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Tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin teknisen alan asiantuntijaorganisaatiossa
tyoskentelevien tutkimushenkiléiden subjektiivisia kokemuksia kokemastaan
tyon merkityksellisyydestd, sekd heiddn organisaatiossaan vallitsevasta tun-
neilmastosta ja tyossd kohdatuista tunteista. Tutkimuksen tarkoituksena oli
tuottaa laadullista tutkimusta kyseisistd ilmioistd ja antaa viitteitd siitd, mihin
asioihin organisaation pitdisi keskittyd tunnekontekstissa, jotta sen toimintaa
voitaisiin kehittdd kokonaisvaltaista tyohyvinvointia paremmin tukevaksi.

Tutkimus toteutettiin laadullisena fenomenologishermeneuttisena tutki-
muksena ja tutkimusaineistona toimi TUNTO2-hankkeen tutkimusorganisaa-
tiosta hankittu haastatteluaineisto. Puolistrukturoituihin teemahaasteluihin
osallistui kahdeksan esihenkil6asemassa tyoskentelevdd tutkittavaa. Aineisto
analysoitiin temaattisella sisdllonanalyysilla.

Tulosten mukaan tutkittavat kokivat vahvaa tyon merkityksellisyyttd, joka
syntyi organisaation, tyon sisillollisen, vaikutusmahdollisuuksien, sekéd vuoro-
vaikutuksen ja tunteiden merkityksellisyyksien kautta. Vahvimmin tyén merki-
tyksellisyyttd tutkittaville loivat organisaation tutkimuksellinen ja yhteiskun-
nallinen asema ja niiden mukanaan tuomat vaikutusmahdollisuudet, seka tyos-
sd koetut ja merkityksellisyyden kokemuksen mahdollistaneet positiiviset tun-
teet. Tulosten perusteella organisaatiossa vallitsi monipuolinen tunneilmasto,
jonka tutkittavat tiedostivat ja johon he kokivat pystyvansa vaikuttamaan. Tut-
kittavat kokivat, ettd vallitseva tunneilmasto ei ollut tukahduttava, mutta ei
myoskddn kannustanut tunteiden ilmaisuun, vaan péallimmaisend vallitsi vai-
kenemisen kulttuuri. Tutkittavat raportoivat henkilokohtaisesti positiivisempaa
tunnekuvailua, kuin mitd he arvioivat organisaatiossa ja ympadrillddn muista
henkiloistd valittyvan. Tutkimus vahvistaa aikaisempia tutkimustuloksia tyon
merkityksellisyyden ja tunteiden merkityksestd tyohyvinvointiin ja tyén suju-
miseen, mutta tarjoaa ilmidistd entistd tarkempaa laadullista yksiloiden omasta
ndkokulmasta saatua kuvausta. Tutkimus myos antaa viitteitd esihenkilbase-
man mahdollisesta vaikutuksesta tyontekijoiden suhtautumiseen ja asennoitu-
miseen suhteessa tydpaikalla ja tyossa kohdattaviin tunteisiin.

Asiasanat: Tyon merkityksellisyys, tunteet tyossd, tunneilmasto, tyohyvinvointi
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1 JOHDANTO

Tyoeldmad ja sen vallitseva tila vaikuttavat merkittavésti tyontekijoihin ja toimi-
vat yksiloitd ja heiddn arkeaan kokonaisvaltaisesti méddrittdavand elamén osa-
alueena. Tyoeldmad ja sen sisdlld alati lapikdytavat muutokset herdttdavit paljon
yhteiskunnallista keskustelua ja ndm&d muutokset vaativat tyontekijoilta koko
ajan enemmdn sopeutumista, sekd oppimis- ja suorituskykyd. Viime aikoina
tydeldmassd ja sitd késittelevissd tutkimuksissa ovat olleet pinnalla ja mielen-
kiinnonkohteena erilaiset tyonhyvinvoinnin, tyon mielekkyyden ja tyossd viih-
tymisen teemat. Tydeldmdssd puhututtaa tyontekijoiden laaja uupuminen ja
yleinen tyochon liittyva kipuilu, sekd tyontekijoiden entistd suurempi ja aktiivi-
sempi toive ja pyrkimys muovata omaa tyoskentelyd ja tydeldamdd suuntaan,
joka ei keskity endd vaan taloudelliseen menestymiseen vaan huomioi myos
yksilon henkilokohtaista tyydytystd ja mielekkyyttd, sekd hyvinvointia tukevia
tekijoitd. Tyoltd ja tyoelamadstd halutaan nykyddn irti muutakin merkitykselli-
syyttd kuin palkkauksen tuoma rahallinen merkitys. Tyoltd tavoitellaan nyky-
pdivand yhd useammin konkreettista sisdltod eldmddn, tyontekijat haluavat
tyoltd ja tyoeldmaltd jotain, mika tarjoaa varsinaisen tyon itsenséd lisdksi miele-
kastd tekemistd ja mahdollisuuden luoda merkityksellisid ihmissuhteita kolle-
goiden tai muiden tyon kautta vuorovaikutuksessa olevien ihmisten kanssa.
(Melin & Saari, 2019.)

Tyodeldaman muutokset ja myllerrykset tuovat mukanaan niin mahdolli-
suuksia kuin haasteitakin sekd yksiloille, ettd organisaatioille. Téahdellista olisi
ihan jokaisessa organisaatiossa ja tyoyhteisossd ottaa ndma tyon mielekkyyttd ja
hyvinvointia tukevat ja niihin vaikuttavat osatekijdt kasittelyyn, pohdinnan
kohteeksi ja ennen kaikkea kirjata ne osaksi virallisia toimintastrategioita, jotta
toimivaksi havaitut keinot ja ideat siirtyisivdit myos mahdollisimman tehok-
kaasti ja konkreettisesti vakiintuneiksi ja luonnolliseksi osaksi niiden jokapdi-
vdisid kdytantojd. Tarkedd on keskittyd selvittamadn, millaisena ty6 nayttaytyy

tekijoilleen, mitd tuntemuksia se heissa herittdd, sekd minkalaisia vaatimuksia



ja toiveita tyontekijoillda on omalle tyolleen ja tarjoaako nykyinen ty6 niitd riitta-
vasti ja henkilokohtaista tyydytystd tuovalla tasolla. Oleellista olisi my®6s selvit-
tdd, milld keinoilla organisaatiot ja tyoyhteisot voivat toimia ja tukea tyonteki-
joitddn paremmin, jotta vastaus sithen, mitd tyoeldmad ja oma tyo tyontekijoissa
her&ttdd ja mitd se heille tarjoaa, olisi; hyvinvointi, mielekkyys ja merkitykselli-
syyden kokemus. Vuorovaikutuksella ja vuorovaikutustilanteilla, sekd niissa
jaetuilla tunnekokemuksilla on tutkimusten mukaan merkittdva rooli tyoyhtei-
soille ja niiden sisdisten tyoprosessien kulkuun (Heiskanen, 2019). Tyontekijat
saattavat tutkimuksien mukaan joko tiedostaen tai tiedostomatta saannonmu-
kaisesti toteuttaa tai tuottaa tietynkaltaista vuorovaikutuskayttdaytymistd. Tastd
sddnnonmukaisesta vuorovaikutuskéyttdytymisestd puolestaan voidaan johtaa
ja eritelld erilaisia toimintatapoja tai niistd syntyvid reaktioketjuja, jotka luon-
teestaan riippuen joko sujuvoittavat tai hankaloittavat tyoprosessien onnistu-
mista. (Heiskanen, 2019.) Vuorovaikutuksella ja niiden sisdltamilld tunteilla ja
tunnereaktioilla on siis tdssd tyoyhteison toimivuuden ja tyontekijoiden oman
tydhyvinvoinnin ja -viihtyvyyden konteksteissa suuri merkitys.

Tamaén tutkimuksen keskeisid ilmiditd ovat tyontekijoiden tyon merkityk-
sellisyyden kokemus omassa tyossddn sekd tyopaikan tunneilmasto. Tyon mer-
kityksellisyyden kokemus rakentuu, kun yksilo pddsee omassa tyossddn toteut-
tamaan itseddn ja kokee, ettd hianen tekemalldan tyolld on konkreettista merki-
tystd ja vaikutusta asioihin ja ylipdédnsa jonkinlainen laajempi tarkoitus (Martela
& Pessi, 2018). Tunneilmastolla taas viitataan organisaation erityiseen ilmapii-
riin, joka késittelee sen jdsenten kollektiivista mielialaa ja heiddn asenteitaan
suhteessa omiin kollegoihin sekd organisaatioon ja sen johtoon (Schneider, Ehr-
hart & Macey, 2011). Tyon merkityksellisyys ja tunneilmasto ovat keskeisiad yk-
siloiden tyohyvinvointiin vaikuttavia osatekijoitd. Kyseisten ilmitiden tutkimi-
nen on siis hyvin merkittdva asia tydeldméan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
edistdmisen ndkokulmasta.

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan laadullisen tutkimuksen keinoja hyo-
dyntden tyon merkityksellisyyden ja tunneilmaston ilmicitd tyontekijoiden

omasta ndkokulmasta. Kyseisid ilmioitd tarkastellaan tutkittavien omassa tyo-



yhteisossd ja heiddn oman tydnkuvansa sisdlld kohdattujen tunne- ja merkityk-
sellisyyskokemuksien = kautta. = Tutkimusaineistona  toimii =~ TUNTO2-
tutkimushankkeen tutkimusorganisaatiosta kerdtyt haastatteluaineistot ja tut-
kimuksen tarkoituksena on tuottaa aikuiskasvatuksen tutkimuskentille tar-
kempaa laadullista kuvausta tyon merkityksellisyyden kokemisen merkitykses-
td yksilon omassa tyossd, organisaatiossa kohdatuista tunteista ja tunneilmas-
tosta sekd ylipddnsd tyoeldman tamdnhetkisestd tilasta. Ndiden teemojen kautta
pyritddn antamaan viitteitd niiden laajemmasta merkityksestd kokonaisvaltai-

seen tyohyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen nykypdivdn tyoeldmaéssa.

1.1 Tyon merkityksellisyys

Merkityksellisen eldmdn tavoitteessa tyo ndyttelee ihmisille usein isoa roolia ja
tyd ndhdddn usein myos yksilon kuuluvuuden, identiteetin ja padméadran ensi-
sijaisena ldhteend (Michaelson, Pratt, Grant & Dunn, 2014). Martelan (2020)
mukaan tyon merkityksellisyys ja sen kokeminen on kriittisen tarkedssa roolis-
sa suhteessa yksildiden motivaatioon, yleiseen hyvinvointiin, sitoutumiseen,
sekd aikaansaamiseen omassa tyossd. Merkityksellisyyttd voidaan pitdd kriitti-
send yksilotason hyvinvointi- ja menestystekijand (Aaltonen, Ahonen & Sahi-
maa, 2020). Tyon tarkeyden ja sen kokonaisvaltaisen luonteen valossa ei ole-
kaan ihme, ettd tutkijat ovat olleet yha kiinnostuneempia tutkimaan ja ymmar-
taimddn paremmin sitd, mitkd kaikki tekijat vaikuttavat ja tukevat tyontekijoi-
den kokemaa tyon merkityksellisyyttd omassa tyossddn. (Michaelson, Pratt,
Grant & Dunn, 2014).

Tyon merkityksellisyyttd ja sen rakentumista eri konteksteissa on ehditty
tutkia jonkin verran sekd kansallisesti ettd kansainvalisesti. Aikaisemmissa tut-
kimuksissa tyon merkityksellisyys on nostettu esiin ty6hyvin vointiin liittyen,
koska niissd on ilmennyt, ettd tyon merkitykselliseksi kokeminen on ollut yh-

teydessda myos yksilon psyykkiseen hyvinvointiin (Arnold, Turner, Barling, Kel-



loway & Mckee, 2007). Silvennoinen (2013) Luonnehtiikin tyon merkitykselli-
syyden kokemista jonkinlaiseksi superarvoksi, joka toimii yhdistdvana tekijana
kaikille muille arvoille. Usein aiemmissa tyon merkityksellisyyttd ja tyohyvin-
vointia késitelleissd tutkimuksissa on keskitytty pitkilti yksiloiden henkilokoh-
taisten kokemusten ymmartamistd. Lisdarvoa ja uusia ndakokulmia tutkimuk-
seen saadaan tarkastelemalla merkityksellisyyden kytkeytymistd ja rakentumis-
ta tyon sosiaalisen puolen ja vuorovaikutuksen kautta. (Martikainen & Oikari-
nen, 2023.)

Merkityksellisyydestd ja sen hyodyistd on alettu uuden ja laajemman tut-
kimustiedon valossa olla yhd enemman ja enemmain tietoisia ja kiinnostuneita
niin tutkijoiden kuin julkisen keskustelunkin piireissd. Merkityksellisyyden tut-
kimisen arvoa ja kiinnostusta on lisdinnyt omalta osaltaan muun muassa asian-
tuntijatyon roolin korostuminen tydelaméamurroksessa ja yha suurempi kilpailu
erityisosaajista, kapitalismin legitimaatiokriisi, tarve ja pyrkimys syrjdytymis-
vaarassa olevien sitouttamiseen tyoeldmastd 16ydettdvan elaménsiséllon kautta,
sekd tyon ja tydeldmdn roolin korostunut merkitys kokonaisvaltaisen merkityk-

sellisyyden tavoittelemisessa (Martela, 2020).

Tyon merkityksellisyys tdssad tutkimuksessa

Téassd tutkimuksessa tyon merkityksellisyys maéaéritellidan kokemusta omasta
tyostd arvokkaana, tdarkednd, sekd mielekkyyttd ja eldmdd rikastavana kokonai-
suutena, jolla koetaan olevan merkittdvad vaikutusta myos muissa kuin pelkas-
tddn omaa etua ajavissa konteksteissa (Martikainen & Oikarinen, 2023). Tyotd
voidaan kuvailla merkitykselliseksi, kun sen tarkoitus ylittda sen pelkat ulkoiset
tulokset (Arnold, Turner, Barling, Kelloway & McKee, 2007).

Tyon merkityksellisyyden ndhdddn tdssa tutkimuksessa pitdvan sisalldan
sekd tyontekijan kasityksen omasta tyostddn tunnearvoltaan merkittdvand etta
yksilon omana kokemuksena siitd, ettd hdanen tyo6lldan on jokin tarkoitus ja ettd
se on jollakin lailla merkittavad. Tyon merkityksellisyys voi ilmentyd esimer-

kiksi sen tavoitteiden tai ominaisuuksien kautta. (Pratt & Asforth,



2003.) Merkityksellisyyden voidaan ndhda kattavan sisddnsad hyvinvointitekijét,
motivaation, tyoyhteison ja organisaation olemassaolon tarkoituksen, pdivittai-
sessd tyossd koetun merkityksellisyyden kokemuksen, sekd tyon kollektiivisen

pddmdrdn ja kokonaiskuvan (Silvennoinen, 2013).

Tyon merkityksellisyyden mittareita ja Holistinen malli tyon merkitykselli-
syydestd

Tyon merkityksellisyyden ja sen rakentumisen tutkimista ja kasittelyd varten
tutkijat ovat luoneet useita mittareita ja malleja kuten tunnetut JCT-teoria,
CMWS-teoria ja WAMI-malli, jotka esittelen tdssd kappaleessa lyhyesti. Merki-
tyksellisyyttd on tutkittu myos muita malleja ja teorioita hyddyntamalld (ks.
esim.” Tyon merkityksellisyyden ulottuvuudet” Martela & Pessi 2018; "Tyon
merkitysten perusulottuvuudet” 2019; "Tyon merkityksen nelikenttd” Tam-
meaid 2020,80; Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010).

JCT-teoria (Job Characteristic Theory) on alunperin Hackmanin & Oldha-
min (1975, 2010) kehittdimd teoria, jonka pddajatuksena on, ettd tyopaikkojen
tiettyjen ominaisuuksien olemassaolo lisdd todenndkoisyyttd sille, ettd yksilot
kokevat oman tyonsa mielekkadksi, heilld on luotettava ja tarpeeksi korkea tieto
oman tyonsd tuloksista, sekd siihen, ettd he kokevat henkilokohtaista vastuuta
oman tyonsd tuloksista. Teorian mukaan sellaiset ihmiset, joilla on tarvittavan
korkealla tasolla olevat tiedot ja taidot tyon suorittamiseen ja siitd suoriutumi-
seen, sekd arvostus erilaisia kasvu- ja oppimismahdollisuuksia kohtaan ovat
samanaikaisesti sisdisesti motivoituneita tillaisia tyotehtdvid kohtaan, joka pi-
demmialld aikavalilld johtaa todenndkoisesti yhd suurempaan yleiseen tyotyy-
tyvdisyyteen ja laadukkaampiin tyosuorituksiin ja -tuloksiin (Hackman & Old-
ham 1975, 2010). JCT-teorian pohjalta Hackman ja Oldham (1976) loivat sitd pi-
demmalle havainnollistavan tyon piirremallin eli Job Characteristics Model

(JCM), joka on esitelty kuviossa 1.
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Kuvio 1. Tyon piirremalli (Job Chracteristics Model / J[CM ) mukaillen Hackam &
Oldhamn 1976

Lips-Wiersman & Wrightin (2012) kehittamassa CMWS-teoriassa (Comprehensi-
ve Meaningful Work Scale) kartoitetaan eri ulottuvuuksien ja erilaisten tyohon
liittyvien vdittdmien avulla tyon mielekkyyttd ja merkityksellisyyttad. Eri ulottu-
vuuksien eli kehittymisen ja itseksi tulemisen, yhtendisyyden muiden kanssa,
tdyden potentiaalin ilmentdmisen ja muiden palvelemisen ulottuvuuksia mita-
taan paitsi omina ulottuvuuksinaan, niin myo6s niiden valisid keskindisid jannit-
teitd niin ”"olemisen” kuin "tekemisen”, sekd “mind” ja "muut” tasoilla. (Lips-
Wiersma & Wright, 2012.) Asteikkomalli huomioi ja mittaa inspiraatiota ja sen
suhdetta yksilon eksistentiaaliseen tarpeeseen olla yhteydessa itsen ja olosuh-
teiden todellisuuksiin (Lips-Wiersma & Wright, 2012). Teoriassa merkitykselli-
syyden kokemus siis rakentuu ndiden neljan tekijan ja tarpeen kautta, joita yksi-
16 pyrkii toteuttamaan sisdisen inspiraationsa, sekd oman itsen ja olosuhteiden
todellisuuksien vélisessd jannitteessd toteuttamaan (Aaltonen, Ahonen& Sahi-

maa, 2020).
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l
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Kuvio 2. CMWS-Teorian tyon merkityksellisyyden nelji ulottuvuutta mukaillen Lips-
Wiersma & Wright, 2012

Steger, Dik & Duffyn (2012) kehittdamaan WAMI-malliin (The Work and Meaning
Inventory) perustuu tyon merkityksellisyyttd tutkittaessa laajalti kdytossa ollut
malli tyon merkityksellisyydestd (kuvio 3.) Alkuperdisessda mallissa merkityk-
sellinen tyo jaettiin kolmeen eri faktoriin 1. motivaatio yhteiseen hyuviin (greater
good motivation), 2. positiivisen merkitykseen (positive meaning) ja 3. osallistuminen
merkityksenantoon (contribution to meaning-making) (Steger, Dik & Duffy, 2012).
Mallia on heidén jdlkeensd kehitelty eteenpdin, ja siitd on syntynyt merkityksel-

lisen tyon mittarin kolmitasomalli, (kuvio3.) joka pitdd sisdlldan yksilon henki-
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lokohtaisen positiivisen ja tyon merkitykselliseksi kokemisen tason, tyon sopu-
soinnun ja merkityksen muuhun eldmddn tyon kautta luomisen tason, sekéd
oman tyon kautta merkityksen luominen ja suurempaan hyvaan vaikuttamisen

tason (Aaltonen, Ahonen, Sahimaa, 2020).

\ MERKITYKSELLISELTA |
TUNTUVA TYO JOLLA ON
SELKEA TARKOITUS JA
‘ MERKITYS ORGANISAATIOSSA

TYO JOKA ON SOPUSOINNUSSA
HENKILOKOHTAISEN ELAMAN
KANSSA JAAUTTAA ANTAMAAN
SILLE MERKITYKSELLISYYTTA

TYO JOKA TARJOAA MAHDOLLISUUDEN
HYODYTTAA TOISIA TAl YHTEISTA HYVAA

Kuwio 3. Wami-malli /Merkityksellisen tyon mittari ( (mukaillen Steger, Dik & Duffy
2012; Rose, 2016
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Tassd tutkimuksessa on hyddynnetty aiemmin esiteltyjen mallien lisdksi erityi-
send peilauspintana Bailey & Maddenin (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020
mukailemaa) Holistista mallia merkityksellisyydesta (Holistic meaningfulness),
joka on esitelty kuviossa 4. Holistinen malli merkityksellisyydestd ottaa mones-
ta tyon merkityksellisyyttd tutkivasta mallista poiketen huomioon tydyhteison
ja organisaatiotason vaikutukset merkityksellisyyden kokemukseen, eikd siten
tarkastele merkityksellisyyttd pelkdstdadn yksilokeskeisesti yksilotasolla (Aalto-
nen, Ahonen & Sahimaa, 2020). Holistinen merkityksellisyyden malli selittda
merkityksellisyyden syntyvin erilaisista merkityksellisyyden tasoista. Organi-
saation, tyotehtdvien, tyoroolien, sekd yksiloiden vilisen vuorovaikutuksen
merkityksellisyyden yksittdiset tasot muodostavat yhdessd kokonaisvaltaisen
Holistisen merkityksellisyyden kokonaisuuden. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa,
2020.) Organisaation tasolla merkityksellisyys koostuu pitkélti organisaation
itsensd ajamista ja edustamista visioista, missioista ja tavoitteista, millainen tar-
koitus yritykselld on ja millaisia arvoja tai paamaééarid se on itselleen asettanut.
Holistisin mallin tydroolien merkityksellisyyden tasolla merkityksellisyys ra-
kentuu yksilon eli tdssd kontekstissa yksittdisen tyontekijan oman tyopanoksen
linkittamisestd koko organisaation yhteiseen ”ison kuvan” tavoitteisiin, sekd
esiintuomalla tyontekijan omassa roolissaan ja omalla panoksellaan luovaa vai-
kutusta yhteisten pddmaddrien ja tavoitteiden edistdmiseen ja toteutumiseen.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020.) Tyotehtdvatason merkityksellisyys tar-
kastelee tyotehtdvistd itsestddn saatuja merkityksellisyyden kokemuksia ja ta-
vallista on, ettd jokaisen tyontekijan tyo sisdltdd sekd sellaisia “oikeita tyotehta-
vid”, joista merkitystd saadaan, kuin myos ”ylimddrdistd tai turhaa salda” sisal-
tavid tehtdvid, joista merkityksellisyyden kokemusta ei synny. Moni mieltda
tallaisiksi ei merkityksellisyyttd luoviksi tyotehtdvistd muun muassa liian mo-
notoniset, toistuvat tehtdvit tai byrokratian ja raportoinnin tuottamat tyotehta-
vit. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020.) Oleellista olisi pyrkid luomaan tyo-
tehtdvatason merkityksellisyyttd saavuttamalla mahdollisimman korkeaa yh-
teensopivuutta tyontekijan oman osaamisen ja tyoskentelyn kohteena olevien

tyotehtdvien sisdltojen vililld, sekd uuteen teknologiaan ja muuhun ty6n suju-
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vuutta ja ergonomiaa tukeviin innovaatioihin sijoittamalla. Merkityksellisyyden
tunnetta voidaan yrittdd lisatd lisdksi tuomalla turhalta tuntuvien tyotehtdvien
vaikutus ndkyvammiksi valottamalla selkeammin niiden merkitystd osana
isompaa kuvaa ja kontekstia. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020.) Vuorovai-
kutuksellisen merkityksellisyyden tasolla merkityksellisyyden ndhddan nimen-
sd mukaisesti rakentuvan organisaatiossa ihmisten keskeisissda kohtaamisissa ja
vuorovaikutustilanteissa sekd asiakas- ettd kollegatasolla. Merkityksellisyytta
tuottaa oman organisaation ja sen tyoyhteison sisdlld tai sen tiimien vélilld vai-
kuttavat positiiviset ihmissuhteet, sekd kontaktit tyytyvdisiin asiakkaisiin, joita
namad tyontekijat ovat omalla tyollddn pystyneet auttamaan tai tayttamaan hei-
dédn muita henkilokohtaisia tai organisaatiollisia tarpeitaan. (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa, 2020.) Tamdn vuorovaikutuksellisen merkityksellisyyden haastaja
on yleensd toimimaton tyOyhteiso, jossa puutteena saattaa olla esimerkiksi
heikko esihenkil6tyo, arvostuksen ja yhteistyon puute, tai tyoyhteison jasenten
viéliset tulehtuneet vilit, epédluottamus ja ristiriidat (Aaltonen, Ahonen & Sahi-
maa, 2020).

Vaikka merkityksellisyyttda on joka tasolla varmasti helpompi ja muka-
vampi loytdd positiivisista tyokokemuksista, voi sitd syntyd myos edelld mainit-
tujen haasteiden, ongelmien ja ikdvien tyokokemusten kautta ja ajatus siitd, ettd
merkityksellisyyttd on loydettdvissd vain positiivista kokemuksista aiheuttaa
erddanlaisen positiivisuusharhan. Oikeastihan tyo siséltdd usein jonkinlaista on-
gelmanratkaisua, kovaa puurtamista ja vaivanndkod, ja muiden tai itse tehtyjen
virheiden korjaamista, milloin niistd saatavat tunnekokemukset voivat olla hy-
vinkin merkityksellisyyttd tuottavia. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020.)

Ideaalitilanteessa organisaatio pystyy toimimaan hyddyntden kaikkia néi-
td eri tasoilta nousevia erilaisia merkityksellisyyden ldhteitd ja samalla niiden
kautta lisdadmddn mahdollisimman tehokkaasti entisestddn tyontekijoidensa
kokemaa merkityksellisyyttd omaa tydtddn kohtaan. Parhaimmillaan ollaan
tilanteessa, jossa saadaan kohtaamaan tyontekijan yksilolliset tarpeet, merkityk-
sellisyyden kokemuksen ldhteet, sekd yrityksen omat tavoitteet ja paamaarat,

sekd vastuullisuustekijdt. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020.) Yltamallad tahan
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ideaalitilanteeseen 16ydetddn sellainen tekemisen tila, jossa tyontekijat kokevat
mahdollisimman korkeaa motivaatiota, sitoutuneisuutta ja heiddn suorituspa-
noksensa omaan tyohon on kovalla tasolla (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa,

2020).

VUOROVAIKUTUKSELLINEN
MERKITYKSELLISYYS

ORGANISAATION | ‘ HOLISTINEN ‘ ‘ TYOTEHTAVIEN
MERKITYKSELLISYYS MERKITYKSELLISYYS MERKITYKSELLISYYS
TYOROOLIN

MERKITYKSELLISYYS

Kuwio 4. Holistinen malli tyon merkityksellisyydesti (mukaillen Aaltonen, Ahonen &
Sahimaa 2020)
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1.2 Tyossd koetut tunteet ja tunneilmasto

Tunteet ovat aina olleet erottamaton osa ihmisid ja eldm&ad. Tunteet ja tunne-
kayttaytyminen ovat olleet osa my0s tyotd ja tyopaikkojamme, vaikkakin niiden
rooli ja merkitys on vasta muutaman viime vuosikymmenen aikana tiedostettu
tyoyhteisvissd. Myos aikuiskasvatustieteellisissd tydeldméatutkimuksissa tunteet
ovat vasta viime vuosina tulleet keskeisiksi (Hokkd, Vahdsantanen & Palonie-
mi, 2019). Erilaiset tunteet ndkyvit ja ovat ldsnd kaikkialla tydeldméssd erilais-
ten vuorovaikutustilanteiden myotd niin yksilo-, tiimi- kuin koko organisaati-
onkin tasolla (Ashkanasy & Humphrey, 2011). Tunteiden on lisdksi tutkittu ole-
van helposti yksilostd tai joukosta toiseen siirtyvid ja tarttuvia. Tutkimuksissa
on havaittu, ettd yksilon havainnoidessa ja tarkkaillessa muita, jonkin tunneti-
lan vaikutuksen alaisena olevia henkil6itd, laukaisee se nopeasti ja automaatti-
sesti my0s hdnessd itsessddn vastaavanlaisia kdyttdytymisen ja fysiologian il-
mentymid. (Nummenmaa, Glerean, Viinikainen, Jdadskeldinen, Hari & Sams,
2012.) Tunteilla on suuri merkitys jokaisen tyontekijdn ja tyopaikan jokapdivai-
seen eldmaan. Silld, miten tunteita havainnoidaan, kisitellddn ja tyossd kohda-
taan, on merkityksellistd niin yksilo- kuin organisaatiotason menestyksen ja
hyvinvoinnin kannalta. Tdmén valossa ei siis ole ollenkaan yhdentekevad, mil-
laisia tunteita ja tunnekdyttdytymistd havainnoimme tyopaikoilla ja toisaalta

vélitimme itse ympérillemme.

Tunneilmasto

Jokainen organisaation tyontekijd kokee tyossddn alati erilaisia tunteita ja ndistd
koko henkiltston kokemista ja ilmentdmistd tunteista tyopaikalla, sekd siitd mi-
ten organisaatiossa ylipddnsd huomioidaan ja kasitellddn tunteita, muodostuu
koko organisaation yhteinen, uniikki tunneilmasto. Tutkija DeRiveran (1992)

suosittu maddritelmd tunneilmasto (emotional climate) kasittdd tunneilmaston
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objektiivisena ilmiond, joka voidaan aistia paikkaan tai tapahtumaan saapuessa
jonkinlaisena tunnelmana, kuten ahdistuksena, ilona tai avoimuutena. Rikas
tunneilmasto voi parhaimmillaan olla organisaatiolle merkittdva kilpailuetu
vapauttaen yrityksen kdyttoon sen suurempaa potentiaalia kasvattamalla tuot-
tavuutta, tychyvinvointia, sekd nostamalla sen tuloksentekokykyd. (Rantanen,
Leppédnen & Kankaanpdd, 2020.) Tunneilmasto kisitettd voidaan hyddyntad,
kun halutaan tutkia organisaation tunnelatautunutta sosiaalista ympdaristod,
sekd sen sisdlld koettuja ja ilmennettyjd tunteita ja ndihin tunteisiin liittyvaa
tunnekayttaytymistd (Ikdvalko, Paloniemi, Nordling, Vahdsantanen & Hokka,
2020, 106).

Tunneilmastoa on tutkittu jo jonkin verran eri konteksteissa sekd Suomes-
sa, ettd kansainvilisesti. Tunneilmastoa on tutkittu yhteydessd tydeldmé&an ja
tyoyhteisoihin (kts esim. Ikdvalko ym., 2020; Hokka ym., 2022). Kansainvalisesti
tunneilmastoa on tutkittu esimerkiksi oppivan organisaation kontekstissa (kts
esim. Tran, 1998), sosiaalisena tunneilmastona (kts esim. Withall, 1949) ja ryh-
maén sisdistd tunne ilmastoa tunneilmastoasteikolla (kts esim. Liu, Hértel & Sun,
2014). Tunne- ja tunneilmastotutkimus kasvaa ja kehittyy kokoaan ja uudem-
massa tutkimuksessa tunneilmastoon, sen muotoutumiseen ja organisaatioil-
mapiirin pysymiseen liittyen otetaan huomioon varsinaisten konkreettisten tun-
teiden ja mielialojen ohella my6s se, millaisia tunteisiin koskevia odotuksia,
tunteenosoituksia ja tunteensditelyad on 1oydettavissa tai yhdistettdvissa organi-
saation erilaisiin kdytdnteisiin, sekd rutiineihin. Uudempi tutkimus huomioi
myds sen, millaisia tunteita ja niihin liittyvadd tunnekdyttdytymistd organisaati-
on henkilosto mahdollisesti ajattelee pidettdvan organisaation taholta ja nako-
kulmasta palkittavana ja hyvaksyttavand. (Parke & Seo, 2017.) Téllainen tun-
neilmaston monitahoisempi tulkintatyyli luonee realistisempaa ja yksiloiden
tietoisen tunteidensddtelyn paremmin huomioon ottavaa kuvaa tydyhteison
paitsi ndkyvistd, mahdollisesti myos ”pidatellyistd” tunteista ja tunnereaktiois-
ta.

Tavanomainen organisaatioiden taholta valittyva ja sosiaalisesti hyviksyt-

tavaksi katsottu suhtautuminen tunteisiin kattaa usein vain pienen osuuden
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koko olemassa olevasta tunneskaalasta ja eritoten negatiivisiksi laskettavien
tunteiden, kuten vihan tai ahdistuksen ilmaiseminen katsotaan olevan sallittua
vain melko rajatuissa olosuhteissa (Ashforth & Humphrey, 1995). Oletetaanko
tamdn valossa tyontekijoiltd yhd edelleen vain positiivista tai vahintddan neut-
raalia tunnekdyttdytymistd tyopaikoilla ja ovatko negatiiviset tunteet tai varsin-
kin niiden osoittaminen vield tandkin pdivind ennemmin tabu kuin normi? Mi-
kili organisaatiossa kuitenkin vallitsee salliva suhtautuminen tunteiden néayt-
tamiseen ja niistd keskustelemiseen rakentavassa hengessd ja normaalina osana
tyotd sekd tyoyhteison arkea ja kdytdnteitd voidaan puhua autenttisesta tun-

neilmastosta (Ikdvalko, Paloniemi, Nordling, Vahdsantanen & Hokka, 2020).

Tunneilmasto kasitteend ja sen lihikasitteet

Tdssda tutkimuksessa tunneilmasto-kasitteen ndhdddn pitdavan sisilldaan koko
organisaation tai sitd edustavan pienemmdn tyontekijdgjoukon kollektiivisten
tunteiden ja mielialojen kirjon, sen mitd tunneilmastoon kuuluvat jasenet tunte-
vat (DeRivera & Paez, 2007; Gamero, Gonzalez-Roma & Peir6, 2008) sekd aikai-
semmin esitellyn Parken ja Seon (2017) ajatuksen huomioida my6s tunteisiin
kiinnittyvat odotukset, tunteenosoitukset tai niiden sdadtelyn yhteydessa kysei-
sen organisaation totuttuihin tapoihin ja kdytdnteisiin. Tunneilmasto ymmadrre-
tdadn tassd tutkimuksessa tyoyhteison sisdlld omaksuttujen rutiinien ja toiminta-
tapojen, niihin liitettyjen tunteiden, tunteisiin liittyvien odotusten ja tunneséaéte-
lyn, sekd tunteitten osoitusten/tunteiden ilmaisun kautta rakentuvana kokonai-
suutena, jota tunneilmastoon kuuluvat jdsenet voivat omalla toiminnallaan
muokata ja kehittdd muuttamalla omia tunteenosoituksiaan totuttuja kadytanto-
jen suhteen tai sddtelemadlld omia tunteitaan niitd kohtaan eri tavalla. Tunneil-
masto siis muuttuu ja kehittyy, kun sitd ylldpitdviin rutiineihin kiinnitetdan
huomiota ja sitd ldhestytddn erilaisella tunteiden kasittelyn tavoilla kuin aikai-
semmin (Ikdvalko, Paloniemi, Nordling, Vahdsantanen & Hokka, 2020.)
Tunteiden ja tunneilmaston suhteellisen laajan aikaisemman tutkimuksen

takia tunneilmaston késite on syytd erottaa sen ldhikasitteistd, eli tunneilmapii-
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ristd, tunnekulttuurista ja organisaatiokulttuurista. Tunneilmapiirikasite on ka-
site, jota kdytetddn kuvaamaan enemmainkin hetkellistd tilannekeskeistd ilmio-
td, kun tunneilmasto ilmiond taas on kestavampi, vaikkakin tosiaan kehittyva ja
muuttuva kokonaisuus (DeRivera & Paez, 2007). Toinen tunneilmaston kanssa
limittyvé ja sen ldhikasite tunnekulttuuri (emotional culture), jolla tarkoitetaan
yksiloiden tunnekdyttaytymistd eli tunteiden kokemista ja niiden ndyttamista
ohjaavaa tietyssd kontekstissa (tyopaikalla) yhteistad kdsitystd tunteisiin kytkey-
tyvistd normeista, olettamuksista ja niihin liittyvistd arvoista (Barsade &
O’Neill, 2016). Tunne- ja tyoelaméatutkimuksissa esiintyy valilld my6s organi-
saatiokulttuurin késite, jolla tarkoitetaan tunneilmastoa laajempaa tydyhteison
toimintatapoja ohjaavaa toimintamallia. Tunneilmasto lukeutuu organisaa-
tiokulttuuriin, mutta organisaatiokulttuurin ndhddan sisiltavéan lisdksi erilaisia
melko muuttumattomia perusolettamuksia ja uskomuksia, joita sen jasenet ovat
omaksuneet ja ilmentdvit jokapdivdisesti omassa tyOssd pdrjdatdkseen. (Juuti,

2013, 110.)

1.3 Tutkimuskysymykset

Tamaén laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittda tutkittavien subjektiivi-
sia kokemuksia osatekijoistd, jotka vaikuttavat heiddn tyon merkityksellisyyden
kokemukseensa, heiddn omassa tydssddn kokemistaan tunteista sekd oman or-
ganisaationsa tunneilmastosta. Nditd tutkittavia ilmioitd ldhestytddn ja tarkas-

tellaan seuraavien kahden tutkimuskysymyksen kautta:

1. Kokevatko tutkittavat oman tyonsi merkitykselliseksi ja millaisista tekijoisti

tyon merkityksellisyys heilld rakentuu?

2. Millaisia tunteita tutkittavat kohtaavat omassa tydssidin ja millaiseksi he kuvaa-

vat organisaationsa tunneilmastoa?
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1 Tutkimuskonteksti

Tutkimuskontekstina tdssa tutkimuksessa on keskisuuri teknisen alan asiantun-
tijaorganisaatio. Tutkimus toteutetaan laadullisena fenomenologishermeneutti-
sena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuskohteena on ajattele-
va ja toimiva ihminen omassa viitekehyksessddn ja siind pyritddan aina tutkitta-
van ilmion yksityiskohtaiseen kuvaamiseen ja sen syvilliseen ymmartamiseen.
Laadullisen tutkimus soveltuu hyvin uskomusten ja asenteiden tutkimiseen ja
sen tarkoituksena ei ole olemassa olevien hypoteesien testaaminen vaan en-
nemmin niiden luominen ja uusien ndkokulmien tuominen ja yhdistiminen
suhteessa tutkittaviin ilmidihin. (Aira, 2005.)

Laadullisen tutkimuksen ydin perustuu merkitystulkintoihin, niiden te-
kemiseen ja niiden avulla aineiston tarjoamien ”arvoitusten ratkaisemiseen”
Ideana on paitsi tuottaa ja 1oytdd ndmaé oleelliset havainnot aineistosta myos
selittdd ne auki. (Alasuutari 2012.) Fenomenologishermeneuttisessa tutkimuk-
sessa tutkittava ilmio eli kokemuksen merkitys pyritddan kasitteellistaimaddn niin,
ettd yksilon koettu todellisuus saadaan nostettua tietoiseksi ja nakyvéksi tietoi-
sen ajattelun ja tulkintojen tasolle (Sarajdrvi & Tuomi, 2018). Téassd kyseisessa
tutkimuksessa tdméd nadkyy siis yksiloiden kokemien tunteiden ja tyon merki-
tyksellisyyden kokemuksen ilmididen tarkasteluna ja tutkimushenkildiden
omasta kokemusmaailmastaan kertovien havaintojen kaisitteellistimisend ja

tulkitsemisena.
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2.2 Tutkimusaineiston keruu

Taman tutkimuksen aineistona toimii Tunnetoimijuus strategian toteuttamisen
tukena tutkimus- ja kehittdmishankkeen (TUNTO2) kanssa yhteistyossa kerétty
haastatteluaineisto. TUNTO2 -tutkimushanke on tyosuojelunrahaston rahoit-
tama tutkimushanke, jossa toteutetaan tunnetaitointerventioita siind mukana
olevien organisaation henkilostoille. Hanke toteutetaan yhteistyossd kahden
yliopiston tutkijaryhmien, konsulttiyrityksen, sekd kolmen eri toimialoja edus-
tavan yhteistydorganisaation kesken.

Tdssd tutkimuksessa kédytetty aineisto on perdisin yhdestd ndistda TUNTO2
-hankkeen kolmesta tutkimusorganisaatiosta. Tamén tutkimuksen yhteistyor-
ganisaatio on teknisen alan asiantuntijaorganisaatio. Aineisto kerittiin Teams-
palvelussa toteutetuilla etdhaastatteluilla, jotka toteutettiin tammi-helmikuussa
2022. Haastatteluita ennen tutkittaville oli TUNTO2-hankkeen puolesta ldhetet-
ty taustatieto- sekd tietosuojalomakkeet. Itse haastattelut toteutettiin laadullisia
tutkimusmenetelmid hyodyntden. Haastatteluissa oli kdytossd puolistrukturoi-
tu teemahaastattelu, sekd etukidteen yhteistyossa TUNTO2-hankkeen tutkija-
edustajien kanssa luotu haastattelurunko. Puolistrukturoitu teemahaastattelu
on syvéluotaava nimensd mukaisesti jonkin verran jasennelty laadullisen tut-
kimuksen haastattelumuoto. Puolistrukturoitu teemahaastattelu ldhestymista-
pana antaa tutkijalle hyvan mahdollisuuden hyodyntda paitsi ennakkoon struk-
turoitua kysymysrunkoa ja teemoja, jittdd se aikaa ja tilaa myos haastattelun
aikana esiin nousevien odottamattomien asenteiden tai uskomusten tutkimi-
seen ja kdasittelemiseen. (Sampson, 1972 Jarratt, 1996 mukaan.) Taman tutki-
muksen haastatteluosuuksissa tutkittavat toivat esiin kiinnostavia ja ylldttavia
nakemyksid, joihin tutkijat pystyivat valitun ldhestymistavan ansiosta pureu-
tumaan tarkemmin valmiin haastattelurungon kysymysten ulkopuolisia syven-
tavid lisdkysymyksid esittdmalld. Tallennetut haastatteluaineistot muunnettiin
tekstimuotoiseksi litteroimalla kaikki kahdeksan haastattelua. Litterointivaihe
toteutettiin litteroimalla haastatteluaineiston haastattelut sisidltoldhtoisesti siten,

ettd puhtaaksi kirjoitettaessa niistd jatettiin tarkoituksellisesti pois sisédllolle
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merkityksettomat toistot ja ddntelyt ja keskityttiin nimenomaan vain merkityk-
selliseen sisdltoon. Litteroitua aineistoa kertyi kaikista kahdeksasta haastattelus-

ta yhteensd 140 A4-sivua (Times New Roman, rivivili 1,0).

2.3 Tutkimukseen osallistujat

Haastatteluihin osallistui yhteensd kahdeksan tutkittavaa, viisi naista ja kolme
miestd, hankkeen tutkimusorganisaatiosta. Tutkimusorganisaatio on teknisen
alan asiantuntijaorganisaatio. Haastatteluihin osallistuneet tutkittavat olivat
kaikki osallistuneet aikaisemmin TUNTO2-hankkeessa toteutettuun tunnein-
terventioon. Tutkittavien joukko edustaa taustatietojensa osalta hyvin oman
organisaationsa henkilostorakennetta ja on monipuolinen: tutkittavien joukossa
oli eri sukupuolen, ikdryhmdn, koulutustaustan sekd tyokokemuksen omaavia.
Yhdistava tekija kaikilla tutkittavilla oli kuitenkin heiddn esihenkilvasemansa,
tiimijohtajana tai managerina. Esihenkildasemassa toimimisesta tutkittavilla oli

kokemusta vaihtelevasti kahden ja kahdentoista vuoden valilta.

24 Aineiston analyysi

Taman tutkimuksen analyysimenetelmiksi valittiin temaattinen sisdllon ana-
lyysi. Aineisto analysoitiin aineistoldhtdisesti. Aineiston analyysimenetelméksi
valittiin temaattinen sisdllon analyysi, silld laadullisena menetelmé&nd se tuki
tamdn tutkimuksen tutkimustehtdvad ja antoi mahdollisuuden aineiston tdhdel-
liseen tarkasteluun (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen, 2010). Télld analyysi-
menetelmalld pystyttiin aineiston késittelyssa keskittymddn tutkittavien omiin

henkilokohtaisiin kokemuksiin ja kuvauksiin omista tunnekokemuksistaan ja
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sithen mika juuri heille tuottaa merkityksellisyyden tunnetta omassa tyossaan.
Tutkittavien omien kokemusten ja ndkokulmien korostaminen ldpi tutkimuk-
sen niin tutkimuskysymysten, timén analyysin, kuin tulostenkin kautta oli tie-
toinen ja valttdaméaton valinta. Sen avulla saatiin tutkittua ja esiteltyd juuri kysei-
sen tutkittavien joukon ja sitd myotd tutkittavan organisaation henkil6ston ta-
poja merkityksellistdd omaa ymparoivad todellisuuttaan tyon merkityksellisyy-
den ja tyossd esiintyvien tunteiden konteksteissa. (Ruusuvuori, Nikander &
Hyvaérinen, 2010.)

Analyysia varten jo aiemmin litteroitua aineistoa alettiin analysoimaan
temaattisella sisdllon analyysilld, joka toteutettiin Braunin ja Clarken (2006)
luoman temaattisen analyysin vaiheita mukaillen. Braunin ja Clarken (2006)
maddrittelemd analyysitapa pitdd sisdlldadan kuusi eri analyysivaihetta, joiden si-
sdlto ja toteutuminen tdssd tutkimuksessa kuvataan seuraavaksi. Ensimmadises-
sd analyysivaiheessa “aineistoon tutustuminen ”tutustutaan kdytossd olevaan
tutkimusaineistoon lukemalla sitd useita kertoja ldpi ja pyritddn 1oytaméadn siitd
siten erilaisia merkityksid ja toistuvia malleja aineiston sisdlld ja tarvittaessa
muokkaamaan aineisto kirjalliseen muotoon itse analyysin toteuttamista varten
(Braun & Clarke, 2006). Tassa tutkimuksessa tutkija oli itse mukana tutkimusai-
neiston kerdys- ja litterointivaiheessa, joten analyysivaiheeseen siirryttdessa
tutkijalla oli jo valmiiksi jonkin verran ennakkotietoa kasiteltdvidstd aineistosta.
Braunin ja Clarken (2006) mukaan aineistoon liittyvistda mahdollisista ennakko-
tiedoista ja kasityksistd huolimatta on elintdrkedé silti tutustua siihen vield sy-
vemmin, jotta tutkija voi todella ymmartadd aineiston sisédllon sen koko laajuu-
dessa ja koska aineiston uudelleen ja uudelleen lukeminen ennen varsinaisen
koodaamisen aloitusta auttaa ideoiden ja mahdollisten toistuvien mallien tun-
nistamista ja selkiytymistd. Ensimmdinen analyysivaihe edellytti tutkijalta haas-
tatteluaineistojen litteroimista tekstimuotoon, omien ennakkokésitysten syrjaan
tyontdamistd tai vahintddn muokkaamista ja useita lapilukukertoja jasentyneen
kokonaiskuvan saavuttamiseksi.

Analyysin toisessa vaiheessa ”alustavien koodien luominen” kerdttyd dataa

kdyddan lapi systemaattisesti alusta loppuun ja koodaamalla aineistosta en-
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simmdisen vaiheen havaintojen perusteella alustavat koodit. Koodit muodoste-
taan analysoitavasta tekstistd 1oydetyistd tiedon piirteistd, joilla voidaan mie-
lekkddsti kuvata tai arvioida tutkittavana olevaa ilmiotd. (Braun & Clarke,
2006.) Tamdn vaiheen aikana tdssd tutkimuksessa alettiin etsid ja muodostaa
alustavia koodeja tekstikohdista, joissa késiteltiin tunteita, tunneilmastoa ja
oman tyon merkityksellisyyden kokemista.

Temaattisen analyysin kolmas vaihe ”teemojen etsinti” toteutetaan, kun
analysoitava aineisto on edellisessd vaiheessa saatu kokonaan koodattua, lajitel-
tua ja jdljelle on jaanyt koko aineistosta luotu pitkd koodijoukko. Tdssd analyy-
sivaiheessa aletaan tarkastelemaan tarkemmin loydettyjen koodien vilisid suh-
teita ja miten erilaisia koodeja voidaan yhdistdd kokonaisuudeksi yhteisen tee-
man alle. (Braun & Clarke, 2006.) Koodeja yhdistdmailld voidaan luoda erilaisia
ja eritasoisia teemoja. Koodeja voidaan jaotella erilaisiin yla- ja alateemoihin tai
niitd voidaan hyldtd tdssd vaiheessa myos kokonaan. (Braun & Clarke, 2006.)
Tdssd teemojen luontivaiheessa on myds mahdollista luoda vield jokseenkin
selkiytyméton teema, johon sijoitetaan koodit, jotka ei voida ainakaan vield tas-
sd vaiheessa sijoittaa suoraan minkddan muun luodun teeman alle. Analyysivai-
heen pditteeksi 1oydetyt koodit on saatu koottua ja lajiteltua omiin koodi-
ryppdisiinséd erilaisten yld- ja alateemojen alle. (Braun & Clarke, 2006.) Tassa
tutkimuksessa tamd analyysivaihe toteutettiin alkamalla yhdistelld aikaisem-
missa vaiheessa 16ydettyjd tunteisiin, tunneilmastoon ja merkityksellisyyden
kokemukseen liittyvid koodeja keskenddn erilaisten ala- ja yldteemojen alle.
Alustavaa koodien yhdistelyd tehtiin poimimalla koodatuista tekstikatkelmista
yhtildisyyksid ja eroavaisuuksia ja suurin alustava jako tehtiin erottelemalla, se
liittyivatko loydetyt koodit tunteisiin ja tunneilmastoon, vai tyon merkitykselli-
syyden kokemukseen. Koodeja jaoteltiin alustaviin teemoihin myos sen mu-
kaan, késittelivatko ne ilmiotd yksilon itsensad henkilokohtaisista ja sisdltd kum-
puavista vai hdnen kohtaamistaan ulkopuoleltapdin tulevista vaikutteista ja
kokemuksista.

Analyysin neljds vaihe ”teemojen tarkistaminen” pitdd sisdlladan edellisessa

vaiheessa hahmoteltujen alustavien ehdokasteemojen tarkempaa lapikdyntid ja
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jalostamista. Yleensd tdssd vaiheessa analyysid huomataan, ettd jotkin ndista
alustavista teemoista, eivit kelpaakaan teemaksi ja syynd voi olla joko liian va-
héisten niitd tukevien koodien maééra tai niihin liitettyjen tietoryppdiden liialli-
nen erilaisuus. (Braun & Clarke, 2006.) Tdssd analyysivaiheessa jotkin aiemmin
alustavasti omiksi erillisiksi teemoiksi ajatellut teemat voivat sulautua yhdeksi
yhteiseksi teemaksi tai synnyttdd yhdessd aivan uusia teemoja. Teemoja voi olla
tassd vaiheessa my0s tarpeen jakaa vield tarkemmin eri teemoihin ja muodostaa
teeman sisdlld erilaisia yld- tai alateemoja. (Braun & Clarke 2006.) Ndin kavi
myoOs tdtd kyseistd tutkimusta analysoidessa. Alustavasti hahmotellut teemat
kokivat melkoisia muutoksia ja tdssd vaiheessa osa teemoista jouduttiin hyl-
kdamaddn, osa yhdistyi keskenddn ja osaa tarkennettiin omiksi ala- ja yldtee-
moikseen. Tdssd ja aikaisemmassa vaiheessa kaytettiin apuna hahmottelemi-
seen ja jaotteluun itse luotua teemakarttaa ja teemataulukkoja molempia ilmioi-
td eli tunneilmastoa ja tyon merkityksellisyyttd koskien.

Analyysin viidennessd vaiheessa ”teemojen miirittely ja nimedminen” maa-
ritellddn ja tarkennetaan edelld luotuja ja muokattuja teemoja. Oleellista on, ettd
taméan vaiheen lopputuloksena on johdonmukaiset, selkedsti madaritellyt, seka
tutkimustavoitteiden ja tutkimuskysymysten kanssa linjassa olevat yldteemat ja
niiden mahdolliset alateemat. (Braun & Clarke, 2006.) Braunin ja Clarken (2006)
mukaan on tdrkedd koostaa yksittdiset teemat siten, ettd ne eivdt ole lilan mo-
nimutkaisia tai yritetd vakisin mahduttaa niiden sisédén liikaa erilaisia koodeja,
vaan luoda mieluummin teemalle rakennetta, selkeyttd ja merkityshierarkiaa
tuova alateema teemana teeman sisdlle. Tdssd tutkimuksessa tdmdn vaiheen
toteutus vaati aiemmin luotujen teemojen hiomista, uudelleen madrittelyd ja
muotoilua siten, ettd ne varmasti vastasivat tutkimukselle asettuja tutkimusta-
voitteita ja tutkimuskysymyksid.

Analyysin kuudes ja viimeinen vaihe “raportin laatiminen” paattaa temaat-
tisen analyysin analyysiprosessin. Raportin laatiminen temaattisen analyysin
viimeisend vaiheena on tarkoitettu vakuuttamaan lukija siitd, ettd luodut ja
loppuun asti madritellyt teemat ovat perusteltuja, niille on tarpeeksi aineistollis-

ta tukea ja analyysiprosessi on tutkimuksellisesti oikein toteutettu ja pateva.
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(Braun & Clarke, 2006.) Tassd tutkimuksessa analyysin eteneminen on kuvattu
tahdn kappaleeseen vaihe vaiheelta ja teemojen muodostamisesta on my6s luo-
tu havainnollistava taulukko “Tyon sisdllollinen merkityksellisyys” teeman ra-

kentumisesta. (Taulukko 1.)

AINEISTOON A IEN TEEMOJEN TEEMOJEN TEEMOJEN RAPORTIN
TUTUSTUMINEN O ETSINTA TARKISTAMINEN l’f‘f‘R ITTELY LAATIMINEN
AU NS

NIMEAMINEN

ALUSTAVAA KOODIEN LUOMISTA TYON | - | {
— MERKITYKSELLISYYTTA | | |

4 KERTOJA - b | |

KASITTELEVISTA TEKSTIKOHDISTA i B |

TTEROINTI &

Taulukko 1. Temaattisen sisdllon analyysin vaiheet " Tydn sisillollinen merkityksellisyys” teeman muodostamisessa

2.5 Eettiset ratkaisut

Tassd tutkimuksessa ja kaikissa sen vaiheissa on pyritty noudattamaan ja huo-
mioimaan eettiset seikat tarkasti ja huolellisesti, jotta tutkimuseettisen neuvotte-
lukunnan linjaamat hyviét tieteelliset kdytannot, sekda ihmisiin kohdistuvan tut-
kimuksen eettiset periaatteet tdytettdisiin parhaalla mahdollisella tavalla ja néi-
den neljdd perusperiaatetta: luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto
noudattaen (TENK, 2023).

Keskeisend eettisend periaatteena tdssd tutkimuksessa on huomioitu tut-
kittavien ja heiddn edustamansa organisaation yksityisyyden suojeleminen.
Kaikki tutkimukseen osallistuvia henkil6itd tai hankkeessa mukana olevia or-
ganisaatioita koskeva aineistomateriaali on sdilytetty koko hankkeen ja sen

alaisten erillistutkimusten teon ajan suojatulla ja tarkasti padsyrajoitetulla alus-
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talla. Tutkimus- ja hankeyhteistyossd toimineet tutkijat ja muu tutkimushenki-
lokunta ovat allekirjoittaneet ja sitoutuneet noudattamaan erilaisia lupa- ja sa-
lassapitosopimuksia ja kidsitteleméddn, sdilyttamddn, sekd havittdmaan aineiston
asianmukaisesti ja niissd madriteltyjd tutkimuskdytantojd seuraten.

Téassd tutkimuksessa tutkimushenkildiden osallistuminen tutkimukseen
toteutettiin tdysin vapaaehtoisuuteen perustuen ja tutkimushenkiloilld oli mah-
dollisuus keskeyttdd haastattelutilanne tai vetdytyd koko tutkimusprojektista
missd tahansa kohtaa niin halutessaan. Heiddn kanssaan kaytiin ldpi ja varmis-
tettiin ymmarrys tutkimuksen lahtokohdista, kerdtyn aineiston kayttotarkoituk-
sesta ja tutkimustavoitteista. Henkiloiden ja organisaatioiden henkilokohtaiset
tausta- ja tunnistetiedot poistettiin tai pseudononymisoitiin aineiston litteroin-
tivaiheessa. Vuorovaikutustilanteessa, kuten timin tutkimuksen haastattelu-
kontekstissa on mahdotonta vilttyd tdysin tutkijan henkilokohtaiselta ja hdanen
asemansa vaikutukselta tutkittaviin tai kerdttyyn tutkimusaineistoon. Haastat-
telukontekstissa tdtd tutkijan vaikutusta pyrittiin kuitenkin minimoimaan val-
miin kaikille tutkittaville yhtenevédisen haastattelurungon hyddyntamiselld ja
mahdollisimman neutraalia ja ei johdattelevaa haastattelutyylid noudattamalla.
Tutkijan vaikutus tulee kuitenkin huomioida tutkimuksen eettisyyttd, objektii-
visuutta ja luotettavuutta arvioitaessa (TENK, 2023). Tutkimuksen ja tulosten
valmistuttua tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta lisdttiin vield antamalla
tutkimus kokonaisuudessaan kohdeorganisaatioon ja tutkimukseen osallistu-

neille tutustuttavaksi ennen sen lopullista julkaisua.
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3 TULOKSET

Tassd tutkimuksessa selvitettiin kohdeorganisaatiossa yksildiden omassa tyossa
kokemaa tyon merkityksellisyyttd, henkiloston kokemia tunteita, sekd sielld
vallitsevan tunneilmaston tilaa. Tédssd luvussa esitellddn tdmdn tutkimuksen
tulokset. Tulosluku rakentuu ja etenee tdmédn tutkimuksen tutkimuskysymys-
ten mukaisesti. Ensin alaluvussa ”Tydon merkityksellisyyden kokeminen” esitellddn
millaista tyon merkityksellisyyttd tutkittavat kertovat omassa tydssdan koke-
vansa ja miten tai millaisista tekijoistd se heiddn oman kokemuksensa mukaan
rakentuu. Taman jdlkeen alaluvussa “Tydpaikalla koetut tunteet ja organisaation
tunneilmasto” kdyddan lapi tutkittavien omassa tydssddn kohtaamia ja heiddn
raportoimiaan tunteiden kirjoa siitd, minkélaisia tunteita he itse kokevat omassa
tyOssddn tai tyoyhteisossddn tai millaisia tunteita he niissd kohtaavat kolle-
goidensa vélittdmind ja tuntemina. Samassa alaluvussa esitellddn lisdksi tutkit-
tavien sanoittamaa henkilokohtaista kuvausta ja kokemusta heiddn organisaa-
tiossaan vallitsevasta yhteisestd tunneilmastosta ja sen nykytilasta. Tulosten
esittelyssd on hyodynnetty aineistositaatteja. Haastateltavien anonymiteetin

suojelemiseksi heihin viitataan aineistositaateissa pseudonymein.

3.1 Tyon merkityksellisyyden kokeminen

Tama alaluku avaa tutkittavien omassa tydssddn kokemaa tyon merkitykselli-
syyden kokemusta ja antaa vastauksen tutkimuskysymykseen numero yksi eli
”Kokevatko tutkittavat oman tyonsd merkitykselliseksi ja millaisista tekijoistd tyon
merkityksellisyys heilli rakentuu?”

Aineistosta paikannettiin erilaisia tyon merkityksellisyyttd tuottavia mer-
kityskokonaisuuksia, joista muodostettiin seuraavat neljd yldteemaa: 1. Organi-

saatiosta saatava merkityksellisyys, 2. Tyon sisillollinen merkityksellisyys,
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3.Vaikutusmahdollisuuksien merkityksellisyys ja 4. Vuorovaikutuksen ja tunteiden
merkityksellisyys. Merkityksellisyyden rakentumista ja sen eri osatekijoitd kay-
dédén seuraavaksi tarkemmin ldpi ndiden tyon merkityksellisyyden neljan yla-
teeman ja niiden alateemojen kautta. Kyseiset teemat on esitelty myos alla ole-
vassa taulukossa. (Taulukko 2.) Esittelen luvun lopussa my0s tulosten perus-
teella esiinnousseita tekijoitd organisaatiossa, joilla on tutkittavien kokemusten

mukaan, joko tyon merkityksellisyyden kokemista tukeva tai sitd uhkaava vai-

kutus.

YLATEEMAT ALATEEMAT
1. Organisaatiosta saatava merkityk- e Ylpeys organisaatiosta
sellisyys e Organisaation yhteiskunnallinen/tieteellinen asema

Organisaation toimintatavat, arvot ja tavoitteet

2. Tyon sisalldllinen merkityksellisyys

Tyotehtavien merkityksellisyys

Tyo6roolin ja aseman tuoma merkityksellisyys

Oma siséll6llinen typanos

3. Vaikutusmahdollisuuksien merki-

Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon siséltoihin ja sen
tyksellisyys tekemiseen

Vaikuttaminen organisaation/yhteiskunnan toimin-

taan

4. Vuorovaikutuksen ja tunteiden Tiimin/ty0yhteison vélisen vuorovaikutuksen mer-

merkityksellisyys kityksellisyys

e Tunteiden merkityksellisyys omassa tydssa

Taulukko 2. Tyén merkityksellisyyden yliteemat ja alateemat

Tyon merkityksellisyyden kokeminen

Merkityksellisyyttd koetaan tulosten valossa erilaisista omaan tyohon liittyvien
tekijoiden ja niistd saatavien sekd yksittdisten merkityksellisyyskokemuksien
ettd niiden yhteisvaikutuksen seurauksena. Kaikki tutkittavat ilmentavét tulos-
ten perusteella kokevan omassa ty0ssddan vahintdan jonkintasoista tyon merki-

tyksellisyyttd. Oma tyd koettiin kokonaisuutena merkitykselliseksi, vaikka
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kaikkia omaan tyohon sisdltyvid tyotehtdvid tai tekijoitd ei pidettykdan merki-
tyksellisend. Tutkittavat kokivat tyon merkityksellisyyttd niin yleiselld organi-
saatiotasolla suhteessa oman organisaationsa asemaan tai sen asettamiin tavoit-
teisiin ja arvoihin, kuin my6s henkilokohtaisesti omassa tytssa esimerkiksi tyo-
roolien tai tyotehtdvien kautta. Merkityksellisyyden kokemusta raportoitiin
tutkittavien toimesta myo6s vuorovaikutuksen, sekd niin yhteiskunnallisen kuin
kansainvilisenkin tason vaikutusmahdollisuuksien myotad. Tyon merkitykselli-

syyden kokemus oli kaikilla tutkittavilla vahvaa ja monitahoista.

Tyon sisdllollinen merkityksellisyys

Tutkittavat kokevat tulosten mukaan omassa tydssddn tyon merkityksellisyytta
ihan jo konkreettisten omaan tychon ja tyoskentelyyn sisdltyvien roolien ja tyo-
tehtdvien kautta. Tutkittavat saavat merkityksellisyyden tunnetta heille mielek-
kaistd tai tarkedksi mieltamiensd tyotehtavin tekemisestd ja siitd heilld on heille
soveltuva ja iloa tuova rooli tai rooleja omassa tydssddan. Tarkeiksi ja siten mer-
kityksellisyyden tunnetta tuottavaksi tyotehtavaksi tutkittavat mielsivét sellai-
set tehtdvit, joita hei pitivit kiinnostavina, sellaiset, jotka olivat heiddn koulu-
tuksensa tai osaamisensa mukaisia tai joilla he nédkivit olevan tarked merkitys
joko heille itselleen tai organisaatiolla ja ymparoiville yhteiskunnalle. Tyorooli
ja oma tydpanos jossakin mielenkiintoisessa projektissa ja padamadrdn saavut-
tamisessa tai asema tiiminjohtajana olivat itse tydtehtdvien ohella tutkittaville
tyon sisdllollistd tyon merkityksellisyyttd tuottavia tekijoitd, mitkd kdayvat ilmi

my0s alla olevista Paavon ja Mervin sitaateista.

Paavo: Mi oon osallistunut ja ollut merkittdvdssd roolissa jossain projektissa ja me

onnistutaan siind.

Mervi: Onko se oma tyo merkityksellistd niin md toivon, ettd on, varsinkin ehkdi silloin

tulee niitd hetkid, kun pidsee sparraa esimiehid koska sitten siind ... mun roolissa md
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niinku erityisesti sitten (olen) mndiden omien tukena hankalissakin tilanteissa
...muutenkin tiimin johtamiseen liittyvissd (tehtivissd) tulee sellainen hyvd
fiilis, jos asiat ratkeaa .. etti on sellaiset luottamukselliset vilit, se on tosi tir-

kee juttu.

Vaikutusmahdollisuuksien merkityksellisyys ja organisaatiosta saatava

merkityksellisyys

Vahvoja tutkittaville tyon merkityksellisyyttd luovia osa-alueita olivat tyossa
olevat vaikutusmahdollisuudet sekd heiddn edustamansa organisaation yhteis-
kunnallisesti merkittdva asema ja vaikuttavuus. Tutkittavat arvostivat ja pitivét
merkityksellisend sitd, ettd heilld oli mahdollisuus laajaan ja vahvaan toimijuu-
teen suhteessa oman tyonsé sisdltoihin ja tydskentelytapoihin. Tutkittavat koki-
vat tarkednd, ettd hei saivat valita heille itselleen mielenkiintoisia projekteja ja
tyotehtavid, heilld oli valtaa vaikuttaa omiin tyoskentelyaikoihin ja tiloihin. Osa
koki my6s merkittdvand, ettd he omalta osaltaan saivat pitkalti vaikuttaa omien
tiimiensd kokoonpanoon ja tiimildistensd tyoskentelyyn. Tuloksissa korostui
suuresti myos heiddn edustamastaan tutkijaorganisaatiosta itsestddn ja sielld
tyoskentelemisestd saatava tyon merkityksellisyys. Tutkittavat olivat korostu-
neen ylpeitd omasta organisaatiostaan ja toivat esille pitdvadnsd tdarkednd, ettd
organisaation asettamat tavoitteet, pddmaéara ja arvot olivat yhtenevid heidédn
omien kanssa. Kaikki tutkittavat kokivat, ettd tutkimuksen kohteena olevalla
organisaatiolla oli vahva yhteiskunnallinen ja maailmankin tasolla merkittava
asema ja he kokivat merkitykselliseksi sen, ettd saivat olla osana sitd ja omalla
tyolldan edistdd osaltaan sen pyrkimystd uraauurtavaan ja maailmaa kokonais-
valtaisesti hyodyttavaan tutkimustyohon. Maijan ja Ilonan alla olevat sitaatit
tuovat hyvin esiin tdtd heiddan kokemaansa ylpeyttd omasta organisaatiostaan ja
sen yhteiskunnallisista tavoitteista. Heille tuo merkityksellisyyttd myds heidan
oman tyopanoksensa keskittyminen tyotehtdviin, joilla he ndkevét olevan tar-

keitd ja isossa kuvassa “maailmaa parantavia” vaikutuksia.
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Maija: Mi nyt tosiaan vaan jotenkin tykkidn ndistd asioista minkd piirissd md oon ja
sitten (organisaatio) tydpaikkanahan on semmoinen, ettd md oon ihan oikeesti niin-
ku ylped meiddn firmasta ettd me tehdddn niitd asioita milld on vilid ja mitkd
on tdrkeitd... Mun tyon ultima tarkoitus ei ole tuottaa voittoa jollekin osakkeenomis-
tajalle, vaan se on tehdd suomalaisesta yhteiskunnasta ja koko maailmasta pa-

rempi paikka.

Ilona: (Organisaatio) tydpaikkana energisoi, koska me tehdiin niinku niin merkityk-
sellisid asioita ja ihan maailmanluokan ratkaisuja ja tutkimusta ja ratkais-
taan ihmiskunnan isoimpia ongelmia, ollaan sielld mukana niin johan se tuo niinku

merkityksellisyyttd.

Vuorovaikutuksen ja tunteiden merkityksellisyys

Omassa tyossd koettava tyon merkityksellisyys rakentui tulosten perusteella
tutkituilla aiempien lisdksi vahvasti tunteiden ja vuorovaikutuksen kautta. Tut-
kittavat pitivdt tyoyhteisossd tapahtuvia vuorovaikutustilanteita ja niiden sisal-
la ilmenevid tunteita ja tunnekéyttdytymistd merkittdvd osana omaa tyo6tdan ja
tyoskentelyddan. Tydyhteison tai tiimildisten taholta vilittyvat tai heille vilitetyt,
sekd omat henkilokohtaiset erityisesti positiiviset tunteet ja vuorovaikutuskoh-
taamiset koettiin merkittivand voimavarana ja tyon merkityksellisyytta lisddvi-
né tekijoind omassa tyossd. Tutkittavien oman tiimin muilta jasenilta tai organi-
saation tunneilmastosta saadut positiivissdvytteiset vuorovaikutustilanteet an-
toivat tai vahvistivat omia positiivisia tunteita tyotd kohtaan ja paransivat tut-
kittavien kokemusta tyossd pédrjadmisestd, jaksamisesta, kollegojen valisestd
yhteistyOstd ja viihtymisestd. Positiivisten tunteiden kuten ilon, innostuksen tai
ylpeyden tunteen kokeminen sddnnollisesti ja eri oman tyon osa-alueilla, koet-
tiin tulosten perusteella merkittaviaksi, tutkittavat kokivat tekevansda merkityk-
sellistd tyotd, kun tyon tekemisessd koettiin nditd mainitun kaltaisia positiivisia

tunteita. Titan alla olevassa sitaatissa hin tuo esiin, kuinka oman tiimin kanssa



32

tapahtuva vuorovaikutus tuo hidnen tyohonsa merkityksellisid positiivisia tun-
nekokemuksia, jotka auttavat hantd viihtymddn ja jaksamaan tydssddn parem-
min. Mirvan sitaatissa taas nousee positiivisten tunteiden kokonaisvaltainen
merkitys ja rooli ylipddnsd koko tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Mikali
tyontekija ei koe positiivisia tunteita, kuten iloa ja innostuneisuutta omassa
tyOssd ja omaa tyotd kohtaan, ei omaa tyotd endd myoskddn koeta merkityksel-

liseksi.

Titta: M ainakin koen, ettd meijin omassa tiimissd ja siind kenen kanssa nyt tekee
paivittiin kiytinndssd hommia niin on muodostunut semmoinen tosi viliton ja
huumorintdyteinen porukka vdlilld vihin mustaakin huumoria kylld, mutta se on

tosi energisoivaa.

Mirva: Ne (ylpeys, innostus, ilo) on niitd, mitkd tekee siitd merkityksellistd, etti jos
sellaset positiiviset tunteet sammuu niin sitten se lakkaa olemasta merkityk-

sellistdi siis minulle henkilokohtaisesti.

Merkityksellisyyden kokemista tukevat ja uhkaavat tekijat

Merkityksellisyyden kokemus rakentuu tulosten perusteella yksittdisistd merk-
kitystekijoistd, sekd ndiden eri merkitystekijoiden yhteisvaikutuksesta. Tutkit-
tavat osoittavat kertomuksillaan kokevansa vahvaa tyon merkityksellisyytta
erityisesti niind hetking, joissa he kohtaavat tai tyoskentelevit tehtdvien parissa,
jotka sisdltavat useampia yksittdisid merkitystd tuovia osatekijoitd. Useat omas-
sa tyossd samanaikaisesti koetut merkityksellisyyttd tuovat osatekijdt kuten tar-
kedksi koettu oma rooli, tyoskentely yhteiskunnallisesti merkittavan projektin
parissa, sekd tiimildisten positiivinen suhtautuminen kyseisen projektin etene-
miseen loivat tutkittaville omassa tyossddn helpommaksi huomata oman teke-
misensd tarkeys ja sen myotd kokea myos vahvaa tyon merkityksellisyyttd. Tal-
lainen kokemus omasta tyostddn merkityksellisend toi tutkittaville tulosten

mukaan positiivisia tunnekokemuksia, energiaa ja parempaa tyohyvinvointia ja
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tydssd viihtymistd. Mirvan sitaatista kdy ilmi, kuinka han kokee tyon merkityk-
sellisyyttd vuorovaikutuksessa kollegoihinsa, tyonsd toimialasisdltojen, kuten
erilaisten tutkimusprojektien kautta, sekd mahdollisuuksista vaikuttaa asioihin
oman tyopanoksen ja roolinsa kautta. Teuvon sitaatissa tyon merkityksellisyys
nousee esiin tyon sisdllon, toiminnan ja tutkimuksen onnistumisten ja eteen-

pdinviemisen, sekd oman esihenkiloroolin monitahoisena yhteisvaikutuksena.

Mirva: Innostaa ndmd ihmiset ja uudet asiat, joita he saavat aikaan ...Tid koko
tutkimus. Me ollaan tietylli tavalla tyo tyokaluja tissi ympdristdssd... ympdrilld oleva

tutkimus tekee niin hienoja asioita, ettd kun vaan pddsemme mukaan.

Teuvo: Rahoitus tehdi uusia asioita, erityyppisid asioita ihan perusasioita tai jatkaa
jonkun asian kehittdmistd pidemmidille tai jonkun jo pitkillekin tutkitun asian so-
veltamista johonkin kdyttotarkoitukseen ja koko se skaala, md pystyn sitd tuot-
tamaan mun tiimille niin kyllid se palon pitid, on palkitsevaa ja siti kautta

energiaa tuovaa.

Omassa tyossd ei kohdata tulosten perusteella pelkdstdan merkitykselliseksi
koettuja tai neutraaleja tekijoitd, vaan tutkittavat raportoivat myos omaa merki-
tyksellisyyden kokemista haastavia osatekijoitd omassa tyossadan. Merkitykselli-
syyden kokemisen haasteet liittyvit tulosten valossa samoihin tekijoihin kuin
sitd tukevatkin tekijat, mutta olivat pdinvastaisia. Oman tyon merkitykselli-
syyden kokemista vdhensivéat tutkittavien tychon sisdltyvat turhiksi tai epa-
kiinnostavaksi mielletyt tehtdvit, soveltumattomat tyoroolit, huono, kiireen ja
stressin tdyttama tyoilmapiiri, sekd vaikuttamismahdollisuuksien puute tai or-
ganisaation tason toiminnan tai arvojen ristiriitaisuus omien vastaavien kanssa.
Tutkittavat kokivat tekevidnsad kokonaisuudessaan merkityksellistd tyotd, mutta
mielsivat, ettd kaikki heiddn tekeménsa tyo ei tunnu heistd merkitykselliselta.

Merkityksettomaltd tuntuvan tyon tekeminen koettiin turhaksi, puuduttavaksi

ja tutkittavat kokivat, ettd tunteen jatkuessa pidempaddn silld olisi merkittavad
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haittaa heidédn jaksamiseensa, tyon mielekkyyteen ja tyostd ylipddnsd suoriu-
tumiseen. Maijan alla olevasta sitaatista kdy ilmi, kuinka hidnen persoonansa ja
tyohon liittyvit toiveet ovat olleet jokseenkin ristiriidassa hdnen tyonkuvansa
kanssa ja nykyisenkaltaiset tehtdvit tai roolit eivat ole olleet hénelle henkils-
kohtaisesti aina ainakaan lisimerkityksellisyyttd tai -energiaa tuovia. Pentti taas
tuo sitaatissaan esiin tyon merkityksellisyyden kokemista haastaviksi tekijoiksi
pelkdltd valttamattomyydeltd ja puurtamiselta tuntuvat tyotehtavit, jotka kyl-
lastymistd ja monotonisuutta, sekd aiheuttavat positiivisten tunnetilojen puut-
tumista. Positiivisten tunnetilojen puuttuminen siis madaltaa sitd, kuinka mie-

lekkadksi ja merkitykselliseksi oma tyo ja sen tekeminen mielletdan.

Maija: Ideaalitilanteessa md istuisin yksin jossain ja tekisin itsekseni jotain asioita md
en vdlttamdttd ole ihminen, joka kaikista eniten saa virtaa siitd ettdi tekee ih-
misten kanssa ettd ndmd esihenkilovastuu on ollut todella opettavaista...tai se

nimenomaan henkilojohtaminen ei ole mulle ollut mikddn unelmien tiyttymys.

Pentti: (Tyotehtivit) on semmoista vilttimdttomyyksid etti ne ei semmoista tyotd
vilttdmdttd mikd tuottaisi iloa...semmost puurtamista ehki se on se kyllistymi-
nen... tuntuu, etti tid on tdmmosti tasapaksua tyoskentelyd...monotonisuus,

ettei tuu niitd tunnettiin tunnetiloja silld tavalla.

3.2 Tyopaikalla koetut tunteet ja organisaation tunneilmasto

Tdssd alaluvussa kasitelldan tutkimuskysymystd numero kaksi, eli saadaan vas-
taus kysymykseen ”Millaisia tunteita tutkittavat kohtaavat omassa tydssddn ja mil-
laiseksi he kuvaavat organisaationsa tunneilmastoa?”

Tulokset osoittavat, ettd tyopaikalla koetaan alati paljon erilaisia tunteita. Tut-
kimushenkildiden kertomusten ja havaintojen perusteella tydpaikalla ja omassa
tyossd esiintyy tunteita tunneskaalan molemmista pdistd, niin positiiviseksi

kuin negatiiviseksi miellettdvid tunteita.
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Tyopaikalla koetut positiiviset tunteet

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t kertoivat haastatteluissa kokeneensa ja
kohdanneensa tyoyhteisossddn laajan kirjon erilaisia tunteita. Tunneskaalan
positiiviseen pddhdn lukeutuvia tunteita esiintyi tutkittavilla runsaasti ja
useimmiten tutkittavat nostivat esiin ilon, motivaation, rohkeuden, inspiraati-
on, uteliaisuuden, innostuksen ja ylpeyden tunnetta. Tunteiden vahvuudet ja
kokemustiheys saattoivat vaihdella tutkittavien vélilld, mutta jokainen heista
koki useampia positiivisia tunteita omassa tydssddn ja myos koki niitd saannol-
lisesti. Positiiviset tunteet ja niiden kokeminen toivat merkityksellisyyttd tyo-
hon ja sujuvoittivat tutkittavien mukaan tyon tekemistd ja heiddan mielekkyyt-
tadan toihin tulemiseen tai tehtdviin tarttumiseen. Positiiviset tunteet ja tunne-
kokemukset helpottivat kollegoiden tai tiimien vilisen yhteistyon toteutumista
ja selvdd oli, ettd mitd enemmadn ja useammin niitd koettiin, sitd suurempi mer-
kitys ja ndakyvd vaikutus niilld oli yleisesti tyon sujumiseen, vallitsevaan ylei-
seen tunnelmaan ja tyohyvinvointiin, seka viihtymiseen omassa tyossa ja tyoyh-
teisossd niin henkilokohtaisella, kuin organisaatiotasolla. Positiivisia tunteita
tutkittavien mukaan heiddn omassa tydssdan heréattivit niin tyotehtavien sisal-
16t, oma rooli, vuorovaikutus kollegoiden ja tyoyhteisossa toiminen, seké vaiku-
tusmahdollisuudet niin ulkoisesti organisaation myotd yhteiskuntaan, kuin or-
ganisaation sisdlld omaan tychon ja sen tekemisen tapoihin. Paavon, Maijan ja
Pentin seuraavissa sitaateissa he sanoittavat tydssdan kokemiaan positiivisia
tunteita (iloa, innostuneisuutta ja ylpeyttd) ja sitd, miten ne ovat linkittyneitd
heidédn tyotehtdviinsd, sekd niiden vaihtelevuuteen, sopivaan haastavuuteen ja
ylipddnsd tydssd onnistumiseen ja aikaansaamiseen. Maija kuvaa sitaatissaan
myos sitd, kuinka juuri positiiviset tunteet saavat tyon luistamaan ja asiat hoi-

tumaan sulavammin ja “kuin itsestdaan”.

Maija: Jos toisaalta on niinku hywvit fiilikset ja innostunut niin asiat menee ihan

niinku itsestddin tai silleen lennossa.
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Paavo: Mi oon niinku innostunut ja kylld md nautin tisti tyotehtivien tekemistd,

kun ne on sopivan vaihtelevia ja haastetasot kylld muuttuu.

Pentti: Iloa, tyytyvdisyyttd ja sitten joskus ylpeyttiki etti on saanut jotain ai-
kaan.

Tyopaikalla koetut negatiiviset tunteet

Valitettavasti tyopaikalla tunnetut ja kohdatut tunteet eivit tutkittavien koke-
musten mukaan olleet pelkdstddn positiivissavytteisid. Tydpaikalla ja omassa
tyOssd raportoitiin paljon my0s negatiivisia tunteita, joista yleisimpid olivat tut-
kittavien joukossa turhautuminen, pettymys, drsytys, vdsymys, varautuneisuus,
suru ja viha. Kaikilla tutkittavilla oli tulosten perusteella kokemusta néistd ne-
gatiivisista tunteista ja niitd koettiin tutkittavien keskuudessa sekd henkilokoh-
taisesti ettd vélillisesti. Tyopaikalla koetut negatiiviset tunteet koettiin tutkitta-
vien joukossa henkilokohtaisella tasolla henkisesti raskaaksi, omaa tai ryhméan
tyoskentelyd vaikeuttavaksi tai hidastavaksi, sekd tyopaikan yleistd ilmapiirid ja
kollegasuhteita haastavaksi. Negatiiviset tunteet koettiin lyhytkestoisina tai sa-
tunnaisesti tapahtuessaan niin sanotusti valttaméttomiksi ja normaaliksi osaksi
omaa tyotd, mutta pidempéddn jatkuneena ne olivat aiheuttaneet tutkittavien
tyoeldmassd konkreettisia toimenpiteitd tai pelkoa liiallisesta uupumisesta tai
yleisen ilmapiirin tulehtumisesta ja toiden sujumisesta. Negatiivisia tunteita
koettiin aiemmin ldpikdytyjen positiivisten tunteiden kaltaisesti suhteessa
omiin tyotehtdviin ja rooleihin, vuorovaikutustilanteisiin, sekd omiin vaiku-
tusmahdollisuuksiin niin organisaation sisdiselld ja ulkoisella tasolla. Teuvon
alla oleva sitaatti kiteyttdd hdnen tyossddn tuntemiaan negatiivisia tunteita (vi-
ha ja suru) ja liittdd ne osaksi kohdattuja epdonnistumisia tai hankaluuksia tyo-

tehtdvien sislld tai kollegoiden vilisessd vuorovaikutuksessa.
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Teuvo: Ei sitd voi kieltdd, etti tulee semmoisia vihan tunteita tai surua myos silleen,
ettd tdd ei nyt vaan niinku, et miksi titd ei nyt nihdd, ettd tissd voisi olla jotain tai etti

miksi tissd nyt kdvi ndin tai miksi ihmiset ei pysty keskustelemaan keskendn.

Tutkittavien esille tuoma tunteiden kirjo kertoo siitd, ettd heiddn organisaatios-
saan ja tyoyhteisossddn on havaittavissa laajasti erilaisia niin positiivisia kuin
negatiivisia tunteita. Jokainen tutkittava osasi eritelld ja kuvata tunteneensa
omassa tydssddn sekd nditd positiivisia ettd negatiivisia tunteita. Mielenkiintois-
ta oli my0s se, ettd he toivat usein esiin paitsi omia henkilokohtaisia tunteitaan
ja tunnereaktioitaan tietyissd tilanteissa, myos heihin ja heiddn tyoskentelyynsa
vaikuttavia, mutta heidédn itsensd ulkopuolelta tulevia tunteita. Nama4 itsen ul-
kopuolelta tulevat tunteet ja tunnereaktiot koettiin, sekd omaa tyotd ja tunteita
tukeviksi ja tyoskentelyd motivoiviksi, mutta vilistd ne aiheuttivat lisdksi haas-
teita eritoten ollessaan ristiriidassa yksilon omien tunteiden kanssa, joka
useimmilla aiheutti drsytystd ja turhautumista. Tutkittavat kokivat, ettd he pys-
tyivét joko tietoisesti tai tahattomasti vaikuttamaan toisten tunteisiin seka posi-
tiivisesti ettd negatiivisesti. Tutkittavat kokivat, ettd omien tunteiden ja tunne-
kayttaytymisensd kautta he pystyvit levittdimaan tai siirtdmé&éan omia tunteitaan
omiin tiimildisiinsa tai muihin kollegoihin, mutta kokivat ettd sama toimi myos
toisinpdin ja vilillda omat tunteet muuttuivat toisten henkiléiden tunteiden kal-
taiseksi tai vahintdan jdivat niiden varjoon. Teuvon alla oleva sitaatti ilment&a
mahdollista hankaluutta tunnekontekstissa, kun yksilon omat tunteet ovat risti-
riidassa yksilon ymparilld olevien henkildiden kokemien tunteiden kanssa. Kun
omat ja muiden tunteet ovat keskendén erilaisia tai jopa vastakkaisia, kokee
tilanteessa mukana olevat henkil6t helposti turhautuneisuutta tai toisen tunteet
tulee helpommin véahétellyiksi tai sivuutetuiksi kokonaan. Mirvan sitaatista taas
kdy ilmi, miten yksilo voi vaikuttaa ympaérillddn olevien tunteisiin niin positii-
visessa kuin negatiivisessakin mielessd ja avaa myos, ettd oikeanlaisella tunne-
kayttaytymiselld voi parhaimmillaan vaikuttaa toisen henkilon mielialaan ja

motivaation hyvin merkitykselliselld tavalla.
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Teuvo: Ite oli ehki semmoses sen verran euforisessa tilassa siind, ettd vdlttimatti
olisi edes huomannut, jos jollain ei olisi nyt vilttdmditti ollutkaan ihan hyvd

fiilis.

Mirva: Kun ihmisisti on kiinnostunut, niiti kuuntelee he se parantaa heidin hei-
din mielialaansa, heidin motivaatiotansa oikeastaan ihan vilittomdsti... kaikkein
kitevimmin negatiiviseen suuntaan pystyy (vaikuttamaan tunteisiin) semmoisella

painostuksella.

Tunneilmasto organisaatiossa

Tutkittavat valottivat haastatteluissa selkedsti, ettd heiddn kaikkien omassa
tyossd tunteita kohdataan laajalla skaalalla ja ne ovat vahvasti ldsnd yhtena
tyohon tiukasti vaikuttavana tekijand. Tutkittavien raportoimista omista ja
muiden tyOyhteisossd heiddn kanssaan toimivien henkildiden ilmentdmistd
tunteista ja tunnereaktioista rakentuu koko kyseisen Kohdeorganisaation tun-
neilmasto. Tutkittavat osasivat omien tunnekokemustensa lisdksi haastatteluis-
sa pohtia tyoyhteisonsd tunneilmastoa kokonaisuudessaan ja sen koettiin tut-
kimushetkelld oleva hyvéksyva ja tunnerikas, mutta sitd horjuttavilta tekijoilta
ei olla kokonaan ollut onnistuttu tdysin vélttyméén, vaan tunneilmastossa esiin-
tyy nykyiselldédn paljon epavarmuutta.

Yleisesti tutkittavat kokivat, ettd heiddn omassa organisaatiossaan ei var-
sinaisesti kannusteta omien varsinkaan negatiivisten tunteiden ilmaisemiseen,
mutta totesivat, ettd toisaalta tunteiden ilmaisemisesta ei kuitenkaan tyoyhtei-
sossd ikind myoskddn rangaista. Moni tutkittava nédki tunteiden ilmaisemisen
jadvan pitkalti yksiloiden omalle kontolle eli mitddn yleistd toimintamallia tai -
ohjetta ei organisaation taholta ole annettu. Tutkittavat kuitenkin kokivat, etta
heilld esihenkiloasemassa oli mahdollisuus tai vastuu ja monella my6s halua ja
pyrkimystd itse havainnoida ja kannustaa omia tiimildisidan aktiivisemmin

avoimempaan keskusteluun ja tunteiden ilmaisuun. Tutkittavat luonnehtivat
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omaa organisaatiotaan arvostetuksi ja yhteiskunnallisestikin merkittavéaksi tyo-
paikaksi. Suurin osa tutkittavista koki itse voivansa ja viihtyvdnsd organisaa-
tiossa ja tyotehtdvissddn pddsdantoisesti hyvin. Tutkittavat ndkivit, ettd heidan
organisaatiossaan on hyva olla ja tyoskennelld ja kuvasivat sitd henkilokohtai-
sella tai oman tiimin tasolla p&ddosin positiivisesti, mutta koko organisaation
tasolla tai muiden henkildiden tuntemuksia kuvatessaan he puhuivat ja toivat
esiin paljon enemman negatiivissdvytteisia huomioita. Moni tutkittava kertoi
organisaatiossa tapahtuneen &dskettdin suuria sisdisid muutoksia tiimi-, rooli- ja
strategiatasolla, minkd tutkittavat uskoivat vaikuttavan tyoyhteisossd vallitse-
vaan tunneilmastoon. Koronapandemia organisaation ulkopuolisena tydskente-
lyyn ja sitd my6td tunneilmastoon vaikuttavana tekijand nousi esiin useamman
tutkittavan kokemuksissa. Vaikka péddosa tutkittavista itsestdan kokivat padosin
positiivisuutta ja tyytyvdisyyttd omaa tyotddn kohtaan, yleistd tunneilmastoa
organisaatiossa kuvattiin osan tutkittavien kokemuksissa puolestaan jannitty-
neeksi, kiredksi ja varautuneeksi. Tutkittavat kertoivat myos organisaatiossa
jarjestetyistd tutkimushankkeeseen sisdltyneistd tunneinterventiotydpajoista,
joiden he arvelivat olevan organisaation yksi keino pyrkid lisidmddn tietoista
tunteiden havaitsemista ja tukea niiden kisittelyd tyopaikalla, sekd yrittdd nii-
den kautta parantaa sen nykyisen tunneilmaston tilaa. Alla olevassa Paavon
sitaatissa hdan kuvaa kiireen ja organisaatiomuutosten jalkimaininkien aiheutta-
neen yleisen ilmapiirin laskua heiddn organisaatiossaan ja havainnoi paljon va-
rautuneisuuden ja vasymyksen tunteita ymparillddn olevissa. Mirvan sitaatissa
hén arvioi organisaation ja sen johdon taholta vélittyvdd suhtautumista tuntei-
siin. Mirva kokee, ettd organisaatio on tunnekontekstissa salliva, eikd missdan
teita. Mirva kuitenkin kokee, ettd tunteisiin tai tunteiden ilmaisuus ei kuiten-
kaan organisaation taholta myoskadan kannusteta, tai ainakaan sitd ei ole selvés-
ti organisaation sisdlld tai toimintamalleissa sanoitettu. Ilonan sitaatista taas
nousee esiin hdnen oma pyrkimyksensd ja halunsa esihenkilond ja omalla toi-

minnallaan luoda kollegoilleen turvallista ilmapiirid, jossa jokainen saa ilmaista
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mielipiteensd ja tunteensa ja ettd han haluaa nimenomaan rohkaista ja kannus-

taa kaikkia tdllaiseen avoimeen tunnekayttdaytymiseen.

Paavo: Et vihin timmodistd, ettd varautunut ja vihdn kiire ja tietysti joissakin
nikyy sitten tietysti visymys, kun on hirved jatkuva kiire, niin ei ole kylli pa-
ras mahdollinen kylli ilmapiiri tilld hetkelld ja myds tin mun ryhmdn osalta,

niin se nikyy vihdn niinku sama.

Mirva: Missdin ei minkddnnikdistd semmoista tunnetta oo, ettd yhtddn yritettdisiin
estdd tai tukahduttaa, tai muuta... mutta ettei sitid (tunteiden kannustusta) sa-

noiteta, semmoisena.

llona: Haluan toimia niin ettd, on turvallista ilmaista mielipiteensd ja mdi rohka-
sen sithen ja sitten omalla kdyttidytymiselld annan sen mahdollisuuden ja kiitin

ja kannustan ja kysyn.
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4 POHDINTA

4.1 Paitulosten tarkastelua

Tyon merkityksellisyys

Kaikki tutkittavat kokivat tulosten perusteella vahvaa ja monipuolista tyon
merkityksellisyyttd. Tutkittavat kokivat tyon merkityksellisyyttd, vaikka eivit
kokeneetkaan kaikkia oman tyonsd osa-alueita merkityksellisiksi. Tyon merki-
tykselliseksi kokeminen ndyttaytyi tutkittaville yhtend merkittavana padasyynd,
josta he saivat motivaatiota ja intoa hoitaa tyotehtdviddn, sekd ylipdansad pysyd
ja tyoskennelld kyseisessd organisaatiossa ja tyoroolissa. Tutkimuksen tuloksis-
sa tyon merkityksellisyyden yhtend vahvimpana yksittdisend osatekijand oli
organisaation vahva tutkimuksellinen ja yhteiskunnallinen asema ja sen tuomat
vaikutusmahdollisuudet. Tutkittavista valittyi tulosten perusteella vahva halu
omalla (tutkimus)tyolld vaikuttaa kansallisesti ja globaalisti asioihin ja pyrkid
niin sanotusti “maailmanpelastamiseen” ja ajatus siitd, ettd sitd pystyi tekemaan
omalla tyolld ja tyopanoksella, toi tutkittaville korkeaa merkityksellisyyden
tunnetta. My0s tunteet olivat erittdin vahva tuloksista noussut tyon merkityk-
sellisyyden ldahde. Tutkittavat kokivat tekevdansd merkityksellistd tyotd, kun
tyon tekemiseen liittyi positiivisia tunteita ja vastaavasti merkitykselliseksi koe-
tun tyon tekeminen synnytti heissa ndita positiivisia tunteita. Tyon merkityksel-
lisyys ja positiiviset tunteet tyossd ruokkivat tulosten perusteella toisiaan ja
synnyttivat niin sanotusti positiivisen kehédn, jossa toisen kokeminen tuki, vah-
visti ja loi my0s toista tunnetta. Teoria-osassa esitellyn Aaltosen, Ahosen & Sa-
himaan (2020) tyon merkityksellisyyden holistisen mallin kaikki kategoriat, eli

organisaation, tydtehtdvien, tyoroolien, sekd yksiloiden vilisen vuorovaikutuk-
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sen kautta saatavan merkityksellisyyden tasot, olivat kaikki edustettuina tutkit-
tavien tyon merkityksellisyyden rakentumisessa. Mallin eri tasot olivat tulok-
sissa keskenddn jonkin verran lomittuneita, mutta timédn tutkimuksen tutkitta-
villa ndistd holistisen merkityksellisyyden tasoista eniten korostuneita olivat
organisaation ja vuorovaikutuksen merkityksellisyys. Organisaatiotason merki-
tyksellisyys tuli esiin organisaation tavoitteiden ja aseman kautta ja vuorovai-
kutuksen taas erilaisen toimintaan ja tychyvinvointiin vaikuttavien tunnekayt-
taytymisen kautta. On mielenkiintoista pohtia, olisiko erilaisessa tai eri toi-
mialalla toimivassa organisaatiossa olleet korostuneina niméd samat merkityk-
sellisyyttd tuovat tasot, vai vaikuttaako eri alalla, roolissa tai organisaatiossa
tyoskentely merkittdvasti sithen, millaisia merkityksellisyyden osa-alueita pide-

taan kaikista tdarkeimpina?

Tunteet ja tunneilmasto

Tulosten perusteella kohdeorganisaatiossa vallitsi monipuolinen tunneilmasto,
jonka olemassaolon tutkittavat tiedostivat ja johon yksilot kokivat voivansa
vaikuttaa. Tutkittavat tunnistivat organisaation tunneilmaston ja sielld esiinty-
vt tunteet merkittaviksi tekijdksi niin oman tyonsd, kuin koko organisaation-
kin kannalta. Tutkittavat kertoivat itse kiinnittdvansa huomiota tunteisiin tyo-
paikalla ja heiddn mukaansa my6s organisaation ja johdon taholta on alettu
huomioida niitd laajemmalla tasolla. Tutkittavat kokivat, ettd Tunto2-
hankkeeseen osallistuminen oli organisaation taholta yritys organisaation tun-
neilmaston parantamiseen ja avoimempaan toimintaan tunnekontekstissa. Tut-
kittavat kokivat henkilokohtaisesti itse voivansa ja viihtyvansd omassa tyossddn
hyvin ja kokivat sitd kohtaan saannollisesti positiivisia tunteita. Tutkittavat kui-
tenkin kokivat ja havainnoivat, ettd organisaatiotasolla yrityksessd tapahtuneet
suuret muutokset ja koronapandemian vaikutus oli ndkyvissd yleisen tunneil-
maston huonontumisena ja he arvioivat, ettd moni heiddn ymparilldan tai orga-
nisaatiossa yleisesti vallitsi paljon esimerkiksi epavarmuuden vdsymyksen ja

uupumuksen tunteita. Tutkittavat kokivat my®os, ettd vaikka organisaatiossa ei
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yritetty tukahduttaa tai estdd tunteiden ilmaisemista, ei tunteista puhuttu tar-
peeksi, eikd sithen myoskddn ainakaan sanoitetusti kannustettu. Tutkittavat
kokivat, ettd organisaatiossa vallitsi jokseenkin vaikenemisen kulttuuri,

minkd he ndkivit organisaation ja tunneilmaston yhtend kehityskohtana. Kiin-
nostava tuloksista esiinnoussut huomio oli juuri tutkittavien kertomusten eroa-
vaisuus oman tunnekuvailun ja yleisen tunneilmaston vélilld. Tutkittavat rapor-
toivat olevansa itse tyohyvinvoinniltaan kunnossa ja kokevansa positiivisia tun-
teita omassa tyossddan, mutta tiimildisten tai yleisen ilmapiirin he mielsivit silti
varautuneeksi, ja laajaa uupumusta ja vasymystd sisdltdviaksi. On mielenkiin-
toista pohtia, voiko esihenkilvasema olla ratkaiseva tekija. Onko esihenkil6ase-
massa tunnekontekstissa merkittavasti parempi olla tai tuoko asema mukanaan
halun osoittaa positiivisuutta omalla esimerkilld tai tekeeko kenties esihenkilo-
nd oleminen henkilostd tarkkaavaisemman tai huolehtivaisemman alaisten tun-
nekdyttdaytymistd kohtaan? Tdhdn tutkimukseen sidottuna on mielekédstd poh-
tia, onko esihenkilvasema merkittava tekijd suhteessa tutkittavien merkityksel-
lisyyden kokemukseen ja tuoko se jo itsessddn paljon lisimerkityksellisyyttd ja
sitd kautta my0s positiivisia tunnekokemuksia omaa tyotd kohtaan? Esihenki-
l6iden ja johdon kuvatun kaltainen sitoutuneisuus, esimerkilld johtaminen ja
positiivinen asennoituminen organisaation tunneilmaston kehittimiseen ja tyo-
paikalla kohdattuja tunteiden késittelyyn olisi avaintekijd organisaation tunne-
tekijoiden kehityksen ohjaamisessa organisaation toiminnan ja sen henkiloston

tyohyvinvoinnin kannalta suotuisaan suuntaan (Takaméki 2019).

4.2 Tutkimuksen arviointi

Tdmd laadullinen tutkimus merkityksellisyydestd, tunneilmastosta ja tunteista
tyOssd tarjosi vahvistusta ndiden ilmididen aikaisempien pddosin maarallisista
tutkimuksista saatujen tutkimustulosten kanssa. Tutkimus vahvisti aiempia
tuloksia tunteiden ldsndolosta omassa tydssd ja tyopaikalla, sekd niiden ettd
oman tyon merkityksellisyyden kokemisen merkityksestd tyossd suoriutumi-

seen, tyon mielekkyyteen, sekd tydssd jaksamiseen ja yleiseen tychyvinvointiin.
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Tutkimus tuo lisdarvoa omalle tutkimuskentilleen, silld vaikka timéan laadulli-
sen tutkimuksen tulokset osoittivat yhtenevdisyyttd sitd edeltdneiden maarallis-
ten tutkimusten tulosten kanssa, oli tarpeen tutkia ilmioitd laadullisista 1dhto-
kohdista. Tutkimus tarjosi laadullisena tutkimuksena aiempaa syvempaa ja yk-
silollisempdd kuvausta tutkituista ilmicistd yksildiden itsensd kertomana.
Tutkimuksen ja sen tulosten siirrettdvyyden, luotettavuuden ja yleistetta-
vyyden haasteena tdssd tutkimuksessa tdytyy huomioida tutkijan vahva osalli-
suus erityisesti haastatteluvaiheessa, tutkimisen keskittyminen vain yhteen
kohdeorganisaation ja tutkittavien samankaltaisuus esihenkiloaseman myota.
Vastaavasti tutkimuksen vahvuutena voidaan pitdd valittujen menetelmien yh-
teensopivuutta ja toimivuutta suhteessa tutkimustehtdvadn, laadultaan ja maa-
rdltddn laajaa tutkimusaineistoa, sekd tutkittavien hyvdd edustavuutta verrat-

tuna heiddn edustamansa organisaation tyontekijarakenteeseen.

4.3 Jatkotutkimushaasteet

Aineistosta ja tuloksista nousseiden erilaisten huomioiden ja teemojen myota
jatkossa olisi mielekésta tutkia tunneilmaston ja tyon merkityksellisyyden ilmi-
oitd itsessddn, sekd niiden vilistd yhteyttd toisiinsa vield tarkemmin. Tama tut-
kimus tarjosi viitteitd siitd, ettd positiivinen ja kannustava tunneilmasto, sekd
tyon merkitykselliseksi kokeminen olivat merkittdvid toisiaan vahvistavia teki-
jOitd, mutta olisi hyva tutkia tdtd vield omana tutkimuksenaan ja eri konteks-
teissa. Kiinnostavaa olisi jatkossa selvittdd lisdksi konkreettisia keinoja siitd, mi-
ten organisaatiotasolla voitaisiin paremmin tukea tyopaikan tunneilmaston ke-
hittymistd “suotuisaksi” ja kannustamaan organisaatiossa kohdattujen positii-
visten tunnekokemusten korostumista ja tarttumista tyontekijoiden valilla. Tar-
keda olisi tehdd lisdd tutkimusta siitd, miten organisaatiot ja tyontekija itse pys-

tyisivdt kasvattamaan ja ylldpitam&dan mahdollisimman korkeaa ja jatkuvaa
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tyon merkityksellisyyden tunnetta omassa tyossddn. Lisdtutkimusta olisi kiin-
nostava tehdd lisdksi siitd, oliko tutkittavien esihenkiltroolilla merkitystd hei-

dén kokemuksiinsa kyseisistd ilmidistd tai asennoitumisesta tunteisiin tyopai-

kalla.
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