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The topic of this research-based thesis was the experience of meaningfulness of
work at grocery stores. The purpose of the study was to investigate whether grocery
store employees perceive their work meaningful and what factors affect this percep-
tion. The study aimed to produce information that could be utilized to understand the
needs of employees, for example, in terms of job satisfaction.

Extensive professional literature, as well as various articles related to the topic were
used in the theoretical framework of the thesis. The theoretical framework dealt with
meaningfulness in general, motivation, meaningfulness of work, supervisor work, and
the impact of meaningfulness on the organization. The data for the survey was col-
lected using quantitative methods. An anonymous online survey was created and a
total of 62 responses were received.

In general, grocery store employees perceive their work meaningful, based on this
survey. Most of the respondents also consider the experience of meaningfulness im-
portant. The most significant factors that increase meaningfulness include a mean-
ingful work community, adequate pay, and seeing one’s contribution in the work. The
factors that decrease meaningfulness include poor supervisor work, a lack of feed-
back, and excessive stress.

The results of the thesis were also compared to other previous studies, and similari-
ties were found, thus confirming the results of this survey. The thesis provided valua-
ble information that companies can utilize to improve the well-being of their employ-
ees and, consequently, job satisfaction.
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1 Johdanto

1.1 Aiheen ajankohtaisuus

Tyon merkityksellisyys on ty6elamakeskustelussa ollut yksi puhutuimpia aiheita
viimeisten vuosien aikana niin kansainvalisesti, kuin myds Suomessakin. Ai-
heen ajankohtaisuudesta kertoo jotain sekin, ettd 2000-luvun aikana pelkastaan
akateemisia tutkimusartikkeleita kyseisesta aiheesta on julkaistu jo pitkalti toista
miljoonaa. (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 2020, 18.) Kuitenkaan mistaan ai-
van uudesta asiasta ei ole suinkaan kyse, silla ensimmaisia kertoja kéasite esiin-
tyy akateemisen tutkimuksen parissa 1970-luvun puolessa valissa (Aaltonen
2015, 272).

Yhteiskunnassamme yleinen hyvinvointi on korkealla tasolla ja sitd myoéten yha
useammalla on tarve etsia tydelamaltaan mahdollisuuksia toteuttaa itsedan,
seka toimia omien arvojensa mukaisesti. Tama nakyy erityisesti nuorten tyoela-
maasenteissa, jotka ovat nyt selvasti muutoksessa. Tarkeadksi koetaan yleisesti
nyt tydn ja muun elamén tasapainon liséksi hauska ja mielekas tyd, joka myos
yha useammin vastaa nuorten arvopohjaan. Mielekkaasta tydymparistosta on
nyt tullut merkittava kilpailuetu yrityksille. (Jarvinen 2014, 79-81.) Organisaatioi-
den tulisi entistd enemman kiinnittda huomiota tydymparisténsa laatuun ja nos-
taa sitd sen ansaitsemaan asemaan. Mielekas tydymparisto toimii hyvana tyon-

antajamielikuvan nostattajana.

Tyontekijat haluavat entistd enemman vaikuttaa tydoloihinsa, tyotehtaviinsa ja
tyopaikkansa paatoksentekoon (Silvennoinen 2013). Pandemia-aika lisdsi mo-
nella tyopaikalla vapauksia tydaikaan tai silhen, missa itse tyo toteutetaan. Kai-
kissa toissa tama ei tietenkdan ole mahdollista, koska tyd voi olla vahvasti sidot-
tuna aikaan ja paikkaan. Aihe on ajankohtainen ja tyon merkityksellisyyden tar-

peen arvioidaan korostuvan tulevaisuudessa entisestdan. Maailman talousfoo-



rumi (World Economics Forum 2018) kertoo tulevaisuuden tyopaikkojen anta-
van kokemuksen ihmisena olemisen arvokkuudesta, seka tarjoavan tyontekijalle

mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen.

1.2 Aiheen rajaus

Tama opinnaytetyd on rajattu koskemaan paivittaistavarakaupan myyjia, koska
merkityksellisyytta koetaan eri aloilla ja tyotehtavissa varmasti hyvin eri tavalla.
Suomessa sana palvelu on valilla koettu hieman negatiiviseksi ja asiakaspalve-
lija nahdaan usein palveltavaan ndhden alempiarvoisempana. Todellisuudessa
oikea palvelu eli ihmisen auttaminen, on kaikkea muuta. Asiakaspalvelija laittaa
itsensa likoon ja kayttda omaa tietotaitoaan auttaakseen toista ihmista palveluti-
lanteessa. Hyva palvelu jattaa myos hyvan mielen. (Aaltonen & Ahonen & Paju-
nen 2015, 149.) Valilla asiakas saattaa tulla huonolla tuulella kauppaan, mutta
asiakaspalvelutilanteen hoitaminen hyvin voi muuttaa asiakkaan paivan suun-
nan. Hyvalla asiakaspalvelutilanne voi olla merkityksellinen kokemus. Taman
tyon viitekehyksessa kuitenkin tydelaméan merkityksellisyytta kaydaan aiheena

lapi yleisesti viitaten myds muihin aloihin kuin kaupan alaan.

Tyo6n johdanto kertoo yleisesti opinnaytetydsta ja taustoittaa sen tarkoitusta. Ta-
man tyon viitekehys koostuu tarkeista merkityksellisyyteen liittyvista aiheista.
Motivaatio, tydn mielekkyys, esihenkiloty6 ja tyontekijoiden merkityksellisyyden
vaikutukset koko organisaatioon liittyvat kaikki oleellisina osina aiheeseen. Var-
sinaiseen selvitykseen hyédynnan kyselylomaketta, jolla tutkittavat padsevat

kertomaan omat mielipiteensa merkityksellisyydesta tytelamassaan.

1.3 Tyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Tama opinnaytetyd on tutkimustyyppinen tyd, jonka tavoitteena on selvittaa pai-
vittaistavarakaupassa tyoskentelevien kokemuksia siitd, kokevatko he tydtansa
merkitytykselliseksi ja mitk&a asiat siihen vaikuttavat. Selvityksen aineisto kera-
taan verkossa taytettavan kyselylomakkeen avulla, jotta vastaajia saadaan
mahdollisimman suuri mééra ja aineistoa saadaan selvityksen edellyttdma

maarad. Tassa tydssa on kaksi tutkimuskysymysta:
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1. Kokevatko paivittaistavarakaupan tyontekijat tyotdnsa merkitykselliseksi?
2. Mitka asiat lisdavat tai vahentavat merkityksen kokemista?

Tutkimusongelmana tydssa on se, etta tutkittua tietoa ei juuri ole kaupan alan
tyontekijoista. Tyon merkityksellisyys on kuitenkin yleisesti tarkea palanen
osana tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tavoitteena on, etta taman tyon tuloksia

voitaisiin hyddyntaa esimerkiksi auttamaan ty6tyytyvaisyyden parantamisessa.

1.4 TyOsséa kaytettava tutkimusmenetelma

Tassa tyossa kaytetaan kvantitatiivista, eli maarallista tutkimusmenetelmaa.
Tutkittava perusjoukko on niin suuri ja tarkoitukseni on saada mahdollisimman

kattava otanta, joten maarallinen menetelméa on tahan tyohoén hyva vaihtoehto.

Aineiston kerdaamisessa hyodynsin survey-tutkimusstrategiaa, jonka tavoitteena
on koota kyselomakkeella tietoa suurehkosta maarasta edustavalla satunnais-

otannalla valituista tutkimuskohteista (Jyvaskylan yliopisto 2015). Kyselylomake
siséltda valmiita vastausvaihtoehtoja, ja osassa kysymyksista hyddynnén myos

avointa vastauskenttaa.

2 Merkityksellisyys ty6elaméassa
2.1 Merkityksellisyys yleisesti

Yleisesti merkityksellisyyden kokeminen tydssa vaikuttaa usein tyontekijan
motivaatioon, sitoutumiseen, seka yleiseen tyytyvaisyyteen ja jaksamiseen
tyossa. Lisaksi merkityksellisyyden kokeminen vaikuttaa positiivisesti
tyoyhteison ilmapiiriin ja asiakkaiden kohtaamiseen. Se on pitkalti itseaan
ruokkiva kierre. Hyvalla ja innostuneella mielella tyéskenteleva tyontekija usein
tekee tybnsé hyvin ja hyva tekeminen tarttuu muihin. Merkityksen tulkinta ja ka-
sittely ei ole aina kovin helppoa tai selkeaa. llmiéné merkityksellisyys ei ole

suinkaan lineaarinen, vaan sita taytyy lahestyd useasta eri nakokulmasta. Liikaa



ei voi yleistaa eika ylitulkittuja johtopaatoksia tule tehda pelkastaan yhden ai-

heen nakodkulmasta. (Aaltonen ym. 2020, 21.)

Jarvinen (2014, 220) toteaa hieman yksinkertaisemmin kirjassaan, etta merki-
tyksellisyyden voi kiteyttdd kahteen kysymykseen: onko tydstani hyotya muille,
ja koenko tyoni hyodylliseksi itse? Tama on hyva lahtdkohta, jos haluaa itse
miettia oman tyonsa merkityksellisyytta yksinkertaistetusti. Aihetta kasitellaan

kuitenkin tassa viela syvallisemmin.

On tarkead myos muistaa, ettéd merkityksellisyyden tunne ei ole sidoksissa titte-
liin, vaan se on jokaisen henkilokohtainen kokemus. Merkityksellisyytta on kylla
kaikissa toissd, mutta se vain pitaa loytaa siitd omasta tekemastaan tyosta.
(Jarvinen 2014, 219.) Guillénin (2020, 199-202) mukaan jokaisen tydntekijan
tulisi haluta ja edistéaa parhaita mahdollisia tydolosuhteita, ja se on inhimillisen
johtamistavan tavoite liikkeenjohdossa. Motivaatiota ei saa sekoittaa pelkkiin ul-
koisiin arsykkeisiin tai suurempaan tai pienempaan intohimoon asioiden teke-

Mmissa.

Jo useiden vuosien ajan on tunnustettu, etta tydelamalla taytetaan muitakin tar-
peita kuin vain taloudellisia. Useiden tutkimusten my6td on huomattu, ettd mm.
tyon tarkoitus, tyytyvaisyys tyohon, suhteet tydpaikalla ja uuden oppiminen ovat
nousseet yha keskeisempaan rooliin tydelamassa. (Leiviska 2011, 11.) Sa-
masta aiheesta kirjoittaa myods Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020, 12). Hei-
dan mukaansa tyopaikka liitté&é ihmisen osaksi yhteisoé, jossa tyontekija kokee
olevansa tarpeellinen ja paasee hyddyntamaan ja kehittdméaan osaamistaan.

Tyobn merkitys ilmenee siitéa, mitd odotamme siltd. Ty6 voi olla pelkka elannon
hankkimiskeino, keino varmistaa perustarpeemme kuten ruoka ja katto paan
paalla. Toisille ty6 saattaa olla ura, joka siséltaa syvemman henkilokohtaisen
ulottuvuuden ja auttaa rakentamaan omaa identiteettidmme. Joillekin se voi olla
kutsumus, joka liittyy johonkin itseamme suurempaan tarkoitukseen. (Jarvinen,
2014, 219))



Sahimaa (2017, 41) tutki pro-gradu -tutkielmassaan merkityksellisyyden koke-

mista ja esitti tuloksena, etta merkityksellisyys on yksilén hyvinvointi- ja menes-
tystekija. Hanen mukaansa merkitykselliseksi tydonsa kokeva on keskimaaraista
tyontekijaa tehokkaampi, sitoutuneempi, luovempi, terveempi ja ennen kaikkea

onnellisempi.

2.1.1 Seitseman merkityksen lahdetta

Leivisk& jakaa tyon merkityksellisyyden lahteet seuraavasti (Leiviska 2011, 23—
26):

Henkisyys. Merkityksellisessa tydssa yhdistetddn henkilokohtainen ja ammatilli-
nen mina, jolloin ihminen voi olla oma itsensa. Talléin ihminen nauttii tekemises-
tédan ja tyo tuo syvaa tyydytyksen tunnetta ja iloa. Tyd myds antaa energiaa,
eik& vain vie sita pois. (Leiviska 2011, 23.)

Ihminen itse. Jokaisella on henkilokohtaisesti suuri rooli oman merkityksellisyy-
den etsimisessa. Ihminen maarittaa itse kayttaytymisensa ja asenteensa ja nii-

hin vaikuttavat esimerkiksi tunteet, mielentilat ja motiivit. (Leiviskd 2011, 23-24.)

Sisainen kasvu. Ihminen on luotu etsimaan ja kehittamaan itseaan. Merkityksel-

lisessa tydssa ihminen paasee kasvamaan. (Leiviska 2011, 25.)

Yhteis6. On olennaista, etta tydntekija tunnistaa oman organisaationsa tavoit-
teet ja arvot ja ymmartadd oman tekemisensd osana suurempaa paamaaraa. Hy-
nin toimivassa tyéyhteisdssa tyontekijat saavat tunnustusta tehdysta tyosta ja
tukea muilta tydkavereilta. (Leiviska 2011, 25.)

Tyo6. Tyo tukee ihmisen kasvua eika ole ristiriidassa ihmisen omien arvojen tai
luonteenpiirteiden kanssa. Ty0 sisaltdé tunteen, etta ihminen tekee ty6ta, jolla
on tarkoitus. Ihminen pystyy hyddyntdmaan omaa osaamistaan ja paasee vai-

kuttamaan omaa ty6taan koskeviin paatoksiin. (Leiviska 2011, 25.)



Johtaminen. Hyvan johtamisen peruskivené on itsetuntemuksen liséksi myos
muiden kayttaytymisen, seka kayttaytymiseen vaikuttavien syiden ymmartami-
nen. Johtamisella on merkittava vaikutus mielekkyyden ja luottamuksen kehitty-
misessa tyoyhteisdssa, mutta se vaatii myds tyontekijoilté tukea johtajille. (Lei-
viska 2011, 26.)

Tasapaino. Ihminen tasapainoilee lapi elamansa sisaisen ja ulkoisen maailman
valilla ja naiden tasapainoon saaminen on tarke&a. Mielekas tyo, tydyhteiso ja
yksityiselamé& antaa hyvan perustuksen omalle hyvinvoinnille. (Leiviska 2011,
26, 45.)

Tasapaino

Johtaminen

Tyo

Kuvio 1. Tyon merkityksellisyyden lahteet (Leiviska 2021, 24).

2.1.2 Tyon merkitys elaman eri vaiheissa

On taysin luonnollista, etta tyon rooli vaihtelee eri yksildiden elaméassa riippuen
heidan henkilokohtaisista sen hetkisista arvostuksistaan. Arvostukset muuttuvat
luonnollisesti ajan myéta tyduran ja ian vaikutuksesta. Taman lisaksi myaos ih-
misten halu ja kyky sitoutua tydelamaéan vaihtelee. Myds tekijat, jotka vaikutta-



vat tyon merkityksellisyyteen, mielekkyyteen ja motivaatioon, vaihtelevat. Nai-
den tekijoiden tunnistaminen on térkea osa tydurajohtamista, ja se vaatii organi-
saatioiden esihenkil6ilta ja johtajilta syvempaa ymmarrysta tyontekijoiden tar-
peista ja motivaatiosta. (Aaltonen ym. 2020, 71-76.)

StudentWorkin (2018) tekeman tutkimuksen mukaan nuorista jopa 87 prosenttia
pitad tyon merkityksellisyytta tarkedmpéana kuin palkkaa. Myds tyon ja vapaa-ajan
suhteessa on néhty muutoksia. 2016 vastaavassa tutkimuksessa 62 prosenttia
koki tyon olevan vapaa-aikaa merkityksellisemp&&, kun vuonna 2018 en&a noin

50 prosenttia vastasi samoin.

2.1.3 JCT-teoria

Aaltosen ym. (2020, 88) mukaan tyon merkityksellisyytta koskevan tutkimuksen
uraauurtavana teoriana voidaan pitd& Oldhamin ja Hackmanin vuonna 1974
esittelemaa JCT-teoriaa (Job Characteristic Theory) (kuvio 2), jossa he korosta-
vat viittd keskeista tekijad. Teoriassa viisi tyon ydinominaisuutta yhdistetaan kol-
men psykologisen tekijan kautta useaan tydtehokkuus- ja ty6tyytyvaisyysteki-
jaan. Kolme ensimmaisté ominaisuutta linkittyvat vahvimmin tyén merkitykselli-
syyden kokemiseen ja kaksi muuta vastuullisuuteen ja tietoisuuteen tyon tulok-

sellisuudesta.



Tyon ydin- Keskeiset
ominaisuudet psykologiset tekijat Lopputulos

1. Tydn vaatimien ~
taitojen moninaisuus

ja tyotehtavien moni-
naisuus (Task Variety)

2. Tybtehtévien Tydn B

sisalléllinen mielekkyys > » merkityksellisyyden Sisdinen

(Task Identity) kokemus tyomotivaatio

3. Tydtehtavien Korkea

merkitys ja vaikutus tydtehokkuus
kokonaisuuteen >

(Task Significance) — Korkea tydn laatu
4. Autonomia (Autonomy)  mmEp> Vastuu tyon tuloksista Tydtyytyvaisyys
5. Palaute (Feedback) - Tietoisuus tyon

vaikuttavuudesta

Kuvio 2. JCT-teoria. (Aaltonen 2022, 88).

2.1.4 Kuuden tason malli

Tyon merkityksellisyyttd voidaan mitata ja tarkastella useiden eri mallien avulla.
Brent Rosso esitti vuonna 2010 tyon merkityksellisyyden tutkimiseen liittyvan
nelitasoisen mallin. Mallissa tyon merkityksellisyyden syntymiseen vaikuttavat
tekijat ryhmitellaan seuraavasti: yksilétaso, sosiaalinen taso, tydymparistétaso
(johon kuuluvat tyotehtavat, organisaatio ja yhteiskunnallinen tilanne) sek&a hen-
kinen ja hengellinen taso. Aaltonen ym. (2020, 99) ovat laajentanut tata mallia

ja tassa uudessa mallissa tasoja on yhteensa kuusi (kuvio 3)



Mistd tyon merkityksellisyydessa on kyse?

GLOBAALI | UNIVERSAALI |
TASO W TASO

ORGANI- [ |\ YHTEIS-
SAATIO- || | KUNTA-
TASO TASO

YKSILOLLINEN | SOSIAALINEN
TASO X/ TASO

* Arvot * Roolit + Organisaation < Olemassaolon * Sosiaalisesti,  + Vastuullisuus

« Motivaattorit « Vastuut missio tarkoitus taloudellisesti  « Eettisyys

slksTikEG - Yhteiset  * Organisaation «+ Tyonyhteiskunnal- jaekologisesti . vz
tyésta tavoitteet ~ arvot linen vaikuttavuus ~ vastuullinen edistaminen

- Osaamisen hyd-  + Status + Tyon ominais-  + Lisdarvon toxmjnta * Altruismi
dyntiminenja  « Jhmis- piirteet tuottaminen * Kest.ava jamindn
kehittaminen suhteet + Job design * Yhteisen hyvin kehitys ylittavyys

« Person-job fit jne. « Organization edistaminen * Moraalis-

« Person- design jne. + Kansan- filosofis-
organization taloudellinen uskonnolliset
fitjne. vaikutus kysymykset

Kuvio 3. Kuuden tason malli (Aaltonen ym. 2022, 99).

Merkityksen lisddmiseen tapahtuu monilla eri osa-alueilla, ja siihen vaikuttavat
esimerkiksi organisaation johto, tyontekijakokemus, tyohyvinvointi, palvelumuo-
toilu, rekrytointi, asiakaskokemus ja tyonantajamielikuva. Liséksi tarvitaan osaa-
jia yritysvastuussa, markkinoinnissa, strategiatydssa, psykologiassa, sosiologi-
assa, eettisissa kysymyksissa ja monilla muilla aloilla. (Aaltonen ym. 2020,
100.)

2.2 Motivaatio

2.2.1 Motivaatio kasitteena

Kumpumaki (2010, 8) kuvaa motivaatiota yksinkertaisesti siten, etta se alkaa
siitd, kun yksil6 tuntee haluavansa saavuttaa jotakin. Motivaation taustalla tay-
tyy olla jokin tavoite, ja tama tavoite rakentuu yksilén omista motivoivista teki-
joista, kuten erilaisista tarpeista tai haluista. Motiivit toimivat siis linkkeina yksi-

|6n ja ympaériston valilla.

Voidaan sanoa, etta tyon tekemisen motivaattoreina on kaksi &aripaata. Joko
tyd toimii tapana mahdollistaa vapaa-aika taloudellisesti. Tydn arvo ja merkitys



10

maaraytyvat sen kautta, minkélaiset mahdollisuudet sen tuottama palkka antaa
muulle elamalle. Ty6t tehddan kunnialla, kunhan se mahdollistaa perusedelly-
tykset hyvan elaman elamiselle. Toisessa tapauksessa ty0 itsessaan koetaan
tarkeaksi ja merkitykselliseksi. Tydsta saatu palkka mahdollistaa sen, etta hen-
kilo voi jatkaa juuri tuon tyon tekemista. (Aaltonen ym. 2015, 83.) Normaalissa

elamassa toki suurin osa ihmisisté elda jossain naiden kahden aaripaan valissa.

Automatisaation lisdantyminen korostaa asiantuntijatyon tarkeytta l1ahes kaikilla
toimialoilla. Kun rutiinitehtavat siirtyvat pitkalti automatiikan vastuulle, jaljelle
jaavat ne tehtavat, jotka edellyttavat syvallisempaa erikoisosaamista, kriittista ja
luovaa ajattelua, seka itsenaista paatoksentekoa. Tallaisessa asiantuntijatytssa
motivaation laadulla on suuri merkitys. Yksinkertaisissa rutiinitehtavissa on
helppo lisatd motivaatiota tarjoamalla erilaisia kannustimia. Esimerkiksi rahalli-
nen bonus saa ihmiset toimimaan tehokkaammin. Valitettavasti tallaiset ulkoiset
kannustimet eivat toimi yhta hyvin tyossa, jossa keskeista ei ole tuotetun tyén
maara vaan sen laatu. Esimerkiksi kirjailijan luovuutta ei voi kasvattaa rahalla,
eikd monimutkainen ongelma ratkea uhkailemalla ongelmanratkaisijaa. Kun
tyon laatu on ratkaisevaa, sisdinen motivaatio tekemiseen nousee keskeiseksi
tekijaksi. Tassa yhteydessa merkityksellisyyden kokeminen omassa ty6ssa on
voimakas sisaisen motivaation lahde. Kun ihminen kokee oman tyénsa merki-
tykselliseksi, h&n on usein motivoitunut antamaan parhaansa ja tavoittelemaan

yhteista hyvaa. (Aaltonen ym. 2020, 10.)

2.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin kaksifaktoriteorian (kuvio 4) mukaan ty6tyytyvaisyyteen ja
tyotyytymattomyyteen vaikuttavat asiat ovat toisistaan erillisid. Ne asiat, jotka
edistavat tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota, eivat valttAmatta ole samoja kuin ne,
jotka johtavat tyytymattomyyteen. Esimerkiksi usein tydolot, palkkaus, esihenki-
I6ty® ja status koetaan heikentavina tekijoina. Tyotyytyvaisyytta nostattavia teki-
joita ovat taas usein palautteen saaminen, kasvumahdollisuudet, seka sopiva

vastuu ja haasteet. (Herzberg 1966, 76.)
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Tydolot
Tyoskentely- Arvostus ja
kaytanteet ja huomiointi
hallinnolliset Palalite
toimet
Ura-
Palkkaus mahdollisuudet
Esimiestyd Osallisuus
Status Merkityksellisyys
Tyoturvallisuus ja aikaansaaminen
Kollegat Eteneminen
Henkilokohtainen Kasvu
elama Vastuu
Haasteet

Kuvio 4. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Aaltonen 2022, 82).

Aaltosen ym. (2022, 81) mukaan Herzbergin kaksifaktori-teoria rakentuu sellai-
sen ajattelun ymparille, jossa on kaksi perimmaista tarvetta: tarve valttaa kipua

ja tuskaa seké tarve kasvaa ja kehittya.

Motivaatiotekijat liittyvat tyon sisaltoon, ja hygieniatekijat liittyvat taas tydympa-
ristoon. Hygieniatekijat eivat juurikaan vaikuta tyotyytyvaisyyteen, kun tyontekija
kokee tilanteensa tyytyvaiseksi. Kun tyontekij6ita kysyttiin asioita, jotka vaikutta-
vat tyOtyytymattomyyteen, motivaatiotekijat nousivat harvoin esille. TAma johtuu
siita, etta niilla ei katsota olevan juurikaan vaikutusta tyotyytymattomyyteen, sa-
moin kuin hygieniatekij6illa ei juurikaan vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Herzber-
gin mukaan tausta hygieniatekijoiden johtaessa tyotyytymattomyyteen on ihmi-
sen luonnollinen tarve valttda epamiellyttavia asioita ja tilanteita. Motivaatioteki-
jat ovat seikkoja, jotka nostavat tydmotivaatiota ja lisaavat tyotyytyvaisyytta, silla
ihmisilla on l&htékohtaisesti tarve henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen.
(Herzberg 1966, 73—74, 77.)

Jos tyontekija ajautuu tilanteeseen, ettei hanella ole tydssa motivaatiotekijoita,
tulevat hygieniatekijat tarkeammaksi tydyhteisossa. Hygieniatekijdéiden muutos-

ten vaikutusta pidetéaan kuitenkin vain valiaikaisena ja altistus hygieniatekijoille
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tarvitsee olla vain lyhytaikainen tuottaakseen tyotyytymattémyytta. Jos motivaa-
tiotekijoita ei ilmaannu, tyytyméattomyydesta saattaa syntya kroonista. (Herzberg
1966, 80-81.)

2.2.3 McClellandin tarve- ja motivaatioteoria

Erityisesti kauppatieteelliselld ja teknisella alalla yliopistojen opetuksessa on jo
pitkaan kaytetty yleisesti McClellandin tarve- ja motivaatioteoriaa (kuvio 5). Mal-
lin mukaan kolme psykologista tarvetta ovat valta, suoriutuminen ja liittyminen.
McClellandin tekemien tutkimusten mukaan 86 prosenttia ihmisista toimii naista
tarpeista joko yhden tai useamman motivoivana. (Aaltonen ym. 2020, 80.) Tar-
peet jaetaan kolmeen eri osa-alueeseen, jotka ovat suoriutuminen, littyminen ja
valta. Suoriutumisella tarkoitetaan halua saavuttaa tavoitteita ja edeta ela-
massa. Liittymisessa ihmisella on luonnollisesti tarve ihmissuhteille ja halu olla
vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Vallalla tarkoitetaan tassa ta-
pauksessa sita, ettd ihmisella on halu vaikuttaa muiden tekemisiin ja saada hei-

dat tekemaan asioita, joita he eivat yleensa tekisi (Robbins 2017, 152.)

' SUORIUTUMINEN ||

Kuvio 5. McClellandin tarve- ja motivaatioteoria (Aaltonen ym. 2020, 80).
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2.2.4 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Perinteisesti motivaatio on jaettu sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Martela,
Jarenko ja Jarvilehto (2015, 23) ovat méaritelleet ulkoisen motivaation sel-
laiseksi tilaksi, jossa motivaatio syntyy jostain muusta syysté kuin itse tekemi-
sen ilosta. Itse tehtava ei valttamatta itsessaan tarjoa innostusta tai motivaa-
tiota, vaan siihen ryhdytaan ulkoisten palkkioiden tai rangaistusten painosta-
mana. Toisin kuin sisainen motivaatio, ulkoinen motivaatio on reaktiivista, eli se

syntyy usein pakon vaikutuksesta

Sisdinen motivaatio taas ilmenee silloin, kun tydntekija tuntee todellista innos-
tusta tekemaansa tyohon ja sen tehtaviin. Tallainen sisaisesti motivoitunut hen-
kilo pitda tyonsa tekemista arvokkaana ja mieluisana, ja hanella on voimakas
halu tyotansa kohtaan. (Aaltonen ym. 2020, 187.)

Sisdisen motivaation tehtava houkuttelee yksil6a ja han tuntee vahvaa halua
osallistua siihen riippumatta siita, tarjotaanko hanelle ulkoisia palkintoja vai ei.
Koska ihmiset luontaisesti haluavat osallistua sellaisiin aktiviteetteihin, jotka mo-
tivoivat heita sisaisesti, he eivat tarvitse ponnisteluja pysyakseen tekemisen pa-
rissa, vaan he uppoutuvat siihen luonnollisesti. Taman vuoksi tallainen tekemi-
nen ei rasita yksiloa samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoitu tekeminen. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 14) Taulukossa 1 on eriteltyn& hieman ulkoisen ja sisaisen

motivaation eroja.
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Taulukko 1. Sisaisen ja ulkoisen motivaation ominaisuuksia (Martela & Jarenko
2014, 14).

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset |Sisainen innostus tekemiseen
Kaventaa nakdkulmaa Laajentaa ndakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyéntaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

2.3 Tyon mielekkyys

2.3.1 Mielekkyyteen vaikuttavat asiat

Tyon mielekkyyden kokeminen on myo6s vahvasti sidoksissa merkityksellisyy-
teen. Usein kun tyd koetaan mielekkaaksi, tunnetaan siitd myds merkityksen

tunnetta. Jarvinen (2014, 64) maarittelee tydn mielekkyyden syntyvan tyon si-
sallon tuoman sisdisen motivaation seka sujuvan ja kitkattoman tyoympéariston

yhdistelméasta.

Aaltonen ym. (2015, 49) mukaan tyon mielekkyyden kokemiseen vaikuttavat
mahdollisuus, halu ja kyky kehittaa itseaan. Halu itsensa kehittamiseen lahtee
tyontekijasta itsestaan, mutta tydnantajan tulisi tukea tata kehittdmista mahdolli-
simman monipuolisesti. Vaihtelevat tyGtehtavat auttavat pitdmaan tyon mielek-
k&ana ja valttymaan liialta rutinoitumiselta. Tyosté saatu palaute, ennen kaikkea
kiitos on tarke&a. Liian usein kuulee, ettéd palautetta annetaan ainoastaan silloin
kun asiat eivat ole menneet toivotulla tavalla. Tyontekijan tulee kokea, ettéd ha-
nen tekemallaén tyolldan on vaikutusta. Kun tyontekija kokee ty6llansa olevan

merkitystd, antaa se hanelle tunteen, ettd han on tarkea osa tyoyhteisoa.
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Vahvasti mielekkyyteen liittyva asia on myds tyon imu. Sarkén (2022, 65) mukaan
tyon imu, joka on tasapaino onnistumisten ja haasteiden valilla yhdessa yksilon
sisdisen motivaation kanssa, tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekija uppoaa taysin
tydhonsa. Tama tunnetaan myos nimella flow-tila. Oikeanlainen tasapaino tehté-
vien vaativuudessa seka tydtehtavien autonomia tekevat tyosta kiehtovan ja tar-
koituksenmukaisen. Nama tekijat tukevat myds tyontekijan henkilokohtaista kas-

vua ja kohottavat tydmotivaatiota.

2.3.2 Tyon muokkaaminen

Tyon muokkaamisessa yksilo muokkaa omia tydskentelytapojaan niin, etta se
tuntuu hanesta henkilokohtaisesti merkityksellisemmailta ja innostavammalta.
Tyon tuunaaminen kyseenalaistaa perinteisen ndkemyksen, jonka mukaan tyén
kehittdminen kuuluu pelkastaan tydnantajan vastuulle. Tyontekija ottaakin itse
aktiivisen roolin oman innostuksensa herattamisessa ja yllapitamisessa. (Harju
& Aminoff & Merike & Pahkin & Hakanen, 2015.)

Useimmissa tyotehtavissa on mahdollista vaikuttaa ainakin jossain maarin esi-
merkiksi tyon siséltoon tai tydskentelytapoihin. Tuunaamisen tavoitteena ei ole
muuttaa tyon perusluonnetta, vaan pikemminkin muokata tyétehtavien osia tai
omaksua uusia nakdkulmia tyontekoon. Ty6téa voi tuunata yksilona, mutta se voi
myos olla yhteisollista pyrkimysta lisata tydén voimavaroja ja positiivisia haas-
teita. TyOyhteisdssa voidaan yhdessa helpommin tunnistaa yhteiset resurssit ja
mahdollisuudet, jotka parantavat tyon sujuvuutta ja viehatysta, ja pyrkia hyédyn-
tamaan niita. On myds todettu, etta timien yhdessa toteuttama tyon tuunaami-

nen voi kasvattaa tiimin kokemaa tyon mielekkyytta. (Aminoff ym. 2015.)

Aminoffin ym. (2015) mukaan yleisesti tyon tuunaamisella katsotaan olevan
useita mahdollisia myodnteisia seurauksia. Se parantaa tyon vaatimusten ja
omien kykyjen valistd yhteensopivuutta, lisdd tydn imua, mielekkyytta ja luo-
vuutta, ehkaisee uupumusta, kyynistymista ja tylsistymista seka sitouttaa tyon-

tekijaa.
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Sahimaa (Pelo, 2021) kuitenkin muistuttaa, ettd mikéali tydyhteistssa turvallisuu-
den, johtamisen, palkkauksen ja tydolojen perusasiat eivat ole kunnollisella ta-
solla, ei tyon muokkaaminen ole silloin riittdva toimenpide. Silloin olisi hyva

miettid, 10ytyisiko itselle mielekk&ampi tyo jostain muualta.

2.4 Johtamisen ja esihenkilotyon vaikutus

2.4.1 Vaikutus arvoihin ja strategiaan

Catherine Bailey ja Adrian Madden (2016) erittelevat merkityksellisyyden koke-
misen eri osa-alueita. Heidan mukaansa merkityksellisyys on yhdistelma yrityk-
sen tavoitteiden ja arvojen, ty6tehtavien ja tydroolien, seka vuorovaikutuksen
muodostamasta yhdistelméasta. Organisaation taytyy olla lapinakyva aitojen ja
todellisten tavoitteidensa kanssa. Arvot on tuotava ilmi selkeasti ja ymmarretta-
vasti, seka jalkauttaa ne tyontekijoiden tasolle. Jotta ty6ntekija voisi tuntea
oman tyonsa tarkeaksi, tulee tybnantajan tuoda ilmi, kuinka yksittaisen tyonteki-

jan panos linkittyy yrityksen kokonaistavoitteisiin.

Samaa sanoo Jarvinen (2014, 220-221). Hanen mukaansa esihenkilon yhtena
paatehtdvana on ymmartaa ja sisaistaa organisaation strategia tai vahintaankin
osuus siitd, joka kuuluu hanen vastuualueelleen. Han jakaa taman kokonaisuu-
den selkeiksi vastuualueiksi ja tehtaviksi niille, joita han johtaa. Nain jokainen
alainen pystyy nakemaan ja ymmartamaan oman tyonsa merkityksen ja yhtey-
den organisaation kokonaisstrategiaan.

Leiviska (2011, 21) korostaa, etta yksi merkittavimmista syista siihen, miksi suu-
ria ja kunnianhimoisia visioita ja strategioita ei ole saatu toteutettua, on niiden

haastava soveltaminen omaan ty6hon ja arkeen.

2.4.2 lhmisia johtava esihenkil®

Mielekkyytta ja ihmisid johtava esihenkil6 on ihmisten johtamisen asiantuntija,

erinomaisen ty6tuloksen mahdollistaja ja sparraava vaikuttaja (Jarvinen 2014,
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138). Esihenkildiden on nyt entista tarkedmpéaa osata johtaa ihmisid. Organisaa-
tion johdolta seké esihenkildilta odotetaan taitoa sijoittaa resursseja yksildihin
yhtéa tehokkaasti kuin he investoivat teknologiaan, jarjestelmiin ja laitteisiin. Joh-
tamisessa tarvitaan uutta osaamista myds siksi, etta tietoisuuden laajentaminen
ja ihmisten siséainen kasvu nousevat entistd merkittavampaan rooliin. (Leiviska
2011, 133))

Yrityksen johtajien on luotava foorumeita merkitykselliselle vuorovaikuttamiselle.
Tyo6tekijoille tulisi tarjota mahdollisuuksia palautteen saamiseen ja antamiseen.
TyoOyhteisdissa on tarpeen varmistaa, etta jokaisen tyd saa ansaitsemansa huo-
mion ja tunnustuksen. Naissa ymparistdissa on kuitenkin otettava aktiivisesti ka-
sittelyyn mygs vaikeat ja haastavat asiat. Ongelmia ei tule sivuuttaa, vaan ne

kasitelladn avoimesti ja reilusti. (Juntunen 2021)

Moninaisuus ja diversiteetti ovat tutkitusti ryhmien menestystekijoita. Erilaiset
ajattelutavat, taidot ja taustat rikastuttavat yhteison mahdollisuuksia ja toiminta-
tapoja. Erilaisten nakdkulmien yhteentérmaykset johtavat usein taysin uusiin
ajatuksiin. (Aaltonen ym. 2020, 201). Maailman globalisoitumisen myo6ta nyky-
ajan ja tulevaisuuden esihenkildltéd odotetaan myods osaamista entistd enemman
eritaustaisten ihmisten kanssa toimimisesta. Tyon merkitys, ty6étavoitteiden pai-
notus ja suhtautuminen yhteiskunnallisiin normeihin tydelaméassa saattavat
erota voimakkaastikin eri kulttuureissa. (Yeoman & Bailey & Madden & Thomp-
son 2019, 430).

Tarkeaa on kuitenkin muistaa, etta johtaminen ei kuulu ainoastaan esihenkildille
tai organisaation johdolle. Jarvisen (2014, 133-135) mukaan jokainen yksild on
vastuussa omassa roolissaan joko oman, tiimin tai tydyhteison mielekkyyden
johtamisesta. Kyse on aina molemminpuolisesta vastuusta ja vuorovaikutuk-

sesta.
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2.5 Vaikutukset organisaatioon

2.5.1 Tyontekijéiden sitouttaminen

Matikan (2023) mukaan tyontekijoiden sitouttamisella yritykseen on koko orga-
nisaatiolle monia hyvia puolia. Sitoutuneet tyontekijat ovat usein motivoituneita.
Tybssaan viihtyvat ja sen mielekkaaksi kokevat tyontekijat ovat tuottavia tyonte-
kijoita. Tyontekijoille ehtii kertymaan vahva osaaminen, jota voidaan jakaa
eteenpain myos muille. Nain tietotaito kasvaa yleisesti koko organisaation si-
salla. Sitoutumisen my6téa henkildston vaihtuvuus on maltillista, jolloin kallista

rekrytointia joudutaan toteuttamaan harvemmin.

Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan myonteista suhtautumista omaan tyo-
paikkaansa. Kun tyontekija on sitoutunut, h&nelld on yleensa motivoitunut ja
viihtyy yrityksessa pitkaan. Organisaatiositoutumista on yleensé jaoteltu kol-
meen eri osa-alueeseen Allerin ja Meyerin mallin mukaan: tunneperaiseen si-
toutumiseen (tunteeseen perustuva halu kuulua organisaatioon), jatkuvuussi-
toutumiseen (lahto aiheuttaisi kustannuksia vaivaa ja saavutetut edut menetet-
taisiin) ja normatiiviseen sitoutumiseen (velvollisuudentunto organisaatiota koh-
taan. (Leiviska 2011, 121.)

Quantum Workplace (2022) méaarittelee kuusi keskeista tekijaa, jotka vaikutta-

vat eniten tyontekijan sitoutumiseen:

1. Organisaation johdon vahva sitoutuminen tekeméaan tyopaikasta erin-

omaisen tydympariston.

2. Usko siihen, etta organisaation johto ohjaa organisaatiota oikeaan suun-

taan.

3. Varmuus siita, ettéa organisaatio menestyy myos tulevaisuudessa.

4. Tyontekijoiden kyky ymmartad, miten heidan oma roolinsa liittyy organi-

saation toimintaan ja tulevaisuuden suunnitelmiin.
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5. Organisaation johdon vahva ndkemys siitd, ettd henkilostd on organisaa-

tion tarkein voimavara.

6. Organisaation panostukset henkiloston menestykseen ja kehittamiseen.

2.5.2 Tuottavuuden kasvu

Henkildstokulut ovat lahes poikkeuksetta yksi merkittéava kuluera yrityksille.
Useissa yrityksissa henkiléstokulut voivat olla jopa yli 50 prosenttia likevaih-
dosta. Jarvinen (2014, 63) nakeekin taman niin, etta yrityksen johdon on kiinni-
tettava erityista huomiota tahan tulokseen ja tuottavuuteen merkittavasti vaikut-
tavaan suureen kuluerdén. Johdon tehtavana on ratkaista henkilostokustannus-
ten hallintaan liittyva haaste, silla erityisesti Suomessa palkkakustannukset ovat
merkittavid, mutta samalla ilman henkilostda yritystoiminta ei voi juuri toimia.
Niinp& oikein suunnattu panostus tyon mielekkyyteen ja sen mukana tuovaan
tuottavuuden kasvuun, jotka puolestaan vahentavat merkittavasti sivukustan-

nuksia, kuten sairauspoissaoloja ja ennenaikaista elakoitymista (kuvio 6).

Mielek-

@yden @6hyv1h vormnim

esteiden tuotot nousevat
po;l;fqmlhen

Tydpahoinvoinnin
kustannukset
Jaskevat mahdollis-
taminen

Kuvio 6. Mielekkyyden vipuvarsi (Jarvinen 2014, 64).

Kun ty6tehtavat ovat linjassa tyontekijan henkilokohtaisten tavoitteiden ja arvo-
jen kanssa ja tyontekijan tyo liittyy merkityksellisesti laajempaan kokonaisuu-

teen, tydskentely sujuu yleensa tehokkaasti. Kun tdhan lisataan henkisesti ja
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fyysisesti tukeva tydymparisto, joka mahdollistaa vaivattoman tyénteon, seu-
rauksena on korkea tyotyytyvaisyys ja tehokkuus. Nain toimii Jarvisen esitte-
lem& Mielekkyyden vipuvarsi (kuvio 6.) TyGhyvinvoinnin tuotot nousevat ja tyo-
pahoinvoinnin taas laskevat. (Jarvinen 2014, 63-65.)

3 Selvityksen toteuttaminen

3.1 Selvityksen tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, kokevatko paivittistavarakau-
pan tyontekijat tyotansa merkitykselliseksi ja mitk& asiat siihen vaikuttavat. Ai-
neisto kerattiin maarallista tutkimusmenetelmééa hyddyntaen kayttden survey-
tutkimusstrategiaa, jonka tavoitteena on koota kyselomakkeella tietoa suureh-
kosta maarasta edustavalla satunnaisotannalla valituista tutkimuskohteista (Jy-
vaskylan yliopisto 2015). Kyselylomakkeella kysymyksiin on valmiit vastausvaih-
toehdot, ja osassa kysymyksia on myos avoin vastauskenttd, jos valmiista vas-

tausvaihtoehdoista ei I6ydy sopivaa.

Tassa tydssa on kaksi tutkimuskysymysta:
1. Kokevatko paivittaistavarakaupan tyontekijat tyotdnsa merkitykselliseksi?
2. Mitka asiat lisdavat tai vahentavat merkityksen kokemista?

Tutkimusongelmana tydssa on se, etta tutkittua tietoa ei juuri ole kaupan alan
tyontekijoista. Tyon merkityksellisyys on kuitenkin yleisesti tarkea palanen
osana tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tavoitteena on, ettd taman tyon tuloksia
voitaisiin hyddyntaa esimerkiksi auttamaan ty6tyytyvaisyyden parantamisessa.

3.2 Maarallinen tutkimusmenetelma

Maarallisen tutkimuksen avulla pyritdén selvittdmaan lukumaaria ja prosentti-
osuuksia, seka niihin liittyvid kysymyksia. Aineiston keruussa kaytetaan usein

standardisoituja tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Tuloksia
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kuvataan numeeristen suureiden avulla ja havainnollistetaan taulukoin ja kuvi-
oin. (Heikkila 2014, 15.) Tahan selvitykseen valitsin maarallisen tutkimusmene-
telman, koska tutkittava joukko on sen verran suuri. Liséksi tulokset saa hyvin

havainnollistettua kuvioin ja prosentein.

Maarallinen tutkimus ei poikkea rakenteeltaan eika tutkimusprosessiltaan laa-
dullisesta tutkimuksesta. Maarallinen tutkimus vaatii kuitenkin teorian tunte-
musta ja ennakkokasityksen ilmiosta. Tutkimuskysymystéa ei voi suoraan esittaa
kyselylomakkeella vastaajille sellaisenaan. Tutkimuskysymys vaatii apukysy-
myksia, joiden avulla hankitaan tietoa tutkimuskysymyksen ratkaisemiseksi.
(Kananen 2015, 197-198.) Maarallinen tutkimus eroaa kuitenkin tietyin osin laa-
dullisesta esimerkiksi tutkimuksen lahestymistavassa, aineiston keruussa ja tu-
losten tulkinnassa. Néaita eroja Heikkila (2014, 15) selventaa taulukon avulla
(taulukko 2).

Taulukko 2. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat erot
(Heikkila 2014, 15).

KVANTITATIIVINEN KVALITATIIVINEN

(maarallinen) (laadullinen)

e vastaa kysymyksiin: ¢ vastaa kysymyksiin:
Mika? Missd? Paljonko? Miksi? Miten? Millainen?

Kuinka usein?

* numeerisesti suuri, e suppea, harkinnanvaraisesti
edustava otos koottu niyte

* ilmion kuvaus numeerisen ¢ ilmi6n ymmaértdminen ns.
tiedon pohjalta pehmein tiedon pohjalta

3.3 Aineiston keruu ja otoskoko

Kyselylomakkeen kysymykset on laadittu viitekehyksen pohjalta. Pelkkaan ky-
symykseen "koetko tydsi merkitykselliseksi” voi olla hieman haastava vastata,
koska ihminen ei valttdmatta ymmarra, mita talla tarkoitetaan. Merkityksellisyys

muodostuu monesta eri aiheesta, kuten tyon mielekkyydesté ja motivaatiosta.
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Tasta syysta kysymyksidkin on useampi ja ne pyrkivat sita kautta vastaamaan

kysymykseen tarkemmin ja laajemmin.

Tein kyselylomakkeesta tiiviin ja nopean tayttaa, jotta mahdollisimman moni jak-
saisi tayttaa sen loppuun asti. Kysymyksia on kuitenkin sen verran, etta niiden
avulla saan tarvittavat vastaukset opinnaytety6ta varten. Heikkilan (2014, 54—
58) mukaan hyvassa kysymyksessa mm. kysytdan vain yhta asiaa kerrallaan,
kysymys ei ole johdatteleva, se on hyddyllinen ja se ei ole liian monimutkainen.
Hyvin rakennettu kyselylomake on vaivaton tayttaa eika jata tulkinnan varaa.
Kyselylomaketta jaoin oman sosiaalisen median kautta vuosien aikana kerty-
neelle verkostolle (WhatsApp, Facebook), seka suoraan sahképostitse joillekin
myymaloille. Vastaajia kertyi yhteensa 62. Kyselylomake on opinnaytetyon liit-
teena (liite 1).

Tutkimuskyselyjen yleisené etuna pidetéaéan sitd, ettda ne mahdollistavat mittavan
tietoaineiston keraamisen. Se on my6s usein tehokas ja sdastaa tutkijan aikaa.
Tarkkaan suunnitellun lomakkeen avulla kerétty aineisto voidaan nopeasti tal-
lentaa ja analysoida erilaisten ohjelmistojen avulla. Kyselytutkimuksessa on kui-
tenkin myas tiettyja heikkouksia. On esimerkiksi mahdotonta varmistua siita,
vastaavatko osallistujat kysymyksiin vakavissaan tai ymmartavatkd he kysymyk-

set taysin oikein. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Tassa tyossa tutkittava perusjoukko on paivittaistavarakaupan myyjat, joka on
kokonaisuutena niin suuri, etta ainut vaihtoehto on hyddyntaa otantatutkimusta.
Pyrin levittamaan kyselya mahdollisuuksien mukaan mahdollisimman laajasti
niin, etteivat vastaajat koostu esimerkiksi pelkista tutuistani. Heikkilan (2014,
33-34) mukaan otoksen on oltava pieni mutta edustava otos perusjoukosta,
jotta otantatutkimuksen tulokset olisivat luotettavia. Otoksen edustavuus tarkoit-
taa, ettéd otoksessa tulisi olla samat ominaisuudet ja suhteet kuin koko perusjou-

kossa.
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Otoskoon valinnassa joudutaan usein tasapainoilemaan aikataulun, tulosten
tarkkuuden ja kustannusten valilla. Tavoitteena olisi, ettd otoksen avulla saavu-
tettaisiin tutkimustulokset, jotka olisivat samat koko perusjoukosta tehdyssa tut-
kimuksessa. (Heikkila 2014, 40.)

Tahan kyselyyn vastaajia ei valittu mitenk&éan erikseen, vaan kyselya jaettiin eri-
laisten ryhmien (Facebook, WhatsApp) kautta, sahkdpostitse myymaldihin ja

sosiaalisen median valityksella. Vastauksia kertyi kokonaisuudessaan 62.

4 Selvityksen tulokset
4.1 Vastaajien ika ja tydvuodet

lan puolesta vastaajia oli melko tasaisesti kaikista eri ikaluokista (kuvio 7). Alle
18-vuotiaiden ja yli 60 vuotta tayttdneiden osuus on pienempi kuin muiden. Elin-
keinoelaman keskusliiton (2020) mukaan kaupan alan tyontekijoiden keski-ika on
noin 37 vuotta ja eniten vastauksia kertyikin juuri tuohon 31-40 ik&dvuoden haa-

rukkaan ja melko tasaisesti sen molemmin puolin.

Vastaajien ika

YIi 60 vuotta N 3
51 - 60 vuotta NN 10
41 - 50 vuotta NN 10
31-40vuoctta NI 13
25- 30 vuotta NG ©
18 - 24 vuotta I 11
Alle 18 vuotta NN

0 2 4 6 8 10 12 14
Kuvio 7. Vastaajien ika.

Tyobvuodet jakautuivat kyselysséa tasaisesti (kuvio 8). Elinkeinoelamén keskuslii-
ton (2020) mukaan palvelualoilla keskim&érainen tydsuhteen pituus yli 50 pro-

sentissa tyosuhteita on 0—4 vuotta. Tassa kyselysséa taméa luku on noin 42 %, eli
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hieman pienempi verrattuna yleiseen tilanteeseen. Yli 10 vuotta nykyisessa
tyossa olleita oli kolmannes vastaajista. EK:n tilastojen mukaan palvelualoilla

tdma on yleisesti noin neljannes.

Tydvuodet nykyisesséa tyossa
yli 10 vuotta

5 - 9 vuotta

2 - 4 vuotta

0 - 1 vuotta

o
(€)1

10 15 20
Kuvio 8. Tyovuodet nykyisessa tydssa.

Ristiintaulukoinnissa ik&a ja tyévuosia (kuvio 9) nuorten kohdalla luonnollisesti
korostuu alle vuoden mittaiset tydsuhteet. Nuorten joukossa on paljon opiskeli-
joita, tai muuten vaan tyduransa aloittaneita. Vanhempien vastaajien joukossa
taas pitkat tydsuhteet nousevat merkittavasti, koska tyéuraakin alkaa olla jo ta-

kana. Naissa vastauksissa ei mielestani ollut mitaan yllattavaa.

k& ja tydvuodet

Alle 18v 18-24v 25-30v 31-40v 41-50 51-60v 60v

O R, N W b 00O N 00 ©

m0-lv m2-4y m5-9v myli 10v

Kuvio 9. Iké ja tybvuodet.
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4.2 Tyon merkityksellisyyden ja sen tarkeys

Kun kysyttiin, onko tyon merkityksellisend kokeminen tarkeada, peréati 82 % pro-
senttia vastaajista on osittain tai tdysin samaa mielta siita (kuvio 10). 18 % oli
joko eri mielta tai taysin eri mielta, eivatka siis he koe asiaa tarkeéksi osaksi
tyota. Kuten viitekehyksessa (luku 2.2.1.) asiaa kasiteltiin, on taysin luonnollista,
etta osa ihmisista kokee tyon vain "pakollisena pahana” ja vapaa-ajan mahdol-
listajana. Osa ihmisisté taas kokee tarkeéksi, ettd myos heidan tekemallaan

tyolla on merkitysta.

Minulle on tarkeaa, etta koen tekemani
tyoni merkitykselliseksi.

En osaa sanoa
Taysin eri mielta ==
Eri mielta m————
Osittain samaa mie |2
Taysin samaa mielta |

Kuvio 10. Tyon merkityksellisyyden tarkeys.

Tassa selvityksessa tyon merkityksellisyyden kokeminen koettiin sen verran tar-
kedksi valtaosalle vastaajista, ettei ristiintaulukoinnista tyévuosien ja merkityk-
sen kokemisen tarkeydesta (kuvio 11) nouse mitaan erityisen yllattavia nostoja.
Kaksi taysin eri mielta vastannutta olivat molemmat tyévuosiensa eri paissa.
Vastaajat, jotka ovat olleet alle vuoden tai yli kymmenen vuotta nykyisessa tyos-
saan, kertovat useimmin olevansa taysin samaa mielta merkityksen tarkey-

desta.
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Tydvuodet ja merkityksen tarkeys

0-1v 2-4v yli 10v

10

(e¢]

[¢]

D

N

o

® Taysin samaa mieltd mOsittain samaa mielta ® Eri mieltad

m Taysin eri mieltéa ®En osaa sanoa

Kuvio 11. Tydvuodet ja merkityksellisyyden kokemisen tarkeys.

Alle 18-vuotiaista kaikki olivat joko taysin tai osittain samaa mielta merkityksen
kokemisen tarkeydestad. Nuoremmat aikuiset olivat suurimmilta osin osittain sa-
maa mieltd ja taas vanhempien aikuisten joukossa oltiin enemman taysin sa-

maa mieltd. Kyselyyn vastaajat kaikki yli 60-vuotiaat olivat tdysin samaa mielta.

Ik& ja merkityksen kokemisen tarkeys

Alle 18v 18-24v 25-30v 31-40v 41-50 51-60v

OFRP N WHMOUUO N OO

® Taysin samaa mieltd m Osittain samaa mielta = Eri mielta

m Taysin eri mielté ® En osaa sanoa

Kuvio 12. Ik& ja merkityksen tarkeys.
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70 % vastaajista on joko osittain tai taysin samaa mielta siita, ettd oma ty6 vai-
kuttaa positiivisesti muihin ihmisiin tai yhteiskuntaan (kuvio 13). Jarvisen (2014)
mukaan tama on helppo, joskin hieman yksinkertaistettu keino selvittaa, ko-
keeko ihminen tyonsé merkitykselliseksi. Kaupan alan ty6 on kuitenkin tarkea
osa yhteiskunnan rattaita, mutta Aaltosen ym. (2015) mukaan yleisesti muiden

palvelualojen tapaan aliarvostettua.

Tunnen, ettd tyoni vaikuttaa positiivisesti
muihin ihmisiin tai yhteiskuntaan

En osaa sanoa .
Taysin eri mielta
Eri mielta n—
Osittain samaa mielts
I

Taysin samaa mielté

Kuvio 13. Tyon vaikutus muihin ja yhteiskuntaan.

Noin 60 % vastaajista kokee tydn tukevan oppimista ja tarjoavan ammatillisia
kehitysmahdollisuuksia (kuvio 14). Noin kolmannes on kuitenkin sita mielta, etta

kehitysmahdollisuuksia ei ole tarpeeksi ja noin joka kymmenes ei osaa sanoa.

Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuden oppia
uusia asioita ja kehittyd ammatillisesti.

En osaa sanoa
Taysin eri mieltéd
Eri mielta
Osittain samaa mielts
|

Taysin samaa mielté

0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 14. Tydn kehittymismahdollisuudet.
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82 % prosenttia vastaajista on vahintaan osittain samaa mielta, ettd heidan
tyonsa tukee tyon ja vapaa-ajan tasapainoa (kuvio 15). Vuorotydn tuomat epa-
saanndlliset tybajat ja osa-aikatyo jakavat yleisesti mielipiteitd. Jo pitkaan on
tunnistettu, etta pitkaaikaisella vuoroty6lla on mahdollisia terveyteen vaikuttavia
vaikutuksia, kuten kohonnut riski sydan- ja verisuonisairauksiin, ylipainoon ja
tyypin 2 diabetekseen (Partonen 2023). Kuitenkin hyvalla tyévuorosuunnittelulla
tahankin asiaan voi vaikuttaa ja kuten naista lukemista nakee, pystyy taméan

kdantamaan jopa positiiviseksi asiaksi.

TyOn ja vapaa-ajan tasapaino on minulle tarkeaa
ja koen, etta tyoni tukee tata

En osaa sanoa M
Taysin eri mielta M
Eri mielta I
Osittain samaa mielta I
Taysin samaa mieltd I

0 5 10 15 20 25 30 35
Kuvio 15. Tydn ja vapaa-ajan tasapaino.
82 % vastaajista kokee olevansa vahintaankin osittain samaa mielta siita, etta

tyopaikalla kohtelu on oikeudenmukaista ja arvostettua (kuvio 16). On ilahdutta-

vaa huomata, etta yksikaan vastaajista ei vastannut olevansa taysin eri mielta.
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Koen, ettd minua kohdellaan
oikeudenmukaisesti ja arvostetaan
tyopaikallani

En osaa sanoa W
Taysin eri mieltéa
Eri mieltd I
Osittain samaa mielta I
Taysin samaa mielta GG

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Kuvio 16. Oikeudenmukainen kohtelu ja arvostus.

4.3 Merkityksellisyytta lisdavat tekijat

Kun kysyttiin merkityksellisyytta lisdavia tekijoita (kuvio 17), kolme eniten vastat-
tua olivat oman kadenjaljen nakeminen, riittava palkka, seka mielekas tyoyh-
teis6. Muiden kohdilla &énet jakautuivat melko tasan, mutta selvasti vahiten ko-
ettiin, ettd oman tyon ymmartaminen osana kokonaisuutta lisaisi tunnetta merki-

tyksellisesta tyosta.

Lisavastausvaihtoehtona oli "muu, mika?”. Tahan tuli kaksi vastausta: “erilaiset
huomioinnit, kuten kiitos ja muut”. Tama toki menee mielestani myos tuohon
vastausvaihtoehtoon "Riittava palautteen saaminen”. Toinen vastaus oli: "tyo-

vuorotoiveiden huomioiminen=tuntee olonsa tarkeaksi”.
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Mitk& asiat lisdavat tunnetta merkityksellisesta tyosta?

Ei mik&an yllaolevista

Hyva esihenkiloty6

Asiakkaat

Yrityksen arvot kohtaavat omien kanssa
Mielekas tydyhteiso

Tasa-arvoinen kohtelu

Itsensé kehittdmis- ja etenemismahdollisuudet
Oman tydn ymmartadminen osana kokonaisuutta
Riittava palkka

Riittava palautteen saaminen

Vaihtelevat tyotehtavat

Oman kadenjéljen nakeminen

o
al
=
o
[y
al
N
o
N
al
w
o
w
a1

Kuvio 17. Merkityksellisyytta lisaavia tekijoita.

4.4 Merkityksellisyyttd vahentavat tekijat

Merkityksellisyytta vahentavien tekijoiden kohdalla (kuvio 18), vastaajat kokivat,

ettd eniten heilla vaikuttaa palautteen saannin vahyys, huono esihenkiloty6 ja

liiallinen stressi. Vahiten vaikuttavina koettiin oman tydn ymmartamattomyys

osana organisaation kokonaistyota, epatasa-arvoisuus, yrityksen arvot eivat

kohtaa omien kanssa. Lisavastausvaihtoehtona oli "muu, mika?”. Tahan tuli ai-

noastaan yksi vastaus: epasaanndlliset tytajat.
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Mitka asiat vahentavat tunnetta
merkityksellisesta tyosta

Ei mikaan yllaolevista [l

Yrityksen arvot eivat kohtaa omien
kanssa

Epéamieluisa tydyhteiso

Puute itsensa kehittdmis- ja
etenemismahdollisuuksissa

Epéatasa-arvoisuus
Liiallinen stressi
Huono esihenkilotyd
Riittamaton palkka
Liiallinen rutiini

Palautteen saannin véahyys

Oman tydn ymmartamattomyys osana
kokonaisuutta

o
)]
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o
[EnY
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Kuvio 18. Mitka asiat vahentavat tunnetta merkityksellisesta tyosta.

5 Yhteenveto

5.1 Johtopé&atokset ja kehitysehdotukset

Tutkimusongelmana on se, etté tutkittua tietoa ei I6ydy kaupan alan tyonteki-
jOista tasta aiheesta. Tavoitteena siis oli, ettd taman tyon tuloksia voitaisiin hyo-
dyntaa esimerkiksi auttamaan tyotyytyvaisyyden parantamisessa. Mielestani tyo
onnistui tuottamaan paljon hyddyllisté tietoa. Opinndytety6sséani on tutkimusky-
symyksiné:

1. Kokevatko paivittaistavarakaupan tyontekijat tyotansa merkitykselliseksi?

2. Mitka asiat lisaavat tai vahentavat merkityksen kokemista?
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Merkityksellisyyden kokemista selvitettiin tassa kysymysten 3—7 avulla. Naihin
kaikkiin suurin osa vastaajista kuitenkin vastasi myonteisesti. Peréti 82 prosent-
tia kokee, etta tyon merkityksellisyyden kokeminen on tarkea asia. 72 prosenttia
kokee tyonsa tarkeadksi, mika vaikuttaa muihin ihmisiin ja yhteiskuntaan. 60 pro-
senttia kokee, etta tydnantaja tukee ammatillista kehittymista ja etenemista. 82
prosenttia kokee tyon tukevan heidan vapaa-aikaansa. Tassa on iso rooli toimi-
valla tybvuorosuunnittelulla. Myds nelja viidesta kokee olevansa arvostettu ja ta-
savertainen tyOyhteisonsa jasen. Alle 18-vuotiaista kaikki olivat joko taysin tai
osittain samaa mieltd merkityksen kokemisen tarkeydesta. Nuoremmat aikuiset
olivat suurimmilta osin osittain samaa mielta ja taas vanhempien aikuisten jou-
kossa oltiin enemman taysin samaa mielta. Kyselyyn vastaajat kaikki yli 60-vuo-
tiaat olivat taysin samaa mieltd merkityksellisyyden kokemisen tarkeydesta.

JCT-teoria (kuvio 2) tunnetaan merkityksellisen tyon tutkimuksessa yhtené kes-
keisista teorioista. Se esittaa, ettd merkityksellisen tydn viisi keskeista element-
tia ovat: monipuoliset ty6tehtavat, sisallollisesti mielekkaat tydtehtavat, oman
tyon vaikutus kokonaisuuteen, autonomia seké palautteen saaminen. (Aaltonen
ym. 2020, 87.) Tassa selvityksessa naistéa kaikki koettiin tarkeiksi palasiksi

osana tyon merkityksellisyytta.

Kysymyksessé merkityksellisyytta lisaavista tekijoista, kolme eniten vastattua
olivat oman kadenjaljen nakeminen, riittava palkka, sek& mielekas tydyhteiso.
Eniten merkityksellisyytta vahentaviksi tekijoiksi vastaajat kokivat palautteen

saannin vahyyden, huonon esihenkilotyon ja liiallisen stressin.

Leiviskan (2021, 24) seitseman merkityksellisyyden lahteesta (kuvio 1) voisi
nostaa kolme mielestani hyvin esiin noussutta kohtaa. Ensimmaéisené nostan si-
saisen kasvun. Vaikka vastaajista moni onkin tyytyvainen nykyiseen tilantee-
seensa, koki kolmasosa kuitenkin puutteita kehittymis- ja etenemismahdolli-
suuksien kanssa. Toisena esiin nousi johtaminen. Esihenkilotyd koettiin yhten&a
suurimmista merkityksellisyytta heikentavista tekijoistd. Kolmantena isona teki-
jané esiin nousi tasapaino. Valta-osa vastaajista koki tyon ja vapaa-ajan tasa-

painon olevan heilla kunnossa.
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Kuten viitekehyksessa esitellystd Herzbergin kaksifaktoriteoriassakin (kuvio 4)

kavi ilmi, usein tyotyytyvaisyytta ja merkityksellisyytté nostavat asiat ovat eri asi-
oita kuin niité laskevat tekijat. Muutenkin taméan selvityksen vastauksissa nousi-
vat esiin monet samat asiat kuin Herzbergin teoriassakin. Ehk& hieman yllattaen

palkka oli kuitenkin nostavien tekijéiden puolella.

Esihenkilotydssa on tdméan selvityksen vastauksien perusteella reilusti kehitta-
misen varaa. Palautteen saannin vahyys ja huono esihenkiloty6 saivat eniten
vastauksia, kun kysyttiin merkityksellisyyttd vahentavia tekij6ita. Vaikka Lehdon
(2022) tekemassa pro-gradu -tutkielmassa keskityttiin vain nuoriin, alle 30-vuo-
tiaisiin aikuisiin, nousi tassa selvityksessa esiin kuitenkin taysin samoja aiheita.
Lehdon tekemé&ssa tutkimuksessa haastateltavat ilmaisivat, ettéd merkitykselli-
sen tyon tukemiseksi tarkeimpia asioita ovat tunnustuksen ja palauteteen saa-
minen omasta tyosta, toimivat ja asianmukaiset tyovalineet, seka riittavan pal-
kan saaminen. Lisaksi esihenkildiden avoin ja selkeé viestinta koettiin tarkeéksi.
Esihenkildiden tulisi selkeasti asettaa tavoitteet ja heidan kanssaan tulisi voida
keskustella myds mahdollisista ongelmista.

Esihenkilotyd on vaativaa, ja yritysten tulisi panostaa esihenkilokoulutuksiin en-
tistd enemman. Esihenkilétyé on myds muuttunut ja varsinkin nyt poikkeusvuo-
sien aikana esihenkilétydbn merkitys on vahvistunut entisestdan. Koska johta-
misty6 on monelta osin palveluty6td, tulee esihenkildlla olla motiivi ja kiinnostus
kehittaa seka itsedan, etta alaisiaan. Esihenkilon on kyettava antamaan ja vas-
taanottamaan palautetta, olipa se sitten myonteista tai korjaavaa. (Pakarinen
2023).

Toinen kehitysehdotus olisi etenemis- ja kehittamismahdollisuudet. Vastaajista
kuitenkin kolmannes koki, ettei tahan ole kunnolla panostettu. Kaupan alalla on
olemassa erilaisia esihenkilopolkuja, mutta mielestani ketjut voisivat tarjota ko-
keneille myyjille myds mahdollisuutta erilaisiin asiantuntijatehtéviin. Kaikki
eteenpain pyrkivat ja itsedan kehittavat tyontekijat eivat kuitenkaan syysta tai
toisesta halua esihenkilotehtéviin. Tydnantaja voisi paremmin tukea ja tarjota

naita tyontekijoille, joilla ndkee olevan tulevaisuutta yrityksessa.
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5.2 Selvityksen luotettavuus

Virheiden syntymista valtetaan aina tutkimuksessa, mutta kuitenkin tulosten luo-
tettavuus ja patevyys vaihtelevat. On olemassa erilaisia mittareita tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin. Reliaabelius tutkimuksessa viittaa mittaustulosten tois-
tettavuuteen, eli siihen, miten kyseiset mittaukset pystytaan toistamaan. Se mer-
kitsee siis sitd, ettd mittauksen tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Esimerkiksi
jos kaksi eri henkilod saavuttaa saman tuloksen tutkiessaan samaa asiaa, tata
tulosta voidaan pitaa reliaabelina. Samoin, jos samaa henkil6a tutkitaan eri tutki-
muskerroilla ja tulokset ovat samat, voidaan paatella tulosten olevan reliaabelit.
(Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Validiteetti eli patevyys taataan valitsemalla sopivat mittarit. Aiemmat tutkimukset
ovat tassa avuksi, koska niissa kaytettyjen mittareiden toimivuus ja luotettavuus
on jo varmistettu. (Kananen 2015, 350.) Mittarit ja menetelmét eivat aina valtta-
matta heijasta sita todellisuutta, jota tutkija olettaa tutkivansa. Esimerkiksi kyse-
lylomakkeiden kysymyksiin saadaan vastaukset, mutta vastaajat saattavat tulkita
monia kysymyksia aivan eri tavoin kuin tutkija on alun perin tarkoittanut. (Hirsjarvi
ym. 2009, 232.)

Testasin kyselya useilla eri ihmisilla ennen julkaisua ja pyrin hiomaan kysymykset
ja vastausvaihtoehdot mahdollisimman yksiselitteisiksi. Kysely kerasi lopulta 62
vastausta. Tein kyselylomakkeesta tiiviin ja nopean tayttaa, jotta mahdollisimman
moni lomakkeen avannut tayttaisi sen myos loppuun. Kyselylomakkeen tiiviy-
desta huolimatta kysymykset ovat kuitenkin kokonaisuudessaan kattavat tata

tyota varten.

6 Paatanto

Tassé opinnaytetydssa pyrittiin tutkimuskysymysten avulla selvittdmaan, koke-
vatko paivittistavarakaupassa tyontekijat tyotansa merkitykselliseksi ja mitka
asiat tahan merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat. Koen etta taman tyén
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tuloksia voitaisiin hyddyntaa esimerkiksi auttamaan ty6tyytyvaisyyden paranta-
misessa. Merkityksellisyydella on siina iso rooli, kuten tama selvitys osoitti.
Tyoskentelin pitk&d&an kaupan alalla, joten aihe oli sindnsa minua lahella. Olen
nahnyt ja kuullut monilta tyontekijoilta erilaisia ajatuksia ja mielipiteita tyotyyty-
vaisyydesta. Merkityksellisyys nousi taman opinnaytetyon paarooliin, koska
koen etta se on aiheena melko ajankohtainen. Nain syntyi opinnaytetyoni aihe,

jota lahdin selvittamaan.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltiin merkityksellisyytta yleisesti, motivaa-
tiota, tyon mielekkyytta, esihenkilotyota ja merkityksellisyyden vaikutusta organi-
saatioon. Nama kaikki ovat erilaisia osa-alueita merkityksellisyytta tutkittaessa.
Kuten viitekehyksessékin tuli mainittua, aihetta vai tarkastella todella monesta
eri nakokulmasta. Viitekehyksen kirjoittaminen vei enemman aikaa kuin olin

alun perin ajatellut.

Tarkein osuus mielestéani oli kyselylomakkeen laatiminen. Laadin kysymykset
erilaisten viitekehyksessa esiteltyjen teorioiden, tutkimusten ja kirjoitusten poh-
jalta. Kysymykset ovat mielestani onnistuneita ja vastasivat opinnaytetyon tar-
koitukseen ja kysymysasettelut selkeitd. Aloin selvittelemaan hieman liian my6-
haan mahdollisuutta toimittaa kyselylomaketta suoraan myymaloéihin. Sain kui-
tenkin loppujen lopuksi useista myymaloista vastauksia, mutta alun perin ajatte-
lemaani vastausmaaraé en tavoittanut. Valmistumisen aikataulut vaikuttivat ky-
selyn auki pitdmiseen ja vastausmaarasta piti hieman tinkia. Sain kuitenkin kai-
kesta huolimatta riittavan laajan maaran vastauksia opinnaytetyon lapiviemi-

seen.

Kokonaisuudessaan opinnaytety® onnistui erilaisista aikataulutusongelmista
huolimatta kuitenkin mielestani hyvin. Koen etté opinnaytety6 paasi tavoittee-
seensa ja silla onnistuin tuottamaan arvokasta tietoa, jota yritykset pystyvat

hyodyntamaan kehittdessaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta.
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