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Tyon merkityksellisyys ja sen tarkeys on noussut viime vuosina yha enemman julkisuuteen.
Varsinaisesti uudesta asiasta ei ole kyse, silla ensimmaiset tutkimukset on tehty jo 1980-luvulla.
Tassa tydssa tutkittiin WSP Finland Oy — Teollisuusosaston tyontekijoiden kokemusta tyon
merkityksellisyyteen liittyen.

Tarkoituksena oli selvittda, mika on merkityksellisyyden nykytila, mitka tekijat vaikuttavat
positiivisesti ja mitkd negatiivisesti merkityksellisyyden kokemukseen? Lisdksi pohdittiin
konkreettisia keinoja merkityksellisyyden kokemuksen parantamiseen.

WSP Finland Oy on osa monikansallista WSP Groupia ja maailmanlaajuisesti siinad tydskentelee yli
67 000 tyontekijaa, joista n. 700 Suomessa. Organisaation konsultointilaajuuteen kuuluu
esimerkiksi rakennesuunnittelu, katu- ja aluessuunnittelu, geotekninen suunnittelu seka paa- ja
arkkitehtisuunnittelu.

Tyon merkityksellisyys on jokaisen henkilon subjektiivinen kokemus, joka syntyy kun henkild
ajattelee tai suorittaa tyotaan. Jollekin erittdin merkityksellinen ty6 voi olla toisen mielesta taysin
mitddn sanomaton. Merkityksellisyyteen katsotaan kuuluvan kolme elementtia: merkitys,
laajempi tarkoitus seka itsensa toteuttaminen.

Tama laadullinen tutkimus toteutettiin kaksiosaisena: ensimmaisessd osassa haastateltiin
kahdeksan osaston tyontekijaa puolistrukturoidulla menetelmalla ja haastatteluiden analyysin
valmistuttua yksikon halukkaille tyontekijoille pidettiin kehityspalaveri, missa l|apikaytiin
haastatteluiden tulokset ja pohdittiin niiden perusteella konkreettisia keinoja merkityksellisyyden
kokemusta vahvistamaan.

Tutkimuksen teoriaosuus kasitteli merkityksellisyyttd yleiselld tasolla sekd tyon
merkityksellisyyttd ja merkityksellisyyden kokemusta heikentdvia tekijoita. Teoriaosuus sisalsi
myos merkityksellisyyden johtamisen ja organisaatiotason vaikutukset merkityksellisyyden
kokemukseen.

Merkityksellisyyden kokemusta parantavista tekijoista palautteen, tyon konkretian,
monipuolisuuden ja toisten auttamisen todettiin vaikuttavan eniten. Kokemukseen negatiivisesti
vaikuttavia tekijoita oli kiire, huono tyoilmapiiri, turhalta tuntuva tyo ja epaluottamus.
Konkreettisia merkityksellisyyden kokemusta parantavia keinoja oli muun muassa tyon
konkretian lisdédminen tyomaa- ja konepajavierailuilla sekd lisadamalla palautteen antamista
palavereissa. Myds kyvykkyyden lisddminen koulutuksin ja uusien tyontekijdiden mukaan
ottaminen koettiin hyvaksi keinoksi.
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Work meaningfulness and its relevance has been increasingly publicised in recent years. This is not really a
new issue, as the first studies were carried out in the 1980s. This study investigated the experience of em-
ployees in the Industrial Department of WSP Finland Oy in relation to the meaningfulness of work.

The aim was to find out what is the current state of meaningfulness, which factors positively and negatively
influence the experience of meaningfulness? In addition, concrete ways to improve the experience of
meaningfulness were considered.

WSP Finland Oy is part of the multinational WSP Group and employs more than 67 000 people worldwide,
of which about 700 in Finland. The organisation's consulting scope includes structural design, street and
area design, geotechnical design, and principal and architectural design.

The meaningfulness of work is a subjective experience of each person, which arises when a person thinks
about or performs his or her work. For some people, a job that is very meaningful may be completely
meaningless for others. Meaningfulness is considered to have three elements: significance, wider purpose
and self-fulfilment.

This qualitative study was carried out in two parts: in the first part, eight employees in the department
were interviewed using a semi-structured method and, once the analysis of the interviews had been com-
pleted, a development meeting was held with willing employees in the department to go through the re-
sults of the interviews and to consider concrete ways of strengthening the experience of meaningfulness.

The theoretical part of the study dealt with meaningfulness in general and the factors that undermine the
meaningfulness of work and the experience of meaningfulness. The theoretical part also included the ef-
fects of meaningfulness management and organisational level on the experience of meaningfulness.

Among the factors that enhance the experience of meaningfulness, feedback, job concreteness, variety and
helping others were found to have the greatest impact. Factors that negatively affected the experience
were rush, poor working atmosphere, work that seemed pointless and mistrust. Concrete ways of improv-
ing the experience of meaningfulness included increasing the concrete nature of the work through site and
machine shop visits and by giving more feedback in meetings. Capacity building through training and the
inclusion of new employees was also seen as a good way of doing this
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1 Johdanto

Viime vuosina on julkisuudessa ollut puhetta uusien sukupolvien vaatimuksesta tyoolojen ja
tyopaikkojen suhteen. Vanhemmalle vaestolle lause kuulostaa virheelliseltd, sillda heidan mielesta
tyot aiheuttavat vaatimuksia tekijoilleen - ei painvastoin. Totta se kuitenkin on, silld z-sukupolven
on tutkitusti todettu vaativan tyonantajaltaan mm. yhteiskunnallista vastuuta, oikeanlaisia arvoja

ja tyolle merkityksellisyyttd. (Nylund&Koivunen, 2022).

Mita tama merkityksellisyys siis on, ja mista sellaisen kaipuu johtuu? Sen kuvaillaan olevan
jokaisen henkilon subjektiivinen kokemus, joka syntyy (tai on syntymatta) esimerkiksi tyontekijan
ajatellessa tai suorittaessa tyotdan. Martelan ja Pessin (2018) mukaan siihen liittyy kolme tekijaa:
merkitys, laajempi tarkoitus ja itsensa toteuttaminen. Erdaaksi syyksi merkityksellisyyden kaipuulle
on esitetty nykyihmisten hiipunutta suhdetta uskontoihin. Uskonnot ovat tarjonneet ennen
elamalle merkityksen ja vaikeiden aikojen jalkeen on uskottu saatavan palkinnon. Samalla
ihmisten valinen side on katkennut, silld uskonnot ohjasivat moraalisdannéillaan myos

valittdmaan muista. (Vepsaldinen, 2023, 59-60.)

Vaikka asia on nykyddn enempi esilld, ihan uusi asia tdma ei kuitenkaan ole, silla
merkityksellisyyden tutkiminen on alkanut 1980-luvulla Meaning of Work (MOW) International
Research Teamin toimesta. Tutkimuksissaan he maarittelivat tyon merkityksen uskomuksiksi,
maaritelmiksi, tarkeydeksi ja arvoiksi, joita yksilot ja ryhmat yhdistivat tyohonsa. (Ruiz-

Quintanilla, & Claes, 2000.)

Tyon merkityksellisyys opinndytetyén aiheena nousi esille keskusteluissa tydpaikan hr-henkilén
seka esihenkildiden kanssa. Huolena oli sddnndllisesti toteutettavien tyotyytyvaisyyskyselyjen
heikot tulokset tyon merkillisyyteen liittyen. Koska osaavia tyontekijoitd on vaikea saada,
paatettiin kiinnittda erityistda huomiota tyontekijoiden tyon merkityksellisyyden kokemuksiin.
Tiedetdan, ettd tyonsa merkitykselliseksi kokeva tydntekija on muun muassa tehokkaampi,

luovempi, hyvinvoivampi sekd onnellisempi. (Sahimaa, Aaltonen ja Ahonen, 2020, 56.)

WSP Finland yrityksend on monialainen konsulttiyhtio, ja se on osa maailmanlaajuista WSP
Groupia. Maailmanlaajuisesti tyontekijoita on n. 67 000, joista n. 700 tyoskentelee WSP Finlandin
alaisuudessa. Organisaation konsultointilaajuuteen kuuluu esimerkiksi rakennesuunnittelu, katu-

ja aluessuunnittelu, geotekninen suunnittelu seka paa- ja arkkitehtisuunnittelu. Tama tutkimus



tehddan Oulun teollisuusyksikon tyontekijoille, joita on tutkimuksen aikaan 28. Yksikon

toimialaan kuuluu terdsrakenteisten teollisuuskohteiden suunnittelu.

Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on vahvistaa yksikon tyontekijoiden tyon merkityksellisyyden
kokemusta. Konkreettisena tuotoksena se tarkoittaa koulutustilaisuutta tydntekijoille
merkityksellisyyteen liittyen, seka yksikonpaallikolle tehtavaa huoneentaulua merkityksellisyytta

parantavista keinoista.

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittdaa, mika tekee tydsta merkityksellista. Lisaksi tarkoituksena on
selvittdd merkityksellisen tyén nykytila, kartoittaa tekijat, jotka edistdvat/ heikentdvat tyon
merkityksellisyytta. Lopuksi tarkoituksena on kuvata ja antaa suosituksia tyon merkityksellisyyden

edistamiseksi tyontekijdidemme keskuudessa huoneentaulun muodossa.

Tutkimusongelmat ovat tarkoituksista johdettuja kysymyksia:

-Mika tekee tyosta merkityksellista?

-Mika on tyon merkityksellisyyden nykytila?

-Mitka tekijat edistavat ja heikentavat tyon merkityksellisyytta?

-Mitka ovat keinot lisata tyontekijan tyon merkityksellisyyden kokemusta?



2 Tyon merkityksellisyys

Merkityksellisyydesta puhuttaessa on tiedostettava, ettd se on hyvin henkilokohtainen ja
subjektiivinen asia. Merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttaa maailman yksil6llinen kokeminen
sekd geneettinen, psykologinen ja sosiaalinen tausta. Se mikd antaa merkityksellisyyden

kokemuksen jollekin, ei valttamatta ole toiselle lainkaan merkityksellista. (Martela, 2020, 91.)

Puhuttaessa tyon mielekkyydesta, puhutaan subjektiivisesta kokemuksesta tai arvioinnista.
Merkityksellisyys kokemuksena sisdltda seka tunnepitoisia ettd tiedostettavia elementteja.
Ndkemyksend on, etta mielekkyys on ensisijaisesti erddnlainen tunne, joka meilld on
tyoskennellessamme tai tunne, joka syntyy, kun ajattelemme tyétamme. Ty6 tuntuu tai ei tunnu
merkitykselliseltd. Kun ihmisida pyydetdadan arvioimaan kognitiivisesti, onko heiddn tyonsa
mielekastd, niin yleensa etsisimme sitd, kuinka vahvasti tdma tunne merkityksellisyydesta on
muistetuissa tyokokemuksissamme. Tallainen subjektiivinen merkityksellisyyden tulkinta liittaa
mielekkdan tyon psykologiseen elaman merkityksen tutkimukseen: molemmat koskevat
mielekkyyden kokemusta, joista ensimmainen kertoo mielekkyydestd, jota ihminen kokee tyénsa
suhteen, jalkimmainen kertoo mielekkyydestd, jota kokee oman tyonsd suhteen. (Martela &

Pessi, 2018.)

Vepsalaisen (2023, 72) mukaan merkityksellisyys on tarkoituksenmukaisia tekoja, jotka
kytkeytyvat ihmisen kykyyn toteuttaa itsedan ja tehda arvokkaita asioita muiden hyvéaksi. Se on
meidan oman tarinamme, meille ominaisten taitojen, itsemme suuremman pdamaaran ja
maailman tarpeiden yhdistelmaa. Hanen mukaansa merkityksellisyys on yhdistdva tekija, joka
kytkee eldaman eri osa-alueet yhteen kokonaisuudeksi ja saa meidan kokemaan yhteyden
tunnetta muihin ihmisiin. Lisdksi se on periksiantamatonta ja vastoinkdaymisidkin sisaltavaa

toimintaa henkildlle itselleen tarkean asian eteen.

Vepsalainen (2023) korostaa ilon, tunneperaisen sitoutumisen, yhteenkuuluvuuden ja halun olla
mukana itsed suuremmassa asiassa motivoivan ihmisid toimimaan ja synnyttdvan
merkityksellisyyttd. Tutkimuksen mukaan itse toiminta on jopa lopputulostakin
merkityksellisemp&a. Martela (2020) puolestaan painottaa, ettd elaman merkitys 16ytyy siita, etta

tekee itsestddan merkityksellisen muille ihmisille.

Vepsalainen (2023) esittelee tilastotietoa tyon merkityksellisyyteen liittyen. Tutkimuksen mukaan

54% suomalaisista milleniaaleista ja z-sukupolvesta kokee, ettei ole I6ytanyt vield riittdvan



merkityksellista tyouraa. Vaikka merkityksellisyyttda korostavat erityisesti nuoret, ei sen kaipuu
koske vain nuorta ikdpolvea. Vepsaldinen kertoo Linkedln — kayttdjille tehdysta tutkimuksesta,
jonka mukaan suurista ikdluokista 48% arvosti tyon merkityksellisyytta yli palkan, mutta

milleniaaleilla vastaava luku oli 30%.

Vepsaldisen (2023) ehdotuksia muiden ihmisten motivoimiseksi merkityksellisiin tekoihin ovat

esimerkiksi:

-Valta tavoitteiden vaatimattomuutta turhaan. Suuret tavoitteet motivoivat enemman

kuin pienet.

-Nayta esimerkkia ja ala tehda.

-Yksinkertainen ja konkreettinen tavoite motivoi.

-Mahdollisuus osallistua omia taitoja hyddyntaen, motivoi.

-Jaa rohkeasti toiminnasta syntyvaa iloa.

-Tehdysta tyosta tulleen hyédyn ndkeminen omin silmin, motivoi.

Itsemaaraamisteorian mukaan ihmiselld on kolme perustarvetta: autonomian tarve, kyvykkyyden
tarve ja yhteenkuuluvuuden eli |aheisyyden tarve (Ryan ja Deci, 2000). Ndiden kolmen tarpeen
tayttyessa elamasta tulee merkityksellisemman tuntuista. Seuraava askel merkityksellisemmassa
elamassa on rakentaa nama tarpeet ja niiden tayttyminen oman sisdisen kompassin ydinarvoiksi.
Autonomian tarpeeseen liittyy autenttisuuden ja itseilmaisun arvostaminen, kyvykkyyden
tarpeeseen taas taituruuden ja erinomaisuuden arvostaminen, yhteenkuuluvuuden tarpeeseen
yhteiséllisyyden arvostaminen ja mahdolliseen hyvantahtoisuuden tarpeeseen hyvien tekojen
arvostaminen. Elaméan merkityksellisyytta etsiessa on hyva nojata ylla mainittuun nelikkoon, silla
ne ovat syvalle ihmisluontoon juurtuneita ydinarvoja ja niihin sitoudutaan yli kaikkien kulttuuri-,
uskonto-, talous- ja muiden rajojen. Arvostamalla sitd, mitd muutkin luontaisesti arvostavat, on
helppo lahted rakentamaan uutta tulevaisuutta sellaistenkin ihmisten kanssa, joilla on taysin

erilainen tausta kuin itsellasi. (Martela, 2020, 96-99.)

Tyon merkityksellisyys riippuu siitd, mita siltd odotamme. Joillekin ihmisille se on vain ansioty6t3,
joka tuo leivan poytdan ja katon paan paalle. (Jarvinen, 2014, 219-222). Toisten mielesta kyse on
rahaa tarkeamman tarkoituksen tavoittelusta, ja toiset ndkevat siind olevan kyse oman itsensa

sijoitusten tuoton tunteesta fyysisen, kognitiivisen tai emotionaalisen energian suhteen. Se on



liitetty myos esimerkiksi arvoihin ja moraalisesti arvokkaaseen tyohon ja jopa tyohon, jossa
tyontekijan inhimillisyyttd kohdellaan pdamaarana eikd pelkkdana keinona. (Martela & Pessi,

2018.)

Yksi merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttava tekija on tyon “arvo”. Arvoja on sisdinen ja
sosiaalinen arvo seka ulkoinen arvo. Sisdinen arvo on syy tehda innostuneena t6itd vuodesta
toiseen. Ulkoinen arvo on taloudellinen syy tehda tyota. Arvojen tdytyy olla keskendan
tasapainossa, jotta tyd on merkityksellista. Toisin sanoen, jos koet saavasi riittdvan rahallisen
korvauksen tekemastasi tyosta, saat tekemallesi tyolle enemman merkityksellisyytta. (Jarvinen,

2014, 219-222.)

Martela ja Pessi (2018) esittdvat artikkelissaan, ettd merkityksellinen tyo sisdltdd kolme
maaritelmaa: merkitys, itsensd toteuttaminen, seka laajempi tarkoitus. Heiddan mielestaan
elementit ovat kytkeytyneet toisiinsa ja yhdessa selittavat tyon merkityksellisyyden, eika niista

voida valita vain yhta tai kahta maaritelmaa.

Merkitys

Monissa merkityksellisen tydn maaritelmissa rakenne perustuu tdhan yleiseen tydn sisdisen arvon
ja kannattavuuden tunteeseen. Mielekds tyd mielletdan tyoksi, joka koetaan erityisen
merkittavaksi ja jolla on yksilolle enemman positiivista merkitystd, mikd myo6s painottaa
yksinomaan merkitysta. Tyon mielekkyys nayttaa liittyvan yksinkertaisesti kokemukseen, etta tyo
on merkittdvaa. Tama tyon luontainen arvo heijastuu my6s maaritelmaan merkityksellisesta
tyostd, jonka mukaan henkild uskoo tyonsd olevan tdrkea yksilon omaan arvojarjestelmaan
ndhden. Tama ulottuvuus liittyy myds suoraan eldman merkityksen tutkimukseen, jossa
merkityksellisyys on samoin tunnistettu yhdeksi tdrkeimmista tavoista, joilla mielekkyys
ymmarretdan, maaritelldadn tunteeksi eldaman luontaisesta arvosta ja elamisen arvoisesta

elamasta. (Martela & Pessi 2018.)

Laajempi tarkoitus

Laajempi tarkoitus puolestaan liittyy ajatukseen, etta tyon tulee edistaa jotain suurempaa hyvaa
- jotain, joka ei ole vain yksilén omia etuja. Ajatuksena on usein, ettd tyon pitaisi jollakin tavalla
edistaa itsensa ylittamista: olla osa tai palvella jotain suurempaa. Toisin sanoen kyseessa olevan
tyon tarkoituksen on oltava jotain suurempaa kuin tyon ulkoiset tulokset tai tarkedmpaa kuin
pelkkd rahan tekeminen. Tarkoitus merkityksellisen tydon yhteydessd kdytettynd ei nayttaisi

merkitsevan pelkkaa tarkoitusta eldman suuntautumisen tunteena, vaan pikemminkin



korkeampan tai suurempaa tarkoitusta, jossa suuntaus on suunnattu johonkin omaa etua
suurempaan. On myos tarkeda ymmartaa, etta tyollaan palveleva laajempi tarkoitus voi toteutua
myo0s perhetta palvelemalla. Varsinkin niukan tulon tilanteissa ihmisella voi olla vahva motivaatio
perheen eldttdmiseen, ja tdma laajempi tarkoitus saattaa tehdd muuten ikdvastakin tyosta
motivoivaa ja mielekasta. Laajempi tarkoitus, jota tyon kautta palvelee, voi siten olla monenlaista
asiakkaiden auttamisesta tai yhteiskunnan parantamisesta perheen eladttamiseen. (Martela &

Pessi, 2018.)

Itsensa toteuttaminen

Martelan ja Pessin (2018) mukaan itsensd toteuttaminen tulisi ndhda merkityksellisen tydn
kolmantena erillisend ulottuvuutena. Kyse on itseyhteydestd, aitoudesta ja siitd, kuinka paljon
pystymme toteuttamaan ja ilmaisemaan itsedmme tydmme kautta. Itsensa toteuttaminen ja

oman tayden potentiaalin toteuttaminen ovat mielekkdassa tyossa ilmeisia teemoja.

Kun tyontekija kokee olevansa vain koneen hammasratas, joka tekee jotain toistuvaa ilman
mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa sisdltoon, ja joka on jatkuvasti jonkin auktoriteetin hallinnassa,
han saattaa kokea tyon tekemisen arvottomana, vaikka se olisi hyvin korvattu, ja silld olisi jalo
tarkoitus. Jotta tyo olisi tekemisen arvoista — sen sijaan, ettd tyontekija tuntee olonsa
syrjaytyneeksi, tyon taytyy siten olla jollain tavalla yhteydessd omaan tunteeseensa ja antaa tilaa

itsendisyydelle. (Martela & Pessi, 2018.)

2.1 Keskeiset kasitteet

Filosofiassa elaman merkitys -kysymysta yritetdan usein ratkoa etsimalld jotain objektiivisia
perusteita merkityksellisyydelle. Merkityksellisyys ei ole ylhdaltd annettua ja ihmisesta
riippumatonta, vaan kyseessd on ihmisen subjektiivinen kokemus: koenko vai enkd

merkityksellisyytta ja kuinka paljon sitd koen? (Martela, 2020, 10.)

Psykologiassa elaman merkityksellisyyden on ajateltu tarkoittavan ihmiselle tavallisesti kolmea
eri asiaa: eldman ymmarrettdvyyttd eli, oman eldman tuntumista jarkeenkayvalts,
ennustettavalta ja hahmotettavalta sen sijaan, ettd se olisi kaaottista ja sattumanvaraista.
Tarvitsemme siis tunteen oman eldmdmme hahmotettavuudesta ja siitd, ettd pystymme
jasentdmaan maailmaa ymparillamme. Toiseksi voidaan puhua kokemuksesta, ettd ihmiselld on

joitain mielekkaita paamaaria tavoitella elamassaan, eli paamaaraisyydesta. llman paamaaria



tekeminen tuntuu arvottomalta, kun se ei tunnu palvelevan mitdaan tarkeitd tavoitteita.
Kolmanneksi voidaan puhua eldaman arvokkuudesta eli siitd, ettd elama tuntuu eldamisen
arvoiselta ja arvokkaalta. Tama on jossain mielessa yleisin kategoria sen suhteen, mita eldman
merkityksellisyydelld tarkoitetaan. Yleinen eldaman ymmarrettavyys sekd arvokkaaksi koetut
paamaarat auttavat tekemaan elamasta arvokkaan tuntuisen, mutta ne ovat loppujen lopuksi
vain osatekijoitad tassa arvokkuuden kokemuksessa. My0s laheiset ihmissuhteet tekevat elaman

merkitykselliseksi ja elaman arvoiseksi. (Martela, 2020, 10.)

2.2 Merkityksellisyys tyOssa ja tydelamadssa

Nylund ja Koivunen (2022, 74-75) kasittelevat artikkelissaan “Nuorten insinéérien psykologinen
sopimus teknologiateollisuudessa” nuorten insinéorien kasityksia suhteessa
ty6nantajaorganisaatioihinsa. He huomasivat haastatteluidensa perusteella, ettd nuoret
insindorit kaipaavat vaihtelevia ja haasteellisia tehtavia innostuakseen. Muita esiin nousseita
asioita olivat vaikutusmahdollisuudet, tyon merkityksellisyys, mahdollisuus ratkaista asiakkaiden
ongelmia ja kehittda jotain sellaista, mihin muut eivat ole kyenneet. Haastateltavat arvostivat
annettua vapautta, mutta toisaalta olivat hieman turhautuneita selkeiden ohjeiden
puuttumiseen. Moni korosti tehtdvien merkityksellisyyttd ja ettd tyon tuloksella parannetaan

prosesseja tai palveluja.

Nuoret kokivat tiimien merkityksen melko vahaiseksi. Syyksi Nylund ja Koivunen (2022) esittavat
itsendisen roolin, joka oli monella tyotehtavissa luonteena. Tiimistd puhuttaessa he sisallyttivat
sithen my6s oman lahiesihenkilonsa. He totesivat artikkelissaan myds nuorten pitdvan suhdetta
lahiesihenkil6dn kollegiaalisena, ei hierarkkisena. Esihenkilén odotettiin olevan lasndoleva ja
kannustava ja luottavainen alaisiaan kohtaan. Ndiden puuttuminen heratti haastateltavissa
kritiikkia. Haastatteluista kavi myos ilmi, ettd nuoret pitivat omia tavoitteitaan keskeisena asiana,

ei niinkdan organisaation tavoitteita. (Nylund & Koivunen 2022, 74-75.)

Tyon merkityksellisyyden kokemukset voidaan Salosen ja Tapanin (2020) mukaan jakaa kahteen
paaluokkaan: ensinndkin tyd auttaa toteuttamaan tyontekijada omannakoisesti seka tyo liittaa
tekijansa itsedan suurempaan elaman kokonaisuuteen. Heidan analyysinsa perusteella tyo auttaa
toteuttamaan itsed, kun siitd saadaan myonteisid kokemuksia omasta kehittymisestd ja
osaamisesta. Taman he tulkitsivat jasentyvdn oppimiseksi ja onnistumiseksi, tyon

monipuolisuudeksi seka palautteeksi. Onnistuminen ja oppiminen viittaavat oman kompetenssin



lisdantymiseen ja tyOssdan kehittymiseen. Salonen ja Tapani tunnistivat kehittymisen

lahtokohdaksi uuden oppimisen halun. (Salonen & Tapani 2020, 35.)

Eras merkityksellisyyden kokemusta lisddva asia mainittiin artikkelissa olevan tyén moninaisuus,
kuten jatkuvasti muuttunut temaattinen sisalto. Opiskelijat ja asiakkaan yllattivat kerta toisensa
jalkeen vastaajat, joko positiivisesti tai haastamalla vastaajan. Tulevaisuuteen kytkeytyva tyo
mainittiin myds moninaisuutta lisddvana tekijana. Erads vastaaja tykkasi siita, kun sai itse arvioida,

mita osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. (Salonen & Tapani 2020, 36.)

Kolmas heidan mainitsemansa tekija oli palaute, joka liittyy sellaiseen ty6hon, jossa itsed voi
toteuttaa omanadkdisesti eli persoonanmukaisesti. Erityisesti myonteisen palautteen voima tuli
vahvasti esiin. Erds vastaaja kertoi, miten kollegat, esimies ja asiakkaat antavat tyolle merkityksen,

kun heilta saa palautetta. (Salonen & Tapani 2020, 36.)

Martikainen, Kudrna seka Dolan (2021) mukaan yksi merkityksellisyyttd parantava kokemus oli,
kun tyontekijat saivat tehda jotain yhdessé muiden kanssa. He mainitsevat yhdessa tekemisesta
esim. saa jakaa ilon ja kokemuksen muiden kanssa, seka tyoskennelld Iaheisesti tiimin kanssa ja
ystavystya. Samasta aiheesta kirjoittaa myos Lysova (2019) artikkelissaan. Han mainitsee hyvien
tyokaverisuhteiden edistdavan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvaa sosiaalisen identiteetin
tunnetta. Lisaksi yhteenkuuluvuuden tunne ja toisen tyontekijan mentoroimisen kokemukset

edistavat tyontekijoiden mielekkyyden kokemusta. (Lysova, 2019.)

Samasta aiheesta kirjoittavat myds Salonen ja Tapani tutkimuksessaan. Heidan saamissaan
vastauksissa toistuu, miten téihin on mukava menna, kun vastassa on hyvia tyyppeja ja hauskoja
yhteisid kokemuksia. He mainitsevat yhteenkuuluvuuden perustuvan henkisten perustarpeiden
tyydyttymiseen viittaaviin kokemuksiin, joista my6s Frank Martela mainitsee puhuessaan
itsemaaraamisteoriasta ja siihen liittyvistd ihmisen perustarpeista. (Salonen & Tapani 2020, 36;

Martela, 2020, 96.)

Salonen ja Tapani (2020) nostavat tutkimuksessaan saman asian kuin Martela ja Pessi (2018)
omassa artikkelissaan, eli tyontekija voi liittdd tyonsd itseddn suurempaan elaman
kokonaisuuteen. Siihen liittyen he mainitsevat tyopaikalla olevan vuorovaikutuksen ja
yhteistoiminnan. Yhteistoiminnasta he mainitsevat erddn vastaajan kertovan, miten jokainen
jasen kokee tekevansa tyotd yhden paamaaran eteen ja he itse vaikuttavat tyohonsa. (Salonen &

Tapani, 2020, 36.)



Yksi merkityksellisyyden kokemusta parantava kokemus oli tyéntekijéiden mahdollisuus tehda
tyota jollekulle — tehda sosiaalinen vaikutus johonkin ja myo6tavaikuttaa ammatillisiin taitoihin ja
tietoihin. Eras artikkelissa mainituista henkildista kertoi, etta han oli auttanut eldkeldista radion
valinnassa ja sen kaytossa ja tunsi itse kiitollisuutta, kun sai mahdollisuuden tehda jotain
merkityksellistd. (Martikainen, Kudrna &Dolan, 2021 23-24). Myo6s Salonen ja Tapani kertovat
tutkimuksessaan auttamisen ja hyodyksi olemisen tarkeydestd. Erds heidan tutkimukseensa
vastannut kertoi, miten han koki voimauttavan tunteen, kun han naki jonkun oppivan ja saavan

”omin kadtdsin” aikaan jotain merkityksellista. (Salonen & Tapani, 2020, 36.)

2.3 Tyon merkityksellisyys organisaation nakdkulmasta

Lysovan mukaan organisaatioiden merkitys tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemukseen on
riittdva, kun se on huolehtinut, ettd tyopaikka on hyvin suunniteltu, se on riittdvan laadukas ja
siind on mahdollisuudet tyon tekemiseen. Lisdksi kun organisaatiossa on edistdvat johtajat ja
kulttuuri seka yhteiskunta, joka mahdollistaa ihmisarvoisen tyon. Talloin ihmiset pystyvat
luomaan oman mielekkyytensa ja merkityksellisyytensa ilman, ettad organisaatioiden taytyy sita

heille luoda. (Lysova, 2019, 383.)

Hanen mukaansa myds tyon merkityksellisyys on todenndkdisesti suurempi, kun yksilon arvot
ovat yhtenevadisida organisaation arvojen kanssa. On selvaa, ettd tyontekijat ovat riippuvaisia
johtajistaan, silla he ovat henkil6itd, jotka voivat tuhota tai tehda haastavaksi tyon
merkityksellisyyden 16ytamisen. Han kertoo esimerkkina tutkimuksen, jossa eettisen johtamisen
on todettu olevan tehokas merkityksellisyyden kokemuksen herattdja. Hanen mukaansa, kun
tyontekija voi havaita, miten hanen tyonsa nakyy yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa,

tyontekijan merkityksellisyyden kokemus lisdantyy. (Lysova, 2019, 384-385.)

Lysovan mukaan organisaatioiden kannattaisi harkita suoritus- ja palkitsemisrakenteiden
yhdenmukaistamista, silld se edistaisi yhteistyota kilpailun sijaan. My6s johtajien tulisi viljella
omaa merkityksellisyyttdaan ja ilmaista se selkeasti, silld se rakentaa merkityksellisyyttd myos
alaisilla. Lisdksi organisaatioiden kannattaa suosia toimistojen, projektien ja aikataulujen
suunnittelua niin, etta tyontekijoille syntyy mahdollisuus positiivisten tydsuhteiden syntymiseen

ja sadilymiseen. (Lysova, 2019, 381-382.)

Martelan (2020) mukaan tyontekijat asettavat tyon merkityksellisyyden, ja etta silld on jokin

isompi tarkoitus, rahaa tarkeammaksi kriteeriksi. Han kertoo raportista, jonka mukaan ihmiset
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ovat valmiita luopumaan 23 prosentista tulevasta palkkatasostaan paastiakseen tekemaian
merkityksellistd tyota. Samaa kertoo myds Hu ja Hirsh (2019) tutkimuksessaan, jossa he toteavat,
etta tyontekijat hyvaksyivat 32 prosenttia pienemman palkan merkityksellisesta tydsta verrattuna
merkityksettomaksi koetuista toista saatuun palkkaan. He kuitenkin mainitsevat, ettd mielekas
tyd on subjektiivinen kokemus, mutta siihen liittyy kuitenkin huomattava arvio tyontekijoiden

silmissd. (Hu & Hirsh, 2019.)

Hu ja Hirsh esittavat organisaatioille vinkin, ettd yritykset voisivat saastaa palkkakustannuksistaan
palkkaamalla tyontekijoitd, jotka kokevat tydnsa henkil6kohtaisesti mielekkaaksi, silla tyontekijat,
jotka eivat koe tyotaan merkitykselliseksi, odottavat saavansa tyostaan korkeampaa taloudellista
korvausta. Organisaatioiden on kuitenkin huomattava, ettd mielekkyys on subjektiivinen
kokemus, ja palkan tarkoituksenmukainen alentaminen voi johtaa siihen, etta tyontekijat kokevat
tyon epaoikeudenmukaiseksi, mika voi hairita organisaatioon sitoutumista. Lisdksi tyontekijoiden
liiallinen rohkaiseminen uhrauksiin tyon mielekkyyden vuoksi voi tuottaa vastaavasti kielteisia
tuloksia hairitsemalld heidan viihtyvyyttaan, terveyttdan tai tyo- ja yksityiselaman tasapainoa.

(Hu & Hirsh, 2019.)

Baileyn ja Maddenin (2016) mukaan on olemassa nelja elementtid, joihin organisaatioiden
kannattaa puuttua edistddkseen yksittdisten tyontekijoiden kokonaisvaltaista merkityksellisyytta.
Ensimmaiseksi he mainitsevat organisaation merkityksellisyyden, jolla tarkoitetaan sitd, etta
organisaatioiden tulee muotoilla tarkoituksensa viestinndssdan, miten sen toiminta vaikuttaa
my0s laajemmin yhteiskunnalle ja ymparistélle. Ei vain organisaation hyédykkeiden kerdamiseen
(tuoton kerdaminen osakkeenomistajille). Viestinnan tulee olla selkeda ja aitoa, silld ihmiset
vaistoavat tekopyhyyden todella herkasti. Toinen heiddn mainitsemansa elementti on tyén
mielekkyys. Silla ei tarkoiteta aina helppoa ja kivaa ty6ta, vaan se voi olla ajoittain jopa raskasta
jasurullista. Organisaation tehtdvana on tunnustaa joidenkin tydtehtavien ikdvat puolet ja tarjota

asianmukaista tukea siihen tyéhon.

Kolmanneksi elementiksi mainitaan tehtdvdn merkityksellisyys. Organisaatioiden tulee huomata,
etta jokainen tyotehtava ei valttamatta ole yhta mielekas kuin joku toinen. Siita syysta on tarkeaa
viestid tyontekijoille, ettd vahemman mielekkaaksi koettu tyotehtdva on isossa kuvassa yhtd
tarked organisaation kokonaiskuvan kannalta. Viimeinen elementti kokonaisvaltaisessa
merkityksellisyyden kokemuksessa on vuorovaikutteinen merkityksellisyys. Bailey ja Madden
mainitsevat, etta vuorovaikutuksellisessa kontekstissa ihmiset kokevat tyénsa merkitykselliseksi
kahdesta ndakokulmasta. Ensinndkin silloin, kun tydntekijat ovat tekemisissa muiden kanssa ja

hyotyvat heidan tyostdan, ja silloin kun ymparilla on toinen toistaan tukevia ihmissuhteita.
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Organisaatioiden kannattaa mahdollistaa tyopaivaan mielekkdalle vuorovaikutustilanteelle,

joissa tyontekijat voivat antaa ja vastaanottaa myonteistd palautetta. (Bailey & Madden, 2016).

Mitd useampi ylld mainituista neljastd elementistd toteutuu, sitd rikkaampi on
merkityksellisyyden tunne. Tyon merkityksellisyys on tunne, joka ulottuu tydpaikan lisdksi myos
laajemmin arkielaman puolelle. Tunne saattaa pistad ihmisen miettimaan, mika tdssa elamassa
onkaan todella tarkeda ja mista siind on ylipaataan kyse, eikd se valttdmatta ole aina mukava
kokemus. Organisaatioiden on hyva tunnistaa vuorovaikutuksellisuus tyon ja arkielaman valill3,

sillda merkityksellisyys seuraa tyéntekijaa myos tyopaivan jalkeen. (Bailey & Madden, 2016.)

2.4 Tyon merkityksellisyyden johtaminen

Johtamiseen liittyen on julkaistu monia erilaisia koulukuntia, missa esitellddn hyvaa johtajuutta.
Merkityksellisyytta johdettaessa, ei ole yhta oikeaa tapaa johtaa, silla hyva johtajuus on samalla
lailla subjektiivinen kokemus — kuten merkityksellisyyden kokemuskin. Hyva johtaja on kuitenkin
lahtokohtaisesti merkitysjohtaja. Hyva johtaja heijastaa yhteisonsa ja asiakkaidensa
merkitysodotuksia ja arvoja. Hdn myds saa yhteisonsa vakuuttumaan kasilla olevan tehtdvan

merkityksellisyydesta. (Sahimaa, Ahonen& Aaltonen, 2020, 115-116.)

Merkityksen luomisen haasteista yksi on se, ettd laheskaan kaikki johtajat eivdt ole oman
yhteisénsa valitsemia. Joissain tapauksissa organisaation johtoryhma tai hallitus valitsee johtajan,
eika yhteisolla ole valttamatta lainkaan tietoa millainen han on. Yhteisen matkan alkuvaiheessa
johtajaan kohdistuu alaistensa suunnalta merkitysodotuksia kuten: onko uusi johtaja
kiinnostunut tyontekijoiden ajatuksista tai ovatko hdnen ideansa sellaisia, jotka sopivat
arvoihimme? Miten johtaja onnistuu luomaan yhteisélleen tunteen tyon merkityksellisyydesta,

on hdnen tyénsa perimmainen tavoite. (Sahimaa ym., 2020, 120.)

Aaltonen ja kumppanit (2020) esittelevat kirjassaan nelja kelvollisen johtamisen edellyttavaa

toimenpidetta:

-Suuntaa huomio ja energia yhteen perimmadiseen pdamaardan useiden tavoitteiden

sijaan

-Luo paamaarasta selkea ja konkreettinen tavoite

-Kommunikoi selkeat askelmerkit ja virstanpylvaat kohti tavoitetta
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-Hahmottele perimmaisen paamaaran ja konkreettisen tavoitteen vilille yhteys.

Mikali ndma eivat toteudu, kirjan kirjoittajien mukaan paljon romahtaa. (Sahimaa ym., 2020, 130.)

Kirjassaan he mainitsevat, ettd merkityksellisen tyon kokemuksia tutkittaessa esihenkildiden ja
johtajien rooli tulee harvoin esille. Tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemukset muotoutuvat
monista muistakin tekijoista kuin erikseen tunnistetuista johtamisesta ja esihenkilotyosta.
Huonolla johtamisella on sen sijaan tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta ja
tydOmotivaatiota vahentava vaikutus. Saman toteaa aiemmassa kappaleessa myos Lysova (2019),
ja Dhingra, Samo, Schaninger ja Schrimper, (2021), jotka toteavat lisdksi, ettd vaikka johtajat
voivat vaikuttaa suuresti tyontekijoidensa yksil6lliseen tarkoitukseen, heilla on siihen vain vdahan

suoraa vaikutusvaltaa.

Aaltonen ja kumppanit (2020) kirjoittavat viiden V:n mallista merkityksellisyyden johtamisessa:

1. Vilitd. Valita tyontekijoistasi, kohtele heitad inhimillisesti ja ole ihmisena ihmiselle.
Osoita heille arvostusta ja kunnioitusta. Anna palautetta — niin rakentavaa kuin

positiivistakin.

2. Valtuuta. Anna tyontekijoillesi vapautta ja valtuuksia. Jaa vastuuta paamaarien
saavuttamisesta myos tyontekijoille itselleen. He osaavat ja haluavat tehda tyonsa

hyvin.

3. Varusta. Pida huoli tyot mahdollistavasta olosuhteista ja oikeudenmukaisesta
palkkauksesta. Varmista, etta tyontekijoilla on riittavat resurssit, tarpeisiin soveltuvat

tyovalineet ja mahdollisuudet tyon tekemiseen.

4. Viesti. Viesti, mita tydyhteisdssa ja sen ymparilla tapahtuu. Kerro tyontekijoille, mita,

miksi ja miten tyota tehdaan. Pyri luomaan avoin keskusteluilmapiiri tydyhteis6osi.

5. Viitoita. Johda alaisiasi esimerkin kautta. Aseta tekemisen standardit ja vaadi samaa
itseltasi kuin alaisiltasikin. Pohdi, mitka asiat motivoivat ja innostavat sinua ty6ssasi.

Sen jalkeen voit vasta uskottavasti motivoida muita. (Sahimaa ym., 2020, 132-133.)

Y& mainitut viisi kohtaa pohjautuvat Sahimaan omaan tutkimukseensa, jossa han tarkasteli
kysymystd, mitd esihenkilot ja johtajat voisivat tehdd, jotta tyontekijat voisivat kokea tyonsa

merkityksellisemmaksi. (Sahimaa ym., 2020, 132.)
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Kirjassaan Ahonen ja kumppanit (2020) mainitsevat ylla mainittujen lisdksi myds muita
merkityksellisen johtamisen ohjeita. He mainitsevat, ettad johtajan on tarkeaa huolehtia myos
hianen omasta motivaatiostaan, valttdd mikromanageerausta, vahvistaa me-henked ja
psykologista turvallisuutta. Lisdksi johtajan on hyva muistaa olla ihan vain oma itsensa. Ihminen
vaistoaa, kun joku on epdaito tai jonkun toisen kopio, vaikka henkilo ei olisikaan taydellinen.
Lisdksi johtajan kannattaa huolehtia omasta jaksamisestaan. On hyva, jos hdnella on kaytossaan
mentori tai tydnohjaaja, jonka kanssa voi lapikdyda asioita tarvittaessa. (Sahimaa ym., 2020, 178-

179.)

Konsti, Tossavainen, Rantanen, Mauno ja Kinnunen (2023) nostavat esiin tutkimuksensa
perusteella kaksi tapaa lahestya tyon merkityksellisyyden johtamista. Ne ovat holistinen, eli
elaman kokonaismerkityksellisyyteen suuntautunut ja tydsuuntautunut I|ahestymistapa.
TyOsuuntautunut lahestymistapa jaettiin tutkimuksen lopputuloksissa vield yksilo- ja
yhteisokeskeisiin nakoékulmiin, silla vastuiden tyon merkityksellisyyden suhteen koettiin

jakautuvan eri tavoin.

TyOsuuntautuneessa yksilokeskeisessd lahestymistavassa tyon merkityksellisyys nahtiin
subjektiivisena ja yksilolle hyodyllisend kokemuksena, ja sen takia tydn merkityksellisyyden
|6ytaminen tyosta ja sen edistaminen kuuluisi yksilolle itselleen. Johtajien ja organisaation
vaikutusmahdollisuudet koettiin rajalliseksi ja tyon merkityksellisyyden johtaminen koettiin
hoituvan osana jokapaivaistd johtamista. Tyon merkityksellisyyden johtamista rajoittavien
tekijoiden koettiin liittyvan tyontekijoiden yksildllisiin ominaisuuksiin, kuten arvoihin, asenteisiin
ja tavoitteisiin. Tutkimuksessa havaittiin myds johtajan ja tyontekijan valisen henkilokemian ja
johtajan kiireiden liittyvan merkityksellisyyden johtamista rajoittaviin tekijoihin. Erds
tutkimukseen osallistuneista totesi, ettd hdn ei missadan nimessa koe, ettd organisaation tulisi
luoda jokaiselle merkityksellisyys, silla se kumpuaa niin paljon sisalta ja hdnen omista teoistaan.

(Konsti ym., 2023, 367.)

TyOsuuntautuneessa yhteisékeskeisessd nakokulmassa tyon merkityksellisyydessd ja sen
johtamisessa sosiaalinen konteksti oli keskeista, sekd toiminnan vaikutukset niin organisaation
sisd- kuin ulkopuolellakin. Tassa ndkokulmassa johtajilla ja henkilostolla ajateltiin olevan yhta
suuri  vastuu tyén merkityksellisyyteen, silla he voivat yhdessd vaikuttaa moniin
merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavaan tekijaan, kuten organisaation kulttuuriin,
arvoihin ja tavoitteisiin. Johtajien vastuulle nahtiin kuuluvan puitteiden luomisen, jolla

mahdollistetaan merkityksellisyyden kokemuksen syntyminen. Tutkimukseen osallistuneiden
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mukaan tyon merkityksellisyydelld uskottiin olevan organisaatiolle hyotya, joten sita tulisi myos

johtaa. (Konstiym., 2023, 367.)

Elaman  kokonaismerkityksellisyyteen suuntautuneessa (holistisessa) ldhestymistavassa
henkilokohtaisten ja organisaation arvojen ja tavoitteiden yhteensopivuus korostui. Myos arvojen
mukaan eldminen ja mahdollisuus parantaa maailmaa tyon kautta, korostuivat holistisessa
lahestymistavassa. Tutkimukseen osallistuneet johtajat ajattelivat, ettd organisaatiolla tulisi olla
vahvat arvot, pyrkimys hyvan tekemiseen ja parantaa maailmaa omalta osaltaan.
Merkityksellisyyden kokemuksen koettiin rakentuvan yhteistydssa yksilon ja organisaation
kanssa, jossa yksilon tuli pohtia millainen elama ja tyd on merkityksellista ja organisaation tulisi
mahdollistaa tamad luomalla oikeanlaiset puitteet. Lisdksi organisaation tulisi tukea yksil6a hanen

omakohtaisessa pohdinnassaan merkityksellisyydesta. (Konsti ym., 2023, 367.)

Bailey ja Madden (2016) esittelevat artikkelissaan tutkimuksistaan esiin nousseet seitseman
"kuolemansyntid”, joilla johtajat saavat tyon tuntumaan turhalta ja merkityksellisyyden

vahenevién:

1.Tyéntekijéiden irroittaminen arvoistaan. Tutkimukseen osallistuneet henkilét puhuivat
arvojensa vastaisen tyén vahentavan merkityksellisyyden kokemustaan. Toistuva teema arvojen
vastaisuudessa oli organisaatioiden keskittymisen lopputulokseen tyon laadun tai

ammattitaitoon keskittymisen sijasta.

2.Tyéntekijoiden itsestddnselvyytend pitéminen. Tyontekijat kertoivat organisaation johtajien
tunnustuksen puutteen johtavan turhuuden tunteeseen. My0Os tunnistamattomuuden,

tunnustamattomuuden seka arvostuksen puutteen kerrottiin johtavan tyon turhaksi kokemiseen.

3.Turhan tyén antaminen. Bailey ja Madden havaitsivat, ettd yksil6illa on vahva kasitys siitd , mita
heidan tyohonsa tulisi kuulua ja miten heidan tulisi kayttda aikansa. Jos tyontekijat joutuivat

tehda tehtavia, jotka eivat sopineet tahadn kasitykseen, tyod tuntui merkityksettomalta.

4.Tyéntekijoiden epdoikeudenmukaisesti kohteleminen. Tunne tyontekijan
epdoikeudenmukaisesti kohtelemisesta saa tyon tuntumaan merkityksettomalta. Eras
haastateltava kertoi kokemuksestaan, miten hanelta evattiin palkankorotus rahanpuutteen takia,
mutta toinen tyontekija sen sijaan sellaisen sai. MyoOs kiusaaminen ja urakehityksen puute

aiheuttaa epdoikeudenmukaisuuden tunnetta.
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5.Parempien  harkintakykyjen  sivuuttaminen.  Tutkimukseen osallistuneet kertoivat
kyvyttdmyyden ja tyohon vaikuttamisen puutteen aiheuttavan merkitysettomyytta. Kun ihmisia
ei kuunnella, eikd heidan mielipiteilladn tai kokemuksellaan ole merkitystd, tyo tuntuu

todenndakdisemmin merkityksettomalta.

6.Tydntekijéiden erottaminen sosiaalisesta yhteisostd. Merkityksettomyyden tunnetta kuvailtiin
aiheuttavan tuntemalla itsensa eristetyksi ja syrjdytetyksi tiimistd tai tyotovereista. Monet
haastateltavat kertoivat tyOtovereiden vilisten suhteiden merkityksestd mielekkyyden

kokemukseen.

7.Tydntekijbiden asettaminen fyysisesti tai henkisesti vaaraan. Vaikka moniin ammatteihin liittyy
fyysisia tai henkisia riskejd, niin niiden aiheuttaminen tarpeettomasti koettiin johtavan
merkityksellisyyden  katoamiseen. Esimerkkind tasta kun erdat hoitajat joutuivat

tyoskentelemaan yksin aggressiivisten potilaiden kanssa. (Bailey & Madden, 2016).

Naista ylla mainituista seitsemastd merkityksellisyyden “kuolemansynnistd” useamman kohdan
taytyttya mielekkyys vaheni huomattavasti. (Bailey & Madden, 2016). Useat ylla olevista kohdista
tulee esiin myos seuraavassa kappaleessa, missd lapikdyddaan tarkemmin merkityksellisyytta

estdvia tekijoita.

2.5 Merkityksellisyytta estavia tekijoita

Arto Salonen ja Annukka Tapani tekivat 2020 tutkimuksen palkkatydon merkityksellisyydesta. He
kysyivat ammatillisen koulutuksen opetus- ja koulutushenkilostolta, mitka tekijat ovat yhteydessa
merkityksellisyyden kokemuksiin ja mitka tekijat estavat merkityksellisyyden kokemusten
muodostumista. He jaottelivat merkityksellisyyden estaviksi kokemuksiksi kaksi eri paaluokkaa:

sosiaaliset seka rakenteelliset ongelmat. (Salonen & Tapani, 2020, 37.)

Sosiaalisiksi ongelmiksi he analysoivat kuuluvan kaksi paaluokkaa, kokemus mitdttémyydestd
seka kokemus kielteisen tyéilmapiirin leviémisestd. Mitattomyyden he jasensivat analyysissaan
kohtaamattomuuteen, nakymattomyyteen sekd epaoikeudenmukaisuuteen. Nakymattomyys ja
epdoikeudenmukaisuus ilmenivat tutkimuksessa kokemuksena, ettd kunnia tyonteosta menee
jollekulle muulle kuin tekijdlle ja kokemuksena olemassaolon nakymattomyydesta.
Epaoikeudenmukaisuutta kuvaavat kokemukset liittyivdt myos johtamiseen. Vastaajien mukaan

"huono esimiestyo estda valilld ilon antaa panostaan”. Johtamiseen liittyva nakymattomyyden
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kokemus oli myds, ettei tyontekija kokenut tulleensa kuulluksi. Johtamisvajeena ja
yksinjdamisena kuvattiin sellaisia tilanteita, kun tyontekijan innostuksen ja motivaation
yllapitdaminen kuului tyontekijalle itselleen. Myos palautetta, ohjausta ja johtamista tyon
tekemiseen kaivattiin paljon enemman. Huomiota herattdvd tyon merkityksellisyyttd ja
mielekkyyttd estdava tekija oli vastaajien mukaan kokemukset kielteisen tydilmapiirin
leviamisesta. Siihen riitti yksikin ikdva ihminen tyoyhteisdssa tai ihmiset, jotka valittavat jostain

asiasta ja lietsovat huonoa ilmapiirid tyoyhteisossa koko ajan. (Salonen & Tapani, 2020, 37-38.)

Rakenteellisiksi ongelmiksi he analysoivat kuuluvan kaksi padluokkaa, kielteinen kokemus tyén
organisoinnista seka kielteinen kokemus tyéyhteisén ulkopuolella olevista asioista ja ilmidistd.
TyOssa tapahtuneet muutokset tiivistyivat merkityksellisyytta estdvind kokemuksina
digitalisoitumisen, hankkeissa toimimisen lisddantymisen seka uusiin tydaikasuunnitelmien kautta.
Vastaajien mukaan hanketoiminta ei tue juurikaan opetustyota ja siind koettiin olevan viela paljon
kehitettdvaa. Tyodaikasuunnitelmien muuttaminen aiheutti priorisointiongelmia seka
arvoristiriitaa vastaajissa. Digitalisaation mukanaan tuoma opintojen rakenteellinen muutos
ajasta ja paikasta riippumattomaksi aiheutti muutoksia siina, millaiseksi tyo koettiin. Tyo tuntui
vastaajista entista yksindisemmalta verkko-opetuksen myota. Tutkimukseen osallistuneita hairitsi
se, etteivat johtajat sitoutuneet eivatka halunneet tarttua muutoksiin. Johtajien olisi tullut
kannustaa, eikd toimia jarruna. Huomionarvoinen seikka on se, ettd johtajuuden todettiin
kuuluvan oleellisesti myds sosiaalisiin ongelmiin, rakenteellisten ongelmien lisdksi. (Salonen &

Tapani, 2020, 37-38.)

Salonen ja Tapani totesivat tutkimuksessaan myos aikataulujen tiukkuudesta johtuvan kiireen
muodostavan merkityksellisyyden kokemusta alentavan rakenteellisen ongelman. Osallistujat
toivat esiin ongelman, ettei heilla ollut riittdvasti aikaa ottaa asioista selvaa ja tutkia asioita ja
prosessoida niitd. Kiireen viitattiin olevan yhteydessa my6s voimavaroihin, silla tutkimukseen
osallistuneella muistikapasiteetti tuntui olevan liian lujilla kiireen takia. (Salonen & Tapani, 2020,

37-38.)

Huoli omasta osaamisesta ja sen riittdmisestd nousi tutkittavilla esille, kun he joutuivat olla
jatkuvasti pois omalta mukavuusalueeltaan. Mielenkiintoinen merkityksellisyyttda vdhentava
tekija oli haastateltavilla kontekstuaaliset tekijat, jotka eivat niinkdan viitanneet heidan omaan
elamanpiiriinsa liittyviin ihmisiin vaan ennen kaikkea ei-inhimilliseen todellisuuteen. Eras vastaaja
kuvaili kontekstuaalisia tekijoitda valon maaralla ja vuodenajalla, jotka vaikuttavat myds omaan

tyémotivaatioon. (Salonen & Tapani, 2020, 39.)
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Mauno, Minkkinen ja Auvinen (2019, 282-285) tekivat usean alan vertailevan kyselytutkimuksen,
jossa he totesivat, etta tyétahdin kiristyminen ja pddllekkdisten tydtehtdvien lisddntyminen olivat
selittava tekija heikentyneelle tydssa suoriutumiselle seka tydon merkityksellisyydelle kaikilla
ammattialoilla. Heiddan mukaansa organisaatioiden tulisi kiinnittda huomiota paitsi kiristyneeseen
tyotahtiin ja tyon tehostamisvaatimuksiin, myos paallekkaisten tyotehtavien tekemiseen. Jos
toitd on paljon paillekkdin ja tyo liian aikapaineista, on heiddan tutkimuksensa mukaan
todenndkoistd, ettd tyossa suoriutuminen heikkenee ja tunne tyon merkityksettomyydesta
lisddantyy. Juuri tyon intensiivisyyden muoto olikin selkedsti tyon stressitekija, silla sen yhteys tyon
merkityksellisyyteen ja ty6ssda suoriutumiseen olivat haitalliset kaikilla ammattialoilla.
Tutkimuksen tulos, ettd tyon stressitekijoiden yhteys hyvinvointiin, suoriutumiseen ja
motivaatioon ovat paddsdantdisesti kielteisid, on hyvin linjassa tyostressimalliin, mistd he

mainitsevat tutkimuksessaan.

Kaikki tutkimuksessa arvioidut tyon intensiivisyyden muodot eivat kuitenkaan olleet haitallisia
tyon merkityksellisyydelle tai tydssa suoriutumiselle, silla oppimisvaatimusten lisddntyminen
tyossa selitti tyon merkityksellisyyden kokemuksen vahvistumista kaikilla ammattialoilla. Niita
voidaankin pitda tyon haastevaatimuksina, jotka taas vahvistavat tyén merkityksellisyyden
kokemusta. Haastevaatimukset ovat heiddn mainitsemansa stressiteorian mukaan sellaisia tyon
vaatimuksia, jotka stimuloivat tyontekijan kehittymistd, kasvua ja motivoitumista. Tyontekijan
halu kehittya ja kasvaa sekd kokea elamansa merkitykselliseksi ovat inhimillisid perustarpeita,
joista ty6organisaatioissa on huolehdittava. Tutkimuksen tekijat huomauttavat, ettd on tarkeaa
huomata, ettd ihmisen perustarpeita voidaan tyydyttda varsin monenlaisissa toissd, kunhan
oppimisvaatimuksia on sopivasti, eivatka ne ylitd tyontekijan voimavaroja ja muutu kielteisiksi

tyon stressitekijoiksi. (Mauno ym., 2019, 282-285.)

Itsensd johtamisen vaatimukset, eli tydhon ja tyduran hallintaan liittyvien suunnittelu- ja
paatoksentekovaatimusten lisddntyminen olivat myonteisida tyon haastevaatimuksia, silla
teollisuuden ja palveluiden sekad toimihenkildiden aloilla ne selittivat tyén korkeampaa
suoriutumista. Tdma autonomia tyossa sekd mahdollisuus vaikuttaa tyopaikalla paatoksentekoon
ovat keskeisid tydn voimavaroja ja niilla on myonteisia vaikutuksia erityisesti tyémotivaatioon.
Tutkimuksen tekijoiden mielestd kyseisen alan organisaatioiden tulisi kiinnittda tdhan erityisesti

huomiota. (Mauno ym., 2019, 282-285.)

Opettajilla itsendisyys ja autonomia eivdt automaattisesti selittdneet korkeampaa tydssa

suoriutumista. Opetus- ja kasvatusalalla tyohon liittyy lahtokohtaisestikin jo paljon itsenaista
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suunnittelutyota, jolloin itsensa johtamisen lisddantyvat vaatimukset voivat kaantya itsedan

vastaan ja muuttua kuormitustekijaksi voimavaran sijaan. (Mauno ym., 2019, 282-285.)

Tutkimuksen loppukaneetti oli, ettd oppimisvaatimusten ja tyotahdin kiristymisen ollessa
keskimaaraista tai lisdantynyt kohtuullisesti, tydon merkityksellisyys oli korkeinta. Niiden ollessa
lisddntyneena hyvin vahan tai erittdin paljon, tyon merkityksellisyys oli alhaisempaa. Heidan
mukaansa tyotahdin kiristyminen ja paallekkdisten tehtdvien suora yhteys negatiiviseen tyon
merkityksellisyyden kokemukseen oli havaittavissa kaikilla heidan tutkimuksensa aloilla, ja he
tulivat siihen tulokseen, ettd se on tyon intensiivisyyden muoto, joka on ennen kaikkea

stressitekijd, ja silla on negatiivisia seurauksia tyontekijalle. (Mauno ym., 2019, 282-285.)

Martikaisen, Kudrnan sekd Dolanin (2021, 23-24) mukaan heikentavid kokemuksia oli kun
tyontekija koki osallistumattomuutta, eli hanelta puuttui mahdollisuus ja kyky tuoda arvoa muille.
Artikkelin eras henkilo kertoo tyopaivastaan kun han paivan alussa kavelee sisdan ja lopussa ulos
tuntien ettei ole lisannyt arvoa. Lisaksi erds henkilo kertoivat tyonsa keskittyvan liikaa
yksityiskohtiin, jotka eivat palvele mitddan suurempaa tarkoitusta eivatkda tue tyontekijan

kehittymista ja kasvua.

Yksi merkityksettomyyden tunnetta aiheuttava tekija on rajoittaminen, toimivaltuuden tai
itsendisyyden puute sekd ajan ja vaivan hukkaaminen. Erds artikkelin henkilo kertoi
kokemuksistaan, miten han oli kovalla vaivalla tehdyssa nauhoitteessa dani ja kuva kulkivat eri
tahdissa, ja vaivannaké meni hukkaan. Toimivaltuuden puutetta kuvataan ulkopuolisen
valvonnan alaisena toimimisena seka kyvyttomyytena osallistua paatoksentekoon. Artikkelissa
kerrotaan erdan nuoren tarina, kun han oli kokenut turhautumista kun hanen luovuutensa ei
annettu kukoistaa jatkuvalla kontrolloinnilla. Merkityksettdmyyden tunnetta kuvattiin

artikkelissa yleisimmin ajanhukkana. (Martikainen ym., 2021 23-24.)

Evgenia Lysova tuo esille tekstissaan, ettd henkilot, jotka ovat hyvin sosiaalisia, mutta
tyoskentelevat sellaisissa tyOpaikoissa, joissa eivat padse tuomaan panostaan tyokavereiden,
esihenkildiden tai asiakkaiden kanssa, voivat kokea haastetta tyon merkityksellisyyden kanssa.
Tallaisissa tilanteissa sosiaaliset yksilot kokevat aliarvostetuksi tulemista, mika vastustaa heidan
pyrkimystaan rakentaa motivaatiota tai tahtoa seka tavoitteiden tayttymista tyon kautta. (Lysova,

2019, 384.)
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3 Opinnaytetyon metodologia ja tutkimusmenetelmat

Systemaattista toimintatapaa, jolla tutkija vastaa asettamiinsa tutkimuskysymyksiin kutsutaan

metodiksi.

Ihmistieteelliset tutkimusmenetelmat on tapana jaotella kahteen eri menetelmaan: kvalitatiivisiin
(laadullisiin) menetelmiin seka kvantitatiivisiin (maarallisiin) menetelmiin. Menetelmét pohjaavat
erilaiselle osaamiselle, joten jaottelu on siind mielessda perusteltu. Tutkimuksissa toisinaan

hyddynnetddan molempia menetelmia, joten niiden kaytto ei ole joko-tai valinta.

Tassa opinndytetydssa tullaan kayttamaan laadullista menetelmaa, sillda sen ominaispiirteet
sopivat hyvin tutkimuskysymysten selville saamiseen. Kirsi Juhilan (2023) artikkelin Laadullisen

tutkimuksen ominaispiirteet mukaan laadullisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat:

Kvalitatiivisen aineiston suosiminen, jolla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen aineistona
kdytetaan empiirisia aineistoja, kuten teksteja, haastatteluja, keskusteluja, kuvia tai tiloja, joissa
jokin toiminta tapahtuu. Toisinaan myds numeerinen aineisto, esim. tilastot voi olla laadullisen
tutkimuksen mielenkiinnon kohde. Talloin aineistoja tulkitaan kuitenkin laadullisesti. Toiseksi
laadullisen aineiston suosiminen tarkoittaa, ettei aineistoja muokata numeeriseen muotoon,
vaikka asioiden laskeminen aineistosta voikin tukea laadullista analyysid. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa ei siis valttamatta paatelld tuloksia sen varassa, kuinka suuri osa haastatelluista

puhuu jostain asiasta. (Juhila, 2023.)

Strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen. Laadullisessa tutkimuksessa
aineistoa ei pyritd irrottamaan kontekstistaan, vaan niitd nimenomaan tulkitaan osana
kontekstia. Tutkittavia asioita tutkitaan mieluiten sielld, missa se normaalielamassa tapahtuu. Eli
tyotovereiden haastattelu tapahtuu tydpaikalla tydntekijan tyopisteelld tai neuvotteluhuoneessa.
Laadullisessa  tutkimuksessa haastattelu ymmarretddan vuorovaikutustilanteena, eika

haastattelijan merkitystd aineiston muotoutumiseen haluta poistaa. (Juhila, 2023.)

Sitoutuminen lahelle menevadn tarkasteluun tarkoittaa, ettd tutkija on suorassa kontaktissa
niihin ihmisiin, kdytantoihin, tekoihin ja asioihin, joita han yrittaa tutkimuksessaan ymmartaa.
Suora kontakti voi merkitd kolmea eri asiaa, eika se ohjaa vain yhdenlaisen tekemisen malliin.
Ensiksi sen voi mieltda laheiseksi suhteeksi niihin ihmisiin, joiden elamaa tutkija tutkii. Tassa
tapauksessa ldhelle meneminen tarkoittaa siis pyrkimystd tavoittaa ihmisten kokemukset

mahdollisimman aitoina, esimerkiksi haastattelemalla. Toiseksi suoran kontaktin voi toteuttaa
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menemalld mukaan toimintaan, jota tutkija tutkii tai olemalla ldasnd kun jotain tapahtuu.
Etnografinen, eli havainnointiin perustuva tutkimus toteuttaa sitoumusta ldaheisyyteen tata
kautta. Kolmas merkitys sitoutumiselle on laheinen ja vyksityiskohtia tarkasteleva suhde
aineistoon, kuten litteroituihin haastatteluihin, keskusteluihin seka erilaisiin teksteihin. Tutkijan
kiinnittdessa huomionsa aineiston pienimpiinkin yksityiskohtiin, jos se on tulkinnan kannalta

merkityksellista, on tallin l1ahelle menemista. (Juhila, 2023.)

Laadulliseen tutkimukseen yhdistetdan perinteisesti subjektiuden, toimijuuden seka
nakokulmaisuuden arvostaminen. Se liittyy kahteen eri asiaan laadullisessa tutkimuksessa.
Ensimmainen asia on, etta tutkittavia ihmisia kohdellaan subjektiuden omaavina toimijoina eika
tutkimuksen kohteina vailla toiminnalleen antamaa mieltda. Tutkittavilla henkil6illda on
persoonallinen subjektius, eli henkilokohtaisia kokemuksia, tavoitteita ja kykya tuottaa
merkitysta. Toinen puoli on tutkijan oman subjektiuden tunnistaminen ja hyvaksyminen. Tutkijan
on kuitenkin eriteltdavd, miten hdanen toimintansa kietoutuu tutkimusprosessiin. Hanen ei siis
tarvitse hyvaksya itselleen ulkopuolisen tarkkailijan ja analysoijan roolia. Hanen tulkintoihinsa

vaikuttaa se, millaisia tavoitteita ja merkityksia han tutkimukseensa liittaa. (Juhila, 2023.)

Subjektiuden arvostamisen lahelle liittyy my6s asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen
korostaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskitytddn ihmisten toiminnassa ldsnd oleviin
merkityksiin tai heidan sisdisille kokemuksilleen antamiinsa merkityksiin. Henkil6t, joiden
kokemuksia ja toimintaa tutkitaan, ovat avainasemassa ndiden merkitysten ymmartamisessa.
Toisin sanoen, tarkoitus on kuvata maailmaa tutkittavien henkildiden ja heiddn keskindisen
toimintansa nakokulmasta, ei tarkkailla ja kuvata heitd ja heidan kayttaytymistdaan ulkopuolelta

kasin. (Juhila, 2023.)

Tutkijan paikan reflektointi liittyy my0Os subjektiuden arvostamiseen. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijan reflektiivisyys tarkoittaa mm. sitd, ettd tutkija on selvilld omista
tutkimukseen ja tutkittavaan asiaan liittyvistd ennakkokasityksistaan ja -sitoumuksistaan ja pystyy
kertoa niista muille. Reflektiivisyys on lasna tutkimuksessa koko tutkimusprosessin ajan: tutkijan
oman merkitys pitdad havaita ja tunnistaa aineistoa keratessa (haastattelijana), analysoidessaan
aineistoa ja tulkitessa sita ja kirjoittaessa tutkimuksesta. Reflektiivisyyden korostaminen ei saa
kuitenkaan johtaa siihen, ettd hdnen oman toiminnan pohtimisesta tulee tutkimuksen tarkein

tehtava. (Juhila, 2023.)

Laadullisessa tutkimuksessa on oltava monimutkaisuuden sietokykya, silla tutkittavat asiat eivat

yleensa ole helposti ja suoraviivaisesti esitettdvissa ja analysoitavissa, olivat ne sitten ihmisten
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nakemyksida ja kokemuksia, heidan toimintaansa tai tekstien esittamia asioita. Tutkimuksen
aineistosta ei yleensa saa selville selkeitd syy-seuraus -suhteita, vaan asiat kietoutuvat mita
monimutkaisimmin toisiinsa. |hmisten antamat merkitykset asioille ovat itse asiassa usein
monimutkaisia ja ristiriitaisiakin. Tutkimuksessa vaistamatta yksinkertaistetaan ja tiivistetdan
asioita tutkimustehtdavan ohjaamana, mutta siitd huolimatta monimutkaisuus on hyva pitda
mielessa, ettei tutkimuksen lopputuloksena ole perustelematon ja liiallinen pelkistys tutkittavasta

ilmiosta. (Juhila, 2023.)

Laadullista tutkimusta kutsutaan wusein aineistovetoiseksi eli induktiiviseksi erotuksena
teoriavetoiselle eli deduktiiviselle tutkimukselle. Induktiivisuus tarkoittaa tarkemmin sanottuna
sitd, etta tutkimuksen empiirinen aineisto on se, josta lahdetaan liikkeelle. Tutkimuksen tulokset
"nousevat” aineistosta ja vasta taman jdlkeen niitd voidaan vertailla mahdollisesti aiempiin
tutkimuksiin ja teorioihin. Kvalitatiivisen tutkimuksen nakeminen pelkastdan induktiivisena on
kuitenkin ongelmallista, silla esim. suhde teoriaan voi joissain tutkimuksissa olla sellainen, etta
asetelma muistuttaa enemman teoriavetoista menetelmad. Lisdksi menelmiin ja
analysointitapoihin liittyvat teoriat suuntaavat laadullisen aineiston analyysia. Koska aineisto ei
koskaan puhu itse mitdan, on parempi kutsua laadullista tutkimusta analyysivetoiseksi. Tama
kdsite viestittaa siitd, ettd empiirinen aineisto on tutkimuksen keskeinen asia, mutta sita

analysoitaessa tukeudutaan johonkin menetelmaan tai teoriaan. (Juhila, 2023.)

3.1 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmalla (research design) tarkoitetaan tutkimusongelman, kaytettavien empiiristen
aineistojen ja niiden analysointimenetelmien kautta muodustuvaa kokonaisuutta. Myos
teoreettinen viitekehys ja keskeiset kasitteet voidaan ajatella olevan osa tutkimusasetelmaa.
Joten kaikissa tutkimuksissa on jonkinlainen asetelma, ja se tekeekin esim. samaa aihepiiria tai
ilmiota erittelevista tutkimuksista ainutlaatuisia. On olemassa kuitenkin muutama erityisen
yleinen tutkimusasetelma ja ne ovat: vertailuasetelma, pitkittdisasetelma,

poikkileikkausasetelma seka tapaustutkimus. (Vuori, 2023.)

Hyvin usea laadullinen tutkimus on tapaustutkimuksen (case study) kaltainen, silla siina tutkittava
asia on esimerkki tai ndyte jostain laajemmasta ilmiosta tai asiasta. Tassa tapauksessa ilmiota
(tyon merkityksellisyys) tutkitaan pienen valikoidun joukon kautta. Tutkimuksen kohteena — siis

tapauksena — voi olla vaikkapa tyopaikka ja sen tyontekijat. Tapaus tulee rajata ja tarkentaa ja
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tassa tapauksessa tapaus on WSP Finlandin, Oulun teollisuusyksikdn tyontekijoiden kokemukset
ja tutkittava tapaus liitetdaan kiinteasti kontekstiinsa, eli aikaan ja paikkaan, johon tapaus sijoittuu,
eli tyopaikalle. Tapaustutkimuksen piirteisiin kuuluu, ettei siina pyrita laajoihin yleistyksiin, vaan
luotetaan siihen, ettd se on tarkka ja havainnollinen kuvaus tutkimuskohteesta ja sitd kautta
saadaan uutta oppia ilmiostd ja mahdollisuus soveltaa siitd saatua tietoa myds muissa

yhteyksissa. (Vuori, 2023.)

3.2  Aineiston hankinta

Laadullisen tutkimuksen vyleisin keino aineiston hankintaan on haastattelu. Haastattelijan
kysymysten muotoilulla ja tyylilla on vaikutus siihen, millaisia vastauksia ja keskusteluja
aineistoon saadaan. Se on normaali haastattelun kulkuun ja saadun aineiston analyysiin kuuluva
ominaisuus. Haastattelussa kaytava vuorovaikutus on tutkimuksessa rikkaus eika hairio. Liian
etdinen ja neutraali haastattelija voi typistdda haastattelut neutraaleiksi ja etaisiksi.
Haastattelutapoja on useita, ja tutkijan on valittava niistd omaan tapaukseensa jarkevin

vaihtoehto.

Erds haastattelutavoista on teemahaastattelu, jossa haastattelun kysymyksia ei muotoilla tarkasti
tai esitetd aina samassa muodossa. Haastattelua varten tutkija perehtyy aihettaan koskevaan
kirjallisuuteen, ja valitsee oman nakokulmansa ja kysymyksensa ja paattaa sitten, mitka ovat
tutkimuksen kannalta tarkeimmat teemat. Haastattelija kysyy haastateltaviltaan paattamistaan
teemoista vapaasti muotoillen. Teemahaastattelun hyva puoli on ehdottomasti se, etta se antaa
vastaamisen vapauden haastateltavien puheille. Teemoittain esitettyja kysymyksid on helppo
alkaa analysoimaan, mutta on kuitenkin hyva pitda mielessd, ettd ennakkoon asetetut teemat
eivat ole valttdmattd samat kuin ne, jotka aineistoa analysoimalla osoittautuvat olennaisiksi
aineiston sisdllon jasentamisessa. Englanniksi ei ole kasitettd teemahaastattelu, vaan siina

puhutaan useimmiten puolistrukturoidusta haastattelusta. (Vuori, 2023.)

3.3  Analysointi

Haastatteluaineiston analyysi on monivaiheinen prosessi. Usein se tapahtuu aloittaen
tutustumalla aineistoon ja rakentamalla siitd kokonaiskuvan. Tekniselld kasittelylla on tarkoitus

valmistautua varsinaiseen analyysiin, silla puhe- ja tekstimassan hallitseminen onnistuu
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paremmin, kun haastatteluaineisto on muutettu tekstimuotoon, eikd sitd tarkastella vain

daninauhoina tai kdsinkirjoitettuina muistiinpanoina. (Juhila, 2023.)

Litteroinniksi kutsutaan sita aineiston kasittelyvaihetta, kun nauhoitettu puhemuotoinen aineisto
kirjoitetaan tekstiksi tai haastateltavan omin kasin kirjoitettu teksti puhtaaksikirjoitetaan.
Litteroinnin keskeisin kysymys on, millad tarkkuudella puhe puretaan. Taytyy huomioida, etta sen
tulee vastata kysymykseen: "mitd sanotaan”? Kun kyseessd on haastatteluaineisto, ollaan
kiinnostuneita haastateltavien omista nakokulmista, mielipiteistd ja ymmarryksesta tutkittavaa
asiaa kohtaan. Talloin litteroinnin tarkkuudeksi riittda, ettd asia tulee ymmarretyksi. Tutkijan tulee
huomioida, etta haastattelijan kysymykset litteroidaan myds, niin Iahikonteksti tulee ilmi, josta
vastaus nousee ja voidaan tarkastella, miten haastattelijan tekemat muotoilut vaikuttavat

vastaukseen. Tallaiset asiat huomioiden tutkimuksen laatu paranee. (Kallio, 2023.)

Tutkija alkaa analysoimaan tutkittavaan muotoon muutettua aineistoa valitsemansa menetelman
avulla: lukemaan, katsomaan ja kuuntelemaan sita huolellisesti, jasentelemaan, erittelemaan ja
pohtimaan. Taten analyysi ei ole pelkdstdaan aineiston teknista jarjestamista, vaan se on etsivaa ja
kokeilevaa luentaa, jota ohjaa tutkijan uteliaisuus, mitd kaikkea aineisto sisdltda ja millaisia
tulkintoja siitd voi tehda. Eli, aineisto itsessdan ei nosta mitaan esiin, vaan tutkijan on l6ydettava

ja jasennettava siitd tutkimusongelman kannalta keskeiset asiat. (Juhila, 2023.)

Aineiston teemoittelu on luonteva tapa haastattelujen tai muiden puheaineistojen analyysiin.
Teemoittelussa tutkimusaineistosta nostetaan esiin asiakokonaisuuksia ja usein esiintyvia
tyypillisia piirteita, jotka ovat tutkimustehtavan kannalta keskeisia. Aiheen ja teeman valissa on
hienoinen vivahde-ero. Teema sisdltdd jo tutkijan tulkintaa sisallostd, ettd mika on
tutkimusongelman nakokulmasta oleellista ja tarkead, kun taas aihe on konkreettisempi ja viittaa
suoremmin siihen, mistd asioista aineistossa puhutaan. (Juhila, 2023.) Opinndytety6prosessi ja

sen kaavio on tiivistetty kuvaan 1, ja esimerkki teemoittelusta on liitteessa 2)
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Haastattelujen Pelkistettyjen ilmausten Pelkistettvien ilmausten
lukeminen ja sisaltoon ——> etsiminen ja —> cttylen
. .. . listaaminen
perehtyminen alleviivaaminen
. Lo Pelkistettyjen ilmausten Alaluokkien
Samankaltaisuuksien ja C . . .
L . o yhdistdminen ja yhdistaminen ja
erilaisuuksien etsiminen . N .
. e . alaluokkien ylaluokkien
pelkistetyista ilmauksista - ) T
muodostaminen muodostaminen niista

Yladluokkien yhdistaminen
ja kokoavan kasitteen
muodostaminen

Kuvio 1. Aineistoldhtoéisen sisallonanalyysin eteneminen.

Haastattelutulosten analysoinnin jalkeen pidetdaan yksikon tyontekijoille kehittdmispalaveri,
missd haastattelujen tulokset esitetddn ja opinndytetyon tekija kertoo omia ehdotuksiaan
keinoista tydn merkityksellisyyden kokemuksen lisddmiseksi. Kehittamispalaveri toteutetaan
soveltaen Lappalaisen (2024) esittelemaa Lean-ajattelua kehittamisty6pajoissa. Lean-ajattelun

kautta palaveri toteutetaan yhdentoista kohdan periaatteella:

1. Maaritetdan palaverille selked tavoite. Jokaisen palaveriosallistujan tulee ennalta

tietad, mita sillad pyritdan saavuttamaan.

2. Valitaan osallistujat harkitusti mahdollisimman laaja-alaisesti, jotta luovuus ja

innovatiivisuus paasisi kukoistamaan.

3. Huolellinen valmistautuminen.  Mahdollisesti  ennakkotehtdvid palaveriin

osallistujille, jos tarvetta.

4. Valitaan tyopajalle oikeat tyokalut teeman ja tavoitteiden perusteella. SWOT-analyysi

tai Lean Canvas voivat olla tapauksesta riippuen erittadin hyvia tyokaluja.
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5. Osallistujia kannustava ja rohkaiseva fasilitaattori ohjaa keskustelua kohti

tavoitteiden tayttymista.

6. Laaditaan tyopajalle realistinen aikataulu, joka on joustava mutta pitda keskittymisen

ylla.

7. Palaverille luodaan turvallinen ilmapiiri, jossa jokainen voi vapaasti ilmaista itsedan.

8. TyOpajan paatteeksi varmistetaan, ettd jokaisella on yhtenevainen ndkemys

saavutetuista tuloksista, ja miten niitd hyddynnetaan.

9. Varmistetaan, ettd ylempi johto on sitoutunut tukemaan tyopajan tavoitteita ja

tarjoaa riittavat resurssit niiden toteuttamiseen.

10. Tyopajan jalkeen laaditaan jatkotoimenpiteet, maaritellddn vastuuhenkilot ja

aikataulutetaan toimenpiteiden toteutus.

11. Palaveriin osallistujilta kerdtdaan palautetta ja arvioidaan tydpajan onnistumista.

Tama auttaa tyopajojen kehittymisen jatkossakin.

Tutkimustuloksen luotettavuutta arvioidaan suhteuttamalla tulokset tutkimusongelmiin ja niiden
ratkaisemiseksi kaytettyihin menetelmiin vaihe vaiheelta ja pohtimalla, onko reitti ollut sopiva
halutun paamaaran tavoittamiseksi. Tutkimuksen luotettavuutta lisda se, ettd tutkija kuvaa
tekemansa valinnat mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja totuudenmukaisesti. Arvioinnissa on
hyvaksyttava se, ettd tutkimus on opinnaytetyontekijan nakemys ja kokemus asiasta taustatekijat
huomioon ottaen. Tutkimustulos ei ole absoluuttinen totuus, vaan joku toinen saattaisi saada

samasta aiheesta eridvat lopputulokset. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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4 Tutkimuksen kuvaus ja tulokset

Haastatteluiden tavoitteena oli saada vastaukset tutkimuskysymyksissa esitettyihin kysymyksiin:
-Mika tekee tyosta merkityksellista?
-Mika on tyon merkityksellisyyden nykytila?
-Mitka tekijat edistavat tyon merkityksellisyytta?
-Mitka tekijat heikentavat tyon merkityksellisyytta?
-Mitka ovat keinot lisata tyontekijan tyon merkityksellisyyden kokemusta?

Tutkimus ja haastattelut kohdistuivat WSP Finland OY — Teollisuusyksikén tyontekijoihin ja se
toteutettiin Microsoft Teamsilla ja haastattelujen analysoinnissa hyddynnettiin Teamsin omaa
litterointia. Haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitusta hyddynnettiin litteroinnin tukena, silla siina
oli monelta osin puutteita tai vaarin litteroituja sanoja ja lauseita. Haastatteluiden pituudeksi

arvioitiin n. 30-45 minuuttia ja toteutuneet kestot olivat 15-30 minuutin valilla.

Haastateltaviksi henkil6iksi valikoitui 8 kappaletta eri rooleissa olevia tyontekijoita ja heidan
kokemusvuotensa vaihtelivat 6-30 vuoden valilla (Kuva 2). Heista kaksi oli naisia ja kuusi miehia
ja kaikki etukdteen kaavailemani haastateltavat antoivat suostumuksensa haastateltavaksi.
Tutkimusaiheen ollessa filosofinen, eika oletettavasti jokapaivdisen mietinnan kohteena, paatin

toimittaa kysymykset etukateen haastateltaville tutustumista varten.

k3 Rooli TyGkokemus
28 Projekti-insinddri (detaljointivastaava) 8
32 Yhsikénpdallikkd 8
33 Lujuuslaskija 8
44 Suunnitteluassistentti 22
30 Tietomalliasiantuntija 9
53 Kehitys- ja laatuinsinddri 25
59 Projektipaillikko 30
30 Projekti-insinddri 6

Kuva 2. Haastateltavien perustietoja

Kuten mainittiin, haastatteluiden vastaukset saatiin suoraan Teamsin litterointityokalulla ja

aineistoa vastauksista tuli Wordiin 88 sivua. Vastaukset anonymisoitiin ja niista tehtiin
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pelkistettyja ilmauksia. llmaukset taulukoitiin kysymyksittdin ja jokaisessa taulukossa oli kolme
pystysaraketta, pelkistetty ilmaus, sen alaluokka ja teoriaan viittaava paaluokka. Kysymyksen 4

pelkistetyt vastaukset, alaluokat ja paaluokat on esitetty esimerkinomaisesti liitteessa 2.

Haastattelujen jalkeen, niiden analysointivaiheessa, yksikon halukkaille tydntekijoille jarjestettiin
kehittdmispalaveri teamsissa, jossa kaytiin lapi haastattelun tulokset ja pohdittiin

”

tutkimuskysymykseen: mitkd ovat keinot lisatd tyontekijan tyon merkityksellisyyden
kokemusta?”, liittyvida konkreettisia keinoja, miten niitd edistettdisiin. Palaveri toteutettiin
soveltamalla Lappalaisen (2024) esittelemadan yhdentoista kohdan Lean-ajatteluun pohjautuvaa

tyopajamallia. Palaveriin osallistui yhteensa kahdeksan henkes, ja sen kesto oli yksi tunti.

Tutkimusongelmaa lahestyttiin 1apikdymalla haastatteluiden pelkistetyt ilmaukset (esimerkkina
Liite 2), ja niiden alaluokat ja pyrittiin keksid keinot niin, ettd ne lisddvédt merkityksellisyyden

positiivista kokemusta ja vdhentdvdt negatiivista kokemusta.

4.1 Haastattelututkimuksen tulokset ja analysointi

Haastattelukysymykset luotiin tutkimuskysymysten pohjalta. Alussa selvitettiin haastateltavan
ihannetyo ja nykyisen tyon vastaavuutta siihen. Siina esitettiin kysymykset myds haastateltavan
nakemykseen merkityksellisestd tyosta ja siihen liittyen lisdavia ja heikentavia kokemuksia. Lisaksi
haluttiin saada selville haastateltavan kokemus tyon merkityksellisyyteen organisaation
nakokulmasta, miten se vaikuttaa tyontekoon ja merkityksellisyyden kokemukseen.
Haastattelujen aikana heréasi mielenkiinto myds haastateltavien nakemykseen, ettd vaikuttaako
merkityksellisyyden kokemus tyOsuoritukseen sekd tunnistavatko he oman roolinsa muiden

merkityksellisyyden kokemuksessa.

Haastattelun johdattelevan kysymyksen, ihannetyon kuvaamisella ja sen vastaavuudella
nykyiseen tyohon pyrittiin  selvittdmadn haastateltavien |ahtokohtia nykyisen tyon
merkityksellisyyden kokemukseen. Suurin osa haastateltavista kuvaili ihannetyotdan
monipuoliseksi ja joustavaksi. Muita ihannetyén kuvailuja olivat valinnan vapaus, niin
tyotehtavien kuin toimintatapojen suhteen, seka arvon tuottaminen jollekin ja ihmislaheisyyden.
Era haastateltava totesi: "jotenkin ma tykkaan, ettd mun niinku tydpaivat ja tyoviikot on silleen

monipuolisia ja tarjoaa erilaisia tehtavia”.



28

Kaikilla muilla paitsi yhdellda kuvaillut ihannetyot vastasivat nykyista toimenkuvaansa. Erds
haastateltavista kaipasi tyohonsa lisdksi “ripauksen fyysisyyttd” ihmisten kanssa yhdessa
tekemisen ja tyon joustavuuden lisdksi. Koronan pakottamana kadyttéon otettu ns. hybridimalli
(tyopaikalla oltava 2 pv/vko ja 3 paivad voi tehdd kotona), koettiin erittdin tervetulleeksi ja hyvaksi
juuri sen tuoman vapauden ansiosta. Kuten aiemminkin mainittiin, vapaus valita tyotehtavat
olivat ihannetydlle ominaista. Haastateltava kertoikin “pyrkivansa tekemaan niita toita mita itse
tykkaa, ja jattaa keljummat muille”, mutta kertoi puolustuksekseen, ettd “eihdn se kovin fiksua

ole, mutta se on yksi semmonen hyva keino, ettd vuodesta toiseen jaksaa”.

Ihannetyon ja sen vastaavuuden lisdksi haasteteltavia pyydettiin kuvailemaan maaritelmaa
merkityksellisyys. Kuten aiemmin teoriaosuudessa mainittiin, kirjallisuudessa
merkityksellisyyden ja sen kokemuksen kuvataan olevan tdysin subjektiivinen asia - se mika
toiselle on hyvin tarkedd, voi toiselle olla tdysin merkitykseton asia. Haastateltavilla oli
merkityksellisyyden kuvaamiseen muutama selked teema ja sitd lahestyttiin suurimmaksi osaksi
tyon kautta. Selkeasti yleisin termin kuvailu oli arvon tuottaminen jollekin. Arvon tuottamisella
tarkoitettiin suunnittelukohteiden tuottaman hyddyn arvoa yhteiskunnalle tai yhteisolle seka
[ahemmin tarkasteltuna arvon tuottamista tydkavereille. Erdan haastateltavan kommentti oli,
ettd merkityksellisyys on "yleiselld tasolla jollain asialla on merkitysta. Eli jokin asia on tarkea

yksildlle, yhteisolle tai yhteiskunnalle”.

Eras haastateltava kuvaili merkityksellisyyden olevan sitd, etta tiimin jasenena jokaisen panos on
yhta suuri kuin muidenkin ja jokaista tarvitaan. Lisdksi sen koettiin olevan sisdista positiivisuuden

kokemusta kun saa iloa omasta tyosta.

4.2 Mika tekee tyosta merkityksellista ja mika on merkityksellisyyden nykytila?

Tutkimuskysymystd “mika tekee tydsta merkityksellistda?” (Liite 2.) Iahestyttiin haastattelussa
kysymyksellda “millaisissa tilanteissa koet merkityksellisyyden tunnetta?”. Kuten aiemminkin

mainittiin, tyon tekee merkitykselliseksi sen tuottaman arvon takia.

Asiakkaan ja kollegoiden palveleminen koettiin myds tuovan merkityksellisyyttda. Eras
haastateltavista totesi kokevansa tyonsa merkitykselliseksi, kun hdn “palvelee asiakasta oikein
hyvin”. Toinen vastasi "kun paasee ndkemaan ja kuulemaan palautetta siita, ettd miten oma tyo
on vaikuttanut toisten tydskentelyyn”. Edellinen lause viittaa myos toiseen yleiseen

haastattelutulokseen eli, palautteeseen ja sen tuomaan merkityksellisyyden kokemukseen.
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Palaute mainittiin jokaisen haastateltavan kohdalla ja siitd kerrotaan lisda myos kohdassa 4.4,

missa kaydaan lapi merkityksellisyyden kokemusta lisdavista tekijoista.

TyOsta saatu onnistumisen tunne koettiin myds tuovan merkityksellisyytta. Haastateltava totesi
saavansa merkityksellisyyden tunteen ”ldhetyspadivan jalkeen, kun kaikki on mennyt hyvin”.
Lahetyspaivalla viitataan dokumenttien toimittamiseen asiakkaalle. Erds haastateltava koki
onnistumisen tunteen, kun han |6ysi katastrofaalisen virheen suunnittelussa ja se ehdittiin

korjaamaan ennen suunnitelmien toimittamista asiakkaalle.

Merkityksellisyyden nykytilaa selvitettiin esittamalla haastattelussa kysymys “koetko ty0si
merkitykselliseksi?”. Kaikki haastateltavat vastasivat tdahdan myonteisesti. Erityisesti tydmaalta
tulleet valokuvat ja tyOmaalla kdydyt vierailut ja niiden tuoma suunnittelutyon

konkretisoituminen toivat vahvasti tyon merkityksellisyyden tunteen syntymisen.

4.3 Mitka tekijat lisaavat merkityksellisyyden tunnetta?

Kuten  merkityksellisyyden  kokemuksen yhteydessd jo todettiin, suunnitelmien
konkretisoituminen seka toi tyolle merkityksellisyyden, ettd koettiin myds merkityksellisyyden
kokemuksen lisddvana tekijana. Erds haastateltava totesi: ” tydmaalla kaynti kun huomasi, ettei

suunnittelua tehda vain tietokoneella, vaan oikeasti rakennetaan”.

Haastatteluissa eniten esille nousi palautteen merkitys merkityksellisyytta lisddvana tekijana.
Samalla tunnistettiin, ettd sitd on luontaisesti vaikea antaa (viitattiin suomalaisuuteen) ja sita
pitdisi osata antaa enemmankin. Palautteen yleisin antamisen ajankohta on projektien
paattymisen jalkeen pidettdva projektin paadtospalaveri. Palautteen antajaksi haastateltavat

ilmaisivat ulkopuolelta (asiakkaalta) ja sisalta (tyotoverit ja esihenkil) saatua palautetta.

”Kaikenlainen palaute. Erityisesti positiivinen, mutta negatiivinenkin, kunhan ei ole pelkdstdan

sitd.” Kiteytti eras haastateltava.

Useamman kerran haastatteluista ilmeni my6s muiden auttamisen lisddvan merkityksellisyyden
kokemusta. Auttamisen koetaan lisddvan tunnetta silld "olet jossain onnistunut ja olet voinut olla

hyodyksi”, kuten haastateltava toteaa.

Muita lisddvia tekijoita haastatteluista ilmeni yksikon hyvan taloudellisen onnistumisen

haastavina aikoina, sekda suunnitteluprosessin paranemisena, kun on huomattu virheiden
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vahenevan suunnittelussa, osittain myds haastateltavan ansiosta. My6s palkitseminen koettiin
lisdavan merkityksellisyyden kokemusta. Erityisesti silloin kun itse kokee saavansa ansaitsemansa

palkkion tekemastdan tyosta.

Erds haastateltavista totesi merkityksellisyyden lisdantyvan, kun kilpaillulla alalla juuri WSP
Finland valitaan jonkin kohteen suunnittelijaksi, vaikka sen voisi tehdd joku muukin. Sama
haastateltava kertoi suunnitteluun liittyvien tyokalujen jatkuvan kehittdmisen vahvistavan

merkityksellisyyden kokemusta.

4.4 Mitka tekijat heikentdvat merkityksellisyyden tunnetta?

Merkityksellisyyden kokemusta vahentavia tekijoita 16ytyi haastateltavilta useita. Ne voidaan
jakaa sosiaalisiin ja rakenteellisiin ongelmiin ja niistd on selkedsti erotettavissa organisaation

johtoporras alemmasta organisaatiokerroksesta.

Sosiaalisista ongelmista esille nousivat sellaiset tekijat kuin: huono henkilékohtainen vireystila,
huono ilmapiiri projektissa ja luovuttamisen henki, roolien epaselvyys, tydon vahattely,

epaluottamus, arvostuksen puute sekd vastakkainasettelu.

Huono ilmapiiri ja luovuttamisen henki projektissa koettiin erityisen haastavaksi tekijaksi, jos se
oli 1ahtdisin projektin vetovastuussa olevilta henkil6iltd. Tyon vahattely ja epaluottamuksen
kerrottiin vahentavan merkityksellisyyttd samoin tavoin sen tullessa tyotovereilta kuin
organisaation ylemmistd kerroksista. Epaluottamuksesta kerrottiin erityisesti johtoportaalta
tulevasta mikromanageeraamisesta ja puuttumisesta sellaisiin asioihin, mihin heilld itselldan ei

ollut kompetenssia (viitattiin esihenkilon toisen alan koulutukseen).

Rakenteellisista ongelmista ja niiden aiheuttamana merkityksellisyyden kokemuksen vahentavia

tekijoita olivat: kiire, turhalta tuntuva tyd, huonot Iahtokohdat tyontekoon, seka tyoolosuhteet.

Kiireen todettiin tuovan huolimattomuutta suunnittelussa ja suunnittelua tehdaan "“roiskimalla”.
Turhalta tuntuva tyé mainittiin turhina (tai turhalta tuntuvina) raportteina ylemmille
organisaatiotasoille seka turhaksi koettavan kohteen suunnittelu, kuten diktaattorille patsas.
Huonot ldahtokohdat tyontekoon tuli ilmi erdadn vastaajan kokemuksesta, kun asiakkaan
lahettamat |dhtotiedot projektille on niin riittamattdomat, ettd omaa tyota ei voi laadukkaasti

tehds, tai sita ei voi tehda lainkaan. Lisdksi tyontekijoiden tyoolosuhteisiin puuttuminen koettiin
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vahentavan merkityksellisyyden tunnetta. Esimerkkind tdstd mainittiin palaveripullien

poistaminen taloudellisista syista.

4.5  Mitka ovat keinot lisata merkityksellisyyden kokemusta?

Kuten aiemmin mainittiin, merkityksellisyyden kokemusta lisaavia tekijoita lahdettiin hakemaan
pohtimalla keinoja, miten positiivista kokemusta voitaisiin lisdta ja vastavuoroisesti vahentda
negatiivista kokemusta. Tekijoita mietittiin yhdessa kahdeksan vapaaehtoisen Teollisuusyksikon
tyontekijan kanssa erillisessa kehittamispalaverissa haastatteluiden jalkeen. Palaverin aluksi
tyontekijoille esitettiin taustatietona merkityksellisyyden keskeisia teorioita ja haastatteluiden
vastaukset ja niiden luokittelut. Pohjustuksen jalkeen jokainen osallistuja sai kertoa
nakemyksensa lisddvistd tekijoistd, ja niitd |0ydettiin erityisesti palautteen ja tyon

konkretisoitumisen kautta. Puheenvuoroista muodostui ehdotukset:

-Kaynti tydmaalla, joka on itse suunniteltu

-Kaynti konepajalla, ja sieltd saatu palaute erilaisista suunnitteluratkaisuista ja niiden

vaikutuksista valmistukseen.

-Lisdamalla projektien sisdistda palautteenantoa pilkkomalla palautekeskusteluja
padtospalavereiden sijaan pienempiin osa-alueisiin. Tarkemmin sanoen jokaisen
dokumenttitoimituksen jalkeen suunniteltu aineisto kaytaisiin [api lyhyesti ja annettaisiin

siitd palautetta.

-Palautetta projektista alettaisiin kerdamaan jo projektin aikana, ei vain projektin

paatyttya.

Merkityksellisyyttd vahentavia kokemuksia pyrittiin vahentamaan konkreettisin keinoin ja niista

|6ytyi:

-Lisdtaan mentorointia. Autetaan uudessa roolissa olevaa tyontekijaa, ettei koe olevansa

asian kanssa yksin

-Kdydaan tutustumassa asiakkaiden yhteyshenkil6ihin jarjestamalla yhteisia tapahtumia

-Lisataan tyontekijoiden koulutusta:
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-Opetetaan sisdista ja ulkoista viestintdad, niin ettei negatiivisuus ja huono ilmapiiri

valittyisi niista.

-Koulutetaan tyontekijoita suunnittelun eri osa-alueilla

-Saatetaan uudet tyontekijat osaksi tydyhteisod. Nimetdan heille erikseen tydntekija, joka

auttaa arkisissakin asioissa.

4.6  Muita haastatteluissa esille nousseita asioita

Tutkimuskysymysten lisdksi haastatteluissa selvitettiin ylemman organisaation vaikutusta tyon

merkityksellisyyteen, ja tyon tekemiseen yleisemmalldkin tasolla.

Organisaation ylemman johtoportaan (yksikonpaallikdstd ylemmat organisaatiotasot) vaikutus
koettiin yleisesti hyvin pieneksi tyon merkityksellisyyden ndakdkulmasta ja vaikutuksesta siihen.
Lisdksi sen vaikutus oli pieni tyon tekemisenkin nakdkulmasta, yleisellad tasolla. Vaikutus tyéhon
ja tyontekoon rajoittui haastatteluissa lIahinnd omaan esihenkiloon. Ylempi organisaatio tuntui

haastateltavista “etdiselta ja kasvottomalta”.

Organisaatiotason kysymyksiin yleisimpia vastauksia oli:

-”Johdosta ei kuule kuin infoissa, mutta yrityksen toimintatavat eivat juurikaan vaikuta

merkityksellisyyden kokemukseen”

-"Ei oikeastaan millaan tavalla, vain lahiesimies vaikuttaa”

-"Positiivisessa mielessa ei mitenkdan. Se on kasvotonta. Meidan toiminta on sisdista”.

Lisdksi haastateltaville esitettiin kysymys, miten merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa

tyosuoritukseen sekd tunnistavatko he oman roolinsa muiden merkityksellisyyden kokemuksessa.

Osa haastateltavista totesi, ettei merkityksellinen hetki toissd juurikaan vaikuta heidan
tyosuorituksiinsa. Heille tydnteko nayttaytyi ja tydnteon tehokkuus pysyi samanlaisena, kokivatpa
he tyonsa silla hetkella merkitykselliseksi vai eivat. ”Ei hirveasti vaikuta. Teen to6ita taysilla joka
tapauksessa”, totesi erds ja toinen lisdsi "En ajattele, ettd se sparraisi jotenkin parempaan

suoritukseen. Ei tule asiaa ajateltua”.
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Enemmistdlle haastateltavista merkityksellisyyden kokemus toi positiivista virettd. Sen
tunnistettiin lisddvan positiivista virettd myos tyoelaman ulkopuolella, ja sen toivottiin lisddvan
merkityksellisyyden kokemusta myos ymparilla oleville henkilGille. Erds haastateltavista totesi
merkityksellisyyden johtavan positiiviseen kierteeseen, kun “odottaa uusia tilanteita, missa saa

kokea merkityksellisyytta ja onnistumista”.

Kaikki  haastateltavat tunnistivat oman vaikutusmahdollisuutensa my6s muiden
merkityksellisyyden kokemukseen. Sen koettiin olevan asenne, joka tarttuu my®s muihin. Eras
kokenut suunnittelija totesi suunnittelutyon olevan sellainen, ettd “tydn kautta oppii ja kun

opettaa muita, niin merkityksellisyys kasvaa”.
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5 Johtopaatokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi, miten tutkimus toteutettiin, vastataan tutkimuskysymyksiin

peilaamalla haastatteluiden vastauksia teoriaan.

5.1  Tutkimuksen kulku

Tutkimus tehtiin noudattaen Gintherin ja Hasasen (2023) kirjoittamaa ohjetta laadulliselle
tutkimusprosessille (Kuva 3). Prosessin vaiheet etenivat limittdin, mikd helpotti niiden
suorittamista. Raportointia alettiin kirjoittaa hyvin aikaisessa vaiheessa, ja sitd taydennettiin
haastatteluiden aikana ja viimeisteltiin niiden jalkeen. Tama limitetty tyoskentely helpotti

suuresti kokonaisuuden ymmartamista, ja lisdsi varmasti tutkimuksen laatua.

Tutkimuksen
suunnittelu
[Tutkimussuun-
nitelmal

Aineiston
tucttaminen
{haastattelut)

Aineiston
analysointi

Raportoint

Kuva 3. Tutkimusprosessin kulku (mukailtu Kirsi Glintherin ja Kirsi Hasasen ohjetta)

Opinnadytetydn tutkimussuunnitelma laadittiin ja esiteltiin jo vuoden 2022 kevaalla. Sita
tdydennettiin ja varsinainen tutkimustyo6 aloitettiin kuitenkin vasta lokakuussa 2023 aiheeseen

perehtymalla ja aloittamalla aineiston tuottamisen.

Haastattelut pidettiin kaikille haastateltaville marraskuun aikana, ja kehittamispalaveri yksikon

halukkaille tyontekijoille tammikuussa 2024. Haastateltaville lahetettiin tutkimuksen luonteesta
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johtuen (filosofinen aihe) kysymykset etukateen tutustumista varten. Kysymykset aseteltiin niin,
ettd vastausten perusteella saataisiin vastauksia tutkimuskysymyksissa esitettyihin ongelmiin.
Tutkimuksen tekijan omasta kiinnostuksesta haastatteluun lisattiin kysymykset myos
merkityksellisyyden vaikutuksesta tyosuoritukseen seka vaikutus muiden merkityksellisyyden

kokemukseen.

Haastatteluiden jalkeen vapaaehtoisille pidettiin kehittamispalaveri soveltaen Lean-ajattelua,
jossa mietittiin merkityksellisyyden kokemusta lisddvia konkreettisia keinoja. Palaverissa esiin
nostetut keinot koostettiin huoneentauluksi yksikénpaallikolle, joka oli my6s yksi opinndytetydn
tarkoituksista. Kehittamisosuuden jdlkeen opinndytetydn raportti kirjoitettiin loppuun ja

viimeisteltiin kevaan 2024 aikana.

5.2  Tulokset

Verratessa haastateltavien kokemuksia ja kuvailuja merkityksellisyyden maaritelmasta
teoriaosuudesta nouseviin teemoihin, voidaan niiden olevan hyvin samankaltaisia. Jokin
itsemaaraamisteorian kolmesta teemasta (Taulukko 1): autonomian tarve, kyvykkyyden tarve
seka yhteenkuuluvuuden tarve (Martela 2020, 96) nousivat jokaisen haastateltavan ihannetyon

kuvauksesta.

Taulukko 1. Ihannety6n kuvailut ja vastaavuus itsemaaraamisteorian kolmeen teemaan

Vapaus valita tyotehtavat

Vapaus valita toimintatapa Autonomian tarve

Vapaus tyonteon sijainnille (hybridimalli)

Monipuolinen

Kyvykkyyden tarve

Tarjoaa erilaisia tyotehtavia

Hyva tyoilmapiiri

Yhteenkuuluvuuden tarve

Ihmislaheinen
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Kollegat

Tutkimuskysymykseen ” Mika on tyon merkityksellisyyden nykytila?” oli haastattelussa esitetty
suljettu kysymys, joten vastaajien mahdollisuutena ei ollut kuin vastata kylla tai ei.
Kysymyksenasettelun takia siitd ei saanut muodostettua yleistda merkityksellisyyden astetta, vaan
vastausten perusteella tyo koettiin merkitykselliseksi ja nykytilan voidaan nain todeta olevan
"hyva” tai “erinomainen”, mutta sitd ei voida pitaa “taydellisend”, silla vahentavia tekijoita [0ytyi
haastateltavilta. Tama kysymys olisi pitanyt muotoilla toisin, kuten puolistrukturoiduissa

haastatteluissa on tapana (Vuori, 2023).

Merkityksellisyyden kokemusta lisddvat tekijat tasmasivat teoriasta nousseisiin teemoihin myds
hyvin tarkasti (Taulukko 2). Suurimpana tekijanad nousi palaute ja sen antaminen. Palautteen
tarkeytta korostivat teoriaosuudessa jo itsemaardamisteoriassa (Ryan & Deci, 2000) nousevana
yhtend elementtind, ja myo6s Martela & Pessi (2018) ja Salonen & Tapani (2020) omissa
tutkimuksissaan. Tyon konkretisoituminen tyémaakayntien ja tyomaalta tulleiden valokuvien
avulla nousi myos usein esille haastateltavilla, ja se sopii hyvin teoriaosuuden tekstiin (Martela &
Pessi, 2020). Toisten palveleminen, niin tyétovereiden kuin asiakkaankin mainittiin useassa
lahteessa teoriaosuudessa, kuten myods haastateltavien osalta. Samaan kategoriaan menee myds
auttaminen, mika on osittain sama asia palvelemisen kanssa. Erds haastateltavista totesi myos
palkan oikeudenmukaisuuden vaikuttavan omaan merkityksellisyyden kokemukseensa.
Oikeudenmukaisen palkkauksen tarkeydestd mainitsivat Hu & Hirsh (2019) omassa

tutkimuksessaan.

Taulukko 2. Merkityksellisyyden kokemusta lisdavat tekijat ja niiden vastaavuus teoriaan

Palaute Ryan ja Deci (2000)
Martela&Pessi (2018)

Salonen&Tapani (2020)

Ty6n konkretisoituminen Martela&Pessi (2018)

Onnistumisen tunne Martela&Pessi (2018)
Salonen&Tapani (2020)

Martikainen, Kudrna ja Dolan (2021)
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Palveleminen Ryan ja Deci (2000)
Martela&Pessi (2018)
Lysova (2019)

Martikainen, Kudrna ja Dolan (2021)

Auttaminen Ryan ja Deci (2000)
Martela&Pessi (2018)

Martikainen, Kudrna ja Dolan (2021)

Oikeudenmukainen palkkaus Hu&Hirsh (2019)

Lysova (2019)

Monipuolisuus Nylund&Koivunen (2022)

Salonen&Tapani (2020)

Merkityksellisyyden kokemusta vahentavat tekijat (Taulukko 3) nousivat myds teoriaosuudesta
esiin. Baileyn ja Maddenin (2016) seitsemastd merkityksellisyyttd vahentavasta kuolemansynnista
kohta 3. ” Turhan tyén antaminen”, toistui monen haastattelun kohdalla merkityksellisyyden
kokemusta viahentdvana tekijana. Myos Salosen ja Tapanin mainitsema kielteinen tydilmapiiri, sen
ilmeneminen ja levidminen tydilmapiirissd toistui monessa haastattelussa merkityksellisyyden
kokemusta vahentdvana tekijand. Myos kiire ja epamukavuusalueella toimiminen mainittiin

haastatteluissa, joista molemmat mainitaan samaisessa Salosen ja Tapanin tutkimuksessa.

Taulukko 3. Merkityksellisyyden tunnetta vahentavat tekijat ja niiden vastaavuus teoriaan

Epatietoisuus Salonen&Tapani (2020)

Bailey&Madden (2016)

Kiire Salonen&Tapani (2020)

Mauno, Minkkinen&Auvinen, (2019)

Huono ilmapiiri Salonen&Tapani (2020)

Epaluottamus Bailey&Madden (2016)

Mauno, Minkkinen&Auvinen, (2019)
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Martikainen, Kudrna ja Dolan (2021)

Tyon turhuus Bailey&Madden (2016)

Etaisyys (henkinen) Lysova (2019)
Mauno, Minkkinen&Auvinen, (2019)

Martikainen, Kudrna ja Dolan (2021)

Tyodolosuhteet Mauno, Minkkinen&Auvinen, (2019)
Salonen&Tapani (2020)

Bailey&Madden (2016)

Keinot lisata tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta (Taulukko 4) perustuvat osittain tyon
konkretisoimiseen ja palautteen antamiselle nykyistd enemman. Naistd mainitsivat
tutkimuksessaan muun muassa Martela&Pessi (2018) sekd Salonen&Tapani(2020). Lisaksi
koulutusta pyydettiin lisdd, mikda on suoraan kyvykkyyteen, yhteen itsemadrdaamisteorian
kolmesta elementistda (Ryan&Deci, 2000). Uusien tydntekijoiden mentorointi ja saattaminen
osaksi tyoyhteis6a oli kuin suoraan oppikirjasta. Tastd puhuivat mm. Bailey ja Madden (2016)
vuorovaikutteisen merkityksellisyyden kohdalla. My6s henkilékohtaisten suhteiden luonti
asiakkaiden yhteyshenkildihin nousi teoriassa esille. Sen voi kasittda kuuluvan kyvykkyyden
paranemiseen (Ryan&Deci, 2000) sekd sosiaalisten vuorovaikutuksen kasvamiseen

(Salonen&Tapani, 2020).

Taulukko 4. Merkityksellisyyden kokemusta lisddvat keinot ja niiden vastaavuus teoriaan

Palautteen liséaminen Ryan ja Deci (2000)
Martela&Pessi (2018)
Salonen&Tapani (2020)

Martela&Pessi (2018)

Vierailu konepajalla/tyomaalla/asiakkaalla Lysova (2019)
Martikainen, Kudrna ja Dolan (2021)

Martela&Pessi (2018)

Mentorointi Lysova (2019)
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Aaltonen, Ahonen &Sahimaa (2020)
Bailey&Madden (2016)

Salonen&Tapani (2020)

Koulutuksen lisddminen Martela&Pessi (2018)

Salonen&Tapani (2020)

Uusien tyontekijoiden ottaminen osaksi | Lysova (2019)
yhteis6a
Aaltonen, Ahonen &Sahimaa (2020)
Bailey&Madden (2016)

Salonen&Tapani (2020)

Muita haastatteluissa esiin nousseita asioita ja teoriaan sopivia asioita oli organisaatiotason pieni
vaikutus yksittaisen tyontekijan kokemukseen tyon merkityksellisyyteen. Kuten Lysova (2019)
mainitsee, riittda kun organisaatio huolehtii tydolosuhteiden olevan kunnossa, niin tydntekijat

osaavat muodostaa merkityksellisyyden kokemuksen itsendisesti.

Yllattava asia haastatteluissa oli, ettei jokainen haastateltava kokenut merkityksellisen hetken
lisddvan tyonteon tehokkuutta, tai “sparrannut parempaan suoritukseen”, mika tutkimuksen

mukaan on kuitenkin yksi merkityksellisen tyon hyvista puolista. (Sahimaa ym., 2020).

Sen sijaan yllattavaa ei ollut se, etta tyontekijat tunnistivat oman mahdollisuutensa ja vastuunsa
muiden tyontekijéiden merkityksellisyyden kokemuksessa. Salonen & Tapanikin totesivat (2020)
myds, erityisesti negatiivisen ilmapiirin tarttuvan herkasti ja vahentavan merkityksellisyyden

kokemusta.

5.3  Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta pyritddn tarkastelemaan sen validiteetilla ja reliabiliteetilla.
Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen oikeellisuutta, eli miten hyvin tutkimuksessa kaytetty
tutkimus- tai mittausmenetelma mittaa juuri sitd, mita sen on tarkoituskin mitata. Reliabiliteetilla
tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta, eli miten luotettavasti ja toistettavasti tutkimus- tai

mittausmenetelma mittaa haluttua ilmi6ta. (Avoin tiede, 2018.)



40

Oikeellisuus, eli validiteetti on mielestani hankala mitata, silla kuten Saaranen-Kauppinen ja
Puuksniekka (2006) mainitsivat, opinndytetyon arvioinnissa on hyvaksyttava, ettd tutkimus on
opinnadytetyotekijan nakemys ja kokemus asiasta taustatekijat huomioon ottaen. Eli, tutkimus ei

ole absoluuttinen totuus, vaan joku toinen voi saada samasta aiheesta eridvat lopputulokset.

Validiteettia on kuitenkin pyritty lisddamaan kaymalla haastattelut teamsin avulla ja
nauhoittamalla ne. Tallad tavoin on pystytty palata haastatteluihin, eika niistd ole jadnyt mitdaan
huomioimatta. Lisdksi haastateltavat on valittu niin, ettd kaikki eri roolit ovat tulleet
haastatteluissa edustetuksi, silla tutkimus koski koko yksikkdd, ja siella on sisdisesti monta eri

roolia.

Reliabiliteettia arvioitavissa taytyy tutkimuksen tuloksia verrata aiemmin tehtyihin tutkimuksiin,
silld se on mielestani ainut tapa verrata tallaista tutkimusta. Haastattelun tulokset vertautuvat
minun mielestani erittdin hyvin teoriaosuudessa esitettyihin merkityksellisyyttd kuvaileviin
tekijoihin, sen kokemusta parantaviin tekijoihin ja myods merkityksellisyyden kokemusta
vahentaviin tekijoihin. Tasta voisi mielestani tehda johtopaatoksen, etta tutkimuksella on hyva

reliabiliteetti.
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6 Pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia WSP Finland — Teollisuusyksikdon tydntekijoiden
merkityksellisyyden kokemusta. Selvittdaa merkityksellisyyden nykytila, siihen vaikuttavat niin
positiiviset kuin negatiivisetkin tekijat ja laatia suosituksia merkityksellisyyden kokemuksen

parantamiseksi.

Tutkimuksen perusteella voisin todeta, etta teollisuusyksikon tyontekijat kokevat tyénsa hyvinkin
merkitykselliseksi. Tata tukee myo6s tyontekijoiden kuvaus ihannetydstaan. Sen mainittiin olevan
joustavaa, monipuolista ja siihen liittyy hyvat tyotoverit, mika vastasi myods heidan kokemustaan
nykyisesta tyopaikastaan. Tutkimuksen tekijan kysymyksenasettelu merkityksellisyyden nykytilan
arviointiin oli hieman huonosti aseteltu, ja siitd ei saatu teemahaastattelulle tyypillistéd avointa
vastausta. Jokainen haastateltava kuitenkin vastasi tyonsa tuntuvan merkitykselliselta, ja siihen
lisattiin vield tyon konkretisoitumisen positiivisen vaikutuksen. Tutkimuksen tekijalle tulikin
mieleen, ettd tyypillinen insindori ei valttamatta ajattele tydnsa olevan merkityksellistd, ennen

kuin asia otetaan puheeksi, ja siihen vaikuttavat tekijat tulevat tutuksi.

Kuvailut, millaisissa tilanteissa tyo tuntuu merkitykselliseltad ja mitka ovat kokemusta parantavia
keinoja, olivat pitkalti samoja asioita ja niissa toistuivat teemat: tydon konkretisoituminen, palaute
ja toisten auttaminen/palveleminen (kollegoiden ja asiakkaan). Sosiaalinen kanssakaynti
yleiselldkin tasolla toi merkityksellisyyden tunnetta. Nama ovat sellaisia asioita, joita jokaisen
esihenkilon kannattaa tydssdan pohtia, silld teemat nousivat myos teoriaosuudessa esitellyissa

aiemmin tehdyissa tutkimuksissa.

Vaikka jokainen haastateltava vastasikin tyonsa olevan merkityksellistd, sen ei voi olettaa olevan
kouluarvosanaltaan taysi 10, silla merkityksellisyyden kokemusta vahentavia tekijoita |oytyi
useita. Niistd useimmin esiin nousi turhalta tuntuva tyo, huono ty6ilmapiiri seka epaluottamus.
Toisaalta, voidaan ajatella my0s niin, etta arvosanan 10 saava tyé merkityksellisyyden osalta voi
ja pitaakin sisadltda myos negatiivisia elementteja, kunhan niitd on huomattavasti vahemman ja
ne ovat kestoltaan lyhyitd. Esimerkkind tarkoitan, ettd hetkellinen epdamukavuusalueella
oleminen vahentaa hetkellisesti merkityksellisyyden kokemusta, mutta sen voi ajatella siirtavan

epamukavuusrajaa kauemmaksi ja mukavuusalueen laajenemista.

Tutkijalle tuli yllatyksend, ettd organisaatioilla on yksittdisen tyontekijan merkityksellisyyden

kokemukseen hyvin vahdinen vaikutus. Organisaatiotason merkitys kokemukseen liittyen voidaan
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nahda olevan riittdva, kunhan tyodolosuhteet eli tyokalut ja puitteet tyon suorittamiseen on
kunnossa. Haastateltavien vastauksista voidaan paatelld, ettd kunhan lahiesihenkilon (tdssa
tapauksessa yksikonpaallikon) johtaminen on kunnossa, niin organisaatiolta ei oleteta tulevan sen
enempaa. Mieleeni tulee kuitenkin, etta etaisiltd vaikuttavat organisaation ylemmat tasot eivat
saa tyontekijoidensd luottamusta ja sitoutumista puoleensa, mikd voinee nakya

tyotyytyvaisyyskyselyissa ylimpaan johtoportaaseen liittyvissa kysymyksissa.

Tutkijan mielenkiinnon heratessa aiheeseen, haastatteluissa esitettiin tutkimuskysymyksiin
liittyvien kysymysten lisdksi kysymyksia myos merkityksellisyyden kokemuksen vaikutusta
tyosuoritukseen ja tunnistavatko tyontekijat oman roolinsa muiden merkityksellisyyden
kokemukseen. Yllattavaa oli, etteivat suinkaan kaikki kokeneet merkityksellisen hetken tuovan
mitdan erityista tydsuoritukseensa. Tapauksessa ovat varmaan sellaiset henkilot, jotka saavat
motivaation tyontekoon ja sen tehokkuuteen muista tekijoistda kuin merkityksellisyyden
kokemuksesta. Suurin osa haastateltavista kuitenkin totesi olevansa energisempia ja totesivat sen
vaikuttavan positiivisesti myos tydelaman ulkopuolelle. Toinen huomioitava asia oli se, etta
jokainen haastateltava tunnisti oman vaikutuksensa muiden merkityksellisyyden kokemukseen.
Teollisuusyksikon tyonteko on hyvin pitkalti projektiluontoista tiimityoskentelyd, joten
merkityksellisyyden kokemusta vahentava tekijat: huono ilmapiiri ja luovuttamisen henki ovat
padsdantoisesti kollegoilta saatuja. Tdssa on mielestadni ristiriita (tai inhimillisyyttd vain) sen
kanssa, ettd ei toimita merkityksellisyyttd kohottavasti vaan levitetddan negatiivisuutta

ympdrilleen, vaikka tiedetdan sen vaikuttavan merkityksellisyytta alentavana tekijana.

Tutkimus taytti mielestani sille asetetut tavoitteet, silld tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset ja
ne olivat samansuuntaisia aiempien tutkimusten kanssa. Tydnantajan hyoty tutkimuksesta on
mielestdani  kaksioisainen: ensinndkin silldi saadaan tyontekijat pohtimaan tyonsa
merkityksellisyytta ja siihen vaikuttavia tekijoitd, ja toiseksi yksikonpaallikko (ja jatkossa varmasti
muutkin organisaatiotasot) saa tyohonsa hyvid tyodkaluja tutkimuksen perusteella tehdysta
huoneentaulusta (liite 3). Siihen on koottu tydntekijoiden kokoamat merkityksellisyyden
kokemusta parantavat tekijat ja lisaksi esihenkilotyohon liittyvia huomioita. Sen lisdksi, etta
tyontekijat alkavat pohtia merkityksellisyyttd omalta osaltaan, he tunnistavat jatkossa paremmin
my0Os omien tekemisten vaikutukset muiden tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemukseen.
Kehittdmispalaverissa ja haastatteluissa saaduista palautteista on selkeasti havaittavissa aiheen
tarkeys, silla toisinaan tulee mieleen, ettd yksikon toiminnan kehitys on vain

suunnittelutyokalujen kehittdmista, ei tydolojen kokonaisvaltaista kehittamista.
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Tama tyo tuo hyotya Teollisuusyksikolle myos siind muodossa, ettd tama on tuonut tietamysta
tutkimuksen tekijalle ja on sytyttanyt innostuksen merkityksellisyyden ilosanoman levittamiselle
kaikkien kuulijoiden riemuksi. Tutkimuksen tekijan rooli yksikdssa on projektipaallikko ja avustava
rooli myos yksikdon johtamisessa, joten tulevat projektit tulevat varmasti sisdltdmaan runsaasti
palavereita, missd annetaan puolin ja toisin palautetta myo6s projektin aikana, ei vain sen
paatteeksi. Lisaksi tutkimuksen tekija pitaa huolen siitd, ettd jokainen tyontekija kokee olevansa

yhta tarkea palanen projektia kuin muutkin.

Tama tutkimusmatka merkityksellisyyden maailmaan on ollut mieltad avartava ja aiheen tarkeys
on valjennut sitd mukaa kun tutkimus on edennyt. Erityisesti lause “elaman merkityksellisyys
syntyy siitd, ettd tekee itsestdan merkityksellisen muille ihmisille”, on jadnyt mieleen pysyvasti, ja

sita pyritaan jatkossa soveltamaan kaikissa elamantilanteissa.

Jatkotutkimusehdotukset

Tata tutkimusta kannattaisi laajentaa WSP Finlandissa sisdisesti koskemaan myds muita
suunnittelualoja ja etsimaan yhteisia tekijoita tyon merkityksellisyyteen liittyen. Tassa kasiteltiin
Teollisuusyksikdon tyontekijoiden kokemusta merkityksellisyyteen liittyen, ja olisi hyva tietda
voitaisiinko tutkimusta soveltaa suoriltaan myds muille suunnittelualoille, vai patevatko niissa

omat tekijansa.

Lisaksi tyon merkityksellisyyden nykytilaa kannattaisi tutkia tarkemmin muotoilemalla ”onko tydsi
merkityksellistd?” avoimempaan kysymykseen, jotta siitad saataisiin erilaisia vivahteita esille kylla-

ei vastauksen sijaan.

Mielestani olisi myos hyva seurata merkityksellisyyden kokemuksen muutosta sdaanndllisesti
toistettavilla haastattelututkimuksilla, jotta nahtdisiin ovatko opinnaytetydssa esitetyt keinot

lisdnneet positiivista kokemusta toivotulla tavalla.
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

e Minka tyyppistd tutkimusaineistoa (esimerkiksi haastattelu, kysely, havainnointi)
opinndytetydssa keratadan tai kaytetdan? Teams-haastatteluja, jotka tallennetaan

haastattelijan koneelle.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

e Miten tutkimusaineisto dokumentoidaan, esimerkiksi minkalaisia tunnistetietoja
kdytetddn? Miten aineiston ja sen dokumentoinnin laatu varmistetaan? Tunnisteet
havitetadn haastatteluiden vastauksista kokonaan ja laatu varmistetaan sailyttamalla

salasanalla suojatun tietokoneen verkkolevylla — ei verkossa lainkaan.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

e Miten aineisto tallennetaan? Miten taataan sen tietoturva (esimerkiksi pdasy aineistoon)
opinndytetydn tekemisen aikana? Kuka/ketkd p&dsee kasittelemaan aineistoa?

Haastatteluaineisto tallennetaan tutkijan C: asemalla, eika siihen ole muilla paasya.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

e Miten aineiston sdilytykseen liittyvat mahdolliset eettiset kysymykset (esimerkiksi
arkaluontoiset henkil6ihin liitetyt tiedot, muiden paasy aineistoihin) otetaan huomioon?
Miten aineiston omistus- ja kdyttéoikeudet hallinnoidaan? Haastatteluaineistoon ei ole

paasya muilla kuin haastatteluiden pitdjalla.

5. Aineiston avaaminen ja pitkdaikaissailytys

e Olisiko aineistoa mahdollista kdyttdd myéhemmin? Miten aineiston jatkokaytto tehdaan
mahdolliseksi. Aineisto poistetaan tietokoneelta opinndytetyon valmistuttua.

Haastatteluista sddstetadn vain anonyymit ilmaukset, ei tunnistettavia tallenteita.
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Liite 1. Teemahaastattelukysymykset

Teemahaastattelukysymykset : (Haastattelun aluksi haastateltavan perustiedot kuten:, ikd

rooli, tydkokemus)

1. Kuvailisitko ihanne tyotasi ja miten nykyinen tyotehtava vastaa sita?

2. Mita sana merkityksellisyys sinulle tarkoittaa?

3. Koetko tyosi merkitykselliseksi?

4. Millaisessa tilanteissa koet merkityksellisyyden tunnetta?

5. Mitka asiat lisadvat merkityksellisyyden tunnetta?

6. Mitka asiat vahentavat merkityksellisyyden tunnetta?

7. Miten koet yrityksen toimintatapojen tai kaytantéjen vaikuttavan merkityksellisyyden

kokemukseesi?

8. Miten yrityksen johto vaikuttaa sinun ty6hosi / suoriutumiseesi

tydssa?

9. Minkalaiseksi koet johtamisen yrityksessa yleisesti?

10. Onko viela jotakin, mita haluaisit kertoa tyotyytyvaisyyteesi tai johtamiseen liittyen

tai miten merkitykselliseksi koet oman roolisi yrityksessa?

11. Bonus,Kun tunnet tydsi merkitykselliseksi, vaikuttaako se tyohosi tai tydsuoritukseesi?

12. Koetko, ettd voit vaikuttaa muiden merkityksellisyyden kokemukseen?



Liite 2 1/1

Liite 2. Esimerkki teemoittelusta

4, Millaisessa tilanteissa koet merkityksellisyyden tunnetta?

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Pasdluokka

Kun palvelee asiakasta cikein
hywin.

Asiakaspalvelu

Laajempi tarkoitus

Kun tyd tehddan oikealle
asiakkaalle, ei tyGkavereille
(projekbi-insinddristd ppoksi
siirtyminen)

Tyon konkretisoituminen

Merkitys

Kohtaaminen ihmisten kanssa.
Kahdenkeskiset keskustelut

Sosiaalinen kanssakdynt

Yhteistllisyys

En osaa sanca mitdan

Pastéspalaversisza saatu
palaute (pos ja neg) tuo
hoksaamisen, ettd tyotd
arvostetaan

Palaute

Kywykloyys

Lahetyspdivan jalkeen, kun
kaikki on mennyt hyvin, tulee

Onnistumisen tunne

Merkitys

Kun pddsee ndkemdin ja
kuulemaan palautetta siitd,
miten oma tyd on vaikuttanut
toisten tydskentelyyn

Palaute

Kywwkkyys

Kaytdnnissd palaute on se
mikd tuo sitd
merkityksellisyytta

Palaute

Kywykckoyys

los se on jollekkin tarkeda, ettd
oma tyd on onnistunut ja
tuottanut hyvaa, niin tuo
merkityksellisyyden tunnetta

Palveleminen
merkityksellisyyden
tuottaminen

Laajempi tarkoitus

Laadunvarmistajana huomaa
katastrofin ja se ehditddn
korjata ennen kun ehtivat
tydimaalle

Onmnistumisen tunne

Kywykhoyys

Kun kuulee, ettd asiakas on
ollut tyytywdinen

Palaute

Kywykckoyys

Sisdisenkin palautteen kautta,
ettd oman tyon jalkeen on ollut
helppo jatkaa seuraavaa
suunnittelun vaihetta

Palaute

Kywykckoyys

Kun tyomaalta tulee
hywélaatuisia valokuvia joista
voi zoomailla omia
suunnitteluja

Tyon konkretisoituminen

Merkitys
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Tyon merkityksellisyys WSP Finland Oy -
Teollisuusyksikon tyontekijoiden kokemana
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Yleista

- Merkityksellisyyden kokemus on téysin subjektiivinen asia
- Se on sistiinen tunne, joka syntyy henkilén suorittaessa tai gjatellessa tyotadan
- Siihen nahdadan vaikuttavan kolme tekijad: merkitys, lagjempi tarkoitus sekd itsensé toteuttaminen
- Positiivisesti vaikuttavia tekijéita on haastatteluiden perusteella:
* Tydn monipuolisuus
* Palaute (erityisesti myonteinen)
* Tyon konkretia (valokuvat ja tydmaakaynnit)
* Arvon tuottaminen tyékaverille ja asiakkaalle (auttamalla ja palvelemalla)
* Tiimin jasenend toimiminen
* Oikeudenmukainen palkkaus
* Onnistumisen funne
Negatiivisesti vaikuttavia tekijoita haastatteluiden perusteella:
* Epdluottamus (etenkin asiakkaclta ja esinenkildita)
* Kiire ja siités aiheutunut epatarkkuus tyénteossa
* Epaselva fehtavananto
* Turhalta tuntuva tyd (muutoksia tiedossa, huonot Idhtétiedot jne.)
* Negatiivinen ja luovuttanut ilmapgiiri
* Arvostuksen puute

* Huonot tyokalut ja puitteet tydntekoon
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Tyon merkityksellisyyden kokemuksen lisaaminen

- Lisatadan tyon konkretiaa:
* Jarjestetadan kaynti konepajalla. Sielté saadaan palautetta suunnitteluratkaisuista
*Jarjestetadan kaynti fydmaalla, miké on itse suunniteltu
- Lisé&taan mahdollisuuksia palautteen antamiselle:
* Jaksotetaan palautteen antamista myds projektin aikana, ei vain projektin paatéspalaverissa
*Esim. seuraavassa vilkkopalaverissa kétydaén léapi edellinen dokumenttitoimitus ja annetaan siité palaute
- Lis@taan mentorointia. Autetaan vudessa roolissa olevaa tydntekijad mahdollisuuksien mukaan, ettei koe olevansa asian kanssa yksin
- Lisatadan tietoa sisdisen ja ulkoisen viestinnan merkityksesta:
*asenteet tarttuu
*"niin metsa vastaa kuin sinne huudetaan”

- Kaydaan vierailulla asiakkaiden luona ja tutustutaan heihin henkilékohtaisernmalla tasolla
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Vinkit tyon merkityksellisyyden johtamiseen

- Lahiesihenkild on tyéntekijan tarkein vaikuttaja tyéon merkityksellisyyden kokemukseen organisaatiotasolla
Tama mahdollisuus ja vastuu on hyva tunnistaal
- Ihmisen kolme perustarvetta ovat: autonomia, kyvykkyyden tarve sek& yhteenkuuluvuuden tarve

Niihin panostamalla tyéntekijan motivaatio ja tyén merkityksellisyys kasvaa

- Konkretisoi tavoitteet. Ne motivoivat enempi ja ovat helpommin saavutettavissa

- Nayta esimerkkia: asenteet tyén tekemiseen ja muita ihmisié kohtaan tarttuu

- Osoita luottamuksesi tyontekijaa kohtaan, ja vastuuta hantd, valta mikromanageerausta

- Anna tyéntekijdalle palautetta (muulloinkin kuin kehityskeskusteluissal)

- Vahvista yksikk&si/ryhmasi yhteenkuuluvuuden tunnetta (tapahtumia, illanistujaisia, yhteisia haasteita jne.)
- Huolehdi, etta tyontekijéilla on mahdollisuus toimia tiimissd ja tiimin jasenet auttavat toinen toisiaan

- Jarjesta tyonkiertoa mahdollisuuksien mukaan: osaamiskenttd laajenee ja motivaatio kasvaa

- Valta ylhaalta johtamista: johtaminen ei ole vain annettuja kaskyja, vaan myos vastavuoroista kommunikointia
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Tyén merkityksellisyys organisaation nakékulmasta

- Organisaation vaikutus tyén merkityksellisyyteen on perin véhdainen. Riittad kun organisaatio mahdollistaa tyénteon, eli huokehtii tydkalut ja puitteet
tyon tekemiselle

- Organisaation arvojen ollessa yhtenevdaiset tydntekijan kanssa, merkityksellisyyden kokemus paranee
- Oikeudenmukaiselta tuntuva palkkaus on er@s merkityksellisyyden tekija

- Merkityksellisyyden viestint& on tarkead. Merkityksellisyyden kokemus paranee, kun tyéntekija tietéd konkreettisesti, miten hdnen toimintansa vaikuttaa
asiakkaalle/yhticlle

- Merkityksellisté ty6: on hyva tuoda esille, etta jokainen tyd ja toimenkuva on yrityksen kokonaisuuden kannalta tarke&da!




