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Tassa opinnaytetydssa pyrittiin selvittdmaan Seindjoen ammattikorkeakoulun opiskelijoiden
kokemuksia ja mielipiteita tydon merkityksellisyydesta ja siitd, kuinka se mahdollisesti vaikuttaa
tyopaikanvalintaan ja tyoelaman houkuttelevuuteen. Tyon merkityksellisyys on aiheena yksi
tamanhetkisen tybdeldman trendikkdimmista ja ajankohtaisimmista. Aihetta kasittelevan
tutkimuksen ja kirjallisuuden maara on myos jatkuvasti kasvussa.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys keskittyy merkityksellisyyden teemaan seka tyon
merkityksellisyyteen. Lisaksi teoriaosuudessa kasitellaan merkityksellisyyden kokemukseen
olennaisesti liittyvia muita tekijoita ja teemoja, esimerkiksi motivaatiota ja tyon mielekkyytta.
Teoriassa kasitellaan myos niin kutsuttua milleniaali-sukupolvea ja tata teoriaa on myéhemmin
pyritty hyddyntamaan tyon empiirisessa osuudessa ja sen tulkitsemisessa.

Tyon empiirinen osuus toteutettin  hyddyntden seka laadullista-, ettd maarallista
tutkimusmenetelmaa. Maarallista menetelmaa haluttin hyddyntaa, silla sen avulla tydlle
mahdollistettiin laaja kohderyhma. Laadullista menetelmaa kaytettiin siksi, ettd kohderyhmasta
haluttin saada myos yksityiskohtaisempaa ja syvallisempaa tietoa. Kohderyhmana tyolle
toimivat  kaikki  Seindjoen = ammattikorkeakoulun opiskelijat alasta riippumatta.
Aineistonkeruumenetelmana hyodynnettiin verkkokyselya, joka toteutettiin kayttaen Webropol-
tydkalua.

Kyselyn avulla saatiin laajasti tietoa kohderyhman nakemyksista ja mielipiteista
tutkimuskysymyksiin liittyen. Tutkittavat hakevat elamaltdéan merkityksellisyytta ja tyon
merkityksellisyys koetaan tarkeana tekijana uraa valitessa seka osana laajempaa
tydhyvinvointia. Nykypaivan tydelamassa halutaan viihtya, siella ei haluta vain saada palkkaa.
Tutkimuksessa saatuja tuloksia kyettin myds vertailemaan aiemmin tehtyihin tyon
merkityksellisyyttd tutkiviin  tutkimuksiin. Tuloksissa kyettiin havaitsemaan selkeita
yhtalaisyyksia aiempiin tutkimustuloksiin ja nain ollen vahvistamaan taman tutkimuksen
tuloksia.

' Asiasanat: merkityksellisyys, tydn merkityksellisyys, milleniaalit
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The purpose of this thesis was to sort out experiences and opinions among the students of
Seinajoki University of Applied Sciences when it comes to meaningful work, and how it may
affect job selection along with the attractiveness of working life in general. As a topic,
meaningful work is among the trendiest and most topical in the current working environment.
Research and literature on the subject has also been on a constant rise.

The theoretical framework on this thesis focuses on the theme of meaningfulness along with
meaningful work. In addition, the theoretical part deals with other factors and themes that affect
one’s perception on meaningfulness, for example motivation and the general sensibleness of
work. The section also handles the so-called millennial generation, the theory of which has
been later utilized in the empirical portion of this thesis.

The empirical part of this thesis was carried out utilizing both qualitative and quantitative
research methods. A quantitative approach was applied to ensure a broad target group for the
thesis. Qualitative methods were used so that more detailed data could also be gathered on
the target group. The target group in question are all the students of Seinajoki University of
Applied Sciences regardless of field. An online survey was utilized as a collection method,
which was implemented using the Webropol survey tool.

The survey provided extensive information on the views and opinions of the target group in
relation to the research questions. Subjects sought relevance in their lives, and meaningful
work is perceived as an important factor in choosing a career and as part of wider well-being
at work. In today’s working life, workers want to enjoy their job, they don’t just want to get paid.
The results obtained in the study were also able to be compared to previous research on the
topic. The results contained clear similarities to previous studies, thus reinforcing the results
obtained in this research.

' Keywords: meaningfulness, meaningful work, millennials
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Merkityksellisyys

Yksi yleispateva tapa maaritella merkityksellisyys on miettia, onko
elamalld jokin ulkoa asetettu tarkoitus. Toinen mahdollinen tapa
maaritella elaman merkityksellisyytta on tekemalla itsensa
merkitykselliseksi muille ihmisille. Tunnistaakseen, mita on
merkityksellisyyden tunne, on kysyttava itseltaan, mika on ylipaataan

tekemisen arvoista.

Tyon merkityksellisyys Yksinkertaistettuna tyon merkityksellisyydella

Milleniaalit

tarkoitetaan ihmisen kokemaa myoOnteista tunnetta tyopaikalla.
Tarkempia maaritelmia tyon merkityksellisyydelle on lukuisia erilaisia.
Voidaan kuitenkin sanoa, etta tyd on merkityksellista silloin, kun se on
arvokasta, silla on hyvaa tuottava paamaara ja kun sen avulla on

mahdollista toteuttaa itseaan.

Milleniaalit ovat ryhma tiettyna ajankohtana syntyneita inmisia. Jotkut
tutkijat maarittavat milleniaalit ihmisiksi, jotka ovat syntyneet vuosina
1980-1995, eli niin kutsutuksi y-sukupolveksi. Toiset taas
maarittelevat heidan olevan 1980-2000 syntyneita ihmisia, eli, tahan
maaritelmaan mahtuisi mukaan myos niin kutsuttuja x-sukupolvilaisia.
Tassa tutkimuksessa milleniaaleilla tarkoitetaan ihmisia, jotka ovat

syntyneet vuosina 1980-2000.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Merkityksellinen tyo on sellaista ty6ta, jonka tyontekija kokee tekemisen arvoiseksi ja itsessaan
arvokkaaksi. Mikali tyo tuntuu vain tavalta tienata rahaa ja maksaa laskuja, on tyota vaikea
talloin kuvailla merkitykselliseksi. Tyon merkityksellisyyden kasite on noussut yha vahvemmin
esille niin Suomessa kuin ulkomaillakin puhuttaessa tydelaman trendeista ja muutoksista. Syita
merkityksellisyyden teeman nousulle on lukuisia. Tallaisiksi voidaan katsoa esimerkiksi
kasitteet kuten digitalisaatio ja automaatio, kilpailu erityisosaajista seka taysin inhimilliset
tekijat. (Martela 2020 8-14.)

Ihmiset ovat aina halunneet, etta heidan elamallaan on jokin tarkoitus ja paamaara. Nykyaan
yha useampi haluaa myos tyon, joka mahdollistaa nama kokemukset. Hakalan (2019) mukaan
tydelaman nuorinta sukupolvea edustavat milleniaalit poikkeavat aikaisemmista sukupolvista
siind, etta he haluavat ennen kaikkea merkityksellisen tyon. Hakala jatkaa, etta siind missa
aiemmille sukupolville on turvallinen ja vakaa tyo on ollut tarkeaa, milleniaalit ovat hieman

toista maata: he hakevat tyoltaan kokemuksia, elamyksia ja vaihtelua.

Tyon merkityksellisyys ei sindnsa ole uusi aihe eika se kosketa vain milleniaaleja ja nuoria
ihmisid. Ihminen on aina etsinyt elamaltadan merkitysta. Ja niin myos tyoltaan. Aihe on taman
hetken tyoelamassa kuitenkin erittain ajankohtainen. Voidaan puhua jopa trendista. Tama
yhdistettyna siihen, etta tyon merkityksellisyytta kasittelevaa aikaisempaa tutkimusmateriaalia
ei ole tehty kovinkaan paljoa ammattikorkeakoulutasoisten opinnaytetdiden muodossa,

vaikuttivat merkittavasti taman opinnaytetyon aiheen valintaan.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyon teoriaosuus kasittelee merkityksellisyyden kasitettd itsessaan seka tyon
merkityksellisyyttd. Tutkimus keskittyy kasittelemaan merkityksellisyytta 1ahinna yksildétason
iimidona seka miten se ilmenee tydelamassa. Tyon tutkimusosuuden tavoitteena on selvittaa
erityisesti  milleniaali-ikaisten  opiskelijoiden  kokemuksia ja  nakemyksia tyon
merkityksellisyyteen liittyen. Kohderyhmana tassa opinnaytetydssa toimii Seindjoen

ammattikorkeakoulun opiskelijat. Kohderyhmaksi he valikoituivat siksi, ettd se mahdollistaa
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tutkimukselle mahdollisesti laajan ja tyon kannalta laadukkaan vastaajaryhman. Tavoitteena
on, ettad teoriaosuudesta nousee esiin teemoja ja kysymyksia, joiden pohjalta voidaan luoda
laadukas kysely tyon empiirista osuutta varten. Merkityksellisyyden vaikutusta tyoelaman
muutoksiin tutkitaan ja selvitetaan opinnaytetyossa kayttaen apuna erilaisia jo olemassa olevia
aihetta tutkivia lahdemateriaaleja. Tallaisia lahteitd ovat esimerkiksi aihetta kasittelevat

kotimaiset ja ulkomaiset kirjat, erilaiset lehtiartikkelit ja tutkimukset.

Opinnaytetyon  tutkimuksellisen  osuuden  tavoitteena on  selvittdd  Seindjoen
ammattikorkeakoulussa opiskelevien opiskelijoiden kokemuksia ja mielipiteita tyon
merkityksellisyydesta ja siita, kuinka se mahdollisesti vaikuttaa tydpaikan ja tydelaman
houkuttelevuuteen ja valintaan. Tutkimusosuuden avulla pyritdan vastaamaan kysymyksiin
kuten; miten tyon merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa tyopaikan ja uran valintaan seka
miten sen kokemusta voitaisiin luoda ja kasvattaa. Tavoitteena on myds selvittaa kohderyhman

ajatuksia tyon merkityksellisyydesta yleisella tasolla, mita siita ajatellaan ja mita se on.

Kuten jo hieman aiemmin mainittiin, aihe opinnaytetydlle muotoutui muutamasta eri syysta.
Aihe on ensinnadkin ajankohtainen. Toiseksi, aiheesta ei ole tehty kovinkaan paljon aiempaa
tutkimusta ammattikorkeakoulutasolla. Merkityksellisyyden teemasta puhutaan talla hetkella
runsaasti niin mediassa, kuin tutkimuksenkin parissa (Aaltonen, Ahola & Sahimaa 2020a, 17).
Tyon merkityksellisyyteen on alettu kiinnittdad yha enemman huomiota muuttuvassa
tydelamassa. Jaakko Sahimaa (2017) on tutkinut gradussaan tyon merkityksellisyyden roolia
tyotyytyvaisyyteen, tyohon sitoutumiseen, tyotehokkuuteen seka tyOpaikalla tapahtuvan
vapaaehtoisuuden selittdjana. Tutkimuksen mukaan tyon merkityksellisyyden kokemus
vaikuttaa positiivisesti kaikkiin naihin neljaan yksild, - ja organisaatiotason hyotyyn.
Ammattikorkeakoulutasolla aihetta on tutkinut esimerkiksi Sanna Kivisalo (2019). Han on
tutkinut opinnaytetydssaan tyon merkityksellisyytta ja sita, miten tietyn kampaamon tyontekijat
kokevat merkityksellisyytta tyossaan. Tutkimuksen mukaan merkityksellisyytta lisaavia asioita
tassa kampaamossa ovat muun muassa jatkuvan kehittymisen mahdollisuus, monipuoliset
tydtehtavat seka vakaa tyd. Merkityksellisyytta vahentavia tekijoita ovat taas esimerkiksi huono

johtaminen, arvostuksen puute ja tyon kuormittavuus.
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1.3 Kohderyhma ja milleniaalit

Kuten johdannossakin mainittiin, kohderyhmana opinnaytetydssa ovat Seinadjoen
ammattikorkeakoulun opiskelijat. Opinnaytetydlle ja sen tutkimusosuudelle on hankittu
tutkimuslupa Seindjoen ammattikorkeakoululta. Tutkimus toteutetaan siten, etta
tutkimuslomakkeen linkki ja saatekirje vieddan SeAMKin intraan koulun henkilokunnan
toimesta ja tatd kautta opiskelijat paasevat vastaamaan Kkyselyyn. Seingjoen
ammattikorkeakoulu ei kuitenkaan toimi taman opinnaytetyon toimeksiantajana. SeAMKin rooli
tassa opinnaytetyossa on mahdollistaa puolueettoman tutkimuksen toteuttamisen kayttamalla
apuna sen opiskelijoita ja tyokaluja. Empiirisen osuuden tarkoituksena on saada
kokonaisvaltainen kuva Seindjoen ammattikorkeakoulussa opiskelevien opiskelijoiden

ajatuksista liittyen tyon merkityksellisyyteen.

Tutkimuksen kohderyhmana toimivat kaikki SeAMKin opiskelijat iasta ja alasta rippumatta.
Kuitenkin, koska suurin osa opiskelijoista ovat ialtaan niin sanottuja milleniaaleja, tullaan
tutkimustulosten analysoinnissa hyoddyntamaan milleniaaleihin liittyvaa lahdemateriaalia.
Koska milleniaaleille on niin monta erilaista maaritelmaa, yksittaiset muun ikaiset opiskelijat
eivat tule muuttamaan tutkimuksen luotettavuutta suuntaan eika toiseen, joten heidan
vastauksiaan ei tulla rajaamaan tutkimuksesta pois. Kohderyhman rajaamisella milleniaaleihin
on tarkoitus selkeyttaa mahdollisesti suurta vastaajien massaa ja luoda heille myos jokin muu
yhteinen nimittdja, kuin vain korkeakouluopiskelija. Tutkimustuloksia on myo6s helpompi
analysoida, kun on jokin nimittdja, mihin vastauksia verrata. Mikali kyselyyn vastaa runsaasti

muun ikaisia opiskelijoita, voidaan vastauksia myos verrata keskenaan.

Sukupolvia kuvaavien nimikkeiden lukumaara kasvaa jatkuvasti. On esimerkiksi niin kutsutut
"suuret ikaluokat” ja on "Facebook-sukupolvi’. Naiden lisaksi 10ytyy muun muassa x-, ja y-
sukupolvet. (Suuret ikaluokat, pullamdssot seka x, y ja z, 2012.) Vaarana on, kun nimityksien
maara kasvaa, niistd puhuttaessa aletaan puhumaan samoista asioista ristiin eri nimikkeita
kayttden. Osa nimikkeista toimii enemminkin markkinoinnin valineena, eika kuvaa kovin hyvin

kyseista ihmisten ryhmaa.

Milleniaalit ovat ryhma tiettyna ajankohtana syntyneita ihmisia. Jotkut tutkijat maarittavat
milleniaalit ihmisiksi, jotka ovat syntyneet vuosina 1980-1995, eli niin kutsutuksi y-
sukupolveksi. Toiset taas maarittelevat heidan olevan 1980-2000 syntyneita ihmisia, eli tdhan

maaritelmaan mahtuisi mukaan myos niin kutsuttuja x-sukupolvilaisia. Kasitteena milleniaalit
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onkin hankala, silla tutkijoiden ajatukset, siita, miten milleniaalit maaritelldadn poikkeavat
laajasti. Tassa tutkimuksessa milleniaalit kasittavat ihmisia, jotka ovat syntyneet vuosina 1980—
2000. Tata rajaustapaa kaytetaan, jotta tutkimus pysyisi mahdollisimman selkeana. Kun
rajataan ihmisia syntymaajan mukaan, on vaarana liika yleistaminen. Kun on kyse nainkin
laajasta haitarista, kun vuosina 1980—2000 syntyneet ihmiset, on selvaa, etta joukkoon kuuluu

kaikenlaisia ihmisia mielipiteineen. Tama tulee muistaa tutkimustuloksia pohtiessa.

Mellanen ja Mellanen (2020, 11) kertovat, ettd milleniaalit ovat talla hetkellda Suomen
tydelamassa se nuorin sukupolvi. He edustavat kuitenkin Suomen tydvoimasta jo
viittakymmenta prosenttia. Milleniaalit ovat myos kaikista Suomen sukupolvista se
kouluttautunein. Mellasten mukaan tyon merkitys heille on taten myos erilainen. Tyo edustaa
milleniaaleille muutakin kuin vain tapaa tienata rahaa. Se on monelle osa ihmista ja heidan
unelmiaan ja tavoitteitaan. Koska milleniaalit vaihtavat herkasti tyopaikkaa, mikali se ei
vastaakaan heidan odotuksiaan, tulisi tyon olla heille motivoivaa ja merkityksellista.
Milleniaaleille tehdylla tydlla tulisi olla jokin tarkoitus ja tyon taytyy olla mielekds osa elamaa.
Mellanen ja Mellanen (2020, 41) muistuttavat, ettd tyo0 on kuitenkin tarkeaa myos
milleniaaleille. Hyvinvoinnin nousu ja teknologian kehitys on kuitenkin muuttanut ihmisten
ajatusmaailmaa, joten myos tyon, johtamisen ja organisaatioiden tulee kehittya muutoksien

mukana.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Opinnaytety0 koostuu teoriaosuudesta sekda empiirisesta tutkimusosuudesta. Lukuja
opinnaytetyossa on kaikkiaan viisi. Ensimmaisena lukuna toimii johdanto, jossa kasitellaan
tydon taustaa, sen tavoitteita ja tyon rakennetta. Lisaksi johdannossa kerrotaan tutkimuksen

kohderyhmasta.

Toinen ja kolmas luku koostuu tyon teoriaosuudesta. Luvussa kaksi kasitellaan tyota ja
tyoelamaa, merkityksellisyytta seka tyon merkityksellisyytta kasitteena ja ilmiona yleisella
tasolla. Kolmannessa luvussa paneudutaan syvemmin siihen, mita tydon merkityksellisyys pitaa

sisdllaan, mistd se muodostuu ja mita kasitteita siihen liittyy.

Neljas luku koostuu opinnaytetyon empiirisesta osuudesta. Luvussa kasitellaan tutkimuksen

toteuttamista, tutkimuksen menetelmia ja tutkimusaineiston analysointia. Luvussa kaydaan lapi
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my0s kyselyn pohjalta saatuja tutkimustuloksia. Lisaksi luvussa kasitellaan tutkimuksen laatua,

luotettavuutta seka tutkimuksessa kaytettyja lahteita.

Viides luku koostuu opinnaytetyon johtopaatoksista ja toimii samalla koko tyon yhteenvetona.
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2 TYON MERKITYKSELLISYYS

2.1 Tyo ja merkityksellisyys

Ennen kuin voi ymmartaa tyon merkityksellisyytta ja siihen liittyvia ilmidita ja teemoja, tulee
myOs ymmartaa, mita tyd ja tydelama itseasiassa ovatkaan. Onko tyd vain keino pysya
hengissa ja onko tydelama vain paikka, jossa tata toimintaa harjoitetaan. Tulee myos
ymmartaa, mita merkityksellisyyden kasitteelld oikeastaan tarkoitetaan. Onko se kenties vain
talla hetkella trendikas sana ja teema, vai onko se todellisuudessa asia, johon on syyta

paneutua enemman.

2.2 Tyo jatyoelama

Tydlla tarkoitetaan tavoitteellista ja pitkajanteista toimintaa, jonka tavoitteena on tuottaa sen
tekijalle toimeentuloa, eli yleensa palkkaa. Tyosta voidaan kuitenkin puhua, vaikka siita ei saisi
palkkaa. Tallaisia toitda ovat esimerkiksi kotityd, vapaaehtoistyd ja talkootyd. Tassa
opinnaytetydssa keskitytaan kuitenkin vain tyohon, josta saa palkkaa eli ansiotydhon ja siihen

littyvaan merkityksellisyyden kokemukseen.

Yhteiskuntien kannalta tyontekemisen ja tyontekijoiden keskeisin merkitys on luoda ja taata
sille hyvinvointia. llman ty6ta yhteiskunnat eivat pyorisi eika niiden ihmiset kokisi hyvinvointia.
Aaltonen ym. (2020a, 58-59) huomauttavat, etta tydn on yhteiskunnan ohella tuettava myos

sen tekijaa, se ei saa olla kaikki kaikessa.

Yksilon kannalta tyon tekemisen ensisijainen tavoite on aina ollut elannon hankkiminen. Tyon
ei ole tarvinnut mukavaa, kunhan sen tekemisella on saanut niin sanotusti leivan pdytaan ja
katon paan paalle. Martela toteaa (Frank Martela: Kolme syyta miksi merkityksellisyys on
keskeista tulevaisuuden tydelaman ymmartamisessa [viitattu 20.1.2021]), etta ty6 on tutkitusti
keskeinen ihmiselle merkitysta luova tekija. Tyon tekemisen motiivit vaihtelevat, mutta tama
patee ja riittda yha tanakin paivana osalle ihmisista. Globaalisti katsottuna hyvinkin monelle
ihmisille. Mutta ty0 ja tydelama on kuitenkin jatkuvassa murroksessa. Tyon tulee edustaa jotain
muutakin, se on osa ihmistd. Martelan mukaan (2020, 60) tyolla ja tyonteolla on kolme
keskeista roolia. Ensimmainen on jo mainittu toimeentulon hankkiminen. Toisena tulee itsensa

toteuttaminen, eli mahdollisuus kayttaa ja hydodyntadd omaa osaamistaan tydssaan. Kolmas ja
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viimeinen rooli on yhteisen hyvan edistaminen. Naista kaksi jalkimmaista liittyy vahvasti myos

tyon merkityksellisyyteen.

Tulevaisuuden tyoelama tulee olemaan hyvin erilainen, mitd se on vaikkapa talla hetkella.
Vaikkakin Blafieldin (2017, 6) mukaan noin 80 % Suomen tydssakayvista on yha perinteisissa
tyontekija-tydnantaja suhteissa, maailmanlaajuiset megatrendit muokkaavat myos tyoelamaa.
Digitalisaatio, tekoaly ja robotisaatio ovat esimerkkeja tallaisista ilmidista. Palkkatyon ja
perinteisten tyontekija-tyonantaja suhteiden rinnalle muodostuu naiden myota jatkuvasti
uudenlaisia tapoja tehda toita. Esimerkiksi keikkatyd, startup-yrittdjyys seka freelancerina
toimiminen kasvattavat koko ajan suosiotaan. Suorittava tyd vahenee jatkuvasti ja lopulta tulee
katoamaan kokonaan. Nama seikat pakottavat organisaatiot miettimaan uusia ratkaisuja
littyen esimerkiksi tyohyvinvointiin, tyon merkityksellisyyteen ja motivointiin. Jarenko, Jar
vilehto ja Martela (2015, 163-184) ovat kertoneet neljasta tulevaisuuden tydelaman
megatrendista. Nama trendit ovat: muutos keskusjohtoisista itseohjautuviin organisaatioihin,
management—prosessien korvaaminen tietojarjestelmilla, verkostoajan hajanainen tydelama
sekad kasvava itsensa johtamisen tarve. Naista neljasta varsinkin kaksi jalkimmaista trendia

ovat tdman hetken (2021) koronaviruksen kurittaman ty6elaman kenties keskeisimmat trendit.

Myos se, millaista osaamista tulevaisuuden muuttuvassa tydelamassa tarvitaan, on
muutoksessa. Whiting (2020) on analysoinut ja listannut erilaisia osaamistarpeita
tulevaisuuden tydelamaan liittyen. Heiddn mukaansa vuonna 2025 kymmenen keskeisinta

osaamistarvetta tulevaisuuden tyoelamassa ovat:

Jatkuva oppiminen ja oppimisen strategiat

Kriittinen ajattelu ja analysointi

Johtajuus ja sosiaaliset taidot

Luovuus, omaperaisyys ja aloitekyky

Teknologian kayttaminen, hallitseminen ja seuraaminen
Teknologian suunnitteleminen ja ohjelmointi
Joustavuus ja stressinsietokyky
Palveluorientoituneisuus

Paattelykyky, ongelmanratkaisu ja ideointi

= © 0N bk b=

0. Kompleksinen ongelmanratkaisu
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2.3 Merkityksellisyyden kasite ja sen kokeminen

Merkityksellisyyden maarittaminen voi olla hankalaa, silla kyseessa on asia, joka on
subjektiivinen. Tama voi tehda aiheen objektiivisesta kasittelemisestd haastavaa (Aaltonen
ym. 2020a, 26). Ei ole vain yhtad oikeaa tapaa ilmaista, mikd on merkityksellista ja mita
merkityksellisyys on. Termi menee usein sekaisin muiden samankaltaisten sanojen, kuten
tarkoituksen ja merkityksen kanssa, jotka toki luovat myods merkityksellisyyden tunnetta.
Martelan (Tarjanne-Lekola 2019) mukaan tarkoitus on sellaista toimintaa, jossa tekeminen
suuntautuu kohti tulevaisuudessa olevaa paamaaraa. Tarkoituksella voidaan ilmaista myos
esimerkiksi jonkin tekemisen aikomusta, tai ajatusta. Merkitykselld voidaan taas ilmaista

esimerkiksi jonkin asian tarkeytta, tai mita jokin asia symboloi.

Myos merkityksellisyydella on monia erilaisia maaritelmia ja sita voidaan tarkastella niin
subjektiivisesti kuin objektiivisestikin. Yksi yleispateva tapa maaritella merkityksellisyys on
Martelan (2020, 10) mukaan miettia, onko elamalla jokin ulkoa asetettu tarkoitus. Toinen
mahdollinen maaritella elaman merkityksellisyyttéd on Martelan (2017) sanoin tekemalla itsensa
merkitykselliseksi muille inmisille. Han toteaa myos Tyon tuulessa julkaistussa artikkelissaan
(Martela 2020, 10) ettad tunnistaakseen, mitd on merkityksellisyyden tunne, on kysyttava
itseltdan, mika on ylipaataan tekemisen arvoista. Vastaavasti Aaltonen ym. (2020a, 31)
kertovat, ettda Paul Wong on korostanut niin kutsutulla PURE-mallillaan muun muassa elaman
tarkoitusta ja paamaaratietoista oman elaman ymmarrysta, vastuunkantoa ja seka kykya
nauttia elamasta osana merkityksellisyytta ja sen kokemusta. Martela ym. (2015, 18) ovat
maaritelleet, etta ihmiselld on nelja psykologista perustarvetta, jotka tayttyessaan luovat
elamalle merkityksellisyyttd. Nama nelja tarvetta ovat kyvykkyyden tarve, vapaaehtoisuuden
tarve, yhteenkuuluvuuden tarve sekd hyvantekemisen tarve. Tapoja maaritella
merkityksellisyytta ja miten sita voi kokea on lukuisia, eivatka erilaiset teoriat sulje toisiaan
keskenaan pois. Jokainen ihminen voi loytaa teorioista sellaisen, joka kuvaa heidan omaa

elamaansa parhaiten.

Heintzelman ja King (2014, 1) ovat esittaneet, ettd merkityksellisyyden kokemusta voidaan
pitdd hyvin keskeisenda osana ihmisten hyvinvointia ja motivaatiota elamassa. He (s. 2)
huomauttavat myods, etta merkityksellisyyden kokemuksen on todettu esimerkiksi parantavan
elamalaatua ja vahentavan mielenterveysongelmia. Myoés Martela (2020, 9) toteaa, etta
merkityksellisyys ja sen kokemus on elamanlaatua lisdava asia. Heintzelman ja King (s.2)

jatkavat, etta merkityksellisyytta kokeakseen, on elaman, tai tyon useasti tunnuttava silta, etta



15 (59)

silld on jokin tarkoitus ja merkitys. Lisaksi kokemus siita, ettd elama tuntuu saanndlliselta ja
ennustettavalta, auttaa. Halu kokea myos tyo merkitykselliseksi on kasvava ilmié. Se on varsin

luonnollista, onhan tyo suuri osa ihmisen elamaa.

2.4 Tyon merkityksellisyyden kasite ja sen kokeminen

Mikali tyd tuntuu vain tavalta tulla toimeen ja hankkia elanto on ty6ta vaikea talloin kuvailla
merkitykselliseksi. Yksinkertaisimmillaan tyo on juurikin sellaista, jossa tyontekija tarjoaa omaa
osaamistaan, aikaansa ja vaivaansa korvausta vastaan. (Aaltonen ym. 2020a, 55.) Joillekin

tyontekijoille tama riittaa.

Tyon merkityksellisyys on osa hyvin laajaa tydhyvinvoinnin kokonaisuutta, joka on ollut laajasti
pinnalla viime vuosina. Se on Kukkuraisen (2017) mukaan kasitteena varsin epamaarainen,
mika vaikeuttaa kasitteen tutkimista ja nain ollen myos tulosten vertailua seka ymmarrysta,
mita se oikeastaan tarkoittaa. Tyon merkityksellisyys ja merkityksellisyyden teema yleisesti
ovat kasvava ilmio, jota ei tulisi sivuuttaa. Aaltonen ym. (2020a, 55) korostavatkin, etta
merkityksellinen tyon on todettu lisaavan esimerkiksi tyontekijan tehokkuutta, luovuutta,
sitoutumista ja hyvinvointia. Tyontekijat hakevat tyollensa merkitysta ja mikali kokevat, etta se

ei toteudu nykyisessa tyossa, loytavat he sita lopulta jostain muusta tyopaikasta.

Toisaalta  Miettisen  (2019) mukaan tydn  merkityksellisyyttd  voidaan  pitaa
asennekysymyksena. Han toteaa, etta jokainen tyd on merkityksellinen ja jokaisella tydlla on
tarkoitus. Ne tekijat tulee vain itse havaita ja kokea, onhan merkityksellisyyden kokemus myds
tydelamassa luonteeltaan yksildllinen. Eija Leiviskdn mukaan (23—24, 2011) merkityksellinen
tyo ei kasita vain yhta keskeista tekijaa, vaan siihen vaikuttavat monet eri ulkoiset ja sisaiset
tekijat. Hanen mukaansa tyon merkityksellisyys koostuu seitsemasta eri toisiinsa kietoutuvasta
lahteesta: tasapainosta, henkisyydesta, ihmisesta itsestaan, sisaisesta kasvusta, yhteisosta,
tyosta seka johtamisesta. Han kuitenkin korostaa, etta yksinaan mikaan aiemmin listatuista
tekijoista ei yksinaan kykene luomaan tyosta mielekasta.

Frank Martela (2018) on taas maaritellyt hieman lyhyemmin kolme keskeista teemaa, joista
tydn merkityksellisyys koostuu. Nama teemat ovat arvokkuus, hyvaa tuottava paamaara seka
itsensa toteuttaminen. Arvokkuudella han tarkoittaa sita, etta tehdylla tyolla on jokin muukin
tarkoitus, kuin toimeentulon hankinta, eli tyo on tekijalleen muullakin tavalla arvokasta. Hyvaa

tuottava paamaara ja itsensa toteuttaminen ovat tekijoita, jotka auttavat luomaan tydlle
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arvokkuutta. Se, miten ihminen tuntee kokevansa naita tekijoitd, on taysin yksilOllisia.
Suomalaisen tyon liitto on kertonut Merkityksellisen ja arvokkaan tyon ohjelmassaan (2014, 2),
etta tyo on tekijalleen, teettajalleen ja yhteiskunnalle merkityksellista silloin, kun se on

tuottavaa, kestavaa ja osallistavaa.

Koska tyon merkityksellisyys on niin laaja ja hankalasti maariteltava aihe, ovat Aaltonen ym.
(2020a, 99) luoneet kuusitasoisen mallin, jonka avulla kykenee havainnoimaan, kuinka laaja
kokonaisuus tyon merkityksellisyys itseasiassa on. Mallista I0ytyy seuraava havainnollistava
kuva (1).

Mistd tyon merkityksellisyydessd on kyse?

YKSILOLLINEN SOSIAALINEN g:i?::ﬁl- IELE;:: GLOBAALI UNIVERSAALI
TASO | TASO TASO TASO TASO TASO

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

« Motivaattorit « Vastuut missio tarkoitus taloudellisesti  « Eettisyys

« Uskornukset . Yhteiset  * Organisaation + Tydnyhteiskunnal- jaekologisesti . y\sq
tydstd tavoitteet arvot linen vaikuttavuus  vastuullinen edistiminen

- Osaamisen hys- - Status * Tyon ominais- + Lisdarvon e + Altruismi
dyntdminenja  « thmis- piirteet tuottaminen * Kestava jamindn
kehittiminen suhteet + Job design * Yhteisen hyvin kehitys ylittavyys

+ Person-job fit jne. + Organization edistaminen + Moraalis-

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

Kuva 1. Mista tyon merkityksellisyydessa on kyse (Aaltonen ym. 2020a, 99).

2.5 Tyon mielekkyys

Tyon merkityksellisyyteen liittyy olennaisesti tydon mielekkyyden kasite. Mielekkyydesta
voidaan puhua Leiviskan (2011, 19) mukaan silloin, kun ihminen nauttii tydstaan ja nain ollen
luo tydlle ja tekijalleen merkityksellisyytta. Mielekkyyden kokemus ei pysty kuitenkaan yksinaan
luomaan tyodsta merkityksellistd, vaan siihen vaaditaan muitakin tekijoita. Leiviska (s. 19)
jatkaa, ettd mielekkyyden kokemukseen vaikuttaa erityisesti se, etta ihminen paasee

toteuttamaan itseaan tyossaan.
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Vastaavasti Mista on tyon mielekkyys tehty? -tekstissa [viitattu 12.3.2021] kerrotaan, etta
kokeakseen mielekkyytta tyossaan, vaaditaan siihen ensin tyon merkityksellisyyden
kokemusta. Tekstissa mainitaan, etta mielekkyys syntyy siita, etta kykenee tuntemaan tyonsa

osana jotakin merkityksellista kokonaisuutta.

Tyon mielekkyys ja tyon merkityksellisyys voivat olla kasitteina valitettavan hankalasti
maariteltavia. Niistakin puhutaankin helposti ristin. Samalla tavoin kuin merkityksesta ja
merkityksellisyydesta. Esimerkiksi Lehto (2020) mainitsee, etta tyd on mielekasta silloin, kun
saa auttaa muita tai olla muille hyodyksi. Ja asiahan on varmasti nain, onhan mielekkyydenkin
kokemus vahvasti subjektiivinen, niin kuin merkityksellisyydenkin kokemus. Toisaalta taas
Frank Martela (2017) on maininnut, ettda yksi keskeinen tapa luoda merkityksellisyytta on
tekemalla itsensd merkitykselliseksi muille ihmisille. Se, ettd toisiaan niin lahella olevista
termeista puhutaan ristiin vaikeuttaa valitettavasti kummankin termin ymmartamista, joka

vaikeuttaa aiheiden tutkimista.
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3 MERKITYKSELLISYYDEN KOKEMUKSEN OSA-ALUEITA

Tassa osiossa paneudutaan muutamaan erilaiseen tyon merkityksellisyyteen merkittavasti
vaikuttavaan tekijaan ja teemaan. Osiossa kasiteltavat tekijat voi nahda merkityksellisyytta
tyohon lisaavina ja luovina tekijoina, mutta asian voi nahda myods toisinpain. Eli
merkityksellisyyden kokemus tydssa lisaisikin ja mahdollistaisi tdssa osiossa kasiteltavia

tekijoita.

Merkityksellisyyden kokemus ei synny sormia napauttamalla, vaan se muotoutuu monen eri
tekijan myota. Tyon merkityksellisyyden kokeminen ja se, mika lisda sen kokemista on
yksilollista, joten kaikkiin tekijoihin ei ole mielekasta lahtea paneutumaan opinnaytetydssa.
Tassa osiossa kasiteltavat aiheet ovat Iahinna yksilotasolla vaikuttavia tekijoita, silla myos
opinnaytetydn tutkimusosuus kasittelee merkityksellisyytta yksildiden kautta. Osio koostuu
muutamasta eri tekijasta, jotka ovat kirjoittajan mielesta olennaisimpia tata opinnaytetyota

ajatellen.

Kukkarainen (2017) kertoo, ettad on pystytty tutkimaan, ettd esimerkiksi sisaistd motivaatiota
tyotansa kohtaan kokevat ihmiset kokevat myos tyonsa enemman merkitykselliseksi, kuin
ihmiset, joilta puuttuu palo tyotdnsa kohtaan. Han toteaa myods, ettda tyon sisaltdoa
muokkaamalla ja omaa osaamistaan kehittamalla voi lisata merkityksellisyyden kokemusta
tyossa. Kukkarainen jatkaa, etta johtaminen seka tyossa koettu kutsumus ja tyohon liittyvat
myonteiset asenteet luovat tyOlle merkityksellisyyden tunnetta. Nama aihealueet ovat

esimerkkeja aiheista, joihin tassa osiossa paneudutaan hieman paremmin.

3.1 Motivaatio

Motivaatiota voidaan tutkia ja kuvailla monissa erilaisissa konteksteissa. Ihmiset myos
motivoituvat erilaisista asioista. Salmela-Aro, Nurmi ja Feldt (2017) toteavat, ettd motivaatiota
tutkivia teorioita on lukuisia erilaisia, joka vaikeuttaa kasitteen ymmartamista. He jatkavat, etta
yksi perinteinen tapa selventad motivaation kasitetta, on kysya: mita, miksi ja miten. Mita-
kysymys pyrkii vastaamaan siihen, mita inminen haluaa ja mihin han pyrkii. Miksi-kysymyksella
pyritaan vastaamaan syihin motivaation taustalla. Miten-kysymys taas pyrkii vastaamaan

siihen, milla eri keinoin ihminen pyrkii toteuttamaan motiivejaan ja tarpeitaan.
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Kenties tunnetuin motivaatiota tutkivista teorioista on Maslow'n tarvehierarkia (kuva
alempana), joka esittda viisi keskeista tarvekategoriaa. Tarpeiden tarkeysjarjestysta
havainnollistaakseen Maslow laittoi vuonna 1943 julkaistussa tutkimuksessaan kategoriat
pyramidin muotoon, jossa tarkein kategoria on alimmainen ja vahiten tarkea ylimmainen. Nama
viisi kategoriaa ovat ylhaalta alaspain: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet,
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvonannon tarpeet seka itsensa toteuttamisen
tarpeet. Koska fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarpeet toteutuvat lansimaisessa
tyoelamassa ja elamassa ylipaataan hyvin, ovat pyramidin ylapaan tarpeet taalla myos siten
nykyaan enemman esilla. Maslow’n jalkeen maailma on kuitenkin jatkanut kehittymistaan ja
erilaisia motivaatioteorioita on kehitelty valtavia maaria. Yksi merkittava nykyajan teoriaoista
on niin kutsuttu itseohjautuvuusteoria, jonka kehittamisen Edward Deci ja Richard Ryan
aloittivat jo 1970-luvulla. Vuosituhannen vaihtuessa 2000-luvulle heidan teoriansa on hallinnut
merkittavasti uutta motivaatiotutkimusta. Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on kolme
psykologista perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisodllisyys. Teorian mukaan nama

perustarpeet toimivat ihmisen hyvinvoinnin perustana.

Motivaatiolla tarkoitetaan arkikielessa samaa kuin haluaminen. Vastaavasti motiivilla, joka
menee helposti sekaisin motivaation kanssa, tarkoitetaan yksinkertaisesti halua tehda jotain,
tai toimia jollain tietylla tavalla. (Mita on motivaatio? [viitattu 25.1.2021].) Lehtinen, Vauras ja
Lerkkanen (2016) maarittelevat motivaation tarkoittavan sisaista tilaa, joka saa aikaan, ohjaa
ja pitaa ylla toimintaa. He jatkavat, ettda motivaatio vaikuttaa siihen, miten maaratietoista,
sitkeata ja intensiivista yksilon toiminta on tehtavaa tehtaessa. Motivaatio vaikuttaa lisaksi
yksilon ajatuksiin ja tuntemuksiin, joita han kokee tehtaviaan suorittaessa. Leiviska (2011, 50)
mainitsee, ettd nykyisessa muuttuvassa tydelamassa tyon merkityksellisyyden kokemus on

keskeinen motivaatiota luova tekija.
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\ KASVUTARPEET
Itsensd

toteuttamisen
tarpeet

Arvonannon tarpeet \\
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rakkauden tarpeet

Yhteenkuuluvuuden ja

Turvallisuuden tarpeet

/ Fysiologiset tarpeet

Kuva 2. Maslow’n tarvehierarkia (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020a, 79).
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Tapoja motivoitua on perinteisesti ajateltu olevan kahta erilaista: sisaista motivaatiota ja

ulkoista motivaatiota. Tassa osiossa kasitelladn hieman tarkemmin sisaistd motivaatiota.

Aaltonen ym. (2020a, 187) kertovat sisdisen motivaation olevan sita, kun tyotekijalla on aitoa
kiinnostusta tekemaansa tyota ja tehtaviansa kohtaan. Heidan mukaansa sisaisesti
motivoitunut ihminen kokee itse tekemisen arvokkaaksi ja mieleiseksi, jolloin ihmisella on
palava halu tehda tyotaan. Leiviska (2011, 49) lisaa, ettda mielenkiinto toimii nain ollen
itsessaan palkkiona tydlle. Martela ja Jarenko (2014, 14) kertovat, ettd ihminen haluaa
luontaisesti tehda sisaisesti motivoivia asioita. He jatkavat, etta sisaisesti motivoiva tekeminen
ei ole mydskaan niin kuormittavaa tekijalleen, silla ihminen ei joudu pakottamaan itseaan
pysymaan asiassa. Sisainen motivaatio on luonteeltaan proaktiivista (Martela & Jarenko 2015,
25). Talla tarkoitetaan sita, ettd motivaatio kumpuaa ihmisen omista mielenkiinnonkohteista ja
arvoista. Martela ja Jarenko (s. 25) jatkavat, etta tietylla tapaa kaikki motivaatio on kutenkin
sisaista. Tekemamme paatokset lahtevat kuitenkin aina meista itsestamme. Alla kuva Martelan

ja Jarenkon tekemasta taulukosta, josta kay ilmi ulkoisen, - ja sisaisen motivaation eroja:
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Ulkoinen motivaatio Sisainen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

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

Ihminen tyontaa itseaan kohti Tekeminen vetaa puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

Kuva 3. Sisaisen ja ulkoisen motivaation eroja (Martela & Jarenko 2014, 14).

Martela ym. (2015, 23) ovat maaritelleet ulkoisen motivaation olevan sellaista, jossa motivaatio
syntyy jostain muusta syysta, kuin itse tekemisesta. Tekeminen ei ole itsessaan innostavaa ja
motivoivaa, vaan sita tehdaan jonkin ulkoisen rangaistuksen uhalla, tai ulkoisen palkitsemisen
vuoksi. Ulkoinen motivaatio on toisin kuin sisaisen motivaatio, reaktiivista. Tama tarkoittaa sita,
ettd ulkoinen motivaatio muotoutuu pakosta, uhkiin vastaamisesta ja biologisista tarpeista
(Lindholm, [viitattu 22.1.2021]). Kenties yleisin esimerkki ulkoisen motivaation lahteesta on
raha, eli palkka. Myos erilaiset lisat ovat ulkoisen motivaation lahteita. Monesti, jos tyotaan
tekee vain ulkoisen motivaation voimalla, voi tyo tuntua pakolliselta pahalta. Tama taas on
monesti henkisesti kuluttavaa ja voi pitkan paalle kdyda hyvin raskaaksi. On hyva kuitenkin
muistaa, etta monelle ihmisille ensimmaiset tydbkokemukset ja tydpaikat esimerkiksi kesatéiden
muodossa ovat hankittu paaosin ulkoisten motivaatiotekijoiden vuoksi, eika tassa ole mitaan
vaaraa, painvastoin. On tarkeaa paasta jo nuorella ialla kerryttamaan kokemusta erilaisista

toista.

Tyomotivaatio on nimensa mukaan tydssa koettua motivaation tunnetta. Tyomotivaatiota
luovat tekijat voivat olla seka ulkoisia, etta sisaisia. Siina missa Miettinen (2019) sanoo, etta
tyon merkityksellisyytta voidaan pitaa asennekysymyksena, voidaan Martelan ja Jarenkon
(2015, 34) mukaan samaa sanoa myds tyOmotivaatiosta. Koska kaytanndssa jokaisessa
tydssa on hetkia, jolloin kokee seka sisaista ettd ulkoista motivaatiota, on tarkea osata
suhtautua tyohonsa oikein. Olennaista on pyrkia miettimaan, kuinka vahvistaa ja lisata

sisaisesti motivoituneiden hetkien maaraa.

Salmela-Aro ym. (2017) kertovat, ettd motivaation puute tydelamassa voi vaikuttaa kielteisesti

tydontekijan kokemaan tydhyvinvointiin seka tyon laatuun ja tuloksiin. Taman vuoksi
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motivoitunut tyontekija on organisaatioilleen tarkea. Usein organisaatiot pyrkivat motivoimaan
tyontekijoitaan ulkoisten motivaatiokeinojen avulla, mika ei ole aina se paras eika oikea
vaihtoehto. Leiviska (2011, 51) mainitsee, ettd ulkoisen motivoimisen sijaan nykyaan
korostetaan enemman yksilon omaa roolia motivaationsa luojana. Ulkoisen motivoimisen
sijaan Martela (2020, 12) lisaakin, etta vaikka muun muassa Cerasolin, Nicklinin ja Fordin
motivaatiotutkimuksesta (2014) voidaan havaita, etta ulkoisella palkitsemisella voidaan

kasvattaa maarallista suorittamista, on silla vaikea kasvattaa tehdyn tyon laadukkuutta.

0.3
0.25
0.2 Sisdinen motivaatio
0.15 m Ulkoinen palkitseminen
01

o

Tuotoksen maara Tuotoksen laatu

Kuvio 4. Sisainen motivaation ja ulkoisen palkitsemisen vaikutus tuotosten maaraan ja laatuun
(Cerasoli ym. 2014; Martela 2020, 12).

Tyomotivaatiota tuottavia tekijoitda on lukuisia erilaisia. Leiviska (2011, 50) kertoo, etta
nykyisessa muuttuvassa tyoelamassa tyon merkityksellisyyden kokemus on keskeinen
motivaatiota luova tekija. Kun ihminen kokee tyossaan merkityksellisyytta, kokee han silloin
kayttavansa aikaansa johonkin hyddylliseen. Aaltonen ym. (2020a, 77) lisdavat, etta erilaisten
tutkimusten avulla on pystytty havaitsemaan samankaltaisuuksia siind, mika ihmisia tyossa
motivoi. Tallaisia tekijoita ovat tutkimusten mukaan muun muassa mielekkaat tyotehtavat,
palkka seka etenemis-, ja kehittymismahdollisuudet tyopaikalla. Taman opinnaytetyon
kannalta kenties mielenkiintoisin havainto kyseisista tutkimuksista on Tyontekijakokemus
2020-tutkimuksessa (2020) havaittu tyon merkityksellisyyden kokemuksen vaikutus
tyomotivaatioon. Tutkimuksen mukaan kokemus, etta tekee merkityksellista tyota, on tarkein
vaikutin tyontekijakokemuksen muodostumiseen. Tydntekijakokemus on Yohnin (2018)

mukaan kaiken sen summa, mita tydntekija kokee tydpaikallaan ollessaan siella toissa.
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Kuva 5. TyoOntekijakokemuksen tarkeimmat vaikuttimet (Haasteena merkityksellisyyden
tulevaisuuden luominen 2020, 25).

3.2 Tyon tuunaaminen

Tyon tuunaamisella tarkoitetaan oman tyon ja tyotehtavien muokkaamista, jonka paamaarana
on tehda tyosta tekijalleen mielekkaampaa ja nain ollen myos merkityksellisempaa. Humalton
(2020) mukaan tuunaamisella ei ole tarkoitus muuttaa tyotehtavia sinansa eriksi, vaan
perustehtavien tulee pysya samana. Tuunaamisen tarkoitus on muokata tyotehtavia omiin
tapoihin sopivammiksi. Koska merkityksellisyys syntyy suhteessa muihin ihmisiin, Sahimaan
(2019) mukaan tuunaaminen kannattaa kohdentaa esimerkiksi omien asenteiden,
nakokulmien sekd ihmissuhteiden tuunaamiseen tydssa. Hakanen, Seppala ja Kaltiainen
[viitattu 3.2.2021] lisdavat, ettda oma asennettaan tyétaan kohtaan tuunaamalla voi hahmottaa
tyonsa merkityksen paremmin. Tyon tuunaamisella tyontekija voi nain ollen itse pyrkia
kehittamaan ja innostamaan itseaan ja tyotaan, aina tahan ei tarvita esimiesta, tai johtoryhmaa.
Heikkila-Tammen ja Makiniemen (2017) mukaan tyon tuunaamisella onkin yhteys parempaan

tydhyvinvointiin.

Tyotakin tulee osata kuitenkin tuunata oikein. Jari Hakanen (2020, 29) kertoo, etta tyon
kuormittavia piirteita vahentavan tyon tuunaamisen on havaittu olevan yhteydessa

heikentyneeseen tyOhyvinvointiin. Hakanen on luonut kuvaajan, jonka avulla voidaan
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havainnoida tyon tuunaamisen liittyvia hyotyja ja haittoja. Han jakaa tyon tuunaamisen kahteen
osaan: laajentavaan-, ja supistavaan tyon tuunaamiseen. Laajentavalla tuunaamisella han
tarkoittaa sellaista tuunaamista, joka hyodyttaa tuunaajaa, supistavalla tuunaamisella han taas
tarkoittaa tuunaamista, joka vahentaa tuunaajan tyohyvinvointia. Hakasen kuvaajasta voidaan
huomata, etta, yksi tydon tuunaamisen positiivisista lopputuloksista on taman opinnaytetyon

kannalta olennainen, nimittain tyon merkityksellisyys.

Laajentava
yOn
tuunaaminen
.. +
Tyiin \
vOimavarat

Yhksildlliset
voimavarat

Tywln imus’
motrvaatio

+
\ Twon merkityksellisyys,
laadukas tyGsuoritus,
sitoutuminen
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haastavat
vastimuksat

Tyduupumus/
Tyossd

tyopaikkaan

7 tenveys jatyokyky

tylsistyminen

£ ]
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"
L * * ‘
estavat A +
? +
vaalimukset \ Supistava /
yOn

tuunaaminen

Kuva 6. Tyon tuunaamisen teoreettinen malli (Hakanen 2020, 33).

3.3 Flow-tila

Kasitteen flow on alun perin kehittanyt yhdysvaltalainen motivaatiotutkija Mihaly
Csikszentmihalyi jo vuonna 1975. Taten mistaan taysin uudesta ilmidsta ei ole kyse. Termi on
kuitenkin noussut viime vuosina pinnalle monen muun tyohyvinvointiin olennaisesti liittyvan
termin kanssa. Tieteellisesti maaritettyna flowilla tarkoitetaan optimaalisen tietoisuuden tilaa
(Mikéd on flow-tila? [viitattu 27.1.2021]). Lehtinen ym. (2016) kertovat, ettd flow-tilalla
tarkoitetaan tilaa, jossa toiminta ja siihen liittyva itsesaatelysysteemi saa aikaan ja pitaa ylla
toimeliaisuutta seka luo positiivista kokemusta ilman, etta tekemiseen liittyisi mitdan ulkoista
palkkiota. Koska flow-kokemuksen aikana ihminen on hyvin keskittynyt tekemiseensa,
aiheuttaa se kokijalleen usein sen, etta kasitys ajan kulumisesta haviaa taysin tekemisen

aikana. Flow-akatemian (Mika on flow-tila? [viitattu 27.1.2021]) mukaan se on nain ollen
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monella tapaa ihanteellinen tekemisen tila. Aaltosen ym. (2020a, 223) mukaan flow'n

kokeminen on tavoite, johon jokaisen tyotekijan tulisi urallaan tahdata.

Leiviskan (2011, 50) mukaan tekijoita, jotka vaikuttavat flow-kokemuksen syntyyn ovat muun
muassa mahdollisuus keskittya toimintaan taydellisesti ja suorittaa tyo alusta loppuun. Lisaksi
han mainitsee omat tavoitteet, palautteen saamisen, seka hallinnan ja helppouden
kokemuksen flow:ta lisaavina tekijoina. Aaltosen ym. (2020a, 224) mukaan flow edellyttaa
toimiakseen kuitenkin neljaa asiaa: keskittymista, tyotekijan taitoja vastaavia tyotehtavia,

selkeaa paamaaraa seka jatkuvaa palautetta.

3.4 Tyonimu

Makela (2019) kertoo, etta tydon imulla tarkoitetaan kokonaisvaltaista hyvinvointia tydssa, eli
kun tyotehtavat tuntuvat mieluisilta, toissa on mukava olla ja tyo tuottaa tekijalleen iloa. Kun
kokee tydssaan esimerkiksi energisyytta, merkityksellisyyden tunnetta, ylpeytta ja flow-tilaa,
voidaan puhua tyon imusta. Hakasen mukaan [viitattu 3.2.2021] mukaan tyon imuun liittyy
keskeisesti kolme hyvinvoinnin osa-aluetta: omistautuminen, tarmokkuus seka uppoutuminen.
Eli, kun ihminen kokee ty0ssaan naita asioita saanndllisesti, voidaan sanoa, ettd ihminen
kokee imua tyohonsa. Hakanen jatkaa artikkelissaan, etta tyotekijoiden kokemalla tyon imulla
on todettu olevan positiivisia vaikutuksia niin tyontekijan vapaa-aikaan, kuin myods koko
organisaatioon. Tyon imua voi kokea missa tahansa tydssa alasta riippumatta. Hakasen (2019)
mukaan Tyoterveyslaitoksen vuonna 2019 teettamasta tutkimuksesta selviad kuitenkin, etta
esimerkiksi ammattiryhmalla ja toimialalla on vaikutusta koettuun tyon imuun. Eniten imua
koetaan tutkimuksen mukaan vastuullisilla ja luovilla aloilla, esimerkiksi asiantuntijatyossa
seka johtotehtavissa. Myds niin sanotuissa "kutsumusammateissa” koetaan paljon tydon imua,

vaikka kyseessa olisikin suorittava tyo.

Venaladisen mukaan (2020) tydn imussa ja aiemmin mainitussa flow:ssa on paljon samaa,
mutta siind missa flow-tilalla viitataan lyhytkestoiseen kokemukseen, viitataan tyon imulla
pitkaaikaiseen tyota kohtaan saavutettavaan omistautumisen, tarmokkuuden ja uppoutumisen
tunteisiin. Tydssa koettua imua voidaan kasvattaa tydta tuunaamalla. Hakanen, Seppala ja
Kaltiainen (Tyon tuunaaminen [viitattu 3.1.2021) toteavatkin, ettd sen lisdksi, ettd tyota
tuunaamalla voi parantaa tyohon koettua imua, se myOs vahentaa stressia seka ehkaisee

tydhon kyllastymista.
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3.5 Merkityksellisyyden johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jonka tavoitteena on ohjata ihmisia toimimaan kohti
yhteista suuntaa ja tavoitetta. Johtamistyyleja on yhta monta kuin on johtajaakin. Miten voidaan
siis maaritella, millaista on hyva johtaminen? Esimerkiksi Ty6turvallisuuskeskus (Johtaminen
ja esimiestyo0 [viitattu 10.2.2021]) maarittelee hyvan johtamisen olevan sita, kun johtamisella
tuottaa tyohyvinvointia ja tulosta. Krista Pahkin (Tjader 2017) mukaan johtamisen tarkein
tehtava on mahdollistaa tyotekijoiden onnistuminen tydossaan. Han tiivistaa hyvan johtamisen

muodostuvan kolmesta asiasta: kysymisesta, kuuntelemisesta ja kannustamisesta.

Aaltosen ym. (2020a, 96) mukaan johtajan tulisi kyeta vastaamaan aiemmin motivaatio-
osuudessa mainittuihin mita-, miten ja miksi-kysymyksiin. Mikali johtaja toimii ndin, on parempi
mahdollisuus sille, etta tyontekijat pysyvat motivoituneempina, kun heidat on valjastettu
mukaan toimintaan. On lisaksi tarkeaa, ettd itse johtaja on motivoitunut, silla on vaikeaa
motivoida muita, jos et itsekaan usko tekemiseesi. Kiianmies (2020) toteaakin, etta johtajan
kokemus omasta ja organisaation toiminnan merkityksellisyydestd ajaa myds johdettavien

hyvinvointia ja auttaa heita toimimaan maaratietoisemmin.

Tutkimusten mukaan niin kutsuttu psykologinen turvallisuuden tunne auttaa tiimeja ja yksiloita
parempiin tuloksiin tydpaikalla. Ratsulan ja Viljasen (2020) mukaan silla tarkoitetaan yksilon
kokemusta siita, ettd han voi pelkaamatta tuoda esiin omia ajatuksiaan ja ideoitaan ilman, etta
hanen luottamustaan ja sitoutumista organisaatioon kaytetaan vaarin. Johtajan ja esimiesten
rooli psykologisesti turvallisen tyoyhteison luomisessa on keskeinen. Mattisen [viitattu
26.2.2021] mukaan psykologisesti turvallinen tyoyhteisd on sellainen, jossa naytetaan tieta,
uskalletaan tehda virheitda, juhlitaan onnistumisia ja jossa prosessit ja jarjestelmat tukevat
yhteison  erilaisia  tyotapoja.  Nykyisessa  tydelamassa  tyontekijoiden  kokema
merkityksellisyyden tunne on tutkitusti tarkeassa roolissa. Psykologisesti turvallinen tyoyhteiso
mahdollistaa tyontekijalle sen, etta han voi kokea tyonsa merkitykselliseksi. Mattinen jatkaa,
etta tyontekijan on tarkeaa nahda yrityksen visio ja oma rooli selkeasti, jotta han voi kokea
tydnsa merkitykselliseksi. Tassa kohtaa nousee esiin johdon ja esimiesten rooli yrityksen

paamaaran kirkastamisessa.

Aaltosen ym. (2020a, 94-95) mukaan merkityksellisyyden kokemus syntyy erityisesti
sellaisessa organisaatiossa, jotka ovat kyenneet selkeasti sanoittamaan arvonsa, tavoitteensa

ja paamaaransa. He jatkavat, ettd organisaation arvojen ja paamaarien tulee kuitenkin olla
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todellisia. Kaikki kykenevat kirjoittamaan kauniita asioita paperille, mutta ne tulee kyeta silti
toteuttamaan kaytanndssa, muutoin kauniit sanat kaantyvat itseaan vastaan. He lisdavat, etta
yhteison tulisi myos roolittaa ja luoda selkeat tyotehtavat tyontekijoilleen, jotta heille syntyy
kokemus, etta he voivat omalla tydpanoksellaan edistaa yhteisdn tavoitteita ja etuja. Omalla
asenteellaan omaa tyotaan kohtaan voi vaikuttaa omaan merkityksellisyyden kokemukseen.
Jokaisen kannattaa muistaa, etta jokainen ty0 on tarkea ja merkityksellinen ja, ettd sinun

tyollasi ja panoksellasi on valia.

Aaltonen ym. (2020a, 115) kirjoittavat, etta tasapainoisesti ja oikein toteutettu johtaminen tukee
tyontekijan kokemaa merkityksellisyytta. He lisdavat (s. 115), etta "Kaikki hyva johtaminen on
merkityksen johtamista”. He jatkavat (s.120), ettd johtajan perimmainen tarkoitus on luoda
johtamalleen vyhteisOlleen tunne siita, etta olemme yhdessa matkalla kohti jotakin
merkityksellista, jossa kannattaa olla mukana. Naihin lauseisiin kiteytyy hienosti johtamisen
ydin. Ei silla ole valia, miten johdat, tai mita johtamisen koulukuntaa edustaa, kunhan johdat
hyvin ja johdat kohti paamaaraa. Aaltonen ym. (2020b, 90) muistuttavat viela, etta johtajaan
patee kuitenkin taysin samat asiat, kuin muihinkin tyontekijoihin: mikali tahdot menestya, tyon

tulee tuntua mielekkaalta ja merkitykselliselta, muuten tyosta tulee pakkopullaa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa osiossa kaydaan lapi opinnaytetyon tutkimusosuuden toteuttamiseen liittyvia asioita.
Osiossa kasitelladan muun muassa kaytettyja tutkimusmenetelmia, tutkimuksen toteuttamista,
aineiston keraamistapaa, tutkimuksen tuloksia seka tutkimuksen luotettavuutta. Osion on
tarkoitus toimia lukijalle tietopakettina siita, miten tutkimus on toteutettu ja mita eri prosesseja

siihen kuuluu.

4.1 Tutkimusmetodi

Tutkimusmenetelmiksi taman opinnaytetydn empiiriseen osuuteen on valittu seka
kvalitatiivinen (laadullinen) ettd kvantitatiivinen (maarallinen) tutkimusmenetelma. Tyypillisesti
tutkimuksessa kaytetdaan menetelmista vain jompaa kumpaa. Maarallinen ja laadullinen
tutkimus ovat kuitenkin toisiaan taydentavia menetelmia, joita yhdistamalla voi saada laajoja ja
syvallisia tuloksia tutkimuksiin (Maarallisen ja laadullisen tutkimuksen valinen ero [viitattu
8.3.2021]). Ne eivat ole toistensa kanssa ristiriidassa, vaan oikein kaytettynd pikemminkin
taydentavat toisiaan. Maarallisen tutkimuksen avulla voidaan saada konkreettisia lukuja ja
tuloksia, joiden pohjalta voidaan taas tehda syvempaa tutkimusta kohderyhmasta laadullisen

tutkimuksen avulla.

Tarkoituksena on luoda noin 10-12 kysymyksen standardoitu verkkokysely SeAMKin
opiskelijoille, jossa osa kysymyksista on avoimia kysymyksia ja osa monivalintakysymyksia.
Jotkut kyselyn kysymyksista ovat luonteeltaan puolistrukturoituja kysymyksia, joissa on
valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi mahdollista lisata kirjallinen vastaus kysymykseen. Osa
kysymyksista hyodyntaa niin kutsuttua Likertin asteikkoa. Heikkilan (2014, 52) mukaan talla
tarkoitetaan yleensa 4-5-portaista mielipideasteikkoa, jossa toisena aaripaana on yleensa
vaihtoehto tdysin samaa mielta ja toisessa paassa taysin eri mieltd. Heikkilan lisaa (s. 52),
ettd mielipideasteikkojen etuna voidaan pitaa sita, etta niiden avulla voidaan saada hyvin paljon
tietoa pieneen tilaan, heikkoutena taas sita, ettd vastauksista voidaan paatella kohteiden

painoarvot vastaajalle.

4.1.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullisella tavoitellaan tutkittavan ilmion kuvaamista, ymmartamista ja tulkintaa (Kananen

2014, 18). Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan avuksi kirjoittamista, kun taas maarallisessa
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tutkimuksessa kaytetaan tilastoja ja perustuu enemman lukuihin. Laadullisella tutkimuksella
pyritdan ymmartamaan mista tutkittavassa ilmidossa on kyse (Kananen 2014, 16.), eika silla
pyrita yleensa tilastolliseen yleistamiseen (Heikkila 2014, 16). Sita kaytetaan silloin, kun
tutkittavasta ilmiosta ei ole teorioita, jotka kykenisivat selittamaan sita. Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara (2010, 161) kertovat, etta laadullisella tutkimusmenetelmalla pyritdédn kuvaamaan
todellista elamaa. He jatkavat, etta laadullisen tutkimusmenetelman avulla on tarkoitus tutkia
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. He lisaavat, etta laadullisen tutkimuksen
pyrkimyksena on useasti 160ytaa uusia faktoja olemassa olevan tiedon vahvistamisen sijaan.
Vilkka (2015) kertoo, laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan selvittamaan ihmisten valista
sosiaalista merkitysten maailmaa. Han jatkaa, etta laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on
saada selville tutkittavien omia kuvauksia heidan kokemansa todellisuuden nakokulmasta.
Myds Kananen (2014, 19) kertoo, ettd laadullisella tutkimuksella pyritdan selvittamaan

merkityksia, eli sita, kuinka ihmiset kokevat ja nakevat reaalimaailman.

Hirsjarven ym. (2010, 164) mukaan laadullisella tutkimuksella on tiettyja ominaispiirteita.

Tallaisia ovat esimerkiksi:

1. Tutkimus on kokonaisvaltaista ja sen aineistoa kerataan luonnollisissa ja todellisissa
tilanteissa.

2. lhmisten kayttaminen tiedon keruun lahteena.

3. Induktiivisen analyysin hyodyntaminen. Tutkija ei maarita sitd, mika on tarkeaa ja
olennaista.

4. Laadullisten menetelmien, esimerkiksi teema-, ja ryhmahaastatteluiden
hyddyntaminen aineiston keruussa.

5. Tutkimuksen kohderyhman valitseminen tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisesti.

6. Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimusta tehdessa lopulliseen muotoonsa.

7. Tapauksia ja aineistoa kasitellaan seka analysoidaan uniikkeina.

4.1.2 Maarallinen tutkimusmenetelma

Kanasen (2015, 197) mukaan maarallinen tutkimus on rakenteeltaan ja prosessiltaan
samanlainen, kuin laadullinenkin, silla tutkimusprosessin vaiheet ja raportointi ovat samoja.
Han jatkaa (s. 197), etta erot syntyvat tutkimustenlahestymistavoista; maarallinen tutkimus

edellyttdd teorian ymmarrysta ja tutkittavien ilmididen valisten suhteiden tuntemusta.
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Maarallisen tutkimuksen avulla pyritaan selvittamaan lukumaaria ja prosenttiosuuksia ja niihin
littyvia kysymyksia (Heikkila 16, 2014). Aineiston keruussa apuna kaytetdan usein
standardoituja tutkimuslomakkeita. Maarallisessa tutkimuksessa tiedetaan yleensa mista
tutkivassa aiheessa on kyse ja sen avulla pyritaan testaamaan teorioita kaytannossa ja samalla
laajentaa niiden soveltamisalaa (Kananen 2014, 26). Hirsjarvi ym. (2010, 139) kertovat, etta
maarallinen tutkimus pohjautuu luonnontieteisiin ja sita kaytetaan varsin paljon sosiaali- ja

yhteiskuntatieteissa. Heidan mukaansa siina korostetaan yleisia syyn ja seurauksen lakeja.

Hirsjarven ym. (2010, 140) mukaan maaralliselle tutkimukselle tyypillisia piirteitd ovat muun

muassa.

e Aiemmat teoriat ja johtopaatokset.

e Hypoteesien esitys.

o Kasitteiden maaritteleminen.

e Tutkittavien henkildiden valinta, joista maaritellaan perusjoukko. Perusjoukosta
otetaan myohemmin otos.

¢ Aineiston muokkaaminen taulukkomuotoon ja saattaminen tilastollisesti
kasiteltavaan muotoon.

e Johtopaatdksien muodostaminen aineistosta tilastolliseen analysointiin perustuen.

Kvantitatiivinen {maarallinen) Kvalitatiivinen (laadullinen)
* vastaa kysymyksiin Mika?, Missa?, + vastaa kysymyksiin Miksi?, Miten?,
Paljonko?, Kuinka usein? Millainen?
* numeerisesti suuri, edustava otos * suppea, harkinnanvaraisesti koottu nayte
* ilmion kuvaus numeerisen tiedon pohjlata | * ilmitn ymmartaminen ns. pehmean tiedon
pohjalta

Kuva 7. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksenmenetelmien eroja (Heikkila 2014, 15).

4.1.3 Tutkimuksen luotettavuus, lahteet ja lahdekritiikki

Tutkimuksen laatu ja luotettavuus vaihtelevat, mutta tutkimusta tehdessa tulisi aina pyrkia
valttamaan virheiden tekemista. Tutkimusta tehdessa on myos tarkeaa kyeta arvioimaan

tutkimuksen luotettavuutta. Tapoja tutkia luotettavuutta on monia erilaisia.
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Yksi tapa tutkia maarallisen tutkimuksen luotettavuutta on tutkia tutkimuksen tarkkuutta
(reliabiliteetti), eli kykya antaa tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia. Reliabiliteetilla
tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimusta voidaan pitaa reliaabelina, jos kaksi
erillista arvioijaa paatyy samaan lopputulokseen, tai jos yhta henkiloa tutkitaan eri
tutkimuskerroilla ja paadytaan samaan tulokseen (Hirsjarvi ym. 2013, 231.) Toinen tapa tutkia
luotettavuutta on tutkia patevyytta (validiteetti), eli tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita,
mita on tarkoituskin mitata. Tutkijan metodit eivat aina valttamatta vastaa sita, mita tutkija
ajatteli tutkivansa. Vastaajat saattavat esimerkiksi vastata kyselyn kysymyksiin, mutta
kysymykset ovat voitu kasittaa vaarin, jolloin tulokset eivat ole luotettavia. Reliabiliteetti ja
validiteetti muodostavat taten yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2015).
Usein nama kaksi luotettavuutta tutkivat menetelmat liitetaan ensisijaisesti kvantitatiiviseen

tutkimukseen.

Kuitenkin my0s kvalitatiivisia tutkimuksia ja niiden luotettavuutta tulisi kyeta tutkimaan, vaikkei
kyseisia metodeja voidakaan kayttaa samalla tavalla laadullisessa tutkimuksessa. Silloin
Hirsjarven ym. (s. 231) mukaan yksi tapa on esimerkiksi se, etta tutkija selostaa tydssaan auki
tutkimuksen eri vaiheet tarkasti. Kyselylomakkeesta kannattaa pyrkia tekemaan myos
mahdollisimman johdonmukainen. Vilkan (2015) mukaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta lisdad se, kun sen tulokset nousevat tematisoidusta kokonaisuudesta, mika
tarkoittaa tutkimustulosten vastaavuutta tutkimukselle asetettujen tavoitteiden ja
tutkimuskohteen kanssa. Han jatkaa, etta laadullista tutkimusta voidaan pitaa luotettavana
silloin, kun tutkimuskohde ja tulkittava aineisto ovat yhteensopivia ja silloin kun

teorianmuodostukseen eivat ole vaikuttaneet epaolennaiset ja satunnaiset tekijat.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkentaa lisdksi kayttamalld tutkimuksessa eri
menetelmia yhdessa. Tasta menetelmasta kaytetaan nimea triangulaatio (Hirsjarvi ym. 2014,
232). Nykyaan triangulaatiosta puhutaan myoés monilla eri termeilla, esimerkiksi metodien
yhdistamisesta (mixing methods). Talla tarkoitetaan ennen kaikkea sita, kun yhdistetaan
laadullinen ja maarallinen tutkimus niin kuin esimerkiksi tassa tutkimuksessa tehdaan.
Kanasen (2014, 121) mukaan triangulaation kayttamisellad pyritdan valttymaan yhden metodin
systemaattiselta virheelta. Han jatkaa, ettd triangulaation vaarana on se, etta
tutkimustuloksista tulee ristiriitaisia toistensa kesken. Tallgin ristiriitaisuuksien ratkominen jaa

tutkijan vastuulle, eli tutkijan taytyy itse miettia, mita tuloksia uskoo.
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4.1.4 Lahteiden kaytto ja lahdekritiikki

Tutkimusta tehdessa ja sen Kkirjallisuutta valittaessa on tarkeaa kyeta lahdekritiikkiin. Talla
tarkoitetaan sita, etta lahdekirjallisuutta valitessa ja tulkittaessa tutkijan tulisi kyeta kriittisyyteen
(Hirsjarvi ym. 2014, 113). Hirsjarvi ym. (s. 113) jatkavat, ettd asioita johon tutkijan tulisi

kiinnittda huomiota lahteita valitessaan on useita. Tallaisia ovat esimerkiksi:

¢ Kirjottajan tunnettuus ja arvostettuus. Jos lahdemateriaaleissa toistuu jatkuvasti
tietyt nimet, on kirjoittajalla todennakoisesti talloin alallansa arvovaltaa, jolloin
haneen ja hanen julkaisuihinsa kannattaa kiinnittaa erityista huomiota. Tulee
kuitenkin kyeta erottamaan se, onko kirjoittajalla todellista sanottavaa, vai onko
kyseessa vain silla hetkella trendikas kirjoittaja.

e Lahteen alkupera ja ika. Tutkimusta tehdessa tulisi pyrkia kayttamaan
mahdollisimman tuoreita lahteita. Tulisi myds mahdollisuuksien mukaan kayttaa aina
alkuperaisia lahteita.

e Lahteen uskottavuus ja julkaisijan arvovalta ja vastuu. Lahteiden laadun
varmistamiseksi tulisi pyrkia kayttamaan lahteita, jotka ovat julkaistu arvostetun
kustantajan toimesta. Nain tehdessa voidaan olla varmempia siita, etta lahteet ovat
kunnollisia.

¢ Puolueettomuus ja totuudellisuus. Tulisi pyrkia kayttamaan lahteita, jotka ovat
kirjoitettu puolueettomasti, jolloin valtytaan todennakdisemmin myds tekstin
vinoutumiselta, eli silta, etta otos on tarpeeksi suuri, mutta ei edusta tutkittua joukkoa

rittdvan tasapuolisesti.

4.2 Tutkimusprosessi

Kysely on yksi keskeinen niin kutsuttujen survey-tutkimuksen menetelmistd. Survey-
tutkimukselle ja kyselylle on tyypillista kerata aineistoa standardoidusti ja jossa kohdehenkil6t
muodostavat otoksen tietystd perusjoukosta. (Hirsjarvi ym. 2010, 193.) Standardoidussa
kyselyssa kysymykset tulee kysya kaikilta henkilGiltd samalla tavalla. Hirsjarven ym. (s. 194)
mukaan surveyn avulla keratty aineisto kasitellaan yleensa kvantitatiivisesti. He jatkavat, etta
on kuitenkin mahdollista, etta kyselyn aineistoa kasitellaan myods kvalitatiivisesti, vaikka usein
siihen liitetdan laheisen kontaktin tarve tutkittaviin. Taman tutkimuksen verkkokyselyssa
kaytetaan seka laadullista etta maarallista tutkimusmenetelmaa. Maarallistda menetelmaa
kaytetaan siksi, etta sen avulla saadaan laajasta kohderyhmasta helposti tietoa tilastolliseen
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muotoon. Laadullista menetelmaa kaytetaan siksi, koska tutkittavista halutaan saada myos

yksityiskohtaisempaa ja syvallisempaa tietoa.

Vilkan (2014) mukaan kyselyn hyvana puolena voidaan pitaa sita, etta vastaajat jaavat aina
tuntemattomaksi ja se mahdollistaa laajan kohderyhman. Hirsjarvi ym. (2010, 195) ovat myds
sitd mielta, ettd, mahdollisuus kerata hyvinkin laaja tutkimusaineisto on kyselyn vahvuus.
Heidan mukaansa se on menetelmana tehokas, silla se saastaa aikaa ja vaivaa. Huolellisesti
suunniteltua kyselya on myos helppo analysoida ja kasitella. He jatkavat, etta kyselyyn liittyy
kuitenkin huonoja puolia. Esimerkiksi tulosten tulkitseminen voi heidan mukaansa olla

ongelmallista. Muita kyselyyn liittyvia heikkouksia on heidadn mukaansa esimerkiksi:

e Pinnallisuus

e Teoreettinen vaatimattomuus

e Vastaajien motiivit vastata kyselyyn saattavat jaada epaselviksi
e Vaarinymmarryksia syntyy helposti kysymyksiin liittyen

e Vastaajien tietamys kyselyn aiheesta saattaa jaada pimentoon

e Vastausprosentti jaa usein matalaksi, joka vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen

Verkkokyselyssa tutkija Iahettaa saatekirjeen ja lomakkeen vastaaijille, johon he vastaavat itse
ja lahettavat sen takaisin tutkijalle. Talla tavalla teetetylla kyselylla saadaan nopeita vastauksia,
mutta riskind on suuri vastaajien kato. Usein vastausprosentti jaa alhaiseksi. Parhaimmillaan
voidaan kuitenkin paasta noin 30-40 prosentin vastausprosenttiin, riippuen siita, kuinka
tarkeaksi vastaajat kokevat kyselyn aiheen olevan. Niin kutsulla karhuamisella, el
muistuttamisella voidaan kuitenkin paasta jopa 70-80 prosentin vastausprosenttiin (Hirsjarvi
ym. 2010, 196). Taanilan (2019) mukaan on kuitenkin tyypillista, ettd kyselytutkimuksen

vastausprosentti jaa alle kahdenkymmenen prosentin.

Tutkimuksen aineiston keruu tapahtuu kayttamalla apuna verkkokyselya. Verkkokysely
valikoitui tutkimusmenetelmaksi sen vuoksi, ettd sen avulla on mahdollista saavuttaa hyvinkin
laaja vastaajien joukko. Se mahdollistaa vastaajien pysymisen anonyymeina ja sen, etta he
voivat vastata kyselyyn silloin, kun se heille itselle sopii. Kyselyn kysymykset on pyritty
asettelemaan loogiseen jarjestykseen ja niin, etta alkuun on sijoitettu helpompia kysymyksia
mielenkiinnon sailyttamiseksi. Opiskelijat paasevat vastaamaan kyselyyn koulun Intran,

Teams-sovelluksen ja myOs sahkodpostin kautta. Naissa kaikissa alustoissa julkaisussa on
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mukana saatekirje, johon on sijoitettu hyperlinkki varsinaiseen kyselyyn. Saatekirjeen avulla
pyrittin motivoimaan opiskelijoita vastaamaan kyselylomakkeeseen Kyselyn kysymykset
pohjautuvat opinnaytetydn teoriaosuuteen. Kysymyksien avulla pyritaan vastaamaan
kysymyksiin kuten; miten tyon merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa tyOpaikan ja uran
valintaan seka miten sen kokemusta voitaisiin luoda ja kasvattaa. Tavoitteena on myos
selvittdaa kohderyhman ajatuksia tyon merkityksellisyydesta yleisella tasolla. Aiheena se on

kuitenkin viela varsin vahan puhuttu, vaikka se koskettaakin meita kaikkia.

4.3 Tutkimustulokset

Tassa osiossa kasitellaan tutkimuksen verkkokyselylla saatuja tutkimustuloksia. Havainnoinnin
helpottamiseksi kyselyn vastauksista on luotu erilliset kuvaajat ja lisaksi tuloksia kaydaan lapi

sanoin.

Tutkimuksen avulla pyrittiin selvittdmaan Seinajoen ammattikorkeakoulussa opiskelevien,
erityisesti niin kutsuttujen milleniaali-ikaisten opiskelijoiden kokemuksia ja mielipiteita tyon
merkityksellisyydesta ja siitd, kuinka se mahdollisesti vaikuttaa tydpaikan ja tydelaman
houkuttelevuuteen ja valintaan. Taman tyon tutkimuskysymyksina toimivat esimerkiksi: miten
tyon merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa tyOpaikan ja uran valintaan seka miten sen
kokemusta voitaisiin luoda ja kasvattaa. Kyselyn avulla pyrittiin lisaksi selvittamaan
kohderyhman ajatuksia tyon merkityksellisyydesta yleisella tasolla; mita siita ajatellaan ja mita

sSe on.

Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna kayttaen apuna Webrobol-tyOkalua. Kyselyssa oli
yhteensa kymmenen kysymysta ja se oli taysin anonyymi ja siihen oli mahdollista vastata
SeAMKin Intrassa ja Teamsissa. Osalle opiskelijoista lahetettin myds sahkdoposti
saatekirjeineen ja linkkeineen. Tutkimus on toteutettu itsenaisesti kayttden apuna Seindjoen
ammattikorkeakoulun tydkaluja. Tutkimusta varten on hankittu tutkimuslupa SeAMKilta, koska
kyselyn kohderyhmaksi haluttiin koulun opiskelijat.

Tutkimuksen verkkokysely toteutettiin maalis-huhtikuussa vuonna 2021. Kysely ja saatekirje
julkaistiin SeAMKin intraan koulun henkildkunnan toimesta tiistaina 23.3.2021. Teams-
sovellukseen saatekirje linkkeineen julkaistiin keskiviikkona 24.3.2021. Talléin myods osa
koulun opiskelijoista on saanut sahkodpostin koulun henkilokunnalta, josta on myds paassyt

vastaamaan kyselyyn. Kysely pidettiin avoimena kaksi viikkoa alkaen keskiviikosta 24.3.2021
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ja paattyen keskivilkkkona 7.4.2021. Tana aikana vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 260
kappaletta. Vierailijoita kyselyssa oli yhteensa 1495 kappaletta. Tiistaina 6.4.2021 opiskelijoille
lahetettiin viela muistutusviesti kyselysta, jonka avulla saatiin vastauksia yhden paivan aikana
lisaa 73 kappaletta, mika on varsin merkittava luku. Vastausprosentiksi kyselylle muodostui
lopulta 17,4 prosenttia. Ennen muistutusviestin lahettamista vastausprosentti kyselylla oli
hieman yli 22 prosenttia. Tama noin viiden prosentin pudotus vastausprosentissa on sikali
hieman harmillinen, ettd se heikentaa tutkimuksen Iluotettavuutta. Kyselylle oli joka

tapauksessa hyva saada lisaa vastauksia ja siina onnistuttiin.

4.3.1 Kohderyhman taustatietoja

Tutkimuksen ensimmaisella kysymyksella haluttiin selvittaa vastaajien ikaa, silla tutkimusta on
pyritty tekemaan erityisesti niin kutsuttujen milleniaali-ikaisten opiskelijoiden kantilta. Tassa

tutkimuksessa milleniaaleiksi lasketaan kaikki vuosina 1980-2000 syntyneet opiskelijat.

Seuraavasta kuviosta (8) voidaan todeta, etta suurin osa kyselyyn vastanneista opiskelijoista
olivat ialtdan 18-25-vuotiaita, yhteensa 64 prosenttia. 26—30-vuotiaita vastaajia oli yhteensa
15 prosenttia, 31-40-vuotiaita yhteensa 11 prosenttia ja yli neljdkymmentavuotiaita 10
prosenttia. Suurin osa kyselyyn vastanneista kuuluu ialtdan milleniaaleihin, tarkkaa prosenttia
on kuitenkin mahdotonta selvittaa, silla se olisi vaatinut tarkemman erittelyn vastaajien iasta,
mika ei ollut tavoitteena. Osion on tarkoitus olla enemmankin suuntaa antava, jotta tuloksia

voidaan verrata jossain maarin milleniaaleihin liittyvaan teoriaan.



36 (59)

1. Ika
0% 10° 20% 30% 40% 50% B0%
26-3(

Kuvio 8. Vastaajien ika.

Toisessa kysymyksessa haluttiin selvittaa vastaajien sukupuolta (kuvio alempana).

2. Sukupuoli

0% 109 209% 30% 40% 50% B60% 70% 80%

Mies 28%

Muu

Kuvio 9. Vastaajien sukupuoli.

Kaikista vastanneista naisiksi itsensa identifioi 71 prosenttia. Miehiksi itsensa maaritteli 28

prosenttia vastaajista. Yksi prosentti vastaajista valitsi vaihtoehdoksi kohdan "Muu”.

Naisien osuus vastaajista on varsin merkittava. Tama ei yllattanyt opinnaytetyon kirjoittajaa,

sillda esimerkiksi Annika Karhun ja Roosa Ojalan opinnaytetydéssa Kaupunginelinvoiman ja



37 (59)

kilpailukyvyn kehittdminen korkeakouluopiskelijoiden nékdkulmasta (2020) kohderyhmana

toimi myos SeAMKIin opiskelijat ja heidan tyossaan vastaajista naisia oli 72 prosenttia.

Kolmannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa vastaajien tyokokemusta vuosina mitattuna

(kuvio alempana).

J. Tyokokemus vuosina

0% a1 10% 15% 20° 25 309% 35% 40

-1 vuotta 16%

2-4 vuotta 39%

24%

10 + vuotta 21%

Kuvio 10. Vastaajien tyokokemus vuosina.

Vastaajista 16 prosenttia on ollut tydelamassa 0—1 vuotta. 39 prosenttia vastaajista on ollut
tydelamassa 2-4 vuotta. 5-9 vuotta tyoelamassa on ollut 24 prosenttia vastaajista. Yli
kymmenen vuotta tydelamassa olleita vastaajia oli kymmenen prosenttia. Vastaajien
tydkokemus vuosina on varsin pientd, mika selittyy varmasti kyselyyn vastanneiden ialla; 64
prosenttia vastanneista ovat ialtaan 18-25-vuotiaita. Vastaajien tyokokemuksen vahyys ja
nuori ik saattavat vaikuttaa merkittavasti siihen, millaisia tuloksia tutkimuksella saadaan.
Esimerkiksi Hoole ja Bonnema (2015) ovat todenneet, ettd suurten ikaluokkien edustajat

kokevat tyon merkityksellisyyttd vahvemmin, kuin nuoremmat ikaluokat.

4.3.2 Kohderyhma ja tyon merkityksellisyys

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia merkityksellisyytta ja erityisesti tyon merkityksellisyytta
seka teorian tasolla etta kaytannossa opiskelijoiden kokemana. Tassa osiossa kaydaan lapi

kyselyn tydn merkityksellisyytta kasittelevia kysymyksia.
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Neljannessa kysymyksessa haluttin  selvittdd  kokevatko vastaajat elamansa
merkitykselliseksi. Tastd myos kuvio alempana. Tassa kysymyksessa vastaajat paasivat myos

perustelemaan vastausvalintojaan omin sanoin.

4. Koetko elamasi merkitykselliseksi?

10° 20 40 30
en miks? IO
Eno 1 noa

Kuvio 11. Vastaajien kokema elaman merkityksellisyys.

Vastaajista 61 prosenttia kertoi kokevansa elamansa merkitykselliseksi. 30 prosenttia
vastaajista kertoi elamansa olevan merkityksellista, mutta vain valilla. Kuusi prosenttia
vastaajista ei koe elamaansa merkitykselliseksi ja kolme prosenttia ei osannut vastata

kysymykseen.

"Kylla"-vastauksissa toistuivat pitkalti samankaltaiset teemat. Vastaajien elamille
merkityksellisyytta luo esimerkiksi perhe, tyo ja harrastukset. Se, etta elamassa on mielekasta
tekemista ja mahdollisuus kehittya ja kokea asioita olivat useasti toistuvia asioita. Eras vastaaja

kuvaili elamansa merkityksellisyytta nain:

"Totta kai. EIlamani on merkityksellinen itselleni, lapselleni, muulle perheelleni. He
tarvitsevat minua ja mina heita.”

Tama vastaajan kuvailu elaman merkityksellisyydesta vastaa hyvinkin paljon sita, miten
esimerkiksi Frank Martela (2017) kertoo merkityksellisyyden kokemuksen voivan syntya: Tee
itsesi merkitykselliseksi muille ihmiselle.
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"Ei”-vastauksissa toistui vastaajien kokemus siita, ettd he eivat koe olevansa merkityksellisia
esimerkiksi tyopaikoillaan. My6s stressi ja mielenterveysongelmat nousivat vastauksissa esiin.
Martelan (2018) mukaan, merkityksellisyyden kokemuksen puute on yhdistetty tutkimuksissa

esimerkiksi masennukseen, kuolleisuuteen ja itsemurhariskiin.

Varsin suuri osa vastaajista ilmoitti kokevansa elamansa merkitykselliseksi valilla. Kirjoittaja
epailee, ettda taman vastauksen suosioita on saattanut kasvattaa se, etta sen valintaa ei ole
tarvinnut perustella omin sanoin. Valinta jattaa perustelumahdollisuus kysymyksesta pois ol

siina mielessa ehka pienoinen virhearvio.

Viidennessa kysymyksessa (kuvio 12) haluttiin selvittdd kokevatko vastaajat tekevansa

merkityksellista tyota.

5. Koetko tekevasi merkityksellista tyota?

e 20 40

Kuvio 12. Vastaajien kokema tydn merkityksellisyys.

Vastaajista 64 prosenttia kokee tekevansa merkityksellista tyota. Tama tulos on varsin hyvin
linjassa esimerkiksi Oikotie Oy:n ja Meaningful Work Finland ry:n tekeman Suuri suomalainen
tyén merkityksellisyys -tutkimuksen kanssa (2018), jossa vastaajista 74 prosenttia koki

tekevansa merkityksellista tyota.

18 prosenttia vastaajista taas koki, ettei heidan tekemansa tyo ole merkityksellista.18
prosenttia vastaajista taas ei osannut sanoa, onko heidan tekemansa tyo merkityksellista vai
ei. Tama saattaa kertoa esimerkiksi siitd, ettd vastaajat eivat tunne merkityksellisyyden

kasitetta riittdvan hyvin vastatakseen tdaman kaltaiseen kysymykseen.
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Syyt, miksi tehty ty0 koettiin merkitykselliseksi, tai merkityksettémaksi vaihtelivat runsaasti.
Tahan on lukuisia erilaisia syita. Siihen vaikuttaa esimerkiksi itse tyo, mita se on, milla alalla
sitd tehdaan. Siihen vaikuttaa lisaksi se, ettd merkityksellisyyden kokemus on vahvasti
subjektiivinen. Vastauksissa toistuvia syita merkityksellisyydelle olivat muun muassa
mahdollisuus auttaa ja kokemus siita, ettd on hyodyksi tydopaikalleen. Moni oli sita mielta, etta

kaikki tyd on merkityksellista. Yksi vastaajista kuvaili tekemaansa tyota seuraavasti:

“‘Koen saavani tyossani auttaa ja olen hyddyllinen. Tydssani tuon muille hyvaa
mielta ja saan itselleni myos paljon hyvaa.”

Vastaajat, jotka kokivat tyonsa merkityksettomaksi, kertoivat syiksi esimerkiksi arvostuksen
puutteen niin asiakkaiden ja johdon osalta, osa taas kertoi esimerkiksi sen, etta ei paase

kayttamaan osaamistaan tydssaan ja mielenkiinnon puutteen vaikuttavan kokemukseen.

Kuudennessa kysymyksessa haluttiin selvittaa sita, kuinka tarkea kriteeri tyopaikkaa-, tai alaa
valitessa on mahdollisuus kokea tyd merkitykselliseksi. Kyselyssa esitettiin vaite, etta
"tyOpaikkaa valitessa tydon merkityksellisyys on yksi tarkeimmista kriteereista”. Vaitteeseen
vastattiin kayttamalla apuna 5-portaista mielipideasteikkoa, jossa aaripaina olivat vaihtoehdot
taysin samaa mielta ja toisessa paassa taysin eri mieltd. Tasta havainnollistava kuvio (13)

alempana.
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6. Tyopaikkaa valitessa tyon merkityksellisyys on yksi tarkeimmista kriteereista

ra erimn miksi? I

Kuvio 13. Merkityksellisyys valintakriteerina.

Vastaajista 33 prosenttia oli vaitteen kanssa taysin samaa mieltd. Samaa mielta oli 42
prosenttia vastaajista. Eri mielta vaitteen kanssa oli 10 prosenttia vastaajista ja taysin eri mielta
yksi prosentti vastaajista. 14 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan
vaitteeseen. Yhteensa siis 75 prosenttia vastaajista pitaa tarkeana mahdollisuutta kokea
tydnsa merkitykselliseksi. Vastaavasti esimerkiksi Suuri suomalainen tyon merkityksellisyys -
tutkimuksessa (2018) 64 prosenttia vastaajista piti tyon merkityksellisyytta tarkeana kriteerina

tyopaikkaa valitessa.

Kysymyksessa vastaajilta pyydettiin jalleen perusteluita valinnoilleen omin sanoin
kerrottavaksi. Samaa mielta vaitteen kanssa olevat perustelivat kantaansa esimerkiksi silla,
etta merkityksellisyyden kokemus auttaa jaksamaan ja viihtymaan tydssa paremmin. Tyo tukee
siis teettajansa ohella myds tekijaansa. Perusteluissa toistui runsaasti myds se, etta

merkityksetonta tyota ei jaksaisi tehda pitkan paalle kauaa.

Moni, oikeastaan melkeinpa kaikki vaitteen kanssa eri mieltd oleva perusteli mielipidettaan
silla, ettd heille on tarkeampaa viihtya tydssaan ja kokea tyonsa mielekkaaksi kuin
merkitykselliseksi. Taman opinnaytetydon kannalta nama vastaukset ovat varsin
mielenkiintoisia. Tyon teoriaosuudessa on lyhyt osuus myos tyon mielekkyydesta, silla se liittyy
my0s olennaisesti tydn merkityksellisyyteen. Siihen liittyy ndkemyseroja, miten mielekkyytta
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pitaisi tulkita osana merkityksellisyytta. Esimerkiksi Leiviska (2011, 19) on sitéd mielta, etta
tyossa koettu mielekkyys luo tyodlle ja elamalle merkityksellisyytta. Mutta taas esimerkiksi
Valtaamon tekstissa (Mistd on tydén mielekkyys tehty? [viitattu 12.4.2021]) todetaan, etta
kokeakseen mielekkyytta, on tyon oltava ensiksi merkityksellista. Ainakin taman kyselyn
mukaan on havaittavissa, etta kohderyhmalaiset pitavat Leiviskan tulkintaa mielekkyyden

kokemisesta korrektimpana.

Mutta kuten esimerkiksi Ville Blafield (2017) kertoo, hakevat milleniaalit tyoltaan eri asioita,
kuin suuret ikaluokat. Hanen mukaansa milleniaalit hakevat tyoltaan erityisesti vapautta ja
itsenaisyytta seka merkityksellisyytta. Ainakin merkityksellisyyden osata tama kysymys tukee

Bl&fieldin vaitetta.

Seitsemannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, vaikuttaako merkityksellisyyden kokemus
vastaajien tyomotivaatioon. Vastaajat paasivat kysymyksessa jalleen perustelemaan

valintojaan omin sanoin. Tasta kuvio seuraavana.

7. Vaikuttaako merkityksellisyyden kokemus tyomotivaatioosi?

Kuvio 14. Merkityksellisyyden vaikutus tyomotivaatioon.

Vastaajista 82 prosenttia kertoi merkityksellisyyden kokemuksen vaikuttavan heidan
tydomotivaatioonsa. Vain seitseman prosenttia vastaajista koki, ettei merkityksellisyyden
kokemus vaikuta motivaatioon. 11 prosenttia vastaajista ei osannut vastata kysymykseen.
Tama voi selittya jalleen silla, ettd osa vastaajista ei valttamatta tieda, mita merkityksellisyys

tarkoittaa, tai milta se tuntuu.
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Vastaajat, jotka vastasivat "Kylla” kysymykseen perustelivat valintaansa varsin yhtenaisesti,
toki kukin omalla tyylillaan. Vastaajat olivat pitkalti sitd mielta, etta merkityksellinen, mielekas
ja arvokas ty6 auttaa jaksamaan ja pysymaan motivoituneena. Sellaista tyéta ei jaksa tehda,
joka ei ole motivoivaa. Mielekas ja merkityksellinen tyo ovat tutkitusti tyomotivaatiota lisaavia
asioita. Taman kysymyksen vastaukset vahvistavat tata tutkimustulosta hienosti. Yksi vastaaja
oli myoOs sisaistanyt hienosti sen, ettd merkityksellisyyden kokemus on luonteeltaan

yksilollinen:

"Uskon ettd merkityksellisyys kasitetdan eri lailla ihmiskohtaisesti. Minulle
merkityksellinen tyo tarkoittaa, etta silla saa muutosta aikaan ja en tee ns. turhaa
tyota. Haluan paasta urallani pitkalle ja korkealle seka olla tarkeiden kysymysten
aarella.”

Vastaajat, jotka olivat sita mielta, etta merkityksellisyyden kokemus ei vaikuta tydmotivaatioon
perustelivat kantaansa varsin laajasti. Heidan vastauksissaan ei ollut havaittavissa niin paljon
yhtalaisyyksia, kuin "Kylla” vastanneiden kesken. Mutta se on luonnollista, naihin kysymyksiin,
kun ei ole mitdan oikeaa vastausta. Perusteluja "Ei"-vastaukselle olivat esimerkiksi, se, etta
tyGilmapiiri vaikuttaa enemman motivaatioon ja etta palkkaus toimii parempana motivaattorina.

Yksi vastaajista taas perusteli kantaansa nain:

"Merkityksellisyyden kokemus usein tulee tyonteon jalkeen, vasta kun lopputulos
nakyy, mika voi olla liian harvinainen, esimerkiksi projektin lopun jalkeen.
Tyonteon vaiheella tyon imu on tarkeampi motivaatiooni kuin tyon
merkityksellisyys.”

On harmillista, ettd tama vastaaja kokee asian olevan nain. Tama voisi kertoa esimerkiksi siita,
etta tyOpaikalla ei ole osattu selkeasti sanoittamaan arvoja, tavoitteita ja paamaaria. Nama
asiat, kun ovat sellaisia, jotka luovat tyolle merkityksellisyytta. Jos merkityksellisyyden tunne
kumpuaa vasta esimerkiksi jonkin projektin valmistuttua, on johtoryhma, tai esimies voinut

epaonnistua projektin tarkeyden ja merkityksellisyyden sisaistamisessa alaisilleen.

Kahdeksannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa: Mitké asiat luovat tyblle merkityksellisyytta?
Kysymykseen ei ollut valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan vastaajat paasivat kertomaan

mielipiteensa omin sanoin.

Kuten oli ehka arvattavissa, oli erilaisten vastausten kirjo kysymykseen todella laaja.

Vastauksista oli kuitenkin jalleen havaittavissa selkeasti asioita, jotka toistuivat useammin kuin
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toiset. Esimerkkeja tallaisista useasti toistuvista tekijoistd olivat esimerkiksi mielekkaat
tyotehtavat, vastuun saaminen, palautteen saaminen, arvostus niin tyOnantajalta, kuin
asiakkaaltakin, etenemismahdollisuudet, hyva tyoGilmapiiri ja -yhteisd seka oman tyon jaljen
nakeminen. MyOs palkka ja kokemus siita, etta saa tehda hyvaa korostui monessa

vastauksessa.

Tassa viela muutama esimerkkivastaus kysymykseen kyselysta:

"Asetetut tavoitteet, oman tyon jaljen nakyminen, itsen kehittyminen, palautteen
saaminen ja sen antamisen hyvaksyminen tyonantajan taholta, uusien
mahdollisuuksien nakeminen, osaamisen kehittyminen, kuulluksi tuleminen,
hyvaksytyksi tuleminen. Syita on vaikka, kuinka paljon...”

"Mielenkiintoiset ja monipuoliset tyotehtavat, omien arvojen mukainen toiminta,
riittava palkkaus, mukavat tyOkaverit ja esimiehet.”

“‘Oman kadenjaljen nakyminen, kun saa itse paattaa asioista, kun on joustoa
molempiin suuntiin tyontekijan ja tyonantajan valilla, kun saa asioita vietya
eteenpain, kun kokee saavansa aanen kuuluviin, kun kokee olevansa huomioon
otettu, sovittujen asioiden pitaminen, kun on selkeat pelisaannot ja toimintatavat,
kun kokee hyvaa johtajuutta ja kannustusta onnistumisista, kun saa rakentavaa
palautetta oikealla tavalla, kun haastetaan tyossa sopivasti, kun saa keskittya
olennaiseen eika kaikkea muuta ylimaaraista ole liikkaa.”

Saatuja vastauksia ei voi pitaa erityisen yllattavina. Mutta se ei ole huono asia. Saadut
vastaukset vahvistavat entisestaan myos aikaisempien tutkimusten avulla saatuja vastauksia.
Esimerkiksi Suuri suomalainen tyon merkityksellisyys -tutkimuksessa (2018) on havaittu
hyvinkin samankaltaisia merkityksellisyytta luovia tekijoita, vaikkakin kohderyhma poikkeaa
selvasti taman tyon kohderyhmasta. Naista tekijoistd on myds kuva alempana. Myds Sanna
Kivisalon opinnaytetydssa Tyon merkityksellisyys kampaajien kokemana (2019) on saatu hyvin
samanlaisia tuloksia, kuin tassa tydssa. Hanen tydssaan tutkittin merkityksellisyytta
pelkastaan eraan kampaamon tyontekijdiden kokemana. Siihen nahden vastaukset ovat

hyvinkin yhtenevia.
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Mika tekee tyosta merkityksellista — Top 5

Avoin kysymys, jonka vastaukset koodattu luokkiin / 18-63-v. tytikaiset N=1506

Auttaminen, palveleminen, opettaminen

Tulot, palkka, eléke, raha, elanto

Tuntee olevansa tarkea, tarvittava, hyodyllinen, tuottava

36 % ei osannut sanoa

Yo
I -

Hyodyllisyys itselle, asiakkaalle, tyonantajalle, valtiolle _ 9
I -
I
I

spontaanisti mika tekee heille
tyosta merkityksellista

Nakee tyon tulokset, muutokset, kaden jaljet

Kuvio 15. Mika tekee tydsta merkityksellista —Top 5 (Suuri suomalainen tyon merkityksellisyys
-tutkimus 2018).

Yhdeksannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, Kuinka sinua tulisi johtaa, jotta kokisit tydsi
Ja tybpanoksesi merkitykselliseksi? Vastaajat paasivat jalleen kertomaan nakemyksensa omin

sanoin, ilman valmiita vastausvaihtoehtoja.

Koska vastaajat paasivat vastaamaan omin sanoin, oli erilaisten vastausten kirjo kattava.
Odotetusti vastauksista 16ytyi kuitenkin jalleen yhtalaisyyksia ja tekijoita, jotka nousivat esiin
useammin, kuin toiset. Useasti toistuvia tekijoita vastauksissa olivat esimerkiksi arvostus ja
luottamus tyontekijdd kohtaan, kannustava ja positiivinen ote johtamisessa, uskallus antaa
vapautta ja vastuuta alaisille seka saanndllinen palautteen antaminen ja tasavertaisuus. Tassa

eraita vastauksia, joissa nama teemat toistuivat:

“Palautetta haluaisin saanndllisesti, siten voisi myos kehittaa itseaan! Osoittaa
luottamusta ja antaa vapautta tehda tyota itsenaisesti omalla otteella, ei siis turhaa
vahtaamista ja nipottamista!”

“‘Minua tulisi arvostaa seka ihmisena ettd tyontekijana (ammatti-ihmisena),
kuunnella mahdollisia kehitysideoitani ja ottaa tosissaan, jos esim. huomautan
jostakin asiasta. Antaa vastuuta ja haasteita sopivasti, eli luottaminen on tarkeaa.”

“tyontekijana koen tarkeaksi etta tyontekija tulee kuulluksi. Tyohyvinvointiin tulee
satsata, tekijoitd kannustaa ja nostaa hyva esille. Avoimuus, tasa-arvoisuus,
reiluus, turvallisuus ja eettiset arvot; naiden tulee toteutua myos kaytannossa,
teoissa. Arvostan myds sita, ettd minulla on vapautta ja mahdollisuus
itseohjautuvuuteen tyonkuvan sisalla.”
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Muutama henkild mainitsi myos yksilon huomioimisen johtamisessa, mika onkin esimerkiksi
Mellasen ja Mellasen (2020, 259) mukaan tarkeassa roolissa, kun johdetaan milleniaaleja.

Tassa esimerkki:

“Johtajan tulee nahda minut muunakin, kuin osana oravanpyo6raa ja taloutta. Olen
yksilo ja hyvinvointini on tarkeaa tyon kannalta.”

Osa vastaajista kertoi, ettd he eivat pida siitd, ettd heitd johdetaan, vaan johtaisivat

mieluummin itsedan esimerkiksi yrittajana:

“Olen itseni johtaja, joten ei liiaksi”

“En pida, etta minua johdetaan”

Kokonaisuudessaan saatuja vastauksia ei voi pitda kovinkaan yllattavina. Niista kykenee
huomaamaan ihmisten yksilOlliset preferenssit johtamiseen liittyen. Ja koska
merkityksellisyyden kokemus on yksildllinen, ei mitaan vastausta voi pitaa vaarana, tai
parempana, kuin jotain toista vastausta. Kuitenkin, vaikka merkityksellisyyden kokemusta
onkin vaikea luoda yksilolle kenenkaan ulkopuolisen toimesta, on Jaakko Sahimaa (2020, 39-
40) luonut diplomitydssaan viisiportaisen muistisaannon, jota voi kayttaa apunaan

merkityksellisyytta johtaessa:

e Valita. Muista kuunnella, kiittda ja tukea tyontekijaa. Anna palautetta, ole tasa-
arvoinen.

e Varusta. Takaa tyotekijalle hyvat tyovalineet ja-puitteet. Palkkaus kuntoon.

e Valtuuta. Anna vastuuta, vapautta, tavoitteita ja ohjeita.

¢ Viitoita. Nayta tyontekijoille suunta, toimi esimerkkina. Toimi tyonteon
mahdollistajana.

e Viesti. Kerro enemman yrityksen tilasta tyontekijoille, esimerkiksi tuloksista ja

taloudesta.

Kuten voidaan huomata, on Sahimaan luomassa muistisaanndssa paljon samoja asioita, mita
tahan tutkimukseen vastanneet ovat myos listanneet tarkeiksi tekijoiksi merkityksellisyyden

johtamisessa.



47 (59)

Kymmenennessa, eli kyselyn viimeisessa kysymyksessa haluttiin selvittdd mielipidetta
vaitteeseen, ettda (6isséd koettu flow-tila ja tybn imu auttavat Iluomaan tydsté
merkityksellisemp&é. Vaitteeseen vastattin  kayttamalla apuna jalleen 5-portaista
mielipideasteikkoa, jossa aaripaina olivat vaihtoehdot taysin samaa mielta ja toisessa paassa
taysin eri mieltd. Talla kertaa vastaajien ei tarvinnut perustella mielipidettaén. Seuraavaksi

kysymyksen vastauksista muodostettu kuvio (16).

10. Toissa koettu flow-tila ja tyon imu auttavat luomaan tyosta
merkityksellisempaa

Eri mielta n
Taysin eri mielta n

Kuvio 16. Flow-tilan ja tyon imun vaikutus tyon merkityksellisyyteen.

Tuloksista kay ilmi, ettd taysin samaa mieltd vaitteen kanssa oli 43 prosenttia vastaajista.
Samaa mielta vaitteen kanssa oli 45 prosenttia vastaajista. Eri mielta vaitteen kanssa oli yksi
prosentti vastaajista, Taysin eri mieltd myos vain yksi prosentti. 10 prosenttia vastaajista ei
osannut sanoa kantaansa vaitteeseen, mika selittynee ainakin osin silla, ettd kyseiset

menetelmat ja termit eivat ole taysin tuttuja kaikille vastaajille.

Kuitenkin 88 prosenttia vastaajista, eli suuri enemmisto oli sitéd mieltd, etta tdissa koettu flow-
tila ja tyon imu auttavat vahintaankin jossain maarin luomaan tyosta merkityksellisempaa.
Tulos ei ollut erityisen yllattava, silla esimerkiksi tyon imulla tarkoitetaan sita, kun tyotehtavat

tuntuvat mieluisilta, tdissd on mukava olla ja tyd tuottaa tekijalleen iloa. Flow-tilalla, tai -
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kokemuksella taas tarkoitetaan tilaa, jossa toiminta ja siihen liittyva itsesaatelysysteemi saa
aikaan ja pitaa ylla toimeliaisuutta seka luo positiivista kokemusta ilman, etta tekemiseen liittyisi

mitaan ulkoista palkkiota. On varsin luonnollista, etta vastaajista niin suuri osa piti naita tekijoita

tarkeina merkityksellisyytta lisaavina tekijoina.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittad Seindjoen ammattikorkeakoulun
opiskelijoiden kokemuksia ja mielipiteita tyon merkityksellisyydesta ja siita, kuinka se
mahdollisesti vaikuttaa tyopaikanvalintaan ja tydelaman houkuttelevuuteen. Tyon empiirisessa
osuudessa esitettyjen kysymyksien avulla pyrittiin saamaan vastauksia kysymyksiin kuten;
miten tyon merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa tyOpaikan ja uran valintaan seka miten sen
kokemusta voitaisiin luoda ja kasvattaa. Tavoitteena oli lisaksi selvittaa kohderyhman ajatuksia
tyon merkityksellisyydesta yleisella tasolla. Naihin kaikkiin kysymyksiin kyettiin saamaan

vastauksia.

Tyon teoriaosuudessa merkityksellisyytta ja tydn merkityksellisyytta on kasitelty ja tarkasteltu
paaasiassa yksilon kannalta. Myos tyon empiirinen keskittyi nain ollen tutkimaan aiheita
yksilétason kautta. On kuitenkin tarkeaa tiedostaa, ettéd merkityksellisyys ja ennen kaikkea tyon
merkityksellisyys koskettavat myos muitakin, kuin vain yksiloita. Niilla on selka vaikutus ja rooli

organisaatioissa seka yhteiskunnissa.

Tyon empiiriselld osuudella pyrittin saamaan laaja kattaus kohderyhman kokemuksista
tutkimuskysymyksiin liittyen. Nain ollen tutkimuskysymyksia ei lahdetty rajaamaan kovinkaan
tarkasti mihinkaan tiettyyn suuntaan. Koska suuri osa SeAMKIin opiskelijoista on niin kutsuttuja
milleniaaleja, pyrittiin milleniaaleihin liittyvaa teoriaa hyodyntamaan tyossa. Myos vastaajien

sukupuoli haluttiin selvittaa.

Tutkimuksen avulla kyettiin havaitsemaan, etta tydn merkityksellisyys koetaan kohderyhmassa
laajasti tarkeana asiana tyoelamassa. Merkityksellisyyden kokemusta haetaan tietoisesti niin
vapaa-ajalla, kuin tdissakin. Suurin osa vastaajista kokee elamansa merkitykselliseksi.
Merkityksellisyyden  koetaan  vaikuttavan  positiivisesti  tyomotivaatioon.  Lisaksi
merkityksellisyyden kokemusta pidetaan tarkeana kriteerina tyopaikkaa valitessa. Kyselyn
tuloksista selvisi lisdksi se, ettd johtamisella on suuri vaikutus koettuun tyon
merkityksellisyyteen. Toissa koettua merkityksellisyytta voidaan parantaa johdon ja esimiesten
toimesta hyvinkin monin eri keinoin. Tuloksista oli havaittavissa, etta tarkeita tekijoita
merkityksellisyyden lisdamisessa tydpaikalla ovat esimerkiksi arvostus ja luottamus tyontekijaa
kohtaan, kannustava ja positiivinen ote johtamisessa, uskallus antaa vapautta ja vastuuta
alaisille seka saanndllinen palautteen antaminen ja tasavertaisuus. Myds tyontekijan omalla

tekemisella on tutkimuksen mukaan vaikutusta merkityksellisyyden kokemukseen. Siina
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asenne on tarkeassa roolissa. Tutkimuksesta selvisi lisaksi, etta toissa koettu flow-tila seka

tyon imu auttavat luomaan tyosta merkityksellisempaa.

Tyon merkityksellisyyden johtaminen ei toistaiseksi varmasti ole kovinkaan monen johtajan
paallimmainen ajatus, kun he johtavat joukkojaan kohti yhteisia tavoitteita ja paamaaria.
Aikaisempien tutkimuksien seka nyt taman tutkimuksen mukaan syyta kuitenkin olisi. Moni
johtaja sortuu vield liikaa lukujen tuijottamiseen. Tulevaisuudessa tama tulee varmasti
muuttumaan, vaikka silloinkin tulee muistaa, ettd vain voittoa tuottava yritys voi pysya
toiminnassa ja nain ollen tuottaa hyvinvointia tyontekijoilleen ja yhteiskunnalle. Myos
organisaatioiden rakenne on jatkuvassa muutoksessa. Hierarkiat ovat madaltuneet jatkuvasti.
Tama voi olla ongelmallista siina kohtaa, kun johtajan pitaisi osoittaa suuntaa ja kertoa
tavoitteista. Kuinka johdat merkityksellisyytta, tai yhtaan mitaan, jos vain titteli ja palkkanauha
erottaa sinut muista tyontekijoista? Oletetaan kuitenkin, ettd tamankaltaiset ongelmat saadaan
ratkottua tulevaisuuden yrityksissa, jolloin myds merkityksellisyytta paastaan johtamaan yha
paremmin. Talldin johtajan tydkalupakkiin oiva lisa voisi olla esimerkiksi Sahimaan (2020, 39—
40) luoma muistisaanto: valita, varusta, valtuuta, viitoita ja viesti. Jokainen johtaja voi miettia
jo vaikka heti huomenna, toteutuuko nama tekijat omassa johtamisessa. Mikali eivat, kannattaa
niille ainakin antaa mahdollisuus. Onhan laadukkaiden tydntekijdiden rekrytointi yha
haastavampaa. Jos yritys kykenee tarjoamaan merkityksellisyyden kokemuksen
tyontekijoilleen kaiken muun hyvan paalle, on parempi mahdollisuus saada tiimiin uusia

huippuosaajia.

Tutkimuksen tuloksia pohtiessa on hyva ottaa huomioon se, etta merkityksellisyyden kokemus
on hyvin pitkalti subjektiivinen. Vaikka merkityksellisyytta voidaan tutkia myos objektiivisesti, ja
siitd voidaan tehda yleispatevia maaritelmia, on kaikki siihen liittyva loppupeleissa
subjektiivista, yksilon omiin kokemuksiin pohjautuvaa. Taman vuoksi ei voida sanoa, etta tassa
tutkimuksessa saadut tulokset olisivat “oikeita”. Toisaalta taman opinnaytetyon
tutkimustuloksissa oli havaittavissa selkeita yhtalaisyyksia aiempiin tydon merkityksellisyytta
tutkiviin kyselyihin. Empiirisen osuuden tuloksia kyettiin myds yhdistamaan aihetta tutkivaan

teoriaan.

Tutkimuksessa pyrittiin tutkimaan merkityksellisyyden kokemusta opiskelijoiden kokemana
yleisella tasolla, mutta tutkimuksessa pyrittiin myos selvittdmaan niin kutsuttujen milleniaalien
mietteitd merkityksellisyydesta. Samalla pyrittiin yhdistamaan milleniaaleihin liittyvaa teoriaa

saatuihin tutkimustuloksiin. Tama osoittautui ajateltua haastavammaksi. Syita tahan olivat
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esimerkiksi se, ettd milleniaaleja ja merkityksellisyytta yhdistavaa kirjallisuutta ja tutkimusta ei
ole tehty juurikaan aiemmin. Lisaksi siihen vaikutti milleniaali-termin laaja skaala maaritelmia
seka se, etta tutkimuksessa ei kysytty tutkittavien ikaa tarpeeksi tarkasti. Kirjoittaja naki taman
ongelmalliseksi yksityisyyden ja anonymiteetin kannalta. Ei olisi ollut mielekasta kysya tarkkoja
syntymaaikoja kohderyhmalaisiltd. Naiden tekijdiden johdosta milleniaaleihin liittyvat

tutkimustulokset jaivat odotettua laihemmiksi.

Tassa opinnaytety0ssa on kaytetty laajasti eri Iahteita kirjallisessa muodossa olevista lahteista
aina erilaisiin verkkojulkaisuihin. Tutkimuksessa on pyritty kayttamaan mahdollisuuksien
mukaan myds englannin kielistd ulkomaalaista materiaalia. Kaytetyt lahteet ovat olleet
tutkimuksen kannalta oleellista kirjallisuutta. Lahteita valitessa pyrittiin kiinnittdmaan huomiota
erityisesti lahteiden kirjoittajiin: ovatko he alallaan tunnettuja ja arvostettuja. Osa kaytetysta
lahdekirjallisuudesta on ollut vanhempaa, kuin suositeltu viisi vuotta, mutta naiden lahteiden
tiedot ovat kirjoittajan mielesta edelleen ajankohtaisia. Verkkomateriaaleja valittaessa pyrittiin
my0s kayttamaan asiantuntijatasoista materiaalia. Osa kaytetyista verkkolahteista on kuitenkin
sellaisia, jota ei voi kutsua tieteellisiksi. Naita lahteita ja niiden sanomaa ei ole sen vuoksi
myoskaan tarkasteltu tyossa taytena totuutena. Tasta huolimatta kaytettyja verkkolahteita voi
sanoa laadukkaiksi ja tyota ja teoriaa tukeviksi. Niita valitessa on pyritty kayttamaan tarkkuuta
ja tarkastelemaan niita kriittisesti. Lahdemateriaalia etsiessa suurimmaksi ongelmaksi
muodostui se, etta merkityksellisyytta ei ole tutkittu suomen kielella Suomessa viela kovinkaan
laajasti ja aihe on varsin tuore. Tama loi omat haasteensa lahteiden kaytolle ja Iahteissa toistuu
samoja nimia varsin paljon. Tama ei varsinaisesti ole huono asia, mutta se on sellainen, johon

on syyta kiinnittaa huomiota.

Tutkimukseen liittyvan teorian ymmartaminen on tarkeaa kyselya laatiessa. Taman vuoksi
kysely toteutettiin vasta tutkimusprosessin loppuvaiheessa. Tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmana toimi verkkokysely, joka toteutettiin Webropol-tyokalulla. Tahan
paadyttiin ennen kaikkea sen vuoksi, ettd se mahdollisti tutkimukselle laajan kohderyhman.
Samalla oli tiedossa, ettd verkkokyselyn avulla saadut tutkimustulokset saattavat jaada
laihoiksi ja luotettavuudeltaan heikoiksi. Tassa tutkimuksessa kysytyilla kysymyksilla ei pyritty
saamaan oikeita eika vaaria vastauksia. Niilla pyrittiin saamaan kuitenkin laadukkaita, teoriaa
tukevia vastauksia. Ja tassa onnistuttiin varsin hyvin. Kysymykset ymmarrettiin vastaajien
toimesta paasaantoisesti oikein ja vastaukset olivat taten myds hyvia. Taman tutkimuksen

reliabiliteetti ja nain ollen myos validiteetti ovat varsin hyvalla tasolla. Kenties suurimmaksi
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ongelmaksi tutkimuksen luotettavuuden kannalta muodostui odotetusti vastaajien kato, el
vastaajien heikko vastausprosentti, joka jai 17, 4 prosenttiin. On kuitenkin hyvin tyypillista, etta
kyselytutkimusten vastausprosentti jaa alle kahdenkymmenen prosentin. Talloin onkin tarkeaa
valita sellainen kohderyhma, joka on riittavan suuri, vaikka vastaajien katoa olisikin
havaittavissa. Vastauksia kyselyyn saatiin joka tapauksessa yhteensa 260 kappaletta.
Vastausten suuri maara ylitti ainakin kirjoittajan odotukset positiivisesti. Tassa mielessa
voidaan sanoa, etta koska vastaajia kyselylle saatiin noinkin suuri maara, ei tutkimuksen
luotettavuus ole karsinyt niin merkittavasti, etta tuloksia voisi pitaa epaluotettavina. Onkin
tarkeaa havaita, ettd vaikka tutkimuksen vastausprosentti jaisi pieneksi, ei se tarkoita, etta
saadut tutkimustulokset olisivat vaaria, tai huonoja. Tuloksiin taytyy kuitenkin suhtautua

varauksellisesti eika niita voida taysin yleistaa kaikkiin kohderyhmalaisiin.

Tata tutkimusta voidaan pitda oivana lisana ammattikorkeakouluissa tehtyihin tyon
merkityksellisyytta tutkiviin opinnaytetdihin. Aihe on viela niin tuore ja ajankohtainen, etta siita
riittdd tutkittavaa myos jatkossakin niin ammattikorkeakouluissa, kuin muuallakin. Tama
tutkimus on aiheeltaan ja teoreettiselta pohjaltaan laaja, sen avulla pyrittin tutkimaan
merkityksellisyytta ja tyon merkityksellisyytta yleisella tasolla ja yksilotason ilmiona. Tasta
syysta aihetta voitaisiin jatkotutkia tulevaisuudessa sellaisenaankin. Myos esimerkiksi
kohderyhmaa ja tutkimusmenetelmaa vaihtamalla voitaisiin saada uusia mielenkiintoisia
tuloksia. Lisaksi milleniaaleista ja monesta muustakin tydoelaman keskeisesta aihealueesta

saisi yhdisteltya varmasti mielenkiintoisen tutkimuksen.
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Liite 1. Kysely opiskelijoiden kokemasta tyon merkityksellisyydesta
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Liite 1. Kysely opiskelijoiden kokemasta tyon merkityksellisyydesta

1. lka
18-25
28-30
31-40

40 +

2. Sukupuoli
Migs
Mainen

Muu

3. Tyokokemus vuosina
-1 wuoiia
2-4 vuoita
5-8 vuoiia

10 + vuotta

4. Koetko elamasi merkitykselliseksi?
Kylla, miksi?
En, miksi?
ETTE

En o533 sanoa
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5. Koetko tekevasi merkityksellista tyota?

() Kylia, miksi? [ |

() En. miksi? | |

P
() En o533 sanoa

6. Tyopaikkaa valitessa tyon merkityksellisyys on yksi tarkeimmista
kriteereista

-::__'_‘_l Taysin samaa mielta, miksi? | |

() Samaa meilta, mikEi?l |

i
"__:I En osaa sanoa

) Eri mielia, miksi? | |

Yt

() Téysin e mielta, miksi? | |

7. Vaikuttaako merkityksellisyyden kokemus tydmotivaatioosi?

() Kylls, miksi? | |

P . o
) Ei. miksi? | |

5,

P
[} 1
9 En osaa sanca

8. Mitka asiat luovat tydlle merkityksellisyytta?
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9. Kuinka sinua tulisi johtaa, jotta kokisit tyosi ja tyopanoksesi
merkitykselliseksi?

10. Toissa koettu flow-tila ja tyon imu auttavat luomaan tyosta
merkityksellisempaa

() Taysin samaa mielta
() Samaa mieha

() Enosaasanoa

() Erimielta

() Taysin eri mieltd
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