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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten lahijohtaja voi tukea tyontekijaa kokemaan
merkityksellisyytta tydssaan. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa lahijohtajien tyén tukena.

Tutkimuksen tietoperustassa kasitelldaan mielekasta ja merkityksellista tyota, merkityksellisyyden
Ioytamista tydssa seka motivaation vaikutusta tydhon. Lopuksi tarkastellaan lahijohtajan roolia
merkityksellisyyden kokemisessa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja sen aineisto kerattiin teema-
haastatteluin. Haastattelujen kohderyhmana oli eri toimialoilla tydskentelevat Iahijohtajat. Lopul-
lisen kohderyhman koko oli yhdeksan haastateltavaa kuudesta eri organisaatiosta. Tutkimuksen
tulokset analysoitiin kayttden aineistolahtoista sisallonanalyysia.

Tutkimuksen tulosten perusteella Iahijohtajan parhaat keinot tukea tyontekijaa kokemaan merki-
tyksellisyytta tydssaan ovat tyontekijoiden kuuntelu, avoin keskustelu ja tyontekijoiden tukemi-
nen naita kiinnostavissa asioissa. Merkityksellisyytta olisi mahdollista huomioida ja tuoda esille
myds enemman.

Tutkimus aloitettiin helmikuussa 2023 ja se valmistui toukokuussa 2023.
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1

Johdanto

Tyon merkityksellisyyden voidaan maaritella olevan lahtokohtaisesti yksilon kokemus oman
tydnsa arvokkuudesta, tarkeydesta, tarkoituksesta, mielekkyydesta. merkitsevyydesta ja vaikut-
tavuudesta (Sahimaa 2022, 18).

Iso osa elamasta kuluu tydssa, joten on aivan perusteltua miettia tydn mielekkyytta. Kahdeksan
tuntia paivassa, viisi paivaa viikossa vuodesta toiseen. Vapaa-ajalla voi tehda itselleen tarkeita,
iloa tuottavia asioita, mutta osa vapaa-ajastakin kuluu pakollisiin arjen askareisiin. On siis jar-
kevaa panostaa siihen, etta vihdymme toissa ja koemme jokaiselle elintarkeita merkitykselli-
syyden tunteita myds tyopaikalla. Merkityksellisyyden l16ytanyt tyontekija on terveempi ja voi
paremmin, kun taas sita kokemattomat tyontekijat ovat alttimpia masennukseen ja kuolleisuu-

teen. (Launonen 2021, luku 1.)

Jarvilehto (2013, luku 1.2) toteaa: jokaisella on kutsumus, jonka jokainen itse maaraa. Kaikki
motivoituvat eri asioista ja tydmotivaatioon vaikuttavat tyontekijan arvot, asenteet, urasuuntau-
tuneisuus seka kasitykset tydsta. On organisaation johdon tehtava luoda tydpaikalle puitteet,

joissa tyontekijat voivat kokea onnistumisia, mielekkyytta ja tyon iloa. (Pennonen 2021, luku 5.)

Merkityksellisyyden kokemusten I6ytamisesta on paljon hydtya ei vain tydntekijalle, vaan myoés
organisaatiolle ja sen my6td myos yhteiskunnalle. Decin ja Ryanin (2017, 10) mukaan ihmisella
on kolme psykologista perustarvetta, jotka ovat ratkaisevan tarkeitéd hyvinvoinnille, motivaatiolle
ja henkiselle kasvulle. Naita tarpeita ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteiséllisyys. Sisainen
motivaatio kasvaa, kun tydntekija kokee tarpeensa taytetyksi nailla alueilla. Tama puolestaan
aikaansaa innostuneempia, aktiivisempia, hyvinvoivempia ja tehokkaampia tydntekijoita. Innos-
tuneet tydntekijat ovat sitoutuneempia tydpaikkaansa ja aikaansaavat innovaatioita. Lisaksi in-
nostus on tarttuvaa. Tukemalla omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta yhteiskunnan on
mahdollista saada hyvinvoivempia kansalaisia. (Deci & Ryan 2017, 10; Launonen 2021, luku 1;
Martela & Jarenko 2014, 28-33.)

Pelkka tyollistyminen ei saa olla itseisarvo, silla tydn on pystyttava luomaan aitoa arvoa seka
tekijalleen ettd ymparoivalle yhteiskunnalle. (Launonen 2021, luku 1.) Yha useammat haluavat
tehda merkityksellista tyéta ja jos oma organisaatio ei pysty sita heille tarjpamaan, lahtevat
tydntekijat etsimaan sitd muualta (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 55). Tulevaisuudessa
merkityksellisyysteemaan panostavat organisaatiot tulevat luultavimmin nappaamaan parhaat
osaajat (Sahimaa 2023, 84).



Kiinnostuin aiheesta Ihmiset organisaation voimavarana-opintojaksolla. Kurssilla kasiteltiin mo-
nia mielenkiintoisia teemoja, joiden my6ta tuli mielestani hyvin esiin tydelamassa tapahtunut
muutos. Ennen tyontekijoille riitti, etta oli toita, josta maksettiin palkkaa, milla voi elattaa itsensa
ja perheensa. Nykypaivana tyontekijat vaativat tyoltda muutakin kuin taloudellista turvaa. Yha
useampi kokee, etta tydn tulee olla myos mielekasta, jotta sita jaksaa tehda vuosikymmenesta
toiseen. TyoOntekijat haluavat tuntea, ettd heidan tekemansa tyé on merkityksellista ja etta tyota
myds arvostetaan. Oma hyvinvointi ja terveys ovat yha tarkedmpia elakeian noustessa. Myos
vapaa-aika ja perhe-eldma seka niiden yhteensovittaminen tydn kanssa koetaan tarkeiksi.
(Launonen 3.3.2021, 4-5min.)

Opinnaytetydprosessiin liittyy myés vastuullisuus. On tarkeaa, ettd prosessi sujuu asianmukai-
sesti. Tdman opinnaytetydn tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna. Haastatteluun osallistu-
minen on vapaaehtoista ja osallistuminen on mahdollista keskeyttda milloin tahansa. Tama
myos kerrotaan osallistujille. Osallistujat myds tietavat, etta kyseessa on opinnaytety6. Kaikkea
kerattya materiaalia kasitellaan huolellisesti ja luottamuksellisesti. Tunnistetiedot poistetaan
analysointivaiheessa ja haastateltavien nimettdomyys taataan, mika on varmasti monelle osallis-
tujalle merkittava tieto. Tulosten analysoinnin ja opinnaytetyon valmistumisen jalkeen keratty
aineisto havitetdan asianmukaisesti. Opinnaytety6ta tehdaan noudattaen hyvaa tieteellista kay-
tantoa eli toimitaan rehellisesti, huolellisesti ja tarkkuutta noudattaen teoriaperustaa keratessa,
tuloksia tallentaessa ja esittdessa seka tutkimusta ja sen tuloksia arvioitaessa (Keiski ym.

2023). Tahan myds tutkimukseen osallistujat voivat luottaa.
1.1 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten Iahijohtaja voi tukea tyontekijaa kokemaan
merkityksellisyytta tydssaan. Jotta tukitoimia voi selvittaa, tulee ensin havainnollistaa, mitd mer-

kityksellisyys ylipaansa tarkoittaa ja mita kaikkea siihen liittyy.

Haluan tassa opinnaytetyossa selvittaa, kuinka tunnettu merkityksellisen tyon kasite eri aloilla
on ja kuinka se nakyy lahijohtajan tyossa. Haastateltavaksi valitaan Iahijohtajia mahdollisim-
man monipuolisesti eri toimialoilta. Valitsin tutkimukseeni lahijohtajan nakokulman, silla mieles-
tani merkityksellisyyden kokemista on tutkittu toistaiseksi enemman tyontekijan nakokulmasta.
Koska tutkimuksessa halutaan selvittaa lahijohtajan roolia merkityksellisyyden I0ytamisessa,
ovat haastateltavat nimenomaan lahijohtajia. Toisaalta haluan tulevaisuudessa toimia lahijohta-
jana, joten tutkimuksen tulokset kiinnostavat ja hyodyttavat myoés itseani. Tydni antaa lahijohta-
jille tietoa aiheesta ja johdatusta siihen, kuinka he voisivat itse tydssaan tukea alaisiaan 16yta-

maan merkityksellisyytta tyostaan.



Tutkimuksen paakysymys on:

¢ Miten lahijohtaja voi tukea tyontekijaa kokemaan merkityksellisyytta tydssaan?

Paakysymyksen ratkaisun tueksi valittiin kolme alakysymysta, joiden avulla paakysymysta Iah-

dettiin avaamaan.

Tutkimuksen alakysymykset ovat:

1. Miten tyon merkityksellisyys muodostuu?

2. Mitka tekijat auttavat kokemaan merkityksellisyytta tyossa?

3. Miten lahijohtaja voi edistaa tyontekijoiden tydmotivaatiota?

Alla olevassa taulukossa 1. on kuvattuna tutkimuksen peittomatriisi, joka esittda alakysymyk-

sien, tietoperustan, haastattelukysymysten ja tutkimustulosten valista yhteytta. Tietoperusta-

sarake kertoo luvun, jossa kyseisen alakysymyksen teoreettista viitekehysta kasitellaan. Tulok-

set-sarake osoittaa luvun, jossa esitellddn kyseiseen alakysymykseen vastaavia tuloksia.

Haastattelukysymykset-sarake nayttaa kysymykset, joilla kuhunkin alakysymykseen haettiin

vastauksia.

Taulukko 1. Peittomatriisi

tydntekijéiden tydmotivaatiota?

Alakysymykset Tietoperusta | Tulokset (luku) Haastattelu-
(luku) kysymykset
1. Miten tyon merkityksellisyys 21,22 4.1 5-9
muodostuu?
2. Mitka tekijat auttavat koke- 22,24 4.2 10-14
maan merkityksellisyytta tydssa?
3. Miten lahijohtaja voi edistaa 2.3 4.3 15-19

Alakysymykset pureutuvat tutkimuksen paakysymykseen tarkentaen samalla tyon merkityksellisyy-

den ja tydmotivaation olemusta. Alakysymysten avulla myds rajataan tutkimusaiheen kasittelyn

aluetta kolmeen keskeiseen teemaan, joihin haetaan vastauksia kunkin teema-alueen omilla haas-

tattelukysymyksilla ja mahdollisilla tarkentavilla lisakysymyksilla.



1.2 Keskeiset kasitteet

Merkityksellinen tyd on ihmisen perustarve, joka vastaa tarpeisiin kokea tyéssa vapautta, auto-
nomiaa ja arvokkuutta (Yeoman 2014, 240). Merkityksellinen tyé syntyy mahdollisuudesta to-
teuttaa itsedan ja mahdollisuudesta tehda tyonsa kautta jotain hyvaa. Tyon on oltava jollakin

tavalla itsessaan arvokasta, ei pelkka valine toimeentulon takaamiseksi. (Martela 23.4.2018.)

Motivaatio perustuu motiiveihin, jotka ovat tarpeita, haluja, vietteja tai palkkioita ja rangaistuk-
sia. Motiivit tahtaavat tiettyyn pddmaaraan ja ne voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia.
Motivaatio on motiivien aikaansaama tila, joka maaraa, kuinka aktiivisesti ihminen toimii ja mika
hanta kiinnostaa. Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Terveys-

verkko s.a.)

Léhijohtaja edustaa tyOnantajaa ja vastaa siita, etta tydlainsdadantdéa noudatetaan tydpaikalla.
Lahijohtajasta kaytetdan myds nimityksia esihenkild, valmentaja tai mentori (Nasanen
23.101.2019.) Tydlain takaama tyonjohto- eli direktio-oikeus antaa lahijohtajalle oikeuden joh-
taa tyota seka antaa tyonjohdollisia ohjeita ja maarayksia tyontekijoille (Ahlroth 13.6.2019).
Tassa opinnadytetydssa on valittu kayttéén lahijohtaja-nimike, silla se on uusimman kaytannén

mukainen esimiesnimike eikd se ole sukupuoleen sidonnainen.



2 Merkityksellinen tyo

Tassa luvussa kasitelladn merkityksellisyyden muodostumista ja siitd saatavia hyotyja. Lisaksi ka-
sitellaan tydmotivaatioon positiivisesti seka negatiivisesti vaikuttavia tekijoita. Lopuksi tarkastellaan
I&hijohtajan roolia seka keinoja, joilla Iahijohtaja voi auttaa tyontekijaa 16ytamaan merkitykselli-

syytta tyostaan.
2.1 Mielekas ja merkityksellinen ty6

Mielekas oleminen ja tekeminen on ihmisen inhimillinen perustarve. Siihen liittyy myos toive siita,
ettd oma tyo ja toiminta olisi arvokasta ja tarkeaa laajemmassa mittakaavassa. Tama toive ulottuu
myds tydelamaan: tyontekija kaipaa mahdollisuutta mielekkaaseen ja merkitykselliseen tydhon.
(Sahimaa 2023, 79; Yeoman 2014, 240.) Usein mielekas ja merkityksellinen tyo mielletdan yhdeksi
samaksi kasitteeksi. Niissa on kuitenkin eroja. Mielekas tyo on ylakasite, jonka alle tydon merkityk-
sellisyys sijoittuu. (Launonen 2021, luku 1.) Voidaan ajatella, etta mielekkaassa tyossa on perus-
asiat kunnossa. Tydsta saa riittdvan hyvan korvauksen ja ty6olosuhteet ovat turvalliset seka riitta-
van hyvat. (Launonen 3.3.2021, 7-9 min.) Turvalliset tydolosuhteet ovat myods tydhygieniaan liitty-
via seikkoja, joista tydnantaja on tyéturvallisuuslain mukaan vastuussa. Tydpaikoilla tehdaan riskin-
arviointi, jonka perusteella tydpaikan vaaratekijat huomioidaan ja pyritdan poistamaan. (Sarkkinen
25.2.2021.)

Vaikka ty6ssa on perusasiat kunnossa, ei se riita tekemaan tyosta merkityksellista. Merkitykselli-

nen ty6 koostuu yleensa myoénteisistd aspekteista. Merkityksellisessa tydssa tyontekija paasee to-
teuttamaan itsedan, voi kokea tekevansa jotain hyvaa muille ihmisille ja yhteiskunnalle seka saa

tydskennellda kannustavassa yhteiséssa ja ilmapiirissa. (Launonen 3.3.2021, 7—9 min.) Usein mer-
kityksellisina ja arvostettuina pidetdan hoivaan ja henkisyyteen liittyvia ammatteja, joihin hakeudu-
taan kutsumuksen kautta (Martela, 1.10.2017; Tammeaid 2020, 82). Tallaisia t6itéd ovat esimerkiksi
I1&akarin, palomiehen tai opettajan tyét. Tyd voi kuitenkin olla merkityksellista ja yhteiskunnalle tar-

keaa, mutta se ei silti saata tuottaa taytta tyydytysta tekijalleen. (Martela, 1.10.2017.)

Yhteiskunnassamme on vallalla ajattelutapa, etta toiset ty6t olisivat arvokkaampia kuin toiset.
Tama ja tydntekijan Iahipiirin tai muiden tahojen asettamat odotukset voivat ajaa tydntekijoita ha-
keutumaan itselleen vaariin ammatteihin. Tosiasiassa kutsumus voi l16ytya mista tahansa tydsta,
olivat ne kuinka vahan arvostettuja tai haluttuja tahansa. Useimmiten kutsumukselliset tekijat tyds-
kentelevatkin aivan tavallisissa ammateissa eivatka suinkaan toimitusjohtajina tai supertahtina.
(Jarvilehto 2013, luku 1.1.) Kutsumus on my6s hyvin subjektiivinen kokemus: tyd, joka on toiselle
hyvin merkityksellista, on toiselle merkityksetonté (Hu & Hirsh 2017, tutkimus 1). Hyva palkka,

asema ja saavutukset eivat siis riita, jos oma kutsumus on jossakin muualla (Jarvilehto 2013, luku



1.1). Painvastoin tyontekija voi hyvaksya vahimmaispalkan, kunhan tyo on merkityksellista. Vas-
taavasti itselleen merkityksetonta tyota tekevat haluavat tyostdan maksettavan vahimmaispalkkaa
enemman. (Hu & Hirsh 2017, tutkimus 1.)

Matalapalkkaiset, suorittavan tydn ammatit ndhdaan usein vahemman haluttuina. Naiden tdiden
mielekkyytta vahentavat tyon hygieniatekijat, kuten riittdmaton palkka, lika kuormitus ja heikot ty6-
olosuhteet. Nykyaan I6ytyy myds toita, jotka tarjoavat jopa korkeaa palkkaa ja statusta, mutta ovat
merkityksettéomia, tarpeettomia ja jopa haitallisia, niin tydntekijalle itselleen kuin muille ihmisille tai-
a ymparistolle. Toisia tallaista ty6ta tekevia asian tiedostaminen ahdistaa. Toiset taas kokevat ole-
vansa kultaisessa hakissa, silla asema ja status ovat liian tarkeita, jotta uskaltaisi alkaa etsimaan

merkityksellisempaa tyota. (Sahimaa 2023, 80-81.)

Ihmisten yleisin katumuksen aihe kuolinvuoteella on se, ettd on elanyt elamansa kuten muut odotti-
vat, ei niin kuin itse halusi (Ware s.a). Oman rajallisen ajan tiedostaminen voi auttaa ponnistele-
maan kohti merkityksellista ty6ta ja elamaa, kun siihen vield on mahdollisuus (Nenonen 2020, luku
3). Tiedetdan, ettd maissa, joissa elamantyytyvaisyys ja bruttokansantuote ovat korkealla, on vas-
taavasti kokemus omasta merkityksellisyydestd matala. On mahdollista, ettd naissa maissa uskon-
nollisuus ja henkisyys eivat nayttele suurta osaa ihmisten elamassa ja merkityksellisyytta etsitaan
muualta elamasta, usein toista. Tyo on nykyaan lansimaissa ihmissuhteiden ohella yksi tarkeim-
mista merkityksellisyytta elamaan tuovista asioista. Toisaalta harva kokee merkityksellisyytta vain
tdiden kautta vaan tarkeinta on eri elamanalueiden tasapaino. Kun ty6ta saadaan tehda omien ar-

vojen mukaisesti, ei aihetta katumukselle kuolinvuoteella ole. (Nenonen 2020, luku 3.)

Merkityksellisyytta kokevat tydntekijat ovat fyysisesti ja henkisesti terveempia, hyvinvoivempia,
tydskentelevat paremmin tiimeissa ja ovat sitoutuneempia tyohon. Tyotehtavien oppiminen on no-
peampaa ja tyosta johtuva stressi vahaisempaa. Epdonnistumisia on helpompi kasitella, silla ne
nahdaan enemmankin oppimistilaisuuksina kuin virheina. Merkityksellisyytta kokevat luultavammin
loistavat ja kasvavat tydssaan, mika tekee myos yrityksesta vahvemman ja parantaa sen tuotta-
vuutta. Menestyneimmat yritykset ovat myos parhaita paikkoja tydskennella. (Garrad & Chamorro-
Premuzic 9.8.2017; Jarvilehto 2013, luku 1.1; Singh 30.8.2012.) Tydssaan viihtyvat tydontekijat pu-
huvat luultavammin hyvaa yrityksesta ja ovat valmiita auttamaan muita jakaakseen positiivisia ko-
kemuksia ymparilleen. Tama lisda organisaation houkuttavuutta tyénhakijoiden keskuudessa.
Tydssa viihtyminen tai viihtymattdmyys on tarttuvaa ja vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin. (Robbins &
Judge 2015, 111-112; Singh 30.8.2012.) Tydssa viihtyminen on sidoksissa myos henkildston pois-
saoloihin. Erityisesti vahemman tyytyvaiset tydntekijat ovat useammin poissa toista kuin ne, jotka
kokevat tydnsa olevan tarkeaa. Vahemman tyytyvaiset ovat myds alttiimpia tyétapaturmille, silla

heidan tydhdén keskittymisensa on heikompaa. Tyytyvainen tyéntekija on huolellinen ja valpas



tyétaan kohtaan mika vahentda onnettomuusriskia. (Singh 30.8.2012.) Oleellista on 16ytaa tyo, joka
tekee tyontekijan onnelliseksi ja luo hanelle hyvinvointia. Jo paivakin ty6ta, jossa ei saa tehda mi-
taan itseaan palkitsevaa, voi aiheuttaa tyontekijoille fyysisia oireita kuten paansarkya ja vasymysta.
(Jarvilehto 2013, luku 1.1.)

Merkityksellinen ty6 on juuri nyt puhuttu teema niin Suomessa kuin kansainvalisestikin. Tahan on
useita syita. Asiantuntijatydn merkitys on korostunut kaikilla aloilla, kun automatisaatio, digitalisaa-
tio ja tekodly poistavat sellaisia rutiinitehtavia, joihin aiemmin kului tybaikaa. Tydntekijalle jaava tyd
vaatii osaamista ja perustuu suorituksen laatuun eikd maaraan. Tekemisen laadukkuutta on vaikea
kasvattaa ulkoisella palkitsemisella. Jotta tydntekijat saadaan antamaan parhaansa, on organisaa-
tioiden panostettava tyontekijoiden sisdisen motivaation vaalimiseen. Monella alalla kilpailu erityis-
osaajista on kansainvalista. Pelkka hyva palkka ei motivoi nditéd osaajia tarpeeksi vaan olennaista
on se, kuinka rekrytoiva organisaatio osoittaa huomioivansa merkityksellisyyden tydssa. (Martela
2020, 12-13.)

Kun automaatio vahentaa erityisesti keskitason tyotehtavia, lisaantyy halpatyo ja toisaalta osa
tydntekijdista jaa kokonaan tydeldman ulkopuolelle. On yhteiskunnallinen ongelma, kun merkittava
osa tyodikaisista ei ole enaa palkkatdissa. Toimeentulon varmistaminen on suuri ongelma mutta li-
saksi tyon puuttuminen johtaa merkityksettomyyden tunteisiin. Tyo tarjoaa kokemuksia yhteisolli-
syydesta ja paikan itsensa toteuttamiseen. Kun tama katoaa, on tydntekijoiden 16ydettava merki-

tyksellisyyden kokemuksia muualta. (Martela 2020, 13.)

Vauraissa lansimaissa on tullut selvaksi, etta talouskasvu ei tietyn pisteen jalkeen enaa vahvista
ihmisten hyvinvointia. Jatkuvalla kasvulla on seurauksensa, kuten ilmastonmuutos ja ympariston
ylikuormittuminen. Vaikka taloudellinen kasvu on noususuuntaista, on hyvinvointi ja jopa keskimaa-
rainen elinika laskussa. Organisaatioiden on tasapainoteltava naiden kysymysten valissa oikeut-
taakseen toimintansa. Lisaksi nykyaan tyontekijat tarvitsevat tyoltdan enemman kuin aiemmin. Yh-
teisdllisyys on vahentynyt ja sitd haetaan tyosta. Tyo ei tarjoa pelkkaa toimeentuloa vaan myas ih-

miselamalle valttamattéomia merkityksellisyyden kokemuksia. (Martela 2020, 13—-14.)
2.2 Merkityksellisyyden I6ytaminen tyossa

Jotta tyota voi lahtea kehittamaan tekijoilleen merkityksellisemmaksi, on ymmarrettava, etta merki-
tyksellisyyden kokemus on ihmiselle Iahtokohtaisesti valttamatonta elamassa. Tyo on yksi tarkeim-
mista keinoista saavuttaa naita kokemuksia. Jokaiselle subjektiivisia tyon merkityksia, kuten vi-
siota, arvoja ja periaatteita ei voi eika saa tarjota ylhaalta kasin. Jokaisen on luotava omat merki-
tyksensa, jotka riippuvat inmisen kyvyista, voimavaroista, taidoista, kiinnostuksen kohteista ja hen-
kildkohtaisista merkityksen lahteista (Lips-Wiersma & Morris 2009, 508; Miller-Bellé 2020, 182).



Merkityksellisyys koostuu useista asioista, kuten kuviosta 1 nahdaan. On I6ydetty edellytyksia,
jotka auttavat merkityksellisyyden vahvistamisessa ja joihin organisaation johto voi vaikuttaa. Tal-
laisia ovat esimerkiksi tunne henkildkohtaisesta kontrollista ja autonomiasta tydymparistéssa seka
kokemukset omasta patevyydesta, jotka syntyvat, kun ihminen suoriutuu haasteista tdissa. Kun ih-
minen kokee, ettd hanella on positiivinen vaikutus organisaatioon, tydyhteis6on ja -tovereihin seka
yleisesti elinymparistédnsa, on hanen helpompi 16ytda myds merkityksellisyytta tyéstaan. Ihminen
kaipaa tunnetta siita, ettd hanen ty6tadan arvostetaan, tarvitaan ja hyddynnetaan tyéssa. (Maller-
Bellé 2020, 188-189.)

Organisaa-
tion
tarkoitus

Oman tyon
tarkoitus

Oman

toiminnan
tarkoitus

Kuvio 1. Merkityksen johtamisen sipulimalli (mukaillen Hannola 9.6.2021)

Sahimaan (2020, 22) mukaan tydntekijéilld on luontainen taipumus hakeutua sosiaalisiin ymparis-
toihin, joissa jaetaan samanlaisia arvoja ja mielenkiinnon kohteita. Taman perusteella voidaan olet-
taa, ettd myds organisaatiotasolla voidaan I6ytaa yhteisesti jaettuja merkityksia ja merkityksellisyy-
den lahteita, joita on mahdollista ja jarkevaa vahvistaa johtamisen kautta. Bailey ja Madden (2016,
10) kehottavat Iahtemaan liikkeelle siita, etta tydntekijat ymmartavat organisaation olemassaolon ja
toiminnan tarkoituksen seka sen ydintehtavan. Tarkoitusta kasitellessa on keskityttava siihen, mita
positiivista organisaatio voi tuottaa yhteiskunnalle tai ymparistélleen. On tarkeaa, etta organisaa-
tion tarkoitus vastaa todellisuutta. Tyontekijat huomaavat nopeasti, jos ulospain maaritellyt tavoit-
teet eivat toteudu kaytannon tydssa. (Bailey & Madden 2016, 10-11)

Lahijohtajan tehtdvana on inspiroida tydntekijoita toimimaan yhteisen pddmaaran, mission ja vision
toteuttamiseksi (Sahimaa 2020, 29). Lahijohtajalla on keskeinen rooli saada tydntekija ymmarta-
maan oman tydpanoksensa merkitys ja merkityksellisyys isossa kuvassa (Sahimaa 2020, 23). La-
hijohtaja voi osoittaa kaytannossa tyontekijoille, miten jokaisen tyotehtava vaikuttaa organisaation
toimintaan ja mita hyvaa tydsta seuraa muiden auttamiseksi. Tama toimii niin ns. "likaisen tyon” te-

kijoille kuin tietoty6ta tekeville asiantuntijoille. (Bailey & Madden 2016, 11). Jokaisesta tyosta voi



I6ytaa merkityksellisyytta. Vaikka tyotehtavat ovat raskaita, haastavia, ongelmallisia tai jopa surulli-
sia ja kipeita, voivat ne kuitenkin olla myos hyvin hedelmallisia ja tuoda uusia merkityksia ja nako-
kulmia tyontekijalle. Esimerkiksi vaikka saattohoitoty6ta tekevien sairaanhoitajien tyo on tekijoilleen
raskasta, koetaan se silti hyvin merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Lahijohtajien tehtava on tunnistaa
tydn ongelmalliset ja negatiiviset puolet ja tarjota asianmukaista tukea tyontekijdille tyon suoritta-
miseksi samalla muistuttaen siita, kuinka tarkeaa tyontekijan tekema tyo on. (Bailey & Madden
2016, 11-12.)

Palautteen antaminen on oiva keino luoda merkityksellisyytta. Lahijohtajan kannattaa antaa saan-
nodllisesti palautetta tydsuorituksista, silla taman mydta tydntekija osaa korjata tydskentelydan ja voi
kehittya tydssaan. Mydnteinen, kannustava palaute antaa tydntekijalle voimavaroja, joiden avulla
jaksaa kohdata raskaammatkin tyét. Myds muilta saatu palaute innostaa ja lahijohtaja voikin pyrkia
luomaan tehtavia, joista saa palautetta prosessin edetessa. (Juuti & Vuorela 2015, luku 4.) Palaut-
teen antamisen tarkeys tulee muistaa etenkin etatyon lisaantyessa, silla virtuaalisissa tydoymparis-
toissa tyontekijat jaavat helposti yksin. Tydntekijan onnistumiset, tuen tarve tai kehittamisen paikat
jaavat helpommin huomaamatta, kun Iahijohtaja tai kollegat eivat ole fyysisesti lasna. Lahijohtaja

voi kannustaa tyontekijoitd myods oma-aloitteiseen palautteen kysymiseen. (Berlin 2020, 73.)

Juutin ja Vuorelan (2015, luku 2) mukaan aktiivisesti kouluttautuvat tyontekijat hakeutuvat aina uu-
siin koulutuksiin, kun taas toiset tyontekijat eivat osallistu koulutuksiin ja heitd on vaikea saada mu-
kaan. Passiivisia tydntekijoita on vaikea saada osallistumaan, ja he ovat usein passiivisia myos
muilla elaméanalueilla. Oman ammattitaidon yllapitaminen ja kehittdminen on kuitenkin tarkeaa
paitsi organisaatiolle ja yhteiskunnalle, myds tydntekijalle itselleen. Jotta passiivisesti ja negatiivi-
sesti kayttaytyvaa tyontekijaa voi auttaa, on hyva yrittaa I0ytaa syita ihmisen kaytokselle. Usein
nain kayttaytyva tyontekija on haavoitettu ja kritisoi ja hyokkaa puolustautuakseen uusilta haa-
voilta. Juuri tallaiset tyontekijat tarvitsevat eniten tukea, jotta heidat saadaan mukaan yhteiseen toi-
mintaan. Vahitellen haavat paranevat, tyéntekijan tilanne helpottuu ja uusia mahdollisuuksia syn-
tyy. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

Nenonen (2020, luku 12) huomauttaa, etta merkitykselliset asiat vaativat lahes poikkeuksetta vai-
vannakoa ja pitkajanteisyytta. Tyodnteko ei voi olla aina pelkastaan iloa, mutta jos tyd tuntuu ylei-
sesti merkitykselliselta, on tyon kuormittavia tekijéita helpompi kestaa. Negatiiviset tunteet ovat
luonnollinen osa elamaa ja niita ei kannata sivuuttaa, silla kuuntelemalla ja ymmartamalla naita

tuntemuksia, voi muuttaa asioita kohti parempaa suuntaan. (Nenonen 2020, luku 2.)
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2.3 Motivaation vaikutus tyohon

Launonen (2021, luku 1) toteaa, ettd kokemuksensa perusteella ihmisten motivaatiotekijdiden ym-

martaminen auttaa ratkaisemaan useita tydelamaan liittyvia haasteita.

Yksi tutkituimmista ja talla hetkelld viitatuimmista ihmisen motivaatiota selittavista teorioista on De-
cin ja Ryanin kehittama itsemaaraamisteoria. Teorian mukaan tyontekija on luonnostaan aktiivinen,
tiedonhaluinen, utelias, motivoituva ja itsedan ohjaava. TyOntekijat eroavat paitsi sen suhteen, mi-
ten paljon heita jokin asia kiinnostaa, mutta myo6s sen suhteen, mika vuoksi he ovat motivoituneita
tekemaan jotakin. (Forner, Jones, Yoke, Eidenfalk 2020, 77—-79; Launonen 2021, luku 1.) Vasa-
lampi (2017, alaluku Itsemaaraamisoikeus) antaa esimerkin: toinen opiskelee kovasti saadakseen
hyvid arvosanoja, kun taas toinen opiskelee oppimisen ilosta. Molemmat ovat toiminnassaan moti-
voituneita, mutta heidan motivaationsa ovat erilaiset ja johtavat mahdollisesti erilaisiin lopputulok-

siin.

Itsemaaraamisteoria erottelee motiivit sisaisiin ja ulkoisiin. Sisdinen motivaatio ohjaa ihmista teke-
maan asioita, jotka kiinnostavat hanta ja tuottavat hanelle itselleen iloa. Hanen toimintaansa ei oh-
jaa siitd saatava ulkoinen palkinto vaan painvastoin, ulkoiset palkkiot tai paineet voivat jopa heiken-
taa sisaista motivaatiota. (Forner ym. 2020, 77—-79; Vasalampi 2017, alaluku ltsemaaraamisoi-
keus.) Jotta tyOntekija voi motivoitua omassa tydssaan, on hanen pystyttadva kokemaan sisaisen

motivaation tekijoita (Launonen 2021, luku 1).

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa tavoitteisiin pyrkimista esimerkiksi muiden ihmisten, ulkoisen palk-
kion tai erilaisten syyllisyyden tai ahdistuksen tunteiden vuoksi (Vasalampi 2017, alaluku ltsemaa-
raamisoikeus). Ulkoista motivaatiota voidaan verrata keppi- ja porkkanamotivaatioon, jossa tyénte-
kija on passiivinen olento, jonka liikkeelle saamiseksi tarvitaan joko kielteista keppia tai myonteista
porkkanaa (Martela & Jarenko 2014, 14). Ulkoinen motivaatio ei rakennu kestavalle pohjalle. Vas-
toinkdymiset saattavat helposti lannistaa ja lisksi ulkoisen motivaation pohjalta toiminen saattaa
heikentaa yksilén hyvinvointia. (Vasalampi 2017, alaluku Itsemaaraamisoikeus.) Launosen (2021,
luku 1) mukaan ulkoiseen motivaation liittyva tekeminen on harvoin itsessaan palkitsevaa, silla

tydssa ei silloin ole mukana aitoa innostusta.

Tyohon sisaltyy ulkoisen motivaation tekijoita, ja yksilo usein tyoskentelee saavuttaakseen tavoit-
teita, joihin han ei ole spontaanisti sisaisesti motivoitunut (Vasalampi 2017, alaluku Itsemaaraamis-
oikeus). Organisaation rutiinitehtavat tuntuvat kuitenkin mielekkdammilta, kun tydntekija tiedostaa,
miksi kyseinen tehtava on tylsyydestaan huolimatta tarkea ja kun sen saa suorittaa omalla taval-
laan (Guillén 2021, 18). Ulkoiset motivaatiotekijat ovat luonnollinen osa ihmisen elamaa ja on ter-

vetta jarkead ottaa nama huomioon. Sisaiset motivaatiotekijat ovat tarked osa merkityksellista
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tydelamaa, mutta yhta tarkeaa ovat perhe- ja muut inmissuhteet. (Guillén 2021, 18; Launonen
2021, luku 1.)

Sisaisten motivaatiotekijoiden vahvistuminen mahdollistaa merkityksellisyyden |0ytamisen tyosta.
Motivaation sailyminen riippuu aina myos olosuhteista ja toisten ihmisten toiminnasta, kaikkia on-
gelmia ja haasteita ei voi poistaa vain omaa asennetta muuttamalla. Tdman vuoksi motivaatioteki-

jéiden ymmartaminen ja niiden mahdollistaminen on tarkeda. (Launonen 2021, luku 1).

Kuviossa 2 nahdaan yleisimpia motivaatiota vahvistavia tekijoitd. Useat tutkijat ovat vahvistaneet,
etta autonomia on avain merkitykselliseen tyohon. Tyosta tulee henkilokohtaisesti merkittavaa, kun
tydntekija kokee paattavansa itse tekemisistdan ja saa tehda itsedan kiinnostavia asioita. (Martela
ym. 2021, luku 1.2.; Launonen 2021, luku 1.) Aina tydntekijan taysi autonomia ei ole organisaa-
tiossa mahdollista tai mielekasta. Talléin lahijohtaja voi omalla toiminnallaan vaikuttaa autonomian
tunteeseen. Lahijohtaja voi pyrkia olemaan vahemman ohjaileva jakaessaan tehtavia ja aina kun
mahdollista, antaa selkeita perusteluita tehtaville ja paatdksille. Sen sijaan, etta jakaa tehtavat ja
kaskee toimimaan ohjeiden mukaan, on mahdollista antaa tydntekijoiden itse paattaa jokaiselle
mieluisin ja toimivin suoritustapa. Tyontekij6itad voi ottaa mukaan paatdksentekoon asioissa, jotka
koskevat heita ja heidan tyotaan. Osallistaminen vahvistaa merkityksellisyytta, lisaa tyotyytyvai-
syytta ja parantaa tyésuorituksia ja tuloksia. (Forner ym. 2020, 83.) Autonomiaa kokevan tyonteki-
jan ei tarvitse valttamatta tydskennelld itsenaisesti vaan han voi olla osa suurempaa ryhmaa. Jotta
tyontekija voi kokea omaehtoisuutta, on hanen koettava organisaation tavoitteet ja arvot omiksi,
jolloin han itse valitsee seurata ohjeistuksia eika koe noudattavansa vain kaskyja. Tavoitteiden ei

siis tarvitse olla tydntekijasta itsestaan lahtoisin. (Martela & Jarenko 2014, 29.)

kokemus
. N

Oppiminen ja
kehittyminen

Tyon
merkitykselli-
syys

Osaaminen ja
hallinnan-
tunne

Toisten tuki ja
luottamus

\ Resurssit ja /

toimivat
tyokalut

Kuvio 2. Motivaatiota vahvistavat tekijat (mukaillen Launonen 2021, luku 1)
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Kuten autonomia, myds osaaminen on yksi psykologisista perustarpeista ja se on ratkaisevan tar-
keaa hyvinvoinnille ja kasvulle. On osoitettu, ettd osaaminen vahentaa tyduupumusta, lisda tyotyy-
tyvaisyytta ja parantaa tehtavista suoriutumista. Silld voi myods olla yhteyttd merkityksellisyyden

tunteeseen yleisesti elamassa. Tyotehtavista hyvin suoriutuminen kasvattaa henkilokohtaista mer-
kityksellisyyden kokemusta, vastaavasti jatkuvat epaonnistumiset tydssa vahentavat sita. (Martela
ym. 2021, luku 1.3.) Siksi taitojen on vastattava haastetasoa: jokapaivainen tyo ei saa olla ylikuor-

mittavaa ja hyvinvointia uhkaavaa (Berlin 2019, 18; Launonen 2021, luku 1).

Tyoyhteison tulisi tarjota tukea, luottamusta ja arvostusta silla se lisda uskallusta kokeilla ja myo6s
kehittya roolissaan. Toisia autetaan ja tydpaikalla saa olla oma itsensa. Tunne yhteis66n kuulumi-
sesta on psykologinen perustarve. Tydn avulla taytyy myds saada vaikuttaa positiivisella tavalla
toisiin ihmisiin ja ympardivaan maailmaan. Ty6ta saa tehda omien arvojen mukaisesti ja samalla
auttaa muita, luoda uutta ymmarrysta tai kehittda yhteiskuntaa. (Berlin 2019, 18; Launonen 2021,
luku 1; Martela ym. 2021, luku 1.4-1.5.) Itselleen tarkeiden arvojen tunnistaminen ja kuuntelemi-
nen on tarkeda myos tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. Arvot ovat asioita, joita pidetaan tarkeina
ja joita valitaan seurata. Kasvatus, ymparisto ja yhteiskunta vaikuttavat osaltaan arvojen omaksu-
miseen mutta viime kadessa jokainen valitsee asiat, jotka ovat itselleen merkityksellisempia.
Omien arvojen kanssa sopusoinnussa elaminen antaa mielenrauhaa. Tyo, jota tehdaan vahvalta
arvopohjalta, tuntuu merkitykselliselta ja siihen on helppo sitoutua. Aina omien arvojen mukaisesti
elaminen tai toimiminen ei ole helppoa. Tyontekija saattaa sanoa arvostavansa eniten perhetta ja
vapaa-aikaa, mutta tosiasiassa kaikki aika menee toissa. Talloin on hyva pysahtya miettimaan,

kuinka tilannetta saisi tasapainotettua kohti arvojensa mukaista elamaa. (Pennonen 2021, luku 5.)

Launosen (2021, luku 1) mukaan motivaatiotekijdiden ymmartamisen lisaksi viela parempi olisi ym-
martaa, miten olla tuhoamatta motivaatiota. Tehokkain tapa tukea motivaatiota on poistaa tuhoavat
tekijat, jotka ovat usein vastakohtia motivoiville tekijéille (kuvio 3). Motivaatiota tydssa heikentaa
epamieluisat tyotehtavat, jotka tuntuvat itselle turhilta tai epasopivilta. Liiallinen kuri ja kontrollointi

vahentaa oma-aloitteisuutta, samoin jatkuva syyttely ja virheiden etsiminen.

Monesti lahijohtaja unohtaa sisdisen motivaation merkityksen. Han tarjoaa tydntekijoille sopivia
porkkanoita palkkioiden muodossa ja valvoo, ettei kukaan luista tehtavistdan. Tosi asiassa mita
enemman tyontekijoita kontrolloi, sitd vahemman he tekevat mitdan muuta kuin juuri ne asiat, jotka
kasketdan tekemaan. Samalla oman jarjen kaytto, innostus ja kehitys katoavat. (Martela & Jarenko
2014, 15.) Ylikuormitus tuhoaa hyvinvointia ja samalla motivaatiota. Halytysmerkkeja tyokyvyn vaa-
rantumisesta ovat esimerkiksi jaksamisongelmat, heikentynyt tydsuoritus tai tyén laadun heikkene-

minen, tydajanhallinnan ongelmat ja kayttaytymisen muutokset (Mannermaa 2022, 290).
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Kuvio 3. Motivaatiota heikentavat tekijat (mukaillen Launonen 2021, luku 1)

Tylsistyminen ja kehitysmahdollisuuksien puute ei motivoi ketdan. Tyontekijoillda on monenlaisia
uratoiveita, erilaisia koulutuksia ja tyokokemuksia. Nama asiat pitaisi selvittaa ja ottaa huomioon jo
tydhonottoprosessissa. Kun uratoiveisiin ei saa vastakaikua, tulee organisaation ja tydntekijan va-

lille alusta pitden sardja, jotka ajan myo6ta kasvavat. (Juuti & Vuorela 2015, luku 3.)

Samoin tydyhteisdn tuki ja arvostus merkitsevat paljon. (Launonen 2021, luku 1.) Juutin ja Vuore-
lan (2015, luku 2) mukaan hyva tyépaikan ilmapiiri perustuu tydntekijdiden valiselle luottamukselle,
avoimuudelle seka avuliaisuudelle. Kaytanndssa tama ei useinkaan toteudu vaan tydyhteison si-
salla on nakyvia tai piilossa olevia ristiriitoja. Avain ilmapiirin parantamiseen on avoin keskustelu.
Vain puhumalla voidaan selvittda ja ymmartaa asioiden taustoja ja muiden tarkoituksia, silla ihmi-

set tulkitsevat asioita monin eri tavoin. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

Jos tyosta ei 16yda merkityksellisyytta ja kokee jopa tuottavansa enemman haittaa kuin hyotya, ei
motivaatiota tydéntekoon ole helppo 10ytaa. Tyontekijat tavoittelevat usein ty6lldan rahaa ja mainetta
mutta lopulta tyOsta saatava tyydytys ja sisaisesta motivaatiosta kumpuava tekeminen painavat

vaakakupissa enemman. (Jarvilehto 2013, luku 2.1.)
2.4 Lahijohtajan rooli merkityksellisyyden kokemisessa

Lahijohtajalle merkityksellisyyden ymmartaminen on valttamaténta. Jotta kykenee luomaan merki-
tyksellisyytta alaisille, on lahijohtajan itse tunnettava tyénsa merkitykselliseksi. Johtaminen on jat-
kuvaa merkitysten luomista: Iahijohtajan on saatava alaisensa vakuuttumaan meneilldan olevan
tehtavan merkityksellisyydesta ja samalla motivoitava, innostettava ja kannustettava tehtdvan suo-

rittamiseen. Tassa johtajan taidot mitataan. (Aaltonen ym. 2020a, 116-120.)
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Kuviossa 4 esitellddn merkityksen johtamisen viiden V:n malli, joka perustuu suomalaisten tyonte-
kijoiden vastauksiin siita, kuinka Iahijohtajat ja heidan johtajansa voisivat tehda tyoskentelysta mie-
lekkddmpaa ja merkityksellisempaa. Ensimmaisena kohtana on valittdminen. Lahijohtajan tulee an-
taa alaisilleen aikaansa, kuunnella, olla kiinnostunut heista ja heidan tekemisistaan seka osoittaa
arvostusta ja kunnioitusta. Palautteen, niin positiivisen kuin korjaavankin, antaminen on tarkeaa.
Lahijohtajan on annettava tydntekijoilleen vapautta ja valtuuksia ja luotettava siihen, ettd tyontekijat
osaavat ja haluavat tehda tydnsa hyvin. Tyontekijoilld on oltava asianmukaiset tyévalineet, riittavat

resurssit ja muut perusasiat kunnossa. (Aaltonen ym. 2020a, 132; Sahimaa 2023, 88.)

Merkityksellisyytta
johtavan muistilista

Valtuuta

| | |

Kuvio 4. Merkityksen johtamisen viiden V:n malli (mukaillen Aaltonen ym. 2020a, 132)

Lahijohtajan on pidettava huoli, ettd palkka on oikeudenmukainen ja tydolot asianmukaiset. Organi-
saation tarkoitusta, tavoitteita ja suuntia on pidettava jatkuvasti esilla. Tyontekijdille on kerrottava,
mita ja miten seka miksi tyota tehdaan eli mika tekee tyosta merkityksellista. Lahijohtajan on luo-
tava avointa ilmapiiria ja annettava tilaa keskustelulle. Lahijohtaja johtaa oman esimerkkinsa kautta
ja nayttda suuntaa kohti haluttuja tavoitteita. On tarkeaa vaatia itseltd samaa, mita vaatii muilta.
Jotta voi uskottavasti motivoida muita, on I6ydettdva oma innostus ja motivaatio tydhon. (Aaltonen
ym. 2020a, 132; Sahimaa 2023, 88.) Lahijohtajan on pidettava huolta myds itsestdan ja ajatusmaa-
ilmastaan, jotta tyd ei muutu pakkosuoritukseksi tai tydnarkomaniaksi. Joskus on paikallaan muut-
taa tydotetta tai siirtyd muihin tehtaviin ja tdman tunnistaminen on olennainen osa johtajan ammat-
titaitoa. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020b, 90.)

On normaalia, etta tyontekija ei tunne merkityksellisyytta jatkuvasti arkisen tyon keskella. Merkityk-
sellisyyden huomaa usein vasta jalkikateen pohdittuna. Oleellista on, etta lahijohtaja tarjoaa aikaa,
tilaa ja mahdollisuuden aiheen mietiskelyyn. Taman tulisi itse asiassa kuulua jokaisen organisaa-
tion tapoihin, silla kun tyontekijoille annetaan mahdollisuus itsetutkiskeluun, positiivisia asioita ta-
pahtuu. Tutkimuksen mukaan tyontekijat, jotka saavat tyopaikallaan tallaisia mahdollisuuksia, ko-

kevat kolme kertaa todennakdisemmin, etta heidan tarkoituksensa tulee taytettya toissa.
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Itsetutkiskelun mahdollisuuksien ei tarvitse olla erityisiad tapahtumia, kuten tyénantajan jarjestamia
workshopeja, vaan arkipaivaista, organisaation kulttuuriin liittyvaa toimintaa. Lahijohtajan esimerkki
ja sdanndllinen ohjaaminen itsetutkiskeluun merkitsee paljon. Erityisen tarkeda on psykologinen
turvallisuus, silla ilman sita merkityksellisyytta ei voi tydssa kokea. (Frazer-Thill 30.12.2022) Me-
henkea ja psykologista turvallisuutta voi vahvistaa eri keinoin: ne voivat olla yhteisia tapahtumia,
rituaaleja, kiitoksia tai kehuja. Tarkeinta on, etta kaikki tietdvat organisaation pelisdannot. (Aalto-
nen ym. 2020b, 93.)

Lahijohtajaa tarvitaan luomaan organisaatioon kulttuuria, joka tukee kaikkien tyéskentelyd. Tyonte-
kijoiden valiset ongelmat ovat yleisia ja ne aiheutuvat usein erilaisista nakemyksistd. Nakemyserot
paisuvat, jos niista ei keskustella eika niitd avata yhdessa. Usein organisaation osien valilla on kui-
luja eli siiloja: eri tiimit syyttelevat toisiaan, luottamusta ei ole mihinkdan suuntaan ja tyontekijat voi-
vat pahoin. Tallaisessa tilanteessa tyon merkityksellisyys unohtuu ja tilalle nousee turhautumista,
katkeruutta ja jopa vihamielisyytta tyota ja tydyhteis6a kohtaan. Lahijohdon puuttuminen tilantee-
seen on valttamatonta. Lahijohtaja voi kehittaa yhteishenkea ja luoda luottamusta olemalla aito ja
rehellinen tyopaikan asioista. Hanen on puhuttava kaikista tydyhteison jasenista kunnioittavasti ja

kohdeltava jokaista oikeudenmukaisesti. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

Lahijohtajan tehtava on innostaa tyontekijoita toimimaan kohti yhteista visiota. Tama vaatii tyonte-
kijoilta luottamusta lahijohtajaan ja hanen visioonsa. Luottamus ei synny hetkessa vaan se raken-
tuu pienista asioista: arkipaivien kohtaamisista ja lahijohtajan tavasta huomioida ja lahestya tyonte-
kijoita. (Rantakokko 7.9.2021.) Lahijohtajan on paras olla oma aito itsensa, silla tyontekijat arvosta-

vat enemman ihmista kuin robottia johtajanaan (Aaltonen 2020b, 93).

Lahijohtaja voi auttaa tyontekijaa pohtimaan merkityksellisyytta. Ensimmaiseksi tyontekijan on
hyva huomata, missa han on hyva ja mista han on saanut kehuja. Mitka tyo6t ovat helppoja ja mie-
luisia? Tarkoituksena on auttaa tyontekijaa tunnistamaan vahvuutensa ja mahdollisuutensa.
Toiseksi voi miettia, mista asioista tydntekija nauttii tydssaan ja mitka antavat energiaa. (Hedges
17.8.2017.) Seuraavaksi voidaan miettia tyon hyotyja. Kuka hyotyy tydntekijan tydsta? On mietit-
tava laajasti ja pidettava mielessa kollegat, perheenjasenet ja kaikki muut, jotka hyotyvat tyosta
myoOs epasuorasti. Onko tydntekija mielestaan tarpeeksi tekemisissa niiden kanssa, jotka hanen
tydstaan hyodtyvat? (Frazer-Thill 30.12.2022.) Nykyajan tydelama on aiempaa maatalousyhteiskun-
taa monimutkaisempaa ja merkitysketjut ovat pitkittyneet eli tydntekija nékee vain harvoin, keta

varten tyoéta tehdaan ja mitd hyvaa oma ty6 saa aikaiseksi (Sahimaa 2023, 80).

Vuorovaikutus auttaa usein nakemaan tyon vaikutuksia ja voi siksi olla tarkea merkityksellisyyden
kokemisen kannalta. Koska tydyhteison merkitys on suuri, on hyva kysya tyontekijalta, missd maa-

rin tima kokee olevansa osa yhteis6a ja onko tarvetta vahvistaa tydntekijoiden valisia suhteita.
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Lisaksi on tarkeaa tunnistaa tyontekijalle itselleen merkityksellisia asioita, joita tyd mahdollistaa.
Mita hyvaa tyon ansiosta tapahtuu? Esimerkiksi palkka mahdollistaa usein positiivisia asioita, sa-
moin tydn puolesta tapahtuvat ihmiskohtaamiset. Onko mahdollista lisata tai kehittda naita koke-
muksia, jotta merkityksellisyys kasvaisi? (Frazer-Thill 30.12.2022.) Tulevaisuus ja siihen liittyvat
mahdollisuudet ovat myds hyva keskustelunaihe. Mitd tyéntekija haluaisi seuraavaksi tehda ja mi-
ten ty0 auttaa padsemaan siihen? Lahijohtaja voi tarjota tukeaan toiveiden ja tavoitteiden saavutta-
miseksi seka motivaation yllapitamiseksi. (Hedges 17.8.2017; Kurttila & Aalto 2021, 95.)

Ahleskog (5.4.2022) tarjoaa merkityksellisyyden lisddmisen valineeksi tyon jakamista motivaatiope-
rustaisesti. Riippuu tydn luonteesta, kuinka paljon tydénkuvissa on liikkumatilaa. Tiimin kesken voi
kartoittaa jokaisen osaamista, kiinnostuksen kohteita ja toiveita oppimisesta. Taman perusteella
tehtavia on helpompi jakaa ja tyontekijat saavat enemman mielekkdampia, itsedan motivoivia tyo-

tehtavia.

On tunnistettu ominaisuuksia, jotka tukevat erityisesti lahijohtajan kykya luoda merkityksellisyytta
tydhdn. Uteliaat 1ahijohtajat auttavat 16ytamaan tydsta merkityksellisyytta tutkimalla, kysymalla ky-
symyksia ja osallistamalla tydntekijoita tydn kehittdmiseen. Kun tydntekijdille tarjotaan laajempia
mahdollisuuksia valita, kuinka tyo suoritetaan, lisdantyy autonomia ja kekselidisyys. Uteliaat johta-
jat tylsistyvat helpommin, joten he kannustavat jatkuvasti tyontekijoita keksimaan uusia ideoita teh-
dakseen tyosta kiinnostavampaa. Johtajat, jotka ovat kunnianhimoisia, eivat lannistu vastoin-
kaymisten edessa ja haastavat jatkuvasti tyontekijoitdan, aikaansaavat tunnetta etenemisesta ja
kasvusta. Tama johtaa merkityksellisempaan ja positiiviseen tydkokemukseen. (Garrad & Cha-

morro-Premuzic 9.8.2017.)

Lahijohtajan on osattava my0s rekrytoida organisaatioon parhaiten sopivia tyontekijoita. Tyonteki-
jan on tarkea jakaa samat arvot organisaation kanssa, silla se on olennainen motivaatiotekija ja
vaikuttaa nain suoraan myos suoritukseen. Aina onnistunein valinta tydhon ei ole ansioluetteloltaan
paras hakija vaan joku, joka solahtaa helposti osaksi tydyhteis6a. Merkityksellisyyttd mahdollista-
vat lahijohtajat kykenevat myos luottamaan muihin. Liiallinen kontrollointi ja mikromanagerointi lan-
nistavat tyontekijoita ja saavat aikaan merkityksettomyyden tunnetta. Alaisiinsa luottavat johtajat
antavat tilaa kokeilla ja kasvaa seka ovat avoimia roolien ja tydn muokkaukselle. (Garrad & Cha-

morro-Premuzic 9.8.2017.)

Bailey ja Madden (2016, 7-9) ovat listanneet johtajien seitseman kuolemansyntia, jotka tuhoavat
tydntekijdiden merkityksellisyyden kokemuksia. Ensimmaisena on tyontekijdiden pitdminen itses-
tdan selvina ja heidan tydnsa ja olemassaolonsa huomiotta jattaminen. Johtaja, joka ei Kkiita, osoita
arvostusta tai kehu, ei kannusta tyontekoon. Tahan liittyy tyéntekijdiden epareilu kohtelu. Jos toi-

selle tydntekijalle mydnnetaan palkankorotus mutta toinen samaa ty6ta tekeva ei sita saa, johtaa
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se vaistamatta merkityksettdomyyden tuntemuksiin. Epatasa-arvoisesti ja arvaamattomasti toimiva

johtaja saa tydntekijat tuntemaan jatkuvasti olonsa epavarmaksi.

Mydskaan merkityksettomien, oikeasta tyosta irrallaan olevien tdiden tekeminen ei motivoi. Esimer-
kiksi sairaanhoitajat haluavat mieluummin keskittya potilastydhon kuin byrokraattisiin tehtaviin ja
lomakkeiden tayttamiseen. Tehtavien on liityttava tyon ydintarkoitukseen, jotta sille voidaan néahda
merkitysta. Tyontekijoiden ja heidan tahtonsa tai osaamisensa ylitse kavelevat johtajat saavat tyon-
tekijat kokemaan, ettei heidan mielipiteilldan tai kokemuksellaan ole valid. (Aaltonen ym. 2020,
130; Bailey & Madden 2016, 7-9.)

Vahingollista on myds asettaa tyontekijoita fyysisiin tai tunne-eldmaan liittyviin vaaratilanteisiin.
Tyoturvallisuuden ja -olosuhteiden tulee aina olla kunnossa eika tyontekijdiden voi olettaa ottavan
tarpeettomia riskeja. Jatkuvan vaaran keskella tydskenteleminen ei motivoi ketdan. Tydyhteisolla
on parhaillaan kannustava ja tydhdn innostava voima, mutta jos tydntekijat eristetdan toisistaan, ei
vuorovaikutusta ja ihmissuhteita voi tydpaikalla syntya. Viimeisimpana syntind on tydntekijdiden
eristdminen heidan omista arvoistaan. Merkityksellisyyden kannalta on tarkeda saada tyoskennella
henkildkohtaisia arvoja kunnioittaen. (Aaltonen ym. 2020, 130; Bailey & Madden 2016, 7-9.)

Valmentava johtajuus tarjoaa hyvia johtamismalleja merkityksellisyyden I6ytamiseen. Valmentava
johtaja on tasa-arvoinen alaistensa kanssa ja suhtautuu heihin arvostavasti ja kunnioittavasti. Joh-
taja uskaltaa myontaa aaneen omat virheensa eika hanen tarvitse tietda tai edes etsia vastauksia
kaikkiin kysymyksiin. Hanen ei tarvitse vahtia tyontekijoiden jokaista liiketta, koska han luottaa alai-
siinsa. Valmentava johtaja osaa jakaa vastuuta kaikille tasapuolisesti, mika vapauttaa johtajan ai-
kaa tarkeammille tehtaville. Olennaista on, etta johtaja ymmartaa olevansa palveluasemassa: ha-
nen tarkoituksenaan ei ole ponkittaa johtaja-asemalla omaa egoaan vaan aidosti omalla persoonal-
laan ohjata tydntekijoitaan kohti merkityksellisempaa ja tehokkaampaa ty6ta. (Jarvinen 2014, luku
4.1.; Ristikangas & Ristikangas 2013, s. 51-52.)

Sparraaminen eli valmentava vaikuttaminen on ihmisten johtamista, jonka avulla mahdollisia haas-
teita tai solmutilanteita pyritaan selvittamaan yhdessa. Tavoitteena on, etta lahijohtaja osaa kysya
oikeita, oivalluksia aikaansaavia kysymyksia ja yhteisella asian kasittelylla ohjata tyontekijaa itse-
naisesti l0ytamaan asiaan ratkaisuja. Lahijohtajan ei tarvitse itse tietada vastauksia kysymyksiin
eika tarkoituksena ole, ettd vastauksia annetaan tyontekijalle suoraan ylhaalta kasin. Sparrausti-
lanteessa lahijohtajan on tarkeaa hillita itseaan ja antaa tyontekijan tulla kuulluksi, nahdyksi ja koh-
datuksi, mika taas motivoi toimimaan ratkaisun I6ytamiseksi. Ratkaisuvaihtoehtoja voi antaa, mutta
niiden on oltava muodossa, joka ei pysayta tydntekijan omaa ajattelua. Pienilldkin toimenpiteilla

voidaan saada suuria tuloksia. (Jarvinen 2014, 96—-99.)
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3 Empiirinen tutkimus

3.1 Tutkimusotteen kuvaus

Opinnaytetydn tutkimusotteeksi valitaan maarallinen tai laadullinen tutkimus. Nama eivat ole tois-
tensa vastakohtia tai toisiaan poissulkevia. Kumpikaan niista ei ole itseisarvo tai tavoite, vaan niita
kaytetaan valineina tietyn ongelman ratkaisemisessa. Tutkimuksissa erilaista ovat tavoitteet ja tut-
kimusotteiden aineistot. Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistot ovat numeeri-
sessa muodossa, kun taas laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen aineistot ovat paaosin teks-
teja. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteet ovat usein kuvailevia, kun taas maarallisessa tutkimuk-

sessa tavoitteet ilmaistaan testattavina hypoteeseina. (Puusa & Juuti 2020, 73.)

Laadullinen tutkimusote korostaa, etta keratty tieto on subjektiivista. Tutkimuskohdetta lahestytaan
usein sen luonnollisissa olosuhteissa ja etaisyys tutkijan ja tutkimuskohteen valilla on pieni. Tutki-
muksessa tarkastellaan yksittaisia tapauksia ja heidan aanensa ja nakokulmansa annetaan kuulua.
Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkittavien henkildiden omista kokemuksista,
ajatuksista ja tunteista liittyen tutkittavaan ilmiédn. Laadullisen tutkimuksen tehtavana on antaa
teoreettisesti mielekas tulkinta kohteena olevasta ilmiésta. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 19; Puusa &
Juuti 2020, 73.)

Puusan ja Juutin (2020, 74) mukaan laadullinen tutkimusote soveltuu sellaisten iimididen tutkimi-
seen, joiden tietoperusta pohjautuu ihmisten kokemuksiin. Koska merkityksellinen tyo on ilmid, joka
rakentuu useista eri tekijoista ja on aina subjektiivinen kokemus, oli luontevaa valita tdman opin-

naytetydn tutkimusotteeksi laadullinen tutkimus.

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdotonta saavuttaa taydellistd objektiivisuutta ja siksi sen us-
kottavuutta arvioidaan useilla eri tavoilla. Tiede vaatii objektiivisuutta ja siksi tutkijan tulee par-
haansa mukaan erottautua tutkimuskohteesta, jotta tutkijan omat oletukset ja toiminta tutkimuksen
aikana ei vaikuta tutkimuskohteeseen ja siten tutkimuksen tuloksiin. Kuitenkin kaikki tutkimuksessa

tehdyt ratkaisut perustuvat tutkijan subjektiivisiin valintoihin. (Puusa & Julkunen 2020, 181.)
3.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusongelma maarittaa, mika on soveltuvin tapa kerata aineistoa (Eskola, Latti & Vastamaki
2018, 24). Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui haastattelu, joka on kaytetyimpia
tiedonkeruumuotoja. Haastattelulla on paljon etuja ja se on menetelmana joustava. Haastatteluti-
lanne tapahtuu suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa, joten tutkija voi tarpeen mukaan muo-
kata esimerkiksi haastatteluaiheiden jarjestysta ja esittaa lisdkysymyksia. Haastattelu on oiva keino

tutkia aihetta, josta ei ole viela paljon aiempaa tietoa, silla haastattelussa haastateltava saa kertoa
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vapaasti itsedan koskevista asioista. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 31-32.) Lisaksi haastateltaviksi voi-
daan valita henkil6ita, joilla tiedetdan olevan kokemusta tai tietoa tutkittavasta ilmiosta (Puusa &
Juuti 2020, 101).

Toisaalta haastattelun toteuttaminen vaatii taitoa ja kokemusta, se vie usein paljon aikaa ja aiheut-
taa kustannuksia haastattelijalle. Haastattelu ei mydskaan ole taysin luotettava tiedonkeruumene-
telma3, silla siind aiheutuu virheita johtuen niin haastattelijasta kuin haastateltavastakin. Tutkija
saattaa huomaamattaan tehda haastattelukysymyksista epaselvia ja kayttaa haastateltavalle vie-
raita kasitteita tai ilmaisuja. Haastateltava saattaa esimerkiksi kaunistella vastauksiaan sosiaali-
sesti hyvaksytympaan muotoon, mika vaarentaa tuloksia. Tutkija voi myds tulkita haastateltavan
sanomisia hyvin eri tavalla kuin mitd haastateltava on alun perin tarkoittanut. (Hirsjarvi & Hurme
2022, 31-32; Puusa 2020, 104).

Haastatteluita on erilaisia. Lomakehaastattelua kaytetdan yleensa kvantitatiivisen tutkimuksen ai-
neistonkeruumenetelmana. Keratylla aineistolla voidaan testata hypoteeseja ja aineisto on helppo
kvantifioida. Lomakehaastattelussa vastausvaihtoehdot ovat maarattyja ja tavoitteena on saada
vastaus jokaiseen ennalta hyvin harkittuun kysymykseen. Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu
haastattelu etenee keskeisten, etukateen valittujen teemojen pohjalta. Jos vastaukset sita vaativat,
on haastattelijalla mahdollisuus esittda tarkentavia kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64—-65.)
Teemahaastattelussa tutkijan on sallittua ja jopa suotavaa reagoida haastateltavan puheeseen esi-
merkiksi nydokkayksin. Tama kannustaa haastateltavaa puhumaan vapaammin. (Eskola, Latti &
Vastamaki 2018, 24.) Syvahaastattelu eli avoin haastattelu on taysin strukturoimaton ja se etenee
haastattelijan tekemilla avoimilla kysymyksilla. Vain haastattelun aihe on maaritelty. Haastattelu on
enemmankin kuin keskustelua, silld haastattelija tekee jatkokysymyksia annettujen vastausten pe-
rusteella. Haastateltava saa puhua vapaasti ja haastattelijan tehtava on vain pitaa keskustelu vali-

tussa aiheessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64-65.)

Tahan opinnaytetydhdn valittiin haastattelumuodoksi teemahaastattelu. Vastauksia haluttiin tie-
tyista aiheista ja haastattelu oli siten parempi toteuttaa puolistrukturoituna kuin avoimena haastat-
teluna. Teemahaastattelu antaa mahdollisuuden tarkentaa kysymyksia haastateltavien vastauksiin
perustuen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 65). Koska tassa tutkimuksessa haastateltavia oli useampi
kuin yksi, oli helpompi edeta jokaisen kanssa tiettyjen teemojen ja niihin liittyvien kysymysten poh-

jalta. Haastattelua varten laadittiin haastattelurunko, joka perustui tietoperustaan eli lukuun 2.

Haastattelurunkoa laadittaessa on syyta kiinnittda huomiota kysymysten asetteluun. Tutkijan on
osattava hyddyntaa etukateen hankkimaansa teoriaa ja sen pohjalta rakennettava kysymyksia, joi-
hin haastateltava osaa vastata ilman, ettd hanelld on samaa, yhta laajaa pohjatietoa asiasta. Haas-

tattelurunko on mahdollista antaa haastateltaville luettavaksi etukateen. Tama perustuu
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tavoitteeseen saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta. Toisaalta on mahdollista,
ettd etukateen annettu haastattelurunko saa haastateltavat etukateen rajaamaan ajatuksiaan ja
vastauksiaan ja taten vaikuttaa epatoivotulla tavalla haastattelusta saatavaan sisaltéon. (Puusa
2020, 101-102.)

Kysymyksenasettelu vaikuttaa ratkaisevasti haastateltavien antamiin vastauksiin ja siksi haastatte-
luun ei pida suhtautua vain helppona, vapaamuotoisena keskusteluna. (Puusa 2020, 101-102.)
Osa haastatteluun liittyvista kasitteista voi olla haastateltaville vieraita ja siksi tutkijan on hyva val-
mistautua tarjoamaan niista valmiiksi mietittyja maarittelyja. Maaritelman voi sisallyttda myos jo itse
kysymykseen. Haastattelu alkaa laajoilla ja helpoilla kysymyksilla, joihin haastateltava osaa vastata
ja jotka innostavat jatkamaan haastattelua. Avauskysymyksista edetdan yksityiskohtaisempiin ky-
symyksiin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 111.) Tutkija voi tarvittaessa esittaa lisdkysymyksia, joissa
pyydetdan kertomaan asiasta enemman tai tehda tarkentavia kysymyksia, jotka kertovat lisda

haastateltavan nakemyksista aiheesta. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 116.)

Haastattelutilanne voi olla haastateltavalle jannittava tallennuksineen ja siksi tutkijan on kyettava
luomaan turvallinen ja keskusteluun motivoiva ilmapiiri. Mekaaninen, kuulustelua muistuttava haas-
tattelu ei innosta haastateltavia antamaan parhaita vastauksiaan. Haastattelusta tutkimusmetodina
saa eniten irti, kun haastattelija on hyvin valmistautunut, tiedostaa oman osuutensa merkityksen ja
on huolellisesti miettinyt kysymysten asettelun. Haastattelua on hyva myos harjoitella etukateen ja

pohtia sen kulkua eri nakdkulmista. (Puusa 2020, 103.)
3.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Haastattelun tarkoituksena on kerata mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta. Siksi on
tarkeaa, ettd haastatteluun osallistuvat tietavat tutkittavasta ilmioéstd mahdollisimman paljon tai
heilla on asiasta kokemusta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 73.) Oli vaikea ennustaa, kuinka paljon tutki-
mukseen osallistuvat tiesivat aiheesta etukateen ja kuinka tuttuja kasiteltavat asiat olivat. Tasta

syysta tahan tutkimukseen osallistuvat saivat haastattelurungon etukateen tutustuttavaksi.

Tutkimukseen oli tavoitteena saada viidesta kymmeneen haastateltavaa. Haastateltavia haettiin eri
toimialoilta, silla erot eri toimialojen lahijohtajien tietamyksessa ja nakemyksissa kiinnostivat. Li-
saksi haluttiin saada mahdollisimman erilaisia nakokulmia. Haastateltavat I10ydettiin tutkijan verkos-

toja hyodyntamalla. Lopullinen haastateltavien maara rajautui 9 henkiloon.

Tuomen ja Sarajarven (2018, 73) mukaan opinnaytetdissa aineistojen koko ei ole merkittavin kri-
teeri, silld laadullinen tutkimus ei yleensakaan pyri tilastollisiin yleistyksiin. Olennaista on tutkijan
kyky tulkita aineistoa ja tehda tutkittavaa ilmitta koskevia uskottavia paatelmia (Puusa & Juuti
2020, luku 6).
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Jotta tutkija voi tehda uskottavia paatelmia puheen muodossa olevasta aineistosta, on haastattelut
tallennettava (Puusa & Juuti 2020, luku 6.) Taman tutkimuksen haastattelut toteutettiin Teams-ko-
kouksina, jotka tallennettiin ja litteroitiin suoraan Teamsin omalla litterointiominaisuudella. Haastat-
telut tehtiin viikkojen 18-20 aikana ja yksilOhaastatteluihin kului aikaa 25—40 minuuttia. Haastattelu
eteni haastattelurungon (Liite 2) mukaisesti. Ensimmaiseksi esitettiin taustakysymykset, jonka jal-
keen edettiin teemojen mukaisessa jarjestyksessa. Haastattelurungon teemat johdettiin tutkimuk-
sen tietoperustasta. Teema 1 perustui tietoperustan lukuun 2.1 ja silla selvitettiin 1ahijohtajien omia
kasityksia merkityksellisesta tyosta seka organisaatioiden ilmapiirid ja luottamuksen rakentumista.
Seuraavalla teemalla haluttiin selvittdd merkityksellisyyden kokemuksia mahdollistavia tekijoita la-
hijohtajien organisaatioissa. Teema 2 perustui taten lukuihin 2.2 ja 2.3. Kolmannella teemalla pyrit-
tiin I6ytamaan lahijohtajien erilaisia tapoja vaikuttaa tydntekijoiden tydmotivaatioon. Kysymykset

johdettiin luvusta 2.2.

Hirsjarvi ja Hurme (2022, 131) varoittavat teemahaastattelua tekevaa tutkijaa keskittymasta liikaa
teemaluettelon aiheisiin. On tarkeaa aidosti kuunnella ja sisaistaa kaikki haastateltavan kertomat
asiat. Vaikka ne eivat suoranaisesti liittyisikaan juuri esitettyyn kysymykseen, voivat ne selittaa
haastateltavan mielipiteita ja olla aineiston tulkinnan kannalta keskeisia. (Hirsjarvi & Hurme 2022,
131.)

3.4 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysi pyrkii selkeyttdmaan aineistoa ja tuottamaan uutta tietoa tutkitta-
vasta asiasta. Analyysi tiivistda hajanaista aineistoa helpommin kasiteltavaksi, jolloin aineiston si-

saltama tieto on helpommin saatavissa. (Eskola & Suoranta 1998, 100.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi aiheuttaa usein eniten ongelmia. Aineistoa keraan-
tyy yleensa paljon ja laadullisen tutkimuksen aineiston kasittelemiseen on vaikeaa saada selkeita
ohjeita. Laadullisen aineiston analyysi ei ole mekaanista luokittelua vaan se vaatii tutkijalta syval-
listd ymmarrysta keraamansa aineiston sisallosta. Tutkija paattaa aiemmin keraamansa teoriape-
rustansa pohjalta, millaisiin teemoihin, luokkiin tai kategorioihin aineistoa voisi rynmitella. Aineiston
analyysissa onkin kyse tutkijan kyvysta tulkita ja ymmartaa tutkimaansa ilmiota. Koska laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkitaan yleensa abstrakteja asioita eikd vain puhtaita faktoja, on tutkijan tar-
keaa saada kuvailemalla valitettya lukijoille se ymparisto, jossa tutkittava ilmid esiintyy. (Puusa
2020, 140.)

Puusan (2020, 141) mukaan on haasteellista tehda tieteellisesti kestavia johtopaatoksia laadullisen
aineiston pohjalta. Lahtokohtana on huolellisesti valittu tutkimusasetelma, jonka jalkeen kerataan

tarkoituksenmukaista aineistoa asianmukaisin menetelmin. Runsasta aineistoa on kyettava
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kasittelemaan systemaattisesti, avoimesti, tarkistettavasti ja perustellusti. Standardoituja tapoja
analysoida laadullisen tutkimuksen aineistoa on tunnistettavissa vain vahan. (Puusa 2020, 141.)
Kuten laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, myos tdman opinnaytetyon aineiston keruu tapahtui

limittdin aineiston analyysin kanssa.

Sisallébnanalyysi on yksi yleisimmin kaytetyistd metodeista laadullisen tutkimuksen analysoinnissa.
Se voidaan ymmartaa viitekehyksena, joka mahdollistaa aineiston tarkastelemisen mahdollisim-
man monipuolisesti. Sisalldnanalyysissa hyddynnetdan seka kerattya tietoperustaa ettd tutkimuk-
sesta saatua aineistoa. Tavoitteena on pelkistaa ja tiivistaa hajanaista aineistoa niin, etta siitd muo-
dostuu selkea ja yhtenainen kokonaisuus, jota tutkijan on helppo hyddyntaa johtopaatdksissaan.
Sisallébnanalyysin etuna on, ettd sen eteneminen voidaan tallentaa vaiheittain, jolloin eri vaiheissa

tehtyihin ratkaisuihin on helppo palata. (Puusa 2020, 144.)

Sarajarven ja Tuomen (2018, 78) mukaan laadullisen tutkimuksen aineistosta I0ytyy aina jotakin
uutta, ja kiinnostavaa asiaa, jota tutkija ei ole osannut ajatella. Nain tapahtui myds tdman tutkimuk-
sen kohdalla. Haastatteluista saatiin paljon mielenkiintoisia esimerkkeja ja ajatuksia, joita olisi mu-
kava tutkia lisda. On kuitenkin muistettava pysya rajatussa aiheessa ja saastda muu saatu tieto
seuraavaan tutkimukseen. Tarkeinta on I6ytaa vastauksia paatettyyn tutkimusongelmaan. (Sara-
jarvi & Tuomi 2018, 78.)

Tutkimuksen analyysin ensimmainen vaihe on litterointi. TAma toteutettiin katevasti jo haastattelun
yhteydessa kayttamalla Teamsin omaa litterointiominaisuutta. Teamsin litterointi ei aina pysty muo-
dostamaan oikeita sanoja tai lauseita, mutta siitd oli kuitenkin paljon hyotya ja se saasti tutkijan ai-
kaa. Teamsin tekemat litteroinnit kaytiin yksitellen 1api, korjattiin vaarin kirjoittuneita sanoja ja tar-
kistettiin, etta litteroitu teksti on oikein ja ymmarrettavaa. Litteroitua tekstia syntyi 61 sivua fontilla

Calibri kirjasinkoon ollessa 11 ja rivivalin 1.

Taman jalkeen aineistoa alettiin kaymaan 1api tutkimuskysymys mielessa pitaen. Litteroidusta teks-
tista merkittiin kohdat, jotka tutkijan mielesta jollain tavalla liittyivat tutkittavaan ilmioon. Talla tavoin
poistetaan tutkimuksen kannalta epaolennaiset asiat ja keskitytaan tutkimuskysymykseen vastaa-

viin asioihin. Tata vaihetta kutsutaan pelkistamiseksi. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 92.)

Aineiston pelkistaminen aloitettiin muodostamalla Exceliin erilliset valilehdet jokaiselle alakysymyk-
selle. Naille valilehdille lisattiin litteroidusta tekstista jokaiseen alakysymykseen parhaiten vastaavia
alkuperaisilmaisuja. Alkuperaisilmaisun viereen kirjattiin tutkijan muodostama pelkistetty ilmaisu.
Sarajarven ja Tuomen (2018, 92) mukaan yhdesta lausumasta voi 16ytaa useampia pelkistyksia ja

tama otettiin huomioon aineistoa pelkistettdessa.
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Pelkistyksia syntyi ensimmaiseen alakysymykseen 73, toiseen alakysymykseen 134 ja kolmanteen
alakysymykseen 83. Taulukossa 2 nahdaan esimerkki yhteen alakysymykseen vastanneesta alku-
peraisilmaisusta ja siihen liittyvasta pelkistyksesta. Esimerkissa lahijohtaja kertoo omasta innostuk-
sestaan tydhoénsa alkuperaisiimaisulla ” se taytyy olla se intohimo siihen tydn tekemiseen ja koen

kylla sitéd edelleenkin”, josta tutkija on tehnyt pelkistyksen intohimo tyohon.

Taulukko 2. Esimerkki alkuperaisiimauksen pelkistamisesta

Alkuperaisilmaisu Pelkistys

"Se taytyy olla se intohimo siihen tyén tekemi- Intohimo tyéhon

seen ja koen kylla sita edelleenkin”

Seuraavana vaiheena oli aineiston klusterointi eli ryhmittely. Tata varten pelkistetyt ilmaukset siir-
rettiin Excelissa omalle valilehdelleen. Klusteroinnissa yhdistetdan samaa ilmiéta kuvaavat pelkis-
tykset omiksi ryhmiksi, joista sitten muodostuu alaluokkia. Alaluokat nimetaan luokan sisaltdéa ku-
vaavalla kasitteelld. Luokittelua jatketaan edelleen yhdistamalla alaluokkia ylaluokiksi, jonka jal-
keen ylaluokkia yhdistamalla syntyy paaluokkia. Paaluokat nimetdan aineistosta nousevien ilmiota
kuvaavien aiheiden mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92.) Pelkistettyja ilmaisuja ryhmittelemalla

syntyi alaluokkia ensimmaiseen alakysymykseen 11, toiseen 15 ja kolmanteen 14.

Taulukossa 3 on esimerkki aineiston klusteroinnista, jossa alkuperaisesta aineistosta tehdyt pelkis-
tykset on ryhmitelty alaluokiksi. Esimerkissa on 7 toiseen alakysymykseen vastannutta alkuperai-
sesta aineistosta tehtya pelkistysta, jotka olivat lahijohtajalle saa purkaa pahaa oloa, tukeminen ja
sanoittaminen, varhainen valittdminen, yhdessa asioiden ratkaiseminen, johtaja ei tee puolesta,
paivittdinen kontakti sekd sparraaminen kysymyksilla. Naista pelkistyksistda muodostui alaluokka,

joka nimettiin sisaltoa kuvaavalla ilmaisulla: johtajan valittamista osoittavia tekijoita.
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Taulukko 3. Esimerkki alaluokan muodostamisesta
Lahijohtajalle saa purkaa pahaa oloa
Tukeminen ja sanoittaminen
Varhainen valittdminen
Yhdessa asioiden ratkaiseminen Lahijohtajan valittamista osoittavia tekijoita
Lahijohtaja ei tee puolesta
Paivittainen kontakti
Sparraaminen

Klusterointia jatkettiin yhdistamalla alaluokkia edelleen ylaluokiksi, jotka jalleen nimettiin sisaltoéa
kuvaavasti. Ensimmaiseen seka kolmanteen alakysymykseen muodostui ylaluokkia nelja ja toiseen

alakysymykseen viisitoista.

Taulukossa 4 havainnollistetaan ylaluokkien muodostamista esimerkilld. Tassa on valittu nelja ala-
luokkaa, jotka vastaavat ensimmaiseen alakysymykseen ja naistd on muodostettu ylaluokka.
Nama nelja alaluokkaa olivat toisten osaamisen lisddminen, elamanmittainen oppiminen, tyon ja
vapaa-ajan tasapaino seka oppiminen ja kehittyminen. Naista syntynyt ylaluokka oli tydn ilon ja

kiinnostuksen sailyminen.

Taulukko 4. Esimerkki ylaluokkien muodostamisesta

Alaluokka Ylaluokka

Toisten osaamisen lisdaminen
Elamanmittainen oppiminen Tyon ilon ja kiinnostuksen sailyminen
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Oppiminen ja kehittyminen
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Ylaluokkien muodostamisen jalkeen klusterointia jatkettiin edelleen ryhmittelemalla ylaluokat paa-
luokiksi. Ensimmaiseen ja kolmanteen alakysymykseen paaluokkia muodostui kaksi ja toiseen ala-
kysymykseen viisi. Taulukossa 5 on esitelty paaluokkien muodostamista. Esimerkissé on muodos-
tettu paaluokka kolmesta ylaluokasta, jotka olivat palautteen hyotyja, palautteen tyyleja ja palaut-
teen antamisessa huomioitavia tekijoita. Naista syntynyt paaluokka on lahijohtaja palautteen anta-

jana.
Taulukko 5. Esimerkki paaluokkien muodostamisesta
Palautteen hydtyja

Palautteen tyyleja Lahijohtaja palautteen antajana

Palautteen antamisessa huomioitavia tekijoita

Aineiston abstrahoinnissa eli kasitteellistamisessa seulotaan aineistosta tutkimuksen kannalta
olennainen tieto, jonka perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Abstrahointi seuraa aineis-
ton klusterointia tai toteutetaan samanaikaisesti klusteroinnin kanssa, kuten tassa tutkimuksessa
tehtiin. Abstrahoinnissa yhdistellaan luokituksia niin kauan kuin se on mahdollista. Tassa tutkimuk-
sessa abstrahointia pystyttiin jatkamaan paaluokkiin asti. Paaluokat, jotka tutkimuksen aineistosta

syntyivat, esitelldan tarkemmin tutkimuksen analyysissa luvuissa 4.1, 4.2 ja 4.3.
3.5 Haastateltavien taustatiedot

Tutkimuksen nayte koottiin haastattelemalla yhdeksaa lahijohtajaa. Luvussa 1.1. kerrottiin tavoit-
teesta haastatella Iahijohtajia mahdollisimman monipuolisesti eri toimialoilta, jotta aineistosta saa-
daan kattava ja mahdollisia eroja toimialojen valilla voisi vertailla. Haastateltavat edustavat neljaa
toimialaa, jotka ovat hotelli- ja ravintola-ala, koulutus, rakentaminen ja sosiaali- ja terveysala.
Haastatteluun osallistuneet sosiaali- ja terveysalan lahijohtajat edustavat samaa organisaatiota,

mutta tydskentelevat kaikki vahintaan eri yksikoissa tai eri tydtehtavissa.

Haastateltavat ovat tydskennelleet Iahijohtajina 2,5-35 vuotta. Haastatteluun osallistuneiden lahi-

johtajien taustatietoja on havainnollistettu tarkemmin taulukossa 3.

Taulukko 3. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltava Tyonimike Toimiala Tyovuodet lahijohtajana

H1 Palvelupaallikko Sote 17
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Haastateltava Tyonimike Toimiala Tyovuodet lahijohtajana
H2 Vuoropaallikkd Horeca 3,5
H3 Tyomaapaallikko Rakentaminen 4.5
H4 Vastaanottopaallikkd Horeca 7
H5 Projektinjohtaja Rakentaminen o
H6 Teknisen tuen erikoisosaaja Rakentaminen 2,5

/ tiiminvetaja

H7 Toimintayksikén esimies Sote 8
H8 Palvelupaallikko Sote 15
H9 Koulutuspaallikkd Koulutus 18

Yksi haastattelun taustakysymyksista selvitti sita, kuinka kauan haastateltavat olivat toimineet ny-
kyisessa tehtavassaan. Tyoskentelyajat vaihtelivat yhdesta kuukaudesta 35 vuoteen. Useammat
haastateltavista olivat vastikdan vaihtaneet tyétehtaviaan ja olleet vasta lyhyemman aikaa uudessa

asemassaan. Jokaisella oli kuitenkin jo aiempaa kokemusta lahijohtajana.

Haastateltavat johtavat hyvin erikokoisia tiimeja, vaihtelua on aina 4 hengen tiimista 340 hengen
tiimiin. Ylemman tason johtajilla on suoraan johdettavanaan lahijohtajia, joilla taas on vastuullaan
omat tyontekijansa. Kuitenkin ylemman tason lahijohtaja on lopulta vastuussa kaikista yksikkonsa

tydntekijoista.
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4 Tutkimustulosten analyysi

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Ensimmaisessa alaluvussa esitellaan haastatelta-
vien taustatiedot. Taman jalkeen seuraavissa alaluvuissa kaydaan lapi tutkimustuloksia alakysy-

mysten mukaisessa jarjestyksessa.
4.1 Tyon merkityksellisyyden muodostuminen

Tutkimuksen ensimmainen alakysymys oli: Miten tyén merkityksellisyys muodostuu? Tahan alaky-
symykseen vastaavat tulokset jakautuivat kahteen paaluokkaan, jotka olivat merkityksellisyytta se-
littavat tekijat ja lahijohtajan rooli merkityksellisyyden kokemisessa. Seuraavaksi tarkastellaan en-

simmaista paaluokkaa eli merkityksellisyytta selittavia tekijoitd. Sen jalkeen tarkastellaan toista

paaluokkaa eli Iahijohtajan roolia merkityksellisyyden kokemisessa.

Merkityksellisyytta vahvistavia tekijoita- paaluokka syntyi kahdesta ylaluokasta, jotka on esitelty ku-

viossa 5. Nama ylaluokat olivat tyosta nauttiminen ja tydsta innostuminen.

Merkityksellisyytta
selittavia tekijoita

Tyosta

Tydsta nauttiminen . :
innostuminen

Kuvio 5. Merkityksellisyytta selittavien tekijoiden paaluokat

Kysyttdessa, mita haastateltaville tulee mieleen kasitteestda merkityksellinen tyo, vastasi lahes jo-
kainen haastateltavista ajattelevansa sen olevan kiinnostusta, uteliaisuutta ja innostusta omaan
tyohon. Tyota kohtaan tunnettiin jopa intohimoa ja se tuotti tekijalleen iloa ja onnistumisen tunteita,

jotka saavat tulemaan tdihin.

"Kaytanndssa merkityksellisyys, niin ehka sellaista, ettéd mista tulee onnistumisen tunne tai
hyva fiilis tydpaivan jalkeen”
Monet haastateltavista nostivat esiin tyon tarkoituksen yhtena merkityksellisyytta selittavana teki-
jana. Tyon uskottiin olevan merkityksellista paitsi itselle, myds muille ja yhteiskunnalle. Tdma nousi
esiin erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevilla, mutta lisdksi rakennusalan lahijohtajat ko-
kivat tyolla olevan selked muita ihmisia suojeleva ja palveleva tarkoitus. Ulkoapain tuleva kiitos ja

kannustus lisdsi omaa uskoa tyon merkityksellisyyteen.
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"Myoskin sitten ulkoapain tulee se merkityksellisyys, ettad arvostetaan ja koetaan etta teette
tarkeata tyota ja vaikka se on vaikeaa, niin hyva kun teette semmoista ty6ta.”

Merkitykselliselta tyolta odotettiin myos konkreettisten tulosten nakemista. Pelkka ilo tyon tekemi-

sesta ei riittanyt, vaan oman tydn tulosten oli oltava selkeasti nakyvissa.

"No se, etta siitd pystyy siita tydsta niin kun ndkemaan sen tuloksen. Nakee, etta mita silla
tyolla saa aikaan.”

Haastateltavilta kysyttiin myds kuinka merkityksellisena he pitavat omaa ty6taan talla hetkelld. Toi-
mialasta riippumatta jokainen haastateltavista vastasi pitdvansa tyotaan erittain merkityksellisena.

Erityisesti omat vaikutusmahdollisuudet lisasivat merkityksellisyyden kokemusta. Lahijohtajat koki-
vat vaikuttavansa paljon tyontekijdidensa osaamiseen, kehittymiseen seka tydssa viihtymiseen. Li-
saksi haastatelluilla oli monella laajempia vaikutusmahdollisuuksia toimialallaan, jopa valtakunnalli-

sesti. Myds organisaation toimintaan vaikuttaminen nousi esille.

Tunnetta oman tyon merkityksellisyydesta vahvistivat tyontekijoiden tai muiden tahojen kiitokset ja
kehut. Eras lahijohtajista kertoi timinsa pyytaneen, etta lahijohtaja ei vaihtaisi tydopaikkaa vaan py-
syisi heidan kanssaan. Tama ilahdutti ja lisasi uskoa siita, ettd oma tyd on muillekin merkityksel-
listd. Vaikka tyon koettiin olevan merkityksellista, ei se valttamatta tuntunut silta jokaisena tyopai-
vana. Eras haastateltavista kertoi merkityksellisyyden valilla unohtuvan, koska tyosta ei saa usein-
kaan kiittavaa palautetta muilta. Painvastoin asiakkailta saapuva palaute on 1ahinna negatiivista ja

toimia vaativaa, silla tyota tehdaan paljon asiakkailta saatujen vikailmoitusten pohjalta.

"Joo, usein se paasee vahan unohtumaan ja sitten kun meidan tydssa nakyy kaytannéssa
niinku pitkalti negatiivinen asiakaspalaute”

Toinen ylaluokka kokosi tydhon innostavia tekijoitd. Haastateltavat 1ahijohtajat innostuivat tavoit-

teista ja kokivat jatkuvien haasteiden olevan yksi merkityksellisyyttd vahvistavista tekijoista.

Toinen paaluokka oli Iahijohtajan rooli merkityksellisyyden kokemisessa ja myos tdma koostui kah-
desta ylaluokasta, joita olivat lahijohtajan vaikutus merkityksellisyyteen ja tyon ilon ja kiinnostuksen

sailyminen. Nama ovat havainnollistettu kuviossa 6.
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Lahijohtajan rooli
merkityksellisyyden
kokemisessa

Lahijohtajan Tyon ilon ja
vaikutus kiinnostuksen
merkityksellisyyteen sdilyminen

Kuvio 6. Lahijohtajan roolia selittavien tekijdiden paaluokat.

Haastatteluissa kysyttiin, miten lahijohtaja voi auttaa tyontekijoitaan ymmartamaan tyonsa ja tyo-
tehtaviensa merkityksen. Lisaksi kysyttiin, miten merkityksellisyytta oli tiimin kesken pohdittu. Suu-
rin osa haastatelluista vastasi keskustelujen olevan tarkein keino saada tyéntekijat ymmartamaan
tyonsa merkitysta. Monet kehuivat tydyhteisdnsa avointa ilmapiiria, joka kannusti asioiden jatku-
vaan pohtimiseen. Saanndllisten, vapaamuotoistenkin keskusteluiden katsottiin olevan parempia
kuin kerran vuodessa jarjestettavat yksittaiset tilaisuudet. Tyon merkityksellisyyden huomiointi nah-

tiin jatkuvana prosessina.

"Silla, etta tehdaan selkeaksi, ettd mita tehdaan ja miksi tehdaan. Ja sitten toki myds se, etta
ollaan siina sitten mukana ohjeistamassa ja neuvomassa jatkuvasti.”

Onnistumiskeskustelut olivat yksi paljon esiin nousseista keinoista, samoin muut kahdenkeskiset
tai tiimin valiset palaverit, joissa pohdittiin yhdessa sita, miksi tyota tehdaan ja mika vaikutus silla
on. Lahijohtajat kayttivat paljon tyon ja tydtehtavien merkityksen sanoittamista ja perustelivat tydn
tarpeellisuutta tydntekijoilleen. Tyopaikoilla jarjestettiin myds erilaisia vuosikellon mukaisia teema-
paivia tai palavereja, joissa on mahdollisuus sanoittaa ja pohtia tydn merkityksellisyytta. Monesti-
kaan tata keskustelua ei kayty nimenomaan nimikkeella tyon merkityksellisyydesta keskustelemi-
nen, vaan se oli luonnollinen osa tapaamisia ja lahijohtajien tapa kannustaa tyontekijoita tydossaan.
Eras haastatelluista kertoi kdyvansa tiiminsa kanssa keskustelua siita, millaista merkitysta silla on,
jos tyOntekijat toimivat vastoin sovittuja tapoja. Talla tavalla han pystyi perustelemaan tiimillensa
oikeiden toimintatapojen tarkeytta.

"Sitten paljon puhutaan vaikka siita, ettd meidan oma merkitys sille yhteisélle, etta jos me teh-
daan taas joku vaarin tai jos me ei noudateta oikeita toimintatapoja, niin sitten se merkkaa tosi
paljon siing, ettd miten henkildkunta toimii.”

Muutama haastatelluista naki tydntekijoidensa tydn merkityksellisyyden olevan tydntekijdille niin
selkeda ja jopa itsestdan selvaa, etta eivat kokeneet tarpeelliseksi erikseen kasitelld asiaa tydnteki-

jéidensa kanssa. He eivat kuitenkaan olleet aiheesta puhumista vastaan.
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"Meilla tiimissa tydskentelee paasaantoisesti niinku tekniikan alan ihmisia, niin kylla kaikki
niinku luontaisesti aika pitkalle ymmartaakin sen, ettad miksi tata tyéta tehdaan, etta sita ei ihan
koko ajan tarvitsekaan olla heille kertomassa, etta. Mutta voisi sitd enemmankin.”

Yksi haastatelluista antoi hyvan esimerkin siita, milloin tydon merkityksellisyydestd muistuttaminen
on erityisen tarkeaa. Haastateltu huomautti, etta vaikka tyon merkityksellisyydesta puhutaankin sil-
loin, kun tydnteko sujuu hyvin ja on helppoa, unohtuu se monesti, kun tyéssa tulee eteen vaikeita
aikoja. Talloin lahijohtajalla oli mahdollisuus kannustaa tyontekijaa huomaamaan hyva tyéssaan ja

auttaa jaksamaan eteenpain.

"Mutta sitten niind hetkind, jolloin on vaikeata tai vaikkapa haasteellisia asioita tai mika ta-
hansa menee pieleen tai epaonnistuu, niin siind kohtaa niinku tavallaan taas katsoo, etta
miksi me taalla ollaan ja mita hyvaa me ollaan tehty ja miten tdstd mennaan eteenpain.”

Liséksi yksi lahijohtaja kertoi tydntekijoidensa kokevan asiakaspalautteen merkitykselliseksi, silla
sen myota tyontekijat ymmartavat, mita hyvaa juuri heidan tydnsa on saanut aikaan naille pa-

lautetta antaville ihmisille. Suora asiakkailta saatu palaute kannustaa jatkamaan samalla tavalla.

Haastattelussa kartoitettiin myds Iahijohtajien keinoja sailyttdd oma innostus tydéhon. Vaikka monet
myonsivat, etta tydnteko on saattanut valilla karata tydnarkomanian puolelle, pyrkivat kaikki pita-
maan huolta omasta jaksamisestaan. Erityisesti pidempaan lahijohtajana tydskennelleet kertoivat
oppineensa vuosien varrella pitdmaan myoés vapaata ja irrottautumaan tyésta. Vapaapaivina pyrit-
tiin pysymaan poissa tyopaikalta ja pitamaan itsensa irti tietokoneesta tai tydpuhelimesta. Haasta-
tellut kokivat, etta uupunut Iahijohtaja ei auta ketaan ja lisaksi lahijohtajan on tarkeaa nayttaa mallia

siita, etta tyo ei ole koko elama.

"Eli se palautuminen ja sitten ehka sen rajaaminen, eli esimies uran alkuvaiheessa t6ita saat-
toi vieda kotiin, mutta kylla on niinku viimeiset vuodet on hyvin rajannut sen. Eli vapaa-aika on
tarkeatd myds tan tydn kannalta, eli silloin niinku jaksaa ja palautuu.”

”Sita vapaata pitda vaan jarjestaa ja sitd vapaata pitaa pitda. Etta se ei niin kun auta hirveasti,
ettd ajaa itsensa loppuun ja nayttaa silla tavalla esimerkkid, vaan ehka just toisinpain, etta on
tdssa muutakin eldmaa kuin se tydnteko”

Myd6s lyhyemman ajan lahijohtajana tyoskennelleet olivat huomanneet vapaa-ajan tarkeyden oman
jaksamisen kannalta. Eras haastatelluista kertoi oman lahijohtajansa huolehtineen siita, etta va-

paita saa tarpeeksi ja tarvittaessa oli muokattu uuden opettelun aikataulua.

"Mun oma esimies on niinku semmoinen, ettd han on kysellyt kuulumisia, ettd miten sa jaksat
ja sitten kun tietaa vaikka etta on tehnyt paljon ylit6ita, niin huolehtinut siita, ettd menen
ajoissa kotiin ja pitanyt niinku vapaapaivat vapaapaivina. Ja sellain niinku kayty avointa kes-
kustelua siita, etta nyttenkin esimerkiksi kun tuntuu, etta kevaalla vaikka tulee liikaa. Sitten me
keskusteltiin ja han oli etta OK, siirretdan tata, yksi niinku uuden opettaminen, niinku 3 viikolla
eteenpain.”

Yksi suosituimmista palautumiskeinoista olivat mielekkaat harrastukset. Haastatellut kertoivat pita-

vansa huolta mielestaan ja terveydestaan esimerkiksi liikunnalla, lukemisella, koiran kanssa
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touhuamisella, mokkeilylla ja marjastamisella. Kuitenkin monella oma innostus tydhon nakyi myos
vapaa-ajalla, silla oma tyo koettiin niin mukavaksi, etta siitd oli yksinkertaisesti vaikea irrottautua.
Vapaa-ajalla luettiin alan kirjallisuutta seka osallistuttiin erilaisiin koulutuksiin, joissa paasi tapaa-
maan muita alalla tydskentelevia. Muutamat haastatelluista kertoivat kayttdvansa myos sparraus-
kumppaneita keinona jasennella ja purkaa tydasioita mielestdan. Vertaistuki, neuvot ja kannustus

jo ehka pidempaan alalla tydskennellyilta kollegoilta koettiin mielekkaaksi ja omaa tyota tukeviksi.

Omaa jaksamista vahvistivat monella myds tydn vaihtelevuus seka jatkuvat haasteet. Moni kertoi
nauttivansa haasteista ja oman mukavuusalueen ulkopuolelle joutumisesta. Nama pitivat tyon jat-

kuvasti inspiroivana seka innostusta lisdavina ja ilman niita tyonteko kyllastyttaisi pian.

"Jos niita haasteita ei tulisi, niin ma oisin varmaan niinku leipiintynyt ja vaihtanut johonkin toi-
seen. Ja sitten esimerkiksi nytten haaste oli esimerkiksi se, kun tda organisaatio muuttui. Kun
me laskettiin, ettd ma oon tehnyt talla nimikkeella tassa yksikdssa 10 vuotta. Tai oliko se jo
ylikin. Oli semmoista niinku ehka innon lopahtamista hieman vuosi sitten, mutta sitten taa or-
ganisaatiomuutos teki sen, kun mulla tuplaantui ty6t niin tasta tuli niinku taas mielenkiintoista.
Siis kun tuli uutta, uusia erilaisia yksikéita, niin siina tuli heti sellaista uutta virtaa.”

Muutama lahijohtajista nosti esiin myos opiskelun. Tyduran ohessa oli kasvatettu osaamista lisaa
opiskelemalla ja tallakin hetkella yksi lahijohtajista oli aloittamassa uudet opinnot yliopistossa. Ta-

man mahdollistamisesta muistettiin myos kiittaa tydnantajaa.
4.2 Merkityksellisyyden kokemusta edistavat tekijat

Tutkimuksen toinen alakysymys oli: Mitka tekijat auttavat kokemaan merkityksellisyytta tyossa? Ky-
symykseen vastaavat tulokset jakautuivat viiteen paaluokkaan, jotka olivat Iahijohtajan keinoja
osoittaa valittdmista, I&hijohtaja mahdollistaa tyontekijdille vapautta tydntekoon, I&hijohtajan keinoja
varmistaa resurssit, organisaation strategian ja tavoitteiden tunteminen seka lahijohtaja palautteen
antajana. Ensimmaisena kasitelldan lahijohtajan keinoja osoittaa valittamista, jonka jalkeen ede-

taan edelld esitetyn jarjestyksen mukaisesti seuraaviin paaluokkiin.

Lahijohtajan keinoja osoittaa valittdmista- paaluokka muodostui neljasta ylaluokasta, joita olivat
keskusteluyhteys avoinna, lahijohtajan valittaminen nakyy, lahijohtaja huomaa onnistumiset ja lahi-
johtajan kiinnostus tyontekijoitaan kohtaan nakyy. Nama ylaluokat ovat esitetty alla olevassa kuvi-

ossa 7.
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Kuvio 7. Lahijohtajan keinoja osoittaa valittdmista- paaluokan ylaluokat

Kysyttdessa haastateltavilta heidan keinojaan osoittaa valittamista tydntekijoitddn kohtaan,
jokainen haastateltavista vastasi keskustelun olevan tarkein keino. Keskusteluyhteytta
tydntekijéihin pyrittiin pitdmaan avoinna ja sdanndllisend, suuri osa lahijohtajista kertoi tapaavansa
tydntekijoitdan paivittain ja samalla vaihtamaan kuulumisia puolin ja toisin. Haastateltavat kokivat
tarkeana osoittaa kiinnostusta tyontekijoita kohtaan paitsi tydhon liittyen mutta myos tyontekijoihin
ihmisind. Tyontekijoilta kysyttiin personoituja kysymyksia liittyen heidan kiinnostuksensa kohteisiin

ja vapaa-aikaan.

"Joka paiva se tydkalupakkiin pitda kuulua ainakin itselldan se, ettd hei miten meilld menee,
mita kuuluu.”

"No varmasti arjessa yrittaa silla tavalla, ettd kun aina kohtaa ja tapaa tydntekijan, niin kysyy
niitd ihan kuulumisia ja vaihdetaan niitd kuulumisia. Ja sitten kun taas tietaa, etta tydntekij6illa
mitka asiat on kenellekin tarkeitd. Esimerkkind nyt vaikka nda Euroviisut, jotka tdssa oli, niin
tiedan, ettd muutama tyontekija on ihan hirvittava euroviisufani, ettd ne on jo viikon jannittanyt,
kuin kay. Niin siitd oon sitten jutellut.”

Lisaksi tyontekijdiden kanssa kaytiin sdanndllisia, kahdenkeskisia keskusteluja, joissa oli mahdolli-
suus kasitelld tydntekijan asioita. Haastateltavat kertoivat olevansa hyvin tyontekijdidensa tavoitet-
tavissa joko fyysisesti lasna olemalla tai vastaamalla puheluihin ja viesteihin. Lisaksi yhteydenpitoa
varten oli erilaisia valineitd, kuten tiimin oma WhatsApp-ryhma tai organisaation luoma sovellus,

jolla pystyy l&hettdmaan yksityisia viesteja organisaation eri vastaaville.

Keskustelun lisdksi haastatellut pitivat kuuntelemista tarkeana. Muutama haastateltavista kertoi,
ettd oli sovittu, ettd Iahijohtajalle saa tulla purkamaan myds itsedan harmittavia tai turhauttavia asi-
oita, silld se on turvallinen keskusteluymparistd, jossa luottamuksellisista asioista voi puhua va-
paasti. Keskustelun lomassa asioille saattoi 16ytya yhdessa ratkaisuja. Moni koki tuntevansa tyon-
tekijansa hyvin ja siksi pystyivat aistimaan, jos jokin ei ole kunnossa.
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"Etta sitten ma oon kuunnellu, etta jos joku asia ei toimi ja harmittaa, kiukuttaa niin myoés pa-
rempi, kun puhutte minulle siita, niin kuuntelen ja sitten voidaan niinku vahan pallotella sita
asiaa siina. Etta semmoinen ajatusten vaihtokumppani.”

Haastateltavat osoittivat valittamistdan myos nostamalla esiin tydntekijdiden onnistumisia ja kiitta-
malla niista. Yhdessa voitiin juoda vaikka kakkukahvit onnistumisten kunniaksi. Lisaksi muutamat
haastateltavista huomauttivat, etta lahijohtaja on tdissa tydntekijoitdan varten ja tyontekijéiden huo-
mioimiselle on yksinkertaisesti vain jarjestettava aikaa. Eras haastateltavista koki, etta oli saanut
tydntekijoidensa luottamusta lahijohtajaan vahvistumaan reagoimalla tydntekijoiden esittamiin huo-

liin.

Toinen paaluokka oli lahijohtaja mahdollistaa tydntekijoille vapautta tydntekoon. Se koostui kol-
mesta ylaluokasta, joita olivat vapaus tehda ty6ta omalla tavalla, luottamus avainasemassa seka

lahijohtaja tukena itsenaisessa tyonteossa. Alla oleva kuvio 8 havainnollistaa naita ylaluokkia.

Lahijohtaja
mahdollistaa
tyontekijoille

vapautta tyontekoon

Lahijohtaja tukena
itsendisessa
tyonteossa

Vapaus tehda tyota Luottamus
omalla tavalla avainasemassa

Kuvio 8. Lahijohtaja mahdollistaa tydntekijdille vapautta tydntekoon- paaluokan ylaluokat

Haastateltavilta kysyttiin, miten he mahdollistavat tyéntekijoilleen vapauden tehda tyéta haluamal-
laan tavalla. Lahes jokainen haastateltavista vastasi tyontekijoilldan olevan hyvin paljon vapautta
suorittaa tyotehtavia valitsemallaan tavalla. Esiin nousi ensimmaisena vahvasti luottamuksen mer-
kitys. Monet sanoivat luottavansa tydntekijoihinsa ja heidan osaamiseensa taysin. Lahtdkohtaisesti
tydntekijoista haluttiin ajatella parasta ja uskottiin, ettd he haluavat tehda ty6ta pyrkien parhaaseen
mahdolliseen tulokseen. Luottamusta tydntekijoihin vahvisti avoin keskusteluyhteys ja toimiva kom-
munikaatio I&hijohtajan ja tydntekijan valilla. Eras Iahijohtaja kertoi kysymisen lisdavan luottamusta
eli [ahijohtaja tuntee asioiden olevan mallillaan silloin, kun voi luottaa siihen, etta tyéntekija rohke-
asti kysyy jonkin ollessa epaselvaa. Monet haastateltavista pyrkivat valttdmaan mikromanageroin-
tia eli pikkuasioiden tarttumista ja tydntekijoiden liiallista kontrollointia. Kukaan ei uskonut sellaisen
olevan hyoédyllista, painvastoin useampi lahijohtajista koki, etta olisi kaytanndéssa mahdotonta kont-
rolloida kaikkea ja liséksi se olisi adrimmaisen raskasta lahijohtajalle itselleen. Kuitenkin jos epa-

kohtia ilmeni, eivat lahijohtajat pelanneet puuttua niihin.
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"Voin sanoa ihan etta koen, ettd minulla on semmoiset tyontekijat ettd mina oon heista niinku
ylpea ja mina kylla luotan siihen sataprosenttisesti. Ja minun ajatus on, etta jos emme voi
tydntekijoihin luottaa niin mie en voi niinku semmoisella kyttddmisesta enka semmoisella kont-
rollillakaan ketdan saada paremmaksi tyontekijaksi. Etta sitten jos tulee semmoinen piste, etta
minun taytyy jotakin ihmista Iahtea niinku kontrolloimaan tai niin sanotusti kyttddmaan tai vah-
timaan, niin sitten ollaan ylitetty joku tietty kynnys jo siina tydntekijan suhteessa, etta se ei tule
paattymaan kylla hyvin.”
Useat haastateltavista kertoivat antavansa tyontekijoilleen hyvin vapaat kadet tyonsa tekemiseen.
Tyonteolle saatettiin asettaa tietyt raamit, mutta kunhan niiden sisalla pysyttiin ja tyon teko onnistui
hyvin, ei lahijohtajilla ollut halua puuttua asiaan. Monet kertoivat mielellddn korostavansa itseohjau-
tuvuutta ja tyontekijoiden oma-aloitteisuutta eli lahijohtajan ei tarvinnut olla jatkuvasti kertomassa,
mita seuraavaksi pitda tehda. Lahinna haluttiin antaa tyontekijoille tarvittaessa neuvoja ja ohjausta

tapaan tydskennella.

"Taa on oikeastaan ytimekkdampi ehka sanoa silleen, etta kunhan tyét tulee tehtya.

Niin minulla ei ole silleen niin valia, ettd ootko toimistolla koko ajan taikka miten sie sen hom-
man olet tehnyt. Kunhan niinku vaadittavat tydsuoritukset on tehty ja ne on tehty hyvin, eika
silleen etta siitd selkedsti ndkee, ettd vasemmalla kadella. Mutta ettd jos kaikki hommat tulee
tehtya ja muuta, niin sindnsa se, miten se on niinku toteutettu, niin on aika toissijaista itselle.
Ehka vahan semmoinen tulosjohtamisen mentaliteetti siina.”

Keskusteluissa kavi ilmi, etta Iahijohtajat joutuvat valilla hyvaksymaan, etta tapoja tehda toita on
monenlaisia ja ne voivat poiketa siita, mita he itse ajattelevat. Monet tiedostivat taman ja paatyivat

keskittymaan lopputulokseen.

"Mutta persoonat on erilaisia. He haluaa tehda t6ita hiukan eri tavoilla, ja se pitda taas niinku
minun ymmartaa ja hyvaksya ja antaa se mahdollisuus sitten heille.”

Hotelli- ja ravintola-alan Iahijohtajien vastaukset erosivat hieman muista haastatelluista. Myos ta-
man toimialan Iahijohtajat pyrkivat mahdollistamaan tyéntekijdilleen vapautta suorittaa ty6ta omalla
tavallaan, mutta tyon luonne ja tyotehtavat rajoittivat tata. Kuitenkin haastatellut olivat keksineet

keinoja, joilla tyontekijat pystyivat sisallyttamaan tydbhén omaa persoonaansa.

Kolmantena paaluokkana oli Iahijohtajan keinoja varmistaa resurssit. Tama paaluokka koostui kol-
mesta ylaluokasta, joita olivat tyovalineista ja resursseista huolehtiminen, tyovalineisiin liittyvat teki-

jat seka resursseista vastaa lahijohtaja. Paaluokat on havainnollistettu kuviossa 9.
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Kuvio 9. Lahijohtajan keinoja varmistaa resurssit- paaluokan ylaluokat

Resurssien ja tydvalineiden varmistamisesta kysyttdessa monet haastatelluista vastasivat organi-
saation tarjoavan paljon erilaisia valineita lahijohtajan tyon tueksi. Kaytdssa oli erilaisia vakioituja
asialistoja, mittaritietoja, valmiita ohjeita ja muistilistoja, jotka koettiin myds hyodylliseksi. Toisten
haastateltujen ty6ta maarasivat myos lait, jotka maarittivat resurssien ja tyévalineiden tarvetta. Li-
saksi tydyhteisdssa kaytiin saanndllisia keskusteluja aiheesta lahijohtajan ja tyontekijoiden valilla.
Erilaiset tilannekatsauspalaverit ja viikoittaiset tapaamiset tyontekijdiden kanssa kartoittivat tilan-
netta. Lisdksi muutamat haastatelluista olivat jakaneet vastuuta erityisesti tydvalineista huolehtimi-
sesta myods tyontekijdilleen. Monet korostivat tydntekijdiden vastuuta kertoa, jos jotakin tarvitaan

lisaa tai jokin on rikki.

Resursseja myds muokattiin tarpeen mukaan. Tyotilanteet saattoivat vaihdella ja joskus resursseja
tarvittin enemman. Talldin 1ahijohtaja pyrki niita jarjestamaan. Lisaksi haastatellut korostivat lahi-

johtajan velvollisuutta havainnoida asioita ja kykya huomata, kun jokin asia ei ole kunnossa.

"Just ma puhuin naista viikottaisista tapaamisista. Niissa kdydaan joka kerta henkilot lapi, etta
tarvitsetko apua, tarvitsetko resursseja, ettd onko sulla liikaa ty6ta. Tai jokaisen pitaa itse
myds pystya se kertomaan. Ja kylla ma sitten naen kylla. Toisethan ei aina pysty sanomaan,
mutta sitten sun pitaa itse se huomata, ettd milloin se tyd on liian paljon kuormitettu, jolloin se
ihminen rupeaa lannistumaan, koska se ei jaksa. Sitten se pitaa itse nahda, se pitaa olla tark-
kana, muuten ei onnistu.”

Monet haastatelluista sanoivat suoraan resurssien jarjestamisen olevan lahijohtajan ydintehtavia ja
sen vuoksi he tekevat automaattisesti sen tydn, mita resurssien turvaamiseksi on tehtava. Tar-

keana pidettiin myos sita, etta tyovalineet olivat laadukkaat ja niilla oli hyva tehda toita.

Neljantena paaluokkana oli organisaation strategian ja tavoitteiden tunteminen. Tdma muodostui
kahdesta ylaluokasta, joita olivat I&hijohtajan keinoja varmistaa strategian ja tavoitteiden tuntemi-
nen seka tyontekijat mukana strategiakeskustelussa. Alla oleva kuvio 10 havainnollistaa naita.
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Kuvio 10. Organisaation strategian ja tavoitteiden tunteminen- paaluokan ylaluokat

Yksi haastattelukysymyksista koski organisaation strategian ja tavoitteiden tuntemista. Jokaisen
haastatellun organisaatiossa kaytiin sdannoéllisia keskusteluja tydyhteisdn kesken ja ndissa keskus-
teluissa oli aina mukana myds strategia ja tavoitteet. Strategiaty® nahtiin pitkajanteisenad proses-
sina ja lahijohtajat painottivat jatkuvan toiston tarkeytta. Erds haastatelluista antoi esimerkin,

kuinka han pyrkii tuomaan strategiaa mukaan keskusteluun aina kun mahdollista.

”Silla tavalla ma tuon sita strategiaa, etta pyrin tuomaan sita niinku monessa mutkassa. Stra-
tegiaa ja tavoitteita, etta ei vaan ettd no OK meilla vaihtui strategia, nyt kdydaan taa. Etta ta-
vallaan siinakin se, etta se ei ole suorite. Elikka sehan olisi helppoa, jos ajattelisi ettd OK stra-
tegian kaytantdéon vieminen. Mina kerron kaikille infossa ja kerron esimiehille, ettd mydskin
tdman strategian te viette sitten eteenpain ja voin merkitd suoritteen itselleni. Ei silleen, vaan
ettd se on niinku lapi matkan nyt monessa mukana. Etta aina kun on mahdollisuus vilauttaa
strategiaa, niin vilauta.”

Monessa tyOpaikassa organisaatio piti itsessaan huolta, etta strategia ja tavoitteet nakyivat ja olivat
kaikille tuttuja. Strategiaan ja tavoitteisiin tutustuminen alkoi perehdytyksessa ja jatkui esimerkiksi
viikoittaisissa palavereissa, joissa seurattiin tuloksien saavuttamista. Eras haastateltavista kertoi
erityisesta Exceliin pohjautuvasta strategisesta tyokalusta, joka on selkeyttanyt strategiaty6ta kai-
kille. Uutta strategiaa oli lahdetty purkamaan tydyhteisossa esimerkiksi tyopajatydskentelylla. Yh-
teisten keskustelujen lisaksi muun muassa kehityskeskustelut olivat tilaisuuksia, joissa lahijohtaja
pystyi varmistamaan, etta jokainen tyontekija tunsi strategian ja oman yksikon tavoitteet. Monet ko-
kivat, etta tavoitteet olivat tarkeita tyontekijoille ja niitd kohti toimiminen antoi tyolle merkitysta.

’Pitaa tsemppaa niita tavoitteita kohti, koska sitten jos ei ole tavoitteita, niin sit on vahan sel-
laista, oonpas tehnyt tdssa tanaan tata duunia ja jee jee.”

Yhteisissa keskusteluissa kaytiin 1api keinoja saavuttaa organisaation asettamia tavoitteita, tiimin

tamanhetkista tilannetta, sitd miten tavoitteita oli saavutettu ja miten tulosta voisi parantaa.

Viidentena paaluokkana oli Iahijohtaja palautteen antajana. Se koostui kolmesta ylaluokasta, joita
olivat palautteen hyétyja, palautteen tyyleja ja palautteen antamisessa huomioitavia tekijoitd. Nama

on esitetty kuviossa 11.
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Kuvio 11. Lahijohtaja palautteen antajana- paaluokan ylaluokat

Jokainen haastateltavista oli tunnistanut palautteen antamisen tarkeyden tydntekijdiden tydnteon
mielekkyyden kannalta. Jokainen pyrki antamaan kannustavaa ja positiivista palautetta ja yleisesti
ajateltiin, ettd hyva tyd ansaitsee tunnustusta ja kiitosta. Kaikki yrittivat antaa tyontekijoilleen pa-
lautetta vahintaan viikoittain, mutta toisinaan siihen oli mahdollisuus jopa paivittdin. Monet haasta-
telluista totesivat, ettd suomalainen tapa antaa palautetta on usein melko hillitty ja harkittu eivatka

l&hijohtajat halunneet palautteen antamisen olevan keinotekoista tai liioiteltua.

"Etta niin kun semmoisista pienista arjen asioista, jos niinku oivalluttaa muita taikka sitten on
valmistellut jonkun asian, niin totta kai niista niinku kiittda. Mutta niinku mina en silla tavalla
ole itse tullut koskaan sinuiksi sen kanssa, etté pitda niinku joka asiasta kiittaa.”

Haastatellut totesivat positiivisen palautteen kannustavan tyontekijoita hyviin tuloksiin. Toisaalta
eras haastateltavista huomautti, ettd ei halua antaa palautetta liian usein, silla joskus tyon lopputu-
los voi osoittautua paremmaksi, kun tydntekija on saanut sitd rauhassa pohtia. Useampi nosti esiin
sen, etta jokaisen tydntekijan tydssa on jotain hyvaa ja sita pyritddn nostamaan esiin. Oli ymmar-

retty myos se, etta tyontekijat pitda tuntea, jotta osaa antaa juuri heitd motivoivaa palautetta.

"Tavallaan pitaa olla my6s aika ihmistuntija, etta kelle mitkakin asiat on vahan niinku. Etta ke-
hutaanko jollekin tyon jalkea. Vai ettd kuinka nopeasti sie oot hoitanut asiat. Ettd kuka minka-
kin laisista kehuista tykkaa, niin sekin on vahan sellainen, etta eri ihmisten kanssa pitaa toimia
vahan eri tavalla. Ja sitten niinku kun on tutustunut, niin tietda sitten jossain vaiheessa jo pik-
kuhiljaa, ettd mikd motivoi ketakin.”

Erdassa organisaatiossa oli hiljattain otettu kayttédn erityinen tietojarjestelma, jonka avulla pa-
lautetta pystyi antamaan ja saamaan. Organisaatiossa oli pyritty tietoisesti luomaan positiivisuuden
kulttuuria. Lisaksi haastatellut puhuivat palkitsemisesta kiitoksen muotona. Oli julkisestikin palkittu
onnistuneita tiimeja esimerkiksi ruokalippupalkinnoin tai kakkukahvein. Kuitenkin eras haastatelta-
vista nosti esiin sen, etta tyontekijat ovat tassakin erilaisia, ja kaikkia julkiset kiitokset eivat innosta.
Painvastoin jotkut voivat kokea sen hyvin hankalaksi. Tassakin tarvitaan siis Iahijohtajan ihmistun-
temusta, jotta jokaiselle 16ytyy oikea tapa vastaanottaa palautetta. Negatiiviset palautteet hoidettiin
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automaattisesti kahden kesken. Yksi haastateltavista sanoi, etta vaikeidenkin asioiden kasittelyssa

on syyta ottaa asiat asioina eika pelata niiden esiin tuomista.
4.3 Lahijohtaja tyomotivaation edistajana

Tutkimuksen kolmas alakysymys oli: Miten lahijohtaja voi edistaa tyontekijoiden tydmotivaatiota?
Tahan alakysymykseen vastaavat tulokset jakautuivat kahteen paaluokkaan, jotka olivat lahijohta-
jan keinoja motivoida tyontekijoita ja tydntekijdiden kiinnostuksen ja osaamisen huomiointi tyéssa.
Ensimmaisena kasitelldan paaluokkaa lahijohtajan keinoja motivoida tydntekijoita, jota seuraa paa-

luokka tyontekijoiden kiinnostuksen ja osaamisen huomiointi tyossa.

Lahijohtajan keinoja motivoida tydntekijoita -paaluokka muodostui kahdesta ylaluokasta, joita olivat
tydn tarjoamat motivaattorit ja [&hijohtajan omien ominaisuuksien merkitys. Nama on esitelty alla

olevassa taulukossa 12.
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Kuvio 12. Lahijohtajan keinoja motivoida tydntekijoita- paaluokan ylaluokat

Haastateltavilta kysyttiin, miten he motivoivat tyontekijoitaan. Tahan haastateltavilta 16ytyi erilaisia
keinoja. Monet sanoivat tydon pysyvan motivoivana, kun se oli vaihtelevaa ja jokainen paiva oli eri-
lainen. Tyon vaihtelevuutta pyrittiin lisdamaan esimerkiksi tyotehtavia kierrattamalla. Eraan lahijoh-
tajan pyrkimys oli, etta tyontekijat osaisivat mahdollisimman monipuolisesti kaikki tyotehtavat mita
yksikdssa on. Tyo6tehtavia kierratettiin sdanndllisesti, jotta jokaisen osaaminen ja ammattitaito sai-
lyisivat. Lisaksi lahijohtajat olivat valmiita opettamaan tydntekijdilleen uusia asioita, jotta motivaatio
tydhon pysyisi ylla. Koulutuksen tarkeys motivointikeinona oli monelle selkea ja Iahijohtajat pyrki-
vatkin saamaan tyontekijoilleen mahdollisimman mielenkiintoisia koulutuksia. Vahemman innostu-
neita tydntekijoita yritettiin lempeasti ohjata kohti koulutuksia.

"Sitten mydskin motivaatiota huomaan, ettd meidan alalla ainakin lisdd mydskin se koulutuk-

seen meno, ettd yritdn innostaa jokaista tydntekijaa miettimaan, ettd minkalainen koulutus ja
mitka koulutukset lisaisi sitd motivaatiota.”
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Lahijohtajan omaa motivaatiota painotettiin myos. Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta on turha
yrittdd motivoida tyontekijoita, jos tyd ei motivoi lahijohtajaakaan. Tyontekijoille haluttiin nayttaa la-
hijohtajan oma motivaatio ja nain vakuuttaa, etta lahijohtaja on tukena ja kiinnostunut. Lahijohtaja
pystyi osoittamaan kiinnostustaan tyontekijoiden tekemaa tyota kohtaan kyselemalla ja talla tavalla

innostamaan tyontekijoita.

"Ja kun kysyn niiltd ammattilaisilta, vaikka ihan rivityontekijalta, niin luulen etta se innostaa
heita, kun esimiehen esimies, pomo, kysyy etta hei etta mita siella teet ja miten sie teet, etta
vau hieno juttu ja nain. Etta tulee sita kautta toiselle niin kun kiitosta ja palautetta, kun se joh-
tokin on kiinnostunut aidosti mita sielld tehdaan.”

Samoin tyontekijoiden kuuntelua pidettiin tarkeana. Tyontekijdiden ammattitaitoon tuli luottaa ja
kuunnella asiantuntijoiden mielipiteita. Moni mainitsi motivointikeinoksi sen, etta lahijohtaja oli tyo-
paikalla fyysisesti lasna ja hanelld oli aikaa tyontekijoilleen. Erityisid motivoinnin hetkia olivat esi-
merkiksi kehityskeskustelut. Lisaksi haastatellut pyrkivat motivoimaan tyontekijoitdan nostamalla

esiin onnistumisia ja antamalla kiitosta hyvin tehdysta tyodsta.

"Tavallaan heijastaa tosi paljon siihen palautteeseen, etta jos jengi tekee hyvaa duunia, mutta
kukaan ei niinku sano, etta teette hyvaa duunia, niin eihan se niinku motivoi. Tavallaan se las-
naolo ja se ettd ma puhun ihmisten kanssa. Mullakin saattaa olla 17 tydntekijaa samassa vuo-
rossa, mutta sellainen, ettd jokaista just tervehtii, kiittda kun he lahtee kotiin, kommunikoi, niin
tosi tarkeata.”

Monet haastateltavista nostivat esiin haasteiden merkityksen motivoinnissa. Lahijohtajat kokivat,
ettd haasteet motivoivat tydntekijoita tydskentelemaan paremmin ja toivat kaivattua innostusta te-
kemiseen. Tarkeaa oli kuitenkin, etta tavoitteet olivat realistisia. Yksildidyt haasteet auttoivat myds
alisuoriutumisen valttdmiseen. Haasteiden lisdksi erilaiset kilpailut koettiin motivoivina. Yksikailla oli
esimerkiksi mahdollista kilpailla toisiaan vastaan. Tavoitteissa onnistumisia ja kilpailuissa voittami-
sia juhlittiin pienin palkinnoin ja kiitoksin. Kukaan haastatelluista ei kertonut, ettd heidan organisaa-
tiossaan olisi kaytdssa isompaa aineellista palkitsemisjarjestelmaa. Keskusteluissa nousi esiin

enemman pienet palkinnot ja erityisesti aineeton palkitseminen.

"Etta oikeastaan silla tavalla, etta tietysti kun rahaa en voi kenellekaan luvata, etta kakkukah-
via voidaan juoda ja sanoilla puhua. Mutta ei, ei ole sit3, etta voisi sanoa luvata tammoista
aineellista juttua.”

Haastateltavia pyydettiin myos miettimaan keinoja, joilla he voisivat lisata tyontekijoidensa moti-
vaatiota. Osa toivoi pystyvansa palkitsemaan enemman, vaikka palkitsemisen ei tarvinnutkaan olla
suurta. Esimerkiksi yhteisen tekemisen jarjestdminen tai elokuvaliput nostettiin esiin palkinnon
muotona. Toivottiin, etta tydntekijdille saisi jarjestettya viela enemman motivoivia koulutuksia tai
ettd olisi mahdollista aloittaa sisaisia kehitysprojekteja. Erilaiset kilpailut ja seuranta olivat myds eh-
dotettuja keinoja. Kaikista eniten Idhijohtajat kuitenkin toivoivat pystyvansa jarjestamaan tyonteki-

j6illeen lisda aikaa. Monen tydta ohjasivat tiukat resurssit ja ainainen ajanpuute. Haastateltavat
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tiedostivat, etta tyontekijoissa olisi paljon potentiaalia kehittymiseen ja viela parempaan tyosuori-

tukseen, mutta aika ei antanut myéten.

Tyodmotivaatioon liittyy tydyhteison merkitys ja siksi haluttiin haastattelulla selvittaa, miten Iahijohta-
jat voivat vahvistaa tiiminsa yhteishenkea. Lahijohtajat painottivat avointa vuorovaikutusta tiimin
kesken ja kertoivat yhteisten saannodllisten tapaamisten parantavan yhteishenkea. Eras haastatel-
tavista sanoi Iahijohtajan vaikuttavan yhteishenkeen silld, kuinka han kohtelee tyontekijoitaan ja
kuinka han puhuu heista. Lisdksi painotettiin sita, ettd jokainen tydntekija voi tuntea tydyhteisénsa
olevan turvallinen. Jo perehdytyksessa oli kerrottu, etta I&hijohtajalle voi tulla aina juttelemaan, jos
minkaanlaisia epakohtia toisten kohtelussa ilmaantuu. Lahijohtajat olivat myds valmiita puuttumaan

epakohtiin ripeasti.

Monet haastatelluista kertoivat, etta heilla on timissaan hyva yhteishenki ja tdissé on sen vuoksi
hauskaa olla. Moni koki, etta ty6ilmapiiri oli rento ja avoin. Yhteista aikaa tydpaikalla vietettiin esi-
merkiksi varta vasten rakennetussa tiimitilassa, jossa sai muiden kanssa sydda ja juoda ja viettaa
vapaahetket. Liséksi oli sovittu, etta tiimitila on paikka, jossa tyontekijat pystyivat luottamukselli-

sesti avautumaan toisilleen tydasioista. Tiimitilassa puhutut asiat jaivat tiimitilaan.

Yhteishengen vahvistamiseksi jokaisessa organisaatiossa oli kaytdssa erilaiset vapaa-ajalla jarjes-
tettavat yhteiset tapahtumat, kuten tyhypaivat. Yhdessa oli kayty syémassa, istumassa iltaa ja pita-
massa hauskaa. Myds tyontekijoilta oli tullut paljon toiveita yhteisista tapaamisista niin tyd- kuin va-

paa-ajallakin.

Toinen paaluokka oli tydontekijoiden kiinnostuksen ja osaamisen huomiointi tydssa. Myos tama paa-
luokka muodostui kahdesta ylaluokasta, joita olivat tydntekijdiden yksiléllisyys ja tyétaitojen kehitty-

minen. Ylaluokat on havainnollistettu kuviossa 13.

Tyontekijoiden
kiinnostuksen ja
osaamisen huomiointi
tyossa

Tyontekijoiden Tyotaitojen
yksilollisyys kehittyminen

Kuvio 13. Tydntekijoiden kiinnostuksen ja osaamisen huomiointi tydssa- paaluokan ylaluokat
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Haastatteluissa ilmeni, etta Iahijohtajat olivat hyvin tottuneet huomioimaan tyontekijoiden yksilollisia
ominaisuuksia. Monet korostivat, etta tyontekijat ovat kaikki erilaisia ja siksi on tarkeaa tuntea tyon-
tekijansa, jotta voi motivoida heita oikein keinoin. Mika motivoi toista tyontekijaa, ei valttamatta toi-

mikaan toiseen. Tyontekijoiden yksilolliseksi motivoimiseksi oli Idydetty monia keinoja.

"Ja sitten kun on tutustunut, niin tietaa sitten jossain vaiheessa jo pikkuhiljaa, ettd mika moti-
voi ketakin. Etta on myds semmoisia kollegoita, ketéd motivoi se, ettéd paasee esimerkiksi aika-
sin pois toista, mutta ei siindkaan mitaan. Sitten kun tietaa, niin voi sanoa, etta jos jollain jos-
kus on ty6t hyvin mallilla, niin jos ei nyt sulla muuta, niin mee kotiin.”

Tyontekijdiden yksilollisyyttd huomioitiin myos tyotehtavien jakamisessa. Tyotehtavia jaettiin osaa-
misen ja kiinnostuksen mukaan ja lahijohtajat ottivat tyontekijdiden omia toiveita hyvin huomioon.
Kiinnostusta ja toiveita kartoitettiin saanndllisesti [ahijohtajan ja tydntekijan valisissa keskuste-
luissa. Monet haastatelluista kertoivat hyddyntavansa tydntekijoiden vahvuuksia suunnitellessaan

toiden jakoa, silla se koettiin jarkevana, aikaa ja resursseja saastavana tapana.

"Joo han tekee sen tavallaan niinku niiden vahvuuksien kautta, etta olisi ollut ihan hullua ru-
veta sanomaan, etta OK tilaa sie nyt ne sangyt, kuka et ole koskaan sita tehnyt, ettd opettele
nyt.”

Erilaisia tydtehtavia myds mieluummin tarjottiin ensin halukkaille vaihtoehtona sille, etta lahijohtaja
suoraan maaraisi, kuka tyon hoitaa. Lopulta paatos oli kuitenkin lahijohtajan kddessa, ja jos haluk-
kaita ei 16ytynyt, maarattiin tyolle tekija. Eras haastateltavista piti tarkeana, etta tyéntekija oli lahto-

kohtaisesti kiinnostunut tydstaan, silla haluttoman tyéntekijan motivointi ei ole mahdollista.

Myds etatydn mahdollisuus oli koettu erdan haastateltavan yksikossa motivoivana. Se lisasi tyonte-
kijdiden omia vaikutusmahdollisuuksia tydénteon tapaan ja oli ollut toimiva ja pidetty muutos aiem-

paan.

Haastattelussa selvitettiin, miten Iahijohtajat olivat varmistaneet, etta tydntekijdiden taidot vastaa-
vat haastetasoa. Jokainen haastatelluista piti koulutusta ja osaamisen kehittdmista tarkeana
asiana ja se oli huomioitu organisaatioissa hyvin. Kaytanndssa jokaisessa organisaatiossa oli mah-
dollista osallistua erilaisiin koulutuksiin omien tarpeiden ja mielenkiinnon mukaan. Lahijohtajat
myos kannustivat mielellaan tyontekijoita osallistumaan niihin. Koulutustarpeita kartoitettiin jatku-
vasti ja koulutuksia jarjestettiin niiden mukaan. Koulutuksissa hyddynnettiin niin ulkopuolisia koulut-

tajia kuin oman organisaation sisalta I0ytyvia osaajia ja heidan ammattitaitoaan.

"Sitten jos meillad on jotain aihealueita, etta joku vaatii kertausta tai tulee jotain uusia, niin sit-
ten vaan jarjestetaan sita koulutusta. Jos ei meidan kenenkdan omat osaamiset tai taidot riita
tai ymmarrys, niin sitten jarjestetdan ulkopuolista asiantuntijaa. Kdydaan ryhmana vaikka niita
asioita Iapi ja nain. Etta niin kun pyrin tsemppaamaan jatkuvasti aina, ettéa porukka paasisi eri-
laisiin koulutuksiin niiltd osin kuin se on mahdollista.”
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Koulutustarpeita ohjasi toisissa organisaatioissa my®és lait. Lait vaativat huolehtimaan esimerkiksi
turvalliseen tyontekoon liittyvien korttien voimassaolosta. Eras lahijohtaja kertoi, ettd heidan organi-
saatiossaan on mahdollista yleta hyvinkin nopeaa tahtia, jos tyontekijdssa ndhdaan potentiaalia.

Talléin tydnantaja tarjoaa etenemiseen vaadittavia koulutuksia.

Joskus lisdkouluttautuminen ei ollut mahdollista tyontekijan eldamantilanteista johtuvien syiden
vuoksi. Eras lahijohtaja kertoi, etta on tilanteita, joissa tyontekija on niin kuormittunut, etta hadin
tuskin selvida perustyosta. Talldin oli turha tarjota lisda haasteita tai koulutusmahdollisuuksia ja

sen sijaan mietittiin yhdessa tukikeinoja ja tyOaikajarjestelyja tyontekijan tyossa selviamiseksi.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimukseen liittyva pohdinta. Ensimmaisessa alaluvussa esitellaan
tutkimuksen johtopaatokset. Johtopaatoksia seuraa tutkimuksen luotettavuuden arviointi. Lopuksi

arvioidaan viela tutkimusprosessia seka tutkijan omaa oppimista.
5.1 Johtopaitokset

Tutkimuksen paakysymys oli, miten lahijohtaja voi tukea tyontekijad kokemaan merkityksellisyytta
tydssaan. Tutkimuksen tuloksista nousi selkeimmin esiin tyontekijoiden kuuntelu, avoin keskustelu

ja tyontekijoiden tukeminen. Nama teemat toistuivat jokaisen alakysymyksen kohdalla.

Ensimmainen alakysymys oli, miten tyon merkityksellisyys muodostuu. Valtaosa haastateltavista
koki tyon merkityksellisyyden olevan kiinnostusta tydohon ja tydsta nauttimista, ja merkityksellisen
tyon tuottavan onnistumisen kokemuksia tekijalleen. Kaikille merkityksellinen tyo kasitteena ei ollut
entuudestaan kovin tuttu, mutta silti haastateltavat nostivat asiaa mietittyaan esiin hyvin samankal-
taisia asioita. Martelan ja Pessin (2018) mukaan merkityksellisyyteen liittyy usein kolme perustee-
maa, jotka kaikki esiintyivat myos haastateltavien vastauksissa. Tyon on oltava itsessaan arvo-
kasta ja sen tuloksilla on oltava merkitysta. Tyon taytyy myds palvella jotakin suurempaa tarkoi-

tusta ja tuottaa jotakin hyvaa. Lisaksi tydssa saa toteuttaa itsedan ihmisena.

Tyon merkityksellisyyden muodostumiseen liittyvat haastattelukysymykset olivat toisille vaikeam-
pia, ja kavi ilmi, ettd merkityksellisyytta oli kasitelty toisissa organisaatioissa enemman kuin toi-
sissa. Kuitenkin jokainen haastateltavista koki oman tyonsa erittdin merkitykselliseksi ja vastauk-
sien perusteluissa nousi esiin myds paljon teoriaperustassa esitettyja tekijoita. Voidaan siis todeta,
ettd merkityksellisyys kasitteena ei ole kaytdssa kaikissa organisaatioissa mutta se kuitenkin ym-
marretddn osana tydsta innostumista ja motivoitumista. Merkitykselliseen tydéhon laheisesti liittyva

tydmotivaation kasite on yleisesti tutumpi.

Toinen alakysymys oli, mitka tekijat auttavat kokemaan merkityksellisyytta tydssa. Myos toisen ala-
kysymyksen nakdkulmasta tarkasteltuna lahijohtajien tapa kuunnella ja keskustella tyénteki-
jéidensa kanssa oli yksi suurimmista tekijoistda merkityksellisyyden muodostumisessa. Merkityksel-
lisyyden kokemiseksi tarvittavat edellytykset olivat olemassa, silla tydvalineista ja resursseista pi-
dettiin huolta ja Iahijohtajat olivat yhta mielta siita, etta tyontekijat tuntevat hyvin tyén tavoitteet ja
keinot niihin paasemiseksi. Myés Tammeaidin (2020, 83) mukaan lahijohtajat voivat mahdollistaa
tydntekijoitd kokemaan merkityksellisyytta arkisessa vuorovaikutuksessa. Lahijohtajat johtavat esi-
merkillaan, laativat yhteiselle ty6lla raamit ja organisoivat tavat tehda tyéta (Tammeaid 2020, 83).

Useampi haastatelluista oli tiedostanut esimerkin voiman. Lahijohtajat kokivat oman
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sitoutuneisuutensa ja motivaation tyota kohtaan valittyvan tyontekijoille. Lahijohtajat johtivat esi-

merkillaan kohti oikeita tyotapoja, olivat mukana selvittamassa haasteita ja tydoskentelemassa yh-
dessa kohti tavoitteita. Lahijohtajien ja tyontekijoiden valilla oli avointa ja sdanndllista vuorovaiku-
tusta ja monet lahijohtajista kokivat vahvasti olevansa toissa tyontekijoita varten. Lisaksi lahijohta-
jat nayttivat esimerkkia siita, kuinka huolehtia omasta jaksamisesta ja kuinka pitaa tyon ja vapaa-

ajan suhde tasapainossa.

Kolmas alakysymys oli, miten I&hijohtaja voi edistaa tyontekijdiden tydmotivaatiota. Haastateltavat
olivat valmiita tassakin kuuntelemaan tyontekijoiden omia toiveita ja keskustelemaan siita, kuinka
tydta saisi muokattua omien kiinnostuksen kohteiden ja vahvuuksien mukaisesti. Tutkimuksen tu-
loksissa tuli vahvasti esiin tydntekijan autonomian mahdollistaminen ja oppimisen tukeminen. Myo6s
Martelan ja Jarenkon (2014, 36) mukaan tydntekijan autonomian tukeminen, taitojen kehittymisen
mahdollistaminen ja toiminnan merkityksen kirkastaminen ovat tarkeimpia tapoja, joilla l1ahijohtaja
voi edistaa tyontekijan tydmotivaatiota. Suurin osa haastateltavista kertoi tyontekijéillaan olevan
vapaus valita mieleisensa tyon suorittamistavat ja lahijohtajat olivat valmiita tukemaan ja antamaan
neuvoja tarpeen vaatiessa. Tyontekijoiden autonomian tunnetta pyrittiin vahvistamaan myos niissa
organisaatioissa, joissa tyotehtavien suoritustavat olivat vahemman muokattavissa. Autonomian
tukeminen on yksi tarkeimmista tekijoista myos merkityksellisyyden kokemisessa. Tutkimuksen tu-
loksista kavi ilmi, ettd koulutus merkityksellisyytta ja motivaatiota lisdavana tekijana oli hyvin lahi-
johtajien keskuudessa hyvin tiedostettu. Koulutus- ja oppimismahdollisuuksia pyrittiin tarjoamaan
jokaisessa organisaatiossa. Tasta voidaan paatella, etta tyontekijdiden motivointiin kiinnitetaan or-
ganisaatioissa huomiota ja lahijohtajilla on ymmarrysta ja kokemusta siita, mitka ovat toimivia kei-
noja motivaation vahvistamiseksi. Erityishuomion ansaitsee haastateltujen lahijohtajien halu ym-

martaa tyontekijoitdan yksildina ja pohtia jokaiselle parhaiten sopivia motivointikeinoja.

Haastateltaviksi pyydetyista jokainen hyvaksyi kutsun ja osallistui mielelldan. Haastatellut kokivat
aiheen hyvin tarkedaksi ja jokaisen oli helppo 16ytaa keinoja, joilla ovat pyrkineet motivoimaan tyon-
tekijoitaan tai joilla ovat vahvistaneet tyontekijan siséista intoa tydhon. Voidaan siis todeta, etta 1a-
hijohtajat ovat yleisesti kiinnostuneita merkityksellisyydesta ja kokevat aiheen tarkeana osana tyén-
tekijoiden tydssa viihtymista ja tyossa loistamista. Erityista oli, ettd samassa organisaatiossa mutta
eri yksikoissa ja eri tehtavissa tydoskennelleet haastatellut olivat selkedsti kasitelleet tutkimukseen
liittyvia aiheita paljon tydssaan. Heilla oli jokaisella selkeat toimintatavat ja merkityksellisyyteen liit-
tyvia teemoja kaytiin tiimin kanssa lapi saanndllisesti. Tassa organisaatiossa oli siis onnistuttu luo-
maan koko suuren organisaation lapi ulottuvat toiminta- ja ajattelutavat, joita jokainen organisaa-

tiossa tydskenteleva lahijohtaja toteutti omassa yksikdssaan.
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Vaikka jokaisella haastatellulla oli jo kdytdssaan erilaisia keinoja vahvistaa tyontekijan merkityksel-
lisyyden kokemusta, on tutkimuksen tulosten pohjalta jokaisen mahdollista 16ytaa uusia tapoja ka-
sitelld aihetta omassa tyoyhteisdssa. Osa haastateltavista kavi tyontekijoidensa kanssa saannalli-
sia keskusteluja tyon ja tyotehtavien merkityksesta ja samalla vahvisti tyontekijoiden merkitykselli-
syyden kokemusta, joko tietoisesti tai tiedostamattaan. Toisaalta osa haastateltavista ei ollut paljoa
keskustellut asiasta tiimissa, vaan tyon merkityksen koettiin olevan kaikille niin selvaa, etta keskus-
telut aiheesta eivat olleet tuntuneet erityisen tarpeellisilta. Tama olisi kuitenkin hyva varmistaa
tydntekijoilta. Ajoittainen yhteinen keskustelu siitd, miten oma tyd vaikuttaa paitsi tyontekijaan it-

seensa, myos muihin, on toimiva keino vahvistaa tyontekijan tunnetta tydon merkityksellisyydesta.

Toinen tutkimuksen tuloksissa esiin noussut tulos oli palautteen merkitys. Kaikki haastatellut pyrki-
vat antamaan tyontekijoilleen positiivista ja kannustavaa palautetta ja tekemaan tata sdannollisesti.
Palautetta annettiin niin arkisen tydn ohessa kuin isommissa yhteisissa tapahtumissa. Myos pa-

lautteen antamisen kannalta kahdenkeskiset keskustelut ovat tarkeita, silla naissa lahijohtaja oppii
tuntemaan tydntekijaa ja ymmartamaan, minkalaisesta palautteesta tama hyotyy (Oulasmaa & Pe-
sonen 2022, 38). Monet haastatelluista tiedostivat, etta tyontekijat pitavat kaikki hieman erilaisesta

palautteesta ja antaakseen oikeanlaista palautetta oli Iahijohtajan tunnettava tyontekija.

Haastatteluissa nousi esiin myds palautteenannon tilanne, silla kaikki tyontekijat eivat nauttineet
julkisesta palautteesta ja lahijohtajan oli huomioitava tdmakin. Toisia julkinen, positiivinen palaute
taas kannusti. Julkinen palaute ohjaa kuitenkin muita tyontekijoita ottamaan mallia hyvista tyota-
voista. Palaute on Iahijohtajalle toimiva keino osoittaa tyon merkitysta, silla se antaa tyontekijalle
tietoa siita, mita tydntekijalta odotetaan ja mika tehdyn tyon merkitys on (Oulasmaa & Pesonen
2022, 39). Kiittavan palautteen saaminen vahvistaa tyontekijan uskoa siihen, etta tyd on tehty oi-
kein ja oikealla tavalla ja lisda siten merkityksellisyyden tunnetta. Myoskaan korjaavan palautteen
antamista ei pida pelata, silla sen tarkoitus on ohjata tyontekijaa oikeaan suuntaan. Kun palaute
annetaan kunnioittavasti ja toista arvostavasti, vahvistuu tydntekijan kokemus psykologisesta tur-
vallisuudesta. (Oulasmaa & Pesonen, 2022, 41.) Kuten useampi haastatelluista huomautti, anne-

taan korjaava palaute kahdenkeskisesti.

Tutkimuksen tulosten perusteella tydntekijéille olisi hyva tarjota enemman mahdollisuuksia itsetut-
kiskeluun. Itsetutkiskeluun oli haastateltujen lahijohtajien organisaatioissa mahdollisuus esimerkiksi
kehityskeskusteluiden yhteydessa. Haastatteluista ei kuitenkaan selvinnyt, jarjestettiinkd naita jo-
kaisessa organisaatiossa. Huonosti organisoitu kehityskeskustelu ei tuo lisdarvoa sen paremmin
[&hijohtajalle kuin tydntekijallekdan (Muilu 4.5.2020). Mydskaan kerran vuodessa jarjestettava kes-
kustelu ei riitd. Parempi tapa on jarjestda saanndllisid kahdenkeskisia tapaamisia, joissa annetaan

tydntekijalle tilaa ja mahdollisuus pohtia tekij6ita, jotka vahvistavat hanen kokemustaan
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merkityksellisesta tyosta. (Muilu 4.5.2020.) Jokaisen haastatellun tiimissa oli saanndllisia yhteisia
tapaamisia, mutta niihin osallistui yleensa koko tiimi ja niissa keskityttiin kasittelemaan tydn etene-
misen seurantaa, tulevia tavoitteita ja tehtavid. Eras lahijohtajista pohti haastattelussa, etta ei ole
luultavasti koskaan suoraan kysynyt tyontekij6iltdan, mitka asiat voisivat henkildkohtaisesti moti-
voida tydssa. Tama oli hyva huomio, silla merkityksellisyyden ja motivaation kokemukset ovat aina
yksilollisia.

Haastateltaviksi saatiin lahijohtajia neljalta eri toimialalta. Olisi ollut mielenkiintoista tutkia enem-
man eri toimialoja ja enemman vertailla ndiden mahdollisia eroja. Nyt otanta oli liian pieni suurem-
piin johtopaatoksiin alojen valisista eroista. Jatkotutkintaehdotukseksi nousee siis laajempi tutki-

mus eri toimialoilta.

Tutkimus tehtiin hyvin ajankohtaisesta ja paljon pinnalla olleesta aiheesta. Merkityksellisyys on ka-
sitteend melko abstrakti ja kuten tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, se ei ollut sellaisenaan kaikille 13-
hijohtajille tuttu. Tasta voidaan paatella, ettd tutkimuksen tietoperusta auttaa selventdmaan merki-
tyksellisyyden kasitetta Iahijohtajille ja tutkimuksen tulokset puolestaan esittavat, kuinka eri tavoilla

I&hijohtajat voivat tukea tyontekijéitdan kokemaan merkityksellisyytta.
5.2 Luotettavuuspohdinta

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdotonta saavuttaa taydellista objektiivisuutta ja siksi sen us-
kottavuutta arvioidaan useilla eri tavoilla. Tiede vaatii objektiivisuutta ja siksi tutkijan tulee par-
haansa mukaan erottautua tutkimuskohteesta, jotta tutkijan omat oletukset ja toiminta tutkimuksen
aikana ei vaikuta tutkimuskohteeseen ja siten tutkimuksen tuloksiin. Kuitenkin kaikki tutkimuksessa

tehdyt ratkaisut perustuvat tutkijan subjektiivisiin valintoihin. (Puusa & Julkunen 2020, 181.)

Tutkimuksen tietoperustaa kirjoitettaessa pyrittiin kayttamaan yleisesti luotettuina pidettyja Iahteita,
jotka olivat myés mahdollisimman tuoreita ja uusimman tiedon mukaisia. Tutkimuksessa kaytetyt
tutkimusmenetelmat ovat yleisesti hyvaksyttyja ja valittu tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti. Tutki-
musmenetelmien valintaa on perusteltu raportissa ja tutkimus on toteutettu menetelmakirjallisuu-
teen pohjaten. Aineiston hankinta- ja analyysivaihe on kuvailtu raportissa mahdollisimman huolelli-

sesti ja rehellisesti tuloksia vaarentamatta. Tassa suhteessa tutkimuksen luotettavuus toteutuu.

Toisaalta olisin voinut etsia vertaisarvioituja artikkeleja laajemminkin ja kayttaa enemman myos
englanninkielista saatavilla olevaa aineistoa. Koska tein koko tutkimuksen ulkomailla, on kaikki tut-
kimuksessa kaytetty aineisto luettavissa virtuaalisessa muodossa esimerkiksi e-kirjoina ja verk-
koartikkeleina. Painetun kirjallisuuden kayttomahdollisuus olisi laajentanut Iahdeaineiston valikoi-
maa.
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Aaltion ja Puusan (2020, 174) mukaan haastattelua on kyseenalaistettu luotettavana tutkimusme-
netelmana vaittdmalla, ettd aineisto on lilan vahvasti tutkijan omaan nakékulmaan perustuvaa. Tut-
kimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden lisddmisen vuoksi tutkijan on arvioitava haastattelun
tuloksia pohtien omia kasityksia ja pystyttava arvioimaan omaa osuuttaan kriittisesti (Aaltio &
Puusa 2020, 174). Tassa tutkimuksessa tutkijalla ei ole minkaanlaista suhdetta tutkittavaan ilmi-
00n, joten en ollut tutkijana esteellinen ja minun oli helppo sailyttda objektiivinen ote tutkimuksen
eri vaiheissa. Tutkijana pyrin kirjaamaan kaiken tutkimuksessa saamani tiedon siten, kuin se oli mi-

nulle esitetty ja pyrin nostamaan esiin tutkimuksen kannalta oleellisimpia asioita.

Toisaalta en voi olla valttamatta taysin objektiivinen, koska minulla on oma kasitykseni tavoista,
joilla 1ahijohtajan tulisi toimia lisatdkseen merkityksellisyyden kokemusta. Lisdksi minulla on omat
kokemukseni aiheesta tydntekijana ja alaisena, jotka ohjaavat osittain ajatteluani. Pyrin kuitenkin
olemaan tuomatta omia mielipiteitéani esiin haastatteluissa ja keskityin toimimaan objektiivisen tutki-

jan roolissa.

Ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa eettiset kysymykset korostuvat tutkijan ja tutkittavan koh-

taamisessa. Peruslahtokohtana on tutkittavien luottamus tutkijaan, joka on tutkijan sailytettava kun-
nioittamalla tutkimukseen osallistuvien ihmisarvoa ja oikeuksia. Tutkittavan tutkimukseen osallistu-
misen on oltava taysin vapaaehtoista ja hanella on oltava joka tilanteessa mahdollisuus keskeyttaa
osallistumisensa. Lisaksi tutkittavalla on oikeus saada tietoa tutkimuksen sisallosta, henkilGtietojen

kasittelysta ja kaytannon toteutuksesta. (Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof 2019, 8-9.)

Lahijohtajille Iahetettiin haastattelupyynndn yhteydessa saatekirje (liite 1), jossa kerrottiin tutkimuk-
sen tavoite, toteutustapa, haastattelun nauhoittaminen, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoi-
suus seka tutkimukseen osallistuvien anonymiteetin toteutuminen lopullisessa tuotoksessa. Saate-
kirjeessa kerrottiin myds valmiin tutkimuksen julkaisemisesta Theseuksessa sekd mahdollisuu-
desta keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen milloin tahansa. Vastasin lahijohtajien esittamiin ky-
symyksiin avoimesti ennen haastattelua ja sen jalkeen. Haastattelun alkaessa kerroin viela keskus-
telun tallentamisesta ja painotin, etta haastateltavan vastauksista poistetaan tunnistetiedot analyy-
sivaiheessa, jolloin anonymiteetti sailyy. Lupasin myos toimittaa jokaiselle osallistujalle linkin val-

miiseen tutkimukseen Theseuksessa.
5.3 Oman oppimisen arviointi

Koen, etta tutkimusprosessi on lisannyt hr-ammattilaisen osaamistani ja antanut uusia nakokulmia
l&hijohtajan tyohon, joita voin hyddyntaa tulevaisuudessa. Olen tietoperustan ja tutkimuksen aineis-
ton keraamisen myo6ta oppinut paljon tyon merkityksellisyydesta ja tydmotivaatiosta, mika on tar-

keaa paitsi hr-ammattilaisen mutta myos Iahijohtajan tydn kannalta. Tutkimusprosessi on antanut
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minulle ymmarrysta siitd, kuinka organisaatio ja sen edustajat voivat vaikuttaa naihin asioihin ja
mitd minun itse kannattaa ottaa huomioon tulevissa tehtavissani. Vaikka kasittelin aihetta Iahijohta-
jan nakokulmasta, sain tietoperustaa kootessani paljon hyodyllista tietoa myos siita, kuinka tyonte-

kija itse voi vaikuttaa merkityksellisyyden kokemukseen ja tydmotivaatioonsa.

Koin tutkimusprosessin hyvin antoisana mutta myds tydlaana. Tyo6ta oli yllattavan paljon yhdelle
ihmiselle, varsinkin kun haastateltavien maara kasvoi loppua kohti. Aihe oli itseani kiinnostava,
mutta minulla ei ollut siitd varsinaisesti mitdan aiempaa tietoa. Lahdin siis puhtaalta pdydalta ko-
koamaan teoriaperustaa. En ole koskaan tyoskennellyt Iahijohtajana, mutta koin nimenomaan lahi-
johtajan nakokulman kiinnostavana, silla aiheen rajausta miettiessa kavi hyvin pian selvaksi, etta

merkityksellista ty6ta oli kasitelty jo paljon tydntekijan nakékulmasta.

Tutkimusprosessi syvensi osaamistani tutkimuksen suunnittelusta, sen toteuttamisesta ja tulosten
analysoinnista. En ollut aiemmin tehnyt laadullista tutkimusta, joten opin paljon uutta sen teosta.
Haastattelurungon laatiminen ja haastattelujen toteuttaminen vaati tutkijalta enemman perehty-
mista ja opettelua kuin olin etukateen kuvitellut. Koen, ettd tdman tutkimusprosessin lapikaynti an-
toi paljon ymmarrysta siita, mita tutkimusprosessi tekijaltdan vaatii. Olen myods tyytyvainen tutki-
musmenetelman valintaan, silla mielestani teemahaastattelu oli toimiva tapa tutkimustulosten ke-

raamiseksi.

Aluksi aiheen rajaaminen ja tutkimuskysymyksen seka alakysymysten luominen tuntui haastavalta.
Jouduin pyorittelemaan niita useaan otteeseen, mutta kuten ohjaajani oli ennustanut, jalostuivat
kysymykset teoriaperustan kasvaessa. Aiheesta oli saatavilla paljon materiaalia, mutta omaa tilan-
nettani hankaloitti ulkomaille muutto juuri ennen prosessin alkua. Tama ei kuitenkaan muodostunut
ylitsepaasemattomaksi ongelmaksi, silla nykyaan on saatavilla paljon e-kirjoja ja artikkeleita virtu-
aalimuodossa. Uskon, ettad Iahdemateriaalini olisi voinut olla monipuolisempi, jos olisin ollut kirjas-

ton ulottuvissa, mutta koen muodostaneeni kuitenkin hyvan teoriaperustan tutkimukselle.

Mielestani onnistuin parhaiten luvussa 4 eli tutkimustulosten analyysissa. Koska olin analysointivai-
hetta tehdessani lukenut litteroinnit Iapi lukuisia kertoja, muistin jo hyvin, mitka olivat sellaisia si-
taatteja, joita halusin tuloksissa esittaa tai mitka erityiset haastatteluissa nousseet asiat nostaa
esiin. Tutkimustulosten analyysin kirjoittaminen oli myos mieluisaa, silla paasin siina jakamaan ke-

raamaani mielenkiintoista aineistoa ja tuomaan lahijohtajien kertomuksia nakyviksi.

Analyysivaihe oli melko raskas ja vei suhteellisesti eniten aikaa koko prosessissa. Aineistoa oli ker-
tynyt paljon ja olin aluksi hyvin epavarma siita, miten minun kannattaisi sita kasitella. Lisaksi aika-
paine alkoi tuntumaan, silla haastatteluiden aikataulut olivat venyneet suunniteltua pidemmalle.

Luin menetelmakirjallisuutta ja tutkin aiemmin tehtyja opinnaytetoita. Tein useampia versioita
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aineiston luokittelemisesta ja kaytin siihen paljon aikaa. Lopulta keksin toimivan tavan muodostaa
ala-, paa- ja ylaluokkia. En ole taysin tyytyvainen luokkien nimeamiseen, mutta kaytin siihen kaytet-
tavissa olevan ajan ja mielestani ne kuitenkin kuvaavat sisaltoaan. Niitd olisi voinut vield hioa pa-

remmiksi, jos aika olisi riittdnyt. Luultavasti myos luokittelua olisi voinut parantaa.

Halusin havainnollistaa tekstia kuvioin ja taulukoin, silla koen itse ne asioita selventaviksi. Naitakin
olisin voinut viela parannella, mutta koen, ettd ne kuitenkin tekevat tehtdvansa ja helpottavat asian

selittdmista ja havainnollistamista.

Olen tyytyvainen siihen, etta sain hyvan otoksen lahijohtajia haastateltavaksi ja mielestani haastat-
teluista saadut tulokset olivat onnistuneita. En ole aiemmin tehnyt tallaisia haastatteluja, ja ensim-
maiset haastattelut jannittivatkin. Erityisesti, koska en henkildkohtaisesti tuntenut kuin kolme haas-
tateltavista. Ensimmaisissa haastatteluissa yritin esittda kysymyksia joustavasti ja vaihdoin hieman
kysymysten jarjestysta tilanteen mukaan. Huomasin kuitenkin pian, etta se ei ollut toimiva ratkaisu,
koska en ensinndkaan ollut kokenut haastattelija vaan menin helposti sekaisin siita, mita kysymyk-
sia olin jo kaynyt 1api. Toisekseen tuloksia oli vaikea lukea ja analysoida, kun kysymykset ja vas-
taukset olivat sekalaisessa jarjestyksessa. Paadyin siis pysyttelemaan haastattelurungon mukai-
sessa jarjestyksessa, ja se toimi hyvin. Olisin voinut myds harjoitella kysymyksien esittamista ja
haastatteluprosessia enemman etukateen, silla nyt valilla takeltelin yrittaessani avata kysymyksia
enemman tai esittdessani tarkentavia kysymyksia. Koin toisinaan haastavaksi tutkijan roolissa pi-
dattaytymisen, silld haastatteluissa nousi esiin todella mielenkiintoisia aiheita, joista mielelldan oli-
sin keskustellut enemman. Keskityin kuitenkin tietoisesti siihen, ettd en kommentoi tai esitd omia

mielipiteitani, silla en halunnut ohjata haastateltavien vastauksia.

En pysynyt taysin suunnitellussa aikataulussa, silla prosessin puolivalissa oli tydskentelyja hidasta-
via tapahtumia. Minulla oli myds hankaluuksia 16ytaa tyoskentelyaikaa, silla ulkomaille muutto ja
perhe-elama vaativat tana kevaana yllattavan paljon aikaa ja voimia. Olisin halunnut tydskennella
tehokkaammin ja jarjestelmallisemmin seka varata enemman aikaa analyysia ja johtopaatoksia
varten. Prosessissa kului nelja kuukautta, mika on ehkd enemman kuin suunnittelin, mutta ei kui-
tenkaan liian pitka aika. Lopun kiireesta huolimatta tutkimus kuitenkin valmistui kevaan aikana, jo-

hon olen tyytyvainen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset

1. Mika on tyénimikkeesi?

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtavassasi?
3. Kuinka kauan olet tydskennellyt 1ahijohtajana?

4. Mika on tiimisi koko?

Teema 1: Merkityksellisyyden l6ytaminen
5. Mita tyon merkityksellisyys tarkoittaa sinulle?

6. Miten merkityksellista tyota koet tekevasi talla hetkella?

7. Miten voit auttaa tydntekijditdsi ymmartdmaan heidan tyénsa ja tydtehtaviensa merkityksen?

8. Miten olette pohtineet tydn merkityksellisyytta tiimissasi?

9. Miten annat tyontekijoillesi palautetta heidan tydstaan ja tyoskentelystaan?

Teema 2: Merkityksellisyyden tukeminen

10. Miten osoitat tyontekijoillesi valittavasi heista?

11. Miten mahdollistat tydntekijdillesi vapautta ja valtuuksia tehda tyétadan omalla tavallaan?
12. Miten varmistat, etta tyontekijoillasi on asianmukaiset tyévalineet ja resurssit tehda t6ita?
13. Miten varmistat, etta tyontekijasi tuntevat organisaatiossanne asetetut tavoitteet?

14. Miten pidat huolta oman innostuksesi sailymisesta tyéhon?

Teema 3: Motivaation edistaminen

15. Miten I&hijohtajana motivoit tydntekijoitasi?

16. Miten voisit vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota nykyistda enemman?
17. Miten huomioit tydntekijoidesi erilaisia mielenkiinnon kohteita tydssa?
18. Miten varmistat, etta tyontekijoittesi taidot vastaavat haastetasoa?
19. Miten vahvistat tiimisi yhteishenked?
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Liite 2. Saatekirje
Saatekirje

3.4.2023

Hei!

Opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa tradenomiksi (AMK). Teen opinnaytety6ta, jonka
tavoitteena on tutkia, miten lahijohtaja voi tukea tydntekijaad kokemaan merkityksellisyytta tyds-
saan. Haluan selvittda, kuinka tuttua merkityksellinen ty6 on I&hijohtajille ja kuinka merkitykselli-
syys nakyy kaytannon tydelamassa. Opinnaytetyd tuottaa lahijohtajille tietoa merkityksellisyydesta

ja keinoista sen ldytdmiseen tydssa.

Opinnaytetydn aineisto kerataan teemahaastatteluin. Haastattelut toteutetaan ensisijaisesti Teams-
tapaamisilla. Haastattelukysymykset lahetetdan haastateltavalle ennakkoon, jotta niihin on mahdol-

lista tutustua ennen haastattelua. Aikaa haastatteluun menee puolesta tunnista tuntiin.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja saatuja tietoja kasitellaan luottamuksellisesti.
Haastattelujen nauhoittamiseen kaytetdan Teamsin tallennus- ja litterointiominaisuutta. Tunniste-
tiedot poistetaan analyysivaiheessa. Teilld on oikeus keskeyttda osallistumisenne tutkimuksen kai-

kissa vaiheissa.

Opinnaytetyd valmistuu toukokuussa 2023 ja se julkaistaan Theseuksessa.

Yhteistydsta kiittaen,

Mari Glrbuz

puhelinnumero

sahkoposti
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