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Kéaytdmme léhes puolet valveillaoloajastamme, keskimédrin 1dhes 40 tuntia viikossa,
tyoskennellen. Siksi tyomme kokeminen merkitykselliseksi ei ole vahdpatdinen asia. On todettu,
ettd merkityksellisyyden kokemuksen omaava tyontekija on sitoutuneempi, luovempi ja
onnellisempi verrattuna henkild6n, joka on vain “taalld toissd”. Puhumme tydeldmén kannalta
hyvin merkittiavésti aiheesta. Nuoret ovat my0s entisti valveutuneempia ja vaativampia
tyOnantajiaan kohtaan. Nuoret ja ihmiset yleensdkin haluavat tehdi elaméssdan merkityksellisia
asioita ja nykyisin merkitystd haetaan pitkélti tydeldmastd. Vaikka tyon merkityksellisyys on
yksilon subjektiivinen kokemus tekeméstéédn tydstd ja sen vaikutuksista, voidaan
organisaatiossa etenkin johtamisen keinoin paljon vaikuttaa siihen, miten merkitykselliseksi
tyontekijat kokevat yrityksen toiminnan ja oman tyonsa.

Tutkimuksessa tutkin tyon merkityksellisyyden kokemusta tiimissé seki johtajuuden roolia sen
edistdmisessd. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka tarkastelun kohteena on
erdin suomalaisen organisaation noin 10 henkildn sisdinen tiimi, joka on vastuussa
organisaation myynnin alkupééstd sekd uusasiakashankinnasta. Kyseisessa tiimissd tyontekijat
ovat kaikki nuoria vastavalmistuneita tai vield opiskelijoita, joille monelle tdmé on ensimmaéinen
oman alan tyopaikka. Tiimissé olleet henkilSt ovat olleet osa tiimid eri ajan, mutta tiimiin voi
edetd vain yrityksen sisdisesti, jolloin kaikilla on kokemusta yrityksessé tydskentelystd jo jonkin
verran. Tiimi itsessdédn ei ole siis tuore, mutta toki vaihtuvuutta jasenissa on jonkin verran ollut.
Rajaan tutkimukseni tdhdn kyseiseen tiimiin ja keskityn merkityksellisyyden kokemukseen
tiimitasolla sekd nuoressa kohderyhmaéssé, joilla ura on vasta edessdpéin. Pyrin tutkimuksessani
selvittdiméan, mitka tekijit nousevat esille tiimin jasenten merkityksellisyyden kokemuksessa,
millaisia asioita nuoret tyontekijét vaativat tyonantajaltaan sekd mikéa johtajuuden rooli on
tdman edistdmisessd.

Aineistonkeruumenetelméni kaytettiin haastatteluja ja analyysimetodina teemoittelua.
Haastatteluissa nousi esille, ettd tyon merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttaa moni tekija
tyOyhteisGssd ja monet ndistd tekijoistd ovat jokseenkin liitettdvissd yrityksen esihenkiloty6hon,
johtamiskaytdntoihin ja vastuunjakoon. Nuoret tyontekijit kokivat merkityksellisyyden
kokemisen tarkedksi osaksi tyotd. He nostivat haastatteluissa esiin muun muassa sen, ettd on
tirkedd saada tehdé sellaista tyotd, joka on omalla osaamisalueella ja josta saa onnistumisen
tunteita. Vaikuttamis- ja etenemismahdollisuuksien koettiin vaikuttavan merkityksellisyyden
kokemiseen. Suurimpana merkityksellisyyttd lisddvéna tekijand mainittiin positiivinen palaute ja
hyvistd tyostd nostaminen. Negatiivisesti tyon merkityksellisyyteen vaikutti luottamuksen
puute, tyon autonomian puute ja tietynlaiset johtamiskdytdnnot. Organisaatio voi tukea monin
keinoin tyontekijoiden kokemusta tyon merkityksellisyydestd. Loppujen lopuksi
merkityksellisyyden kokemus tydssé lahtee kuitenkin tyOntekijasta itsestddn, joten jokainen
yksild voi pyrkid eri keinoin edistdmaén tétd tunnetta itse. Tutkimuksen pohjalta voi todeta, etté
tyon merkityksellisyyden kokemus on tirked aihe monesta ndkokulmasta ja etenkin Z-sukupolvi
tulee vaatimaan uusia asioita tyonantajiltaan kokeakseen tekeménsé tyon merkitykselliseksi.

Avainsanat: tyon merkityksellisyys, merkityksellinen tyd, tyon merkityksellisyyden johta-
minen, Z-sukupolvi
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1 Johdanto

Ensimmadisessd luvussa avataan aiheen taustoja sekd tutkimuksen tarkoitusta. Luvun
tarkoituksena on tuoda esille, miksi aihe on tirked, miksi sitd kannattaa tutkia ja mitd
hyotyja tdma tutkimus voi tuoda tdmén péivén organisaatioille. Luvussa esitellddn myos

tutkimuksen rajaukset ja tutkimuskysymykset.
1.1 Tausta ja tarve tutkimukselle

Tyon merkityksellisyys on ollut monien tutkimusten kohteena jo vuosikymmenié, mutta
sen merkitys on kasvanut viime vuosina ja tulee my0s kasvamaan tulevaisuudessa
(Lepisto & Pratt 2017; Bailey ym., 2018; Lips-Wiersma & Wright 2012). Thmiset
haluavat tehdd eliméssddn merkityksellisid asioita ja nykyisin suurin osa ajastamme
kuluu toiden parissa, minki takia merkitystd halutaan kokea myds sielld. Thmiset ovat
valmiita tekemddn jopa kymmenien prosenttien uhrauksia palkastaan tehddkseen
merkityksellistd tyotd (Aaltonen ym., 2020). Jos katsomme laajaa kirjallisuutta,
verkkosivustoja ja seminaareja, jotka pyrkivét auttamaan thmisid 16ytdmaén tarkoituksen
ja merkityksen tydssddn, voimme péételld, ettd yhd useammat ihmiset tuntevat tarvetta

16ytad merkitystd tyopanokselleen kuin koskaan aiemmin (Steger, Dik & Dufty, 2012).

Tyo6n merkityksellisyyttéd on tutkittu paljon yksil6tasolla, minkd takia on mielenkiintoista
tarkastella sitd tiimitasolla sekd miten merkittdvéksi johtajan rooli aiheessa koetaan.
Myo6s nuoren kohderyhmin tarkastelu voi tuoda uutta ndkokulmaa aiheeseen.
Tyoeldmanmurroksessa tyon merkityksellisyys ja sen johtaminen tulevat olemaan
avainasemassa tulevaisuuden organisaatioissa. Etenkin nuori sukupolvi etsii tyostddn
merkitystd jo varhaisessa vaiheessa ja vaativat enemméin my0s johtajiltaan, minké takia
eri organisaatioiden ja johtajien on huomioitava tdmé tekemisessdédn entistd vahvemmin.
Tyon merkityksellisyys on tirked aihe henkildstoresurssien kehittdmisen keskeisilld osa-
alueilla, kuten tyontekijoiden sitoutumisessa, motivaatiossa ja henkildkohtaisessa
kehityksessé. (Bailey ym., 2018.) Seuravaksi avaan tarkemmin aiheen taustoja ja tarvetta

tutkimukselle tyon merkityksellisyydesta.

Asiantuntijatydn merkitys korostuu ldhes joka alalla digitalisaation, automatisaation ja
tekodlyn kehityksen myotd. Té&mid  on  nostanut  keskustelua ~ myds  tyon

merkityksellisyydestd. Tulevaisuuden tydeliméssd korostuu entisti enemmén tyon



laadun merkitys, mikd edellyttdd organisaatioilta panostamista tyontekijoiden sisdisen
motivaation tukemiseen. Keskeinen osa titd on merkityksellisyyden kokemuksen
korostaminen, silld se toimii voimakkaana sisdisen motivaation ldhteeni. Kun tyontekija
kokee tyonsd merkitykselliseksi, hdn on syvésti sitoutunut saavuttamaan parhaan
mahdollisen lopputuloksen. Erityisesti modernissa asiantuntijatydssd, joka vaatii
luovuutta ja itsendistd padtoksentekoa, on olennaista osoittaa tyontekijoille, miksi heiddn
tekeminsd ty0 on merkityksellistd ja arvokasta. Myo0s kilpailu osaavista tekijoistd on
kovaa, minkd takia organisaation on pystyttivd perustelemaan tyonhakijoille heidén
ratkaisevan oikeasti merkityksellistd asiaa. Palkka ei endi riitd kilpailueduksi. Myos
tydeldmain polarisaatio tuo riskejd, minké takia tyon merkityksellisyyttd on ymmarrettava
laajemmin. Tydpaikkojen katoaminen automatisaation my6td tuo mukanaan sen, etti
meiddn on ratkaistava se, miten ihmiset tulevat myos tulevaisuudessa kokemaan
eldméssddn merkitystd, [0ytdmadn yhteison ja merkityksellistd tekemistd pdiviinsi, jota
tyd monelle tuo. Lisdksi kapitalismin tuoma kriisi pakottaa yrityksid etsimédén
toiminnastaan merkityksen, kun talouskasvu ei yksinddn voi olla yhteiskunnan
onnistumisen ja ihmisten hyvinvoinnin mittari. Moderni ihminen tarvitsee tyoltddn
enemmaén kuin ennen, silld tydstd on muodostunut yksi keskeisimmistd paikoista, josta

haetaan merkityksellisyyttd elamaan. (Martela, 2020.)

Tyon merkityksellisyyden tutkiminen tiimissd avaa oven ymmartidksemme, miten
yksildiden kokemukset tyOstddn vaikuttavat tiimin dynamiikkaan ja organisaation
menestykseen. Tdmd tutkimus tarkastelee syitd, miksi tyon merkityksellisyyden
ymmartdminen tiimissd on keskeistd ja miten se vaikuttaa motivaatioon, sitoutumiseen,
suoriutumiseen ja tiimitydhon. Tyon merkityksellisyys toimii voimakkaana
motivaattorina. Kun yksilot kokevat tyonsd olevan tirkedd ja merkityksellistd, he ovat
taipuvaisempia panostamaan ty6honsa tiydelld syddmelld. (Aaltonen ym., 2020.) Tadma
motivaatio puolestaan heijastuu positiivisesti tiimin suorituskykyyn. Tutkimalla, miten
tilmin jdsenet voivat 10ytdd merkityksellisyyttdi omasta tyOstddn, voidaan vahvistaa

tiitmikulttuuria ja edistdd yhteistd pddmaéraa tiimissé ja koko organisaatiossa.

Tyon merkityksellisyys on olennaisesti yhteydessd tyOtyytyvdisyyteen. Kun yksilot
ndkevdt tyonsd merkityksen ja sen vaikutuksen organisaatioon, heidin
tyOtyytyvdisyytensd kasvaa. Témid tyytyvdisyys heijastuu myds sitoutumisena

organisaatioon. (Martela, 2020.) Tutkimalla, miten tiimi voi edisti4 jisentensd kokemusta



merkityksellisyydestd, voidaan luoda kestdvié organisaatiokulttuuria, joka houkuttelee ja
sdilyttdd motivoituneita tyOntekijoitd. Kokemus tyon merkityksellisyydestd vaikuttaa
ratkaisevasti kaikkiin keskeisiin padtoksiin tyoeldmassd. Se madrittdd, millaisiin tehtiviin
henkilé hakeutuu, harkitseeko hén tyOpaikan vaihtamista, pysyyké hén nykyisessd
tyOpaikassa, ja miten hin kisittelee organisaatiomuutoksia tai muita haastavia tilanteita.
(Tammeaid, 2020, 79.) Tyon merkityksellisyyden jakaminen tiimissé lujittaa tiimityota.
Kun tiimin jdsenet ymmartdvit toistensa tehtdvien ja panosten merkityksen, syntyy
synergiaa. Tamd yhteinen ymmairrys luo vahvan perustan yhteistydlle ja
kommunikaatiolle tiimissd. Tutkimalla, miten tiimi voi rakentaa merkityksellisid
yhteyksid jasentensd vilille, voidaan edistdd avointa vuorovaikutusta ja parantaa tiimin
suorituskykyd. Tyon merkityksellisyys tiimissd on elintidrked tekijd, joka vaikuttaa seké
yksiloiden ettd organisaation tasolla. Tutkimalla tdtd ulottuvuutta voimme paitsi
ymmartid, mikd tekee tyostd merkityksellistd, my0s kehittdd kdytdnnon ldhestymistapoja
tiimien tukemiseksi tdssd prosessissa. Ndin voimme rakentaa motivoituneempia,
sitoutuneempia ja yhteistyokykyisempid tiimejd, jotka tukevat organisaation pitkdn

aikavilin menestysti. (Aaltonen ym., 2020.)

Johtajuudella on keskeinen rooli tiimin merkityksellisyyden kokemuksessa, ja tdma
vaikutus ulottuu laajasti tiimin sitoutumisesta yhteisiin tavoitteisiin aina jdsenten
tyytyvdisyyteen ja yhteistyohon. Tutkimalla tdtd vuorovaikutusta voidaan paljastaa
olennaisia tekijoitd, jotka muovaavat tiimin dynamiikkaa ja suorituskykyd. Yksi
johtajuuden keskeisista tehtdvistd on luoda innostava visio ja asettaa motivoivat tavoitteet
tiimille. Tdméd visio toimii suuntaviivana, joka auttaa jdsenid ymmértdmédn tyOnsi
merkityksen ja tdrkeyden. Johtajan kyky vilittdd selked ja vaikuttava visio vaikuttaa
suuresti sithen, kuinka merkityksellisend tiimin jdsenet kokevat oman panoksensa.
Yksilollinen tuki on toinen avainasema johtajuudessa. Hyva johtaja tunnistaa jokaisen
tiimin jdsenen vahvuudet ja heikkoudet, tarjoten yksilollistd tukea ja mahdollisuuksia
kehittyd. Téamé luo ilmapiirin, jossa jokainen tuntee olevansa tdrked osa tiimid, mikd

vaikuttaa positiivisesti merkityksellisyyden tunteeseen.

Luottamus on kolmas kulmakivi. Johtajan tulee ansaita tiimin jdsenten luottamus
olemalla luotettava, avoin ja rehellinen. Luottamus mahdollistaa avoimen
vuorovaikutuksen ja luo pohjan merkitykselliselle yhteistydlle. Ilman luottamusta tiimin

jasenet voivat kokea epdvarmuutta ja menettdd tyOnsd merkityksen. Luottamusta on
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osoitettava myds tyOntekijoille ja antaa heille vastuuta omasta tyostddn. Tarked osa
johtajuutta on myds vuorovaikutus ja kommunikaatio. Johtajan kyky viestid selkedsti ja
kuunnella tiimin jisenid rakentavasti edistdd avointa ilmapiirid, jossa ideoita ja
nikemyksid arvostetaan. Tehokas viestintd auttaa ymmértdmadn tiimin jdsenten
odotuksia ja tarpeita, mikd on olennaista merkityksellisen ty0ympériston luomisessa.
Oikeudenmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu ovat my0s johtajuuden keskeisid piirteita.
Oikeudenmukainen johtaminen luo perustan, jolla tiimin jdsenet kokevat, ettd heitd

kohdellaan tasavertaisesti. Tdima vaikuttaa myOnteisesti tydilmapiiriin.

Tutkimalla johtajuuden vaikutusta tiimin merkityksellisyyteen voimme kehittda
syvempdd ymmaérrystd siitd, mitkd johtamiskdytdnnot ovat tehokkaimpia eri tilanteissa.
Tadma tieto voi toimia perustana paremmille johtamiskdytdnndille, koulutusohjelmille ja
valmennukselle, edistden positiivista tyOilmapiirid ja tiimin jisenten hyvinvointia.
Johtajuuden tutkiminen on siten olennainen askel kohti tehokkaampaa ja
merkityksellisempdd organisaatiokulttuuria. Nuoren sukupolven rooli tulevaisuuden
tyoeldmdssd on merkittdvd, jonka takia on tirkedd jo tdssd vaiheessa luoda heille
merkityksellisyyden kokemusta tyOstd, mikd pitdd myds tulevaisuuden tydntekijit
sitoutuneimpina, hyvinvoivina sekd motivoituneina. Aiheen tutkiminen auttaa
tulevaisuuden johtajia johtamaan merkitystd omissa tiimeissdén ja organisaatioissaan.
Merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa moneen asiaan organisaatiossa. Olipa
tavoitteena tyontekijoiden sisdisen motivaation vahvistaminen, heiddn hyvinvointinsa
tukeminen, parhaiden tyontekijéiden houkutteleminen ja sitouttaminen, tai organisaation
tuloksen nostaminen, on merkityksellisyyteen panostaminen jirkevdi. (Martela & Pessi,

2018.)

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksessa pyrin edistiméén tietdimystd aiheesta jo aiemmin tehtyjen tutkimusten

sekd teorian ja oman tutkimukseni pohjalta seuraavien kysymysten johdolla:

o Miten tiimildiset kokevat tyon merkityksellisyyden?
o Mitkd tekijat vaikuttavat nuoren  tiimin  kokemukseen  tyon

merkityksellisyydestd?
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o Mitkd lisddvit ja mitkd heikentdvit?
o Millaisia vaatimuksia nuoret asettavat tyon merkityksellisyydelle?

e Miten johtaja/esihenkilo voi edistdid tyon merkityksellisyyden tunnetta tiimissddn?

Niiden kysymysten tarkastelun avulla tutkimus voi tuoda esille hy6tyjéd seka tieteellisen
tiedon ettd kdytdnnon johtamisen kannalta. Tutkimus laajentaa ymmarrystimme siiti,
mitd tyon merkityksellisyys tarkoittaa nuorten tiimien kohdalla. Se tuo esille tekijoita,
jotka lisddvat tai heikentdvit tyon merkityksellisyyttd, ja paljastaa, millaisia vaatimuksia
nuoret tyoOntekijit asettavat tyon merkityksellisyydelle. Tdmé auttaa kehittimééan

tulevaisuudessa teoreettisia malleja ja syventdmadn akateemista keskustelua aiheesta.

Tutkimus tarkastelee myos johtajan roolia tyon merkityksellisyyden edistdmisessd, mika
voi johtaa wuusiin teorioithin ja Kkésitteisiin johtamisesta. Tutkimus tarjoaa
kiytdnnonldheisid  suosituksia  siitd, miten johtajat voivat edistdd tyon
merkityksellisyyden tunnetta tiimeissddn. Tieto siitd, mitkd tekijit vaikuttavat
merkityksellisyyden kokemukseen, auttaa johtajia kehittdmain strategioita ja kdytanto;a,
jotka tukevat tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Kun johtajat ymmartivat
paremmin, miten edistdd tyon merkityksellisyyttd, tyOntekijoiden tyOtyytyviisyys ja
sitoutuminen voivat lisddntyd. Tédmd voi johtaa parempaan tydilmapiiriin,

vihentyneeseen vaihtuvuuteen ja korkeampaan tuottavuuteen.

Tutkimus korostaa nuorten tyontekijoiden vaatimuksia tyon merkityksellisyydelle.
Yritykset, jotka pystyvét vastaamaan ndihin vaatimuksiin, voivat paremmin houkutella ja
pitdd kiinni nuorista lahjakkuuksista, mikd on kriittistd organisaation pitkdn aikavélin
menestykselle. Nuorten tiimien kokemukset ja ideat voivat tuoda uusia ndkokulmia ja
innovaatioita organisaatioithin. Tdma tutkimus auttaa johtajia ymmartdméén, miten tukea
ja hyodyntdi néitd tuoreita nikemyksid, mika voi edistdd organisaation jatkuvaa kehitysti
ja kilpailukykyd. Tyon merkityksellisyys ei vaikuta ainoastaan tydeldmédn vaan myos
yksilon yleiseen hyvinvointiin ja eliménlaatuun. Ymmartdmalld ja edistimalld tyon
merkityksellisyyttd, organisaatiot voivat tukea tyontekijoidensd kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Yritykset, jotka panostavat tyon merkityksellisyyteen, voivat rakentaa
eettisesti ja kestdvdsti toimivia organisaatioita. Tdma voi parantaa yrityksen mainetta,

houkutella asiakkaita ja sijoittajia, ja luoda pitkéaikaista arvoa kaikille sidosryhmille.
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Témi tutkimus tyon merkityksellisyydestd tarjoaa syvallistd tietoa ja kdytdnnon
suosituksia, jotka hyodyttivit niin tieteellistd yhteis6d kuin yritysjohtajia. Se auttaa
ymmaértdmadn, miten tyon merkityksellisyyttd voidaan edistédd, ja korostaa sen merkitysta
yksildiden hyvinvoinnille ja organisaatioiden menestykselle. Tama tieto on tirkedd
erityisesti nuorten tiimien kohdalla, silld heiddn kokemuksensa ja ndkemyksensé voivat

tarjota arvokkaita oivalluksia tulevaisuuden tydelaméan.
1.3 Tutkimuksen rajaukset ja rakenne

Tyon merkityksellisyys on aiheena laaja ja monimutkainen, joten olen rajannut
ndkokulmaani muutamaan osa-alueeseen.  Aion tarkastella nuorten tiimildisten
kokemusta tyon merkityksellisyydestd yleisesti sekd millaisia kokemuksia heilld on
aiheesta nykyisessd tyOpaikassaan. Pyrin saamaan selville, mitd merkityksellinen tyo
heille tarkoittaa, mitka tekijat lisdavét ja heikentdvit merkityksellisyyden kokemista sekd
pidetddnko tyon merkityksellisyyttd yleensdkddn tirkednd aiheena tydeldmissd nuorten
nikokulmasta. Toisena rajauksena pyrin selvittimédn, millaisia vaatimuksia nuori
sukupolvi asettaa nykyiselle ja tuleville tydnantajilleen eli pitdvitko he esimerkiksi tyon
merkityksellisyyden kokemista tirkednd aiheena, jota haluavat tulevaisuuden
tyOpaikassaan kokea ja jonka toteutumista he pohtivat tyopaikkaa valikoidessaan.
Kolmantena nédkokulmana on merkityksellisyyden johtaminen. Pyrin lisddméédn
ymmaérrystd siitd, voiko merkityksellisyyttd johtaa ja miten. Haluan avata keskustelua
siitd, millainen rooli yritykselld ja sen johdolla on tyontekijoidensd merkityksellisyyden
kokemisessa sekd vastaavasti myos siitd, mitd tyontekijat voivat itse tehdd 16ytddkseen
omasta tyostddn merkityksellisyyden tunteita. Rajaukset on esitelty alla olevassa kuvassa

1.
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Nuoren sukupolven
kokemus tyon
merkityksellisyydesta

A

Nuoren sukupolven
vaatimukset
tyonantajilta

Merkityksellisyyden
johtaminen

Kuva 1 Tutkimuksen rajaukset

Tutkimukseni rakenne on seuraavanlainen. Luvut 2 ja 3 muodostavat
kirjallisuuskatsauksen, jossa maédritellddn oleellisimmat késitteet ja mittarit tyon
merkityksellisyydestd ja sen johtamisesta. Luvuissa avataan, mitd tyon
merkityksellisyydelld tarkoitetaan, miten sitd voidaan johtaa, mitd Z-sukupolvella
tarkoitetaan sekd millaisia erityispiirteitd se tuo tyopaikoille. Kirjallisuuskatsauksessa
hyodynnetddn erilaisia taulukoita ja kuvioita, jotka auttavat hahmottamaan tdta
monimuotoista aihetta. Neljdnnessd luvussa tarkastellaan oman tutkimukseni asetelmaa
ja taustatietoja. Luvussa 5 esitellddn tutkimuksen tulokset, jonka jdlkeen seuraavassa
luvussa pohditaan vield tutkimusta kokonaisuutena ja siind késiteltyja teemoja. Lopuksi
esitellddn vield johtopddtokset, tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta sekd tehdddn

jatkotutkimusehdotukset. Tutkimukseni paitetdin yhteenvedolla.
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2 Tyon merkityksellisyys

Tassd luvussa avataan tyon merkityksellisyyden késitettd. Luvussa avataan kirjallisuuden
pohjalta, mité késite pitdd sisdlldéin, miten eri tutkijat ovat sen médritelleet sekd millaisia
tutkimuksia aiheesta on tehty. Luvussa kerrotaan siitd, miten merkityksellisyys kuuluu
thmisten perustarpeeseen, miten merkityksellisyyttd voi esiintyd tiimitasolla sekd miten

merkityksellisyyttd voidaan mitata.
2.1 Perustarve merkitykselliselle tyolle

Yeoman (2014) maédrittelee merkityksellisen tyon perustavanlaatuiseksi inhimilliseksi
tarpeeksi, jota kaikki ihmiset tarvitsevat tyydyttddkseen viistimattomét vapauden,
autonomian ja ihmisarvon intressinsd. Tdmid on vastoin sitd ajatusta, jossa
merkityksellinen tyé ndhddén tyomarkkinoilla etuoikeutena eikéd perustarpeena. Hinen
mukaan merkityksellinen tyd on ensiarvoisen tirkedé, koska se on ihmisen perustarve.
Yhteiskunta olisi jérjestettdvd siten, ettd mahdollisimman moni ihminen voisi kokea
tyonsd merkitykselliseksi kehittimalld asianmukaisia valmiuksia. Merkityksellinen ty6
on olennainen osa hyvinvointia ja kukoistavaa eldmédd (Both-Nwabuwe, Dijkstra &

Beersma, 2017).

Both-Nwabuwe ym. (2017) ovat tarkastelleet yhteensd 14 tutkimusta, joissa on méairitelty
merkityksellisen tyon késite. Ndiden pohjalta he ovat kehittineet viitekehyksen ja
madritelleet merkityksellisen tyon késitteen. Viitekehys on jaettu neljddn kategoriaan:
tyon myonteinen merkitys tai tarkoitus, merkityksellisen tyon osatekijit, tyontekijan
tavoitteiden ja tyon yhteensovittaminen sekd tdyttymys. He madrittelevit
merkityksellisen tyon olevan subjektiivinen kokemus olemassaolon merkityksesti, joka
syntyy yksilon ja tyon vilisestd sopivuudesta. Eksistentiaalisen merkityksen
subjektiivisella kokemuksella tarkoitetaan prosessia, jossa henkilokohtaisesti koetaan
tyon edistdvin tai antavan jarked omalle olemassaolon syylle maailmassa. Tyon
yhteensovittamisella  tarkoitetaan tiettyjen, jokaiselle ihmiselle ominaisten,

ulottuvuuksien tdyttymistd tyon kautta tai tyOssé.

Lepiston ja Prattin (2017) mukaan merkityksellinen tyd sisdltdd sekd tarpeiden,
motivaation ja itsensd toteuttamiseen liittyvien tavoitteiden saavuttamisen ettd tyon

koetun arvostuksen tai merkityksen. Siitd, mitd merkityksellinen ty0d pitdd sisdlldédn ja
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mitkd tekijit sithen vaikuttavat, ei vallitse yksimielisyyttd tutkijoiden keskuudessa
(Bailey ym., 2018). Vaikka monet tutkimustulokset ovat lupaavia, merkityksellisen tyon
kisitteestd ei ole saavutettu laajaa yksimielisyyttd. Merkityksellisen tyon malleja ja
merkityksellisyyttd edistidvid tekijoitd on ehdotettu useita, mutta on varsin yleistd, etti
merkityksellisen tyon syyt tai ldhteet ja itse merkityksellisen tyon kokeminen sekoittuvat
toisiinsa (Steger ym., 2012). Merkityksellinen ty0 ja kokemus tyon merkityksellisyydesta
eivit ole siis sama asia. Joku voi kokea tyonsa erittdin merkitykselliseksi, kun taas toinen
samaa tyotd tekevit voi kokea suurta merkityksettomyyttd. Tyo itsessdédn ei siis suoraan

kerro sen merkityksellisyydesta.

Allan ym. (2016) mukaan esimerkiksi tyontekijédn péitevyyden, yhteenkuuluvuuden ja
autonomian tarpeiden tyydyttiminen johtaa siihen, ettd tyontekijén sisdinen motivaatio
lisddntyy ja hin kokee tyonsd merkitykselliseksi. Tyon merkityksellisyys tarkoittaa siis
sitd, ettd tyd ei ole ainoastaan viline palkan saamiseen (Martela, 2020, 8). Rajoittavat
tyoolot taas vastaavasti tuottavat vieraantumista ja estdvdt merkityksellisen tyon
tekemisen rajoittamalla tyontekijan kykya toteuttaa itseddn (Lepisto & Prett, 2017).

Ihmiset haluavat edistdd arvokkaita tavoitteita tekemailld ty6td, ja he haluavat hyotya
tyOstd ja nauttia siitd. Tyon merkityksellisyyden taso laskee, kun ndma eivét tayty. (Vuori,
San & Kira, 2012.) Ty6n positiivinen merkitys tai tarkoitus kattaa keskeiset ndkokulmat
thmisen eldméntarkoituksesta, olemassaolosta ja perustarpeiden tyydyttdmisestd. Tyolla
on erityinen rooli eldmissa, silld se tarjoaa tdyttymystd ja antaa eldmille merkityksen.
Ihmiset kokevat myonteisen suhteen merkitykselliseen tyohon, mika tuo onnellisuutta ja
pohjautuu syvempéén tarkoitukseen, joka edistdd henkistd kasvua ja kehitystd enemmén

kuin vélittdémat mielihyvan kokemukset. (Both-Nwabuwe ym., 2017.)

Martela ja Pessi (2018) 16ysivit tyon merkityksellisyyden tutkimuksista miéritelmien
kolme perusteemaa. Ensimmaiisend he huomasivat tyon arvokkuuden, jolla tarkoitetaan
kokemusta siitd, ettd ty0 on tekemisen arvoista ja itsessdén arvokasta. Tdma tukee my0s
ajatusta siitd, ettd tyolld on jokin syvempi merkitys kuin vain esimerkiksi palkan
saaminen. Toisena teemana he tunnistivat laajemman padméérin, jolla tarkoitetaan tyon
myonteistd vaikutusta. Tdma viittaa sithen, ettd tyolld on positiivinen vaikutus johonkin
suurempaan ja se tuo maailmaan hyvdi. Kolmanneksi teemaksi he nimesivét itsensa
toteuttamisen. Talld tarkoitetaan sitd, ettd yksilo kokee tyOssdén autonomiaa sekd

mahdollisuuden toteuttaa itseddn thmisena.
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Merkityksellisen tyon osatekijét siséltédvit subjektiivisen kokemuksen siitd, ettd tyd on
tarked ja merkityksellinen, edistdd henkilokohtaista kasvua ja tukee yleistd hyvdi. Tyon
kautta koetaan myonteisid tuntemuksia, l0ydetddn tyOstd merkitys ja pyritddn
saavuttamaan tyOssd asetetut tavoitteet ja tarkoitus. TyoOntekijdn tavoitteiden ja tyon
yhteensopivuus merkitsee yksilon omien tavoitteiden ja tyon linjakkuutta. Kun tyon ja
tyontekijin arvot kohtaavat, ty0 tuottaa elaméén tayttymystd. Tyolla tuotettu tdyttymys
elamdssd kuvastaa yksilon kykyd hankkia elantoa tavalla, joka tyydyttdd hénen
psykologisia, henkisid ja sosiaalisia tarpeitaan seké tarjoaa kokemuksen tarkoituksesta ja
osallisuudesta. Merkitykselliseen tyohon liittyvat tekijét, kuten tyon tavoitteet, arvot,
tehokkuus ja henkilokohtainen merkitys, auttavat saavuttamaan ja ylldpitdméén
merkityksen tunnetta. (Both-Nwabuwe ym., 2017.) Tyomotivaation yleisimmiksi esteiksi
on tunnistettu se, ettei tyon sisdllostd nautita, tiimissd on huono ilmapiiri, yhdelld
henkil6lld on liian suuri tyOmadra ja se, ettei ty0ssd koeta merkityksellisyyden tunnetta

(Fratriéova & Kirchmayer, 2018).

Lepisto ja Pratt (2017) kokosivat yhteen eri tutkijoiden méaritelmid merkityksellisestd
tyOstd. Eri mééritelmét on listattu taulukkoon 1. Nédistd méaéritelmistd voi huomata, miten
monimuotoinen késite on kyseessd ja miten eri tavalla tutkijat ovat sen méiiritelleet.
Esimerkiksi Hackman ja Oldham (1975, 162) madrittelivit merkityksellisen tyon
seuraavasti: ’Se, missd méadrin tyontekijd kokee tyonsa yleisesti ottaen merkitykselliseksi,
arvokkaaksi ja kannattavaksi.” Madritelmistd voidaan huomata, ettd késite on
monimutkainen eikd siitd voida luoda yksiselitteistd méaritelméd. May ym. (2004, 14)
taas maarittelivit merkityksellisen tyon tarkoittavan tyon tavoitteen tai paamaiérien arvoa
yksilon omien ihanteiden tai standardien mukaan arvioituna. Useat médritelméit
painottavat kuitenkin yksilon tai tyOntekijin omaa kokemusta merkityksellisyydesta.
Myos monessa madritelméssd huomioidaan se, miti itse tyolld voidaan saavuttaa ja mika
sen merkitys on yksiloon sekd myds muihin. On my0s tirkedd erottaa kokemus
merkityksellisestd tyOstd sekd mitd merkityksellinen tyd on. Yksilon kokemuksia on
erilaisia eikd voida suoraan nimetd, miki tyd on merkityksellistd ja miké ei. Médritelmat
antavat kuitenkin laajan ndkemyksen, mitd tyon merkityksellisyydelld voidaan tarkoittaa
ja mitd osa-alueita mairitelmi voi pitdd siséltdd. Tdmé auttaa hahmottamaan tyon

merkityksellisyyden kisitteen kompleksisuutta.
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Maéritelmé

Merkityksellinen ty6

Hackman and Oldham (1975, p. 162)

Kahn (1990, pp. 703-704)

Wrzesniewski and Dutton (2001, p. 180)

Pratt and Ashforth (2003, p. 311)

May et al. (2004, p. 14)

Podolny et al. (2005, p. 15)

Grant (2008, p. 119)

Bunderson and Thompson (2009, p. 32)

Rosso et al. (2010, p. 95)

Ciulla (2000, p. 223)

Muirhead (2004, p. 8)

Michaelson (2009, p. 3)

Cheney et al. (2008, p. 144)

"Se, missa maarin tyontekija
kokee tyonsa yleisesti ottaen
merkitykselliseksi, arvokkaaksi ja
kannattavaksi."

"Psykologinen merkityksellisyys
voidaan ndhda tunteena siita, etta
ihminen saa vastinetta
sijoituksilleen fyysisen,
kognitiivisen tai emotionaalisen
energian muodossa."

"Ymmarrys tydnsa tarkoituksesta
tai siita, mita he uskovat tyolla
saavutettavan."

"Tyontekijat pitavat tyota ja/tai sen
kontekstia vahintaankin
tarkoituksenmukaisena ja
merkittadvana."

"Tyon tavoitteen tai paamaarien
arvo yksilén omien ihanteiden tai
standardien mukaan arvioituna."

"Toiminta on merkityksellista, kun
sen toteuttaminen: (1) tukee
jotakin lopullista padamaaraa, jota
yksild henkilokohtaisesti arvostaa;
ja (2) vahvistaa yksilén yhteytta
yhteis66n, jonka osa han on."

"Merkityksellisyys on arvio tydn
yleisesta arvosta ja
tarkoituksesta".

"Merkityksellisyys, tarkoitus tai
transsendentti merkitys".

"Tyd koetaan erityisen
merkittavaksi ja silla on enemman
myonteisia merkityksia yksildille."

"Merkityksellinen ty6, kuten
merkityksellinen elama, on
moraalisesti arvokasta ty6ta."

"Tydn kokeminen
merkitykselliseksi tarkoittaa sita,
ettd pystymme antamaan
selonteon, jossa tydmme on
jarkevaa tassa laajemmassa
kontekstissa."

"Mahdollistaa itsensa
toteuttamisen ja toisten
palvelemisen samalla kun se sopii
markkinoiden vaatimuksiin."

"Vastaavasti merkityksellinen tyo,
joka edistda henkildkohtaisesti
merkittdvaa paamaaraa, voidaan
erottaa tyosta, joka vain saa
meidat tuntemaan olomme
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Lips-Wiersma and Morris (2009, p. 493)

hyvaksi, tai tyosta, joka antaa
meille mahdollisuuden ilmaista ja
hioa kykyjamme."

"Yhteenvetona voidaan todeta,
ettd merkityksellista tyota
koskevan ymmarryksemme
lisdamiseksi hyodyllinen
lahtokohta voisi olla (a) pitaa sita
pikemminkin ihmisten
ominaisuutena kuin johtajuuden
tai tyollistavan instituution
ulottuvuutena, (b) ymmartaa
merkityksellisen tyon eri lahteita ja
niiden suhdetta toisiinsa, (c) tutkia
merkityksellisyytta
merkityksettémyyden rinnalla,
jotta voidaan erottaa toisistaan ne
merkitysjarjestelmat, jotka on
suunniteltu avaamaan luovia
mahdollisuuksia, ja ne, jotka
rajaavat yksildiden kaytettavissa
olevia valintoja (Sievers 1994), ja
(d) kayttaa tutkimusmenetelmia,
joiden avulla voidaan paasta
kasiksi subjektiivisiin kokemuksiin

merkityksellisesta tyosta."

Taulukko 1 Merkityksellisen tydn maaritelmat (mukaillen Lepisto & Pratt, 2017, 102-103)

2.2 Tyon merkityksellisyys tiimissa

heidin kokemuksiinsa oman tyonsd merkityksellisyydestd. Tutkimuksia tyon
merkityksellisyydestd tiimitasolla on vdhédn (Lisak ym., 2022). Thmiset, jotka kertovat
tyonsd olevan merkityksellistd tai edistdvén jotakin suurempaa sosiaalista tai yhteisollista
hyvéd, omaavat parempaa psykologista sopeutumista ja osoittavat samalla ominaisuuksia,
joita organisaatiot toivovat. Ne, jotka kokevat tyonsd mielekkddksi, voivat paremmin,
pitdvat tyotddn keskeisempind ja tirkedmpdnd, arvostavat tyotdén enemmaén ja kokevat
vahvempaa tyOtyytyviisyyttd. Ne, jotka kokevat tyonsd palvelevan korkeampaa
tarkoitusta, kokevat myds enemman tyotyytyvéisyyttd ja yhteenkuuluvuutta tiimissain.
(Steger ym., 2012.) Tiimin merkityksellisyys on kollektiivinen rakennelma, joka vastaa
yksilotason merkityksellisyyttd. Tiimi-ilmiond merkityksellisyydelld viitataan sithen
tasoon, jolla tiimin jisenet kokevat tiiminsd tehtdvdt tarkeiksi, arvokkaiksi ja
organisaation kannalta kannattaviksi. (Kirkman & Rosen, 1999, 59.) On siis oleellista
tarkastella merkityksellisyyttd myds tiimitasolla sekd pohtia sen tuomia vaikutuksia

merkityksellisyyden kokemukseen.
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Tiimin jasenilld, jotka kokevat tyon merkityksellisyyttd, on vahva kollektiivinen
sitoutuminen tehtiviinsa, he tydskentelevit tarkoituksenmukaisesti ja uskovat vahvasti
tilminsd asian tirkeyteen (Kirkman & Rosen, 2000). Lisdksi he pitdvit jopa tyonsd
vahdpatoisimpid osia olennaisena osana tiimin yleisti menestystd; siksi he voivat
tehokkaasti "kokea tavalliset tehtdvat poikkeuksellisella tavalla" (Kirkman & Rosen,
2000, 50). On luonnollista, ettéd jokaisessa tydssd on vihemmén mielekkéitéd tyotehtévia,
jotka pitdd hoitaa suuremman tavoitteen saavuttamiseksi. Kaikkia tydtehtdvia ei itsessdin
valttamétta tarvitse kokea kovin merkityksellisiksi, mutta niiden vaikutus kokonaisuuteen

tulee ymmartaa tiimissd merkittavaksi.

Tiimin jdsenilld on yleensd suora vaikutus muiden jdsenten kokemuksiin
merkityksellisyydestd, silld he kehittdvit ja jakavat vuorovaikutteisesti tiimitehtidviensi
merkityksellisyyttd (Kirkman & Rosen, 1999). Niin ollen on siis tdrkedd, miten
merkityksellisyydestd viestitddn tiimin keskuudessa. Jokainen kokee merkityksen eri
tavalla, mutta merkityksestd viestiminen lisdd merkityksen tunnetta myds muussa
tiimissd, kun taas vastoin merkityksettomyyden esille tuominen lisdd tdtd tunnetta
muissakin tiimildisissd. Johtajalla on siis tirked rooli myds tiimin vélisessd
vuorovaikutuksessa ja viestinndssd. Hian voi johtajuudellaan ohjata tiimid merkitysta
lisddvéadn vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon. Kirkman ja Rosen (1999) totesivat,
ettd voimaannuttavista kayttdytymistavoista tiimin merkityksellisyys liittyy suorimmin
johtamiskayttdytymiseen, kuten tiedon antamiseen tiimitehtdvdn merkityksestd tiimin
jasenille ja tiimin jdsenten rohkaisemiseen osallistumaan pédtoksentekoprosesseihin,

jotka lisdédvat heidén valittdmisen tunnettaan tiimitehtivid kohtaan.

Vaikka tiimitason tutkimuksia tyon merkityksellisyydestd on huomattavasti véhemmén
kuin yksil6tason, niin myds muut tutkijat ovat huomanneet tiimitason merkityksen
atheesta. Gibson, Dunlop ja Cordery (2019) tutkivat monikansallisten organisaatioiden
tiimien tehokkuutta ja tyon merkityksellisyyttd formalisoinnin ndkdkulmasta. He pohtivat
muun muassa formalisoinnin hyddyntdmistd sitoutumisen ja merkityksen lisddmisessd
tilmien keskuudessa. He huomasivat muun muassa yhteyden merkityksellisyyden ja
kielen, jota kéytettiin kuvailemaan tiimid sen jdsenten ja ulkopuolisten tahojen toimesta,
vililld. Vastaavasti Lisak ym. (2022) tutkivat tiimin merkityksellisyyden ja suorituskyvyn

edistimistd eri johtamiskdyttdytymisten sekd relationaalisen tydnsuunnittelun
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nikokulmasta. He tunnistivat 10ydostensd pohjalta, ettd johtajien rooli on merkittdva

tiimin merkityksellisyyden kokemuksen luomisessa.
2.3 Tyon merkityksellisyyden mittaaminen

Episelvyys, joka ympéroi merkityksellisen tyon madritelmaa, ei ainoastaan hankaloita
teorioiden vertailua, vaan se my0s vaikeuttaa sen mittaamista. Epdméaardinen maéritelma
johtaa moninaisiin mittaamisvilineisiin, mikd puolestaan tuottaa hajanaisia
tutkimustuloksia, joiden vertailukelpoisuus on kyseenalaista. (Both-Nwabuwe ym.,

2017.)

Both-Nwabuwe ym. (2017) tunnistivat tutkimustensa pohjalta kaksi validoitua asteikkoa,
jotka ovat linjassa merkityksellisen tyon maaritelmén kanssa ja jotka on validoitu: WAMI
ja CMWS. Nididen asteikkojen kayttd voisi lisdtd tulosten johdonmukaisuutta ja
integrointia kentdlld. Siksi he viittavit, ettd niiti kahta asteikkoa olisi pidettdva sopivina
asteikkoina tulevissa palkkatyotd koskevissa alan tutkimuksissa. NAma mittarit soveltuvat
paremmin kvantitatiivisiin tutkimuksiin. Hyddynnén kuitenkin elementtejd ndistad

mittareista muodostaessani kysymyksid tutkimukseni haastatteluihin.
2.3.1 WAMI-mittari

Steger, Dik ja Duffy (2012) tunnistivat merkityksellisen tyon keskeisimpid piirteitd ja
muodostivat mittausmenetelmin, joka on suoraan rinnasteinen ndiden ulottuvuuksien
kanssa. He tunnistivat kolmeksi ulottuvuudeksi (Kuva 2) positiivisen merkityksen tydssi
(engl. positive meaning in work), merkityksen tekemisen tyon kautta (engl. meaning
making through work) ja suuremman hyvén motiivit (engl. greater good motivations).
Positiivinen merkitys on sisdllytettivd tdhén, jotta voidaan kuvata psykologista
merkityksellisyyden tunnetta, jonka mukaan ihmiset arvioivat tyonsd olevan tirkeédd ja
merkityksellistd. Merkityksen tekeminen tyon kautta auttaa kuvaamaan ihmisten tyon
laajempaa eldmankontekstia. Suuremman hyvén motiivit heijastavat yleisesti vallitsevia

ajatuksia siitd, ettd tyd on merkityksellisintd, jos silld on laajempi vaikutus muihin.
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Suuremman
hyvan
motiivit

Merkityksellinen
tyo

Panos
merkityksen
luomiseen

Positiivinen
merkitys

Kuva 2 Merkityksellisen tydén malli (mukaillen Steger, Dik & Duffy, 2012, 329)

Mittarissa on 10 viittdiméaa, jotka on jaoteltu kolmeen osa-alueeseen alla olevan taulukon
2 mukaisesti. Viittimid arvioidaan 5-portaisella Likert-asteikon mittarilla, jossa vastataan
1 ja 5 vililtd ei lainkaan totta tai tdysin totta. Mistd tahansa néistd vaittdmistd saadut
alhaiset pisteet heijastavat tyon merkityksen puuttumista ja voivat ennustaa myos huonoa
tyohon sitoutumista, vidhdistd sitoutumista organisaatioon ja aikomuksia ldhted
organisaatiosta. Alhainen tulos voi kertoa myds matalasta motivaatiosta seké johdon tai
johtoportaan tuen ja riittivan ohjauksen puutteesta. Alhaiset pisteet saavat henkilot ovat
myds todenndkdisemmin poissa tOistd ja kokevat sekd heikompaa hyvinvointia ettd

suurempaa psykologista ahdistusta. (Steger ym., 2012, 330.)

Osa-alue Véittdma

Positiivinen merkitys | 1. Olen I0ytanyt merkityksellisen uran.

4. Ymmarran, mika merkitys tyollani on elaman tarkoitukseen.

5. Minulla on hyva kasitys siita, mika tekee tyoni merkitykselliseksi.
8. Olen ldytanyt tydn, jolla on tyydyttava tarkoitus.

Merkityksen 2. Na&en tydni edistavan henkilokohtaista kasvuani.
luominen tyén kautta




22

7. Tyoni auttaa minua ymmartamaan itseani paremmin.
9. Tyoni auttaa minua ymmartamaan maailmaa ymparillani.

Suuremman  hyvén | 3. Tydllani ei ole mitdan merkitystd maailmassa.
motiivit

6. Tiedan, etta tyoni vaikuttaa myonteisesti maailmaan.

10. Tekemani tyd palvelee suurempaa tarkoitusta.

Taulukko 2 WAMI (Work and Meaning Inventory) -mittari tydn ja sen merkityksen arviointiin
(Steger, Dik & Duffy, 2012, 330)

2.3.2 CMWS-mittari

Lips-Wiersma ja Wright (2012) huomasivat useita ongelmia tyon merkityksellisyyden
mittareissa. Ne a) eivit ole tarkkoja tai kattavia, b) eivit erota riittdvésti yksilon
subjektiivista merkityksellisyyttd organisaation ennakko-odotuksista ja tuloksista ja c)
eivit ota huomioon jatkuvaa dynamiikkaa, jolla pyritddn saavuttamaan
kokonaisvaltaisuuden tai johdonmukaisuuden tunne, joka on keskeistd merkityksellisen
elimdn kannalta. He kehittivit ndmd ongelmat huomioiden oman mittarin
merkitykselliselle ty6lle. Tdméd mittari tarjoaa moniulotteisen, prosessildhtdisen mittarin
merkitykselliselle tydlle, joka kuvaa késitteen monimutkaisuutta. Se mittaa seuraavia
ulottuvuuksia: "sisdisen mindn kehittdminen" (engl. developing the inner self),
"yhtendisyys toisten kanssa" (engl. unity with others), "toisten palveleminen" (engl.
serving others) ja "tdyden potentiaalin ilmaiseminen" (engl. expressing full potential)
sekd ndiden vélisid dynaamisia jénnitteitd "oleminen vs. tekeminen" (engl. being versus
doing) ja "mind vs. muut" (engl. self versus others) -kohtien avulla. (Lips-Wiersma &
Wright, 2012, 655-685). Télld mittarilla mitataan myds inspiraatiota ja sen suhdetta
eksistentiaaliseen tarpeeseen olla todellinen ja maadoittunut. Ulottuvuudet 16ytyivit
kahden heidédn suorittaman tutkimuksen pohjalta. Lisdksi he avasivat tarkemmin, mitd
mallin kullakin ulottuvuudella tarkalleen ottaen tarkoitetaan. Ulottuvuuksien méaritelmét

on avattu ja suomennettu taulukossa 3.
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Kuvaukset

Sisdisen minén
kehittdminen

Yhtendisyys
muiden kanssa

Téyden
potentiaalin
ilmaiseminen

Riippuen maailmankatsomuksesta sisdisen minan kehittdminen voi
perustua siihen, ettd haluamme yksinkertaisesti olla hyva ihminen tai paras
mahdollinen. Joillekin se voi merkita sisdisen minansa pois tielta siirtamista,
mutta jotkut viittaavat my6s siihen, ettd on oltava rehellinen itselleen,
kehitettdvd ominaisuuksia, kuten karsivallisyyttd tai irrottautumista, tai
tultava omaksi korkeammaksi itsekseen.

Tama ulottuvuus viittaa muiden ihmisten kanssa tehtdvan tyon
merkityksellisyyteen. Jotkut viittaavat my6s yhteisiin arvoihin ja
yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Yhtenaisyys ei tarkoita yndenmukaisuutta.
Se edellyttaa tasapainottelua mallin muiden elementtien kanssa, jotta
saavutetaan yhtenaisyys moninaisuudessa.

Tama ulottuvuus viittaa lahjakkuuden, luovuuden ja onnistumisen tunteen
ilmaisemisen merkityksellisyyteen. Se eroaa sisdisen minan kehittdmisesta
siina, ettd se on aktiivinen ja ulospain suuntautunut, kun taas edellinen on
sisdanpain suuntautunut ja pohdiskeleva.

Toisten Toisten palvelemisella tarkoitetaan sita, ettéd on merkityksellistd antaa panos

palveleminen muiden (ja maailman, jossa eldmme) hyvinvoinnin edistdmiseen, yksilon
auttamisesta aina siihen, etta vaikutamme koko maailmaan.

Jatkuvat "Oleminen" viittaa oman tydn tutkimisen merkitykseen (kuten Sokrateen

Jannitteet lauseessa "tutkimaton elama ei ole eldmisen arvoista"). Tutkimukseen

"olemisen”  ja | osallistujat viittasivat muun muassa "hiljaisuuteen", "karsivallisyyteen", "ajan

"tekemisen” ottamiseen", "harkittuun yhdessdoloon". Tekeminen keskittyy ulos

valilla maailmaan. Se kuuluu lauseissa kuten: "En malta odottaa, etta saan kateni
tuohon saveen" tai "kaikki ndma kokoukset. ...sanat ovat pelkkia sanoja,
haluan olla siella, antaa panokseni". Tutkimukseen osallistujat kuvasivat
usein dynaamista jannitettd naiden valilla, mika puolestaan sai heidat
keskittymaan uudelleen merkityskysymyksiin.

Jatkuvat Itsen ja toisen valinen jannite viittaa jatkuvaan haasteeseen, joka koskee

jénnitteet "itsen" | omien tarpeiden tyydyttamista ja samalla toisten tarpeiden tayttamista.

Jja "muiden”

vélilla

Taulukko 3 Merkityksellisen tydn ulottuvuuksien kuvaukset (Lips-Wiersma & Wright, 2012, 673-
674)

Taulukko 3 kuvaa yksityiskohtaisemmin mallin 6 eri ulottuvuutta. Sisdinen minin
kehittdminen tarkoittaa pyrkimystd olla hyvd tai paras mahdollinen ihminen. Se voi
sisdltdd rehellisyyttd itselle, kérsivéllisyyden kehittdmistd, irrottautumista tai
korkeammaksi itsekseen tulemista. Yhtendisyys muiden kanssa korostaa muiden kanssa
tehtavin tyon merkityksellisyyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhtendisyys ei ole
yhdenmukaisuutta, vaan tasapainoa moninaisuudessa. Tdyden potentiaalin ilmaiseminen
viittaa lahjakkuuden, luovuuden ja onnistumisen tunteen ilmaisemiseen. Se on aktiivista
ja ulospdin suuntautunutta, toisin kuin sisdisen minén kehittiminen, joka on siséddnpdin

suuntautunutta. Toisten palvelemisella tarkoitetaan panoksen antamista muiden ja
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maailman hyvinvoinnin edistdmiseksi. Jatkuvissa jénnitteissd "oleminen" viittaa oman
eldimén tutkimisen merkitykseen ja rauhalliseen pohdiskeluun, kun taas "tekeminen"
keskittyy konkreettisiin tekoihin. Jatkuvat jannitteet "itsen" ja "muiden" vaililld viittaa
haasteeseen tasapainottaa omia ja toisten tarpeita. (Lips-Wiersma & Wright, 2012, 102-
103.)
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3 Merkityksellisyyden johtaminen

Tassd luvussa avataan merkityksellisyyden johtamista ja sitd, miten yrityksissd voidaan
tuoda enemmin tyOntekijoiden tietoisuuteen yrityksen toiminnan syvempi merkitys.
Luvussa avataan johtamisen roolia merkityksellisyyden edistdmisessd. Lisdksi esille

tuodaan erityispiirteitd nuoren tiimin johtamisesta.
3.1 Tyon merkityksellisyyden johtaminen

Martela tunnistaa (2020) Tyon Tuuli -kirjassa merkityksellisyyden edistdmiselle kaksi
avaintekijdd. Hén tunnistaa ihmisten hakevan tyOstdin jotain suurempaa merkitysti
ympérdivdin maailmaan. Thmiset haluavat tyon kautta auttaa muita ihmisid ja luoda
maailmasta parempaa paikkaa. Timaé ei suoranaisesti vélity jokaisesta tydpaikasta eivétka
thmiset koe aina ty6llddn olevan myoOnteistd vaikutusta ympirdivddn maailmaan.
Myonteinen vaikutus voi tapahtua myds vélillisesti. Merkityksellisyydesti viestimisessé
korostuu yrityksen ja tyonantajan rooli. Tyontekijoille on pyrittdva kirkastamaan
yrityksen ja tyon merkitys yksiloon, asiakkaisiin, kollegoihin, yritykseen ja laajemmin
koko yhteiskuntaan. Muiden auttaminen ja myonteisen vaikutuksen aikaansaaminen on
keskeisessd roolissa merkityksellisyyden kokemuksessa. Tétd voidaan edistdé johtamisen
keinoin. Toisena merkityksellisyyden ldhteend hian tunnistaa tyontekijdn autonomian eli
mahdollisuuden vaikuttaa oman tydnsd toteuttamiseen. Johtamistyylit ja organisaation
toimintatavat vaikuttavat siis pitkdlti my0s siithen, miten vapaasti tyontekijdt voivat
omaan tyohonsd vaikuttaa ja sitd kautta heiddn kokemaansa merkityksellisyyteen.
Johtajan tai esihenkilon tehtdvd on siis 10ytdd tyontekijoilleen héntd innostava ja
kiinnostava rooli sekd painottaa, mitd hén téssi roolissa pystyy saamaan aikaan. My0s
Lisak ym. (2022) osoittivat tutkimuksessaan, etti voimaannuttava johtajuus vaikuttaa

suoraan tiimin kokemukseen merkityksellisyydesti.

Merkityksellisyyden kokemus organisaatiossa voi johtua my0s yksilon omasta
puutteellisesta nidkokyvystd tyOstdén tai huonosta johtamisesta sekd wvaillinaisesta
viestinnéstd organisaatiossa merkityksen ndkokulmasta. Merkityksellisyyden johtaminen
edellyttdd johtajalta asennetta, osaamista ja syventymistd keskeisiin johtamisen
peruskysymyksiin. [lman kykyd ymmartidd yksiloitd ja yhteisdjd johtajalla on haasteita
luoda tydyhteisolleen kokemusta tyon merkityksellisyydestd. Yksiloilld on kuitenkin

merkittdva vaikutus siihen, mille alalle ja millaisiin ty6tehtdviin he pédétyvit. Vaikka
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johtaminen ja tyOpaikan kdyténteet voivat toimia merkittivind motivoijina, lopulta
merkityksellisyyttd ei voi tdysin siirtdd tai delegoida toiselle henkildlle. (Aaltonen ym.,
2020.) Myos yksilot voivat itse pyrkid lisddmadn merkityksellisyyden tunnetta omassa
tyOssddn. Vuori, San ja Kira (2012) tutkivat keinoja, joilla tyontekijét voivat itse vaikuttaa
kokemukseensa tyon merkityksellisyydestd. Merkityksellistimiselld he tarkoittavat
prosessia, jonka aikana ihmiset vaikuttavat aktiivisesti tyohonsa ja tyonsa tulkintaan, jotta

se olisi merkityksellisempaa.
3.2 Nuoren tiimin johtaminen

Z-sukupolven tiedetddn olevan ensimmaéinen todellinen diginatiivi sukupolvi, silld he
ovat syntyneet ja kasvaneet digitaalisessa ja teknologisessa ympiristossd, oppineet
kayttdmddn teknologiaa ja toimineet vuorovaikutuksessa sosiaalisissa verkostoissa jo
hyvin nuoresta idstd ldhtien, ja heitd pidetddn usein jopa riippuvaisina teknologiasta
(Lanier, 2017). Z-sukupolvi on heréttinyt tutkijoiden kiinnostuksen kasvavassa méérin
viime vuosien ajan (Cresnar & Nedelko, 2020; Maloni ym., 2019), mutta yhd on paljon
atheita ja erityispiirteitd, jotka vaativat vield syvéllisempdd ymmarrystd. Nuoret
tyonhakijat ovat esimerkiksi yhd enemmaén kiinnostuneita merkityksellisyydesti tydssdan

(Martela, 2020).

Z-sukupolvi (vuoden 1995 jilkeen syntyneet) on alkanut astua tyomarkkinoille, ja
tulevina vuosikymmenini se johtaa maailmaa. On selvia, ettd tdimén sukupolven vaikutus
tyopaikkojen kdytantoihin tulee olemaan merkittiva. Viisi eri sukupolvea tekemaissa toitad
yhdessd samoilla tyopaikoilla 2000-luvulla tulee lisddméddn monimutkaisuutta
organisaatioissa ja tekemddn johtamisesta entistikin haastavampaa. Z-sukupolvi on
nykydin nuorin tydeldmiin tuleva lahjakkuusryhma, ja siksi se saa paljon huomiota liike-
elimdssd. Heiddn ainutlaatuisten motiiviensa ja tyohon liittyvid asioita koskevien
asenteidensa ymmirtdminen saattaa olla ratkaisevaa nuorten lahjakkuuksien
houkuttelemiseksi ja pitdmiseksi tydeldmissd tulevina vuosina. (Fratricovd &
Kirchmayer 2018.) Sukupolvien vilille on 16ydettdvd yhteenkuuluvuutta ja yhteistyota,
jotta voidaan varmistaa tehokas tyonkulku ja vélttda sukupolvien véliset ennakkoluulot,
stereotypiat ja mahdolliset vdiristd kdsityksistd johtuvat konfliktit (Benitez-Marquez ym.,

2022).
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Z-sukupolvella on erityisid vaatimuksia tydeldaméd kohtaan. Esimerkiksi Z-sukupolven
kuuluvat kauppatieteidenopiskelijat keskittyvét vakaaseen uraan kehittdmalld vahvoja
taitoja, joiden avulla he voivat edetd nopeasti tyOelamissd sekd varmistaa vakauden
elamassddn (Maloni ym., 2019). Organisaation jaykkyys ja tiukkuus eivit sovi Z-
sukupolvelle, silli he ovat innokkaita tuomaan uusia toimintatapoja yrityksiin sekd
nopeuttamaan vanhoja hitaita prosesseja. He ovat yleensd avoimuuden, uteliaisuuden
pysymisen ja taitojensa laajentamisen puolestapuhujia. Koska Z-sukupolvella on suuri
motivaatio laajentaa taitojaan ja he sietdvét huonosti sellaista, misté he eivét pidé, he eivit
todenndkoisesti sitoudu tyonantajaan kuin hetkeksi, koska he tietdvit, ettd tyonantaja ei
my0skéan sitoudu heihin. Saadakseen heidét sitoutumaan organisaatioiden on kuitenkin
satunnaisen pddhin taputtamisen tai kurinpidon kovuuden sijaan mahdollistettava heille
luovuus, yhteisollisyys, hyvd kommunikaatio ja merkityksellinen tyd. Joidenkin
tutkimusten mukaan Z-sukupolvea motivoivat eniten etenemismahdollisuudet, raha, hyva
tiimi ja merkityksellinen ty6. (Benitez-Marquez ym., 2022.) Myds Lanier (2017)
mainitsee, ettd maailmanlaajuisen taantuman ldpi eldminen on saanut Z-sukupolven
keskittyméddn jarkevddn, vakaaseen uraan, turvallisuuteen ja yksityisyyteen. Etuuksien ja
joustavuuden sijaan Z-sukupolvea saattavat kiinnostaa enemmaén perinteiset etenemis- ja

kehittymismahdollisuudet, parempi taloudellinen turvallisuus ja paremmat edut.

Uudet sukupolvet ovat yleisesti ottaen myds hyvin avoimia, hyvéntahtoisia ja
yleismaailmallisesti suuntautuneita, mikd voi heijastua my6s tuleviin johtajiin (Cresnar
& Nedelko, 2020). Heilld on yrittelidisyyden piirteitdi enemmén verrattuna aiempiin
sukupolviin. Esimiehet ja johtajat voivat viljelld yrittdjamaisid tavoitteita tyossd
rohkaisemalla vastuunottamisen tunnetta tyossd, edistimaélld innovointia, itsendisyyttd ja
projektin omistajuutta. Z-sukupolvi toivoo palautetta useammin kuin mikdin aiempi
sukupolvi ja he kokevat sen merkitykselliseksi henkilokohtaisesti annettuna. (Lanier,
2017.) Hoole ja Bonnema (2015) tutkivat tyohon sitoutumisen ja tyon
merkityksellisyyden vilistd yhteyttd eri sukupolvissa. Heiddn tutkimuksen pohjalta
uskomukset siitd, ettd ikddntyneet ihmiset ovat vihemmaén sitoutuneita ja pitdvit tyotd
vihemmén merkityksellisend, osoittautuivat véiriksi. He kuitenkin totesivat, ettd
organisaatioiden olisi otettava i1kd vakavasti huomioon sitouttamisstrategioitaan
suunniteltaessa. Kun ihmiset jddvit eldkkeelle mydhemmin, organisaatioiden on

pidettdvd vanhemmat tyOntekijét sitoutuneina, mutta niiden on my0ds méaériteltiva, miti
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tekijoitd muut sukupolvet pitdvit merkityksellisind tyOssddn, jotta he sitoutuisivat

paremmin, ja mukautettava strategiansa sen mukaisesti.

3.3 Merkityksellisyyden johtaminen omassa tyossa

Johtajilla on tietty rooli tyOntekijoiden merkityksellisyyden kokemisessa, mutta
merkityksen tunne ldhtee pohjimmiltaan yksilostd itsestdén. Merkityksellisyyden
johtamisesta on hieman ristiriitaista tietoa ja aihetta voi katsoa useasta ndkokulmasta.
Tourish (2019) toteaa, ettd ei vilttdiméittd ole muuta merkityksellistd tyotd kuin, mitd
merkityksid itse asetamme sille. Tdémi viittaa sithen, ettd voimme itse 10ytd4 omasta

tyostimme merkityksellisid asioita olipa tyonkuva sitten mik4 tahansa.

Usein oletetaan, ettd johtajat voivat lisdtd tyontekijoiden motivaatiota ja merkityksen
tunnetta kertomalla organisaation perimmadisistd pyrkimyksistd, mutta todisteet timén
taktiitkan tehokkuudesta ovat epéselvid. Joskus se saa tyontekijit pitdimidn tyotddn
merkityksellisempédnd, mutta toisinaan se saa heidit masentumaan. (Carton, 2018.) Mita
enemmaén johtajat yrittdvat tarjota muille merkitysté, sitd enemmaén he saattavat rajoittaa
thmisten kykyd ldhted omalle itsensd 16ytdmisen matkalle (Tourish, 2019). Bailey ja
Madden (2016, 54) kuvaavat 135 ihmisen merkityksellisestd tyOstd tehtyjen
haastattelujen tuloksia seuraavasti: “Tutkimuksemme osoitti, ettd johtamisen laatua ei
juuri mainita, kun ihmiset kuvailivat merkityksellisia hetkid ty0ssd, mutta huono

johtaminen oli merkityksellisyyden suurin tuhoaja."

Ashforth ja Vaidyanath (2002) véittavit, ettd mielekkddn tyon johtaminen saattaa olla
jopa haitallista, koska se voisi vihentdd yksilon vapautta antaa tyolle merkitys. Tutkijat
ovat yksimielisid siitd, ettd merkityksen dynamiikka ei ole yksinomaan johtajien
vastuulla, mutta se liittyy kuitenkin johtajuuteen (Frémeaux & Pavageau, 2022).
Frémeaux ja Pavageau (2022) toteavat, ettd johtajat voivat samanaikaisesti edistid omaa
merkityksellistd johtajuutta ja tyontekijoidensd merkityksellistd tyotd. Sen sijaan, ettd
véitetddn johtajien olevan vastuussa edellytysten luomisesta yhteiselle merkityksellisen
tyon etsimiselle, voidaan osoittaa, ettd merkityksellinen johtaminen on myds seurausta

merkityksen dynamiikasta.
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3.4 Yhteenveto ja aiheen motivointi

Yhteenvetona tydon merkityksellisyyden johtaminen keskittyy siithen, miten yritykset
voivat parantaa tyontekijoidensa tietoisuutta tyonsid syvemmastd merkityksestd. Martela
(2020) korostaa, ettd tyontekijdt etsivit tyOstd suurempaa merkitysti ja haluavat vaikuttaa
positiivisesti ympardivdan maailmaan. Johtajien rooli on keskeinen merkityksellisyyden
edistdmisessd viestinndn ja tyontekijoiden autonomian kautta. Myds voimaannuttava

johtajuus voi lisédtd tiimin merkityksellisyyden kokemusta (Lisak ym., 2022).

Nuoren tiimin johtaminen Kkeskittyy erityisesti Z-sukupolveen, jolla on erityisié
vaatimuksia tydeldmii kohtaan. He arvostavat merkityksellistd tyotd, luovuutta,
yhteisollisyyttd ja hyvdd kommunikaatiota. Z-sukupolvi keskittyy vakaaseen uraan ja
kehittymismahdollisuuksiin, mutta he eivit vélttimattd sitoudu pitkiksi ajoiksi
tyOnantajiinsa, ellei néitd arvoja huomioida organisaatiossa (Fratricovd & Kirchmayer

2018; Benitez-Marquez ym., 2022).

Johtajien tehtidvdnd on luoda edellytyksid merkityksellisyyden kokemukselle, mutta
lopullinen merkitys syntyy yksilon omasta toiminnasta ja ndkemyksestéd (Tourish, 2019;
Bailey & Madden, 2016). Johtajien on tdrkedd tunnistaa ja tukea tyontekijoiden
pyrkimyksid 10ytdd merkitystd tydssddn, mutta samalla vilttdd liiallista ohjailua, joka
voisi rajoittaa yksilon omaa merkityksellisyysprosessia (Ashforth & Vaidyanath, 2002;
Frémeaux & Pavageau, 2022).

Niihin teemoihin liittyy kuitenkin useita puutteita, minka takia aihetta kannattaa tutkia
vield lisdd. Ensiksi on epdselvdd, kuinka paljon johtajien tulisi ohjata tyon
merkityksellisyyden kokemusta ilman, ettd he rajoittavat yksilon omaa merkityksen
16ytdmistd. Tama tasapaino vaatii tarkempaa tutkimusta. Toiseksi, vaikka yrityksen ja
tyon merkityksen viestiminen on tdrkedd, on episelvdd, mika viestintdtapa on tehokkain
eri organisaatiokulttuureissa ja tyontekijaryhmissd. Tamé viittaa tarpeeseen ymmartia
paremmin eri viestintdstrategioiden vaikutuksia. Kolmantena, vaikka autonomia on
tunnistettu merkityksellisyyden ldhteeksi, eri johtamistyylien vaikutus autonomian
kokemukseen ja sitd kautta merkityksellisyyteen tarvitsee lisdtutkimusta. Lisdksi Z-
sukupolven erityispiirteiden ja tydeldmdodotusten ymmartdminen on yhi keskeneraista.

Tutkimusta tarvitaan erityisesti heiddn sitouttamisstrategioistaan ja siitd, miten eri
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sukupolvet voivat toimia tehokkaasti yhdessd. Lopuksi tarvitaan myds enemman tietoa
siitd, kuinka merkityksellisyyden kokemukset vaikuttavat suoraan tyotehtdavien tuloksiin,
tuottavuuteen ja yleiseen tyotyytyvéisyyteen. Tamd voisi auttaa perustelemaan
merkityksellisyyden johtamisen tarkeyttéd litketoiminnallisesta nakdkulmasta. Aiheeseen
liittyy siis useita ndkokulmia, jotka vaativat vield tarkempaa empiiristd tutkimusta.
Omassa empiirisessd tutkimuksessani pyritddn lisddmiidn ymmarrystd Z-sukupolven
kokemuksista tyon merkityksellisyydestd ja sen johtamisesta edelld mainittujen aukkojen

tayttamiseksi.

Tyon merkityksellisyyden johtaminen on siis keskeinen tekijd tyotyytyvéisyyden,
sitoutumisen ja tuottavuuden kannalta. Syvillisempi ymmairrys tdstd aiheesta voi auttaa
organisaatioita parantamaan tyontekijoidensd hyvinvointia ja saavuttamaan parempia
litkketoimintatuloksia. Erityisesti nuorten sukupolvien odotukset ja vaatimukset
tyoeldmaissd ovat muuttuneet ja heiddn houkuttelemisensa ja sitouttamisensa vaatii uusia
johtamisstrategioita. Empiirinen tutkimus voi tarjota kdytdnnon tyokaluja ja malleja,
jotka tukevat merkityksellisyyden kokemusten luomista ja ylldpitdmistd tydpaikoilla,

mikd hyodyttdd niin tyontekijoitd kuin organisaatioitakin.
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassd luvussa avataan tarkemmin tutkimuksen taustatietoja, asetelmaa ja kéytettya
metodia. Luvussa esitelldén yksityiskohtaisemmin tutkittavaa kohdeyrityksen tiimid,

tutkimuksessa kaytettyd viestintéd ja toteutettua aikataulua.
4.1 Tutkittavan tiimin taustat

Tutkimus rajattiin kohdeyrityksen sisdiseen noin 10 henkilon tiimiin. Tiimin esihenkil6a
el haastateltu, vaan tutkimus toteutettiin tyontekijéiden ndkokulmasta. Tiimi on vastuussa
yrityksen myynnin alkupéddstd, mikd kéytdnnossd tarkoittaa sitd, ettd he etsivit
potentiaalisia yrityksid ja kontaktoivat heitd sekd pyrkivét sopimaan myyntikohtaamisia
yrityksen konsulteille. Tiimin jisenet avustavat yrityksen konsultteja kalenterin
tdyttdmisessd ja ajan tasalla pitdmisessd sekd monissa muissa arjen tehtivissi. Lisdksi
monella tiimildiselld on tdmin lisdksi vastuullaan erilaisia asiakasprojekteja, joita he
johtavat. Tiimissd on esiintynyt viime aikoina melko paljon vaihtuvuutta, minké takia
tyon merkityksellisyyteen vaikuttavia tekijoitd on kiinnostavaa tutkia. Osa jisenistd on
ollut yrityksessd ja tiimissé yli kahden vuoden ajan, kun taas osa tiimistéd on ollut roolissa
vain joitain kuukausia. Juuri tutkimuksen ajankohtana tiimisté 14hti kaksi henkil64, joita
el saatu mukaan haastatteluihin. Lisdksi tiimiin otettiin hieman tdmaén jilkeen kaksi uutta
henkildd, joita ei ehditty ottaa mukaan tutkimuksen haastatteluihin. Haastatteluihin
saatiin osallistumaan kuusi henkil6d tiimistd. Tutkimus ei siis anna koko totuutta tésté
tiimistd, mutta se antaa riittivdn monipuolisen kuvan tiimin tuntemuksista ottaen
huomioon sen, ettd suurin osa haastateltavista oli tiimin kokeneemmasta piistd, joilla on
ehtinyt muodostua jo jonkinlaista kuvaa tydskentelystd tdssd yrityksessd ja kyseisessd
tiimissd. Toisaalta uudenpien tiimildisten ja jo 1dhteneiden henkildiden haastatteleminen

olisi voinut tuoda erilaista perspektiivid tutkimuksen tuloksiin.
4.2 Tutkimusasetelma ja metodologia

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus sopii
erinomaisesti tutkimukseen, jossa halutaan tutkia tyon merkityksellisyyttd tiimissa sekd
johtajan roolia tdimin edistdmisessd. Tiimejd on erilaisia ja tyon merkityksellisyys on
aitheena hyvin monimuotoinen. Jotta aiheesta voidaan saada mahdollisimman syvéllinen
jaaito ymmarrys, on sitd tutkittava laadullisin keinoin. Laadullinen tutkimus mahdollistaa

ndiden monien tekijéiden syvillisen ymmirtdmisen ja niiden vaikutuksen kokemukseen
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tyon merkityksellisyydesté. Tarkastelun kohteena ovat yksildiden kokemukset, tunteet ja
nidkemykset, jotka ovat abstrakteja ja henkilokohtaisia késitteitd. Ndiden tutkiminen vaatii
laadullista ldhestymisti. Laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden syventyé kontekstin
ymmaértdmiseen (Puusa & Juuti, 2011). Erilaiset tiimit voivat vaihdella suuresti
organisaatioiden ja toimialojen vililla, ja laadullinen tutkimus auttaa tunnistamaan
erityisid tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen ja johtajan rooliin téssd

kyseisessd tyoymparistoissa.

Laadullinen tutkimus tarjoaa laajan valikoiman tiedonkeruumenetelmid, kuten
haastattelut, havainnointi ja siséllonanalyysi. Né&itd menetelmid voidaan soveltaa
joustavasti tutkimuksen tarpeisiin ja ne mahdollistavat monipuolisen nékdkulman
aiheeseen. Esimerkiksi haastattelut mahdollistavat péadsyn syville yksiléiden
kokemusmaailmaan (Hyvérinen ym., 2021). Tyon merkityksellisyyden kokeminen ja
sithen vaikuttavat tekijat voivat olla monimutkaisia ja yksilollisid, ja laadulliset
menetelmit antavat tilaa ndiden moninaisten nékokulmien tarkasteluun. Tutkimus voi
ottaa huomioon tiimin erityispiirteet, organisaation kulttuurin ja johtajuuden tyylin, jotka
kaikki voivat vaikuttaa tyon merkityksellisyyden kokemukseen. Laadulliset menetelmat
auttavat tutkimaan vuorovaikutusta tiimissd ja selvittimiin, miten johtajuus vaikuttaa
ndihin vuorovaikutustilanteisiin. Johtajan rooli voi olla keskeinen siind, miten tiimildiset
ymmaértavit ja jakavat merkityksensd tyossd. Tyon merkityksellisyyden ja johtajuuden
tutkiminen laadullisin menetelmin antaa mahdollisuuden saada rikasta tietoa yksildiden
kokemuksista ja niiden yhteyksistd tiimiin. Analyysi- ja teorianrakennusmenetelmid

késitelldan tarkemmin luvun 5 alussa.

Aineistonkeruumenetelméksi valikoitui yksittdin tiimin jdsenten kanssa pidettivit
syvédhaastattelut. Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2024 kahden viikon sisélla.
Haastattelujen kesto oli 30-45 minuuttia ja ne pidettiin etdyhteyden vilityksell4.
Etdhaastattelussa molemmilla osapuolilla oli videokuva paélld. Haastattelut nauhoitettiin,
ja tdstd mainittiin etukiteen jo haastattelukutsussa sekd lupa nauhoittamiseen
varmistettiin vield ennen haastattelun aloittamista. Kutsu haastatteluun (Liite 1)
lahetettiin kaikille tiimin jdsenille lukuun ottamatta tiimin esihenkil6d. Kutsussa kerrottiin
haastattelun olevan tutkimusta varten. Siind painotettiin, ettd osallistuminen on tiysin
vapaaehtoista eiki yritys ole tutkimuksessa osallisena. Kutsussa mainittiin tutkimuksen

aihe ja haastattelun arvoitu kesto. Kutsussa kerrottiin, ettd haastatteluun osallistuminen ei



33

vaadi mitddn ennakkovalmisteluja eikd myoskddn sido mihinkdén jatkotoimenpiteisiin.
Téssd kohtaa mainittiin my0s, ettd haastattelussa esille tulleet asiat raportoidaan
tutkimusjulkaisuissa tavalla, jossa tutkittavia tai muita haastattelussa mainittuja
yksittdisid henkil6itd ei voida tunnistaa. Kerroin ennen haastattelua, mihin aiheeseen
haastattelu liittyy, mutta kysymykset kdvimme vasta itse haastattelutilanteessa lépi.
Haastatteluun halukkaille osallistujille ldhetettiin erikseen kalenterikutsu sovittuun
ajankohtaan. Kalenterikutsussa avattiin vield tarkemmat yksityiskohdat haastatteluun

liittyen, kuten aineistonkeruussa kdytettavit keinot ja haastattelujen taltioiminen (Liite 2).

Oma roolini tiimissd saattoi vaikuttaa siihen, miten avoimesti keskustelua pystyttiin
kdymaiin. Tutkijana minun oli siis luotava luotettava ilmapiiri, jossa voidaan avoimesti
keskustella aiheesta sekd vakuuttaa luottamusta siitd, ettd jokaisen vastaus on turvassa
ulkopuolisilta eikd vastauksien henkil6llisyys tule levidmddn organisaation sisdisesti
muille osapuolille. Vuorovaikutus on kuitenkin haastatteluissa tirkedi eikd haastattelijan
vaikutus ole ongelma. Liian neutraali ja etdinen haastattelija voi vaikuttaa haastateltavan
vastauksiin siten, ettd vastaukset jadvat suppeiksi eikd aiheisiin péadstd riittdvén syville.
(Hyvédrinen ym., 2021.) Tutkijana valitsin eri teemat ja kysymykset, jotka ohjaavat
keskustelua ja antavat vastauksia tutkimuskysymyksiini. Kysymykset pyrin
muodostamaan riittdvin avoimiksi ja neutraaleiksi siten, etteivit ne ohjaa haastateltavien
vastauksia. Koen haastattelun olevan hyvd aineistonkeruumenetelmd, silli saan
konkreettisia esimerkkejd ja havaintoja henkil6iltd heiddn omasta kokemuksestaan tyon

merkityksellisyydesta.

Haastattelukysymykset luotiin etukéteen sen pohjalta, mitd teemoja teoriavaiheessa oli
noussut esille sekd minkélaisia kysymyksid aiemmissa tutkimuksissa oltiin hyddynnetty
atheen tiimoilta. Kysymykset jaoteltiin kolmeen eri osa-alueeseen. Ensimméinen osa-alue
sisdlsi itse tyohon, tyOtehtiviin ja merkitykseen liittyvid kysymyksid. Toinen osa-alue
liittyi tiimiin, yritykseen ja asiakkaisiin. Kolmas osa-alue liittyi taas johtamiseen ja
esihenkilotydskentelyyn. Kaiken kaikkiaan kysymyksid oli 18 kappaletta (Liite 3), joista
osa piti sisdlldén jatkokysymyksid tai haastattelutilanteessa takaisin kysymykseen tai
atheeseen johdattamista. Kysymykset kysyttiin samassa jirjestyksessd jokaiselta
haastateltavalta. Haastatteluissa esiintyi hieman eroja siind, kysyttiinkd kaikki
jatkokysymyksetkin heti perddn vai vasta ensimmdisen vastauksen jdlkeen. Joissain

tilanteissa kysymyksié toistettiin tai muotoiltiin hieman toisin, jos haastateltava ei saanut
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kiinni, mitd kysymykselld haettiin. Esimerkiksi viimeinen kysymys toisessa osiossa
”Minkdélaiseksi koet yhteisty0si tiimin jdsenten kanssa? Vaikuttaako muiden ajatukset
tyOstd omiisi?” ymmarrettiin hieman eri tavalla. Jatkokysymykseen vastattiin myds
muiden kuin tiimin jdsenten osalta esimerkiksi, mitd vaikka ldheiset ovat puhuneet
kohdeyrityksestd tyopaikkana. Kysymysrunko oli kuitenkin kokonaisuutena toimiva ja
sain yhtenevid vastauksia sekd kysymykset ymmarrettiin padosin oikein. Kysymykset
olivat myds riittdvdn avoimia, jotta haastateltava sai itse vastata oman nidkemyksensd

mukaan eivitké ne johdatelleet vastaamaan tietyll4 tavalla.
4.3 Aikataulu

Tutkimus toteutettiin kevddn 2024 aikana. Helmikuun aikana perehdyin tarkemmin
aiheen teoreettiseen taustaan sekd aiemmin toteutettuihin tutkimuksiin kyseisesti
aihepiiristd. Taman pohjalta valitsin sopivat menetelmét aineistonkeruuseen ja muodostin
haastattelurungon omat nékokulmarajaukset huomioiden siten, ettd pyrin haastatteluiden
pohjalta vastaamaan asettamiini tutkimuskysymyksiin seké lisidmadn ymmarrysti tyon
merkityksellisyydestd tdssi nuoressa tiimissd. Haastattelut toteutettiin maaliskuun 2024
aikana kahden viikon sisdlld. Tiimi tyoskenteli osittain eri toimistoilla, minkd takia
haastattelut toteutettiin etdnd. Haastatteluiden kesto oli 30-45 minuutin sisélld. Pyrin
saamaan haastatteluihin osallistujiksi kaikki tiimin jdsenet esihenkilon pois lukien.
Tutkimukseen osallistuminen oli kuitenkin tdysin vapaaehtoista, minké takia kaikkia
tiimin jdsenid ei saatu osallistumaan haastatteluun. Huhti-kesdkuun aikana analysoin
haastatteluista saamaani aineistoa ja pyrin luomaan yhteyksid aiempien tutkimusten ja

teorian vilille.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassd luvussa avataan tutkimuksen tuloksia. Alaluvuissa kerrotaan analyysimenetelmésta
sekd eritellddn haastatteluissa esille nousseita seikkoja. Lopussa aineistosta kootaan

ydinteemat kuvioon.
5.1 Aineisto ja analyysi

Teemoittelu on laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmd, jonka avulla etsitddn ja
tunnistetaan aineistosta ne keskeiset aiheet tai teemat, jotka liittyvit tutkimusongelmaan.
Se auttaa organisoimaan ja jarjestimiin laadullista aineistoa, oli se sitten perdisin
haastatteluista, teksteistd, paivakirjoista tai muista dokumenteista. (Juhila, 2021.) Teema-
analyysi on toimiva menetelmd tutkimukseeni tyon merkityksellisyydestd tiimissd. Se
auttaa organisoimaan, analysoimaan ja ymmartdmiin haastatteluaineistoa sekd

tunnistamaan keskeiset teemat ja ilmiot.

Aineistoon siséltyy dénitteitd, litteroituja keskusteluja ja haastattelumuistiinpanoja.
Haastatteluja toteutettiin kuusi, jotka olivat kestoltaan 30 minuutista 45 minuuttiin.
Litteroituna aineistoa jdi analysoitavaksi 50 sivua. Valitsin aineistosta katkelmia ja
sitaatteja, jotka liittyivdt tunnistettuthin teemotihin. N&méa katkelmat toimivat
konkreettisina esimerkkeind siitd, miten kukin teema ilmenee haastatteluissa. Vertailen ja
arvioin eri teemoja suhteessa toisiinsa. Mietin, kuinka ndmi teemat liittyvét toisiinsa ja
vaikuttavat tyon merkityksellisyyden kokemukseen tiimissd. Pyrin myos tunnistamaan
konfliktit, yhtéldisyydet ja erot eri teemojen vdlilli. Kéaytin valittuja katkelmia
havainnollistamaan kunkin teeman merkitystd ja antamaan syvéllisempdd ymmarrysti
aiheesta. Teemahaastattelut antavat haastateltavalle vapauden vastata ja tuoda danensi
kuuluviin. On kuitenkin huomattava, ettd tutkijan etukdteen valitsemat teemat eivit
valttdmatti olekaan samoja kuin ne, jotka analyysissa nousevat olennaisiksi. (Hirsjarvi &
Hurme, 2022.) Teemoittelua kiytettdessd voin syventdd tietdmystdni tutkimusongelman
aiheesta ja tuoda esiin merkittdvid havaintoja haastatteluaineistostani. Se auttaa myds
selventdmain tiimildisten kokemuksia tyon merkityksellisyydesta ja johtajuuden roolista
timédn edistdmisessd. Tarkoituksena on tunnistaa kokemus merkityksellisyydesta,
merkityksellisyyttd lisddvat ja vidhentdvét tekijdt, nuorten tiimildisten vaatimukset

tyOnantajilta sekd johtajan rooli merkityksellisyyden edistdmisessa.
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5.2 Haastatteluista nousseet teemat

Haastatteluissa nousi esille erilaisia teemoja tyon merkityksellisyyteen liittyen.
Haastatteluiden kysymykset oli jaoteltu kolmeen ryhmidn, jotka liittyivét itse
merkitykselliseen ty6hon, organisaatioon ja tiimiin seka esihenkiloty6hon ja johtamiseen.

Tutkimuksessani oli tarkoitus keskittyd seuraaviin kysymyksiin:

o Miten tiimildiset kokevat tyon merkityksellisyyden?
o Mitkd tekijit vaikuttavat nuoren  tiimin  kokemukseen  tyon
merkityksellisyydestdi?
o Mitkd lisdidivdt ja mitkd heikentdvdt?
o Millaisia vaatimuksia nuoret asettavat tyon merkityksellisyydelle?

o Miten johtaja/esihenkilo voi edistdd tyon merkityksellisyyden tunnetta tiimissddn?

Seuraavissa alaluvuissa pyrin tunnistamaan haastatteluista teemoja nédiden kysymysten
ympdrille. Lisdén haastatteluista suoria sitaatteja, jotka auttavat hahmottamaan
kohdeyrityksen tiimin kokemuksia. Numerot sitaattien perdssé kertovat, mitka sitaateista

kuuluvat samalle henkilolle.
5.2.1 Tiimildisten kokemus tyon merkityksellisyydesta

Haastateltavia pyydettiin kuvaamaan, mitd merkityksellinen ty6 heille tarkoittaa. Osa
mainitsi, ettd merkityksellinen ty0 tuo mukanaan syvempéad tarkoitusta ja tunnetta siité,
ettd tekee jotain tdrkedd. Muutama mainitsi, ettd varmasti esimerkiksi aivokirurgi tai
sairaanhoitaja voi kokea erityistd merkitystd tydssédn pelastaessaan ihmishenkid. Hyvin
harvassa tyossd téllainen on kuitenkin mahdollista, joten merkitysta pitdd 10ytd4 muista
asioista tai miettid tyon seurauksia vilillisesti. Tyon merkityksellisyys ja merkityksellinen
tyd ehkd sekoittuivat késitteind hieman haastateltavien keskuudessa, silld
merkitykselliseksi tyoksi koettiin esimerkiksi yhteiskunnallisesti merkittdviat ammatit.
Tyon merkityksellisyyttd voi kuitenkin kokea muissakin ammateissa. Tyon koettiin

tuovan arkeen rakennetta, kun on paikka mihin tulla 5 kertaa viikossa.

“No ehkd merkityksellinen tyo tarkoittaa sitd, ettd sd tunnet jotain syvempdd merkitystd

sitd kohtaan, ettd aamulla kun herddt niin on sellainen olo, ettd nyt lihden téihin
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suorittamaan jotain tdirkedd. — Merkityksellisessd tyossd varmasti ihminen nauttii siind

olemisesta ja kokee saavansa siitd jotain muutakin, kun vaan sen palkan.” (1)

Kun haastattelussa kysyttiin merkityksellisestd tyostd, monet kokivat merkitykselliseen
ty6hon kuuluvan tunne siité, ettd tyd tuo jotain hyotyd muillekin. Esimerkiksi kollegoiden
tai asiakkaiden auttaminen ja arjen helpottaminen koettiin merkitykselliseksi. Monet
kokivat myds merkitykselliseksi oman tietdimyksen ja taitojen opettamisen uudemmille
kollegoille. Jotkin helpot ja tutut asiat omassa arjessa saattavatkin auttaa merkittdvasti
uutta kollegaa, joten tdmédn tiedon jakamisen koettiin tuovan merkityksellisyyden
tunteita. Vasta my6hemmin, kun tarkensin kysymailld, mitd ty0 itsellesi merkitsee,
koettiin tirkeiksi aiheiksi muun muassa oma henkilokohtainen kehittyminen, omat
onnistumiset, uuden oppiminen ja uralla eteneminen. Joillekin oli vaikea 16ytdd
merkitystd oman itsensd ndkokulmasta, silld merkitystd koettiin saavan pitkdlti muiden
auttamisesta tai vastaavasta. Muutamat taas mainitsivat, ettd tirkein on se oma merkitys

eli mitd se ty0 on itselle ja mihin se vie itsedén.

“No totta kai merkitystd on siind, ettd kehittyy itsekin ammattilaisena ja ihmisend. — On
semmoista henkilokohtaista kehitystd ihan kommunikaatiotaidoissa ja sellaisissa
perustyoeldmdn oppimisessa. Ammatillinen ja henkilokohtainen kehittyminen on se

merkitys, mitd on itse saanut.” (6)

“Itselle merkityksellistdi tyostd tekee se, ettd itse kehittyy ja pddsee eteenpdin niin totta
kai se on se pddmerkitys ja itselle tosi merkityksellistd on se, ettd oppii aina uusia asioita
ja on hyvd aina saada jotain uutta esimerkiksi joka kvartaali siten, ettd tyotehtdviit

hieman muuttuu, niin se tuo virkeyttd ja merkitystd sithen omaan tekemiseen.” (2)

Tiimildisten vastauksissa oli paljon yhtdldisyyksid ja he mainitsivat samoja asioita. On
kuitenkin varmasti paljon luonteesta ja ihmistyypistd kiinni, asettaako hidn muiden
auttamisen korkeammalle kuin oman etenemisen ja oppimisen vai toisinpdin. Kaikissa
haastatteluissa tuli kuitenkin esille nimi molemmat puolet tyon merkityksellisyydesta.
Yleisesti haastatteluissa vélittyi se, ettd merkityksellisyyden kokeminen koettiin tirkedksi
osaksi tyotd ja eri kysymysten vastaukset sidottiin ldhes aina jotenkin
merkityksellisyyden kokemiseen. Koen, ettd nuoret tiimildiset ymmaérsivdt aiheen

tarkeyden ja vaikuttavuuden moniin muihinkin tyéeldmén teemoihin.
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“Kaikissa yrityksissd pitdisi alkaa oppia ymmdrtdd sitd henkiloston sitouttamista ja olisi
tdarkedd, ettd johto ymmdrtdd ndyttdd sitd yrityksen ja tyon merkityksellisyyttd eikd
pelkdstddn vaikka palkkioilla vaan, ettd osattaisi tuoda se sithen omaan yrityskulttuuriin,
ettd mitd tekemdlld omat tyontekijit saa semmoisia positiivisia kokemuksia, ettd ne jaksaa
eteenpdin. Tdlld tyon merkityksellisyydelld on myés tosi iso vaikutus henkilokohtaiseen

Jjaksamiseen ja tyohyvinvointiin.” (4)
5.2.2 Tyon merkityksellisyyteen vaikuttavat tekijat

Haastatteluissa nousi esille erilaisia tekijoitd, jotka vaikuttivat merkityksellisyyden
kokemiseen joko lisdédvisti tai vahentévisti. Merkitystd lisddviksi tekijoiksi mainittiin
eniten suora positiivinen palaute seki luottamuksen ja vastuun saaminen. My0s se, kun
pystyy auttamaan muita tiimissd ja saamaan tiimildisen onnistumaan neuvojen kautta,
koettiin lisddvan merkitystd. Rahalliset bonukset ja palkka mainittiin vain muutamissa
haastatteluissa, joten sen vaikutus merkitykseen koettiin toissijaisena.

"Md tarvitsen kylld muutakin kuin sen palkkion, ettd muo motivoi. Md en saa siitd
tarpeeksi. Mulle voidaan tarjota vaikka viisi tonnia palkkaa jostain tyostd, mistd md en
tykkdd, niin md en todellakaan vaan mene siihen tyohon. Md haluan kokea, ettd mun
tyopanoksesta on oikeasti arvoa sille firmalle ja md haluan, ettd se tyé on mielekdstd. Se

raha on mulle se pienin motivaattori.” (4)

Oman suoriutumisen seuraaminen lukujen avulla koettiin hieman ristiriitaiseksi. Monet
kokivat, ettd saa merkityksen tunteita, kun nikee konkreettisesti, miten on pérjannyt ja
millaisiin tuloksiin péddssyt. Osa taas mainitsi, ettd litka lukujen seuraaminen ja niiden
kautta johtaminen vdhentdd merkityksen tunnetta ja tietynlainen tekemisen valvominen
luo paineita. Erds mainitsi, ettd luvut menevit vélilld ihmisen yli eikd aina huomioida
yksilod kokonaisuutena. Joskus esimerkiksi tunteet ja ajatukset voivat vaikuttaa
tyoskentelyyn eika niitd aina muisteta huomioida lukujen ja tulosten ohessa. Téssd eroihin
varmasti vaikuttaa se, ettd toki onnistumisia ja hyvié tuloksia on kiva ndhdi, mutta luvut
voivat aiheuttaa my0s paineita ja stressid, joka voi vihentdd merkityksen kokemista, jos
ei vaikka tietyssd ajanjaksossa pirjdd toivotulla tasolla. Tiimin jdsenten vilille voi
muodostua myds vertailua ja kilpailua, mika toisaalta saattaa motivoida, mutta toisaalta

taas lannistaa ja vdhentdd merkityksen tunnetta. Myds jatkuva tyon seuraaminen ja
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raportoiminen heréttdd tunteita, ettd sinuun ei luoteta, mikd vidhentdd myds

merkityksellisyyden tunnetta.

Tyon merkitykseen koettiin vaikuttavan myds omien taitojen hyodyntdminen ja
etenemismahdollisuudet. Muutamat mainitsivat, ettd tyohon on hyvd saada tietyin
viliajoin jotain uutta ja vaihtelevaa, jotta tyd pysyy mielekkddnd. Toki ymmaérrettiin se,
ettd on tehtéva tiettyd tyota riittivan kauan ennen kuin voi siirtya eteenpdin. Tieto tai edes
mahdollisuus uusista tydtehtdvistd tai lisdvastuista kuitenkin motivoi ldhes kaikkia

haastateltavia.

"Kylld md jaksan tehdd tylsddkin hommaa, jos md tieddn, ettd se palkitaan pidemmdissd
aikavdlissd, mutta se ettd on ollut hetken semmoisessa tilanteessa, ettd ei oikein tiedd,

mikd olisi se seuraava askel, niin se vihdn syé sitd motivaatiota.” (4)

Omien taitojen hyddyntdminen koettiin merkitykselliseksi, silld sellaisessa tyOssd saat
enemmaén onnistumisen tunteita ja koet tekevisi tyotd, jossa olet hyvé. Erds mainitsi, ettd
merkityksellisyyttd on varmasti vaikea 10ytdd, jos et yhtddn pida siitd, mité teet. Talloin
kannattaa pohtia, onko hakeutunut oikealle alalle toihin ja voisiko jossain toisessa

tehtavissd kokea enemmin merkityksellisyytta.

“Ja kylld vaikuttaa aika paljonkin, ettd jos olisi jotain ihan oman osaamisalueen
ulkopuolelta niin ei sitd merkitystd kokisi ja olisi ihan hirvedd tehdd jotain sellaista, mikd
olisi tdysin oman osaamisalueen ulkopuolella eikd voi myéskddn hyodyntdid omia taitoja,
niin kylld se vaikuttaa siihen, ettd tuntee sitd merkityksellisyyden tunnetta. On kiva ndhdad,
ettd jotkut omat taidot, mitd on oppinut vaikka koulussa tai jossain aiemmin, niin
hyodyttdid siind tyossd ja vie eteenpdin. Samoin kylld se lisdd merkityksellisyyden
tunnetta, ettd on olemassa etenemismahdollisuuksia, koska jos ei sellaisia ole, niin sitten
se on vihdn silleen, ettd mikd se tyon merkitys sitten on mulle itselleni, ettd jos ei pysty
pddstd eteenpdin sen avulla ja oppia uusia asioita, niin minkd takia me tavallaan ollaan
siind tekemdssd vaan sitd samaa ja pysdhtyneend, ettd kylld se on tosi iso osa sitd

merkitystd, ettd on mahdollisuus edetd ja hyodyntdd niitd taitoja.” (1)

“No kylld varsinkin se, ettd jos tekee sitd, missd on hyvd, niin kylldhdn siitd tulee

enemmdn varmasti onnistumisen tunteita, mikd sitten ruokkii sitd merkityksen tunnetta.
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Sitten toki, jos on etenemismahdollisuuksia ja niistd kommunikoidaan esimerkiksi
sanotaan, ettd sd sopisit tdnne tai sun kannattaa tavoitella tdtd, niin kylldhdn siitd tulee
semmoinen olo, ettd mun kannattaa jdddd tinne ja mulla on mahdollisuuksia tddlld ja

mut halutaan pitdd tddlld, niin kylldhdn se luo sitd merkityksen tunnetta.” (3)

Positiivinen palaute ja hyvésté tekemisestd nostaminen koettiin tarkeédksi. Sité esiintyy jo
nyt paljon yrityksessé ja tiimissd, mutta monet mainitsivat, ettd sitd voisi toki olla aina
enemman sekd palautetta voisi antaa henkilokohtaisemmin eri yksildille. Haastateltavat
mainitsivat, ettd tyon ja yrityksen merkitystd pyritddn edistiméddn ja korostamaan
yhteisissi hetkissd. Osa koki kuitenkin, ettd tyon merkityksesti ja yrityksen tarkoituksesta
voisi viestid toki vieldkin enemmdn. Myds tiimin esihenkild koettiin tsemppaavaksi ja
kuuntelevaksi seka tiimildisten onnistumista tukevaksi. Haastateltavat kokivat, ettd tiimin
sisélld kehitysideoita otetaan vastaan aiempaa paremmin ja tiimildisten toiveita seki
tavoitteita kuullaan ja pyritddn viemiddn eteenpdin. Jotkut kuitenkin mainitsivat, ettd
uskovat tiimin esihenkil6lld olevan myos kédet tietylld tavalla kahlittuna eikd hénkédédn

voi johtaa tiimid tdysin vapaasti haluamallaan tavalla.

Haastatteluissa nousi esille, etté tiimin tekemdésta tyosté ja sen tarkeydesté kylld puhutaan,
mutta se ei aina ndy teoissa. Tiimin rooli ja tehtéva koettiin selkeédksi sekd tiimin tekema
tyd arvokkaaksi. Kaikki kokivat, ettd tiimi tietdd oman tyonsd tirkeyden yritykselle.
Haastatteluista nousi, ettd tavoitteet ovat tarkkoja ja tiimille annetaan riittdvét keinot ja
edellytykset padstd nithin. Tiimin arvostus johdossa koettiin hieman ristiriitaiseksi ja
vaihtelevaksi. Tiimi tiesi oman tirkeytensd ja on saanut siitd palautetta myds johdolta.
Monet kokivat kuitenkin, ettd vaikka tdstd sanotaan, niin arvostus ei valttimittd ndy
arjessa teoilla. Monet mainitsivat, ettd tiimin tekemd tyd vaikuttaa koko yrityksen
toimintaan ratkaisevasti. Muutamat kokivat tiimin kuitenkin vélilld hieman
viliinputoajana kahden yrityksen yksikon vilille. Tdméd on nékynyt arjessa esimerkiksi

siten, ettd tiimi jdd ulkopuolelle joistain siséisistd kilpailuista tai projekteista.

“Tiimin tavoite on selked ja kaikki tietdd tiimin merkityksen yritykselle. Kylld siitd aina
vdlilla pidetdidn puheenvuoroja. Kaikki tietdd ja ymmdrtdd sen merkityksen. Puheilla
sanotaan, ettd tamd tiimi on yrityksen syddn ja ilman tdmdn tiimin tyotd tdtd yritystd ei

olisi, niin sitten tdmd ei aina kuitenkaan tekoina ndy. Esimerkiksi me jdddddn vdlilld
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kilpailuista ulos, bonuksia ei samalla tavalla saa ja ylipddtddn kdytos ei aina ole sellaista

mitd puheet.” (3)

Merkitystd vahentdviksi tekijoiksi mainittiin muun muassa tavoitteiden mitdtdiminen ja
luottamuksen puute. Monet kokivat, ettd jos litkaa puututaan asioihin tai seurataan
tekemistd eikd anneta yksittéiselle tyontekijélle luottamusta riittavésti, niin merkityksen
tunne heikkenee. My0s pienten onnistumisten liiallinen juhliminen koettiin merkitysta
vahentdvaksi. Yrityksessd koettiin olevan kulttuuri, jossa onnistumisia juhlistetaan
yhdessd riehakkaasti, mutta jotkut kokivat tdmén vievdn merkitystd “oikeilta”
suuremmilta onnistumisilta. Onnistumisten juhliminen kuitenkin ndhtiin my0s térkedna
osana kulttuuria ja positiivista palautetta toivottiin lisdi, joten tdssd on hieman ristiriitaa
eri henkildiden vélilld. Varmasti riippuu paljon, miten palautetta annetaan ja millaisista

onnistumisista.

“Jos vaikka johonkin tiettyyn tavoitteeseen on pddsty, niin se ei riitd vaan sitd ldhdetddn
vield ylittdmddn, niin tuntuu, ettei tavoitteet ole tavoitteita, vaan ne muuttuvat

minimistandardeiksi eikd tavoitteisiin pddsy tunnu niin merkitykselliseltd endd.” (6)

Merkitystd véhentdvéksi tekijdksi koettiin myds vaikuttamismahdollisuuksien ja
kuuntelemisen puute. Haastateltavat kokivat, ettd he voivat melko védhin vaikuttaa
asioithin tyopaikallaan. Jos esimerkiksi yrityksessd henkild huomaa, ettd olisi jokin
parempi tapa toimia tietyssd prosessissa tai jokin uusi idea, joka voisi toimia paremmin
kuin vanha totuttu tapa, niin tillaiset uudet ideat ja ehdotukset koettiin tyrmityiksi.
Muutama haastateltava toi esille, ettd he eivdt koe saavansa d4niddn kuuluviin. Myos
tietyt yrityksen toimintatavat ja prosessit koettiin hitaiksi ja turhiksi eikd
kehitysehdotuksia niistd ole kuunneltu, minkd koettiin vaikuttavan negatiivisesti
merkityksen kokemiseen. Erds haastateltava kuitenkin koki voivansa vaikuttaa tyohonsa
yllattdvan paljonkin esimerkiksi tekemalld toitd vililld etdnd. Erds toinen taas mainitsi,
ettd hybridimalli toisi lisdd vapauksia tyon tekoon, mika lisdisi oman tyon autonomiaa ja
merkityksellisyyden tunnetta. Tiimin jdsenten vélilla on siis selvésti tdssd my0s eroja eika
kaikilla ole samanlaisia oikeuksia tydssddn. Epétasa-arvo tiimildisten valilla voi siis myds

heikentdd merkityksellisyyden kokemista, kun kaikilla ei ole samat sdénnot.
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"Kylld md sanoisin, ettd esimerkiksi jos meilld on vaikka jotain hélmdjd prosesseja ja
sitten itselld olisi joku ehdotus siihen, ettd miten niistd saataisiin vaikka tehokkaammat
Jja paremmat, niin sitten niitd ei vdlttimdttd oteta kovin tosissaan tai hirvedsti vdlttamdittd
edes kuunnella ja todetaan, etti koska ndin on tehty aina, niin ndin tehdddn nyt sitten
edelleen. Se sy6 merkitystd, ettd jos itse on nuori ja innokas ja tulee hyvid ideoita, niin

sitten niitd vihdtellddn tai ei oikeastaan kuunnella edes.” (1)

"Hyvin vdhdn voi vaikuttaa asioihin. Kylldhdn omaan fiilikseen voi vaikuttaa tai siihen
millainen kollega on ja millaista tunnelmaa luo. En kylld koe, ettd meilld on sanavaltaa
kovinkaan moneen asiaan. Meilld on aika tarkat prosessit. Tarkkaan on sddnnelty tyéajat
ja mihin kdytetddn aikaa esimerkiksi. Koen sen kylld vaikuttavan merkityksellisyyteen.

Olen esimerkiksi pohtinut, miksi emme voisi tehdd hybridimallilla tyotd.” (5)

Tiimin jisenten vélinen yhteistyd ja kollegat koettiin tdrkedksi asiaksi
merkityksellisyyteen liittyen. Monet tiimil&iset kokivat pddosin, ettd tiimi on hyvin tiivis
Jja tekee toitd yhteisen tavoitteen eteen. Muutamat mainitsivat vélilld esiintyvén kilpailua
tiimildisten kesken sekd oman onnistumisen tavoittelua ennen tiimin yhteista tavoitetta.
Haastatteluissa nousi esille, miten tiimin kanssa toitd tekeminen tuo kuitenkin arkeen
paljon iloa ja arvoa sekd vaikuttaa merkittdvésti viihtyvyyteen. Muiden tiimildisten
puheet ja tunteet tyOstd kuitenkin koettiin vaikuttavan jonkin verran my0s omiin

tuntemuksiin tyosté ja sen merkityksellisyydesta.

"Kylld muiden ajatukset ja puheet jonkun verran vaikuttaa, ettd vdlilld kun on just
ihmisid, jotka on valmiita ldhtemddn tdidltd meiltd, niin jatkuvasti tavallaan mitd tulee
ulos on pelkdstddn negatiivista tdstd tyoympdristostd. Ettd vaikka olisi oikeasti
positiivisiakin asioita, niin tavallaan halutaan kéidntdd ne negatiivisiksi ja ndhdd ne
vddrin ja huonosti. Et mdkin tiedostan sen, ettei td oo todellakaan tdydellinen tyopaikka
ja kaikkialla on joitain epdkohtia, mitd voitaisiin tehdd paremmin, mutta jos se
ldhtokohtainen asenne on negatiivinen ja sd syotdt sitd koko ajan ulos, niin kylldhdn se
vdkisinkin vaikuttaa vihdn, ettd vaikka koittaisi sulkea siltd korvat ja ajatella, ettd no toi
nyt on vaan tuollainen, koska se on valmis lihtemdcdn tddltd, niin etenkin jos sitd joutuu
paljon kuulla, niin tulee sellainen, ettd md en nyt jaksa kuunnella ja ettd riittdd jo, ettd
kylla ymmdirrdn, ettd et viihdy tddlld. Niin se vaikuttaa kylld sithen omaan tyoskentelyyn,

Jjos tiimin sisdlld tapahtuu jotain sellaista.” (1)
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Muutamat mainitsivat myds yrityksen ulkopuolisten henkiléiden mielipiteiden ja
puheiden vaikuttavan omaan kokemukseen tyon merkityksellisyydestd. Monet eivit
valttdmatta tiedd, mitd kaikkea yritys tekee ja se saatetaan yhdistdd vddriin asioihin.
Joillakin henkil6illd, jotka eivdt yritystd varsinaisesti tunne tai ole itse sielld
tyoskennellyt, saattaa olla negatiivinen tai vairistynyt kuva yrityksestd. Jotkut
mainitsivat, ettd eivat vélttimétti kehtaa sanoa, missi tydskentelevit tai sitten he joutuvat
usein selittdimééin tarkemmin, mitd he tekevit tyokseen ja millaista tydskentely oikeasti
on. Ulkopuolisten ennakkoluulojen ja puheiden koettiin vaikuttavan siis
merkityksellisyyteen. Tdma tuli esille esimerkiksi kysymyksessé: ”"Mita sinulle merkitsee
tyoskennelld nykyisen tyonantajasi palveluksessa?” Monilla oli vaikeuksia ensin keksid
tdhidn vastausta, mutta pohdinnan jilkeen muutama mainitsi, ettd yritysmaailmassa
arvostetaan tekijoitd, jotka ovat tydskennelleet tdélld. Vahvimpana merkityksend koettiin
se, ettd tidltd saa arvokkaita oppeja tulevaisuuteen ja yrityksessd pédsee jo yllattdvan
nuorena etenemddn ja tekemiddn erilaisia tyOtehtdvid, joissa vaaditaan myo0s

vastuunottamista ja itsendisyytta.
5.2.3 Merkityksellisyyden johtaminen

Johtaminen heritti hieman ristiriitaisia tunteita haastateltavien keskuudessa. Oman tiimin
johtaminen koettiin padosin hyvdksi, mutta koko yrityksen johtamisessa koettiin olevan
parantamisen varaa. Kaikki haastateltavat kokivat kuitenkin, ettd merkityksen tunne
ldhtee jokaisesta itsestd ja sen eteen voi tehdd paljon myds yksilotasolla. Johdon ja
yrityksen tuki koettiin kuitenkin tdssd merkittidviksi sekd haastatteluissa nousi paljon
ehdotuksia merkityksellisyyden tunteen lisidmiseen. Muutamat mainitsivat myos, etté jos
tyOssdén el koe mitddn merkitysti ja joka péiva tdihin menee huonolla fiilikselld, niin on

luultavasti vadrassé paikassa.

"No kyllihdn tyon merkityksellisyys loppupeleissd lihtee aika lailla itsestd eteenpdin,
ettd jos alun perin tekee semmoista tyotd mistd ei yhtddn tykkdd tai ei loydd sitd
merkitystd tai saa sitd sieltd kaivettua mistddn asioista, niin ehkd pitdd etsid jotain muita
hommia. Totta kai se organisaatio siind taustalla ja johtajat ja kaikki vaikuttaa mydskin
sitten ulkoa pdin, ettd mitd koet merkitykselliseksi. Kylld meilld on paljon
mahdollisuuksia [oytdd merkitystd sille tyolle, ettd pddsee tekemddn erilaisia asioita ja

pddsee keskustelemaan erilaisten ihmisten kanssa, niin on mahiksia loytdd sitd
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merkitystd. Ei toi soitto- ja myyntityé sindnsd helpoimmasta pddstd olekaan, vaikka me
vaan istutaan ldmpimdssd toimistossa ja painetaan nappia, mutta kylld se voi olla
henkisesti raskasta, niin kylld siitikin [6ytdd sitten merkitystd, ettd kasvaa henkisesti ja
pystyy ottamaan sitd kylmdd ei-vastausta myos ja vaikka nollapdivid tuloksen osalta, niin

kylld se pakostikin kasvattaa ja tuo jonkinlaista merkitystd ainakin tulevaisuuteen.” (6)

“Varmasti johto voi tehdd vieldkin paremmin, mutta kyllihdn se itsestd lihtee ja on
asenteesta paljon kiinni. Totta kai voin itsekin tehdd enemmdn esimerkiksi kysyd
enemmdn ja vaatia enemmdn sekd tuoda omia mielipiteitd esiin. Varmaan voisi olla

uteliaampi itse.” (35)

Johtamisella koettiin monia yhteyksid tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Johtamista
kuvailtiin hierarkkiseksi, aktiiviseksi ja hitaaksi. Monet mainitsivat, ettd padtoksid pitdd
hakea hyvin kaukaa asioihin eikd yksiloille anneta riittdvasti vastuuta tai vapauksia
toteuttaa tyotidn, mika hidastaa vililld asioiden edistimista ja syd merkityksen tunnetta.
Monet mainitsivat, ettd yrityksessd on melko tarkat prosessit ja niistd poikkeaminen voi
olla haastavaa. Tiimille annetaan tarkat ohjeet tydon tekemiseen ja sen toteutumista
seurataan tarkkaan. Monet mainitsivat, ettd tietyt vapaudet ja autonomia lisdisivit
merkityksellisyyden tunnetta. Haastatteluissa mainittiin, ettd kun asiat ovat omassa
hallinnassa ja omaan ty6hon voi vaikuttaa, niin tdmé lisdd myos merkityksellisyyden

tunnetta.

"Mun mielestd johtaminen ei saisi olla yhden ihmisen vetdmdidn, vaan sitd vastuuta ja
johtamista jaettaisi ja ehkd enemmdn annettaisi vield ihmisille vastuuta itsestddn, ettd
saisi johtaa itse itseddn enemmdn. Meiddn johtajien pitdisi olla myés enemmdn ldsnd ja

arjessa mukana sekd ndhdd sitd tekemistd ja jakaa vastuuta.” (1)

Tyonantajan koettiin olevan jokseenkin tiukka, mutta myds huolta pitdva. Tiimi koki, ettd
yrityksessd autetaan ihmisid menemiéin eteenpdin ja jokainen koki oppivansa paljon
tyOuransa aikana, mitd pidettiin merkittdvinid. Haastatteluissa mainittiin, ettd
tyontekijoiden oppimista ja kehittymistd tuetaan paljon muun muassa tarjoamalla
valmentautumista. Moni myds koki, ettd tyOpaikka toimii erinomaisena
“ponnahduslautana” eteenpdin uralla. TyOnantajalla tydskentely koettiin tdstd syystd

merkitykselliseksi, silld se avaa monia ovia ja mahdollisuuksia menné eteenpdin uralla.
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Yrityksessd on tapana jarjestdd kilpailuja motivoimaan tyontekijoitd. Kilpailut koettiin
tietyin osin hieman epareiluksi, kun ne eivit olleet kaikille samoja tai palkinnot heittelivét
radikaalisti. Merkitystd voisi lisdtd tasa-arvoisilla ja reiluilla kilpailuilla. Liséksi
viestintdd tyon merkityksestd ja positiivista palautetta onnistumisista voi aina lisdtd sekd
miettid henkilokohtaisempaa palautetta yksilotasolla. Osa mainitsi myds sen, ettd tiimin
rooli ja tekeminen jdd joillekin organisaation osa-alueille melko pieneksi ja
tuntemattomaksi. Tatd voisi lisdtd viestimalld enemman, mita tiimi tekee ja miké sen rooli
on organisaatiossa. Ndin uudet tyontekijat esimerkiksi kokisivat tiimiin pédsyn
tavoittelemisen arvoiseksi ja tiimi kokisi enemmén tyOstddn merkitystd. Myo0s
positiivisiin palautteisiin ja nostoihin voisi lisdtd my0s taustalla vaikuttavia tekijoitd.
Esimerkiksi uuden asiakkuuden saamiseksi on taustalla tehty paljon my®6s tiimin toimesta
tyotd, joten kun esimerkiksi tdllainen saadaan, voisi mainita, ettd tiimi on alun perin
16ytanyt yrityksen, ottanut sinne yhteyttd useita kertoja ja sopinut tapaamisia ja nyt
vihdoin asiakkuus saatiin yritykselle. Verrattuna, ettd mainitaan vain henkil6 joka kaupan

kotiutti.

Johtamistyyleissd koettiin olevan hyvid piirteitd, mutta 1dhes kaikissa haastatteluissa
nousi esille myos tarkka tyon valvominen, luottamuksen puute ja yhteisten
toimintatapojen seuraaminen sekd poikkeamista huomauttaminen ja pienistd virheistd
korjaaminen. Téllainen monen mainitsema “mikromanagerointi” koettiin vaikuttavan

negatiivisesti tyon merkityksellisyyden kokemiseen.

"Meiddn esihenkilot harrastaa vihdn sellaista mikromanageerausta. Ja kun sd johdat
jotain projektia niin tietenkin sd tieddt siitd kaikkein eniten. Niin sitten jollain
ulkopuolisella on kauheasti sanottavaa siihen, mitd kannattaisi missdkin tilanteessa
tehdd, se vihentdd merkitystd, ettd miksi sitten teen tdtd ollenkaan. Oma esihenkilo tietdd
kylld millainen olen, mitkd on mun vahvuudet ja heikkoudet, niin hdn tietdd, miten asiat
hoidan ja luottaa siihen eikd tarvitse olla kokon ajan kyttddmdssd. Vililld keskitytddn

Jjoihinkin pikkujuttuihin ja mietin, ettd onko tdmd sitd, mihin sitd aikaa halutaan kdyttdda.’

(3)

"Ehkd semmoinen yleinen lastentarhatyyppinen johtaminen tai toiminta ei ainakaan

korosta sitd merkityksellisyyden tunnetta tdillaisena parikymppisend tyontekijind.” (6)
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5.2.4 Nuorten vaatimukset tydnantajalta

Haastatteluissa nousi esille monia asioita, joita nuoret tyontekijit odottavat omalta
tyOnantajaltaan ja jotka he kokevat tarkeédksi ty0ssddn. Haastateltavat mainitsivat myos
keinoja, joita yrityksessd ja tiimissd voitaisiin lisdtd merkityksellisyyden tunteen
edistdmiseksi. Luottamuksen ja vastuun lisiiminen mainittiin jokaisessa haastattelussa.
Vastuuta, luottamusta ja vaikuttamista voidaan lisdtd pienilldkin keinoilla. Jo
kehitysideoiden kuunteleminen ja kokeileminen lisdd merkityksen tunnetta
huomattavasti. Nuoret haluavat ottaa vastuuta tyostddn, kokea olonsa luotetuiksi seké
tuoda esille my0s omia ideoitaan ja ndkemyksidin asioihin. Haastatteluissa tuli esille se,
miten monet toivoisivat joustavuutta lisdd tyohonsd esimerkiksi tyodaikojen tai

etdmahdollisuuden osalta.

"Sitten merkityksellisyytti pienentdd se, kun muo ei uskota vaikka annan selkedt
ehdotukset johonkin, niin sitd ei kuunnella tai haluta edes kuulla. Tulee sellainen olo, ettd
no miksi md sitten edes yritin, kun ette te halua sitd ottaa vastaan. Niin tdllaiset asiat on
sellaisia, missd me voitaisiin olla tosi paljon parempia, ettd ihmiset tuntisi enemmdn
merkityksellisyyttd, ettd etenkin ne alemmassa asemassa olevat jotka sitd tyotd tekee. Niin
siltd tasolta tulevat kehitysehdotukset pitdisi ottaa vakavammin ja oikeasti kuunnella
niitd, niin se lisdisi varmasti monella siitd merkityksellisyyden tunnetta. Eikd meilld kylld
mun mielestd oikeastaan hirvedsti ole foorumeita, missd me pddstdisiin vaikuttamaan
ndihin asioihin ja olisi mahdollisuus kertoa siitd mikd helpottaisi, sujuvoittaisi tai
tehostaisi sitd tyotd ja tekisi siitd vaikka mielekkddmpdd ja merkityksellisempdd. Niin se
menee aina tavallaan esihenkilon kautta se sun viesti sinne ylos, missd se pddtos tehdddn
eikd ole mitddn paikkaa, missd pddsisit oikeasti itse kertomaan sen, ettd sitten tietysti
aina sdvyjd ja nyansseja katoaa, kun se viesti viedddn useamman ihmisen kautta, niin
kehitysehdotuksena olisi myos semmoinen, ettd olisi joku foorumi missd kaikki pddsisi

kertomaan omat asiansa.” (1)

Alla olevassa kuvassa (kuva 3) on listattuna haastatteluissa tiimildisten mainitsevia
tekijoitd, jotka he kokivat vaikuttavan merkityksellisyyden kokemiseen. Samalla voi
tunnistaa asioita, joita yrityksessd voitaisiin tehdd enemmaén tai paremmin ja joita
tiimildiset pitivét tirkeind asioina tyopaikallaan. Ensinnédkin tyon merkityksellisyyttéd

voidaan tarkastella yksilon nidkokulmasta ja my6s muiden ndkokulmasta. Monet kokivat
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merkitystd muiden auttamisesta, mutta monet toivat esille my0s oman itsensd saaman
merkityksen tydstd. Luottamuksen ja vastuun saaminen kasvatti merkityksen tunnetta ja
tdimédn lisddminen johtajien toimesta voi lisdtdi myods tyOntekijoiden kokemaa
merkityksellisyyden tunnetta. Positiivinen palaute ja onnistumiset olivat térkeitd
tiimildisille. Johtamisessa voisi lisdtd jokaisen yksilon henkilokohtaista palautetta, silla
etenkin tillaisten mainittiin haastatteluissa tuovan arjessa merkityksen tunteita.
Onnistumisista ja tiimin tekemédn tyon tarkeydestd on merkittdvadad viestid my0s muille
organisaation yksikoille. Palkkiot koettiin toissijaiseksi tyon merkityksellisyyden

kokemiseen, mutta tasa-arvo ja lapindkyvyys palkoissa ja bonuksissa koettiin tarkedksi.

Lukujen seuraaminen on tirked4 johtamisessa, mutta niiden liséksi on muistettava myos
thmiset kokonaisuutena sekd huomioitava néin ollen my0s tunteet ja henkilokohtaiset
tavoitteet. Nuoret tuntuivat arvostavan tietynlaista tasapainoa tyon ja yksityiseldmén
vililld sekd odottavat myds tyOnantajan tukevan téitd. Tavoitteiden asettaminen on myos
motivoivaa ja nithin pddseminen lisdd merkityksellisyyden tunteita. Tavoitteet on
kuitenkin oltava realistisia sekd saavutettavia sekd niiden saavuttaminen pitéisi riittad eika
lahted aina ylittdmadn. Tyontekijédlle on tirkedd saada tehdd sellaista tyotd, jossa hédn
pédsee hyodyntdméin omia taitojaan. Ndin ollen tyOnantajien tulisi pyrkid tunnistamaan
tyontekijoidensd vahvuuksia sekd lisddamadn niitd tyotehtdvid, jossa hdn voi parjitd ja
kehittyd. Toki pelkéstdin mukavuusalueella tyoskentely ei kehitd ja tyontekijoiden on

pystyttiva olemaan monipuolisia sekd tehtdvd myos niitd ei niin mukavia tehtavia.

Etenemis- ja vaikuttamismahdollisuudet koettiin merkityksellisyytta lisddviksi tekijoiksi.
Aina yrityksilld ei ole mahdollisuuksia tarjota kaikille tyontekijoilleen seuraavaa
tehtdvdd, mutta pienetkin lisdvastuut tai edes mahdollisuus tavoitella jotain seuraavaa
askelta, lisdd motivaatiota ja merkityksen tunnetta ja se saa tyontekijdt suoriutumaan
myds paremmin. Asioihin vaikuttaminen tydpaikalla koettiin tarkedksi. Yrityksessa tulisi
siis antaa tyontekijoille my0ds vapauksia ja pdéténtdvaltaa omaan tyohonsi liittyen. Myds
kehitysehdotuksia tulisi ottaa vastaan ja kuunnella, mitéd tyontekijoilld on sanottavaa. Z-
sukupolvi on innokas kehittdiméén asioita, ja he haluavat olla mukana ideoimassa. Vastuu
tulisi olla jaettu tasaisemmin yrityksessd ja itsensd johtamista vahvistaa, jotta

organisaatiossa voitaisiin tuntea enemmaén merkityksellisyytta.
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Tiimin jdsenet ovat toistensa suuri voimavara, jota tulisi johtamisella hyddyntad oikein.
Vaikka Z-sukupolvi arvostaa itsendisyyttd, he pitdvit myos yhteistyOstd ja tiimityOsta.
Asioista ja etenkin epdkohdista tulisi kdyda avointa keskustelua, jotta niitd voisi korjata
parempaan suuntaan. Z-sukupolvi arvostaa avointa ja ldpindkyvéad viestintdd. He haluavat
tietdd, mitd yrityksessd tapahtuu ja millaisia paatoksid tehdddn. Rehellinen ja suora
palaute on tdrke#da heidan kehitykselleen ja motivaatiolleen. Tiimin jésenten valilla tulisi
lisété reilua kilpailua seké palkita tehdysté tyOsta reilusti ja tasa-arvoisesti. Tiimin sisdlld
ja my0Os organisaation ulkopuolella tapahtuva negatiivinen puhe vaikutti negatiivisesti
myo0s merkityksellisyyden kokemiseen. Tatd on tietenkin mahdotonta taysin kitked, mutta
yrityksestd ja sen tyon merkityksestd oikealla tavalla viestimdlld voidaan lisdtd hyvaa
mainetta ja tietoisuutta tdmén tiimin ja yrityksen tyostd sekd sen merkityksellisyydesta.
Nuoret haluavat kokea tydeldmissd yleisesti arvostusta omassa tydssddn sekd tulla
kohdelluksi reilusti. Tasa-arvo nousi myds eri kohdissa keskusteluun, joka voi vaikuttaa
negatiivisesti merkityksellisyyteen, mikdli se ei toteudu toivotulla tavalla. Nuoret

arvostavat tyOympadristod, jossa kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti ja kunnioittavasti.

Merkitykseen vaikuttavat

tekijat

*Tyon merkitys muille vs. itselle

eLuottamus ja vastuu

eJoustavuus

ePositiivinen palaute, onnistumiset

ePalkkiot

eLukujen seuraaminen, tavoitteet

*Omien taitojen hydodyntaminen

eEtenemismahdollisuudet

eVaikuttamismahdollisuudet

eTiimin jasenet ja muiden
ajatukset

e Arvostus ja tasa-arvo

Kehitysehdotukset
merkityksen johtamiseen

eHenkilokohtainen palaute

eTiimin tekemdasta tyosta
viestiminen

eYrityksen ja tyon merkityksesta
viestiminen

eKehitysideoiden kuunteleminen ja
osallistaminen

eVastuun jakaminen
eltsensa johtaminen
eAvoin keskustelu

eReilu kilpailu

eYksiloiden huomioiminen
(tavoitteet, tunteet)

Kuva 3 Merkityksellisyyteen vaikuttavat tekijat ja kehitysehdotukset tydnantajille

5.2.5 Merkityksellisyyden tasot

Haastatteluissa nousi esiin, ettd merkityksellisyyttd koettiin muutamillakin eri tasoilla.
Tasot voidaan luokitella kuvan 4 mukaan yksiloon, yritykseen, asiakkaisiin ja

yhteiskuntaan. Pyramidin kérjessd on yksilo, silld merkityksellisyyden tunne ldhtee
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yksilostd ensimméisend ja vahvimpana on yksilon oma kokemus ja tuntemus hédnen
tyonsd merkityksellisyydestd. Merkityksellisyyttd yksild voi kuitenkin kokea
suuremmassakin mittakaavassa kuin esimerkiksi vain oman kehittymisen ja uralla
etenemisen kannalta. Yksilo tasossa nousi esille haastatteluissa esimerkiksi se, kokeeko
itse saavansa tyOstd merkityksellisyyden tunteita, tekeeko sellaista tyotd, jota pitdd itse
arvokkaana ja my0s arvojensa mukaisina sekd pystyykd0 omaa osaamistaan

hy6dyntdmaéadn tydssdan.

Merkityksellisyyttd koettiin my0s yrityksen sisdlld. Esimerkiksi kollegan auttaminen,
tiimin tavoitteiden saavuttaminen sekd uusien asiakkuuksien luominen toi
merkityksellisyyden tunteita. Tiimildiset ovat tdrkeédssd roolissa yrityksen myynnin
alkupdissd. Ilman tdtd tiimid yrityksen konsulteilla ei olisi riittdvasti kohtaamisia
kalentereissa oikeiden yritysten ja ihmisen kanssa, mistd voidaan saada myyntid
yritykselle. Monet mainitsivat my0s, ettd ilman tiimin tyotd ei monille yrityksen
tyontekijoille olisi toitd tehtdvand. Lisdksi mainittiin, ettd ilman tdtd tiimid monet
yritykset ja ithmiset eivit tietdisi yrityksen olemassaolosta tai sen palveluista eivétka

pédsisi tapaamaan yrityksen henkilditd sekd hakemaan ratkaisuja haasteisiinsa.

Suurta merkitystd koettiin my6s asiakkaiden kautta. Monet tiimildiset ovat tehneet
asiakastyotéd erilaisten projektien kautta. Useat mainitsivat, ettd kun oikeasti pdidsee
auttamaan ja tukemaan asiakasta sekd tuomaan ratkaisuja heidin haasteisiinsa, niin kokee
tekevinsd merkityksellistd tyotd. Suurten yritysten kanssa tydskentely toi merkityksen
tunteita. Asiakkaalta saatu positiivinen palaute lisdsi merkittdvisti myos
merkityksellisyyden tuntemuksia. Asiakkaiden konkreettiset tulokset esimerkiksi
myynnin kasvattamisessa antoi konkreettisia lukuja siitd, ettd yhteistyolld on selvésti
merkitystd molemmille osapuolille. Asiakkaiden kautta monet ovat pystyneet luomaan
arvokkaita suhteita, joista voi olla hydtyd myds tulevaisuudessa. Verkostojen luominen

téssd tyossd koettiin myOs merkityksellisyyttd lisddaviksi tekijaksi.

Viimeisimpind tasona haastatteluissa mainittiin my0s yhteiskunnallinen taso. Vaikka
kyseessd ei ole ihmishengen pelastaminen tai muu vastaava merkityksellinen tyo,
koettiin, ettd tilld tyolld tuodaan myos hyvinvointia koko yhteiskunnalle. Tiimin tekema
ty0 auttaa yritystd ja myos yrityksen asiakasyrityksid kasvamaan, mika lisda talouskasvua

ja yleistd hyvinvointia yhteiskunnassa esimerkiksi uusien tydpaikkojen kautta.
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Yhteiskunta

Kuva 4 Merkityksellisyyden tasot

5.3 Tulosten yhteenveto

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimuksessa tunnistettiin useita teemoja tyon
merkityksellisyyteen liittyen. Tarkoituksena oli saada ndkemysta siithen, miten tiimildiset
kokevat tyon merkityksellisyyden ja miten esihenkilo voi edistdd merkityksellisyyden
tunnetta tiimissd. Tiimildiset kokivat merkityksellisen tyon siséltdvin syvempdd
tarkoitusta. He mainitsivat, ettd muiden auttaminen, kuten kollegoiden tai asiakkaiden
tukeminen, lisdd merkityksen tunnetta. Merkitykselliseksi tyoksi koettiin sellainen tyd,
joka edistdd henkilokohtaista kehitystd ja mahdollistaa uusien asioiden oppimisen. TAma
on linjassa aiempien tutkijoiden maéédritelmien kanssa, silld on todettu, ettd
merkityksellinen tyd pitdd siséllddn syvemmdn merkityksen tunnetta (Both-Nwabuwe
ym., 2017) ja my0s yksilon omien tarpeiden ja itsensé toteuttamisen tiayttymisen (Lepisto

& Pratt, 2017). Tyon tuomaa rytmia ja rutiineja arjessa pidettiin myos merkityksellisené.

Tyon merkityksellisyyteen tunnistettiin vaikuttavan moni tekijd organisaatiossa.
Positiivinen palaute ja vastuun saaminen koettiin erityisen tdrkeiksi. Omien taitojen
hyddyntdminen ja etenemismahdollisuudet nousivat esille, silli tydssd saadut
onnistumiset ja mahdollisuudet edetd koettiin merkityksellisyyttd lisddvind tekijoind.
My0s Maloni ym. (2019) tunnistivat, ettd nuori sukupolvi pitdd erityisen tirkednd nopeaa
uralla etenemistd. Merkityksellisyyteen vaikutti negatiivisesti muun muassa liiallinen

lukujen  seuraaminen, tavoitteiden mitdtdoiminen, luottamuksen puute ja
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vaikuttamismahdollisuuksien puute. Johtajan ja esihenkilon rooliin liittyen mainittiin
positiivisen palautteen antaminen. Esihenkilon antaman henkilokohtaisen positiivisen
palautteen koettiin lisddvéan tyon merkityksellisyyttd. Luottamus ja vastuun jakaminen
nousi myos esille johtamisen teemoissa. Esihenkilon tulee osoittaa luottamusta ja antaa
tiimildisille vastuuta, sille se vahvistaa merkityksen tunnetta. Tdémén saman tunnisti myds

Lanier (2017), joka mainitsi Z-sukupolven haluavan ottaa vastuuta.

Yrityksen ja tydon merkityksestd viestiminen mainittiin haastatteluissa. On tirkeda, ettd
johto viestii selkedsti tyon merkityksestd ja tuo sen ndkyviksi my0s arjen teoissa. My0s
Martela (2020) tunnisti, ettd on tyOnantajan vastuulla kirkastamaan tyontekijoille
yrityksen ja tyon merkitys yksiloon, asiakkaisiin, kollegoihin, yritykseen ja laajemmin
koko yhteiskuntaan. Tiimin ja organisaation merkitykseen liittyen esille tuli muutamia
seikkoja. Tiimildisten vilinen yhteistyd ja kollegoiden tuki koettiin térkednd
merkityksellisyyden kannalta. Aaltonen ym. (2020) tunnistivat myds tyon
merkityksellisyyden jakamisen tiimissé lujittavan tiimity6td. Han mainitsi, ettd kun tiimin
jasenet ymmartivét toistensa tehtivien ja panosten merkityksen, syntyy synergiaa, joka
luo vahvan perustan yhteistyolle ja kommunikaatiolle tiimissd. Aiempi tutkimus on siis

linjassa my0s tdimén 16ydoksen kanssa.

Tiimil&iset kokivat, ettd heiddn tyonsa on tdrkedd yritykselle, mutta timéi ei aina nikynyt
konkreettisissa teoissa arjessa. Ulkopuolisten henkiléiden ennakkoluulot ja mielipiteet
vaikuttivat joidenkin tiimildisten kokemukseen tyonsd merkityksellisyyden. Tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd johtaminen herdtti haastateltavissa ristiriitaisia tunteita.
Tiimijohtaminen koettiin yleisesti ottaen hyviksi, mutta koko yrityksen johtamisessa
nidhtiin parantamisen varaa. Kaikki haastateltavat korostivat merkityksellisyyden tunteen
lahtevin yksilostd itsestddn, mutta johdon ja yrityksen tuki tdssd prosessissa nihtiin
merkittdvind. Johtamisen koettiin olevan monessa tapauksessa hierarkkista ja hidasta,
mikd vdhensi merkityksellisyyden tunnetta. YksilGille ei annettu riittdvésti vastuuta tai
vapauksia, ja tarkat prosessit sekd niiden valvonta koettiin haasteellisiksi. Lisdéintyneelld
autonomialla ja vapaudella tyontekijdt kokisivat enemmaén merkityksellisyyttd tydssdén.
Tyonantajan  tiukka mutta huolehtiva ote koettiin  pddosin  positiivisena.

Oppimismahdollisuuksien seki uralla etenemisen néhtiin tuovan merkitysti tyohon.
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Tutkimuksen tulokset korostavat, ettd tyon merkityksellisyyttd voidaan vahvistaa
positiivisella palautteella, vastuun antamisella ja viestinndlld tyon tirkeydesté.
Esihenkiloiden rooli on keskeinen merkityksellisyyden tunteen ylldpitdmisessd ja
vahvistamisessa tiimissd. Yrityksessa jirjestetyt kilpailut motivoivat tydntekijoitd, mutta
niiden epireiluus koettiin ongelmalliseksi. Viestintdd tyon merkityksestd ja positiivisesta
palautteesta kaivattiin lisdd, ja tiimin roolia organisaatiossa tulisi korostaa.
Mikromanageerauksen ja luottamuksen puutteen koettiin vaikuttavan negatiivisesti tyon

merkityksellisyyden kokemukseen.

Haastatteluissa korostui, ettd nuoret tyontekijat odottavat tyonantajiltaan luottamusta ja
vastuuta. He haluavat kokea olonsa luotetuiksi ja saada vaikuttaa tyShonsa.
Kehitysideoiden kuunteleminen ja kokeileminen lisdisi merkityksen tunnetta. Z-
sukupolven edustajat ovat innokkaita tuomaan uusia toimintatapoja yrityksiin seké
nopeuttamaan vanhoja hitaita prosesseja (Benitez-Marquez ym., 2022). Positiivinen
palaute ja henkilokohtainen tunnustus ovat tirkeitd nuorille tyontekijoille. My6s Lanier
(2017) tunnisti, ettd Z-sukupolvi toivoo palautetta enemmdn kuin mikdén aiempi
sukupolvi. Tdma tutkimus vahvisti my0s palautteensaannin merkityksen. Tasa-arvo ja
lapindkyvyys palkoissa ja bonuksissa koettiin tarkedksi, vaikka palkkiot eivit olleetkaan

merkityksellisyyden kannalta ensisijaisia.

Haastattelujen perusteella merkityksellisyyttd koettiin useilla eri tasoilla: yksilo, yritys,
asiakas ja yhteiskunta. Merkityksellisyyden tunne l&htee yksilosti itsestddn. Yksilon oma
kokemus tyon arvokkuudesta, osaamisen hyodyntdmisestd ja arvojensa mukaisuudesta on
ensisijainen merkityksellisyyden ldhde. Yrityksessd kollegan auttaminen, tiimin
tavoitteiden saavuttaminen ja uusien asiakkuuksien luominen toivat merkityksellisyyden
tunteita. Asiakkaiden auttaminen ja heiddn haasteidensa ratkaiseminen koettiin
merkitykselliseksi. Asiakkaiden positiivinen palaute ja konkreettiset tulokset, kuten
myynnin kasvattaminen, lisdsivdt merkityksellisyyden tunnetta. Tyon merkityksellisyys
ulottuu myds yhteiskunnalliseen tasoon, silld tiimin tekema ty6 edistdé talouskasvua ja

hyvinvointia yhteiskunnassa esimerkiksi uusien tydpaikkojen kautta.

Kuvaan 5 on koottu timin tutkimuksen tulokset. Kuviossa on kuvattu, miten Z-sukupolvi
koki tyon merkityksellisyyden, milld eri tasoilla ja mitkd eri teemat kokemukseen

vaikuttivat. Tuloksista voidaan tunnistaa neljd eri pddkohtaa, jotka ovat: johtaminen,
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urakehitys, yksilon tarpeet ja viestintd. Ndiden kohtien alle lukeutuu alakohtia, joita
haastateltavat mainitsivat haastatteluissa. Jo tdstd kuviosta voidaan huomata se, miten
moniulotteinen aihe on kyseessé ja miten moni asia tyon merkityksellisyyteen vaikuttaa.
Tutkimusta voitaisiin vield jatkaa ja tarkastella tyon merkityksellisyyden yhteyttd muihin
tydeldmén aiheisiin kuten tyOtyytyvdisyyteen, motivaatioon, sitoutumiseen ja tydssd

suoriutumiseen. Luvussa 7 pohditaan liséa jatkotutkimusehdotuksia.
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Tyon merkityksellisyys

Mita tydn

Tasot

merkityksellisyys

heille tarkoittaa? Z-sukupolven kokemus

\

"nautin tyostani”

“teen jotain tarkedd” ”koen syvempaa merkitysta”

Vaikuttavat

"voin auttaa”

Johtaminen

Luvuilla johtaminen
Realistiset tavoitteet

Luottamuksen antaminen

Vastuun jakaminen Urakehitys
. Yksilon tarpeet
Kuunteleminen

Omien taitojen

Palkkiot ja lapinakyvyys

hyodyntaminen .
Reilu kilpailu

Tyotehtavien

. Yksilon huomioiminen
vaihtuvuus

Uralla eteneminen
o Kollegat ja yhteistyo
Oppiminen

Kuva 5 Tutkimuksen tulosten yhteenveto

/ tekijit \

Yksilo

Yritys

Asiakkaat

Yhteiskunta

Viestinta

Positiivinen palaute
Tyon tarkeydesta
viestiminen
Kollegoiden vaikutus

Ulkopuolisten puheet

Vaikuttamismahdollisuudet
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6 Pohdinta

Tyon merkityksellisyys osoittautui tutkimuksen myotd hyvinkin  monimutkaiseksi
kasitteeksi. Se tuntuu olevan yhteydessd hyvin moneen tydeldmén ilmidon.
Merkityksellisyyttd on itsessddn vaikea kisittdd ja tehda siitd konkreettinen asia. Ihmiset
kokevat myds merkityksellisyyttd eri tavoin. Jotkut eivét vélttimattd koko tyOuransa
aikana koe sen syvempdd merkitystd tyOstddn, vaan l0ytdvat merkityksen tunteita
esimerkiksi vapaa-ajan harrastuksissaan tai perhe-eldmiassddn. Toiset taas kokevat
suurimmat merkityksensd juurikin tyoeldméssd. Koen, ettd tyon merkityksellisyyttid
tullaan arvostamaan kasvavassa méiirin tulevaisuudessa, silld ihmisid ajaa entistd
enemman arvot heiddn eldméssdén. Uskon, ettd liian harvassa yrityksessd edes pohditaan
titd aihetta ja ymmadrretddn sen vaikutus koko yrityksen menestymiseen. Vaikka

miten johto voi kuitenkin lisdté titd kokemusta organisaatiossaan.

Téastd tutkimuksesta saa mielenkiintoista tietoa nuoren tiimin kokemuksista tyon
merkityksellisyydestd sekd johtajuuden roolista tdméin edistdmisessd. Koen, ettd
tutkimuksen avulla pystyin tuomaan esille havaintoja tyon merkityksellisyyteen liittyen
ja sitd kautta auttaa oivaltamaan, miten johtajat voisivat edistdd merkityksellisyyden
tunnetta tiimissddn. Tutkimuksessa esiintyi joitain haasteita kohderyhmin osalta.
Esimerkiksi nuorilla tyontekijoilld on rajoitettu kokemus tydeldméstd ja johtamisesta,
mikd voi tehdd heiddn ndkemyksistddn ja kokemuksistaan vdhemmén monipuolisia
verrattuna kokeneempiin tiimeihin. Tyon merkityksellisyyden késite voi olla abstrakti ja
vaikea madritelld, erityisesti nuoremmalle tiimille, silld he vasta hahmottavat tydelamén
merkitystd. Tyon merkityksellisyys saatetaan sekoittaa muihin ldhelld oleviin tyoeldmén
teemoihin  esimerkiksi tyShyvinvointiin, tyOtyytyvdisyyteen ja motivaatioon.
Haastatteluissa esiin nousseet teemat ja tekijét eivat vélttimattd suoraan ole yhteydessa
tyon merkityksellisyyteen, vaan voivat vaikuttaa siithen vélillisesti. Nuoret tiimit voivat
olla myds erityisen dynaamisia, joten muutoksia tiimeissd tapahtuu ja tiimit siséltivit

erityyppisid yksiloité erilaisine tarpeineen.

Haasteista huolimatta tutkimus toi arvokasta tietoa esille kohderyhmin ansiosta. Nuoret
tiimit ovat alttiimpia innovatiivisille ideoille ja wuusille l&hestymistavoille tyon

merkityksellisyyden ja johtajuuden tutkimuksessa. Heiddn kokemuksensa toivat esille
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tuoreita ndkokulmia aiheeseen. Nuoret tiimit ovat kasvun ja oppimisen vaiheessa, miki
luo mahdollisuuden tutkia, miten tyon merkityksellisyys ja johtajuus vaikuttavat tiimin
kehittymiseen ajan myota. Tutkijana pystyn vaikuttamaan positiivisesti tiimiin ja johtajiin
tarjoamalla heille uusia nikokulmia ja ajatuksia aiheesta. Nuori tiimi osoittautui myds
vastaanottavaiseksi osallistavalle keskustelulle, joka mahdollisti heiddn aktiivisen

osallistumisensa tutkimusprosessiin. Tama tuotti rikasta ja monipuolista tietoa aiheesta.

Tutkimuksessa kohderyhminéd ollut nuori tiimi oli mielenkiintoinen valinta, silld
haastateltavat ovat melko alkuvaiheessa uraansa, mutta monilta 16ytyi silti paljon ideoita,
ndkemystd ja hyvid argumentteja aiheeseen liittyen. Nuorten tietoisuus ja valveisuus
omista oikeuksistaan tyOeldméssd, tyon merkityksellisyydestd ja  yritysten
toimintatavoista ovat korkealla tasolla, mikd haastaa yrityksid tulevaisuudessa
huomioimaan nuoren sukupolven vaatimukset. Kokemuksen puutteesta huolimatta
haastateltavat toivat esille tirkeitd yksityiskohtia omista kokemuksistaan ja analysoivat
niitd monelta kantilta. Tutkimus osoittaa my0s sen, etti tyoelaméssa avoin keskustelu ja
tarkeiden asioiden pohtiminen yhdessd, voi ratkaista monia suurempiakin ongelmia
yrityksissd. On tdrkedd luoda organisaatioissa ilmapiiri, jossa kaikki voivat tulla kuulluksi
ja tuoda omia ajatuksiaan esiin. Muuten arvokkaita ideoita ja my06s ongelmia voi jaada

pimentoon.
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7 Johtopaatokset

Tassd luvussa tarkastellaan tutkimuksen johtopddtoksid. Luvussa tuodaan esille, mitka
tekijdt rajoittivat tutkimusta ja sen tulosten yleistettdvyyttd. Ndiden pohjalta ehdotetaan
my0s mahdollisuuksia jatkotutkimuksille. Lopuksi tarkastellaan my6s tutkimuksen

validiteettia ja reliabiliteettia seké tutkimuksen hyotyja organisaatioille.
7.1 Rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessani on joitain rajoituksia, minkd takia saatuja tuloksia ei voida suoraan
yleistdd muihin organisaatioihin tai tiimeihin. Tarkoituksena ei ollutkaan saada aikaan
yleistettdvid lopputuloksia. Tarkastelun kohteena oli yhden yrityksen noin 10 henkinen
tiimi, josta haastatteluihin osallistui 6 henkil6d. Tiimin jdsenissd on myds tapahtunut
muutoksia tdimén tutkimuksen jilkeen. Tutkimus kertoo vain haastateltujen jisenien
tuntemuksiaan heiddn oman tyonsd merkityksellisyydestd ja kyseisen organisaation
johtamisen vaikutuksesta tiimin kokemuksiin. Tésti toki voidaan saada ideoita vastaaviin
organisaatioihin ja tiimeihin, mutta jokainen yksilo, tiimi ja organisaatio ovat

omanlaisiaan, minké takia kaikki eivét pade kaikkialla.

Tiimildisten nuori ikd ja véhdiset kokemukset antavat vain heiddn kokemuksensa
kyseisestd organisaatiosta. Monelle tdmi on saattanut olla ensimmaisid tydpaikkoja
eldmadsséddn. Tydurat ovat nykyédn pitkid, ja monet 10ytavit merkityksellisyyden tydssdén
nidkemystenséd ja kokemuksen kautta (Demos Helsinki, 2017). Néin ollen tiimildisten
nuori ikd saattaa olla toisaalta rajoittava tekija tutkimuksessa eikéd heiddn kokemuksensa
valttdmatti vastaa esimerkiksi yrityksessd pidempédén olleita. Toisaalta taas ideana olikin
tarkastella nuorten kokemuksia ja selvittdd keinoja, joiden avulla merkityksellisyyden

tunnetta voisi lisétéd jo varhaisessa vaiheessa tyouria.

Toisena rajoituksena on otoksen koko ja luonne. Haastatteluihin osallistui vain 6
henkild4, joka on melko pieni méérd validin datan saamiseksi. Jotta aiheesta voisi saada
kattavammat ja laajemmat tulokset, tulisi tité tutkia suuremmalla otoksella. Myds yhden
organisaation sisdinen tiimi antaa vain pienen osan téstd yrityksestd ja kaikista muistakin
vastaavista yrityksistd. Aihetta kannattaisi tutkia eri toimialojen organisaatioissa ja myos

eri tasoilla. Olisi kiinnostavaa tutkia alemman tason tyontekijoitd ja myos johtoa téstd
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aiheesta. Tamé tutkimus tutki ainoastaan tiimin eli tyontekijoiden kokemuksia, joten

myo0s johdon ndkdkulmaa olisi kiinnostavaa tarkastella kokonaiskuvan luomiseksi.

Laadullinen haastattelututkimus toimi téllaisen aiheen tarkasteluun. Aihe on tietylld
tavalla henkilokohtainen ja myos siihen liittyvit teemat arkoja, joten haastatteluilla sai
syvillisempdd dataa kohdeyrityksestd. Aihetta voisi tutkia kuitenkin myds
kvantitatiivisesti suuremman otoksen saamiseksi. Aihetta voisi tutkia myos lisda
laadullisiin keinoin ja haastatella esimerkiksi yrityksen muitakin yksikoitd tai
vaihtoehtoisesti my0s johtoa tai esihenkilditd. Myds aiemmin mainittu yhteys eri
tydeldmin teemoihin tuo mukanaan muitakin mielenkiintoisia jatkotutkimusehdotuksia.
Olisi mielenkiintoista tutkia esimerkiksi tyon merkityksellisyyden suhdetta tydssd

suoriutumiseen, tydhyvinvointiin tai tyohon sitoutumiseen.

Tyon merkityksellisyyden kisitettd olisi kiinnostavaa tutkia myos ei toimialoilla ja eri
tasoisessa tydssd. Esimerkiksi olisi kiinnostavaa tutkia, millaisia eroja ihmiset, jotka
tyoskentelevdt yksinkertaisemmissa, péivittdin samanlaisissa tyotehtévisséd ja ne, jotka
tekevit haastavampaa vaihtelevaa tyotd, kokevat merkityksellisyydessd. Vaikka tdmé
tutkimus tuo esille tdrkeitd havaintoja, on edelleen tarpeen jatkaa tutkimusta eri
ndkokulmista, kuten eri ikdryhmien ja kulttuurien vaikutuksista tyon merkityksellisyyden
kokemukseen. Lisdksi on tarkedd tutkia konkreettisia toimenpiteitd, joilla yritykset voivat
lisdtd tyon merkityksellisyyttd ja miten nima toimenpiteet vaikuttavat pitkalld aikavéalilla

organisaation menestykseen.

7.2 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen validiteetissa on kyse siitd, onko tutkimus péteva ja ovatko saadut tulokset
oikeita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Tétd tutkimusta voidaan pitdd
patevind, silld haastattelut toteutettiin tarkoituksenmukaisella tavalla. Osallistuminen oli
ensinndkin vapaaehtoista. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, jolloin vastaukset
pysyivit autenttisina eivétkd olleet haastattelijan muistin varassa. Lisdksi haastattelijan
rooli pysyi neutraalina osapuolena tutkimuksessa. Haastatteluissa on huomioitava, miten
tutkijan on kuitenkin mahdotonta olla tdysin irrallaan tutkimuksesta. Vaikka en kokisi
johdattelevani haastateltavia tiettyihin vastauksiin, niin omat ennakko-oletukset tiettyihin

aiheisiin sekd oma roolini tiimissd saattaa vaikuttaa tuloksiin. Liséksi haastattelijan ja
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haastateltavan vélinen suhde voi vaikuttaa annettuihin vastauksiin. Tutun kanssa voi
toisaalta olla helpompi kdyda keskustelua eri aiheista, mutta toisaalta taas tiettyja asioita
el vélttdmattd haluta tuoda esille. Taysin tuntemattoman kanssa taas tiettyjd asioita joutuu
avaamaan tarkemmin, silli haastateltavalla ei vélttiméttd ole mitddn pohjatietoa

haastateltavista tai kyseisesti organisaatiosta.

Koen kuitenkin, ettd ndissé kyseisissd haastatteluissa se, ettd haastateltavat ja haastattelija
ovat jokseenkin tuttuja entuudestaan, ei vaikuttanut merkittédvéasti vastausten laatuun tai
tulosten luotettavuuteen. Tiimissd vallitsee avoin ilmapiiri, jossa tiimildiset ovat ldhes
paivittdin yhteyksissd. Enemméinkin tutut henkil6t ja luottamus syvensivit keskustelun
tasoa. Toisaalta, jos haastateltavat ja haastattelija ovat toisilleen entuudestaan tuttuja, on
tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta tarkasteltava huolellisesti seki tuotava esille
tdmédn mahdolliset vaikutukset. Ymmairrdn oman roolini mahdollisen vaikutuksen
vastauksiin ja tuloksiin seké tutkimuksen luotettavuuteen. [Isomman otoksen saaminen
voisi tehdé tutkimuksesta validimman ja luotettavamman. Toisaalta tarkoituksena ei ollut
16ytad yleistettavad lopputulosta, joka pétisi kaikissa tiimeissd tai organisaatioissa, vaan
saada tietoa kyseisen nuoren tiimin tuntemuksista ja johtamisestd. Tutkimus nostaa esille
kiinnostavia huomioita, joista kyseinen organisaatio toki itse voi hyotyd, mutta joista
my0s muut vastaavat nuoren tiimin johtajat ja organisaatiot voivat saada ideoita omaan

johtamiseen.

Laadullisen tutkimuksen reliabiliteettia tarkasteltaessa on syytd pohtia muutamaa
seikkaa. Tutkimuksen metodia, ajallista reliaabeliusta seké tulosten johdonmukaisuutta
on arvioitava. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.) Tutkimuksen metodi on usein
kaytetty tieteellisissd tutkimuksissa. Haastattelun kysymykset ovat neutraaleja eikd liian
johdattelevia ja ne ovat lukijan ndhtévissd liitteissd. Ajallinen reliaabelius on aiheen
kannalta haastava arvioida, silld thmiset eivit ole muuttumattomia, vaan tilanteet, tunteet
ja ajatukset voivat muuttua lyhyessikin ajassa. Haastatteluissa voi olla eridvid vastauksia
jo pelkdstddan viikon tai pdivinkin jilkeen. Thmisten tunteet, huono péivd ja muut
muuttujat  saattavat  vaikuttaa  vastauksiin  kyseiselld  hetkelld.  Tulosten
johdonmukaisuuteen liittyen on todettava, etti otos on vain yhden organisaation tiimista,

jolloin samaan aikaan samasta aiheesta voidaan saada eridvii tuloksia.
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7.3 Tutkimuksen hyoddyt organisaatioille

Kohdeyritys ja muutkin Z-sukupolvea tydllistivit yritykset voivat saada tutkimuksesta
monia hyotyjd ja ideoita liiketoimintansa kehittimiseen. Tyon merkityksellisyyden
ymmaértdminen ja edistiminen voi lisétd tyontekijoiden tyotyytyvéisyytti ja sitoutumista.
Kun tyontekijét kokevat tyonsd merkitykselliseksi, he ovat yleensd motivoituneempia ja
innokkaampia tekemdin parhaansa. Tdmi voi véhentdd henkiloston vaihtuvuutta ja

parantaa yleistd tyoilmapiirié.

Tutkimus tarjoaa johtajille arvokasta tietoa siitd, miten he voivat edistdd tyon
merkityksellisyyden kokemusta tiimeissddn. Johtajat oppivat tunnistamaan ja
hyodyntdmédan  keinoja, kuten autonomian lisddminen ja  tyOntekijoiden
vaikutusmahdollisuuksien parantaminen, jotka voivat vahvistaa merkityksellisyyden
tunnetta. Yritykset, jotka ymmaértdvit ja toteuttavat tyon merkityksellisyyttd lisddvid
kaytantdjd, voivat houkutella ja pitdd kiinni lahjakkaista tyontekijoistd. Erityisesti
nuorempi sukupolvi arvostaa merkityksellistd tyotd, joten tdllaiset yritykset voivat
erottautua  positiivisesti  tydmarkkinoilla. Nuoret tiimit, joilla on vahva
merkityksellisyyden kokemus, ovat usein avoimempia innovaatioille ja uusille
lahestymistavoille. Tdma tutkimus osoittaa, ettd nuoret tyontekijit voivat tuoda tuoreita
ndkokulmia ja ideoita organisaatioon, mikd voi edistdd jatkuvaa kehitystd ja

kilpailukykya.

Tutkimus korostaa yhteisollisyyden ja tiimildisten vélisen yhteistydon merkitystd tyon
merkityksellisyyden kokemisessa. Yritykset, jotka panostavat tiimity6hon ja reiluun
kilpailuun, voivat rakentaa vahvempia ja yhtendisempid tyOyhteisdjd, joissa tyOntekijét
tukevat toisiaan ja pyrkivdt yhteisiin tavoitteisiin. Kun tyontekijat kokevat tyonsd
merkitykselliseksi, he ovat yleensi tuottavampia ja sitoutuneempia yrityksen tavoitteisiin.
Tdmd voi johtaa parempiin liiketoimintatuloksiin ja  yrityksen kasvuun.
Merkityksellisyyden tunteen vahvistaminen voi myds parantaa yrityksen mainetta ja
brindid. Tutkimus osoittaa, ettd avoin keskustelu ja tirkeiden asioiden pohtiminen
yhdesséd voivat ratkaista monia yrityksen ongelmia. Luomalla ilmapiirin, jossa tyontekijét
voivat vapaasti tuoda esille ideoitaan ja huolenaiheitaan, yritykset voivat tunnistaa ja

ratkaista ongelmia tehokkaammin.
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Nuorten tiimien ndkemykset ja ideat voivat tarjota monipuolisia ndkokulmia ja auttaa
yrityksid kehittyméédn. Vaikka nuorilla tyOntekijoilld voi olla rajoitetumpi kokemus,
heiddn tuoreet ajatuksensa ja valmiutensa oppia voivat olla arvokkaita organisaation
kehittdmisessd. Kohdeyritys saa arvokasta tietoa omien tyontekijoidensd kokemuksista,
jolloin se voi jatkossa kiinnittdd tutkimuksessa esille tulleisiin asioihin huomiota seké
tehdé tarvittavia korjaustoimenpiteitd. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tdima tutkimus
tyon merkityksellisyydestd tarjoaa arvokkaita oivalluksia, jotka voivat auttaa yrityksia
parantamaan tyontekijoiden hyvinvointia, sitoutumista ja tuottavuutta, mikd puolestaan

voi edistdd yrityksen kokonaisvaltaista menestysté.
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8 Yhteenveto

Tamian tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten nuori sukupolvi kokee tyon
merkityksellisyyden.  Pyrin  selvittimddn titd tutkimalla, millaiset tekijét
merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttaa, miten johtamisella voidaan edistdd
merkityksellisyyden kokemusta sekd millaisia vaatimuksia nuorilla on tyOnantajiaan
kohtaan. Tavoitteena oli lisdtd ymmaérrystd tdstd aiheesta, saada nuori sukupolvi
pohtimaan tydn merkityksellisyyttd sekd tuoda organisaatioille ideoita ja nikokulmia

tdman aiheen huomioimiseen.

Tutkimuksen alussa esiteltiin aiemman kirjallisuuden pohjalta tutkimuksen kannalta
oleellisimmat teemat ja teoriat. Alussa avattiin tyon merkityksellisyyttd késitteend, sen
mittaamista, merkityksellisyyden johtamista sekd Z-sukupolven erityispiirteitd. Téassd
tutkimuksessa tunnistettiin tyon merkityksellisyyden késitteen monimutkaisuus. Késite
sekoitetaan helposti muihin tydeldmén teemoihin ja sitd on vaikea maédritelld yksilon
kokemusten subjektiivisuuden vuoksi. Tutkimuksessa nousi myods esille se, mité
erityispiirteitd nuoren tiimin johtamisessa on otettava huomioon. Oikeanlainen vapaampi
johtaminen saa tiimistd parhaat puolet esiin, mutta liian tarkkaan maarityt prosessit ja
tyon jatkuva valvominen organisaatiossa saattavat vihentdd nuorten merkityksellisyyden
tunnetta. Tilloin he eivdt péddse mukaan vaikuttamaan omaan tychonsd ja

tyOymparistoonsa.

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto kerdttiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla.
Tarkastelun kohteena oli erdéin organisaation siséinen tiimi. Haastatteluihin osallistuivat
vapaaehtoiset tiimin jdsenet. Haastattelijana olin osallistujille entuudestaan tuttu, silld
olen tydskennellyt osana kyseistd tiimid. Tdma toi haastatteluun luottamuksellisen, tutun
ja avoimen ilmapiirin. Haastatteluissa nousi joitakin eroavaisuuksia tiimildisten
vastauksista, jotka johtuvat todenndkdisesti ihmisten luonteenpiirteiden ja
henkilokohtaisten tarpeiden eroista. Kaiken kaikkiaan vastaukset tukivat toisiaan ja

haastatteluissa mainittiin pitkélti samoja teemoja merkityksellisyyteen liittyen.

Haastattelujen pohjalta saaduista tuloksista voidaan todeta, ettd tyon merkityksellisyys on
tyoeldmassé tdrked ja ajankohtainen aihe. Silld on merkitysti moneen asiaan yksilon

suoriutumisessa organisaatiossa ja sitd parantamalla voidaan saada merkittdvia
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muutoksia aikaan koko organisaatiossa. Nuoret tyontekijat kokivat tyon
merkityksellisyyden térkedksi. He ymmarsivét, ettd merkityksen tunne ldhtee yksilosta
itsestddn, mutta toivat my0s esille monia kehitysehdotuksia, joilla esihenkil6t ja johto
voisivat lisidtd heiddn merkityksellisyyden kokemustaan. Haastatteluissa nousi esille
luottamuksen ja vastuun merkitys, positiivisen palautteen tirkeys sekd etenemis- ja
vaikuttamismahdollisuuksien arvostus. Merkityksellisend pidettiin  myds uuden
oppimista ja itsensd kehittimistd. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyon
merkityksellisyys on tydeldmédssd tdrked aihe, jota organisaatioissa tulisi pohtia
enemman. Télldkin hetkelld Z-sukupolvi tydskentelee monissa yrityksissd, joissa heidédn
erityispiirteitddn ei ole milldén tavalla huomioitu. Tdmén tutkimuksen pohjalta monet

yritykset voivat saada uutta nikemysté heidédn arjen tekemiseen ja johtamiskdyténtoihin.
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Liitteet

Liite 1. Kutsu haastatteluun

Moikka tiimi!

Kirjoitan télld hetkelld gradua tyon merkityksellisyydestd tiimissé ja johtamisen roolista
sen edistdmisessd. Haluaisin toteuttaa tutkimuksen tarkastellen meidén tiimid. Téhén
tarvitsisin teiddn apua. Tarkoituksena on toteuttaa yksilohaastattelut aiheen tiimoilta.
Osallistuminen on tdysin vapaaehtoista, mutta toivon tietysti mahdollisimman suurta
osallistujamiédrdd tiimistimme. Té&mid ei ole tyOaikaa eikd tyOnantajamme ole
tutkimuksessa osallisena. Haastattelut on tarkoitus toteuttaa viikkojen 11 ja 12 aikana
etind. Haastattelut kestdvit noin 30-45 minuuttia. Olen listannut alle minulle sopivia
aikoja, joten vapaaehtoiset voivat varata ajan ldhestymélld minua. Toki voi ehdottaa myos
toista aikaa. Jos olet tdissd ndind pdivind toteutetaan haastattelu tyOpdivan jilkeen.

Léhetdn kutsun haastatteluun, kun aika on sovittu.

Tédmai ei vaadi sinulta mitddn ennakkovalmisteluja eikd mydskédédn sido sinua mihinkdan

jatkotoimenpiteisiin.

Tastd olisi suuri apu minulle, joten kiitos jo etukdteen vapaaehtoisille! Jos kysymyksia

heraa tdssd kohtaa, niin vastaan mielelléni.
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Liite 2. Ennakkotiedot haastatteluun osallistuville kalenterikutsussa

Hei ja kiitos ilmoittautumisestasi haastatteluun!

Tassa vield etukéteen tiedoksi seuraavat asiat, niin voidaan kayttdd aika mahdollisimman

tehokkaasti itse aiheesta keskusteluun. Néhdaan linjoilla!

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Sinulla on oikeus milloin vain
keskeyttdd osallistuminen tutkimukseen tai kieltdytyd vastaamasta esitettyyn
kysymykseen.

Haastattelu kestdd 30-45 minuuttia. Haastattelu nauhoitetaan d4ninauhalle, jonka
jélkeen haastattelu kirjoitetaan tekstitiedostoksi.

Haastattelun luottamuksellisuus turvataan [esim. niin, ettd siitd tehtyd
ddnitallennetta késittelevdat tutkimusapulaiset ja tutkijat allekirjoittavat
vaitiolositoumuksen  ja  &énitallenteet  suojataan  kdyttdjidtunnuksilla].
HenkilGtietoja sisdltdvda aineistoa ei luovuteta tutkimuksen ulkopuolisille
tutkimuksen missdédn vaiheessa.

Haastattelu kirjataan  tekstitiedostoksi. Haastateltavan ja haastattelussa
mahdolliset mainittavat muiden henkildiden nimet poistetaan tai muutetaan
peitenimiksi. Tarvittaessa muutetaan tai poistetaan myds paikkatietoja ja muita
erisnimid (tyopaikkojen tms. nimet), jotta aineistoon sisdltyvien henkildiden
tunnistaminen ei ole endd mahdollista.

Aininauha tuhotaan sen jélkeen, kun haastattelu on kirjoitettu tekstitiedostoksi.
Haastattelussa esille tulleet asiat raportoidaan tutkimusjulkaisuissa tavalla, jossa
tutkittavia tai muita haastattelussa mainittuja yksittdisid henkil6itd ei voida
tunnistaa.

Tutkimusjulkaisuihin voidaan siséllyttdd suoria otteita haastatteluista. Niiden
yhteydessd voidaan mainita joitakin haastateltavan taustatietoja, kuten sukupuoli,
ikd tai asemataso, mikali tieto koetaan relevantiksi tutkimuksen kannalta, mutta
kuitenkin niin, ettd haastateltavaa ei voi tunnistaa.

Tutkimuksen pédtyttyd ddninauhoista tehdyt tekstitiedostot sdilytetddn vuoden
ajan tutkijan tietokoneella, joka on salasanalla turvattu.

Arkistointia varten tekstitiedostoista poistetaan ja muokataan tarvittaessa lisda

tunnisteita (anonymisointi).
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Liite 3. Haastattelurunko

Merkityksellinen tyo

e Kerrotko lyhyesti tyOstési ja miten vithdyt siind?

e Mitd merkityksellinen ty6 sinulle tarkoittaa?

e Mika tekee nykyisestd tyostisi merkityksellisté itsellesi?

e Miten pédset hyddyntdmidn osaamistasi tydssdsi? Onko mahdollisuuksia edetd,
vaikuttaako se merkityksen kokemiseen?

e Mitkd asiat lisddvit merkityksen kokemista? Mitki asiat saavat tuntemaan, etti
tyollédsi on jotain merkitystd muille?

e Mitka asiat vihentdvit merkityksen kokemista?

Organisaatio ja tiimi

e Millaiseksi koet tiimisi roolin organisaatiossa? Onko tiimilld selked tavoite ja
tehtava?

e Onko mielestdsi tiiminne tekemd tyd merkityksellistd? Milld tavoin, kerro
esimerkki? Arvostetaanko sitd johdossa?

e Mitd merkityksid koet tyoOlldsi olevan muihin? Asiakkaiden, yrityksen ja
yhteiskunnan ndkokulmasta?

e Mitd sinulle merkitsee tydskennelld nykyisen tyonantajasi palveluksessa?

e Minkélaiseksi koet yhteistydsi tiimin jdsenten kanssa? Vaikuttaako muiden

ajatukset tyostd omiisi?

Johtaminen ja esihenkilon rooli

e Minkélaiseksi koet johtamisen yrityksessa ja tiimissé yleisesti?

e Miten koet yrityksen toimintatapojen ja johtamiskédytédntojen vaikuttavan tyohosi
ja merkityksen kokemiseen?

e Edistddkd tiimin esihenkild/yrityksen johto sinusta tyon merkityksellisyyden
tunteen syntymistd? Miten yrityksen johtajat/esihenkil6t puhuvat tydsi/tiimisi
merkityksellisyydesta?

e Milld keinoin johto voisi edistd4?
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Koetko voivasi vaikuttaa asioihin tyopaikallasi?
Miten itse voit lisdtd merkityksellisyyden tunnetta?

Onko vield jotain, mitd haluaisit kertoa tyon merkityksellisyyden kokemiseen

liittyen ja johtamisen rooliin merkityksellisyyden edistdmiseksi?
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