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Yha useampi haluaa kokea tyonsa merkityksellisena sen sijaan, etta tyé ndhdaan pelkastaan tu-
lonldhteend. Kiinnostus merkityksellistd tyota kohtaan onkin kasvanut ja aihetta on tutkittu
useilla eri tieteenaloilla. Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, mita merkityksellinen
tyo tarkoittaa nuorille aikuisille. Tarkoitusta tukevat seuraavat tutkimustehtavat: Miten merki-
tyksellinen tyd maaritellddn? Mitd ominaisuuksia merkityksellisella tyolla on? Mita edellytyksia
merkityksellisen tydn kokemiselle on? Mitka tekijat edistavat ja estavat merkityksellisen tyon
kokemista? Mita seurauksia merkityksellisen tydn kokemisella on? Naihin kysymyksiin ja tutki-
muksen tarkoitukseen lahdettiin vastaamaan haastattelemalla teknologiateollisuuden alan yri-
tyksessa tyoskentelevia alle 30-vuotiaita toimihenkil6ita. Haastatteluista keratty aineisto luoki-
teltiin laadullisesti induktiivisella ja deduktiivisella sisallon analyysilla tutkimustehtavittdin ala-
ja ylaluokkiin. Tulokset kertoivat, ettd nuorten aikuisten nakdékulmasta merkitykselliselle tyolle
on tarkeaa tyon vaikuttavuus, yhteisollisyys seka palaute. Haastateltavat kokivat, etta tyon tulee
vaikuttaa johonkin, joko kollegoiden ja tiimin tyontekoon tai laajemmin yritykseen, ymparistoon
tai ilmastoon. Myo6s yhteisollisyytta pidettiin tarkeana merkityksellisen tyon edellytyksend,
minka lisdksi palautteella ja kiitoksella nahtiin olevan tarked merkityksellisyyden kokemusta
edistava vaikutus. Jatkossa tyopaikoilla tulisikin panostaa yhteiséllisyyteen ja palautteenantami-
seen seka vahvistaa yksildiden kokemusta siita, etta heidan tyo6lldaan on vaikutusta. Nain voidaan
edistaa erityisesti nuorten toimihenkildiden merkityksellisen tyén kokemusta.
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1 Johdanto

Ihmisten kiinnostus merkityksellista tyéta kohtaan on kasvanut merkittavasti 2000-lu-
vulla. Yha useampi haluaa, etta heidan ty6llaan on syvempi ja laajempi merkitys sen si-
jaan, ettd tyo nahdaan vain tulonldhteena (Lips-Wiersma ja muut, 2016). Ihmiset ovat
valmiita jopa matalampaan palkkaan, jos he saavat siten merkityksellisemman tyon (Hu
& Hirsh, 2017). Chalofsky (2003) toteaakin, ettd merkityksellinen ty6 tarjoaa ihmiselle
tekemisen ytimen ja tayttymyksen tunteen hanen elamaansa. Martela ja Riekki (2018)
jatkavat, etta merkityksellisyyden etsimisen tarkoituksena on viime kadessa etsia olen-
naisia syita elaa. Merkityksellinen tyo voikin olla hyvin merkittava tekija, kun ihminen

etsii tarkoitusta elamaansa (Chalofsky, 2003).

Myds yha useammat organisaatiot ovat tunnistaneet merkityksellisen tyon tarkeyden
tyontekijoiden sitouttamisessa (Lysova ja muut, 2019). Jotta tyontekijat saadaan sitou-
tumaan organisaatioon, olisikin tarkedaa panostaa heidan tydhyvinvointiinsa ja investoida
sellaisiin kdytantoihin, joilla voidaan mahdollistaa yksildiden merkityksellisyyden koke-
mus tyossa (Saari ja muut, 2022). Kuitenkin etenkin etatyon kasvaessa tyontekijoiden
tyohyvinvoinnista huolehtiminen voi olla organisaatioille haasteellista, kun tyontekijat
tyoskentelevat kotoa kasin, eivatka esihenkilot eivat nde heita yhtd usein kuin aiemmin.
Merkityksellisen tyon kokemuksen mahdollistaminen ja edistaminen voisivat auttaa
tassa haasteessa, silla tutkimukset ovat osoittaneet, ettd merkityksellinen tyo on tarkea

tyohyvinvoinnin edistaja (Lips-Wiersma & Wright, 2012; Martela ja muut, 2021).

Tutkijoiden kiinnostus merkityksellistad ty6ta kohtaan on kasvanut 1990-luvulta ldhtien
(Lips-Wiersma & Morris, 2009). Merkityksellista tyota on tutkittu useilla eri aloilla — esi-
merkiksi johtamisen, psykologian, henkilostéjohtamisen, teologian ja etiikan alat ovat
kiinnostuneet merkityksellisesta tyosta (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019). Aiheesta
loytyy seka teoreettisia ettda empiirisia tutkimuksia. Empiirisista tutkimuksista suurin osa
on ollut kvantitatiivisia: esimerkiksi Baileyn, Yeomanin ja muiden empiiristen tutkimus-
ten katsauksessa (2019) 56 tutkimuksessa oli kdytetty maarallisia menetelmia, kun taas

14 tutkimusta perustuivat tdysin laadullisin menetelmiin. Bailey ja muut (2017)



toteavatkin, ettd merkityksellisen tyon tutkimus kaipaa enemman laadullisia tutkimuksia,
joissa selvitetdaan yksildiden kokemuksia merkityksellisesta tydsta erilaisissa ymparis-

tdissa ja ammateissa.

Suomessa merkityksellista tyota on kuitenkin tutkittu melko vahan. Tutkimukset ovat ol-
leet paasaantoisesti laadullisia ja julkaistu 2010-luvulla tai myohemmin. Kohderyhmina
ovat olleet esimerkiksi hoitajat (Utriainen ja muut, 2014), iakkdaammat naisyrittajat (Lind-
strom ja muut, 2022) seka yleisurheiluvalmentajat (Ronkainen ja muut, 2022). Lisaksi
esimerkiksi Saari ja muut (2022) ovat tutkineet merkityksellista tyota siivoojien ja tuo-
tannon tyontekijoiden nakdkulmasta. Martelan ja Riekin tutkimuksessa (2018) oli taas
mukana teknologia-alan yrityksen, muovituotteita valmistavan yrityksen seka usean
muun organisaation henkilostéd Suomesta. Kyselylomakkeella toteutetussa tutkimuk-
sessa oli mukana my0s asiantuntija- tai toimihenkilotehtavissa toimivia henkil6ita, mutta

myds muiden henkildstoryhmien edustajia (Martela & Riekki, 2018).

Suomessa ei siis tiettavasti ole tutkittu merkityksellista tyota nuorten aikuisten nakokul-
masta tai pelkastaan toimihenkildiden nakokulmasta. Esimerkiksi Martelan ja Riekin
(2018) tutkimuksessa oli mukana myos toimihenkildita, mutta ikdjakauman perusteella
voidaan olettaa, ettd heidan ikdnsa saattoi vaihdella merkittavasti — noin puolet osallis-
tujista oli idltdan 41-60-vuotiaita ja 39 % 26—40-vuotiaita. Tassa tutkimuksessa keskity-
tadan nimenomaan alle 30-vuotiaiden toimihenkildiden nakemyksiin merkityksellisesta
tyosta. Niinpa tutkimus tarjoaa uutta tutkimustietoa suomalaiselle merkityksellisen tyon
tutkimukselle. Laadullisena tutkimuksena se vastaa myds esimerkiksi Baileyn ja muiden
(2017) esittamaan toiveeseen siitd, ettd merkityksellisen tyota tutkittaisiin enemman

kvalitatiivisin keinoin.



1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtavat

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mita merkityksellinen ty6 tarkoittaa nuorten ai-

kuisten nakokulmasta. Tarkoitusta tukevat tutkimustehtavat:

o Miten merkityksellinen tydé maaritellaan?

e Mita ominaisuuksia merkityksellisella tyolla on?

o Mita edellytyksia merkityksellisen tyon kokemiselle on?

o Mitka tekijat edistavat ja estavat merkityksellisen tyon kokemista?

e Mita seurauksia merkityksellisen tyon kokemisella on?

1.2 Tutkimuksen hyodyt

Suurin osa aiemmista empiirisista tutkimuksista on toteutettu Pohjois-Amerikassa (Bai-
ley, Yeoman ja muut, 2019), joten tdma tutkimus tarjoaa erilaisen nakékulman merkityk-
sellisen tydn tutkimuksiin hyodyntamalla suomalaista kohderyhmaa. Lisaksi tutkimus va-
lottaa erityisesti nuorten aikuisten nakemyksia merkityksellisesta tyosta; etenkdan Suo-
messa ei ole tiettavasti tutkittu aiemmin sitd, miten alle 30-vuotiaat tyduransa alussa
olevat aikuiset maarittelevat merkityksellisen tyon. Lisaksi tutkimuksessa keskitytaan
pelkastaan toimihenkildina tydskenteleviin henkildihin, mikd myds tarjoaa uuden nako-

kulman suomalaiselle merkityksellisen tyon tutkimukselle.

Tutkimus tarjoaa useita hyotyja myos kaytannolle. Halu tehda merkityksellista tyota kiin-
nostaa yha useampia ihmisia, ja tdma tutkimus auttaa organisaatioita keskittymdan ja
panostamaan niihin asioihin, joita erityisesti nuoret aikuiset pitavat tyossa merkitykselli-
sena. Nain organisaatiot voivat sekd houkutella uusia tyontekijoita ettd sitouttaa nykyisia
tyontekijoita, kun tyopaikalla korostetaan jokaisen tyon merkityksellisyytta ja edistetdan
merkityksellisyyden kokemista. Samalla edistetddan myos tyontekijéiden tyohyvinvointia
ja yleista hyvinvointia, jotka ovat tutkimusten mukaan merkityksellisen tyon seurauksia.

Toisaalta tutkimus auttaa organisaatioita ymmartamaan, mitka tekijat voivat heikentaa



tai estaa merkityksellistd tyota, jolloin organisaatiot voivat pyrkia eroon tallaisista mer-

kitykselliselle tyolle haitallisista tekijoista.

Tutkimus tarjoaa hyotyja myos johtamiselle. Tutkimus keskittyy alle 30-vuotiaisiin, joten
se auttaa ymmartamaan, mita asioita nuoret aikuiset pitavat tyossdan tarkeina ja merki-
tyksellisina. Johto ja esihenkilot voivat tukea paremmin erityisesti nuorempia tyonteki-
joitdan, kun he ymmartavat paremmin tyontekijéitdaan, ja he voivat panostaa niihin joh-
tamistyyleihin ja -keinoihin, jotka tukevat ja edistavat tyontekijoiden merkityksellisyyden

kokemusta.
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2 Merkityksellinen ty6

Tassa luvussa kasitelladn merkityksellisen tyon erilaisia maaritelmia ja kerrotaan, mita
merkityksellinen tyo tarkoittaa tassa tutkielmassa. Luvussa tarkastellaan my6s merkityk-
sellisen tydn ominaisuuksia ja edellytyksia seka merkityksellisen tyon kokemusta edista-
vid ja estdvia tekijoita. Lopuksi kasitellaan merkityksellisen tydn seurauksia yksildlle seka

organisaatiolle ja kootaan tdaman luvun sisalto yhteen.

2.1 Merkityksellisen tyon maaritelma

Ihmiselle tyypillinen piirre on halu elaa merkityksellista elamaa (Lips-Wiersma & Morris,
2009). Ihminen etsii merkityksellisyyttd, jotta han tuntisi oman elamansa olevan elami-
sen arvoista (Martela & Riekki, 2018). Ihmiset ympari maailmaa tavoittelevatkin merki-
tyksellisyyden kokemusta tyonsa kautta. Monet asiat omassa tydssa voivat tuoda tyydy-
tystd, mutta kun tyé on merkityksellista, se tarjoaa yksilolle jotakin sellaista, joka tukee
hanen arvojaan. (Martela & Riekki, 2018.) Tyota ei nahdakaan enaa pelkkana tulonlah-
teend, minka takia organisaatioiden tulisi panostaa merkityksellisen tydn mahdollistami-
seen tyopaikoilla, jotta tyontekijat saataisiin sitoutumaan tyohonsa (Lysova ja muut,

2019).

Kiinnostus merkityksellistda tyotda kohtaan alkoi kasvaa 1990-luvulta lahtien (Lips-
Wiersma & Morris, 2009). 2000-luvulla myés monet johtamisteoriat tunnustivat merki-
tyksellisen tyon arvon (Lips-Wiersma & Wright, 2012). Kuitenkin etenkin tutkimuksen al-
kuaikoina keskityttiin tutkimaan erilaisia keinoja, joilla merkitysta voi johtaa ja hallita.
Vain pieni osa tutkimuksista keskittyi merkityksellisen tyon ldhteisiin. (Lips-Wiersma &
Morris, 2009.) Myohemmin tutkimuksessa alettiin keskittya enemman myos merkityk-
sellisen tyon lahteisiin ja merkityksellisen tydon maarittelyyn. Kuitenkin Rosson ja muiden
merkityksellisen tyon katsauksessa (2010) kavi ilmi merkityksellisen tyon kentdn haja-

naisuus. He toteavat, etta merkityksellisen tyon kentta vaatii yhtendisen rakenteen, joka
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mahdollistaisi tutkimuksen integraation ja jatkuvuuden. Both-Nwabuwe ja muut (2017)

taas huomauttavat, ettei merkityksellisen tyon kasitteesta mydskaan olla yhta mielta.

Myos Bailey, Yeoman ja muut (2019) toteavat, ettd merkityksellisen tydon maaritelmat
poikkeavat toisistaan todella paljon, mika osoittaa sen, ettei merkityksellisen tyén maa-
ritelmasta ole yhtenadistda nakemysta. Heidan katsaukseen tarkasteltiin yhteensa 71 em-
piirista tutkimusta merkityksellisesta tyosta, eika selkeda ja yhtendistda maaritelmaa ollut
havaittavissa. Ongelma korostui entisestaan, kun he tarkastelivat kvantitatiivisia tutki-
muksia: 56 tutkimuksesta 28 oli hydédynnetty toisistaan poikkeavaa merkityksellista tyota
mittavaa asteikkoa. Tama herattda kysymyksen myds siitd, kuinka moni ndista mittareista
oikeasti kuvaa merkityksellistd tyota (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019). Both-
Nwabuwe ja muut (2017) toteavatkin, ettd jos merkityksellisen tyon maaritelma on epa-
maardinen, myos sen mittaaminen on epamaaraista. Tama johtaa taas siihen, etta tutki-
mustulokset voivat vaihdella paljon ja niitd on vaikea vertailla keskendan (Both-

Nwabuwe ja muut, 2017).

Huolimatta Rosson ja muiden (2010) sekd muiden tutkimusten (Steger ja muut, 2012;
Lysova ja muut, 2019) samankaltaisista huomioista, on merkityksellisen tyon kenttd edel-
leen hyvin hajanainen, eikad esimerkiksi yhtendista, laajalti kdytossa olevaa maaritelmaa
ole. Ongelmana on se, ettd merkityksellinen tyd voidaan ymmartaa, kasitteellistaa ja
operationalisoida niin eri tavoin, etta erilaiset teoreettiset mallit ja empiiriset tutkimuk-
set voivat aiheuttaa hammennysta ja vaarinymmarryksia. llman yhtendista nakemysta
merkityksellisestd tyosta on sen tutkimuksen edistaminen haasteellista. (Martela & Pessi,

2018.)

Suurin osa merkityksellisen tyon tutkimuksesta keskittyy yksilon nakemykseen siita, mika
on merkityksellista: henkilokohtaiset kokemukset, tunteet ja ajatukset maarittavat mer-
kityksellisyyden. Pienempi osa tutkijoista painottaa taas nakemystd, jonka mukaan ihmi-
sia ymparoivat sosiaaliset ja kulttuurilliset jarjestelmat luovat arvoa heidan tyolleen.

(Rosso ja muut, 2010.) Florian ja muut (2019) toteavatkin, etta laajemman sosiaalisen
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kontekstin vaikutusta merkityksellisen tyon kokemiseen aliarvioidaan tutkimuksissa liian

helposti, kun keskitytdaan niin vahvasti yksilon ja hanen tyonsa valiseen suhteeseen.

Michaelson (2021) tuo taas esille edellisistd eroavan normatiivisen nakokulman. Hanen
mukaansa merkityksellinen tyo sisdltda myos jotakin sellaista, joka on itsendisesti merki-
tyksellista — siihen ei siis vaikuta subjektiivinen kokemus tai laajempi sosiaalinen nake-
mys. Michaelson (2021) toteaakin, ettd merkityksellinen ty6 on tarkoituksellista tyota,
jota yksil6 voi pitdaa merkityksellisena ja jota muut voivat pitaa sosiaalisesti hyddyllisena,
minka lisaksi tyd on myds itsendisesti merkityksellista. Niinpa merkityksellisyytta ei voi
luoda, vaan sen voi |6ytda tekemastaan tyosta. Tama kuitenkin vaatii sen, ettd tydssa on
jokin objektiivisesti merkityksellinen ominaisuus, joka oikeuttaa yksilon kokemaan mer-
kityksellisyytta tyossaan. Tastd seuraa se, ettd osa ammateista tai toista on lahtékohtai-

sesti merkityksellisempia kuin toiset. (Michaelson, 2021.)

Merkityksellisen tyon tutkimuksessa kaytetdan kasitteita merkityksellisyys (meaningful-
ness) sekd merkitys (meaning). Usein niitd kdytetaan synonyymeind, minka takia ei aina
ole selvaa, miten ne eroavat toisistaan ja miten ne liittyvat toisiinsa. (Rosso ja muut, 2010)
Tyon merkitys ei kuitenkaan ole sama asia kuin merkityksellinen ty6. Kun yksilé antaa
jollekin asialle merkityksen, han maarittelee sen (Pratt & Asforth, 2003). Ihmisten on
luontaista antaa merkityksia asioille — ndin he liittavat ne osaksi omaa maailmaansa. Esi-
merkiksi toinen voi maaritelld tyonsa tapana saada rahaa, kun taas toinen maarittelee
sen osaksi pelia, joka johtaa korkeaan statukseen ja menestyksekkdaseen uraan. (Mar-

tela & Pessi, 2018.)

Kun taas jokin asia on yksilolle merkityksellinen, on silld henkilokohtaista arvoa henkildlle
(Pratt & Asforth, 2003). Merkityksellisyyden kokemus on siis yksilén oma arvio siitd, onko
hdnen tyonsa arvokasta ja tayttdako se tietyt yksilon itse sille asettamat piirteet tai arvot
(Martela & Pessi, 2018). Kyseessa on eksistentiaalinen ongelma: kokeeko yksilo, ettd ha-
nen tyonsa on tarpeeksi arvokasta tai tarkeaa (Lepisto & Pratt, 2017). Koetun merkityk-

sellisyyden maara voi myos vaihdella merkittavasti. Sen takia toinen voi kokea tyonsa
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todella merkityksellisend, kun taas toinen taysin samaa tyota tekeva ei koe lainkaan mer-
kityksellisyytta. Niinpa tyo ei valttamatta ole merkityksellista, vaikka silla olisi tietty mer-

kitys. (Rosso ja muut, 2010.)

Merkityksellisesta tyosta puhuttaessa on tarkedda myos maaritelld, mita tyo tarkoittaa.
Lepisto ja Pratt (2017) kuitenkin toteavat, etta tutkimuksissa ei usein maaritella tyota,
vaikka se onkin tarked osa kasitetta. Myos Both-Nwabuwe ja muut (2017) vertailivat tut-
kimuksessaan eri merkityksellisen tydn maaritelmia, ja hyvin harvassa oli maaritelty,
mita tyolla tarkoitetaan. Lepisto ja Pratt (2017) kuitenkin huomasivat kaksi tyohon liitty-
vaa piirrettd, jotka nousivat esiin heidan vertaillessa eri tutkimuksia ja maaritelmia: tyolla
viitattiin tydhon, josta saa palkkaa, mutta usein tyolla viitattiin myos laajemmin yksilon
tdmanhetkiseen tydeldamaan. Niinpa tyon nahdaan kattavan yksilon tyotehtavien lisdksi

my0ds tyoolot, jossa toita tehddan (Lepisto & Pratt, 2017).

Both-Nwabuwe ja muut (2017) taas maarittelevat tyon ensinndkin eettisesta nakodkul-
masta: tyon tulee olla laillista ja moraalisesti hyvaksyttavaa. Lisaksi, kuten Lepisto ja Pratt
(2017), he toteavat tyon olevan palkallista ty6ta. Heidan mielestdan vapaaehtoistyo seka
omasta perheenjasenestda huolehtiminen tulee jattdaa tyén maaritelman ulkopuolelle,
koska esimerkiksi henkilokohtaisuus ja autonomisuus voivat erota merkittavasti palkka-

tyOsta ja vaaristaa siten vertailua merkityksellisen tyon kokemisesta.

Bailey, Lips-Wiersma ja muut (2019) kuitenkin huomauttavat, etta kun tutkijat valitsevat
tutkimuksiinsa ammatteja, joissa on suurempi potentiaali kokea merkityksellisyyttd, on
helpompaa testata ja haastaa nykyisia teorioita. Ndin saadaan kyseenalaistettua talla
hetkelld selvana pidettyja oletuksia ja vietyd merkityksellisen tydn tutkimusta eteenpain
(Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019). Florian ja muut (2019) jatkavat, ettd esimerkiksi
vapaaehtoistyd on erityisen mielenkiintoinen alue tutkia merkityksellistd tyota, koska
oletuksena on, ettd vapaaehtoistyo on merkityksellista, kun esimerkiksi taloudellisia pai-
neita ei ole. Toisaalta tutkimus on osoittanut, ettd vapaaehtoistyohon voi myos liittya

hyvaksikayttoa, konflikteja ja epatasa-arvoisuutta, joita pidetdadan liiallisen
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merkityksellisyyden negatiivisina seurauksina (Florian ja muut, 2019). Taman takia tassa
tydssa huomioidaan myds vapaaehtoistyd, koska se tarjoaa uudenlaisen nakdkulman

merkitykselliseen tyéhon.

Rosso ja muut (2010) maarittelevat merkityksellisen tydn tyoksi, jonka yksilo kokee eri-
tyisen merkittdvana ja jolla on positiivinen merkitys yksilolle. Lysova ja muut (2019, s.
375) maarittelevat merkityksellisen tyon taas seuraavasti: merkityksellinen tyo on "tyo6ta,
joka on henkilokohtaisesti merkittavaa ja hyodyllistd”. Tyon henkildlle tuoma arvo tai tar-
keys onkin yksi useimmin toistuva tekija eri maaritelmissa (Martela & Pessi, 2018). My0s
Saari ja muut (2022) korostavat maaritelmassaan henkilokohtaista tarkeytta: he maarit-
televat merkityksellisen tyon yksilon subjektiiviseksi kokemukseksi siita, ettd hanen
tyonsa on hanelle henkilokohtaisesti arvokasta — se ei ole ainoastaan tapa ansaita rahaa

tai muita aineellisia tavoitteita.

Lips-Wiersma ja Wright (2021) taas toteavat, etta kun yksilo kokee hanen tyénsa merki-
tyksellisend, on kyseessa yksildllinen subjektiivinen kokemus oman tyon eksistentiaali-
sesta tarkeydesta tai tarkoituksesta. Myos Both-Nwabuwen ja muiden (2017) maaritel-
massa toistuu eksistentiaalinen tarkeys. Heiddn mukaansa merkityksellinen tyo on “sub-
jektiivinen kokemus eksistentiaalisesta tarkeydesta, joka syntyy yksilon ja tyon valisesta
yhteensopivuudesta” (s. 12). Chalofsky (2003) taas toteaa, ettd merkityksellisessa tydssa
on kyse yhtendisesta kokonaisuudesta: ihmisen tarkoitus, arvot, ihmissuhteet ja aktivi-

teetit, joihin myos tyo lasketaan, ovat tasapainossa keskenaan.

Bailey ja muut (2017) maarittelevat tutkimuksessaan nelja merkityksellisen tyon lah-
dettd. Heidan mukaansa merkityksellisyyden kokemus voi syntya itse tyotehtavista, yksi-
I6n roolista, vuorovaikutuksesta tydpaikalla tai organisaatiosta, jossa yksilo on tdissa.
Rooliin liittyy kaikki ne kdyttaytymista ja identiteettia koskevat normit ja odotukset, jotka
kohdistuvat yksiloon (Bailey ja muut, 2017). Pelkdstadn jo jonkin roolin saaminen voi olla

tarkea merkityksellisyyden lahde, koska talloin yksilo ndakee itsensa aktiivisena henkilona,
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eika esimerkiksi juuri opiskelut lopettaneena tai tydonsd menettdneena henkilona (Flo-

rian ja muut, 2019).

Jotkin kasitteet ovat myos melko Iahella merkityksellisen tyon kasitetta esimerkiksi kasit-
teeseen yhdistettdavan positiivisuuden takia. Nama kasitteet kuitenkin eroavat merkityk-
sellisesta tydsta useimmiten sen takia, etta ne eivat kuvaa, mika on merkityksellista. Esi-
merkiksi tydhon sitoutuminen kuvaa yksilon mielentilaa omaa tyota kohtaan. Sisdinen
motivaatio taas on yksilollinen ja sisdisesti rakentuva, kuten merkityksellinen tyé. Sisai-
nen motivaatio ja siihen liittyvan itseohjautuvuusteorian muut motivaatiokasitteet ovat
kuitenkin ennemmin merkityksellista tyota edistavia tekijoita, eivatka ne suoraan maa-
rita, mika tekee tydsta merkityksellista. Kutsumuksella taas tarkoitetaan yleensa yhta kai-
kenkattavaa tarkoitusta, jonkin suuremman palvelua, joka synnyttda merkityksellisyyden
kokemuksen. Merkityksellinen tyo taas syntyy arkipaivaisista kokemuksista ja merkityk-

sellisyyden lahteita voi olla monia. (Lips-Wiersma & Wright, 2012.)

Tassa tutkielmassa merkityksellisella tyolla tarkoitetaan yksilon subjektiivista ja henkil6-
kohtaista kokonaisvaltaista nakemysta oman tyonsa tarkeydesta tai tarkoituksesta. Na-
kemys muodostuu yksilén omien kokemusten pohjalta reflektoinnin ja merkityksen luo-
misprosessin kautta, mutta siihen vaikuttaa myos laajempi sosiaalinen konteksti, kuten
yhteiskunnan mielipide kyseisesta tyosta. Tyolla taas tarkoitetaan henkilén tekemaa
tyota seka tyopaikkaa laajemmin, koska esimerkiksi kollegat ja esihenkil6 voivat vaikut-

taa henkilén merkityksellisyyden kokemukseen.

2.2 Merkityksellisen tyon ominaisuudet

Vaikka merkitykselliselle tyolle on luotu useita eri maaritelmia ja asteikkoja, jotkin omi-
naisuudet toistuvat silti: merkityksellinen ty6 nahdaan yleensa subjektiivisena ja yksilol-
lisend kokemuksena (Bailey, Yeoman ja muut, 2019). Martela ja Pessi (2018) listasivat
tutkimuksessaan useita eri merkityksellisen tyon maaritelmia, ja subjektiivisuus nousi

esille suurimmassa osassa. Merkityksellista tyota kuvattiin subjektiiviseksi kokemukseksi,
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tunteeksi tai arvioksi omasta tyosta. Yksilo joko kokee tydnsa merkityksellisena tai ei koe.
(Martela & Pessi, 2018.) Myos Bailey ja Madden (2016) toteavat tutkimuksessaan, etta
yksilo kokee tyonsa usein merkityksellisena, kun oman tyon pystyy yhdistamaan tyon ul-

kopuolisiin, itselle tarkeisiin ja henkilékohtaisiin asioihin.

Symon ja Whiting (2019) kuitenkin huomauttavat, ettda merkityksellisyys ei ole tdysin yk-
silon sisdiseen kokemukseen perustuva. Myos ulkopuolisella kontekstilla on merkitysta:
yhteiskunnan mielipiteet siitd, mika hyvaksytaan tai sallitaan merkitykselliseksi tyoksi
vaikuttaa siihen, miten yksilo kokee tyonsa merkityksellisyyden (Bailey, Lips-Wiersma ja
muut, 2019). Yksilon kokemaan tyon tarkeyteen vaikuttaakin yhteiskunnallinen, kulttuu-
rillinen ja institutionaalinen konteksti, koska yksilén arvoon ja tarkeyteen yhdistamat
merkitykset ovat muovautuneet ndiden kautta (Lepisto & Pratt, 2017). Joskus yleinen
mielipide voi aiheuttaa jopa merkityksellisyyden tulvan: jostakin alasta tai tydsta muo-
toutuu yleisdn silmissa erityisen merkityksellinen. Talloin kyseiseen tyohon hakeutuu
myods uusia ihmisid, kun he haluavat tehda jotakin merkityksellista. (Florian ja muut,

2019.)

Kun yksilo kokee saaneensa hyvaksynnan tyénsa tarkeydelle muulta maailmalta, han ko-
kee tyonsa todenndkdisemmin merkityksellisena (Bailey ja muut, 2017). Muilta saatu ar-
vostus ja tunnustus omasta tyosta edistadkin usein merkityksellisyyden kokemusta (Bai-
ley & Madden, 2016). Kuitenkin jos itse tyo tai tyotehtavat eivat ole muiden silmin mer-
kityksellisia, voi yksild pyrkia etsimaan merkityksellisyytta joltakin toiselta tyén osa-alu-

eelta (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019).

Merkityksellista tyota pidetdan lahes poikkeuksetta positiivisena ilmiona (Bailey, Yeoman
ja muut, 2019). Kasitteend merkityksellisyys saakin kirjallisuudessa yleensa positiivisen
savyn. Sen takia ajatellaan, ettd mitda enemman yksilo kokee merkityksellisyytta, sitad po-
sitiivisempi kokemus on. (Rosso ja muut, 2010.) Kuitenkin osa tutkijoista on huomannut,
ettei merkityksellisen tyon kokemus ole valttamatta aina positiivinen. Esimerkiksi Bailey

ja Madden (2016) huomaavat tutkimuksessaan, ettd merkityksellisyyden kokemukseen
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liittyy useasti kipu: tydhon liittyvat haastavat ja vaikeat tilanteet saavat yksilén kokemaan
tyonsa merkityksellisena. Pelkka tyostda motivoituminen tai iloisuus tydssa eivat yleensa
johtaneet samaan (Bailey & Madden, 2016). Toisaalta Lepisto ja Pratt (2017) toteavat,
etta merkityksellisen tydn positiivisuus syntyy siita, kun yksilo pystyy olemaan itsensa ja

toteuttamaan itsedan tyonsa kautta tai kun han nakee tydssdan positiivista arvoa.

Merkityksellisen tyon yksi piirre on pysyvyys: merkityksellisyys nahdaan jatkuvana ja ko-
konaisvaltaisena kasityksena omasta tyosta. Toisaalta itse merkityksellisyyden kokemus
voi olla valiaikainen tai episodinen. (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019.) Esimerkiksi Bai-
ley ja Madden (2016) huomasivat haastatellessaan 135 henkil6a, ettd yksilot kertoivat
yleensa yksittdisista hetkista ja tilanteista, joissa he olivat kokeneet tyonsa erittdin mer-
kityksellisena. Kukaan ei kokenut tyotdan jatkuvasti merkityksellisend, vaan kokemus iski
yksittdisina huippuina yleensa vahvasti tunteellisten ja henkilékohtaisten kokemusten
myotd (Bailey & Madden, 2016). Myds toinen Baileyn ja Maddenin tutkimus (2017)
osoitti, ettd merkityksellisen tyon kokemukset olivat ennemmin valiaikaisia ja episodisia

kuin pitkaaikaisia ja jatkuvia.

Merkityksellinen ty6 ei olekaan jatkuva kokemus, vaan se koostuu jaksottaisista merki-
tyksellisyyden tai merkityksettomyyden kokemuksista, joiden pohjalta yksilo luo koko-
naisvaltaisen kasityksen oman tydnsa merkityksellisyydesta (Allan ja muut, 2019). Siita
ei kuitenkaan olla varmoja, kuinka usein oma tyo0 tulisi kokea merkityksellisena, jotta ka-

sitys tyon merkityksellisyydesta sailyy. (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019.)

Merkitykselliselle tyélle ominaista on myos reflektointi. Bailey ja Madden (2016) totea-
vat, ettd yksilo usein ymmartaa tyonsa merkityksellisyyden vasta jalkeenpain mietties-
saan tyotaan ja sen vaikutusta muuhun yhteiskuntaan. Itse tapahtuman hetkelld yksilo
ei yleensa koekaan merkityksellisyyttd, vaan merkityksellisyyden tajuaa vasta myohem-
min (Bailey & Madden, 2016). Tyypillistd onkin se, etta yksild pohtii saavutuksiaan valit-
tomassa ja kaukaisessa menneisyydessa ja ymmartaa samalla myos tyonsa laajemman

vaikutuksen ja merkityksen. Voidaankin ajatella, ettd merkityksellisyytta ei voi kokea vain
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nykyisyydessd, vaan sen kokeminen vaatii aina myos sen, etta aikaa on kulunut. (Bailey
& Madden, 2017.) Taman toteavat myos De Boeck ja muut (2019): merkityksellisen tyon
kokemus muuttuu herkasti ajan kuluessa, ja merkityksellisyys voi joko kasvaa tai vdahen-

tya.

Lepisto ja Pratt (2017) nostavat esille my0s sen, etta yksilo kokee tarvetta oikeuttaa oman
tyonsa arvo tai tarkeys eli se, miksi han voi kokea tyonsa merkitykselliseksi. Yksilon tulee
kokea, etta oma tyd on merkittavaa ja kannattavaa, jotta siihen voi sitoutua. Tama tul-
kinta ja oman tydn arvon maarittely — merkityksen luominen — tulee tehda itse. (Lepisto
& Pratt, 2017.) Yksilo ei voi siis 10ytdaa merkityksellisyyttd, vaan hanen tulee luoda merki-
tyksellisyyden merkitys itse (Lips-Wiersma & Morris, 2009). Yksilo rakentaakin oman
merkityksellisen tydn kokemuksensa hyodyntamalla kontekstia: merkityksellisyys syntyy
prosessissa, jossa yksilo yhdistad puheet merkityksellisesta tydsta omiin jokapaivaisiin
tyotehtaviinsa (Florian ja muut, 2019). Myds eridvia mielipiteita [0ytyy. Esimerkiksi
Michaelson (2021) toteaa, ettd merkityksellinen tyo |6ydetaan, eika yksilo rakenna mer-

kityksellisyyden kokemusta sisdisesti.

Suurin osa tutkijoista pitda merkityksellistd ty6td moniulotteisena ilmiona (Bailey, Lips-
Wiersma ja muut, 2019). Esimerkiksi Martela ja Pessi (2018) tunnistavat henkilokohtai-
sen tarkeyden, itsensa toteuttamisen ja suuremman tarkoituksen merkityksellisen tyon
ulottuvuuksiksi. He myds korostavat sitd, etta merkityksellistd tyota maaritellessa on tar-
keda huomioida kaikki ulottuvuudet yhden tai kahden sijasta, silld jokainen ulottuvuus
kuvaa merkityksellista tyota hieman eri nakokulmasta. Myds Chalofsky (2003) toteaa,
ettd merkityksellisen tyon ulottuvuudet eivat ole riippumattomia, eika toinen toistaan
parempia, vaan merkityksellinen tyo vaatii kaikkia elementteja ja niiden valistd vuorovai-
kutusta. Han kuitenkin toteaa, ettd vaikka ulottuvuudet ovat toisistaan riippuvaisia, voi-

daan niita tutkia erikseen.

Moniulotteisuus ja ulottuvuuksien riippuvaisuus toisistaan aiheuttaa myds merkityksel-

lisen tyohon yhdistettavan ristiriitaisuuden. Esimerkiksi Lips-Wiersma ja Wright (2012)
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toteavat, ettd merkityksellisyyden etsimiseen liittyy vahvasti jannitteisyys, koska merki-
tyksellisyyden kokemus edellyttaa seka omien tarpeiden etta muiden tarpeiden toteutu-
mista. Myos Florian ja muut (2019) toteavat, ettda merkityksellisyys voi olla luonteeltaan
ristiriitaista tai vastakkaista etenkin, kun tyoskentelyolosuhteet muuttuvat. Yksil voi ko-
kea haasteelliseksi yhtendistdaa kasityksensa merkityksellisesta tyostd muuttuneissa olo-
suhteissa. (Florian ja muut, 2019.) Merkityksellisen tyon ristiriitaisuus ja sisdiset jannit-
teet liittyvat vahvasti merkityksellisen tyon ulottuvuuksiin tai toisin sanoen edellytyksiin,

minka takia niista keskustellaan tarkemmin seuraavan alaluvun lopussa.

2.3 Merkityksellisen tyon kokemisen edellytykset

Kun organisaatiot pyrkivat edistamaan tyontekijoiden tyohyvinvointia esimerkiksi mah-
dollistamalla merkityksellisen tyon kokemuksen, tyontekijat sitoutuvat todennakdisem-
min organisaatioon (Saari ja muut, 2022). Organisaatioiden tulisikin keskittya ymmarta-
maan merkityksellisen tyon kokemisen mahdollistavia tekijéita. Kun organisaatiot tie-
dostavat, mika edistaa merkityksellista tyota, ne voivat muokata toimintatapojaan ja kay-
tantojaan vastaamaan paremmin naita edellytyksia. Talloin tyontekijoiden on helpompi

kokea merkityksellisyytta tyossaan. (Martela & Riekki, 2018.)

Martela ja muut (2021) tutkivat merkityksellisen tyon edellytyksia kayttaen itseohjautu-
vuusteoriaa. Heidan mukaansa itseohjautuvuusteoriassa kaytetyt psykologiset tarpeet —
autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus — seka hyvantekevaisyys voisivat olla potenti-
aalisimpia merkityksellista tyota edistavia tekijoita. Samaa jaottelua kayttavat myds Saari
ja muut (2022), kun he tutkivat suomalaisten kiinteistéalan ja teollisuuden tyontekijoi-
den kokemuksia merkityksellisesta tyosta. Myos Nikolova ja Cnossen (2020) toteavat tut-
kimuksessaan, ettd autonomialla, kyvykkyydella ja yhteenkuuluvuudella on jopa 4,6 ker-

taa suurempi vaikutus kuin rahallisilla tekijoilla tai tydolosuhteilla.

Lips-Wiersma ja Morris (2009) sekd myohemmin Lips-Wiersma ja Wright (2012) jakoivat

merkityksellisen  tydon ulottuvuudet taas seuraaviin neljdgdan kategoriaan:
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itseuskollisuuteen, oman potentiaalin ilmaisemiseen, yhteiséllisyyteen ja suurempaan
tarkoitukseen. Nama vastaavat melko hyvin Martelan ja muiden (2021) seka Saaren ja
muiden (2022) esittamia tekijoitd. Myos Rosso ja muut (2010) jaottelevat merkitykselli-
sen tyon edellytykset neljaan alueeseen, jotka lahentelevat edelld olevaa jaottelua: yh-
teys itseen, yksiloityminen, yhdentyminen ja avustaminen. My6s muissa tutkimuksissa
(kts. Both-Nwabuwe ja muut, 2017; Both-Nwabuwe ja muut, 2020) on hyodynnetty Lips-
Wiersman ja Wrightin jaottelua tai psykologisia tarpeita mukaan lukien hyvantekevaisyys.

Seuraavaksi tutustutaan naihin neljaan merkityksellista tyota edistavaan tekijaan.

Autonomia ja itsensa toteuttaminen. Etenkin eettisesta nakdkulmasta tarkasteltuna it-
sensa toteuttaminen seka autonomia ovat korostuneet merkityksellisen tyon edellytyk-
sind. Itsensa toteuttaminen viittaa aitouteen, siihen, etta yksiloé on yhteydessa itseensa
ja pystyy toteuttamaan itsedan tyonsa kautta. (Martela & Pessi, 2018.) Aitoudella on
suora yhteys siihen, etta yksilo kokee tyonsa merkityksellisenad (Symon & Whiting, 2019).
Henkilon tulee kuitenkin ensin tunnistaa omat arvonsa ja uskomuksena, jotta han voi
toteuttaa itsedan (Chalofsky, 2003). Kun yksilo voi yhdistdaa tyonsa hanelle tarkeisiin asi-
oihin, han kokee tyénsa merkityksellisena, kun taas arvoista eriytyminen johtaa helposti

merkityksettémyyden tunteeseen (Bailey & Madden, 2016).

Lepisto ja Pratt (2017) maarittelevat merkityksellisen tyon kahden eri ulottuvuuden
kautta, ja ndista toinen on toteuttaminen. Talla viitataan siihen, etta merkityksellisyyden
voi tavoittaa toteuttamalla itsensa toteuttamiseen liittyvat tarpeet ja halut omassa tyos-
sdan (Lepisto & Pratt, 2017). Esimerkiksi Symonin ja Whitingin (2019) haastattelemat so-
siaaliset yrittdjat kokivat, etta he voivat olla omia itsejaan tyéssa, mika oli heille hyvin
merkityksellista. Rajoittavat tydolosuhteet aiheuttavat taas helposti yksilén vieraantumi-
sen tyostaan, minka takia tyota tulisi rikastuttaa, jotta yksilo voi toteuttaa itsedan tyonsa
kautta (Lepisto & Pratt, 2017). Yksilo kokeekin tyonsa merkityksellisena, jos han on sisai-

sesti motivoitunut (Allan ja muut, 2016) eli han kokee tayttymysta tyossaan.
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Lips-Wiersman ja Morrisin (2009) neljasta ulottuvuudesta itsensa kehittaminen ja itseksi
tuleminen —itseuskollisuus — on lahimpana autonomiaa ja itsensa toteuttamista. Heidan
tutkimuksessaan tyo koettiin merkityksellisend, kun tydssa pystyi kehittymaan moraali-
sesti esimerkiksi paatoksia tehdessa. Itseuskollisuuteen liittyy myos itsetietoisuus (Lips-
Wiersma ja muut, 2016), minka lisdksi myos henkinen kasvu ja itselle uskollisena pysy-
minen edistivat merkityksellisen tyon kokemusta (Lips-Wiersma & Morris, 2009). Itseus-
kollisuus tarkoittaakin yksinkertaisuudessaan sitd, ettda henkilo pitda siita, millainen han

on tai millaiseksi han tulee tydssaan (Lips-Wiersma ja muut, 2016).

Autonomiasta voidaan kayttdaa myos termia itseohjautuvuus. Se viittaa kokemukseen va-
paasta tahdosta ja siitd, ettd omilla teoilla voi vaikuttaa siihen, mita tapahtuu. Tall6in
yksilon teot ovat hdanesta johtuvia ja hanen olemustaan kuvastavia, eivatka ulkopuolisen
paineen seurausta. (Martela ja Riekki, 2018.) Yksilon toimiessa autonomisesti, han kokee
itse kontrolloivansa ja ohjaavansa toimintaansa (Allan ja muut, 2016). Autonomiaan liit-
tyy esimerkiksi vastuun ottaminen ja vastuusta nauttiminen, oman vaikutusvallan kaytto
tyopaikalla seka tyosta selviaminen ilman esihenkildiden kontrollia (Saari ja muut, 2022).
Eettisesta nakokulmasta autonomian antaminen tarkoittaakin sita, etta yksilon tyotehta-
vat jarjestetdan siten, ettd han voi harjoittaa omia taitojaan ammatissaan (Both-

Nwabuwe ja muut, 2020).

Autonomiaa voi olla itsendisyys tai vapaus omassa tyossa, ja sitd voi kokea, vaikka tyohon
liittyisikin joitakin saantdja tai rajoituksia. Esimerkiksi suomalaiset tuotannon ja kiinteis-
toalan tyontekijat kertoivat heidan tyonsa olevan autonomista siind ymparistossa, jossa
he tekevat ty6ta. Jo se, ettei esihenkil ole koko ajan vahtimassa tyontekoa tai etta yksilo
saa paattda omasta tyOajastaan tai -kalenteristaan, luo autonomian tunteen. (Saari ja
muut, 2022.) Myos se, etta yksilo voi vaikuttaa siihen, miten han kayttaa tyoaikansa, voi
auttaa vyksilod kokemaan tyonsd merkityksellisend. Esimerkiksi Baileyn ja Maddenin
(2017) haastattelemat roskakuskit kertoivat, ettd heille merkityksellistd on se, ettd he
saavat itse paattaa, missa jarjestyksessa he etenevat tyopaivansa aikana, vaikka muuten

heilld ei ole kovin paljoa autonomiaa paittdaa tyonsa sisdllosta. Myos akateemikot
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arvostivat tyossaan vapautta valita, mitd projekteja he tekevat ja miten he jarjestavat
tyoaikansa (Bailey & Madden, 2017). Autonomia kasvattaakin yksilon itseluottamusta ja
sitd kautta edistdaa merkityksellisyyden kokemusta (Lepisto & Pratt, 2017). Tarkeinta on-
kin se, etta mahdollistetaan autonomian kokemus ja vapaus tehda paatoksia myos silloin,

kun olosuhteet on rajatummat (Saari ja muut, 2022).

Martela ja Riekki (2018) tutkivat autonomian vaikutusta merkitykselliseen tyéhén Suo-
messa, Intiassa ja Yhdysvalloissa. Jokaisessa maassa autonomialla oli merkittava vaikutus
merkityksellisen tyon kokemukseen myds muita tekijoita kontrolloitaessa. Autonomian
vaikutus oli huomattavin myos vertailtaessa yksilén aseman ja merkityksellisen tyén yh-
teytta. Tama luultavasti johtuu siitd, etta mita korkeammassa asemassa henkilo on, sita
enemman han kokee autonomiaa tyossaan. (Martela & Riekki, 2018.) My6s Martela ja
muut (2021) huomaavat tutkimuksessaan, ettda autonomia on yksi vahvimpia merkityk-
sellisen tyon ennustajia, kun he tutkivat chileldisia tyontekijoitd kolmen vuoden mittai-
sessa tutkimuksessa. Autonomialla oli keskivahva vaikutus merkitykselliseen tyéhon

myads silloin, kun muita tutkimuksen vaikutuksia kontrolloitiin (Martela ja muut, 2021).

Nikolova ja Cnossen (2020) loysivat tutkimuksessaan my0s positiivisen yhteyden auto-
nomian ja merkityksellisen tyon valilla. He myos toteavat, ettd autonomian vaikutus mer-
kitykselliseen ty6hon on suurempi itsensa tyollistavilla henkildilla. Kuitenkin myos eriadvia
tutkimustuloksia l6ytyy. Esimerkiksi Autin ja muut (2021) eivat I6ytdaneet tutkimukses-
saan suoraa yhteytta autonomian ja merkityksellisen tyon valilla. He kuitenkin totesivat,
ettd autonomialla oli epasuora vaikutus merkitykselliseen tybhon autonomisen motivaa-

tion kautta.

Kyvykkyys. Kyvykkyys viittaa mestariuden ja tehokkuuden tunteeseen jotakin tehdessa.
Yksilo kokee, ettd han kykenee tekemdan tyonsa ja saavuttamaan tavoitteensa. (Martela
& Riekki, 2018.) Jos yksilo kokee, ettei hdan koskaan saavuta omassa tydssdan mitdan, voi

se vahingoittaa myods hanen merkityksellisyyden kokemustaan. Toisaalta jos yksilo kokee
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olevansa taitava ja tehokas tyossdan, han voi nahda tyonsa vaikutuksen ja kokea tyonsa

henkilokohtaisesti merkitykselliseksi. (Martela ja muut, 2021.)

Lips-Wiersman ja Morrisin (2009) neljasta merkityksellisen tyon ulottuvuudesta oman
potentiaalin ilmaiseminen on hyvin ldhelld kyvykkyyttda. Myos Chalofsky (2003) listaa
oman potentiaalin tunnistamisen ja toteuttamisen yhdeksi merkityksellista ty6ta edista-
vaksi tekijaksi. Oman potentiaalin ilmaisemisella viitataan siihen, etta yksild voi ilmaista
oman tayden potentiaalinsa tyonsa kautta joko luomalla uutta, saavuttamalla jotakin tai
vaikuttamalla johonkin. Esimerkiksi kun yksil6 keksii jotakin uutta, han kokee yleensa
merkityksellisyyttd. Saavuttaminen taas viittaa mestariuteen jossakin: henkilo tietda voi-
vansa saavuttaa tavoitteensa. Vaikuttamisen kautta voi taas kokea merkityksellisyytta
esimerkiksi silloin, kun yksilo saa vaikuttaa asioihin muuttamalla tarkasteltavaa nakokul-

maa tai tilannetta. (Lips-Wiersma & Morris, 2009.)

Oman potentiaalin ilmaisemiseen liittyy myos yksilon tamanhetkinen minuus, jota halu-
taan toteuttaa oman tyon kautta. De Boeck ja muut (2019) huomauttavat, etta yksilolla
voi olla useita identiteetteja, jotka voivat liittya nykyisyyteen, menneisyyteen tai tulevai-
suuteen. lhmiset arvostavat suuresti tulevaisuuden potentiaaliaan, ja sen takia he ver-
taavat usein tulevaisuuden minaansa nykyisyyden tilanteeseen. Jos nykyisyyden tilanne
on lahelld ihannekuvaa, henkilo kokee pystyvansa hyddyntamaan taitojaan tydssaan,
mika vaikuttaa merkityksellisyyden kokemukseen positiivisesti. Jos ihannekuvan ja nykyi-
syyden valilla on suuri kuilu — yksilé kokee omaavansa paljon hyédyntamatonta potenti-
aalia — se voi vaikuttaa merkityksellisyyden kokemukseen negatiivisesti. Kuitenkin jos yk-
silo kokee, etta hanella on mahdollisuus ottaa tdima potentiaali kdayttéon tulevaisuudessa,

voi han kokea tyonsa merkityksellisena. (De Boeck ja muut, 2019.)

Saaren ja muiden tutkimuksessa (2022) kyvykkyys taas edisti merkityksellisen tyon koke-
musta kolmella eri tavalla: tiedostamalla omat kykynsa, saamalla tunnustusta niista ja
sopeutumalla tyon vaatimuksiin. Kyvykkyyteen liittyi my6s ammatilliset taidot ja se, etta

osaa hyddyntaa niitd omassa tyossa ja tydymparistossad saavuttaen asetetut tavoitteet.
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Tutkimuksessa haastatellut tyontekijat kokivatkin tyonsa merkityksellisena silloin, kun he
pystyivat paivittain hydodyntamaan ja kehittamaan ammatillisia taitojaan seka muita ky-
vykkyyksidan tiedostaen samalla, miten oma ty6 vaikuttaa laajemmin koko tuotantoon.
Kun tyontekija naki oman tyonsa tulokset, hdan koki ylpeyttd osaamisestaan. (Saari ja

muut, 2022.)

Baileyn ja Maddenin (2017) tutkimuksessa nousi myos esille yksilon ylpeys omasta osaa-
misestaan ja oman tyon tulosten nakemisesta. Heidan tekemistaan haastatteluista kavi
ilmi, etta merkityksellisyyden kokemus oli usein voimakkain silloin, kun henkilot paasivat
juhlistamaan saavutettua tulosta ja nakivat tyonsa tuloksen ensimmaista kertaa. Esimer-
kiksi kivenhakkaajat juhlistivat aina sita, kun heidan tyonsa vihdoin paljastettiin ja kaikki

padsivat ndkemaan heidan teoksensa (Bailey & Madden, 2017).

Tutkimuksissa kyvykkyyden vaikutus merkitykselliseen tyohon kuitenkin vaihtelee. Auti-
nin ja muiden tutkimuksessa (2021) kyvykkyydella oli suora vaikutus merkitykselliseen
tyohon. Myos Nikolova ja Cnossen (2020) toteavat, ettd kyvykkyydella on positiivinen
vaikutus merkityksellisen tyon kokemiseen. Martela ja Riekki (2018) taas huomaavat tut-
kimuksessaan, etta kyvykkyyden vaikutus merkityksellisen tyon kokemukseen oli merkit-
tava Suomessa ja Intiassa kontrolloitaessa muita tekijoita. Yhdysvalloissa vaikutus ei kui-
tenkaan ollut merkitsevd, kun muiden tekijoiden vaikutusta kontrolloitiin (Martela &

Riekki, 2018).

Saman huomion tekevat Martela ja muut (2021): heidan tutkimuksessaan kyvykkyyden
vaikutus merkitykselliseen tyohon ei ollut merkittava. He kuitenkin toteavat, ettei tama
poissulje mahdollisuutta heikkoon positiiviseen vaikutukseen. Toisaalta he myds huo-
maavat, etta kyvykkyydelld saattaa olla vaikutusta merkitykselliseen tyohon vilillisesti:
kyvykkyys vahvistaa yksilon kokemusta autonomiasta, joka taas vaikuttaa positiivisesti

merkityksellisen tyon kokemukseen.
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Yhteisollisyys. Autonomia ja kyvykkyys ovat yksilokeskeisia merkityksellisen tyén edelly-
tyksia, kun taas yhteisollisyys keskittyy ihmisten valisiin suhteisiin (Martela & Riekki,
2018). Yhteisollisyydella viitataan yksilon kokemukseen siita, ettd han tuntee yhteytta
toisiin ihmisiin, hanellad on laheisia ihmissuhteita ja hdn on osa yhteisda (Martela ja muut,
2021). Kun yksilot jakavat samat arvot tai heilld on yhteinen tarkoitus, he hakevat hel-
pommin tukea toisistaan saadakseen sosiaalista hyvaksyntaa. Yksilot voivat myds hakea
tukea toisilta, jotka ovat jo ymmartaneet tyonsa merkityksellisyyden ja arvon, ymmar-

tadkseen myos oman tyonsa tarkeyden. (Lepisto & Pratt, 2017.)

My0s Lips-Wiersma ja Morris (2009) toteavat, ettd yhtendisyys muiden kanssa on yksi
merkityksellisen tydn ulottuvuus. Arvojen jakaminen, kuuluvuuden tunne ja yhdessa
tyoskentely edistavat merkityksellisyyden kokemusta. Kuuluvuuden tunne viittaa taas sii-
hen, etta ihmiset tuntevat olevansa riippuvaisia toisistaan, heistd huolehditaan ja he
huolehtivat muista. Yhdessa tyoskentely taas luo siteen ihmisten valille ja tarjoaa yhtei-
sen tarkoituksen, joten se on jo itsearvoisesti merkityksellista. (Lips-Wiersma & Morris,
2009.) Lisaksi mita tietoisempia yksilot ovat toistensa panoksesta, sitd vahvemmin he
kokevat, etta yhteistyolla voidaan saavuttaa enemman, mika lisda yhteisollisyyden ja sita

kautta merkityksellisyyden kokemusta (Both-Nwabuwe ja muut, 2020).

Yhteisollisyyden rakentaminen ja tyontekijoiden kuuluvuuden tunteen vahvistaminen
vahvistavat yksiloiden kokemusta siitd, etta he ovat yhta muiden kanssa, mika taas mah-
dollistaa myds merkityksellisyyden kokemuksen (Bailey, Yeoman ja muut, 2019). Esimer-
kiksi Baileyn ja Maddenin (2017) tutkimuksessa kavi ilmi, etta yksilot kokivat tyonsa mer-
kityksellisena usein silloin, kun he saivat juhlistaa saavutuksia yhdessa kollegoidensa
kanssa. Jos taas yksilo kokee olevansa eristettyna tai han ei koe yhteytta tiimiinsa tai kol-
legoihinsa, haneltad jaa puuttumaan tukea tuovat ihmissuhteet, mika voi johtaa merki-

tyksettomyyden kokemukseen (Bailey & Madden, 2016).

Saari ja muut (2022) tutkivat yhteisollisyytta ja merkityksellista tyotd tuotanto- ja kiin-

teistdalan tyontekijoiden keskuudessa. Merkityksellisyyden kannalta tarkeitd olivat
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erityisesti sosiaaliset suhteet, jotka ilmenivdat monin eri tavoin. Erityisesti huolehtivia
suhteita tyotovereihin pidettiin tarkeina, mutta myds matala organisaatio ja hyva ilma-
piiri tyontekijoiden seka esihenkildiden kanssa koettiin merkityksellisyyden kannalta
olennaisina. Siivoojat taas saattoivat tydskennelld usein kaukana omasta organisaatios-
taan, jolloin asiakassuhteista tuli heille arvokkaampia ja merkittavampia. (Saari ja muut,

2022.)

Yleisesti yhteisollisyydella oli hyvin merkittava vaikutus merkityksellisyyden kokemiseen,
ja hyva tyoyhteiso saattoi korvata jopa muuten tylsan tyon ja tehda siita yksilolle merki-
tyksellista. Yhteisollisyys auttoi myos selvidmaan haastavasta tyokuormasta, kun sen pys-
tyi jakamaan kollegoiden kanssa. Yhteisollisyyteen liittyi myos kokemus tasa-arvosta ja
siitd, ettd muut organisaation jasenet arvostavat yksil6a. Jopa haastavissa ty6olosuh-
teissa tyontekijat pyrkivat [6ytdmaan mahdollisuuden sosiaalisten suhteiden yllapitami-

seen ajan puutteesta ja etdisyydesta huolimatta. (Saari ja muut, 2022.)

Toraldo ja muut (2019) tutkivat merkityksellista tyota festivaalien vapaaehtoistyonteki-
joiden keskuudessa. He huomasivat, etta tyo koettiin merkityksellisena siita huolimatta,
ettd itse tyo oli tylsaa, koska tyontekijat kokivat yhteenkuuluvuutta, he tukivat toisiaan
ja tyoskentelivat harmoniassa. TyOontekijat kokivat olevansa osa jotakin, kun he tyosken-
telivat yhdessa festivaaleilla (Toraldo ja muut, 2019). My6s Florian ja muut (2019) tutki-
vat vapaaehtoistyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta, mutta kontekstina oli
saksalainen pakolaissuoja. Vapaaehtoistyontekijoiden vasymaton tyoskentely yhdessa
loi vahvan yhteisollisyyden tunteen, mika synnytti merkityksellisyyden kokemuksen. Suo-
jassa vallitsi aivan omanlaisensa ilmapiiri, joka motivoi ja vahvisti merkityksellisyyden ko-

kemusta. (Florian ja muut, 2019.)

Martela ja Riekki (2018) huomasivat taas tutkimuksessaan, ettd yhteisollisyydelld on
merkittava vaikutus merkitykselliseen tyohon sekd Suomessa, Intiassa ettd Yhdysval-
loissa. Vaikutus sdilyi merkittdvand myos muita tekijoita kontrolloitaessa (Martela &

Riekki, 2018). My06s useissa muissa tutkimuksissa on huomattu sosiaalisen yhteyden
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edistavan merkityksellisyyden kokemusta tydssa (Allan, Autin ja muut, 2020). Allanin,
Autinin ja muiden (2020) tutkimustulokset osoittivat my0s, ettd erityisesti yhteis6on
kuuluminen voi olla vahva merkityksellisen tyon ennustaja. Nikolovan ja Cnossenin tut-
kimuksessa (2020) yhteisollisyydella oli taas tutkittavista tekijoista suurin vaikutus mer-

kityksellisyyden kokemiseen tyossa.

Martelan ja muiden vuonna 2021 julkaistussa tutkimuksessa yhteisollisyydella ei kuiten-
kaan ollut merkittavaa vaikutusta merkitykselliseen tyéhon. Toisaalta he toteavat, etta
yhteisollisyys voi olla hyvantekevaisyyteen ja prososiaalisuuten kannustava tekija, koska
yksilo haluaa auttaa heitd, joihin kokee yhteytta. Hyvantekevaisyys taas vaikuttaa merki-
tyksellisen tydon kokemukseen, joten ndin myos yhteisollisyydella voi olla vaikutusta mer-
kitykselliseen tyohon, vaikkei heidan tutkimuksessaan suora vaikutus ollutkaan merkit-
tava. (Martela & muut, 2021.) My6s Autinin ja muiden tutkimuksessa (2021) yhteisolli-
syydella oli epdsuora vaikutus merkitykselliseen tyohon, mutta suoraa vaikutusta hekaan

eivat |6ytaneet.

Suurempi tarkoitus. Suuremmalla tarkoituksella viitataan siihen, etta tyon tulee palvella
yhteista hyvaa, ei vain yksilon omia etuja. Ajatuksena on itsensa ylittdminen: tydn kautta
yksilo on osa jotakin suurempaa tai palvelee jotakin suurempaa kuin vain itsedan. (Mar-
tela & Pessi, 2018.) Itsensa ylittdminen voi liittya yksilon kokemukseen siitd, ettd hdanen
ty6llaan on yhteiskunnallista tai taloudellista hyotya, tai vaihtoehtoisesti yksild voi kokea
palvelevansa jotakin suurempaa esimerkiksi uskonnollisesta tai henkisesta nakdkulmasta
(Bailey & Madden, 2017). Yksilo voi etsia ratkaisua johonkin sairauteen, suojella luontoa
tai yksinkertaisesti vain auttaa asiakkaita. Toisaalta suurempi tarkoitus voi myds viitata
oman perheen palveluun: elannon tarjoaminen perheelle voi saada kokemaan merkityk-

sellisyyttda normaalisti hyvin tylsistyttavassa tyossa. (Martela & Pessi, 2018.)

Bailey ja Madden (2016) huomasivat haastatellessaan eri alojen ammattilaisia, ettd it-
sensa ylittaminen oli yksi merkityksellistad tyota ennustava tekija. Heidan mukaansa yksi-

6t kokivat tyonsd merkityksellisena useasti silloin, kun he huomasivat tyonsa
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vaikuttavan myos muihin tai auttavan muita. Myds Allan, Autin ja muut (2020) toteavat
tutkimuksessaan, etta toisten auttaminen voi edistaa kunnollisen tydn muuttumista
merkitykselliseksi tyoksi. Lips-Wiersma ja muut (2016) lisdavat, ettd psykologinen lahei-
syys auttaa tyontekijaa kokemaan vahvemmin palvelunsa arvon ja sita kautta myds mer-

kityksellisyyden kokemus on myds todennakoisempi.

Lips-Wiersma ja muut (2020) tutkivat arvokkaan tyon vaikutusta merkitykselliseen tyo-
hon. Kun henkilot tuntevat, etta he tekevat ty6ta, joka on arvokasta ja joka auttaa yhtei-
s6a ja ymparistod, he kokevat tydonsa helpommin merkityksellisend (Lips-Wiersma ja
muut, 2020). My0ds Steger ja muut (2012) toteavat, etta tyd on usein merkityksellisinta,
kun se vaikuttaa laajemmin muihin. Hyvantekevaisyydella oli merkittava vaikutus merki-
tyksellisen tyon kokemukseen myos Martelan ja Riekin tutkimuksessa (2018): hyvante-

kevaisyys selitti merkityksellista ty6ta seka Suomessa, Intiassa etta Yhdysvalloissa.

Myo6s Martela ja muut (2021) listaavat hyvantekevaisyyden tai toisin sanoen prososiaali-
suuden yhdeksi merkityksellisen tyon ennustajaksi. Heidan tutkimuksessaan kavi ilmi,
ettd vaikka prososiaalisuus voi vaikuttaa merkitykselliseen tyohon myos valillisesti psy-
kologisten tarpeiden kautta, toisten auttamisella on myos suora ja huomattava vaikutus
merkityksellisen tyon kokemiseen. Autonomian rinnalla hyvantekevaisyys nahtiin yhtena

potentiaalisimpana merkityksellisen tyon edellytyksena (Martela ja muut, 2021).

My®os Lips-Wiersman ja Morrisin tutkimuksessa (2009) yksi merkityksellisen tyon ulottu-
vuus koski muiden palvelua. Kun yksilot kokivat, ettd heidan tyollaan on vaikutusta — hei-
dan ideoitansa kuunnellaan ja toteutetaan — he kokivat tyénsa merkityksellisena. Toi-
saalta tarkeaa oli myos toteuttaa inhimillisyyden tarve ja yhdistdad oma tyo johonkin yli-
maalliseen ja hyvaan: oma tyo voi esimerkiksi auttaa jossakin laajemmassa ongelmassa,
joka liittyy talouteen, yhteiskuntaan tai ymparistoon. (Lips-Wiersma & Morris, 2009.)
Myds Symon ja Whiting (2019) huomaavat muiden palvelun vaikutuksen tutkimukses-
saan: sosiaaliset yrittdjat kokivat, etta heidan sitoutumisensa paikallisiin yhteis6ihin ja

yhteisoille antaminen tekivat tyosta merkityksellista.
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Saaren ja muiden tutkimuksessa (2022) tyontekijat taas kokivat tyonsa merkityksellisen3,
kun he pystyivat auttamaan kollegojaan tai organisaatiotaan, asiakkaitaan tai koko yh-
teiskuntaa. Yksinkertaisimmillaan tyétoverien auttaminen teki omasta tydsta merkityk-
sellista. Toisaalta esimerkiksi siivoojille oli tarkedaa nahda myds, etta asiakkaat olivat tyy-
tyvaisia. Tuotannon tyontekijat taas kokivat merkityksellisyytta, kun he tiesivat, millainen
vaikutus heilla on jonkin tuotteen valmistuksessa ja miten he voivat varmistaa tuotteen
turvallisuuden. Molemmat ryhmat ymmarsivat myos sen, ettd heidan tyollaan on laa-
jempi vaikutus yhteiskuntaan, mika osaltaan edisti merkityksellisyyden kokemusta. (Saari

ja muut, 2022.)

Ristiriidat ja jannitteet. Bailey, Yeoman ja muut (2019) huomauttavat, etta tutkimuksissa
on keskitytty ennemmin organisaatiotason tekijoihin, jotka edistavat merkityksellisyyden
kokemusta, kuin yksil6llisiin tekijoihin, minka takia yksilollisten erojen ymmartaminen ei
ole taysin mahdollista. Kuitenkin esimerkiksi ammatilla voi olla vaikutusta siihen, kuinka
helposti oma tyo koetaan merkityksellisena — autonomian mahdollistavat tyot edistavat
paremmin merkityksellisyyttd — minka takia merkityksellisen tyon interventiot tulisi

suunnitella aina tyontekija- tai ryhmakohtaisesti (Bailey, Yeoman ja muut, 2019).

Merkityksellisen tyon edellytyksissa ndakyy myos Lips-Wiersman ja Wrightin (2012) esit-
tdma ongelma merkityksellisen tyon edellytysten tai toisin sanoen ulottuvuuksien risti-
riidasta: merkityksellisen tyon edellytykset liittyvat vahvasti yksiloon, itsensa toteuttami-
seen ja tayttymykseen, mutta myos yhteisollisyyteen ja suurempaan tarkoitukseen tai
merkitykseen. Bailey, Lips-Wiersma ja muut (2019) jatkavat, ettda merkityksellisen tyon
kokemuksen tarkeimpia edellytyksia onkin kokemus siita, ettd omasta tyosta loytaa tayt-
tymyksen ja sen kautta voi toteuttaa itsedan. Toisaalta merkityksellisyyden kokemus vaa-

tii myos muita toteutuakseen (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019).

Yksilon pitaisi siis toteuttaa sekd itseensa liittyvat tarpeet sekd muiden tarpeet kokeak-
seen merkityksellisyytta (Lips-Wiersma & Wright, 2012). Kun yksilo kokee merkitykselli-

syyttd useiden eri edellytysten tayttyessd, on merkityksellisyyden kokemus vahvempi,
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kuin jos yksi tekija hallitsee niin vahvasti, ettd se sulkee muiden kokemisen pois (Lips-
Wiersma ja muut, 2020). Bailey, Lips-Wiersma ja muut (2019) nostavatkin taman ristirii-
dan yhdeksi merkityksellisen tyon paradoksiksi, johon tulevaisuuden tutkimuksen tulisi

keskittya.

My6s Rosso ja muut (2010) ottavat mallissaan huomioon sen, etta merkityksellisyytta
edistavat toiminnot jakautuvat yksiloon itseensa ja muihin vaikuttaviin tekijoihin. Marte-
lan ja muiden (2021) tutkimus tukee tatda huomiota: heidan tutkimuksessaan kahdeksi
vahvimmaksi merkityksellisen tyon edellytyksesi nousi autonomia ja hyvantekevaisyys.
Naista ensimmainen on vahvasti yksiloon liittyva — se tekee tyodsta yksilolle itselleen ar-
vokkaampaa — ja jalkimmainen taas muihin liittyva — tyd on arvokasta myds muille. Mar-
tela ja muut (2021) kuitenkin toteavat, ettd naiden tekijoiden vaikutus on toisistaan riip-
pumaton, joten merkityksellisen tyon kokemus edellyttda seka autonomiaa etta hyvan-

tekevaisyytta.

Lips-Wiersma ja Wright (2012) taas toteavat, ettd ulottuvuuksien vadlinen jannite on tyy-
pillista merkitysta etsittdessa, ja juuri tasapainon etsiminen auttaa myos merkitykselli-
syyden l6ytamisessad. Organisaatioiden tulisikin auttaa tyontekijoita hyvaksymaan mer-
kityksellisen tyon ulottuvuuksien valinen jannite, jotta niiden synnyttama negatiivisuus
ei este merkityksellisyytta (Lips-Wiersma & Morris, 2009). Merkityksellisyyden kokemus
syntyykin silloin, kun yksilo oppii ymmartamaan ulottuvuuksien véliset jannitteet, hyvak-
syy sen, etta valilla joku alue voi olla dominoiva, seka pyrkii etsimaan itselleen sopivaa

tasapainoa (Symon & Whiting, 2019).

2.4 Merkityksellista tyota edistavat ja estavat tekijat

Bailey, Yeoman ja muut (2019) toteavat katsauksessaan, ettd tutkimukset painottavat
eniten tydon muotoilun roolia merkityksellisen tyon edistajana: tyon rikastaminen ja si-
salto, yksilon ja tyon yhteensopivuus seka tyon piirteet edistavat merkityksellisen tyon

kokemista. Tyon muotoilulla tulisikin  mahdollistaa voimaannuttaminen, tyon
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rikastuttaminen, tehtdvien merkitsevyys ja erilaisten taitojen laaja hyddyntdminen,
koska ndma voivat auttaa merkityksellisyyden kokemisessa (Bailey, Yeoman ja muut,
2019). Tyon rikastuttamisessa tulisi keskittya erityisesti siihen, etta tydolosuhteet edista-
vat autonomiaa, aitoutta ja tehokkuutta, jotka taas edistavat merkityksellisyyden koke-

musta (Lepisto & Pratt, 2017).

My6s Boeck ja muut (2019) toteavat, ettd tydon muotoilulla on tarkea rooli merkitykselli-
sen tyon edistdjana. Heidan mukaansa tyén muotoilulla voidaan auttaa tyontekijoita to-
teuttamaan heidan koko potentiaalinsa, kun tyontekijat voivat hyodyntaa laajasti erilai-
sia taitoja tyossaan, osaavat arvioida, miten ja milloin suorittaa jokin tyotehtava, ja saa-
vat sdadannollisesti palautetta suoriutumisestaan. Taman lisaksi on tarkeaa keskustella
tyontekijoiden kanssa, vastaako tyo heidan ndkemyksidan ja tulevaisuuden toiveitaan

(De Boeck ja muut, 2019).

Tyon muotoilun lisaksi Bailey, Yeoman ja muut (2019) nimesivat johtajuuden ja johtami-
sen, organisaatiotason tekijat seka tyopaikan suhteet merkityksellisyyden kokemusta
edistaviksi tekijoiksi. Organisaatioiden tulisikin keskittya tukemaan tyontekijoidensa so-
siaalisia suhteita mahdollisimman paljon. Ty6paikan ihmissuhteet ovat monille hyvin tar-
keita ja niille pyritddn |6ytamaan aikaa tilanteesta riippumatta, minka takia myos organi-
saatioiden tulisi edistdaad naitd suhteita. (Saari ja muut, 2022.) Lisaksi esimerkiksi johta-
juuteen liittyen on huomattu, etta tietynlaiset johtamistyylit, kuten transformationaali-
nen tai hengellinen johtajuus, mahdollistavat alaisten merkityksellisen tyoén kokemuksen,

minka takia johtajia tulisi my0s kouluttaa tahan suuntaan (Bailey, Yeoman ja muut, 2019).

Lips-Wiersma ja muut (2020) kertovat, ettd myos vastuullisella johtamisella — joka sisal-
taa eettisen, transformationaalisen, aidon seka jaetun johtamisen muodot — voidaan
edistaa merkityksellisyyden kokemusta. Lisdksi tyontekijoita tulee kohdella reilusti, ja esi-
merkiksi tyokuorman jakaminen seka palkkaus tulee olla tasapuolista (Lips-Wiersma ja
muut, 2020). Esihenkilot voivat edistaa tyontekijoidensa merkityksellisyyden kokemusta

myOs osoittamalla luottavansa kyvykkaisiin tyontekijoihinsa ja antamalla heille
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mahdollisuuden vastuunottamiseen ja vaikuttamiseen. Ndin he voivat tukea tyontekijoi-
den autonomian tunnetta ja sitd kautta merkityksellisyyden kokemusta (Saari ja muut,

2022).

Myds tyontekijoiden autonomian tunnetta voidaan parantaa monin eri keinoin. Organi-
saatioiden tulisi esimerkiksi selvittaa tyontekijoilleen, miksi tietyt sdannot ja tavoitteet
ovat olemassa, minka lisdksi tyontekijoita tulisi kohdella vastuuta kantavina yksil6ina,
jotka saavat itse tehda valinoja tavoitellessaan asetettuja tavoitteita. Myds rakentavan
palautteen antaminen seka kontrolloivan kielen valttaminen edistavat yksiléiden auto-
nomian tunnetta. (Martela ja muut, 2021.) Kun yksilo6 ndkee tyonsa kunnollisena, han
kokee tydnsa todenndkdisemmin myos merkityksellisena. Lisdksi jos kunnollinen tyo
muuttuu positiiviseen suuntaan, nostaa se myds merkityksellisen tydn todennakoisyytta.

(Allan, Autin ja muut, 2020.)

Lepisto ja Pratt (2017) toteavat, etta tyopaikoilla pitdisi myos edistda yksilon merkityksen
luomisen prosessia tarjoamalla rikkaampia sosiaalisia tarkoituksia tydymparistossa, jotta
yksilon on helpompi ndhda tyonsa arvo ja sita kautta kokea merkityksellisyytta. Organi-
saation tulisi tukea myos itse merkityksen luomista ja auttaa yksiloita paasemaan yli epa-
varmuudesta liittyen oman tyon arvoon (Lepisto & Pratt, 2017). Martela ja muut (2021)
toteavatkin, ettd organisaatioiden tulee nayttaa tyontekijoilleen konkreettisemmin, keta
heidan tyonsa hyodyttaa ja auttaa. Esimerkiksi tydntekijoiden voisi antaa kohdata asiak-
kaita ja organisaatiossa voitaisiin jakaa tarinoita siitd, miten asiakkaiden auttaminen on
kasvattanut tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd he tekevat jotain hyvaa (Martela ja

muut, 2021).

Johdolla on rooli merkityksellisen tyon edistdjana myos siten, etta heidan tulee kommu-
nikoida tyontekijoille organisaation tavoitteet, arvot ja panostukset organisaation ulko-
puolelle selkeasti (Van Wingerden ja Van der Stoep, 2018). Ihmiset ovat yha tietoisempia
ymparistdon ja epatasa-arvoisuuteen liittyvistda ongelmista, minka takia he haluavat tie-

tad, miten heidan tyonsa ja koko organisaation tekema tyo auttaa ihmisia ja planeettaa
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muuten kuin vain rahan tuottamisen nakokulmasta (Lips-Wiersma ja muut, 2020). Kun
organisaatio kertoo naista tavoitteista, he tukevat samalla tyontekijoitaan heidan poh-
tiessa tyonsa merkityksellisyytta (Van Wingerden ja Van der Stoep, 2018). Tyontekijoille
tulisi lisaksi tuoda selkeasti esille, mitka ovat heidan oman tyonsa tavoitteet, ja mika on
heidan tyotehtaviensa merkitys yleisen tavoitteen saavuttamisessa. Tarkoituksen luomi-
sen lisaksi tunnustuksen antaminen voi mahdollistaa yksilon merkityksellisyyden koke-
muksen. Esimerkiksi esihenkilon tyonvalvonta yhdistettyna tarkoituksen korostamiseen
voi toimia merkityksellisyyden edistdajana, koska se osoittaa tyontekijalle, ettda hanen

tyostaan ollaan kiinnostuneita. (Ariely ja muut, 2008.)

Stein ja muut (2019) tuovat myos esille, etta tydssa kaytettavat tyontekemisen seuranta-
jarjestelmat voivat edistda merkityksellisyyden kokemusta. Talldin jarjestelmien tulee
kuitenkin olla joustavia ja kyseisen organisaation tarpeet huomioonottavia, minka lisaksi
tyontekijoille tulee myodntaa riittavasti mahdollisuuksia hallita jarjestelmaan lisaamaansa
dataa. Lisdksi seurantajarjestelman kayttoonoton yhteydessa on tarkeaa korostaa jarjes-
telman hyotyja niin, ettd henkiloston arvot ovat sen kanssa linjassa (Stein ja muut, 2019).
Talloin datifikaatiotyo — eli tydntekemisen ja sen tulosten tallentaminen jarjestelmaan —
tarjoaa yksilolle mahdollisuuden oman tyon ja saavutusten reflektoinnille ja itsensa ke-
hittamiselle, milloin myods henkilon kokemus tyonsa merkityksellisyydesta kasvaa (Bailey,

Lips-Wiersma ja muut, 2019).

Merkityksellisen tyon kokemista on tarkeda edistaa, mutta merkityksellisen tyon johta-
minen vaarin keinoin voi johtaa huonoihin lopputuloksiin. Lips-Wiersma ja muut (2020)
esimerkiksi toteavat, etta jos organisaatio nakee merkityksellisen tyon yksinkertaisesti
panos-tuotos-mallin kaltaisesti, resurssien vahaisyys tai senhetkinen valloillaan oleva
johtamismalli voivat helposti aiheuttaa sen, etta keskitytaan vain yhteen merkitykselli-
syytta edistavaan kdytantoon ja unohdetaan muut merkityksellisyytta edistavat kaytan-
not. Merkityksellinen tyo on kuitenkin moniulotteinen kokonaisuus, joten yhteen kay-
tantoon keskittyminen ei auta edistamaan kaikkia merkityksellisen tyon ulottuvuuksia

(Lips-Wiersma ja muut, 2020).
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Bailey ja muut (2017) tuovat esille myds merkityksellisen tyon johtamiseen liittyvan vaa-
ran. He kertovat, etta jos tyontekijat kokevat, ettd heidan merkityksellisyyden kokemusta
pyritddn johtamaan heidan mielestadn epdaidoilla keinoilla, joiden noudattamatta jatta-
misesta voi kuitenkin seurata mahdollisia negatiivisia vaikutuksia, voivat he esittaa hy-
vaksyvansa nama keinot, vaikka eivat niihin todella usko. Toisaalta jos tyontekijat kokevat,
ettd he voivat edistaa esimerkiksi omaa uraansa tai tyotaan esittamalla tietynlaista kuvaa
itsestdan, he voivat esittdd merkityksellisyyden kokemusta. Tata voidaan myds kutsua
eksistentiaaliseksi tyoksi, jolla tarkoitetaan kaikki niita toimintoja, kayttaytymista ja asen-
teita, joita tyontekijat esittdavat omaksuneensa, kun organisaatio pyrkii johtamaan hei-

dan tyossa kokemaansa merkityksellisyytta. (Bailey ja muut, 2017.)

Epdaitouden lisdaksi myos teknologian sekoittuminen tyohon voi johtaa merkityksetto-
myyteen. Symon ja Whiting (2019) tutkivat sosiaalisten yrittdjien, johon lukeutuu esi-
merkiksi sosiaalisen median vaikuttajat, merkityksellisyyden kokemusta tyossaan. Vaikka
yrittdjat olivat hyvin sitoutuneita tyéhonsa ja se oli heille hyvin rakasta, teknologian ai-
heuttama “kdytanndn mankeli” saattoi johtaa keskeytyksiin, ylitydhon ja merkityksetto-
myyteen, kun yrittdjat miettivat jatkuvasti vastaamattomia sahkodposteja tai sitd, onko
heidan vuorovaikutuksensa tarpeeksi aitoa. Teknologia saattoi aiheuttaa myos tarpeen
johtamiselle ja altistumisen kapitalismille, vaikka yrittdjat olivat alun perin valinneet alan
naita valttaakseen. Tama saattoi myds heikentda merkityksellisyyden kokemusta. (Symon

& Whiting, 2019.)

My0s Stein ja muut (2019) tutkivat teknologian ja erityisesti datifikaation (datification)
vaikutusta merkityksellisen tyon kokemiseen. Datifikaatio tarkoittaa prosessia, jossa jo-
kin toiminto tai tapahtuma koodataan ja muutetaan dataksi. Datifikaatiotyo taas viittaa
prosessiin, jossa yksilo pitaa tilia omista tehtavista, panoksista ja tuotoksista tallenta-
malla ne johonkin jarjestelmaan manuaalisesti. Jos dafikaatiotyohon liittyy paljon rajoi-
tuksia, se johtaa yleensa merkityksellisyyden puuttumiseen. Lisdksi datifikaation heikko
ymmartaminen seka standardisointia, rakennetta ja maarallistad ilmaisua korostava jar-

jestelma voivat heikentad yksilon merkityksellisyyden kokemusta, kun han ei koe
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hyotyvansa jarjestelmasta tai han kokee, ettei jarjestelma tuo esille oikeita asioita. (Stein

ja muut, 2019.)

Allanin ja muiden tutkimuksen (2016) tulokset taas osoittivat, ettd ulkoisella motivaati-
olla ja amotivaatiolla on negatiivinen vaikutus merkityksellisen tyon kokemiseen. He tut-
kivat, miten itseohjautuvuusteorian mukaiset motivaatiotyypit vaikuttavat merkityksel-
liseen tyohon. Jos yksilon motivaatio oli ulkoinen — han teki t6ita vain rahan tai turvalli-
suuden takia — tai jos hanella ei ollut lainkaan motivaatiota, han koki tyénsa epatoden-

nakoéisemmin merkityksellisena (Allan ja muut, 2016).

Allan ja muut (2016) toteavat myds, etta jos henkildlld ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa
tyohonsa ja uraansa, hdnen sisdisen sdatelyn kokemus on todenndkdisemmin matala.
Tama johtaa helposti motivaation menettamiseen ja sita kautta tyon merkityksettémyy-
den kokemukseen (Allan ja muut, 2016). Merkityksellisyyden vihenemiseen tai katoami-
seen voi johtaa myos se, ettd henkild huomaa, ettei han pysty hyédyntamaan potentiaa-
liaan tyOssaan tai ettd hyodyntamattoman potentiaalin maara on kasvanut ajan kuluessa.
(De Boeck ja muut, 2019). Niinpa jos yksilo kokee tekevansa tyotd, johon han on ylikou-
lutettu, voi tdma tunne estdd merkityksellisen tyén kokemisen (Allan, Rolniak ja

Bouchard, 2020).

Autin ja Allan (2020) tutkivat taas merkityksellisen tyon kokemuksen ja yhteiskunnallisen
luokan valistd yhteytta. Heidan tutkimuksensa osoitti, ettd korkeaan yhteiskuntaluok-
kaan kuuluvat henkilot kokivat tydnsa useammin merkityksellisena kuin keski- tai mata-
laan yhteiskuntaluokkaan kuuluvat. Korkeaan yhteiskuntaluokkaan kuuluvat pystyvat pa-
remmin toteuttamaan selviytymiseen liittyvat ja psykologiset tarpeensa, koska heilld on
enemman taloudellisia, koulutuksellisia seka yhteiskunnallisia resursseja. Heikommassa
asemassa olevien voi olla vaikeampaa kokea merkityksellisyytta tyossa, koska he eivat

pysty toteuttamaan tarpeitaan riittamattomien resurssien takia. (Autin ja Allan, 2020.)
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Bailey ja Madden (2016) taas huomasivat, ettd johtajat saattoivat helposti tuhota tyon-
tekijoiden merkityksellisen tyon kokemuksen. He nimesivat seitseman merkityksellisen
tyon kuolettavaa syntid, joista pahin on yksilon erottaminen hanen arvoistaan. Useimmi-
ten kyse oli siita, etta yksilon arvot olivat ristiriidassa organisaation arvojen kanssa, mika
aiheutti merkityksettomyyden kokemuksen. Toiseksi eniten merkityksettémyyden tun-
netta aiheutti se, etta tydntekijoita pidetaan itsestaanselvyytena: tyontekijdéiden uuras-
tusta ei arvosteta, eivatka he saa tunnustusta tai huomiota tekemastaan tyosta. (Bailey

& Madden, 2016.)

Toisaalta jos henkilélle annetaan tehtdvaksi jotain sellaista, joka ei hanen mielestdaan
kuulu hdanen tyohonsa, tyo saatetaan kokea merkityksettomana (Bailey & Madden, 2016).
Etenkin jos tyotehtdva tuntuu turhalta tai jarjettomalta, se saa yksilon helposti kyseen-
alaistamaan, miksi han tekee kyseista tyota. Tata tunnetta vahvistaa entisestaan se, jos
esimerkiksi esihenkilo tietoisesti maaraa henkilon tekemaan turhaa tyota. (Ariely ja
muut, 2008.) Henkilé voi myds kokea, ettd hanelld on paljon hyddyntamatonta potenti-
aalia, jota han ei padse kayttamaan esimerkiksi oman esihenkilonsa takia. Talldin henkilo
ndkee vain tdiman esteen hyddyntamattdman potentiaalinsa edessa, minka takia han ko-
kee potentiaalin negatiivisesti. Tama taas heikentaa hanen merkityksellisyyden kokemus-

taan. (De Boeck ja muut, 2019.)

Bailey ja Madden (2016) huomasivat my0s, etta tyontekijoiden epatasa-arvoinen kohtelu
tai heidan tietamyksensa ohittaminen aiheuttivat usein merkityksellisyyden tunteen me-
nettamisen. Esimerkiksi jos palkankorotus annettiin vain osalle tai kaikille ei tarjottu sa-
manlaisia urakehitysmahdollisuuksia, koki moni merkityksettomyytta tydssaan. Johto
saattaa myos lannistaa tyontekijoitd, kun he eivat kuuntele tyontekijoita tai valita siita,
mitd mieltd he ovat jostakin, vaan tyontekijoiden mielipiteet vain ohitetaan. (Bailey &
Madden, 2016.) Autonomian ja oman maardysvallan heikentyminen seka kokemus esi-
henkilon liiallisesta hallinnasta johtavatkin helposti omasta tyosta etdantymiseen, mika
taas voi johtaa merkityksettomyyden kokemukseen (Lepisto & Pratt, 2017). Esimerkiksi

Baileyn ja Madden (2017) huomasivat tutkimuksessaan, etta jos yksilot eivat saaneet
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vaikuttaa tyoaikansa jarjestelyyn tai tyotehtaviin kdytettavaan aikaan, koettiin usein mer-

kityksettomyytta autonomian puutteen vuoksi.

Lisaksi jos tyontekija kokee olevansa vaheksytty tai eristetty muista, voi tama aiheuttaa
merkityksettomyyden kokemuksen. Pahimmillaan esihenkild saattaa sulkea henkilén
ryhman ulkopuolelle. (Bailey & Madden, 2016.) Toisaalta myos tiimissa tyoskentely voi
johtaa merkityksellisyyden katoamiseen, jos tiimin sisdiset normit ovat yksilén omien ar-
vojen ja moraalisten nakemysten vastaisia. Jos yksilo kokee painetta hyvaksya tiimin si-
saiset normit, vaikka han olisi oikeasti niita vastaan, voi han menettaa merkityksellisyy-
den kokemuksen. (Both-Nwabuwe ja muut, 2020.) Lisdksi turha riskeille altistaminen hei-
kentda tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta. Tyt saattavat usein sisaltaa jota-
kin fyysisia tai emotionaalisia riskeja, mutta turha altistuminen riskeille aiheuttaa hel-

posti merkityksellisyyden menettamisen. (Bailey & Madden, 2016.)

2.5 Merkityksellisen tyon kokemisen seuraukset

Kun tyd koetaan merkityksellisena, seuraukset ovat padsaantoisesti positiivisia (Bailey,
Yeoman ja muut, 2019). Michaelson (2021) toteaakin, ettd merkityksellinen tyo edistda
luonnostaan yksilon hyvinvointia ja auttaa tatd kukoistamaan. Merkityksellinen tyo vai-
kuttaakin moniin yksilon tyéhyvinvointiin liittyviin seka tyohon liittyviin seurauksiin (Al-
lan, Rolniak & Bouchard, 2020). Ajatus siita, ettd merkityksellinen tyo auttaa yksil6ita
voimaan paremmin ja tyoskentelemaan paremmin, pitaa siis melko hyvin paikkansa (Al-

lan ja muut, 2019).

Monissa tutkimuksissa on todettu, ettd merkityksellinen tyo parantaa yksilon tydelaman
laatua (Martela ja muut, 2021). Erilaiset merkityksellisen tyon mittarit ovat osoittaneet,
ettd merkityksellinen tyo vaikuttaa merkittavasti yksilon motivaatioon ja tyohyvinvointiin
(Lips-Wiersma & Wright, 2012). Se vaikuttaa myos yksilon sitoutumiseen ja yleiseen hy-
vinvointiin, mutta silla on positiivisia vaikutuksia my6s organisaatiolle: se vaikuttaa hen-

kiloston vaihtuvuuteen, organisaatiokansalaiskayttdaytymiseen seka
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asiakastyytyvaisyyteen (Martela ja muut, 2021). Baileyn, Yeomanin ja muiden (2019)
suorittaman katsauksen mukaan merkityksellisen tyon seuraukset voidaankin jakaa seu-
raavasti: tyohon liittyvat asenteelliset ja kdyttdytymiseen liittyvat seuraukset, suorituk-

seen liittyvat seuraukset seka yksilolliset seuraukset.

Allanin ja muiden meta-analyysin (2019) tulokset paljastavat, ettda merkityksellisella
ty6lla on suuri vaikutus tyohon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Nama taas vaikut-
tavat yksilon suoritukseen, organisaatiokansalaiskayttaytymiseen seka aikomukseen lah-
ted tyosta. Merkityksellinen tyo johtaa siis ensin positiiviseen muutokseen yksilén asen-
teissa tai motiiveissa, mika taas aiheuttaa positiivisen muutoksen myos kaytoksessa. (Al-
lan ja muut, 2019.) Merkityksellinen tyo on yhdistetty myds muissa tutkimuksissa usei-
siin positiivisiin seurauksiin, kuten korkeaan sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, suori-
tukseen, sisdiseen motivaatioon ja hyvinvointiin (Bailey, Yeoman ja muut, 2019). Merki-
tyksellinen tyo ehkdisee myos loppuun palamista: burnoutista karsivat yksilot kokevat

yleensa, ettei heidadn tyollaan ei ole mitaan merkitysta (Lips-Wiersma & Wright, 2012).

Nikolovan ja Cnossenin (2020) mukaan merkityksellinen tyo vaikuttaa positiivisesti hen-
kilon ponnisteluihin, joilla viitataan poissaolojen vahaisyyteen, koulutukseen osallistumi-
sen todennakodisyyteen sekd haluun jaada eldkkeelle. He kertovat, ettda henkilon kokiessa
tyonsa merkityksellisena, han on todennakéisemmin vahemman pois toista. Myds Bailey,
Yeoman ja muut (2019) toteavat, ettd merkityksellinen tyo on yhdistetty vahempiin pois-
saoloihin. Poissaolojen vahyys ei kuitenkaan viittaa siihen, etta henkil6t olisivat sairaana
toissa, vaan merkityksellista tyota tekevat jaavat todennakoéisemmin kotiin sairaana. Li-
saksi kun henkilo kokee tyonsa merkityksellisend, han osallistuu my6s todennakoisem-
min omia taitoja kehittdvaan koulutusohjelmaan ja han jaa todennakoisesti myohemmin

eldkkeelle. (Nikolova & Cnossen, 2020.)

Van Wingerden ja Van der Stoep (2018) taas huomaavat tutkimuksessaan, ettd merkityk-
sellinen ty6 edistda vahvuuksien kayttoa tyossa seka parantaa tyéhon sitoutumista. Nai-

den kautta merkityksellinen ty0 parantaa myos tyossa suoriutumista. Kun yksilo tekee
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merkityksellistd tyotd, han on motivoituneempi kdyttdmaan myds omia vahvuuksiaan
tydssa. Vahvuuksien kdyttaminen taas vahvistaa sitoutumista tehokkuuden ja aitouden
tunteen kautta. Kun yksilo kokee merkityksellisyytta tydssdan, he tuntevat myds yhteytta
tyohonsa seka tydnsa tuloksiin. Tata kautta merkityksellisen tyén kokemus motivoi yksi-
|63 ja edistdd hdanen suoriutumistaan tyossa. (Van Wingerden ja Van der Stoep, 2018.)
Kun yksilo kokee tyonsa merkityksellisend, han tydskentelee tehokkaammin ja tata

kautta hanen tarjoama panoksensa vahvistuu (Ariely ja muut, 2008).

Flrstenberg ja muut (2021) huomasivat tutkimuksessaan, etta merkityksellisella tyolla
on positiivinen vaikutus myds esihenkilon raportoimaan suoritukseen. Heidan mukaansa
tutkimukset kasittelevat usein yksilén omaa arviota suorituksesta, mutta heidan tutki-
muksensa osoitti, ettd merkityksellisyyden kokemus edistdd myos esihenkilon mielesta
henkilon suoritusta. Henkilén kokiessa tyonsa merkityksellisend, han kokee enemman
luovuutta ja tuo esiin rakentavia parannusehdotuksia, jotka parantavat esihenkilon ar-
viota suorituksesta. Vaikutus vahvistuu entisestaan, jos henkil6lla on hyva suhde esihen-

kiloonsa. (Flirstenberg ja muut, 2021.)

Merkityksellinen ty6 vaikuttaa myos joihinkin tekijéihin varsinaisen tyon ulkopuolella.
Esimerkiksi Allan, Rolniak ja Bouchard (2020) toteavat, ettd merkitykselliselld tyolla on
itsendinen positiivinen vaikutus elamaan tyytyvaisyyteen. Myds Allan ja muut (2019) to-
teavat, ettd merkityksellisella tyolld on melko suuri vaikutus yleiseen tyytyvaisyyteen ela-
massa, mutta sen lisaksi silla on melko suuri vaikutus elaman merkityksellisyyteen ja ter-
veyteen seka keskimaardinen tai pieni vaikutus negatiivisiin tunteisiin. He kuitenkin huo-
mauttavat, ettd merkityksellinen ty6 saattaa ennemmin parantaa hyvinvointia kuin suo-

raan vahentda negatiivisia tunteita.

Merkitykselliseen tydhon on kuitenkin yhdistetty myos joitakin negatiivisia seurauksia.
Esimerkiksi Bailey, Lips-Wiersma ja muut (2019) huomauttavat, ettd merkityksellinen tyo
ei valttamatta johda merkitykselliseen elamaan. Lisdaksi merkityksellisen tydn tavoittelu

voi johtaa myds haitallisiin vaikutuksiin (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019). Esimerkiksi
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Florian ja muut (2019) kertovat siitd, kuinka merkityksellisyyden kokemuksen yllapitami-
nen muuttuneessa tilanteessa voi johtaa useisiin ongelmallisiin seurauksiin, kun yksilo ei
muuta merkityksellisyyden kasitystadn muuttuneiden olosuhteiden mukaisesti, vaan

han muotoilee tyonsa uudelleen, jotta merkityksellisyyden kokemus sailyisi.

Florian ja muut (2019) kertovatkin useista ympariston muutoksista, jotka lopulta aiheut-
tivat haittaa tyontekijoille tai organisaatiolle, koska merkityksellisyyden kokemuksesta ei
haluttu luopua. Esimerkiksi kun yhteisollisyys alkoi rakoilla palkkaa saavien ja palkatto-
mien vapaaehtoistyontekijoiden valilla, alkoivat palkattomat vapaaehtoistyontekijat
tyoskennelld palkkaa saavia vastaan ja jarjestda omia kokouksiaan, jotta yhteisollisyys ja
sita kautta merkityksellisyyden tunne sailyisi. Tama kuitenkin vahvisti eroa palkallisten ja
palkattomien vililld, hankaloitti yhteistyota ja johti epdluottamukseen. (Florian ja muut,

2019.)

Toinen Florianin ja muiden (2019) esimerkki liittyi téiden uudelleenjarjestelyyn. Kun
tyontekijoiden maara vaheni, vaadittiin tehtdvien uudelleenjarjestelya. Tehtavien jat-
kuva uudelleenjarjestely ja kommunikaatio-ongelmat herattivat osassa tunteen, etta
tyossa kasvava ammatillistuminen esti nopean ja suoran avun pakolaisille. Tama aiheutti
ammattimaistumisen vastustamista — esimerkiksi asiat tehtiin edelleen vanhalla tavalla
uusista ohjeista huolimatta — mika taas johti tehottomuuteen ja turhautuneisuuteen.
(Florian ja muut, 2019.) Olosuhteiden muuttuessa merkityksellisyyden kokemus siis sailyi,
mutta siita seurasi useita haitallisia tekijoita — edellda mainittujen lisaksi konflikteja, jous-
tamattomuutta ja ylity6ta (Florian ja muut, 2019) seka ahdistuneisuutta, stressia, lop-
puun palamista ja ylivertaisuuden asennetta pakolaisia kohtaan (Bailey, Lips-Wiersma ja

muut, 2019).

Allan, Rolniak ja Bouchard (2020) tutkivat taas merkityksellisen tydn, hyvinvoinnin ja ali-
tyollisyyden vaikutuksia toisiinsa. He viittasivat alityollisyydella tilanteeseen, jossa hen-
kilo kokee olevansa ylikoulutettu tydhonsa. Toisin kuin he olettivat, merkityksellisen tyén

kokemus johti negatiiviseen alityollisyyden ja hyvinvoinnin suhteeseen. Tutkijat uskovat
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tdman johtuvan siitd, etta alityollistetyssa tyossa olevat henkilot, jotka kokevat tyonsa
erittdin merkityksellisena, tuntevat turhautuneisuutta ja pettymysta siita, etteivat voi
hyodyntaa kykyjaan tydssa, joka on heille niin tarkeda. Tama voi johtaa negatiivisiin tun-

teisiin, masennukseen ja stressiin (Allan, Rolniak ja Bouchard, 2020).

Oelberger (2019) tutki taas kansainvalisten avustustyontekijoiden merkityksellisen tyon
kokemusta ja sen vaikutusta laheisiin ihmissuhteisiin. Hin madritteli ensin syvasti merki-
tyksellinen tyon tyoksi, joka sisaltaa seka itsensa toteuttamisen ulottuvuuden etta sosi-
aalisen ulottuvuuden eli itsensa ylittamisen. Tallaista syvaa merkityksellisyytta kokevat
avustustyontekijat olivat hyvin sitoutuneita tydhonsa ja sen takia halukkaampia osallis-
tumaan ylityohon ja epasaanndélliseen tyéhon kuin ne avustustydntekijat, jotka eivat ko-
keneet tyotaan syvasti merkityksellisena. He kokivat vaikeaksi sanoa ei yllattavan tyo-
mahdollisuuden ilmaantuessa, minka lisaksi tydsta irtautuminen koettiin haasteelliseksi.

(Oelberger, 2019.)

Samankaltaisia tuloksia ilmeni Bundersonin ja Thompsonin (2009) tutkiessa eldintarhan
eldintenhoitajien suhtautumista tyohonsa. Eldintenhoitajat nakivat tyonsa kutsumuk-
sena, ja myos he kokivat syvaa merkityksellisyytta tyossaan. Jos heidat kutsuttiin toihin
keskella yota tai vapaapdivana, he lahtivat toihin. Lisdksi he olivat valmiita uhraamaan
hyvinvointinsa, rahansa, aikansa ja fyysisen mukavuuden tyonsa takia, koska he kokivat
tyonsa syvasti merkityksellisena. Niinpa he olivat myds alttiimpia johdon mahdolliselle
hyvaksikaytolle. Toisaalta koska he nakivat tyénsa myds moraalisena vastuuna, he myds
vaativat samaa vastuuta johdolta, minka takia heidan tyosuhteensa karsi esimerkiksi

epailysten takia. (Bunderson & Thompson, 2009.)

Syvasti merkityksellinen tyd voi myos rasittaa ihmissuhteita, kun pitkat tyopaivat vievat
henkilon kaiken ajan ja hanen jatkuvasti muuttuvat aikataulunsa heikentdvat hanen luo-
tettavuuttaan. Henkild on siis valmiimpi uhraamaan terveellisen ty6- ja muun elaman
suhteen tyonsa takia. Lisdksi jos laheiset eivat arvosta henkilon tyota, saattavat vaikutuk-

set olla vield laajemmat ja esimerkiksi romanttiset suhteet saattavat lopulta paattya
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eroon. (Oelberger, 2019.) Esimerkiksi erds eldintenhoitaja kertoi, ettd hanen tyénsa mak-
soi hanelle avioliiton (Bunderson & Thompson, 2009). My6s suhteet perheen ja laheisten
ystavien kanssa saattavat rikkoutua, ja henkil6 voi kokea vaikeaksi muodostaa uusia suh-

teita, jos han kokee, ettei hanen ty6taan arvosteta (Oelberger, 2019).

Bunderson ja Thompson (2009) toteavatkin, ettd syvasti merkityksellinen tyo on sisai-
sesti jannitteinen: jos henkilo kokee tydssaan syvaa merkityksellisyyttd, han kokee myds
suurta vastuuta. Esimerkiksi eldintenhoitajat kokevat tyonsa usein kutsumustyéna, jossa
yleensa koetaan syvaa merkityksellisyytta, mutta joka myds synnyttaa henkilélle moraa-
lisen vastuun tyontekemiseen ja sitd kautta sitoo henkilon tydhonsa (Bunderson &
Thompson, 2009). Syvasti merkityksellinen ty6 voikin olla kuin kaksiterdinen miekka: tyo
tarjoaa henkildlle paljon positiivista, mutta tuo mukanaan kustannuksia ja uhrauksia

(Bunderson & Thompson, 2009; Oelberger, 2019).

2.6 Yhteenveto

Taulukkoon 1 on tiivistetty edellisten lukujen aiheet: merkityksellisen tyén maaritelma,

ominaisuudet, edellytykset, edistdjat ja esteet seka seuraukset.

Taulukko 1. Merkityksellisen tyén maaritelma, ominaisuudet, edellytykset, edistdjat, esteet ja seuraukset.

Maaritelma Subjektiivinen ja henkilokohtainen kokonaisvaltainen nakemys
oman tyon tarkeydesta tai tarkoituksesta.

Ominaisuudet Subjektiivisuus, kontekstin vaikutus, positiivisuus, pysyva nake-
mys, episodiset kokemukset, reflektointi, merkityksen luominen,
moniulotteisuus ja ristiriitaisuus.

Edellytykset Autonomia ja itsensa toteuttaminen: aitous, itsetietoisuus, -us-
kollisuus ja -ohjautuvuus, itsenaisyys, paattamis- ja vaikutusvalta.
Kyvykkyys: mestarius, tehokkuus, tavoitteiden saavuttaminen,
oman potentiaalin ilmaiseminen, omien taitojen hydédyntaminen
ja kehittaminen.

Yhteisollisyys: kuuluvuuden tunne, ldheiset ja tukea antavat ih-
missuhteet, yhteenkuuluvuus.
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Suurempi tarkoitus: jonkin itsed suuremman palvelu, yhteinen
hyva, muiden auttaminen ja palvelu, prososiaalisuus.

Edistdjat: tyon muotoilu, tydn rikastaminen, johtajuus, sosiaalis-
ten merkitysten tarjoaminen, tavoitteiden kommunikointi, tun-
nustuksen antaminen, seurantajarjestelmien merkityksellisyys,
sosiaalisten suhteiden tukeminen.

Esteet: merkityksellisyyden johtaminen, epaaitous, teknologiasta
johtuvat haitat, ulkoinen motivaatio, vaikutusmahdollisuuksien
puuttuminen, tyon rajoitukset, turha ty, resurssien riittamatto-
myys, arvokonflikti, epatasa-arvoinen kohtelu, vaheksyminen,
muista eristaminen, tiimin sisdinen paine.

Yksilé: tyohyvinvointi, yleinen hyvinvointi, motivaatio, yleinen
tyytyvaisyys elamassa, terveys.

Organisaatio: sitoutuminen, tyotyytyvaisyys, parempi tydssa suo-
riutuminen, matalampi henkiléston vaihtuvuus, vihemman sai-
rauspoissaoloja.

Mahdolliset negatiiviset seuraukset: konfliktit, joustamatto-
muus, ahdistuneisuus, turhautuneisuus, stressi, ylityo ja epasaan-
nollinen tyd, ihmissuhteiden karsiminen, altistuminen hyvaksi-
kaytolle.
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa kerrotaan, miten tutkimus on toteutettu. Ensin kasitelldan laadullista tut-
kimusmenetelmaa, minka jalkeen tarkastellaan aineistoa ja aineiston keruuta. Luvussa
kerrotaan myos, miten aineiston analyysi toteutettiin, ja lopuksi tarkastellaan tutkimuk-

sen eettisyytta.

3.1 Tutkimusmenetelma

Taman tutkielman tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen Iahestymistapa, koska se
sopi parhaiten tutkimuksen tarkoitukseen. Laadullisen tutkimuksen lahtékohtana on ke-
ratd aineisto luonnollisissa ja todenmukaisissa tilanteissa, mutta tutkimuskohde tai -koh-
teet valitaan kuitenkin tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksena. Lisaksi tiedon ja ai-
neiston keruussa luotetaan ennemmin tutkijan tekemiin havaintoihin ja tutkittavien
kanssa kaytyihin keskusteluihin. Taman takia tutkimusmetodit valitaan usein sen perus-
teella, ettd ne tuovat esille tutkittavien henkiléiden nakékulman ja heidan daanensa. (Hirs-

jarvi ja muut, 2013, s. 164.)

Laadullisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinnostuneita kielen piirteista, saannénmukai-
suuksien |oytamisestd, tekstin tai toiminnan merkityksen 16ytamisesta tai reflektiosta.
Tavoitteena on pyrkid kuvaamaan tutkimuksen kohdetta mahdollisimman kokonaisval-
taisesti. Laadullisen tutkimuksen tulokset ovat aina aikaan ja paikkaan sidottuja — jokai-
nen tapaus on ainutlaatuinen. Tutkimuksen tavoitteena ei siis ole olemassa olevien to-
tuuksien todentaminen tai hypoteesien ja teorioiden testaaminen, vaan tosiasioiden pal-
jastaminen yksityiskohtaisen aineiston tarkastelun avulla. (Hirsjarvi ym. 2013, s. 161—
165.) Nama seikat tukivat laadullisen lahestymistavan valintaa, silla tarkoituksena oli sel-

vittaa, miten nuoret aikuiset maarittelevat merkityksellisen tyon.
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3.2 Aineisto ja aineiston keruu

Aineisto kerattiin haastatteluilla, jotka toteutettiin heina-elokuussa 2022. Haastateltavia
oli yhteensa kahdeksan ja kaikki tyoskentelivat samalle tyénantajalle, jonka toimialana
on teknologiateollisuus. Ennen haastatteluja tyonantajalta pyydettiin tutkimuslupa (kts.
Liite 1), minka jalkeen haastattelumahdollisuudesta keskusteltiin henkilostopaallikdiden
kanssa ennen kuin kohderyhmaan sopivia henkil6ita l1ahestyttiin sdhkopostitse. Lopulta
10 henkilolta kysyttiin halukkuutta osallistua haastatteluun. Yksi henkil6 kieltaytyi ja yksi
henkil6 ei vastannut hanelle [ahetettyyn sahkdpostiin. Loput 8 henkil6a olivat halukkaita

osallistumaan haastatteluun.

Haastateltavat olivat haastattelujen aikaan 25—27-vuotiaita. Haastateltavista viisi oli mie-
hia ja kolme naista. He olivat tyoskennelleet kyseiselld tydnantajalla toimihenkildina tai
ylempina toimihenkil6ind enintdan 1,5 vuotta. Tyosuhteet olivat luonteeltaan maaraai-
kaisia tai toistaiseksi voimassa olevia. Tehtavanimikkeita olivat tuotekehitysinsinori, ko-
neinsinoori, tuoteinsinoori, ostaja, projektikoordinaattori, asiakaspalveluasiantuntija ja

analyytikko.

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teams -viestintatyokalulla. Haastattelut nauhoitettiin,
jotta tutkija pystyi palaamaan niihin myohemmin litteroinnin ja luokittelun yhteydessa.
Haastatteluajankohdat sovittiin erikseen jokaisen haastateltavan kanssa sahkopostitse.
Haastatteluissa hyodynnettiin etukdteen tehtya haastattelurunkoa (kts. Liite 2). Haastat-
telurunko koostui viidesta paakysymyksesta, jotka liittyivat tutkielman tutkimustehtaviin.
Paakysymysten tukena oli apukysymyksia noin 2—3 kappaletta paakysymysta kohden.
Haastatteluihin varattiin aikaa puoli tuntia ja kaikki haastattelut pysyivat tassa aikaikku-

nassa. Haastatteluista kertyi aineistoa noin 50 sivua.



46

3.3 Aineiston analysointi

Jokainen haastattelu litteroitiin mahdollisimman pian haastattelun pitamisen jalkeen.
Litteroinnissa hyddynnettiin haastattelujen nauhoituksia, joihin palattiin myos luokitte-
lun aikana, jos jonkin kohdan ymmartaminen sita vaati. Aineistoon perehdyttiin litteroin-
nin yhteydessa ja sen jalkeen ennen kuin aloitettiin varsinainen aineiston luokittelu. Luo-
kittelu aloitettiin jakamalla aineisto tutkimustehtavittdin omiin taulukoihinsa. Laadulli-
sen tutkimuksen analyysissa tuleekin keskittya tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen
seka esitettyjen kysymysten kannalta olennaisiin asioihin, jolloin aineistosta saadaan

muodostettua yksittaisid raakahavaintoja (Alasuutari, 2011, s. 32).

Taman jalkeen aineiston jokaisesta alkuperaisesta ilmauksesta muotoiltiin pelkistetty il-
maus. Pelkistettyjen ilmausten perusteella aineisto luokiteltiin aiheittain tutkimustehta-
vien sisalla. Tassa kaytettiin apuna havaintojen yhdistamista: aineistosta kerattyja raaka-
havaintoja yhdisteltiin yhdeksi havainnoksi esimerkiksi niissa |6ytyvien yhteisten piirtei-
den perusteella (Alasuutari, 2011, s. 32). Ndin muodostuneet luokat nimettiin luokkaa
kuvaavilla otsikoilla. Alkuperaiset ilmaukset jatettiin my6s taulukkoon, jotta niihin pystyi

helposti palaamaan luokittelun aikana.

Aineisto luokiteltiin laadullisesti induktiivisella eli aineistolahtdiselld sisallon analyysilla,
jolloin samaan ryhmaan kuuluvia alaluokkia ryhmiteltiin ylaluokiksi ja nimettiin niiden
sisallon mukaan. Aineiston analysoinnissa hyddynnettiin myos deduktiivista eli teorialah-
toista sisallon analyysia merkityksellisen tyon edellytysten luokittelussa, jolloin alaluok-
kien nimet tulivat teoriasta (Lips-Wiersma & Morris, 2009; Lips-Wiersma & Wright, 2012).
Joitakin luokkia saatettiin myds muokata tai yksittaisia ilmauksia siirtaa toiseen alaluok-
kaan, jos jokin ilmaisu sopikin paremmin toisen otsikon tai padluokan alle. Nain lopulta
muodostui aineiston luokittelu, joka oli jaettu tutkimustehtavittain ja josta naki alkupe-
raisen ilmauksen, pelkistetyn ilmauksen, alaluokan ja mahdollisen paaluokan (kts. Liite

3).
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3.4 Tutkimuksen eettisyys

Haastateltavia lahestyttiin sahkdpostilla, jossa oli kerrottu tutkimuksen tarkoitus ja haas-
tatteluun osallistumiseen liittyvat kdaytannon asiat. Sahkodpostissa kerrottiin, etta ky-
seessa on pro gradu -tutkielmaan liittyva haastattelu, ja tutkimuksen tarkoituksena on
selvittaa, mita merkityksellinen tyo tarkoittaa nuorille aikuisille. Sahkdpostissa kerrottiin
my0s, ettd haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisen voi keskeyt-
taa milloin vain. Lisaksi kerrottiin, ettd haastatteluista saatu aineisto kasitellaan anonyy-
misti ja luottamuksellisesti ja tulokset esitetaan niin, ettei yksittaisia vastaajia voi tunnis-

taa.

Anonymiteetista huolehdittiin aineistoa kasitellessa siten, etta aineistoista ei kaynyt ilmi
henkilon tietoja tai sellaisia tietoja, jotka voitaisiin yhdistaa tiettyyn henkiloon. Lisdksi
haastateltavien kanssa kaydyt sahkopostikeskustelut liittyen haastatteluun osallistumi-
seen ja ajan sopimiseen olivat kahdenkeskisia. Haastattelujen nauhoitukset ja aineisto
sailytettiin tutkijan omilla laitteilla siten, ettd vain tutkijalla oli niihin paasy. Nauhoitukset
tuhottiin sen jalkeen, kun aineiston analyysi oli valmis ja tutkija oli varmistunut siita, ettei
tarvitse enaa nauhoituksia. Myo6s tutkimuksen aineisto tuhottiin tutkimuksen valmistu-

misen jalkeen.
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4 Tulokset

Tulokset kasittelevat merkityksellisen tydn maarittelyd, ominaisuuksia, edellytyksia, mer-

kityksellisen tyon edistdjia ja esteita seka seurauksia.

4.1 Merkityksellisen tyon maaritelma

Merkityksellista tyota maariteltiin itselle, muille ihmisille, yritykselle ja yhteiskunnalle
kohdistuvan merkityksellisyyden, tyon vaikuttavuuden ja tuottavuuden avulla. Se on

tyota, josta myds itse pitaa.

Tyon merkitys itselle, muille, yritykselle ja yhteiskunnalle. Haastateltavat pitivat tar-
kedna, etta tyo on merkityksellista heille itselleen ja tarjoaa jotain suurempaa kuin pel-
kastaan palkan. Se tuntuu tarkealta ja voi tarjota jopa sisaltoa koko elamaan. Lisaksi tyon
tulisi olla sellaista, jolla on merkitysta muille ihmisille. Ty6lla halutaan saada aikaan joi-
tain merkityksellista myos yritykselle ja yhteiskunnalle — omalla ty6llaan voi kantaa kor-

tensa kekoon.

Tyo6 on vaikuttavaa. Tyon tulisi olla sisalloltdan sellaista, etta silla saadaan asioita aikaan,
tyota kehitetaan, siihen liittyvia ongelmia ratkaistaan, ollaan mukana muutoksessa ja
tuotetaan jotain uutta. Vaikutukset voivat kohdistua omaan, kollegan, tiimin tai tyoyksi-
kén toimintaan seka sidosryhmiin. Vaikutukset voivat olla ymparist6a ja ilmastoa paran-
tavia ja mahdollisesti myos globaalisti merkittdavia. On tarkeda, etta tehdaan jotain sel-

laista, joka tuo taloudellista hyotya.

Tyo on tuottavaa. Haasteltavat pitivat tarkednd, etta tyo on tuottavaa. Tyon tulisi olla
sellaista, ettd se parantaa tehokkuutta, sen lopputuloksella on suuri tarve tai siina tutki-
taan jotain uutta. Tallaisen tyotehtdvan tekeminen ja valmiiksi saaminen koettiin erittdin
tarkeaksi. Lisaksi jos tyossa rakennetaan jotakin, tulee valmis tuote ottaa myo6s kayttoon,

ettei tehty tyd mene hukkaan.
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Tyo0, josta itse pitda. Haastateltavat pitivat tarkeana sitd, ettad tyo on sellaista, josta itse
pitda. Tyon tulisikin sisaltaa jotain sellaista, joka kiinnostaa itsea. Lisdksi omasta tyosta

tulisi voida olla ylped. Tyon koettiin my06s tarjoavan itselle jotakin tarkeaa tekemista.

Naihin liittyvia asioita kuvaavat seuraavat lainaukset:

”Kokee itse omalla tyéllddn tekevin, saavan jotain aikaiseksi jollekin toiselle tai itselleen,

jolla on niinku merkitystd loppupeleissd.”

”Se ei vaan ole mikddn sellainen rahan tekokeino tai sellainen — ettd sd saat itsekin siitd

jotain niinku isompaa.”

”Tosi merkityksellistd nyt on semmoinen, missd sé voit oikeasti vaikuttaa asioihin ja tehdd

muutosta esim. ympdristéon ja maailmaan ja tommoiseen.”

”Sen tyén pitdisi pitdd sisdlld varmaan jotain, ainakin henkilékohtaisesti ajattelen, ettd

se pitdisi siséllddn jotain asioita, jotka minuu niinku kiinnostaa.”

4.2 Merkityksellisen tyon ominaisuudet

Merkityksellisen tydn ominaisuuksia olivat subjektiivisuus, positiiviset tunteet ja koke-
muksen pituuden vaihtelevuus. My6s muiden mielipiteiden ja kontekstin vaikutus nou-

sivat esille.

Subjektiivisuus. Merkityksellinen tyo nahtiin henkil6kohtaisesti tarkeana ja yksilollisena
kokemuksena. Tyo on henkilokohtaisesti tarkeda, kun tyosta pidetdan ja siitd voidaan olla
ylpeitd, ja kun se sisaltaa jotain itselle merkityksellista. Tyon tulee tarkoittaa itselle jota-
kin ja se voi jopa tarjota itselle tarkoituksen. Lisdksi tyon tulee sisdltaa jotakin sellaista,

joka tukee omaa ajatusmaailmaa ja omia lahtokohtia. Yksilolliseen kokemukseen liittyi
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taas se, ettd merkityksellisyys voidaan kokea ihan eri tavoin. Jollekin merkityksellinen tyo

voi tarkoittaa taysin eri asiaa kuin jollekin toiselle.

Positiiviset tunteet. Haastateltavat kertoivat merkityksellisen tyén tuovan onnistumisen
tunteita, hyvaa oloa seka itsevarmuutta. Kun tydssa koki merkityksellisyytta, onnistumi-
sen tunne oli vahvasti lasna. Onnistumisen ja ilon tunteita koettiin, kun tyétehtava saatiin

onnistuneesti valmiiksi, pystyttiin auttamaan toista tai saatiin hyvaa palautetta.

Hyvaan oloon ja tyytyvaisyyteen liittyivat tilanteet, joissa onnistuttiin, voitiin edistaa kol-
legan tyOntekoa tai paastiin ndkemaan itse suunniteltu tuote tai osa toiminnassa. Lisdksi

hyva palaute ja kannustava ilmapiiri toivat hyvaa oloa ja tyytyvaisyytta.

ltsevarmuutta, ylpeyttd ja motivaatiota koettiin, kun saatiin jokin tarkea asia valmiiksi:
omasta osaamisesta koettiin ylpeyttd ja saatiin itsevarmuutta ja motivaatiota tuleviin
tehtaviin. Kun oma ty6 koettiin merkitykselliseksi, myds se itsessadn toi itsevarmuutta ja

motivaatiota.

Kokemuksen pituuden vaihtelevuus. Merkityksellisen tyén kokemusta kuvasivat koke-
muksen pituus ja tilannekohtaisuus. Kun tyo koettiin merkityksellisend, kyseinen tilanne
muistettiin pidempaan, eika kokemus ollut vain hetkessa ohi. Vaikka tilanteesta olisi jo

jonkun verran aikaa, merkityksellisyyden kokemus saattoi jatkua edelleen.

Toisaalta kokemuksen pituuteen vaikutti merkityksellisyyden kokemuksen synnyttanyt ti-
lanne: jos tilanne oli kestanyt vain hetken, my&s tunne havisi nopeammin kuin silloin,

kuin jos jonkin asian eteen olisi tehnyt pidempaan toita.

Muiden mielipiteiden ja kontekstin vaikutus. Haastateltavien merkityksellisyyden koke-
mukseen vaikuttivat myds muiden mielipiteet ja konteksti. Muiden mielipiteet vaikutti-

vat merkityksellisen tyon kokemukseen silloin, jos muut eivdt ndhneet omaa tyota
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merkityksellisend, vaikka sen itse koki merkityksellisenda. Myos monet ulkopuoliset asiat

saattoivat vaikuttaa omaan merkityksellisyyden kokemukseen.

Naihin liittyvia asioita kuvaavat seuraavat lainaukset:

”Téd on myds tosi yksil6llinen niinku jollain tasolla, etté ihmisethén kokee sen merkityk-

sellisyyden niin eri tavalla, ettd et joillekin se on ihan jotain muuta.”

“Onkin semmoinen niinku tosi, niinku itsevarma ja hyvd fiilis, ettd on niinku kun semmoi-

nen merkityksellinen tyd, missé niinku viihtyy ja on niinku hyvd olla.”

”Méi sain siitd (projektista) motivaatiota pidemmdiksikin aikaa, ettd se ei kestdny pelkds-

tddn yhtd iltapdivdd.”

“Jos itse vaikka, itse tekisi kuinka jotain tyétd, minkd kokee merkitykselliseksi, niin sitten
jos muut ei nde sitd merkilliseksi, niin silloin se kylld, se niinku vaikuttaa siihen varmasti

siihen omaan, miten sen kokee”

4.3 Merkityksellisen tyon edellytykset

Merkityksellisen tyon edellytykset liittyivat seka itseen etta muihin. Itseen liittyvia edel-
lytyksia olivat autonomia ja itsensa toteuttaminen tyon kautta seka kyvykkyys. Muihin

liittyvia edellytyksia olivat yhteisollisyys ja suurempi tarkoitus.

Autonomia ja itsensd toteuttaminen. Haastateltavat kertoivat, etta tyon tulisi tukea
omia arvoja ja tavoitteita ja itsella tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, jotta
tyon voi kokea merkitykselliseksi. Omien arvojen ja tavoitteiden tukemiseen liittyi se,
etta yrityksen edustamat arvot ovat linjassa omien arvojen kanssa. Taman liséksi tyossa
tulisi olla jotakin sellaista, joka tukee omaa arvomaailmaa ja omia tavoitteita, ja joka tun-

tuu omalta ja itselle sopivalta.
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Mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyohon liittyivat kuulluksi tuleminen, mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyénkuvaan ja -tehtaviin ja mahdollisuus ilmasta omia mielipiteita ilman
muiden vahattelya. On tarkeaa, ettd omia toiveita ja ideoita kuunnellaan ja ne otetaan

vakavasti.

Kyvykkyys. Kyvykkyyteen liittyivdat uuden oppiminen ja itsensa kehittaminen seka tyon
valmiiksi saaminen. Uuden oppiminen ja itsensa kehittdminen koostuivat oppimisesta,
itsensa kehittamisesta, sopivan haastavista tyotehtavista, uuden kehittamisesta ja tutki-
muksen tekemisesta. Haastateltavat kertoivat esimerkiksi, etta tydssa tulisi voida kehit-

taa itsedan ja omaa osaamistaan, minka lisaksi tyon tulisi olla sopivan haastavaa.

Tyon valmiiksi saamiseen taas liittyivat tyon tulosten ndkeminen seka tydn valmiiksi saa-
minen pitkan uurastuksen jalkeen. Haastateltavat pitivat tarkeana, etta valilla padsee na-
kemaan oman tyonsa tuloksen kdytannossa tai kuulee, ettd oma tyd on johtanut johon-
kin konkreettiseen. Kun jonkin tyon eteen oli nahty paljon vaivaa ja sen sai vihdoin val-

miiksi, koettiin tilanne erittdin merkityksellisena.

Yhteisollisyys. Haastateltavat pitivat tarkeina hyvia kollegoja ja tiimia, hyvaa ilmapiiria ja
kulttuuria tyopaikalla, yhteistyota, apua ja tukea seka sitd, ettd tuntee olevansa osa yh-
teis6a. Hyvat kollegat ja tiimi ovat tarkeita, koska tyo ei yleensa ole yksilésuoritus, vaan
siind tarvitaan myods muita. Tiimissa tulisi kaikilla olla hyva mieli ja kollegoiden tulisi olla
mukavia toisilleen ja kannustaa toisiaan. Tiimi toi tydhon myds sosiaalista merkitykselli-

syytta ja jos tyon oli kokenut hyvin merkityksellisend, olivat kollegat olleet aina mukana.

Hyvaan ilmapiiriin ja kulttuuriin tyopaikalla liittyivat taas innovatiivinen ymparisto ja in-
nostava ilmapiiri, jossa annetaan tilaa uusille ideoille ja kannustetaan. On tarkeaa, etta

tyoilmapiiri ja -ympéristd ovat kunnossa.

Yhteistyd, apu ja tuki koostuivat taas yhteistyosta kollegoiden kanssa seka siita, etta kol-

legat auttavat ja tukevat omassa tyossd. Haastateltavat pitivat tarkeand sitd, ettd
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kollegoiden kanssa pddsee ratkaisemaan yhdessa vaikeita tapauksia ja juhlimaan yh-

dessa saavutettuja onnistumisia. Heilta tulee myos saada tukea ja apua, jos sita tarvitsee.

Haastateltavat kokivat myos, etta on tarkeda tuntea olevansa osa yhteiséa. Yhteison tulisi
olla mukana omassa tyossd, jotta yksilo voi kokea olevansa osa yhteis6a tai omaa tiimia.
Lisaksi yhteisdn tulisi arvostaa yksil6a ja hanen tydpanostaan seka tukea hanta, jotta han

voi saavuttaa hanelle asetetut tavoitteet.

Suurempi tarkoitus. Suurempaan tarkoitukseen liittyivat muiden auttaminen ja tyon vai-
kutus muihin. Muiden auttaminen koostui kollegoiden ja asiakkaiden auttamisesta.
Haastateltavat pitivat tarkeana, ettd muita pystyy auttamaan pienissakin tai itselle hel-
poissa asioissa, jos siten pystyi edistimaan muiden tyontekoa. Auttaminen ilmeni esi-
merkiksi siten, ettd jaettiin omia tietoja tai omaa osaamista kollegalle, esitettiin uusi na-
kdkulma johonkin haasteeseen tai osallistuttiin kiireellisen ja tarkedn tyétehtavan teke-

miseen. Auttaminen saattoi jopa itsessaan tuoda merkityksellisyyden kokemuksen.

Tyon vaikutus muihin sisalsi tyon vaikutuksen kollegoiden tydntekoon, sidosryhmiin, yri-
tykseen, ymparistdon ja ilmastoon. Tyolla tulisi olla vaikutusta johonkin, silla tulisi kehit-
taa jotakin tai silla tulisi ratkaista ongelmia. Omalla tyolla olisi hyva olla positiivinen vai-
kutus esimerkiksi kollegoiden, tiimin tai koko yksikon toimintaan. Toisaalta omalla tyo6lla
pitdisi olla vaikutusta myds sidosryhmiin tai laajemmin ymparistoon tai ilmastoon. Tyolla

tulisi olla vaikutusta johonkin, jotta sen voi kokea merkityksellisena.

Naihin liittyvia asioita kuvaavat seuraavat lainaukset:

“Jos haluaisi jotain muunlaisia tyétehtdvid, niin niitdkin niinku ehkd kuunneltaisiin, ettd

esimerkiksi millaiseen suuntaan niinku itse haluaisi omaa tyétd viedd, ettd sitéd niinku

kuunneltaisiin ja olisi niinku mahdollisuudet niinku vaikuttaa niinku omiin téihin”
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”Sitten kun tehtaalla viimein nédkee semmoisen jonkun muutoksen, miké on omaa ansiota,
ettd johonkin koneeseen onkin nyt tehty tdmmdinen muutos, se tuo siihen ainakin
omasta mielestdni semmoisen tunteen, ettd sillé on jotain merkitystd, on saanut jotain

ndkyvdd aikaiseksi.”

”Jos on niinku kokenut tyén tosi merkitykselliseksi, niin kylld siihen aina liittyy se, ettd on

niinku tyékaverit jotenkin mukana.”

“Tulee just semmoisia niinku fiiliksid, etté on pystynyt niinku auttamaan muita, ettd pys-

tyy auttamaan vaikka asiakkaita tai tybkavereita ja muita.”

“Tosi merkityksellistd nyt on semmoinen, missé sé voit oikeasti vaikuttaa asioihin ja

tehdd muutosta esim. ympdristéon ja maailmaan ja tommoiseen.”

4.4 Merkityksellisen tyon edistdjat ja esteet

Merkityksellisen tyon edistdjia olivat kiittaminen ja palaute seka esihenkildiden avoin ja
selked viestinta. Lisaksi toimivat tyovalineet seka riittava palkka ja palkitseminen edisti-

vat merkityksellista tyota.

Merkityksellisen tyon esteitd olivat tyovalineiden toimimattomuus, vaikutusmahdolli-
suuksien sekd avun ja tuen puuttuminen ja olematon tai vaaranlainen palaute. Myos
toistuvat tai lilan suuret ongelmat, turhat tai toteutumattomat tyot, valinpitamattémyys
ja huono tyokulttuuri estivat merkityksellisen tyon kokemista. Esteisiin kuuluivat myos
ristiriita oman suorituksen ja odotusten valilld sekd tyonkuvaan nahden liian matala

palkka.
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4.4.1 Merkityksellista tyota edistavia tekijoita

Kiittaminen ja palaute. Haastateltavat pitivat tarkeana, ettd omasta tydsta saa pa-
lautetta ja kiitosta. Kun onnistuu tai tekee jonkin tyon hyvin, on erittdin tarkeda saada
siita hyvaa palautetta, kannustusta tai kiitosta kollegoilta ja esihenkil6lta. Palaute motivoi
ja antaa vahvistuksen sille, ettd oma tyo todella on tarkeda ja merkityksellistd. Toisaalta

my0s rakentava ja kehittymista edistava palaute nahtiin tarkeana.

Esihenkil6iden avoin ja selkea viestinta. Esihenkildiden avoin ja selkea viestinta edistivat
merkityksellisen tyon kokemusta. Esihenkildiden kanssa tulisi voida keskustella avoimesti
ja myOs nostaa esille mahdollisia epakohtia, jos jokin asia ei toimi. Esihenkiléiden tulisi
myos kommunikoida yksildille asetetut tavoitteet mahdollisimman selkedsti, minka li-
saksi esihenkildiden viestinndn ja kommunikaation omalle tiimille tulee muutenkin olla

kunnossa.

Toimivat tyodvalineet. Haastateltavat pitivat tarkeana, etta tyovalineet toimivat, jotta
omaa tyota voi tehda. Tyovilineiden, erilaisten ohjelmistojen ja tyontekopuitteiden tu-
lee olla kunnossa ja niiden tulee olla sopivia omaan tyohon. Lisaksi tydssa kaytettavien

ohjeiden tulee olla sellaiset, etta niista saa hyvin neuvoja ja apua omaan tyohon.

Riittava palkka ja palkitseminen. Merkityksellisen tyén kokemusta edisti my6s sopiva
palkka ja palkitseminen. Palkka ja palkitseminen toivat tyohon lisdd motivaatiota ja sisal-

toa. Lisaksi palkan tulisi olla linjassa sen kanssa, miten tarkeana itse tyén kokee.

Naihin liittyvia asioita kuvaavat seuraavat lainaukset:

”Jos tekee jonkun tyén tosi hyvin, ettd siitd saa myés niinku kiitosta tai jotain kannustusta,

niin siitd tulee ehkd semmoinen olo, ettd ettd se oli niinku oikeasti, oikeasti kaikille mer-

kityksellistd, jos siitd niinku kiitetdén tai kannustetaan jollain tapaa.”
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” Se, ettd esimiesten kanssa on myGés niinku tosi, tavallaan se on avoin keskusteluilmapiiri,
ja tavallaan tuodaan ne niinku tavoitteet tosi sillee selviisti esille, mutta sitten myos
niinku, ettd tavallaan on itselld tavallaan myds varaa sanoa sitten, jos kokee, ettd joku

asia pielessd tai niinku joku voisi olla paremmin tai néin.”

“Tyévdlineet, ne, mitd tydssd tarvitsee, niin kylld niiden pitdd olla ehdottomasti kunnossa

ettd siitd tyostd ylipdicéinsd tulee mitéén.”

“Kylléhdn tavallaan niinku myés palkka ja niinku semmoinen palkitseminen on myés ta-
vallaan niinku semmoinen merkityksellisyyden, tai niinku tuo vielé liséié ehké motivaatioo

ja siséltéd siihen tyéhén.”

4.4.2 Merkityksellista tyota estavia tekijoita

Tyovalineiden ja ohjelmistojen toimimattomuus. Haastateltavat kokivat, etta tyovali-
neiden tai ohjelmistojen toimimattomuus estdada merkityksellisyyden kokemuksen tai te-
kee tyosta vahemman merkityksellista. Kun joutuu taistelemaan saadakseen tyévalineet
toimimaan, se heikentda omaa motivaatiota ja intoa. Merkityksellisyytta estaa myos tois-

ten valinpitamattomyys korjata toimimattomia ohjelmia.

Vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen. Merkityksellisen tyon kokemista esti myds vai-
kutusmahdollisuuksien puuttuminen. Tama voi ilmeta siten, ettd omia ajatuksia tai ide-
oita ei oteta vakavasti, omat sanomiset tyrmataan valittomasti tai jos itse ei voi vaikuttaa

mihinkaan.

Olematon tai vadranlainen palaute. Haastateltavat kertoivat, etta jos omasta tydsta ei
saa minkdanlaista palautetta tai kannustusta, se vaikuttaa suoraan siihen, miten oman
tyon kokee. Vaikka olisi auttanut toista tai jokin tyo olisi onnistunut, voi olo tuntua tyh-

jalta, jos siitd ei saa mitdan palautetta tai kiitosta. Toisaalta siitakdan ei pidetty, jos
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saadaan pelkastadan negatiivista palautetta omista virheista. Lisdksi asiaton tai epaasial-

liseen savyyn esitetty palaute aiheuttivat huonoa fiilista ja estivat merkityksellisyytta.

Avun ja tuen puuttuminen. Avun ja tuen puuttuminen estivat myds merkityksellisyyden
kokemusta. Koettiin, ettd esimerkiksi yhteisty6 ei toiminut tai oma tiimi ei auttanut tai
valittanyt omasta tyosta. Merkityksellisyyden kokemusta heikensi sekin, jos ei saanut tar-
vitsemiaan vastauksia, koska kukaan ei tuntunut osaavan auttaa. Tyo saattoi tuntua jopa

yksin puurtamiselta, jos mistaan ei saanut tukea.

Liian suuret tai jatkuvasti toistuvat ongelmat. Haastateltavat kertoivat, etta liian suuret
tai jatkuvasti toistuvat ongelmat aiheuttivat merkityksellisyyden kyseenalaistamista.
Omaa ty6ta vastaan saattoi olla erilaisia houkuttimia tai muita asioita, jotka vievat moti-
vaation omaan tyohon. Esimerkiksi jos omassa tyossa kehitetaan ilmastoystavallisia tuot-
teita, mutta toiset yritykset eivat valitd ilmastosta ja vievat pahimmillaan asiakkaita, tun-
tuu helposti silta, ettei ole jarkea edes yrittaa taistella vastaan. Toisaalta my6s omassa
tyOssa saatettiin kohdata toistuvasti samoja ongelmia, mika aiheutti helposti tunteen,

ettei mikadan muutu saaden kyseenalaistamaan oman tyén merkityksellisyyden.

Turhat, toteutumattomat ja ikavat tyot. Turhat tai toteutumattomat tyot estivat myos
merkityksellisyyden kokemista, kun jouduttiin tekemaan sellaisia tyotehtavia, jotka pitaa
tehdd, mutta joita kukaan ei halua tehda. Lisdksi tyot, joista tiedettiin jo lahes varmasti,
etteivat ne tule toteutumaan, ja jonkin pienen monotonisen tyon jatkuva tekeminen es-
tivat merkityksellisyytta. Toisaalta, jos oma tyo on tdysin vastakkaista kuin jonkun toisen

ty6, ei kumpikaan saa mitaan aikaan, jolloin tyo nahtiin merkityksettomana.

Vdlinpitamattomyys. Muiden valinpitamattomyys itsed ja omaa ty6ta kohtaan aiheutti-
vat myds merkityksellisyyden kyseenalaistamisen. Haastateltavat kokivat, etta silla ei ole
mitaan valia, mita tekee, jos kukaan ei kuitenkaan huomaa omaa panosta. liman yhteison
tukea ja kontakteja tuntee olonsa helposti yksindiseksi ja tyon turruttavaksi. Lisdksi saa-

tettiin kokea, ettd muut eivat arvostaneet omaa tyotd tai eivat luottaneet itseen. Se
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saattoi aiheuttaa jopa tunteen, ettd ehka joku muu tekisi taman tyén paremmin, kun

oma tyo0 ja ylipaansa tyopaikalla oleminen kyseenalaistettiin.

Huono tyokulttuuri. Haastateltavat kertoivat, etta myds huono tydkulttuuri heikensi
tyon merkityksellisyytta esimerkiksi silloin, jos tyokulttuuri koettiin heikoksi ja esihenki-
I6iden paatokset veivat tilannetta viela huonompaan suuntaan tai paatokset tuntuivat

yksilosta vaarilta.

Ristiriita suorituksen ja odotusten valilla. Kun oma suoritus ei vastannut odotuksia,
saattoi se estda merkityksellisyyden kokemuksen. Tallainen tilanne saattoi syntya esimer-
kiksi silloin, kun tyontekija yritti tehda parhaansa, mutta lopputulos ei ollutkaan onnis-
tunut tai saatiin jalkeenpain huonoa palautetta. Sekin vdahensi oman tyon merkitykselli-
syytta, jos ei ollut mahdollista osallistua johonkin yhteiseen projektiin niin paljon tai niin

hyvin kuin olisi halunnut.

Tyonkuvaan nahden liian matala palkka. Myos matala palkka voisi saada kyseenalaista-
maan oman tyén merkityksellisyyden. Jos tydsta maksetaan hyvin vahan, voi se aiheut-
taa tunteen, ettd oma tyd on arvotonta tai silla ei ole mitaan valia. Jos palkka ei ole lin-
jassa omien palkkatoiveiden kanssa, johtaa se oman tyén merkityksellisyyden kyseen-

alaistamiseen.

Naihin liittyvia asioita kuvaavat seuraavat lainaukset:

“Ja sitten ettd joskus jos tekee hyvin jotain, niin ei ikind niinku kannustettaisiin, niin kyllé

se niinku tosi paljon latistaisi sitd, ettd miten sen tyén kokee.”

“Voi tulla semmoinen, ettd onko jirked sitten edes yrittdd, jos niinku on, ihan tuntuu joku,

vdhdn niinku painii liian suurten ongelmien kanssa.”
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“Kylldhdn se on sitten aina vdlilld tavallaan kyseenalaistanut sitd, ettd mitd mdé nyt niinku
edes tddlld teen tai ettd miksi mé oon tddlld, ettd tuntuu, ettei tavallaan arvosteta, eikd
silleen tyéllé sitten, tai silld omalla tyéllé sitten, vilttdmdttd olekaan niin paljon merki-

tystd... ettd ehkd joku muu hoitaa tdn paremmin tai tai jotain tdllaista.”

”Se on kylld kanssa semmoinen, mikd itsellé vaikuttaa tosi paljon, ettd semmoinen niinku

yleinen ehkd tyékulttuuri; jos se on niinku huono, niin se vaikuttaa tosi paljon.”

4.5 Merkityksellisen tyon seuraukset

Merkityksellisen tyon seuraukset kohdistuivat yksiloon tydssa ja tyon ulkopuolella, tyo-

yhteis60n seka yritykseen.

Seuraukset yksildlle tyossa. Yksiloon kohdistuvia seurauksia tydssa olivat parempi olo ja
mieliala, toissa viihtyvyys, korkeampi itseluottamus ja ylpeys seka korkeampi motivaatio
ja ty6teho. Parempaan oloon ja mielialaan liittyivat positiivisuus, energian saaminen,
iloisuus ja onnellisuus sekd into oman tyon tekemiseen. Kun tyo koettiin merkitykselli-
sena, haastateltavat kokivat parempaa mielta ja saivat lisda energiaa ja intoa oman tyén
tekemiseen. Koettiin, ettd merkityksellisyys ruokkii positiivista kehaa: kaikki tuntuu on-

nistuvan ja toitda on mukava tehda.

Toissa viihtyvyyteen yhdistettiin se, etta téihin on mukava tulla aamulla, t6ita tehdaan
mielellaan ja toissa viihdytaan. Kun tyo koettiin merkityksellisena, toissa oli hyva olla ja

oltiin tyytyvaisia omaan tyohon.

Korkeampi itseluottamus ja ylpeys koostuivat ammattiylpeydestd, ylpeydestd omaa
tyota kohtaan, itseluottamuksesta ja itsevarmuudesta. Merkityksellisyyden kokemus li-
sasi itseluottamusta ja ammatillista itsevarmuutta sekd itsetuntoa. Kun tyonsa kokee

merkityksellisena, voi siitd myos kokea ylpeytta.
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Korkeampaan motivaatioon ja tyotehoon liittyivat taas parempi motivaatio, tehok-
kaampi ja huolellisempi tydskentely seka parempi tyon jalki. Haastateltavat kokivat, etta
merkityksellisyyden kokemus paransi merkittavasti motivaatiota tehda oma tyonsa hyvin.
Lisaksi haastateltavat kokivat olevansa tehokkaampia, ja tyohon ja tyon jalkeen jaksettiin
panostaa enemman. Yksinkertaisesti oltiin parempia tyontekijoita, kun tyo koettiin tar-

kedna ja merkityksellisena.

Seuraukset yksilélle tyon ulkopuolella. Seurauksiin yksildlle tyon ulkopuolella liittyivat
hyva olo, laheisten kanssa oleminen, onnellisuus ja turvallisuuden tunne. Hyva olo ilmeni

yleisesti hyvana ja positiivisena mielialana vapaa-ajalla.

Tyossa koettu hyva olo jatkui yleensa tyon ulkopuolelle. Tama ilmeni esimerkiksi siten,
etta laheisille ja ystaville kertoi mielelldaan omasta tyosta ja millainen oli heidan seuras-

saan vapaa-aikana.

Onnellisuus koostui yleisesta iloisuudesta ja onnellisuudesta, jota kokee omassa ela-
massa tyon ollessa merkityksellista. Turvallisuuden tunnetta vahvisti se, etta tietda ela-

man menevan oikeaan suuntaan ja etta kaikki on hyvin.

Seuraukset tyoyhteisélle ja yritykselle. Seurauksia tydyhteisolle ja yritykselle olivat kol-
legoiden tukeminen, parempi ilmapiiri sekd matalampi vaihtuvuus ja paremmat tyéntu-
lokset. Kollegoiden tukeminen ilmeni heiddan auttamisena ja kannustamisena. Kollegoille

oltiin myds mukavampia ja omaa innostusta pyrittiin jakamaan muille.

Merkityksellinen tyon kokemus paransi tyoyhteison ilmapiiria, vahensi tiimildisten koke-
maa stressia, sujuvoitti yhteistyota ja paransi yhteiséllisyyden tunnetta. Jos kaikki tii-
missa kokivat tyonsa merkityksellisend, koettiin sen vaikuttavan koko tiimin toimintaan

positiivisesti, kun taas yksikin eridgva nakemys saattoi heikentas sita.
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Matalampi vaihtuvuus ja paremmat tydntulokset olivat selkeasti yritykselle kohdistuvia
seurauksia. Kun yrityksessa vallitsee hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys, nahtiin sen tuovan
lisdarvoa yritykselle. Tyontekijoiden kokiessa, ettd heidan tyollaan on merkitysta, he te-
kevat tyonsa hyvin, mika myos auttaa yritysta. Lisaksi tyytyvaisyys omaan tyohon ja
tyOssa viihtyvyys saavat tyontekijat jadmaan yritykseen, joten myds tyontekijoiden vaih-

tuvuus on matalampi.

Naihin liittyvia asioita kuvaavat seuraavat lainaukset:

”“Jos niinku on tosi hyvdé pdivd ja sd tunnet onnistuvas, ja tunnet, et menee, tekevds mer-
kityksellisté duunia, niin kylld nyt on, kun ylipddténsdkin oot sé sitten téissd tai vapaa-

ajalla, niin on, sanotaan onnellisempi ja silleen niinku iloisempi.”

“Md koen olevani paljon parempi tyéntekijd yleensdkin, jos md koen niinku mun tyén

merkitykselliseksi ja térkedksi.”

“Varmasti se, ettd se tulos on semmoista mieleistd tai merkityksellisté, saadaan jotain
aikaan, niin tuo semmoista positiivisempaa ilmapiirid tyéyhteiséssd ja véihemmdn stres-

sié ehkd tyontekijoille.”

“Tietysti myo0s se, ettd ei IGhde hakemaan luultavasti muita tyépaikkoja herkdsti, ettd on
tyytyvdinen sitten siind omassa omassa pestissédn mikd tietysti sitten on myds tyénan-
tajalle niinku hyvd, ettd jos niinku hyvdt tyontekijéit Iihtokohtaisesti viihtyy, ettd ei Iéhde

etsimddn muita hommia.”

4.6 Yhteenveto tutkimustuloksista

Taulukkoon 2 on tiivistetty tutkimuksen tulokset tutkimustehtavittdin: merkityksellisen
tyon maaritelma, ominaisuudet, edellytykset, merkityksellista tyota edistavat ja estavat

tekijat seka merkityksellisen tyon seuraukset.
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Taulukko 2. Yhteenveto tutkimustuloksista tutkimustehtavittdin.

Maaritelma

Ominaisuu-

det

Edellytykset

Edistajat ja

esteet

Seuraukset

Tyon merkitys itselle, muille, yritykselle ja yhteiskunnalle.

Tyo on vaikuttavaa.

Ty6 on tuottavaa.

Tyo, josta itse pitaa.

Subjektiivisuus: henkilokohtaisesti tarkea, yksilollinen kokemus.
Positiiviset tunteet: onnistumisen tunne, hyva olo ja tyytyvaisyys, it-
sevarmuus, ylpeys ja motivaatio.

Kokemuksen pituuden vaihtelevuus: kokemuksen pituus, tilannekoh-
taisuus.

Muiden mielipiteiden ja kontekstin vaikutus: muiden mielipiteiden
vaikutus, ulkopuolisten asioiden vaikutus.

Autonomia ja itsensd toteuttaminen: omien arvojen ja tavoitteiden
tukeminen, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon.

Kyvykkyys: uuden oppiminen ja itsensa kehittdaminen, tyon valmiiksi
saaminen.

Yhteisollisyys: hyvat kollegat ja tiimi, hyva ilmapiiri ja kulttuuri tyépai-
kalla, yhteistyo, apu ja tuki, osa yhteisoa.

Suurempi tarkoitus: muiden auttaminen, tyon vaikutus muihin.
Edistdjat: kiittaminen ja palaute, esihenkildiden avoin ja selkea vies-
tinta, toimivat tyovalineet, riittava palkka ja palkitseminen.

Esteet: tyovalineiden ja ohjelmistojen toimimattomuus, vaikutusmah-
dollisuuksien puuttuminen, olematon ja vdaaranlainen palaute, avun ja
tuen puuttuminen, liian suuret tai jatkuvasti toistuvat ongelmat, tur-
hat, toteutumattomat ja ikavat tyot, valinpitamattomyys, huono tyo-
kulttuuri, ristiriita suorituksen ja odotusten valilla, tydnkuvaan ndhden
lilan matala palkka.

Seuraukset yksilolle tydssa: parempi olo ja mieliala, tissa viihtyvyys,
korkeampi itseluottamus ja ylpeys, korkeampi motivaatio ja tyéteho.
Seuraukset yksilélle tyén ulkopuolella: hyva olo, laheisten kanssa ole-
minen, onnellisuus, turvallisuuden tunne.

Seuraukset tydyhteisolle ja yritykselle: kollegoiden tukeminen, pa-
rempi ilmapiiri, matalampi vaihtuvuus ja paremmat tyontulokset.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kerrataan lyhyesti tutkimuksen tulokset ja verrataan niita aikaisempiin tut-
kimuksiin. Lisaksi luvussa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi esitetdaan joh-

topaatokset ja suositukset seka jatkotutkimusaiheet.

5.1 Tutkimustulosten vertailu

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa, mita merkityksellinen tyo tarkoittaa nuorille ai-
kuisille. Tavoitetta tukivat seuraavat tutkimustehtavat: Miten merkityksellinen ty6 maa-
ritellaan? Mita ominaisuuksia merkitykselliselld tyolla on? Mita edellytyksia merkityksel-
liselld tyolla on? Mitka tekijat edistavat ja mitka tekijat estavat merkityksellistd tyota?
Mita seurauksia merkityksellisen tyon kokemisella on? Tutkimustehtaviin vastattiin haas-

tattelujen ja niiden pohjalta kertyneen aineiston pohjalta.

Merkityksellisen tyén maaritelmad. Haastateltavat maarittelivat merkityksellista tyota
tyoksi, jolla on merkitysta itselle, muille, yritykselle tai yhteiskunnalle. Tyon pitda olla
vaikuttavaa ja tuottavaa, minka lisaksi tyosta tulee itse pitda. Nama tulokset ovat melko
hyvin linjassa aiempien tutkimustulosten kanssa. Merkityksellisen tyon maaritelmissa
toistuu tyon merkittavyys (Rosso ja muut, 2010; Lysova ja muut, 2019) ja eksistentiaali-

nen tarkeys (Lips-Wiersma & Wright, 2012; Both-Nwabuwe ja muut, 2017).

Maaritelmissa ei kuitenkaan suoraan mainita, etta tyon tulisi olla vaikuttavaa, tuottavaa
tai sellaista, josta itse pitdd. Toisaalta esimerkiksi Lysova ja muut (2019) toteavat merki-
tyksellisen tyon olevan tyota, joka on my6s hyddyllista. Lisaksi kun on tutkittu esimerkiksi
merkityksellisen tydon ulottuvuuksia tai edellytyksia, on niissa usein mainittu suurempi
tarkoitus (Martela & Pessi, 2018) tai muiden palvelu (Lips-Wiersma & Morris, 2009),
jotka voidaan yhdistaa tyon vaikuttavuuteen. Rosson ja muiden (2010) maaritelmassa
mainitaan myos, ettd merkityksellinen ty6é on ty6ta, jolla on positiivinen merkitys yksi-

I6lle, mikd voidaan tulkita niin, ettd tyo on sellaista, josta yksilo itse pitaa.



64

Merkityksellisen tyon ominaisuudet. Haastateltavat yhdistivat merkitykselliseen tyohon
subjektiivisuuden ja positiiviset tunteet. Merkityksellisen tyon kokemukseen liittyivat
esimerkiksi onnistumisen tunne, hyva olo seka itsevarmuus ja ylpeys. Lisdksi haastatel-
tavat kertoivat, etta merkityksellisyyden kokemuksen pituus voi vaihdella ja kokemus on
tilannekohtainen. Toisaalta todettiin, ettd muiden mielipiteet ja konteksti voivat vaikut-

taa omaan nakemykseen siitd, onko oma tyd merkityksellista.

Nama tulokset ovat osittain hyvin samansuuntaisia kuin aiemmat tutkimustulokset. Mer-
kityksellisen tyon maaritelmissa mainitaan lahes aina subjektiivisuus (Martela & Pessi,
2018), mutta osa tutkijoista tunnistaa myos yhteiskunnan mielipiteiden ja kontekstin vai-
kutuksen (Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019). Esimerkiksi Bailey ja muut (2017) totea-
vat, ettd yksilon saadessa yhteiskunnalta hyvaksynndn oman tyonsa tarkeydelle han
my0s kokee tydnsa todennakdisemmin merkityksellisena. Aiemmissa tutkimustuloksissa
puhutaan myds merkityksellisyyden kokemuksen valiaikaisuudesta ja episodisuudesta
(Bailey, Lips-Wiersma ja muut, 2019) seka kokemusten jaksottaisuudesta (Allan ja muut,

2019), mika on linjassa tdman tutkimusten tulosten kanssa.

Toisaalta haastatteluissa merkitykselliseen tydohon yhdistettiin vain positiivisia tunteita,
kun taas aiemmissa tutkimuksissa merkityksellisyyden kokemukseen on yhdistetty myos
kipua ja vaikeita tilanteita (Bailey & Madden, 2016). Tama saattaa johtua esimerkiksi siita,
ettd jalkikateen ajatellen tilanteen saattaa helposti nahda vain positiivisen tuloksen
kautta, vaikka itse tilanteeseen ja merkityksellisyyden kokemukseen johtaneet asiat oli-
sivat olleet haasteellisia tai vaikeita. Toisaalta haastateltavat eivat myoskaan tydskennel-
leet sellaisissa tyotehtavissa, joissa voisi todennakdisemmin kohdata tallaisia tilanteita.
Esimerkiksi sairaalan hoitajat ovat yhdistaneet merkityksellisyyden kokemukseen usein

haasteellisia ja jopa kipeita tunteita (Bailey & Madden, 2016).

Merkityksellisen tyon edellytykset. Merkityksellisen tyon edellytykset liittyivat autono-
miaan ja itsensa toteuttamiseen, kyvykkyyteen, yhteisollisyyteen ja suurempaan tarkoi-

tukseen. Autonomia ja itsensd toteuttaminen koostui mahdollisuudesta vaikuttaa
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omaan tyohon, minka lisaksi oman tyon tulisi tukea omia arvoja ja tavoitteita. Kyvykkyy-
teen liittyivat uuden oppiminen ja itsensa kehittaminen seka tyon valmiiksi saaminen.
Haastateltavat pitivat tarkedana hetkid, jolloin omia tyontuloksia padasee nakemaan kay-

tannossa tai kun jokin pitkaan tyon alla ollut tehtava saatiin valmiiksi.

Myds yhteisollisyytta pidettiin tarkeana: haastateltavat puhuivat hyvista kollegoista ja tii-
mistd, hyvasta ilmapiirista ja kulttuurista ty6paikalla, yhteistyostd, avun ja tuen saami-
sesta seka tunteesta, ettd on osa yhteisdéa. Suurempaan tarkoitukseen liittyivat taas mui-
den auttaminen ja se, etta tyolla on vaikutusta muihin. Ty6lla nahtiin olevan vaikutusta
esimerkiksi kollegoiden tyontekoon, sidosryhmiin, yritykseen, yhteiskuntaan tai ilmas-

toon.

Myds nama tulokset ovat samankaltaisia kuin aiemmat tutkimustulokset. Autonomian
tarkeys ja yhteys merkitykselliseen tydohon on huomattu useissa tutkimuksissa (Martela
& Riekki, 2018; Saari ja muut, 2022; Nikolova & Cnossen, 2020) ja etenkin eettisesta na-
kdkulmasta autonomiaa ja itsensa toteuttamista pidetaan tarkeina merkityksellisen tyon
edellytyksind (Martela & Pessi, 2018). Aiemmissa tutkimuksissa on myds huomattu ky-
vykkyyden vaikutus merkitykselliseen tydohon: esimerkiksi Saari ja muut (2022) toteavat,
ettd omien ammatillisten taitojen kehittdminen edistdaa merkityksellisyyden kokemusta,
ja Bailey ja Madden (2016) kertovat, ettd oman tyon tuloksen ndkeminen herattaa usein

hyvin voimakkaan merkityksellisyyden kokemuksen.

My®os yhteisollisyyteen ja suurempaan tarkoitukseen liittyvat tulokset ovat hyvin saman-
kaltaisia kuin aiemmissa tutkimuksissa. Yhteiso6llisyydella on todettu olevan merkittava
vaikutus merkitykselliseen tydhon (Martela & Riekki, 2018; Nikolova & Cnossen, 2020),
ja esimerkiksi yhdessa tyoskentely (Lips-Wiersma & Morris, 2019), hyva ilmapiiri ja huo-
lehtivat suhteet kollegoihin (Saari ja muut, 2022) sekd kuuluvuuden tunne (Bailey, Yeo-
man ja muut, 2019) mahdollistavat merkityksellisyyden kokemuksen. Aiemmissa tutki-
muksissa suurempaan tarkoitukseen on yhdistetty itsensa ylittdminen eli jonkin suurem-

man palvelu (Martela & Pessi, 2018), muiden palvelu (Lips-Wiersma & Morris, 2009) ja
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tyon vaikutus muihin (Steger ja muut, 2012). Tyo koetaan merkityksellisend, kun silld

nahdaan olevan laajempi vaikutus yhteiskuntaan (Saari ja muut, 2022).

Merkityksellista tyota edistavat ja estavat tekijat. Haastateltavat kertoivat, etta merki-
tyksellista tyota edistavat omasta tyosta saatu kiitos ja palaute, toimivat tyovalineet seka
riittava palkka ja palkitseminen. Lisdksi esihenkildiden avoin ja selkea viestinta nahtiin
tarkeana: esihenkildiden tulee esittaa tavoitteet selvasti ja heiddan kanssaan pitaa voida
keskustella myds epakohdista. Tassa kohtaa taman tutkimuksen tulokset ja aiemmat tut-
kimustulokset eroavat jonkin verran. Aiemmat tutkimukset korostavat myos, etta tavoit-
teiden selvd kommunikointi tyontekijoille on tarkeaa (Van Wingerden & Van der Stoep,
2018) ja tyontekijoita tulee kohdella tasapuolisesti esimerkiksi palkkauksen osalta (Lips-
Wiersma ja muut, 2020). Lisaksi johtamisella on huomattu olevan merkittava rooli mer-

kityksellista tyota edistavana tekijana (Bailey, Yeoman ja muut, 2019).

Tutkimuksissa todetaan myo0s, etta rakentava palaute (Martela ja muut, 2021) seka tun-
nustuksen antaminen (Ariely ja muut, 2008) voivat edistaa yksilon merkityksellisen tyon
kokemusta joko valillisesti tai suoraan. Nama eivat kuitenkaan ole taysin verrattavissa
kiitoksen tai positiivisen palautteen saamiseen, joista taman tutkimuksen haastateltavat
kertoivat. Tama voi johtua siitda esimerkiksi siitd, ettd haastateltavat ovat viela nuoria ja
tyburansa alussa, minka takia kiitos ja positiivinen palaute koetaan tarkedana oman osaa-
misen ja tydidentiteetin vahvistajana. Toisaalta ero voi olla myds kulttuurillinen: suoma-
laiset saattavat kokea haasteelliseksi antaa ja vastaanottaa kehuja ja positiivista pa-
lautetta, kun taas muissa maissa sitd voidaan pitaa taysin arkipaivaisena ja itsestaan sel-

vana asiana.

Aiemmissa tutkimuksissa ei myoskaan mainittu toimivien tyoévalineiden tarkeytta, mika
saattaa johtua siitd, ettad toimivia tyovalineitad pidetadan myos itsestdan selvina. Toisaalta
merkityksellistd tyota edistavia tekijoita tutkitaan usein johtajuuden ja tyon muotoilun

kautta (Bailey, Yeoman ja muut, 2019), jolloin tydvalineet jaavat tutkittavien tekijoiden
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ulkopuolelle. Lisdksi tutkittaessa merkityksellisen tyon esteita teknologian aiheuttamat

haitat on kuitenkin tunnistettu (esim. Symon & Whiting, 2019; Stein ja muut, 2019).

Tyovalineiden toimimattomuuden lisdksi haastateltavat kertoivat, etta merkityksellisen
tyon esteitd ovat vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen, olematon ja vaaranlainen pa-
laute, valinpitamattomyys seka avun ja tuen puuttuminen. Myés liian suuret tai jatku-
vasti toistuvat ongelmat, turhat ja ikdvat tyot sekd huono tyokulttuuri estivat haastatel-
tavien mielesta merkityksellisen tyon kokemista. Nama tulokset vastasivat melko hyvin
aiempia tutkimustuloksia. Vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen on ilmennyt tutki-
muksissa esimerkiksi siten, ettad yksilo ei ole voinut vaikuttaa omaan tyéhonsa (Allan ja
muut, 2016) tai siten, ettei johto kuuntele tyontekijoitdan ja ohittaa heidan mielipiteensa
(Bailey & Madden, 2016), mika heikentda tyontekijoiden kokemusta omasta maardysval-
lasta (Lepisto & Pratt, 2019). Aiemmissa tutkimuksissa on myos todettu, etta tyo voidaan
ndahda merkityksettomana ilman tunnustusta ja huomiota tehdysta tyosta tai jos yksilo

tuntee olevansa eristetty muista (Bailey & Madden, 2016).

Huonoon ty6kulttuuriin ei ole suoraan viitattu aiemmissa tutkimuksissa, mutta johdon
tai esihenkilon epatasa-arvoiseen toiminnan (Bailey & Madden, 2016) ja tiimin sisdiseen
paineen (Both-Nwabuwe ja muut, 2020) on huomattu vaikuttavan merkityksellisyytta
vahentavasti. Esihenkild ja tiimi ovat merkittavassa roolissa henkilon arvioidessa tyokult-
tuuria, joten voidaan todeta, ettd siltd osin ndma tulokset ovat verrattavissa toisiinsa.
Haastatteluissa puhuttiin my&s suurista tai jatkuvasti toistuvista ongelmista, jotka hei-
kentavat merkityksellisyyden kokemista: esimerkiksi kun yrityksessa panostettiin ilmas-
toystavallisyyteen ja taman mukaiseen kehitykseen, eivat kaikki muut yritykset toimi sa-
moin. Aiemmista tutkimuksista ei 16ydy suoraan ndihin verrattavia tuloksia, vaikka eri-

laisten ilmididen vaikutusta merkityksellisen tyon kokemiseen on tutkittu.

Merkityksellisen tyon seuraukset. Merkityksellisen tyon seuraukset jakautuivat seu-
rauksiin yksilolle tyossa, seurauksiin yksilolle tydon ulkopuolella sekd seurauksiin tyoyh-

teisolle ja yritykselle. Yksil6on kohdistuvia seurauksia ty0ssa olivat parempi olo, toissa
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viihtyvyys, korkeampi itseluottamus seka korkeampi motivaatio ja tyéteho, kun taas tyon
ulkopuolella niita olivat hyva olo, onnellisuus ja turvallisuuden tunne. Tydyhteiséon ja
yritykseen kohdistuvia seurauksia olivat kollegoiden tukeminen, parempi ilmapiiri, ma-

talampi vaihtuvuus seka paremmat tyontulokset.

Nama tulokset ovat hyvin samansuuntaisia aiempien tutkimustulosten kanssa. Aiem-
missa tutkimuksissa on myo6s todettu, ettd merkityksellinen tyo parantaa yksilon tyohy-
vinvointia ja motivaatiota (Lips-Wiersma & Wright, 2012) seka sitoutumista, sisdistd mo-
tivaatiota ja tyotyytyvaisyytta (Bailey, Yeoman ja muut, 2019). Merkityksellisen tyon ko-
kemus johtaa myos tehokkaampaan tyoskentelyyn ja tata kautta hanen tarjoamansa pa-

nos yritykselle paranee (Ariely ja muut, 2008).

Aiemmissa tutkimuksissa on myo6s todettu, ettda merkityksellisen tydon seurauksia ovat
matalampi henkildston vaihtuvuus sekd organisaatiokansalaiskayttaytyminen (Allan ja
muut, 2019), johon sisdltda myods muiden auttamisen. Myds tyon ulkopuoliset seurauk-
set on huomattu: merkityksellinen ty6 vaikuttaa positiivisesti yleiseen tyytyvdisyyteen
elamassa (Allan ja muut, 2020) seka yksilon hyvinvointiin (Martela ja muut, 2021). Huo-
mattavaa on kuitenkin se, etta vaikka aiemmissa tutkimuksissa on kerrottu myés merki-
tyksellisen tyon mahdollisista negatiivisista seurauksista, ei taman tutkimuksen tulok-
sissa esiintynyt negatiivisia seurauksia. Tama voi johtua siitd, ettd negatiiviset seuraukset
on yhdistetty usein hyvin merkityksellisiin toihin, kuten eldintenhoito- tai avustustyohon

(Bunderson & Thompson, 2009; Oelberger, 2019).

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen vahvuutena on se, ettd tutkija on itse toteuttanut jokaisen tutkimuksen vai-
heen, jolloin esimerkiksi aineistoon perehtyminen on ollut syvallista. Lisdksi aineistoa ke-
ratessa tutkija pyrki olemaan mahdollisimman neutraali, jotta haastateltavat saivat ker-
toa omista ndakemyksistdan mahdollisimman vapaasti ilman ohjailua. Haastateltavia |a-

hestyttiin samalla tavoin ja jakamalla samat ennakkotiedot tyosta, eika tutkija tuntenut
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heita etukateen, mika olisi voinut vaikuttaa aineiston keruuseen. Myds aineiston analyy-
siin perehdyttiin syvallisesti ja tarvittaessa palattiin aina alkuperaisiin ilmauksiin tai haas-
tattelujen nauhoituksiin, jotta haastateltavien kertomukset ymmarrettdisiin mahdolli-

simman totuudenmukaisesti.

Tutkimuksen heikkoutena on suhteellisen kapea aineisto, joka keskittyi yhdelle tyénan-
tajalle tyoskentelevien henkildiden nakemyksiin. Eri aloilla tai vain eri tydnantajilla tyos-
kentelevat henkil6t olisivat voineet lisata aineiston monimuotoisuutta ja tarjota koko-
naan erilaisia nakemyksia aiheeseen. Lisaksi tutkimuksen aihe, merkityksellinen tyo, voi
olla haastava kasitteellistdaa, mika saattoi osaltaan johtaa aineiston kapeuteen. Vaikka
tutkija pyrki pitamaan haastattelukysymykset mahdollisimman neutraaleina, saattoivat
ne kuitenkin ohjailla haastateltavia, jos he tarttuivat jonkin kysymyksen asetteluun liian
voimakkaasti. Myo6s aineiston analyysiin on voinut vaikuttaa tutkijan tiedot aiemmista

tutkimuksista, vaikka han pyrki kasittelemaan aineistoa objektiivisesti.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksessa vastataan sille asetettuihin tavoitteisiin ja tyon tarkoituk-
seen. Tarkoituksena oli selvittaa, miten nuoret aikuiset kokevat merkityksellisen tyon, ja

tahan tutkimus pystyi vastaamaan mahdollisista heikkouksista huolimatta.

5.3 Johtopaatokset ja suositukset

Haastatteluissa korostuivat tyon vaikuttavuuden, yhteisollisyyden seka palautteen mer-
kitys. Haastateltavat pitivat tarkeana, etta tyolla on vaikutusta johonkin. Omalla tyolla
voitiin edistad esimerkiksi kollegoiden tyontekoa tai auttaa omaa tiimia tai liiketoimin-
tayksikkoa. Tyo6lla nahtiin olevan vaikutusta myos yritykseen ja sidosryhmiin tai viela laa-

jemmin yhteiskuntaan, ymparistéon ja ilmastoon.

Nama tulokset kertovat siitd, ettd nuorille aikuisille on tarkeaa, ettd omalla ty6lla voidaan
vaikuttaa johonkin. Ty6ta ei nahda pelkastaan keinona saada rahaa, vaan halutaan kokea,

ettd omalla tyolla voidaan oikeasti vaikuttaa, jotta tyon voi kokea merkityksellisena.



70

Yksindan muiden auttaminen voi esimerkiksi luoda tunteen, ettda omalla ty6lla on vaiku-
tusta, mutta tyon vaikutus voi kohdistua myos laajemmalle. Kun nahdaan, etta omalla
tyo6lla on ollut vaikutusta johonkin, koetaan hetki usein merkityksellisena. Organisaatioi-
den tulisikin pohtia keinoja, joilla he voivat vahvistaa tyontekijéidensa kokemuksia siita,
ettd heidan tydnsa on merkityksellista. Lisdksi kun etsitaan uusia tyontekijoita, tulisi
myds silloin korostaa tydn vaikuttavuutta ja kertoa konkreettisin esimerkein, mita vaiku-

tuksia tyolla on.

Haastateltavat pitivat tarkedana myds yhteiséllisyytta: hyvat kollegat ja tiimi, hyva ilma-
piiri, yhteisty0 ja tuki seka kuuluvuuden tunne olivat asioita, joiden koettiin mahdollista-
van merkityksellisyyden kokemuksen. Erds haastateltava jopa totesi, etta kollegat ovat
aina olleet mukana, jos tyon on kokenut todella merkityksellisena. Toisaalta haastatelta-
vat kertoivat myos, ettd huono ilmapiiri, kollegoiden tuen ja avun puuttuminen seka ar-

vostuksen puuttuminen estivat merkityksellisyytta.

Voidaankin todeta, ettd nuoret aikuiset pitavat tarkedana yhteisollisyytta tyopaikalla ja se
vaikuttaa myos siihen, koetaanko oma tyo merkityksellisend. Nuoret aikuiset ovat vasta
ty6uransa alkupuolella, joten yhteison tuella ja arvostuksella voi olla suuri merkitys ja ne
voivat lisata yksilon itsevarmuutta ja vahvistaa ammatti-identiteettia. Niinpa etenkin eta-
tyon mahdollisuuksien kasvaessa olisi tarkeda panostaa myds yhteisollisyyteen ja tukea
esimerkiksi yhteistyota, ettei tydsta tule yksin puurtamista, mika taas voi heikentaa tyon
merkityksellisyytta. Johdon ja esihenkiléiden tulisikin varmistaa, etta kaikki kokevat ole-
vansa osa yhteisoa. Olisi myos tarkeda edistdaa tyopaikan yhteisollisyytta esimerkiksi jar-
jestamalla sdaannollisesti yhteisia kahvitteluhetkia, jolloin voidaan vain viettda aikaa yh-
dessa. Kahvittelu onnistuu myos etdana, mutta kokoontuminen aika ajoin myos kasvotus-

ten parantaisi varmasti tiimin yhteishenkea.

Haastatteluissa korostui myos palautteen ja kiittdmisen tarkeys. Vaikka aiemmissa tutki-
muksissa on todettu esimerkiksi tunnustuksen saamisen merkitys (Ariely ja muut, 2008),

taman tutkimuksen tuloksissa palaute ja kiittdminen korostuivat aiempaa enemman.
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Haastateltavat pitivat palautteen saamista tarkeana, silla se tuo motivaatiota ja vahvistaa
omaa nakemysta siitd, ettd oma tyo todella on merkityksellistd. Seka hyva palaute ja hy-
vin tehdysta tyosta kiittdminen etta rakentava palaute koettiin tarkeiksi, kun taas vaaran-
laisen palautteen nahtiin estavan merkityksellisyyden kokemusta. My0s jos palautetta ei

saa ollenkaan, vaikuttaa se suoraan siihen, miten oman tyon kokee.

Naiden tulosten perusteella voidaan todeta, ettd palautteella on suuri merkitys nuorille
aikuisille. Etenkin hyva palaute ja tyosta saatu kiitos tukevat yksilon kokemusta siita, etta
han tekee tarkeaa tyota. Jos taas tyosta ei saa minkaanlaista palautetta tai palaute on
epaasiallista, voi se saada pohtimaan, onko omalla ty6lla sittenkadn merkitysta. Sen takia
organisaatioissa tulisikin keskittya palautteen antamiseen ja sen mahdollistamiseen. Esi-
henkil6ita tulisi kehottaa antamaan palautetta, ja heitd voidaan myos kouluttaa antaman
palautetta, jos esimerkiksi rakentavan palautteen antaminen koetaan haastavaksi. Lisaksi
tyopaikalla olisi hyva korostaa, ettd kaikki saavat antaa palautetta ja ettd hyvasta tyosta
muistettaisiin kiittaa. Kun tyontekijat saavat saanndllisesti tyostdaan palautetta ja kiitosta,
heiddn on helpompi ndhda oman tyonsa tarkeys ja siten myds kokea tyonsa merkityksel-

lisena.

5.4 Jatkotutkimusaiheet

Tulosten pohjalta voidaan esittdaa useita jatkotutkimusaiheita. Esimerkiksi voitaisiin tut-
kia, onko tyon vaikutuksen kohteella merkitysta siihen, miten merkityksellisena tyo koe-
taan. Taman pro gradu -tutkielman tulosten perusteella vaikutus voi kohdistua erilaisiin
tekijoihin, mutta tulokset eivat kerro, johtaako laajemmalle vaikuttava tyd syvempaan
merkityksellisyyden kokemukseen vai voiko kokemus olla yhta vahva vaikutuksen laajuu-
desta riippumatta. Voitaisiin esimerkiksi vertailla erilaisia t6itd keskenaan: koetaanko
merkityksellisyyttd enemman tydssa, jossa kehitetddan ymparistoystavallisia tuotteita,

kuin hallinnollisessa tyossa, joka keskittyy yrityksen sisdisiin toimintoihin?
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Toinen jatkotutkimusaihe liittyy yhteisollisyyteen. Voitaisiin tutkia, millad eri keinoin voi-
daan edistdaa yhteisollisyytta ja miten nama keinot vaikuttavat yksiléiden merkitykselli-
syyden kokemukseen. Tassa tutkimuksessa voitaisiin myos verrata yhteisollisyyden edis-
tamista eta- ja lahityossa etatyon yleistymisen vuoksi. Toisaalta voitaisiin tutkia, miten
eri uran vaiheissa olevat henkil6t kokevat yhteiséllisyyden vaikuttavan merkityksellisyy-
den kokemukseen. Kokevatko esimerkiksi nuoret aikuiset tyoeldamassa pidempaan olleita

useammin, etta yhteisollisyydellda on merkitysta?

Kolmas jatkotutkimusaihe liittyy palautteen antamiseen ja siihen, miten se vaikuttaa yk-
silon merkityksellisen tyon kokemukseen. Taman tutkielman tulokset kertovat, etta nuo-
ret aikuiset pitavat tarkedana palautetta, koska se tukee heidan kokemustaan tyon tarkey-
desta. Voitaisiinkin tutkia, onko palautteen merkitys kaikille yhta tarkeaa. Lisaksi voitai-
siin selvittaa, koskeeko palautteen tarkeys myos muilla aloilla tydskentelevia nuoria ai-

kuisia ja miten palaute vaikuttaa heidan merkityksellisyyden kokemukseen.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuslupa

Teen pro gradu -tutkielmani merkityksellisesta tyosta. Tavoitteeni on selvittdad, mita on
merkityksellinen tyo. Tutkimustehtdvani ovat seuraavat: Mista tekijoista merkitykselli-
nen tyd koostuu? Mitd ominaisuuksia merkitykselliselld tyolla on? Milla edellytyksilla
henkil6 voi kokea tydnsa merkityksellisena? Mita seurauksia merkityksellisen tydon koke-
misella on? Tutkimusmenetelma on laadullinen ja aineisto keratdaan haastattelemalla.

Haluan tutkia merkityksellista tyota erityisesti nuorten aikuisten nakdkulmasta. Haluaisin
haastatella nuoria aikuisia, jotka ovat hiljattain siirtyneet taysipainotteisesti tydelamaan.
He voivat olla hiljattain valmistuneita tai kohta valmistumassa olevia alle 30-vuotiaita
henkiloita, jotka kdyvat kokoaikaisesti toissa.

Tutkimukseen osallistumiseen kuuluu haastateltavien informointi tutkimuksen tarkoituk-
sesta, vapaaehtoisuus ja anonymiteetti. Tutkimukseen osallistuva voi missa tahansa vai-
heessa peruuttaa osallistumisensa. Haastatteluissa keratty aineisto kdsitelldaan anonyy-
misti ja luottamuksellisesti, ja tutkimustulokset esitetdan niin, ettei yksittaisia vastaajia
voi tunnistaa.

Haastattelun vastauksia kaytetddan pro gradu -tutkielman tutkimusosioon. Haastatte-
luissa keratty aineisto analysoidaan ja luokitellaan tuloksia varten.

Tutkielman ohjaajana toimii dosentti Paula Naumanen Vaasan vyliopistosta, paula.
naumanen@uwasa.fi.

Annan mielellani lisatietoja tutkimuksesta.

oy

Henna-Maria Lehto
Sahkoposti:
Puh:

Annan suostumukseni tutkimukselle

En anna suostumustani

Paivays
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Liite 2. Haastattelurunko.

Haastattelukysymykset:

1. Mita mielestdsi on merkityksellinen tyo?
- Mista tekijoista merkityksellinen tyd mielestasi koostuu?
- Mita tyon tai siihen liittyvan asian tulee pitaa sisallaan, jotta voit kokea tyon

merkityksellisena?

2. Kuvaile tilannetta, jossa koit tyosi merkityksellisena. Mita sille oli ominaista?
- Minkalaisia tunteita koit tilanteessa?
- Kestikd kokemus pitkaan vai oliko se hetkellinen oivallus?

- Mista uskoit tdman tunteen johtuvan?

3. Mitka tekijat edistavat merkityksellisen tyon kokemista tydssasi? Tyolla voidaan
tarkoittaa itse tyotehtavia tai laajemmin tydymparistoa.
- Minka tekijoiden tulee toteutua tai olla kunnossa, jotta voit kokea tydsi mer-
kityksellisena?

- Mita tekijoita ilman et voi kokea merkityksellista tyota?

4. Mitka tekijat estavat merkityksellisyyden kokemista tyossa?
- Onko jokin asia tai tapahtuma saanut sinut kokemaan tydsi vihemman mer-

kityksellisena?

5. Kun koet tyosi merkitykselliseksi, mita seurauksia silla on?
- Koetko, etta silla on ollut vaikutusta sinuun tai tyoskentelyysi? Esimerkiksi
motivaatioon tai tunteisiin. Entd johonkin muuhun tai tyon ulkopuolelle?
- Koetko, etta silla on ollut vaikutusta kollegoihisi tai tyoyhteis66si? Enta lahei-
siisi, ystaviisi?

- Ovatko seuraukset olleet positiivisia vai negatiivisia?
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Liite 3. Esimerkki aineiston analyysista.

Merkityksellisen tyon edistdjat

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Paaluokka

"kylla siinad pitda jotain niinku it-
omasta ajatusmaail-

lahtokohdasta
niinku, ettd mita itse kokee mer-

sestakin,
masta ja olla
kitykselliseksi, jotain pitaa niinku
sieltakin tulla”

tyOssa pitaa olla jota-
kin sellaista, joka tu-
kee itsed, omaa aja-
tusmaailmaa ja lah-
tokohtia

"jotain omista, omasta arvomaa-
ilmasta, jostain muustakin pitaa
jotain tulla semmoista niinku
pienta siihen, etta sen voi kokea
merkitykselliseksi”

tyossa pitaa olla jo-
tain sellaista, joka tu-
kee omaa arvomaail-
maa

”se, ettd niinku ehka... ettd mita
niinku, millaisessa firmassa on
toissa, millaisia niinku arvoja tie-
tysti se firma edustaa, missa on
itse toissa, ja niinku miten nda on
sitten niinku linjassa niinku jo-
tenkin omien ajatusten kanssa”

yritysten edustamien
arvojen tulee olla lin-
jassa omien ajatus-
ten kanssa

"kylla mun mielesta sekin on tosi
tarkeaa, ettd sa oot niinku oike-
asti valinnut sellaisen tyon, mista
sa tiedat et sa niinku tykkaat ja
mika palvelee tavallaan niita sun
tarkoituksia ja sun tavoitteita”

omasta tyosta tykkaa
ja se palvelee omaa
tarkoitusta ja omia
tavoitteita

"vaikka ma koen niitd merkityk-
sellisyyden tunteita myo6s niinku
tdssa tyossa, niin ma en ehka koe
niita niin vahvasti, mita ma voisin
kokea niita jossain, niinku toisen-
laisessa tydssd, mika olisi sitten
ihan niinku sitd mun omaa niin

sanotusti”

oman tyon pitaa tun-
tua omalta ja sellai-
selta, mitad haluaa oi-
keasti tehda

omien arvojen
ja tavoitteiden
tukeminen

autonomia ja
itsensa toteut-
taminen
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”jos haluaisi jotain muunlaisia
tyotehtdvia, niin niitdkin niinku
ehka kuunneltaisiin, etta esimer-
kiksi millaiseen suuntaan niinku
itse haluaisi omaa tyota vieds,
ettd sitd niinku kuunneltaisiin ja
olisi  niinku  mahdollisuudet
niinku vaikuttaa niinku omiin toi-
hin”

omia mielipiteita ja
toiveita kuunnellaan

on mahdollisuus vai-
kuttaa omiin tyoteh-
taviin tai tyonkuvaan

"nuorikin henkiléo otetaan vaka-
vasti, jos silld on vaan jotain jar-
kevaa sanottavaa”

nuorikin henkilo ote-
taan vakavasti

”se ei menis niinku sellaseen noi-
den vakkareiden tai vanhempien
puolelta ettd "noni poika, et et sa

nn

mitaan tasta tieda

vanhemmat tyonte-
kijat eivat vahattele

"mut on otettu tosi vakavasti,
mun sanomisilla on paljon merki-
tysta”

omat sanomiset ote-
taan vakavasti ja

niilla on merkitysta

"periaatteessa nyt kaikki tyd on
merkityksellista, siis se on nyt
semmoista, mika niinku, missa sa
voit vaikuttaa...”

tyd on merkityksel-
listd, jos siina voi vai-
kuttaa

mahdollisuus
vaikuttaa
omaan tyohon

"sitten itsekin oppii siind samalla
(toita tehdessa)”

opitaan tyota teh-
dessa

"just sellanen ettd paasee niinku
kehittaa
uutta”

itsedan ja oppimaan

tyOssd paasee kehit-
tamaan itsedaan ja

oppimaan uutta

”se (tyd) on niinku sopivan haas-
tava, mut ei niinku liian haastava
myodskaan”

tyd on sopivan haas-
tavaa, mutta ei liian
haastavaa

"my0s se, ettd on niinku sopivat
tyotehtavat”

sopivat tyotehtavat

"sitten siind samalla paasin itse
tekemaan itseni kiinnostavaa tut-
kimusta ja kehittdmaan uutta ja

tehdaan itsed kiin-
nostavaa tutkimusta

ja kehitetdaan uutta

uuden oppimi-
nen ja itsensa
kehittaminen

kyvykkyys
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tekemdin tammoista, nake-

maan, oppimaan uutta”

ndahdaian ja opitaan
uutta

"se, etta olis ylipaataan jotain te-
kemistad, jotain tarkeeta ja uuden
oppimista”

pddstaan oppimaan
uutta

”sa teet jonkun homman ja sa
tiedat et sa teit sen hyvin, ja sit
se tulee valmiiks ja sit se otetaan
kayttoon”

tehdaan tyo hyvin ja
tyon tulos otetaan
kdyttdon

"se varmasti ainakin siitd itse
tyosta etta... tota... niinku saa val-

mista aikaseksi”

ty6ssa saadaan teh-
tya valmiiksi asioita

"kylla se aina tuntuu hyvalta, jos
tavallaan hommat onnistuu ja
menee putkeen ja tulee val-
mista...”

tyossa onnistuu ja
tyot tulee valmiiksi

"joskus pitdisi nahda sitd, etta se
oikeasti menee tota, etta siina
tehdaan jotain merkityksellista
eli jonkinnakaoisia tuloksiakin pi-
taisi valilla naha”

pitad valilla nahda
my0Os tuloksia, jotta
tietdd tekevansa jo-
tain merkityksellista

”"kun ma olin diplomitydntekija,
niin erittdin merkitykselliseksi
koin oman tyon siind vaiheessa,
kun ma sain palautettua sen
tyon”

erittdin merkityksel-
lisen kokemus syn-
tyy, kun tyon saa val-
miiksi

”saattaa olla tosi niinku pitkidkin,
ettd me niinku monia viikkojakin
vaannetdan tavallaan joidenkin
tiettyjen tilausten kanssa, koska
niissd on niin paljon epaselvia
asioita, niin tavallaan se on kylla
niinku sitten tosi mukavaa, kun
se tavallaan keissi vihdoin tulee
niin sanotusti paatokseen”

saadaan pitkaan tyon
alla ollut tapaus val-
miiksi

"ihan viimeisin, niin viime viikolla
tota yksi myyija laittoi, ettd ne sai

saadaan tietda, etta
omalla tyolla on ollut

tyon valmiiksi
saaminen
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niinku sopimuksen niin, etta kyl-
[ahan siind nyt tulee hyva fiilis,
saa tietda niin, etta... Niinku on
tehnyt kustannuslaskelmat sem-
moiseen tapaukseen, missa on
tota saatu sitten sopimus, etta se
on sitten, se on sitten kauppa ja
se sitten tehdaan joku paiva”

merkitysta ja se joh-
taa johonkin

"tavallaan on saatu ne kaikki tie-
dot, ja sa oot tavallaan tehnyt
paljon toita eriihmisten kanssa ja
selvittanyt sitd asiaa, etta sitten
tavallaan loppujen lopuksi sa tie-
dat et okei, ettda nyt niinku, nyt
kaikki on kunnossa, ja nyt niinku
tda homma on niinku paketissa”

ollaan tehty paljon

toitd jonkin asian
eteen ja vihdoin saa-

daan se valmiiksi

”se, ettd ndkee et on saanu jotain
konkreettista aikaan”

nahdaan, ettd on

saatu jotain konk-

reettista aikaan

”sitten kun tehtaalla viimein na-
kee semmoisen jonkun muutok-
sen, mikd on omaa ansiota, ettd
johonkin koneeseen onkin nyt
tehty tdammaoinen muutos, se tuo
sithen ainakin omasta mielestani
semmoisen tunteen, etta silla on
jotain merkitystd, on saanut jo-
tain nakyvaa aikaiseksi”

saadaan jotain naky-
vaa aikaiseksi ja
paastdan nakemaan
se

"kylla sen porukankin pitdaa olla
kunnossa, et ei tuo nyt pelkas-
tdan yksilosuoritus 0o”

tyoporukka on hyva

"kylla se just on hyvat kollegat”

hyvat kollegat

"eniten niinku ihmiset, ettd | ihmiset, tyokaverit ja
niinku tyékaverit, esihenkilo” esihenkil®
"se ettd on niinku hyva tiimi, | hyvd tiimi, jonka

jonka kanssa sita tyota tehdaan”

kanssa tehdaan toita

"ihmisilla tai just et tiimilla on
hyva fiilis, meitd on nelja henki-
|63 tdssa tiimissa ja tosi mukavia

tiimissa kaikilla on
hyva fiilis ja kaikki
ovat mukavia

hyvat kollegat
ja tiimi

yhteisollisyys
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kaikki, niin just silld, ettd kaikki
on hyvalla fiiliksella”

"jos on niinku kokenut tyon tosi
merkitykselliseksi, niin kylla sii-
hen aina liittyy se, ettd on niinku
tyokaverit jotenkin mukana”

tyokaverit ovat aina
jotenkin mukana, jos
tyon kokee todella
merkityksellisena

"se, ettd se niinku tuo myos sel-
laista niinku sosiaalista merkityk-
sellisyytta sen tiimin kautta, etta
on niinku hyvat kollegat ja se tuo
niinku sellaista muutakin kuin
vaan nyt sitten se, etta palkka tu-
lee tilille kerran kuukaudessa”

tiimi ja hyvat kollegat
tuovat tyéhon sosi-
aalista merkitysta

”jos on sitten, on just niinku kan-
nustava tyoporukka, niin kylla se
tekee tosi paljon”

kannustavalla ty6po-
rukalla on suuri vai-
kutus

"meilla on mun mielestd tosi
hyva porukka tuolla meidan
osastolla, ettd niinku kaikki tukee
toisiaan ja on jotenkin tavallaan
tosi helppoa kommunikoida ja
muutenkin kaikki on niinku tosi
kivasti, ja pystyy valilla niinku pu-
hua muistakin asioista kun vaan
siitd tyostd, mikd mun mielesta

on myds niinku tosi mukavaa”

hyva tyoporukka,
jossa kaikki tukevat
toisiaan ja jossa on
helppo

koida mista vaan

kommuni-

”jonkinndakodinen niinku ilma-

piiri... jos noille uusille ideoille

nn

annetaan ihan niinku tilaa

ilmapiiri, jossa anne-
taan tilaa uusille ide-
oille

”jonkinndkdinen semmoinen in-
novatiivinen ymparistd”

innovatiivinen ympa-
ristd

”se kulttuuri, mika niinku tyopai-
kalla tai tiimissa on”

ty6paikan tai tiimin
kulttuuri

"just se koko niinku tyo, tyokult-
tuuri ja se ymparisto, etta siina
pitda niinku olla, niinku olla asioi-
den kunnossa”

tyokulttuurin ja -ym-
pariston tulee olla
kunnossa

”se on niinku kannustava ilma-
piiri”

kannustava ilmapiiri

hyva ilmapiiri
ja kulttuuri tyo-

paikalla
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"se edistada se, jos on vaikka on
semmoinen, no tydilmapiiri”

tyGilmapiiri edistaa

”"on semmoinen innostava ilma-
piiri, jossa niinku kannustetaan
tekemaan jotain juttuja”

innostava ilmapiiri,

jossa kannustetaan

"pystyy tekemaan niinku yhteis-

voi tehda yhteistyota

tyota vaikka tyokavereitten | tyokavereiden
kanssa” kanssa
"kollegat ainakin siind mielessa, | kollegat auttavat

ettd kun sitten sielta saa sita hy-
vaa apua siihen omaan tyohon”

omassa tyossa

"sitten ollaan saatu semmoinen
niinku hyva onnistuminen niinku
my0s yhdessa”

saadaan hyva onnis-
tuminen yhdessa
(tyokavereiden

kanssa)

"ettei kukaan nyt periaatteessa
sitten silleen jaa... niinku no ig-
nooraa sua, jos lahtee kysele-
maan jotain, meilld on suunnitte-
lupuolen kanssa, paljon tehdaan
yhteistyota”

ei jateta huomiotta,
jos pyydetdan apua

"sellainen, ettd on

pystytty
niinku yhdessa ratkaiseen joku

saadaan yhdessa rat-
kaistua jokin asia

juttu”
"muutenkin  siis semmoinen
kommunikaatio, viestiminen,

etenkin just oman esimiehen

niinku suunnalta, mutta toki

myds muilta kollegoilta”

kommunikaatio ja
viestinta kollegoilta

”se, ettd sa oot ollut niin monien
ihmisten kanssa yhteydessa, etta
tavallaan nekin on niinku tukenut
sitd sun tyota ja siina on tavallaan
se niinku yhteis6 mukana”

saadaan muilta tukea
omaan tyohon

yhteistyd, apu
ja tuki

yhteis6 on mukana
omassa tyossa

”silla on myds semmoinen,
niinku ehka itsetunnollinen ja so-
siaalinen merkitys ja semmoi-

nen, ettd on myo6s niinku tarkea

ollaan térkea osa tii-
mia tai yhteis6a

osa yhteis6a
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jaonsilleen osa, niinku, tiimia tai
yhteis6a”

"tuntee olevansa just osa niinku
yhteisoa tai tyoyhteis6a”

tunnetaan olevansa
osa yhteis6a tai tyo-
yhteis6a

"sulla on myds sellainen niinku
yhteisé ymparilla, mika niinku tu-

ympadrilla on yhteiso,
joka tukee itsea ja

kee sua ja tukee niita tavoitteita, | omiin  tavoitteisiin
ettd sa paaset niihin tavoittei- | paasya

siin”

"ensinndkin, ettd sua niinku ar- | koetaan, etta itsea

vostetaan tdissa ja sa niinku koet
myds silla sitten, ettd sua arvos-
tetaan, ettd sun tyo6lla on niinku
merkitysta sita kautta”

arvostetaan tyossa ja
sita kautta omalla

ty6lla on merkitysta

”saa autettua sitten muita”

autetaan muita

"pystyy niinku olemaan myds
avuksi niinku muille”

voidaan olla avuksi
muille

"tulee just semmoisia niinku fii-
liksia, ettda on pystynyt niinku
auttamaan muita, ettd pystyy
auttamaan vaikka asiakkaita tai
tyokavereita ja muita”

tulee tunne, etta on
voinut auttaa muita,
kuten asiakkaita tai
ty6kavereita

“niinku on pystynyt jollain tapaa

niinku auttaa muita... muita
niinku jollain hyvalla tiedolla,
mita on kanssa itse osannut, ja

muut on osannut”

voidaan auttaa muita
omilla tiedoilla

"pystyi niinku auttamaan ja edis-
tdmaan tilannetta, jossa on oike-
asti niinku tarvittiin jotain, ja se,
mita tarvittiin, oli tosi tarkeats, ja
sitten pystyi niinku jeesaa siind”

pystytaan auttamaan
jossakin  tarkedssa
asiassa ja edista-

maan sita

”jos pystyy ihan niinku paivittai-
sessa tyossa auttamaan kollegaa,
ettd silla on vaikka joku tosi
helppo kysymys, tosi simppeli ky-

symys niinku mulle, mut se

pystyy  auttamaan
kollegaa pienissakin
asioissa, jotka vai-
keuttavat hanen

tyontekoaan

muiden autta-
minen

suurempi
koitus

tar-
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niinku vaikeuttaa hanen tyonte-
koa ja sitten pystyy tarjoamaan
vastauksen, niin sitten se, etta
kun toinen on aidosti selkeasti
helpottunut ja kiitollinen siita,
ettd sai apua ja nyt paadsee
omassa tyossaan eteenpain”

auttamaan  jotakuta

"pystyy
toista, etta on jo joku kulma ja
sitten saadaan se tavalla tai toi-

sella ratkaistua”

pystyy  auttamaan

toista kertomalla

oman nakokulmansa

"ehka just se tunne, ettd okei,

minda olen merkityksellinen,
koska, tai mina tein merkityksel-
listd tyota, koska pystyin autta-
maan, niin kyllahan se on tosi sil-

leen merkittavaa”

se, ettda on voinut
auttaa

"ois jotain vaikutusta ja ehka
tuottais jotain uutta tai jotain
muuta”

ty6lla on vaikutusta

tyolla tuotetaan jo-
tain uutta

"tehdaan jotakin, joka paran-
taa... no vaikkapa esimerkiksi

ymparistoasioita”

tehddan jotakin sel-
laista, joka parantaa
ymparistoa

"se, ettd saa olla mukana siina

ollaan mukana kehit-

niinku kehittdamassa ja ratko- | tdmdssa ja ratko-
massa tavallaan ongelmia” massa ongelmia
”silla on vaikutusta, mitd ma | omalla tyolla on vai-

teen, ja ma pystyn niinku positii-
visesti hyodyttdaa heidan niinku
tyontekoaan”

kutusta ja silla pystyy
positiivisesti hyodyt-
tdmaan muiden
tyontekoa

"sitten ne pienetkin onnistumi-
set ja pienetkin tehtavat, niin sit-
ten kokee ehka ne merkityksel-
liseksi sitten niinku isossa ku-
vassa, kun se pieni tehtdva on,
jollain tavalla vaikuttaa positiivi-
sesti sitten sen niinku koko tiimin

tai vaikka yksikon tekemiseen”

pienet tehtdvat ja
onnistumiset tuntu-
vat myos merkityk-
sellisiltd, kun tietaa
niiden  vaikuttavan
positiivisesti koko tii-
min tai yksikdn toi-
mintaan

tyon vaikutus
muihin
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"sitten niinku puhutaan isossa
maailman mittakaavassakin taa
sahkdistyminen ja vihrea energia
esimerkiksi, niin yksinkertaisesti
se, ettd padsee tekemaan niihin
supertrendeihin juttuja, niin, ja
huomaa, etta siihen on niinku ky-
syntaa ja halutaan keksia ratkai-
suja tammaiseen niinku eri on-
gelmiin, niin sieltdakin mina saan
henkilokohtaisesti  semmoisen
merkityksen”

paastaan edista-
madan omassa tydssa
asioita, jotka ovat
globaalisti merkitta-
via ja joihin halutaan

|oytaa ratkaisuja

"mikd mun kasitys tyosta on yli-

tyd hyodyttaa ilmas-

paataan, niin se, etta se ois tuot- | toa

tavaa ja tuottais jotain taloudel-

lista hyotyy ehkd ja sit esimer-

kiksi muunlaista hyotyy... miettii

vaikka jotain ilmastojuttuja sun

muuta”

"merkityksellinen tyd nyt on pe- | paastdan vaikutta-
riaatteessa semmoista, missa voi | maan asioihin ja
niinku vaikuttaa asioihin ja | paastaan mukaan
padsta muutokseen mukaan” muutokseen

”jos nykyinen trendi on vaikka,
on kiinnostusta tehdad asioita
vaikka ettd energiatehokkuuden
ja ymparistoystavallisyyden
eteen, niin sitten silla tavalla
ehka kokee sen tyon merkityksel-
liseksi, jos sie pystyt jollain ta-
valla vaikuttaa tyollas vaikka
semmosiin niinku isompiin koko-

naisuuksiin”

ty6ssa voidaan vai-
kuttaa isompiin ko-
konaisuuksiin, kuten
energiatehokkuu-
teen tai ymparistoys-
tavallisyyteen

"tosi merkityksellistd nyt on sem-
moinen, missd sa voit oikeasti
vaikuttaa asioihin ja tehdd muu-
tosta esim. ymparistéon ja maa-
ilmaan ja tommoiseen”

tyo6lla voidaan vaikut-
taa asioihin

tyo6lla voidaan auttaa
ymparistoa tai maa-
ilmaa
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"kylla mulle henkilokohtaisesti se

merkityksellisyys tulee niinku
siitd, niinku oman tyon vaikutuk-
sesta niinku ymparilla oleviin ja

sidosryhmiin”

tyolla on vaikutusta
ymparilla oleviin ja
sidosryhmiin

"konkreettisesti se, mitd mun
niinku ty0 saa aikaan tai mihin
ma mun tyollani silleen osallis-
tun... ettd niinku se ensinnakin
on mun mielesta tosi tarkeata tai
ainakin itselle, ettd ma huomaan,
etta silld, mitd ma teen, on vaiku-
tusta mun niinku sidosryhmien ja

kollegoiden niinku tyontekoon”

se, mitd tyolla saa-
daan konkreettisesti
aikaan

tai  mihin

tyolla osallistutaan

omalla ty6lla on vai-
kutusta sidosryhmiin
ja kollegoiden tyon-
tekoon




