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KOETTUA JA TUTKITTUA TIETOA TYON
MERKITYKSELLISYYDESTA

Tutkija: “Aiti, koitko sina tekevisi merkityksellistd tyota?”
Aiti: "No enhan nyt mina tokikaan!”

Tutkija: "No, mika sitten olisi ollut merkityksellista tyota?”
Aiti: "No, jos ois vaikka ollut lastenhoitaja.”

Y13 oleva keskustelupatka on jaanyt mieleen hetkesta, kun tutkija kertoi laheisel-
leen "MEANWELL - Merkityksellisesta tyosta hyvinvointia organisaatioihin” -hank-
keestaan. Hanke toteutettiin Jyvaskylan yliopiston psykologian laitoksella
10/2021-5/2024 Tyosuojelurahaston rahoituksella (hankenumero 210129). Sitaa-
tin aiti teki elamantyonsa suomalaisella kenkatehtaalla ja hanen sanansa puhuttele-
vat vielakin. Miten kukin meista mieltdd oman ja myds muiden ammattiryhmien tyon
merkityksellisyyden? Ja mika merkitys talla taas on mielekkaiden ja hyvinvointia tu-
kevien ty6- ja elamanurien kannalta?

Olemme tutkijoina olleet onnekkaita saadessamme MEANWELL-kehittamis- ja
tutkimushankkeen myo6ta kayttda aikaa naihin kysymyksiin, jotka ovat yhta aikaa
sekad henkilokohtaisia ja kokemuksellisia etta tieteellisia ja tutkimuksellisia. Vastaa-
vasti jokainen tutkimukseemme osallistunut on osa tutkimusaineistosta teke-
miamme yleistyksid mutta tuo havaintoihin myds yksilollisen kokemuksensa. Olem-
mekin sisallyttianeet raporttiin osallistujien sanoituksia heidan hankkeeseen liitty-
vistd kokemuksistaan tuomaan tutkittuun tietoon mukaan elamaa ja arkea.

Toivomme raportin palvelevan monenlaisia lukijoita, jotka ovat kiinnostuneita
tyon merkityksellisyyden teemasta ja sen kehittamisesta tai tutkimuksesta. Tata aja-
tellen raporttia ei tarvitse lukea alusta loppuun. Sen sijaan lukuja voi valikoida sen
mukaan, mista arvelee itse eniten hyotyvansa. Olemme pyrkineet kirjoittamaan eri
luvut niin, ettd ne olisivat itsendisesti luettavissa. Tastd syystda ne sisaltdvat



suhteessa toisiinsa hieman toistoa mutta my®&s toisaalta viittauksia muihin lukuihin,
joista lukija voi kdyda katsomassa lisatietoa oman tarpeensa mukaan.

Luku 1 tarjoaa hankkeen lahtokohtien ja teoreettisen taustan muodossa paljon
hyvaa perustietoa tyén merkityksellisyyden kasitteesta ja ilmidsta - myos kdytannon
kehittdmisen nakékulmasta. Luvun 2 kautta puolestaan paasee tutustumaan siihen,
mitd MEANWELL-tybhyvinvointikartoitus piti sisdlldan ja mitd hankkeessa kaytan-
nossa eri hankekumppaneiden kanssa kehittamistyén merkeissa tehtiin. Lukuun 3
on tiivistetty ensinnadkin se, mitd hanke on antanut ja tulee myos jatkossa antamaan
suomalaiselle tyéelamalle. Toiseksi luvussa on tuotu esiin paljon tietoa siitd, miten
osallistujat ovat kokeneet hankkeen ja sen mahdolliset hyddyt itselleen ja/tai orga-
nisaatiolleen.

Luku 4 on raportin mittavin sisaltden paljon yksityiskohtaisia tutkimustuloksia.
Luvusta voi halutessaan lukea vaikkapa vain kunkin alaluvun otsikon seka koroste-
tun tutkimuskysymyksen ja siirtya sitten lukemaan alaluvun "Yhteenveto”-otsak-
keen alle tehdyn tulosten tiivistyksen. Luku 5 puolestaan esittelee tutkimustuloksiin
pohjautuvat yleistason johtopaatokset ja tuo esiin myos hankkeen rajoitteita, jatko-
tutkimusehdotuksia ja kdytannon suosituksia.

Alkusanojemme lopuksi haluamme kiittda paitsi Tyosuojelurahastoa ja Jyvas-
kylan yliopistoa taman hankkeen mahdollistamisesta niin myds erityisesti ja [ampi-
masti ihan jokaista MEANWELL-hankkeen osallista. Naitd ovat ne Idhes 5000 tyo-
ikaistd suomalaista, jotka ovat antaneet hankkeelle aikaansa, seka heidan taustaor-
ganisaationsa, joita on kuvattu luvuissa 3 ja 4. Kiitimme myo6s hankkeen koko
tutkimusryhmaa Taru Feldtia, Saija Maunoa, Noona Kiurua, Mari Herttalampea ja
Elina Auvista seka keskeisimpia tutkimusyhteistyokumppaneita Gary Petersonia, Jari
Hakasta, Frank Martelaa, Katriina Hyvosta ja Debra Osbornia sekad kaikkia hank-
keelle tyopanoksensa opinndytetdiden muodossa antaneita psykologian opiskeli-
joita. Kiitamme myos Viivi Rosslynia ja Riika-Leena Juntusta, jotka ovat tehneet tata
raporttia varten aineistotarkasteluja projektiopintojen muodossa.

Me opimme ja oivalsimme hankkeen aikana paljon niin tyon merkityksellisyydesta
kuin organisaatioiden kehittamisesta. Taman toivomme valittyvan myos lukijoille an-

toisina hetkina raportin parissa.

Johanna Rantanen, Sanna Markkula & Sanna Konsti



Tiivistelma

Tassa Jyvaskylan yliopiston psykologian laitoksen toteuttamassa ja Tyosuojelura-
haston rahoittamassa (hankenumero 210129) hankkeessa kehitettiin tyon merkityk-
sellisyyden ja tydhyvinvoinnin tukemisen toimintamallit organisaatioille ja ty6elama-
ja uraohjausalan ammattilaisille asiakkaineen. Toimintamalleja sovellettiin myds am-
mattiliitoille seka opiskelijoita ty6elamaan saattaville koulutusohjelmille. Toiminta-
mallit pohjautuivat 1) inhimillisesti kestavien urien malliin, 2) tyon merkityksellisyytta
edistavien tekijoiden monitasoiseen viitekehykseen, 3) tyon merkityksellisyyden |ah-
teiden nelikenttaan seka 4) tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuuden na-
kokulmaan. Toimintamallit tahtasivat ensisijaisesti tydon merkityksellisyyden ja ty6-
hyvinvoinnin ja toissijaisesti organisaatioiden toimivuuden tukemiseen.
MEANWELL-toimintamallien keskeisend osana hyédynnettiin tyon merkitys-
ten ja tayttymysten eli TMT-kyselymenetelmas, joka tarjoaa vastaajalle visuaalisen
profiilin siitd, miten hyvin hanen yleisesti tyolle asettamansa odotukset tayttyvat ha-
nen nykyisessa tydssaan seitsemalld osa-alueella: 1) perustarpeet, 2) uramenestys,
3) osaaminen, 4) itsenaisyys, 5) yksilollisyys, 6) yhteisollisyys ja 7) hyvan tekeminen.
Menetelmaa voidaan kayttaa niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Kun tyéntekijan
tai koko henkiloston tyon merkityksellisyys ja tyohyvinvointi kaipaavat parannusta,
voidaan tarkastella, mille osa-alueille kehittamistoimenpiteet kannattaa kohdentaa.
MEANWELL-toimintamalleista laajin oli 7-9 kuukauden pituisena ajanjaksona
toteutettu organisaatioiden kehittamistoimintojen kokonaisuus. Tama sisalsi aloitus-
ja paatoskehittamispaivat koko henkildstolle ja naiden valissa esihenkilévalmennus-
sarjan (3 x 2 h), esihenkil6iden ja tyontekijéiden yhteisen pienryhmavalmennussarjan
(6 x 1,5 h) sekd yhden kehityskeskustelun esihenkil6-tyontekijaparien valilla. Hank-
keen laaja tyohyvinvointikartoitus, joka sisalsi TMT-kyselymenetelman, muodosti
pohjan kaikille kehittamistoiminnoille. Osallistuneet organisaatiot olivat: opetustoi-
men palvelut (n = 144), muut kunnallispalvelut (n = 95), yliopiston tiedekunta (n =
135), vahittaiskaupan myymalaverkosto (n = 75) ja henkilostopalveluyritys (n = 66).
Tutkimustietoa kerattiin kyselyilla seka fokusryhma ja -yksilohaastatteluilla.
MEANWELL-toimintamalli tydelama- ja uraohjausalan kontekstissa sisalsi am-
mattilaisille pidetyn TMT-kyselymenetelman kayttokoulutuksen (4 h), jonka jalkeen
ammattilaiset (n = 240) kayttivat menetelm3a osana asiakastyotdan yksildiden tai
ryhmien kanssa. Asiakkaat (n = 1022) vastasivat hankkeen tyoéhyvinvointikartoituk-
seen ennen aiheeseen liittyvaa ohjauskeskustelua saaden oman TMT-profiilin oh-
jauskeskustelun pohjaksi. Yhteensa 46 ammattilaista seka 183 asiakasta vastasi joko
palautekyselyyn tai osallistui yksilohaastatteluun koskien TMT-kyselymenetelman
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kayttokokemuksia asiakastapaamisissa. MEANWELL-toimintamalli ammattiliitoille
seka koulutusohjelmille sisalsi tyon merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin teemoja
kasittelevan seka osallistujien kokemuksia reflektoivan luennon, tyépajan tai we-
binaarin (1-4 h). Nadiden ennakkotehtavana osallistujat (n = 3136) vastasivat hank-
keen TMT-kyselyn sisdltidvaan tyohyvinvointikartoitukseen oman profiilin saaden.

Seka maaralliset etta laadulliset tulokset osoittavat, ettd TMT-kysely profiilei-
neen on psykometrisesti pateva ja sisallollisesti kattava sekd kdaytannonlaheinen ja
hyodyllinen tydkalu. Se toimii hyvin haluttaessa tunnistaa tyon merkityksellisyyden
lahteiden osa-alueita, joita huomioida yksildiden kestavia uria tuettaessa, olipa sitten
kyseessa esihenkilon kehityskeskustelu tyontekijan kanssa tai tydelama- ja uraoh-
jausalan ammattilaisen keskustelu asiakkaan kanssa. Erityisesti tyon merkitysten ja
tayttymysten yhteensopivuudet osaamisen, itsendisyyden ja yksil6llisyyden muo-
dossa ovat mahdollisesti muita TMT-kyselyn osa-alueita tarkeampia yksildiden kes-
tavien urien kannalta. Tyoyhteis6tason TMT-profiilit puolestaan tuovat tarkeaa tie-
toa tyon merkityksellisyyden yhteisen kehittdmisen pohjaksi, ja hankeorganisaa-
tioissa korostuivat mm. TMT-kyselyn arvostuksen ja yhteiséllisyyden osa-alueet.

Laadullisiin tuloksiin perustuen MEANWELL-toimintamallien sisadltamista ele-
menteista osallistujat kokivat saaneensa monenlaisia tyokaluja ja keinoja sekd oman
tyonsa ettd tyoyhteisonsa kehittamiseen. Hankkeen tilaisuuksien koettiin tarjon-
neen tilaa keskustella, jakaa kokemuksia ja maarittdad yhdessa tyon kehittamisen
kohteita. Kehitystoimien jatkuvuudesta huolehtiminen myds ohjattujen valmennus-
kertojen valilld ja niiden jalkeen koettiin olennaisena. Hankkeen vaikuttavuuden na-
kokulmasta ei voida kuitenkaan todeta hyvien oivallusten, ideoiden ja tavoitteiden
siirtyneen kaikkien kohdalla arkeen tyon merkityksellisyytta ja tydhyvinvointia edis-
taviksi kaytanteiksi. Osalla tatakin oli tapahtunut ja se oli yksil6tasolla tyypillisempaa
kuin tyoyhteisotasolla. Hankkeen toimintamalleista hyotyminen yhteisétasolla han-
kaloitui mm. sen takia, ettd aina riittdva maara henkildston jasenia sen eri tasoilta ei
osallistunut kehitystyohon tai riittava panostus tai tuki tunnistettuihin kehittamis-
kohteisiin jai syysta tai toisesta puuttumaan.

Kokoavana johtopaatoksena voidaan todeta, ettd hankkeessa tuotetut uudet
valineet tyon merkityksellisyyden tukemiseen otettiin suomalaisella ty6elamaken-
talla hyvin vastaan. Tyén merkityksellisyyden yhteisollinen kehittdminen organisaa-
tioissa osoittautui hyvin vaativaksi tehtavaksi, minka osalta MEANWELL-toiminta-
mallin kehittamiseksi saatiin paljon tietoa. Tuloksissa korostuu, etta toimintamalli ei
tarjoa organisaatioille helppoja pikaratkaisuja. Sen sijaan tarvitaan koko henkildstolle
- niin tyontekijoille, esihenkilille kuin johdolle - hyvin resursoitu ja arjen tekemisen
tasolla tuettu prosessi kdytannén muutosten aikaansaamiseksi.



Abstract

MEANWELL project was implemented by the Department of Psychology at the Uni-
versity of Jyvaskyld and funded by the Finnish Work Environment Fund (project
number 210129). The project developed operating models to support meaningful
work and well-being for organizations and work life and career counseling profes-
sionals with their clients. The operating models were also applied to trade unions
and educational programs. The operating models were based on 1) a model of sus-
tainable careers, 2) an integrative multilevel framework of factors fostering mean-
ingful work, 3) a four-dimensional conceptualization of meaningful work, and 4) a
vocational meaning and fulfillment fit perspective. The operating models were pri-
marily aimed at supporting meaningful work and work well-being and, secondarily,
supporting the functioning of organizations.

A central part of the operating models was the Vocational Meaning and Ful-
fillment Survey (VMFS) method, which provides the respondent a profile of how
well the expectations they have for work, in general, are met in their current job in
seven dimensions: 1) basic needs, 2) career success, 3) self-enhancement, 4) agency,
5) self-realization, 6) team enhancement, and 7) transcendence. The VMFS method
can be used at both individual and organizational levels. When the work meaning-
fulness of an employee or the entire personnel needs improvement, examining the
dimensions on which the development actions should be focused is possible.

The most extensive of the operating models was the set of organizational de-
velopment activities implemented over a period of 7 to 9 months. This model in-
cluded two development days for the entire personnel and, in between these, a su-
pervisor coaching series (3 x 2 h), a team coaching series (6 x 1.5 h) for the supervi-
sors and employees, and a development discussion between the supervisor-
employee pairs. An extensive work well-being survey, which included the VMFS,
formed the basis for all development activities. The organizations involved were: 1)
school district (n = 144), 2) municipal services (n = 95), 3) university faculty (n = 135),
4) retail network (n = 75), and 5) temporary work agency (n = 66). Research data was
collected through surveys, as well as focus group and individual interviews.

The operating model in the context of work life and career counseling included
VMFS method training for professionals (4 h), after which the method was used by
professionals (n = 240) as part of their client work with individuals or groups. Clients
(n = 1022) responded to the work well-being survey before counseling with their
professional and received their personal VMF profile to form the basis for the coun-
seling discussion. A total of 46 professionals and 183 clients responded to either a
feedback survey or participated in an individual interview about VMFS user



experiences in client meetings. The operating model for trade unions and educa-
tional programs included a lecture, workshop, or webinar on themes of meaningful
work and work well-being (1-4 h). As a preliminary task for these, the participants (n
= 3136) responded to the work well-being survey containing the VMFS method and
received their personal profiles.

The quantitative and qualitative results show that the VMFS method is psy-
chometrically valid, comprehensive, practical, and useful. It works well if one wants
to identify dimensions of meaningful work that should be considered when support-
ing the sustainable careers of individuals, whether this happens in a development
discussion between a supervisor and an employee or in a discussion between a pro-
fessional and a client in the field of work life and career counseling. In particular, the
vocational meaning-fulfillment fit in the dimensions of self-enhancement, agency,
and self-realization may be more important than other dimensions of the VMFS for
the sustainable careers of individuals. Organizational VMF profiles, on the other
hand, provide central information for the co-development of meaningful work. At
the organizational level, the participants highlighted VMFS recognition and team en-
hancement dimensions.

Based on the qualitative results, the participants felt that they had received a
variety of tools and means for developing both their work and their work commu-
nity. The project provided a space to discuss, share experiences, and define areas
for co-development efforts. Continuity of development actions between and after
the guided coaching sessions was also considered essential. However, from the
point of view of the project's impact, it cannot be claimed that good insights, ideas,
and goals transferred to everyday practices to promote meaningful work and well-
being for every participant. The transfer happened to a certain extent and was more
typical at the individual level than at the organizational level. Benefiting from the
operating models at the organizational level was hindered, for example, because a
sufficient number of members from different staff levels were not involved in the
development work, or sufficient investment or support for the development work
was missing.

In conclusion, the new tools produced in the MEANWELL project to support
meaningful work were well received in the Finnish work life. Organizational devel-
opment of meaningful work proved to be a very demanding task, providing much
information for further developing the MEANWELL operating model. The results
highlight that providing easy, quick solutions to organizations is not likely. Employ-
ees, supervisors, and management need a well-resourced and supported process to
implement changes to day-to-day work.
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1 LAHTOKOHDAT JA
TEOREETTINEN TAUSTA

"Minusta on hienoa, etta tieteellisessa tydssa kohdennetaan huomio merkityk-
siin. Se on tosi harvinaista, ja kuitenkin yksi tarkeimmista ulottuvuuksista meille
ihmisille.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Lahtokohtana talle hankkeelle oli tutkimuskirjallisuudessa esitetty nakemys siit3,
ettd organisaatiot voivat toiminnallaan edistda yhta lailla tyon merkityksellisyyden
kuin merkityksettomyyden kokemuksia (Bailey & Madden, 2016). Nidkemyksen to-
dentamiseksi on toistaiseksi tehty vain vahan kehittamis- ja interventiotutkimuksia,
joissa keskityttaisiin siihen, miten organisaatiot voivat tukea henkil6st6aan koke-
maan merkityksellisyyttd tydssaan (Bailey ym., 2018; Fletcher & Schofield, 2021;
Lysova ym., 2019). Nain ollen tdman kehittdmis- ja tutkimushankkeen paitavoit-
teena oli ensin luoda ja sen jalkeen testata toimintamalleja ja kdytannon tyokaluja
tyon merkityksellisyyden ja tyohyvinvoinnin tukemiseksi.

Tyon merkityksellisyyden on osoitettu olevan yhteydessa kestavien tyourien
kannalta olennaisiin indikaattoreihin, kuten onnellisuuteen (esim. elaman- ja tyotyy-
tyvaisyys), fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen (esim. tyon imu ja tyduupumus) ja
tuottavuuteen (esim. ty6ssa suoriutuminen ja tyopaikan vaihtoaikeet) (Allan ym.,
2019; Hu & Hirsch, 2017). Tyon merkityksellisyyden ja tyéhyvinvoinnin kokemukset
kietoutuvatkin tiiviisti yhteen edistaen seka tyontekijoille ettd organisaatioille tar-
keita tavoitteita, joten niita pyrittiin hankkeessa tukemaan samanaikaisesti.

Hankkeessa kehitetyt MEANWELL-toimintamallit ja tydkalut on suunniteltu
hyddynnettaviksi erilaisissa tydelaman konteksteissa, kuten organisaation ja henki-
[6ston kehittamisessd, henkilostdjohtamisessa, tyoterveyshuollossa ja tydelama- ja
uraohjauksessa. Nama toimintamallit ja tydkalut perustuvat seuraavaksi esiteltaviin
neljaan teoreettiseen malliin ja ndkékulmaan:
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1. Inhimillisesti kestavien urien malli (luku 1.1)

2. Tyon merkityksellisyyttd edistavien tekijoiden integratiivinen viitekehys
(luku 1.2)

3. Tyon merkityksellisyyden lahteiden neliulotteinen kasitteellistys (luku 1.3)

4. Tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuuden ndkokulma (luku 1.4)

1.1 Millaiset asiat vaikuttavat uran kestiavyyteen?

"Kysely on sattunut elamassani jaksoon, jolloin olen karsinyt tyduupumuksesta.
Olen kokenut kyselyyn vastaamisen myds tarkedksi oman toipumisen kannalta,
koska olen paassyt pohtimaan kyselyn kautta oman tyoni merkitysta ja omaa
jaksamista.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Y13 oleva sitaatti tavoittaa jotain hyvin olennaista siita, mihin koko hankkeessa on
pyritty, silla MEANWELL tulee sanoista meaningfulness (merkityksellisyys), hyvin-
vointi (wellbeing) ja mean well (tarkoittaa hyvaa). Sitaatissa mainittu tyon merkitys-
ten ja tayttymysten kysely esitellaan alaluvussa 1.4 mutta sitaatti kytkeytyy myos
hankkeen ylemman tason teoreettiseen viitekehykseen, joka on Ans de Vosin ja ha-
nen kollegoidensa esittama inhimillisesti kestavien urien malli (2020; myos Ak-
kermans ym., 2024; de Vos & Heijden, 2015).

Inhimillisesti kestavien urien mallin (de Vos ym., 2020) mukaan kestavan uran
kannalta keskeisia ovat seuraavat kolme keskenaan vuorovaikutuksessa olevaa ele-
menttia: 1) yksilo, erityisesti yksilon kokemukset omasta toimijuudestaan ja toimin-
tansa merkityksellisyydesta eri konteksteissa, 2) kontekstit, erityisesti yksilon toi-
mintaan niin tyossa, yksityiselamassa kuin yhteiskunnassa vaikuttavat mahdollisuu-
det seka rajoitteet, ja 3) aika. Ajalla viitataan mallissa siihen, ettd yksilon elaman- ja
tyouran aikana han sekd muokkaa proaktiivisesti elamankontekstejaan (esim. teke-
malld koulutukseen ja tyonhakuun liittyvia valintoja) ettd sopeutuu kontekstien tar-
joamiin mahdollisuuksiin ja rajoitteisiin (esim. jaaminen ei-ideaaliin tyopaikkaan va-
kaan tulotason takia, koska se hyddyttida perhetta). Erilaiset uraan liittyvat tapahtu-
mat ja se, miten henkil6 ne kokee, muokkaavat hanen uransa kestavyytta.

De Vos ja kollegat (2020, s. 5) korostavat, ettd "terveyden, onnellisuuden ja
tuottavuuden kannalta kestavan uran ytimessa on dynaaminen yksilén ja uran yh-
teensopivuus [my06s tyontekijan ja organisaation tai yksilon ja tydn yhteensopi-
vuus]." Yksilon ja ympariston yhteensopivuuden on korostettu olevan olennaista
myos koetun tyon merkityksellisyyden kannalta (Lysova ym., 2019; Pratt & Ashforth,
2003). Kun yksilon henkilokohtaiset arvot, osaaminen ja tavoitteet ovat yhtenevaisia
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hdanen elamankontekstiensa arvojen, odotusten ja tyonkuvien seka velvollisuuksien
kanssa, yksilo kokee todennakoisesti fyysista ja psyykkista terveytta (esim. tyohy-
vinvointi), tuottavuutta (esim. ty6ssa suoriutuminen ja organisaatioon sitoutuminen)
ja onnellisuutta (esim. elamantyytyvaisyys ja uramenestys). Terveyttd, tuottavuutta
ja onnellisuutta pidetaan tassa mallissa siis kolmena kestavan uran indikaattorina,
joiden avulla voidaan kartoittaa niin yksittdisen tyontekijan urakestavyyden tilaa
kuin henkiléston voimavara- ja valmiustilaa kohdata organisatorisia, ty6elaman ja
yhteiskunnan muutoksia (de Vos ym., 2020; de Vos &Heijden, 2017).

1.2 Millaiset asiat vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen?

"Merkityksen kokemus tydelamassa ja elamassa ylipaataan on konteksti- ja ai-
kakausisidonnaista myds. Edellisessa tehtavassani samalla tyonantajalla koin
paljon merkityksellisyytta, nykyisessa en juurikaan. Myo6s henkilokohtaisessa
elamassa tapahtuneet muutokset voivat vaikuttaa merkityksellisyyden tunteen
kasvuun tai vahenemiseen.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

MEANWELL-hankkeen paatavoitteiden kannalta Evgenia Lysovan ja hdanen kolle-
goidensa (2019) esittelema integratiivinen viitekehys tyon merkityksellisyytta edis-
tavista tekijoista tarjoaa laaja-alaisen nakemyksen niihin asioihin, joita organisaa-
tioissa tulisi tehda tyon merkityksellisyyden kokemuksen synnyttamiseksi ja tuke-
miseksi sekd tyoyhteiso- ettd tyotehtavatasolla. Tyon merkityksellisyydesta on
esitetty lukuisia erilaisia maaritelmia (ks. esim. Bailey ym., 2018), mutta tdssa hank-
keessa tyon merkityksellisyydella tarkoitetaan tyontekijan omakohtaista tunnetta ja
subjektiivista arviota siit3, kuinka tarkeana ja arvokkaana han tyonsa kokee (Lepistd
& Pratt, 2017; Martela & Pessi, 2018).

Lysovan ja kollegoiden viitekehyksen (2019) mukaan tyon merkityksellisyyden
kokemukseen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa neljaan eri tasoon, jotka ovat yksilo,
ty0, organisaatio ja yhteiskunta. Tassakin viitekehyksessa nahdaan yksilo- ja ympa-
ristotekijoiden olevan vuorovaikutuksessa keskenaan niin, etta naiden tekijoiden yh-
teensopivuudella on ratkaiseva merkitys tyon merkityksellisyyden tunteen kannalta.
Yksilon persoonallisuus, tavoitteet, arvot ja tulkinnat muokkaavat tyon merkityk-
sellisyyden kokemusta, johon myds tyon ominaisuudet, kuten ty6tehtavien sisalto,
tyokuorma ja vaikutusmahdollisuudet, vaikuttavat merkittavasti. Esimerkiksi uuden
oppimisesta nauttiva tyontekija voi kokea hyvin merkityksellisena tyon, jossa paasee
ottamaan haltuun erilaisia kokonaisuuksia ja yhdistelemaan aiemmin opittua uuteen
tietoon. Lisdksi tyotovereiden, esihenkildiden ja johtajien toiminta seka organisaa-
tiokulttuuri ja -kdytanteet voivat joko tukea tai heikentida tyon merkityksellisyyden
kokemusta. Esimerkiksi yhteisen hyvan eteen toimimisesta merkityksellisyytta saava
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tyontekija voi kokea hyvin mielekkdana toimia organisaatiossa, jolla on maailmaa pa-
rantamaan pyrkiva tavoite ja tita tukeva tapa toimia arjessa.

Yhteiskunnallisella tasolla ensinnakin riittadvan hyvat tyéolosuhteet ja asialliset
tyotehtaviat sisiltavien eli niin sanotusti ihmisarvoisten tdiden (engl. decent work)
saatavuus ja toiseksi yksildiden toimintakykya, terveytta ja hyvinvointia tukevat
tyonteon kulttuuriset normit ovat kaksi keskeista tekijas, jotka vaikuttavat tyon
merkityksellisyyden kokemukseen (Lysova ym., 2019; ks. myds Blustein ym., 2023).
Kulttuurisia normeja tukien organisaatiot voivat osaltaan luoda tyéymparistdja ja -
olosuhteita, jotka edistavat tyontekijoiden kokemusta oman tydnsa merkitykselli-
syydesta. Lysovaa ja kollegoita (2019, s. 374) lainaten tdma voidaan toteuttaa kes-
kittymalla "a) hyvin suunniteltuihin, laadukkaisiin ja hyvin tyontekijoille istuviin téihin,
jotka tarjoavat mahdollisuuksia tyotehtavien muokkaamiseen, b) ty6ta ja tyonteki-
joita tukevaan organisaation johtamiskulttuuriin seka kaytanteisiin ja laadukkaisiin
vuorovaikutussuhteisiin seka c) ihmisarvoisen tyon saatavuuteen”.

1.3 Millaisia ovat tyon merkityksellisyyden lahteet?

"Hanke on konkretisoinut tyon mielekkyyteen liittyvia asioita ja omalla kohdal-
lani tuonut mielihyvaa, kun olen ymmartanyt, miten tyytyvainen olen ja saan
olla nykyisessa tyotehtavassani.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Kaksi hyvin samankaltaista tyon merkityksellisyyden lahteiden neliulotteista kasit-
teellistysta nelikentdan muodossa ovat esittineet Marjolein Lips-Wiersma ja Sarah
Wright (2012) seka Brent Rosso kollegoineen (2010). Ensimmaisten nelikentta pe-
rustuu laajaan haastattelututkimukseen ja jalkimmaisten laajaan teoreettiseen ja tut-
kimuskirjallisuuskatsaukseen aiheesta. Naita tutkijoita taydentden Frank Martela ja
Tapani Riekki (2018) ovat ehdottaneet, ettd tyon merkityksellisyyden kokemuksen
takana on nelja polkua tai mekanismia. He perustavat kasityksensa ensinnakin itse-
maaraamisteoriaan ja kolmeen psykologiseen perustarpeeseen eli autonomiaan, ky-
kenevyyteen ja yhteenkuuluvuuteen (Ryan & Deci, 2017; M3attd ym., 2023) seka
ndita tdydentavasti hyvan tekemisen kasitteeseen eli prososiaalisen vaikuttamisen
tunteeseen (Allan ym., 2017; Frankl, 1963). Johanna Rantanen kollegoineen (2022)
on tiivistanyt nama eri kasitteet tyon merkityksellisyyden lahteistd, poluista ja me-
kanismeista kuviossa 1 nakyvalla tavalla.
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Kytkeytyminen
(toimijuus)

Yksil6 Yhteiso
(yhteisossa) (yksilossa)
Toimijuus
(kytkeytyminen)
Kuvio 1. Tyodn merkityksellisyyden lahteiden nelikentta tahan lainattuna seka paivitet-

tyna lahteesta Rantanen ym. (20223, s. 393). Nelikentdssa Rosson ja kollegoi-
den A (2010, s. 114) seka Lips-Wiersman ja Wrightin B (2012, s. 660) alkupe-
raiset nelikentat kasitteineen on yhdistetty ja Martelan ja Riekin C (2018)
esittdmat psykologiset perustarpeet tydssa on lisatty naihin. Yhdistamistyon
pohjalta nelikentan akselit seka osa-alueet on nimetty uudelleen.

Kuten kuviosta 1 voidaan havaita, olennaista tyon merkityksellisyyden nelikentissa
on, etta se koostuu kahdesta akselista, jotka ovat yksilo versus yhteisé ja kytkeyty-
minen versus toimijuus. Nama kaksi akselia luovat nelja osa-aluetta: 1) yksil6llisyys
tyossad, 2) osaaminen tyossa, 3) yhteisollisyys tyossa ja 4) hyvan tekeminen tydssa.
Lips-Wiersma ja Wright (2012) ovat esittdneet ndiden kahden akselin kuvaavan sita,
ettd tyon merkityksellisyyttad tavoitellessaan yksiloé tasapainoilee usein sen valill3,
missa maarin han pyrkii toisaalta huolehtimaan omien ja toisaalta yhteisén tarpeiden
tayttymisesta. Lisdksi tasapainoilua tehddan sen valilla, missd maarin yksilé pyrkii
kytkeytymaan itseensa tai yhteisoonsa (esim. omien arvojen mukaan elaminen tai
yhteenkuuluvuuden tunteen hakeminen) ja toisaalta haluaa ilment3a toimijuuttaan
(esim. oman uran edistdminen tai toisten hyvaksi toimiminen).

Nama akselin paat eivat kuitenkaan ole taysin toisiaan poissulkevia vaan par-
haassa tapauksessa toisiaan tidydentavia. Esimerkiksi yksilo voi vahvaa henkil6koh-
taista toimijuuttakin ilmentdessaan tehda sen kytkeytymalla yhteisoonsa. Jos kui-
tenkin yksil6 kokee ristiriitaa ndiden akselien aaripaiden valilld (esim. omiin tyon ar-
voihin kytkeytyminen ei ole mahdollista tydyhteison tavoitteita toteuttaessa), voi
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Lips-Wiersman ja Wrightin (2012) mukaan pitkittynyt epatasapaino eri suuntaan yk-
sil6a vetadvien tarpeiden valilla johtaa tyon merkityksettémyyden kokemukseen.

Nelikentan alue yksil6llisyys tyossa kuvaa yksilon kytkeytymista itseensa eli
aitouden tunteeseen tydssa sen kautta, ettd han voi toteuttaa itselleen tarkeita asi-
oita ja arvoja. Tyo sisaltéineen myo6s vahvistaa yksilon identiteettia (Rosso ym.,
2010), tukee sisdista kasvua, kehittymista ja uskollisuutta itselle (Lips-Wiersma &
Wright, 2012) sekd tuo kokemuksen tyén omaehtoisuudesta ja mahdollisuudesta
tehda keskeisia tyota koskevia valintoja (Martela & Riekki, 2018). Alue osaaminen
ty6ssa kuvaa yksilon toimijuutta ty6ssa niin hallinnantunteen, mindpystyvyyden ja
itsearvostuksen (Rosso ym., 2010) kuin omien taitojen ja luovuuden hyddyntamisen
ja saavutusten kautta (Lips-Wiersma & Wright, 2012). Niin ikdan tyo luo kokemuksia
aikaansaamisesta, taitavuudesta ja oppimisesta (Martela & Riekki, 2018).

Nelikentan alue yhteisollisyys tyossa kuvaa yksilon mahdollisuutta kytkeytya
yhteis66n sen kautta, etta tyoyhteiso tai -organisaatio tarjoaa yksilélle omaa toimin-
taa seka arjen valintoja ohjaavan yhteisen arvopohjan ja ryhman, johon kuulua (Lips-
Wiersma & Wright, 2012; Rosso ym., 2010). Mydénteinen ja vahva yhteenkuuluvuu-
den tunne ty6ssa tarkoittaa myds, ettd saa olla tekemisissa ihmisten kanssa, joista
yksilo valittaa ja jotka valittavat hanesta (Martela & Riekki, 2018). Alue hyvan teke-
minen ty6ssa kuvaa yksilon mahdollisuutta toimijuuteen osana lahiyhteis6a tai itsea
laajempaa tarkoitusta. Tama toteutuu sen kautta, ettd omalla ty6lla on myodnteinen
vaikutus muihin ihmisiin, yhteiskuntaan ja jopa maailmaan tyoskenneltiessa enem-
man yhteisen hyvan kuin omien tavoitteiden edistamiseksi (Lips-Wiersma & Wright,
2012; Martela & Riekki, 2018; Rosso ym., 2010).

Esitetty nelikenttd korostaa ja tuo nakyvaksi tyon merkityksellisyyden yksilol-
lisen ja subjektiivisen luonteen (Lepistd & Pratt, 2017; Martela & Pessi, 2018). Tyon
merkityksellisyyden lahteet voivat siis vaihdella niin yksildiden valilla kuin yksittaisen
henkilon kohdalla ura- ja elamantilanteen mukaan, kuten Gary Peterson kollegoi-
neen (2017) korostaa tyon merkitysten hierarkkisessa mallissaan. Tama malli on mu-
kaelma Maslown (1987) esittamasta ihmisten perustarpeiden hierarkiasta, ja se
edustaa neljaa merkitysta, joita yksilot hakevat tyolta: 1) perustarpeet (esim. palkka
ihmisarvoisen elintason kattamiseksi), 2) itseen suuntautuminen (esim. tunnustukset
ja ylennykset tyossa), 3) yhteis6on suuntautuminen (esim. myonteisen tyoilmapiirin
ja yhteisten tyotavoitteiden edistiminen) ja 4) itsensa ylittdminen (esim. yhteisen
hyvan edistaminen tai henkilokohtaisen kutsumuksen tayttaminen tyén kautta).

Naista tyon merkityksista perustarpeet ja itseen suuntautuminen eivat rinnastu
suoraan kuviossa 1 esitettyihin tyén merkityksellisyyden ldhteisiin. Sen sijaan yhtei-
s60n suuntautuminen ja itsensa ylittaminen vastaavat hyvinkin nelikentan alueita
yhteisollisyys tyossa ja hyvan tekeminen tydssa. Peterson kollegoineen (2017) ei
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esitd, ettd alemman tason tyon merkitysten (perustarpeet ja itseen suuntautuminen)
on taytyttava ennen kuin voi kokea korkeamman tason tyon merkityksia (yhteis6on
suuntautuminen ja itsensa ylittaminen). Kuviossa 1 esitettya nelikenttda Petersonin
ja kollegoiden (2017) tyon merkitysten malli tiydentaa siten, ettd myos perustarpeet
ja itseen suuntautuminen voivat olla oleellisia tyon merkityksellisyyden lahteita yk-
silollisyyden, osaamisen, yhteisollisyyden ja hyvan tekemisen lisaksi.

1.4 Mita tarkoittaa tyon merkitysten
ja tayttymysten yhteensopivuus?

"Kysely pisti samalla miettimdan omaa tilannettani, vaikka olenkin tunnistanut
haluavani vaihtaa tyopaikkaa merkityksellisempaan paikkaan - siihen asti loh-
duttaudun, ettei tilanne olekaan vastausteni perusteella ihan niin paha kuin va-
lilld tuntuu.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuutta pidetdan olennaisena tyén mer-
kityksellisyyden kokemuksen kannalta (Blustein ym., 2023; Both-Nwabuwe ym.,
2017; Konsti ym., 2023). MEANWELL-hankkeen konkreettisin teoreettinen perusta
liittyykin Gary Petersonin ja kollegoiden (2017, 2019) ty6n merkitysten hierarkkista
mallia tdydentavaan tydon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuuden nakokul-
maan. Taman pohjalta he ovat Yhdysvalloissa kehittianeet kyselyparin Vocational
Meaning Survey (VMS) ja Vocational Fulfillment Survey (VFS).

Nama alkuperaiset kyselyt on hankkeen alussa ensin sovitettu ja validoitu suo-
malaiseen kontekstiin soveltuviksi (Rantanen ym., 2022a). Taman jalkeen edell3 ku-
vatun tyon merkityksellisyyden ldhteiden nelikentan (ks. kuvio 1) ja sen vahvan teo-
reettisen taustan huomioiden on hankkeen yhtena keskeisena tuotoksena kehitetty
VMS/VFS-kyselyjen perusideaa ja osa-alueita hyodyntava mutta sisalloltdan olen-
naisesti laajempi tyon merkitysten ja tayttymysten eli TMT-kyselymenetelma. Me-
netelman osa-alueiden maara on hankkeen aikaisen sisall6llisen ja psykometrisen
validointitydn myota tdsmentynyt alkuun esitetystd kuudesta (Konsti ym., 2023)
seitsemaan (Rantanen ym., 2023a, 2024).

Alkuperdisen VMS/VFS-kyselyparin tavoin myos TMT-kyselymenetelma kar-
toittaa tyon merkityksellisyyden yksil6llisid ja moninaisia lahteitd ainutlaatuisella ta-
valla. Se tarkastelee seka tyon merkityksia eli mita yksilo yleisesti ottaen tyolta odot-
taa elamalleen, ettad tyon tayttymyksia eli kuinka hyvin yksilén nykyinen ty6 hanen
odotuksiinsa vastaa. Tallainen tarkastelu tehddan seitsemalld tyén osa-alueella: 1)
perustarpeet, 2) uramenestys, 3) osaaminen, 4) itsendisyys, 5) yksil6llisyys, 6) yhtei-
sollisyys ja 7) hyvan tekeminen. Alkuperdisen VMS/VFS-kyselyparin mukaisesti
TMT-kyselymenetelmad tuottaa vastaajalle henkilokohtaisen visuaalisen tyon
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merkitysten ja tayttymysten eli TMT-profiilin. Kuviossa 2 on esimerkki TMT-profii-
lista, joka osoittaa tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuuksien tason kul-
lakin seitsemalla tyon merkityksellisyyden osa-alueella.

Tyon merkitysten ja tiyttymysten profiili

Perustarpeet Uramenestys Osaaminen Itsendisyys Yksilollisyys Yhteisollisyys Hyvan
tekeminen

Tyon merkitys: Mitk3 asiat ty6ssa ovat sinulle erityisen tirkeitid? (1 = ei lainkaan tirkeii ... 5 = erittdin tirkeas)
Tyon tayttymys: Kuinka hyvin nykyinen tydsi vastaa odotuksiasi? (1 = ei toteudu lainkaan ... 5 = toteutuu erittiin hyvin)

Kuvio 2. Esimerkki tyon merkitysten ja tayttymysten eli TMT-profiilista, jossa oranssi
viiva kuvaa tyén merkitysten ja sininen viiva tyon tayttymysten profiilia. Lu-
vut profiiliviivojen yhteydessa viittaavat keskiarvopistemaariin kullakin tyon
merkityksen ja tayttymyksen osa-alueella.

TMT-kyselymenetelma (Rantanen ym., 2023a, 2024) pohjautuu edelld esitettyyn
tyon merkityksellisyyden lahteiden nelikenttdan (kuvio 1, s. 15), mutta myds tayden-
taa sita. Kuviossa 2 esitetyt TMT-kyselymenetelman seitseman osa-aluetta voidaan
jakaa edelleen vielad 12 alaosa-alueeseen seuraavasti:

e Perustarpeet ty6ssa: a) toimeentulo ja b) vakaus

¢ Uramenestys tyossa: ei alaosa-alueita

e Osaaminen ty6ssa: a) arvostus ja b) kyvykkyys

e Itsendisyys tyossa: ei alaosa-alueita

e Yksilollisyys tyossa: a) aitous ja b) itsensa kehittaminen

e Yhteisollisyys ty6ssa: a) yhteenkuuluvuus ja b) myotavaikuttaminen
¢ Hyvan tekeminen: a) laaja-alainen ja b) arkinen

Alaosa-alueista toimeentulolla tarkoitetaan mahdollisuutta vastata tyosta saadulla
palkalla omiin ja perheen taloudellisiin tarpeisiin (esim. asuminen, ruoka,
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terveydenhuolto). Vakaus pitaa sisillaan ennakoitavuuden, jota tyo voi tuoda ela-
maan. Talloin yksilon ei esimerkiksi tarvitse jatkuvasti huolehtia perustarpeiden tayt-
tymisesta, ja han kykenee suunnittelemaan elamaansa myds pidemmalla aikavalilla.
Uramenestys sisiltdad henkilokohtaiset saavutukset tydssa ja tyduralla. Arvostuk-
sella tarkoitetaan tunnetta siita, ettd oma, hyvin tehty tyd huomataan ja yksilo voi
kokea itsensa tarkeaksi tyontekijaksi. Kyvykkyys tarkoittaa patevyyden ja hallinnan-
tunnetta tyossa. Itsendisyys sisidltda mahdollisuuden vaikuttaa itse tydn sisaltoon ja
tavoitteisiin seka tehda paatoksia esimerkiksi tydn tekemisen tavoista.

Aitous puolestaan viittaa siihen, etta yksild voi tydssa toimia arvojensa mukai-
sesti ja tehda itselle tarkeiden asioiden, kiinnostuksenkohteiden ja vahvuuksien mu-
kaista tyota. Itsensa kehittaminen tarkoittaa, etta tyo haastaa ammatillisesti, tuo uu-
sia taitoja ja tarjoaa oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia. Yhteenkuuluvuus sisal-
taa sen, etta kokee itsensa olennaiseksi osaksi itselleen tarkeaa yhteis6a ja etta tyo
tarjoaa vastavuoroisen antoisia ty6toverisuhteita. Myétavaikuttaminen puolestaan
tarkoittaa halua rakentaa hyvaa tyoilmapiiria, tydskennelld kohti yhteisia tavoitteita
ja tukea toisten onnistumista tyotehtavissaan. Laaja-alainen hyvan tekeminen kat-
taa sen, ettd voi edistda tyon kautta jotakin itsed merkittavampaa, kuten vaikuttaa
myonteisesti yhteiskuntaan ja maailmaan. Arkinen hyvan tekeminen tarkoittaa ko-
kemusta siit3, ettd voi ndhda oman tyonsa jaljen joka paiva ja voi auttaa toisia (esim.
asiakkaita, potilaita, opiskelijoita) hyvin kdytannénlaheisesti tyossaan.

Kun TMT-kyselymenetelman 12 alaosa-aluetta rinnastetaan tyén merkityksel-
lisyyden lahteiden nelikenttdan (kuvio 1, s. 15), havaitaan, ettad arvostus, kyvykkyys
ja itsendisyys vastaavat osaamista tydss3, aitous ja itsensa kehittdminen yksilolli-
syyttd tyodssd, yhteenkuuluvuus ja myodtavaikuttaminen yhteisollisyytta tyodssa ja
laaja-alainen seka arkinen hyvan tekeminen hyvan tekemista tydssa. Naiden TMT-
kyselymenetelman osa-alueiden, jotka vastaavat aiemmin havaittuja tyon merkityk-
sellisyyden lahteita (Lips-Wiersma & Wright, 2012; Martela & Riekki, 2018; Rosso
ym., 2010), voidaan katsoa kumpuavan sisdisistd arvoista ja tydmotivaatiosta (Ryan
& Deci, 2017; Maslow, 1987; Martela ym., 2019). Sen sijaan kolmen muun osa-alu-
een eli toimeentulon, vakauden ja uramenestyksen voidaan katsoa liittyvan ulkoi-
sempaan tyomotivaatioon ja arvoihin. Monille perustarpeet ja uramenestys muodos-
tavat kuitenkin olennaisen merkityksen, jota he tyo6ltd odottavat (Peterson ym.,
2019; Rantanen ym., 2022a). TMT-kyselymenetelma3 kartoittaakin seka ulkoista etta
sisdista tyomotivaatiota ja arvoja. Nain se tarjoaa kokonaisvaltaisen kuvan tyén mer-
kityksellisyyden kokemukseen vaikuttavista tekijoista.

VMS/VES-kyselypari on kehitetty kdytannonladheiseksi tydelama- ja uraoh-
jauksen tyovilineeksi niin, etta se profiileineen toimii urapohdintojen ja ohjauskes-
kustelun lahtokohtana (Peterson ym., 2017, 2019). TMT-kyselymenetelmalld on
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sama tavoite (Rantanen ym., 2023a), joka pohjautuu VMS/VFS-kyselyjen tavoin
kognitiivisen tiedonkasittelyn uraohjausmalliin (Sampson ym., 2023). TAman uraoh-
jausmallin kannalta olennaista on, ettd kun TMT-profiilia tarkastellaan yhdessa ty6-
elama- ja uraohjauksen ammattilaisen kanssa, sen mahdollisesti nakyviin tuoma kuilu
oman tyon todellisuuden ja ideaalitilanteen valilla tulee tiedostetuksi ja osaksi kes-
kustelua. Kokemuksellinen ristiriita toiveiden ja nykytilan valilla seka lisiantynyt ty6-
hon liittyva tietopohjainen itsetuntemus voi motivoida yksil6a etsimaan ratkaisua ti-
lanteeseensa, jos muutostarvetta ilmenee (Peterson ym., 2002, 2017).

MEANWELL-hankkeessa TMT-kyselymenetelman hyédyntamista on laajen-
nettu yksil6llisesta tyéelama- ja uraohjauksesta organisaation kehittamistarkoituk-
siin (Konsti ym., 2023; Rantanen ym., 2023a, 2024). Laajennus johtuu siit3, etta
tyontekija-, tiimi- ja organisaatiotason TMT-profiileilla voidaan lisata tydntekijoiden
tyohon liittyvaa itsetuntemusta seka johdon ja esihenkildiden henkildstétuntemusta.
Lisaksi menetelmalla profiileineen voidaan lisata henkilston ja sen eri tasojen valista
keskindistda ymmarrysta siita, millaisia tyon merkityksellisyyden lahteita koko tyéyh-
teis6ssa tai sen eri osissa pidetaan tarkeina, milld osa-alueilla menee hyvin ja milla
osa-alueilla tarvitaan tyon, tiimin ja organisaation yhteisollista kehittamista. Tieto on
olennaista tyontekijoiden kestavien urien ja organisaatioiden toimintakyvyn tukemi-
sessa tyoelaman ja yhteiskunnan jatkuvissa muutoksissa (Akkermans ym., 2024; de
Vos & van der Heijden, 2017).

Lopuksi voidaan todeta, ettd edelld tarkastellut inhimillisesti kestavan uran
malli (de Vos ym., 2020), tyon merkityksellisyytta edistavien tekijoiden integratiivi-
nen viitekehys (Lysova ym., 2019), tyon merkityksellisyyden lahteiden neliulotteinen
kasitteellistys (Martela & Riekki, 2018; Lips-Wiersma & Wright, 2012; Rosso ym.,
2010) ja tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuuden nakoékulma (Peterson
ym., 2017, 2019) muodostavat toisiaan tdydentavan teoreettisen perustan MEAN-
WELL-hankkeessa kehitetyille toimintamalleille ja tydkaluille. Laaja teoreettinen pe-
rusta on siis ohjannut seuraavassa luvussa esiteltavien toimintamallien suunnittelu-
ja kehittamistyota seka tarjonnut kdytannonlaheisia tydkaluja tyon merkityksellisyy-
den ja kestavien urien tukemiseen.
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2 MEANWELL-TOIMINTAMALLIT
KAYTANTEINEEN

"Tiedollinen sisalto ja osallistujien vuorovaikutus vuorotteli mukavasti. Tyos-
kentelytavat olivat toimivia. Hankkeen tyontekijat saivat aikaan leppoisan il-
mapiirin ja toimivaa vuorovaikutusta.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Hankkeen kaytannon toimet tapahtuivat neljassa eri kontekstissa: 1) organisaatioi-
den kehittaminen, 2) tyoelama- ja uraohjaus, 3) ammattiliittoyhteistyo ja 4) koulu-
tustyopajat. Organisaatioiden kehittamisessa paatavoitteena oli johdon, esihenkil6i-
den ja tyontekijoiden yhteisollisen tydn merkityksellisyyden kehittamisen kautta tu-
kea ensisijaisesti henkiloston tyohyvinvointia. Tyoéhyvinvoinnin taas ajatellaan
pitkalla tahtaimelld edistavan henkiloston tuottavuutta ja organisaation toimintaky-
kya (Rantanen ym., 2023a). Yhteisollisen kehitystyon ohella toimintamallit sisalsivat
henkilokohtaista tyoskentelyd, jolla tuettiin tydn merkityksellisyyden ja tyohyvin-
voinnin kehittamistd yksilotasolla. Yksilotason kehittdminen oli paatavoitteena
muissa hankkeen konteksteissa kuin organisaatioiden kehittamisesss, silla yhteisol-
linen kehitystyo ei ollut mahdollista osallistujien tullessa eri organisaatioista.

Hankevalmentajat eli hankkeen paatoteuttajat (Johanna Rantanen, Sanna
Markkula ja Sanna Konsti) laativat eri konteksteihin kolme versiota MEANWELL-
toimintamallista. Organisaatioiden kehittamisen malli oli ndista monipuolisin ja sisalsi
eniten hankevalmentajien ohjaamia toimintoja. Tydelama- ja uraohjauksen konteks-
tissa hankevalmentajat kouluttivat alan ammattilaisia TMT-kyselymenetelman kayt-
toon. Taman jalkeen ammattilaiset kayttivat menetelmaa itsendisesti omassa asia-
kastydssaan. Ammattiliittoyhteistyon ja koulutustydpajojen konteksteissa hyédyn-
nettiin edellisten kahden kontekstin toimintamalleja mutta ottaen niistd mukaan vain
joitakin toimintoja ja toteuttaen ne paljon lyhyemmassa ajassa.

Seuraavassa esitelldaan ensin MEANWELL-toimintamallien kaksi yhteistad pe-
rustaa, jotka ovat MEANWELL-ty6hyvinvointikartoitus ja kehitystyotd tukevat
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tyoskentelytavat. Sen jalkeen esitelladan MEANWELL-toimintamallin kolme eri ver-
siota vyleistasolla. Kaikki kolme toimintamallia on esitelty laajemmin julkai-
sussa "MEANWELL - Meaningful work as a source of well-being: Research and de-
velopment project description” (Markkula ym., 2024).

2.1 Mikia on MEANWELL-tyohyvinvointikartoituksen
tarkoitus?

"Tarkeaa pysahtyd oman ja tydyhteison tyohyvinvoinnin darelle sekd miettia
toimivan organisaation osatekijoita sekd myonteisen tunneilmaston merkitysta.
Kiitos mahdollisuudesta kokemusten nakyvaksi tekemiseen!” MEANWELL-
tutkimuksen osallistuja

Tavoitteena oli kehittda organisaatioiden ja yksildiden tydarkea keskittymalla tyon
merkityksellisyyteen, tydhyvinvointiin ja organisaatioiden toimivuuteen. Tata varten
hanke tuotti jokaiselle osallistuvalle organisaatiolle ja tyontekijalle MEANWELL-ty6-
hyvinvointikartoituksen, jossa odotuksena oli, ettd kartoituksen kautta tuleva oma-
kohtainen tilannetieto edistaa yksil6tasolla osallistujien tyéhon liittyvaa itsetunte-
musta sekad organisaatiotasolla tietoisuutta henkiloston kokemuksista tyéhon liit-
tyen. Omakohtaisen tiedon ajateltiin auttavan osallistujia motivoitumaan tyénsa
kehittimiseen paremmin kuin yleisen tutkimustiedon esittelemisen tyon merkityk-
sellisyyden myonteisestd yhteydestda mm. tyohyvinvointiin (Allan ym., 2019; Hu &
Hirsch, 2017). Kartoituksen tarkoituksena oli siis auttaa kohdentamaan yhteisollisen
ja yksilollisen kehitystyon resurssit kullekin taholle olennaisimpiin asioihin.

Kuten kuviossa 3 on esitetty, MEANWELL-ty6hyvinvointikartoitus suunnitel-
tiin mittaamaan inhimillisesti kestavien urien mallin padelementteja ja indikaattoreita
(de Vos ym., 2020). De Vosin ja kollegoiden mallin keskiossa on yksilon mahdollisuus
ilmaista toimijuuttaan ja 16ytaa toiminnalleen merkitys kullakin elamanalueellaan.
Kestavan uran rakentaminen edellyttda yksilolta sekd ennakoivaa ja aktiivista vai-
kuttamista etta joustavaa sopeutumista vaihteleviin elamantilanteisiin ja ymparistoi-
hin. Naita elementteja ajatellen tyohyvinvointikartoitukseen sisallytettiin mm.
tyossa koettua psykologista joustavuutta (Bond ym., 2013), merkityksellisyytta (Ste-
ger ym., 2012), tyon vaatimusten ja voimavarojen suhdetta (Sutela ym., 2019), joh-
don ja henkil6ston valistad vastavuoroista luottamusta (Markkula ym., 2024; Lauri-
kainen ym., arvioitavana) seka tyon- ja muun elaman tasapainoa (Markkula ym., 2024;
Laurikainen ym., arvioitavana) mittaavat osuudet.
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Kestavan uran elementit Kestavan uran indikaattorit

Tydymparisto
* Tyon vaatimukset ja voimavarat
* Johdon ja henkil6ston
vastavuoroinen luottamus
* Tyon ja muun eldméan tasapaino

Kuvio 3. MEANWELL-ty6hyvinvointikartoitus inhimillisesti kestavien urien malliin rin-
nastettuna (mukautettu de Vos ym., 2020, kuvio 1). Mallin kasitteelliset ele-
mentit on merkitty lihavoidulla fontilla ja tydhyvinvointikartoitukseen sisalty-
vat osuudet on merkitty tavallisella fontilla.

De Vosin ja kollegoiden (2020) mallissa oletetaan, ettd hyva yksilon ja uran yhteen-
sopivuus saa aikaan sen, etta yksilot ovat terveita, tuottavia ja onnellisia kaikilla ela-
manalueillaan, kuten myds kuviossa 3 on esitetty painottaen ty6ta. Koska hankkeen
keskitssa on tyon merkityksellisyys, yksilon ja uran yhteensopivuutta tarkasteltiin
tyohyvinvointikartoituksessa TMT-kyselylld (Rantanen ym., 2023a, 2024; ks. my6s
luku 1.4), joka mittaa tydn merkitysten ja tyon tayttymysten yhteensopivuutta. Tama
on myds Lysovan ja kollegoiden (2019) tyon merkityksellisyyttad edistavien tekijoi-
den laajan viitekehyksen mukaista, silld se painottaa tyon merkityksellisyyden tun-
teen kumpuavan yksilon, tyén ja hdnen tydorganisaationsa yhteensopivuudesta.
TMT-kysely muodostikin koko MEANWELL-tydhyvinvointikartoituksen ytimen.

De Vosin ja kollegoiden (2020) mallin ajallisen elementin huomioiden kunkin
yksilon urakestavyyden tilaa voidaan kartoittaa kussakin tyo- ja elamanvaiheessa
mittaamalla terveyttd, tuottavuutta ja onnellisuutta. Taman mukaisesti tyohyvin-
vointikartoituksessa terveyttd mitattiin tyohyvinvoinnin nakoékulmasta sisallytta-
malla siihen mm. tyon imun (Hakanen, 2009; Schaufeli ym., 2019) ja tyduupumuksen
(de Beer ym., 2020; Hakanen & Kaltiainen, 2022) itsearviointikyselyt. Tuottavuutta
mitattiin arvioinneilla mm. omasta tydssa suoriutumista (Markkula ym., 2024), orga-
nisaatioon juurtuneisuudesta (Crossley ym., 2007; Markkula ym., 2024) seka tyopai-
kan ja alan vaihtoaikeista (Huhtala & Feldt, 2016). Onnellisuutta mitattiin mm. ty6-
tyytyvaisyyden (Sutela ym., 2019; Hackman & Oldham, 1980) sekd eldman
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tyytyvaisyyden, merkityksellisyyden ja onnellisuuden nakokulmista (Diener ym.,
1985; Gnambs & Buntins, 2017; Steger & Samman, 2012).

Hankkeessa on sen eri vaiheiden aikana kdytetty useampia tyéhyvinvointikar-
toituksen versioita palvellen ndin hankkeen eri kontekstien tarpeita ja kiinnostuksen
kohteita. Hankkeen erillisessa toimintamalli- ja aineistokuvauksessa on kuvattu tar-
kemmin kartoituksen sisalt6ja ja eri kontekstien osallistujia (Markkula ym. 2024).

2.2 Millaisilla tyoskentelytavoilla tuettiin kehitystyota?

"Toisaalta kasiteltiin tuttuja asioita, mutta oli hAmmastyttavaa, kuinka suuri vai-
kutus oli asioista 4dneen puhumalla ja "nostamalla kissa poydalle" hyvassa hen-
gessad.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Hankkeessa niin tyon yhteisollistd kehittdmista kuin yksilollistd tyoskentelya tyon
merkityksellisyyden teemojen aarelld tuettiin tavoite- ja ratkaisukeskeisen valmen-
nuksen seka dialogisen tydskentelyn keinoin (Grant, 2020; de Jong ym., 2016; Seik-
kula & Arnkil, 2018). N&ita toteutettiin esimerkiksi hyddyntamalla rakentavaa ja kun-
nioittavaa vuorovaikutusta kaikissa tilaisuuksissa sekd kannustamalla osallistujia
tuomaan yhteisiin keskusteluihin erilaisia ja jopa ristiriitaisia ehdotuksia ja mielipi-
teita. Osallistujia kannustettiin 1ahestymaan haasteita myonteisesti ja toiveikkaasti
sekd etsimaan nykyisissa tyooloissa ja nykyisilla resursseilla toteutettavia kehitta-
mistoimia (ks. my6s toivokeskeinen uraohjauksen malli; Niles ym., 2014).
Hankevalmentajat pyrkivat asemoimaan itsensa osallistujia sparraaviksi ja kan-
nustaviksi rinnalla kulkijoiksi tukemalla osallistujien omaa toimijuutta tyonsa kehit-
tamisessa. He esittdavat avoimia ja ratkaisukeskeisia kysymyksia (esim. "Mika olisi
seuraava pieni askel eteenpain?"), koska tallaiset kysymykset ovat olleet tehokkaam-
pia tukemaan tavoitteiden edistymista kuin ongelmakeskeiset kysymykset (Braun-
stein & Grant, 2016). Kysymykset my6s muotoiltiin myonteisesti (esim. "Miten voit
lisata tyosi merkityksellisyyttd?" sen sijaan, ettd kysyttdisiin "Miten voit vahentaa
merkityksettomyytta tyossasi?"), koska myonteisten tunteiden aktivoiminen voi tu-
kea kehitystyota paremmin kuin rajoitteista eroon pyrkiminen (Fredrickson & Joiner,
2018). Osallistujia opastettiin myds huomaamaan asiat, jotka ovat jo hyvin, pelkkiin
parannusta kaipaaviin asioihin keskittymisen sijaan. Hyvien asioiden ja edistyksen
huomaaminen voi auttaa |6ytamaan tulevaisuuden toimintatapoja ja lisata henkil6s-
ton keskinaista kunnioitusta ja ylpeytta organisaatioissa (Ahola & Furman, 2018).
Kehitystyota tukevat tyoskentelytavat sisalsivat lisdksi periaatteita tietoisuus-
taitojen viitekehyksesta seka hyvaksymis- ja omistautumisterapiasta (Hayes, 2004;
Lappalainen ym., 2009; Williams & Penman, 2011). N&itd kaytettiin kehittamaan
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hyvaksyvaa suhtautumista omia ja muiden ajatuksia sekd tuntemuksia kohtaan
hankkeen eri tilaisuuksissa. Hyvaksyva suhtautuminen tuki myos tavoitteellisen ja
ratkaisukeskeisen valmennuksen (Grant, 2020; de Jong ym., 2016) ja dialogisen
tyoskentelyn (Seikkula & Arnkil, 2018) periaatteiden soveltamista kdytantoon. Arvo-
tyoskentely otettiin mukaan auttamaan sekd tyon merkityksellisyyden |ahteiden
tunnistamisessa etta arvopohjaisten toimien valitsemisessa, jotta arvot kytkeytyisi-
vat arjen toimintatapoihin niin yksilo-, tiimi- kuin organisaatiotasolla. Nain tehtiin,
koska arvot antavat merkitysta tyolle ja elamalle sekd ohjaavat kohti mielekkaita te-
koja silloinkin, kun eteen tulee haasteita (Hayes, 2004; Lappalainen ym., 2009).

MEANWELL-toimintamallien mukaisiin tilaisuuksiin sisallytettiin myos niin tie-
toisen lasnaolon kuin hyvaksymis- ja omistautumisterapian viitekehyksen mukaisia
harjoituksia, jotka tarjotessaan ei-kielellisen tavan lahestya haasteita voivat tukea
[6ytamaan uusia ndkokulmia ja tapoja niiden ratkaisemiseksi (Hayes, 2004). Aiempi
tutkimus on myos osoittanut, ettd useat samanaikaiset projektit, suuri viikkotydtun-
timaara seka moniin erilaisiin kokouksiin kdytetty aika voivat heikentaa tyopaikkain-
terventioihin sitoutumista ja nain niistd saatavia hyotyja (Lahti & Kalakoski, 2020).
Taman vuoksi ajateltiin, ettd edelld esitetyt kokemukselliset harjoitukset erityisesti
hankevalmentajien pitdmien tilaisuuksien alussa voisivat auttaa osallistujia mielen
kadantamisessa arjen hektisyydesta ja monista tehtavista kehitystyohon.

Hankkeessa asetettiin yhteisollisia ja henkilékohtaisia tavoitteita ja MEAN-
WELL-toimintamallin eri osien vilille rakennettiin yhteys palaamalla edellisten tilai-
suuksien teemoihin ja tavoitteisiin seuraavissa tilaisuuksissa. Tavoitteissa edisty-
mista seurattiin koko kehittdmisprosessin ajan ja tarvittaessa tavoitteita muokattiin.
Henkilokohtaiset tavoitteet jaettiin mahdollisuuksien mukaan my6s muille, jotta ne
tukisivat tyon merkityksellisyyden ja ty6hyvinvoinnin kehittamistd osana kaikkien
yhteista tyoarkea. Aiemmassa tutkimuksessa seka tavoitteiden seuraamisen, tarvit-
taessa muokkaamisen ja jakamisen muille on havaittu edistavan tavoitteiden saavut-
tamista (Harkin ym., 2016; Niles ym., 2011, 2014). Tavoitteiden asettamista tehtiin
myo6s hankevalmentajien pitdmissd hanketoimintoja paattavissa tilaisuuksissa. Talla
pyrittiin tukemaan pysyvampaa muutosta, silld kehitystoimien jatkamisesta ohjatun
kehittamistyon paatyttya on havaittu olevan hyotya (Kinnunen ym., 2019).

On myos tarkeda huomioida osallistujien tyon merkityksellisyyden teemaan ja
hankkeen tyodskentelytapoihin liittyva aikaisempi perehtyneisyys (Linnansaari &
Hankonen, 2019; Michie ym., 2011). Tama tehtiin soveltamalla MEANWELL-toimin-
tamallin sisdlt6ja ja hankevalmentajien tydskentelytapoja kunkin osallistujaryhman
tausta huomioiden. Esimerkiksi teoria- ja tutkimustietoon perustuvia sisaltdja esitel-
tiin hieman enemman mutta niista tehtiin samalla mahdollisimman kaytannoénlahei-
sid silloin, kun mukana oli osallistujia, joilla oli vihemman perehtyneisyytta ja joiden
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arvioitiin hyotyvan vahvasta tydelamalahtoisyydesta. Puolestaan niiden osallistujien
kanssa, joilla oli enemman taustatietoa (esim. tydeldama- ja uraohjauksen ammattilai-
set), kdytettiin tapaustyoskentelya ja muita soveltavia menetelmia aiheeseen liitty-
van osaamisen syventamiseksi.

Hankevalmentajat kayttivat paljon erilaisia osallistavia menetelmia, joissa tilai-
suuksien tapauskohtainen sisaltd syntyi osallistujien keskusteluista, kommenteista
ja kysymyksista. Ndin osallistujat olivat aktiivisesti mukana rakentamassa kutakin ti-
laisuutta, milla pyrittiin vahvistamaan heidan motivaatiotaan ja sitoutumistaan kehi-
tystyohon (Linnansaari & Hankonen, 2019; Michie ym., 2011). Tilaisuuksien materi-
aalit jaettiin osallistujille, jotta niihin olisi mahdollista palata mydhemmin tydarjessa.

MEANWELL-toimintamallin kannalta johtajien ja esihenkil6iden sitoutuminen
yhteiseen kehitystydohon on hyvin tarkeaa, silla itse aktiivisesti osallistumalla johto
osoittaa esimerkkia, kannustaa ja tukee henkil6stéd samaan. Johdon tuen on huo-
mattu olevan olennainen tekija organisaatiomuutoksen onnistumisessa (Chiaburu
ym., 2013; Stouten ym., 2018). Organisaatioiden kehittdmisen toimintamallissa han-
ketoiminnot toteutettiin mahdollisuuksien mukaan ty6aikana, minkd mahdollistami-
nen oli yksi tapa, jolla johto pystyi osoittamaan sitoutumista kehitysty6hén. MEAN-
WELL-toimintamallien muissa versioissa koulutuksia, tyopajoja ja webinaareja jar-
jestettiin tyypillisesti tavanomaisen "8-16"-tydajan jalkeen, koska osallistujien
tyonantajat eivat osallistuneet hankkeeseen. Tilaisuudet toteutettiin joko paikan
paalla, etana tai hybridimuotoisesti osallistujien tarpeiden ja tilanteen mukaan.

2.3 Millainen on MEANWELL-toimintamalli
organisaatioiden kehittamisessa?

"Hankkeen organisoima tydpaja kuulosti kiinnostavalta ja aihe on tarkea. Hie-
noa, ettd tyohyvinvointiin vaikuttamista tutkitaan ja kehitetdan tydyhteisota-
son toimintoja ja toimintakulttuuria.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Organisaatioiden kehittamisen kontekstissa MEANWELL-toimintamallin tavoit-
teena oli edistaa tyon merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin kokemuksia tydyhtei-
sOssa osana tyoarkea tapahtuvan yhteisollisen kehittamisen kautta. Tata havainnol-
listaa kuvio 4, ja kukin osio on kuvattu tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.
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Osio 3: Valmennukset
. Esihenkilévalmennus 3 x 2h
. Tiimivalmennus (= esihenkil6
yhdessa tiiminsa kanssa) 6 x 1,5h
. Kehitys/tavoitekeskustelut

Kuvio 4. MEANWELL-toimintamalli organisaatioiden kehittamisessa.

Koko kehittamisprosessi kesti osallistuvissa organisaatioissa noin 7-9 kuukautta.
Mukaan kutsuttiin koko henkilostd, mutta yksittaisille tyontekijoille osallistuminen
kuhunkin hankkeen osaan oli vapaaehtoista.

231 MEANWELL-tyohyvinvointikartoitus

"TMT-kysely ja siita saatu palaute etukdteen hyvin johdatti aiheeseen.” MEAN-
WELL-tutkimuksen osallistuja

Tyobhyvinvointikartoituksen tarkoituksena oli tuottaa ajankohtaista ja organisaa-
tiotasoista tietoa kestavan uran elementtien ja indikaattorien seka tyon merkitysten
ja tayttymysten yhteensopivuuden tilasta henkiloston keskuudessa. Nain tyéhyvin-
vointikartoitus loi ndyttoon perustuvan pohjan organisaatiossa tapahtuvalle kehitta-
mistyoélle, kun kartoitusten organisaatiotasoiset koonnit ja pddhavainnot esitettiin
kehittamispaivissa henkilostoélle. Tyohyvinvointikartoituksen keskeisin sisaltd on esi-
telty taulukossa 1, ja laajemmin sen sisaltod on kuvattu edelld luvussa 2.1.
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Taulukko 1. MEANWELL-tyohyvinvointikartoitukset organisaatioiden kehittdmisessa.

Tyohyvinvointikartoitus 1 ja 2
Kohderyhma e Koko organisaation henkilosto

Ajoitus e Kartoitus 1 ennen kehittdmispaivaa 1
e Kartoitus 1 ennen kehittamispaivaa 2

Tavoitteet Yhteisollisen kehittamisen perusta
Henkil6kohtaisen ymmarryksen lisdédaminen tyon merki-

tyksellisyyteen vaikuttavista asioista

Sisallot o Yksiloon ja tydymparistoon liittyvat tekijat
Tyon merkitykset ja tayttymykset
Kestavan uran indikaattorit

Menetelmat E-kysely
e Tyon merkitysten ja tayttymysten profiilin ja lyhyiden tul-

kintaohjeiden toimitus jokaiselle vastaajalle sdhkdpostitse

Tyb6hyvinvointikartoitusten pohjalta tuotettiin sekd yksil6- ettd organisaatiotason
TMT-profiilit tydon merkitysten ja tayttymysten kokemusten visualisoimiseksi (ks. ku-
vio 2, s. 18). Yksil6tasolla TMT-profiilin saamista ennen organisaatioiden kehittamis-
pdivid 1 ja 2 voidaan pitda henkilékohtaisena mini-interventiona, koska profiili ha-
vainnollistaa nykytilanteen ja voi antaa ensitonaisyn merkityksellisyyden lisddmiseen
tahtaaville muutospyrkimyksille omassa tyo- ja elamantilanteessa. Kehittamispai-
vissa 1 ja 2 esitettyjen organisaatiotason TMT-profiilien avulla voidaan puolestaan
paikantaa osa-alueita, joihin yhteisollisen kehittamisen kdytannon toimet kannattaa
kohdistaa. Koska tydhyvinvointikartoitukseen vastattiin kahdesti, oli my6s mahdol-
lista seurata, tapahtuiko henkildston kokemuksissa muutoksia kehittamisprosessin
aikana. Tama nakdkulma oli esilla organisaatioiden kehittamispaivassa 2.

232 MEANWELL-kehittamispaivat

"Keskityttiin olennaiseen ja jokaisen dani tuli kuuluville!” MEANWELL-tutki-
muksen osallistuja

Muutosten kaytantdon vienti on usein haastavaa ja henkiléston rooli muutosten on-
nistumisessa on keskeinen (Oreg ym., 2011; Peng ym., 2021). Siksi on tarkeas, etta
kehittamistyohon osallistetaan kaikki, joita muutokset koskevat (Khaw ym., 2023;
da Ros ym., 2023). Taulukossa 2 on tiivistettyna kehittamispaivien kuvaus ja sisallot.
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Taulukko 2. MEANWELL-kehittamispaivat organisaatioiden kehittdmisessa.

Kehittamispaivat 1 ja 2

Kohderyhma e Koko organisaation henkilokunta
Ajoitus e Kehittdmisprosessin alussa ja lopussa
Tavoitteet e Kehittamistyon yhteinen aloitus ja lopetus
e Yhteisollinen keskustelu ja tavoitteiden asettaminen
Sisallot e Organisaatiokoonnit tyéhyvinvointikartoitusten tuloksista
Teemat:
1) Mita on merkityksellinen tyd ja millaisista lahteista se
kumpuaa?

2) Kuinka voimme lisdta tyon merkityksellisyytta orga-
nisaatiossa?
e Henkiloston yhteisollisen tydskentelyn lahtokohdat:
1) LOytaa ja asettaa yhteiset tavoitteet tyon merkityk-
sellisyyden ja tydhyvinvoinnin tukemiseksi
2) Tuottaa keinoja saavuttaa yhteiset tavoitteet osana
tyoarkea

Menetelmat Tutkimuspohijaiset tietoiskut

Kokemukselliset harjoitteet

Keskustelut pienryhmissa ja kaikkien osallistujien kesken
Verkkotyokalulla tuettu kehitysideoiden ja -keinojen ke-
raaminen seka niista danestaminen

Eri ndkokulmista asioiden katsomista tukevat tehtavat
Henkilokohtainen pohdinta

Kaikki paivia varten ja paivien aikana tuotettu materiaali

toimitettiin osallistujille jatkokayttoa varten

Kehittamispaivan 1 tavoitteena oli koota yhteen johto, esihenkildt ja muu henkil6sto
asettamaan yhteisesti jaetut tavoitteet kehittamistyolle ja sitouttaa nain koko hen-
kilosto yhteiseen tydskentelyyn. Kehittamispaivan 2 tarkoituksena taas oli koota uu-
delleen yhteen koko henkil6sto ja arvioida yhdessa prosessin aikana tapahtunutta
kehitysta seka miettia tulevia toimia. Ajatuksena oli, ettd organisaatiot toteuttaisivat
madaritettyja tavoitteita paivittdisessa tydarjessaan kehittamispaivien valilla hank-
keen tukiessa organisaation omia toimia esihenkil6- ja pienryhmavalmennuksilla.
Paiosa kehittdmispaivien ajasta kaytettiin yhteisen kehittamisen kohteiden va-
lintaan seka keinojen I6ytamiseen siihen, miten valittuja kohteita edistetdan kaytan-
nossa. Yhteisollista tyoskentelyd hankevalmentajat tukivat aiheisiin virittavilla kes-
kusteluilla, harjoituksilla ja tehtavilla. Kehittamispaivissd panostettiin siihen, etta
hyodyntamalla verkkovilitteisia sovelluksia saatiin kerattya kaikkien osallistujien
ajatuksia ja kaikista ehdotuksista koostettiin yhteinen nakemys danestysten keinoin.
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Koontien avulla myds ne kehittamiskohteet ja kdytannon keinot, joita ei valittu en-
sisijaiseen tyostoon, jaivat organisaatioiden hyddynnettaviksi myéhemmin.

23.3 MEANWELL-esihenkilovalmennus

"Todella hyvia ja konkreettisia asioita esimiehille. Psykologinen puoli todella
tarkea, kun mietitaan esimiestydskentelyyn kuuluvia asioita ja ihmisten koh-
taamista arjessa, sekd millaisia tunteita toiminnan takaa saattaa l6ytya.”
MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Esihenkil6illa on keskeinen rooli niin tyontekijéiden tyon merkityksellisyyden muo-
dostumisessa (Bailey & Madden, 2016; Lysova ym., 2019) kuin organisaatiomuutos-
ten toteuttamisessa (Raes ym., 2011; Stouten ym., 2018). Esihenkildiden tyota ha-
luttiinkin tukea tarjoamalla heille kohdennettua valmennusta, jossa tavoitteena oli
antaa seka tietoa ettd kaytannollisia tyokaluja tyon merkityksellisyyden kehittami-
seen. Taulukossa 3 on tiivistettyna esihenkildvalmennuksen kuvaus.

Taulukko 3. MEANWELL-esihenkilévalmennus organisaatioiden kehittdmisessa.

Esihenkilovalmennukset 1-3

Kohderyhma e Kaikki organisaation esihenkil6t
Ajoitus e Kolme 2 h tapaamista kehittdmispaivien 1 ja 2 valilla
Tavoitteet e Tukea esihenkil6itd oman ja tiimildisten tyon merkityksel-

lisyyden kehittamisessa

e Tarjota kdytannon tyokaluja tyon merkityksellisyyden li-
saamiseen

e Tarjota mahdollisuus vertaistukeen ja ideoiden jakoon
esihenkildiden kesken

Sisallot e Tapaamisten teemat:

1) Kuinka lisatda ymmarrysta tyontekijoiden kokemuk-
sista sisallyttamalla tyon merkityksellisyyden teema
kehitys/tavoitekeskusteluihin?

2) Kuinka tukea tyon merkityksellisyytta yksil-, tiimi-
ja organisaatiotasolla?

3) Haasteita ja kysymyksia tyon merkityksellisyyden tu-
kemiseen liittyen: Tapaustydskentely

Tutkimuspohijaiset tietoiskut

Henkilokohtaiset pohdintatehtavat

Kokemukselliset harjoitukset

Keskustelut pienryhmissa ja kaikkien osallistujien kesken
Ohjemateriaali ja vinkit jatkokaytt6on

Menetelmit
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Hankevalmentajat tarjosivat tietoa ja kdytidnnon ideoita tyodskentelyn pohjaksi,
mutta padosa ajasta annettiin osallistujien omille ja yhteisille pohdinnoille. Nain esi-
henkildvalmennus mahdollisti myds vertaistuen ja -oppimisen. Hankevalmentajat
perehdyttivat esihenkilot myds tyon merkityksellisyyden teeman kasittelyyn osana
kehitys/tavoitekeskusteluja ja siihen, kuinka hyédyntaa TMT-kyselya keskusteluissa.

234 MEANWELL-pienryhmavalmennus

"Oli todella mielenkiintointoinen valmennus ja vaikka kaikki omat tavoitteet ei-
vat edenneet toiminnaksi, ne jaivat kuitenkin itselle paperilla ja mieleen kyte-
maan. Matkan varrella syntyi tarkeitad oivalluksia, tutustuin paremmin uusiin
tyokavereihin ja tein konkreettisia tekoja oman tydhyvinvoinnin kehittdmisen
eteen.” MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Pienryhmavalmennuksen tavoitteena oli tukea tiimeja esihenkildineen tyén yhtei-
sollisessa kehittamisessa. Taulukossa 4 on tiivistettyna valmennuksen kuvaus.

Taulukko 4. MEANWELL-pienryhmavalmennus organisaatioiden kehittdmisessa.

Pienryhmavalmennukset 1-6
Kohderyhma e Organisaatiosta valitut tiimit esihenkil6ineen

Ajoitus e Kuusi 1,5 h kestoista noin kuukauden vilein toteutetta-
vaa tapaamista kehittamispaivien valilla

Tavoitteet e Tukea tiimitason (esihenkilé osana ryhmaa) tyon merki-
tyksellisyyden yhteisollista kehittamista
e Tarjota erilaisia nakokulmia tyon merkityksellisyyteen
seka kaytannon tyokaluja lisata ja yllapitaa sita

Sisallot Tapaamisten teemat:

1) Jaetut arvot ja tavoitteet merkityksellisyyttd tukemassa

2) Kuinka vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen

3) Tyoyhteisén vuorovaikutus tukemassa tai heikentdamassa
tyon merkityksellisyytta

4) Tyon merkityksellisyys ja toimiva tyon ja muun eldaman
valinen tasapaino

5) Tyon merkityksellisyys ja muutokset organisaatiossa, tyo-
elamassa ja uralla

6) Tyon merkityksellisyys tiimin tulevaisuudessa

Menetelmat Tutkimuspohijaiset tietoiskut

Henkilokohtaiset pohdintatehtavat

Kokemukselliset harjoitukset

Keskustelut pienryhmissa ja kaikkien osallistujien kesken
Tavoitteiden asettaminen ja seuraaminen

Harjoitukset ja muu materiaali jatkokaytt6on
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Pienryhmatapaamiskerroilla Iahestyttiin tyon merkityksellisyytta ja tyéhyvinvointia
eri nakokulmista niin, ettd tapaamisten tehtavat, harjoitukset ja keskustelun aiheet
oli valittu kunkin kerran teemaa tukemaan. Valitut ndkékulmat pohjautuivat luvussa
1 esiteltyyn teoreettiseen taustaan (esim. Lysova ym., 2019; Rosso ym., 2010; de
Vos ym., 2020; Peterson ym., 2019; Rantanen ym., 2023a, 2024), kun taas kaytetyt
tehtavat ja harjoitukset perustuivat teoriataustan lisdksi luvussa 2.2 esiteltyihin
tyoskentelytapoihin (esim. Grant, 2020; Hayes, 2004; Seikkula & Arnkil, 2018).
Yhdessa valmennustapaamisten sarja loi kokonaiskuvan tyon merkityksellisyy-
teen ja tyohyvinvointiin liittyvista olennaisista teemoista ja tarjosi osallistujille erilai-
sia tydkaluja ndiden teemojen kasittelyyn ja kehittamiseen niin yhdessa kuin yksilol-
lisesti. Lisaksi sekd henkilokohtaisten etta tiimin tavoitteiden asettaminen, seuranta
ja tarpeenmukainen uudelleen muotoilu kehittdmisprosessin aikana olivat keskeinen
osa pienryhmavalmennusta (Harkin ym., 2016; Niles ym., 2014). Osallistujia ohjattiin
kytkemaan seka henkilokohtaiset ettd tiimitason tavoitteet kehittdmispaivassa 1
madritettyyn yhteiseen tavoitteeseen, jos tama vain oli mielekasta heille.

235 MEANWELL-kehitys/tavoitekeskustelut

"Kaytin tuloksia hyvakseni kehityskeskustelussa esihenkiloni kanssa. Koin ta-
man kyselyn yhtend osana uupumuksesta noustessani ja itsedni etsiessani.”
MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

Kehitys- tai tavoitekeskustelujen tavoitteena oli tarjota esihenkil6-tyontekijapareille
mahdollisuus lisatd keskindistd ymmarrysta tyontekijoiden tyon merkityksellisyy-
teen vaikuttavista tekijoista seka merkityksellisen tyon roolista tyontekijéiden uran
kestavyydelle. Keskindisen oppimisen edistamista tydssa ja yleisemmin tyontekijan
urakehitykseen liittyviin asioihin keskittymistd on korostettu tyon merkityksellisyy-
den tukemiseksi aiemmassa tutkimuksessa (Fletcher & Schofield, 2021; Lips-
Wiersma ym., 2016).

Tyon merkityksellisyydestd voidaan keskustella monin tavoin mutta hank-
keessa TMT-kyselya profiileineen suositeltiin kokeiltavaksi kehitys- ja tavoitekes-
kusteluissa, koska kyselyyn aiemmin omakohtaisesti perehtyneet esihenkilot olivat
tunnistaneet sen mahdolliset hyddyt esihenkilon ja tyontekijan valisissa keskuste-
luissa ymmarryksen lisddmiseksi tyon kokemiseen vaikuttavista asioista (Konsti ym.,
2023). Taulukossa 5 on tiivistettyna kehitys- tai tavoitekeskustelujen kuvaus.
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Taulukko 5. MEANWELL-kehitys/tavoitekeskustelut organisaatioiden kehittadmisessa.

Esihenkil6-tyontekijaparit koko organisaatiossa
Yksi keskustelu kehittamispaivien valilla

Tukea yhteistd keskustelua tyon merkityksellisyyteen vai-
kuttavista tekijoista ja keinoista parantaa tai yllapitaa
tyon merkityksellisyytta yksilotasolla

TMT-profiili tai sen teemat keskustelun pohjana
TMT-profiilin kdytto oli vapaaehtoista ja perustui tyonte-
kijan valintaan

Esihenkil6t koulutettiin tyon merkityksellisyyden teeman
sisdllyttamiseen keskusteluihin esihenkilévalmennuksessa

Materiaali ja vinkit keskusteluihin

Kaytiin esihenkildiden ja tyontekijoiden kesken ilman
hankevalmentajaa

Harjoitukset ja vinkit jatkokaytt6on

Kehitys/tavoitekeskustelut
Kohderyhma )
Ajoitus .
Tavoitteet .
Sisallot

[ ]
Menetelmat .

[ ]

[ ]

Kehitys/tavoitekeskusteluissa on mahdollista huomata erilaisia merkitykselliseen

tyohon vaikuttavia tekijoitd (Lysova ym., 2019; Rosso ym., 2010) seka 16ytaa keinoja

vaikuttaa niihin tyontekijan henkil6kohtaisessa tyotilanteessa. Keskusteluissa voi-

daan esimerkiksi tunnistaa tyotehtavien muokkaamisen tapoja, joilla saada ty6 vas-
taamaan paremmin tyontekijan tarpeita ja odotuksia (Demerouti & Bakker, 2024;
Hakanen, 2020; Tims ym., 2022). N&illa toimilla voidaan lisata yksilon ja tydymparis-

ton yhteensopivuutta, mika on olennaista kestavan uran ja merkityksellisen tyén ra-

kentamisessa (Lysova ym., 2019; de Vos ym., 2020).

2.4 Millainen on MEANWELL-toimintamalli
tyoelama- ja uraohjauksessa?

"Keskustelun tuloksena vahvistui asiakkaan jo aiemmin suunnittelemien toi-
menpiteiden tarpeellisuus. Suunnitelmaan syntyi ensimmainen konkreettinen
toimenpideajatus. Asiakas on jo tehnyt paljon tyotyytyvaisyyden lisdamiseksi,
tama tuli nakyvaksi.” TMT-kyselymenetelmai kayttanyt ammattilainen

"Kyselyyn vastaaminen jo itsessdan johdatteli pohtimaan tyon merkitykselli-
syytta ja sen kokemusta nykyisessa tyossa. Kysely oli kattava ja tarjosi valineen
tarkastella naita kysymyksia ja niiden kausaliteetteja - esimerkiksi oman tyohy-
vinvoinnin osalta - kokonaisuutena. Konkretisoi, ettd mietittavaa riittda sen
suhteen millainen rooli, tyotehtavat ja ohjaus motivoisi paremmin.” TMT-kyse-
lymenetelmaa kayttanyt asiakas
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MEANWELL-toimintamallin tavoitteena ty6elama- ja uraohjauksen kontekstissa oli
tarjota ammattilaisille hyvin validoitu ja tutkimukseen perustuva, mutta silti kdytan-
nollinen tyokalu kasitella tyon merkityksellisyyteen liittyvia teemoja asiakkaidensa
kanssa. Ammattilaiset edustivat eri tyéelama- ja uraohjauksen aloja (esim. tyoter-
veyshuolto, ammatillinen kuntoutus, uravalmennus, tyénohjaus ja henkil6stéhal-
linto), ja heidat koulutettiin kdyttamaan TMT-kyselymenetelmis asiakastydssaan.

Menetelman tavoitteena on auttaa lisadmaan asiakkaiden tyohon liittyvaa it-
setuntemusta ja auttaa sekda hahmottamaan nykyista tyon merkityksellisyyden tilan-
netta etta l0ytaa ideoita merkityksellisyyden kehittdmiseksi (Rantanen ym., 2023a;
2024). Koulutuksen jalkeen ammattilaiset saattoivat kdyttdd TMT-kyselymenetel-
maa niin monen asiakkaan kanssa kuin halusivat. Toimintamallin sisiltd ja prosessi
tassa kontekstissa on esitelty kuviossa 5.

TMT-menetelma- TMT-profiiliin pohjautuva

k0u|L‘ItL!S. ammattilaisen ja
ammattilaisille asiakkaan keskustelu

Kuvio 5. MEANWELL-toimintamalli tyoelama- ja uraohjauksessa.

Ammattilaiset koulutettiin TMT-kyselymenetelman kaytt66n ennakkotehtavat sisal-
tavalla kolmiosaisella koulutuksella, jossa tarkoituksena oli asteittain syventaa ym-
marrystd menetelmasta ja |6ytda keinoja sen soveltamiseen osana omaa asiakas-
tyota. Ammattilaisten koulutuksen keskeiset asiat ja sisall6t on koottu taulukkoon 6.
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Taulukko 6. TMT-kyselymenetelman koulutus tydeldma- ja uraohjauksen ammattilaisille.

TMT-kyselymenetelmakoulutus
Ennakko- e Tavoite: Tutustua tyén merkityksellisyyden aihepiiriin ja saada
tehtavat henkil6kohtainen kokemus TMT-profiilista
e Sisallot: TMT-kyselyyn vastaaminen ja TMT-profiilin saaminen
ja lukupaketti liittyen tyon merkityksellisyyden ja TMT-kysely-
menetelman teoreettiseen taustaan

OSA 1 e Teema: Mika on Tyon merkitysten ja tayttymysten kyselyme-
netelma?

e Tavoite: Oppia TMT-menetelmastd, kasitelld sen saamiseen
liittyvia omakohtaisia kokemuksia seka pohtia keinoja sen hyo-
dyntdmiseen asiakastyossa

e Sisdllot: Kokemukselliset harjoitteet, tutkimuspohjaiset tie-
toiskut, tapaustydskentely sekd keskustelut pienryhmissa ja
kaikkien osallistujien kesken teemaan ja tavoitteeseen liittyen

OSA 2 e Teema: Kuinka kayttda TMT-kyselymenetelmaa asiakas-
tyossa?

e Tavoite: Syventdad ymmarrysta TMT-menetelmasta ja sen kay-
tosta asiakkaiden kanssa seka 16ytaa keinoja edistaa tyon mer-
kityksellisyytta ja tukea asiakkaita tassa

o Sisdllot: Kokemukselliset harjoitteet, tutkimuspohjaiset tie-
toiskut, yhteistyoskentely pienryhmissa seka keskustelut kaik-
kien osallistujien kesken teemaan ja tavoitteeseen liittyen

OSA 3 e Teema: Kokemukset ja kysymykset TMT-kyselymenetelmasta
e Tavoite: Kiayda lapi ensikokemuksia TMT-menetelman kay-
tosta kanssa seka saada hankevalmentajien ja vertaisten vah-
vistusta, palautetta ja ideoita menetelman jatkokayttoon
o Sisallot: Yhteiskeskustelut joko osallistujien tuomiin teemoihin

liittyen tai hankevalmentajan tehtdvanantojen pohjalta

Koulutuksen jalkeen ammattilaiset kayttivat menetelmaa asiakastydssaan yksilo- tai
ryhmamuotoisesti. Kaytto eteni niin, ettd ammattilainen esitteli menetelman siita ar-
vionsa mukaan hyotyville asiakkaille, jonka jalkeen asiakkaat vastasivat tyohyvin-
vointikartoitukseen ja saivat oman TMT-profiilinsa. Profiilia hyddynnettiin
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ohjauskeskustelussa, ja merkityksellisyysteeman kasittelyn seurauksena asiakkaat
saattoivat tehda isoja tai pienid muutoksia tyohonsa, esimerkiksi tyon ja uran muok-
kaamisen keinoin (Demerouti & Bakker, 2024; Hakanen, 2020; Tims ym., 2022).

2.5 Millainen on MEANWELL-toimintamalli
ammattiliittoyhteistyossa ja koulutustyopajoissa?

"Erittdin selkeat esitykset, joista sain omaan tilanteeseen ruodittavaa ja uutta
nakokulmaa. Tatd merkityksellisyyttd olen tydarjessani pohtinut usein.”
MEANWELL-tutkimuksen osallistuja

MEANWELL-toimintamalli tissad kontekstissa suunniteltiin palvelemaan kohderyh-
mia, jotka olivat kiinnostuneita tyén merkityksellisyyteen liittyvistd ajankohtaisista
nakokulmista ja halusivat saada henkilokohtaiset TMT-profiilit tydelama- ja urapoh-
dintojensa virittajiksi. Toimintamallin sisalto on esitelty kuviossa 6.

Vuorovaikutuksellinen
webinaari/tyopaja tyon
merkityksellisyydesta

Kuvio 6. MEANWELL-toimintamalli ammattiliittoyhteisty6ssa ja koulutustydpajoissa.

Webinaarissa tai tyopajassa oli yleensa kaksi osaa. Ensimmaisessa esiteltiin tyon
merkityksellisyyden ja TMT-menetelman taustaa sekd TMT-profiilin tulkintaa (Ran-
tanen ym., 2023a, 2024). Toisessa taas keskusteltiin ensimmaisen osan herattamisti
ajatuksista seka tavoista kehittaa tyon merkityksellisyyttd omassa ty6- ja elamanti-
lanteessa (Bailey & Madden, 2016; Demerouti & Bakker, 2024; Lysova ym., 2019;
Tims ym., 2022). Tilaisuuksien materiaali toimitettiin osallistujille jatkokayton tueksi.
Ammattiliitoille laadittiin myds koonteja tyohyvinvointikartoituksen tuloksista, joista
liitot saivat tietoa jasenistonsa tarpeista suhteessa tyon merkityksellisyyteen.
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3 KAYTANNON ANTI
SUOMALAISELLE TYOELAMALLE

Hanke on tavoittanut vuosien 2021-2024 aikana lahes 5000 suomalaista tyoikaista,
jotka ovat vastanneet MEANWELL-tyohyvinvointikartoitukseen ja saaneet niin ha-
lutessaan henkilokohtaisen tyon merkitysten ja tayttymysten eli TMT-profiilin. Noin
1200 osallistujalle hanke on my&s mittavammalla tai kevyemmalla tavalla tarjonnut
keinoja tyon merkityksellisyyden ja hyvinvoinnin kehittdmiseen (esim. organisaatioi-
den kehittdminen vs. webinaarit). Lisaksi noin 1000 osallistujaa on saanut tukea tyon
merkityksellisyyden pohdintaansa tydelaman ja uraohjauksen ammattilaisilta, jotka
MEANWELL-hanke on kouluttanut TMT-menetelman kayttoon.

Hankkeen jalkeen suomalainen tydelama saa kayttéonsa alla listatut kdytannon
tyokalut ja materiaalit, jotka ovat saatavilla joko hankkeen www-sivulla (ks.
https://jyu.fi/edupsy/meanwell) tai niiden saamista kdaytté6n voi tiedustella sih-
kopostitse: meanwell@jyu.fi.

e Tyon merkitysten ja tayttymysten eli TMT-kysely ja -profiili: Tarjoaa sel-
kean ja tyon erilaisia puolia huomioivan kuvauksen siita, mita kukin tyoltaan
yleisesti ottaen odottaa ja kuinka hyvin nama itselle tarkeat asiat toteutuvat
nykyisessa tyotilanteessa. TMT-kysely profiileineen toimii niin henkilékoh-
taisen kuin tiimin ja organisaatioiden kehitystyon pohjana ja pidemmall3 ai-
kavalillda myds muutosten seuraamisessa. Menetelma on saatavilla yksittai-
selle vastaajalle helppokayttdisend verkkokyselynia. Menetelman laajempi
kayttd esimerkiksi ty6elama- ja uraohjauksessa, tiimeissa tai organisaa-
tioissa on mahdollista ammattilaisten tuella. Kysy tasta sahkopostitse.

¢ Harjoituskirjanen tyon merkityksellisyyden yksilolliseen kehittamiseen:
Sisaltaa erilaisia pohdintatehtavia ja kdaytannon harjoituksia TMT-kyselyn
kartoittamien osa-alueiden teemoihin liittyen. Kirjanen auttaa paasemaan
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alkuun oman tyon muokkaamisessa merkityksellisempaan suuntaan. Har-
joituskirjanen on vapaasti ladattavissa hankkeen www-sivulta.

MEANWELL-materiaali organisaatioiden kehittamiseen: Sisiltia tiedot
MEANWELL-toimintamallin taustasta, sisallosta, toteutustavoista ja kay-
tannodn esimerkeistd toteutukseen liittyen. Materiaalin kdytto edellyttaa
riittavan perehdytyksen saamisen hankevalmentajilta, aiheeseen syventy-
misen seka kokemusta tyoelaman kehittamisesta. Kysy tasta sahkopostitse.

MEANWELL-materiaali ty6elama- ja uraohjauksen asiakastyohon: Sisaltaa
kuvauksen MEANWELL-toimintamallin taustasta, sisallostd, toteutusta-
voista ja kdytannon esimerkeista toteutukseen liittyen. Materiaalin kaytto
edellyttaa riittavan perehdytyksen saamisen hankevalmentajilta, aiheeseen
syventymisen sekd kokemusta ty6elama- ja uraohjauksesta. Kysy tasta sah-
kopostitse.

Tyon merkityksellisyyden pysakki -podcastsarja: Tarjoaa 13 jakson verran
tiiviita tietoiskuja ja ty6elamassa eri aloilla toimivien haastatteluja liittyen
tyon merkityksellisyyden erilaisiin lahteisiin, joissa taustalla ovat TMT-ky-
selyn osa-alueet. Linkki podcastsarjaan on hankkeen www-sivuilla, ja sarja
on vapaasti kdytettavissa erilaisiin tarkoituksiin.

Tyon merkityksellisyys, eettinen stressi ja kutsumus ty6ssa -seminaarital-
lenne: 15.11.2022 hanke organisoi Ruusupuisto tutkii ja keskustelee -ylei-
sotilaisuuden, jossa puhujina olivat tyo- ja organisaatiopsykologian asian-
tuntijat Johanna Rantanen, Mari Herttalampi ja Saija Mauno seka inhimilli-
sen kokemusmaailman tutkija Frank Martela. Tallenteeseen on linkki
hankkeen www-sivulla, ja tallenne on vapaasti kdytettavissa erilaisiin tar-
koituksiin.

Merkityksellinen ty6 - mielekkdan tyéuran ehdoton edellytys vai mukava
bonus? -seminaaritallenne: 23.5.2024 hanke organisoi Tiedetta kaikille -ti-
laisuuden, jossa puhujina olivat hankkeen paatoteuttajat Johanna Rantanen,
Sanna Markkula ja Sanna Konsti seka vierailijapaneelissa Jennifer Paatelai-
nen (Atria-konsernin henkilostojohtaja), Hannele Arvekari (tyénohjaaja, rat-
kaisukeskeinen terapeutti ja kouluttaja), Hannu L. T. Heikkinen (professori,
Koulutuksen tutkimuslaitos) ja Anne Makikangas (professori, Tyoelaman
tutkimuskeskuksen johtaja). Tallenteeseen on linkki hankkeen www-sivulla,
ja tallenne on vapaasti kaytettavissa erilaisiin tarkoituksiin.

38



Lisaksi hankkeessa on tuotettu seuraavat yleistajuiset julkaisut, jotka on linkitetty
hankkeen www-sivulle (linkki luvun alussa):

"Mistd syntyy kasvatus- ja opetusalan ammattilaisten tyon merkitykselli-
syys?” Ruusupuiston karkiuutiset (2/2022), Sanna Konsti & Johanna Ranta-
nen

"Tyon merkityksellisyys - tyoskenteletko itsellesi tarkealla tavalla? Juristi-
uutiset” (4/2022), Katja Alaja

"Farmasian ammattilaisten tyo merkityksellisyys suurennuslasin alla. Far-
masialehti” (6/2022), Matti Valimaki

"lhmiskeskeisyys tuo juristin tyohon merkityksellisyytta.” Juristiuutiset
(4/2023), Katja Alaja

"Miten kehittda tyon merkityksellisyytta yhteisollisesti organisaatioissa?”
Tyon tuuli (1/2024), Johanna Rantanen, Sanna Markkula & Sanna Konsti

Seuraavan sivun kuviossa 7 on esitelty MEANWELL-hanketoiminnot ja tapahtumat

hankkeen kaikissa neljassa kontekstissa: 1) organisaatioiden kehittdmisen konteks-

tissa hankkeeseen osallistui 515 henkil63, 2) tydelama- ja uraohjauksen kontekstissa

1272 henkil6a, 3) ammattiliittokontekstissa 2463 henkil6a ja 4) koulutustyopajojen

kontekstissa 673 henkil63. Seuraavissa alaluvuissa kuvataan kunkin kontekstin osal-

listujilta tullutta palautetta hanketoiminnoista ja tilaisuuksista seka esitellaan hank-

keen viestintda kokonaiskuvan tarjoamiseksi siitd, kuinka MEANWELL-hankkeen

toiminnot on koettu kaytannon tydelamassa.
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Kuvio 7. MEANWELL-hanketoiminnot ja tapahtumat eri konteksteissa. Viiden hankeorganisaation lisiksi ammattiliitoissa ja koulutusryhmissa kysely- ja we-

binaari/tyopajatoteutuksia saattoi olla useampi, mista kertoo numero naihin liittyvien osien yhteydessa. TE = Tekniikan akateemiset, JU = Juristiliitto,

FA = Farmasialiitto, AK = Akavan Erityisalat, SU = Suomen puheterapeuttiliitto, EL = Eldinlddketiede, KV = Kieli- ja viestintatieteet, VT = Vuokra-
tyontekijat, KJ = Koulutusjohtaminen, LT = Liikuntatiede, KU = Kunnan tyontekijat, kunta 1, Ku = Kunnan tyontekijat, kunta 2.
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3.1 Kuinka organisaatioiden henkilosté koki MEANWELL-
kehittimistoimet?

"Hyvin suunniteltu rakenne, ei liikaa tutkimusjargonia. Harvoin paastaan myos-
kaan nain konkreettisiin tuloksiin tallaisella porukalla ja varsinkaan etana.” Ke-
hittamispaivan osallistuja

"Paasimme esihenkiloryhman kanssa nopeasti luottamuksellisiin keskusteluihin,
mika kertoo myos vetdjan ammattitaidosta. Pitka prosessi ja yhteistyo taustalla
auttanee myo0s siing, ettad ollaan ns. samalla kartalla ryhman kesken. Tasta tyo
vaan jatkuu.” Esihenkildvalmennuksen osallistuja

"Pienryhmatapaamiset olivat tirkeitd paikkoja miettid ja keskustella asioista,
joille ei aina arjessa jaa aikaa.” Pienryhméavalmennuksen osallistuja

Kaiken kaikkiaan organisaatioiden kehittamisen kontekstissa jarjestettiin yhdeksan
kehittamispaivaa 1 (297 osallistujaa), seitseman kehittamispaivaa 2 (159 osallistujaa),
viisi esihenkildvalmennusryhmaa (37 osallistujaa) ja 18 pienryhmavalmennusryhmai
(120 osallistujaa). Lisaksi tyon merkityksellisyysteeman siséltaneita kehitys/tavoite-
keskusteluja kavi 165 osallistujaa. Kaikista ndistd hanketoiminnoista kerattiin pa-
lautetta osallistujilta joko anonyymilla e-kyselylla heti tilaisuuden jalkeen tai muutoin
osana hankkeen tutkimusaineistonkeruuseen kuuluvia kyselyja.

Ensimmaisesta kehittamispaivasta paivan paatteeksi antoi palautetta yhteensa
186 (62 %) osallistujaa. Kouluarvosanoilla 4-10 arvioituna keskiarvo oli 8,5. Sanalli-
sissa arvosanaperusteluissa myonteista palautetta tuli tarkeasta ja mielenkiintoi-
sesta aiheesta, paivan osallistavasta toteutuksesta (yhteisollinen tyéskentely, ryh-
makeskustelut sekd kehittdmiskohteista ja -keinosta ddnestaminen) seka paivassa
olleiden hankevalmentajien tietoiskujen, pienryhmatyoskentelyn, yhteiskeskustelu-
jen ja henkilékohtaisen pohdinnan valisesta toimivasta rytmityksesta. Parannettavaa
nahtiin kehittamispaivassa yhteisollisesti asetettujen tavoitteiden varsinaisen to-
teuttamisen tukemisessa arjen ty6ssa, kehittamispaivan aikataulutuksessa ja ohjeis-
tuksessa eri tyoskentelytapoihin.

Osallistujat (n = 106) arvioivat hankkeen ensimmaisia kehittamispaivia niiden
sisaltdjen hyodyllisyyden ja arjen vaikutusten nakodkulmista myos jalkikdteen muu-
tamien kuukausien paasta. Ensimmaisen kehittamispaivan osalta asteikolla 1 ’ei lain-
kaan hyodyllinen’ ... 4 'erittdin hyodyllinen’ osallistujat arvioivat melko hyodylliseksi
kaikki kysytyt sisallot: 1) oman tydn merkitysten ja tayttymysten profiilin saaminen
(keskiarvo 3,0), 2) tyohyvinvointikartoituksen tulosten yhteinen lapikaynti (keskiarvo
2,9), 3) tyon merkityksellisyyden kehityskohteen tunnistaminen ja keinojen yhteinen
tyostaminen (keskiarvo 2,8) ja 4) oman tavoitteen pohdinta ja siitd muistutus
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(keskiarvo 2,7). Lisaksi osallistujista 61 prosenttia arvioi, ettd kehittamispaivalla oli
myonteinen vaikutus merkityksellisyyteen vaikuttavien asioiden tunnistamiseen
tydssa. Tyon merkityksellisyyden edistamiseen tydyhteisdssa 51 prosenttia osallis-
tujista arvioi kehittamispaivalla olleen mydnteisia vaikutuksia ja vastaavasti 50 pro-
senttia osallistujista koki silla olleen mydnteinen vaikutus heidan omaan tyén merki-
tyksellisyyden kehittamiseensa.

Hankeprosessin organisaatioissa paattaneesta toisesta kehittamispaivasta an-
toi palautetta yhteensid 102 (64 %) osallistujaa. Kouluarvosanoilla 4-10 arvioituna
keskiarvo oli 8,5. Myo6nteinen sanallinen palaute korosti jalleen paivan osallistavaa
toteuttamista eli ryhmatyoskentelyd ja tuloksellista keskustelua tydkavereiden
kanssa. Parannusehdotukset liittyivat erityisesti paivan ajoitukseen ja laajemman
osallistujajoukon mukaan saamiseen. Osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistuja-
maara jai alhaisemmaksi kuin ensimmaisessa kehittdmispaivassa ldhes jokaisessa
hankeorganisaatiossa. Asteikolla 1 'ei lainkaan hyodyllinen’ ... 4 ’erittdin hyodyllinen’
arvioiden osallistujat kokivat, ettd hyodyllisimmat osat toisessa kehittamispaivassa
olivat ryhmatydskentely yhteisen kehittamistavoitteen valinnassa ja konkreettisen
suunnitelman laatiminen tiimin kanssa tavoitteen edistiamiseksi (keskiarvo 3,4 mo-
lemmissa), kun taas vahiten, vaikkakin silti melko hyoddylliseksi koettiin henkilokoh-
taisen TMT-profiilin saaminen uudelleen (keskiarvo 2,7).

Esihenkil6valmennuksiin osallistuneet arvioivat valmennusta koskeneessa pa-
lautekyselyssa (n = 21) kaikkein hyodyllisimmaksi yhteiset keskustelut ja pohdinnat
kollegoiden kesken (keskiarvo 3,7; asteikko 1-4). Vahiten, vaikkakin myos hyodyl-
liseksi he arvioivat hankevalmentajien tarjoaman tiedon tyon merkityksellisyydesta
ja tyoyhteison kehittamisesta (keskiarvo 3,3). Osallistujista valtaosa koki, etta esi-
henkildvalmennuksella oli ollut myénteinen vaikutus merkityksellisyyteen vaikutta-
vien asioiden tunnistamiseen tyossa (81 %), oman tyon merkityksellisyyden kehitta-
miseen (71 %) sekd omien tiimildisten tyon merkityksellisyyden kehittamiseen (62 %).

Pienryhmavalmennuksiin osallistuneet arvioivat valmennusta koskeneessa pa-
lautekyselyssa (n = 60) kaikkein hyodyllisimmaksi omat pohdintahetket (esim. omien
tyon arvojen miettiminen) ja yhteiset keskustelut ryhmaldisten kesken (keskiarvot
3,5 ja 3,6; asteikko 1-4). Vahiten, vaikkakin my6s melko hyodylliseksi he arvioivat
tavoitteiden asettamisen ja niissd etenemisen seurannan (keskiarvo 2,7). Toisaalta
73 prosenttia raportoi pienryhmavalmennuksissa asetettujen tavoitteiden olleen
mielessad harvemmin kuin viikoittain. Osallistujista valtaosa koki, ettd pienryhmaval-
mennuksella oli ollut myodnteinen vaikutus merkityksellisyyteen vaikuttavien asioi-
den tunnistamiseen tydssa (85 %), oman tyon merkityksellisyyden (83 %) ja tyohy-
vinvoinnin (83 %) kehittamiseen seka tyoyhteison ja/tai tiimin tydn merkityksellisyy-
den (72 %) ja tyohyvinvoinnin (68 %) kehittdmiseen.
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Tydon merkityksellisyyden teeman sisaltaviin kehitys/tavoitekeskusteluihin
osallistuneiden palautekyselysta selvisi, ettd tyontekijaroolissa keskustelun kay-
neista (n = 90) enemmisto koki keskustelulla olleen myonteisia vaikutuksia tyon mer-
kityksellisyyden kokemusten selkeytymiseen itselle (63 %), nykyisen tyon kehittami-
seen (67 %), tuleviin urasuunnitelmiin (56 %), nykyiseen tyopaikkaan sitoutumiseen
(67 %), tyotyytyvaisyyteen (67 %) ja omaan tyohyvinvointiin (66 %). Vastaavasti esi-
henkil6roolissa keskustelun kdyneistd (n = 22) enemmist6 koki keskustelulla olleen
myonteisid vaikutuksia tyontekijoiden tydn merkityksellisyyden lahteiden ymmarta-
miseen (68 %), tyontekijoiden tilanteessa olennaisten kehityskohteiden tunnistami-
seen (73 %), tyontekijoiden tavoitteiden asettamisen tukemiseen (64 %) ja tyonteki-
joiden tulevaisuuden suunnitelmien kasittelyyn (64 %).

Henkilostolta kerattiin myds tutkimushaastatteluin edelld olevia paallimmaisia
kokemuksia tarkentavaa tietoa seka syvallisempia nakemyksia siita, millaisena he ko-
kivat MEANWELL-toimintamallin mukaisen kehittdmisprosessin sekd omalla koh-
dallaan etta tyoyhteis6ssaan. Nama kokemukset on tiivistettyna esitelty hankkeen
tutkimuksellisen annin luvuissa 4.2 ja 4.3.

3.2 Kuinka ammattilaiset kokivat TMT-kyselymenetelman
kayttokoulutuksen?

"Selked sisalto, aikataulutus ja rytmitys. llman kiireen tuntua. Pienryhmakes-
kustelut ja purut toimivat.” Koulutuksen ammattilaisosallistuja

"Pienryhmakeskustelut olivat antoisia. Hyvat alustukset ja ammattitaitoiset
kouluttajat. Selkeat diat ja hyvin jasennelty kokonaisuus.” Koulutuksen ammat-
tilaisosallistuja

MEANWELL-hanke jarjesti yhteensad nelja TMT-kyselymenetelman kayttékoulu-
tusta (tammikuussa 2022, elokuussa 2022, maaliskuussa 2023 ja marraskuussa
2023), joiden myota kaiken kaikkiaan 240 ammattilaista kavi koulutuksen. Heista 49
osallistui lisdksi vapaaehtoiseen, menetelman kayttoa asiakkaiden kanssa tukevaan
ryhmavalmennustapaamiseen sen jalkeen, kun heille oli kertynyt hieman kokemuk-
sia menetelman kaytosta. Kayttokoulutuksen paatteeksi osallistujilta kerattiin e-ky-
selyllda anonyymia palautetta, ja palautetta antoi 146 (61 %) osallistujaa.
Osallistujien kokonaiskokemuksen keskiarvo oli 9,0 kouluarvosanalla 4-10 ar-
vioiden. Annetun arvosanan sanallisissa perusteluissa myonteista palautetta annet-
tiin hankevalmentajien pitamien tietoiskujen, esimerkkien, harjoitusten ja ryhmakes-
kustelujen toimivasta yhdistelmasta. Osallistujat kokivat, ettd vuorovaikutus koulu-
tuksen aikana toimi hyvin ja hankevalmentajat olivat osaavia ja esittivat seka
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aineiston etta ohjeet rauhallisesti ja selkedsti. Materiaalit nahtiin informatiivisina ja
hyvin rakennettuina.

Monet osallistujat olivat niin tyytyvaisia, ettei heilld ollut parannusehdotuksia.
Kielteinen palaute ja parannusehdotukset koskivat teknisia ongelmia seka koulutuk-
sen ajoitusta ja tahtia. Osallistujat kertoivat myos haasteista materiaalien tai kdytan-
tojen kanssa tai toivoivat, ettd ennakkolukemiston lisdaksi myds koulutustilaisuuden
esitysmateriaali olisi toimitettu etukateen. Osa olisi kaivannut tarkempia ohjeita kay-
tanndista liittyen TMT-menetelman kayttoon asiakastydssa koulutuksen jalkeen.

Ammattilaisilta ja asiakkailta kerattiin myos tutkimuskyselyilld ja -haastatte-
luilla tietoa siita, millaisia olivat heidan kayttokokemuksensa TMT-kyselymenetel-
masta osana tydelama- ja uraohjauskeskustelua. Nama kokemukset on tiivistettyna
esitelty hankkeen tutkimuksellisen annin luvussa 4.5.

3.3 Kuinka osallistujat kokivat webinaarit
ja koulutustyopajat?

"TMT-kysely ja siita saatu palaute etukdteen hyvin johdatti aiheeseen, jota kay-
tiin selkeasti esitellen lapi. Lyhyet keskustelut ryhmahuoneissa ja sitd myo6ta
asioiden aktiivisempi miettiminen my6s hyvin konkretisoi asioita.” MEAN-
WELL-webinaarin osallistuja

"Heratti ajattelemaan omaa hyvinvointia tydssani, miten hyvin asiat minulla on-
kaan. Ja kuinka tyon merkityksellisyytta voi parantaa.” MEANWELL-koulutus-
tyOpajan osallistuja

Hankkeessa toteutettiin yhteensa 5 webinaaria ja 11 koulutustydpajaa yhteistyossa
ammattiliittojen ja yliopistollisten koulutusohjelmien kanssa. Vastauksia naiden jal-
keen toteutettuihin anonyymeihin e-palautekyselyihin tuli yhteensid 106 osallistu-
jalta, joskin osallistujia ndissa oli runsaasti enemman (noin 900). Vastaajamaaraa
saattoi rajoittaa se, ettad palautetta kerattiin tilaisuuden lopussa, ja etenkin webinaa-
reissa osa osallistujista poistui webinaarista jo hankevalmentajien alustuksen jalkeen
jaamatta tata seuranneisiin pienryhma- ja yhteiskeskusteluihin. Seuraavassa esite-
taan webinaareista ja tyopajoista yhdistetyt vastaukset, koska niiden sisallot ja tyos-
kentelymenetelmat olivat hyvin lahella toisiaan. Ty6pajat pidettiin kuitenkin useim-
miten paikan paalla, kun taas webinaarit olivat verkkovilitteisia.

Osallistujien kokonaiskokemuksen keskiarvo oli 8,9 kouluarvosanalla 4-10 ar-
vioiden. Sanallisissa perusteluissa myonteinen palaute sisalsi mainintoja kiinnosta-
vista teemoista, jotka hankevalmentajat esittelivat hyvin ja jotka kdynnistivat omia
ajatusprosesseja. TMT-profiili ndhtiin hyvana tydkaluna paasta sisalle teemaan. Jot-
kut osallistujat harmittelivat, etteivat olleet vastanneet MEANWELL-kyselyyn
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ennen webinaaria tai tydpajaa henkilokohtaisen profiilin saadakseen, mutta aikoivat
tehda sen jalkeenpain. Ryhmakeskusteluista pidettiin, ja niiden nahtiin tekevan tilai-
suuksista vuorovaikutuksellisia. Kielteisen palautteen puolella osa osallistujista koki
teknisia ongelmia tai heilla oli vaikeuksia ymmartaa sisaltda. Jotkut toivoivat enem-
man aikaa keskusteluille ja vahemman teorialle ja tuloksille, kun taas toiset olisivat
halunneet nimenomaan kuulla enemman teoriasta ja tutkimuksesta kuin keskustella.

3.4 Kuinka hanke viesti erilaisissa tyoelamayhteyksissa?

"Oletko pysahtynyt miettimaan, mika tekee tyosta sinulle merkityksellista?
Enta tiedatko, mitka asiat saavat tydkaverisi ja tiimisi kokemaan merkitykselli-
syytta tyossa?

Tyon merkityksellisyyden edistdminen on helpompaa, kun tietda, mika tekee
tyosta tekemisen arvoista ja mielekasta. Tydon merkityksellisyys on subjektiivi-
nen ja yksilollinen kokemus, joka voi my6s vaihdella uran ja elaman eri vaiheissa,
ja yksiloiden valilla, samassakin tehtavassa.

Jos haluat edistda tyon merkityksellisyyttd, tunne siis ensin itsesi, tyokaverisi
ja tyontekijasi. #tyonmerkityksellisyys #tyohyvinvointi #meanwell”

MEANWELL-hankkeen somepostaus

Hankkeen viestinnallisena tavoitteena oli valittda tutkimusperustaista tietoa tyon
merkityksellisyyden ja tyohyvinvoinnin teemoihin liittyen niin yleistajuisesti kaikille
teemoista kiinnostuneille suomalaisille kuin akateemisesti koulutus- ja tutkimusyh-
teistille. Taman pohjalta yhteistyd ammattiliittojen ja yliopistollisten koulutusohjel-
mien kanssa oli osa hankkeen yhteiskunnallista vaikuttavuutta seka viestintaa sa-
malla, kun siitd kertyi hankkeelle tutkimusaineistoa. Ammattiliittojen ja koulutusoh-
jelmien kanssa tehdyn yhteistydn pohjalta on syntynyt nelja yleistajuista artikkelia,
jotka on listattu sivulla 39. Julkaisut vastaavat osaltaan hankkeen viestinnalliseen
tavoitteiseen jakaa arkikielista ja kdytannonlaheista tietoa tyon merkityksellisyyteen
ja ty6hyvinvointiin liittyvasta tutkimuksesta.

Hankkeessa tuotettiin myods 13 jakson podcast-sarja, jossa pureuduttiin tyon
merkityksellisyyden kokemuksiin yhdistaen tiiviita tietoiskuja tydelamassa eri roo-
leissa ja tyotehtavissa toimivien kokemuksiin oman tydnsa merkityksellisyydesta.
Kaikissa jaksoissa opettaja, insin6ori ja filosofi Jarkko Sairanen haastatteli jotakuta
tyoelamassa toimivaa taman kokemuksista ja kavi nadihin kokemuksiin peilaten lapi
TMT-kyselymenetelman 12 alaosa-aluetta, jotka on esitelty luvussa 1.4. Haastatel-
tavien joukossa oli esimerkiksi poliisi, rekvisitoori, katilo ja verkkokauppayrittdja.
Sarjan pohjaksi ensimmaisessd jaksossa haastateltin MEANWELL-hankkeen
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johtajaa Johanna Rantasta ja luotiin yleiskuva aiheeseen liittyvasta tutkimustaus-
tasta. Podcast-sarja on kuunneltavissa Spotifyssa nimella Tyon merkityksellisyyden
pysakki Jyvaskylan yliopiston podcast-osion alla. Hanke oli my6s lasna sosiaalisen
median kanavista Linkedlnissa, jossa jaettiin aktiivisesti tyén merkityksellisyyden
teemaan liittyvia aiheita ja osallistuttiin naihin liittyvaan keskusteluun.

Hankkeessa jarjestettiin kaksi kaikille avointa yleisdtapahtumaa seminaareina,
joissa keskusteltiin hankkeen teemoista ja tutkimustuloksista. Ndistd ensimmainen
pidettiin 15.11.2022 osana Ruusupuisto tutkii ja keskustelee -sarjaa, jota Jyvaskylan
yliopistossa toteutetaan Kasvatustieteiden ja psykologian tiedekunnassa kuukausit-
tain vaihtuvin teemoin. Talléin mukana olivat alustukset tyon merkityksellisyydesta
(Johanna Rantanen, PsT, dosentti, tydnohjaaja, JYU), eettisesta stressista (Mari Hert-
talampi, PsT, yliopiston lehtori, JYU) ja kutsumuksesta tydssa (Saija Mauno, PsT, yli-
opistolehtori, JYU; professori, TAU), joihin Frank Martela (FT, VTT, dosentti, Aalto-
yliopisto) tarjosi kommentoivan puheenvuoron. Tapahtuma striimattiin etdosallistu-
jille, ja linkki seminaarin tallenteeseen on saatavilla hankkeen www-sivulla.

Toinen hankkeen organisoima yleisétapahtuma oli 23.5.2024 osana Jyvaskylan
yliopiston Tiedetta kaikille -toimintaa pidetty MEANWELL-hankkeen paatéssemi-
naari teemalla "Merkityksellinen ty6é - mielekkdan tyéuran ehdoton edellytys vai
mukava bonus?”. Seminaarissa esiteltiin hankkeen tuloksia kdytannon tyéeldaman na-
kokulmasta ja mukana niistad keskustelemassa oli asiantuntijapaneeli. Paneelin osal-
listujat olivat Jennifer Paatelainen (KTM, Atria-konsernin henkilostdjohtaja), Han-
nele Arvekari (tyonohjaaja, ratkaisukeskeinen terapeutti ja kouluttaja), Hannu L. T.
Heikkinen (professori, Koulutuksen tutkimuslaitos, Jyvaskylan yliopisto) ja Anne Ma-
kikangas (professori, Tyoelaman tutkimuskeskuksen johtaja, Tampereen yliopisto).
Tapahtuma striimattiin etiosallistujille, ja linkki seminaarin tallenteeseen on saata-
villa hankkeen www-sivulla.
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4 TUTKIMUKSELLINEN ANTI
SUOMALAISELLE TYOELAMALLE

MEANWELL-hankkeen paatavoitteena oli vastata kysymykseen: Voidaanko tyéhy-

vinvointia, tydssa suoriutumista, organisaatioon sitoutumista ja nidin tyontekijoi-

den inhimillisesti kestavia uria tukea tyon merkityksellisyyttd kehittamalla? Tata

paatavoitetta tarkensivat seuraavat viisi alatavoitetta, joita tassa luvussa kasitellaan.

Tavoite 1: Tutkia tyon merkitysten ja tayttymysten eli TMT-kyselymene-
telman seitseman osa-alueen yhteensopivuuden yhteyttd ja keskindista
merkittavyytta suhteessa inhimillisesti kestavan uran indikaattoreihin.

Tavoite 2: Tutkia, voidaanko MEANWELL-toimintamallin mukaisilla kehit-
tamispaivilla ja TMT-kyselyn tydyhteisétason profiileja hyédyntamalla tu-
kea tyon merkityksellisyyden yhteisollista kehittamista.

Tavoite 3: Tutkia, voidaanko MEANWELL-toimintamalliin sisaltyvilla kehi-
tys/tavoitekeskusteluilla seka esihenkil- ja pienryhmavalmennuksilla tar-
jota hyddyllisia valineita tyon merkityksellisyyden ja ty6hyvinvoinnin yhtei-
solliseen ja yksilolliseen kehittamiseen.

Tavoite 4: Tutkia, voidaanko tyon merkityksellisyyteen keskittyvilla MEAN-
WELL-toimintamallin pienryhmavalmennuksilla vaikuttaa mydnteisesti
osallistujien kestavan uran kehitykseen.

Tavoite 5: Tutkia TMT-kyselymenetelman hyodyllisyyttd osana tydelama-
ja uraohjauksen asiakastapaamisia, joissa tarkoituksena on tyontekijoiden
itsetuntemuksen lisddaminen heidan tyéhonsa liittamistaan merkityksista.

Hankkeen tutkimukselliset tavoitteet kytkeytyivat hankkeen neljassa eri konteks-

tissa kerattyihin tutkimusaineistoihin. Naistd ensimmainen oli organisaatioiden ke-

hittamisen konteksti, johon osallistui viisi erilaista suomalaista organisaatiota, jotka
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olivat opetustoimi (organisaatio 1, n = 144), yliopiston tiedekunta (organisaatio 2, n
= 135), vahittdiskaupan myymalaverkosto (organisaatio 3, n = 75), henkilostépalve-
luyritys (organisaatio 4, n = 66) ja 5) kunnallispalvelut (organisaatio 5, n = 95). Toinen
konteksti oli ty6eldama- ja uraohjaus, johon osallistui 244 alan ammattilaista (244
vastasi ennakkotehtavana olleeseen TMT-kyselyyn ja 240 osallistui koulutukseen) ja
heidan 1022 asiakastaan. Kolmas konteksti oli ammattiliittoyhteistyo, jossa osallis-
tujina oli Tekniikan akateemisten (n = 327), Juristiliiton (n = 372), Farmasialiiton (n =
269), Akavan Erityisalojen (n = 1264) ja Suomen puheterapeuttiliiton (n = 231) jase-
nistd6a. Neljas konteksti oli koulutustydpajat, joissa osallistujina olivat tyontekijat ja
tyon ohessa tai muutoin opiskelevat seuraavilla aloilla: vuokratyéntekijat (n = 32),
kunnan tyontekijat (n = 154), koulutusjohtaminen (n = 187), eldinlaskinta (n = 125),
liilkuntatiede (n = 155) ja kieli- ja viestintatieteet (n = 20).

Kuviossa 8 on esitelty hankkeen aineistonkeruuvaiheet ja kokonaisosallistuja-
maarat naissa neljassa kontekstissa. Valtaosa hankkeen kaikista osallistujista vastasi
tyohyvinvointikartoitukseen 1, joka muodosti ndin hankkeen tutkimusaineiston laa-
jimman osan. Poikkeuksena tahan olivat l1ahinna ne osallistujat, jotka tulivat hank-
keen organisaatioiden kehittamiskontekstiin hankkeen kaynnistymisen jalkeen. Kun
kaikki tyohyvinvointikartoituksen 1 vastaajat hankkeen neljasta eri kontekstista yh-
distettiin yhdeksi joukoksi, vastaajia oli yhteensa 4839 ja saatavilla olevan tiedon
perusteella keskimaardinen vastausprosentti oli 62.

Kaikista vastaajista 3837 (79 %) oli naisia, 835 (17 %) miehia, 23 (1 %) muun-
sukupuolisia ja 144 (3 %) ei halunnut maaritella tai ilmoittaa sukupuoltaan. Osallis-
tujien keski-ika oli 44 vuotta (keskihajonta = 12, vaihteluvali 17-76). Keskimaariinen
aika, jonka kukin oli toiminut nykyisessa tyotilanteessaan tai organisaatiossaan, oli 8
vuotta (keskihajonta = 9, vaihteluvali 0-46). Osallistujista 402 (8 %) oli tyontekija-
asemassa, 795 (16 %) asiantuntija-asemassa, 2355 (49 %) erityisasiantuntija-ase-
massa ja 875 (18 %) esihenkil6/johtaja-asemassa. Lisaksi 333 (7 %) oli yrittdjia ja 79
(2 %) opiskelijoita, tyottomia tai eldkeldisia. Viikoittaisen tydajan keskiarvo oli 37
tuntia (keskihajonta = 9, vaihteluvali 0-99).

Hankkeen kokonaisaineiston osallistujat tydskentelivat seuraavilla toimialoilla:
1) terveys-, sosiaali- ja hyvinvointipalvelut n = 1352 (28 %), 2) koulutus ja tieteellinen
toiminta n = 995 (21 %), 3) hallinto- ja tukipalvelut n = 713 (15 %), 4) teollisuus,
suunnittelu ja infrastruktuuri n = 493 (10 %), 5) viestinta, media seka informaatio- ja
viestintateknologia n =412 (9 %), 6) laki-, rahoitus- ja vakuutustoiminta n = 373 (8 %),
7) kulttuuri, taide, viihde ja virkistys n = 280 (6 %) ja 8) kaupan ala sek3d majoitus- ja
ravitsemistoiminta n = 217 (5 %).
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. Organisaatioiden kehittaminen
() Tyéeldma- ja uraohjaus

() Ammattiliitot

- Koulutustyopajat

I } } } } } } } } 4 >
9/21 12/21 3/22 6/22 9/22 12/22 3/23 6/23 9/23 12/23 5/24

Tyohyvinvointikartoitus 1 (n = 2463)

Tyohyvinvointikartoitus 1 (n = 673)

Kuvio 8. Tutkimusaineistonkeruu ja osallistujamaarat hankkeen eri konteksteissa.
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Seuraavissa alaluvuissa on vastattu kuhunkin hankkeen tutkimustavoitteeseen, mita
varten on kaytetty edelld kuvatun kokonaisaineiston osa-aineistoja aina tilanteen
mukaan. Kussakin alaluvussa mainitaan kaytetty osa-aineisto lyhyesti keskittyen
enemman kuvaamaan tutkimusaineistoon perustuvia havaintoja ja tuloksia. Hank-
keen tutkimusaineistoista aineistonkeruumenetelmineen on lisatietoa kaipaaville
tarjolla tata raporttia laajempi englanninkielinen kuvaus (ks. Markkula ym., 2024).

4.1 Mita annettavaa TMT-kyselymenetelmallad on
tyontekijoiden kestavien urien tukemiselle?

Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden pohjalta tiedetdan, ettd yleistason kokemus
tyon merkityksellisyydestd mitattuna sellaisilla vaittamilla kuin "Ymmarran, miten
tyoni tukee elamani merkityksellisyytta” ja "Olen |6ytanyt tyon, jolla on minulle mie-
leinen tarkoitus” (Steger ym., 2012) on yhteydessa kestavien urien kannalta olennai-
siin indikaattoreihin, kuten tyéhyvinvointiin, tydpaikan vaihtoaikeisiin ja elamantyy-
tyvaisyyteen (Allan ym., 2019; Hu & Hirsch, 2017). Tata kertynytta tietoa haluttiin
hankkeessa syventaa seuraavan tutkimuskysymyksen kautta:

Onko jokin tyon merkitysten ja tayttymysten eli TMT-kyselyn yhteensopivuuden
osa-alueista (perustarpeet, uramenestys, osaaminen, itsendisyys, yksilollisyys, yh-
teisollisyys ja hyvan tekeminen) toisia keskeisempi kestavien urien indikaattorien
kannalta?

Tutkimuskysymysta on hankkeessa tarkasteltu tyohyvinvointikartoituksen 1 kysely-
aineistoa hyodyntaen yhdessa vertaisarvioidussa kirjanluvussa "Vocational Meaning
and Fulfillment Survey: A new tool for fostering employees’ work-life balance and
career sustainability” (Rantanen ym., 2024) ja kolmessa opinnaytetyossa (Hakkinen
& Tuominen, 2023; Latva-Pukkila, 2022; Malinen & Montin, 2022).
Opinnaytetoissa kaytettiin analyysimenetelmana regressioanalyysia, ja niiden
pohjalta voidaan todeta seuraavaa. Hyva tyon merkitysten ja tayttymysten yhteen-
sopivuus kaikilla TMT-kyselyn seitsemalla osa-alueella on ainakin jossain maarin yh-
teydessa vahvaan tyén imuun (Schaufeli ym., 2019), vahaiseen tyduupumuksen ko-
konaiskokemukseen (Feldt ym., 2014; Salmela-Aro ym., 2011), vahaisiin tybuupu-
muksen alaulottuvuuksiin (krooninen vasymys, henkinen etdidntyminen tyost3,
kognitiivisen toiminnan ja tunteiden hallinnan hairiot; de Beer ym., 2020; Hakanen
& Kaltiainen, 2022) ja vahaisiin tyopaikan vaihtoaikaisiin (Huhtala & Feldt, 2016).
Hyvalla tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuudella tarkoitetaan
tassa sita, etta kullakin TMT-kyselyn (Rantanen ym., 2023a, 2024) osa-alueella tyon
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tayttymyksen keskiarvosta miinustetaan tyon merkityksen keskiarvo, jolloin plus
merkkinen erotus tarkoittaa hyvaa ja miinus merkkinen erotus heikkoa tyén merki-
tysten ja tayttymysten yhteensopivuutta. T4ta asiaa havainnollistavaan kuvioon 2 (s.
18) viitaten heikko yhteensopivuus tarkoittaa epatoivottua kuilua oman tyon todel-
lisuuden (tyon tayttymys) ja ideaalitilanteen (tyon merkitys) valilla.

TMT-kyselyn eri osa-alueista erityisen vahva myodnteinen yhteys tyén imuun,
vahdiseen tyduupumuksen kokonaiskokemukseen ja vahaisiin kognitiivisen toimin-
nan hairidihin tyoskennellessa (esim. keskittymiskyvyn heikentyminen) oli kyvykkyy-
den seka itsensa kehittamisen odotusten mukaisella mahdollistumisella nykytydssa
(Hakkinen & Tuominen, 2023; Malinen & Montin, 2022). Hyva tyon merkitysten ja
tayttymysten yhteensopivuus itsendisyydessa seka aitoudessa oli puolestaan erityi-
sen vahvasti yhteydessa vahaiseen kroonisen vasymykseen, henkiseen etaantymi-
seen (ts. kyynistymiseen) ja tunteiden hallinnan hairiéihin tyossa (esim. akilliset kiel-
teiset tunnereaktiot) (Hakkinen & Tuominen, 2023) seka vahaisiin tyopaikan vaihto-
aikeisiin (Latva-Pukkila, 2022). Edelld kuvatut yhteydet henkisen etdantymisen ja
kognitiivisen toiminnan hairididen osalta olivat miehilld voimakkaampia kuin naisilla.
Lisaksi hyva yhteensopivuus yhteisollisyydessa oli yhteydessa vahaisiin tunteen hal-
linnan hairioihin tyossa (Hakkinen & Tuominen, 2023).

Opinnaytetoiden tuloksia tadydentien taulukossa 7 on esitetty hankkeen tyos-
sakayvien kokonaisaineistoon (n = 4371) perustuen naisille (83 %) ja miehille (13 %)
erikseen TMT-kyselyn seitseman osa-alueen tyon merkitysten, tayttymysten seka
tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuusmuuttujien perustunnusluvut seka
yhteensopivuusmuuttujien korrelaatiot tyén imuun ja tyduupumukseen alaulottu-
vuuksineen.

Taulukosta voidaan ensinndkin havaita, ettda suomalaisille MEANWELL-tutki-
musaineiston toimialapainotukset huomioiden (ks. luvun 4 alku) uramenestys ylen-
nysten ja henkil6kohtaisten tyésaavutusten muodossa ei ole yhta tarkea osa-alue
tyossa kuin muut TMT-kyselyn kartoittamat tyon merkitykset. Tama havainto kos-
kee yhta lailla naisia ja miehid. Toiseksi naiset nayttavat uramenestysta lukuun ot-
tamatta asettavan tyon merkitysten suhteen korkeampia odotuksia ty6lle kuin mie-
het. Kolmanneksi mahdollisesti edellisen seikan takia miehet kokevat hyvan tekemi-
sen osa-aluetta lukuun ottamatta kaikilla TMT-kyselyn osa-alueilla tyén merkitysten
ja tayttymysten yhteensopivuuden paremmaksi kuin naiset.
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Taulukko 7. Tyon merkitysten ja tayttymysten (TMT) sekd TMT-yhteensopivuusmuuttujien perustunnusluvut naisilla (n = 3607) ja miehilla (n = 764)
sekd TMT-yhteensopivuusmuuttujien korrelaatiot tyon imuun ja tyduupumukseen alaulottuvuuksineen naisilla ja miehilla.

. . . Tyon Tyon TMT-yhteen- Tyonimu Ty6éuupu- Krooninen Henkinen Kognitiivi- Tunteiden
Tyon merkitysten ja . . . . . . .

I merkitys tayttymys sopivuus mus vasymys etadntymi- sentoimin- hallinnan
tayttymysten paa- o e hiiric hiirié
osa-alue nen tyosta nan hairiot airiot

Ka (Kh) Ka (Kh) Ka (Kh) r r r r r r
Perustarpeet
Naiset 4,25 (0,60) 3,64 (0,82) -0,61(0,97) 23*** -19%** -.25%** - 19%** -.06 -.06
Miehet 4,13 (0,65) 3,76 (0,81) -0,37 (0,98) 22%** =16 *** - 19%* -.20%** -.07 -.08
Uramenestys
Naiset 2,89 (0,83) 2,37 (0,92) -0,52(1,07) 27+ -.24%* =214 -.30*** -.04 - 10%**
Miehet 2,95 (0,86) 2,69 (1,01) -0,26 (1,14) .30%** -26*** =214 -.33*** -.10 -.13
Osaaminen
Naiset 4,28 (0,53) 3,53 (0,84) -0,75(0,93) 445+ -46*** =37 -47*** -.25%** -.23***
Miehet 4,00 (0,60) 3,55(0,82) -0,44 (0,91) 43 -48%** -.38%** -.56*** =37 -.29%**
Itseniisyys
Naiset 4,09 (0,66) 3,68 (0,93) -0,40(0,93) 327+ -.30%** -.28%** -.36"** - 12%* - 16%**
Miehet 3,98 (0,68) 3,76 (0,87) -0,21(0,91) 27 -.33*** -27%+* - 40*** -16%** - A7
Yksilollisyys
Naiset 4,25 (0,58) 3,50(0,91) -0,75(0,91) A46*** - 42%** -.32%** - 49*** -.20%** - 13
Miehet 4,00 (0,64) 3,47 (0,91) -0,53(0,93) 48*** -46*** -.35%** - 59*** -.30*** - 23%**
Yhteisollisyys
Naiset 3,85 (0,68) 3,53(0,87) -0,32(0,80) 30%** -.30*** -26%** -.32%** -.18*** =17
Miehet 3,68 (0,72) 3,49 (0,86) -0,20(0,80) 29%** -.34%** -26*** -.33%** -.24%* -.24%**
Hyvan tekeminen
Naiset 3,82(0,72) 3,43 (0,89) -0,39 (0,81) 34%** -.29%** -.23%** =31 - 15%** S
Miehet 3,58 (0,76) 3,25 (0,97) -0,33(0,85) 36** - 37*** - 27%** - 44** =31 -.20%**

* %k

Huom. Ka = keskiarvo, Kh = keskihajonta, r = korrelaatio TMT-yhteensopivuusmuuttujan kanssa, p < .001; lihavoidulla fontilla on osoitettu tilastolli-
sesti merkitsevat erot (p < .001) naisten ja miesten valilld (keskiarvojen osalta parittainen t-testi, korrelaatioiden osalta McNemarin testi).
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Neljanneksi taulukosta 7 kay ilmi, ettd tyon merkitysten ja tayttymysten hyva yh-
teensopivuus on yhteydessa niin korkeaan tyon imuun kuin alhaiseen tyéouupumuk-
seen erityisesti niilla TMT-kyselyn osa-alueilla, jotka vastaavat tyon merkitykselli-
syyden lahteiden neliulotteista kasitteellistysta (ks. kuvio 1 sivulla 15 Iahteineen) ja
heijastavat sisisia arvoja ja tydmotivaatiota (Ryan & Deci, 2017; Maslow, 1987;
Martela ym., 2019). Viidenneksi osaamisen, yksil6llisyyden ja hyvan tekemisen osa-
alueilla heikko tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuus on miehilla viela
vahvemmin kuin naisilla yhteydessa tyduupumuksen alaulottuvuuksista henkiseen
etadantymiseen tyosta seka kognitiivisen toiminnan hairiéihin.

Kestavan uran indikaattorien nakékulmasta laajimmin tyon merkitysten ja tayt-
tymysten yhteensopivuuden suhdetta niihin on tarkastellut Rantanen kollegoineen
(2024). He havaitsivat hankkeen osa-aineistoa latentilla profiilianalyysilla tarkastel-
lessaan, etta osallistujat (n = 1086, keski-ika 44 vuotta, 70 % naisia, 63 % erityisasi-
antuntijoita) jakautuivat viiteen erilaiseen kestdvan uran ryhmaan, jotka on havain-
nollistettu kuviossa 9.

4

44 4,5
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37 38
3,6 3,5 3,5
3,3
3,2 3,2
2,9 2,9
27 2,7
- 2,6
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2,3 22
18 1,2 18
1,6
1,2 1,2
1 [

Erityisen kestdvilld  Kohtuullisen kestavilli Melko kestamattomalld Hyvin kestamattomalla Ristiriitaisen kestavalla
uralla 33 % (n = 355) uralla 30 % (n = 325) uralla 15 % (n = 167) uralla 0,4 % (n = 4) uralla 22 % (n = 235)

w

[

® Eldman merkityksellisyys ja onnellisuus ~ ® Ty6n ja muun eldméan tasapaino
Organisaatioon juurtuneisuus Tydpaikan/alan vaihtoaikeet

® TySuupumus

Kuvio 9. Kestavan uran erilaisia ilmentymid MEANWELL-osa-aineiston (n = 1086) si-
saisind ryhmina. Luvut pylvaiden paalla viittaavat kunkin ryhman keskiarvoon
kyseiselld kestdavan uran indikaattorilla (asteikko: 1 = matala ... 5 = korkea).

Erityisen kestdvailld uralla olevien ryhmaan kuului kolmannes osallistujista ja heidan
itsearvionsa elaman merkityksellisyydestd ja onnellisuudesta (Gnambs & Buntin,
2017; Steger & Samman, 2012), tyon ja muun elaman tasapainosta (Markkula ym.,
2024; Kinnunen ym., 2024) sek3 organisaatioon juurtuneisuudesta (Crossley ym.,
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2007; Latva-Pukki, 2022) olivat kaikkein korkeimmat. Lisaksi heilla oli vah3isimmat
tyouupumusoireet (de Beer ym., 2020; Hakanen & Kaltiainen, 2022) seka ty6paikan
ja alan vaihtoaikeet (Huhtala & Feldt, 2016). Melko ja hyvin kestdmdttémailld uralla
olevien ryhmiin kuului alle viidennes osallistujista, jotka kokivat elamansa ja tyénsa
juuri painvastoin kuin edellinen ryhma.

Kohtuullisen kestdvadilld uralla olevien ryhmaan kuului melkein kolmannessa ja
ristiriitaisen kestdvadilld uralla olevien ryhmaan hieman yli viidennes osallistujista.
Nama ryhmat sijoittuivat elaman merkityksellisyyden ja onnellisuuden, tyén ja muun
elaman tasapainon seka tyouupumusoireiden kokemusten suhteen erityisen kesta-
van ja kestamattéman uran ryhmien viliin. Kohtuullisen kestavalla uralla olevat kui-
tenkin tunsivat olevansa vahvemmin juurtuneita organisaatioonsa, ja heillad oli va-
hemman tyopaikan ja alan vaihtoaikeita kuin ristiriitaisen kestavalla uralla olevilla.

Rantanen kollegoineen (2024) tarkasteli lisdksi kovarianssianalyysilld, erosi-
vatko edelld kuvatut nelja suurinta kestavan uran ryhmaa toisistaan tyon merkitys-
ten ja tayttymysten yhteensopivuuksissa TMT-kyselyn osa-alueilla ja jos, niin miten
(huom. hyvin kestamattomalla uralla olevien ryhma jatettiin pois jatkotarkasteluista
sen pienen koon vuoksi). Kuvio 10 havainnollistaa niita tuloksia.
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-0,32 -0.28 O -0,31
-0,5
1,15
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Perustarpeet Uramenestys Osaaminen Itsendisyys Yksilollisyys Yhteisollisyys Hyvan
tekeminen

=s=Erityisen kestavilld uralla (33 %, n = 355)  =#=Kohtuullisen kestavilla uralla (30 % n = 325)
Ristiriitaisen kestavilla uralla (22 %, n = 235)=e=Heikosti kestavalla uralla (15 %, n = 171)

Kuvio 10. Kestavan uran ryhmien kokemukset tydn merkitysten ja tayttymysten yh-
teensopivuudesta. Luvut profiiliviivojen yhteydessa viittaavat kunkin ryh-
man yhteensopivuusmuuttujan keskiarvoon kullakin X-akselin ilmoittamalla
osa-alueella. Mita enemman luku on yli nollan, sitd parempi on yhteensopi-
vuus ja mitd enemman luku on ali nollan, sitd heikompi on yhteensopivuus.
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Kuten kuvio 10 osoittaa, suurin ero havaittiin erityisen kestavalla uralla ja melko kes-
tamattomalla uralla olevien osallistujien valilla, joista ensimmaiset kokivat erittdin
hyvaa ja jalkimmaiset heikkoa tai erittdin heikkoa yhteensopivuutta kaikilla TMT-ky-
selyn osa-alueilla. Taman voi paatella siita, ettd TMT-kyselyn osa-alueiden yhteen-
sopivuusmuuttujien (= tayttymyksen keskiarvo miinus merkityksen keskiarvo) arvot
vaihtelivat plus 0,13:sta miinus 0,08:aan erityisen kestavalla uralla olevilla, plus
0,17:std miinus 0,52:een kohtuullisen kestavalla uralla olevilla, miinus 0,46:sta mii-
nus 1,05:een ristiriitaisen kestavalla uralla olevilla ja miinus 0,66:sta miinus 1,31:een
melko kestamattomalla uralla olevilla. Mita epasuotuisampaan kestavan uran ryh-
maan osallistuja kuului, sitd heikommin hianen odotuksensa ty6ta kohtaan tayttyivat.

Kuvio 10 osoittaa myos, etta tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuu-
den ei tarvitse olla taydellinen, jotta ura voidaan tulkita kestavaksi. Nain voi todeta,
koska kohtuullisen kestavalla uralla oleville oli tyypillista, ettad kullakin TMT-kyselyn
padosa-alueella he tuntuivat odottavat tyoltdan hieman enemman kuin mita heidan
nykyinen tydnsa heille néilla osa-alueilla antoi. Lisaksi kuviosta voidaan havaita myds
se kovarianssianalyysin vahvistama seikka, ettd suurimmat erot kestavan uran ryh-
mien valilla olivat TMT-kyselyn osaamisen ja yksil6llisyyden osa-alueilla.

Yhteenveto

Kaiken kaikkiaan hankkeen tutkimusaineiston havainnot (Hakkinen & Tuominen,
2023; Latva-Pukkila, 2022; Malinen & Montin, 2022; Rantanen ym., 2024) tukevat
ajatusta siita, ettd TMT-kysely profiileineen on kokonaisvaltainen ja hyodyllinen tyo-
kalu, kun halutaan tunnistaa tyon merkityksellisyyden lahteiden osa-alueita, joihin
olisi hyva kiinnittda huomiota tuettaessa kestavaa uraa.

Lisaksi nayttaisi siltd, etta erityisesti yksilokeskeiset ja tydn sisdisia arvoja ja
motivaatiota edustavat tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuudet osaa-
misen ("Voin kokea itseni taitavaksi ja arvokkaaksi tyontekijaksi organisaatiolleni.”),
itsendisyyden ("Minulla on vapaus paattaa ja tehda omia valintoja tyossani”) ja yksi-
I6llisyyden ("Saan toteuttaa itselleni tarkeita asioita tyossa, joka haastaa ja kehittda
minua.”) muodossa ovat vield muita TMT-kyselyn osa-alueita tiarkeampia yksittais-
ten tyontekijoiden kestavien urien tukemisen kannalta.

55



4.2 Auttavatko MEANWELL-kehittamispaivat
ja TMT-profiilit tyon yhteisollisessa kehittamisessa?

Aiempi tutkimus osoittaa, ettd tyon merkityksellisyyden kokemuksiin seka kestavan
uran rakentumiseen vaikuttavat keskeisesti niin yksilon omat kokemukset kuin ha-
nen vuorovaikutuksensa ymparistonsa kanssa (Bailey & Madden, 2016; Lysova ym.,
2019; de Vos ym., 2020). Lisaksi organisaatioiden kehittamisessa on tarkeda saada
osallistettua kaikki, joita muutokset koskevat (Khaw ym., 2023; da Ros ym., 2023).
MEANWELL-hankkeessa TMT-kyselymenetelman kayttd on laajennettu yksilooh-
jauksesta organisaation kehittdmistarkoituksiin (Rantanen ym., 2023a, 2024).

Laajennusta tuki Konstin ja kollegoiden (2023) vertaisarvioidun artikke-
lin "Tyon merkityksellisyyden johtaminen: Tyon merkitysten ja tayttymysten kyselyn
mahdollisuudet ja haasteet” tulokset pohjautuen hankkeen 22 keski- tai ylimpaan
johtoon kuuluvan johtajan esihaastatteluaineistoon. TMT-profiileista saatua tietoa
voidaan haastateltujen johtajien mukaan hyddyntaa organisaation eri tasoilla yksi-
I6iden henkilokohtaisesta urapohdinnasta aina koko organisaatiota koskevaan stra-
tegiatyohon saakka. Johtajat kokivat, etta tyoyhteisotason TMT-profiilien kayttami-
nen voi lisatd ymmarrysta siitd, milla osa-alueilla tarvitaan tyon, tiimin ja organisaa-
tion kehittamista silloin, kun tydyhteisdssa halutaan tehda tyon merkityksellisyyden
kokemusta ja tyohyvinvointia edistavia toimenpiteita.

Talta pohjalta hankkeessa kokeiltiin ja tutkittiin, voidaanko johdon, esihenkil6t
ja henkiloston yhteen kokoavilla kehittamispaivilla ja niiden yhteydessa hyodynnet-
tavilla tyoyhteisotason TMT-profiileilla tukea tyon merkityksellisyyden yhteisollista
kehittamista. Tutkimuskysymys oli seuraava:

Kokevatko osallistujat MEANWELL-kehittamispaivat ja TMT-kyselyn tyoyhteiso-
tason profiilit hyodyllisiksi tyon merkityksellisyyden yhteisollisessa kehittamisessa?

Kysymysta on ldhestytty tiata raporttia varten tehdyissa hankkeen laadullisen haas-
tatteluaineiston tarkasteluissa sekd Konstin ja kollegoiden vertaisarviointiin valmis-
teilla olevassa kasikirjoituksessa "Collaborative development of meaningful work in
organisations: Lessons learned from the MEANWELL project”, joka tulee syventa-
maan raporttiin tuotuja alustavia havaintoja. Tarkastelussa hyédynnettiin ensisijai-
sesti fokusryhmahaastatteluita, jotka toteutettiin viidessa organisaatioiden kehitta-
misen kontekstiin osallistuneessa organisaatiossa. Kehittamispaivan 1 jilkeen ryh-
mahaastatteluja pidettiin esihenkilille nelja (n = 22 yksittaisten osallistujien osalta)
ja henkilostolle kymmenen (n = 28 yksittaisten osallistujien osalta).
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Koko MEANWELL-kehittamisprosessin jalkeen toteutettujen yksil6haastatte-
lujen (esihenkilot n = 15, henkilosté n = 21) tarkastelu toi tdydentavaa tietoa siit3,
kuinka hyodyllisiksi kehittamispaivat ja tydyhteisétason TMT-profiilit koettiin tyon
yhteisollisessad kehittdmisessa (huom. organisaatioiden kehittdmisprosessi on ku-
vattu luvussa 2.3). Lisdksi kehittamispaivien 1 ja 2 aikana kertyi tietoa siita, millaisia
yhteisollisia tyon merkityksellisyyden ja tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteita organi-
saatioissa asetettiin. Naita kohteita on esitelty taulukossa 8.

Padosa kehittamispaivassa 1 asetetuista tavoitteista liittyi henkiléston keski-
naisen yhteistyon ja yhteisollisyyden kehittamiseen (ks. taulukko 8) rinnastuen TMT-
profiilin osa-alueista yhteiséllisyyteen. Tahan kuuluvat seka tydntekijaa vahvistavan
ja organisaatioon sitouttavan yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen etta tyéyhtei-
son hyvaksi toimimisen mahdollistuminen (Rantanen ym., 2023a, 2024). Lisaksi ta-
voitteissa korostui arvostuksen saamisen ja osoittamisen teemat, jotka TMT-profii-
lissa linkittyvat yhteiséllisyyden lisdksi osaamisen osa-alueeseen. Osaaminen kuvaa
kokemusta siita, ettd on seka arvostettu ja tarkea etta kyvykas ja tydnsa hyvin hal-
litseva tyontekija (Rantanen ym. 2023a, 2024). Tavoitteissa nakyi myos ajanhallin-
taan liittyvia teemoja, jotka yhdistyvat itsendisyyden osa-alueeseen. Tahan sisaltyy
mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja sen tekemisen tapoihin (Rantanen ym. 20233,
2024).

Kehittamispaivan 2 tavoitteet heijastelivat pitkalti kehittamispaivan 1 tavoit-
teita, mutta niissa tuli esiin lisdksi henkilostén keskindisen toimivan vuorovaikutuk-
sen yllapidon nakékulma. Lahes kaikki tavoitteet liittyivat yhteisollisyyden, yhteisen
tekemisen, arvostuksen ja toimivan vuorovaikutuksen teemoihin, jotka rinnastuvat
TMT-kyselymenetelman osaamisen ja yhteisollisyyden osa-alueisiin (Rantanen ym.
2023a, 2024). Kiinnostavana yksityiskohtana mukana oli tavoite osaamisen ja saa-
vutusten arvioinnista muun kuin yksiléiden suoritusten kautta siten, ettad korostet-
taisiin yhteisoén saavutuksia ja osaamista. Tama rinnastuu TMT-kyselyn alaosa-alu-
eista arvostuksen lisdksi myos kyvykkyyteen, mutta ei yksilo- vaan yhteisdkeskei-
sesti. Havainto vahvistaa Lips-Wiersman ja Wrightin (2012) ajatusta siit3, etta tyon
merkityksellisyytta tavoitellessaan yksilo tasapainoilee usein yksil6llisten ja yhteisol-
listen tarpeiden valilla. Paras lopputulos voisi tassa tapauksessa olla kyvykkyyden
tunteen kannalta se, etta yksil6 voi saada arvostusta osana yhteis6a ennemmin kuin,
etta tarkkaillaan yksildiden suorituksia tydyhteisétason tuloksen kerryttdjana.
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Taulukko 8. Organisaatioiden kehittamispaivissa tunnistetut yhteisollisen kehittdmisen tavoitteet.

Kehittimispadivassa 1 tunnistetut tavoitteet

Kehittamispaivassa 2 tunnistetut tavoitteet

Organisaatio 1:
Opetustoimi

Organisaatio 2:

Yliopiston tiede-
kunta

Organisaatio 3:

Vahittiiskaupan
myymalaverkosto

Organisaatio 4:

Henkilostopalvelu-
yritys

Organisaatio 5:
Kunnallispalvelut

1. Yhteistyon ja yhteisen suunnittelun kehittaminen

2. Lisaa aikaa yhteistyolle/ kohtaamisille, jakamista ja ar-
mollisuutta itsed ja toisia kohtaan

3. Lisa3 aikaa

1. Erilaisuuden hyddyntaminen kaikessa tekemisessa
(esim. tyotavat, ajankaytto, tutkimus, tyoyhteisd)

2. Jokaisella tiimi/tyoyhteiso, joka pitda huolta. Kokemus
vksil6lle (seka esihenkildlle ettd tydntekijalle), ettd tulee
huomioiduksi.

1. Yhdessa tekemisen ja tiimin yhteenkuuluvuuden vah-
vistaminen

2. Padkonttorin ja myymaloiden valisen viestinnan kehit-
tdminen

Yhteisollisyys ja arvostus

Eri tyontekijoiden roolien hahmottaminen ja ymmarta-
minen osana kokonaisuutta: a) Arvostus, b) Toistemme
tunteminen ja c) Toistemme mukaan ottaminen

1. Rohkea, kuunteleva ja uudelle avoin kulttuuri, joka ruokkii
tyosta innostumista

2. Yhteissuunnittelun kulttuurin kehittaminen

3. Yllapitaa hyvaa yhteishenkea. Yhteisollisyyden vaaliminen
myos jatkossa

Toimintakulttuurin muutos siihen suuntaan, etta yksilon maa-
rallisen arvioinnin sijaan korostettaisiin yhteisén saavutuksia
ja osaamista

1. Yhdessa tekemisen ja tiimin yhteenkuuluvuuden vahvista-
minen

2. Tyén muutosten ja epdvarmuuden kanssa elaminen

1. Arvostus
2. Tybyhteis6a ja yhteisia tavoitteita tukeva vuorovaikutus
3. Yhteisollisyys

Toimiva vuorovaikutus ja arvostus

Huom. Organisaatioissa 1-3 kehittamispaiva 1 jarjestettiin useammassa osassa, ja siksi tavoitteita on useampi. Organisaatioissa 3 ja 4 kehittamispaivassa
2 oli niin vahan osallistujia, ettd nimetyt kohteet eivit ole varsinaisia yhteisollisia tavoitteita, vaan keskustelun kohteena paivissa olleita kehittdmiskoh-

teita.
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Fokusryhmahaastatteluista havaittiin, etta esihenkildiden kokemuksista valittyi seka
innostus kehittamispaivan teemoja kohtaan etta toiveita muutoksesta tyon merki-
tyksellisyyden ja tyohyvinvoinnin parantamiseksi organisaatiossa. Esihenkilot kuva-
sivat kehittamispaivien vastanneen tarpeeseen vahvistaa yhteisollisyytta ja jakaa
asioita yhteison sisalla, kuten nakyy esimerkiksi seuraavassa haastatteluotteessa:

"Ylipaataan nyt toi tallasen yhen yhteisollisyyden niinkdn foorumin et paastaan
puhumaan ja pohtimaan [tyGtovereiden] kesken naita asioita nii ihan tosi kiva.”

Myos henkil6sto koki kehittamispaivien auttaneen niin organisaation yhteiséllisyy-
den tason tiedostamisessa kuin sen edistamisessa. Lisaksi henkiloston joukossa ke-
hittamispaivien koettiin vahvistaneen omaa vastuunottoa yhteisollisyydestad seka
omaa toimijuutta suhteessa yhteisollisyyden rakentamiseen. Tama nakyy esimerkiksi
seuraavassa haastatteluotteessa:

"Voi ottaa niinku ite sen roolin, etta jos haluaa jotain [...] voi ihan itsekin vaan
niinkun tehda alotteen ja jarjestaa sen [...] ettd tuota ei sen tarvii valttamatta
tulla sieltd ketjun puolelta ohjeistusta.”

Esihenkilot kuvasivat kehittamispaivien tarjonneen kdytannon keinoja tyon merki-
tyksellisyyden |6ytamiseksi ja kehittamiseksi. He my6s kokivat kehittamispaivien
laajentaneen ymmarrysta muiden kokemuksista ja tuoneen oivalluksia siita, mika
merkitys toisten kokemuksella on omalle tyén merkityksellisyydelle esihenkiléroo-
lissa. Naita tuntemuksia ilmentavat seuraavat haastatteluotteet:

"Autto niinku tunnistamaan ja saamaan keinoja ja sita etta se ois ndin, ettd mita
kansa tahtoo. Niin sitte lahtea sita toteuttaan, etta siella nous paljon ihan pienia
asioita mitka on helppo toteuttaa.”

"Se on iso osa mun tyon merkityksellisyyttd et ma pystyn kehittda ihmisii mun
ymparilla ja se et ma pystyn kasvattaa sita [...] merkityksellisyytta ja yhteisolli-
syytta ja kaikkee niinku heille.”

My6s henkilosto koki saaneensa keinoja kdytannon kehittamistyohon, mutta verrat-
tuna esihenkiléihin heidan kokemuksissaan painottuivat enemman tydyhteis6on
kuin tyon merkityksellisyyden kehittamiseen suoraan liittyvat asiat. Henkil6sto ku-
vasi kehittamispaivista saadun laajempia nakdkulmia tydyhteisén asioihin seka kei-
noja yhteisollisyyden kehittamiseksi. Kehittamispaivien tyodskentelytavat koettiin
paaosin yhteisollisyytta tukevina, ja niista saatiin myds ideoita siihen, kuinka tydyh-
teison omassa tyoskentelyssa voisi keskustelua edistaa. Esimerkkina tastd on seu-
raava haastatteluote:
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"Niinku keinoja mydskin niiden Teams-palavereiden vetdjille siihen, ettd noi
selkeesti oli hyvia, ku oli etukdteen annettu jollekkin puheenvuoro, ettd kertoo
niita juttuja, et sitten sielld oikeesti paasee daneen.”

Seka esihenkilot etta henkil6stoé pohtivat, kuinka toivotut ja esiin nostetut muutok-
set saadaan aidosti osaksi tydarkea (Konsti ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus). Esi-
henkil6t kokivat my6és paineita liittyen toisten merkityksellisyyden kokemuksen tu-
kemiseen. Esihenkilot kuvasivat, ettd merkityksellisyyden tukemisessa tyoyhtei-
sOssd vastuuta on tarpeen jakaa ja toivat esiin ajatuksen, etteivat pysty ilman
tyontekijoiden osallistumista luomaan merkityksellisyytta. Seuraava haastatteluote
havainnollistaa tata:

"Nii, ku ei se oikee toimi sillai ettd, ettd nyt mina esihenkilona ilmoitan, etta
meilld on nyt joka perjantai kahvit, tulette kaikki tinne ja meilld on nyt kivaa
yhdessa.”

Henkil6sté naki johdon ja esihenkildiden roolin keskeisena tavoitteiden eteenpain
viemisessd, mutta toi yhta lailla esiin, etta laaja osallistuminen muun henkil6ston ja
etenkin oman tiimin joukosta olisi tarkea3, jotta ideat siirtyisivat osaksi arkea. Tama
nakyy esimerkiksi seuraavassa haastatteluotteessa:

"Mun yksikostd ollu muuta kun mina. Niin [...] kerronko mina sit eteenpain
naita keinoja taas sitten muille tiimil3isille, et missa sit taas siihen ois maholli-
suus, etta ois kaikki yhessa.”

Henkiloston piirista yhteisollisen kehittamistydn haasteeksi esitettiin myds se, etta
kaikkien ei ollut helppo maaritelld tydyhteis6a, kun tekivat tyotaan hyvin itsendisesti.
Kehittamispaivissa asetettuihin tavoitteisiin liittyen seka esihenkilot ettd hen-
kilosto toivat esiin huolta ja epailyksia siita, pystytaanko naihin lopulta vaikuttamaan
arjen tyossa (Konsti ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus). Erityisesti henkiléston jou-
kossa tuotiin esiin skeptisyyttda suhteessa siihen, tuleeko organisaation suunnalta
riittavasti resursseja kehitystyohon ja miten paljon voi itse lopulta vaikuttaa valittui-
hin kehityskohteisiin. Tama varauksellisuus ndkyy seuraavissa haastatteluotteissa:

Esihenkilo: "Yleensahan naa kaikki kehittamishankkeet nii kaatuu siihen, etti ei
ole joko a) rahaa tai b) aikaa tai c) molempia.”

Henkilosto: "Paastiin siihen asiaan ja [6yty niinku ikdan ku se ongelma, jota me
halutaan muuttaa [...] Mut sit me ei paasty ikdan ku siitd ongelmasta eteenpain.
Et me ei I6ydetty sellaisia ratkaisuja.”

Henkildsto: "Et ehka jotenkin olis myds voinut toivoa sitte tdssa yhteydessa |[...]
isompaa [...] niinkun keskustelua jo ennen ku alettiin niitd ryhmajuttuja just
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tekemaan, ehka niinkun yrityksen puoleltakin, ettd mitkd ne meidan resurssit
on ja kuinka he niinkun sitoutuu tan asian tavallaan eteenpain viemiseen.”

Esihenkil6t toivoivat, etta kyselyn tuloksia ja profiileita hyodynnettaisiin myos kehit-
tamispaivan jalkeen osana kehitystyota, silla he kokivat tydyhteis6tason TMT-pro-
fiilin 1apikdynnin tuoneen esiin sekad ryhmatason kokemuksia etta yksil6llista vaihte-
lua ndissa. He arvioivat TMT-kyselyn profiileineen auttaneen heitd saamaan pa-
lautetta tyontekijoiden tuntemuksista. Nama kokemukset nakyvat esimerkiksi
seuraavassa haastatteluotteessa:

"Ku nakee, ndkee sen tyoyhteison, minkalaisia tuloksia sielta tulee ja minkalai-
sella fitilld ja kapilla niita sielld on [...] muistuttaa itsedanki siitd, etta sielld on
oikeesti hirveen monenlaisia ihmisia sielld yhteisossa.”

Myads henkildsto kuvasi tydyhteisdtason TMT-profiilien auttaneen oivaltamaan, mi-
ten erilaisilla tavoilla tyoyhteiso voi olla yksildille toimiva ja miten moninaisia koke-
muksia tyoyhteisosta l6ytyy. He kokivat myds tulosten ryhméatason kasittelyn ha-
vainnollistaneen omien kokemusten yhtenevaisyyttd muiden kokemusten kanssa,
kuten seuraava haastatteluote kuvaa:

"Kiva huomata, etta kaikki kokee asiat samalla lailla eika se oo [...] et vaan pel-
kastaan ite ois kokenu nai asiat nain.”

Seka esihenkilot etta henkilostd kokivat toisaalta aiemmin organisaatioissa kaytet-
tyjen mittareiden tukeneen TMT-kyselymenetelman kayttoa mutta toisaalta tuotiin
esiin myos kyselyahkya, jonka vuoksi kyselyn hyotyihin suhtauduttiin skeptisesti.
Menetelman hyodyllisyytta kaytannon kehittamistyon kannalta pohdittiin kriittisesti.
Tama nakyy esimerkiksi seuraavassa esihenkilon tuntemuksessa:

"Vahan niinkun dhky on voisko niin sanoo. Et koko ajan kysytdan mut niista ei
sit koommin kuulu mitaan.”

Myo6s hanketoimien jalkeen toteutetuissa yksilohaastatteluissa esihenkildiden ja
henkiloston kokemukset vastasivat pitkalti toisiaan. Kokemuksissa nakyi, etta valt-
tamatta kehittamispaivassa 1 vallinnut innostus ja toiveikkuus tulevan yhteisen ke-
hittamisen suhteen ei siirtynyt kdytannon teoiksi, vaikka itse olisi tehnytkin pienia
arjen tekoja asian eteen. Tama nakyy esimerkiksi seuraavissa haastatteluotteissa:

Esihenkild: "Naa niin helposti hurahtaa ohi. Et naihin pitdis panostaa ihan hir-
veesti tyoyhteisona et ettd se se semmonen oikea se semmonen kaikki hyva
siita saatais irti, nii...”

Henkilosto: "Ehka jotain semmosta yhteisollisyytta oon yrittany silla, etta valilla
raahaudun sinne tydpaikalle.”
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Kaytantoon viennin haasteisiin saattoi osaltaan vaikuttaa se, ettei hankkeen toimin-
toihin kehittamispaivan jalkeen osallistunut riittavan laajaa joukkoa esihenkildista ja
henkilostosta. Myonteisena koettiin kuitenkin kehittamispaivan 2 lopussa tiimeissa
tehty konkreettisempi suunnittelu siita, miten kehittamispaivassa asetettuja tavoit-
teita edistetaan. Lisaksi niin esihenkil6t kuin henkilosto arvioivat, etta yhteinen kes-
kustelu kehittamispaivissa oli hyodyllista ja antoisaa, vaikkei asioita olisi lopulta ar-
keen siirtynytkaan. Samoin kuin kehittamispaivan 1 jalkeen myds koko kehittamis-
prosessin jalkeen korostui kokemusten jakamisen tarkeys ja yhteisen tekemisen
merkitys, kuten seuraava haastatteluote ilmentaa:

"Ma huomaan etta kuiteski tassa tydssa aika paljon tehdan itekseen, etta aina
jos on et voi teha jonku kanssa juttelemalla tai miettimalla [...] tullee yleensa
parempaan lopputulosta ku se yksin niinku... Ja toisaalta tulee se joku toinen
ajatus tai nakokulma.”

Lisaksi tyoyhteisotason TMT-profiilin koettiin havainnollistaneen hyvin tyéyhteisén
tilannetta tyon merkityksellisyyden suhteen ja oman profiilin vertailun tydyhteis6ta-
son profiiliin koettiin tuoneen oivallusta siita, ettd jakaa samoja kokemuksia toisten
kanssa, kuten seuraava haastatteluote esittaa:

"No ainaki tavallaan just taas sen, ettd ne on niit jaettuja kokemuksia [...] etta
samoija asioita, koetaan tarkeiksi.”

Yhteenveto

Organisaatioiden kehittamisen kontekstissa tehtyjen fokusryhma- ja yksil6haastat-
telujen ja kehittamispaivissa koottujen yhteisollisten tavoitteiden pohjalta kavi ilmi,
ettd kehittamispaivissa tunnistettiin henkilost6a puhututtavia kehittamiskohteita,
jotka liittyivat suoraan tyon merkityksellisyyden lahteisiin (Lips-Wiersma & Wright,
2012; Martela & Riekki, 2018; Rantanen ym., 2022a, 2024; Rosso ym., 2010). Tyo6-
yhteis6tason TMT-profiilin koettiin havainnollistaneen hyvin tyéyhteison tilannetta
merkityksellisyyden osalta, mutta sen merkitys kehittamispaivien jilkeisessa yhtei-
sollisessa kehittamistyossa jai vahdisemmaksi (Konsti ym., valmisteilla oleva kasikir-
joitus). Lisaksi henkilston kokemuksissa yhteisollisyyteen liittyvat teemat olivat sel-
keasti keskeisempia kuin tyon merkityksellisyyden muut osa-alueet, kun taas esihen-
kilot tarkastelivat merkityksellisyyden ilmi6ta laajemmin.

Yleisesti kehittamispdivien koettiin tarjonneen tilaa keskustella, jakaa koke-
muksia ja maarittda yhdessa tyon kehittamisen kohteita. Nain kehittamispaivat toi-
mivat hyvin tarkoituksessaan, mutta ongelma tuli siita, ettd hyvat ideat ja tavoitteet
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eivat valttamatta siirtyneet arkeen, mitd hankkeessa on kuitenkin tavoiteltiin (vrt.
luku 2.3 ja kuvio 4; Konsti ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus). Hankkeen tulokset
siis vahvistavat aiempia tutkimuksia, joissa on havaittu muutosten kdytantéon vien-
nin olevan haastavaa siita syysta, etta niin tyontekijoiden, esihenkildiden kuin johdon
yhteinen panos ja yhteen nivoutuvat roolit ovat muutosten onnistumisessa hyvin
keskeisia (Oreg ym., 2011; Peng ym., 2021; Stouten ym., 2018). Voidaankin todeta,
ettd niin MEANWELL-kehittamispaivat kuin tydyhteisétason TMT-profiilit tarjoavat
hyvia tyokaluja yhteiséllisen kehittamisen tukemiseen, mutta tadyden hyédyn saami-
nen niistad edellyttda muutosten aktiivista tukemista ja toimien seuraamista. Toisin
sanoen tarvitaan erityistd panostusta kehitysty6hon siihen asti, kunnes hyviksi tun-
nistetut ja kdytannossa koetellut toimintatavat ovat juurtuneet osaksi tydarkea.

4.3 Tarjoaako MEANWELL-toimintamalli hyodyllisia
valineita yhteisolliseen ja yksilolliseen tyon
kehittamiseen?

Aiemman tutkimuksen perusteella esihenkil6illa on erityisen keskeinen rooli henki-
[6ston tyon merkityksellisyyden kokemuksen muodostumisessa ja uusien toiminta-
tapojen jalkauttamisessa (Bailey & Madden, 2016; Stouten ym., 2018). Lisdksi niin
johtajilta, tyotovereilta kuin organisaatiolta tuleva tuki on yhteydessa yksittaisten
tyontekijoiden muutosta edistavaan toimintaan (Chiaburu ym., 2013).

Aiemman tutkimuksen pohjalta on my6s suositeltu, ettd tyon merkityksellisyy-
den lisaamiseksi esihenkildiden ja tyontekijoiden kesken kaytaisiin enemman yhtei-
seen oppimiseen ja tyontekijan urakehitykseen keskittyvia keskusteluja (Fletcher &
Schofield, 2021; Lips-Wiersma ym., 2016). Aiempi tyon merkityksellisyyteen liittyva
interventiotutkimus taas osoittaa, ettd kaytannon toimet merkityksellisyyden edis-
tamiseksi ovat keskeisid myonteisten vaikutusten aikaansaamiseksi (Cantarero ym.,
2022; Scanlan & Hazelton, 2019).

Kasautuneen tutkimustiedon valossa organisaatioiden kehittamisen MEAN-
WELL-toimintamallissa haluttiin tarjota seka henkilostolle etta esihenkilbille erilaisia
tyokaluja tyon merkityksellisyyden ja ty6hyvinvoinnin edistamiseen huomioiden niin
yhteisollinen kuin yksildllinen tyon kehittdminen. Tutkimuskysymykseksi muotoutui:

Tarjoavatko MEANWELL-toimintamallin kehitys/tavoitekeskustelut seka pien-

ryhma- ja esihenkilovalmennukset uusia valineita henkilostolle ja esihenkildille ke-
hittaa tyon merkityksellisyytta ja tyohyvinvointia tydyhteisossa?
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Kysymysta on hankkeessa tarkasteltu kahdessa vertaisarviointiin valmisteilla ole-
vassa kasikirjoituksessa hankkeen laadulliseen haastatteluaineistoon pohjautuen.
Naista Konstin ja kollegoiden kasikirjoitus "Collaborative development of meaning-
ful work in organisations: Lessons learned from the MEANWELL project” keskittyy
merkityksellisen tyon yhteisolliseen organisaatiotason kehittamiseen. Markkulan ja
kollegoiden kasikirjoitus “Increasing career sustainability with meaningful work in-
tervention: Differing intervention outcomes and factors influencing these” (Mark-
kula ym.) kohdistuu puolestaan merkityksellisen tyon yksil6lliseen tyontekijatason
kehittamiseen. Lisdksi aiheeseen liittyen on hankkeelta ilmestymassa yleistajuinen
julkaisu Tyon tuuli -lehdessa otsikolla "Miten kehittaa tyon merkityksellisyytta yh-
teisollisesti organisaatioissa?” (Rantanen ym., painossa).

Tassa raportissa esitellaan alustavia havaintoja ja paatelmia, jotka tulevat mai-
nituissa julkaisuissa tarkentumaan ja syventymaan. Tutkimuskysymykseen vastaa-
misessa hyddynnettiin erityisesti organisaatioiden kehittamisen kontekstista kaik-
kien hanketoimintojen paatyttya kerattya yksiléhaastatteluaineistoa, joka sisalsi 15
esihenkilon ja 21 muuhun henkiléstéon kuuluvan kokemukset aiheesta.

Hankkeessa tarjottiin kaikille halukkaille mahdollisuus hyddyntaa TMT-kysely-
menetelmaa profiileineen osana kehitys/tavoitekeskustelua pohjautuen sen aiem-
min esitettyihin mahdollisuuksiin tallaisessa kayttotarkoituksessa (Konsti ym., 2023;
Rantanen ym., 2024). Esihenkil6ille tarjottiin koulutusta tyén merkityksellisyyden
teeman sisallyttamiseen keskusteluihin. Hankkeen tutkimuskyselytietoihin perus-
tuen 165 osallistujaa raportoi kdyneensa tallaisen kehitys/tavoitekeskustelun kehit-
tamisprosessin aikana. Naistd 131 oli kdynyt keskustelun tyontekijaroolissa, 19 esi-
henkiléroolissa ja 15 molemmissa rooleissa. Haastatteluissa esiin tullut yleiskokemus
oli, ettd seka esihenkil6t ettd henkilosto pitivat tarkeana tyon merkityksellisyyden
teeman kasittelya osana kehitys/tavoitekeskusteluja.

Tehdyt yksil6haastattelut toivat esiin, ettd seka esihenkilot ettd muu henki-
|6st6 kokivat TMT-kyselyn profiileineen parhaimmillaan auttaneen tuomaan keskus-
teluun tyén merkityksellisyyden kannalta olennaisia asioita ja I6ytdmaan kdaytannon
keinoja lisata tyon merkityksellisyyttd kunkin tyotilanteessa. Esihenkil6t kuvasivat
lisdksi oppineensa uutta tiimildisistaan profiilin darelld kdydyn keskustelun mydéta ja
henkilosto taas toi esiin, ettd tydn merkityksellisyyden teemasta keskustelu esihen-
kilon kanssa mahdollisti kohdatuksi ja kuulluksi tulemisen tunteen syntymisen.

Nama myodnteiset kokemukset TMT-profiilin hydédyntamisesta kehitys/tavoi-
tekeskusteluissa nakyvat esimerkiksi seuraavissa haastatteluotteissa, jotka vahvista-
vat myos Konstin ja kollegoiden (2023) haastattelemien johtajien pohdinnan siita,
ettda TMT-profiili voi tuoda esiin asioita, jotka eivat muutoin keskusteluissa nakyisi.
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Esihenkilo: "Ne on ollu kylld ihan niitd parhaita oivalluksia just mita siella on
syntyny. [...] parhaimmillaan my6s on niinku paasty siihen ett3, et... tai ma oon
pyrkiny tydntekijoiden omaa osaamista, omia vahvuuksia hyodyntamaan.”

Henkilosto: "Osasin tuoda siind tavotekeskustelussa osin sen oman henkil6-
kohtasen profiilin innottamana esille sellasia asioita, jotka koen itse merkityk-
sellisesti, merkityksellisiksi niinku omassa tyon tekemisessani.”

Toisaalta sekd esihenkilot ettd henkilosto kertoivat, ettei TMT-profiilia valttamatta
hyédynnetty keskusteluissa parhaalla mahdollisella tavalla. Esihenkil6t, jotka tarjosi-
vat mahdollisuuden profiilin hyédyntamiseen, kuvasivat, etteivat kaikki heidan tiimi-
ldisensa halunneet profiilista keskustella. Toisinaan oli my&s niin, ettd profiilin ku-
vaamilla osa-alueilla asiat olivat niin hyvin, ettei erityisempaa keskustelua syntynyt:

"lhan en ehka saanu siita niin paljon irti niinku alaisten kanssa mita oisin ehka
toivonu. Etta alaiset ei valttamatta kauheesti Iahteny avaamaan sita.”

Henkilosto taas kertoi, ettei esihenkild useinkaan tarjonnut mahdollisuutta profiilin
kayttamiseen tai ylipdansa tyon merkityksellisyyden teeman kasittelyyn osana kes-
kustelua, mahdollisesti koska ei itse osallistunut MEANWELL-kehittamisprosessiin:

"Se just, kun han [esihenkil6] ei oo ite ollu paikalla ndissa niin ei oo tietonen
sitte, et mita ollaan tota kayty lapi. Niin taytyy ottaa kylld puheeks ehdotto-
masti.”

Seka pienryhma- ettd esihenkilévalmennuksiin liittyi paljon samantyyppisia hyoty-
misen kokemuksia. Molempiin valmennuksiin liittyvana keskeisena hydtyna tuotiin
esiin yhteisollisyyden lisdamiseen ja vuorovaikutuksen parantamiseen saadut ideat
ja kdytannon keinot. Huomionarvoista on, etta seka esihenkil6- ettd pienryhmaval-
mennuksiin osallistuneet esihenkil6t toivat naditd huomioita esiin erityisesti esihen-
kildvalmennukseen liittyen.

Valmennuksien koettiin tarjonneen mahdollisuuden vertaistukeen ja sen ym-
martamiseen, ettd tyoyhteisdssa jaetaan monia kokemuksia. Valmennukset toivat ti-
laa keskustella aiheista, joille ei ole yleensa tilaa kiireisessa arjessa, ja mahdollisuuden
saada uusia ndkdkulmia seka oppia toisilta ja toisista. Erityisesti esihenkilille esihen-
kildvalmennusten tuoma keskustelutila toisten esihenkildiden kanssa oli arvokasta.
He kokivat saaneensa tydkaluja tiimildistensa tyon merkityksellisyyden tukemiseen:

"Tarkein oli et sai semmosta vertais, jollain tavalla vertaispalautetta tai sem-

mosta vertaistukee mika sielld oli. [...] Ja sitte tietysti oppii muilta ettd miten,
miten asioita ehka olis voinu toisella tapaakin ldhestya.”
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Seka esihenkilot ettd henkildsto kuvasivat valmennusten myota alkaneensa ajatella
enemman tapaansa suhtautua toisiin ja pyrkineensa tekemaan kaytannon muutoksia
siind, kuinka kohtaavat toisia tydyhteison arjessa. Nama teemat havainnollistuvat
esimerkiksi seuraavassa henkilést66n kuuluvan haastatteluotteessa:

"Mun tyoparin kanssa esimerkiks tehtiin semmonen et me laitettiin pyrittiin
niinku lisddamaan positiivista puhetta [...] ja yritettii se ettd kolme kehua pitaa
ainaki tulla niinku paivassa.”

Seka esihenkil6ot ettd henkilostd kuvasivat pienryhmavalmennuksiin liittyen hyodyl-
liseksi eri ammattiryhmien seka johdon, esihenkildiden ja muun henkiléston kohtaa-
misten mahdollistumisen. Parhaimmillaan tama helpotti yhteydenottamista eri ta-
hoihin my6s valmennusten jalkeen, kuten seuraava henkildstéon kuuluvan haastat-
teluote osoittaa:

"Naissa pienryhmavalmennuksis [...] siel oli niinku ihan ketjun johdosta sitten
tavallisiin tydntekijoihin ni ma koen et ma sain siind ehka luotua sellasta henki-
|I6kohtasempaa suhdetta sitten taas tonne meian niinku ketjun johdon paahan
[...] ja koen et nyt ehk3 on vadhin sellanen matalampi kynnys ottaa esimerkiks
yhteytta tan takia.”

Toisaalta esihenkil6illa ja henkilostolld oli myds osin ristedvia kokemuksia eri ryh-
mien kohtaamisesta. Osa esihenkil6ista epaili, etteivat tiimildiset jaa avoimesti nike-
myksiaan esihenkilon ollessa paikalla, kun taas henkil6sto koki myonteisena sen, etta
esihenkil® oli mukana pienryhmavalmennuksessa ryhmaldisend muiden joukossa.

Vuorovaikutukseen liittyvien hyotyjen lisiksi seka esihenkil6- ettd pienryhma-
valmennuksen koettiin tarjonneen vilineita henkilokohtaisille tyon merkityksellisyy-
teen ja uraan liittyneille pohdinnoille. Moni toi esiin paremman tiedostuksen tyon
merkityksellisyyden tilanteestaan sekd merkityksellisyyteen vaikuttavista asioista.
Naissa erityisesti henkilokohtaisen TMT-profiilin kuvattiin olleen hyddyllinen tyo6-
kalu, kuten seuraava henkilost66n kuuluvan haastatteluote osoittaa:

"Niitten profiilien kautta ni tavallaan sitte ehk3 sitd, ettd vaikka sielld jossain
kohti on niinku ristiriitaa, ni sitte mitka on ne tekijat kuitenkin, mitka saa niinku
pysymaan tassa tyossa ja tavallaan sitten on se tydn suola.”

Esihenkild- ja pienryhmavalmennukset tukivat my6és mydnteisia muutoksia ajankay-
ton tavoissa, tydn ja muun elaman valisessa tasapainossa sekd armollisuudessa itsea
kohtaan. Tallaisia ty6hyvinvointiin liittyvia hyotyja kuvattiin enemman pienryhma-
valmennukseen kuin esihenkilévalmennukseen liittyen myo6s esihenkiléiden toi-
mesta, jotka olivat osallistuneet molempiin valmennuksiin. Esimerkki tallaisista muu-
toksista on seuraavassa henkiloston haastatteluotteessa:
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"M3 oon ymmartany, ettd semmonen yli-intohimosuus ei sovi mulle, etta se
saattaa olla tie siihen, ettd palaa loppuun et tavallaan se on saavuttanu sem-
mosta realistisuutta se mun tyontekeminen. Niinku et on muutaki elamaa ku
vaan tyo.”

Pienryhmavalmennuksessa erityisen hyodylliseksi sekd henkilosto ettd esihenkil6t
kokivat eri ndkokulmista tyon merkityksellisyyden teemaa ldhestyvat tehtavat ja
niista kaydyt keskustelut sekd kokemukselliset harjoitukset tyéhyvinvoinnin tukemi-
seen. Tama nakyy esimerkiksi seuraavasta esihenkilon haastatteluotteesta:

"Nautin niista kaikista pientehtavista, mita niissa oli, ja mun mielesta ne oli si-
salléltaan hyvin mielenkiintosia. [...] semmoseen omaan arkeen, niin niista pien-
harjotteista ja sellasista mita siin oli, ni poimin tydkaluja kylla.”

Henkiloston puolelta useampi koki pienryhmavalmennuksesta hyotymista edista-
neen sen, ettd mukana oli oman tyon kannalta keskeisia henkil6ita, kuten omia tiimi-
ldisid. Toisaalta taas seka esihenkil6- ettad pienryhmavalmennuksista hyotymista vai-
keuttivat haasteet uusien ideoiden viemisessa kaytantdéon ja hyvienkin tyokalujen
hyddyntamisessd osana hektistd ja taytta tydarkea. Muun muassa pienryhmaval-
mennuksessa asetettujen tavoitteiden osallistujat kokivat edistdvan muutoksia,
mutta toivat myos esiin, ettd tavoitteet saattoivat unohtua. Tata kaikkea tiivistaa
esimerkki henkil6ston haastatteluotteesta:

"Vinkkeja on tullu paljon ja niinku tallasia harjotuksia arkeen, mutta se, etta
onko niitd sitte ottanu (naurahdus) kaytt66n ni se on toinen asia.”

Osa esihenkild- ja pienryhmavalmennusten osallistujista toi myos esiin vaikeuksia
tiettyjen tehtavien ja harjoitusten kanssa, henkilokohtaiseen tilanteeseensa liittyvia
haasteita hy6tya valmennusten tarjonnasta seka kriittisia huomioita valmennusten
ajoituksesta ja jaksotuksesta. Valmennusten osalta erityisesti yhteisollista tyon ke-
hittamista ja siitd saatavia hyotyja haastavana tekijana tuli esiin se, ettd vapaaehtoi-
siin valmennuksiin osallistui vain murto-osa esihenkil6ista ja henkilostosta.

Yhteenveto

Kehittamisprosessin jalkeen tehtyihin yksildhaastatteluihin pohjautuen osallistujat
kokivat saaneensa monenlaisia ideoita ja tyokaluja sekd tyonsa yhteisolliseen etta
yksil6lliseen kehittamiseen. TMT-kysely profiileineen koettiin hyodylliseksi lisaksi
kehitys/tavoitekeskusteluihin. Henkil6kohtaisten TMT-profiilien kuvattiin edistavan
tyon merkityksellisyyteen ja uraan liittyvia pohdintoja seka helpottavan naiden asi-
oiden kasittelemista esihenkilon ja tyontekijan valisessa keskustelussa. Nain ollen
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menetelma voi toimia esihenkildiden ja alaisten valisen molemminpuolisen oppimi-
sen tukijana (Fletcher & Schofield, 2021). Kaytannon kokemukset siis vahvistivat
aiemmassa tutkimuksessa saatuja arvioita TMT-kyselymenetelman mahdollisuuk-
sista yksilollisessa ja yhteisollisessa tyon kehittamisessa (Konsti ym., 2023; Rantanen
ym., 2022a, 2023a, 2024).

MEANWELL-toimintamallin mukaiset esihenkil6- ja pienryhmavalmennukset
vaikuttivat tuovan valineita seka yhteisolliseen vuorovaikutuksen kehittamiseen etta
yksil6lliseen tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Erityisen olennaiselta haastatteluiden
valossa vaikutti tilan jarjestiminen kehitystyoélle ja kehitystoimien jatkuvuudesta
huolehtiminen my&s ohjattujen valmennuskertojen vililla ja niiden jilkeen. Myo6s
aiempi tutkimus osoittaa, ettd valmennusten jalkeen jatkettavalla toiminnalla on kes-
keinen merkitys pysyvan muutoksen aikaansaamisessa (Kinnunen ym., 2019). Toi-
saalta varsinkin yhteiséllisen hyétymisen nakékulmasta olisi tarkeaa, etta riittavan
suuri joukko organisaation jasenia osallistuisi kehitystyohon ja tukisi siind toinen
toistaan (Chiaburu ym., 2013). Nama3 asiat eivat haastattelujen mukaan taysin toteu-
tuneet osallistuneissa organisaatioissa, jolloin taytta hyotya valineista ei saatu.

Monet osallistujat mainitsivat erityisen hyddyllisiksi erilaiset valmennuksien ai-
kana toteutetut tydn merkityksellisyys- ja hyvinvointiaiheiset tehtavat ja harjoituk-
set. MyGs aiemmassa interventiotutkimuksessa on havaittu, ettd merkityksellisyy-
teen liittyvat toimet ovat keskeisia myonteisten vaikutusten aikaansaamisessa (Can-
tarero ym., 2022; Scanlan & Hazelton, 2019). Kehittamistoimien jatkuvuudesta
huolehtimiseksi ja toimivien keinojen sovittamiseksi osaksi arkea naita harjoituksia
ja tehtavia voisikin sisallyttaa yhteisiin kohtaamisiin (esim. palaverin alut) tai tiettyi-
hin toistuviin kohtiin tyopaivaa (esim. lounastauon yhteyteen) erikseen pidettavien
valmennusten rinnalla ja sijaan. Pienilld askelilla voitaisiin mahdollisesti saada pitkalla
aikavalilla paras hyoty toimiviksi havaituista kehittamistyon valineista.

4.4 Edistivatko MEANWELL-pienryhmavalmennukset
uran kestavyytta?

Tyon merkityksellisyyden lisdamiseen tahtdavia interventiotutkimuksia on tdahan
mennessa toteutettu vain muutamia. Niilld on kuitenkin ollut my&nteisia vaikutuksia
niin tyon merkityksellisyyden kokemuksen kuin erilaisten kestavan uran indikaatto-
rien, kuten tyon imun, organisaatioon sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden kannalta
(Cantarero ym., 2022; Fletcher & Schofield, 2021; Scanlan & Hazelton, 2019). N&ita
interventiotutkimuksia tdaydentden MEANWELL-hankkeessa haluttiin selvittas,
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voidaanko esihenkilon ja tiimin jasenet yhteen kokoavalla pienryhmavalmennuksella
tukea kestavia uria (de Vos ym., 2020). Asiaa ldhestyttiin tutkimuskysymyksella:

Lisdantyyko pienryhmavalmennukseen osallistuneiden tyéhyvinvointi, tuottavuus
ja onnellisuus (kestavan uran indikaattorit) valmennuksen aikana verrattuna alku-
tilanteeseen ja ei-osallistuneisiin?

Kysymysta on hankkeessa tarkasteltu maaralliselld tutkimusotteella tata raporttia
varten tehdyissa analyyseissa ja Markkulan ja kollegoiden vertaisarviointiin valmis-
teilla olevassa kasikirjoituksessa "Increasing career sustainability with meaningful
work intervention: Differing intervention outcomes and factors influencing these”.
Analyysit ovat pitineet sisidlladn sekd ryhmatason (muuttujasuuntautunut niko-
kulma) ettd yksilollisen (henkildsuuntautunut ndkokulma) vaihtelun huomioimisen
(Laursen & Hoff, 2006). Aineistona kaytettiin niiden 192 organisaatioiden kehitta-
misen kontekstiin osallistuneiden vastauksia, jotka olivat vastanneet tyéhyvinvoin-
tikartoitukseen 1 ennen pienryhmavalmennusta ja tyohyvinvointikartoitukseen 2
sen jalkeen. Naistd 192 henkilosta pienryhmavalmennukseen osallistui 52 henkil6a
(27 %; pienryhmavalmennus sisiltdineen on kuvattu luvussa 2.3.4).

Tyohyvinvointia tarkasteltiin tyon imun (Hakanen, 2009; Schaufeli ym., 2019)
ja tybuupumuksen (de Beer ym., 2020; Hakanen & Kaltiainen, 2022) kokemusten
kautta. Tuottavuuden ilmentdjind kaytettiin organisaatioon juurtuneisuutta (Cross-
ley ym., 2007; Latva-Pukki, 2022) ja tyopaikan vaihtoaikeita (Huhtala & Feldt, 2016).
Kokonaisvaltaisen onnellisuuden ja toimintakyvyn mittareina kdytettiin tyotyytyvai-
syytta (Sutela ym., 2019; Hackman & Oldham, 1980), tyon ja muun eldman tasapai-
noa (Markkula ym., 2024; Kinnunen ym., 2024) ja yleistd hyvinvointia ja merkityk-
sellisyyttd elamassa (Gnambs & Buntin, 2017; Steger & Samman, 2012).

Kuten taulukossa 9 esitetyt toistomittausten varianssianalyysin tulokset soit-
tavat, missdan edellad kuvatuista kestavan uran indikaattoreista ei tapahtunut mer-
kittavaa muutosta 7-9 kuukauden seuranta-aikana pienryhmavalmennukseen osal-
listuneilla tai siihen osallistumattomilla. My6skdan pienryhmavalmennukseen osal-
listuneiden ja ei-osallistuneiden valilla ei ollut eroa naissa kokemuksissa.
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Taulukko 9. Pienryhmavalmennuksiin osallistuneiden ja osallistumattomien kokemukset kestavan uran indikaattoreissa ennen ja jalkeen valmen-
nusten toistomittausten varianssianalyysilla tarkasteltuna.

Tyohyvinvointikartoitus 1 Tyohyvinvointikartoitus 2
Osallistuneet Ei-osallistuneet Osallistuneet Ei-osallistuneet
(n=52) (n = 140) (n=52) (n = 140) F-arvo (p-arvo)
Kestavin uran indikaattori Ka (Kh) Ka (Kh) Ka (Kh) Ka (Kh) Ryhma Aika Ryhma x Aika
Ty6n imu 5,95(0,88) 5,76 (1,06) 5,90 (0,94) 5,68 (1,10) 1,94 (.17) 0,58 (.45) 0,03 (.85)
Ty6uupumus 2,02 (0,40) 2,18(0,47) 2,09 (0,42) 2,16 (0,48) 2,98 (.09) 049 (49) 2,13(.15)
.Organisa.atioon 3,40 (0,68) 3,36 (0,83) 3,38(0,92) 3,39 (0,83) 0,01 (.90) 0,00 (.95) 0,29 (.59)
juurtuneisuus
Ty6paikan vaihtoaikeet 2,39 (1,10) 2,45 (1,14) 2,45 (1,15) 2,47 (1,18) 0,04 (.84) 0,32(.58) 0,07 (.80)
Tyotyytyvaisyys 3,94 (0,80) 3,91(0,71) 4,04 (0,77) 3,85(0,78) 1,12(29) 0,10(.76) 1,51 (.22)
Ty6n ja muun eldaman 3,48 (0,64) 3,49 (0,65) 3,57 (0,59) 3,53(0,59) 0,01 (.94) 2,30(.13) 0,30 (.58)
véalinen tasapaino
Yleinen hyvinvointi ja 4,04 (0,57) 4,00 (0,74) 4,05 (0,62) 3,97 (0,79) 0,35(.56) 0,03 (.86) 0,30 (.59)

merkityksellisyys eldamassa

Huom. Ka = keskiarvo, Kh = keskihajonta. Indikaattoreiden asteikko on 1 (= matala) - 5 (= korkea), paitsi tyon imun kohdalla asteikko on 1 (= matala) - 7
(= korkea). F-testissd Ryhma kuvaa pienryhmavalmennukseen osallistumisen tai osallistumattomuuden vaikutusta, Aika yleistd tyéhyvinvointikartoitus-
ten vilissa kuluneen ajan vaikutusta ja Ryhma x Aika ndiden kahden yhdysvaikutusta.
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Toisaalta kun hyédynnettiin latenttia profiilianalyysia kaikkien 192 osallistujan jou-
kossa, |0ydettiin erilaisia kestavan uran indikaattoreiden kehityksen profiileita
(Markkula ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus). Tulokset osoittivat, ettd noin 44 %
osallistujista kuului profiileihin, jotka nayttivat yksiselitteisen suotuisilta kestavan
uran nakokulmasta. Tama tarkoitti, ettd he kokivat tyduupumuksen ja tydpaikan
vaihtoaikeet tasaisen mataliksi ja tyon ja muun elaman tasapainon seka yleisen hy-
vinvoinnin ja merkityksellisyyden elamassa tasaisen korkeiksi koko kehittamispro-
sessin ajan. Vaihtoehtoisesti heilla tapahtui muutosta myonteiseen suuntaan ainakin
osassa naista kokemuksista.

Noin 18 % osallistujista taas kuului profiileihin, jotka osoittivat yksiselitteisen
epasuotuisaa kehitysta niin, etta joko kestavan uran indikaattoreiden taso oli tasai-
sen heikko tai niissa tapahtui heikentymista kehittamisprosessin (Markkula ym., val-
misteilla oleva kasikirjoitus). Lisaksi 38 % osallistujista kuului profiileihin, joilla kesta-
van uran indikaattoreiden kehityksen valilla oli ristiriitaa niin, ettd osa osoitti suotui-
saa ja osa epasuotuisaa kehitysta. Muutokset kussakin havaitussa profiilissa seka
suotuisaan ettd epasuotuisaan suuntaan olivat merkittavyydeltdan padosin pienia.
Enemman korostuikin kestavan uran indikaattoreiden suhteellinen pysyvyys.

Pienryhmavalmennukseen osallistuminen ei erotellut profiileja toisistaan
(Markkula ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus). Sen sijaan profiileiden valilld oli eroja
TMT-kyselyn tayttymysten muutoksissa seuranta-aikana kaikilla muilla osa-alueilla
paitsi uramenestyksessa. Yleisesti ottaen kestdvan uran kannalta suotuisissa profii-
leissa lahes kaikilla TMT-kyselyn osa-alueilla tayttymykset joko pysyivat alkutilan-
teen tasolla tai paranivat verrattuna epasuotuisiin ja ristiriitaisiin profiileihin, joissa
tayttymykset yleensa heikkenivat.

Yhteenveto

Paaosin pienryhmavalmennuksella ei vaikuttanut olevan itsearviointikyselyilla mitat-
tuna merkittavia vaikutuksia osallistujien kestavan uran indikaattoreiden kehityk-
seen. Sen sijaan sill, kuinka hyvin osallistujat kokivat nykyisen tyonsa tayttavan
odotuksensa tyon merkityksellisyyden nakokulmasta vaikuttaa olevan merkitysta
kestidvan uran kehityskulkuun. Tyon merkityksellisyyden kehittdamiseen kannatta-
neekin panostaa pyrittdessa vaikuttamaan urien kestavyyteen. Tata tukevat myos
aiemmat tutkimukset (esim. Allan ym., 2019; Fletcher & Schofield, 2021).

Toisaalta alaluvussa 4.3 esitettyjen laadullisten, haastatteluaineistoon perustu-
vien havaintojen valossa osallistujat kokivat MEANWELL-toimintamallin sindnsa tar-
joavan erilaisia kdaytannon keinoja tyon merkityksellisyyden lisdamiseen, mutta toi-
vat esiin haasteita ideoiden ja tavoitteiden kdaytantoon viennissa. Mahdollisesti jos
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nama keinot saataisiin paremmin osaksi arkea, voitaisiin pidemmassa seurannassa
nahda laajempia vaikutuksia myos maarallisiin itsearviointikyselyvastauksiin perus-
tuvissa kestavan uran indikaattoreissa. On myds hyva huomioida, ettd 7-9 kuukau-
den aikana osallistujien ty6- ja elamantilanteissa on ehtinyt tapahtua monenlaisia
muutoksia, jotka voivat osaltaan vaikuttaa kokemuksiin kestdavan uran indikaatto-
reista joko korostaen tai hadivyttien pienryhmavalmennuksen mukanaan tuomien
uusien valineiden mahdollisia vaikutuksia (vrt. prosessipohjainen nakokulma, esim.
Hofmann & Hayes, 2019).

4.5 Millaisiksi koettiin TMT-kyselymenetelman hyodyt
ja haasteet tyoelama- ja uraohjauksen
asiakastapaamisissa?

Taman paivan tydelamassa on paljon seka yhteiskunnallisia ettd organisatorisia muu-
toksia, jotka haastavat niin ty6ssakayvia kuin tyoelaman ulkopuolella olevia aikuisia
monenlaisiin urapohdintoihin esimerkiksi ammatillisen identiteetin, tyon mielekkyy-
den sekd inhimillisesti kestdvan uran tavoittelun ndkokulmista (Akkermans ym.,
2021; de Vos ym., 2020; Hokka ym., 2014; Viah3santanen ym., 2015). Onkin tarke3s,
ettd tydelama- ja uraohjauksen ammattilaisilla on kaytossaan tutkitusti patevia ja
kaytannonlaheisia tyokaluja, joilla tukea yksil6ita omien arvojen, ominaisuuksien ja
tavoitteiden mukaisten tydnkuvien ja urien rakentamisessa.

Tydn merkitysten ja tayttymysten eli TMT-kyselymenetelman alkuperaisver-
sion kehittdja Gary Peterson kollegoineen (2019, s. 344) on esittanyt vahvana vai-
kutelmanaan, etta kuka tahansa, joka on ty6ssa tai urapohdintojen aarella, voisi hy6-
tya tyon merkityksia ja tayttymyksia kartoittavien VMS- ja VFS-kyselyjen kayttami-
sestd yhdessd uraohjauksen ammattilaisen kanssa (VMS = Vocational Meaning
Survey, VFS = Vocational Fulfillment Survey). Vaikutelman paikkansa pitavyytta tut-
kittiin MEANWELL-hankkeessa seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

Millaiseksi tyovalineeksi suomalaiset tyoelama- ja uraohjauksen ammattilaiset asi-
akkaineen kokevat TMT-kyselymenetelman? Auttaako kyselysta saatu omakohtai-
nen TMT-profiili asiakkaita kasittelemaan kokemuksiaan ty6sta yhdessa ammatti-
laisen kanssa heita hyodyttavalla tavalla?

Kysymykseen vastaamiseksi hankkeen ensimmaisena tavoitteena oli varmistaa, etta

TMT-kyselymenetelman sisalléllinen sovittaminen ja psykometrinen validointi Yh-
dysvalloista (ks. Peterson ym., 2017, 2019) suomalaiseen tydelamakontekstiin on
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tehty huolella ennen menetelman laajempaa kayttda tydelamakentilld. Rantanen
kollegoineen (2022a) tarkasteli vertaisarvioidussa julkaisussa "Vocational Meaning
Survey (VMS) -kyselyn rakenne- ja sisallon validiteetti suomalaisen ty6elama- ja ura-
ohjauksen ndkdkulmasta” hankkeen pilottikyselyaineistoon (n = 218) ja faktoriana-
lyysiin perustuen VMS-kyselyn toimivuutta. He havaitsivat, etta kyselyn suomenkie-
lisen ja neliosa-alueisen (perustarpeet, itseen suuntautuminen, yhteis66n suuntau-
tuminen ja itsensa ylittiminen) version psykometriset ominaisuudet olivat melko
hyvat, kun suomalaiseen kontekstiin soveltumattomat itsearviointivaittamat jatettiin
pois. Saman aineiston avointen kysymysten temaattinen sisallénanalyysi toi kuiten-
kin esiin, etta kyselyn osa-alueisiin on tarkeaa lisitd muun muassa aitous, itsendisyys
ja itsensa kehittaminen tyossa. Nain kysely tavoittaisi paremmin kokemukset tyén
erilaisista ja yksil6llisesti painottuneista merkityksista, kun kyselyn sisaltéa rinnaste-
taan tyon merkityksellisyyden laajaan teoriapohjaan (ks. kuvio 1, s. 15; Lips-Wiersma
& Wright, 2012; Martela & Riekki, 2018; Rosso ym., 2010).

Hankkeessa Petersonin ja kollegoiden (2017, 2019) VMS- ja VFS-kyselyparia
onkin viety eteenpéin ja kehitetty TMT-kyselymenetelmadn nykyversio (Rantanen
ym., 2022b, 2023a, 2024). Se tuottaa vastaajalle henkil6kohtaisen tyon merkityksia
("Mika minulle tyossa yleisesti ottaen on erityisen tarkeaa?”) ja tyon tayttymyksia
("Miten hyvin minulle tarkeat asiat toteutuvat nykyisessa tydssani?”) kuvaavan TMT-
profiilin, joka sisaltdd seitseman osa-aluetta: 1) perustarpeet, 2) uramenestys, 3)
osaaminen, 4) itsendisyys, 5) yksilollisyys, 6) yhteisollisyys ja 7) hyvan tekeminen.
Esimerkkiprofiili, osa-alueiden sisallot sekd niiden jakautuminen alaosa-alueisiin on
esitelty tarkemmin luvussa 1.4. Menetelmasta on olemassa seka pitka (48 itsearvi-
ointivaittamaa) etta lyhyempi (26 vaittamaa) versio (Rantanen ym., 2023b).

Menetelmaa kayttavat tydelama- ja uraohjauksen ammattilaiset on perehdy-
tetty kyselyn teoriataustaan, sisdltoon seka suurella suomalaisella aineistolla (n =
2135) testattuun faktorirakenteeseen ja erinomaisiksi osoittautuneisiin psykometri-
siin ominaisuuksiin (Rantanen ym., 2022b, 2023b). Hankkeen yhtena tirkeana tuo-
toksena onkin ollut TMT-kyselymenetelman kayttokoulutuksien pitaminen vahvaan
validointity6hon perustuen, jotta tydelama- ja uraohjauksen ammattilaiset voivat
hyodyntaa patevaa ja luotettavaa menetelmaa asiakkaidensa kanssa.

Minkaan kyselymenetelman validointityd ei ole kuitenkaan valmis ennen kuin
sen soveltuvuus, kdytettavyys ja hyodyllisyys on testattu aidoissa kayttotarkoitusti-
lanteissa. Hankkeen aikana on koulutettu yhteensa 240 ammattilaista TMT-kysely-
menetelman kdyttdon ja jo noin 1000 heidan asiakastaan on saanut oman TMT-pro-
fiilinsa ja kdynyt sen pohjalta ohjauskeskustelun ammattilaisen kanssa. Tasta koko-
naisuudesta on keratty kayttokokemuspalautetta Iyhyilla e-kyselyilld (n = 88
ammattilaisen arvioimaa asiakastapaamista, n = 165 asiakkaat), joita on syvennetty
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ammattilaisten (n = 21) ja asiakkaiden (n = 18) haastatteluilla. Aineistoa on tdhan
mennessa tarkasteltu kahdessa opinndytetyossa (Filatova & Hoyhtya, 2023; Olan-
der & Schwarz, 2022) seka tata raporttia varten tehdyissa aineistotarkasteluissa.

Ammattilaiset vastasivat palautekyselyyn pian asiakastapaamisen jalkeen, ja
asiakastapaamisia heilld saattoi olla useampia. Kuviossa 11 esitettyjen yleishavain-
tojen perusteella voidaan todeta, ettd ammattilaiset pitivit menetelmaa paidosin
hyodyllisena asiakkailleen, kokivat sen merkityksellisend omassa tydssaan seka suo-
sittelisivat menetelman kaytt6a jatkossa samanlaisille asiakasryhmille.

23%
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Kuinka hyodylliseksi koit menetelman tissa asiakastapaamisessa?
m Miten merkityksellisen3 koit timankertaisen menetelman kidytén oman tyési nakdkulmasta?

® Suosittelisitko timan kokemuksesi perusteella menetelmii samalle asiakasryhmille?

Kuvio 11.  Ammattilaisten kayttokokemuksia (n = 88) TMT-kyselymenetelmasta as-
teikolla 1 = En kokenut lainkaan hyodyllisena/merkityksellisena/suositelta-
vana ... 5 = Koin erittdin hyodyllisend/merkityksellisenad/suositeltavana.

Filatovan ja Hoyhtyan (2023) tarkastelun kohteena olivat ammattilaisten haastatte-
luissa esiin tuomat kokemukset TMT-kyselymenetelmasta niin oman tyén kuin asi-
akkaiden nakokulmasta seka kasitykset menetelman soveltuvuudesta erilaisiin kayt-
totilanteisiin. Aineistolahtdisen sisadllonanalyysin tulokset osoittivat, ettd ammatti-
laisten oman tyon nidkokulmasta TMT-kyselymenetelma laajensi ja tuki heidan
tyoskentelydan hyvana keskusteluvilineena (66 % haastatelluista toi nakékulman
esiin; esim. “keskustelun pohjaksi, avaajaksi”). Lisdksi menetelma toimi tyon merki-
tyksellisyyden teeman jasentdjana (62 %; esim. "tdhan on huomioitu aika laajasti
naita tyoelaman asioita, kokonaisuuksia”), toi teemaan laajempaa analyysia (38 %;
esim. “ammattitaidon ndkokulmasta antaa tulokulmaa, laajentaa ja avaa problematii-
kan kasittelyd”), oli helppokayttoinen (48 %; esim. "selkeadt kayttoohjeet,
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koulutuksesta riittdvd taustatieto ja ymmarrys”) ja konkretisoi tydskentelyd
(19 %; "jotain katta pidempad”).

Haastatellut toivat esiin menetelman kdytdssa huomioitavia asioita, kuten asi-
akkaan riittavat voimavarat ja reflektointikyky (38 %), tilannekohtaisuus ja tarkoituk-
senmukaisuus (38 %), soveltuvuus tyoelaman eri vaiheissa ja aloilla (33 %), TMT-
profiilista keskustelu ammattilaisen kanssa ymmarryksen vahvistamiseksi ja liian
suoraviivaisten tulkintojen valttamiseksi (19 %) ja menetelman kayton oikea ajoitus
(7 %). Haastateltavien sanoituksia yhdistaen ndma koettiin toisinaan haastaviksi:

"Ettei menetelmaa kayttaisi vaan mielenkiinnosta vaan olisi oikeasti tarkoitus
ja hyoty ihmiselle siina tilanteessa. My6s rajanveto, etta talle ihmiselle hyva vai
ei tassa hetkess3, voi olla haastavaa. Menetelma on myds osittain aika abst-
rakti.”

Ammattilaisten haastatteluissa tiedusteltiin myos, miten he kokivat TMT-kyselyme-
netelmin asiakkaidensa nakoékulmasta (Filatova & Hoyhtya, 2023). Asiakkaiden
yleiskokemus nayttaytyi ammattilaisille muun muassa tyytyvdisyytend (38 %;
esim. "innostuneita ja sanovat taman olleen heille juuri nyt tosi hyva”), neutraalina
kokemuksena (33 % esim. "kaikkia ei yllattanyt tai ei antanut heille kovin paljoa”) ja
pysahtymisena (24 %; esim. "arvokasta ei valttamatta ollut profiili vaan kyselyn tayt-
taminen itsessaan, saivat siita itselleen jotenkin ajateltavaa”).

Tarkemmin eriteltyna haastatellut myos kokivat, ettd menetelma oli hyodytta-
nyt asiakkaita edistamalla muutoksia (67 %), tekemalla heidan tilannettaan nakyvaksi,
auttamalla heitda huomaamaan hyvan ty6ssaan ja lisaiamalla heidan itsetuntemustaan
(43 %), vahvistamalla heidan ajatuksiaan ja suunnitelmiaan (38 %), tuomalla uusia
nakokulmia (33 %), havahduttamalla ja herattamalla (29 %) seka olemalla riittdvan
konkreettinen pelkdn pohdiskelevan keskustelun sijaan (29 %). Haastateltavien sa-
noituksia yhdistdaen menetelmaa voi kuvailla esimerkiksi seuraavasti:

"Loytoretkena omiin ajatuksiin toi konkreettisia oivalluksia siita, mita voi itse
tehda ja avasi jotain, minne asiakas ei ollut osannut katsoa aikaisemmin. Tama
kirkasti, ettd mistda on kyse, antoi mahdollisuuden ymmartaa itsedan. Monia
auttaa se visuaalinen kuva ja siina esilla ne tyon merkityksellisyyteen liittyvat
osa-alueet. Nain asioihin on ehka helpompi tarttua ja ne konkretisoituvat. Tuo
my0s esille sitd hyvaa, mika toimii tai vahvistaa sita suunnitelmaa muutokseen,
jokajo oli.”

Tata raporttia varten tehdyissa kayttokokemuskyselypalautteiden avovastausten
tarkasteluissa tuli esiin samoja asioita kuin ammattilaisten haastatteluaineiston ana-
lyyseissa (Filatova & Hoyhtya, 2023). Kyselypalautteissa ammattilaiset toivat lisaksi
esiin  TMT-kyselymenetelmastd olleen hyodtya vuorovaikutuksen tukemisessa
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asiakasryhmissa (esim. "[Asiakas]ty6parin vilille syntyi antoisa keskustelu.”). Verrat-
tuna haastatteluaineistoon kyselypalautteissa ammattilaiset nostivat esiin myds jon-
kin verran enemman kielteisia kokemuksia liittyen joko menetelmaan (esim. "Tulkit-
sin, etta vastaaja ei ollut kovin motivoitunut kdyttamaan aikaa asiaan, joka oli hanelle
tuttu.”) tai omaan toimintaansa (esim. "En osannut ohjata keskustelua riittavan rat-
kaisukeskeiseksi.”). Kehityskohteena ammattilaiset kuvasivatkin parempaa valmis-
tautumista seka ajankdyton suunnittelua menetelmasta keskusteltaessa.

Ammattilaisten haastatteluaineiston analyysi toi esiin myds neljad paateemaa
siitd, millaisia nakemyksia ammattilaisilla oli TMT-kyselymenetelman kayttoétilan-
teista (Filatova & Hoyhtya, 2023). Ensinndkin menetelma koettiin erityisen olen-
naiseksi syventamaan ja tarkentamaan keskusteluja yleisten tyéelaman pohdintojen
aarella. Tallaisiksi asioiksi haastateltavat nimesivat asiakkaan tyéuran pohdinnan eri-
laisissa nivel-, taite- ja murroskohdissa (81 %), keskustelut tyon merkityksellisyy-
desta (48 %), arvokeskustelut ja -ristiriidat (38 %) ja tyytymattéomyyden tyotilantee-
seen (mm. paha olo, motivaation puute) (29 %).

Toiseksi hyvan tyokyvyn ja -uran tukemisen teemaan sisaltyivat ohjaus ja val-
mennus (67 %; esim. "ohjaus- ja neuvontakaynnit, asiantuntijatyon sparraus”), uupu-
neiden kanssa tyoskentely (43 %; esim. "usein uupunut tekee arvotyoskentelya, jo-
hon voisi olla erityisen hyva”), tyoterveys (29 %; esim. “osaksi tydterveyspsykologin
arkea, jossa usein vahemman nain konkreettisia menetelmia”) seka kuntoutus (14 %;
esim. "ammatillisen kuntoutuksen sektori, missa ihmiset erindisista syista etsivat tyo-
uraansa, vaihtavat tyota niin mietti3, mista saa ne tyossa ne kiksit”).

Kolmanneksi haastatellut ammattilaiset toivat esiin TMT-kyselymenetelman
kayttokelpoisuuden esihenkildiden (29 %), ryhmien (43 %) ja organisaatioiden (52 %)
kehittamisessa. Heidan nakemystensa mukaan esihenkil6illd on mahdollisuus vieda
havaittuja asioita eteenpdin. Ryhmissd menetelma tuo parhaimmillaan “konkreetti-
sesti yhteisesti jaettua” ja “vie yhteisollistd puhetta eteenpain”. Organisaatioissa taas
parhaimmassa tapauksessa koko organisaatio sitoutuu tyon merkityksellisyyden ke-
hittdmiseen niin, ettd tyontekijoiden kohdalla menetelma voi lisitd kokemusta ar-
vostetuksi tulemisesta ja tyonantaja voi saada uutta tirkeaa tietoa tyontekijoista.

Neljantena keskeisena teemana haastatellut ammattilaiset puhuivat siita, missa
tilanteissa he eivat TMT-kyselymenetelmaa kayttaisi. Naita olivat kriisitilanteet
(43 %; esim. tyopaikan menetys, tyopaikan ristiriita- ja konfliktien selvittelytilanteet
ja henkilokohtaisen elaman kriisit), akuutisti uupuneet asiakkaat (38 %; esim. uupu-
mistila on akuutti, raskas, hyvin vahva ja oireilu todella syva3) ja asiakkaan mittavat
tyokyvyn haasteet (33 %; esim. mielen- ja/tai fyysisen terveyden ongelmat). Ei-suo-
siteltavia menetelman kayttotilanteita yhdisti tarve kohdentaa “hoito johonkin muu-
alle ja miettia niita muita keinoja”. Ammattilainen my6s naki asiakkaalla pitavan “olla
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vahan pelimerkkeja pohtia asioita”, mita tilanteessa ei ole, kun tilanne voi olla "niin
kaoottinen, ettd ihminen tarvitsee jotain ihan muuta, kun on se uupumus vahvasti
paalla. Lepo ensin tarkein.”

Kuvioon 12 on koottu asiakkaiden palautekyselyvastauksiin perustuen yleis-
kokemuksia TMT-kyselymenetelmasta. Niista selviaa, ettd asiakkaat kokivat padosin
hyodyllisena sekd TMT-profiilin saamisen etta siitd ammattilaisen kanssa keskuste-
lemisen ja suosittelisivat muillekin vastaavaa tapaa kasitella tyon merkityksellisyytta.
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Kuinka hyodylliseksi koit TMT-profiilin saamisen?
B Kuinka hyodylliseksi koit TMT-profiilin pohjalta kiydyn keskustelun ammattilaisen kanssa?
H Suosittelisitko tallaista tyon merkityksellisyyden teeman kisittelya muille?

Kuvio 12.  Asiakkaiden kayttokokemuksia (n = 165) TMT-kyselymenetelmasta asteikolla
1 = En kokenut lainkaan hyédyllisena/suositeltavana ... 5 = Koin erittdin hy6-
dyllisena/suositeltavana.

Olander ja Schwarz (2024) tarkastelivat asiakkaiden kayttokokemuksia haastattelu-
jen pohjalta ja lisdksi tata loppuraporttia varten tehtiin haastatteluaineistoa tayden-
tavaa koontia asiakkaiden palautekyselyiden avovastauksissa kuvaamista kokemuk-
sista. Aineistolahtdisen sisallonerittelyn tulokset osoittivat, ettd asiakkaiden yleis-
kokemukset TMT-menetelman kaytosta jakaantuivat kolmeen péaateemaan
(Olander & Schwarz, 2024). Ensimmaiseksi haastatellut sanoittivat kyselyn tekemi-
sen olleen katevaa, mika nikyi siina, ettd kysely oli helppo tehda (44 % haastatel-
luista mainitsi teeman) ja nopea tayttaa (63 %) (esim. "kysymyksista tajusi, mita niilla
haettiin”). Haastatellut toivat esiin myonteista yllattyneisyytta siita, ettd lyhyella ky-
selylld saatiin niin kattavasti tietoa.

Toiseksi haastatellut kokivat, ettd TMT-menetelman tuloksiin oli helppo yhtya,
joka ndkyi siind, ettd tulokset eivat yllattaneet (75 %) ja profiili oli helposti
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ymmarrettava (38 %). Profiilin koettiin havainnollistavan hyvin tyon merkitysten ja
tayttymysten yhteytta. Kyselyiden avovastausten analyyseissa tuli ylla mainittujen
kokemusten lisdksi esiin joitain negatiivisia tuntemuksia liittyen TMT-kyselyyn pro-
fiileineen. Ne liittyivat menetelméassa koettuihin puutteisiin (esim. "liian paljon tois-

n »n

toa”, ” en osannut tulkita”) tai profiilin herattamiin tunteisiin (esim. "Olin suorastaan
kauhistunut siit3, etta tyon merkityksen ja tayttymyksen erot olivat niin suuret.”).
Kolmanneksi haastatellut asiakkaat kuvasivat TMT-profiilin darella kdymaansa
ohjauskeskusteluun liittyvia kokemuksia, jotka olivat padosin myoénteisia. Keskuste-
lun ammattilaisen kanssa koettiin olleen hyva (81 %) ja ohjauskeskustelua pidettiin
tarkeana osana TMT-kyselymenetelman kayttda (56 %). Ammattilaisten taitavuus,
hyvat kysymykset, tulosten syvallisempi ymmartaminen ja mahdollisuus pohtia
omaa tilannetta toisen kanssa mahdollistivat laajemman hy6tymisen menetelmasta
kuin pelkkd TMT-profiilin saaminen lyhyine tulkintaohjeineen. Tata kaikkea asiak-

kaat sanoittivat esimerkiksi seuraavasti:

“Taa antaa sen profiilin ja kuvauksen, mutta kun pysahtyy enemman pohtimaan
jonkun kanssa sita asiaa niin varmaan siita saa silloin paljon enemman irti.”

“Erittdin ammattitaitoinen ja semmonen selked ja ystavillinen ja semmonen
helppo, helppo ihminen, kenen kanssa keskustella. Ainakin mulla oli.”

Naita haastatteluaineistosta tehtyja havaintoja tadydentaen kayttokokemuspalaute-
kyselyvastauksissa asiakkaat kuvasivat TMT-kyselymenetelman toimivan hyvana
keskustelun ohjaajana niin yksil6-, pari- kuin ryhmaohjauksessa mutta toivat esiin
mya0s kriittisempia huomioita keskustelusta. Osa asiakkaista koki tyytymattomyytta
liittyen ammattilaisen toimintaan, ryhmamuotoiseen keskusteluun teemasta, ajan-
puutteeseen tai kokemukseen, ettei keskustelusta ollut mitdan hyotya, mita kuvat-
tiin esimerkiksi nain:

"Ammattilaisen panos ei tuonut keskusteluun juuri uutta. Ehka keskustelussa
tulisi olla selkedmpi runko ja lopputulos tai tavoite. Nyt oikeastaan vain kaytiin
lapi kaikkien profiilit ilman asian varsinaista kasittelya.”

Asiakkaiden haastatteluaineiston pohjalta tarkasteltiin myos, lisiakdé TMT-menetel-
man kaytto asiakkaiden tyohon liittyvaa itsetuntemusta ja ymmarrysta oman tyon
merkityksellisyyteen liittyvista tekijoista (Olander & Schwarz, 2024). Tahan liittyen
asiakkaat kuvasivat menetelman auttaneen oman tilanteen ymmartamisessa, mika
nakyi siing, ettd menetelma selkeytti tai vahvisti omia ajatuksia (94 %), auttoi tunnis-
tamaan itselle tarkeita asioita (44 %) ja antoi uusia nakoékulmia (44 %). Menetelman
koettiin kdynnistaneen tai tukeneen omia ajatteluprosesseja teemaan liittyen ja
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avanneen uusia tapoja katsoa omaa tyétilannetta ja tulevaisuuden suunnitelmia.
Nama teemat nakyvat esimerkiksi seuraavissa haastatteluotteissa:

“Koska niinku tavallaan siind tuli se selkeesti niinku nakyviin se, ettd mitka ne
asiat on mulle tavallaan ty6elamassa tarkeita ja sit tuli se, et niinku tavallaan
selkeesti se nakyviin, et miks... miks tavallaan se motivaatio on sitten tavallaan
kadonnut siitd tyon tekemisests, ettd mielekkyydesta. Et oli sellainen silmia
avaava kylla tutkimuskysely.”

“Taa on ehka se, mika pistaa sitten miettiin, kun saa tuloksen, etta mitka tekijat
on niitad hyvia siind omassa tydssa ja mitka ei 0o, niin hyvia ja pystyyko elda sen
kanssa ja pystyyko siihen vaikuttamaan.”

Vaikka padosin kokemukset TMT-kyselymenetelman kaytostd olivat mydnteisia,
haastatellut asiakkaat kuvasivat myods, ettei menetelma valttamatta sovi kaikille
(56 %). He arvioivat, ettei menetelma ole toimiva, kun on suuren tunteen vallassa tai
muutoin ikdvassa tilanteessa (esim. akuutti kriisi, tydpaikan muutosneuvottelut). Asi-
akkaat toivat esiin myos, ettd yksilon henkil6kohtaiset ominaisuudet, kuten itse-
reflektiokyky, voi vaikuttaa menetelmastd hyotymiseen. Lisaksi palautekyselyvas-
tauksissa tuotiin haastatteluja hieman vahvemmin esiin, ettei menetelmaa valtta-
matta suositeltaisi, koska se saatettiin kokea epaselvaksi, liikaa aikaa vievaksi tai sen
ei koettu tuovan itselle uutta tietoa.

Palautekyselyvastauksissa asiakkaat pohtivat myo6s, millaisissa tilanteissa
TMT-profiilista ja siitd kaydysta keskustelusta ammattilaisen kanssa on eniten hyo-
tya. Asiakkaat toivat esiin menetelman sopivan tydn arviointiin erityisesti omien
odotusten ja niiden toteutumisen nakoékulmasta (esim. "Tama kysely voi selkeyttda
my0s sitd mika on hyvai ja tyydyttavaid omassa tydssa.”). Lisaksi menetelman nihtiin
sopivan muutostilanteiden jasentamiseen, esimerkiksi suunniteltaessa tulevaisuutta
tai pohtiessa tyopaikan sisdisia muutoksia (esim. "Jos on muuten tyoéurallaan vai-
heessa, ettd jotain muutosta ehka kaipaa; kysely selkeyttaa asioita ja vahvistaa us-
kallusta tehda muutoksia.”). Menetelmai ajateltiin voitavan hyddyntaa niin yksilo-
kuin ryhmaohjauksessa ja muutosten seurannassa kokemuksissa. Menetelman ja
siita keskustelun ajateltiin sopivan erityisesti tyduupumuksen, tyon haasteiden ja yh-
teison kehityksen, omien arvojen ja tyotyytymattomyyden pohdintaan.

Yhteenveto
Sekd ammattilaisten ettd asiakkaiden kokemukset TMT-kyselymenetelmasta olivat

kauttaaltaan hyvin yhtenevia ja molemmat ryhmat kokivat menetelmasta voivan olla
merkittavaa hyotya tydelama- ja uraohjauksessa. Menetelman nahtiin selkiyttavan
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asiakkaan tilannetta tyon odotusten ja niiden nykytyossa toteutumisen suhteen, tar-
jonneen mahdollisuuden uusien ndkdkulmien saamiseen suhteessa omaan tilantee-
seen ja auttaneen eteenpdin mahdollisten muutosten suunnittelussa. Keskeisena oi-
valluksille ja hyotymiselle nahtiin, ettd menetelmasta keskusteltiin ammattilaisen
kanssa, kuten Peterson kollegoineen (2017, 2019) on myos esittanyt. Tata painotet-
tiin myo6s TMT-kyselymenetelman kayttokoulutuksissa (Rantanen ym., 2023b) seka
TMT-profiilin mukana tulevissa tulkintaohjeissa:

"Aivan ensimmaiseksi on erittdin tirkedd huomata, ettd saamasi profiili itses-
saan ei luokittele, leimaa tai diagnosoi sinua millaan tavalla. Se kuvastaa vain
koontia siita, miten arvioit kyselyssa olleita vaittamia suhteessa itseesi ja ny-
kyiseen tyohdosi. Olennaista on itsetutkiskelu, pohdinta tai keskustelu profiilin
aarella. Tama vasta kertoo profiilissa nakyvien asioiden painoarvon sinun ela-
mantilanteessasi, johon mahdollisesti kuuluu muutakin kuin tyo.”

Sekd ammattilaiset ettd asiakkaat nakivat menetelman soveltuvan kayttéon erilai-
sissa tyoelaman muutostilanteissa ja pohdittaessa omien arvojen ja tarpeiden yh-
teensopivuutta nykyisen tyon kanssa (de Vos ym., 2020; Lysova ym., 2019). Mene-
telma vaikutti hyodylliseltd myds monien kestavan uran rakentamisen kannalta olen-
naisten ilmididen kuten ammatillisen toimijuuden (H6kka ym., 2014), identiteetin
(Vahasantanen ym., 2015) ja urashokkien (Akkermans ym., 2021) kasittelyssa.

Niin ammattilaiset kuin asiakkaat nakivat kyselyn kayttdon liittyvan myds haas-
teita ja rajoitteita, kuten menetelman kaytdon sopimattomuuden akuuteissa kriisiti-
lanteissa tai silloin, kun asiakkaan itsereflektiokyvyssa on puutteita. Kaikilla asiak-
kailla keskustelut eivat olleet johtaneet erityisempiin oivalluksiin tai uuden tiedon
muodostumiseen, jolloin nahtiin, ettd menetelman parissa menneen ajan olisi voinut
kayttdd muuhunkin. Useimmiten TMT-kyselymenetelma nahtiin kuitenkin kaytto-
kelpoisena tydkaluna tydelama- ja uraohjauksen keskusteluissa ja sen kaytt6a suo-
siteltiin erilaisiin tydelaman tilanteisiin. Tama tiivistyy ammattilaisen palautteessa,
jossa nakyy myos arvostus menetelman kehitys- ja validointity6ta kohtaan:

"Onpa hienoa saada visuaalista ja jopa kvantitatiivista dataa pohjimmiltaan ko-
kemuksellisen tytelamasuhteen arvioimiseksi: tdma on ehdottomasti niin yh-
teiskunnan (ja minun tydnantajan edustajana) kuin yksilonkin etu. Tiedon ja
ymmarryksen lisddamisen ohessa TMT mahdollisti minulle loistavan dialogin
tyoelaman laatutekijoista ilman, etta tiimildiset pelkasivat suorituksen arvioin-
tia tai motivaation mittaamista.”
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5 JOHTOPAATOKSET

MEANWELL-kehittamis- ja tutkimushankkeen ensisijaisena tavoitteena oli luoda ja
testata organisaatioille seka tyoelama- ja uraohjausalan ammattilaisille suunnattuja
toimintamalleja tydn merkityksellisyyden, tydhyvinvoinnin ja organisaatioiden toimi-
vuuden edistamiseen. Tahan hyddynnettiin aihepiirin laajaa teoreettista taustaa (mm.
Bailey ym., 2018; Lysova ym., 2019, Rosso ym., 2021; de Vos ym., 2020) ja tyon
merkitysten ja tayttymysten kyselymenetelmaa (Peterson ym., 2017, 2019; Ranta-
nen ym., 2022a, 2023a, 2024). Tyén merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuuden
nakokulma oli hankkeessa keskeinen, silla tarkeana tekijana kestavan uran rakentu-
misessa (de Vos ym., 2020) ovat tyontekijoiden tyostd elamainsa etsimat merkityk-
set ja niiden toteutuminen. Tassa raportissa esiteltyjen havaintojen ja tulosten va-
lossa voidaan esittdaa seuraavat johtopaatokset rajoituksineen, jatkotutkimusehdo-
tuksineen ja kdytannon suosituksineen.

Johtopaatos 1: TMT-kysely on suositeltava tyovaline tyon merkityksellisyyden ke-
hittamiskohteiden tunnistamisessa kyselyn rajoitukset huomioiden.

Hankkeen alkupuolella Yhdysvalloista lahtoisin olevasta Vocational Meaning Survey
- ja Vocational Fulfillment Survey -kyselyparista (Peterson ym., 2017, 2019) kehitet-
tiin yhteistyossa alkuperaiskehittdjien kanssa sisallollisesti mittavasti eteenpéin viety
ja suomalaiseen tydelamaan sovitettu versio. Tama tyon merkitysten ja tayttymys-
ten eli TMT-kyselymenetelma3 visuaalisine profiileineen (ks. luku 1.4 sekd Rantanen
ym., 2022a, 2023a, 2024) on otettu hyvin vastaan suomalaisella tydelamakentalla.
Niin johtajat, esihenkil6t ja tyontekijat (Konsti ym., 2023, valmisteilla oleva kasikir-
joitus; Markkula ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus) kuin tyoeldma- ja uraohjausalan
ammattilaiset ja heidan asiakkaansa (Filatova & Hyohtya, 2023; Olander & Schwarz,
2024) ovat kokeneet hyotyvansa tistd menetelmasta.
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TMT-kyselymenetelman kayttétarkoituksen mukaisesti yksilo- ja tydyhteiso-
tason TMT-profiilien on sen seitsemilld osa-alueella (perustarpeet, uramenestys,
osaaminen, itsenaisyys, yksilollisyys, yhteisollisyys ja hyvan tekeminen) koettu tuo-
van esiin "ennaltaehkaisevasti ja yllapitavasti niitd osa-alueita, joilla vallitsee tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuus, ja korjaavasti ja kehittavasti niitd osa-
alueita, joilla on havaittavissa tydén merkitysten ja tayttymysten yhteensopimatto-
muutta. ... TMT-kysely profiileineen ei siis ole vain ongelmien esiin nostaja, vaan
my0s valine hyvan ja toimivan huomaamiseen” (Rantanen ym., painossa). Menetelma
on myos lisannyt vastaajien tyohon liittyvaa itsetuntemusta, auttanut konkretisoi-
maan usein abstraktilta tuntuvaa tyén merkityksellisyyden kasitettd seka tukenut
tyon kehittdmistd omia odotuksia paremmin vastaavaksi ja tyohyvinvointia edista-
vaksi.

Myonteiset tulokset eivat kuitenkaan tarkoita, ettd TMT-kyselymenetelma
olisi taysin valmis, vaan menetelmalla ja sitd koskevalla tutkimuksella on rajoitteensa.
Menetelman kehitystyd Suomessa on perustunut MEANWELL-hankkeen aineistoon,
jossa naiset (79 %), korkeakoulutetut (64 %) seka sosiaali-, terveys-, kasvatus- ja kou-
lutusalalla (49 %) tyoskenteleviat ovat yliedustettuina suhteessa suomalaiseen vaes-
toon, jossa naisia on 50 prosenttia ja 25-64 vuotiaista korkeakoulutettuja on 42
prosenttia (Tilastokeskus, 2023).

Tarvitaankin jatkotutkimusta siitd, miten hyvin menetelma otetaan vastaan esi-
merkiksi miesvaltaisilla aloilla tai ei-korkeakoulutetun tydvaeston keskuudessa. Voi-
daan kuitenkin olettaa, ettd TMT-kyselymenetelma sopisi naillekin ryhmille. Nimit-
tain kasilla olevan hankkeen vahemmistdosallistujien tavoin myds Duunarit-tutki-
mushankkeessa havaittiin, ettd "esimerkiksi tehdastydssa ja kiinteistopalveluissa
tyon voi kokea itsendiseksi, toteuttaa osaamistaan, vaalia sosiaalisia suhteita tydpai-
kalla seka tehda toisille ja yhteiskunnalle hyvaa” (Saari ym., 2021, s. 4). Kaikki nama
ovat merkityksellisen tyon lahteita, joita TMT-kyselymenetelma karoittaa.

Lisaksi TMT-kyselymenetelman kohdalla on tarkeaa huomioida, ettd hankkeen
tulosten perusteella sen kaytosta eivat kaikki hyody eika sitad voi suositella kaikille.
Hyodyllisyytta voi heikentas, jos asiat ovat tydn merkityksellisyyden suhteen jo var-
sin hyvalla mallilla, ty6 ei ole keskeisin elaman sisalto tai yksilon elamantilanteen,
toimintakyvyn tai terveydellisten rajoitteiden takia aika tallaisille tyoelama- ja ura-
pohdinnoille ei ole oikea.
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Johtopaatos 2: Yksilollista tyohyvinvointia voi kehittaa tyon merkityksellisyytta
edistamalld, mutta taman onnistumiseksi hyvaksi havaitut tyokalut tulee saada
kayttoon tyoarjessa.

Hankkeen tuhansien suomalaisten ty6ssakayvien aikuisten poikittaiskyselyaineiston
perusteella tyolta etsittyjen merkitysten tayttyminen nykyisessa tydssa on yhtey-
dessa tyohyvinvointiin. Hankkeen tulosten valossa kannattavaa olisi panostaa tyén
merkityksellisyyden kahteen yksilokeskeiseen ja sisdiseen motivaatioon perustu-
vaan lahteeseen eli osaamiseen (arvostus ja kyvykkyys) seka yksil6llisyyteen (aitous
ja itsensa kehittaminen). Nama TMT-kyselyn osa-alueet olivat erityisen vahvasti yh-
teydessa useisiin inhimillisesti kestavan uran indikaattoreihin (de Vos ym., 2020), ku-
ten vahvaan tyon imuun ja organisaatioon juurtuneisuuteen, hyvaan tyén ja muun
elaman tasapainoon, korkeaan elaman tyytyvaisyyteen seka vahaisiin tyduupumus-
oireisiin ja tyopaikan tai alan vaihtoaikeisiin (Rantanen ym., 2024; taulukko 7, s. 52).

My6s organisaatioiden kehittdmisen kontekstissa keratyn pitkittdisaineiston
perusteella (Markkula ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus) myonteiset muutokset
tyon tayttymyksissa lahes kaikilla TMT-kyselymenetelman osa-alueilla olivat yhtey-
dessa suotuisampaan kestavan uran indikaattoreiden kehitykseen. Nain ollen tyon
merkityksellisyyden kohentaminen vaikuttaa toimivalta reitiltad tyohyvinvointiin vai-
kuttamiseksi. Keskeistd on kuitenkin jatkotutkimuksessa arvioida, onko tyén merki-
tyksellisyyden kehittdminen toimiva reitti tyohyvinvoinnin kehittamiseen myds esi-
merkiksi miesvaltaisilla tai tuotantoty6painotteisilla aloilla huomioiden kasilla olevan
hankkeen korkeakoulutettujen naisten suuren maaran.

Hankkeen haastattelu- ja kyselyvastausten perusteella tyon merkityksellisyy-
den teeman sisallyttaminen esihenkildiden ja tyontekijoiden kehitys/tavoitekeskus-
teluihin voi olla yksi kdytannon tapa edistaa yksilotason tyohyvinvointia. Keskustelut
voivat tarjota vaylan lisita keskindista ymmarrysta (Fletcher & Schofield, 2021; Lips-
Wiersma ym., 2016) ja loytaa kaytannon keinoja muokata tyota merkityksellisyytta
tyohyvinvointia tukevaksi (Hakanen, 2020; Konsti ym., 2023; Martela, 2020; Ranta-
nen ym., painossa). Haastattelujen pohjalta keskustelujen hyodyllisyyteen kuitenkin
vaikuttaa se, kuinka paljon ne lopulta vaikuttavat arjen toimintaan.

Tyypillisesti kerran tai pari vuodessa kaytavien kehitys/tavoitekeskustelujen
sijaan voitaisiin tarvita muutaman kerran yhteistydskentelyprosessi niiden tydnteki-
joiden kohdalla, joilla on esimerkiksi TMT-kyselymenetelman pohjalta tai muutoin
tunnistettuja haasteita tyon merkityksellisyydessa tai tyohyvinvoinnissa. Tallaisessa
tyoskentelyssa esihenkilo-tyontekijapari pystyisi paremmin edistdmaan ja seuraa-
maan asetettujen tavoitteiden ja I6ydettyjen keinojen juurtumista arkeen. Mahdolli-
sesti tallaisia prosesseja voisivat toteuttaa esihenkildiden sijaan tai yhdessa heidan
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kanssaan myo6s organisaation sisalla henkildstopalveluiden ammattilaiset tai ulko-
puolella tydeldama- ja uraohjauksen ammattilaiset. Jalkimmaisessa tapauksessa voi-
taisiin puhua kolmikantaisesta tydelama- ja uraneuvottelusta, jossa esihenkilo-tyon-
tekijapari saisi tukea ja oppia kolmannelta osapuolelta. Tata kaikkea tukevat hank-
keen tulokset siitd, ettd ammattilaisen jasentamat ohjauskeskustelut tuovat
lisdarvoa tyokalujen kayttoon. Jatkotutkimuksessa voitaisiinkin tarkastella, millaiset
keskustelumallit tukisivat parhaiten tyon merkityksellisyyden ja tyéhyvinvoinnin toi-
siinsa kietoutuvaa kehittamista.

MEANWELL-toimintamallin esihenkil6- ja pienryhmavalmennukset ovat toi-
nen mahdollinen keino vaikuttaa tyohyvinvointiin tyén merkityksellisyyteen keskit-
tymisen kautta. Valmennukset tarjosivatkin niihin osallistuneiden haastattelujen pe-
rusteella kayttokelpoisia ja erilaisiin tilanteisiin sopivia tydvalineitd tyon merkityk-
sellisyyden ja tyohyvinvoinnin edistamiseen. Esihenkildille valmennukset tarjosivat
myos keinoja tukea tiimilaisidaan tyon kehittamisessa. Naistd myonteisista kokemuk-
sista huolimatta valmennuksiin osallistuminen ei nadkynyt itsearvioitujen kestavan
uran indikaattoreiden (esim. tyduupumus, tyén ja muun eldman tasapaino) kohene-
misena (Markkula ym., valmisteilla oleva kasikirjoitus). Mahdollisena syyna vahaisiin
vaikutuksiin haastattelujen perusteella nayttaytyi se, ettd taysimaardisen hyodyn
saamiseksi olisi oltava aikaa ja voimavaroja kokeiltujen harjoitusten, saatujen oival-
lusten seka uusien kdytinteiden tydarkeen juurruttamiseen.

Taysimaaraisen arkeen viemisen onnistumiseksi sekd henkilékohtaisen panos-
tuksen ettd tydyhteison, esihenkildiden ja johdon tarjoaman tuen tulisi olla huomat-
tavaa (vrt. Chiaburu ym., 2013). Toimiviksi havaittuja tyokaluja voisikin tuoda tyoar-
keen pienimuotoisemmin ja tihedmmin kuin harvajaksoisen valmennusohjelman
kautta. Esimerkiksi palaverien alussa voitaisiin kokeilla keskittymista ja pysahtymista
edistavia kokemuksellisia harjoituksia, kun taas ajankdyton suunnittelussa voisi hyo-
dyntaa valmennuksissa kaytettyja tehtavia olennaisten keskittymiskohteiden kirkas-
tamiseksi. Kun erilaisia tyokaluja hyddynnettaisiin jatkuvasti osana arkea, kasvaisi
todennakoisyys niiden juurtumisesta kayttoon, mika puolestaan vaikuttaisi todenna-
koisesti myonteisesti tyohyvinvoinnin kehitykseen pitkalla aikavalilla (vrt. Kinnunen
ym., 2019). Kiinnostava jatkotutkimuskohde olisikin, kuinka pienimuotoinen keino-
jen vienti arkeen toimisi verrattuna laajamittaisempaan valmennusohjelmaan.

Johtopaitoés 3: Tyon merkityksellisyyden yhteiséllinen kehittiminen organisaa-
tioissa voi onnistua omistautumisella ja hyvilla tyovalineilla.

Hankkeen organisaatioiden kehittamisen kontekstissa tehtyjen kysely- ja haastatte-
luvastausten perusteella hanke tarjosi hyvida kaytdnnon tyodkaluja tyon
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merkityksellisyyden yhteisolliseen kehittamiseen. Esimerkiksi TMT-kyselyn tyoyh-
teis6tason profiili havainnollisti tydyhteisén kokemuksia tyon merkityksellisyydesta
ja auttoi hahmottamaan, millaisiin asioihin kehittamisty6ssa kannattaisi keskittya.
Hankkeen kehittamispaivien seka esihenkil6- ja pienryhmavalmennusten tydskente-
lytapojen (esim. eri ryhmien kohtaamiset, kaikkia henkil6ston jasenia tasa-arvoisesti
osallistavien danestysten kaytto ja ohjatut, tiettyyn teemaan fokusoidut keskustelut)
koettiin yhteisollista kehittdmista tukevina ja kohtaamista edistavina.

Yhteinen ja kaikkien jakama tavoite on tarkea yhteisoéllisen kehittamisty6n on-
nistumiseksi. Vaikuttaa silta, ettd tavoitteen asettamista voidaan tukea MEAN-
WELL-kehittamispaivien tyyppisilla yhteisilla tilaisuuksilla, joissa hyddynnetaan eri-
laisia sovelluksia kaikkien danten kuuluviin saamiseen. Kuitenkin haastattelujen ja
hankevalmentajien kokemusten pohjalta kehittamispaivien tyyppisissa tilaisuuksissa
olisi tarkeaa jattaa riittavasti aikaa myods valitun kehittdmiskohteen kanssa etenemi-
sen suunnittelulle. On tarkeaa, ettad organisaatiossa on maaritetty vastuut kehittami-
selle yksilo-, tiimi- ja johtotasolla. Nain kaikille osapuolille on selkeaa, kuinka muu-
tostyo6ta lahdetaan kdytannossa edistimaan ja mukaan muutostyéhoén saadaan osal-
listettua paremmin kaikki, joita muutos koskee (Khaw ym., 2023; da Ros ym., 2023).

Samoin kuin yksil6llisen kehittamisen osalta, niin myds yhteisollisen kehittami-
sen haasteeksi tuli yhdessa maaritettyjen ja hyviksi havaittujen tavoitteiden arkeen
vieminen ja eri henkilostoryhmien osallistuminen tahan (Konsti ym., ym., valmisteilla
oleva kasikirjoitus). Nama havainnot tyoyhteis6tason muutosten kdytantéon viennin
haasteista ovat yhtenevid aiemman tutkimuksen kanssa (Oreg ym., 2011; Peng ym.,
2021; Stouten ym., 2018). Haastattelujen pohjalta yhteisollisissa tavoitteissa etene-
miseen tarvitaankin joko ulkopuolisen (esim. tyoyhteisokehittamisen ammattilainen)
tai organisaation sisdisen (esim. henkilostopalvelut) toimijan tukea koko kehittamis-
prosessin ajan. Lisdksi mukana kehittamistyossa tulee olla jatkuvasti riittdvan laaja
edustus koko henkilostosta. Tavoitteissa etenemisen seurantaan olisi hyva olla ra-
kenne ja kdytannot, jotteivat tavoitteet jaisi arjen kiireiden jalkoihin. Tasta huolehti-
miseksi kehitystyo6lla on hyva olla siihen vahvasti sitoutunut yksi tai useampi organi-
saation sisdinen omistaja (esim. johtaja, esihenkil6, HR-ammattilainen), jotka huoleh-
tivat siit3, ettd asiat etenevat ja muistuttavat tydyhteison jasenia heidan roolistaan
yhteisten tavoitteiden edistamisessa.

MEANWELL-pienryhma- ja esihenkilévalmennuksissa oli osallistujien mielesta
paljon toimivia keskusteluteemoja, tehtavia ja harjoituksia, joiden olisi kuitenkin
hyva olla laajemmin koko organisaation kdytossa koko kehittamisprosessin ajan. Ku-
ten yksil6llisen kehittamisen tukemisen kohdalla esitettiin, voisi myds yhteisollista
kehittamista tukea tuomalla ndita tehtavia ja harjoituksia osaksi tiimien arkista tyos-
kentelya sen sijaan, etta niista keskusteltaisiin vain erillisissa valmennustapaamisissa.
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Nain toimiviksi havaitut tyovilineet saataisiin aidosti yhteisollisen kehittamisen tu-
eksi, kun nyt niiden hyddyt saattoivat jaada |ahinna yksildtasolle valmennuksiin osal-
listumisen ollessa hajanaista ja suhteellisen pienimuotoista isoissa organisaatioissa.

Haastatteluhavaintojen pohjalta erityisesti johdon tuella ja kehitystyéhon oh-
jatuilla resursseilla on huomattava merkitys asioiden kaytantdon viennissa vastaten
aiempaa tutkimusta (Chiaburu ym., 2013; Stouten ym., 2018). Johdon on tarkeaa
nayttaa asian tarkeys henkilostolle osallistumalla kehittamistoiminnan tilaisuuksiin
(esim. MEANWELL-kehittamispaivat) ja tuomalla kdynnissa oleva kehitystyd naky-
vaksi viestinnassaan. Erityistd panostusta tarvitaan siihen asti, kunnes hyvaksi tun-
nistetut toimintatavat ovat juurtuneet osaksi tydarkea. Tama ei valttamatta tapahdu
itsestaan, vaan siihen saatetaan tarvita myos pitkajanteisesti tydyhteisokehittamisen
ammattilaisia, jotka tulevat organisaation ulkopuolelta.

Johdon lisdksi esihenkil6illa on keskeinen rooli muutosten kaytantéén viemi-
sessa (Bailey & Madden, 2016; Stouten ym., 2018), ja heita tulisi tukea tassa tarjoten
seka tietoa ettd kdytannon keinoja asioiden eteenpain viemiseen. Myds organisaa-
tion esihenkildiden yhteinen ty6skentely on merkittavassa asemassa pyrittaessa luo-
maan koko organisaation kattavia yhtenevia kaytantoja. Tata voi tukea esimerkiksi
MEANWELL-esihenkilévalmennuksen tyyppisilla ratkaisuilla, joissa kohtaamisia on
saannollisesti kehittamisprosessin aikana.

Saatujen tulosten pohjalta hankkeessa suunniteltua ja kdytidnnossa testattua
toimintamallia tulisi edelleen kehittaa niin, ettd tyoyhteisotason kehittamistoiminto-
jen aloittamiseksi organisaatiosta tulisi ensin sitouttaa johto, esihenkil6t ja riittava
edustus henkilostostad tyoskentelyyn. Toimintamalliin olisi myds hyva rakentaa ja-
sentyneempi malli tyéyhteisétason tavoitteiden seuraamiseen esimerkiksi niin, etta
suurempi osuus organisaation henkildstosta osallistuu esihenkil6- ja pienryhmaval-
mennuksiin, joissa tavoitteiden seuranta oli osana. Vaihtoehtoisesti kaytdssa voisi
olla tiimitasolle tydkalu, jolla tavoitteista muistutetaan ja jolla niita seurataan esimer-
kiksi osana tiimien sdannollisia palavereita. Jatkotutkimuksessa voisi tarkastella, li-
saisiko tallaisten osien lisddminen toimintamallin kdytiannon vaikuttavuutta.

Jatkossa olisi my6s mahdollista tarkastella, toimisivatko pienemmat mallista ir-
rotetut kokonaisuudet tyon merkityksellisyyden yhteisollisessa kehittamisessa. Esi-
merkiksi voitaisiin tarkastella, pystytadankd organisaation kaikki esihenkilot kokoa-
villa valmennuksilla tukemaan tydyhteis6tason muutosta. Yhteisollisen kehittamisen
nakokulmasta myds johdon, esihenkildiden ja henkiloston osallistumisen laajuuden
ja naiden tahojen kehitystyohon sitoutumisen vaikutuksia kehittdmistyon onnistu-
miseen voisi tarkastella Iahemmin. Esimerkiksi voisi selvittdaa, mika on kriittinen osal-
listumisen maara ja laatu eri tahoilla, jotta muutokset siirtyvat arkeen.
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On hyva huomioida, ettd hankkeen tulosten pohjalta ei voida vield paatell3, oli-
siko organisaatioiden kehittimisen MEANWELL-toimintamalli nykymuodossaan toi-
miva, jos se toteutettaisiin edelld ehdotetulla tavalla (esim. laajempi osallistuminen
eri toimintoihin koko organisaatiosta). Kuitenkin havaittujen kdytannon tyoelaman
tuomien haasteiden huomioimisen kannalta toimintamallin muokkaus olisi paikallaan.

Kokoava johtopaatés: MEANWELL-toimintamallit tarjoavat hyodyllisia tydkaluja
tyon merkityksellisyyden ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen, mutta niiden arkeen
vieminen vaatii riittavat resurssit ja tuen kehittamisprosessin aikana.

MEANWELL-hanke tarjoaa monia kayttokelpoisia ja erilaisiin tilanteisiin sopivia ty6-
valineita ja keinoja tydhyvinvoinnin tukemiseen tyon merkityksellisyyden kehittami-
sen kautta. Naista tdysimaaraisen hyddyn saamiseksi tarvitaan kuitenkin pitkajan-
teista ja tavoitteellista arkeen juurruttamista niin yksilo- kuin yhteisétasolla. Tahan
voidaan tarvita tukea joko organisaation sisilta (esim. henkil6stopalvelut, esihenkil6t
ja johto) tai my6s sen ulkopuolelta (esim. tydelama- ja uraohjauksen sekd tydyhtei-
sokehittamisen ammattilaiset). Tama kokoava johtopaatos korostaa tyontekijoiden,
esihenkildiden ja johdon vapauttamista liilan vahvasta itsensa johtamisen ja merki-
tyksellisen ty6én omin avuin rakentamisen vaateesta erityisesti silloin, kun kyse on
tyon merkityksellisyyden yhteisollisesta kehittamisestd. Hankkeen tulosten perus-
teella tdma on vaativa tehtdva, jonka palkintona voi olla organisaation tavoitteisiin
sitoutunut ja hyvinvoiva henkildsto tarkedana organisaation inhimillisend pddomana.
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