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Miten kehittaa tyon merkityksellisyytta
yhteisdllisesti organisaatioissa?

Tyén merkityksellisyydesté ja sen mahdollistamisesta tydntekijdille puhutaan nykypaivéna paljon varsinkin

hyvinvoivissa ja yhteiskunnallisesti pitkalle kehittyneissd maissa, kuten Suomessa. Naissa maissa tyén merki-
tys tulon l&hteena ja taloudellisen turvan tuojana ei yksin enaa riita kaikille kansalaisille. Tydlt4 odotetaan myods
sisélldllistd mielekkyytta, yhteiskunnallista merkittavyytté ja sitd, etté tyo ei vie, vaan tukee omaa hyvinvointia ja
elaman tasapainoa. Taman vuoksi on tarkead, ettd organisaatioiden johtamista, kehittdmisté sekd henkildstén

hyvinvointity6té varten on olemassa tutkittuja ja kdytannossé koeteltuja toimintamalleja ja tyovalineitd, jotta
tydn merkityksellisyytta voidaan yhteiséllisesti tukea ja yll&pitda organisaatioissa. Juuri naihin asioihin tah-
taavat Merkityksellisesta tyosta hyvinvointia organisaatioihin eli MEANWELL-toimintamalli ja sen olennaisena
osana Tydn merkitysten ja tayttymysten TMT-kyselymenetelma.
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MEANWELL-toimintamalli
organisaatioiden kehittdmisessa

Jyviskylén yliopiston (JY) psykologian laitoksella toteutettiin
Ty06suojelurahaston rahoittama moniosainen MEANWELL —
Merkityksellisestd tydstd hyvinvointia organisaatioihin -ke-
hittdmis- ja tutkimushanke (hankenumero 210129). Kerrom-
me tdssd hankkeen ldhtokohdista sekd alustavista havainnoista
keskittyen organisaatiokehittdimisen osahankkeeseen, joka to-
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teutettiin vuosina 202223 viidessd suomalaisessa organisaati-
ossa: opetustoimen palvelut (n = 144), muut kunnallispalvelut
(n=95), yliopiston tiedekunta (n = 135), véhittdiskaupan myy-
malédverkosto (n = 75) ja vuokratyontekijoiden vélitysfirma (n
= 66). Suluissa olevat luvut viittaavat kehittdmistoimintoihin
todennetusti osallistuneen henkildston lukumaérdan.

Kirjallisuudessa on esitetty, ettd organisaatiot erityisesti joh-
don, henkildstohallinnon ja esihenkildtoiminnan kautta voi-
vat edistdd tyontekijéiden kokemuksia paitsi tyon merkityk-
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sellisyydestd myo6s sen merkityksettomyydestd (Aaltonen
ym., 2020a, b; Berlin, 2020; Bailey & Madden, 2016). Tyon
merkityksellisyyden edistiminen on tirkeds, silld laajat tutki-
muskatsaukset ovat osoittaneet sen olevan olennainen tekija
tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiselle, tyohyvinvoin-
nille ja elaméntyytyviisyydelle (Allan ym., 2019; Hu & Hir-
sch, 2017). Toistaiseksi on kuitenkin olemassa hyvin véhén
interventiotutkimuksia, joissa olisi keskitytty kokeilemaan
kaytinndssd, mitd johtajat, HR-asiantuntijat ja esihenkil6t
voivat tehdd organisaatioissa tukeakseen henkilokuntaansa
kokemaan merkityksellisyyttd tyossddn (Fletcher & Scho-
field, 2021; Lysova et al., 2019). Siksi MEANWELL-hank-
keessa suunniteltiin kuvassa 1 esitetty tyon merkityksellisyy-
den yhteisollisen kehittdmisen toimintamalli. Toimintamallia

kokeiltiin yhdesséd hankkeeseen osallistuneiden organisaatioi-
den kanssa kerdten osallistujien kokemuksia tutkimusaineis-
toksi mallin edelleen kehittdmisti varten.

Kuvassa 1 esitetty MEANWELL-toimintamalli perustuu in-
himillisesti kestévien tydurien prosessimalliin, jossa koroste-
taan ensinnékin tydntekijdn vahvaa toimijuuden sekd merki-
tyksen tunnetta tydssddn, ja toiseksi mahdollisimman hyvia
yksildn ja uran yhteensopivuutta (de Vos ym., 2020). Mahdol-
lisuutta vaikuttaa omaan ty6hon (toimijuus) sekd kokea tyd
arvokkaana (merkitys) ja tydtehtdvit tydolosuhteineen mie-
lekkidind (yksiloén ja uran yhteensopivuus) pidetddn ensiar-
voisen tirkeind tekijoind kestdvan tyouran muodostumisessa.
Kestdva tydura puolestaan tukee niin tyontekijan fyysistd kuin
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Kuva 1. MEANWELL-toimintamallin elementit ja tavoite organisaation kehittamisessa.

psyykkistd terveyttd, tuottavuutta ja onnellisuutta. Toiminta-
mallimme perustuu myos tyén merkityksellisyyttd edistédvien
tekijoiden laajaan ja monitasoiseen viitekehykseen (Lysova
ym., 2019, s. 385), jossa korostetaan niin ikdén tyontekijén ja
tyOympdriston yhteensopivuutta toteamalla, ettd “tyon merki-
tyksellisyys on yksiléllinen kokemus, joka yleensd toteutuu,
kun yksilon motivaatio, arvot ja tavoitteet ovat sopusoinnus-
sa ympiristonsd kanssa”. Naiden siséltdteoreettisten tausto-
jen liséksi toimintamallin toteuttamisessa nojataan erityisesti
seuraaviin ohjauksen ja valmennuksen suuntauksiin: tavoite-
ja ratkaisukeskeisyys (Grant, 2020), dialogisuus (Seikkula &
Arnkil, 2018) ja mindfulness-, hyviksynté- ja arvopohjaiset
menetelmit (Hayes, 2004).

MEANWELL-toimintamallin ytimessd on tyon yhteiséllinen
kehittdminen. Meidan hanketoimijoiden keskeisend toimintaa
ohjaavana arvona on ollut tuoda johto, esihenkildt ja tyonte-
kijat yhteen tarkastelemaan, keskustelemaan ja luomaan toi-
mintasuunnitelmia tydn merkityksellisyyden sekd tydhyvin-
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voinnin edistdimiseksi organisaatioissaan (ks. myds Berlin,
2020, yhteisdllisyyden merkityksestd epdvarmoina aikoina).
Tavoitteen tueksi toimintamallissa toteutetaan ty6hyvinvoin-
tikartoitus niin kehittdmisprosessin alussa kuin lopussa. Tyo-
hyvinvointikartoitus tuottaa koko henkildstolle tietoa siité,
miten he kokevat 1) omat ominaisuutensa sekd tydolosuh-
teensa tydn vaatimusten ja voimavarojen suhteen, 2) oman ja
organisaationsa yhteensopivuuden tyén merkitysten ja téyt-
tymysten ndkokulmasta sekd 3) uransa kestdvyyden tervey-
den (esim. tyohyvinvointi), tuottavuuden (esim. nykyiseen
organisaatioon kiinnittyneisyys) sekd onnellisuuden (esim.
elaméntyytyvdisyys) nidkokulmista. Nédin tydhyvinvointikar-
toitus luo ajantasaiseen ja henkildstdn itsensé tuottamaan tie-
toon perustuvan pohjan organisaation kehittdmisty6lle, min-
ka tarpeellisuutta on myds aiemmin Ty6n tuulessa korostettu:
“Ilman yksildiden ja yhteisjen ymmirtdmistd johtajan on
vaikea ylipddnsa tuottaa tydyhteisdlleen kokemusta tyon mer-
kityksellisyydestd.” (Aaltonen ym., 2020a, s. 85).
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MEANWELL-toimintamallin toisena elementtind ovat or-
ganisaatioissa pidettdvét kehittdmispdivat hanketoimijoiden
vetdmind. Kuvan 1 katkoviivat mallintavat sitd, ettd tyShy-
vinvointikartoitusten keskeisimmit havainnot esitetdéin osal-
listuvalle henkildstolle kehittdmispdivien alussa. Kehittdmis-
pdivien pddtavoitteena on auttaa tydyhteisod valitsemaan 1-2
tarkedd tyon merkityksellisyyden ja tyohyvinvoinnin kehitys-
kohdetta, joiden kautta voidaan edistdd my0s organisaation
toimivuutta ja tuottavuutta. Valittuihin kehityskohteisiin on
tarkoitus keskittyd tyoyhteisossd koko MEANWELL-hank-
keen eli 7-9 kuukauden ajan. Tétd tukemaan kullekin or-
ganisaatiolle tuotetaan kuvan 2 mukainen tySyhteisén tyon
merkityksellisyyden kokemusta kartoittava profiili osana ty6-
hyvinvointikartoitusta. Se osoittaa seitsemén osa-alueen kaut-
ta, mikd on henkildston tydn merkitysten eli tyolle asetettujen
odotusten vs. tdyttymysten eli tyolle asetettujen odotusten to-
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teutumisen taso (lisdd menetelmasta tuonnempana tissi teks-
tissd). Ajatellen organisaation kehittdmisprosessin kohteita
todennékoisimpid ehdokkaita ovat ne tyon merkitysten osa-
alueet, jotka ovat henkildstolle erityisen tarkeitd, mutta jotka
eivit nykyiselldédn toteudu riittdvan hyvin. Kehittdmispdivas-
sd 2 on lisdksi keskitytty sithen, miten ty6yhteiso jatkaa mer-
kityksellisen tyon kehittdmistd yhdessé, kun hanketoimijoi-
den tukema kehittdmisprosessi paittyy.

MEANWELL-toimintamallin kolmantena elementtind ovat
kehittdmispéivien 1 ja 2 viliin ajoittuvat hanketoimijoiden
pitdmit esihenkildvalmennukset ja pienryhmavalmennukset
valituille tiimeille esihenkildineen. Esihenkilovalmennuk-
sissa keskitytddn tydn merkityksellisyyden edistimiseen or-
ganisaatioissa ja erityisesti johdon ja esihenkildiden rooliin
siind. Osana valmennusta esihenkil6t saavat perehdytyksen
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Kuva 2. Tyon merkitysten ja tayttymysten profiilit MEANWELL-hankkeeseen osallistuneiden organisaatioiden
esihenkililla (n = 105) ja tyontekijoilla (n = 379). Luvut profiiliviivojen paalla ovat kyseisen osa-alueen vastauskeskiarvoja.
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sithen, miten yhdistdd tyon merkityksellisyyden teema osak-
si tyontekijoiden kanssa kdytdvid kehitys/tavoitekeskuste-
luita, ja miten keskusteluissa voidaan hyddyntdd joko koko
organisaation tai tyontekijin omaa henkilokohtaista tyon
merkitysten ja tdyttymysten profiilia (vrt. kuva 2). Pienryh-
mavalmennuksissa ldhestytddn tyon merkityksellisyyttd hyo-
dyntéden vaihtelevia tehtévid ja harjoituksia sekd luoden tilaa
monindkokulmaiselle keskustelulle eri teemoista. Niitd ovat
mm. organisaation ja oman tydn arvot, tydyhteison toimiva
vuorovaikutus ja vaikutusmahdollisuudet, kuinka toimia or-
ganisaation ja tydeldmén muutostilanteissa sekd tyon ja muun
elamidn tasapaino. Kutakin teemaa tarkastellaan se nimen-
omaisesti tydon merkityksellisyyden kokemukseen kytkien.

Tydn merkitysten ja tayttymysten
eli TMT-kyselymenetelma

Niin kestévien tydurien prosessimallissa (de Vos ym., 2020)
kuin tydn merkityksellisyyttd edistdvien tekijoiden viiteke-
hyksessd (Lysova ym., 2019) tirked yksilon ja uran/ympé-
ristdon yhteensopivuus on huomioitu MEANWELL-toimin-
tamallissa sisdllyttdmalld tyohyvinvointikartoitukseen tyon
merkitysten ja tdyttymysten eli TMT-kyselymenetelmé yk-
sil6- ja organisaatiotason profiileineen (Rantanen ym., 2023,
2024). Lisdksi menetelmé vastaa aiemmin Tyon tuulessa
Aaltosen ja kollegoiden (2020) sekéd Alasoinin (2020) esit-
tdmiin ongelmiin perinteisissd tavoissa mitata tydeldmén
laatua ja erityisesti merkityksellisyyden kokemusta huomi-
oimalla erityyppisid toitd tekevien mahdollisesti toisistaan
eridvit kokemukset sekd konkretisoimalla tydn merkityksel-
lisyyttd jakamalla se kokemuksen moninaisuutta kuvaaviin
osatekijoihin (ks. kuva 2).

TMT-menetelmd pohjautuu Gary Petersonin ja kollegoiden
(2019) kehittamiin Vocational Meaning Survey (VMS) — ja
Vocational Fulfillment Survey (VES) -kyselyihin. Ndam4 al-
kuperdiset kyselyt ja niiden tuottama profiili kartoittavat
tyon merkityksid ja tdyttymyksid neljdlld osa-alueella. Ne
ovat tekeméssdmme tydn merkityksellisyyden teoreettisessa
tarkastelussa ja suomalaisia tyontekijoitd koskeneessa empii-
risessa tutkimuksessa osoittautuneet riittiméttomiksi (Ranta-
nen ym., 2022; ks. my6s Rosso ym., 2010). Kuten kuva 2 ha-
vainnollistaa, on MEANWELL-hankkeen yhtend keskeisend
tuotoksena kehitetty VMS- ja VFS-kyselyjen perusideaa ja
osa-alueita hyddyntiva, mutta sisdlldltddn olennaisesti laa-
jempi TMT-kyselymenetelmi, jonka osa-alueiden miéra on
sisdllollisen ja psykometrisen validointityon myoté tdsmen-
tynyt alkuun esitetystd kuudesta (Konsti ym., 2023) seitse-
méién (Rantanen ym., 2024).

Kuvassa 2 esitetddn hankeorganisaatioiden esihenkildiden ja
tyontekijoiden TMT-ryhmiéprofiilit, joissa tyén merkitykset
tarkoittavat sitd, mitd yksilot tydltddn odottavat ja tyon tdyt-
tymykset sitd, miten hyvin yksilot kokevat nykyisen tyonsa
néihin odotuksiin vastaavan. Silloin kun ty6én merkitykset ja
tayttymykset kohtaavat, on kyse tydn merkityksellisyyden
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tunnetta synnyttivasti ja sitd tukevasta yksilon ja tyon/or-
ganisaation yhteensopivuudesta (Blustein ym., 2023; Kons-
ti ym., 2023). Tatd yhteensopivuutta TMT-kyselymenetel-
ma profiileineen kartoittaa seitsemailld eri osa-alueella, jotka
ovat: 1) perustarpeet sisiltden toimeentulon sekd arjen ja
eldmén vakauden, 2) uramenestys sisiltden henkilokohtai-
set saavutukset tyossd ja tyouralla, 3) osaaminen tarkoittaen
koettua arvostusta, patevyyttd ja hallinnantunnetta tydssd, 4)
itsendisyys tarkoittaen vapautta paittdd sekd mahdollisuutta
vaikuttaa tyon sisdltoon ja toimintatapoihin, 5) yksilollisyys
tarkoittaen, ettd ty0 tarjoaa oppimis- ja kehittymismahdolli-
suuksia sekd vastaa omia arvoja ja kiinnostuksenkohteita, 6)
vhteisollisyys siséltden niin tydyhteiséon kuuluvuuden tun-
teen kuin tydyhteison seki sen tavoitteiden hyviksi toimimi-
sen ja 7) hyvin tekeminen tarkoittaen tyon myonteisid arkisia
ja konkreettisia sekd laajempia vaikutuksia esimerkiksi yh-
teiskuntaan tai koko maailmaan.

TMT-kyselymenetelmin osa-alueista perustarpeiden ja ura-
menestyksen voidaan nihdéd edustavan ulkoista tyémotivaa-
tiota tai vilineellisid arvoja, kun taas viiden muun osa-alueen
voidaan ndhdd heijastavan yksilon sisdistd tyomotivaatiota
ja arvoja (vrt. Martela ym., 2019). Toisinaan on esitetty, ettd
tyon merkityksellisyys tulisi liittdd nimenomaan yksilon si-
sdiseen motivaatioon ja arvoihin. Kuitenkin tutkitusti monille
tyontekijoille ndiden rinnalla my6s perustarpeet ja uramenes-
tys muodostavat tirkedn merkityksen, jota he tydltd odotta-
vat. Tdmén vuoksi ndma osa-alueet tyon merkityksellisyyden
mahdollisina ldhteind sisédltyvdat TMT-kyselymenetelméén
sen alkuperdisen taustan mukaisesti (Peterson ym., 2019;
Rantanen ym., 2022).

Kuten kuva 2 osoittaa ja olemme jo aiemmin havainneet
(Rantanen ym., 2023), odottavat niin esihenkil6t kuin tyonte-
kijat tyoltddn hyvin samanlaisia asioita, koska tyon merkitys-
ten yhtendiset viivat luovat néille ryhmille hyvin samanlaisen
merkitysprofiilin. Sen sijaan esihenkildiden tayttymysprofiili
on paljon ldhempénd heididn merkitysprofiiliaan kuin tyonte-
kijoiden tayttymysprofiili heiddn merkitysprofiiliaan (tdyt-
tymysprofiili = katkonaiset viivat kuviossa 2). Tami tar-
koittaa, ettd yksilon ja organisaation yhteensopivuus tydn
merkityksellisyyden kokemukseen kiinnittyen on tydnteki-
joilld heikompaa kuin esihenkil6illd, mikd asettaa tdssd suh-
teessa ryhmdt epdtasa-arvoiseen tilanteeseen. Tdma asiantila
tyon merkityksellisyyden johtamisessa ja henkildston kehitté-
misessd on tirkedd tiedostaa ja etsid hyvid kdytdnnén keino-
ja vastauksena kysymykseen: Miten voisimme tukea kaikki-
en henkildstoryhmien yhtéldisid mahdollisuuksia kokea tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhteensopivuutta? Tétd painottaa
myos Martela (2020, s. 15) todetessaan, ettd “Esimiehen ja
johtajan roolissa kyse on [...] sen miettimisesti, miten jokai-
selle tyontekijélle 10ytyisi juuri hdntd kiinnostava ja innostava
rooli ja miten autetaan hintd nikemédn se hyvé, jota timén
roolinsa tayttdmalld pystyy aikaansaamaan.” Tahdn TMT-ky-
selymenetelma tarjoaa konkreettisen tyovélineen.
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Johtajien nakemyksia
TMT-kyselymenetelmasta

Alkuperdisten VMS- ja VFS-kyselyjen tavoin myds TMT-ky-
selymenetelma profiileineen on tarkoitettu kiytdnnonldheiseksi
tybeldmai- ja uraohjauksen tydvilineeksi (Peterson ym., 2019;
Rantanen ym., 2022). Sen avulla voidaan tehdé ndkyvéaksi yk-
silon kokemus nykyisestd ty0stddn ja organisaatiostaan suh-
teessa sithen, mité hén ty6ltd odottaa paitsi tyon merkityksel-
lisyyden my®s kestévien ty6urien indikaattorien eli terveyden,
tuottavuuden ja onnellisuuden nikokulmasta. MEANWELL-
hankkeen tulokset nimittéin osoittavat, ettd tyén merkitysten ja
tdyttymysten yhteensopimattomuutta kokevilla tyontekijoilla
on muita enemmén tyduupumusoireita, tyon ja muun eldmén
tasapainon haasteita, tyopaikan ja alan vaihtoaikeita seka yleis-
td elamédn tyytymittomyyttd (Rantanen ym., 2024).

MEANWELL-hankkeessa TMT-kyselymenetelmén kaytto-
tarkoitus on laajennettu yksiloohjauksesta myds organisaation
kehittamistarkoituksiin, mitd tekemdmme hankkeen esihaas-
tattelut 22:1le keski- tai ylimpaén johtoon kuuluvalle johtajal-
le tukivat (Konsti ym., 2023). Haastatellut pitivdt menetelmaa
selkedind, hyddyllisend ja mielenkiintoisena pohjana esimer-
kiksi kehityskeskusteluille tyon merkityksellisyydesti ja arvi-
oivat menetelmén tuoman tiedon voivan olla organisaatiossa
hyodyllistd kaikille tyontekijoistd ylimpddn johtoon saakka.
Menetelmén tydntekijitason profiilien kautta voidaankin li-
sitd niin tyontekijoiden itsetuntemusta kuin sekd johtajien,
HR-asiantuntijoiden ettd esihenkildiden henkildstotuntemusta
(Rantanen ym., 2023, 2024). Ty6n merkityksellisyyden ollessa
hyvin yksilollinen kokemus, on tirkeéa tietdd kunkin tyonte-
kijan odotuksista tyotdan kohtaan, koska tdmé edesauttaa tyon
merkityksellisyyden kokemuksen johtamista yksilotasolla
(Aaltonen ym., 2020a, b; Martela ym., 2020). Toisaalta TMT-
profiilien tarkastelu ja eritoten profiileista kdydyt keskustelut
edesauttavat 10ytdméadn mielekkditd tyotehtdvid sekd muok-
kaamaan nykyistd tyonkuvaa vastaamaan paremmin tyOnte-
kijan osaamista ja kiinnostuksenkohteita. Erityisesti tyon laa-
jentavan eli tydn voimavaroja sekd tydtehtdvid rikastuttavan
tuunaamisen ndkokulmasta TMT-profiili ja siitd keskustelu
voivat auttaa 16ytdmadn tapoja lisdtd tyon tuomia haasteita ja
kasvumahdollisuuksia, ja titd kautta ehkiistd tydssd tylsisty-
mistd sekd tukea tyon imua (ks. lisdd Hakanen, 2020).

Tekemdmme haastattelututkimus (Konsti ym., 2023) antoi
viitteitd myos siitd, ettd TMT-kyselymenetelmén tydyhtei-
sotason profiilien kdyttdminen voi lisdtd tirkedd henkiloston
ja sen eri tasojen vilistd keskindistd ymmérrystd siitd, mil-
laisia tyon merkityksellisyyden ldhteitd koko tySyhteisdssa
tai sen eri osissa pidetddn tirkeind, milld osa-alueilla menee
hyvin, ja milld osa-alueilla tarvitaan tyon, tiimin ja organi-
saation yhteisollistd kehittdmistd. Haastatellut toivatkin esiin,
ettd organisaatiotasolla menetelmd voi toimia johdon mie-
lenkiinnon herittdjdnd tyon merkityksellisyyden johtamista
kohtaan. Lisdksi he pohtivat, ettd menetelmédn tuoman tie-
don pohjalta johdon voi olla helpompaa luoda organisaatioon
tyon merkityksellisyyttd edistdvid toimintatapoja sekd olo-
suhteita ja tehdd ndité asioita koskevia paatoksid. Myds Bai-
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leyn ja Maddenin (2016) mukaan johtajat voivat lisdtd tyon
merkityksellisyyttd esimerkiksi edistdimailld organisaatiossa
yhteenkuuluvuutta sekd pyrkimélld rakentamaan kunnioitta-
vaa, kannustavaa ja osallistavaa toimintakulttuuria. Néin ol-
len TMT-kyselymenetelmén tuottama tieto on mahdollisesti
olennaista paitsi yksittdisen tyontekijan uran kestivyyden,
niin myds tiimien ja organisaatioiden resilienssin tukemises-
sa tyoelamain ja yhteiskunnan jatkuvissa muutoksissa (Akker-
mans et al., 2024).

Haastattelemamme johtajat toivat esiin myds huolia ja vara-
uksia TMT-kyselymenetelmad kohtaan. Niistd suurimmat liit-
tyivit kyselyn kayttdonottoon hektisessé ja resurssiniukassa
arjessa sekd johdon/esihenkildiden sitouttamiseen ja riittdvan
perusteelliseen menetelmén kiyton perehdyttdmiseen, jotta
sitd kdytetdan asianmukaisesti ja eettisesti oikein (Konsti ym.,
2023). Menetelmén kédyttoonotossa nihtiin keskeiseksi myos
kyselyn yhdistdiminen osaksi organisaatioiden olemassa ole-
via rakenteita ja toimintatapoja. Taltd pohjalta MEANWELL-
hankkeessa pyrittiinkin kytkemédan TMT-profiilin kdytto or-
ganisaatioiden olemassa oleviin toimintatapoihin lisiamalla
se osaksi muutoinkin kdytdvid kehitys/tavoitekeskusteluja.
Kehitys/tavoitekeskustelut, jotka keskittyvét esihenkildiden
ja alaisten molemminpuoliseen oppimiseen tydssé ja yleisem-
min alaisen urakehitykseen, vastaavat myos aiemmassa tyon
merkityksellisyyden interventiotutkimuksessa esitettyjd suo-
situksia (Fletcher & Schofield, 2021).

Haastateltujen johtajien (Konsti ym., 2023) nidkokulmia huo-
mioiden toteammekin yhteenvetona, ettd TMT-kyselysté tuo-
tettavien yksilo- ja tydyhteisdtason profiilien tarkoitus on,
ettd niiden avulla voidaan tarkastella ennaltaehkdisevdsti ja
yllépitivdsti niitd osa-alueita, joilla vallitsee tydn merkitysten
ja tdyttymysten yhteensopivuus, ja korjaavasti ja kehittdvisti
niitd osa-alueita, joilla on havaittavissa tyon merkitysten ja
tdyttymysten yhteensopimattomuutta. Tdmé voidaan toteut-
taa joko kouluttamalla johtajat ja esihenkil6t tai alan ammat-
tilaisten (esim. HR-asiantuntija, psykologi, tydnohjaaja, ura-
valmentaja) fasilitoimana. TMT-kysely profiileineen ei siis
ole vain ongelmien esiin nostaja, vaan myds viline hyvén ja
toimivan huomaamiseen.

TMT-kyselymenetelma
organisaatioiden kehittamisen
tyévalineenad

MEANWELL-toimintamallissa TMT-kyselymenetelmia
hyddynnettiin etenkin kehittdmispéivisséd ja kehitys/tavoite-
keskusteluissa (ks. kuva 1). Osallistujilta kerittiin haastatte-
luin ja kyselyin tietoa menetelmin kayttokokemuksista ndissi
yhteyksissd, joista kerromme alustavia havaintoja seuraavak-
si. Kehittdmispdiviin liittyen osallistujilta tiedusteltiin, aut-
toiko TMT-kysely profiileineen tyOyhteisod kisittelemain
kokemuksiaan tyostd ja sen merkityksellisyydestd heitd hyo-
dyttavalld tavalla. Esihenkilot kokivat, ettd TMT-kyselyyn
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vastaaminen osana tyohyvinvointikartoitusta oli toimivaa ja
ettd TMT-profiilien tulkinnan ldpikdyminen kehittdmispai-
véssd selvensi kokemuksia tyon merkityksellisyydestd. He
toivat myos esiin, ettd profiilien ja niiden tulkinnan ldpikay-
minen kehittdmispdivissa tuki kehittdmistyon aloitusta tyo-
yhteisdssa. Esihenkildt kertoivat sekd henkildkohtaisten ettéd
tyOyhteison profiilien kdynnistdneen pohdintaa merkityksel-
lisyysteemasta ja synnyttineen ajatuksia omasta esihenkilona
toimimisesta. He kertoivat myo6s, ettd TMT-kysely profiilei-
neen auttoi lisddmaan ymmarrysté tyontekijoiden vélilld ja toi
esiin, ettd monia kokemuksia jaetaan tydyhteison sisalld. Esi-
henkil6itd itsedédn profiilit auttoivat nakeméadn asioita tyonte-
kij6iden ndkokulmasta.

Esihenkil6t toivoivat TMT-kyselyn ja profiilien toimivan ke-
hitystyon suuntaajana ja sen herdttdimien pohdintojen vai-
kuttavan toimintaan myds jatkossa. He kokivat kyselyn he-
ritelleen heitd ndkemdidn mahdollisuuksia kehittdd tyon
merkityksellisyyden kokemusta. Esihenkil6t myos kuvasivat
kyselyn tulosten ja kehittdmispdivén toiminnan mydnteisen
pikemmin kuin ongelmakeskeisen lapikdynnin edistdneen ke-
hittdmistd. Toisaalta esihenkilot toivat esiin, ettd TMT-kyse-
lyssd drsytti samankaltaisten viittdmien tdyttdminen, johon
MEANWELL-hankkeen kyselyn kehitystydsséd onkin reagoi-
tu lyhentdmalld kyselyd. He toivat esiin myds haasteita kyse-
lyn ymmirtdmisessi, ja osa kuvasi pettymysti alhaisiin kyse-
lyn vastausprosentteihin omissa organisaatioissaan.

Hankkeessa tarjottiin kaikille halukkaille mahdollisuus hyo-
dyntdd TMT-profiilia osana kehitys/tavoitekeskustelua. Li-
siksi henkilovalmennuksessa esihenkildille tarjottiin kou-
lutusta merkityksellisyysteeman késittelyyn keskusteluissa.
Kaiken kaikkiaan 165 osallistujaa ilmoitti kdyneensd merki-
tyksellisyysteemaa ldpi kehitys/tavoitekeskusteluissa hank-
keen aikana. Naistd 131 oli kdynyt keskustelun tyontekijaroo-
lissa, 19 esihenkildroolissa ja 15 molemmissa rooleissa. Sekd
esihenkil6t ettd henkildstd kokivat yleisesti ottaen, ettd mer-
kityksellisyysteeman kisittely osana kehitys/tavoitekeskus-
teluja on tirkedd. Esihenkil6t toivat esiin, ettd parhaimmil-
laan TMT-profiilin avulla paastiin késittelemédn olennaisesti
tyontekijan tyon merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavia
asioita ja pohtimaan kédytdnnon keinoja timén tyon merkityk-
sellisyyden lisddmiseen. Toisaalta esihenkil6t kuvasivat, ettei
suuri osa tyontekijoistd halunnut tuoda profiilia keskusteluun,
jolloin sitd ei paasty hyddyntdmddn parhaalla mahdollisel-
la tavalla. Osa kuvasi myds, ettd tyontekijoiden asiat olivat
niin hyvin, ettei profiili kirvoittanut erityisempéd keskuste-
lua. Henkil6std kuvasi, ettd TMT-profiili auttoi tuomaan kes-
kusteluun itselle keskeisid asioita, vaikkei profiilia olisi sii-
nd suoraan kaytettykddn. Henkilosto toi my0s esiin, ettd aina
esihenkil6n toimesta ei ollut tarjottu mahdollisuutta teeman
kasittelyyn, jolloin sitd ei ollut tullut itsekdan nostettua esiin.
Tiéllaisissa tilanteissa moni esitti toiveen, ettd teemaa késitel-
tdisiin tulevissa keskusteluissa.

Kaiken kaikkiaan esiin nousseet kokemukset TMT-kyselyn
ja profiilien kdytostd osana organisaatioiden kehittdmistyo-
td vastasivat johtajien esihaastattelututkimuksessa (Konsti
ym., 2023) esiin nousseita arvioita siitd, millaisia mahdollisia
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hyotyjé ja haasteita kyselyn kayttoon organisaatioissa liittyy.
Esiin tuli myds esihenkildiden keskeinen rooli uusien tydka-
lujen jalkauttamisessa osaksi tydarkea (Stouten ym., 2018) ja
heidén tirked roolinsa tyon merkityksellisyyden edistdmises-
sé (Bailey & Madden, 2016). Mydnteisti oli, ettd TMT-kyse-
lymenetelmén profiileineen koettiin lisinneen esihenkildiden
henkildstdtuntemusta ja ymmarrystd merkityksellisyyteen liit-
tyvistd asioista organisaatioissa. Liséksi jos menetelmad hyo-
dynnettiin osana kehitys/tavoitekeskusteluja, sen avulla pys-
tyttiin 10ytdméddn uutta ymmarrystd tyon tekemiseen, jolloin
sen voidaan ajatella toimivan esihenkildiden ja alaisten mo-
lemminpuolisen oppimisen tukijana tydssd (Fletcher & Scho-
field, 2021). Toisaalta Konstin ja kollegoiden (2023) tutkimuk-
sessa johtajien esiin tuomat mahdolliset haasteet menetelméan
kayttoon sitoutumisessa aika- ja resurssipaineessa nakyivit
esimerkiksi siind, ettd henkilosto toi esiin, ettei heiddn esihen-
kilonsé ollut tarjonnut mahdollisuutta menetelmén kayttoon.

Johtopaatdkset

Organisaatioiden kehittdmisen kontekstiin suunnitellun ME-
ANWELL-toimintamallin tavoitteena on ollut kehittda kay-
tainnoén menetelmid, joilla johto, esihenkildt ja henkildstd
voivat yhdessi tukea sekd lyhyen ettd pitkdn aikavilin tyon
merkityksellisyyttd ja hyvinvointia. TMT-kyselymenetelma
profiileineen on yksi konkreettinen esimerkki tyovélineistd
suomalaiseen tydeldmadn. Alustavien tutkimustulosten poh-
jalta menetelmé on lupaava tuki yksilé- ja organisaatiotason
kehitysty6hon. Se voi lisdtd ymmarrystd niin nykytilanteen
hyvistd puolista kuin haasteista johdon ja henkildston vililla
sekd henkildston kesken, ja tuoda uusia ideoita toiminnan ke-
hittamiseksi. Toisaalta jos sen kdytt6on ei sitouduta tai jos sen
tulkitsemiseen ja kéyttoon ei saa tarpeeksi tukea, jadvit hyo-
dyt todennékdisesti vahiisiksi. Onkin keskeistd, ettd mene-
telmén kdyttoonottoon tarjotaan tukea ja pyritddn 16ytdiméaédn
keinot siséllyttdd se osaksi organisaatiossa jo hyvin toimivia
prosesseja.

Kiinnostuitko tekstissi esiteltyjen menetelmien
hyodyntimisestii organisaatiossasi?
Ole yhteydessi: k.johanna.rantanen@jyu.fi
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