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JYVÄSKYLÄN YLIOPISTON TUTKIMUKSIA

MEANWELL-toimintamalli 
organisaatioiden kehittämisessä
 
Jyväskylän yliopiston (JY) psykologian laitoksella toteutettiin 
Työsuojelurahaston rahoittama moniosainen MEANWELL – 
Merkityksellisestä työstä hyvinvointia organisaatioihin -ke-
hittämis- ja tutkimushanke (hankenumero 210129). Kerrom-
me tässä hankkeen lähtökohdista sekä alustavista havainnoista 
keskittyen organisaatiokehittämisen osahankkeeseen, joka to-

teutettiin vuosina 2022–23 viidessä suomalaisessa organisaati-
ossa: opetustoimen palvelut (n = 144), muut kunnallispalvelut 
(n = 95), yliopiston tiedekunta (n = 135), vähittäiskaupan myy-
mäläverkosto (n = 75) ja vuokratyöntekijöiden välitysfirma (n 
= 66). Suluissa olevat luvut viittaavat kehittämistoimintoihin 
todennetusti osallistuneen henkilöstön lukumäärään.

Kirjallisuudessa on esitetty, että organisaatiot erityisesti joh-
don, henkilöstöhallinnon ja esihenkilötoiminnan kautta voi-
vat edistää työntekijöiden kokemuksia paitsi työn merkityk-

Miten kehittää työn merkityksellisyyttä 
yhteisöllisesti organisaatioissa?

Työn merkityksellisyydestä ja sen mahdollistamisesta työntekijöille puhutaan nykypäivänä paljon varsinkin 
hyvinvoivissa ja yhteiskunnallisesti pitkälle kehittyneissä maissa, kuten Suomessa. Näissä maissa työn merki-
tys tulon lähteenä ja taloudellisen turvan tuojana ei yksin enää riitä kaikille kansalaisille. Työltä odotetaan myös 
sisällöllistä mielekkyyttä, yhteiskunnallista merkittävyyttä ja sitä, että työ ei vie, vaan tukee omaa hyvinvointia ja 
elämän tasapainoa. Tämän vuoksi on tärkeää, että organisaatioiden johtamista, kehittämistä sekä henkilöstön 
hyvinvointityötä varten on olemassa tutkittuja ja käytännössä koeteltuja toimintamalleja ja työvälineitä, jotta 
työn merkityksellisyyttä voidaan yhteisöllisesti tukea ja ylläpitää organisaatioissa. Juuri näihin asioihin täh-
täävät Merkityksellisestä työstä hyvinvointia organisaatioihin eli MEANWELL-toimintamalli ja sen olennaisena 
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sellisyydestä myös sen merkityksettömyydestä (Aaltonen 
ym., 2020a, b; Berlin, 2020; Bailey & Madden, 2016). Työn 
merkityksellisyyden edistäminen on tärkeää, sillä laajat tutki-
muskatsaukset ovat osoittaneet sen olevan olennainen tekijä 
työntekijöiden organisaatioon sitoutumiselle, työhyvinvoin-
nille ja elämäntyytyväisyydelle (Allan ym., 2019; Hu & Hir-
sch, 2017). Toistaiseksi on kuitenkin olemassa hyvin vähän 
interventiotutkimuksia, joissa olisi keskitytty kokeilemaan 
käytännössä, mitä johtajat, HR-asiantuntijat ja esihenkilöt 
voivat tehdä organisaatioissa tukeakseen henkilökuntaansa 
kokemaan merkityksellisyyttä työssään (Fletcher & Scho-
field, 2021; Lysova et al., 2019). Siksi MEANWELL-hank-
keessa suunniteltiin kuvassa 1 esitetty työn merkityksellisyy-
den yhteisöllisen kehittämisen toimintamalli. Toimintamallia 

kokeiltiin yhdessä hankkeeseen osallistuneiden organisaatioi-
den kanssa keräten osallistujien kokemuksia tutkimusaineis-
toksi mallin edelleen kehittämistä varten. 

Kuvassa 1 esitetty MEANWELL-toimintamalli perustuu in-
himillisesti kestävien työurien prosessimalliin, jossa koroste-
taan ensinnäkin työntekijän vahvaa toimijuuden sekä merki-
tyksen tunnetta työssään, ja toiseksi mahdollisimman hyvää 
yksilön ja uran yhteensopivuutta (de Vos ym., 2020). Mahdol-
lisuutta vaikuttaa omaan työhön (toimijuus) sekä kokea työ 
arvokkaana (merkitys) ja työtehtävät työolosuhteineen mie-
lekkäinä (yksilön ja uran yhteensopivuus) pidetään ensiar-
voisen tärkeinä tekijöinä kestävän työuran muodostumisessa. 
Kestävä työura puolestaan tukee niin työntekijän fyysistä kuin 
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Kuva 1. MEANWELL-toimintamallin elementit ja tavoite organisaation kehittämisessä.

psyykkistä terveyttä, tuottavuutta ja onnellisuutta. Toiminta-
mallimme perustuu myös työn merkityksellisyyttä edistävien 
tekijöiden laajaan ja monitasoiseen viitekehykseen (Lysova 
ym., 2019, s. 385), jossa korostetaan niin ikään työntekijän ja 
työympäristön yhteensopivuutta toteamalla, että ”työn merki-
tyksellisyys on yksilöllinen kokemus, joka yleensä toteutuu, 
kun yksilön motivaatio, arvot ja tavoitteet ovat sopusoinnus-
sa ympäristönsä kanssa”. Näiden sisältöteoreettisten tausto-
jen lisäksi toimintamallin toteuttamisessa nojataan erityisesti 
seuraaviin ohjauksen ja valmennuksen suuntauksiin: tavoite- 
ja ratkaisukeskeisyys (Grant, 2020), dialogisuus (Seikkula & 
Arnkil, 2018) ja mindfulness-, hyväksyntä- ja arvopohjaiset 
menetelmät (Hayes, 2004).

MEANWELL-toimintamallin ytimessä on työn yhteisöllinen 
kehittäminen. Meidän hanketoimijoiden keskeisenä toimintaa 
ohjaavana arvona on ollut tuoda johto, esihenkilöt ja työnte-
kijät yhteen tarkastelemaan, keskustelemaan ja luomaan toi-
mintasuunnitelmia työn merkityksellisyyden sekä työhyvin-

voinnin edistämiseksi organisaatioissaan (ks. myös Berlin, 
2020, yhteisöllisyyden merkityksestä epävarmoina aikoina). 
Tavoitteen tueksi toimintamallissa toteutetaan työhyvinvoin-
tikartoitus niin kehittämisprosessin alussa kuin lopussa. Työ-
hyvinvointikartoitus tuottaa koko henkilöstölle tietoa siitä, 
miten he kokevat 1) omat ominaisuutensa sekä työolosuh-
teensa työn vaatimusten ja voimavarojen suhteen, 2) oman ja 
organisaationsa yhteensopivuuden työn merkitysten ja täyt-
tymysten näkökulmasta sekä 3) uransa kestävyyden tervey-
den (esim. työhyvinvointi), tuottavuuden (esim. nykyiseen 
organisaatioon kiinnittyneisyys) sekä onnellisuuden (esim. 
elämäntyytyväisyys) näkökulmista. Näin työhyvinvointikar-
toitus luo ajantasaiseen ja henkilöstön itsensä tuottamaan tie-
toon perustuvan pohjan organisaation kehittämistyölle, min-
kä tarpeellisuutta on myös aiemmin Työn tuulessa korostettu: 
”Ilman yksilöiden ja yhteisöjen ymmärtämistä johtajan on 
vaikea ylipäänsä tuottaa työyhteisölleen kokemusta työn mer-
kityksellisyydestä.” (Aaltonen ym., 2020a, s. 85). 
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MEANWELL-toimintamallin toisena elementtinä ovat or-
ganisaatioissa pidettävät kehittämispäivät hanketoimijoiden 
vetäminä. Kuvan 1 katkoviivat mallintavat sitä, että työhy-
vinvointikartoitusten keskeisimmät havainnot esitetään osal-
listuvalle henkilöstölle kehittämispäivien alussa. Kehittämis-
päivien päätavoitteena on auttaa työyhteisöä valitsemaan 1–2 
tärkeää työn merkityksellisyyden ja työhyvinvoinnin kehitys-
kohdetta, joiden kautta voidaan edistää myös organisaation 
toimivuutta ja tuottavuutta. Valittuihin kehityskohteisiin on 
tarkoitus keskittyä työyhteisössä koko MEANWELL-hank-
keen eli 7–9 kuukauden ajan. Tätä tukemaan kullekin or-
ganisaatiolle tuotetaan kuvan 2 mukainen työyhteisön työn 
merkityksellisyyden kokemusta kartoittava profiili osana työ-
hyvinvointikartoitusta. Se osoittaa seitsemän osa-alueen kaut-
ta, mikä on henkilöstön työn merkitysten eli työlle asetettujen 
odotusten vs. täyttymysten eli työlle asetettujen odotusten to-

teutumisen taso (lisää menetelmästä tuonnempana tässä teks-
tissä). Ajatellen organisaation kehittämisprosessin kohteita 
todennäköisimpiä ehdokkaita ovat ne työn merkitysten osa-
alueet, jotka ovat henkilöstölle erityisen tärkeitä, mutta jotka 
eivät nykyisellään toteudu riittävän hyvin. Kehittämispäiväs-
sä 2 on lisäksi keskitytty siihen, miten työyhteisö jatkaa mer-
kityksellisen työn kehittämistä yhdessä, kun hanketoimijoi-
den tukema kehittämisprosessi päättyy.

MEANWELL-toimintamallin kolmantena elementtinä ovat 
kehittämispäivien 1 ja 2 väliin ajoittuvat hanketoimijoiden 
pitämät esihenkilövalmennukset ja pienryhmävalmennukset 
valituille tiimeille esihenkilöineen. Esihenkilövalmennuk-
sissa keskitytään työn merkityksellisyyden edistämiseen or-
ganisaatioissa ja erityisesti johdon ja esihenkilöiden rooliin 
siinä. Osana valmennusta esihenkilöt saavat perehdytyksen 
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Kuva 2. Työn merkitysten ja täyttymysten profiilit MEANWELL-hankkeeseen osallistuneiden organisaatioiden 
esihenkilöillä (n = 105) ja työntekijöillä (n = 379). Luvut profiiliviivojen päällä ovat kyseisen osa-alueen vastauskeskiarvoja.
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siihen, miten yhdistää työn merkityksellisyyden teema osak-
si työntekijöiden kanssa käytäviä kehitys/tavoitekeskuste-
luita, ja miten keskusteluissa voidaan hyödyntää joko koko 
organisaation tai työntekijän omaa henkilökohtaista työn 
merkitysten ja täyttymysten profiilia (vrt. kuva 2). Pienryh-
mävalmennuksissa lähestytään työn merkityksellisyyttä hyö-
dyntäen vaihtelevia tehtäviä ja harjoituksia sekä luoden tilaa 
moninäkökulmaiselle keskustelulle eri teemoista. Näitä ovat 
mm. organisaation ja oman työn arvot, työyhteisön toimiva 
vuorovaikutus ja vaikutusmahdollisuudet, kuinka toimia or-
ganisaation ja työelämän muutostilanteissa sekä työn ja muun 
elämän tasapaino. Kutakin teemaa tarkastellaan se nimen-
omaisesti työn merkityksellisyyden kokemukseen kytkien.

Työn merkitysten ja täyttymysten 
eli TMT-kyselymenetelmä
 
Niin kestävien työurien prosessimallissa (de Vos ym., 2020) 
kuin työn merkityksellisyyttä edistävien tekijöiden viiteke-
hyksessä (Lysova ym., 2019) tärkeä yksilön ja uran/ympä-
ristön yhteensopivuus on huomioitu MEANWELL-toimin-
tamallissa sisällyttämällä työhyvinvointikartoitukseen työn 
merkitysten ja täyttymysten eli TMT-kyselymenetelmä yk-
silö- ja organisaatiotason profiileineen (Rantanen ym., 2023, 
2024). Lisäksi menetelmä vastaa aiemmin Työn tuulessa 
Aaltosen ja kollegoiden (2020) sekä Alasoinin (2020) esit-
tämiin ongelmiin perinteisissä tavoissa mitata työelämän 
laatua ja erityisesti merkityksellisyyden kokemusta huomi-
oimalla erityyppisiä töitä tekevien mahdollisesti toisistaan 
eriävät kokemukset sekä konkretisoimalla työn merkityksel-
lisyyttä jakamalla se kokemuksen moninaisuutta kuvaaviin 
osatekijöihin (ks. kuva 2). 

TMT-menetelmä pohjautuu Gary Petersonin ja kollegoiden 
(2019) kehittämiin Vocational Meaning Survey (VMS) – ja 
Vocational Fulfillment Survey (VFS) -kyselyihin. Nämä al-
kuperäiset kyselyt ja niiden tuottama profiili kartoittavat 
työn merkityksiä ja täyttymyksiä neljällä osa-alueella. Ne 
ovat tekemässämme työn merkityksellisyyden teoreettisessa 
tarkastelussa ja suomalaisia työntekijöitä koskeneessa empii-
risessä tutkimuksessa osoittautuneet riittämättömiksi (Ranta-
nen ym., 2022; ks. myös Rosso ym., 2010). Kuten kuva 2 ha-
vainnollistaa, on MEANWELL-hankkeen yhtenä keskeisenä 
tuotoksena kehitetty VMS- ja VFS-kyselyjen perusideaa ja 
osa-alueita hyödyntävä, mutta sisällöltään olennaisesti laa-
jempi TMT-kyselymenetelmä, jonka osa-alueiden määrä on 
sisällöllisen ja psykometrisen validointityön myötä täsmen-
tynyt alkuun esitetystä kuudesta (Konsti ym., 2023) seitse-
mään (Rantanen ym., 2024). 

Kuvassa 2 esitetään hankeorganisaatioiden esihenkilöiden ja 
työntekijöiden TMT-ryhmäprofiilit, joissa työn merkitykset 
tarkoittavat sitä, mitä yksilöt työltään odottavat ja työn täyt-
tymykset sitä, miten hyvin yksilöt kokevat nykyisen työnsä 
näihin odotuksiin vastaavan. Silloin kun työn merkitykset ja 
täyttymykset kohtaavat, on kyse työn merkityksellisyyden 

tunnetta synnyttävästä ja sitä tukevasta yksilön ja työn/or-
ganisaation yhteensopivuudesta (Blustein ym., 2023; Kons-
ti ym., 2023). Tätä yhteensopivuutta TMT-kyselymenetel-
mä profiileineen kartoittaa seitsemällä eri osa-alueella, jotka 
ovat: 1) perustarpeet sisältäen toimeentulon sekä arjen ja 
elämän vakauden, 2) uramenestys sisältäen henkilökohtai-
set saavutukset työssä ja työuralla, 3) osaaminen tarkoittaen 
koettua arvostusta, pätevyyttä ja hallinnantunnetta työssä, 4) 
itsenäisyys tarkoittaen vapautta päättää sekä mahdollisuutta 
vaikuttaa työn sisältöön ja toimintatapoihin, 5) yksilöllisyys 
tarkoittaen, että työ tarjoaa oppimis- ja kehittymismahdolli-
suuksia sekä vastaa omia arvoja ja kiinnostuksenkohteita, 6) 
yhteisöllisyys sisältäen niin työyhteisöön kuuluvuuden tun-
teen kuin työyhteisön sekä sen tavoitteiden hyväksi toimimi-
sen ja 7) hyvän tekeminen tarkoittaen työn myönteisiä arkisia 
ja konkreettisia sekä laajempia vaikutuksia esimerkiksi yh-
teiskuntaan tai koko maailmaan. 

TMT-kyselymenetelmän osa-alueista perustarpeiden ja ura-
menestyksen voidaan nähdä edustavan ulkoista työmotivaa-
tiota tai välineellisiä arvoja, kun taas viiden muun osa-alueen 
voidaan nähdä heijastavan yksilön sisäistä työmotivaatiota 
ja arvoja (vrt. Martela ym., 2019). Toisinaan on esitetty, että 
työn merkityksellisyys tulisi liittää nimenomaan yksilön si-
säiseen motivaatioon ja arvoihin. Kuitenkin tutkitusti monille 
työntekijöille näiden rinnalla myös perustarpeet ja uramenes-
tys muodostavat tärkeän merkityksen, jota he työltä odotta-
vat. Tämän vuoksi nämä osa-alueet työn merkityksellisyyden 
mahdollisina lähteinä sisältyvät TMT-kyselymenetelmään 
sen alkuperäisen taustan mukaisesti (Peterson ym., 2019; 
Rantanen ym., 2022).

Kuten kuva 2 osoittaa ja olemme jo aiemmin havainneet 
(Rantanen ym., 2023), odottavat niin esihenkilöt kuin työnte-
kijät työltään hyvin samanlaisia asioita, koska työn merkitys-
ten yhtenäiset viivat luovat näille ryhmille hyvin samanlaisen 
merkitysprofiilin. Sen sijaan esihenkilöiden täyttymysprofiili 
on paljon lähempänä heidän merkitysprofiiliaan kuin työnte-
kijöiden täyttymysprofiili heidän merkitysprofiiliaan (täyt-
tymysprofiili = katkonaiset viivat kuviossa 2). Tämä tar-
koittaa, että yksilön ja organisaation yhteensopivuus työn 
merkityksellisyyden kokemukseen kiinnittyen on työnteki-
jöillä heikompaa kuin esihenkilöillä, mikä asettaa tässä suh-
teessa ryhmät epätasa-arvoiseen tilanteeseen. Tämä asiantila 
työn merkityksellisyyden johtamisessa ja henkilöstön kehittä-
misessä on tärkeää tiedostaa ja etsiä hyviä käytännön keino-
ja vastauksena kysymykseen: Miten voisimme tukea kaikki-
en henkilöstöryhmien yhtäläisiä mahdollisuuksia kokea työn 
merkitysten ja täyttymysten yhteensopivuutta? Tätä painottaa 
myös Martela (2020, s. 15) todetessaan, että ”Esimiehen ja 
johtajan roolissa kyse on […] sen miettimisestä, miten jokai-
selle työntekijälle löytyisi juuri häntä kiinnostava ja innostava 
rooli ja miten autetaan häntä näkemään se hyvä, jota tämän 
roolinsa täyttämällä pystyy aikaansaamaan.” Tähän TMT-ky-
selymenetelmä tarjoaa konkreettisen työvälineen.
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Johtajien näkemyksiä  
TMT-kyselymenetelmästä
 
Alkuperäisten VMS- ja VFS-kyselyjen tavoin myös TMT-ky-
selymenetelmä profiileineen on tarkoitettu käytännönläheiseksi 
työelämä- ja uraohjauksen työvälineeksi (Peterson ym., 2019; 
Rantanen ym., 2022). Sen avulla voidaan tehdä näkyväksi yk-
silön kokemus nykyisestä työstään ja organisaatiostaan suh-
teessa siihen, mitä hän työltä odottaa paitsi työn merkityksel-
lisyyden myös kestävien työurien indikaattorien eli terveyden, 
tuottavuuden ja onnellisuuden näkökulmasta. MEANWELL-
hankkeen tulokset nimittäin osoittavat, että työn merkitysten ja 
täyttymysten yhteensopimattomuutta kokevilla työntekijöillä 
on muita enemmän työuupumusoireita, työn ja muun elämän 
tasapainon haasteita, työpaikan ja alan vaihtoaikeita sekä yleis-
tä elämään tyytymättömyyttä (Rantanen ym., 2024). 

MEANWELL-hankkeessa TMT-kyselymenetelmän käyttö-
tarkoitus on laajennettu yksilöohjauksesta myös organisaation 
kehittämistarkoituksiin, mitä tekemämme hankkeen esihaas-
tattelut 22:lle keski- tai ylimpään johtoon kuuluvalle johtajal-
le tukivat (Konsti ym., 2023). Haastatellut pitivät menetelmää 
selkeänä, hyödyllisenä ja mielenkiintoisena pohjana esimer-
kiksi kehityskeskusteluille työn merkityksellisyydestä ja arvi-
oivat menetelmän tuoman tiedon voivan olla organisaatiossa 
hyödyllistä kaikille työntekijöistä ylimpään johtoon saakka. 
Menetelmän työntekijätason profiilien kautta voidaankin li-
sätä niin työntekijöiden itsetuntemusta kuin sekä johtajien, 
HR-asiantuntijoiden että esihenkilöiden henkilöstötuntemusta 
(Rantanen ym., 2023, 2024). Työn merkityksellisyyden ollessa 
hyvin yksilöllinen kokemus, on tärkeää tietää kunkin työnte-
kijän odotuksista työtään kohtaan, koska tämä edesauttaa työn 
merkityksellisyyden kokemuksen johtamista yksilötasolla 
(Aaltonen ym., 2020a, b; Martela ym., 2020). Toisaalta TMT-
profiilien tarkastelu ja eritoten profiileista käydyt keskustelut 
edesauttavat löytämään mielekkäitä työtehtäviä sekä muok-
kaamaan nykyistä työnkuvaa vastaamaan paremmin työnte-
kijän osaamista ja kiinnostuksenkohteita. Erityisesti työn laa-
jentavan eli työn voimavaroja sekä työtehtäviä rikastuttavan 
tuunaamisen näkökulmasta TMT-profiili ja siitä keskustelu 
voivat auttaa löytämään tapoja lisätä työn tuomia haasteita ja 
kasvumahdollisuuksia, ja tätä kautta ehkäistä työssä tylsisty-
mistä sekä tukea työn imua (ks. lisää Hakanen, 2020).

Tekemämme haastattelututkimus (Konsti ym., 2023) antoi 
viitteitä myös siitä, että TMT-kyselymenetelmän työyhtei-
sötason profiilien käyttäminen voi lisätä tärkeää henkilöstön 
ja sen eri tasojen välistä keskinäistä ymmärrystä siitä, mil-
laisia työn merkityksellisyyden lähteitä koko työyhteisössä 
tai sen eri osissa pidetään tärkeinä, millä osa-alueilla menee 
hyvin, ja millä osa-alueilla tarvitaan työn, tiimin ja organi-
saation yhteisöllistä kehittämistä. Haastatellut toivatkin esiin, 
että organisaatiotasolla menetelmä voi toimia johdon mie-
lenkiinnon herättäjänä työn merkityksellisyyden johtamista 
kohtaan. Lisäksi he pohtivat, että menetelmän tuoman tie-
don pohjalta johdon voi olla helpompaa luoda organisaatioon 
työn merkityksellisyyttä edistäviä toimintatapoja sekä olo-
suhteita ja tehdä näitä asioita koskevia päätöksiä. Myös Bai-

leyn ja Maddenin (2016) mukaan johtajat voivat lisätä työn 
merkityksellisyyttä esimerkiksi edistämällä organisaatiossa 
yhteenkuuluvuutta sekä pyrkimällä rakentamaan kunnioitta-
vaa, kannustavaa ja osallistavaa toimintakulttuuria. Näin ol-
len TMT-kyselymenetelmän tuottama tieto on mahdollisesti 
olennaista paitsi yksittäisen työntekijän uran kestävyyden, 
niin myös tiimien ja organisaatioiden resilienssin tukemises-
sa työelämän ja yhteiskunnan jatkuvissa muutoksissa (Akker-
mans et al., 2024). 

Haastattelemamme johtajat toivat esiin myös huolia ja vara-
uksia TMT-kyselymenetelmää kohtaan. Niistä suurimmat liit-
tyivät kyselyn käyttöönottoon hektisessä ja resurssiniukassa 
arjessa sekä johdon/esihenkilöiden sitouttamiseen ja riittävän 
perusteelliseen menetelmän käytön perehdyttämiseen, jotta 
sitä käytetään asianmukaisesti ja eettisesti oikein (Konsti ym., 
2023). Menetelmän käyttöönotossa nähtiin keskeiseksi myös 
kyselyn yhdistäminen osaksi organisaatioiden olemassa ole-
via rakenteita ja toimintatapoja. Tältä pohjalta MEANWELL-
hankkeessa pyrittiinkin kytkemään TMT-profiilin käyttö or-
ganisaatioiden olemassa oleviin toimintatapoihin lisäämällä 
se osaksi muutoinkin käytäviä kehitys/tavoitekeskusteluja. 
Kehitys/tavoitekeskustelut, jotka keskittyvät esihenkilöiden 
ja alaisten molemminpuoliseen oppimiseen työssä ja yleisem-
min alaisen urakehitykseen, vastaavat myös aiemmassa työn 
merkityksellisyyden interventiotutkimuksessa esitettyjä suo-
situksia (Fletcher & Schofield, 2021). 

Haastateltujen johtajien (Konsti ym., 2023) näkökulmia huo-
mioiden toteammekin yhteenvetona, että TMT-kyselystä tuo-
tettavien yksilö- ja työyhteisötason profiilien tarkoitus on, 
että niiden avulla voidaan tarkastella ennaltaehkäisevästi ja 
ylläpitävästi niitä osa-alueita, joilla vallitsee työn merkitysten 
ja täyttymysten yhteensopivuus, ja korjaavasti ja kehittävästi 
niitä osa-alueita, joilla on havaittavissa työn merkitysten ja 
täyttymysten yhteensopimattomuutta. Tämä voidaan toteut-
taa joko kouluttamalla johtajat ja esihenkilöt tai alan ammat-
tilaisten (esim. HR-asiantuntija, psykologi, työnohjaaja, ura-
valmentaja) fasilitoimana. TMT-kysely profiileineen ei siis 
ole vain ongelmien esiin nostaja, vaan myös väline hyvän ja 
toimivan huomaamiseen. 

TMT-kyselymenetelmä 
organisaatioiden kehittämisen 
työvälineenä 
 
MEANWELL-toimintamallissa TMT-kyselymenetelmää  
hyödynnettiin etenkin kehittämispäivissä ja kehitys/tavoite-
keskusteluissa (ks. kuva 1). Osallistujilta kerättiin haastatte-
luin ja kyselyin tietoa menetelmän käyttökokemuksista näissä 
yhteyksissä, joista kerromme alustavia havaintoja seuraavak-
si. Kehittämispäiviin liittyen osallistujilta tiedusteltiin, aut-
toiko TMT-kysely profiileineen työyhteisöä käsittelemään 
kokemuksiaan työstä ja sen merkityksellisyydestä heitä hyö-
dyttävällä tavalla. Esihenkilöt kokivat, että TMT-kyselyyn 
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vastaaminen osana työhyvinvointikartoitusta oli toimivaa ja 
että TMT-profiilien tulkinnan läpikäyminen kehittämispäi-
vässä selvensi kokemuksia työn merkityksellisyydestä. He 
toivat myös esiin, että profiilien ja niiden tulkinnan läpikäy-
minen kehittämispäivässä tuki kehittämistyön aloitusta työ-
yhteisössä. Esihenkilöt kertoivat sekä henkilökohtaisten että 
työyhteisön profiilien käynnistäneen pohdintaa merkityksel-
lisyysteemasta ja synnyttäneen ajatuksia omasta esihenkilönä 
toimimisesta. He kertoivat myös, että TMT-kysely profiilei-
neen auttoi lisäämään ymmärrystä työntekijöiden välillä ja toi 
esiin, että monia kokemuksia jaetaan työyhteisön sisällä. Esi-
henkilöitä itseään profiilit auttoivat näkemään asioita työnte-
kijöiden näkökulmasta. 

Esihenkilöt toivoivat TMT-kyselyn ja profiilien toimivan ke-
hitystyön suuntaajana ja sen herättämien pohdintojen vai-
kuttavan toimintaan myös jatkossa. He kokivat kyselyn he-
rätelleen heitä näkemään mahdollisuuksia kehittää työn 
merkityksellisyyden kokemusta. Esihenkilöt myös kuvasivat 
kyselyn tulosten ja kehittämispäivän toiminnan myönteisen 
pikemmin kuin ongelmakeskeisen läpikäynnin edistäneen ke-
hittämistä. Toisaalta esihenkilöt toivat esiin, että TMT-kyse-
lyssä ärsytti samankaltaisten väittämien täyttäminen, johon 
MEANWELL-hankkeen kyselyn kehitystyössä onkin reagoi-
tu lyhentämällä kyselyä. He toivat esiin myös haasteita kyse-
lyn ymmärtämisessä, ja osa kuvasi pettymystä alhaisiin kyse-
lyn vastausprosentteihin omissa organisaatioissaan.

Hankkeessa tarjottiin kaikille halukkaille mahdollisuus hyö-
dyntää TMT-profiilia osana kehitys/tavoitekeskustelua. Li-
säksi henkilövalmennuksessa esihenkilöille tarjottiin kou-
lutusta merkityksellisyysteeman käsittelyyn keskusteluissa. 
Kaiken kaikkiaan 165 osallistujaa ilmoitti käyneensä merki-
tyksellisyysteemaa läpi kehitys/tavoitekeskusteluissa hank-
keen aikana. Näistä 131 oli käynyt keskustelun työntekijäroo-
lissa, 19 esihenkilöroolissa ja 15 molemmissa rooleissa. Sekä 
esihenkilöt että henkilöstö kokivat yleisesti ottaen, että mer-
kityksellisyysteeman käsittely osana kehitys/tavoitekeskus-
teluja on tärkeää. Esihenkilöt toivat esiin, että parhaimmil-
laan TMT-profiilin avulla päästiin käsittelemään olennaisesti 
työntekijän työn merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavia 
asioita ja pohtimaan käytännön keinoja tämän työn merkityk-
sellisyyden lisäämiseen. Toisaalta esihenkilöt kuvasivat, ettei 
suuri osa työntekijöistä halunnut tuoda profiilia keskusteluun, 
jolloin sitä ei päästy hyödyntämään parhaalla mahdollisel-
la tavalla. Osa kuvasi myös, että työntekijöiden asiat olivat 
niin hyvin, ettei profiili kirvoittanut erityisempää keskuste-
lua. Henkilöstö kuvasi, että TMT-profiili auttoi tuomaan kes-
kusteluun itselle keskeisiä asioita, vaikkei profiilia olisi sii-
nä suoraan käytettykään. Henkilöstö toi myös esiin, että aina 
esihenkilön toimesta ei ollut tarjottu mahdollisuutta teeman 
käsittelyyn, jolloin sitä ei ollut tullut itsekään nostettua esiin. 
Tällaisissa tilanteissa moni esitti toiveen, että teemaa käsitel-
täisiin tulevissa keskusteluissa.

Kaiken kaikkiaan esiin nousseet kokemukset TMT-kyselyn 
ja profiilien käytöstä osana organisaatioiden kehittämistyö-
tä vastasivat johtajien esihaastattelututkimuksessa (Konsti 
ym., 2023) esiin nousseita arvioita siitä, millaisia mahdollisia 

hyötyjä ja haasteita kyselyn käyttöön organisaatioissa liittyy. 
Esiin tuli myös esihenkilöiden keskeinen rooli uusien työka-
lujen jalkauttamisessa osaksi työarkea (Stouten ym., 2018) ja 
heidän tärkeä roolinsa työn merkityksellisyyden edistämises-
sä (Bailey & Madden, 2016). Myönteistä oli, että TMT-kyse-
lymenetelmän profiileineen koettiin lisänneen esihenkilöiden 
henkilöstötuntemusta ja ymmärrystä merkityksellisyyteen liit-
tyvistä asioista organisaatioissa. Lisäksi jos menetelmää hyö-
dynnettiin osana kehitys/tavoitekeskusteluja, sen avulla pys-
tyttiin löytämään uutta ymmärrystä työn tekemiseen, jolloin 
sen voidaan ajatella toimivan esihenkilöiden ja alaisten mo-
lemminpuolisen oppimisen tukijana työssä (Fletcher & Scho-
field, 2021). Toisaalta Konstin ja kollegoiden (2023) tutkimuk-
sessa johtajien esiin tuomat mahdolliset haasteet menetelmän 
käyttöön sitoutumisessa aika- ja resurssipaineessa näkyivät 
esimerkiksi siinä, että henkilöstö toi esiin, ettei heidän esihen-
kilönsä ollut tarjonnut mahdollisuutta menetelmän käyttöön.

Johtopäätökset
 
Organisaatioiden kehittämisen kontekstiin suunnitellun ME-
ANWELL-toimintamallin tavoitteena on ollut kehittää käy-
tännön menetelmiä, joilla johto, esihenkilöt ja henkilöstö 
voivat yhdessä tukea sekä lyhyen että pitkän aikavälin työn 
merkityksellisyyttä ja hyvinvointia. TMT-kyselymenetelmä 
profiileineen on yksi konkreettinen esimerkki työvälineistä 
suomalaiseen työelämään. Alustavien tutkimustulosten poh-
jalta menetelmä on lupaava tuki yksilö- ja organisaatiotason 
kehitystyöhön. Se voi lisätä ymmärrystä niin nykytilanteen 
hyvistä puolista kuin haasteista johdon ja henkilöstön välillä 
sekä henkilöstön kesken, ja tuoda uusia ideoita toiminnan ke-
hittämiseksi. Toisaalta jos sen käyttöön ei sitouduta tai jos sen 
tulkitsemiseen ja käyttöön ei saa tarpeeksi tukea, jäävät hyö-
dyt todennäköisesti vähäisiksi. Onkin keskeistä, että mene-
telmän käyttöönottoon tarjotaan tukea ja pyritään löytämään 
keinot sisällyttää se osaksi organisaatiossa jo hyvin toimivia 
prosesseja. n

Kiinnostuitko tekstissä esiteltyjen menetelmien  
hyödyntämisestä organisaatiossasi?  
Ole yhteydessä: k.johanna.rantanen@jyu.fi 
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