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OpinnaytetyOssa tutkitaan, kuinka tyon merkityksellisyyden tunnetta voi kehit-
taa palvelumuotoilun avulla. Merkityksellisyys on ihmisen perustarve, joka on
noussut erityisen pintaan lisaantyneen ilmastoahdistuksen ja koronapande-
mian ravistellessa ihmiskuntaa ja sen toimintaa.

Toimintatutkimuksen ymparistona on markkinointitoimisto ja tutkimukseen
osallistetaan yrityksen tyontekijat. Tutkimuksen yhteydessa esitelladan merki-
tyksellisyyden seka tyon merkityksellisyyden teoriaa, eli sita, mista merkityk-
sen kokemus yksilolle rakentuu ja peilataan tuota tietoa yrityksessa kerattyyn
aineistoon. Organisaatiossa ei ole tutkittu tydn merkityksellisyyttd aiemmin.

Opinnaytetyon toteutus mukailee Design Councilin tuplatimanttimallia: ilmiota
lahestytaan asiakasymmarrysta keraamalla (=tyontekijaymmarrys), kiteytta-
malla saatua aineistoa ja I0ydoksia, ideoimalla ratkaisuja ja prototypoimalla
ratkaisu ongelmaan. Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus aloitettiin kvantita-
tiivista ja kvalitatiivista kokemustietoa yrityksen tyontekijoilta keraten verkkoky-
selyn avulla syksylla 2021. Laadullista aineistoa kerattiin lisda henkiloston tyo-
arjessa luotaimien avulla ja tyontekijaymmarrysta syvennettiin puolistruktu-
roidulla teemahaastattelulla. Organisaatiolle toteutettiin I16yddsten pohjalta kat-
tava raportti tyon merkityksellisyyden nykytilasta ja suositukset tunnistetuista
kehitystarpeista. Aineiston pohjalta kehitettiin henkildston itsereflektointivali-
neeksi Tyon merkitys -tehtavakorttipakka, jonka suunnitteluun henkilosto osal-
listettiin pakan prototyyppia yhteiskehittamalla ja testaamalla. Painettu koe-era
luovutettiin yritykselle opinnaytetyon paatteeksi kayttoon.

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta palvelumuotoilu sopii subjektiivi-
sen ja lahes abstraktin aiheen kehittamiseen, silla sen avulla saadaan seka
yksilon aani, etta kokonaisen yhteison kokemus esiin. Tama mahdollisti konk-
reettiset kehitystoimet, jotka tutkimuksessa jaettiin tyontekijan oman vaikutus-
vallan alaisiin itsereflektoinnilla kehitettaviin, seka organisaatiojohdon linjauk-
sia vaativiin seikkoihin. Osallistaminen pitaa itsereflektointia ylla, mika on
avainasemassa merkityksellisyyden tunnetta vahvistaessa.

Asiasanat: palvelumuotoilu, merkityksellisyys, merkityksellinen tyd, tarkoitus,
tyontekijakokemus, tyontekijaymmarrys, osallistaminen
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ABSTRACT

This thesis examines how the sense of meaningfulness can be developed with
service design. Meaningfulness is a basic human need, which has become
especially surfaced in the wake of increased climate anxiety and the Covid-19
pandemic shaking humanity and its functioning.

The environment of this action research is a marketing agency and the com-
pany’s employees participated in the study. The theory of meaningfulness and
the meaningfulness of work — that is, from where the experience of meaning
for the individual is being built, are presented in the context of the study, and
that information is mirrored in the material collected in the company. The
meaningfulness of work had not been studied in the organization before.

The execution of this thesis adapts the Double Diamond model by the British
Design Council: the phenomenon is approached by collecting customer insight
(= employee insight), by crystallizing the obtained data and findings, devising
solutions and prototyping the solution to the problem. The research part of the
thesis begun by collecting quantitative and qualitative experience data from
the company's employees in the autumn of 2021 with the help of an online
survey. The qualitative data was further collected in the staff’'s everyday work
with the help of design probes, and the employee insight was deepened
through a semi-structured thematic interview. Based on the findings, a com-
prehensive report on the current state of meaningfulness of the work and rec-
ommendations on the identified development needs was carried out for the or-
ganization. The Meaning of work task card deck was developed as a self-re-
flection tool for the staff, on the basis of the research material. The personnel
participated in the design work by co-developing and testing the prototype.
The printed test lot was handed over to the company at the end of the thesis.

Based on the research, it can be said that service design is suitable for the de-
velopment of a subjective and almost abstract topic, as it provides both indi-
vidual voice and community experience. It enabled concrete developmental
activities. In the study they were divided into aspects that are developed
through self-reflection under the employee's own influence, as well as aspects
that require the guidelines of organizational management. Participation main-
tains self-reflection, which is in key position in strengthening the sense of
meaningfulness.

Keywords: service design, meaningfulness, meaningful work, meaning,
employee experience, employee insight, participation
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KASITELUETTELO

Brief (Brief)
Toimeksianto tilaajalta tyon tekijalle — kirjallisessa tai suullisessa muodossa
vastaten kysymyksiin, mita, kenelle ja miksi tehdaan (Haavisto 2020).

Merkityksellisyys (Meaningfulness)
Henkilokohtainen tuntemus siita, etta jokin asia on itselle arvokas — usein
samalla arvojen, tavoitteiden ja pddmaarien mukainen (Martela 2020, 80).

Palvelumuotoilu (Service design)
Ajattelu- ja toimintatapa, seka joukko tyOkaluja palvelun kehittamiseksi asia-
kasta ymmartaen ja hanen tarpeisiinsa vastaten (Tuulaniemi 2011, 31-34).

Tyontekijakokemus (Employee experience)

Yrityksen tyontekijalle vuorovaikutustilanteista, kaytannadista, yksilollisesta
huomioimisesta, tuntemuksista ja asenteista syntyva kokemus (Kaihua ym.
2020, 8).

Tyontekijaymmarrys (Employee insight)
Organisaation tyontekijoiden yksildlahtoista ymmartamista (Luukka 2019a).

Reflektointi (Reflection)
Ihmisille ominainen syy-seuraussuhteita ja menneita tapahtumia tulevaisuu-

teen peilaava pohtiva ja analysoiva ajattelumuoto (Martela 2020, 44—45).

Resilienssi (Resilience)
Terveyteen yhteydessa oleva yksilon ominaisuus, joka on myodnteista suhtau-
tumista, seka joustamis- ja selviytymiskykya haasteista (mieli.fi, 2021).

Yrityskulttuuri (Company culture)
Kaikkea yrityksen toimintaa ohjaava kulttuuri, joka syntyy pitkalti johtamisesta,
mutta myds jokaisen tydntekijan vaikutuksesta (Luukka 2019b, 113).



1 JOHDANTO

Tyonteko vie ajastamme suuren osan, joten on luontevaa pohtia, kuinka tuon
ajan kayttaa. Keskimaaraisesti ihminen tekee paivassa kahdeksan tuntia t6ita,
kayttaa kahdeksan tuntia vapaa-aikaan ja valissa nukkuu kahdeksan tuntia,
jatkaen tata kiertoa vuosikymmenien ajan. Kun tyohon menee kolmannes
ajasta, on tydn mielekkyyden pohtiminen tarkeaa. (Nenonen 2020, 21-22.)
Ennen tyo on tarkoittanut elantoa ja selviytymista, mutta maailman muuttu-
essa tyon merkitys on muuttunut. "Tydn nimi on tyo, eika hauska, koska sen
kuuluu tuntua tyolta eika hauskalta”, sanoi vanhempi tuttavani viela tyoela-
massa ollessaan. Tama oli vain heitto arkisen keskustelun lomassa, mutta ku-
vastaa hyvin asenne-eroja eri sukupolvien valilla. Sotien jalkeisessa Suo-
messa asenne tyohon on ollut enemman toimeentulon mahdollistaminen kuin
intohimoinen unelmien toteuttaminen. Menneisyydesta nykypaivaan tullessa
nuoremmat sukupolvet ovat elaneet yltakyllaisyydessa ja kulttuurissa, jossa
kannustetaan jahtaamaan unelmia ja mahdollisuuksista on suorastaan run-
saudenpulaa. Moni pyrkii toteuttamaan itseaan seka tyossa etta vapaa-ajalla,

ja omannakodinen elama on tavoiteltu tila.

Ihminen etsii aina elamassaan merkitysta. Lajityypillinen perustarve on pyrkia
kokemaan elamassa merkityksen ja mielekkyyden tunteita, ja se ajaa meita
eteenpain. Kysymykset kuten mita, miten ja miksi asioita tapahtuu, tarvitsevat
selityksia — myos tyoelamassa. Yksilon kokemus tydsta, jossa ei ole jarkea,
sateilee myos muun elaman mielekkyyteen. Ihmisen hyvinvointi ja yleinen ela-
manlaatu kohenevat samalla, kun tydn merkityksellisyys kasvaa. (Aaltonen
ym. 2020, 24-25.)

lImastokriisin iskiessa koko maailman tietoisuuteen vuoden 2018 IPCC:n il-
mastoraportin myota, alkoi moni pohtia oman tyonsa vaikutusta ymparistoon
ja kyseenalaistamaan omia elamantapojaan. Etenkin moni milleniaalien ja Z-
sukupolven edustaja koki tuolloin, etta jokaisen on elettava vastuullista ela-
maa merkityksellisten kysymysten aarella. limastoahdistus sai pian uuden
seuralaisen, joka jarisytti jalleen maailmaa. Covid-19:n muuttuessa pandemi-
aksi vuonna 2019 ihmiset joutuivat toisistaan erilleen ja turvallisen arjen muut-
tuessa maailmankuvaa muotoiltiin jalleen. Korona-pandemian vallitessa on

kriisi saanut monen elaman merkityksellisyyden ja arvot suurennuslasin alle
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(Nenonen 2020, 27). My0s tyoskentelytavat muuttuivat tuolloin suuresti ja glo-
baali epavarmuus ajoi ihmiset itsetutkiskelun ja arvojensa aarelle. Pohdinta
siitd, onko missaan mitaan jarkea ja mika on itselle tarkeaa, millaisessa maail-
massa oikein elamme, seka omien tekojen vaikutusten tunnistus on tuskin

koskaan ollut ihmisille tarkeammassa asemassa kuin nyt.

Korona-ajan ilmid, "the Great Resignation” eli suuri irtisanoutumisaalto, viestii
tyomarkkinoilla tapahtuneesta myllerryksesta, silla jopa 4 miljoonaa irtisanou-
tunutta amerikkalaista on ennenkuulumattoman suuri maara ja viestii jostain
suuresta (Cook 2021). Sama tyéelamailmio on ollut nahtavissé myoés Suo-
messa. Baronan 2021 toteuttaman tutkimuksen mukaan lahes joka toinen
tyontekija harkitsee alanvaihtoa ja etenkin palvelualoilla on koronan aikana
heratty orastavaan tydntekijapulaan (Barona 2021). Tyéterveyslaitoksen to-
teuttamassa Miten Suomi voi? -tutkimuksessa selvitettiin koronan vaikutusta
tyontekijoiden tyopaikanvaihtosuunnitelmiin ja tutkimuksessa havaittiin kohon-
neita irtisanoutumissuunnitelmia koronapandemian alkuvaiheissa 2020, mutta
tilanteen pitkittyessa irtisanoutumiset tasaantuivat lahes samalle tasolle kuin
ennen pandemiaa (Tyoterveyslaitos 2021). On siis perusteltua sanoa, etta ko-

rona ajoi ihmiset arvioimaan tyotaan uudelleen.

Hyvinvointitrendi on vallinnut jo kauan ja kiinnostavimmat tyonantajat ovat
keskittyneet kehittamaan tyontekijoidensa tyohyvinvointia. Yritykset haluavat
olla entista vastuullisempia ja pitavat myos siksi tyontekijoistaan parempaa
huolta. Yleisemman tyohyvinvoinnin ja mukavan tyOpaikan rinnalle rekrytointi-
markkinointiin on viime vuosina noussut uusi houkutuslintu: merkityksellinen
tyd. MyoOs yhteiskunnan keskusteluissa esilla ollut tydhyvinvointi on saanut rin-
nalleen tyon merkityksellisyyden kasitteen aina useammin. Sama ilmi6 on ha-
vaittavissa myos merkityksellisesta tyosta julkaistussa kirjallisuudessa ja teh-
dyissa tutkimuksissa, joita on tullut opinnaytetydprosessinkin aikana lisaa — il-
mio on siis hyvin kiinnostava ja ajankohtainen. Aiemmin merkityksellisyys nah-
tiin ikdan kuin yhtena aineksena hyvinvoinnissa, mutta nyt tuo aineisosa on

paassyt sivuroolista paaosaan.

Yrityksen nakokulmasta on olennaista, etta sen tyontekijat jaksavat, ovat si-
toutuneita tydnantajayritykseen ja tekevat sille hyvia tuloksia. Yksilon nakokul-
masta tarkeaa on, ettd han tienaa elantonsa ja tdissa on mukava kayda.
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Avaintekija molempien nakokulmien tavoitteisiin onkin juuri merkityksellisen
tyon tunne, silla se on mahdollistajana edella mainittujen toiveiden toteutumi-
seen. Opinnaytetyossa selvitetdan, kuinka merkitykselliseksi tutkimuksen toi-
mintaymparistoksi valitun markkinointitoimiston tyontekijat kokevat oman
tyonsa, mitka asiat merkityksen tuntemukseen vaikuttavat ja kuinka tuota tun-
netta voisi lisata ja tukea.

Opinnaytetydssa on 8 lukua. Ensimmaisessa luvussa esitelldaan ajatukset, joi-
den pohjalta tutkimusaihe valikoitui toteutukseen ja miksi se on ajankohtainen.
Toisessa luvussa tutustutaan tutkimuskysymyksiin, toimintaymparistoon ja ke-
hitystyon rajaukseen. Kolmas luku kasittelee merkityksellisyyden kokemuksen
teoriaa koko elaman tasolla — onhan ihminen kokonaisuus ja siviilielaman ko-
kemukset nakyvat tydssa ja toisinpain. Kappaleessa tutustutaan myds siihen,
miten merkityksellisyys nakyy tyossa, mista se rakentuu, mika sitd uhkaa ja
mita hyotyja siita on. Neljas luku kasittelee palvelumuotoilua, sen periaatteita,
toimintatapoja ja kuinka palvelumuotoilun menetelmat liittyvat tehtyyn tutki-
mukseen. Viidennessa luvussa esitellaan opinnaytetyon toiminnallinen osa, eli
kuinka projekti tehtiin kdytannossa. Kuudes luku keskittyy tutkimuksen luotet-
tavuuden arviointiin ja seitsemas luku on omistettu johtopaatoksille tuloksista.
Kahdeksannessa luvussa tehdaan pohdintaa ja itsearviointia. Opinnaytetyon

lopusta I0ytyvat kaytetyt lahteet ja kuvat luetteloituna, seka liitteet.

2 TUTKIMUSASETELMA

Merkityksen tunteella tydnteossa on lukuisia hyotyja ja sen puuttumisella mo-
nia haittoja, eli ei ole yhdentekevaa kuinka suuri merkityksellisyys organisaa-
tiossa vallitsee. Opinnaytetydlla halutaan tutkia ajankohtaista aihetta ja kehit-
taa toimeksiantajaksi valitun markkinointitoimiston tyontekijakokemusta, jotta
yrityksen tyontekijat kokisivat tyon merkityksellisyyden tunnetta entista enem-
man. Kun tyontekijat kokevat tydossaan merkityksellisyytta, hyotyvat siita asiak-
kaat ja koko organisaatio, silla merkitys on yhteydessa hyvinvointiin, asiakas-
kokemukseen ja tuloksiin. Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen kasitekartta,
viitekehys, tutkimuskysymykset, -menetelmat ja toimintaymparisto.
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2.1 Tutkimuksen kasitekartta ja viitekehys

Tutkimuksen tietorakennetta voi esitella visuaalisella ja helposti havainnollista-
valla keinolla, kasitekartalla, johon on koottuna kasiteltavan aihepiirin kasitteita
ja niiden valisia suhteita, eli hierarkiaa (eNorssi s.a.). Kuvassa (1) on tdman
tutkimuksen kasitekartta, jonka keskiossa on tutkimuksen teema, eli tyon mer-
kityksellisyyden tunne markkinointitoimistossa. Kasitekartassa paateeman ym-
parille on koottu olennaisia osatekijoita, joita kasitellaan tutkimuksessa.

Motivaatio
Merkityksellinen elama
Itsen toteuttaminen
Sitoutuminen
Arvot .

" " . Tuottavuus

Omat vahvuudet > TYONTEKIJA - MERKITYKSELLISYYS Tydn

A s merkityksellisyys

" . L . Asiakas «
Tyohyvinvointi

Tyotehtavat ja vastuut Yhteishenki
Kehittyminen

TYON
MERKITYKSELLISYYDEN

Tuplatimantti TUNNE MARKKINOINTI-
TOIMISTOSSA
Empatia ja .
myétéatunto Toiminta
Roolit
Kysely
Asiakas- v Arvot
Haastattelu - ymmarrys _ PALVELU- ORGANISAATIO
= tyontekija- MUOTOILU markkinointitoimisto Strategia
Luotaimet ymmarrys
Missio
Tyépaia Yhteis- Visio
yopaj kehittaminen
Johtaminen

Kuva 1. Opinnaytetydn kasitekartta (Vornanen 2021)

Késitekartan mukaan (kuva 1) opinnaytetydssa tutkimuksen kohteena ovat
merkityksellisyys, ja erityisesti tyon merkityksen tunne markkinointitoimistossa.
Kehitystyo tapahtuu tietyssa organisaatiossa, eli aiheen rajaajana toimii kysei-
nen toimialaymparisto ja sen tyontekijat. Kasitekartassa esitellaan myos mer-
kityksellisyys suhteessa tyontekijaan ja tydnantajaorganisaatioon. Lisaksi
tyontekijan suhteet tyotehtaviinsa ja tydymparistoon ovat tutkimuksessa tar-
kastelun kohteena. Palvelumuotoilun opinnaytetydssa kaydaan lapi myos pal-
velumuotoilun, kaytettyjen aineistonkeruumenetelmien ja osallistamisen teo-
riaa, joiden avulla kehitystyo organisaatiossa tehdaan. Kasitekartassa on tutki-
musasetelman kannalta olennaisimmat seikat, seka aineiston keruuta ja tutki-

muksen teoriatyota ohjanneet tekijat.
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Kasitekartan lisaksi tutkimusasetelmaa rakentaa teoreettinen viitekehys, joka
muodostuu aiheen tutkimuksen tekoa rajaavista keskeisista kasitteista. Niihin
perustuu kaikki tutkimuksessa tehtava tyo, ja viitekehyksen kasitteet luovat
tutkijalle linssit, joiden lapi koko tutkimusta tarkastellaan. (Puusa & Juuti 2020,
80-82.) Opinnaytetyo6ta rajaa kolme paakasitetta (kuva 2).

Palvelu-

Osallistaminen Tyontekija
muotoilu

TYON
MERKITYKSELLISYYDEN
TUNNE

Kehittaminen Tyontekijakokemus

Markkinointi-
toimisto

Kuva 2. Opinnaytetyon viitekehys (Vornanen 2021)

Tyon viitekehysta rajaamassa ovat palvelumuotoilu, markkinointitoimistoympa-
ristd ja tyontekija (kuva 2). Olennaisessa roolissa naiden valiin jaavat tyopai-
kan kehittaminen, tyontekijakokemus ja tyontekijan osallistaminen. Viitekehyk-
sen keskiossa ovat tyon merkityksellisyyden tunne markkinointitoimistossa ja

sen kehittaminen palvelumuotoilun keinoin.

2.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen lahtokohdat maariteltya ja keskeisimmat kasitteet tunnistettua,
pohditaan ja muotoillaan konkreettiset tutkimuskysymykset. Palvelumuotoilun
opinnaytetyossa keskeista on palvelumuotoilullisten menetelmien hyédyntami-
nen valitun teoreettisen viitekehyksen tutkimisessa, eli tyon merkityksellisyy-
den kehittamisessa. Tutkimuksen paakysymys muodostuu sen ymparille,
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kuinka palvelumuotoilulla voi kehittaa tyon merkityksellisyytta. Koska organi-
saation tyontekijoiden merkityksen tunnetta ei ole aiemmin tutkittu, tulee
tyossa selvittaa, mitka seikat vaikuttavat merkitykselliseen tyohon. Merkityk-
sellisyysteoriaan tutustumalla kartoitetaan, mita merkityksellisyys on yleisesti
ja mita tekijoita siihen liittyy erityisesti tydelamassa. Keskeista on myods selvit-
taa kaytannon tutkimuksen kautta, kuinka palvelumuotoilu soveltuu niin moni-
naisen ja subjektiivisen tutkimusaiheen kehittamismenetelmaksi, kuin merki-

tyksellisyyden tunne on.

Tutkimuksen paakysymys on:
Miten markkinointitoimistossa voidaan kehittaa tyén merkityksellisyyden tun-

netta palvelumuotoilun menetelmin?

Tutkimuksen lisakysymykset ovat:
Mita on merkityksellisyys ja tydén merkityksellisyys, mistad ne rakentuvat ja

mitké tekijat niihin vaikuttavat — ja miksi tuntemus on téarke&?

Mitké tekijat markkinointitoimistossa rakentavat ja vdhentavét tyén merkitysta

Ja milléa naihin seikkoihin voi vaikuttaa?

Kuinka palvelumuotoilu soveltuu subjektiivisen ja niinkin abstraktin asian, kuin

merkityksellisyyden tuntemuksen kehittdmiseen?

Nailla tutkimuskysymyksilla ohjataan tutkimusta etsimaan vastauksia, jotka
kertovat palvelumuotoilun toimivuudesta menetelmana kehitettavaan aihee-
seen. Taman lisaksi tutkimuskysymysten avulla voidaan luoda kasitys siita,
kuinka merkityksellisempaa tyota kohti voidaan pyrkia ja kuinka tukea tyonte-

kijan kokemusta aiheesta.

2.3 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyd on toimintatutkimus, silla siina kehitetddn samaan aikaan kun

toiminnassa tapahtuvia muutoksia seurataan. Taman vuoksi ei etukateen voi
laatia lilan tarkkaa tutkimusprosessia. Tiedontuotantotavaltaan tama on pro-
sessiorientoituneisuutta, koska tekemisen edetessa saadaan jatkuvasti uutta

tietoa, jota hyddynnetdan kehittdmisessa. Opinndytetydssa otetaan mukaan
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kehitystyOhon tyontekijoita, eli se on myos osallistavaa toimintatutkimusta,
joka on aktiivista osallistumista ja vuoropuhelua eri toimijoiden valilla. Tallin
eri puolien toiveet ja tarpeet saadaan esiin. Toimijoiden osallistamisen on to-
dettu parantavan kehitystydn onnistumismahdollisuutta. (Toikko & Rantanen
2009, 30-96.)

Opinnaytetyon tutkimuksellisessa osassa kerataan tietoa tyontekijéiden merki-
tyksellisyyden kokemuksesta tydssaan. Toimintatutkimus sopii erittain hyvin
menetelmaksi organisaation tutkimiseen jo 1950-luvulta asti vakiintuneen ase-
mansa ansiosta. Esimerkiksi ilmapiiri, luottamus, organisaation itsetuntemus
ja muutokset ovat usein keskidssa (Puusa & Juuti 2020, 256). Subjektiivinen
aihe ja kvalitatiivinen tutkimus toimivat hyvin yhdessa, silla ne saavat aikaan
reflektiota, eli kriittistd keskustelua, joka suuntaa myos kehitystehtavaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 117.) Toimintatutkimuksessa itsereflektio auttaa
ymmartamaan tyontekijan omaa toimintaa, Idytamaan parannustarpeita ja rat-
kaisemaan niita, eivatka tutkittavat ole passiivisessa roolissa (Puusa & Juuti
2020, 262). Tutkimuksen keskidssa ovat organisaation henkildéston kokemuk-
set, ja koska kyseessa on palvelumuotoilun opinnaytetyd, toimintatutkimuksen
nakokulma sanallistamisen tarkeydesta tukee kokonaisuutta. Laadulliset tutki-
musmenetelmat toimivat, kun tarkoituksena on uppoutua prosesseihin ja tut-
kittavat ilmiot ovat monimutkaisia ja niiden merkityksia halutaan ymmartaa
(Kananen 2014, 21-22). Tama sopii hyvin yhteen myds opinnaytetyén aiheen

luonteen kanssa.

Kriittinen toimija- ja kayttgjalahtdinen kehittdminen on tasavertaista tekemista,
jossa ei ole ennalta paatettyja lopputuloksia, vaan siina arvioidaan vallitsevaa
tilannetta ja yhdessa tuotetaan siihen muutos. Uuteen toimintatapaan on vah-
vasti sidoksissa my0s tiedostaminen, joka syntyy, kun kayttajia osallistetaan,
he tiedostavat nykytilanteensa ja pystyvat toimimaan jatkossa eri tavalla.
(Toikko & Rantanen 2009, 164—-165.)

Toimintatutkimukselle tyypillistd on, etta se etenee syklisesti, ja yksi osio ra-
kentuu suunnittelusta, toiminnasta ja seurannasta. Syklin lapi kulkiessa saa-
daan uutta tietoa, jota voidaan hyddyntaa seuraavan syklin sisalla. Nykytilan
arviointi, teoreettinen muotoilu ja toimien suunnittelu, seka muutoksen arviointi

toimien tekemisen jalkeen on tyypillista toimintatutkimusta. (Kananen 2014,
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13-15.) Opinnaytetydn tutkimukseen otetaan kuitenkin mukaan vain ensim-
mainen sykli, ja jatkokehitys rajataan tyon ulkopuolelle, silla tutkimukseen kay-
tettdva aikajanne on rajallinen. Tutkimusta tehdessa kiinnitetdan kuitenkin
huomioita asioihin, joilla kehitystyota organisaatiossa voidaan jatkaa viela

opinnaytetyon jalkeen.

Kun tutkimuksessa kerataan aineistoa monella eri tavalla useasta eri lah-
teesta, on kyseessa aineistotriangulaatio, jonka tarkoituksena on luoda toisi-
aan taydentavaa tietoa (Laine ym. 2015, 23-24). Useaa metodia hyddynta-
malla pyritdan siihen, ettd tutkimuksesta tulee kattava ja luotettava (Vilkka
2021, 58). Triangulaation hy6tyna on myos se, ettd se poistaa tutkijalta perus-
teettoman varmuuden, silla han ei tee tulkintoja tiedon oikeellisuudesta vain
yhteen aineistoon tai menetelmaan pohjaten (Hirsjarvi & Hurme 2008, 39).
Opinnaytety0 toteutetaan usealla menetelmalla aineistoa keraamalla. Kehitys-
tehtavan tarpeet ja tavoitteet, seka toimintaymparistd huomioiden aineistonke-
ruutavoiksi valikoituivat kysely, luotaimet ja haastattelut.

2.4 Tutkimuksen toimintaymparisto

Tyon merkityksellisyyden kehittaminen tapahtuu opinnaytetydssa markkinointi-
toimistossa, jolla on toimipiste kahdessa eri kaupungissa ja yhteensa noin 15
tyontekijaa. Opinnaytetydssa puhutaan organisaation kahdesta toimipisteesta
Sinisena ja Oranssina toimipisteena, silla paikkakuntia ei haluta maaritella sen
tarkemmin. Tutkimuksen kannalta on kuitenkin olennaista, etta tutkimusaineis-

toa kasitellessa eritellaan, kumpi toimipiste on kyseessa.

Opinnaytetydn fokus on tydntekijéiden merkityksellisen tyén kokemuksissa ja
heidan osallistamisessaan tutkimukseen. Tyonimikkeita organisaatiossa ovat
asiakkuusvastaava, myyja, art director, copywriter, video- ja valokuvaaja, digi-
markkinoija, toimitilasuunnittelija ja visuaalinen suunnittelija, eli osaamista I0y-

tyy kattavasti eri osa-alueilta.

Markkinointitoimiston tyé on pitkalti tietoty6ta, joka Berlinin (2019, 18—-19) mu-
kaan on monimutkaista ongelmanratkaisua, joka sisaltda avokonttorityota,

asiakaskohtaamisia ja palavereita. Tyypillinen projekti markkinointitoimistossa
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etenee myyntineuvottelusta tarjousvaiheeseen ja tilauksen jalkeen aloituspala-
veriin, seka suunnittelutiimin briefiin. Suunnitelmaan kuuluu usein muutama
kommentointikierros, joiden aikana ty0 muokataan asiakkaan toiveiden mu-
kaan valmiiksi. Yhteydenpitoa tydskentelyn aikana tapahtuu tyontekijoiden ja
asiakkaan valilla sahkdpostilla, palavereissa ja puhelimitse. On hyvin yleista,
etta toilla on kiireinen toteutusaikataulu ja markkinointitoimiston tyontekijoilla
on useita yhtaaikaisia t6ita, joista he ovat vastuussa ja tyostavat limittain itse-

naisesti tai osana isompaa tiimia.

3 MERKITYKSELLISYYS
3.1 Miksi merkityksellda on merkitysta

Johda Merkitysta -kirjan esipuheessa Frank Martela (2020, 9-15) vertaa mer-
kityksetonta nelikymmentuntista tyoviikkoa tekevaa henkiloon, joka toteuttaa
itseaan ja tekee itselleen merkityksellista tyota. Merkitykseton raataja ei paase
Martelan mukaan samaan tilaan, vaikka koettaisi kompensoida henkista tyh-
jiota rahalla — merkityksettomia vuosia ei saa tietenkaan palautettua. Siksi on
tarkeaa pohtia, miten tyduransa kayttaa. Asiantuntijatyon osuus korostuu jat-
kuvasti automatisoituvassa tydelamassa ja tekemisen laadun on oltava kor-
kea, jolloin tyontekijan motivoituneisuus ja yritykseen sitoutuneisuus on tarke-
assa asemassa. Modernia asiantuntijatyotd motivoidaan parhaiten osoitta-
malla tyon tarkeys, mika tuottaa merkityksellisyyden tunnetta tyon tekijalle.
Rahan voima ei kanna ty6elamassa loputtomiin. (Aaltonen ym. 2020, 9-15.)

Merkityksen elamaansa loytanyt inminen tulee vahemmalla toimeen, eika tar-
vitse kaikkea materiaa tunteakseen tyytyvaisyytta, silla hanella on suurempi
syy onneen (Chalofsky 2010, 29). Amerikkalaisen yli 2000 tyontekijaa tutki-
mukseen osallistavan Meaning and Purpose at Work -selvityksen mukaan,
tyontekijat ovat valmiit uhraamaan jopa 23 % elinaikaisista tuloistaan, jos saa-
vat vaihdossa merkitykselliseltd tuntuvaa ty6ta (Achor ym. 2018). Yksilon teh-
dessa tyota, joka tuntuu turhalta eika siitd saa palkitsevaa tunnetta, sateilee

se myos elamisen mielekkyyteen, joka on yhteydessa hyvinvointiin.
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Syita siihen, miksei tyd tunnu tekijalleen merkitykselliseltd on monia. Se voi
johtua esimerkiksi huonosta sisaisesta viestinnasta tai johtamisesta tyopai-
kalla, tai yksilon omista nakemyksista ja ajatuksista. Tall6in on luonnollista ha-
vahtua miettimaan, "Mika jarki tdssa oikeastaan on?”. Sama asia voi nayttay-
tya eri tavalla merkitykselliseltd subjektiivisesta tai objektiivisesta nakokul-
masta. (Aaltonen ym. 2020, 24—-26.) Nenosen (2020, 51) mukaan merkitykset-
tomyyden tuntemus syntyy, kun ihminen ei ole yhteydessa tunteidensa eika it-

sensa kanssa, vaan elamaa suoritetaan autopilotilla.

Achor ym. vuonna 2018 amerikkalaisilla tekeman tutkimuksen mukaan puolet
osallistuneista koki, ettei heidan tyonsa ole niin merkityksellista kuin voisi.

Vain 5 % vastasi, ettd hanen tydnsa on niin merkityksellista kuin se voisi par-
haimmillaan olla. Onkin valttamatonta, ettd tdman paivan tyénantajat fokusoi-
vat merkityksen kehittamiseen, silla merkityksettomyyden kokemuksen on ha-

vaittu olevan yhteydessa tyopaikanvaihtosuunnitelmiin.

Merkityksellisesta tydsta puhuttaessa on hyva esitelld vuoden 1974 Oldhamin
ja Hackmanin luoma Job Characteristic -teoria (kuva 3), jota pidetaan yleisesti
alkuna tydn merkityksen tutkimukselle (Aaltonen ym. 2020, 87—88). Mallissa
esitellaan tydn ominaisuuksia eli sita, mita ne yksilossa herattavat ja millaista

lopputulosta ne saavat toissa aikaan.

TYON YDINOMINAISUUDET KESKEISET PSYKOLOGISET TEKIJAT LOPPUTULOS

1) Tyon vaatimien taitojen moninaisuus ja
tyotehtavien moninaisuus (Task variety)

2) Tyétehtavien sisallollinen mielekkyys
(Task identity)

3) Tyotehtavien merkitys ja vaikutus
kokonaisuuteen (Task significance)

4) Autonomia (Autonomy)

5) Palaute (Feedback)

Kuva 3. Oldhamin ja Hackmanin Job Characteristic Theory vuodelta 1974 (Vornanen 2022

perustuen Aaltonen ym. 2020)

Job Characteristic -teorian (kuva 3) kolme ensimmaista ydinominaisuutta liitty-

vat suoraan tyon merkityksellisyyden tunteeseen, kun taas kaksi muuta luovat
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merkityksen tunnetta tyohon valillisesti. Kun mallin ydinominaisuudet tyossa
tayttyvat, on lopputuloksena tydmotivaatio, -tehokkuus, laatu ja tyotyytyvai-

syys.

Tyon merkityksellisyyden laajempana kattoteemana voi pitaa tyontekijakoke-
musta. Onnistunut henkildstokokemus takaa mukavan tydpaikan yrityksen
tyontekijoille, mutta sen tarkein seuraus etenkin organisaation nakdkulmasta
on paremman asiakasarvon tuottaminen, kun sujuva tyonteko on mahdollis-
tettu (Korkiakoski 2019, 118).

Ne ihmiset, jotka paasevat hyddyntamaan vahvuuksiaan tyossaan, tekevat
myds Smithin (2018, 106) mukaan parempia suorituksia ja saavat samalla
enemman merkityksellisyyden tunteita. Merkityksellisyys parantaa stressitilan-
teissa resilienssia ja auttaa suoriutumaan paremmin stressin ja haasteiden
alla (Smith 2018, 204—-206). Kun merkityksellisyys puuttuu tyosta, tyontekijaa
ottaa padhan useammin, mutta merkityksen ollessa mukana huonommat pai-
vat ja haasteet siedetdan paremmin (Nenonen 2020, 50). Resilienssin rooli on

olennainen hektisessa markkinointitoimiston tyossa.

Palkitseva ja merkityksellinen ty6 nostaa tyytyvaisyytta, joka johtaa parem-
paan elamanlaatuun. Tyontekijan kokiessa itsensa arvokkaaksi ja hyodyl-
liseksi toteuttaessaan itsedan, ja samalla vaikuttaessaan teoillaan muihin, si-
touttaa se tekijoita pysymaan tyopaikassaan ja he ovat vahemman poissa
toista. Koska merkityksen tunnetta tydssaan kokeva inminen on hyvinvoiva, si-
toutunut ja motivoitunut tyontekija, han tekee parempia tyosuorituksia ja nauttii
eldmastaan enemman tydhyvinvoinnin sateillessa tyon ulkopuolellekin. (Berlin
2019, 20-21.) Smithin (2018, 225) mukaan merkityksellinen eldama on yhdis-
tetty yleisesti terveempaan elamaan, parempaan vastustuskykyyn ja pienem-
paan maaraan vaivoja. Merkityksellisyys nakyy aivoissa suurempana har-
maana aineena ja tarkoituksen tunne pienentaa aivo- ja sydantautien maaraa
— merkitysta kokevat pitavat itsestdan myds parempaa huolta (Smith 2018,
225-226). Mikali tyontekija tuntee merkityksellisyytta, voi se vahentaa siis

my0Os poissaoloja.
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3.2 Sukupolvien ja elintason vaikutus

Oishi ja Diener todensivat vaurauden ja merkityksettdomyyden yhteyden vuo-
den 2013 tutkimuksessaan tekemalla kyselyn 132 maassa 141 738 osallistu-
jalle. Tutkimuksesta selvisi, etta kOyhemmissa maissa ihmisilla on enemman
lapsia, he ovat uskonnollisempia ja he kuvaavat elamaansa merkitykselliseksi.
Vauraissa maissa ollaan korkeammin koulutettuja, varakkaita ja individualisti-
sia, ja elamaa kuvataan merkityksettomammaksi. Korkean BKT:n maissa
myds itsemurhaluvut ovat korkeammat. (Oishi & Diener 2012, 423-428.)

Elintason noustessa ihmisilla jaa aikaa miettia asioita enemman pelkan eloon-
jaamisen sijasta. Hyvinvointivaltioissa on aikaa pohtia elaman mielekkyytta,
tarkoitusta ja sen merkityksellisyytta. Tarvitaan uusia tarinoita ja tavoitteita
merkitykselliseen elamiseen yltakyllaisyydessa, silla vaikka kaikkea on tarjolla,
hyvinvointi ei parane vaurauden myo6ta. Merkitykseton elama voikin olla yksi
juurisyy maailmassa vallitsevaan pahoinvointiin. Maailman ja elintason muu-
tuttua, tydelaman tulee tarjota edelleen merkitykselliselta tuntuvaa ty6ta. (Aal-
tonen ym. 2020, 51-54.)

Elintason lisaksi myds ika vaikuttaa merkitykseen ja eri ikaluokat fokusoivat ja
arvottavat asioita eri tavalla (kuva 4, s. 19). Baby boomerseista puhutaan, kun
tarkasteltavana ovat 1945-1960 syntyneet. Heille tydelamassa menestyksen
tavoittelu ja vauraus ovat ajavia voimia. X-sukupolvi kattaa 1961-1980 synty-
neet ja heita ajaa menestys ja kilpailuhenkisyys, mutta rinnalle on noussut
myo0s itsensa kehittaminen siviili- ja tydelamassa. Taman jalkeen syntyneet
milleniaalit on jaettavissa Y- ja Z-sukupolviin. Y-sukupolvi arvostaa jatkuvan
kisaamisen sijasta vapautta, joustavuutta ja ymmartavat erilaisuutta, ja he
ovat aiempia polvia elamys- ja kokemushakuisempia. Z-sukupolvi arvostaa
monimuotoisuutta ja haluaa toteuttaa itseaan elaman eri osa-alueilla, auktori-
teeteista vahat valittaen. Koska tydelama tayttyy Y- ja Z-sukupolvien edusta-
jista, muuttuu tydeldama mukana. 75 % Z-sukupolvesta sanoo, etta tydssa on
oltava syvempi merkitys kuin pelkka toimeentulo. Itselle mieluisin tydnantaja
valitaan houkuttelevan palkkatason sijasta sen mukaan, millaisen firman ri-
vissa halutaan itse seista ja mita asiaa omalla tyollaan voi edistaa, mika lisaa
painetta yrityksille kiinnostavuuden sailyttamiseksi — osaajia saadakseen ja ne
itselld pitddkseen. (Saarinen & Suokko 2020, 29-33.)
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Kuva 4. Sukupolvien arvostusten erot (Vornanen 2021, pohjautuu Saarinen & Suokko)

Eri ikaluokat painottavat siis hyvin erilaisia asioita (kuva 4). Kauempana men-
neisyydessa arvotettiin kovia arvoja, kuten menestys ja kilpailu, kun nykypai-
vaan tultaessa ne saavat rinnalleen pehmeampia arvoja, kuten vapaus ja mo-

nimuotoisuus. Tyon merkitys muuttaa sukupolvien mukana muotoaan.

3.3 Merkityksellisyyden rakentuminen

Emily Esfahani Smithin mukaan merkityksellisyytta voi rakentaa neljalla pila-
rilla (kuva 5), jotka ovat kaikkien saatavilla: yhteenkuuluvuus, tarkoitus (eng.
purpose), tarinan kerronta ja itsen ylittdminen (eng. self transcendense). Smit-
hin tekemissa tutkimuksissa nama nelja pilareiden teemaa nousivat toistuvasti

esiin ja nama samat tekijat on tunnistettu jo Aristoteleen teksteissa. Pilarit

muistamalla merkityksellisyys on rakennettavissa missa vain, milloin vain.
(Smith 2018, 58.)

Kuva 5. Smithin merkityksellisyyden nelja pilaria (Vornanen 2021 pohjautuen Smith 2018)
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Kulttuureissa, joissa on suuri yhteinen merkityksellisyys, hydédynnetaan yh-
teenkuuluvuuden, tarkoituksen, oman tarinan ja itsen ylittamisen pilareita
(kuva 5, s. 19). Pilareiden avulla vallitsee arvostava ja kunnioittava ilmapiiri,
rakennetaan yhteisia arvoja ja mennaan kohti yhteisia tavoitteita. (Smith 2018,
215). Organisaatiokulttuuria kehittdessa on keskeista pitdd nama pilareiden

teemat mielessa.

3.3.1 Yhteenkuuluvuus, lasnaolo ja myo6tatunto

Ihmiset tarvitsevat omaa laumaa, ymmarrysta, hyvaksyntaa ja arvostusta toi-
silta ihmisilta, jolloin koemme yhteenkuuluvuuden tunnetta. VVuorovaikutussuh-
teen sisaltdessa kaksisuuntaista huolenpitoa ja kanssakaymisen ollessa miel-
lyttavaa, syntyy yhteenkuuluvuutta. Laheisten ihmissuhteiden lisaksi voimme
itse kokea ja mahdollistaa merkityksellisyyden tunteen muille arkisissa kohtaa-
misissa, joissa osapuolilla on syva yhteys, he tuntevat itsensa arvokkaaksi ja
saavat lasnaolevaa huomiointia. Esimerkiksi kaksi satunnaista matkustajaa
saavat merkityksen kokemuksen muodostaessaan myotatuntoisen keskuste-
lun lentokoneessa. Merkityksellinen yhteenkuuluvuuden tunne on siis mahdol-
lista vieraiden, tuttavien ja tyokavereiden kesken, vaikka ne eivat olisikaan ih-
missuhteista syvimpia. Merkityksellisyyden tarkeimmaksi rakentajaksi onkin
tunnistettu yhteenkuuluvuus. (Smith 2018, 67-83.)

Tyon merkityksellisyydessa on hyva muistaa, etta kuka tahansa asemastaan
riippumatta voi auttaa kollegoidensa merkityksellisyydessa luomalla aitoja yh-
teyden hetkia, silla nama hetket antavat tyontekijoille energiaa, parantavat yh-
teishenkea ja nostavat motivaatiota (Dutton 2003, Smithin 2018 mukaan 88).
Achor ym. (2018) todensivat tutkimuksessaan amerikkalaisilla tydntekijoilla,
etta tyontekijat, jotka kokivat saavansa tyOyhteisossa hyvaa sosiaalista tukea,
arvioivat tyolleen myo6s 47 % korkeammat merkityksellisyyspisteet.

Lésn&olo ja tarkkaavaisuus toisia kohtaan on ystavallisyytta, joka mahdollistaa
yhteenkuuluvuuden syntymisen. Kun ihminen on taysin omissa ajatuksissaan,
han ei pysty huomioimaan toisia eika olemaan hyvassa vuorovaikutuksessa

toisten kanssa, kun taas toista huomioimalla han osoittaa toisen olevan merki-
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tyksellinen ja niin arvokas, ettd hanta kunnioitetaan lasnaololla. Myos erilai-
sissa ristiriitatilanteissa lasnaoleva kanssakayminen on valttamattomyys, jotta

ne pystytaan kasittelemaan. (Ferrucci 2006, 100-101.)

Yhteenkuuluvuuden pilariin liittyvat myos negatiiviset tuntemukset. Yhteenkuu-
luvuutta tydelamassa uhkaa etenkin korona-aikana yksinéisyys, joka voi tulla
tyohon jatkuvan etatyon kautta tai kiireesta, jolloin ei synny aitoja kohtaamisia
toisten kanssa. Tasta voi seurata ndkyméttémyytta, joka lopulta vahentaa
merkityksen tunnetta ty0ssa ja saattaa ajaa jopa tyOkyvyn alenemiseen tai
loppuunpalamiseen. Moni etatyota pitkaan tehnyt alkaa kaivata tyoyhteisoa
ymparilleen. (Aaltonen ym. 2020, 242-243.)

Ulkopuolisuuden kokemus tydyhteis6ssa, yksinaisyyteen ja hylatyksi tulemi-
seen liittyvat tunteet aktivoivat ihmisen aivoja laumaelaimena samalla tavalla
kuin fyysiset kivun tunteet, minka vuoksi tyopaikkakiusaaminen on hyvin hai-
tallista (Aaltonen ym. 2020, 39-40). Smithin mukaan (2018, 84) psykologit
ovat selvittaneet, etta syrjintatilanteissa laumasta syrjityn lisaksi myos syrjiva
osapuoli kokee vieraantumisen ja mitattomyyden tunnetta, eli haitta sateilee
molempiin osapuoliin. Ihminen ei voi luoda yhteenkuuluvuuden tunteesta tule-
vaa merkityksellisyytta omaan elamaansa yksin itse itselleen, vaan se vaatii

aina muita ihmisia toiseksi osapuoleksi (Smith 2018, 91).

|deaalitilanteessa yrityksessa yksiloista muodostuu tiimi, joka on vuorovaiku-
tuksessa keskenaan yhdessa yhteista tavoitetta kohti pyrkiessaan. Ryhman
jasenten valinen side perustuu luottamukseen, ja mita syvempi tuo side on,
sitd merkityksellisempia ihmiset ovat toisilleen (Aaltonen ym. 2020, 246—247).
Tiimissa vallitseva yhteyden tunne voimistaa yksilon vastuunkantoa, silla tur-
vallinen ja kannustava ilmapiiri auttaa tekemaan parhaansa yhteisen tavoit-
teen saavuttamiseksi (Hiila ym. 2019, 136). Jokainen tyOntekija voi vaikuttaa
merkityksellisyyteen tiimissaan — niin sen yllapitoon kuin synnyttamiseenkin
(Aaltonen ym. 2020, 250).

Myététunto on olennainen tekija yhteenkuuluvuuspilarin rakentumisessa
(Smith 2018, 89). On huomattu, ettd ihmisen keskittyessa toisen hyvaan, saa
han siita itselleen merkityksellisyyden tunnetta (Pessi ym. 2017, 18). My6ta-
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tuntoisen esimiehen tuki saa raskaan asiakastyon tekijat jaksamaan parem-
min ja myotatuntoisesti kohdellut tyontekijat kohtelevat asiakkaitaan myotatun-
toisemmin (Pessi ym. 2017, 27). TyOyhteisdssa tydmotivaatio, sitoutuminen,
luovuus, tiimityo seka tydhyvinvointi korreloivat myotatuntoisen organisaa-
tiokulttuurin kanssa (Pessi ym. 2017, 23). Pessi ym. (2017, 69) mukaan myo-
tatuntoisempaan tyoorganisaatioon paastaan kolmea saantoa noudattamalla:
1) Avoimesti viestimélla iloista ja innostumisista (vahvistaa rehellisyytta ja kun-
nioittavuutta), 2) Puhaltamalla yhteen hiileen tukemalla kollegan iloa ja intoa,
silld ovathan tavoitteet kaikkien yhteiset, seka 3) Kohtaamalla mahdollisimman
aidosti lasn&ollen kahvitauoilla ja tapaamisissa kuulumisia vaihtaen ja kuun-
nellen. Kun ihminen kohdataan empaattisesti, han kokee tulleensa ymmarre-
tyksi ja se, ettd hanen nakokulmiaan ymmarretaan, vahentaa se myos konflik-
tien mahdollisuutta (Ferrucci 2006, 104—105).

3.3.2 Tarkoitus

Ihminen, joka toteuttaa omaa tarkoitustaan, kokee myos merkityksen tunnetta
elamassaan (Smith 2018, 97). Tarkoitus rakentuu omasta panostuksesta ja
paamaarasta maailmassa, eli vastauksesta kysymykseen "miksi teen sita mita
teen” — niilla, jotka tietavat tarkoituksensa, on todettu olevan korkeampi moti-
vaation ja suoritustason laatu seka yhteys parempaan resilienssiin, eli stres-
sinsietokykyyn (Aaltonen ym. 2020, 40—42).

TyOnkuvat ja -roolit ovat myds monimutkaisempia kuin ennen, ja oman panok-
sen ja vaikutuksen ollessa pieni osanen organisaation sokkeloissa, muuttuu
juuri oman tyon merkityksen tunnistaminen vaikeammaksi. Ihminen kestaa
kuormitusta ja mielipahaa, jos tietaa siita koituvan vaihdossa jotain hyvaa,
mutta mikali ei nae onko omalla panoksella tarkoitusta tai edistaako se itselle
tarkeaa paamaaraa, jaa tydn merkityksellisyyden tunne olemattomaksi. (Aalto-
nen ym. 61-70.) Berlinin mukaan (2019, 18) tarkoituksen kokeminen on erityi-

sesti taman paivan tietotyossa tarkeaa.

Organisaation tarkoituksen maarittely onkin hyvin olennaista; Deloitte Insights
Global Marketing Trends Reportin (2020) mukaan henkildéston pysyvyys on 40

% korkeampi verrattuna yrityksiin, joissa merkitykseen ei ole kiinnitetty huo-
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miota. Fast Company (2019) selvitti tutkimuksessaan, etta yli 70 % milleniaa-
leista valitsee vastuullisen ja merkityksellisen yrityksen seuraavaksi tyonanta-
jakseen. Tamanhetkisista tydpaikoista 40 % kertoo valinneensa tydpaikkansa
samoilla periaatteilla, kun sama luku X-sukupolvella on vain 25 % ja Baby
Boomerseilla 17 %. (Saarinen & Suokko 2020, 34.)

Yrityksen olemassaolon syyn ja merkityksen tunnistamiselle on monia syit3;
se lisaa yritykseen motivaatiota, ohjaa paatoksissa ja toimii kompassina kehi-
tystoissa — koko organisaation kuin tyontekijankin kohdalla. Yritys, joka tuo
merkityksellisyytta maailmaan, menestyy paremmin, henkilostd on sitoutunutta
ja antaa kaikkensa, tyonlaatu on korkea ja yritys nayttaytyy kiinnostavana
tyonantajana. Yrityksen merkityksellisyys nakyy asiakkaille, yhteiskunnalle ja
jopa maailmalle, mutta se on erityisesti sisaisesti tarkeaa. Merkitys luo yhte-
naista ja hyvaa tyokulttuuria, pitaa laadun ja tuloksellisuuden hyvana, silla se
tuo tyolle tarkoituksen. (Saarinen & Suokko 2020, 16—18.) Hiila ym. (2019, 30)
mukaan systemaattinen sisédinen viestintéd on tarkeassa asemassa, kun yrityk-
sen olemassaolon tarkoitus, visio ja strategia hyddynnetaan henkiloston moti-
voinnissa. Kun yrityksen yhteinen unelma ja merkitys kohtaavat yksilon merki-
tyksellisyyden tunteen kanssa, on yhtenaisella yrityskulttuurilla kasvu- ja kehi-
tysmahdollisuudet (Saarinen & Suokko 2020, 128). Tama on valtava voima-

vara, jota yrityksessa kannattaa tavoitella.

Professori Adam Grantin toteuttamassa opiskelijoiden varainkeruun tutkimuk-
sessa todettiin, etta kun johtaja esittelee tyontekijoille loppukayttajan tehdysta
tyosta kokemaa kiitollisuutta ja saatua hyotya, lisasi se tyontekijoiden tyon
merkityksellisyyden tunnetta ja siten sai aikaan parempia tuloksia (Martela &
Jarenko 2014, 45). Tyontekijan on siis tarkedaa nahda tyoéllansa olevan jokin
tarkoitus, jolla tuotetaan toisille jotain hyvaa. Amerikkalaisessa tutkimuksessa
Achor ym. (2018) todensivat, etta yrityksen johto ja tiimien vetajat voivat pa-
rantaa tyon merkityksellisyytta vahvistamalla tarkoituksen tunnetta nivomalla
projekteja osaksi yrityksen isompaa toiminnan tarkoitusta, jolloin yksittaisten
projektien nahdaan edistavan yhteista visiota. Tama on yksi syy sille, miksei
yrityksen tarkoitukseksi enaa riitd pelkka osakeyhtiolain mukainen voiton tuot-
taminen, vaan spesifi, juuri kyseisen yrityksen toimintaan liittyva tehtava ja
silla tuotettava hyva on maarittelyssa tarpeen (Aaltonen ym. 2020, 269).
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Tyon tarkoitus on hukassa toimistoty6ssa ja se voi johtua Berlinin (2019, 95—
96) mukaan neljasta eri syysta. Jos tyopaikalla on maaritetty yrityksen tarkoi-
tus seka visio, ne eivat valttamatta kohtaa yksilon ja hanen tyonsa kanssa,
mista johtaa valinpitamattomyytta. Yrityksen ja tyontekijén yhteinen tarkoitus
ovat tarkea tekija merkityksen tunteen kanssa. Yrityksen rakenne ja prosessit
voivat olla myos niin epaselvat, etta yksilon oman tyén rooli ja vaikutus ka-
toaa, jolloin yksilo ei nae tyotaan tarkeana osana kokonaisuudessa. Monissa
tyopaikoissa tittelit ovat hienoja, mutta tydnkuva ja -rooli ovat epaselvat, jolloin
oman tyon tarkoitusta voi olla vaikea tietaa. Tyotehtavat voivat muuttua liian
usein, jolloin voi olla vaikea keskittya nakemaan itseaan ja omaa panostaan
osana kokonaisuuta. (Berlin 2019, 95-96.)

Omalla asennoitumisella voi vaikuttaa omaan ja tyokavereiden tyon merkityk-
sellisyyden kokemukseen. Yksilon oma tarkoitus ei aina ole maailman ongel-
mat poistava suuri pyrkimys, vaan se voi olla myos vahapatdisempi asia, ku-
ten paremman tyoympariston luominen, joka toimii toimintaamme ohjaavana
periaatteena koko ajan (Smith 2018, 97). Grantin (2015) mukaan minka ta-
hansa tyon tekija voi saada merkityksen tunnetta lahestymalla tilanteita palve-
luasenteella, jolla voi vaikuttaa jotenkin toisen ihmisen eldamaan (Smith 2018,
114—-115). Kun tyontekija itse osaa |0ytaa tekemiselleen tarkoituksen arjessa,
esimerkiksi auttamalla jotenkin muita ihmisia ja tekemalla heidan elamastaan
parempaa, han tuntee merkityksellisyyttéd (Smith 2018, 116-117). Yritykselle
avainasemassa voivat olla myos vahvempaa merkityksellisyytta tyostaan ko-
kevat tyontekijat, jotka voivat toimia merkitysléhettilding jakaessaan omia ko-
kemuksiaan ja ajatuksiaan tyostaan niille tyontekijoille, jotka eivat koe niin voi-
makasta tydn merkityksellisyyttd (Achor ym. 2018).

3.3.3 Yksilon oma tarina ja itsensa toteuttaminen

Jokaisella ihmisella on oma tarina identiteetistdén, eli kertomus siita, kuka tai
mika olemme, millainen persoona olemme ja mita elamassamme on tapahtu-
nut. Oma tarina ohjaa elamassa, antaa suuntaa ja vaikuttaa siihen, kuinka eri-
laiset asiat nayttaytyvat ja mika merkitys niilla on. Ajoittainen tietoinen pysah-
tyminen, oman jo eletyn tarinan tiedostaminen ja sen tulevaisuuden tapahtu-
mat ovat tarkeitd merkityksellisyyden tunteen saamisen kannalta. (Aaltonen
ym. 2020, 37-38.) Smithin (2018, 126) mukaan ihmiset, jotka hahmottavat
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elamansa ehyena kertomuksena, jopa loogisena kokonaisuutena, kokevat
merkityksellisyytta enemman.

Arvot ohjaavat yksilon toimintaa kertomalla, miké on térke&&. Tama nakyy
siina, etta yksi asia on toiselle hyvin merkityksellinen ja toiselle se ei tarkoita
yhtaan mitdan. Tavoittelemme eri paamaaria ja kayttaydymme eri tavoin — ar-
vojemme mukaan. Arvot asettuvat usein elaman murroskohdissa uudelleen-

tarkasteltaviksi, ja voivat muuttua ajan my6ta. (Aaltonen ym. 2020, 45-48.)

Nenosen 2020 (35-36) mukaan tydn merkityksellisyyden tuntemus rakentuu
mahdollisuudesta toteuttaa itsedan arvojensa ja taitojensa mukaisesti persoo-
nalleen uskollisesti, seka siita, etta vaikuttaa ymparoivaan maailmaan ja luo
hyvaa omalla panoksellaan. Merkitys tyossa voi syntya pienistakin seikoista,
ja tarkeaa on tietaa, miksi tekee sita, mita tekee. Ne ihmiset, jotka paasevat
hyddyntamaan vahvuuksiaan tyossaan, tekevat parempia suorituksia ja saa-
vat myds enemman merkityksellisyyden tunteita (Smith 2018, 106). Kun tydn-
tekija suhtautuu tydhonsa kutsumuksena, kokee han suuremmalla todenna-
koisyydella tyytyvaisyytta, silla han toimii itsetuntemuksensa, intressiensa ja
vahvuuksiensa mukaisesti osana kokonaisuutta (Aaltonen ym. 2020, 61-70).

Luovat alat voivat houkuttaa ihmisia juuri siksi, etta niissa voi toteuttaa itseaan
luomalla itsesta syntyvia uusia asioita maailmaan (Martela 2018). ltsensa to-
teuttamiseen liittyy myos vahvasti autonomia, eli vapaaehtoisuuden kokemus
siita, etta ihminen saa paattaa itse tekemisestaan ja toteutuksistaan sen si-
jaan, ettd han olisi tiukassa pakotetussa asemassa tekemisessaan (Martela
2015, 50-51). Berlinin (2019, 18-19) mukaan tunne tydn omistamisesta ja
paatoksentekomahdollisuudet yhdistettyna autonomiseen tyontekoon ovat
olennaisia merkityksellisessa tyossa tietotyon tekijalle.

Autonomia ei ole ainut seikka, joka on olennaisessa asemassa itsensa toteut-
tamisen kanssa: kompetenssilla, eli kyvykkyyden kokemuksella on merkitysta.
Kun tyontekija kokee, etta han osaa tehda tehtavan ja pystyy suoriutumaan
siitd hyvin, on kyse kompetenssista. Talldin han todennakodisemmin pitaa teke-
misestaan, koska tuottaa osaamaansa asiaa. ltsensa kehittaminen liittyy myos
kompetenssiin, silla silloin on kyse osaamisen eli kyvykkyyden kasvattami-

sesta. Kun ihminen osaamisellaan ja vapaaehtoisuuden tunteeseen perustaen
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tuottaa ymparilleen tydllaan asioita, paasee syntymaan kokemus siita, etta
saa toteuttaa omaa identiteettiaan ja jattaa sen mukaisesti myos jaljen maail-
maan, mista syntyy merkityksen tunne (Martela 2015, 51, 106.)

HenkilGilla, joilla oma tarina sisaltaa pahasta karsimyksesta pelastumiseen liit-
tyvia elamankokemuksia, on usein tahto olla muille ihmisille avuksi, josta hen-
kilo saa itselleen merkitysta. Hyvantekevaisyyden tekeminen ja hyvéntahtoi-
suus yhdistyykin korkeampaan merkityksellisyyteen. (Smith 2018, 126-135.)

Oikotien vuonna 2018 toteuttaman Suuri suomalainen tydon merkityksellisyys -
tutkimuksen mukaan yleisin tyon merkityksellisyystekija on toisten auttaminen
ja palveleminen, seka hyédyksi oleminen. Myos Frank Martelan ja Richard Ry-
anin Rochesterin yliopistossa suorittamassa tutkimuksessa todettiin, etta kah-
den opiskelijoista koostuvan vertaisryhman valilla ainoana poikkeavuutena ol-
lut omasta tekemisesta aiheutuva hyvantekevaisyys, teki suuren eron ryhmien
kokemaan merkityksellisyyteen. Tutkimuksen mukaan tyotehtavan tylsyytta
sietda, kun tietda saavansa silla hyvaa aikaan. (Martela 2020, 115-116.) Berli-
nin mukaan (2019, 18) tietotydlaiselle merkityksellisen tyon kannalta on tar-

keda ndhda oman osaamisen vaikutus muihin.

MERKITYKSELLISYYS

ME MINA

Kuva 6. Martelan motivaatiotimantin merkityksellisyystekijat (Vornanen 2022 pohjautuu Mar-
tela 2015)

Martelan motivaatiotimantti (kuva 6) kiteyttaa hyvin visuaaliseen muotoon,
kuinka yksilon kokiessa autonomiaa ja kyvykkyytta ja ollessa vuorovaikutuk-

sessa toisiin hyvaa tekemalla, syntyy merkityksellisyyden tunne.
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3.3.4 Itsen ylittaminen (Self transcendence)

Merkityksellisyytta luo myos itsen ylittdminen (eng. self transcendence), joka
liittyy vahvasti jo aiemmin esiteltyyn yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Itsen ylit-
taminen on vuorovaikutuksellisuutta itsen ulkopuolella, esimerkiksi taiteesta tai
muusta ihmeesta haltioituessa. Talldin koemme yhteytta muuhun olevaan,
unohdamme jopa itsemme ja koemme samalla valtavia tunteita ja elamyksia.
(Aaltonen ym. 2020, 42—-44.)

Smith (2018, 153) maarittelee itsen ylittdmisen hetkeksi, jonka aikana kivutaan
oman tavallisen arjen yli. Inmetyksen hetkille yhteista on se, etta tunne
omasta egosta kaikkine huolineen unohtuu ja koemme oman kasityksemme
yli menevia asioita, joiden jalkeen koemme rauhaa ja tunnetta, etta kaikessa
on jarkea. Tasta seurauksena on usein yhteenkuuluvuutta maailmaan ja oman
egon merkityksettomyytta ja pienuuden tunnetta, mutta samaan aikaan merki-
tyksellisyytta itsen ollessa osana jotain suurempaa. (Smith 2018, 153-157.)

"Tienaa ja kuluta” -aikana suhtaudutaan skeptisesti itsen ylittamisen kokemuk-
siin, silla tieto ja tiede vallitsevat kulttuurissamme (Smith 2018, 213-214). It-
sen ylittdmisen tunnetta paasee tydelamassa harvemmin kokemaan, minka
vuoksi merkityksellisyytta on helpointa lahtea lisaamaan tydarkeen muita hel-
pompia ja konkreettisempia merkitystekijoita vahvistamalla.

3.4 Merkityksellisyyden tukeminen tyossa

Tyontekijan on vaikeaa iloita tarkoituksettomasta tyosta, johon ei ole sitoutu-
nut ja joka tuntuu vain epamiellyttavalta energiasyopolta. Jos tyontekija ei koe
tekevansa mitaan arvokasta, voi tyo lopulta uuvuttaa. Vahitellen laatu, vas-
tuunkanto, sitoutuneisuus ja tehokkuus katoavat, ja arvostuksen puute satei-

lee yritykseen ja lopulta asiakkaisiin saakka. (Ventegodt ym.2009, 17.)

Tybelama muuttuu vuosi vuodelta nopeatempoisemmaksi ja hallittava tieto
kasvaa maaraltaan jatkuvasti, mista johtuu henkisen kuormittavuuden kasvu.
Tyomarkkinoiden tempo kasvaa ja prosessoitavaa on aina vain enemman,
eika olekaan sattumaa, etta kiireen kasvaessa ihmiset hukkaavat mielekkyy-
den ja merkityksen tunteen tyostaan. Merkityksen sailyttaakseen, on tarkeaa
osata jarruttaa valilla. (Aaltonen ym. 2020, 225-226.)
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Kiireen lisaksi toinen tyon merkityksen tunteen vahentgja on jatkuvat hairiote-
kijat ja keskeytykset. Kun tyon luonne on silppua, siita ei synny tekijalleen ai-
kaansaamisen tunnetta, se ei jata muistijalkia eika myoskaan tunnu mielui-
salta. Tyontekijan itsensa johtaminen vaikuttaa myos tyorauhaan, mutta orga-
nisaatiokulttuurissa tulisi maaritella rajat tarpeettomille keskeytyksille. Myos
multitaskingilla on sama vaikutus. Montaa asiaa yhta aikaa tehdessa ei pysty
keskittymaan, ei ole lasna eika voi muodostaa muistikuvia tyopaivan tapahtu-
mista, jolloin tyd ei voi olla myoskaan merkityksellista. (Aaltonen ym. 2020,
226-229.)

Tyén tuunaaminen (kuva 7), eli tydbnkuvan muotoilu on tydn merkityksellisyy-
den parantamiskeino, jolla tyontekija paasee tuunaamaan tyostaan itselleen
mieluisamman sen sisaltda muokkaamalla ja siten lisddmaan omaa sitoutu-
mishalua ja omistautumista tyéhoén (Johnson ym. 2010; Duffield 2013, Marte-
lan & Jarenkon 2014, 38 mukaan). Tyotehtavien lisdémiselld, véhentdmisella
Ja vaihtamisella tai tehtavien tekemistavoilla voi muokata omaa ty6ta. Vuoro-
vaikutusten tuunaamista voi tehda ihmisten kohtaamisten syvyytta ja maaraa
muuttamalla. Omaa suhtautumista tydbhon muovaamalla asennoidutaan tyén
tarkoitukseen uudella tavalla. Havaintoja ja ajatusmalleja muuttamalla voidaan
olla luomassa uutta tydnkuvaa, tai l0ytamassa uusia merkityksia vanhasta
tydnkuvasta. (Berlin 2019, 32.) Myds Martelan ja Jarenkon (2014, 38) mukaan
tyon tuunaamiseen liittyvat tekijat ovat tyohon tarvittavat taidot ja niiden laatu,
eheat tyotehtavat, tyon merkityksellisyys tyon paamaaran kautta, autonomia

tyon aikaa ja tekotapoja kohtaan, seka tyosta saatu valiton palaute.

Kuva 7. Tyon tuunaamisen muodot (Vornanen 2022, pohjautuu Martela & Jarenko 2014, 39)
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Kuva (7 s. 28) kiteyttda hyvin tydn tuunaamisen ulottuvuudet, jotka liittyvat
konkreettisiin tehtaviin, sosiaalisiin piirteisiin ja itsereflektointiin, joista Martela
& Jarenko (2014) ja Berlin (2019) ovat kirjoittaneet.

Tyo6ta voi muokata mielekkdammaksi coachaamalla. Coachaamisessa eli val-
mentamisessa yhdistyy arvostuksen tunne ja auttaminen. Coachaamista voi
tapahtua perinteisen esimies-alainen -suhteen lisaksi kollegoiden valilla, mika
vahentaa yksinaisyytta, luo yhteenkuuluvuutta ja merkityksellisyytta, seka psy-
kologista turvallisuutta. Coachaamisella pidetaan tyon mielekkyytta ylla, mutta
silla voi myos Ioytaa merkityksen tunteen. Haastavissa tilanteissa motivaatto-
reiden I6ytdminen auttaa tyotyytyvaisyyden yllapitamisessa. (Berlin 2019, 27.)
Achor ym. (2018) tutkimuksen mukaan valmentamisella voidaan vahvistaa
tyon merkityksellisyyden tunnetta, kun keskitytaan erityisesti tyontekijan henki-

sen kasvun tukemiseen.

Aina coachaaminen ja tuunaus ei riita, vaan tarvitaan myos esihenkilén vaiku-
tusvaltaa esimerkiksi vastuualueiden tai palkitsemisen suhteen. Hidas muutos
voi lannistaa tyontekijaa, kun innostunut ja aktiivinen esimiehen suhtautumi-
nen taas motivoi. Esimies voi olla luonteeltaan ja toimintatavoiltaan oma-aloit-
teinen kehittaja, joka ennaltaehkaisee omilla ehdotuksillaan tyontekijan leipiin-
tymista ennen kuin alainen on niita edes ehtinyt ottaa puheeksi. Tyontekijaan
ei voi kuitenkaan kaataa merkityksellisen tyon tunnetta vakisin, vaan tyontekija
on lopulta itse vastuussa tunteestaan. (Berlin 2019, 34-39.)

Deloitten (2019) julkaisu korostaa uutta johtamisajattelua, jossa tyontekijako-
kemus saataisiin nostettua inhimilliseksi kokemukseksi, jolloin tydnantajien pi-
taisi ymmartaa ja suhtautua tyontekijoihinsa yksilbin vikoineen, joilla on omia
tarpeita ja odotuksia. Jotta paastaan toivotulle inhimilliselle tasolle, tarvitaan
tydsuhde-etujen, sopivan tydtehtavan ja palkintojen sijasta myds tunnetasoa,
joka saavutetaan silloin kun omalla tydpanoksellaan on osana isompaa merki-
tyksellista toimintaa. Inhimillinen vallankumous toteutuu tyopaikalla silloin, kun
jokainen kokee oman tyon mielekkaaksi, osaksi isompaa merkitysta, johon ha-
luaa antaa oman positiivisen ja henkilokohtaisen panoksensa (Saarinen &
Suokko 2020, 57.) Erityisesti tietotyossa Berlinin (2019, 19) mukaan ohjaus ja
palaute ovat tarkeita tyon merkityksellisyyden kokemuksessa.
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Tiimien ryhmé&yttdminen on usein unohdettu voimavara, silla taman paivan
tydelamassa projekteissa tiimi vaihtuu, eika toisiin ryhman jaseniin tutustumi-
seen ole aikaa, mista johtuu useat haasteet tiimityossa, sitoutumisessa ja yh-
teenkuuluvuudessa. Sen lisaksi etta tiimilla on hyva olla yhteinen tavoite, on
tarkeaa, etta yksilo tietaa tarkkaan, mika hanen roolinsa on osana tiimia ja
mita hanelta odotetaan. Ihmiset muodostavat aina myds sanoittamattomia ja
jopa tiedostamattomia selityksia ja saantoja yhteiselle toiminnalle, minka
vuoksi on aina parempi, etta tiimin johtaja varmistaa saantojen olevan kaikille

jasenille samat ja yhteiset. (Aaltonen ym. 2020, 246—-247.)

Aina vain sirpaleisemman ja nopeamuutoksisen tyon vuoksi tiimien on pystyt-
tava tekemaan myos itse paatoksia, jolloin tiimin motivoituneisuus, toiminnan
mahdollisuus ja vastuuttaminen ovat avaintekij6ita (Hiila ym. 2019, 30). Jotta
hektisissa tilanteissa rynma saa paatoksia aikaan, on yhtenaisesta tiimihen-
gesta ja luottamuksesta kollegaan hyotya. Menestyneiden tiimien salaisuus on
psykologinen turvallisuus, joka syntyy, kun kollegat suhtautuvat toisiinsa
mydnteisesti ja arvostavasti, suvaiten erilaiset yksilot ja mielipiteet (Aaltonen
ym. 2020, 260). Tyopaikoille turvallisuuden ilmapiiria voi kehittaa avoimella,
kunnioittavalla ja myonteisella vuorovaikutuksella, jonka luomisessa esihenki-

|6t ovat esimerkillaan tarkeimmassa asemassa (Aaltonen ym. 2020, 260-261).

Merkityksellista tyota rakentaessa on tiedostettava, etta se siséltda useita eri
tasoja. Brent Rosso esitteli 2010 mallin, jossa merkitysta rakentavia tasoja
ovat yksilo-, sosiaalinen-, tydymparisto-, seka henkinen ja hengellinen taso.
Aaltonen ym. tdydensi tuota mallia kattamaan kuusi eri tasoa (kuva 8, s. 31),
jotka ovat yksilollinen, sosiaalinen, organisaatio-, yhteiskunta-, globaali ja uni-

versaali taso. (Aaltonen ym. 2020, 99.)
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Kuva 8. Tyon merkityksen eri tasot (Vornanen 2022, pohjautuu Aaltonen ym. 2020, 99)

Viimeistaan tyon merkityksen eri tasoja tarkastellessa huomaa, ettei merkityk-
sellinen tyd ole kovin yksiselitteinen teema (kuva 8). Kun tydn merkitysta kehi-
tetaan, on tarkeaa huomioida kokonaisuus pelkkien yksittaisten kerrosten si-
jaan. Eri tasot visualisoimalla merkityksellisyys saadaan puettua helpommin
sisdistettdvaan muotoon, jolloin se on myds helpommin lahestyttava. (Aalto-
nen ym. 2020, 100.)

Opinnaytetydssa lapikayty teoria on laaja kokonaisuus eri tutkimuksista ja ai-
neistoista koottuine merkitystekijoineen, joten kattavan tiedon yhtenaisena ko-
konaisuutena hahmottamiseksi on hyva tehda viela tiedon kiteytystyota. Yh-
distamalla kaikki seikat yhteen kuvaan, moninainen tieto on silmailtavassa

muodossa ja helposti mieleen palautettavissa (kuva 9, s. 32).
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Kuva 9. Tutkimuksessa esitellyt tydn merkityksellisyyden rakennuspalikat ja hyddyt yhdistet-

tynad samaan kuvaan. (Vornanen 2022, perustuu merkitysteoriaan, jota keratty lahteista Aalto-

nen ym., Berlin, Ferrucci, Hiila ym., Nenonen, Martela, Pessi, Smith.)

Alimmaisena tyon merkityksen rakentamisessa on punainen organisaation

asettama perusta, jonka paalla ovat keltaisilla savyilla tyontekijan oman vaiku-

tuspiirin aarella olevat tekijat (kuva 9). Kun nama paasevat toteutumaan, syn-

tyy tyon merkityksellisyys, joka rakentuu alempien pilareiden ja perustan vai-

kutuksesta. Merkityksellisyyden kautta paasee syntymaan kuvan vihreat ym-

pyrat, eli erityisesti hyvan tyontekijakokemuksen kannalta tarkeat seuraukset.

Tyontekijan kokemuksen kautta syntyy lopulta kuvan ylimmat turkoosilla kuva-

tut hyodyt, jotka kiinnostavat erityisesti tydonantajaorganisaatioita.
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4 PALVELUMUOTOILU
4.1 Palvelumuotoilun maaritelma

Nykymaailman digitaalisuus ja runsaat vaihtoehdot ovat nostaneet asiakkaan
kokemuksineen keskeiseen rooliin. Tietoa ratkaisuista on runsaasti saatavilla,
seka vertaiskokemuksia vaihdetaan sosiaalisen median valityksella. Koska
asiakkaiden hyvat kertomukset, eli suosittelijuus, ovat korostuneen tarkeassa
asemassa yrityksille, on olennaista keskittya asiakaskokemuksen kehittami-
seen. Onnistuneet asiakaskokemukset pitavat kayttajat sitoutuneena yrityk-
seen, tuovat uusia asiakkaita ja saavat ihmiset myos maksamaan palvelutuot-
teista enemman. (Stickdorn ym. 2018, 6.) Koivisto ym. (2019, 20-34) mukaan
palveluvoittoinen markkinatalous on nostanut joissain yrityksissa asiakaslah-
toisyyden jopa strategiaan mukaan, ja liiketoimintaa halutaan tukea ymmarta-
malla ja kehittdamalla asiakkaan kokemuksia. Stickdorn ym. (2018, 11) mukaan
asiakkaiden tyytyvaisyytta mitataan tasta innostuneena monessa yrityksessa
NPS-kyselylla (Net Promoter Score), jossa on numeroasteikko suosittelun to-
dennakoisyydelle, mutta menetelmalla ei kerata konkreettista tietoa muutos-
tarpeista. Kokemusten kehittamiseen tarvitaan rinnalle siis jotain muuta, esi-

merkiksi palvelumuotoilua.

Palvelumuotoilu on ihmislahtdinen toimintatapa, joka perustuu muotoiluajatte-
luun, eli kannattavaan liiketalouteen ja tekniseen toteutettavuuteen, joilla pyri-
taan luomaan arvoa tuottavia ratkaisuja asiakkaalle. Palvelumuotoilussa kai-
ken keskiossa on ihmislahtdisyys ja kehittaminen, ja tata lahestymistapaa hyo-
dynnetaan liiketoiminnan, palveluiden, esineiden, asiakas- ja tyontekijakoke-
muksen, seka prosessien muotoiluun. (Koivisto ym. 2019, 34-35.) Muotoi-
luajatteluun perustuva palvelumuotoilu soveltuu hyvin opinnaytetydssa tutkitta-
van tyon merkityksellisyyden tunteen kehittdmiseen, koska Koivisto ym. (2018,
37) mukaan muotoiluajattelussa tavoitteena on empaattinen syvallinen ym-
marrys kehityskohteena olevista inmisista. Empatia on myos Tuulaniemen
(2011, 67) mukaan palvelumuotoilussa yksi avaintekijdista, koska se mahdol-
listaa aidon ymmarryksen.

Muotoiluajattelussa kéyttédjalahtéinen kehittdminen syventyy kayttajan ela-
maan, ja pyrkii tuottamaan ratkaisuja kayttajan tunteita ja merkityksia ymmar-

tamalla. Nain toimimalla pystytaan luomaan syvallisiakin tunnesiteita yrityksen
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ja kayttajan valille, mutta niihin pystytaan vain kayttajakeskeisin toimintamene-
telmin. Kayttajien arkea tarkastellessa on joskus I0ydettavissa tiedostamatto-
miakin tarpeita, joihin pystytaan tuottamaan ratkaisuja tilanteiden merkityksia
yksilolle ymmartamalla. Yksilollisiin merkityksiin liittyvat kulttuuri, vallitseva ela-
mantilanne ja historia, jotka vaikuttavat myos kayttajakokemuksiin. (Kalvidinen
2014, 38-40.)

Jotta toimintaa pystytaan tuottamaan kayttajakeskeisesti, tulee pohjalla olla
aina kattava ymmarrys. Palvelumuotoilussa puhutaan asiakasymmérryksesta,
joka on sita, ettd ymmarretaan asiakkaan arvoja, motiiveja, tarpeita ja odotuk-
sia. Asiakasymmarrys on tutkimuskysymyksiin nahden tarkoituksenmukaista
tiedonhankintaa, joka pyrkii keradmaan ja analysoimaan tietoa, joka ohjaa ke-
hitysty6ta vastaamaan loppukayttajan tarpeisiin tasmallisesti. (Tuulaniemi
2011, 37, 64.) Ymmartadmisen saavuttamisessa avuksi ovat laadullisen tutki-
muksen menetelmat, joita ovat esimerkiksi havainnointi, luotaimet ja haastat-
telut (Koivisto ym. 2019, 50).

Asiakasymmarryksella on jo ainakin kymmenen vuoden ajan muotoiltu parem-
pia asiakaskokemuksia, mutta tydntekijGymmérrys on viela toistaiseksi unoh-
dettu johtamisen mahdollisuus. Tyontekijaa ymmartamalla voidaan tuottaa hy-
vinvointia, sitoutuneisuutta ja motivaatiota sisaltavia tyontekijGkokemuksia.
Tyontekijaymmarryksen avulla tunnistetaan henkiloston jasenille tarkeat seikat
ja niiden nykytila, ja ymmarryksen avulla voidaan johtaa yrityskulttuuria suun-
taan, joka on asiakaskokemuksenkin kannalta suotuisa. (Luukka s.a., 4-9.)
Kun yritys ymmartaa tyontekijoitaan ja viestii siita, he tuntevat tulevansa kuul-
luksi, mika vaikuttaa koettuun arvostuksen tunteeseen ja on suorassa yhtey-
dessa yritykseen sitoutumiseen ja tuottavuuteen (Saramies & Térnroos 2021,
40). Koivisto ym. (2019, 60) mukaan tydntekijakokemusta voi kehittda palvelu-
muotoilulla, ja tyontekijan kokemukseen vaikuttavat asiat kuten perehdyttami-
nen, positiivisesti mieleen jaava tyonantajamielikuva, toissa viihtyminen ja sen
sujuminen ovat tyypillisia esimerkkeja yrityksen sisaisista palvelumuotoilun ke-
hityskohteista. Tyontekijaymmarryksen keraamisella voidaan parhaimmillaan
herattaa henkiloston itsereflektointia, mika auttaa myos itsensa kehittdmisessa
(Huhta & Myllyntaus 2021, 94).
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Muotoiluajattelun mukainen ihmislahtoinen kehittdaminen saavutetaan palvelu-
muotoilussa yhteiskehittdmisella, eli silla, etta tyontekijat, asiakkaat ja muut
konseptin onnistumisessa olennaiset ihmiset osallistetaan prosessiin. Vaihto-
ehto talle olisi asiantuntijalahtdinen olettamuksiin perustuva kehittaminen,
jossa on aina risking, ettei konsepti vastaakaan tarpeisiin riittdvan hyvin, silla
asiakaslahtoisyys on siina hyvin heikossa asemassa. Palvelumuotoilussa ote-
taan aina palvelun kayttaja keskeiseen ja aktiiviseen rooliin. (Koivisto ym.
2019, 40-48.) Tuulaniemen (2011, 54) mukaan palvelumuotoilu on nimen-
omaan yhteiskehittamista, koska sen perusperiaate on aina osallistaa tutkitta-

vaan ilmioon liittyvia ihmisia.

Kayttajat ja kehitystyohon liittyvat sidosryhmat otetaan usein yhteiskehittami-
seen mukaan osallistamalla heita tyépajoihin, joissa kerataan ja jaetaan tietoa,
testataan, ideoidaan ja linjataan tulevia kehitysaskelia (Miettinen 2021, 24).
TyOpajat ovat kokonaisuuksia, jotka sisaltavat kehitystuokion alustuksen osal-
listujille, tarkoituksenmukaisia tehtdvanantoja ja ohjeistukset niihin (Tuulaniemi
2011, 86). Palvelumuotoilu onkin kuin liima eri sidosryhmien ja nakdkulmien
valissa, silla sen avulla voidaan tuoda eri tahot katevasti yhteistydhon
(Stickdorn ym. 2018, 22). Opinnaytetyon viitekehyksen mukaan tarkasteltuna
tutkimuksessa osallistettavia sidosryhmia ovat yrityksen tyontekijat, esihenkilot
ja asiakkaat, joista viimeinen ryhma jatetaan toimintatutkimuksen ulkopuolelle.
Organisaatiota kehittdessa tydntekijoiden osallistaminen toimii myds aktivoi-
jana, sitouttajana ja innostajana, silla yhteiskehittdmisen kohteena on jokin yh-
teinen motivoiva tavoite (Rinne 2021, 270).

Palvelumuotoilulle tyypillinen ominaisuus on iteroiva prosessissa eteneminen.
Iteraatio on sita, kun kehitystyossa liikutaan tunnistetun ongelman ja tarjotta-
van ratkaisun valissa, kunnes lopputulos vastaa tarpeeseen (Koivisto ym.
2019, 230.) Todelliset innovaatiot voivat syntya tarpeita ymmartamalla ja mah-
dollisuuksia tutkimalla, eika niinkdan suoraan ratkaisuun siirtymalla (Stickdorn
ym. 2018, 14). Koivisto ym. (2019, 50) mukaan iteratiivinen kehittdminen onkin
my0Os oppimista, silla tydn suuntaa voi muuttaa sitd mukaa, kun ratkaisuideoi-

den toimivuutta ja kayttajatarpeita on arvioitu testauksen avulla.
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Prototypointi, eli idean toimivuuden kettera ja kustannustehokas ihmisilla tes-
taus kuuluu muotoiluajatteluun ja palvelumuotoiluun. Prototyyppi voi olla tilan-
teesta riippuen hyvinkin erilainen. Se on kuitenkin aina kevyt mallinne, joka
havainnollistaa konseptia sen verran, ettd saadaan palautetta, jonka pohjalta
kehitystyota voidaan vieda varmasti oikeaan suuntaan jo hyvin alkuvaiheessa
kehitysta. (Koivisto ym. 2019, 40.) Stickdorn ym. (2018, 26) mukaan halpoja
kokeiluja tehdaan, koska niilla on turvallista epaonnistua ja oppia. Prototypoin-
tia kaytetaan ratkaisun kuvailuun ja testaukseen niin palvelun asiakkailla kuin

sen tuottajillakin (Tuulaniemi 2011, 89).

Prototyypilla voidaan suurempien riskien valttamiseksi siis varmistaa kehitetyn
ratkaisun toimivuus, haluttavuus ja helppokayttoisyys (Tuulaniemi 2011, 88).
Tuulaniemen (2011, 52-54) mukaan visualisointi ja asioiden nakyvaksi teke-
minen on myoQs tarkea osa testausta, silla se varmistaa, etta osallistuvan ih-
misryhman jasenet hahmottavat tutkittavan asian samalla tavalla. N&in luo-
daan yhteista ymmarrysta, silla sanallinen kuvailu voidaan tulkita hyvinkin eri
tavalla. Kun testattava ratkaisu on nahtavissa oikeasti, voi siita osoittaa hel-
pommin vahvuudet seka heikkoudet, ja linjata kehityksen suuntaa (Kalviainen,
toim. Miettinen 2014, 31). Kalviadisen (2014, 32) mukaan luonnokset ovat tutki-
muskayttoon tehtyja piirustuksia, joilla tutkitaan ongelmia ja testataan ratkai-

suja siihen projektin aikaisessakin vaiheessa.

Uutta ratkaisua kannattaa aina testata kohderyhmallaan. Kéyttéjatestaami-
sessa olennaista on varmistaa, etta tiedetaan kayttajan tarpeet ja mika hanelle
on tarkeaa, jotta osataan jattaa palvelusta pois hanelle epaolennaiset asiat.
Testaamisessa tulee myds huomioida missa palvelua kaytetaan, mita silla ta-
voitellaan ja kuinka sita haluttaisiin kayttaa. Lisaksi on hyva kiinnittaa erityis-
huomiota palvelun nopeaan ja miellyttdvaan kayttéon. (Tuulaniemi 2011, 99—
101.) Kéytettdvyys on Tuulaniemen (2011, 49) mukaan sita, kuinka vaivatonta
palvelun kayttaminen on ja kun tarkastellaan, millainen se kokemuksena on,

puhutaan kéyttdjdkokemuksesta.
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4.2 Palvelumuotoilu tyon merkityksellisyyden tunteen kehittamisessa

Merkityksellisempi tydelama on mahdollista saavuttaa, kun kokonaisuudessa
on mukana johtaminen, tyontekija- ja asiakaskokemus, tyohyvinvointi, rekry-
tointi ja palvelumuotoilu (Aaltonen ym. 2020, 100). Koivisto ym. (2019, 19) mu-
kaan yritykset miettivat ennen millaisia palveluita heidan tulisi asiakkailleen
tuottaa, jotta ne olisivat haluttuja, kun nykypaivan asiakaskeskeisyyteen sat-
saavan ajattelutavan mukaan tulisi keskittya siihen, mika on se paamaara, jota
asiakas palvelulla tavoittelee. Tyontekijaan tata soveltaessa ajatus on siis se,
mita yrityksesta saamassaan tyOpaikassa tyota tekemalla tavoitellaan. Kuten
edellisissa luvuissa on esitetty, hyva palkka ei ole nykymaailmassa enaa yksit-
tainen motivoiva tavoite, vaan tyolta halutaan merkityksellisyytta, joka muo-
dostuu yksilGille eri tavoin. Palvelumuotoilun nakdkulmasta opinnaytetydssa
kehitettava palvelu on merkitykselliselta tuntuva tyo ja ymmarrettava kayttaja
jota tarkastellaan, on tyontekija.

Palvelumuotoilu on tarkea menetelma merkitysta kehittadessa, silla asiantunti-
jalahtéinen kehittaminen perustuisi olettamuksiin ja arvauksiin tyontekijoiden
ajatuksista ja kokemuksista, kun taas palvelumuotoilu keskittyy empatiaan ja
syvalliseen kayttajien ymmartamiseen heita osallistamalla (Koivisto ym. 2019,
49-50). Opinnaytetydn kohdalla tama tarkoittaisi sita, etta tydon merkitykselli-
syytta kehittdessa voisi oletuksia ja arvauksia tehda tyontekijoiden nykytilasta
ja heidan tarpeistaan. Ne eivat kuitenkaan todennakdisesti pitaisi paikkaansa,
koska ne eivat perustuisi aitoon tietoon. Arvauksiin pohjautuvien ratkaisujen
suunnittelu ilman kayttajien osallistamista saattaisi tuottaa myo6s aivan vaaran-
laisen lopputuloksen, josta kayttajat tuskin kokisivat olevan heille hyotya tyon
merkityksellisemmaksi kokemisen kannalta. Huhta & Myllyntaus (2021, 102)
mukaan tyontekijakokemuksellisten kehitystdiden onnistumiseksi tarvitaan
aina johdon maarittelytyota, seka tyontekijoiden kuulemista ja osallistamista,
jotta muodostetaan aito tilannekuva ja priorisoidut kehitystoimet saadaan Ia-
helle tyontekijan arkea.

Ihmiset kokevat erilaiset asiat merkityksellisina. Toiselle tarkein asia voi olla
toiselle hyvinkin vahapitoinen tai jopa vastenmielinen asia, ja siksi on tarkeaa

olla tarkkana ja jopa hienotunteisesti virittynyt kehittaessa tyon merkitykselli-
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syytta (Aaltonen ym. 2020, 85). Opinnaytetydssa on tarkeaa osallistaa riitta-
van paljon erilaisia organisaation tyontekijoita, jotta saatu kokonaiskuva vas-
taa aidosti todellisuutta yksittaisen kokemuksen sijaan. Tama on olennaista,
koska tyon merkitys on hyvin subjektiivinen kokemus, ja kuten luvussa 3.3
merkityksellisyyden teoriaa lapikaydessa oli havaittavissa, merkitys rakentuu
monista eri asioista. Ryan T. Hartwickin sanat siita, etta ihmisten pyrkimyk-
sena tulee olla merkityksellisyyden luominen sinne missa itse ollaan — oman,
kollegan tai asiakkaan tydéhon, on hyva muistaa (Aaltonen ym. 2020, 101).
Opinnaytetydssa luodaan ajatuksen mukaisesti lisda merkityksellisyytta mark-
kinointitoimiston tyontekijoille, tyontekijaymmarrysta hyodyntaen. Huhta & Myl-
lyntaus (2021, 89) mukaan tydntekijaymmarrys on etenkin sita, ettd ymmarre-

taan mika tyontekijoille on tydssa merkityksellista ja tarkeaa.

4.3 Palvelumuotoilun ja opinndytetyon prosessi tuplatimanttimallilla

Muotoiluajattelussa yhdistetaan konvergenttia, eli vaihtoehdoista rajaavaa
ajattelua divergenttiin, eli laajentavaan ja vaihtoehtoja synnyttavaan ajatte-
luun. On tyypillista, ettd naita eri toimintatapoja vaihdellaan niin, ettd divergen-
tilla ajattelulla saadaan ensin kaikki vaihtoehdot esiin, jonka jalkeen konver-
gentilla ajattelulla edellisen vaiheen ideat arvioidaan ja valitaan niista olennai-
simmat jatkotydstéon. (Koivisto ym. 2019, 39-40.)

Naiden kahden ajattelutavan vuorotteluun perustuu myds palvelumuotoilupro-
sessi, jota kuvaamaan Design Council (2005) kehitti tuplatimanttimallin (eng.
Double Diamond Process) (kuva 10, s. 39). Mallissa on perakkain kaksi ti-
manttia, joista ensimmaisessa |0ytamisen ja maarittelyn vaiheilla tunnistetaan
kehitystyOn ratkaistava haaste. Toisessa timantissa kehittamisen ja tuottami-
sen vaiheilla pyritaan ratkaisemaan oikein aiemmassa timantissa tunnistettu
haaste. (Koivisto ym. 2019, 42—43.) Taman prosessimallin liséksi on olemassa
muitakin palvelumuotoilun tyovaiheita ja etenemista kuvaavia malleja, mutta
valitsin tuplatimantin opinnaytetyohon sen visuaalisuuden ja kaikille helposti
lahestyttavan esitystavan vuoksi.
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haastattelun avulla analysointi ja 16ydékset yhteiskehittéminen tuottaminen

Kuva 10. Toteutunut opinnaytetydprosessi Design Councilin tuplatimanttimallin mukaan (Vor-
nanen 2022)

Opinnaytetyon toiminnallinen osuus (kuva 10) toteutettiin tuplatimantin mu-
kaan alkaen tyontekijaymmarryksen kattavasta kerdamisesta. Koska tutkitta-
vasta ilmiosta ei ollut aiempaa tietoa, tehtiin ensin laaja ja kattavasti aineistoa
tuottava kysely, jolla on kustannustehokasta osallistaa paljon henkil6ita. Ta-
man rinnalle valittiin lisamenetelmaksi haastattelu, jolla on oivallista syventaa
olemassa olevaa tietoa ja kerata entista syvempaa ymmarrysta aiheesta. Arki-
paivaiset kokemukset tydn ohessa saatiin aineistoon mukaan luotaimilla, silla
tyontekijoita ei voinut ketterasti havainnoida tydssaan koronan aiheuttamien
poikkeusten ja kahden erillisen toimipisteen takia.

Kun tietoa oli keratty tarpeeksi ja usealla eri menetelmalla, edettiin aineiston
analysointiin ja I0yddsten kiteyttamiseen ratkaistavien haasteiden |0ytamiseksi
erilaisin aineiston kasittely- ja analysointimenetelmin. Taman jalkeen ideoitiin
ratkaisuja |0ydettyihin kehityskohtiin ja tuotettiin tyokalun prototyyppi, jota ke-
hitettiin ja testattiin tyontekijoiden, eli tyokalun kayttajien kanssa tyopajassa.
Lopuksi keratyn tiedon pohjalta ja tyontekijoiden kommenttikierrosten antia
hyodyntamalla pystyttiin luomaan konkreettinen tuotos tyon merkityksen kehit-

tamiseksi organisaation tyontekijoille.
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5 TYON MERKITYKSELLISYYDEN KEHITTAMINEN
5.1 Tyontekijaymmarryksen keruu ja analysointi

Projektin alussa palvelumuotoilijan on valttamatonta varmistaa ymmartavansa
organisaatiota ja ongelma, jota ollaan lahddssa ratkaisemaan. Jotta suunnitte-
lussa voidaan onnistua, on varmistettava asiakkaan ymmartaminen ja koko-
naiskuvan rakentuminen. Oivalluksia naista tehdakseen tutkija hyddyntaa laa-
jaa menetelmavalikoimaa, jolla saadaan varmistettua ajatusten ja kaytoksen
ymmarrys kayttajien osalta. Taman jalkeen on kiteyttamisen ja visualisoinnin
vaihe, jolla paljastetaan kehitysta vaativat toimimattomat seikat, joita suunnit-
telu tydstada myéhemmin. (Stickdorn & Schneider 2011, 82.) Naista vaiheista
muodostuu tuplatimantin ensimmaiset kaksi osaa. Opinnaytetyon aineistonke-

ruu suoritettiin kyselylla, luotaimilla ja haastattelulla.

5.1.1 Henkilostokysely

Kyselyn suunnittelu ja toteutus

Koska osallistujia on eri paikoissa, sisalloltaan vakioitu kysely oli toimiva ai-
neiston keruumenetelma (Vilkka, 2007, 28). Merkitysteoriaan tutustuttua suun-
niteltiin kyselyrunkoa Mirossa, jossa kysymysten muotoilua ja teemoittelua oli
helppo jasennella ja muokata. Kyselyrunko kaytettiin tyon toimeksiantajalla
naytilla, jotta he voisivat lisata erityisesti heita kiinnostavia kysymyksia tai esit-
taa muutosehdotuksia runkoon. Kun kyselyluonnos valmistui, rakennettiin se
ilmaiseen Zeffiin verkossa. Toimeksiantajalla oli kaytossa Surveypal, joka olisi
ollut myos tutkimuksen tekijalle tutumpi ennalta, mutta vastausten anonymi-
teetin takaamiseksi paadyttiin kayttamaan alustaa, jonne vain opinnaytetyon
tekijalla oli paasy, jolloin voitiin taata vastausten pysyvan luottamuksellisesti

vain tutkijan hallussa.

Kyselyyn luotiin mahdollisimman paljon monivalintakysymyksié, silla niihin on
nopea vastata, mutta niiden rinnalle yhdistettiin myos valinnainen avoin kentté
perusteluille. Kysymyksissa kaytettiin asenneasteikkoja, jotka ovat toimivia,
kun tutkitaan ihmisten tuntemuksia (Vilkka, 2007, 45). Henkildstokyselyssa yh-
distettiin kvantitatiivista seka kvalitatiivista tutkimusta. Tyon merkityksellisyytta
ja sen osia mitattiin numeroilla, jolloin kyse on kvantitatiivisesta tutkimuksesta,

mutta koska osallistujia on alle 20, aineiston pelkka numeerinen arviointi ei
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tuota riittavaa tulosta — laadullinen analyysi on tall6in toimiva keino. Kyselyn
strukturointiin, eli kysymysten samalla tavalla kaikkien vastaajien kesken ym-
martamiseen aiheen subjektiivisuuden takia kiinnitettiin paljon huomiota.
(Vilkka 2007, 14—17.) Tuulaniemen (2011, 64) mukaan laadulliset menetelmat
sopivat erityisesti palvelumuotoilun kehitystoissa asiakasymmarryksen, tai
opinnaytetyon tapauksessa tyontekijaymmarryksen, keraamiseksi.

Merkityksellisyys voi olla teemana vastaajalle jopa pelottavan iso ja ajatus-
tyota vaativa, joten oli todella tarkeaa, etta kyselyyn vastaaminen tuntuisi hel-
polta ja siihen ei menisi liikaa aikaa, jotta vastauksia saataisiin riittavasti. Lu-
kuisien itsenaisten testitéayttdjen jalkeen vastauskokemus alkoi tuntua miellyt-
tavalta, ja sen jalkeen kysely kavi testattavana viela muutamalla tyontekijalla
ennakkoon, silla ennen kyselyn julkaisua on hyva varmistaa, etta se toimii var-

masti ja aineisto saadaan kerattya (Vilkka 2007, 78).

Kyselyn (liite 1) ensimmainen osio koostui taustatiedoista, joiden avulla pystyt-
tiin haarukoimaan eri vastaajaryhmien kokemuksia. Ensimmaisessa osiossa
oli helppoja ja orientoivia kysymyksia merkityksellisyyteen, mika johdattelisi
vastaajaa luontevasti syvemmille tasoille. Toisessa osiossa kysyttiin kysymyk-
sia merkityksen rakentajista: yhteenkuuluvuudesta, ilmapiirista, itsensa toteut-
tamisesta, oman tyon hallinnasta, esihenkilosuhteista, myotatuntoisesta koh-
taamisesta, arvoista, seka tarkoituksesta. Osiossa pyydettiin myds arvioimaan
tyokavereiden, esihenkildiden, asiakassuhteiden ja oman asenneilmapiirin vai-
kutusta oman tyon merkitykseen. Lisaksi kysyttiin myos suoraan merkityksen
tunnetta nostavia ja alentavia tekijoita toissa, seka kaytiin 1api merkityksen eri
tasoja. Kolmannessa ja viimeisessa osiossa nostettiin tyontekija aktiiviseen
muutosagentin rooliin kysymalla tyon tuunauskeinoista ja omien parannuskei-
nojen ideoinnista merkityksen lisdamiseen. Lisaksi kyselyn lopussa oli tunnel-
makysely, jossa pyydettiin reflektoimaan, miltéd vastaaminen tuntui. Lopussa
kannustettiin myos antamaan palautetta kyselysta.

Kysely lahetettiin kaikille 16 tyontekijalle sahkopostilla saatesanojen kera ja se

oli auki 11 paivaa. Vastaamisesta muistutettiin muutaman kerran.
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Kyselyn analyysi

Toiveena tietenkin oli, etta kaikki reagoisivat kyselyyn, mutta vain 10 vastasi.
Suurin takaisku oli se, etta kaikkien eri tyonkuvien edustajien vastauksia ei
saatu, eli kaiken kattavaa kokonaiskuvaa ei pysty muodostamaan eri roolien
valilla, kuten tutkimusta aloitettaessa suunniteltiin. Joidenkin tydnkuvien edus-
tajia oli vastaajissa niin vahan, ettd anonymiteetin sailyttamiseksi kyseisesta
ryhmasta ei pysty tekemaan analyysia henkilollisyytta paljastamatta. Kysely

analysoitiin siina maarin kuin se oli mahdollista anonymiteetin puitteissa.

Kyselyrunko sisalsi kysymyksia, joilla pyrittiin tutustumaan henkilostoon ja sii-
hen, millaisia he yksildina ovat. Naiden lisaksi tutkimusteoriassa oli tunnistettu
teemoja, joihin kerattya aineistoa pystyi suhteuttamaan, eli analyysia ohjasivat
myds aiemmin teorian avulla luodut suuntaviivat (Tuomi & Sarajarvi 2018, 80).
Teemoittelussa tarkastellaan tutkimusjoukolle yhteisia ilmidita, joita voi ryhmit-
taa yhteisen teeman alle sanoituseroista riippumatta, kunhan paaasia on
sama (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173). Teemoittelun rinnalla aineistolle tehtiin

kvantifiointia, eli toistumiskertoja laskettiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 100).

Kyselylle tehtiin laadullista analyysia aineistoléhtbisesti, mika tarkoittaa, etta
aineistoa lapikaydessa esiin alkaa nousta havaintoja (Toikko & Rantanen
2009, 140). Aineistoa tuli selata Iapi monta kertaa. Koska kyselyssa oli haluttu
yksilon kokemus ja aani kuuluviin avoimilla kysymyksilla, analysointi oli aikaa
vievaa eika pelkka teorialahtdinen analyysi riittanyt. Kun kyseessa on ihmiset
ja heidan subjektiiviset kokemuksensa, ei ole olemassa yhta totuutta, vaan eri

kayttajat nakevat asiat hyvinkin eri lailla (Toikko & Rantanen 2009, 162).

Analysoinnissa kaytetiin my6s sanapilvid (kuva 11, s. 43), silla ne parantavat
tiedon jasentelya. Kun kysymys oli sellainen, ettd vastaukset olivat yksittaisia
sanoja, niita oli kettera syottaa sanapilveen, jonka avulla saatiin vastausten

hierarkiaa esiin.
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Kuva 11. Esimerkki sanapilvesta (Vornanen 2021)

Kuva (11) esittdd henkildston nimeamat kolme tarkeintd omaa arvoaan tar-
keysjarjestyksessa. Vastauksista saatiin helposti sisaistettava ja silmailtava
kokonaisuus sanapilven avulla, jossa vari kertoo, mitka liittyvat samaan tee-

maan ja tekstin koko kertoo vastauksen yleisyyden

Jotta avoimista vastauksista sai muodostettua kokonaiskuvan, jokainen vas-
taus kirjattiin lapuille digitaaliseen valkotauluun Miro-sovellukseen, jossa laput
ryhmiteltiin aiheittain ja niille annettiin teemanimi (kuva 12, s. 44). Tuulanie-
men (2011, 71) mukaan kyse on samankaltaisuuskaaviosta, kun aineistosta
etsitaan toistuvuuksia, joille annetaan lopulta yhteinen teema. Samalla aineis-
toa lapi kaydessa katsottiin vastausten toistojen maaria, eli mitka olivat vallit-
sevia yleisia ilmioita ja mitka vain yksittaisten ihmisten kokemuksia. Nain saa-
tiin kiinni yleisimmat ilmiot, joiden kehittamisella saataisiin aikaan suurin muu-
tos kaikkiin yksittaistoiveisiin keskittymisen sijaan. Asiakasymmarryksen, tai
opinnaytetyon tapauksessa tyontekijaymmarryksen nakokulmasta keratyn ja
hyvin kattavan tiedon analysoinnissa on tarkeaa pyrkia l0ytamaan ne asiat,
jotka olivat merkittavimpia laajalle osallistujajoukolle (Tuulaniemi 2011, 69).
Kunkin kysymyksen kohdalla tarkasteltiin henkil6-, toimipiste- ja tydnkuvakoh-

taisia vastauksia ja verrattiin niita ristiin.
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Kuva 12. Esimerkki avoimien kysymysten analysoinnista (Vornanen 2021)

Kuvassa (12) nakyy, kuinka aineiston ryhmittelya ja teemoittelua tehtiin. Jokai-
nen vastaus tuotiin Miroon, jossa ne teemoiteltiin ja jasenneltiin mainintamaa-
rien mukaan tukkimiehen kirjanpitoa hydédyntaen. Kuvassa on kysymyksen
"Mitka asiat sinulle tuottavat merkityksen tunteen tydssa?” analysointia.

Kaikista kyselytuloksista koostettiin analysoinnin ohessa presentaatiotyyppi-
nen koonti (kuva 13, s. 45), toimeksiantajan ja henkiléston kanssa yhdessa |a-
pikaytavaksi. Kyselyvastaukset teemoiteltiin presentaatioon arvo-osioon, tyon
merkityksellisyystekijoihin, yhteenkuuluvuuteen, itsen ja oman tarinan toteutta-
miseen, johtamiseen, asiakkaaseen, tarkoitukseen, seka merkityksen tasoihin.
Kussakin diassa oli teoriaa ja I0ydoksia yhdistavaa tekstia, seka sen rinnalla

visualisointi helpottamassa asian ymmartamista.
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Kuva 13. Avoimien vastausten ryhmittely ja hierarkia presentaatiossa (Vornanen 2021)

Kuvassa (13) nahdaan visuaaliseen presentaatiomuotoon tuotu analysoitu
tieto tydntekijakyselysta, jonka aiempi tydvaihe esiteltiin edella (kuva 12, s. 44)

Miroon luodut laput kiteytettiin ja muotoiltiin helposti silmailtavaan muotoon.

Arvot

Kyselylla kartoitettiin henkiloston arvopohjaa ja verrattiin sita yrityksen arvoi-
hin. Nain saatiin selville, millaiset henkilokohtaiset arvot ohjaavat tyontekijaa ja
tukeeko se yrityksen toimintaa vai syntyykd mahdollisia arvoristiriitoja. Henki-
|6stdssa vallitsevat kolme yleisintéd arvoa (kuva 14, s. 46) liittyvat hyvinvointiin,
hyvéntahtoisuuteen ja ystévéllisyyteen, rehellisyyteen ja oikeudenmukaisuu-
teen, eika niistd muodostu ristiriitoja yrityksen arvojen tai arkisen toiminnan
kanssa. Yhteista arvopohjaa voi hyodyntaa voimavarana, mutta mikali yksilo
joutuisi jatkuvasti toimimaan arvojaan vastaan toissa, laskisi se merkityksen
tunnetta ja sateilisi siten moniin muihin asioihin, kuten motivaatioon ja sitoutu-
miseen. Yksilon elamassa arvot ovat merkityksellisyyden muodostumisen kan-
nalta kivijalka (Martela 2020, 94).
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Kuva 14. Henkilokohtaiset ja yrityksen arvot visualisoituna presentaatioon (Vornanen 2021)

Henkildstdn arvot ovat esitettyina (kuva 14) varillisina palloina, joiden koko ja
voimakkuus kertoo, kuinka yleinen se vastauksien mukaan on. Yrityksen arvot
ovat esitettynd samassa visualisoinnissa tummina palloina ja ryhmiteltyna

henkiloston arvojen joukkoon niita tukevien yksildarvojen yhteyteen.

Vastausten mukaan yrityksen arvojen muistamisessa tyontekijat kaipasivat
hieman kertausta, vaikkakin suurimmalla osalla vastaajista ne olivat jo hy-
vassa muistissa. Suurin osa vastaajista kertoi eldvansa usein arvojen mukaan
(ei koskaan/harvoin/joskus/usein/aina), mutta kukaan ei vastannut aina, eli
pienen parantamisen paikka viela olisi. Tama on tarkeaa, silla mita ehyempi
arvoponhja yrityksen toimijoiden sisalla on, sita yhtenaisempi kulttuuri voi syn-
tya yritykseen (Aaltonen ym. 2020, 271). Suurimmiksi esteiksi yrityksen arvo-
jen toteuttamiselle kerrottiin, ettei 100 % lasndolo kyseisessa hetkessa -arvon
mukaan voi elaa nykytilanteessa liiallisen kiireen ja keskeytysten vuoksi, ja
joskus tama sateilee myos tyon laatuun. Kun ihmisella on paljon tehtavaa, se
voi olla jo ajatuksena stressaava ja uuvuttava, koska siita voi tulla tunne, ettei
ehka selviydy kaikesta, joka taas estaa nykyhetkeen keskittymisen (Ferrucci
2006, 93). Muiksi arvojen toteutumisen uhiksi nousivat joskus patkittainen tii-
mity0 ja valilla epaselvat vastuut projekteissa. Positiivisena |I0ydoksena nousi
itsereflektointi siita, ettd omalla tietoisella asennoitumisella voisi vaikuttaa asi-
oihin paljonkin. Kyselyn pohjalta on helppo tukea henkilostda ja tyokaveria

siina, etta pystyisi elamaan entista paremmin yrityksen arvojen mukaan.
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Merkityksellisyystekijat tyossa

Kyselyssa pyydettiin kuvailemaan tilanteita, joissa tyo on tuntunut merkityksel-
liselta, seka tilanteita, jossa tyon merkitys on ollut uhattuna tai jopa kokonaan
hukassa. Usein toistuvia vastauksia olivat merkitysté parantavissa tekijbissé
positiivinen palaute ja kiitos, onnistumisen tunne omassa tydssa, yhteenkuulu-
vuuden tunne tyoyhteisdssa, omalla tyopanoksella toisen auttaminen seka
omalla tekemisella toisen ihmisen (mielelldan asiakkaan) innostaminen. Nama
toistuivat lahes kaikilla kyselyvastaajilla. Hieman harvemmin toistuneita vas-
tauksia merkitysta lisaavina tekijoina olivat uuden oppiminen, luovuus ja on-

gelmanratkaisu, mieluisat tyotehtavat ja muille hyvan mielen luominen.

Merkityksellisyytta tybsté védhentévissé asioissa korostui kiitoksen ja palaut-
teen puute tai sen epaoikeudenmukaisuus, epaonnistumisen tunne, eripuran
ja negatiivisuuden lietsonta, seka epakiinnostunut tai epakohteliaasti kayttay-
tyva asiakas. Satunnaismaininnoissa olivat puuduttavat tyotehtavat, tydympa-
ristosta tulevat rajoitteet, huonosti toimiva tiimityo seka heikko asiakashyoty.
Kysymyksessa pyydettiin kertomaan, millaiset tilanteet vaikuttavat merkityk-
sen tunteeseen, mutta siita ei tullut ilmi, kuinka usein mainittua asiaa tapah-
tuu. Vastauksista (kuva 15) ei voi siis suoraan paatella kuinka usein mainittuja
asioita ilmenee, mutta henkilostossa vallitseva konsensus merkittdvimmista
tekijoista saatiin selville. Merkityksellisyytta on helppo lisata, kun turvaa 10y-

dosten toteutumisen mahdollisimman usein ja valttaa uhkia.

......... -, rus

& Tysymparists ., Kkoettiin vaikt
! ja-puitteet T
estdd oman
. tydn hyvin

¢ Puuduttavat
I tydtehtavat

Merkitystd lisGié positiivinen palaute ja kiitos tai

R 5 k TN .. merkitystd laskien ndiden puuttuminen tai
.. “luovuus ja UL, e, - ., epaoikeudenmukaisuus.
+ ongelman " " Y
uonosti

% ratkaisu L R P H . . e . o g o
Uuden H i ! tolmiva i Onnistumisen tunne tydssd on merkityksellistd, ja

oppiminen .} Himige epd&onnistuminen taas uhkaa merkitystd. Mielekk&adt
tydtehtdvat, uuden oppiminen ja luova ongelmanratkaisu

+ Positiivinen 5 + Kun kokee koettiin merkityksellisiksi myds, kun taas puuduttavat
Palarte el + Onnistumisen olevansa tydtehtavat tai puutteelliset tydpuitteet voivat joskus
tunne osana porukkaa estad tydssd onnistumista, miké laskee merkitystd.
- Néiden puute tai omassa tysssé Eriburan i
epocl:(lkguden- - Ep&onnistuminen negc:lt'i)i:isuujden Tydyhteis66n kuuluminen lisaa merkitystd, kun taas
MUKAISULS. lietsonta eripuraisuuden ja negatiivisuuden koettiin laskevan
merkitystd. Huonosti toimiva tiimityd laskee merkitystd
+ Omasta joskus
tekemisestd + K .
toisen innostus, Luo 3 o X o
etenkin asiakkaan. hyvéaéa : Omalla tekemiselld ja panostuksella auttaminen lisaa

mieltamuile - merkityksen tunnetta.

- Epdkiinnostunut /
epdkohtelias

asiakas Omalla tekemiselld toisen ihmisen innostaminen lisaé

merkityksellisyyttd, ja muille hyvén mielen luominen on
myos tdrkead. Asiakkaan epdkiinnostuneisuus tai
epdkohtelias kaytés laskee merkitystd, kuin myds
asiakkaan saama heikko hyoty.

Heikko hysty
asiakkaalle

Kuva 15. Merkityksellisyyden heikentdjat ja parantajat kyselyn mukaan (Vornanen 2021)
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Kyselyvastauksista muodostettiin presentaatioon koonti asioista, jotka paran-
tavat tai alentavat merkityksen tunnetta tydssa (kuva 15, s. 47). Varilliset suu-
ret pallot olivat yleisimmat vastaukset, ja niissa yhdistyvat samaan asiaan liit-
tyva heikentava tai vahvistava tekija. Viiden varipallon ulkopuolella on katkovii-

valla kuvattuna harvemmin mainittuja heikentavia tai vahvistavia tekijoita.

Merkitystekijoiden tunnistamisen lisaksi kyselyssa pyydettiin miettimaan,
kuinka nykyista ty6ta tulisi tuunata, eli muokata, jotta se saataisi tuntumaan
entistd merkityksellisemmalta tekijalleen. Yleisimmat toiveet olivat (kuva 16),
ettad palautetta ja kiitosta saisi nykyista enemman tehdysta tyosta ja omaa
tydnkuvaa muokattaisiin vastaamaan viela paremmin osaamiseen tai omiin in-
tresseihin. Tyontekoon kaivattiin myos selkeytysta ja parempaa hallinnantun-
netta. Haave siita, etta olisi entistda enemman sellaisia asiakkaita, joiden
kanssa toimiminen tuntuisi itselle erityisen merkitykselliselta ja yhteisty0 olisi
mielekasta, nousi myos usein esiin. Satunnaisemmissa vastauksissa toivottiin
parempaa yhteishenkea, lisda onnistunutta tiimityoskentelya seka enemman
asiakkaita, jotka tuntuvat arvostavan organisaation tyota ja kokevat siita kiitol-
lisuutta. Tuunaustarpeet vaikuttavat olevan monen tekijan summa, ja ovat lii-
toksissa organisaation linjauksiin ja toimintamalleihin, eli kehityskohtiin tarvi-

taan myds johdon panosta.
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tyodntekijén hallinnantunnetta parantaa eri
keinoin. Tyotehtdvien parempi kohdennus
vastaamaan omaa osaamista ja toiveita.
Asiakkaiden arvostavampi asenne ja toive saada
lisGic merkitykselliselt& tuntuvia asiakkaita
nousivat myds.

Kuva 16. Avoimista vastauksista kiteytetyt tyon tuunaustarpeet (Vornanen 2021)
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Kuvassa (16, s. 48) suuret pallot toistuivat suurimmalla osalla vastaajista ja
ovat tarkeimpia. Visualisointiin on nostettu yleisien kokemusten rinnalle satun-
naisempia, muttei taysin yksittaisia vastauksia, jotka on esitetty kuvassa kat-

koviivalla.

Jokainen voi vaikuttaa my0s itse siihen, kuinka merkitys muodostuu. Kyse-
lyssa kysyttiin, kuinka tyontekija voisi parantaa merkityksellisyyden tunnetta, ja
kaikki vastanneet tunnistivat tassa vaiheessa oman muutoskykynsa ottamalla
aktiivisen roolin. My6s omien taitojen kehittamista, auttamisen lisaamista, ys-
tavallisen kohtaamisen ja oman asenteen tarkastamista pohdittiin. Kysymys
kannusti vastaajia itsereflektointiin ja heréatti ajatuksia (kuva 17).

S Kehittamalla 3 { Auttamalla 3 palautekulttuurin rakentamisessa olemalla itse esimerkkind
omia taitoja i toisia i jaaktiivinen toimija.
lisaa enemman

Myds omien taitojen kehittémiseen voi vaikuttaa itse.
Kiittamdlla ja Toisten auttamista ja huomioimista lisé&mallé voi parantaa

palu:t:tt‘:::nzlle ja paitsi toisten merkityksellisyyden tunnetta, myds lisété
pyytamalla sitd itse. omaa merkitystd.

------------- Vastauksissa pohdittiin mydés oman asenteen tarkistamista,
S g " ja sitd miten omalla asennoitumisella voisi merkityksen
& Tarkistamalla =

.'. onko omassa % Olemalla .‘ tunnetta Pafontc‘o-
asenteessa  : i toisille lasnd ja
paran- : % ystavdllinen
nettavaa & s,

Kuva 17. Kyselyssa tehtyd pohdintaa omasta vaikutusmahdollisuudesta tydn merkitykseen
(Vornanen 2021)

Kyselyssa tehty itsereflektointi visualisoitiin esitysmuotoon (kuva 17). Keskella
on esitettyna suurimpana yleisin 10ydos palautteen pyytamisesta ja antami-
sesta. Katkoviivapalloissa on nostettu esiin satunnaisempia, muttei kuitenkaan

yksittaisia ajatuksia siita, kuinka itse voisi vaikuttaa merkityksen tuntemiseen.

Kun kyselyssa pyydettiin pohtimaan, mita jaisi kaipaamaan eniten, jos nykyi-
nen tyo loppuisi, vastaus oli kaikilla tyokaverit. Jotkut jaisivat kaipaamaan
myO0s asiakkaita. Tyoyhteisossa viihdytaan ja se koetaan tyon parhaiksi puo-
liksi, silla sita ikavoitaisiin eniten. Tama on hyva asia, mutta vastauksessa voi

piilld myos riski; mukavia tyoyhteisoja on olemassa muissakin yrityksissa, eli
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toimiiko tama riittavana sitouttajana henkilostolle, jos sama asia on saavutetta-
vissa toisaallakin? Mikali organisaatio haluaisi sitouttaa henkildst6a vahvasti,
tulisi hyvan tyoyhteison kaipuun rinnalla olla my6s tyonantajaan liittyvia teki-
joita, joita ei voi kopioida. Tasta Ioydoksesta herasi keskustelua myds tuloksia
yritysjohdon kanssa lapikdaydessa, jonka seurauksena asiaa paatettiin selvit-
taa viela syvemmin haastatteluissa. Merkityksellisyydella on tunnistettu olevan
merkittava rooli tydntekijoiden pysyvyyden seka motivaation kannalta (Hiila
ym. 2019, 93).

Kyselyssa pyydettiin myods miettimaan, mika olisi se kaikista tarkein ja syvin
motivaattori, jonka vuoksi olisi valmis tekemaan kaikkensa ja venymaan jopa
jaksamisensa rajoilla. Vastaus oli yndessa onnistuminen ja asiakastyytyvai-
syys. Tama viestii vahvasta yhteishengesta ja lojaliteetista, seka suuresta
asiakaspalveluhenkisyydesta, silla asiakas halutaan pitaa aina tyytyvaisena.
TyOkaveria, firmaa, eika asiakasta haluta jattaa pulaan, vaan halutaan tehda
toita sen eteen, etta lopputulos on onnistunut. My6s omien taitojen haastami-

nen, seka itselle tarkeiden asioiden tekeminen mainittiin.

Yhteiso ja yhteenkuuluvuus

Teemassa selvitettiin, kokeeko tyontekija yhteenkuuluvuutta tyoyhteisossa,
koetaanko ilmapiiri turvalliseksi ja myotatuntoiseksi, kunnioitetaanko ja arvos-
tetaanko itse toisia ja saadaanko vastaavaa kohtelua muilta. Kysymykset ka-
sittelevat aiheita, jotka vaikuttavat yhteenkuuluvuuden tunteeseen, jonka on
tunnistettu olevan suurin merkityksellisyyden luoja ihmisille. Kysymysten vas-
tauksista ei [0ytynyt mitaan halyttavaa vaan yleisesti kokemusten taso oli
hyva, silla kaikissa kysymyksissa yleisin vastaus oli toiseksi paras vaihtoehto.

Eri vastausryhmia vertaamalla saatiin kuitenkin esiin pienia eroavaisuuksia.

Yhteishenki koetaan usein hyvéaksi (63,6 %), mutta toimipisteiden valilla oli
ero. Sinisessé toimipisteessé yleisin vastaus oli aina, Oranssissa se oli usein.
Myds joskus vastattiin Oranssissa, kun toisella toimipisteella sita ei ollut lain-
kaan. Tasta voisi paatella, ettd Oranssin yhteenkuuluvuudessa on erilaisia ko-
kemuksia ja tata tulisi kehittaa niin, etta kokemus olisi kaikilla yhta hyva. Suun-
nittelijoilla kokemus oli hieman parempi kuin asiakkuusvastaavilla ja tuotan-

nolla, mika voisi selittya suuremmalla tydnkuvan ryhmakoolla ja siten parem-
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malla vertaistuella. Hajontaa ilmeni myds kysymyksessa ilmapiirin turvallisuu-
desta, jossa hajontaa oli kaikkien toimipisteiden ja tydnkuvien valilla aina-
usein-joskus -haarukassa. Jotkin seikat siis vaikuttavat siihen, etta kaikki tyon-

tekijat eivat koe ilmapiiria yhta turvallisena, ja tata tulisi kehittaa.

Kun kysyttiin, saako itse toisilta kunnioittavaa ja arvostavaa kohtelua (kuva 18)
ja kohteleeko toisia kunnioittavasti ja arvostavasti (kuva 19, s. 52), nousi esiin
mielenkiintoinen ilmi6. Vastaajat kertoivat saavansa usein kunnioittavaa koh-
telua, mutta kohtelevat toisia aina kunnioittavasti, mika ei tasmaa. Kunnioitta-
van kohtelun saamisessa oli heikompia joskus-vastauksia mukana, kuin it-
sesta lahtevaa kohtelua arvioitiin paremmaksi. Ero naiden valilla oli suurempi
Sinisessa, kuin Oranssissa. Toimipisteita ei voi kuitenkaan liikaa tuijottaa, silla
tydoskentelya tapahtuu tiivisti toimistojen valilla. Tydnkuvissa oli myos pienia
eroja; suunnittelijoiden kokemus oli parempi kuin asiakkuusvastaavilla ja tuo-
tannolla, mika voi viestia suurimman pienryhman sisaisesta hyvasta ryhma-
hengesta tai siita, ettei tuotantotyontekijoita ja asiakkuusvastaavia pideta ai-
van niin suuressa arvossa kuin suunnittelijoita. Lisaselvitysta tarvitaan, jotta
juurisyy saadaan esiin. Kunnioittavasta kohtelusta ja sen saamisesta saa ai-

kaan hyvaa itsereflektointia henkiloston kanssa asiaa lapikaydessa.

Aina 18.2%
Usein

Joskus 18.2%
Harvoin

En koskaan

Kuva 18. Koetko saavasi kunnioittavaa ja arvostavaa kohtelua muilta? -kysymyksen vastauk-
set (Vornanen 2021)

Kuvassa (18) nakyy, kuinka kokemukset kunnioittavasta ja arvostavasta koh-
telusta jakaantuivat henkiloston valille. Pienoinen ero toimipisteiden kokemuk-

sissa on myods kaaviosta nahtavissa.
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Aina

Joskus ~ 0.0% En koskaan Usein

o7

Harvoin Joskus

Kuva 19. Kohteletko itse toisia kunnioittavasti ja arvostavasti? -kysymyksen vastaukset (Vor-
nanen 2021)

Kuva (19) nayttaa selvasti eron edella olleeseen kokemukseen kunnioittavan
ja arvostavan kohtelun vastaanottamisesta (kuva 18, s. 51). My6s toimipistei-

den valinen ero on edelliseen kaavioon verrattuna selkeampi.

Kysymyksessa myotatuntoisen kohtaamisen kokemisesta Sinisen toimipisteen
kokemus oli parempi kuin Oranssin, ja jalleen suunnittelijoiden vastaus oli pa-

rempi kuin muissa tyonkuvissa.

Yhteenkuuluvuuden teemasta olennaisimmat 16ydokset ovat, etta Oranssin
yhteishenki vaatii hieman kehittdmista noustakseen Sinisen kanssa samalle
tasolle. Suunnittelijoilla kokemus kyselyn mukaan on vankempi kuin muilla
tyonkuvilla, joiden yhteenkuuluvuutta tulisi selvittaa ja kehittaa lisaa. Paapiir-
teittain tyokavereilla on kuitenkin positiivinen vaikutus yhteenkuuluvuuteen ja

merkityksellisyyteen (kuva 20, s. 53), mutta aina voi parantaa.
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Tyokaverisuhteiden vaikutus tyon merkitykseen

Tyokavereiden vaikutus tyén merkityksen tunteeseen

Kuten graafista ndkee - hajontaa on mutta suhteet parantavat
merkitystd. Keskiarvo vastauksista on 3,9. Sinisen keskiarvo oli
4,5 ja Oranssin 3,5. Suunnittelijaryhmdén kokemus oli parempi,
kun muilla tydrooleilla vastauksissa oli enemmdn hajontaa.

Mik& vaikuttaa siihen, ettei Oranssi ole samanlainen kokemus
kuin Sinineng P&dpiirteittdin kaikilla kokemus hyva!

Vaikutus merkitykseen

Kuva 20. Tyokaverisuhteiden vaikutus tyén merkityksen kokemukseen (Vornanen 2021)

Kuvassa (20) nékyy kaavio, josta on paateltavissa tydkavereiden parantavan
tyon merkityksen tunnetta. Kokemuksissa on kuitenkin nahtavissa hajontaa,
mika kertoo siita, ettei kaikkien kokemus ole aivan yhta laadukas.

Itsen toteuttaminen ja oma tarina

Kyselysta selvisi, ettéd hieman yli puolet (54,5 %) kokee saavansa toteuttaa
toissa itseaan usein. Yli kolmasosa saa toteuttaa itsedan vain joskus. Suunnit-
telijoiden kokemus oli parempi muihin rooleihin verrattuna, mika voi selittya
kutsumusammatilla. ltsensa toteuttamista tulisi organisaatiossa taman perus-
teella kehittaa paremmaksi. Yrityksen johdon kanssa aihetta lapi kaydessa
syntyi pohdintaa siitd, onko palveluammatissa ja markkinointitoimistossa edes
realistista tavoitella tilannetta, jossa kaikki saisivat aina toteuttaa itseaan.
Mutta ainakin kaikki joskus-vastaukset voisi kehittaa seuraavalle tasolle ja kar-
toittaa henkildston toiveita tarkemmin siita, mita muutostoiveita heilla olisi mie-
lessaan. Myos muihin tyotehtaviin kuin suunnittelijoiden kutsumuksen toteutta-
miseen tulisi lisata vastaavaa mahdollisuutta tehda itselle rakkaita asioita.

Vastaajista suurin osa (63 %) kertoi tekevansa usein osaamistaan vastaavaa
tyota ja lahes kolmasosa vain joskus. Tyotehtavien valilla ei ollut merkittavia
eroja. Osaamisen hyddyntaminen ja sopivan vaativuustason toteutuminen

tyossa on itsensa toteuttamisen lisaksi merkityksellisyyden tunteen kannalta
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tarkeaa, joten on hyva kayda lapi, millaisia toiveita henkilostolla olisi kokemuk-

sen parantamiseksi. Tahan syvennytaan myohemmin haastatteluvaiheessa.

Autonomia on tyon merkityksen rakentumisessa tarkea tekija, ja kyselyssa

selvisi, ettd taman koetaan olevan melko hyvalla tolalla tyénteossa. Omiin tyo-
tapoihin ja aikatauluihin kokee pystyvansa vaikuttamaan aina 36 % ja usein 55
%. Asiakkuusvastaavien kokemukset olivat hieman parempia kuin suunnittelu-

ja tuotantotyontekijoiden.

TyoOntekijoita pyydettiin myos arvioimaan oman asennoitumisensa vaikutusta
tyon merkityksen kokemiseen (kuva 21). Paasaantoisesti vastauksissa koet-
tiin, etta oma asenne tukee merkityksellisyytta todella hyvin, mutta vastauk-
sissa oli myos hieman hajontaa; osan oma asenne on merkityksellisyyden
kannalta neutraali. Kysymyksella kannustettiin itsereflektointiin ja herattamaan

ajatus siita, etta omalla asenneilmapiirillakin voi merkitykseen vaikuttaa.

Oman asennoitumisen vaikutus tyon merkitykseen

Oma asenneilmapiiri vaikuttaa tyén merkityksen tunteeseen

Kuten graafista ndkee - padsdadntdisesti oma asennoituminen vaikuttaa
merkityksen tunteeseen parantavasti, mutta mukana on myés heikompia
arvosanoja. Keskiarvo vastauksista on 3,6. Sinisen keskiarvo 4,5 ja
Oranssin 3,1 - suunnittelijoilla oma asennoituminen on enemman
merkityst& nostava kuin muilla tydénkuvilla, joissa oli myés enemman
hajontaa. Kuinka voidaan tukea jokaisen merkityksellisyyden tunnetta
parempaan?

Valkutus merkitykseen

Kuva 21. Oman asenneilmapiirin vaikutus tydon merkitykseen (Vornanen 2021)

Kuvasta (21) on nahtavissa, ettd suurin osa kokee oman asenteen edesautta-
van tyon merkityksellisyyden kokemuksessa. Diagrammista nakee, etta kaik-

kien vastanneiden oman asenteen vaikutus ei ole kuitenkaan niin hyva.

Henkilokohtaisiin asenteisiin, seka itsensa ja tarinansa toteuttamiseen liittyy
myos merkityksellisyyden henkilokohtainen taso. Kyselyssa pyydettiin arvioi-

maan, kokeeko tyonsa itselleen henkildkohtaisesti merkitykselliseksi (kuva 22
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s. 55). Vastauksissa oli hajontaa, mutta suurin osa niista oli positiivisia. Avoi-
messa perustelukentassa mainittiin, ettd mukavaa on, kun saa kehittya ja to-
teuttaa itseaan, mutta mainittiin myos negatiivisia seikkoja. Jotkut kokevat,
ettd oma tyo on liian vaativaa ja raskasta, ja jotkut sanoittivat suoraan, etta
merkitysta ei ole, jolloin tyo on vain tyota. Henkilokohtainen merkitys on mo-
nen tekijan summa, eika yksittaisesta kysymyksesta paase kehitystarpeisiin
kiinni. ltsereflektointi on hyva laukaisija, mutta vaatii myos selvitysta, kuinka

tyonantaja voisi tukea tyontekijoita. Tahan syvennytaan lisaa haastatteluissa.

Koetko ettda tekemdisi tyo on sinulle
henkilokohtaisesti merkityksellista?

Oman tyon merkityksellisyys henkilékohtaisella tasolla

sisdlsi paljon hajontaa ja keskiarvo oli 2,9. Sinisessd kokemus oli parempi kuin Oranssissa, ja
asvojen kokemus oli paras, suunnittelijoiden tullessa heti perdssd. Avoimissa mainittiin, etté on
mukavaa kun tyéssd saa kehittyd ja toteuttaa itseddn, mutta mainittiin myos ettd lilka negaatio vie
voimia. Mainittiin myds ettd tyo on liian vaativaa ja raskasta, sekd ettd tyd tuntuu nyt vain tyolta,
koska merkityksen tunne siitd puuttuu. Henkilckohtainen tyén merkityksen tunne on niin monen
tekijan summa, etté témdn kehittéminen vaatisi tarkempaa médrittelya alleen.

Kuva 22. Henkildkohtaisen tason tydn merkityksellisyys (Vornanen 2021)

Kuvassa (22) on nahtavissa tyon merkityksen kokemus henkildkohtaisella ta-
solla. Kokemukset ovat kaavion mukaan enimmakseen plussan puolella,

mutta nollaa Iahentelevia vastauksia on myos mukana.

Johtaminen

Kyselyssa selvisi, etta yli puolet kokee esihenkilonsa huomioivan heidat yksi-
I6na aina. Lahes kolmasosa vastasi joskus. Toimipisteiden valilla oli eroja,
mika voisi selittya silla, ettd johto on useammin paikalla Oranssissa, jossa
vastaukset olivat korkeampia. Esihenkildiden kanssa vastauksia lapikaydessa
tilanne ei tullut yllatyksena, mutta kokemusten konkreettinen esiintuominen
auttoi ymmartamaan tilanteen ja kehitystarpeen, jotta jokainen voisi kokea yk-

silollistd suhtautumista johdon suunnalta entistéd paremmin.
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Myotatunto on merkityksen kannalta tarkeaa ja kyselyssa pyydettiin arvioi-
maan kokemusta siita, kuinka myotatuntoista suhtautumista saa esihenkildil-
taan. Vastaukset jakautuivat lahes tasaisesti joskus-usein-aina -vastausten
valille, ja eroja oli toimipisteiden seka tyonkuvien sisassa, joten hajontaa oli
paljon. Huonoa kokemusta ei kellaan ollut, mutta kehittamisen tarve hajonnas-
takin paljastuu. Jatkossa esihenkildiden on hyva pyrkia toiminnassaan siihen,
etta jokainen tyontekija kokisi yksilollista ja myotatuntoista suhtautumista vuo-

rovaikutustilanteissa esihenkilonsa kanssa.

Osion paatteeksi pyydettiin vield arvioimaan, kokeeko esihenkildsuhteen alen-
tavan vai parantavan tydn merkityksellisyytta (kuva 23). Vastauksissa oli ha-
jontaa ja niista on paateltavissa, etta suhde on paasaantoisesti vahvistava,
mutta myos heikentava kokemus nousi esiin. Vaikutus ei ole talla hetkella siis
huono, mutta lisakehittamisella tastakin saa merkitykselliseen tyohon lisatuen.

Esihenkilosuhteiden vaikutus tyon merkitykseen

Esihenkilosuhteiden vaikutus tyon merkityksen tunteeseen
Kuten graafista ndkee - hajontaa on mutta padsdadntdisesti
esihenkild vaikuttaa merkityksen tunteeseen parantavasti.
Keskiarvo vastauksista on 2,8. Tyénkuvien vdlillé, sekd
sisdllékin oli vastauksissa hajontaa.

Voisiko johtamisella tukea merkityksellisté tyéta vield
enemmdn, sillé keskiarvo ei ollut kuitenkaan asteikon huipulla?

Vaikutus merkitykseen

Kuva 23. Esihenkildsuhteen vaikutus tydn merkityksen tunteeseen (Vornanen 2021)

Kuvassa (23) nakyy, ettéd kokemus esihenkildsuhteista on paaosin positiivinen,
muttei suinkaan yhtenainen. Joillakin suhde esihenkildihin [ahentelee merki-

tyksellisyyden kannalta neutraalia, ja joku kokee tilanteen heikentavaksi.

Johtamista ja esihenkilosuhteita tarkastellessa on luontevaa kasitella myos
tyontekijoiden kokemus siita, onko oma tydpanos tydnantajaorganisaatiosta
arvokas. Kyselyssa pyydettiin arvioimaan, kokeeko etta omalla tehdylla tyolla
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on merkitysta tydnantajayritykselle (kuva 24). Kokemus oli paapiirteittain posi-
tiivinen, mutta siina oli suurta hajontaa. Myos negatiivinen tuntemus nousi
vastauksista esiin. Tyotehtavia vertaillessa paljastui, etta itsensa tuotantotyon
tekijaksi identifioivilla oli myds heikoin tuntemus siita, ettd omalla tyolla on or-
ganisaatiotasolla merkitysta. Useassa avoimessa kentassa kerrottiin, etta
omalla tyolla vaikuttaa valittomasti asiakastyytyvaisyyteen, mika on tarkea te-
kija tyonantajaorganisaation kannalta. Heikentavia tekijoita olivat kokemukset
palautteen puutteesta ja tunne siita, etta hyvin tehty tyo otettaisiin itsestaan-
selvyytena. On hyvin tarkeaa, etta aiheeseen liittyvaa keskustelua kaydaan
niin, etta jokainen tietda roolinsa merkityksen ja tuntee sen yritykselle tarke-
aksi my0s itse. Tassa asiassa korostuu myos esihenkildiden rooli.

Koetko tekemidilléisi tyollc olevan
merkitysta tyonantajaorganisaatiolle

Oman panoksen merkityksellisyys koko organisaatiolle

sisdlsi hajontaa ja keskiarvo oli 2,7. Jokaisessa roolissa sekd toimipisteiden siscéissd oli erilaisia
kokemuksia. Sinisessd merkitystd koettiin enemmdin kuin Oranssissa. Rooleista heikoin merkityksen
tunne oli tuotantotydssd. Avoimissa kerrottiin, etté omalla panoksellaan jokainen voi vaikuttaa
asiakastyytyvdisyyteen, mikd ndkyy yritysmielikuvassa ja on siksi térkedd. Syitd heikolle merkityksen
tunteelle olivat kokemukset, ettd kiitosta ei saa tai tehty hyvd tyo otetaan itsestddnselvyytend. Itse
kyllé tiedetadn, ettd tehdddn hyvdd ja jopa tdrkedd duunia, muttei tunnu siltd ettd sitd arvostettaisiin.
Jokaisen roolin merkitysté organisaatiolle tulee kéydd IGpi. Jos tydntekijé ei nde panostaan tdrkednd
firmalle, vaikuttaa se vdkisin motivaatioon ja sité kautta tuloksiin sekd sitoutumiseen.

-5 -4 -3 -2 -1 0 +1 +2 +3 +4 +5

Kuva 24. Kokemus oman tydn merkityksesta organisaatiolle (Vornanen 2021)

Kuvan (24) kaavio nayttaa, etta arvioidessa oman tyon merkitysta tydnantaja-
organisaatiolle, kokemuksissa oli hajontaa. Kuvan mukaan kokemus ei ole
lainkaan yhtenainen henkiloston kesken.

Asiakas

Aiemmissa osioissa avoimissa kentissa tuli esiin toiveita siita, etta epaasialli-
nen tai epakiinnostunut kohtelu asiakkaan suunnalta laskee tyon merkitysta,
kun taas tyontekijalle on tarkeaa, jos saa omalla toiminnallaan asiakkaan in-
nostumaan. My0s tyytyvainen asiakas ja hyva asiakaspalaute mainittiin merki-
tystekijoiksi. Tuunausideoissa esitettiin, etta lisda merkitykselliselta tuntuvia
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asiakassuhteita voisi pyrkiad luomaan lisaa. Asiakkaan saama korkea laatu ja
hyva hyotysuhde koettiin myos tarkeaksi, ja turhautumista aiheuttivat satun-
naiset olosuhteet, joissa ei pysty tekemaan asiakkaalle parastaan.

Kyselyssa pyydettiin myos arvioimaan, kokeeko asiakassuhteiden alentavan
vai parantavan omaa tyon merkityksellisyyden tunnetta ja vastauksissa oli jal-
leen hajontaa (kuva 25). Kokemukset ovat enimmakseen merkitysta lisdavia,
mutta myos merkitysta alentavia kokemuksia nousi esiin. Tyotehtavista asiak-
kuusvastaavien kokemukset olivat parhaita, mika selittynee syvemmilla vuoro-
vaikutussuhteilla asiakkaiden kanssa, kun taas tuotanto- ja suunnittelutyon ko-
kemukset eivat olleet samalla tasolla.

Asiakassuhteiden vaikutus tyon merkitykseen

Itsen ja asiakkaan viilisten suhteiden arvioitiin vaikuttavan tyén merkitykseen
padsadntdisesti parantavasti. Keskiarvo vastauksista on vain 2,5. Suunnittelijoiden
ja tuotannon antamat arvosanat olivat heikompia kuin asiakasvastaavien, minkd liséiksi
suunnittelijoiden antamissa vastauksissa oli suurta hajontaa.

Unelmatilanteessahan luku olisi mahdollisimman hyvda. Keskiarvo ei p&aétd huimaa, eli
tahan tulisi varmasti kiinnittdd huomiota. Muualla kyselyvastauksissa vilahti mm.
merkityksellisemmat tai kiinnostuneemmat/epdkohteliaat asiakkaat, heikko
asiakashydty ja oman tydn olosuhteet, joissa ei pysty tekemddn parastaan.
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AAAAAA
Vaikutus merkitykseen

Kuva 25. Asiakassuhteiden vaikutus tyon merkityksellisyyteen (Vornanen 2021)

Kuva (25) nayttaa, etta arvioidessa omien asiakassuhteiden vaikutusta tyon
merkitykselliseksi kokemisessa vastauksissa oli valtavia eroja. Kokemuksia on

keskivertotasolla, erinomaisia ja osa on halyttavasti miinuksen puolella.

Tarkoitus

Kyselyssa tutkittiin tietavatko tyontekijat tydnantajaorganisaation tarkoituksen,
eli miksi yritys tekee sita, mita tekee. Lahes puolet vastasi kyll4, yli kolmasosa
vastasi ei ja loput pohtivat tilannettaan vastaamalla jokin muu. Avoimessa
kentassa pyydettiin useasti tarkennusta ja paivitysta yrityksen tarkoitukseen,
silla sita ei tiedeta tai ei koeta sen olevan ajan tasalla. Useassa vastauksessa
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my0s perusteltiin, minka kokee yrityksen tarkoituksen olevan ja miksi, ja nais-
sakin oli tulkintaeroja, vaikka tarkoitus oli nimetty samaksi. Kaiken kaikkiaan
hajonta oli niin laaja, etta organisaation tarkoitus vaatii selvasti lisékehitta-
misté, silla jokaisen tyontekijan tulisi tietdd, minka asian puolesta tekee 106ita,
miksi yritys on olemassa ja mika oma osa on tassa kokonaisuudessa. Kysely-
tuloksia yritysjohdon kanssa lapikaydessa toivottiin, etta tata osiota selvitettai-
siin henkilostolta viela lisaa ja se huomioidaan haastatteluvaiheessa. Aaltonen
ym. (2020, 270) mukaan yritykselle on elintarkeaa, etta yritysjohto tuottaa hen-
kilostolleen niin vakuuttavan organisaation tarkoituksen, etta se otetaan vaka-

vasti ja siihen halutaan sitoutua.

Yrityksen tarkoituksen kanssa vahvassa liitoksessa on tyon yhteiskunnallinen
merkityksellisyys. Tyontekijoita pyydettiin arvioimaan, kokevatko he, etta
omalla tydlla on merkitysta yhteiskunnan tasolla tarkasteltuna (kuva 26, s. 60).
Vastauksissa oli hajontaa ja keskiarvo vastauksista oli negatiivinen, vaikkakin
my0s positiivisia kokemuksia oli. Toimipisteiden ja roolien sisdssa oli hajontaa,
eli kaikissa asemissa koettiin, etta yhteiskunnallinen merkitys on hyvin pieni tai
sita ei ole. Avoimissa vastauksissa tunnistettiin, etta alueellista vaikutusta on
yritysten menestymisen ja ostovoiman parantamisessa, mutta suurin osa vas-
tauksista kertoi, ettei ole koskaan nahnyt tyossaan merkitysta yhteiskunnalle,
tai ei nae, ettd omalla tyolla muuttaisi yhteiskuntaa. Mainittiin myos, etta teki-
joita voisi kylla keksia, mutta ne tuntuisivat painoarvoltaan vahapataisilta ja
paalle liimatuilta. Tata kokemusta tulisi kehittaa, jotta saataisiin merkityksen
tunnetta parannettua ja hyddynnettya kayttamaton voimavara yrityksessa.
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Koetko ettd tekemdillési tyollc on
merkitysta yhteiskunnallisesti?

Oman tyon merkityksellisyys yhteiskunnan tasolla katsottuna

sisdlsi hajontaa ja keskiarvo oli hélyyttéva -1,3. Roolien ja toimipisteiden siséssd vastauksissa
oli hajontaa, eli kaikissa tehtdvissd koettiin, ettei merkitys ole kovin suuri tai sité ei ole. Avoimissa
perusteltiin, ettd yhteiskunnallinen merkitys on alueen yritysten menestyksessd auttaminen ja
ostovoiman luominen, mutta eniten tuli mainintoja ettei ole koskaan ndhnyt tydssadn merkitystd
yhteiskunnalle, tai ettei tunne olevansa tuottamassa muutosta yhteiskuntaan. Tekijoitd voisi keksid,
mutta ne tuntuivat véhdapatdisiltd. Tatd tulee ehdottomasti kehittad. Mikdli koko henkilostd kokisi
muuttavansa panoksellaan yhteiskuntaa paremmaksi, olisi se valtava voimavara.
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Kuva 26. Oman tyén merkityksen arviointi yhteiskunnalle (Vornanen 2021)

Kuva (26) osoittaa, ettd oman tydn yhteiskunnallinen merkitys arvioitiin kyse-
lyssa heikoksi. Kokemukset eivat ole kenellakaan erinomaiset, vaan painotus

on erittain heikoissa, keskivertoheikoissa tai molemmin puolin neutraalia.

Kyselyssa pyydettiin arvioimaan, kokeeko omalla tydlla olevan merkitysta
koko maailman mittapuulla, globaalilla tasolla (kuva 27, s. 61). Vastausten
keskiarvo oli heikko ja hajontaakaan ei ollut niin paljon heikentavan ja paranta-
van valilla kuin muissa merkityksen eri tasoja kasittelevissa kysymyksissa.
Avoimista vastauksista ei tullut aivan selvaksi, kokeeko henkilosto asian ole-
van ok ja ajattelevan, ettei omalla tydllaan voikaan nain isoon mittakaavaan
vaikuttaa, vai onko tama tekija, joka heita vaivaa. Helposti voisi ajatella, etta
yksilon tyolla ei ole merkitysta globaalisti, mutta yrityksen tarkoituksen kautta
tamakin voisi toteutua. Tata seikkaa johto toivoi haastatteluissa kasiteltavan

lisaa.
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Koetko ettd tekemadllasi tyolld on
merkitystd koko maailman mittapuulla®

Oman tyon merkityksellisyys globaalilla tasolla katsottuna

sisdlsi hieman hajontaa ja keskiarvo oli hélyyttédva -4%. Kokemus oli melko yhtendinen roolien ja
toimipisteiden vdlillé. Avoimissa pohdittiin, ettei omalla tydllié voi vaikuttaa maailmaan, tai ettei
sellaista vaikutusta ole talla hetkelld. Ainut merkitys oli alueellinen vaikutus. Tatdkin tulee
ehdottomasti pohtia. Kokeeko henkildstd, ettd tilanne on ok eikd tuloksen tulisikaan olla parempi2
Auttaako yrityksen yhteinen tarkoituksen madrittely myods téssé2 Tama on hukkaan heitetty
mahdollisuus ja voimavara.

Kuva 27. Oman tyén merkityksellisyyden arviointi maailman mittakaavassa (Vornanen 2021)

Kuva (27) osoittaa, ettd maailman mittapuulla tarkasteltuna oma ty6 koettiin
hyvin merkityksettomaksi, eika hajonta ole tassa merkityksen tasossa niin

suuri, kuin yhteiskunnallisesti arvioituna.

Keskeisimmat Ioydokset tiivistetysti

Monessa kohdassa analysoidessa vastauksissa oli hajontaa eli ihmisilla oli hy-
vinkin erilaisia kokemuksia samoista asioista keskenaan. Merkityksellisyys on
aiheena hyvin subjektiivinen, mika nakyi varmasti myos tuloksissa, mutta tu-
lokset kertovat myos siita, etteivat kokemukset ole kaikilla aivan yhta hyvalla
tasolla. Toistuvia seikkoja hajonnassa esimerkiksi olivat, etta Sinisen toimipis-
teen kokemukset olivat usein laadullisesti parempia tai ehyempia, kun taas

Oranssin vastauksissa oli hajontaa enemman.

Yhteenkuuluvuus oli kyselyn mukaan selvasti vahvuus, mutta entistakin pa-
rempaa tiimity6ta toivottiin. Oranssin vastauksissa oli yhteenkuuluvuudessa
enemman hajontaa kuin Sinisessa, eli kokemusten ihan jokaiselle yhta hy-

vaksi saaminen on selva kehityskohta.

Suurimmat tyon tuunaustarpeet olivat palautteen lisdaminen, tydnkuvan osu-
vammaksi muokkaus vastaamaan osaamista ja tukemaan itsensa toteutta-

mista, tyoskentelyn selkeyttaminen ja hallinnantunteen parantaminen, merki-
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tyksellisempien ja mielekkaampien asiakkuuksien lisdys. Kaikki eivat myos-
kaan kokeneet vuorovaikutussuhteitaan asiakkaiden kanssa yhta merkityksel-
lisiksi, mita tutkitaan haastattelussa lisaa. Kyselyn avulla saatiin esiin lista teki-
jOista, jotka erityisen selvasti parantavat tai laskevat tyén merkityksen tun-
netta: palaute, onnistuminen/epaonnistuminen, tiimihenki, toisten auttaminen
ja kiinnostunut/epakiinnostunut asiakas, joita tulee lisata tai kitkea tyéskente-
lysta pois merkityksen tunteen kehittamiseksi.

Tuotantotyontekijoiden muita tydnkuvia hieman heikompi tuntemus siita, etta
heidan tyodllaan on organisaatiossa merkitysta, oli myds huomiota herattava.
On tarkeaa tarkkailla ja kehittaa tilannetta niin, etta jokainen tietaa ja tuntee
tyonsa yhta tarkeaksi muille ja tydnantajalle roolista huolimatta. Erityista huo-
miota vaatii myos yhteiskunnallisen ja globaalin tason merkityksen puute
tyossa, seka tyonantajayrityksen tarkoituksen kirkastaminen ja paivittaminen

niin, etta koko henkildsto tuntee sen ja samastuu siihen.

Kyselyn mukaan merkityksellisyyden eri tasoja tarkastellessa, mita ulommalle

kehalle siirrytaan, sita merkityksettomalta oma tyo tuntuu talla hetkella. Henki-
I0kohtaisen merkityksen keskiarvon ollessa 2,9, oman tyon merkitys tyoyhtei-

sOlle 3, organisaatiolle 2,7, yhteiskunnalle -1,3 ja maailmalle -4, on ilmio selva.
TyOyhteis6a ja tyOkavereita monessa kohtaa vastauksissa tarkeimmaksi teki-

jaksi nimeten, ei olekaan ihme, etta silla tasolla on myos paras keskiarvo.

Kyselyloydoksista ja vastauksista huomasi, etta merkityksellisyyden pohdinta
oli henkiléstbé& kiinnostavaa ja innostavaa. Jotkut jopa itse mainitsivat, etta
omalla ajatustyolla voisi asiaan vaikuttaa. Tasta herasi yritysjohdon kanssa
ajatus, etta jokaista tyontekijaa tullaan kannustamaan myds jatkuvaan itse-
reflektioon ja ottamaan aktiivinen rooli siina, etta omalla toiminnallaan on ra-

kentamassa merkityksellisyytta itselleen seka muille.

5.1.2 Luotaimet

Luotaimet, eli paivakirjamaiset itsedokumentointimenetelmat ovat eduksi sil-
loin, kun kayttajia ei paase havainnoimaan aidossa toimintaymparistossa. Tut-
kittaville annetaan jokin tehtava ja he kirjoittavat kokemuksiaan ylos ohjeiste-
tulla tavalla, toimittaen lopuksi kokemukset tutkijalle. (Tuulaniemi 2011, 69—
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70.) Kyselya taydentdamaan tehtiin ketteraa luotaintydskentelya pyytamalla
tyontekijoita kijaamaan tyonteon ohessa WhatsApp-viestisovelluksessa opin-
naytetyon tekijalle merkitykselliselta tuntuneita hetkia, seka merkityksettomia
hetkia tydssa (liite 2).

Yleisin viikon aikana tullut merkityksellisyyden lisd&jé oli hetki, kun tyokaveri
oli tarjonnut kiperassa paikassa apua tai oli kysytty oman jaksamisen peraan.
Myds hetket, joissa pystyi itse auttamaan tyokaveria, mainittiin tarkeina. Myos
briefit tiimille mainittiin merkityksellisina, silla niissa hetkissa tyo lahtee tekijalle
toteutukseen kohti konkretiaa.

Asiakkaalle ratkaisujen esittaminen koettiin merkityksellisena, seka hetket,
joina asiakas luottaa ammattilaisen ndkemykseen ja taitoon. Tilanteet, joissa
asia on asiakkaalle tarkea ja han nayttaa arvostavansa sita muun muassa ko-
kemalla tarjouksessa annetun hinnan vastaavan kysyttya suunnittelutyota.
Toiseksi yleisin kommentti liittyi asiakkaalta saatuun palautteeseen, jossa lop-
putulokseen oltiin todella tyytyvaisia. Palautteet olivat tekijoille merkitysta tuke-
via ja lisaksi tuli mainintoja t0ista, joita on ehka itse pitanyt vahapatdisena pik-
kutyona, mutta asiakas onkin ollut valmiista tyosta todella iloinen ja kiitollinen.
Esiin tuotiin myds kokemus, jossa oma uhrattu aika ja kova panostus palkittiin
asiakkaalle esittelypalaverissa silla, ettd monihenkinen ryhma innostui ideasta
todella paljon ja antoi siita suunnittelijalle positiivista palautetta. Kehut ja ko-

vasta panostamisesta huomioiminen koettiin merkityksellisena.

Luotaimen perusteella useimmiten merkitysta lisésivdt molemminpuolinen tyo-
kaverin auttaminen ja kiinnostuneet keskustelut, seka asiakkaan kiitos ja posi-
tiivinen palaute oman panostuksen paatteeksi.

Merkityksettémélta tuntuvat hetket liittyivat kaikki asiakkaan kanssa tapahtu-
neeseen vuorovaikutukseen. Asiakkaan suunnasta tuleva epaarvostava
asenne suunnittelijan tyon hintaa kohtaan ja siita tinkiminen, seka vedoksen
yhteydessa saatu epaasiallinen palaute, jossa mennaan jopa henkilokohtai-
suuksiin haukkumalla ja kyseenalaistamalla tekijan ammattitaitoa tilanteessa,
jossa tyo olisi tehty asiakkaalta tulleen briefin mukaan ja kommentit olisi voinut
antaa asiallisesti keskustellen. My0s tilanteet, joissa joutuu ottamaan vastaan
reklamaation toisen tekemasta tyosta, laskevat tyon merkitysta.
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Asiakkaan antamaan briefiin liittyvia kokemuksia olivat tilanteet, joissa on
tehty monta vedoskierrosta ja suunnittelijan ajatellessa, etta tyo on pian val-
mis, asiakas pyytaakin suuria muutoksia jo aiemmin hyvaksyttyyn tyohon ja
kaikki tyo tulee aloittaa alusta. Useat vedoskierrokset koettiin ongelmallisena,
silla tyon tekeminen on silloin tehotonta ja oma mielenkiinto tydhon laskee
kierros kierrokselta turhautumisen kasvaessa. Myos tilanteet, joissa tyontekija
on kayttanyt omaa aikaa ja ideoinut kohderyhmaan purevaa markkinointia,
mutta asiakas haluaakin sen sijaan "samaa turvallista kuin ennenkin”, vaikkei

se ole kohderyhmalle niin hyva, eikd ammattilaisen perusteluihin uskota.

Asiakkaan ilmoittamattomat aikataulumuutokset ja vedoksiin kommentoimatto-
muus koettiin myods merkitysta laskevaksi, silla silloin tuntuu, ettei asiakas ole

kiinnostunut tai arvosta suunnittelijan aikaa.

Osaamiseen liittyvia tilanteita olivat hetket, jolloin joutuu tekemaan jotain, jota

ei kunnolla osaa, tai asiakas pyytaa asiaa, joka ei ole toimiston ydinosaamista.

Sisaiseen toimintaan liittyvia kokemuksia olivat hetket, jolloin asiat olivat tur-
haan monimutkaisia, koska niihin ei ole ohjetta tai sovittuja yhteisia pelisaan-

toja. Turhasta valittaminen ratkaisujen etsimisen sijaan alensi merkitysta.

Luotaimen perusteella eniten merkityksen tunnetta vdhentéé asiakkaan
kanssa koettu toimimaton vuorovaikutus, ammatillisen arvostuksen puute ja

ylimaaraiset muutokset aiemmin sovittuun.

Luotaimilla kerattya tietoa verrattiin kyselyn I0ydoksiin ja ne tukivat toisiaan.
Luotainloydokset lisattiin kyselyanalyysin yhteyteen silta osin, jos kyseessa ol
uutta olennaista taydentavaa tietoa.

5.1.3 Haastattelut

Laadullista tutkimusta tehdessa halutaan ymmartaa ilmiota hyvin ja siksi tutki-
mukseen osallistujien tulee tietaa tutkittavasta aiheesta mahdollisimman pal-
jon, seka heilla tulee olla kokemuksia kyseisesta aiheesta (Tuomi & Sarajarvi
2017, 72). Haastattelun muotoon ja sisaltéon vaikuttaa aina olemassa oleva
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tieto ja sen maara, eli kysymysten yksityiskohtaisuuteen tai aiheen kasittelyn
laajuuteen vaikuttaa se, mita jo tiedetdan (Kananen 2014, 91). Tutkimuksessa
kerattya jo kattavaa kysely- ja luotaintietoa taydennettiin, seka arvioitiin henki-
|0sthaastattelujen avulla, silla kyselysta Ioytyneita I0ydoksia haluttiin ymmar-
taa tarkemmin ja niihin kaivattiin myos paikoitellen tarkennuksia kyselyssa ol-
leen lilan lavean kysymysmuodon vuoksi, tutkimuksen luotettavuuden varmis-
tamista unohtamatta. Esimerkiksi kyselysta noussut kokemus siita, ettei tyolla
koeta olevan suurta yhteiskunnallista tai globaalia merkitysta, kasiteltiin haas-
tattelussa tarkemmin, silla haluttiin saada kyselysta puuttunut tieto siita, onko
kokemus hairitseva vai tyontekijan mielesta riittavan hyva tila. Haastattelulla
haluttiin myos selvittaa eri tyonkuvien ja toimipisteiden valisten kokemusten
eroja tutkittavassa organisaatiossa ja siksi haastateltavat valittiin puoliksi mo-
lemmilta toimipisteilta niin, etta jokainen tydnkuva tulee edustetuksi. Henkilot
rekrytoitiin tutkijan toimesta vapaaehtoisiksi ilmoittautuneiden joukosta, seka
kysymalla osalta henkilokohtaisesti haastattelumahdollisuudesta.

Haastateltavia oli yhteensa kuusi kappaletta ja yhta lukuun ottamatta kaikki to-
teutettiin yksilbhaastatteluina puhelimitse. Alkuperainen arvio oli, ettad kuhun-
kin haastatteluun menisi puoli tuntia, mutta todenmukainen aika oli 40—-60 mi-
nuuttia. Jokainen haastattelu aanitettiin osallistujien luvalla muistiinpanokayt-
toon, jotta haastattelija sai keskittya taysin haastateltavan vastauksiin, nyans-
seihin ja esittaa lisakysymyksia helpommin. Vuorovaikutuksellisuus voi hei-
ketd haastattelussa muistiinpanoja kirjoittamalla (Kananen 2014, 97). Organi-
saation johto esitti suuntaviivat sille, paljonko tyontekijoiden tyoaikaa saa asia-
kastoista haastatteluihin irrottaa, minka vuoksi haastatteluja ei tehty enempaa,
vaikka se kiinnostavaa olisi ollutkin ja silla olisi saatu vertailtua syvemmin

my0s tyonkuvan sisaisia kokemuseroja.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Puhelinhaas-
tattelussa voi olla riskina se, ettei haastateltavaa nae ja saa kaikkia merkkeja
irti vastaajan asioiden ymmarryksesta, mutta haastateltavien ollessa enim-
makseen tutkimusaiheeseen kyselylla pohjustettuja, pystyi puhelinhaastatte-
lun tekemaan (Hirsjarvi & Hurme 2008, 64). Kysymyksia oli 34 kappaletta (liite
3) ja ne kaikki kaytiin jokaisen haastateltavan kanssa lapi samassa jarjestyk-
sessa, ellei osallistuja ollut itsenaisesti jo aiemmin vastannut myds myohem-

min tulevaan kysymykseen. Teemahaastattelulle tyypillisesti valissa pystyi
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esittdmaan myos kokonaan uusia kysymyksia, jos haastateltavan vastaus an-
toi sellaiselle tarvetta (Tuomi & Sarajarvi. 2017, 72). Kysymykset tavoittelivat
syvempaa ja konkreettisempaa tietoa kyselyloydoksiin, seka tietoa uusista ai-
heista, joita ei viela kyselyssa huomioitu. Kyselytuloksia aiemmin yrityksen
johdon kanssa yhdessa lapikaydessa, heilta tuli toive, ettd muutamaan 16ydok-
seen pyydettaisiin tyontekijoilta konkreettisia muutos- ja kehitysideoita.

Haastatteluaanitteet litteroitiin kirjalliseen muotoon, jotta niiden analysointi oli
mahdollista. Teemahaastatteluissa on tarkeaa, etta litterointi tehdaan mahdol-
lisimman tarkasti, jolloin sailyy tdsmallinen kuvaus ja sanatarkkaa litterointia
voi hyddyntaa myoés raporteissa mydhemmin, jos sille on tarvetta (Kananen
2014, 106). Kuuden, noin tunnin mittaisen haastattelun sanatarkka litterointi oli
aikaa vaativa tyovaihe, mutta tutkimuksen luotettavuuden ja onnistuneiden
lopputulosten kannalta hyvin olennainen. Litteroinnin jalkeen seurasi aineiston
analysointi. Analyysi on usein litteroinnin tapaan tyolasta, silla siihen sisaltyy
paljon aineistoa, johon koitetaan tutustumalla ja jasentelemalla saada jarjes-
tysta ja merkityksia (Hirsjarvi & Hurme 2008, 135). Paatin analysoida haastat-
teluaineiston kyselyn tapaan Mirossa (kuva 28).

Kuva 28. Haastatteluaineiston teemoittelua Mirossa (Vornanen 2021)

Jokainen haastattelu purettiin Mirossa haastattelukysymysten alle ja varikoo-
dattiin niin, etta yksildiden vastauksia pystyi vertaamaan keskenaan samasta
aiheesta tai katsoa halutessaan kokonaiskuvaa (kuva 28). Aineistoa kokonai-
suutena lapikaymalla pystyi Ioytamaan vahvistusta aiemmin kyselyaineistosta
tehtyihin havaintoihin yrityksesta, eli tekemaan deduktiota (Kananen 2014,
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110). Myds aineiston induktio, eli uusien 16yddsten etsiminen oli haastatteluai-
neiston yhteen tuomalla helppoa (Kananen 2014, 110). Nain aineistoa lapi-
kaymalla pystyi tekemaan triangulaatiota tutkimuksen vahvistamiseksi, seka
etsimaan uusia asioita, joita ei ennen ollut noussut esiin. Aineiston lapikaynnin
yhteydessa tehtiin myos teemoittelua ja kvantifiointia, eli aineistossa yksittai-
sen asian ilmestymisen maaralle ja erilaisille kattoteemoille annettiin merkitys,
joka auttaa aineiston tulkinnassa (Kananen 2014, 111). Kuvassa (28, s. 66)
nakyy kokonaiskuva siita, millainen lopullinen analysoitu ja ryhmitelty haastat-
teluaineisto oli. Taman tarkempaa esittelya ei ole mahdollista antaa, silla yri-
tyksen strategisia seikkoja tai haastateltavien anonymiteettia ei haluta riskee-

rata tarkemmalla aineiston lapikaynnilla.

Merkityksellinen ja mielekas tyo

Kyselyaineistosta 10ytyneet tyon merkitystekijat nousivat puheisiin myos haas-
tatteluissa, ja eniten merkitysta tuottavina tekijoina pidettiin omalla ty6lla toi-
selle hyddyksi olemista, asiakkaan arvostavaa ja kiinnostunutta asennetta,
seka selkeiden omien roolien sisalla tyotehtavissa onnistumista ja siita saata-
vaa palautetta. Tyén parhaiksi puoliksi haastateltavat yleisesti kertoivat ihmis-
ten kanssa tyoskentelyn ja yhteenkuuluvuuden tunteen, omien taitojen kaytta-

misen ja kehittamisen, seka uuden luomisen.

Merkityksen rakentajista puhuessa selvisi myos, etta henkilokohtaiset tyon
merkityksellisyyden tuntemukset voisivat vaatia kehitysta, silla osa ei koe tyo-
taan merkitykselliseksi ja osalle se on hyvinkin merkityksellista. Haastatte-

lussa kysyttiin, kokeeko tyontekija tyonsa nykyisellaan merkitykselliseksi:

"Riippuu missé skaalassa asiaa tarkastelee."
"Kyllé koen.”

"Keskivertotasolla, aika arkista puurtamista. Vield merkityksellisem-
paé vois olla, se vaikuttaisi motivaatioon, innostuisi ja olisi flow.”

Koska yhteenkuuluvuus vaikuttaa merkityksen syntymiseen ja tyoyhteiso koet-
tiin kyselyssa voimavaraksi, haluttiin haastattelussa viela kysya tarkennuksia
kyselyssa ristiriitaisesti esiinnousseeseen asiaan, joka koski timitydssa ja aut-
tamiskulttuurissa esiintyneita hetkittaisia haasteita. Haastatteluaineistojen
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pohjalta tiedetaan paremmin, etta nykytaso on paasaantoisesti hyva ja merki-
tysta tukeva, mutta jotkut yksilot jaavat tiimituen ulkopuolelle enemman hyvin
yksinaisten tyotehtavien tai kiireen vuoksi. Jonkin osaaminen voi olla sellaista,
ettei siihen osata antaa tukea itseltda saman osaamisen puuttuessa, jolloin
myoOs hanen tyokuormansa jakamisessa voi olla haasteita. Kiire ja kuorma ai-
heuttavat joskus my0Os sen, etta syvallista konkreettista apua tai sparrausta ei
aina ole helposti saatavilla. Merkityksen kokemusta tydssa tukisi lisaa se, etta

asioita tehtaisiin entista enemman ja tiivimmin yhdessa kautta linjan.

Merkityksettomyyden tuntemukset

Yleisimmat merkityksettomyytta aiheuttavat seikat olivat myos asiakkaaseen
liittyvia. Asenne, josta nakee, eftei asiakas arvosta ammattilaista ja osoittaa
epaluottamusta kyseenalaistamalla suunnitelmia, kustannuksia, tai tekemalla
yksityiskohtaista suunnittelutyota itse ammattilaisen sijasta. Projektit, joissa
asiakas ei ole lainkaan miettinyt mika tyon tarve on ja mita silta halutaan, tai
jossa asiakas muuttaa mieltaan pitkin projektia tai nayttaa suoraan, ettei tyo
lainkaan kiinnosta, koettiin haastateltujen tyontekijoiden parissa usein ongel-
mallisiksi. Jos tyontekija ei koe innostusta asiakkaasta, tuo se haasteita myos
asiakkaan odotusten tayttamiseen, silla innostuksen puututtua tyohon ei heit-
taydytd samoin kuin innostuksen vallitessa (Korkiakoski 2019, 119).

Tybén merkityksellisyytta vahvistava asiakas pystytdan kiteyttdméaéan haastatte-
luaineiston mukaan kutakuinkin nain: ammattilaisen tekemista ja nakemysta
arvostava aktiivinen, kommentointiin ja aikatauluihin sitoutunut asiakas tekee
tyosta mielekasta. Myos tyoston aikana tapahtuva suora rehti puhe ja aito pa-
laute asiakkaalta on tarkeaa. Tyontekijan kokema epakunnioitus tai tydhon
kohdistuva epakiinnostus asiakkaan suunnalta vaikuttaa lopulta myos siihen,
kuinka tyontekija suhtautuu sisimmassaan asiakkaaseen ja onko tyolla merki-
tysta itselle, eli asiakkaasta valittyva innostunut ja motivoitunut asenne on
olennaista. Merkitystéd laskevan asiakkaan kdytés on haastatteluaineiston poh-
jalta tiivistettavissa nain: asiakas tilaa markkinointitoimistosta tyon, jota ei ole
etukateen itse lainkaan miettinyt ja asiakkaan tilaustiimissa voi olla eriavia
mielipiteita, joista keskustellaan vasta tyon alettua. Asiakas ei kommentoi
suunniteltuja ehdotuksia tai teettaa lukuisia vedoskierroksia, venyttaa projektin



69

aikatauluja perusteetta ja asenne tai kommunikointi on ylimielista tai epaluu-
loista markkinointitoimiston tyontekijoita kohtaan. Talldin tydon merkitys muut-

tuu ja lopulta voi tuntua, ettei missaan ole jarkea.

"Kun asiakas tahtoo meidén ty6té oikeesti, yhteistyd sujuu.
Sillon se on mielek&sté tehda.”

"Voi olla ettéa asiakkaalla on markkinointitoimistoista huonoja aiem-
pia kokemuksia taustalla ja se ndkyy asenteissa meihinkin.”

“Jotenkin pitéisi luoda niille liséé sita luottamusta meiddn ammatti-
taitoon, jamptisti, jos se joltain tuntuu puuttuvan.”

My0Os organisaation sisaiset prosessissa olevat epaselvyydet laskevat tyon
merkityksellisyytta esimerkiksi silloin, jos kiireen takia toimintamalleja ei muu-
teta, vaikka parempi ratkaisu olisi olemassa. Toinen organisaation sisdinen
seikka, jo kyselysta esiin noussut palautteen ja kiitoksen lisdaminen kaytiin
haasteltavien kanssa lapi. Erityisesti kehittdvéé ja hyvin konkreettista Kritiikkié
kaivattiin lisaa, mutta onnistuneesta tehdysta tyosta haluttaisiin saada myos
vahan enemmaén kiitosta. Toive liittyi silhen ajatukseen, etta negatiivinen tulee
kunnianhimoisilla ja kehittamistahtoisilla ihmisilla aina luontevammin esiin ja
jaa mieleenkin paremmin, jonka vuoksi tietoinen onnistumisten esiin nostami-
nen toimii tarkeana tasapainona. Haastateltavista osa pohti myds sita, etta jos
tydnantajan puolelta ei saa signaalia omasta ty6laadun tyytyvaisyydesta suun-
taan eika toiseen, alkaa helposti etsia naitd merkkeja itse jopa rivien valista,
mika lisda aina vaarinymmarrysten maaraa. Silloin saattaa syntya pahimmil-
laan vaaria uskomuksia esimerkiksi tyontekijana huonommuuden tunteesta,
joka vaikuttaa motivaatioon ja tyon merkitykseen, vaikka todellisuudessa
kaikki olisivat erittain tyytyvaisia tyontekijan panokseen ja tasoon. Aaltonen
ym. (2020, 255) mukaan tyontekijoille on annettava laadukasta palautetta,

kannustaa heita itsereflektioon sekd haastamaan itseaan.

Tarkoitus

Kyselyloydoksia yrityksen tarkoituksen kiteytys- ja kehitystarpeesta syvennet-

tiin kasittelemalla tarkoitusta haastatteluissa viela syvemmin. Haastattelukysy-
myksissa pyydettiin pohtimaan nykytilaa, markkinointialaa tassa maailmassa,

seka nykyisellaan maariteltya tarkoitusta.
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"Mainostoimistojen tarkoitus on tuottaa laadukasta markkinointia
asiakasléhtbisesti. Mutta se tarkoitus on nykyéén sitéa bulkkia, eli
mitd muuta se voisi olla?”

"Kun tehdédan vahéan kaikkee kaikille, siité puuttuu se ydin. Alkaahan
se tarkoituskin siiné haihtua.”

"Markkinointialasta on véhén ristiriitaiset fiilikset. Viherpesut ja pak-
komyynnit vie uskoa alaan, mutta ilman markkinointia ja bréndéystéa
yritykset ei pérjéaa.”

"Markkinointi on hurjan térkeeté ja tarve kasvaa vaan koko ajan.”

Kyselytuloksista tehtiin havainto, etta yrityksen tarkoitus tulkitaan hyvin eri ta-
voin. Haastattelukysymyksin selvitettiin syvemmin ja yksityiskohtaisemmin,
millaisia tulkintoja tarkoituksesta tyontekijoilla on. Haastatteluista oli tehtavissa
havainto, ettd nykyistd méaérittelyé tulisi tarkastella syvemmin sen valossa,
mita se tarkoittaa seka asiakkaille etta henkilokunnalle. Jos sen koetaan toimi-
van ja resonoivan, voi se toimia uusien tarkennusten tukemana, mutta mikali
se herattaa enemman kysymyksia tai erilaisia tulkintoja, tulee sita selkeyttaa
ja tyostaa. Vastaajien seka organisaation anonymiteetin sailyttamiseksi taman

teeman kasittelya ei jatketa raportissa enempaa.

Kyselyssa tutkittiin merkityksen eri tasojen toteutumista, ja naista haluttiin ke-
rata haastatteluilla syvempi ymmarrys. Henkilokohtaisella ja organisaation ta-
solla oli erittain vahvoja merkityksen kokemuksia, mutta osalla naissa oli hie-
man enemman vahvistustarpeita erilaisista syista johtuen. Kiinnostavinta ol
pureutua heikoimmat numeroarviot kyselyssa saaneisiin yhteiskunnallisen ja
globaalin merkityksen tasoon. Osa tyOntekijoista kokee, ettd markkinointialan
tyolla ei ole mahdollista naita tasoja saavuttaa, osa kokee, etta ne olisivat saa-
vutettavissa asiakkaita ohjaamalla ja valitsemalla, ja osa nakee etta nykyisel-
laankin naitd merkityksia on jo olemassa. TyOntekijoissa oli henkildita, jotka
selvasti kaipaisivat naiden tasojen vahvistusta ja oireilevat naiden heikkou-
desta, ja osa koki, etta nykytila on riittava. Pohdittiin sita, ettd asia on alavalin-

takysymys ja sita, etta ajattelutavalla voi vaikuttaa tasojen kokemukseen.

Kehitysideoita
Haastattelussa selvitettiin, mitka konkreettiset asiat yksilGille ovat omassa
tyossa mielekkaimpia ja merkityksellisimpia. Vastauksia vertaillessa huomasi,
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etta vastaukset olivat riippuvaisia persoonasta ja tydnkuvasta. Siitd huolimatta
suurin osa koki, ettd haluaisi omaa tyénkuvaa selkeytettdvén, siita karsittaisiin
tehtavia pois ja unelmatilanteessa tyontekija saisi keskittya paremmin ydinteh-
tavaansa, koska se on se mielekkain tehtava, jossa on hyva, haluaa kehittya
ja pystyy tuomaan siind myos parhaita tuloksia. Tyon tuunauksesta puhuessa
nousi esiin toive, etta organisaatioon hankittaisiin uutta osaamista, joka mah-
dollistaisi nopeamman organisaation seka yksittaisen tyontekijan kehittymisen.
"Suuren maailman mentori” toisi mallia ja pontta kilpailukykyiseen toimintaan,
ja rekrytointitarpeiden tayttaminen poistaisi nykyisten tyontekijoiden tarvetta
tehda epaolennaisia t6itda oman ydinosaamisensa kannalta. Tiimin siséisiéa
vastuita ehdotettiin tarkasteltaviksi, jotta valtettaisiin paremmin sisaisista epa-
selvyyksista aiheutuvat selkkaukset ja niista aiheutuva ylimaarainen tyo. lhmi-
siin fokusointi olisi olennaista McKinsey-konsulttiyrityksen entisen johtajankin
mukaan: Bartonin haastateltua alaisuudessaan toimineita johtajia, he harmitte-
livat, etteivat olleet uskaltaneet nostaa nuoria tyontekijoita aikaisemmin vas-
tuullisempiin rooleihin ja tyontekijalle sopivan 5-7 vastuualueen sijasta saattoi
olla jopa 30 vastattavaa tehtavaa (Hiila ym. 2019, 37).

Haastateltavia pyydettiin nimedméén kolme konkreettista muutosta, jolla
tyosta saisi tuunattua mielekkaampaa ja merkityksellisempaa. Yleisin tuunaus-
toive oli se, etta tydnkuvaa kiteytettaisiin tdsmaamaan paremmin omaan ydin-
osaamiseen. Toiseksi yleisin muutostoive oli siirtymisesta entista kannusta-
vampaan palkitsemiseen ja tydsuhde-etuihin. Kolmas toive oli, etta tydn maa-
raa optimoitaisiin — osalla sita on liikaa ja osalla liian vahan. Palkitsemisen yh-
teydessa sivuttiin myos palautetta, ja siihen ehdotettiin kollegoiden valisen pa-

lautteen lisaamista, seka pienia lisayksia prosessiin ja johdon toimintaan

Kyselyloydoksena esiin noussut epavarma sitoutuneisuus nousi keskusteluun
haastatteluissa ja yhdessa kysymyksessa pyydettiin kertomaan, kuinka sitout-
tamista voisi vahvistaa lisaa. Vastauksissa pyydettiin tydnkuvan muokkausta,
toiden osuvampaa kohdentamista ja lisaa merkityksellisyytta tyohon. Erilaiset
tydsuhde-edut, kannustimet ja palkitseminen nousivat myos karkitoiveisiin.
Vastaukset olivat tahan kysymykseen siis aivan samoja asioita sisaltavia kuin
tyon mielekkaammaksi tuunaamisessa. Myos johtoportaalle esitettiin erilaisia

linjausehdotuksia ja syvaluotaavia kehitysideoita.
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"Ois kiva tehé& entistd enemmén aiheita ja tbita, mitké on itelle
tarkeita ja tuttuja, niin osaa super hyvin ja intohimo on mukana.”

"Omasta tybajasta suurin osa menee nyt muuhun kuin niin sanotusti
itse asiaan, eli siihen missé olis parhaimmillaan.”

"Nyt on luettava rivien vélista, kun ei muuta palautetta hirveesti
&&neen sanota.”

"Eduista tulee fiilis, ettd kun te tydntekijat annatte firmalle jotain, niin
me kiitetdan teitd vaikkei meidan olis mikééan pakko."

Kyselyaineistosta saatiin kasitys, etta henkilosto piti tydon merkityksellisyyden
itsereflektointia mielekkaana ja tarkeana — siksi tasta haluttiin kysya viela
haastatteluissa lisaa. Tyontekijoita pyydettiin ideoimaan keinoja reflektoinnin
tukemiseksi ja toivottiin lisaa yhteista kiireetonta keskustelua tydyhteisossa,
seka itsenaista pohdintaa lisda. Myos mittareita ehdotettiin.

5.1.4 Loydosten kiteytys ja hyddyntaminen

Kyselyiden, luotaimien ja haastatteluiden avulla keratylla aineistolla saatiin
luotua kattava tyontekijaymmarrys markkinointitoimiston tyontekijoiden tyon

merkityksellisyyteen liittyvista seikoista.

Arvojen toimiessa toimintaa ohjaavana kompassina, tyontekijaymmarryksen
avulla saatiin selvitettya, etta tuo kompassi on henkilostolla moraalinen ja inhi-
millinen. Kun tyossa saa jatkossakin toimia niin, ettd hyvinvointi, ystavyys, hy-
vantahtoisuus, oikeudenmukaisuus ja rehellisyys toteutuvat, ei paase synty-
maan mielekkyytta ja motivaatiota laskevia arvoristiriitoja. Organisaatioarvojen
mukaan pystytaan toimimaan hienosti, silla henkilokohtaiset arvot ja yrityksen
arvot ovat toisiaan tukevat. Pahimman arvojen uhkaajan, kiireen, pysyessa

hallittavissa, arvopuolella ei ole muita erityishuomiota vaativia seikkoja.

Yhteenkuuluvuuden tunne on laumaelaimille, joka ihminenkin on, tarkea luot-
tamuksen ja turvallisuuden tunteen kannalta. Tyontekijaymmarryksen mukaan
Oranssilla toimipisteella tulisi ottaa mallia Sinisesta, ja monistaa yhta yhtenai-
nen kokemus sinne. Vaikka tiimipeli ja -henki on organisaatiossa hyvalla ta-
solla, tulee sita keskittya kehittamaan entistd paremmaksi yhteista tyon ulko-
puolista tekemista lisaamalla ja ammatillista sparrausta saanndllistamalla. Kii-
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rekaudet tiedostamalla varmistetaan, etta tyokaverin auttaminen ja kehittami-
nen eivat silloinkaan lopahda. Toiminta- ja tiimimallit on hyva pitaa mielessa ja
tarkastella niita kriittisesti sdannallisin valiajoin, silla organisaatioissa, joissa
on rakkaudellinen ja ystavallinen ilmapiiri toisia tyontekijoitd kohtaan ja ajatel-
laan yhteista hyvaa, on merkittdva motivaatiotekija (Guillén 2021, 154).

Yrityksen tarkoituksen kehittdminen on tarkeaa. Tyontekijalle on olennaista,
etta hanen tekemansa tyo on merkityksellista hanelle itselleen, mutta sen li-
saksi myos muille ihmisille. Yrityksen tarkoituksen kiteytys on organisaatiojoh-
don tehtava, joka mahdollistaa yhteisollisen merkityksen syntymisen ja yksilon
kokemuksen osana isoa tarkeaa kokonaisuutta, jonka olisi hyva olla yhtey-
dessa yrityksen strategian ja henkiloston arvojen kanssa. On yleisesti tie-
dossa, etta tarkoitukseton tekeminen ja epaselvyydet tyon paamaarassa ovat
yhteydessa kyvyttdmyyden tuntemukseen ja jopa uupumiseen. (Martela & Ja-
renko 2014, 44-45.)

Keratyn tyontekijaymmarryksen mukaan on ongelmallista, ettd nykyisen orga-
nisaation tarkoituksen kiteytys ei ole riittdvén selkeé ja siksi myoskaan sa-
maistuttava. Tyontekijoiden mukaan nykyisena yrityksen tarkoituksena koetun
fraasin kohdalla kannattaa varmistaa, etta paivitetty maaritelma on sellainen,
etta kaikki ymmartavat sen samalla tavalla ja se resonoi seka henkilostossa
ettd asiakaskunnassa. Nykytila taysin sellaisenaan ei saanut juuri kenenkaan
kannatusta. Yrityksen tarkoitus voi olla yhteydessa myos tyon merkitykselli-
syyden eri tasoihin. Talla hetkella henkildsto ei juuri koe tyolla olevan yhteis-
kunnallista ja maailmanlaajuista merkitysta, jonka voisi huomioida tarkoitusta
kehittaessa. Osa kaipaa tasojen kokemukseen muutosta ja osa kokee, ettei
alalla "niin yleva tarkoitus” ole edes mahdollista. Kun organisaation tarkoitusta
muotoillaan, on hyva muistaa tyontekijoiden ristiriitaiset nakemykset markki-

nointialasta, seka sukupolvien erot tydon merkityksellisyydessa.

Johtamis- ja toimintamallien ajantasaisuus seka jarjestelmallinen tavoitteiden
nimeaminen ja niiden toteutumisen mittaus edesauttaisivat myos tyon merki-
tyksellisyytta. Tyontekijaymmarryksen mukaan johdonmukaisuus on tarkeaa.
Kun yrityksen tarkoitus on tasmallisesti maaritelty, tehty strateginen linjaus va-
litavoitteineen ja seurannan kera, luo se merkitysta tyontekijalle, silla han tie-
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taa minka asian vuoksi tekee tyota, miten sita tulee tehda ja ollaanko siina on-
nistumassa. Tata kokonaisuutta voisi tyontekijaymmarryksen mukaan organi-
saatiossa kehittaa entista selkeammaksi ja systemaattisemmaksi — nykyiset
kehitystyot nayttaytyvat usein irrallisina eika niita aina saateta maaliin. Hiila
ym. (2019, 91) mukaan tiimeihin tarvitaan aina konkreettiset tavoitteet kerto-
maan siita, kuinka yhteiseen maaliin ollaan etenemassa, silla juuri nama ta-
voitteet ovat ratkaisevassa asemassa tiimin onnistumisen kannalta. Tyonteki-
jaymmarryksen mukaan tyotehtavien paremman kohdentamisen lisaksi koko-
naisvaltainen yksilollinen tyontekijan huomioiminen ja lIasnaolo on esihenki-
IGilta tarkeaa. Yrityksen johtamisella voisi vaikuttaa siihen, kuinka hyvat pro-
jektien kannattavuusluvut ja aikaa ottava kehittava projektityé ovat tasapai-
nossa, silla uuden kokeilu riskittomasti ja kannattavasti voi olla organisaation

tyontekijalle kuormittava tavoite pitkassa juoksussa.

Entistad kannustavampi palkitseminen ja tybsuhde-edut olivat yrityksen tyonte-
kijoiden kehitystoive. Palkitsemisella lisataan ja pidetaan ylla tyontekijoiden
motivaatiota, jolla taataan paremmin yrityksen strategianmukainen tyosken-
tely. On yleisesti tiedossa, etta oikeudenmukaisuuden kokemusta tukevan pal-
kitsemisen puuttuessa myos motivaatio karsii, ja vastakohtaisesti tietyn tason
ylittaessa palkitseminen ei enda lisaa tydmotivaatiota ja -tehoja. Palkitsemi-
sessa tuleekin 10ytaa kuuluisa kultainen keskitie, jotta tyontekija kokee saa-
vansa tyosta arvostusta ja olevansa merkityksellinen, mutta niin, ettd paras
motivaatio tydsuorituksessa pysyy ylla eika huku yltakyllaisen palkitsemisen
alle. (Martela & Jarenko 2014, 51.)

Palautekulttuurin kehittdminen on organisaation tyontekijoiden tyon merkityk-
sellisyydelle ja mielekkyydelle tarkeaa, ja palautteen puute on hyvin yleinen
tydelaman ongelma. Tydnkuva etenkin tietoty0ssa on tana paivana taynna
silppua, ehytta tyon kokonaisuutta ja sen merkitysta ei ole aina helppo hah-
mottaa, eika tyontekija saa tyontekoa vahvistavaa ja ohjaavaa signaalia siita,
tekeekd han tydnsa hyvin (Martela & Jarenko 2014, 42).

Tyén mielekkyys- ja merkitystekijéissé tulee huomioida aina yksilon persoona,
tyonkuva ja itsensa toteuttaminen. Tyontekijaymmarryksen mukaan jokaisella
on oma suosikkityonlaji, jossa on hyva, janoaa kehittymista ja tekee parhaat
tulokset. Tata tietoa on hyodynnettava yrityksessa Bartonin mukaan niin, etta
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jokaiseen rooliin olennaisesti liittyvat taidot, luonteenpiirteet ja osaamisalueet
yhdistyvat (Hiila ym. 2014, 37). Tyontekijan tydnkuvan ja tehtavien tasmaa-
vyys lisaisi tyon mielekkyytta, joka liittyy flow-tilaan, jossa tyontekijan osaami-
nen ja tehtavan haastavuus kohtaavat taydellisesti. Sopivan haastavassa teh-
tavassa tyo ei ole liilan vaativaa eika tylsaa, vaan vaatii sopivaa keskittymista
ja taitojen rajoilla menemista, jolloin aika ja paikka unohtuvat ja taidot kehitty-
vat kuin itsestaan. (Martela & Jarenko 2014, 42.) Onnistumisen tunteet vahvis-
tavat ammatillista itsensa toteuttamista ja kokemusta, etta on kykeneva. Yri-
tyksen tyontekijat kokevat onnistumisen tunteita yleisimmin, kun tyo etenee
asiakkaan kanssa maaliin sujuvasti, asiakas on lopputulokseen tyytyvainen ja
projektin kannattavuusluvut kunnossa. Epéonnistumista koetaan silloin, kun
tyo ei etene asiakkaan kanssa valmiiksi asti, heraa kyseenalaistus omien tai-
tojen riittamattomyydesta ja saa jostain negatiivista signaalia tekemisestaan.

Tamanhetkisessa tyon merkityksellisyydessa on tyontekijaymmarryksen mu-
kaan parannettavaa — henkilosta riippuen enemman tai vahemman. Keratysta
aineistosta merkitystekijoista tehdyt I0ydokset pelkistamisen, ryhmittelyn ja

kvantifioinnin avulla esitettyina ovat:

Tyontekijaymmarryksen mukaan

tarkeimmat merkityksen rakentajat ovat

omat taidot ovat hyodyksi jollekin toiselle

asiakas on asennoitunut hyvin (ja arvostaa, ja on kiinnostunut)
omien arvojen mukainen toiminta

itsensa kehittaminen

yhteys muihin ihmisiin

auttaminen

ammattilaisena arvostettu olo

~NOoO O WN -
N N N N N N N

Tyontekijaymmarryksen mukaan

pahimmat uhat tyon merkitykselle ovat

1) asiakas, joka ei arvosta ammattilaisen ty6ta ja osaamista, eika
ole itse sitoutunut ja motivoitunut tilattuun tydhon itse (eli tyo ei
ole hanelle tarkea)

2) negatiivinen palaute (huom. ei sama asia kuin rakentava kritiikki)

3) organisaation sisaisten toimintamallien haasteet

4) projektit, joissa joutuu toimimaan arvoja vastaan
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Tyontekijaymmarryksen mukaan nykyista

tyon merkityksellisyyden tunnetta voisi kehittaa

1) tydntekijan tydnkuvan ja tyétehtavien osuvampi kohdennus
entista kannustavampi palkitseminen ja tydsuhde-edut
sisaisten vastuiden tarkennus

tarvittavan osaamisen taydentaminen

palautekulttuurin kehittdminen (erityisesti kiitosta hyvin tehdysta
tydsta ja konkreettista rakentavaa kritiikkia)

yrityksen tarkoituksen kehittaminen

gLsem

2

Yhteisia tyohon liittyvia keskusteluhetkié tulisi harjoittaa tyontekijoiden mukaan
yrityksessa saanndllisesti, silla ne avartavat nakokulmia, ryhmayttavat ja aut-
tavat reflektoimaan omaa nykytilaa ja toimintaa organisaation tyontekijana.
Henkiloston valilla tapahtuvaa kommunikaatiota, joka sisaltda konkreettisia
ajatuksia toiminnan kehittamiseksi ja rakentavaa kritiikkia suunnittelutyon pa-
rantamiseksi, tulee harrastaa myds saannollisesti. Organisaation tyontekijoi-
den sitoutuneisuutta on hyvéa yllapitaé ja seurata, silla se antaa signaalin tyon
mielekkyyden ja merkityksen toteutumisesta ja vaikuttaa suoraan myos yrityk-

sen tarkeimpaan, eli hyvaan tulokseen.

Tyontekijaymmarryksen kerays nosti esiin merkitystekijoita, jotka ovat johto-
portaan arvioitavissa ja linjattavissa, seka arkisempia asioita, joihin jokainen
tyontekija voi itse vaikuttaa. Koska opinnaytetydssa ei ole mahdollista tehda
yhteiskehittamista eri sidosryhmien valilla organisaation resurssien puitteissa,
keskittyy aineiston keruun ja analysoinnin jalkeinen kehitystyo yksilon vaiku-
tusvallan alla oleviin seikkoihin. Itsereflektointi tyontekijaymmarryksen kerayk-
sen aikana koettiin tyontekijoiden parissa todella hyvaksi, ja tata teemaa jatke-
taan seuraavassakin vaiheessa, silla yksiloa aktivoimalla voidaan saada ai-
kaan kulttuurisiakin muutoksia. Hakasen (2020, 35-36) mukaan yksilén proak-
tiivinen oman tyon johtaminen ja tyon tuunaaminen ovat tarkedssa asemassa
tyon merkityksellisyytta kehittaessa ylhaalta alas tulevan johtamisen sijasta,

mika tukee valintaani yksilon reflektointiin keskittymisesta.

Tyontekijaymmarryksesta koottiin 72-sivuinen raportti (kuva 29, s. 77), joka on
jaettu kattoteemoihin ja jokaisen lopussa on tiivistelmasivu. Jokaisessa osi-
ossa on kyselyloydokset erilaisin grafiikoin hoystettyna, ja asian yhteydessa
esitelladan myos haastattelusta saatu syvennetty ymmarrys. Raportti toimii hy-
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vana tyokaluna organisaatiojohdolle tyontekijoiden merkityksellisyyden koke-

muksen kehittamisessa. Raportti toimitettiin yrityksen johdolle ja se kaytiin yh-
dessa lapi itsenaisen tutustumisen jalkeen. Loydoksista herasi hyvaa keskus-
telua ja tyontekijoiden kokemukset ja tuntemukset saatiin tuotua onnistuneesti
esiin.
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Kuva 29. Tyontekijaymmarryksestd muodostettu raportti (Vornanen 2022)

Kuvassa (29) esitettya raporttia ei voida liittda opinnaytetyéhon yksityiskohtai-
sesti mukaan, silla se sisaltaa myos yrityksen sisaiseen kayttoon tarkoitettua
strategista sisaltdéa. Alla on kuva (30), joka esittelee raportin rakenteen ja visu-

alisoinnin tason, jotta kokonaiskuva on nahtavissa.

Asiakkaan arvostuksen puute markkinointi-
tilaisen ista kohtaan on haaste.

Jo kyselysta noussut ilmid asi )
asenteen vaikutuksesta nousi uudelleen esiin myds "
haastatteluvastauksissa.

Kehitystoiveita, kuinka asiaa voisi parantaa:

+ projektin alkaessa asiakkaan seka suunnittelijan
roolit ja vastuut sekda toimintaohjeet IGpi kevyesti,

I t t t tt = ystévaliisesti mutta jGmptisti
sSehn toteuttdminen - Kannusto, tt3 vain ammatttitoon luottamalla
saadaan aikaan paras lopputulos
- asiakasvastaavan ja myyjén rooli térked

OSAAMINEN = AUTONOMIA = ONNISTUMINEN = PATEVYYS ~ ASIAKAS

Itsensd toteuttaminen ja isen hyddyntdminen K I T E YTYS

Itsen toteuttaminen

EN IAKAS

+ Osaamista vastaavaa tydté tekijdille enemméin: mielekéstd &
merkityksellist&, tuloksellista
- Tybntekija kokee onnistuneensa, kun tyd etenee hyvin, asiakas
tyytyvéinen ja luvut on kunnossa
4

+ Tydntekija kokee ep&onnistumistuneensa, kun tyd ei etene ja tulee

tunne, ettd oma osaaminen ei ole riittévélla tasolla, tai kun

j5n merkitys -osi n tuunaust fin s 1 .
osaamisen kohdentamista tystehtévissd. Tamé on selked negatiivista signaalia tulee
kehitystarve. + Asiakkaan arvostuksen puute on haaste, joka tulisi ratkoa

Kuva 30. Ty6n merkityksellisyys -raportin sivumalleja (Vornanen 2022)
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Kuva (30, s. 77) esittelee raportin teeman kannen, 16yddksia esittelevia sivu-
malleja graafien ja sitaattien kera, seka osion lopun kiteytyssivun, josta tee-

man kokonaisuuden voi silmailld. Raportin selkea teemoittelu, aineiston esit-
tely ja varikoodaus tekevat kattavasta selvityksesta helppolukuisen ja silmail-

tavan.

5.2 Ratkaisun ideointi, prototypointi ja testaus

Tuplatimanttimallin tiedon keraamisen ja kiteyttamisen vaiheiden jalkeen on
vuorossa ratkaisun luominen I6ydettyyn ongelmaan. Projektin aiemmissa ym-
marryksen keraamisen vaiheissa voi nousta ideoita mieleen, jotka voi kirjata
ylos mahdollista myohempaa kayttoa varten, mutta niihin ei kannata tarrata
liian kovasti kiinni, silla oikean ratkaistavan ongelman maarittely voi olla silloin
viela kesken. Satunnaisten ja spontaaneiden ideoiden lisaksi voi olla hyva jar-
jestaa ideointisessioita, joissa keskitytaan ideoiden runsaan maaran tuottami-
seen, eika niinkaan laatuun. Suuren ideamaaran yhdessa tuottamalla paas-
taan usein ilmiselvien ratkaisujen ohi ja ideoita yhdistelemalla muodostetaan

projektiin yhteinen omistajuus ja sitoutuminen. (Stickdorn ym. 2018, 158.)

Luomisvaiheen jalkeen on vuorossa prototyypin tekeminen ja sen testaaminen
mahdollisimman autenttisessa ymparistossa muutamalla kayttajalla, jotta saa-
daan palautetta uuden idean toimivuudesta. Tassa vaiheessa kannattaa var-
mistaa eri henkildiden samasta aiheesta puhuminen tekemalla konseptista
jonkinlainen visuaalinen malli. (Stickdorn & Schneider 2011, 86.) Opinnayte-
tydssa varsinainen ratkaisun ideointivaihe paadyttiin tekemaan itsenaisena
tyona resurssihaasteiden vuoksi, mutta sen tasmaavyys tarpeisiin varmistettiin

testaamalla prototyyppia tyopajassa yrityksen tyontekijoilla.

5.2.1 Ideointi ja prototyyppi

Ratkaisun kehittaminen

Keratysta aineistosta analyysia tehdessa ja materiaalia lapi kdydessa, alkoivat
olennaisimmat I0ydokset hahmottua ja alkoi kiteytya, millaiset ydinhaasteet
ovat, mitka ovat realistiset puitteet yhteiskehittamiselle ja mista konkreetti-
sesta tuotoksesta tutkimukseen pohjaten voisi olla hyotya tyontekijoiden mer-
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kityksen kehittamisessa. Koska yritysjohdon paatantavallan takana olevat ai-
neistosta tehdyt havainnot, esimerkiksi prosessien, tavoitteiden ja vastuiden
linjaustoiveet, oli toimitettu organisaation johtoportaalle eteenpain, oli luonte-
vaa keskittya seikkoihin, joihin tyontekija voi itse vaikuttaa. Naita olivat muun
muassa palautteen ja kiitoksen lisays, itsensa tunteminen ja kehittaminen, tii-
mihenki ja auttaminen. Tyontekijaymmarryksen mukaan tyon merkityksen tu-
kemiseen liittyvia kehitystarpeita oli hyvin eri osa-alueilla. Kehitystyon jatkoas-
kelia miettiessa pohdin, valitaanko kehittamisen kohteeksi I0ydoksista jokin
yksittainen teema tai ilmio, kuten esimerkiksi palautekulttuurin parantaminen,
mutta se olisi sulkenut muiden yhta tarkeiden aiheiden kehittamisen opinnay-

tetyon ulkopuolelle.

Yrityksessa tyontekijoita osallistaessani huomasin, etta osalle tuntui olevan
tyypillista ajatella, ettd merkitykselliset olosuhteet annetaan organisaatiossa
ikdan kuin ylhaalta pain eika siihen voi itse vaikuttaa. Osa oivalsi, ettd omalla
asennoitumisella voi ohjata merkityksen tunnetta tyossa, mutta osa piti itseaan
vaikutusvallattomassa asemassa asiaan nahden. Omaa nakokulmaa vaihta-
malla tai laajentamalla voi kuitenkin syventaa tyon merkitysta. Chalofsky
(2010, 30) kayttaa tasta esimerkkind haudankaivajaa, joka voisi ajatella kaiva-
vansa vain reikdd maahan, mutta sen sijaan han ajattelee luovansa viimeista
lepopaikkaa henkildlle, jolle osoitetaan arvostusta laadukkaasti tehdylla tyolla.
Tyontekijaymmarrysta silmaillessani lopulta syntyi ajatus siita, ettd moniulottei-
simman tuen tyon merkitykselle ja suurimman hyodyn opinnaytetydsta yrityk-
selle saan luotua keskittymalla nimenomaan yksiloon ja hanen ajatuksiinsa,

enka niinkaan yrityksen yksittaiseen toimintamalliin tai prosessin osaan.

Kyselypalautteen mukaan henkilostd koki pohdiskelun tehokkaaksi ja haastat-
teluissa pyydettiin konkreettisesti lisaa reflektointia ja keskustelua tybarkeen.
Koska reflektointi koettiin henkiloston parissa nain hyodylliseksi, syntyi siita
idea tyOkalusta, joka auttaa ja kannustaa tyontekijaa pohtimaan tyon merkityk-
sen kannalta olennaisia asioita. Koska tyoyhteiso rakentuu yksiloista, on luon-
tevaa keskittya kokonaisuutta rakentaviin "pieniin puroihin”, eli tydntekijoihin.
Aktiiviseen rooliin tyontekijan nostamiseksi ja itsereflektoinnin systemaat-
tiseksi saamiseksi aloin miettia, milla tyontekijaa heratellaan ja tuetaan innos-

tavalla tavalla, jotta lopputuloksena on uusia ajatuksia, jotka lopulta tukevat
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yksilon seka hanen kollegansa ja lopulta koko yhteison tyon merkitykselli-
syytta. Omia johtopaatoksiani hieman mydhemmin vahvisti myds Martikainen
(2022, 85) uunituoreessa vaitdskirjassaan todeten, etta itsereflektoinnilla ja
vuoropuhelulla organisaatiossa voidaan vaikuttaa merkittavasti tyon merkityk-
sellisyyteen ja vahentaa merkityksettomyytta voimistavia tekijoita tyosta.

Tein tassa vaiheessa tietoisen linjauksen, etta yhteiskehittamisen sijasta to-
teutan ideointi- ja konseptointivaiheen itse, silla yrityksen tyontekijoiden re-
sursseista ei ollut mahdollista irrottaa aikaa kovin laajaan yhteiskehittamiseen.
Jotta idea olisi toimiva ja lopputulos kayttajia palveleva, paatin varmistaa
idean toimivuuden kuitenkin tyontekijoilla myohemmin. Nain saatiin myos pal-

velumuotoilulle olennainen yhteiskehittaminen varmistettua.

Tyontekijan reflektointityovalineen tulisi olla kettera ja helppo kayttaa, silla sita
kaytettaisiin arkisen tyon ohessa ja tukena, eli siihen ei ole paljon aikaa ja jak-
samista uhrattavissa. Merkityksellisyyden rakentuessa eri inmisille eri asioista,
tulisi huomioida my0s erilaiset kayttajat ja sisallon monipuolisuus. Aiheen
haastavuus ja mahdollinen vaikeaksi kokeminen tulisi myos selattaa puke-
malla merkitysteoria houkuttelevaan asuun ja helposti kasiteltavaan muotoon.
Tulisi siis keksia ratkaisu, joka sisaltaisi useita eri osioita, olisi kettera ja perso-

noitava. Aloin tyostaa paassani ajatusta tehtavakirjasta.

Ajatus korttipakasta

Helppokayttdinen ja erilaisia kayttajia huomioiva tehtavakirja tuntui ajatuksena
nopeasti liian kankealta kaytettavaksi, silla se olisi suurikokoinen ja tehtavakir-
jat vaativat usein myos kirjoittamista. En myoskaan keksinyt, kuinka kirjasta
saisi raataloitya helppokayttoisesti juuri yksilon omia merkitystekijoita tukevan
kokonaisuuden. Aloin etsia ratkaisua naihin haasteisiin ja pian mieleeni tuli
korttipakka. Erilaisia olemassa olevia korttipakkatyokaluja aiemmin itsekin
kayttaneena tiesin, etta formaatti olisi toimiva, silla kortit ovat pienikokoisia ja
niitd voi kayttaa pakkana tai yksitellen. Irrallisista korteista syntyy kuitenkin
helposti kaaos, eika niiden kayttaminen ole valttamatta jarjestelmallista, ja siita
syntyi ajatus rengaslukollisesta korttipakasta (kuva 31). Korttipakkaa on ka-
teva kantaa mukana ja tyopoydallekin se mahtuu hyvin muistutukseksi ko-
konsa puolesta.
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Kuva 31. Esimerkki esitteesta, jonka nurkassa on rengaslukko. (Pinterest 2022).

Nain yhdistyisi korttimainen ketteryys kirjamaiseen kronologiseen kayttami-
seen, kayttajan niin halutessa. Avattava lenkki pakan kiinnikkeena mahdollis-
taisi korttien jarjestelyn, poistamisen ja lisddmisen myéhemmin (kuva 31).
Luonnostelin pakan paapiirteittain liitutaululle (kuva 32).

Kuva 32. Ensimmainen luonnos korttipakasta (Vornanen 2021)

Luonnoksessa visualisoitui ensimmaista kertaa ajatus teknisesta toteutuk-
sesta, tehtavien personointimahdollisuudesta ja yksittaisen kortin sisallosta
(kuva 32). Ideoiden syntyminen ei katso aikaa eika paikkaa, ja siksi tdma luon-
nos syntyi lahimpaan muistiinpanovalineeseen eli harrastushuoneen liitutau-

luun, idean ilmestyttya kesken jouluisen meditaatiosession. Talla tasolla rat-
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kaisuidean viela ollessa, suoritin ensimmaisen kayttajatestauksen esittele-
malla suullisesti idean pakasta ja sen sisallosta muutamalle yrityksen tyonteki-
jalle seka johdolle, jotta saisin palautteen sen houkuttelevuudesta ja toimivuu-
desta. Kaikki testaukseen osallistuneet antoivat idealle vihreaa valoa ja innos-
tuivat ajatuksesta. Tarkein palaute oli se, etta tyontekijat kokivat idean olevan

sellainen, etta kayttaisivat korttipakkaa ihan oikeasti.

Liitutaululuonnoksen ja idean testauksen jalkeen tammikuun puolivalissa siir-
ryin kehittamaan tehtavakorttipakan ideaa Miroon, jossa on kettera tyosken-
nella ja iteroida ajatuksia. Prototypoidessa on tarkeaa, etta testimalli voidaan
luoda ketterasti ja muokata helposti (Kalvidinen 2014, 33), ja siksi paadyin te-
kemaan protoa Mirossa. Loin karkean mallin tehtavakortista ja pakan alkuun
tulevista teoriakorteista (kuva 33). Lisaksi tein paperisen prototyypin, jotta
tuotteen konkreettinen muoto olisi kasin testattavissa (kuva 37, s. 89). Tas-
mallisella prototyypilla vahennetaan vaarinymmarrysten mahdollisuus ja tue-
taan keskeisista ratkaisuista keskustelua henkildiden valilla (Stickdorn ym.
2018, 213).

Tyontekijin
tehtdavapakka

Kuva 33. Pakan korttityypit Mirossa (Vornanen 2021)

Jotta erilaisten merkitystekijoiden kehittdminen olisi selkeaa, tulisi kortit tee-
moitella yrityksen kehitystarpeiden mukaan. Kerattyyn tyontekijaymmarryk-
seen pohjaten teemat olivat itsen toteuttaminen, itsen kehittaminen, merkitys,
palaute, tarkoitus, yhteenkuuluvuus ja arvot (kuva 33). Teemojen lisaksi eri-
laisten kayttajien profilointi, eli eri persooniin ryhmittely auttaisi itselle sopivien
tehtavien valinnassa. Profilointia tehdessa kiteytetaan ihmisista kerattya tietoa
keskittyen erityisesti heidan motiiveihinsa, toimintatapoihinsa, arvoihinsa ja

pelkoihinsa muodostaen kuvaavia yleistyksia (Tuulaniemi 2011, 71).
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Persoonat

Tutkimuksen alkuvaiheessa ajatuksena oli, etta tyontekijaymmarryksen poh-
jalta muodostettaisiin syvallinen ymmarrys eri tydonkuvien ja jopa eri ikaisten
tekijoiden tyon merkityksellisyydesta, mutta aineisto ei siihen riittanyt ilman,
etta yksittaisten henkildiden anonymiteetti ei olisi ollut uhattuna pienen henki-
I6stomaaran vuoksi. Aineistoa oli kuitenkin sen verran, etta niista sai muodos-

tettua persoonat, vaikkakin suppeahkot sellaiset, tehtavakorttipakkaan.

Persoonat muodostetaan usein sidosryhmista haastatteluiden ja muiden tie-
donkeruumenetelmien avulla (Stickdorn & Schneider 2011, 120) ja tédssakin
tapauksessa katse kaantyi keratyn tyontekijaymmarryksen suuntaan. Persoo-
nia muodostettaessa aineistosta etsitaan ryhmia, joilla on yhteisia tarpeita ja
kayttaytymiseen liittyvia piirteitad (Stickdorn ym. 2018, 40). Tydntekijaymmar-
ryksesta sai muodostettua nelja erilaista persoonaa, joissa kussakin on erilai-
set motivaattorit, merkitystekijat, tarpeet palautteelle tyostaan ja tydnantajayri-
tyksen tuelle. Persoonat ovat aina karkeita arkkityyppejé (Stickdorn ym. 2018,
40) ja hyvin pinnalliselle ja suoraviivaiselle tasolle ne jaivat opinnaytetydssa-
kin. Persoonien etu on siing, etta ne parantavat empatiaa ja auttavat identifioi-
tumisessa pelkan teknisen tarkastelun sijaan (Kalviainen 2014, 41). Koska
persoonista ei voinut muodostaa kovin kattavia ja syvaluotaavia kuvauksia, ja
niiden tarve oli opinnaytety0ssa tukea korttipakan kayttda, varsinaisia persoo-
nakortteja ei luotu. Kattavissa persoonakuvauksissa olisi usein mielikuvia
luova profiilikuva, kuvaileva nimi, demografisia tietoja, sitaatteja, statistiikkaa,
sitaatteja ja erilaisia tukikuvia (Stickdorn ym. 2018, 42), mutta tehtavakorttien

persooniin tuli vain kuvaava nimi ja lyhyt tekstikuvaus (kuva 34, s. 84).

Ensimmainen persoona on uuden luomisesta syttyva kunnianhimoinen kehit-
taja- ja taiteilijasielu, Luoja. Hanen motivaationsa kaikessa on uuden luominen
ja han turhautuu saannoista ja raameista, koska kokee ne rajoittavina. Pa-
lautetyypeista tarkeintd hanelle on rakentava kritiikki, koska hanella on paloa
kehittya jatkuvasti. Toinen, hieman edellista harkitsevampi persoona on To-
teuttaja, joka haluaa myos luoda, mutta haluaa hanta ohjaamaan jotkin saan-
not tai raamit. Suuntaa ohjaavien rajausten lisaksi han kaipaa palautteena eri-
tyisesti ulkoista vahvistusta, silla tunnollisena tekijana haluaa olla varma, etta
on tehnyt muiden mielesta hyvaa tyota. Kolmas muodostettu persoona on
Voittaja, joka lahtee valloittamaan aina uusia haasteita ja janoaa tuloksia. Han
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on hurmaava ja kaipaisikin erityisen konkreettista kritiikkia auttamaan hanta
olemaan entistakin vahvempi. Neljas ja viimeinen persoona on empaattinen
Auttaja, jonka intohimo on muiden auttaminen ja heille hyodyksi oleminen.
Han turhautuu, jos ei saa tekemisellaan minkaan mittakaavan parannusta
maailmassa tai toisten olossa aikaan, ja syttyy Kkiitollisuuden tunteista, jotka

valittyvat apua saaneesta tahosta haneen itseensa.

Persoonia tydstaessani mietin ryhmittelyille kuvaavia nimia, jotka muodostaisi-
vat valittomasti oikean mielikuvan juuri olennaisesta avainseikasta. Muut ni-
met |0ytyivat helposti, mutta Voittaja ja Luoja aiheuttivat paanvaivaa. Voittaja
oli valilla Kilpailija ja Valloittaja, mutta niista tuli liian egoistinen mielikuva ja ne
veivat mielikuvia aivan vaaraan suuntaan. Luojasta tuli taas mieleen uskonnol-
liset asiat, ja mietin, voiko nimi olla jokin mielestd epakunnioittava. Suomen
kielesta ei kuitenkaan 16ytynyt yhta osuvaa nimea persoonalle, jonka ydin on
nimenomaan uusien asioiden luomisessa, ja valitsin sen siksi lopulliseksi ni-
meksi. Paatin tehda tyontekijoilla myohemmassa vaiheessa viela testausta,

jotta persoonat ja nimet olisivat heista uskottavat ja samastuttavat.

Haluaa Luovaa

Haluaa o
h N kehittya ongelman- :;::ﬁ;éé
BEs i jatkuvasti  ratkaisua
Onko tydsi Oletko opeteliut Otetko Pyyda Pyyda s selest Tarkastele
ittavan nspir hyodyllinen
s ooty suora palaute o bt vkl ont
voisit stk wsijuponse  malemaanissa  tyon SO hanen s¢ motona? Miet
haastetta. haltuun. on eritytsen sistid valmistuttua palaute tolmintatapojean. tuunauskeinoja.
Haluza el Positiivinen
ratkoa luovia  kuulla i
haasteita tekevansd pa
raameissa hyvas tyota tarkeaa

Tarkastele Gk Pyyda Pyyda Pyyda
valhelevaa?
Keskustele .

tyonkuvaasi.
Tasmasko se

‘se motivoiva? Mieti
tonsuskeince. el N (753 itse itse

Haluaa Paljon
olla sosiaalisia
kérjessa tilanteita

Haluaa
tuloksia

Torkastele Onko sinulla Lisaa Keksi uusia
T e vuorovaikut  keinoja
vahwuksisijaonko  tAVOitteet? jos il o oy
e ol e listaa itselless  Ustilanteita  huomioida
VOITTAJA B tavoite ajalle X entisestaan  asiakasta

pyrkimys  Halu Mybtatunto
parempaan auttaa tarkeaa

Tarkastele Kuinka voisit  Kuinka voisit 0 Sanoita
"'..,u,“""“,. auttaa auttaa vaikutus,

st ; joka omalla
- i muille e
AUTTAJA tyollasi on

lasnaoleva

Kuva 34. Persoonien muodostusvaihe Mirossa (Vornanen 2021)
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Kuva (34, s. 84) esittaa tyontekijaymmarrykseen perustuvien persoonien muo-
dostumisen. Vihreissa lapuissa on nahtavissa persoonan avaintekijat, joita
ovat sisaiseen motivaatioon ja tavoitteisiin liittyvat seikat, seka tunnistettuja
palautteeseen ja vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita. Keltaisissa lapuissa on
nahtavissa persoonan tarpeita tukevia tehtavaluonnoksia. Punaiset laput toi-
mivat tyopohjina, joissa persoonakuvaus jalostettiin ajatuksen kiteytymisen
myota.

Joulukuussa 2021 aloin aiemmin keratyn tyontekijaymmarryksen 16ydosten
pohjalta ideoimaan tarpeellisia tyon merkityksellisyyden tunteen kehitysta tu-
kevia tehtavia. Suunnittelin Mirossa merkitysteemojen alle tehtavia, jotka aut-
taisivat tyontekijoita vahvistamaan omaa ja tyokaverinsa merkityksellisyytta
(kuva 35). Tehtavia ideoidessani palasin saanndllisin valiajoin neljaan luo-
maani persoonatyyppiin, jotta kaikille olisi sopivia tehtavia.

ITSENSA
TOTEUTTAMINEN

ARVOT

Mieti hetki, millaisia arvoja
sinulla on. Kuinka voisit
toteuttaa niita enemman

tyskentelysi - toteutatko
arvoja tydssasi?
-

'

Kuva 35. Korttitehtédvaluonnoksia Mirossa (Vornanen 2021)

Tyontekijaymmarryksesta ja merkityksellisyyden teoriasta tukea saaneet kehi-
tettavat teemat taydentyivat Mirossa tehtavilla, joiden aihe oli suoraan peraisin
organisaatiosta keratysta tyontekijaymmarryksesta tai siita muodostetuista
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johtopaatoksista: itsensa kehittaminen, itsensa toteuttaminen, yhteenkuulu-
vuus, merkitys, tarkoitus, arvot ja palaute (kuva 35, s. 85).

5.2.2 Yhteiskehittaminen ja kayttdjatestaus

Kun tehtavapakan karkea luonnos oli valmis, oli vuorossa tyOpajassa pakan
kayttajien osallistaminen yhteiskehittamisen keinoin. Helmikuussa 2022 pidet-
tyyn tyOpajaan rekrytoitiin viikkoa ennen henkilostosta kolme osallistujaa niin,
etta mukana oli tyontekijoitd molemmilta toimipisteilta. Yrityksen johto esitti toi-
veen, etta paja pidettaisiin mahdollisimman lyhyena ja siihen osallistetaan
mahdollisimman vahan vakea, tulosten onnistumiset kuitenkin mahdollistaen,
silla sisainen kehittdaminen on aina pois laskutettavasta tyoajasta. Suunnittelin
tyopajasisallon niin, etta paja kestaa kaksi tuntia ja toimin siina itse fasilitaatto-
rina. Fasilitoinnissa yhdistetaan tavoitteeseen toimivimmat ryhmatyoskentely-
tavat osallistujien olemassa olevaan tietopohjaan ja fasilitoijan neutraaliin,
mutta pohdintaan kannustavaan ohjaukseen, jolla saadaan ennalta maaritet-
tyyn paamaaraan parhaat tulokset (Nummi 2007, 16—20). Tydpajan tavoit-
teena oli varmistaa, etta pakka on tyokaluna toimiva idea, sen paalinjaukset
teemoineen ja persoonineen ovat menossa oikeaan suuntaan, ja tuottaa lisaa
uusia ideoita tehtavakortteihin. Jotta tydpajassa paastaisiin heti suoraan asi-
aan, varmistin osallistujien orientoitumisen ennakkoon toimittamalla heille tie-
topaketin (kuva 36) merkitysteoriasta, tehtdvapakan ideamallin, korttimallit ja

alustavia tehtavaideoita mielipidekysymyksin varustettuna.

TEHTAVAPAKKA

Kuva 36. TyOpajaosallistujien ennakkomateriaali (Vornanen 2022)

Ennakkomateriaalissa esiteltiin syyt, miksi merkityksellisyys on tarkeaa (kuva
36). Lisaksi esiteltiin teorian avulla yhteenkuuluvuus, tarkoitus, tarinan ker-

ronta, itsen ylittdminen, hyvantahtoisuus, autonomia ja kompetenssi merkityk-
sellisyyden rakentajina. Visuaalisen pakkamallin ja tehtavaluonnosten esittely

oli tiivistettyna yhteen sivuun.
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TyOpaja aloitettiin kaymalla lapi pajan tavoite. Aiemmin osallistujille sahkopos-
tilla toimitetun pakan Miro-vedoksen avulla kaytiin keskustellen lapi, onko
pakka tyokaluksi hyva ratkaisu, onko tehtavien teemat helposti ymmarrettavat
ja herattelevat, millaista ohjetekstia pakan alussa tulisi olla ja minkalaisia teh-
tavat olisivat tarkalta rakenteeltaan. Fasilitaattorina ohjasin keskustelua ja kir-
jasin kommentteja ylos. Vaikka pajassa oli vahan osallistujia, huomasin nope-
asti, etta tyopajassa olisi hyva olla aina erillinen fasilitaattori ohjaamassa, ja
toinen henkild kirjaamassa ja havainnoimassa tapahtumia, silla yhden henki-
IOn kapasiteetti ei riita tekemaan tarkasti tuota kaikkea. Pakkaluonnoksen lapi-
kayntiin olin varannut aikaa noin tunnin, mutta ehdimme kayda kaikki aiheet

l&api nopeammin, minka vuoksi ideointivaiheelle jai aikaa enemman.

Tehtdvékortin siséllén hierarkiaa osallistujat ehdottivat niin, etta itse tehtava
olisi lyhyt ja kepeda, mutta sen alla olisi esimerkiksi pienemmalla tekstilla ker-
rottu mihin tehtava vaikuttaa ja miksi se on tarkeaa. Nain kortti tarjoaisi enem-
man tietoa sita kaipaavalle, tekematta tehtavista raskaita suorittaa. Kortin reu-
naan ehdotettiin myds merkintamahdollisuutta, eli kortista voisi varittda kuvion
aina, kun kyseinen tehtava on tehty. Nain voisi seurata, mika tehtava on suori-
tettu ja mika ei. Kysyin mielipidetta osallistujilta, tulisiko kortissa olla kirjoitusti-
laa kirjalliselle reflektoinnille, jotta tehtava tulee varmasti tehtya, mutta kirjoitta-
minen koettiin raskaaksi. Sen sijaan keskustelu koettiin hyvana valineena. Esi-
merkkitehtavista innostivat erityisesti ne, jotka sisalsivat tyokaverin kanssa
keskustelua aiheesta. Koettiin, etta tehtavan sisaltaessa vuorovaikutusta, se
kehittaa yhteishenkea ja laajentaa nakokulmia, kun esiin tulee omien nake-

myksien lisdksi myos muiden ajatuksia samasta asiasta.

Myds nelja keratysta tyontekijaymmarryksesta tunnistettua persoonaa kaytiin
lapi, jotta varmistettiin niiden uskottavuus ja samastuttavuus. Jokainen per-
soona kuvailtiin osuvan nimen ja lyhyen tekstikappaleen avulla. Osallistujat
kokivat, etta persoonista pystyi heti tunnistamaan kollegoita ja itseaan, eli he
pitivat niitd onnistuneina. Siksi paatimme, etta persoonat pidetéddn pakassa
(liite 4) mukana, vaikka itse olin miettinyt ovatko ne suppeudessaan epauskot-
tavat ja pitaisiko ne jattaa pakasta pois. Persoonaesittelyjen alkuun ehdotettiin
esittelykappaletta, jossa kerrotaan, miten persoonat on muodostettu, mita ne
ovat ja miten ne nayttaytyvat henkildissa ja kuinka niita voi hyodyntaa pakkaa
kayttaessa. Kortteihin pyydettiin lisaamaan merkinta, kun kortti kay kaikille.
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Muuten voi kayda niin, etta henkilo etsii vain tietyn persoonan kortteja, vaikka
kaikki voisivat hyvin tehda kaikkea. Persoonien mukana pitaminen voi toimia
tyontekijoille myos muistutuksena siita, etta tyopaikalla on erilaisia ihmisia,

jotka kokevat myOs eri asiat tarkedmmaksi kuin toiset.

Pakka sai tyOpajassa organisaatiolle tuotettavana tyokaluna kannatusta, silla
sen koettiin olevan hyva valine reflektointiin ja keskustelun herattamiseksi
henkiloston jasenten valille, kunhan pakassa on avattu ja tehty kaikille sel-
vaksi se, miksi tyon merkityksellisyys on tarkea ja miksi pakka on ylipaansa
tehty. Aiemmin valitsemani rengaslukko oli osallistujista hyva idea, silla se li-

saa pakan raataloitavyytta ja pitkaikaisyytta hyvalla tavalla.

Korttipakan luonnoksessa olleet tehtédvéteemat olivat selkeét, mutta myohem-
massa vaiheessa tehtavia ideoidessa tyontekijat ehdottivat, ettd merkitys ja
tarkoitus yhdistetadn samaan kategoriaan, silla tehtavien nahtiin tydpajassa
limittyvan usein vahan ristiin. Talle osallistujat keksivat nimeksi "sisdinen moti-
vaatio”, silla tehtavissa on kyse syvallisten henkilon sisaisten motivaatiotekijoi-
den tukemisesta ja tunnistamisesta. Tehtavateemojen alkuun toivottiin pienta
teoriaosaa, josta jokainen voisi halutessaan opiskella, miksi kyseinen aihe on
tarkea ja miten se vaikuttaa tyohon. Pakan nopeaa silmailtavyytta helpotta-
maan ehdotettiin vanhan osoitekirjan tyylista reunaa, jossa olisi ulkoneva vari-

koodattu osa, josta nakisi heti mika osio on kyseessa.

Tehtévien ideointia aloittaessa siirryimme seinaan teipattujen flappitaulupape-
reiden aareen (kuva 37, s. 89) ja jatkoimme keskustelua luonnoksessa esitel-
lyista merkityksellisyytta tukevista teemoista, jotka jokainen oli kirjoitettu
omalle paperilleen. Jokaisen teeman alla oli lapulla etukateen miettimani kort-
titehtavat, jotta pystyttiin kdymaan lapi, onko tehtavaluonnos hyva, onko tee-
man alla riittavasti tehtavia ja seuraamaan kokonaisuutta aiheiden valilla hyp-
pien uusien ideoiden tullessa mieleen. Kirjasin tehtavaehdotuksia papereille
sita mukaa kun niita tuli mieleen ja aina kun tuntui ettd keskustelu ja ideointi
hyytyy, esitin kysymyksia, joilla keskustelu saatiin kaynnistettya uudelleen. Hil-
jaisia hetkia ei juuri ollut, silla luovan alan kokemusasiantuntijoiden oli helppoa
sanoittaa ajatuksiaan ja tuottaa niista uusia tehtavakorttien aiheita. Pajan
paatteeksi kavimme tuotokset kokonaisuutena lapi, kdvimme nopean fiiliskier-

roksen, kiitin osallistumisesta ja pyysin palautetta tydpajasta. Osallistujat olivat
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pajan jalkeen innostuneita, silla aihe on heista tarkea, pakka vaikuttaa hyvalta
tyokalulta ja yhteinen tarkean asian ryhmana edistaminen oli heista mukavaa.

Kuva 37. Kuvia tyOpajasta: pakkaproto, keskustelutehtava ja ideointitehtava (Vornanen 2022)

Paperista askarreltu pakkaproto toi konkreettisen tuotoksen kaikkien mieliin
samanlaisena, jolloin pystyttiin arvioimaan lopputuotosta ilman subjektiivisia
tulkintoja (kuva 37). Tulostetuilla ennakkotehtavilla varmistettiin pajassa, etta
osallistujien on helppo seurata, mista aiheesta keskusteltiin, ja seinaan kiinni-

tetyt tyopohjat auttoivat seuraamaan kokonaisuutta.

5.2.3 Valmis tyokalu henkilostolle kayttoonotettavaksi

TyO6pajan pohjalta suunnittelin lopullisen korttipakan. Kortin koko on 85 x 125
mm, jolloin se on kddessa mukavampi kuin tavallisen pelikortin kokoinen olisi,
ja tekstisisallon pituus on sopivan kattava. Sopiva koko sai tydpajassa vahvis-
tuksen alkeellisen pakkamallin testaamisella. Kortin sisallon saa jasenneltya
kyseisessa koossa niin, etta itse tehtdvananto on nopeasti silmailtava, mutta
halukkaille I0ytyy sen alta lisatietoa enemmankin aiheesta — kuten tyopajassa
toivottiin. lIme on houkutteleva ja jokaisella teemalla on omat selkeat varikoo-

dauksensa helpottamassa pakan korttien selailua.

TyOpajassa tuotettujen tehtavaideoiden pohjalta suunnittelin lopulliset tekstisi-
sallot tehtavakortteihin ja tein korttipakan tietokoneella niin pitkalle valmiiksi,

etta se oli omasta mielestani toiveita vastaava, uusia tyopajan ideoita hyodyn-
tava ja vastasi sisalloltaan tyontekijaymmarryksen kehitystarpeiden 16ydoksiin.
Tassa vaiheessa tulostin jokaista korttityyppia ja teemaa, ja leikkasin ne oike-
aan muotoon, ja kaytin viela markkinointitoimistossa tyontekijoilla testattavana
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(kuva 38). Nain varmistuisi vield pakasta tuleva hyva ensivaikutelma, toimiva

ulkoasu ja sisalto kayttajatestaamisen avulla.

Kuva 38. Tulostetut testikortit (Vornanen 2022)

Tulostetuissa testikorteissa (kuva 38) oli mukana kannen lisaksi pakan alku-
paan teoriakortit, seka yksi tehtavakortti jokaisesta tehtavakategoriasta.

Kun annoin mallikortit tyontekijan kateen, pyysin kertomaan aaneen, mita tun-
temuksia ja ajatuksia niista herasi, ja kirjasin havainnot muistiin. Tassa vai-
heessa pyysin erityisesti kommentteja ulkoasusta ja sisallGista, jotta varmistui,
etta visuaalinen puoli houkuttelee kayttajia ja kortit ovat miellyttavat pitaa esi-
merkiksi tyopoydalla esilla, seka tekstit olisivat kayttajista helposti ymmarretta-
vat ja innostavat. Pyysin viela muiden tyontekijoiden jalkeen kommentteja
markkinointitoimiston luovalta johtajalta tulostamaani pakkavedokseen, ja ha-
nen mielestaan pakka oli onnistunut ja selkea kokonaisuus. Tein viimeiset
muokkaukset kortteihin kayttajakommenttien pohjalta ja tein lopulta valmiit
kortit (kuva 39, s. 91 & liite 5). Pakan muutaman kappaleen koe-era laitettiin

painoon ja molemmille toimipisteille toimitettiin oma pakka.

Aluksi yritys ottaa pakan systemaattiseen kayttoon viikkopalavereiden yhtey-
teen niin, etta joka viikon alussa pakasta otetaan yksi tehtava, jota kaikki hen-

kildstdn jasenet suorittavat kyseisen viikon ajan. Seuraavassa viikkopalave-
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rissa he vaihtavat kuulumisia siita, milta tehtavaa tuntui suorittaa ja mita aja-
tuksia siitd herasi. Samalla yritys keraa kayttajakokemusta pakasta, jonka
pohjalta pakkaa voi kehittaa jatkossa vielakin paremmaksi. Maailman jatku-
vasti muuttuessa mikaan idea ei ole koskaan taysin valmis, vaan niista saa ja
tulee kerata jatkuvasti palautetta ja kehittaa niité entistékin paremmiksi (De-
sign Council). Mikali kehitystarpeita ilmenee, pakkaa voi muokata ja vasta pa-
rannetusta versiosta teetetdan isompi painos niin, etta jokainen tyontekija saa
ikioman tehtavapakan. Nain kayttajatestauksella varmistetaan, etta pakka on

toimiva ennen kuin sitd painetaan suuri maara.
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Kuva 39. Valmiin tehtavakorttipakan kaikki erilaiset korttityypit (Vornanen 2022)

Lopullisen korttipakan varit ovat kirkkaat ja houkuttelevat, mika toimii myos
kaytettavyyttd parantavana varikoodauksena. Kuten kuvasta (39) huomaa,
tyopajassa ehdotettu osoitekirjamainen osion erottava ulkoneva varikoodattu
merkki paatettiin jattaa pois, koska pakan korttien jarjestysta vaihtaessa pakan
ulkosyrja muuttuisi sekavaksi, eika merkeista olisi enaa apua.
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6 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI

Toimintatutkimuksen, seka laadullisen tutkimuksen tunnistettu haaste on sen
luotettavuuden arviointi, silla tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti (tutkimuk-
sen toistettavuus) eivat ole tyypillisesti todennettavissa (Kananen 2014, 126).
Validiteetin kannalta arviointi siitd, mitattinko mita selvitettdvan asian kannalta
piti mitata, on vaikeaa todentaa, mutta kehitystydssa tehdyn iteraation ja jatku-
van kayttajatestauksen seka tutkijan ja tutkittavan valilla tapahtuvan vuorovai-
kutuksen avulla varmistettiin, etta yksilokokemuksista muodostettu tieto pitaa
paikkaansa. Esimerkiksi kysely- ja haastattelurungot kayttajilla etukateen tes-
taamalla standardoitiin pohjat niin, etta jokainen vastaaja ymmartaa kysymyk-
sen samalla tavalla. Testattaessa karsittiin myds turhat kysymykset pois. Opti-
mitilanteessa tutkimukseen olisi osallistettu enemman henkilostda ja otanta
olisi suurempi. Tama on nahtavissa heikkoutena, silla koko henkilostoa ei
saatu vastaamaan kyselyyn. Mielestani osallistettujen tyontekijoiden lopullinen
maara jai kuitenkin sille tasolle, ettei vaarana ole yksittaisista kokemuksista
asioiden yleistaminen, vaikka koko yrityksen henkiloston koko onkin melko
pieni. Tutkimuksen validiteettia vahvistavat kirjalliset |ahteet, silla teoria ja joh-
topaatokset saavat tarvittavaa tukea muista lahteista (Kananen 2014, 99).

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa myos tarkka dokumentointi ja hyvin seik-
kaperaiset kuvaukset aineistosta ja sen tulkinnasta myos taman raportin muo-
dossa. Jos dokumentointia ei olisi tehty, ei tyon arvioitsijalla olisi juuri mahdol-
lisuuksia nahda, mita on tehty (Kananen 2014, 134). Tutkimuksen aikana ke-
ratty tieto kerattiin useasta lahteesta ja dokumentoitiin aina hyvin tarkkaan, eli
mitaan ei jaanyt tutkijan ulkomuistin varaan. Nain aineistoa analysoidessa
muistista johtuvat vaaristymat suljettiin pois. Dokumentointi tehtiin kuhunkin ti-
lanteeseen parhaaksi nahdylla menetelmalla, joko kirjallisena, aanitteena tai

valokuvina, ja analysointi tehtiin aina niista.

Jokaisessa kehitystyon vaiheessa henkilostolle tiedottaminen ja osallistetta-
vien tyontekijoiden valinta tehtiin tutkijan toimesta. Tutkimukseen osallistumi-
nen oli henkildstolle aina myOs vapaaehtoista. Tyontekijoilta keratty aineisto
kyllaantyi matkan aikana, koska samoja asioita nousi kyselyssé monelta vas-

taajalta, luotaimet puhuivat samaa asiaa kyselyn kanssa, ja haastatteluissa
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tuli vahvistusta sekd ymmarrysta lisda. Osallistettava ihmisryhma oli rajauksel-
taan aina sama, koska kyseessa on yrityksen henkil0sto, eli mitadan taysin
uutta ei voinut eri aineistonkeruuvaiheissa tulla, mutta kyselyyn ja haastattelui-
hin osallistuivat hieman eri henkilot, eli vaihtelua oli hieman. Teoria, kysely,
luotaimet ja haastattelu vahvistivat toisiaan, eli saatu tieto on luotettavaa. Mie-
tin aluksi, tarvitseeko haastatteluita olla, mutta paatos niiden toteuttamisesta
oli oikea, silla se lisasi syvempaa ymmarrysta kyselyyn ja paransi tutkimuksen
luotettavuutta.

Tutkimuksen monistettavuus ja siirrettavyys toisaalle on hieman haastavaa.
Toimintatutkimuksessa yrityksen sisaisia kokemuksia tarkastellessa yrityskult-
tuuri vaikuttaa yksildiden kokemuksiin, joista tutkimuksen aineisto on pitkalti
koottu, ja tulokset patevatkin vain kasiteltyyn tapaukseen (Kananen 2014,
135). Yksilon kokemukset ja tuntemukset muuttuvat vallitsevien olosuhteiden
mukaan ja tutkimuksen samanlaisena toistaminen on siksi [ahes mahdotto-
muus. Eri henkildstolla tutkimusta eri yrityksessa tehdessa tyontekijaymmarrys
ja siita muodostetut johtopaatokset olisivat todennakdisesti aivan erilaiset.
Siksi tutkimus onkin juuri kyseisen organisaation kehitystyo ja korttipakka on
lopputuotos juuri kyseisessa organisaatiossa keratysta tiedosta pohjaten
tehty. Kaytetyt palvelumuotoilun tydskentelymenetelmat ja teoriapohja ovat re-
liabiliteetin piirissa, eli tutkimuksen toimintamalli olisi hyvinkin suoraan monis-
tettavissa toiseen yritykseen henkiloston merkityksen kehittamiseksi. Tutki-
muksessa hyodynnetty merkitysteoria on tekija, joka lisaa siirrettavyytta,
koska sen avulla todennettiin, etta markkinointitoimistossakin patevat univer-

saalit merkitystekijat, jotka kulkivat matkassa mukana.

Teoriapohja, eli kaikki tutkimusta tukeva kaytetty tieto on valittu luotettavista
lahteista lahdekritiikki muistaen. Tutkimuksessa lahdettiin liikkeelle teoriasta ja
matkan aikana itse keratty aineisto vahvisti teoriaa. Kaytetyt lahteet on mer-
kitty selvasti nakyviin niin, etta viitattuun tietoon on kenen tahansa mahdollista
palata milloin vain. Opinnaytetydssa pyrittiin aina kuin mahdollista, alkuperais-
ten lahteiden pariin, eli kirjallisuudessa vastaan tulleiden viittausten sokkona
omaksumisen sijasta etsittiin usein alkuperainen lahde. Kaytetty aineisto on
ollut enimmakseen alkuperaiskielella tai ammattilaisen kdantamaa, mutta mu-

kana on my0s englanninkielisia Iahteita, jotka olen itse kaantanyt ja tarvitta-
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essa kayttanyt tukena Google Kaantajaa. Kaikki tutkimuksessa kaytetty kirjalli-
suus ei ole suoranaisesti pelkkaan tydelamaan liittyvaa, vaan mukana on ylei-
sesti elaman merkityksen teoriaa. Tama valinta on tehty siksi, ettei merkityk-
sellisyytta ole ennen yhdistetty niin vahvasti tyontekoon ja hyvin spesifia kirjal-
lisuutta ei viela paljoa ole. Inminen on kuitenkin kokonaisuus, ja merkitykselli-

sen elaman rakennuspalikat vaikuttavat myos tyossa.

Anonymiteetin takaaminen on tutkimuseettisesti olennaista, eli aineistoa ja tu-
loksia esitellessa henkilOllisyydet tulee haivyttaa niin, ettei vastaaja ole tunnis-
tettavissa (Kuula-Luumi 2018). Tutkimuksessa tahan kiinnitettiin huomiota ky-
selytuloksia esitellessd muun muassa jattamalla kasittelysta pois ammattiryh-
mia, silla muutoin yksildiden henkildllisyys olisi tuolloin paljastunut. Haastatte-
luiden osalla 16ydokset muotoiltiin niin, ettei niista voi tunnistaa yksittaisia vas-
taajia. Suorat sitaatit on valittu my6s anonymiteettia kunnioittaen. Henkilolli-
syyksien salaamisen lisaksi opinnaytetyon raportoinnissa kiinnitettiin huomiota
yrityksen salassa pidettavien tietojen kasittelyyn, ja jatettiin organisaation si-
saiseen kayttoon tarkoitettu tieto raportin ulkopuolelle.

Palvelumuotoilun nakokulmasta lopputulos on luotettava, silla tutkittavan orga-
nisaation tyontekijoilta kerattiin palautetta pitkin matkaa, ja iteroiva prosessi ta-
kasi onnistuneen lopputuloksen. Esimerkiksi tyontekijaymmarryksen [0ydok-
sista syntyi idea tehtavakorttipakasta, ja tama idea testattiin ajatustasolla joh-
dolla ja henkilostolla ennen asian edistamista. Vasta kun oli varmistettu, etta
he innostuivat ajatuksesta, tehtiin proto, joka tyopajatyoskentelyn avulla kehi-
tettiin sellaiseksi, etta tyokalu toimii. Korttipakka ratkaisuna perustuu todennet-
tuihin tarpeisiin, ja on toteutukseltaan testattu kohderyhmalla — tyokalu on
nahtavissa luotettavaksi. Unelmatilanteessa korttipakan kayttoa arjessa olisi
voitu myos seurata, jotta iteraatiota olisi tuotteen taydellisyyden kannalta tar-
peeksi, mutta se ei ollut mahdollista valmistumisaikataulun ja organisaation re-
surssien vuoksi. Tyon merkityksellisyys on aiheena niin iso ja monisyinen, etta
senkin vuoksi aikaa, iteraatiota ja toimintatutkimuksen syklisyytta olisi ollut ide-
aalimaailmassa vielakin enemman, mutta liiketalouden kannalta panostuksen

maara tulee aina optimoida.
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lIman toteutettua tutkimusta organisaatio ei tietaisi tyon merkityksellisyyden
nykytilaa, eika sita olisi voitu luotettavasti kehittaa. Tutkimuksen tekeminen li-
saa myos organisaatiossa jatkettavan tyon merkityksellisyyden kehittamisen
luotettavuutta, silla pohjatyo on tehty nyt kattavasti ja jatkotyosto on suunnattu
valmiiksi faktaan pohjaten. Kehitystyossa olennaista on myds tutkijan puoluee-
ton rooli: koska tyota tehdessa kiinnitin jatkuvasti huomiota siihen, etta pysyin
puolueettomana ja kuuntelevassa roolissa osallistettujen tyontekijoiden

kanssa, en ohjaillut tyota omilla toimillani.

7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydssa haluttiin selvittda, miten palvelumuotoilulla voi kehittaa tyon
merkityksellisyyden tunnetta. Tutkimuksen perusteella voi sanoa, etta tyonte-
kijaymmarrysta palvelumuotoilun keinoin keratessa, saadaan tyontekijassa ai-
kaan reflektointia, silla han joutuu tarkastelemaan ja sanoittamaan kokemuksi-
aan aaneen. Kun tyontekijoiltd aineiston kerdamisessa hyodyntaa teoriasta
tuttuja merkityksen rakentajia, reflektoidaan kaikkia tyon merkityksellisyydelle
olennaisia kohtia, josta on suuri hyoty yksildlle itselleen. Kerattyja ja sanallis-
tettuja tyontekijakokemuksia analysoimalla saadaan esiin yrityskulttuurissa
olevat puutteet ja vahvuudet, jotka merkityksellisyyden kehittamisen selkeytta-
miseksi voi jakaa yritysjohdon vastuisiin, seka seikkoihin, joihin jokainen tyon-
tekija voi panoksellaan vaikuttaa. Opinnaytetydssa esihenkil6t saivat kehitys-
tyonsa tueksi tutkimuksesta kattavan tyontekijaymmarryksen raportin ja tyon-
tekijoille toteutettiin reflektointityokaluksi |0ydettyihin kehityskohtiin keskittyva
tehtavakorttipakka, jonka toimivuus varmistettiin kayttajatestaamisella.

Tutkimuksessa haluttiin ymmartaa merkityksellisyyden tunnetta: mista se ra-
kentuu teoriassa ja kuinka tarkea tuntemus on. Taman lisaksi ymmarrysta ha-
luttiin syventaa juuri kehitettavan markkinointitoimiston kohdalla ja selvittaa,
mitka tekijat tekevat siella tyon merkitykselliseksi tai merkityksettomaksi. Tutki-
muksen aiheeseen tutustuttiin kattavasti teoriatasolla ja tutkimuksen toiminnal-
lisessa vaiheessa tutkittiin palvelumuotoilun keinoin, kulkeeko merkitysteoria
kasikadessa myos kehitettavan organisaation kokemuksen kanssa.
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Tutkimuksen edetessa palvelumuotoilun, toimintatutkimuksen ja merkitykselli-
syyden teoriaan paneuduttua, vahvistui tutkimusmenetelmien yhteensopivuus.
Yksi tutkimuksen aiheista oli alun perin palvelu- ja tuotekehityksen tarpeisiin
vastaavan palvelumuotoilun soveltuvuus merkityksellisyyden, eli tuntemuksen
kehittamiseen. Tutkimuksessa varmistui, etta henkilokohtaisten kokemusten
ollessa tarkasteltavina, on onnistumisen kannalta valttamatonta saada syva
ymmarrys tutkittavista henkiloista ja heidan suhteestaan tutkittavaan ilmioon.
TyoOntekijoita osallistaessa vahvistui, ettei vastaavaa kehittamistyota olisi mah-
dollista tehda, ellei tutkittavia henkildita ottaisi mukaan kehitystyohon ja jaka-
maan ajatuksiaan. Tutkimuksen toiminnallisessa vaiheessa selvisi, etta tyon-
tekijat kertoivat tuntemuksistaan ja toiveistaan hyvin avoimesti arastelun si-
jaan, kun sen sai tehda luottamuksellisesti. Puusa & Juuti (2020, 268) mukaan
toimintatutkimuksessa organisaation kehittamiseksi yrityksen tulee olla avoin,
keskusteleva ja ennen kaikkea tyOntekijoitdan osallistava — tahan kaikkeen
paastiin palvelumuotoilun avulla, mika soveltuu osallistavaan toimintatutkimuk-

seen hyvin, silla niissa on yhteisia piirteita ja intressi reflektion herattamiseen.

Aineistoa analysoidessa toistuvien ilmididen etsimisen ja teemoittelun avulla
sai muodostettua ryhmia ja kiteytettya tietoa, vaikkakaan materiaalista ei saa-
nut kiteytettya vain yhta ratkaistavaa ongelmaa, koska merkityksellisyys ai-
heena on niin monisyinen. Jotta yksittaisista henkilokohtaisista kokemuksista
saa muodostettua ryhman ja yhteisen ilmion, tarvitsee henkiloita osallistaa riit-
tavan paljon, ettei jaada yksittaisiin kokemuksiin kiinni, vaan nahdaan koko-
naiskuva. Taman kannalta opinnaytetyossa organisaation arki asetti hieman
haasteita, silla kaikki tyontekijat eivat ehtineet osallistumaan tai yritysjohto toi-
voi liiketoiminnan kannalta, ettei tyontekijoiden aikaa kayteta ylen maarin. Ti-

lanne saatiin kuitenkin mielestani hyvin optimoitua.

Tutkimus aloitettiin olettaen, etta tyon merkityksellisyys valuu organisaatiossa
johtotasolta alaspain tydntekijéille. On kuitenkin niin, ettd yksilolla itsellddn on
hyvin laajalti valtaa siihen, kuinka merkityksellisyytta voi kokea. Itsereflektoin-
nilla ja omaa ajatteluaan suuntaamalla tai muokkaamalla, pystyy lisdamaan
merkityksellisyyden tunnetta omaan tyohon, eli yksilon aktiivinen rooli onkin
hyvin tarkea merkityksen kannalta. Myds vastuu tyokaverin merkityksellisyy-
desta on osittain yksiloiden kannettavana, silla tyontekijalla on valta ja keinot
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joko laskea, tai parantaa kollegan tyon merkityksellisyytta lasnaolon, auttami-

sen, tyoskentelyn ja nakdkulmien laajentamisen avulla.

Palvelumuotoilun iteratiivisuudella oli tarkea rooli onnistumisen kannalta. Itera-
tiivinen ja osallistava prosessi, jossa edetaan vaiheittain ja jokaisen askeleen
jalkeen arvioidaan tilanne, tarkastellaan mihin suuntaan on hyva jatkaa ja poh-
ditaan kutakin tilannetta aiheeseen liittyvien sidosryhmien kanssa, auttoi tun-
nistamaan oikeat ongelmat ja vastaamaan tyontekijoiden tarpeeseen. Palvelu-

muotoilu varmistaa, ettei kehitystydssa edeta vaaraan suuntaan.

Jokaisen vaiheen yhteydessa osallistetuilta henkildilta pyydettiin tulevaa teke-
mista ohjaavaa palautetta. Tutkimuksen tarkeys ja tarve tuli todennettua pitkin
matkaa tyontekijdiden innostuksen ja palautteen avulla. Opinnaytetydn jokai-
sessa tyovaiheessa edettiin jarjestyksessa: idea - toteutus - esitestaus - toteu-
tus - kayttajatestaus ja/tai palaute - analysointi. Nain toimimalla paadyttiin ti-
lanteeseen, jossa tyontekijdille oli luotu uusi kehitystarpeisiin vastaava kortti-
pakkatyokalu merkityksellisyyden tukemiseksi, mita ei ennalta tiedetty loppu-
tuotokseksi, koska tuplatimantista tutut oikean ongelman tunnistaminen, seka
tarpeellisen ratkaisun kehittaminen olivat viela tekematta.

Toimeksiantajaa osallistettiin prosessin aikana systemaattisesti: kyselyrunko
kavi ennen kayttoa kommenttikierroksella ja siihen lisattiin toivottuja kohtia
mukaan. Kyselytulokset kaytiin yritysjohdon kanssa lapi ja he saivat osallistua
myos ymmarryksen syventamiseen haastattelukysymyksia ehdottamalla ja
kommentoimalla. Nain varmistettiin, ettei mitaan sellaista jaisi selvittamatta,
mika kiinnostaisi toimeksiantajaa erityisesti. Koottu tyontekijaymmarryksen ra-
portti kaytiin yritysjohdon kanssa lapi ja varmistettiin sisallon oikein ymmarrys,
jotta valtytaan vaarinymmarryksilta ja jatkon kehitystyohon sitouduttaisiin. Yri-
tys paatti jatkaa heti tyon merkityksellisyyden tuntemusten kehittamista. Muun
muassa tyontekijaymmarryksen keruussa hyodynnetty kysely jaa kevennet-
tyna versiona systemaattisen mittauksen tyovalineeksi. Tutkimuksesta oli hyo-
tya toimeksiantajalle opinnaytetyon tekemisen aikana, mutta siitd hyodytaan

viela kauan sen pohjalta kaynnistyvan sisaisen kehitystyon myota.
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8 POHDINTA

Tutkimuksen paatteeksi arvioisin tyon onnistuneen, silla siina vastattiin tutki-
muskysymyksiin ja tuotettiin arvoa toimeksiantajayritykselle ja sen tyonteki-
joille. Prosessi oli myds hyvin opettavainen. En tiennyt merkityksellisyydesta ja
tyon merkityksellisyydesta mitdan ennen tyon alkua, eli kattavan teorian
omaksuminen vaati paljon aikaa ja vaivaa. Omaa tyotani viimeistellessa huo-
masin, ettd muutkin ovat olleet merkityksellisesta tyosta kiinnostuneita, silla
uusia tutkimuksia oli tullut oman tyostamiseni aikana paljon. Valitettavasti en
pystynyt enda hyddyntamaan niita omassa tydssani, silla prosessini oli jo niin
pitkalla. Hieman jai siis harmittamaan, etta kaikista uusinta tietoa en enaa saa-
nut tydhoni mukaan, vaikka esimerkiksi Martikaisen 11.3.2022 julkaistussa
vaitoskirjassa tutkimuskysymykset olivat lahella omiani ja tutkimuksesta olisi

ollut hyotya minulle, jos tdidemme valmistumisajat olisivat limittyneet eri lailla.

Tyon merkityksellisyyden kehittaminen oli aiheena haastavampi kuin tutkimuk-
sen aluksi osasin ajatella, koska merkitys rakentuu niin monista asioista ja jo-
kaiselle yksilOlle eri tavalla. Taman takia jalkiviisaana voi sanoa, etta tutkimus-
asetelmaa olisi voinut rajata vielakin tiukemmin. Laajan kokonaisuuden seu-
raamisen ja yhtaaikaisen kiteyttamisen mahdollistamiseksi otin heti alkuun
tyokaluksi Miron, jonne muodostui lopulta kattava "research wall” (kuva 40, s.
99), jossa naki koko ajan kokonaiskuvan, selvitettavia asioita ja ideoita sai hel-
posti lisattya ja omien kommenttien merkitseminen muistiin oli mahdollista

missa vain puhelimen sovelluksella.
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Kuva 40. Nakyma Miron tutkimusseinasta (Vornanen 2022)

Miron tutkimusseindssa (kuva 40) oli lopuksi merkitysteoria, tutkimustydkalu-
jen suunnittelu, aineistojen analysointi ja kiteytys esiteltavaan muotoon, ja teh-
tavapakkaan tarvitut persoonat seka tehtavakortti-ideoita. Tutkimusseina sisal-

tad myods identiteetti- ja yritystietoja, ja siksi tarkastelu on rajattu vain tutkijalle.

Tutkimussuunnitelmaa tehdessa luodut aikatauluraamit menivat usein uusiksi
ennakoimattomien seikkojen takia, mika sai harjoittamaan sopeutumiskykya.
Opinnaytetydn venynyt aikataulu on tekija, josta on helppo itsedan arvostella
ja ajatella, etta projektinhallintaa olisi pitanyt tehda paremmin. Tassa asiassa
epaonnistumisessa taytyy muistuttaa itseaan siita, etta asiat eivat aina ole yk-
silon tahdonvoimasta ja jarjestelmallisyydesta kiinni, vaan elamassa voi tulla
vastaan itsesta riippumattomia arvaamattomuuksia, joista aiheutuu erilaisia
muutoksia tutkijalle ja tutkimusymparistolle. Muuttuvissa tilanteissa vahvasta
resilienssista ja motivoivasta paamaarasta on suuri apu. Tavoitteena oli alusta
asti valmistaa laadukas lopputulos, josta olisi oikeasti hydtya toimeksiantajalle,
eli tydlla oli tekijalleen suurempi tarkoitus. Esimerkkini todistaa tutkimuksessa-
kin esitellyt seikat siita, etta kun tyo tuntuu merkitykselliselta, sen tekeminen

motivoi haastavassa tilanteessa.
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liIman tyontekijaymmarryksen keraysta tyon merkityksellisyytta tuskin voisi ke-
hittaa. Asiakasymmarryksen kerayksen menetelmilla saa tietoa monesta lah-
teesta — sen voi tulkita ja priorisoida, jonka pohjalta tietaa, etta ratkaistaan
olennaista asiaa. Oma empaattisuuteni lisasi kiinnostusta erityisesti tydnteki-
jaymmarryksen keraamiseen ja kokemusten syvalliseen lapikayntiin, koska
henkilokohtaisia arvojani ovat ihmiskeskeisyys ja myotatuntoisuus.

Omat intressit toimivasta lopputuloksesta ja sen aidosta hyddysta organisaa-
tiolle vaativat, etta pitkin prosessia kerasin palautetta, joka varmisti suunnan
olevan oikea. Jokaisen vaiheen aikana pyysin avointa palautetta seka tyon toi-
meksiantajalta, etta osallistettavilta tyontekijoilta. Palaute oli tarkeaa, silla siita
tiesin tehneeni vaiheen hyvin ja oikeilla valinnoilla niin, etta aihe ja osallistumi-
nen tuntui tyontekijoista tarkealta ja mielekkaalta. Kyselypalautteissa yleisesti
kommentoitiin vastaamisen olleen ajatuksia ja kiitollisuuttakin herattavaa,
mutta osittain vaikeaa, koska aiheita ei ollut miettinyt koskaan tietoisesti. Aihe
koettiin hyvin tarkeaksi ja tutkimuksen teosta kiitettiin — myos kyselyn kysy-
mykset ja rakenne sai kiitosta. Haastattelupalautteessa kaikki kiittivat tarkean
asian kehittamisesta ja kokivat pohtimisen mukavana ja tarkeana, koska kysy-
mykset pistivat miettimaan asioita. Haastateltavista osalle kysymykset olivat
haastavampia, ja he kokivat saaneensa hyvaa ohjausta ja tukea tilanteessa
jumiin jaatyaan. Tyopajapalautteessa tyontekijat kokivat pajan hyodylliseksi —
tutkimusaiheesta ja korttipakasta innostuttiin. Tyontekijoilla protoa testatessani

pakka sai hyvan vastaanoton ja siita pidettiin.

Pyysin palautetta myos yritysjohdon kanssa tyontekijaymmarryksen raporttia
lapikaydessa. Yrityksen edustajilta tuli yntenevainen palaute siita, etta raportti
on hyddyllinen ja sen rakenne on hyva, silla vaikka siina on paljon asiaa, se
on esitetty teemoitellen ja silmailtavassa muodossa. Kiitosta sai rakenne,
jossa esiteltiin ensin laaja otanta kyselytuloksista infograafein ja visualisoin-
nein, mutta taman lisaksi sukellettiin myos syvaan ymmarrykseen haastattelui-
den avulla. Tyontekijoiden nakemykset ja aanensavy oli saatu hyvin kuuluviin,
mika syvensi asian ymmarrettavyytta. Odotukset tyontekijaymmarrykselle oli-
vat olleet, etta keratty tieto kuvaisi nykytilaa, mutta iloisena yllatyksena koet-
tiin, etta nykytilaselvityksen lisana mukana oli jo konkreettisia kehitysehdotuk-

sia ja ideoita. Raporttiin toivottiin mukaan viela yhta sivua, jossa olisi kaikki
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suositellut konkreettiset kehitystoimenpiteet. Lisasin sivun lopulliseen palau-

tukseen viela mukaan.

Sen lisaksi etta pyydetty palaute auttoi minua kehittymaan tekijana, motivoiva
palaute oli tarkeaa valilla hyvinkin haastavien vaiheiden selvittamiseksi. En-
simmaisena haasteena koin henkilostokyselyn toteuttamisen, jotta abstraktit
tunneasiat ymmarretaan varmasti samalla tavalla ja aineistosta saa siten olen-
naisia kokonaisuuksia esiin. Kysely oli jopa toteuttamista tyolaampi analysoi-
tava avoimien kysymysten takia, jotka olivat tarkeitd monisyisen tutkimusai-
heen riittavan syvallisesti kasittelyn ja ymmartamisen kannalta. Avoimilla kysy-
myksilla saatiin yksilon kokemus ja pohdintaa esiin, mutta se lisasi analyysi-
vaiheen tydmaaraa merkittavasti. Haastattelujen litterointi oli myos todella tyo-
|&s vaihe vaaditun laajuuden ja tarkan kasittelyn takia.

Osallistaminen oli valilld hyvin vaikeaa, silla Kiireiset tyontekijat eivat ehdi hek-
tisen tyon lomassa tekemaan juuri mitaan ylimaaraista. Myos organisaation
johto oli hetkittain kiireinen, eli en saanut pitkin matkaa aina kaiken kattavaa
vuoropuhelua siita, mita on tehty ja mitka tuntemukset 10ydoksista herasivat,
tai mita toiveita seuraaviin vaiheisiin herasi. Henkilostokyselyyn ei koko ryh-
man kaikki jasenet ehtineet vastata, ja luotaimiakin tuli taytettya harmillisen
vahan, vaikka aihe koettiinkin puheissa tarkeaksi. Haastatteluun olisi ollut ha-
lukkaita, mutta organisaation arjen toimimisen kannalta kaikkia vapaaehtoisia
ei voinut osallistaa ja maara optimoitiin. Sama patee tyopajaan, johon olisin
voinut unelmatilanteessa osallistaa hieman enemman vakea. Olisi ollut antoi-
saa, jos tyOpajassa yritysjohto ja sen tyontekijat olisivat keskustelleet ja vaih-
taneet nakemyksia tyon merkityksen kokemuksesta organisaatiossa, mutta

nyt tdhan ei voitu panostaa ja tuo keskustelu jatkuu yrityksessa myohemmin.

Yrityksen asioita kehittdvassa toimintatutkimuksessa tutkimuksen vetajana
joutuu olemaan hyvin erilaisissa rooleissa osallistettavien kanssa. Vetaja 10y-
taa itsensa sita haastavammista tilanteista, mitd vaikeampaa asiaa ollaan ka-
sittelemassa (Kananen 2014, 69), eika tydon merkityksellisyyden kehittdminen
ollut aihe helpoimmasta paasta. Tutkimusta suunnitellessa ja toteuttaessa tuli
olla jamera asiantuntija, henkiloston kanssa vuorovaikutuksessa helposti 1a-
hestyttava, mutta innostava ja empaattinen kuuntelija. Organisaatiojohdolle
kaivattiin perusteellista mutta kepeaa asiantuntijaa, joka esittad mahdolliset
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kritiikkinakin koettavat seikat helposti sisaistettavalla tavalla. Raportteja teke-

maan tarvittiin vuorostaan tietotydlaisen ja kirjailijan roolit.

Tybelamassa jaa helposti arjen kiireessa keskittymatta arvoiltaan pehmeisiin
aiheisiin, eli tydon merkityksenkin kanssa saattaa yrityksissa kayda helposti
niin, etta kehitykselle 10ytyy aikaa vasta pakkotilanteessa. Toimeksiantajan ti-
lanne ei ollut kuitenkaan tama, vaan yritys oli itse hyvin kiinnostunut aiheen
kehittamisesta ja paatti heti tutkimuksen paattyessa jatkaa kehitystyota viela
itse tekemani tyon pohjalta.

Olen saanut muiltakin tahoilta innostunutta kommenttia, etta tydon merkityksel-
lisyyden kehittdminen kiinnostaisi ja tekemaani korttipakkaa on tiedusteltu
kayttoon muuallekin. Kiinnostusta on osoitettu niin yksilo-, tiimi-, kuin organi-
saatiotasoltakin. Tassa tutkimuksessa toteutettu pakka on muodostettu kuiten-
kin nimenomaan toimeksiantajayrityksen kehityskohtiin vastaavasta sisallosta,
eli muissa yhteyksissa tehokkaan toimivuuden varmistamiseksi sita tulisi uu-
delleenarvioida ja muokata ensin. Merkityskorttipakan voisi muotoilla myds
yleisempaan tyoelamakayttoon soveltuvaksi niin, etta siita jattaisi persoo-
naosan pois tai muodostaisi ne universaaleihin motivaatioteorioihin perustuen.
Myds korttien teemat ja tehtavanannot voisi perustaa yleisen tason merkitys-
teoriaan ilman tarkennettuja aiherajauksia, jolloin pakan kayttajaryhman ra-
jaukset saisi kokonaan poistettua. Tuolloin esimerkiksi kehitystyon markkinoin-
titoimistokin voisi hyddyntaa yleistettavampaa merkityspakkaa halukkaiden
asiakasyritystensa kehityksessa.
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Henkilostokysely Liite 1

Henkilostokyselyn rakenne (toteutettu Zeffilla)

Haluaisin kuulla, koetko sina tekevasi merkityksellista tyota ja mista
merkityksen tunne tydssasi syntyy.

Taustat ja orientaatio aiheeseen

1.

LN UAWN

10

Minka ikdinen olet (jana)

Sukupuoli (monivalinta)

Milla tydnantajan toimipisteelld tyoskentelet padsaantoisesti (monivalinta)
Paatoiminen tyonkuva (monivalinta)

Montako vuotta olet tyéskennellyt markkinointialalla (jana)

Montako vuotta olet tyéskennellyt nykyiselld tyénantajalla (jana)

Mika rooli tyolla on elamassasi yleisesti (avoin)

Onko nykyinen tyosi sinulle... (monivalinta)

Nimea asioita, jotka koet elamassa yleisesti merkityksellisiksi (avoin)
Nimea asioita, jotka koet tyossa yleisesti merkityksellisiksi (avoin)

Tyon merkityksellisyyden rakentuminen

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

Koetko olevasi osa porukkaa (monivalinta + avoimeen perustelut halutessaan)

Kohdellaanko sinua kunnioittavasti ja arvostavasti (monivalinta + avoimeen perustelut halutessaan)
Kohteletko sina kollegoitasi kunnioittavasti ja arvostavasti (monivalinta + perustelut halutessaan)
Koetko, ettd tyopaikallasi on turvallinen ilmapiiri (monivalinta)

Saatko toteuttaa itsedsi toissa ja tehda itsellesi rakkaita asioita (monivalinta)

Saatko tehda sopivasti osaamistasi vastaavaa tyota

Saatko vaikuttaa omiin tyGtapoihisi, aikatauluihisi ja tyosi tekemiseen itse (monivalinta)

Koetko ettd esimiehesi huomioi sinut yksilona

Koetko saavasi myotdtuntoa esihenkilGiltdsi kun sita tarvitsisit

Koetko saavasi myotatuntoa kollegoiltasi kun sita tarvitsisit

Millainen vaikutus sinun ja tyokavereidesi valisilla suhteilla on ty6si merkityksen tunteeseen (jana)
Millainen vaikutus sinun ja esimiehesi valisilla suhteilla on tyosi merkityksen tunteeseen (jana)
Millainen vaikutus sinun ja asiakkaidesi valisilla suhteilla on tyosi merkityksen tunteeseen (jana)
Millainen vaikutus omalla asenneilmapiirillasi on ty6si merkityksen tunteeseen (jana)

Nimed kolme arvoasi

Koetko ettd henkilokohtaiset arvosi toteutuvat tyossasi

Muistatko tydnantajaorganisaatiosi arvot

Toteutuvatko nuo arvot tydssasi (monivalinta + avoimeen perustelut halutessaan)

Tiedatko, mika on tyénantajaorganisaatiosi tarkoitus, eli purpose (monivalinta + perustelut halutessa)
Mika olisi tyossasi niin tarkeaa, etta olisit valmis antamaan kaikkesi jopa jaksamisen rajoilla (avoin)
Mitd jaisit kaipaamaan jos ty6si loppuisi nyt

Mitka asiat tuottavat sinulle merkityksen tunteen tyossa (avoin)

Millaisissa tilanteissa olet kokenut ty6si merkityksettomaksi (avoin)

Merkityksen tasot

34,
35.
36.
37.
38.

Koetko, ettd tekemallasi tyolla on merkitysta tyoyhteisossasi (12 kk ajalta) (jana + avoin perusteluille)
Koetko, etta juuri sinun tekemallasi tyolla on merkitysta tydnantajaorganisaation kannalta (jana + avoin)
Koetko etta tyollasi on merkitysta yhteiskunnallisesti (jana + avoin)

Koetko, ettd tekemallasi ty6lla on merkitysta koko maailman mittapuulla (jana + avoin)

Koetko, ettd tekemallasi tyolla on sinulle merkitysta henkilokohtaisesti (jana + avoin)

Tyon merkityksellisyyden parantaminen

39.
40.

41.
42.

Milla keinoilla ja asioilla tyotasi tulisi muokata, jotta se olisi merkityksellisempaa (avoin)
Kuinka voisit itse lisdta merkityksen tunnetta tychosi (avoin)

Milta tuntui vastata téllaiseen kyselyyn
Kaikki palaute kyselysta on myos hyvin tervetullutta
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Luotaintehtava Liite 2

Merkityksellisyys-luotain

Toivoisin ettd tdman viikon aikana mahdollisimman moni tyontekija tarkkailee omaa tyotaan ja
mitdan suodattamatta ja liikaa miettimatta kirjaa allekirjoittaneelle whatsapilla numeroon XXX
XXXXXXX hetkia, kun oma tyo on tuntunut todella merkitykselliselta tai todella
merkityksettomalta.

Kun tulee tunne, etta tyd on parasta ikina, tai olo ettei missaan ole mitdan jarkea. Isoja tai pienia
asioita. Vaikka vain avainsanoja tai ranskalaisia viivoja tai esseitd, ihan mita vain. Jos saatte
ketterasti sanoitettua, miksi tuntuu siltd milta tuntuu, niin tosi hyva. Vastauksista koostetaan
kokonaisuuksia ja niitd hyddynnetdan opinndytetyon aineistona. Jos heraa kysymyksia, niin
kysykaa ja jotta tehtdva ei unohdu, suosittelen laittamaan vaikka post it -lapun nayttéon kiinni.

Kiitos kaikille avusta!
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Haastattelurunko Liite 3

Haastattelurunko tyontekijoille

Mita teet yrityksessa tyoksesi?
Mika tyodssa parasta? Mitka tehtavat parasta?
Kaipaatko selkeytysta tai muokkausta tydnkuvaan, tehtaviin tai yleiseen tyéntekoon?
Miten ndet markkinointityon tdassa maailmassa? Mita ajatuksia siita?
Koetko, ettd omalla tyolldasi on merkitysta?
Mista tyosi merkitys syntyy?
Missa tehtadvissa ja tilanteissa on merkitysta eniten sinulle?
Mitka asiat aiheuttaa toissa useimmin merkityksettomyyden tunnetta?
Mita konkreettisia asioita tydnantaja voisi tehda tukeakseen merkityksellisyytta tydssa?
. Koetko yhteyden tunnetta ja hyvaa vuorovaikutusta asiakkaidesi kanssa?
. Haluaisitko etta tilanne asiakkaidesi kanssa olisi jotenkin erilainen?
. Teetko toita sinulle mielekkaiden ja tarkeiden asiakkaiden kanssa?
. Koetko usein ettd asiakas on epakunnioittava tai epakiinnostunut?
. Voisiko asiakas tehda jotain toisin, jotta kokisit tydsi merkityksellisemmaksi?
. Koetko kollegalta usein epdkunnioittavaa tai epakiinnostunutta asennetta?
. Sanotaan, ettd yritykselld on hyva olla tarkoitus. Mita ajatus sinussa herattaa?
. Millaisia asioita toivoisit voivasi edistdd omalla tyollasi? Eli millainen yrityksen tarkoitus
motivoisi sinua parhaiten?
18. Mita yrityksen " I ' torkoittaa juuri sinulle? Mita ajatuksia
lause herattaa?
19. Mita toivoisit ja haluaisit sen tarkoittavan, jotta se olisi sinulle tarkeaa?
20. Kyselyn mukaan yhteiskunnallista merkitysta ei tydssa juuri koettu olevan. Mitéa ajatuksia
se herdttdaa? Miten asiaa tulisi muuttaa?
21. Kyselyn mukaan globaalia merkitysta ei tydssa koettu olevan. Mita ajatuksia se herattaa?
Miten asiaa tulisi muuttaa?
22. Saatko palautetta, kiitosta, rakentavaa kritiikkia tarpeeksi?
23. Milld konkreettisilla keinoilla em. asiaa voisi parantaa? Ideoi.
24. Millaisissa asioissa kaipaat palautetta?
25. Tunnetko ty6si olevan tarkeaa ja arvokasta organisaatiossa/lle?
26. Tunnetko etta tyotasi arvostetaan firman sisalla? Entas talon ulkopuolella?
27. Milloin tuntuu, etta olet onnistunut tyossasi?
28. Milloin tunnet epdonnistumista tydssasi?
29. Miten koet auttamiskulttuurin, onko se kunnossa vai pitdisiké muuttaa?
30. Mita valineitd/keinoja merkityksellisyyden itsereflektointiin voisi olla? Miten haluaisit asiaa
kehitettavan ja tuettavan?
31. Kyselyssa toivottiin parempaa tiimipelia. Mita se sinulle tarkoittaa?
32. Onko ajatuksia, miksi toimipisteiden valilla oli kyselyn mukaan kokemuksien laadussa ero ja
hajontaa?
33. Jos ty6nantaja haluaisi sitouttaa nykyistd enemman, mita sen tulisi tehda?
34. Nimea kolme konkreettista muutosta, jotta tydsi tuntuisi sinulle tarkedmmalta ja
mielekkdaammalta ja siten merkityksellisemmalta.
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Muodostetut persoonat
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PERSOONAT

Tydntekijaymmarryksen pohjalta on muo-
dostettu persoonatyypit, joista jokaisella on
ominaispiirteita liittyen tyén mielekkyyteen, mo-
tivaattoreihin ja palautteeseen. Persoonat ovat
yksinkertaistuksia, silld usein meissa ihmisissa
on tilanteesta riippuen erilaisia puolia.

Voit hyédyntaa persoonaominaisuutta korteissa,
mikali samastut johonkin ja haluat hyédyntaa
erityisesti talle persoonalle sopivia tehtava-
kortteja. Kaikki tehtavat soveltuvat ihan kaikille,
mutta toisista on suurempi hyéty toisille.

@ LUOJA @ VOITTAJA
G TOTEUTTAJA AUTTAJA
o KAIKILLE
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@ VOITTAJA

Aktiivinen ja kunnianhimoinen, etsii jatkuvasti
uusia mahdollisuuksia. Tavoitteellinen tsemp-
pari ja pyrkii koviin tuloksiin. Pitaa sosiaalisuu-
desta ja on hyva ihmisten kanssa. Voittaa sy-
damet usein puolelleen, tarkeaa olla tyyppina
pidetty. Usein positiivista signaalia kohtaamisis-
taan saava Voittaja kaipaisi erityisesti kehittavaa
kritiikkia, joka auttaisi entista parempaan.

AUTTAJA

Empaattinen ja pohdiskeleva Auttaja moti-
voituu parhaiten tilanteista, joissa saa omilla
toimillaan hyvaa aikaan toisille. Auttaa erityisen
mielellaan muita, turhautuu tilanteissa joissa
ei koe panostuksellaan saavan parannusta
aikaan, mittakaavaltaan isoa tai pienta. llahtuu
erityisesti kiitoksista ja toisen osapuolen
silminnahtavasta ilahtumisesta.
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@ LUOJA

Innostuva ja jopa peloton, motivoituu uuden
luomisesta, kokee paloa toteuttaa luovaa kut-
sumustaan. Parhaillaan tilanteissa kun saannét
eivat ole rajoittamassa ja annetaan vapaat
kadet. Samanlaiset toistuvat tyét puuduttavat
ja liian tiukat raamit turhauttavat - se estaa
itsensa toteuttamisen, eli luovuuden. Intohimoa

alaan, siksi kaipaa erityisesti kehittavaa kritiikkia.

e TOTEUTTAJA

Tunnollinen suunnitelmien taytantéénpanija.
Tarve myds luovaan itsensa toteuttamiseen,
parhaimmillaan kun toimintaa ohjaa jotkin raa-
mit tai saannét, joista saa logiikkaa tyohon ja
tunteen oikein tekemisesta. Vaihtelu virkistaa,
kunhan kannustusta ja tukea on saatavilla.
Kaipaa saannéllista positiivista palautetta
tekemisestaan, jotta tietaa tekevansa varmasti
riittdvan hyvaa tyota, jota myods arvostetaan.
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Valmiita tehtavakortteja

TYON
MERKITYS

Tehtavapakka
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MIKSI PAKKA ON TEHTY?

Meilla ihmisilla on luontainen pyrkimys etsia
merkitysta elamaan, silla merkityksellisyys on
inhimillinen perustarve. Vietdamme suuren osan
arjestamme tydssa ja siksi onkin tarkeaa, etta
tyd tuntuu mielekkaalta ja merkitykselliselta.

Merkityksellisyyden tunteeseen vaikuttavat
yhteenkuuluvuus, hyvantahtoisuus, tarkoitus,
yksilén oma tarina ja sen ymmarrys, arvot, hal-
linnantunne ja -mahdollisuus, osaaminen, seka
pystymisen tunne.

Kun tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi,
tyd tuntuu mielekkaalta ja tyotyytyvaisyys on
kasvaa. Ulkoinen pakko tyontekoon jaa sisai-
sen motivaation jalkoihin ja tyéstaan innostuu
aidosti. Samalla tulokset paranevat ja tydhon
halutaan sitoutua.

Pakka on toteutettu keratyn
tyéntekijaymmarryksen pohjalta
palvelumuotoilun menetelmin
osana YAMK-opinnaytetyota.

Liite 5
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MIKA TEHTAVAPAKKA?

Pitelet kadessasi tyon merkityksellisyyden
tehtavapakkaa. Korteissa on tehtavia, joiden
avulla voit kehittaa tyosi merkityksellisyyden
tunnetta entista vahvemmaksi. Tehtavat toimi-
vat innoittajina merkitysta tukevien asioiden
opettelussa, merkitystekijdiden pohtimisessa
Jja tiedostamisessa.

Pakkaa voi kayttaa esimerkiksi nostamalla
yhden kortin viikossa ja harjoittelemalla ky-
seista tehtavaa viikon ajan. Voit myoés halu-
tessasi hakea pakasta inspiraatiota hetking,
jolloin tuntuu etta olet hukannut itsesi arjen
tohinaan.

Yhteinen tehtavien pohdinta tyokave-

rin kanssa voi auttaa ja tuoda lisasyvyytta
tehtaviin. Pakan rengaskiinnitys mahdollistaa
korttien jarjestamisen sinulle mielekkaimpaan
jarjestykseen, jos haluat esimerkiksi
siirtaa tiettyja kortteja pakan alkuun
tai poistaa itsellesi turhia

kortteja pakasta.
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TEHTAVIEN TEEMAT

Henkilokohtainen arvomaailma, yrityksen arvot

ITSENSA TOTEUTTAMINEN

Osaamisen hyédyntaminen, kiinnostukset, tarina

Opettelu, haaste, inspiraatio, tavoitteet, sparraus

SISAINEN MOTIVAATIO

Tarkoitus, merkitykset, olemassaolo

YHTEENKUULUVUUS

Ryhmahenki, myotatunto, auttaminen, kohtaaminen

Kehuminen, kritiikki, kiittdminen




Valmiita tehtavakortteja

MITA
VASTUSTAT?

Millaisia asioita pidét maailmassa,
yhteisédissd tai ihmisissé pahana? Pohtikaa
asiaa yhdessd ja vaihtakaa ndkemyksid.

Mita paremmin ymmarramme toistemme
taustat ja arvot, sita paremmin voimme
ymmartaa toistemme kayttaytymista
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ITSENSA
TOTEUTTAMINEN

HAASKAATKO
TAITOJASI?

Listaa kaikki oma ammatillinen osaamisesi.
Onko joukossa jotain, mitd voisi hyédyntéaéd
tybssdsi?

Kun saamme hyodyntaa osaamistamme,
koemme merkityksellisyytta ollessamme
omia itsejamme ja hyédyksi osaamisellamme.
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AUTA
ASIAKASTA

Tarkastele asiakastilanteita - keksitké
keinoja, jotta voisit tarjota lisdapua?

Samalla kun saatte iloa avun tarjoamisesta ja
saamisesta, parannat asiakaskokemusta.

Q00O oo

RAKENTAVAA
KRITIIKKIA

Osaatko antaa rakentavaa kritiikkié tai
pelkddtko sitd? Opettele tietoisesti tatd
taitoa - sillé autat kehittymisessd.

Positiivinen palaute on tarkeaa, mutta rakentava
kritiikki auttaa kehittymaan kohti parempaa.
Jos pelkaat, kokeile vaikka hampurilaismallia.
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SISAINEN MOTIVAATIO

TARKASTELE
TARKOITUSTA

Pohdi viikon asiakkaitasi. Mité he tekevdt
maailmassa ja mitd suurempaa tarkoitusta
he ovat tekemdssd? Keskustele ajatuksistasi
tyékavereiden kanssa.

Asiakkaan tyén tarkoituksen tunnistamalla
lisddmme myds omaan tydhdn merkitysta.

KONKREETTISTA
PALAUTETTA

Onko saamasi palaute riittévén konkreettista?
Opettele pyytdmddn konkretiaa - miké menee
vahvasti ja mitd voisi kehittdd lisaa?

Lilan ymparipyoéreasta palautteesta on

hankala tietaa, missa ja miksi onnistui tai
epaonnistui, mika estaa kehittymisemme.
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KIRITA
TAVOITTEILLA

Aseta téillesi selkeité tavoitteita ja kirjaa ne
ylés. Palauta ne mieleesi séiénnéllisesti tai
pidd nékyvillé - oletko saavuttamassa ne?

Tavoitteet auttavat kehittymaan ja

tayttyessaan tuovat onnistumisen tunteita.
mitka tuovat tydohon merkityksellisyytta.
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OLE LASNA
KAVERILLESI

Mieti hetki olemistasi tyékavereiden kanssa.
Keskity olemaan entisté ldsnédolevampi.

Lasnaoleva kanssakayminen mahdollistaa
aidon yhteyden, mika synnyttaa yhteen-
kuuluvuuden tunnetta.




