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Kehittdmishankkeessa tutkittiin, miten tyén merkityksellisyytta voidaan edistaa palve-
lualalla. Kehittamishankkeessa selvitettiin myds, millaisista tekijoista tydén merkityksel-
lisyys muodostuu ja mité erityispiirteitd tydn merkityksellisyyden kokemisessa on pal-
velualalla. Hanke tehtiin Osuuskauppa Hameenmaalle. Tyon merkityksellisyyden
edistamista tukevista asioista Kirjoitettiin opas Hameenmaan esimiehille. Lisdksi poh-
dittiin koulutustarpeita koko Osuuskauppa Hameenmaan henkilékunnalle seka esi-
miehille.

Tietoperusta muodostui kotimaisista ja kansainvalisista lahteistd, jotka kasittelevat
tyon merkityksellisyyden késitettd, arviointia, kokemista ja johtamista, ihmisen psyko-
logisia perustarpeita, palvelualaa, y-sukupolvea ja aiheen ajankohtaisuutta. Tutkimus-
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Tulokset osoittavat, ettd tyén merkityksellisyyden kokemiseen voi vaikuttaa 22 eri na-
kokulmaa, joista nelja tarkeintd aihealuetta olivat ihmislaheisyys, johtaminen, tyéhy-
vin-vointi ja arvot. Kolme selkedasti térkeinta asiaa, joista tydn merkityksellisyys muo-
dostuu, olivat yhdessa tydskentelemisen mukavuus, téiden monipuolisuus ja asiakas-
palvelu. Tydnantajalla ja esimiehilla on monia mahdollisuuksia vaikuttaa tyén merki-
tyksellisyyden kokemiseen, mutta tarkeda on myds tyontekijan toiminta ja ajattelu.
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Abstract

The aim of this Master’s Thesis was to examine how meaningful work can be devel-
oped in service industry. The study also examined what kind of factors impact the for-
mation of meaningful work and what special characteristics the experience of mean-
ingful work on involves in service industry. The thesis was commissioned by Osuus-
kauppa Hameenmaa. In the study, a guide was written for the company’s managers
for things that support the development of meaningful work. The study explored also
the training needs of the whole staff and to the managers of Osuuskauppa Hameen-
maa.

The theoretical framework consists of Finnish and international studies on the con-
cepts, assessments, experience and management of meaningful work, the psycholog-
ical basic needs of a human, service industry, generation Y and the topicality of the
subject. Qualitative development research was used as a study method.

The data consisted of two parts. The first part included a narrative research approach,
and the second part a workshop implemented by using the learning café method. The
data was obtained from the employees of Osuuskauppa Hameenmaa.

The findings show that the experience of meaningful work can be impacted by 22 dif-
ferent aspects. The four most important subject areas were human scale, leadership,
well-being at work and values. The three most important factors affecting the mean-
ingfulness of work were clearly the comfort of working together, the versatility of work
and customer service. Employers and managers have many possibilities to impact to
the experience of meaningful work but it is also important how employee acts and
thinks.
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1 JOHDANTO
1.1 Kehittamishankkeen tausta ja kohdeorganisaatio

Elaméan merkityksellisyyden perinteisten lahteiden, kuten uskonto, painoarvo on nykymaa-
iimassa vahentynyt. Talla hetkelld ihmisille merkityksellisyytta elamé&éan tuovat perheen
ohella yhd enemman ty6. Tyon merkityksellisyyden kokeminen on palkasta riippumaton
tydn ominaisuus. On tarkeaa Ioytaa keino, miten tydn saa tuntumaan merkitykselliseltéa
huippuosaajille, matalapalkkatyota tekeville seka tydelamasta syrjaytyneille. (Martela
2018a.)

Tyon merkityksellisen& kokeminen luo ihmiselle vahvaa siséista paloa ty6ta kohtaan ja pa-
rantaa tydmotivaatiota, joka synnyttaa laadukkaampaa tyon jalkea. Tyén merkityksellisyy-
den puute taas voi aiheuttaa kohonnutta riskia sairastua masennukseen, ennenaikaiseen
kuolemaan ja itsemurhariskiin. Siksi on myds yhteiskunnallisesti térkead, ettd mahdolli-
simman moni kokisi tyénsa merkitykselliseksi. (Martela 2018a.) Idea kehittAmishankkee-
seen tuli Osuuskauppa Hameenmaalta, joka on taman hankkeen kohdeorganisaatio. Ke-
hittAmishankkeen aineistot keratddn Osuuskauppa Hameenmaan henkilékunnalta, johon

itsekin kuulun.

Aiempia tutkimuksia tyon merkityksellisyydesta on tehnyt muun muassa Leivisk&, Thory,
Suomalaisen tyon liitto ja Martela; Merkityksellisyyden kokemus tydssa ei synny yhdesta
yksittaisesta asiasta. Siihen vaikuttavat ihmisen sisdiset ja ulkoiset ominaisuudet, kuten
tydn sisaltd, organisaation rakenne ja kulttuuri, ohjeet, kaytdnnot, johtaminen, palkka ja
palkkiot. (Leivisk&, E. 2011, 23.) Tyon merkityksellisyys syntyy vapaudesta ja mahdolli-
suudesta itseohjautuvuuteen. Ne voidaan jakaa neljaén ominaisuuteen: sisaisesti ja ulkoi-
sesti avoin ty0 seké teknologiapohjaiseen ja ihmiset kohtaavaan tyéhon. (Suomalaisen
tyon liitto 2018a, 6.) Organisaatioissa merkityksellisen tyon pohja luodaan arvolupauksella
tuotettavan arvon merkityksen luomisella asiakkaan elamaan. Organisaation johdolla on
nelja tapaa luoda merkityksellista tyota: palveluinnovointi, resurssi-innovointi, autenttisuu-
den arvo ja monipuolinen osaaminen (Suomalaisen tyon liitto 2018b, 3.) Emotionaalisen
alykkyyden kayttamista tyon merkityksellisyyden kokemisessa tunteiden havaitsemisella
ja niiden ymmartamisella on ensisijainen merkitys tyon merkityksellisyyden kokemiseen.
Niiden avulla havaitaan muun muassa, mikd on merkityksellista tybelaméassa, osataan to-
teuttaa itsedan, kayttaa vaikutusvaltaa, uskotaan itseensa ja saavutetaan hyvia tuloksia.
(Thory 2016, 62-63.) Tydelaman muutoksessa olemisen vuoksi tyon merkityksellisyyteen
tulee kiinnittda juuri nyt huomiota. Y-sukupolven tyontekijdille ei enaa tdissa kaymisessa

riitd samat asiat kuin 10 vuotta sitten samassa tilanteessa olleille. Y-sukupolvi odottaa



yritystoimintaa johdettavan tyoksi, jolla on tarkoitus. Y-sukupolvelle hyvin perusteltu mo-
raalinen valinta lisda tydpaikkaan sitoutumista ja osallistumista. (Suomalaisen tyon liitto
2018a, 4-5.)

Tyon merkityksellisyyden kokemista ja kokemattomuutta ovat tutkineet muun muassa Lei-
viska (2011) ja Martela (2018a). Tydon merkityksellisyyden kokeminen ei ole pysyvéa omi-
naisuus ihmisessa, vaan siihen vaikuttaa muun muassa tyéntekijan elamantilanne. Tyon
merkityksellisyys muodostuu ihmisen siséisten ja ulkoisten asioiden valilla. Tyon merkityk-
sellisyyden kokeminen liittyy tyon tarkeéksi kokemisen arvoon, tarkeyteen jonka mukaan
on olemassa ihmisen itsenséa ulkopuolelle ulottuva syvallisempi merkitys, ja tarkoitukseen
joka kehittyy ihmisen elaman aikana. Tyon merkityksellisyys on kokonaisvaltainen kasitys
oman elaman merkityksellisyydesta eiké sen tydn merkitys, josta saamme palkkaa. (Lei-
viskd 2011, 16-19.) Tyon merkityksellisyyden kokeminen saa tyontekijassa aikaan vahvan
sisdisen palon ja suuren motivaation tyota kohtaan, laadukasta ty6n jalkea ja paneutu-
mista tyohon. Merkityksellisyyden puuttuminen taas johtaa keskivertoa suuremmalla to-
dennékoisyydella masennukseen, ennenaikaiseen kuolemaan ja suurempaan itsemurha-
riskiin. (Martela 2018a.)

Tyontekijan emotionaalisella alykkyydella on vaikutus tyon merkityksellisyyden kokemi-
seen. Tunteiden huomaamisella ja ymmartamisella on positiivinen vaikutus tydon merkityk-
selliseksi kokemiseen, silla niiden avulla voi selvittdd, mikd on merkityksellista elamassa.
Se koskee myds tybelamé&a. Emotionaalinen alykkyys vaikuttaa myds oman potentiaalin,

itsensd uskomisen ja merkitykselliseltd tuntuvan tyon loytamiseen. (Thory 2016, 62-63.)

Tyon merkityksellisyyden aihe on ajankohtainen, koska tytssa kayva haluaa tyénsa ole-
van merkityksellinen ja mielekas. (Martela 2018a.) Lisaksi ihmiset ovat alkaneet etsia mie-
lenrauhaa, tasapainoa ja inhimillisempaa arvomaailmaa vastapainoksi jatkuvalle taloudel-
liselle kasvulle ja sen tavoittelemiselle seka tekniselle kehitykselle. Monissa organisaa-
tioissa taas etsitddn keinoja tyontekijdiden sitoutumisen ja hyvinvoinnin parantamiseksi.
(Leiviska 2011, 11.) Maailmanlaajuinen talouskriisi on pakottanut organisaatiot suunnitte-
lemaan toimintaansa uudelleen. Uusien yritysten markkinoille tulo on helpottunut, minka
vuoksi uudet innovatiiviset yritykset ovat paasseet toiminnallaan kyseenalaistamaan va-
kiintuneita toimintatapoja. (Suomalaisen tyon liitto 2018c, 3.) Y-sukupolven tyontekijdiden
ajatus toissa kaymisestad on muuttunut 10 vuoden takaisista ajatuksista. Y-sukupolvesta
92% mielesta organisaation liikevoitto ei ole ainoa menestyksen mittari, ja 71% yritysjoh-
tajista on samaa mielta. Yritysjohtajien ympari maailmaa tulisi johtaa yritystoiminta tyoksi,

jolla on tarkoitus. Hyvin perusteltu moraalinen valinta tuottaa parempia liiketaloudellisia



seurauksia lisdamalla tyéntekijdiden sitoutumista ja osallistumista.” (Suomalaisen tydn
liitto 2018a, 4-5.)

Osuuskauppa Hameenmaa on Kanta- ja Paijat-Hameen, 21 kunnan, alueella toimiva pal-
velualan yritys, joka tydllistdd noin 3000 henkiléa. Himeenmaa toimialueina ovat majoi-
tus- ja ravitsemiskauppa, tavaratalot, marketit, erikoisliikkeet, likennemyymalat, polttones-
tekauppa, autokaupat seka rautakaupat. (S-kanava 2018a.) Hameenmaan kaikki toimialat
ovat mukana kehittdmishankkeessa, minka vuoksi ei kasitelld ainoastaan kaupan alan
tyon merkityksellisyyttéa. Palveluala kattaa laajasti monia toimialoja. Tassa kehittdAmishank-

keessa palvelualasta puhuttaessa tarkoitetaan Osuuskauppa Hameenmaan toimialoja.

Hameenmaalla on vuosittain koko henkilokunnan mahdollista vastata tyttyytyvaisyysky-
selyyn. Tyon merkityksellisyyden kokemiseen liittyvét osa-alueet ovat Corporate Spirit
Oy:n tekeméssa tyotyytyvaisyyskyselyssa oman tyon haastavuus ja mielenkiintoisuus, ko-
kemus oman tyon hyodyllisyydestéd ja oman tydpanoksen tarkeys yrityksen kannalta

(LIITE 5). Naiden kysymysten tulosten toivotaan Hameenmaalla nousevan.

Tyon merkityksellisyyden kasitettd voidaan kasitella monesta nédkdkulmasta. Tassa kehit-
tamishankkeessa tyon merkityksellisyyden kasittelya on rajattu tyon tuottamaan myoéntei-

seen merkitykseen ja tarkoitukseen.
1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoitus voi olla 1) kartoittava, jossa kehitetaan hypoteeseja, selvitetéaan va-
hemman tunnettuja ilmiéita tai etsii uusia nakodkulmia, 2) selittdva, jossa etsitdan syy-seu-
raussuhteita tai tunnistetaan todennakaoisyyksia, 3) kuvaileva, jossa etsitdan kuvauksia
henkildista, tapahtumista tai tilanteista ja dokumentoidaan niiden keskeisia piirteita, tai 4)
ennustava, jossa pyritddn ennustamaan ilmididen seurauksia. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 138-139.)

Taman kehittdmishankkeen tarkoituksena oli kartoittaa ja edistaa tyon merkityksellisyytta
Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijoiden keskuudessa. Nykyisin tydntekijat haluavat
tydnsa olevan merkityksellista ja mielekasta (Martela 2018b). Ihmiset etsivat mielenrau-
haa, tasapainoa ja inhimillisempaa arvomaailmaa vastapainoksi jatkuvalle taloudelliselle
kasvulle ja sen tavoittelemiselle seka tekniselle kehitykselle sek& omaa arvomaailmaa tu-
kevaa tyOpaikkaa. Monissa organisaatioissa taas etsitddn keinoja tyontekijéiden sitoutumi-

sen ja hyvinvoinnin parantamiseksi. (Leiviska 2011, 11.)

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli kuvata keinoja, joilla tyon merkityksellisyytta

voidaan edistdé Osuuskauppa Hameenmaalla seka lisatd ymmarrysta tyon



merkityksellisyydesta ja tuottaa tietoa tydon merkityksellisyyteen liittyvista tekijoista palvelu-
alalla. Organisaation tavoitteena oli saada yha useampi hameenmaalainen kokemaan
tydnsa merkitykselliseksi. Kohdeorganisaatiota kiinnosti erityisesti, mita he voisivat tehda
kohottaakseen tyontekijdidensa tydn merkityksellisyyden kokemista. Tyon merkitykselli-
syyden kohottamista tukevista asioista kirjoitettiin opas Hameenmaan esimiehille, jotta he
voivat vieda keinot kaytantdodn osana henkildstdjohtamistaan. Oppaaseen tuli tietoperus-
tasta esiin nousevat tyon merkityksellisyyden kokemiseen liittyvat asiat seké niihin liittyvat

tutkimusaineistosta esiin tulleet asiat.

Tutkimusongelma kannattaa jakaa tutkimuskysymyeksiin, joita voi olla yksi tai useampia.
Vastaamalla tutkimuskysymyksiin, vastataan samalla tutkimusongelmaan. Tutkimuskysy-
mykset kannattaa valita tarkoin, koska niihin tulee pystya vastata kehittdmishankkeen tu-
loksissa. (Kananen 2008, 51.)

Paatutkimuskysymyksena kehittdmishankkeessa oli:

¢ Miten tydn merkityksellisyytta voidaan edistaa palvelualalla?
Alatutkimuskysymyksina olivat:

¢ Millaisista tekijoista tyén merkityksellisyys muodostuu?

e Mita erityispiirteita tyon merkityksellisyyden kokemisessa on palvelualalla?

Rajaukset

Palvelualan ty6 oli rajattu tdssa kehittamishankkeessa kaupan ja majoituksen alalle eli
niille aloille, joiden palveluja Osuuskauppa Hameenmaa tuottaa. Hdmeenmaan kaikki toi-
mialat olivat mukana hankkeessa. Kehittamishankkeen aihealueita kuvattiin niilta osin, mi-

ten ne liittyvat tietoperustassa esiin nousseihin teemaihin.
1.3 Tutkimusstrategia

Tutkimus toteutettiin empiirisena laadullisena tutkimuksena, koska tutkimuksessa pyritaan
ymmartdmaan tutkittavan asian ominaisuuksia ja merkityksid kokonaisvaltaisesti. Tutki-
musaineisto koostui kahdesta osasta. Ensimmainen osa kerattin Hdmeenmaan henkilt-
kuntaa haastattelemalla. Haastatteluista muodostuneet 100 tyOntekijatarinaa julkaistiin
Hameenmaan Facebook-sivuilla. Facebook-osiossa kaytettiin narratiivista kehittamisme-

netelmaa, koska sellaiselle kehittamismenetelmalle on tyypillista tarinoiden kertominen



kerronnallisesti, kertomuksellisesti tai tarinallisesti (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2018a). Tasta aineistosta saatiin vastaus toiseen alatutkimuskysymykseen "Millaisista te-

kijoista tyon merkityksellisyys muodostuu?

Toinen aineiston osa hankittin Himeenmaan tydntekijdille learning café -menetelmalla pi-
dettavassa tydpajassa. Tydpajan lopputuloksena on tarkoitus saada selville, mitd Osuus-
kauppa Hameenmaa voisi tehda lisdtédkseen tydntekijdidensa tydn merkityksellisyyden ko-
kemista, jonka pohjalta saadaan vastaus paatutkimuskysymykseen. Tydpaja-osion kehit-
tamismenetelmana kaytettiin learning caféta. Tydpajasta muodostuvan aineiston avulla
saadaan vastaus toiseen alatutkimuskysymykseen "Mité erityispiirteitd tydon merkitykselli-

syyden kokemisessa on palvelualalla?”

Tietoperustasta poimittiin kohdat, joista kéavi ilmi, mitk& asiat teorian n&kokulmasta vaikut-
tavat tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Kehittdmishanke muodostui tdmén teorian
seka Facebook- ja tydpajamateriaalista tehdysta yhteenvedosta. Kuhunkin teoriakohtaan
sovitettiin tutkimusmateriaalin tietoja. Naista kolmesta osa-alueesta tehtiin taulukko. Ai-
neisto analysoitiin koodaamalla seké teoria- ettd aineistopohjaista luokittelua kayttaen,

koska tulokset syntyivat yhdessa teoriasta ja tutkimusaineistosta (Kananen 2015, 93).



2 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

2.1 Merkityksellisyyden syntyminen elamassa

Nelj& psykologista perustarvetta tuovat elamé&én arvoa, hyvinvointia ja merkityksellisyytta:
yhteenkuuluminen, hyvantekeminen, kyvykkyys ja vapaaehtoisuus. Ne kertovat, miksi on
arvokkaampaa olla elossa kuin olla olematta. (Martela & Jarenko 2015, 55.) Ty6lla on ih-
miselle suuri merkitys. Kun ihminen etsii elaménsa tarkoitusta, siihen yhdistyy mydés tyén

merkitys ja merkityksellisyys. (Leiviska 2011, 13.)

Merkityksellinen elama syntyy itsensa toteuttamisen ja yhteyden kokemisen perustar-
peista. ltsensé toteuttamisen tunne muodostuu vapaaehtoisuudesta ja kyvykkyydesta. Va-
paaehtoisuus eli omaehtoinen toiminta tarkoittaa tunnetta itsemaaraamismahdollisuudesta
ja tekemisensa kautta itsensé ilmaisua. Vapaus paattaa itse tekemisistaan on tarkeaa.
Vapaus tassa yhteydessa ei tarkoita, ettei tydntekijalla olisi tietoa mita pitdisi tehda. Va-
paaehtoisuuden kautta tyota tekeva tuntee omakseen organisaatiossa kulkemansa mat-
kan seka vapautta toteuttaa itsedan ja tehda itsedén kiinnostavia asioita. Kyvykkyytta, eli
osaamista ja aikaansaamista, tunteva ihminen uskoo pystyvansa tekemaan hanelle anne-
tut tyotehtavat menestyksekkaasti. Asioiden aikaansaaminen tekee ihmisistéa tyytyvaisia ja
motivoi tekem&an seuraavan tyotehtavan onnistuneesti. Organisaatiossa on téarkeaa tun-
nistaa tyodntekijan osaamisen taso, ja antaa osaamiseen ndhden sopivan vaativia tyoteh-
tavid. Liian haastavat tehtavat saavat tyontekijan tuntemaan itsensa kyvyttdmaksi ja liian

helpot eivat ole tarpeeksi motivoivia. (Martela & Jarenko 2015, 55-60.)

Yhteyden kokemisen perustarpeet muodostuvat yhteenkuuluvuudesta ja hyvantekemi-
sesta. Yhteenkuuluvuutta eli yhteisollisyytta tunteva ihminen kokee, etté on ihmisia joista
han valittaa ja jotka valittavat hanesta. Yhteenkuuluminen syntyy tunteesta, etta ihmisen
ympaérilld on ihmisid, joista han valittaa ja jotka valittavat hanesta, niin téissa kuin tyén ul-
kopuolellakin. Tydpaikalla tydntekija tarvitsee tunteen, etta hanesta valitetddn ihmisena
eiké vaihdettavissa olevana tuotantoresurssina. Johtajan on annettava tyontekijalle koke-
mus siitd, ettd hanta kunnioitetaan, hanesta valitetadn, han saa olla oma itsensa ja hanta
arvostetaan sellaisena kuin han on. Yhteisollisyyden lisdksi ihminen tarvitsee tyon kautta
tunteen, etta tekee toiselle hyvaa. Hyvantekeminen eli oman toiminnan mydnteinen vaiku-
tus tarkoittaa, etta pystyy vaikuttamaan positiivisesti ymparéiviin ihmisiin kuten tyokaverei-
hin, asiakkaisiin tai laajemmin yhteiskuntaan. Hyvan tekemisen tunne luo arvokkuuden ja

merkityksellisyyden tunnetta omaan elamaan. (Martela & Jarenko 2015, 59-62.)

Kuten ihmisen elaméssa ylipdatdan, myos tydelamassa haetaan nykyisin yha enemman

merkitysta, tarkoitusta ja mielekkyyskokemuksia. Elaméan merkityksellisyys kiinnostavat



ihmistd yh& enemman, koska tyon ja tyon ulkopuolisen elamén yhteensovittamista ehe-
aksi kokonaisuudeksi tavoitellaan useammin, tyéelamassa halutaan olla lasna kokonais-
valtaisesti mielen, kehon ja tunteiden tasolla, ihmiset tavoittelevat kokoanisvaltaista kas-
vua ja kehitystéa, merkityksellisyys koetaan keinona luoda voimavaroja elamassa eteen tu-
leviin haasteisiin, monet haluavat tehda ty6ta eettisesti toimiville organisaatioille, halutaan
kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta muiden ihmisten kanssa, tuottavuusajattelu on ristirii-
dassa kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kanssa, etsitdan tasapainoa epavakaaksi koetussa
maailmassa ja tybelamaan kaivataan inhimillisempaéa arvomaailmaa. (Leiviska 2011, 7,
12)

Tyon merkityksellisyyden kasite

Suomalaisen ty6n liitto maarittelee merkityksellisen ja arvokkaan tyon 1) tuottavaksi eli se
parantaa tyon tuottavuutta, luo uutta ty6ta, uudistaa tydtapoja ja perustuu asiakkaiden tar-
peen ymmartamiseen, 2) kestavaksi eli jatkaa koetun arvon tuottamista pitkékestoisten ar-
voketjujen ja asiakassuhteiden avulla, ja 3) osallistavaksi eli tuo arvoa yritykselle, tyénteki-

j6ille ja yhteiskunnalle (Suomalaisen tyon liitto 2018b, 2).

Tyon merkityksellisyys ja merkitys saatetaan joissain tutkimuksissa rinnastaa. Merkityksel-
lisyys on jonkun tyén merkitsevyyden ymmarretty taso. Esimerkiksi joku voi kokea jonkun
tyon erittdin merkittdvaksi, kun taas toinen ei koe samaa ty6ta yhtdan merkittavaksi. Mer-
kitys taas on yksittainen tulkinta, millainen rooli ty6lla on jonkun elamassa. (Both-
Nwabuwe, Dijkstra & Beersma 2017, 6.)

Kokemus tydn merkityksellisyydesté on yksi tydn imun tekijdista, eli ne koostuvat osittain
samoista osa-alueista. Tyon imua kokeva tyontekija lahtee mielellddn tdihin ja nauttii tyos-
tdan seka tuntee olevansa motivoitunut. Tyontekija on tarmokas, uppoutunut ja omistautu-
nut ty6lleen. Tydlleen omistautunut henkild kokee tydnsa merkitykselliseksi sekd on inno-
kas, inspiroitunut ja ylpea tyostaan. (Tyoterveyslaitos 2018.) Palvelualalla tyon imua tuot-
tavat tekijat on jaettu kolmeen osaan: henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, tyon ja tydpaikan

piirteisiin sek& henkilésuhteisiin perustuviin tekijoihin (Kanerva 2013, 39).

Ty6n imua tuottavia henkilékohtaisia ominaisuuksia ovat henkilokohtaiset voimavarat, piir-
teiden kilpailukykyisyys, minédpystyvyys, palvelusuoritus, yksilolliset erot, ammatillinen te-
hokkuus ja tunnollisuus. Tydn ja tydpaikan piirteiss& on eniten tyon imua tuottavia teki-
joita: tydn voimavarojen saatavuuden havaittavuus, tyontekijan asema (mita parempi
asema, sitd enemman tyon imua koetaan), tyétilanteiden piirteet (mahdollisuus kayttaa
erilaisia taitoja, tydn vapaus ja oppimismahdollisuudet), havaittu hy6ty roolista (rooliin liit-
tyvasta haasteesta selviytyminen), strategian kayttéonotto tyénohjaukseen. Tyén imua li-

saavat myos tuki tyopaikalla seka tydn voimavarat, joka sisdltdd autonomian, esimiehen



valmennuksen, tiimi-ilmapiirin, palautteensaannin tydsuorituksesta, mahdollisuuden hyo-
dyntaa erilaisia taitoja, oman tyon lahestymisen vapauden, oppimismahdollisuudet, puo-
lustusyritykset tydn negatiivisia stressitekijdita kohtaan ja tydntekijan arvojen sopimisen
yrityksen arvoihin. Henkildsuhteisiin perustuvia tydn imun tekijoitd ovat laadukas esimie-
hen ja alaisen valinen suhde seka esimiehen ja alaisen valisen suhteen ja henkildstdjohta-
misen vaikutus. (Kanerva 2013, 39-41.)

Vapaus ja mahdollisuus itseohjautuvuuteen luovat tyolle merkityksellisyytté ja arvokkuutta.
Arvokasta ja merkityksellista tyota voidaan pohtia neljan ominaisuuden kautta: 1) siséi-
sesti avoin ty0, jossa nostetaan esille uteliaisuuden ja kokeilunhalun kulttuuria, 2) ulkoi-
sesti avoin ty0, jossa jakaminen ja yhteisty® asetetaan etusijalle, 3) teknologiapohjainen
tyd, jossa teknologiaa kaytetaan lisaamaan inmisten arvoa, ja 4) ihmiset kohtaava ty0,
jossa keskitytaan henkildkohtaisen sitoumuksen nakdkohtiin, erityisesti asiakkaiden koh-

dalla. (Suomalaisen tyon liitto 2018a, 6.)

Merkityksen kokeminen on ihmisen elaman yksi keskeisimmisté pohdittavista asioista,
silla ihmisella on tarve elamassaan merkityksellisyyteen. Aikuisiastaan inminen kayttaa
paljon aikaa tydntekoon, uransa suunnitteluun tai tydpaikan etsimiseen, eli elaman merki-
tyksellisyys liittyy keskeisesti elamaan riippumatta tyollisyystilanteesta. Etsiessaan merki-
tysta elamalleen, ihminen etsii sita myods tydlleen. Tydssa kdyminen tarjoaa tyydytyksen
moniin sosiaalisiin, fyysisiin ja psykologisiin tarpeisiin. Tydssa kaymiseen liittyvat arvot ja
perustarpeet on jaettu kolmeen paakategoriaan: 1) itsensa toteuttamiseen liittyvat arvot,
2) ulkoiset ja materialistiset arvot, ja 3) ihmisten valisiin sosiaalisiin suhteisiin liittyvat ar-
vot. Nama péédkategoriat sisaltdvat muun muassa elannon hankkimisen, sosiaalisen sta-
tuksen, yhteenkuuluvuuden, merkityksen ja tarkoituksen tunteen saavuttamisen mielek-
kaan toiminnan kautta seka itsetunnon, pystyvyyden ja hallinnan tunteen yllapitamisen,
omien taitojen hyddyntadmisen ja kehittamisen, huippukokemusten hankkimisen, asetettu-
jen tavoitteiden saavuttamisen, omien arvojen mukaisen toiminnan edistdmisen ja koke-
muksen merkityksellisten asioiden aikaansaamisesta yhteiskunnassa. (Sahimaa 2017,
3-4))

Thory (2016) on tutkinut emotionaalisen alykkyyden kayttamisen vaikutusta tyon merkityk-
sellisyyden kokemiseen. Tunteiden huomaaminen ja niiden ymmartaminen ovat ensim-
maiset asiat, joissa emotionaalisen alykkyyden kayttamisessa on positiivinen merkitys
tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Tunteiden havaitseminen ja ymmartaminen on
keino selvittdd, mikd on merkityksellista elaméassé, mika koskee myos tydelamaa. Itsenséa
toteuttaminen, vaikutusvalta ja saavutukset ovat myds yhteydessa emotionaaliseen alyk-

kyyteen oman potentiaalin, itseensé uskomisen ja merkitykselliseltd tuntuvan tyén



l[6ytamisen kautta. Emotionaalisen alykkyyden kayttaminen myos johtaa kohteliaisuuteen,

sosiaaliseen vastuuseen ja sosiaalisten suhteiden hoitamiseen. (Thory 2016, 62-63.)

Martelan, Ryanin ja Stegerin (2017) mukaan ty0 koetaan merkitykselliseksi silloin, kun se
tarjoaa tyontekijalle nelja peruskokemusta: 1) autonomian tunne eli tyontekijalla on mah-
dollisuus vaikuttaa siihen, miten tydnsa tekee ja mitéd paamaaria tavoittelee, 2) kyvykkyy-
den tunteen eli mahdollisuuden oppia tydssa uutta ja paasta kayttamaan omaa osaamis-
taan, 3) yhteenkuuluvuuden tunteen eli tydyhteisén johon kokee kuuluvansa ja jossa tulee
hyvaksytyksi ja arvostetuksi, ja 4) hyvantekemisen tunteen eli tehdylla ty6lla on myontei-

nen merkitys muihin ihmisiin ja ymparéivaan maailmaan.

Leiviskan (2011) mukaan tyon merkityksellisyyden ldhteitd on seitseman: ihminen itse, ih-
misen sisainen kasvu, yhteisg, tyo, johtaminen, tasapaino, henkisyys. Henkisyys nousee
keskeiseksi tekijaksi tydn merkityksellisyyden kokemisessa. Tydntekija nauttii tyosta ja tyod
tuo iloa, tyydytyksen tunnetta ja luo energiaa. Kun tyd luo merkitysta ja tarkoitusta, siina
voi yhdistdd ammatillisen ja henkilékohtaisen minén ja tydyhteisdssa saa olla oma it-
sensa. lhmisella itselldadn on merkittava rooli merkityksellisyyden loytdmisessa, silla han
itse luo kayttaytymisensa, asenteensa ja uskomuksensa. Sisdinen kasvu nakyy haluna
I6ytaa mahdollisuuksia kehittaa ja toteuttaa itsedan, ja merkityksellisessa tydssa inmisella
on mahdollisuus kasvuun. Yhteiso ja sosiaalinen ymparistd, jossa ihminen toimii, vaikutta-
vat merkityksellisyyden kokemiseen. Organisaatiokulttuurissa ja arvoihin pohjautuvissa
toiminta-ajatuksissa olennaista on, etta tyontekija tunnistaa organisaation arvot ja yhdistaa
oman tydskentelynsé niihin. Hyvassa organisaatiossa valitetdan tyontekijoista ja onnistu-
neista tyosuorituksista annetaan tunnustusta. Yhteis6on sisaltyy myos yhteisollisyys el
yhteys tydkavereihin, tuen saaminen heiltéd ja tekemisen yhteinen tavoite. Tyd voi tukea
tyontekijan kasvua kokonaisena ja tasapainoisena ihmisend, jolloin ty6 ei ole ristiriidassa
tyontekijan perusluonteen kanssa. Johtamisella on tarkeé rooli luottamuksen ja mielekkyy-
den luomisessa tytyhteistssa. Hyva johtaminen vaatii johtajalta luottamusta ja vuoro-
voikutusta tyontekijéihin, mutta myods tyontekijéiltd heidan tukeaan johtajalle. Johtajalla tu-
lee olla selked arvomaailma ja hyvan itsetuntemuksen lisaksi ymmarrys muiden kayttayty-
misesta ja siihen vaikuttavista tekijoistd, silla ihmisté ei voi johtaa, jos hanta ei tunne. Ta-
sapaino voi syntya esimerkiksi tydn ja ihmisen tai ihmisen siséisen ja ulkopuolisen elamén

tai itsensa ja muiden huomioimisen valilla. (Leiviska 2011, 23-26.)
2.2 Tyon merkityksellisyyden arviointi

Suomalaisen tydn liitto (2018d) on teetattanyt kyselyn suuryrityksille. Sen mukaan "tyon
merkityksen ja tuottavuuden koetaan rakentuvan entistd voimakkaammin ihmiskeskeisista

arvoista ja toiminnasta.” Taman vuoksi monissa tutkimuksessa mukana olleista yrityksista
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organisaatiokulttuuri on muuttumassa ihmiskeskeisempééan ja asiakaslahtdisempaan
suuntaan. Tyon merkityksellisyyden kokemisen lisaantymisen uskotaan yrityksissa lisaa-

van tuottavuutta ja olevan kilpailuetu.

Tyon merkityksellisyytta kokevan tyontekijan on tutkittu olevan ty6tdan kohtaan sitoutunut,
kiintynyt, motivoitunut, tuottava ja tyytyvainen (Thory 2016, 58). ” Kun ihmiset kokevat
tydnsa merkitykselliseksi, ty6lla on mahdollisuus luoda itseaan toteuttava, positiivinen
kierre.” Merkityksellisesta ja arvokkaasta tydstd hyotyvat tydntekija, tydnantaja ja yhteis-
kunta. Kun tyontekijat ovat motivoituneita, yrityksen tuottavuus paranee, mik& mahdollis-
taa suuremmat investoinnit, jotka tuovat suuremmat yhteiskunnalliset tulokset. Motivoitu-
neita tyontekijoitd saadaan ihmiskeskeisyydellda. Se on tarkein keino houkutella ja pitaa
osaavaa tybvoimaa seka suurin vaikuttava tekijan tydon merkityksellisyyden kokemiseen.
Ihmisiin panostaminen yrityksen sisalld ja asiakasymmarrys toiminnan kulmakivené ovat
keinoja ihmiskeskeisempiin toimintamalleihin organisaatiossa. (Suomalaisen tyon liitto
2018d.)

Rahaa suurempi motivointikeino on uudenlainen johtaminen ja oman tydn jarjestamisen
vapaus. Perusmotivointikeinoja ovat rahallinen palkitseminen ja varmuus tyon jatkuvuu-
desta seka tydhyvinvointiin ja -kykyyn panostaminen. Nykydan enemman arvostettavia
motivointikeinoja ovat uudenlainen johtaminen, itseohjautuvuus johon kuuluu seka tiimin
ettd yksilon vapaus ja vastuu kehittéda tydyhteisoa, avoin viestintd, osaamisen kehittami-
nen, tyontekijoiden kuuntelu ja osallistaminen, mielenkiintoiset tydtehtavat ja yrityksen

edellakavijanéa oleminen omalla toimialalla. (Suomalaisen tyon liitto 2018d.)

Asiakasymmarrys tarkoittaa arvon tuottamista asiakkaalle, yritykselle suorana liikevaih-
tona ja sisdisend motivaatiotekijana, jolloin tehd&én oikeita ja merkityksellisia asioita. Tut-
kimukseen osallistuneet suuryritykset uudistivat asiakasymmarrystddn muokkaamalla
strategiaa ja avaintoimintoja asiakasymmarryksen ja -kokemuksen ympadrille, muuttamalla
satunnaisen asiakasymmarryksen jatkuvampaan malliin, paikallistamalla asiakasymmar-
rysta, luomalla raataldityja ratkaisuja asiakkailleen, ennakoimalla trendien ja asiakkaan tu-
levaisuuden tarpeet, reaaliaikaistamalla asiakas- ja kuluttajatutkimusta, tekemalla tuote- ja
palvelukehitysta asiakkaan kanssa seké hankkimalla uutta osaamista ymmartaakseen ja

hallitakseen asiakasketjuja ja verkostoja. (Suomalaisen tyon liitto 2018d.)
2.3 Tyon merkityksellisyyden kokeminen

Tyon merkityksellisyyden kokemista voidaan tarkastella suhteessa tydntekijan
henkilokohtaisiin piirteisiin, kuten itsetuntoon, ja suhteessa tyontekijan ulkopuolisiin
asioihin kuten tyon sosiaaliseen merkitykseen ja tydolosuhteisiin. Tyon

merkityksellisyyden kokeminen ei ole ihmisen pysyva ominaisuus, vaan siihen vaikuttavat
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muun muassa tydntekijan elamantilanne; henkinen, fyysinen ja sosiaalinen seka
menneisyys. Tyon merkityksellisyys muodostuu vuorovaikutuksessa ihmisen siséisten ja
ulkoisten asioiden valilla. Sisaisia asioita ovat esimerkiksi ihmissuhteet, ja ulkopuolisia

turvallisuus ja arvokkuus. (Leiviska 2011, 16-17.)

Tyon merkityksellisyyden kokemiseen liittyy kolmeen asiaan: tyon tarkeaksi kokemisen
arvoon, tarkeyteen jonka mukaan on olemassa ihmisen itsensa ulkopuolelle ulottuva
syvallisempi merkitys, ja tarkoitukseen joka kehittyy ihmisen elaman aikana.
Merkityksellisyyden kokemisen kannalta on térke&a, etté aate hyodyttaa laajasti koko
ihmiskuntaa. Tyon merkityksellisyys on siis kokonaisvaltainen k&sitys oman elaman
merkityksellisyydesta eika sen tydn merkitys, josta saamme palkkaa. (Leiviska 2011, 17,
19.)

Tyo6hon liittyvista asenteista ja arvoista on muodostunut keskeisia asioita ihmisen
elamassa. Johtajuudella on iso rooli tyontekijoille tydpaikan innostuksen, tydyhteison
hyvan hengen ja yhteisen tarkoituksen seka positiivisen organisaatiokulttuurin luomisessa.
Tybyhteistn toimintaan vaikuttavat tyopaikan johtajuuden lisaksi monet tyéntekijan
siséiset ja ulkoiset tekijat kuten omat arvot, tietoisuus itsestdén ja ominaisuuksistaan.
Tyontekij6illa itselladn on mahdollisuus muokata tydskentely-ympéristonsa henkisia
ominaisuuksia. (Leiviska 2011, 164-165.)

Ihmisilla on halu tehda mielenkiintoista tyota, jossa saa vahvistettua oman osaamisen
tunnetta, on mahdollisuus oppia uutta ja kehittya. Yhteenkuuluvuuden tunne, hyvét
sosiaaliset suhteet tydpaikalla ja hyva tydnteon henki ovat tarkeita tydyhteison piirteita.
(Leiviska 2011, 164-165.)
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Henkilokohtaiset

Tahtovoima, . . .
ja organisaation

Ihmisten ja Hyvantahtoisuus keinovoima,
aikaansaannosten ja kunnioitus rohkeus, omien
arvostaminen rajojen
ylittaminen

yhteiset arvot ja
visio, arvoihin
pohjautuva toi-
minta

Aito kiinnostus Toimintatapojen
Pysahtyminen, muita kohtaan, Tunteiden ja kehittaminen
reflektointi, pyrkimys huumorin kaikilla organisaa-
lasndolo ymmartdaa muita hyvaksyminen tion tasoilla, tyon
ihmisia organisointi

Halu edistdd omaa Luottamus, Ymmarretyksi
ja muiden henkista rehellisyys, tuleminen,
hyvinvointia ja mydnteinen muiden
kasvua asenne ymmartaminen

Vastuun
ottaminen ja
antaminen

Ajattelutapojen
tunnistaminen ja
uudelleen
suuntaaminen

Aitous, eheys,
inhimillisyys, ilo,
tyytyvaisyys

Joustavuus,
optimismi, toivo,
itseluottamus

Vuorovaikutus,
lahestyttavyys

KUVIO 1. Tydn merkityksellisyyden ja tydyhteisén henkisyyden vahvistamisen keinot (Lei-
viska 2011, 165)

Kuvioon 1 on koottu keskeiset tydn merkityksellisyyteen ja tydyhteison henkisyyteen vai-
kuttavat tekijat tydntekijan henkilokohtaisella ja organisaatiotasolla. Organisaatiosta hen-
kista tukea ja merkityksellisyyden kokemusta saavat tydntekijat ovat vahemman pelok-
kaita, tekevat vahemman kompromisseja omien perusarvojensa ja uskomustensa kanssa,
ovat tuotteliaampia ja hyddyntavat usein kaikkia vahvuuksiaan kuten luovuuttaan ja alyk-
kyyttaan. (Leiviska 2011, 164-165.)
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Tyon merkityksellisyyden kokemisesta seuraa monia positiivisia asioita (Leiviska 2011,

166.):

J
0’0

@
0‘0

hyvan itsetunnon, toiveikkuuden ja onnellisuuden lisdantyminen
kokemus tytn mielekkyydesta ja sen hallinnasta
tasapainoisuus, sisdinen rauha ja tyyneys

tunne omasta menestymisesta vahvistuu

ihmisen oman vastuun tunnistaminen ja hyvaksyminen

eheyden kokemus tydroolin seka tyon ulkopuolisen mindkuvan, omien arvojen ja

perusluonteen valilla

mahdollisuus elaé kokonaista elamaa
kehittymisen ja oppimisen mahdollisuus
kokonaisvaltainen hyvinvointi

taloudellisen, inhimillisen, sosiaalisen ja positiivisen psykologisen paaoman lisaan-

tyminen
itsensa toteuttaminen ja sisaisen potentiaalin 16ytaminen

mahdollisuus sisdisen maailman kehittamiseen

Innokkuus, ty6hdn panostaminen ja kutsumuksen tunne ty6ta kohtaan vahvistuvat, kun

tyopaikalla on mahdollisuus yhdistdd ammatillinen ja tyon ulkopuolinen persoona ja osal-

listumaan tyoéhoén koko persoonallaan. Sitoutuminen ty6ta kohtaan vahvistuu, kun tyéyh-

teisO auttaa tyontekijaa ldytamaan tydsta mielekkyyden ja tyydyttamaan henkiset tarpeet.

Tyontekijan tydmotivaatio on korkeimmillaan, kun hén kokee yhteenkuuluvuutta, kokee

olevansa arvostettu ja hyva tydssaan seka tekevansa merkityksellista tyotd. (Leiviska
2011, 166-167.)

Tyon merkityksellisyyden ja tydyhteison henkisyyden kokemisen hyotyja tydntekijoille ovat

tunne kuulumisesta suurempaan kokonaisuuteen, aito tyon ilo, innostus, energian luomi-

nen, tunnustuksen, arvostuksen ja palautteen antaminen ja saaminen, yhteenkuuluvuu-

den tunne, tiimityén ja kommunikaation lisdantyminen, vastavuoroisuus, yhdessa tekemi-

nen, yhteistythalukkuus, toisten kuunteleminen ja erilaisuuden hyvaksyminen. Tydntekijat

ottavat isomman vastuun tydpaikalla, kunnioittavat toisiaan. (Leiviska 2011, 167.)
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Organisaatio hyotyy tyon merkityksellisyyden kokemisesta kasvun, vaurauden, tuottavuu-
den ja luovuuden lisdantymisella seka korkeammalla tyéntekijdiden moraalilla, rehellisyy-
della ja luottamuksella organisaatiota kohtaan. My6s tyontekijéiden kunnioitus ja arvostus
organisaatiota kohtaan kasvavat, sitoutuminen, tydhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys kasvavat,
vaihtuvuus ja poissaolot vAhenevat seka tyésuoritukset aktiivisuus ja osallistuminen para-
nevat. Tyon merkityksellisyyden puuttuminen heikentéa tai poistaa kokonaan kaikkia
edella mainittuja seikkoja. (Leiviska 2011, 168.)

Martelan (2018a) mukaan tydn merkityksellisyyden kokeminen saa tydntekijassa aikaan
vahvan sisédisen palon ja suuren motivaation ty6ta kohtaan, laadukasta tyon jalkea ja pa-
neutumista tydhon. Merkityksellisyyden puuttuminen taas johtaa keskivertoa suuremmalla
todennakdisyydella masennukseen, ennenaikaiseen kuolemaan ja suurempaan itsemur-

hariskiin.
2.4 Merkityksellisyyden johtaminen

Johtaminen tulee tulevaisuudessa liittym&an enenemissa maarin tyon merkityksellisyyden
kokemiseen. On selvitetty tapoja, joilla voidaan tuottaa ja hallita merkityksellisyyden koke-
mista johtamisen ja organisaatiokulttuurin avulla. Tydn merkityksellisyyden johtamiseen
littyy oletus, ettéa merkityksellisyys olisi organisaation jarjestettavissa, tai etta itse organi-
saatio voisi olla syy, josta yksilo l16ytaa merkityksellisyyden. Organisaatiossa luotavien vi-
sioiden ja missioiden tulisi olla sellaisia, joihin tyontekijéiden olisi helppo sitoutua, ja niiden
tulisi selke&sti kertoa mihin tyontekijat ovat sitoutuneet niiden kautta. Organisaatioiden
strategioissa kaytetdaan usein tyontekijan nakokulmasta vaikeaselkoista kieltd. Strategian
esittaminen selkeakielisesti auttaisi tydntekijaa ymmartamaan tydnsa osana strategiaa.
Toisen lahestymistavan mukaan tyontekijalla itsellddn tulisi olla rikas merkitysmaailma
eika merkityksellisyytta tarvitse ulkopuolisen tuottaa tai johtaa, silla todellista merkitykselli-
syyttd ei voi saada annettuna vaan se pitaa itse luoda. Sen tulee perustua ihmisen omiin
oivalluksiin ja vapaaseen valintaan eikd ulkopuolisen saneluun. Mikali tydntekijat kokevat
tydnsa merkityksettémaksi, organisaation johto voi yrittda saada tyontekijat tydskentele-
maan olosuhteissa, joissa he eivat ole motivoituneita. Tallainen toiminta voi tuottaa ulko-
puolisen muotoileman tydntekijan, jonka on teeskenneltava olevansa onnellinen ja tyyty-
vainen tydhonsa. Tama taas johtaa tydn merkityksettomaksi kokemiseen. (Leiviska 2011,
7,20-22.)

Merkityksellisyys tydhon syntyy vapaaehtoisuudesta, kyvykkyydesta, yhteenkuuluvuuden
tunteesta ja hyvantekemisen johtamisesta. Vapaaehtoisuus tarkoittaa tyontekijan tunnetta
siitd, ettd han paasee tekemaan itseaan kiinnostavaa tyota, joka ei ole toisen sanelemaa,

vaan lahtdisin omasta innostuksesta ja arvostamistaan asioista. Tyontekija tekee ty6ta,
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joka hanta kiinnostaa, eika sellaista johon hanet pakotetaan. Vapaaehtoisuutta voi olla
paamaarien omaehtoisuus eli han on valmis sitoutumaan tydnsa paamaariin, toimintata-
pojen vapaus eli vapaus paattaa itse, miten paamaaran saavuttaa tai tekemisen innosta-
vuus, jossa tyo itsess&én on niin kiinnostavaa etta tyontekija tekee sitd miettiméatta tuot-
taako se mitdan arvokasta. Johtajan tulee tunnistaa, mitka tydtehtavat ovat kullekin tyon-
tekijalle itsessaan innostavia, ja ohjata tyontekija tekeméaan mahdollisimman paljon hanta
innostavia toita. Tydntekijaltd vapaaehtoisuuteen perustuva organisaatio vaatii vastuunot-

toa omasta tyostaan. (Martela & Jarenko 2015, 68-72.)

Keinoja vapaaehtoisuuden vahvistamiseksi ovat 1) oikea ty6 oikealle henkildlle, jossa
tyontekijat ovat itsedan aidosti kiinnostavissa tydtehtéavissa ja joissa heidan osaamisensa
paasee kayttoon, 2) rekrytointi hakijan innostuksen perusteella eli palkataan tyéhén henki-
I6itd, jotka ovat haluavat ottaa vastuun omasta tydstéaén ja ovat timan vallan arvoisia, 3)
vapaus tehda asiat parhaakseen ndkemallaan tavalla, jossa tarke&déa on kertoa tyonteki-
jalle organisaation ja hanen tyénkuvansa paamaara, jonka jalkeen tyontekija suunnittelee
itse, miten hanen on mahdollisuus tydssaén saavuttaa tavoitteet, 4) tydn muokkaamisen
mahdollisuus, jolloin tyénkuvaa muokataan tydntekijan ndkemyksen perusteella niin etta
tyontekijdn motivaatio, omistautuneisuus, tyotyytyvaisyys, kehittyminen ja innostus tyota
kohtaan kasvavat, mitka lisaavat tyén tuottavuutta. Tydon muokkaamisen tarkoituksena ei
ole tydnkuvan laajentaminen tai tyotehtavien lisaéaminen. 5) mahdollisuus vaikuttaa orga-
nisaation tavoitteisiin ja toimintatapoihin saamalla tydntekijat omaehtoisesti kiinnostumaan
tydstaan, jonka jalkeen he haluavat vaikuttaa oman tyonsa lisaksi koko organisaation toi-
mintaan. (Martela & Jarenko 2015, 73-85.)

Tunne kyvykkyydesta koostuu kolmesta osa-alueesta: taitavasta tekemisesta ja hallinnan-
tunteesta eli tyontekija paasee kayttamaan osaamistaan ja tuntee hallitsevansa tyonsa,
aikaansaamisen tunteesta eli saa asioita vietya eteenpadin ja tuloksia aikaan, ja jatkuvasta
kehittymisesté ja uuden oppimisesta eli kyvykkyyden kasvamisen ja osaamisen lisaanty-
misen tunteesta. Kyvykkyytta johdetaan 1) antamalla selkeat tavoitteet tydntekijalle, joka
on saatu innostettua tyéstaan. Innostus tulee kanavoida niin, etta tyosta tulee tuloksellista.
2) toimivat perussaannot, jotka tuovat tyontekijoille varmuuden tunteen esimerkiksi heidan
tehdessdan paatoksid. Perussaantoja soveltamalla he tietdvat tekevansa organisaation
kannalta oikeita paatoksia. 3) palautteen antamisen kulttuuri, jossa jokainen pyrkii kehitty-
maan yksiléna ja parantamaan tydyhteison oppimista, 4) yritystiedon lapinékyvyys, jonka
ansiosta jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus ymmartaa oman jokapaivaisen tytskente-
lynsa yhteys yrityksen menestymiseen, ja tekemaan tdméan tiedon avulla yrityksen kan-

nalta parhaita mahdollisia valintoja. (Martela & Jarenko 2015, 98-114.)
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Yhteenkuuluvuus koostuu kolmesta osa-alueesta: keskindinen ryhmahenki, johto valittaa
ja arvostaa seka luotettava ja reilu toiminta. Keskindisessa ryhmahengessa inmiset koke-
vat olevansa osa lamminta ja toisistaan valittavaa yhteiséa. Ihmisella on perustarve kokea
kuuluvansa johonkin yhteis6on ollen arvostettu omana itsenaan, ja omaavansa ymparil-
ldan ihmisia joista valittaa ja jotka valittavat hanesta seka tuntevansa syvaa yhteytta tyo-
kavereihinsa. Vahva ryhmahenki saa ty6paikan tuntumaan vahvana osana omaa identi-
teettia. Organisaation johdon valittdminen ja arvostaminen on olennainen osa yhteisolli-
syyttd. Tyontekija haluaa kokea, ettd oma esimies, organisaation johto ja koko organisaa-
tio valittavat hénesté ja olevansa arvokas osa organisaatiota, eika helposti vaihdettavissa
oleva osa koneistoa tai tuotantoresurssi. Ihmiselle syntyy tunne olevansa organisaatiolle
tarked johdon pyrkiessé jokapaivaisessa kohtaamisessa huomioimaan, kuuntelemaan ja
kiittamaan tydntekijaa. Luotettava ja reilu toiminta tarkoittaa lupausten pitamista jo toimin-

nan oikeudenmukaisuutta. Uskallus luottaa tytkavereihin ja organisaatioon helpottaa vuo

rovaikutusta ja yhteistyota. Toiminta kokonaisuudessaan hankaloituu, jos tydyhteis6on ei
voi luottaa tai oikeudenmukaisuus tyOpaikalla ei toteudu. Pahimmillaan tyontekijéille tyon
tekeminen alkaa tuntua pakolta, mika ei ole hyvaksi tyontekijélle itselleen eik& organisaa-
tiolle. Muun muassa luovuus ja innovatiivisuus karsii, jos tydntekija ei uskalla tuoda esille
omia ideoitaan. (Martela & Jarenko 2015, 119-121.)

Yhteenkuuluvuutta voi vahvistaa 1) panostamalla tiimiin yksilon sijaan, silla timin menes-
tyksessa asiantuntijuuden sijaan tarkedmpaa on tiimin jasenten tunnedly ja demokraatti-
nen kommunikaatio, 2) tutustumalla toisiin ihmisina, ei vain tydntekijoina, viettdmalla yh-
dessa vapaa-aikaa my6s oman tiimin ulkopuolisten henkildiden kanssa. Se vahvistaa kes-
kin&isté luottamusta ja opettaa tuntemaan toisen vahvuudet ja kiinnostuksenkohteet eri
lailla kuin ty6paikalla keskusteltaessa, 3) turha hierarkia eristaa inmisia toisistaan seka
hankaloittaa informaation kulkua ja toiminnan kehittdmista, joten ylimaardinen hierarkia
kannattaa purkaa, 4) luomalla vahvan kulttuurin perusarvoilla, jotka yhdistavat kaikkia
tyontekijoitd. Ne identifioivat tydntekijan vahvasti omaan kulttuuriin, jolloin ihminen ei koe
olevansa vain tissa organisaatiossa. Vahva kulttuuri on myés itseohjautuvuuden perusta.
(Martela & Jarenko 2015, 122-130.)

Hyvéantekeminen tarkoittaa tunnetta siitd, ettd oma tyo luo myonteisté vaikutusta maail-
maan esimerkiksi toisia ihmisid ilahduttamalla tai antamalla heille hy6tya tyémme kautta.
Hyvéantekeminen organisaatiossa voi syntyd mission impaktin tai auttamisen kautta. Tyon-
tekijat haluavat kokea, etta heidan tydpaikkansa on hyvien puolella ja se tuottaa hyvaa
maailmalle. Se tunne syntyy missio eli organisaation tuottaman hyvan kautta. Mission
avulla organisaatio viestii, miksi se on olemassa ja samalla maailmalle tuottamaansa hy-

vaa. Impakti tarkoittaa, mitd hyvaa tyéntekijan henkilékohtainen tyépanos saa aikaan el
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mik& merkitys tyontekijan tyolla on muille ihmisille. Auttaminen téssa yhteydessa tarkoittaa
tydkavereiden auttamista eli onko tydntekijalla positiivinen vaikutus toisiin ihmisiin organi-
saation sisalla. (Martela & Jarenko 2015, 141-143.)

Hyvéantekemisen tunnetta voi lisata 1) vahvan mission luomisella, koska se on ihmisille
motivoiva tekija, 2) vaikutuksen nakyvéksi tekemiselld, koska ihmisilla on halu nahda, etta
hanen tekemisellaan on vaikutus maailmaan ja se tuottaa jotakin tarkeaa. Myds tyéyhtei-
sdssa toiselle hyvan tekeminen kannattaa tuoda esille, 3) arvonannolla ja kiittAmisen kult-
tuurilla, koska iso osa hyvantekemisen tunteesta saattaa tulla tydkaverin hyvaksi teke-
mista asioista, 4) pahantekemisen valttamiselld, silla ihminen kokee negatiivisena asiana

toisen vahingoittamisen omalla toiminnallaan. (Martela & Jarenko 2015, 144-152.)
2.5 Tyon merkityksellisyyden ajankohtaisuus tybelaméassa

"Ei 1800-luvun maatilalla kellaén ollut aikaa kyseenalaistaa tyén mielekkyytta! Joko painoit
pitkaa paivaa tai nait laheistesi kanssa nalkaa talvella.” Hyvinvointivaltioon syntyneet ha-
luavat tydnsa olevan merkityksellista ja mielekastd. Toissa kaymisella on inmiselle ainakin
kolme tarkeaa tehtavaa: ansaita rahaa, itsensé toteuttaminen ja omien kykyjen kayttami-
nen seka kokemus hyddyllisyydesta osana tydyhteis6a. Naista kaksi jalkimmaista tuovat

merkityksellisyytta tydhon. (Martela 2018b.)

Ihmiset ovat alkaneet etsid mielenrauhaa, tasapainoa ja inhimillisempaa arvomaailmaa
vastapainoksi jatkuvalle taloudelliselle kasvulle ja sen tavoittelemiselle seka tekniselle ke-
hitykselle. Inmiset tavoittelevat yha enemman tyopaikkaa, jonka arvot vastaavat heidan
omiaan ja jossa ty0 ja tyon ulkopuolisen elaman voi yhdistda kokonaisuudeksi. Yhta lailla
tyontekija etsii tyopaikkaa, jossa tulisi kohdelluksi yksiléna ja h&n saisi omien arvojen poh-
jalta maaritelld, millaista ty6ta, kuinka paljon ja milloin he sitd tekevat. Monissa organisaa-
tioissa taas etsitdéan keinoja tyontekijoiden sitoutumisen ja hyvinvoinnin parantamiseksi.
(Leiviska 2011, 11.)

Tyon merkityksellisyyteen tulee kiinnittdd huomiota juuri nyt tydelaman muutoksessa ole-
misen vuoksi. Lisaksi maailmanlaajuinen talouskriisi on pakottanut organisaatiot suunnit-
telemaan toimintaansa uudelleen. Uusien yritysten markkinoille tulo on helpottunut, minka
vuoksi uudet innovatiiviset yritykset ovat paasseet toiminnallaan kyseenalaistamaan va-
kiintuneita toimintatapoja, ja asiakkaille on tullut uusia tarpeita. NAméa seikat haastavat
monikansallisia yrityksiéd vastaamaan asiakkaiden odotuksiin. (Suomalaisen tyon liitto
2018c, 3.)

Y-sukupolvi tarkoittaa henkildité, jotka ovat syntyneet noin 1980-1990 lukujen vélisena ai-

kana (Tienari & Piekkari 2011, 13). Y-sukupolven tydntekijdiden ajatus tdissé kaymisesta



18

on muuttunut 10 vuotta sitten olleista ajatuksista. Y-sukupolvesta 92% mielesta organi-
saation liilkevoitto ei ole ainoa menestyksen mittari, ja 71% yritysjohtajista on samaa
mieltd. Yritysjohtajien ympari maailmaa tulisi johtaa yritystoiminta tyoksi, jolla on tarkoitus.
Taman toimintatavan muutos lahtee johtajuuden uudelleen maarittelylla. ”--merkitykselli-
sen ja arvokkaan tyon valitseminen on seka moraaliin ettd liiketoimintapaatokseen pohjau-
tuva valinta. Todisteet viittaavat siihen, etta hyvin perusteltu moraalinen valinta tuottaa pa-
rempia liiketaloudellisia seurauksia lisaamalla tydntekijoiden sitoutumista ja osallistu-

mista.” (Suomalaisen tyon liitto 2018a, 4-5.)

2000-luvun talouskriisi muistutti vakaan elintason ja merkityksellisen tyén tarkeydesta. 25
viime vuodessa tyon luonne ja sisaltd ovat muuttuneet merkittavasti. Syita ovat muun mu-
assa taloustilanteen muutos, kiihtynyt teknologinen kehitys ja globalisaatiosta seurauk-

sena ollut kaupankaynnin avautuminen. (Suomalaisen tyon liitto 2018b, 2.)

Merkityksellisen tydn pohja luodaan organisaatiossa arvolupauksen kehittdmisella asia-
kaslahtoisesti, jolloin ymmarretaan tuotettavan arvon merkitys asiakkaan elamaan. Orga-
nisaation johdolla on nelja tapaa luoda merkityksellista tyoté: palveluinnovointi, resurssi-
innovointi, autenttisuuden arvo ja monipuolinen osaaminen. (Suomalaisen tyon liitto
2018b, 3.)

Palveluinnovoinnin avulla organisaatiot pystyvét hallitsemaan kustannuksia, luomaan pa-
rempia asiakassuhteita esimerkiksi raataloimalla palveluita asiakkailleen ja motivoimaan
henkilokuntaa itsenéiseen tydskentelyyn. Palveluinnovointi auttaa organisaatiota ymmar-
tamaan asiakkaan toimintaymparistoa ja tekemaan toiminnastaan entista asiakaskeskei-
sempaa. Resurssi-innovoinnin kasite sisaltda vastuullisuuden. Organisaatioiden tulee 16y-
taa tuotteiden ja palveluiden koko elinkaarelle kilpailuetua sek& samalla muuttaa suunnit-
telua, toimitusketjua, materiaalivirtoja, innovointia ja kustannussaastoja niin, etta organi-
saation tuottama tuotteen lahtokohtana on kestavyys. Autenttisuuden arvo liittyy bran-
diajatteluun. Arvoa mitataan silla, ovatko asiakkaat yha kiinnostuneempia organisaation
taustoista ja prosesseista seké loytavatkd asiakkaat organisaation tuottamille tuotteille
merkityksen ja tarkoituksen. "Autenttisuuteen perustuvan arvon luominen edellyttda kult-
tuurisen ja sosiaalisen toimintaympariston perusteellista ymmartamisté ja sen hyddynta-
mista asiakassuhteissa ja kumppanuuksissa korostamalla alkuperaa, avoimuutta ja yh-
teiskunnallista merkitysta ja luomalla tunnesiteita.” Autenttisuuden arvon ja vastuullisuu-
den on otettava huomioon lapi koko liiketoiminnan. Jotta organisaatiossa olisi monipuo-
lista osaamista, tulee ideoita, tietoja ja innovaatioita jakaa, muuttaa ja yhdistad organisaa-
tion palveluiksi ja tuotteiksi. Osaamisensa kasvattamiseksi organisaation tulee verkostoi-

tua erilaisten asiantuntijayhteisdjen kanssa ja kannustaa henkildkuntaa olemaan avoimin
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mielin uteliaita tydéhon liittyvista asioista tydpaikan ulkopuolellakin. Virheista tulee oppia,

mutta niita ei pida pelata. (Suomalaisen tyon liitto 2018b, 3-4.)

Yritykset soveltavat viittd kaytannetta kehittdessdéan merkityksellisen tyon kulttuuria ja
strategiaa. Toimintaymparistoon ja ulkoisiin haasteisiin liittyvat askelta edemmas ja ongel-
man kaantaminen kilpailueduksi, suunnitteluun ja liiketoiminnan harjoittamiseen parhaim-
milla tavoilla liittyvat ihmiskeskeisyys ja lean-ajattelu oikeissa paikoissa, ja viides kaytanto
on tarina yhta kuin todellisuus, joka liittyy neljasta muusta kéaytanteesta tiedottamista sisai-
sesti ja ulkoisesti niin, etta tiedottamistapa synnyttaé yritykselle omaleimaisen identiteetin.
(Suomalaisen tyon liitto 2018c¢, 5.)

2.6 Palvelualan ty6

Palvelualan ty6ta Suomessa on kaupan, kuljetuksen, majoituksen, informaatioteknologian,
rahoituksen, kiinteistén, teknisen, tukipalveluiden, julkishallinnon, koulutuksen, sosiaali- ja
terveysalan ja taiteiden toimialoilla (Tilastokeskus 2012). Palveluista on tehty vahan tilas-
toja, vaikka se on talouden suurin sektori (Pajarinen, Rouvinen & Yla-Anttila 2012, 6). Ti-
lastokeskuksen (2012) mukaan vuonna 2010 palvelualalla tydskenteli 72,9% kaikista ty0s-
sakayvista. Naista 37,3% tyoskenteli julkisen sektorin tydnantajalla. Keski-ikéa palvelu-
aloilla tydskentelevilla oli 42 vuotta. 60,0% palvelualoilla tydskentelevista oli naisia. Nais-
valtaisimmat palvelualat olivat sosiaali- ja terveyspalvelut, jossa naisia oli 88,4% tydnteki-
jOista, seka majoitus- ja ravitsemistoimiala, jossa tyontekijdista 72,1%. Miesvaltaisia toimi-
aloja palvelualalla oli kuljetus- ja varastointiala (77,6% miehida) seka informaatio- ja viestin-
taala (64,0%). Eniten alle 30-vuotiaita tydskenteli majoitus- ja ravitsemisalalla (36,4% alle
30-vuotiaita). Eniten yli 55-vuotiaita oli kiinteistdalalla (45,5% yli 55-vuotiaita). Samalla

alalla oli palvelualojen korkein keski-ik& (46 vuotta).

Palvelut kuten tietojenkasittely, koulutus, kauppa, matkatoimistot ja viihde digitalisoituvat
tulevaisuudessa yha enemman. Palvelun maaritelmana on pidetty palvelun kuluttamista
samalla kun se tuotetaan ja sen siirtdmisen ja varastoinnin mahdottomuutta. Digitalisoidut-
tuaan palveluihin ei pade enda tama aikaisempi méaritelma. Nykyaan, ja tulevaisuudessa
yh& enemman, palveluita voi kayttéda milloin ja missa asiakkaalle parhaiten sopii ja ne voi-

vat kerryttaa aineetonta padomaa. (Pajarinen ym. 2012, 7.)

Palveluala mielletd&n usein matalan osaamisen ja palkan tyoksi, mutta asiantuntija- ja joh-
totehtavat ovat myos osa palvelualaa. Naissa tehtavissad osaamisvaatimukset ovat korke-
alla. Matalan koulutustason tehtavia palvelualalla on paljon. Sen tason ty6paikkojen
maara on 2000-luvulla pysynyt ennallaan, keskitason tehtavét vahentyneet ja korkean

osaamistason tehtavat lisdantyneet. (Pajarinen ym. 2012, 6.)
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Suomi on korkean tulotason maan, jolle tyypillisia ovat kolme piirretta: 1) palvelusektorin
osuus kokonaistuotannosta on suuri, 2) tietointensiivisten liike-elaman palveluiden osuus
palvelusektorista on suuri, ja 3) korkeaa osaamista vaativien palvelutehtavien osuus niin

palveluiden kuin teollistenkin tydpaikoista on suuri’ (Pajarinen ym. 2012, 6).

Aiemmin on ajateltu, ettei palvelusektorin kasvaminen voi kasvattaa kansantalouden tuot-
tavuuskasvua, koska alalle ei voi kayttéaa teknologiaa samoin kuin teollisuuden alalla (Pa-
jarinen ym. 2012, 6). 2000-luvulla palvelualalle on syntynyt yli 240 000 uutta ty6paikkaa.
Tulevaisuudessa Suomi voi kasvaa palvelualojen avulla, silld teollisuus siirtyy matalam-
man kustannusten maihin. Suomessa on mahdollisuus kasvattaa osaamista asiantuntija-
tehtavissa, joita palvelualoillekin syntyy. (Palta 2018.) Korkea tulotaso kasvattaa palvelui-
den kysyntaa. Bruttokansantuotteesta kolme neljdsosaa koostuu palveluista koreamman
tulotason maissa. Palveluiden digitalisoitumisen my6téa palvelutuotteiden kansainvélinen

kauppa kasvaa paljon tavarakauppaa nopeammin (Pajarinen ym. 2012, 6.)

Palvelun ja teollisuuden raja oli aikaisemmin selkea. Nykyisin raja on hamartynyt, ja niita
markkinoidaan yhdesséa kokonaispakettina asiakkaille. Esimerkiksi elektroniikka- ja kone-
teollisuuden tuotteista suuri osa vieddan palvelun ja tuotteen yhdistelmana. Teollisuuden

tybtehtavista puolet on palvelutehtavia. (Pajarinen ym. 2012, 6.)
Yhteenveto

Ty0 tuo talla hetkelld ihmisille yha enemman merkityksellisyytta elamaan. On tarkeaa ih-
misten ja organisaatioiden lisdksi myds yhteiskunnallisesti I6ytaa keino, miten tyén saa
tuntumaan merkitykselliseltéa kaikille ihmisille. Rahan tilalle on tullut henkilékunnalle tarke-
ampia toissa koettavia asioita, joita tietoperustassa tuotiin esille. Tyén merkityksellisyyden
kokeminen luo ihmiselle ja organisaatiolle monia positiivisia asioita, ja sen kokemisen
puute taas ihmiselle, organisaatiolle seka yhteiskunnalle monia negatiivisia asioita. Palve-
luala rajautui kehittamishankkeeseen kohdeorganisaatio Osuuskauppa Hameenmaan toi-
mialan mukaisesti. Kohdeorganisaation tyotyytyvaisyyskyselyn tyén merkityksellisyyteen
littyvien tulosten toivotaan nousevan. Kehittdmishankkeen aihe on néin ollen tarkeé koh-
deorganisaatiolle, sen henkilokunnalle seka yhteiskunnallisesti. Liséksi aihe kiinnostaa tut-

kijaa henkilokohtaisesti.

Aihe on tarked myo6s sen ajankohtaisuuden vuoksi. Ihmiset ovat alkaneet hakea ty6ta,
jossa jatkuvan taloudellisen kasvun ja teknologian kehittymisen sijasta tdrkedmpaa on
muissa asioissa kuten omien arvojen mukainen toiminta ja kokemus oman tyén hyodylli-
syydesta. Tydelamaan siirtyva uusi sukupolvi ajattelee eri tavalla monista asioista ja vaatii
myads tydssa asioiden uudella tavalla ajattelua aikaisempiin sukupolviin verrattuna. Yritys-

ten tuottamien hyodykkeiden kayttajat ovat myos nykypaivana tarkempia kuluttamistaan
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hyddykkeista ja yrityksista, jotka niita tuottaa. Myds kilpailu- ja taloudellinen tilanne ovat

muuttuneet.

Tyon merkityksellisyyden kasitteelle on monia selityksid. Monissa lahteissa kuitenkin tyon
merkityksellisyyden kasitetta kasiteltdessa esiin nousivat arvokkuus, hyvaa tuottava paa-
maara ja itsensa toteuttaminen. Tyon merkityksen ja merkityksellisyyden ero on siina, etta
merkitys kertoo, millainen rooli ty6lla on jonkun elamassa. Merkityksellisyys taas kertoo,
kuinka merkittavaa tyoé on jonkun elamassa. Erilaiset ihmiset kokevat tydssaan eri asiat
merkityksellisiksi. Namé& asiat saattavat samalla ihmiselléa vaihdella elaméntilanteen mu-

kaan.

Tietoperustassa tuodaan esille paljon asioita, jotka vaikuttavat tydn merkityksellisyyden
kokemiseen seka mité positiivisia ja negatiivisia asioita sen kokeminen tai kokemattomuus
saattaa tuoda. Naita asioita koottiin tietoperustaan, koska ndma asiat ovat tarkeimpia ai-
heen kannalta. Ty6én merkityksellisyyden kokemisessa organisaation luomien hyvien tyds-

kentelyolojen lisaksi tarkeda on tyontekija itse; oma tekeminen ja ajattelutapa.
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTTAMINEN
3.1 Kohdeorganisaation esittely

Tama kehittémishanke toteutettiin Osuuskauppa Hameenmaalle. Osuuskauppa Hameen-
maa on Kanta- ja Paijat-Hameen, 21 kunnan, alueella toimiva palvelualan yritys, joka tydl-
listda yli 3000 henkilbd. Sen omistajia ovat asiakkaat, joita on yli 160 000. Hdmeenmaa
toimialueina ovat majoitus- ja ravitsemiskauppa, tavaratalot, marketit, erikoisliikkeet, lii-
kennemyymalat, polttonestekauppa, autokaupat seka rautakaupat. Toimipaikkoja Ha-
meenmaalla on yli sata: 6 Prismaa, 39 S-marketia, 23 Salea, 2 Kodin Terraa, 1 Sokos, 5
Emotionia, 3 autokauppaa, 2 Sokos Hotellia, 16 ravintolaa, 8 ABC-likennemyymalaa, 8
ABC-autopesulaa ja 28 ABC-automaattiasemaa. Hameenmaan tulos kaytetaan alueen

palvelujen ja toimipaikkaverkoston kehittdmiseen. (S-kanava 2018a.)

Osuuskauppa Hameenmaan toiminta-ajatuksena on etujen ja palvelujen tuottaminen
omistajille. Omistajuus nékyy asiakkaille edullisina hintoina ja monipuolisena palkitsemi-
sena, kuten bonuksina. (S-kanava 2018b.) Hdmeenmaan arvot ovat: olemme asiakkai-
tamme varten, toimimme avoimesti ja vastuullisesti, uudistumme kehittamalla ja oppimalla
seké toimimme tuloksellisesti. Se palvelee yli 100 toimipaikassa toimialueellaan. Osuus-
kauppa Hameenmaan historia alkoi vuonna 1904, jolloin perustettiin ensimmainen hama-

lainen osuuskauppa. (S-kanava 2018a.)

Vastuullisuus on yksi Osuuskauppa Hdmeenmaan arvoista. Vastuullisuuden lahtékohtana
on ollut koko Hdmeenmaan historian ajan osuustoiminnallisuus ja paikallisuus. Hameen-
maalle vastuullisuus tarkoittaa sujuvaa ja asiakaslahtoista palvelua, turvallista asiointi- ja
tydskentely-ymparistda, vastuullisuutta tydnantajana, vaihtoehtojen tarjoamista kuluttajille,
ympariston huomioimista, vuorovaikutuksessa olemista paikallisten sidosryhmien kanssa,
taloudellista vastuun kantamista seka avointa viestintdd. Naiden asioiden eteen Hameen-
maalla tydskennelldén paivittain. Yksi Himeenmaan tarkeimmista vastuullisuuslupauk-
sista on, ettd laajoista valikoimistamme |6ytyy tuotteita monenlaisten asiakkaiden erilaisiin
tarpeisiin, mik& nakyy muun muassa lahi- ja luomuruuan runsaana tarjontana. Tarjolla on
myds paljon tuotteita vastuullisesta kuluttamisesta kiinnostuneille. Ympaéristovaikutusten
vahentaminen kuuluu osana Hameenmaan vastuullissuutta. Se nakyy paivittaisessa toi-
minnassa lakien ja maaraysten noudattamisena, syntyvan jatteen maaran minimoimisena,
huolellisena kierrattdmisena seké veden ja energian tehokkaana kayttamisena. (S-kanava
2018b.)

Henkiléston hyvinvointi on Hameenmaalle yksi vastuullisuuteen liittyvista arvoista. Henki-

|6stosta huolehtiminen ndkyy Hameenmaalla muun muassa monimuotoisten tydyhteisdjen
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arvostamisena, henkildkunnan kunnioittamisena ja tasa-arvoisena kohteluna. Hameen-

maalla henkilokunnan osaamista yllapidetaan koulutusten avulla, ja tyéhyvinvointi on tar-

keaa. TyOhyvinvointia mitataan vuosittain koko henkilokunnalle tehtavalla tyétyytyvaisyys-

kyselylla. Hyvista tydsuorituksista halutaan palkita muun muassa tulospalkkiolla. Koko Ha-

meenmaan henkildkunta kuuluu tulospalkitsemisen piiriin. Viime vuosina Hameenmaalla

on kehitetty paljon ty6terveyspalveluja ja tydkyvyn johtamista. (S-kanava 2018b.)

Vuosittain tehtdvassa koko Osuuskauppa Hameenmaan henkilokunnan tyotyytyvaisyysky-

selyssa tyon merkityksellisyyden kokemiseen liittyvien tulosten on Hameenmaalla toivottu

nousevan. Nama tulokset tydtyytyvaisyyskyselyissa tydmotivaatioon liittyen ovat olleet

oman tydn haastavuus ja mielenkiintoisuus, kokemus oman tyén hyddyllisyydesta ja oman

tydpanoksen tarkeys yrityksen kannalta. (LITE 5.)

TAULUKKO 1. Tyon merkityksellisyyteen liittyvien véaitteiden tulos vuosilta 2016-2018

Osuuskauppa Hameenmaan tyotyytyvaisyystutkimuksissa

yrityksen kannalta

Kysymys 2016 | 2017 | 2018 | Suomen yleis-
normi (2018)
Oman tydn haastavuus ja mielenkiintoisuus | 3,11 | 3,14 | 3,14 | 3,25
Oman tydn hyodyllisyys 3,14 | 3,16 | 3,16 | 3,20
Oman tydpanoksen tarkeys
3,41 | 3,41 | 3,37 | 3,30

Taulukon 1 mukaan vuosina 2016-2018 tyotyytyvaisyystutkimusten tulokset tydn merkityk-

sellisyyden kokemiseen liittyen eivat ole paljoa muuttuneet Osuuskauppa Hameenmaalla.

Kyselyyn vastataan asteikolla 1-4 (4=paras). Oman ty6n haastavuuteen ja mielenkiintoi-

suuteen liittyvien kysymysten tulos on ollut 3,11 vuonna 2016, ja vuosina 2017 ja 2018

3,14. Vastaavaan kyselyyn vastanneiden kaikkien suomalaisten, eli Suomen yleisnormi,

on ollut vuonna 2018 3,25. Kokemus oman ty6n hyddyllisyydesta on vuonna 2016 ollut ta-

solla 3,14, ja vuosina 2017 ja 2018 3,16. Taméan tuloksen Suomen yleisnormi on ollut

3,20. Suomen yleisnormi oli naissé kahdessa tuloksessa hieman Hameenmaan tulosta

korkeampi. Vuosina 2016 ja 2017 tulos kohtaan “oman tydpanokset tarkeys yrityksen kan-

nalta” oli 3,41, ja vuonna 2018 3,37. Suomen yleisnormi oli 3,30, joka oli hieman Hameen-

maan tuloksia matalampi. (LIITE 5.)
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TAULUKKO 2. Osuuskauppa Hameenmaan vuoden 2018 tyotyytyvaisyyskyselyiden vas-

tausjakaumat tydn merkityksellisyyden kokemiseen liittyvissa kysymyksissa

Kysymys 1 2 3 4
Oman tydn haastavuus ja mielenkiintoisuus 2% 14% 53% 31%
Oman tydn hyodyllisyys 3% 12% 51% 34%

Oman tydpanoksen tarkeys

yrityksen kannalta 2% 8% 43% | 48%

Taulukossa 2 on nakyvissd Hameenmaan tyontekijoiden vuoden 2018 tyotyytyvaisyysky-
selyn vastausten jakaumat tyén merkityksellisyyden kokemiseen liittyvissa kysymyksissa
asteikolla 1-4 (4=paras). Kysymykseen oman tyén haastavuudesta ja mielenkiintoisuu-
desta 2 % oli vastannut arvosanan 1, 14 % arvosanan 2, 53 % arvosanan 3 ja 31 % arvo-
sanan 4. Kysymyksiin oman tyon hyodyllisyydesta arvosanan 1 oli vastannut 3 %, arvosa-
nan 2 oli vastannut 12 %, arvosanan 3 51 % ja arvosanan 4 34 %. Oman tydpanoksen
tarkeyden yrityksen kannalta vastaajat olivat arvioineet seuraavasti: arvosana 1: 2 %, ar-

vosana 2: 8 %, arvosana 3: 43 % ja arvosana 4: 48 % vastaajista. (LIITE 5.)

Tama kehittamishanke liittyy osana henkiloston hyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitami-
seen seka tydkyvyn ja -hyvinvoinnin johtamiseen, silla kehittamishankkeen tarkoituksena
on kartoittaa ja edistaa tyon merkityksellisyytta Osuuskauppa Hameenmaan tyéntekijoi-

den keskuudessa.

Osuuskauppa Hameenmaalta tassa kehittdmishankkeessa oli mukana henkildst6johtaja ja
osa organisaation henkilokunnasta. Henkilostojohtaja toimi hankkeen aloittajana pyyta-
malla aiheelle tekijan Lahden ylemmasta ammattikorkeakoulusta. Henkiléstojohtajan
kanssa pohdittiin aiheen rajauksia ja sen yhteyttd kohdeorganisaation senhetkisiin me-
neilla oleviin teemoihin. Han myos kertoi, millaisia asioita toivoisi saavansa kehittamis-
hankkeen avulla selville ja pohdittiin yhdessa, miten aineisto hankitaan. Hanelta tuli toive
kayttaa Facebook-tarinoita yhtena aineiston osana. Osa Osuuskauppa Hameenmaan
henkilokunnasta oli siis mukana niin, etta hankkeessa kaytetyt molemmat aineistot hankit-

tiin heilta. Aineistot hankittiin yhteensd 108 Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijalta.
3.2 KehittAmismenetelmat

Tutkimusaineisto koostuu kahdesta osasta. Molempia aineiston osia kasiteltiin laadullisin

menetelmin.
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Facebook

Kohdeorganisaatiolla valmiina ollut 100 tydntekijatarinaa -Facebook-materiaali on narratii-
vista eli kerronnallista ainestoa. Narratiivit ovat tdssa tutkimuksessa henkilokohtaisia ly-
hyita tarinoita. Narratiivisessa tutkimustavassa ollaan kiinnostuneita yksilon vapaasti ker-
tomasta tarinasta hdnen omasta elamastaan tai kokemuksistaan (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2018a.).

Narratiiviset tarinat voivat olla kerronnallisia, kertomuksellisia tai tarinallisia aineistoja. Ne
voivat olla lyhyita tai pitkia, henkilokohtaisia tai julkisia. Tarinallisuuden tekstiin tuo tapah-
tumasarja, jolla on alku, keskikohta, loppu seka juoni. Narratiivista aineistoa ei ole tapana
esittdé luettelona. Inmiselle tyypillistd on kertoa tarinoita, mika on narratiivisen tutkimusta-
van lahtokohta. Narratiivisessa tutkimuksessa aineistona voidaan pitdé valmiita kulttuuri-
tuotteita kuten sanomalehtikirjoituksia. Jos halutaan tutkia tiettyd aihetta tai ilmiota, voi-
daan haastateltaville antaa taysi vapaus kertoa tutkittavaan aiheeseen liittyen mita halua-
vat. On my6s mahdollista antaa haastateltavalle raamit, joiden sisalla tarinan tulisi pysya.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2018a.)
TyOpaja

TyOdpajamenetelméksi valikoitui learning cafe, koska se oli tavoitteeseen parhaiten sovel-
tuva. TyGpajassa oli valmiiksi annetut aihealueet, joihin haluttiin saada kaikkien osallistu-
jien itsendista ja rynmassa tapahtunutta pohdintaa. Tybpajasta haluttiin tehda vapaamuo-
toinen, mihin learning cafe oli sopiva menetelma. Learning cafe on monentyyppiseen ty6-
pajatydskentelyyn sopiva menetelma, ja tavoiteltu ryhmakoko oli sopiva télle menetel-

malle.

TyOpaja on tydskentelytapa, jossa ryhma ihmisia pohtii tiettya aihetta. Learning cafe eli
oppimiskahvila noin 12 hengen ja sita suuremmille ryhmille soveltuva yhteistoimintamene-
telm@, jossa tarkeda on keskustelu. (Innokyla 2018.) Learning cafe -menetelméassa kes-
kustellaan vapaamuotoisesti ja keskustelun pohjalta vaihdetaan ajatuksia, kehitetaan ide-
oita ja opitaan uutta. Tavoitteena on rakentaa yhteisia nakemyksia ja luoda uutta tietoa.
(Brown & Isaacs 2005, 3-5.) Ty6paja-menetelmaa on mahdollista kayttdd monenlaiseen
oppimiseen tai kehittdmiseen kuten esimerkiksi osaamisen, tyén organisoinnin, muutok-
sen kokemisen, tydmenetelmien, tydyhteison tai johtajuuden kehittdmiseen (Proakatemia
2018).

Learning cafessa tulee olla ohjaaja, joka ohjaa tyopajan kulkua ja kertoo sen padmaéaaran.
Ohjaaja on voinut valita kasiteltavat teemat ja kysymykset etukateen, tai ne voidaan sopia

tilanteesta riippuen tyopajan aluksi yhdessa. Etukateen valitut teemat saastavat aikaa,
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jolloin jad enemman aikaa teemojen pohdintaan. Ohjaaja jakaa osallistujat yhta suuriin
pienryhmiin, jossa teemojen pohdinnat tapahtuvat. Jokaiseen pdytééan valitaan puheenjoh-
taja eli moderaattori, jonka tehtavana on keskustelun yllapitaminen ja pohdittujen asioiden
kirjaaminen paperille. Kirjaukset voidaan tehda kirjallisesti tai kuvina. Puheenjohtaja on
voitu valita etukateen tai vasta pienryhmien muodostamisen jalkeen. Puheenjohtaja joko
pysyy omassa poydassaan koko tyépajan ajan tai siirtyy pienryhman mukana poydasta
toiseen. (Innokyla 2018; Proakatemia 2018.)

Learning cafe -menetelmassa keskitytdédn annettujen teemojen ja kysymysten ratkaisuun
pienryhmissa poytakunnittain. "Jokaisessa pdydassa kysymys on erilainen ja tukee
muissa poydissa pohdittavaa asiaa. Kasiteltdva kysymys on myos kirjallisena poydassa
paperilla.” Pienryhmat pohtivat yhdessa pdydassa olevaa teemaa ohjaajan antaman ajan,
joka on yleensa 20-30 minuuttia. Kun aika on kulunut umpeen, pienryhma siirtyy seuraa-
vaan poytdan miettimaan sielld olevaa teemaa tai kysymysta. Ennen omien aiheeseen liit-
tyvien ajatusten kirjaamista, ryhman tulee lukea aikaisemman ryhméan pohdinnat ja lisata
uusia ajatuksia, joita aikaisempi/aikaisemmat ryhmat eivat ole viela kirjanneet. Learning
cafessa on tarkoitus saada jokaisen pienryhmalaisen &ani kuuluviin, ja puheenjohtaja voi-
kin johtaa pohdintoja niin, etté jokaisen tulee kertoa mielipiteensa pohdittavaan teemaan
ainakin kerran. Lopuksi, kun kaikki pienryhmat ovat kiertdneet jokaisen poydéan, puheen-

johtaja esittelee kaikille osallistujille lopputulokset. (Innokyla 2018; Proakatemia 2018.)

Ymparisto, jossa learning cafe jarjestetdan, tulee suunnitella niin, ettd poytaryhmia on
yht& monta kuin pohdittavia teemojakin on. Jokaisessa pdydassa tulee olla muistiinpa-
novalineet: kynia ja paperia, joiden avulla pienryhmat voivat kirjata pohdintojaan ylds. (In-
nokyla 2018.)

Tutkittavien asemaan asettuminen mm. kielenkdytén kautta organisaationa Osuuskauppa
Hameenmaan on minulle tuttu. Tutkimuksen aikana tutkijana toimin osallistujana havain-
noinnin aikana. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija yrittda paasta tutkittavan ryhman
jaseneksi tutkittavien ehdoilla seka "astuu heidan kulttuuriseen ja symboliseen maail-

maansa” (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 216).
3.3 KehittdAmishankkeen vaiheet

KehittAmishankkeen vaiheet ovat suunnittelu, toteutus ja seuranta. Suunnitteluvaiheessa
maaritellaén tutkimusongelmat ja arvioidaan kehittdmishankkeen tarpeellisuus. Toteutus-
osiossa maaritelldan tutkimuskysymykset seka valitaan ja arvioidaan interventiomuodot.

Interventiolla tarkoitetaan muutoksen aikaansaamiseksi ennalta suunniteltuja
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toimenpiteitd. Seurantavaiheessa saadaan ratkaisu, jota verrataan aikaisemmin asetet-

tuun tutkimusongelmaan, seka tulosten ja vaikuttavuuden arviointi. (Kananen 2015, 50.)

l Kehittdmishankkeen vaiheet ja aikataulu ]
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KUVIO 2. Kehittamishankkeen vaiheet ja aikataulu

Kuviossa 2 esitetaan taman kehittdmishankkeen vaiheet ja aikataulu. Kehittamishankeen
tekeminen alkoi syksylla 2017, jolloin Osuuskauppa Hameenmaan henkilostéjohtaja otti
yhteytta Lahden ammattikorkeakouluun. Hanella oli kehittdmishankkeen aihe valmiina, ja
tarvitse tyolle tekijan. Alustavat tavoitteet maariteltiin loppuvuodesta 2017 yhdessa Ha-
meenmaan henkildstéjohtajan ja kehittdmishankkeen ohjaajan kanssa. Loppuvuodesta
2017 myo6s maariteltiin tutkimuskysymykset ja tutustuttiin aiempiin aiheeseen liittyviin tutki-
muksiin. Vuoden 2018 alussa perehdyttiin kehittdmiskohteeseen teoriassa ja aloitettiin tie-
toperustan kirjoittaminen. Silloin perehdyttiin myds Facebook-tutkimusaineistoon. Loppu
tietoperustasta kirjoitettiin loppukesasta 2018. Lopullinen kehittamistehtavan maarittami-
nen ja kehittdmiskohteen rajaaminen tapahtui alkusyksysta 2018 tapaamisessa Hameen-
maan henkilostdjohtajan kanssa. Taméan jalkeen suunnittelin tydpajan, johon osallistui
kahdeksan henkild. Tyopajaan osallistuneet olivat eri henkilditd kuin Facebook-aineiston
100 tarinan kertojat. Tydpajasta sain kerattya kehittamishankkeen toisen aineiston osan.

TyOpajasta tulleen aineiston analysoin loppuvuodesta 2018. Viimeistelin tydn kevaalla
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2019 ja esitin tulokset Lahden ammattikorkeakoulun opinnaytetydseminaarissa 17.4.2019.

Osuuskauppa Hameenmaan johtoryhmalle esitin kehittdmishankkeeni kevaalla 2019.
Empiirisen aineiston hankinta

Kehittdmishanke toteutettiin empiirisené tutkimuksena, jonka aineisto koostui kahdesta
osasta. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen haettiin vastaus Facebook-aineistosta, joka
sisaltaa Hameenmaan 100 tydntekijatarinaa. Toinen aineisto koottiin tydpajoista, joihin

osallistujat kuuluvat Osuuskauppa Hameenmaan henkildkuntaan.

"Empiirisessa tutkimuksessa tutkimustulokset saadaan tekemalla konkreettisia havaintoja
tutkimuskohteesta ja analysoimalla ja mittaamalla sitd. Empiirisessé tutkimuksessa konk-
reettinen ja koottu tutkimusaineisto on tutkimuksen keskiosséa ja toimii tutkimuksen tekemi-
sen lahtokohta.” (Koppa 2018.) Empiirisessa tutkimuksessa kaytetaan usein menetelmaa,
jossa ensin Kirjoitetaan teoria selittdmaan ja ennustamaan tutkittavaa ilmiéta. Sen jalkeen
teorian pohjalta kehitetddn hypoteeseja eli oletuksia. Lopuksi hypoteesit testataan, piti-

vatko teoriasta ennustetut asiat paikkansa. (Skepsis 2018.)
Facebook-aineiston hankinta

Syksylla 2017 Osuuskauppa Hameenmaan Facebook-sivuille kerattiin Suomen 100-vuo-
tisjuhlan kunniaksi 100 tyontekijatarinaa, joiden kautta halukkaat Himeenmaan tyontekijat
saivat kertoa oman tarinansa Hameenmaan tyéntekijoind. Osa tarinoista on tydkavereiden
toisesta kirjoittamia. Tarinoita julkaistiin joka paiva yksi, vimeisin itsenaisyyspaivana
6.12.2017. Tyontekijatarinat kertovat muun muassa, mitké asiat tarinan kertojille ovat
tyossa merkityksellisia seka asioita, jotka vahentavéat merkityksellisyyden kokemista

tyossa.

Halukkaita tyontekijatarinansa kertojia haettiin organisaation sisaisten viestimien, kuten
sahkopostin avulla. Osan tarinoista ovat kirjoittaneet tyontekijat itse, osa on keratty Sale
Hameenmaan Facebook-sivuilta, joiden julkaisemiseen on pyydetty lupa tarinan kertojilta.
Suurin osa tarinoista kuitenkin on saanut kirjoitetun muodon Hameenmaan viestintaasian-
tuntijan kirjoittamana puhelimen valityksella tai kasvokkain tapahtuneen tyontekijan haas-
tattelun pohjalta. Viestintdasiantuntija ei tietoisesti halunnut antaa haastatteluille tiukkoja
raameja esittamalld jokaiselle vain tietyt kysymykset, vaan haastattelu oli ennemminkin
vapaamuotoinen keskustelu, jonka aiheena oli tydntekijan tarina Hameenmaalla. Tari-
noista haluttiin saada tarinansa kertojan nakoisia, vaikka kaikki tarinansa kertoneet saivat-
kin samantyyppisen ohjeistuksen. Myo6s tydntekijdiden vapaa-ajan viettotavoista kerrottiin

osassa tarinoista.
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Facebookissa julkaistut 100 Hameenmaan tyontekijatarinaa paatettiin ottaa tarkasteluun,
jotta ymmarrettaisiin, mitka asiat tuovat merkityksellisyytta tydssa niille Himeenmaan
tyontekijoille, jotka sité tuntevat. Samaa positiivista tunnetta haluttaisiin jakaa kaikille Ha-

meenmaan tyontekijoille.

Facebook-aineisto on kaikkien luettavissa Osuuskauppa Hameenmaan Facebook-sivulla,
mutta se on saatavilla my6s 56-sivuisena (17 328 sanaa) word-muotoon koottuna tekstina
kehittdmishankkeen tekijaltd. Kevaalla 2018 tydntekijatarinoista julkaistiin kirja nimella 100
tarinaa Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijoista. Kirja annettiin jokaiselle Osuuskauppa
Hameenmaan tyontekijalle.

Tybpaja-aineiston hankinta

Toinen aineisto kerattiin Hameenmaan henkilokunnalle learning cafe -menetelmalla jarjes-
tettvassa tyopajassa. Tydpajojen sisaltd suunniteltiin tydn merkityksellisyys -tietoperus-
tasta esille nousseista aiheista, joilla on suurin merkitys tyén merkityksellisyyden kokemi-
seen. Lisdksi kaytettiin Facebook-aineiston analysointiin tarkoitetun CMWS-taulukon sisal-
to6a. TyOpajassa esiin nostettiin kysymyksia, jotka CMWS-taulukon mukaan Facebook-ai-
neistosta nousi vahiten esille. Tydpajan lopputuloksena oli tarkoitus saada selville, mita
Osuuskauppa Hameenmaa voisi tehda lisatakseen tydntekijoidensa tyon merkityksellisyy-
den kokemista. Lisdksi tyOpajasta saatavan aineiston avulla saatiin vastaus toiseen alatut-
kimuskysymykseen "Mité erityispiirteita tydon merkityksellisyyden kokemisessa on palvelu-

alalla?”

TyOpajassa hankittiin aineisto, joka kirjoitettiin word-muotoon, ja josta kirjoitetaan yhteen-
veto. Yhteenveto lahetettiin tyopajaan osallistuville sdhkopostilla. Heilla oli mahdollisuus
sahkopostitse kommentoida yhteenvetoa, onko tutkija ymmartanyt tutkimusaineiston oi-
kein seka tehda halutessaan lisayksia, mikali tydpajan jalkeen on tullut mieleen aiheeseen
littyvid asioita. Sahkopostikommentoinnin oli tarkoitus myds parantaa ty6pajan luotetta-

vuutta.
3.4 Aineiston ké&sittely ja analysointi

Facebook-osio

Facebook-tutkimusaineisto analysoitiin Lips-Wiersma & Wright'n (2012) CMWS (Compre-
hensive Meaningful Work Scale) -mittarilla, joka on suunniteltu merkityksellisen tyén arvi-
ointiin. Mittari ei ollut paras mahdollinen tytkalu vapaasti kerrottavien tarinoiden analy-
sointiin, silld neljaa seitsemasta mittarissa esitetysta paavaittamasta ei tullut Facebook-

aineistossa lainkaan esille. Mittari olisi ollut parempi analysointitydkalu aineistoon, joka
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olisi keratty kysymalla tutkittavilta kysymyksia, jotka on suunniteltu mittarin vaittdmien poh-
jalta. Taméan vuoksi CMWS-mittarin jatkoksi lisattiin Facebook-aineistosta usein esiin

nousseita vaittamia.

Facebook-aineistoon liittyva alatutkimuskysymys on "Millaisista tekijoista tydon merkityksel-
lisyys muodostuu?”. Facebook-aineistoa analysoitiin Lips-Wiersman & Wright:n (2012)
CMWS (Comprehensive Meaningful Work Scale) —mittaristosta tehdyn excel-taulukon
avulla. Mittaristo on luotu merkityksellisen tydn arviointia varten. Mittaristossa on seitse-
man aihealuetta: 1) yhteisollisyyden kokemus, 2) toisten palveleminen, 3) tdyden potenti-
aalin osoittaminen, 4) itsensa kehittdminen ja omaksi itsekseen tuleminen, 5) todellisuus,
6) innoitus ja 7) Jannitteiden tasapainottaminen (mind/muut, oleminen/tekeminen). Naihin

aihealueisiin sisaltyy alaotsikoita, jotka avaavat aihealueita paremmin.

Facebook-tarinoista saatu materiaali koodattiin ensin CMWS-excelmittaristoon tarinan il-
mestymisen jarjestysnumeron mukaan. "Koodaamisessa voidaan kayttaa merkkeja, sa-
noja tai vareja. - - Asiakokonaisuudesta kaytetaan nimitysta segmentti’ (Kananen 2008,
90). Facebook-aineiston analysoinnissa lauseiden ja asiakokonaisuuksien sisalté oli mer-
kityksellisin, mink& vuoksi voidaan puhua segmenttien koodaamisesta. Samassa tari-
nassa voi olla useampia segmentteja, joita CMWS-taulukkoon koodataan. On myds mabh-

dollista, ettei koodattavia asioita joissain tarinoissa ollut lainkaan.

CMWS-taulukon avulla etsittiin ilmidit&, jotka tarinoista mahdollisesti nousevat esille. lImi-
Oiden etsiminen tehtiin tyypittelemalla. Yksi aineiston ryhmittelytapa on tyypittely, jonka
avulla aineistosta ryhmitellaan keskendan samankaltaisia asioita. Tyypittely vaatii aineis-
ton jasentelyd, joka tastd aineistosta tehdaan koodaamalla. Tyypittely tiivistaa asioita ryh-
miin, vaikka yksittdisina ne eivat nousisi aineistosta esille. Tyypittelyss& on mahdollisuus

etsid myos poikkeavuuksia. (Kananen 2008, 181.)

Tyyppeja voi muodostaa kolmella tavalla: 1) autenttinen, joka sisaltad yhden vastauksen
esimerkkina laajemmasta aineistosta, 2) yhdistetty, jossa otetaan huomioon vain asioita,
jotka loytyvat suurimmassa osassa tai koko aineistossa, ja 3) mahdollisimman laaja

tyyppi, jossa otetaan mukaan jokin todella merkityksellinen asia, vaikka se olisi esiintynyt

aineistossa vain kerran. (Kananen 2008, 182.)
TyOpaja-osio

Aineiston toisen osan hankintaa varten suunniteltu tydpaja pidettiin syyskuussa 2018.
Ty6pajaan pyrittiin [6ytamaéan Lahdesta ja sen lahiseudulta 12 hdmeenmaalaista eri toimi-
aloilta lahettamalléa ensin toimialojen Lahden seudun ryhmapaallikoille kutsukirje (LIITE 2)

séhkopostilla. Kutsukirjeessa toivottiin ryhmapaallikdiden hankkivan yhden tyopajaan
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osallistuvan tyontekijan kultakin toimialalta. Ryhméapaallikdiden avulla osallistujia saatiin
tydpajaan viisi henkildd. Taman jalkeen sama kutsukirje lahetettiin osalle niiden toimialo-
jen yksikoiden paallikdista, joista ryhmapaallikdiden avulla ei osallistujaa tydpajaan saatu.

Yksikoiden paallikdiden avulla tydpajaan saatiin kolme osallistujaa lisaa.

Tavoitteena oli saada tyOpajaa yksi osallistuja kustakin seuraavasta toimialasta: hotellit,
Salet, Kodin Terra, Sokos, autotalot, Prismat, S-marketit, Emotionit, nopean sydmisen ra-

vintolamaailmat, pubit ja a la carte -ravintolat, ABC-likennemyymalat ja ABC-autopesut.

TyOpajaan osallistui kahdeksan Hameenmaan tyéntekijaa eri toimialoilta. Tutkimukseen
osallistuneet toimialat olivat; hotellit, Salet, Kodin Terra, Sokos, autotalot, Prismat, S-mar-
ketit ja Emotionit. Tydpajaan osallistuneista kaikki olivat 20-50 -vuotiaita. 21-30 -vuotiaita
osallistuneista oli 25%, 31-40 -vuotilaita 25% ja 41-50 -vuotiaita 50%. Miehia tytpajaan
osallistuneista oli 25% ja naisia 75%. TyOpajaan osallistuneiden tydsuhteiden kestot Ha-
meenmaalla jakautuivat seuraavasti: alle 5 vuotta 12,5%, 5-10 vuotta 25%, 11-15 vuotta
25%, 16-20 vuotta 12,5%, yli 20 vuotta 25%. Tehtavanimikkeeltaan Hameenmaalla tutkit-

tavista olivat 37,5% myyijid, 25% tuoteryhmévastaavia ja 37,5% apulaispaallikdita.

TyOpajasta saatu kasin Kirjoitettu tutkimusmateriaali Kirjoitettiin tietokoneelle word-muo-
toon tydpajan jalkeen. Tietoperustasta poimittiin tydn merkityksellisyyden kokemiseen vai-
kuttavat tekijat (22 kpl), jotka vietiin taulukkoon. Taman jalkeen sekd Facebook- etta tyo-
pajamateriaalista liitettiin taulukkoon eri sarakkeisiin kunkin teorian kohdalle kyseiseen
teoriaan liittyvat asiat. Lopuksi tehtiin paatelmaét ja tulkinnat liitteen 7 mukaisen taulukon
pohjalta. Liitteen 7 taulukon kolmen sarakkeen keskinaisita suhteista muodostuivat tutki-

muksen tulokset.

TyOpaja-osion materiaali vastaa alatutkimuskysymykseen "Mita erityispiirteita tydon merki-

tyksellisyyden kokemisessa on palvelualalla?”.
3.5 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkimusprosessissa eettisyytta voidaan pohtia kolmesta nakokulmasta: Tutkimusaiheen
eettinen oikeutus eli onko kyseisen ilmién tutkiminen perusteltua, saadaanko valituilla tut-
kimusmenetelmilla tavoiteltu tieto seka tutkittavien anonymiteetin toteutuminen analyy-
sissa ja raportissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2018b.)

Tutkimusta tehtdessa on tarkeaa huomioida tutkimuksen luotettavuus ja anonymiteetti,
jotka liittyvat tutkimuksen eettisyyteen. Taydellista tutkittavien nimettémyytta ei yleensa
pystyta toteuttamaan, mutta on luvattava tutkittaville tietojen kéasittelyn luottamuksellisuus

niin pitkalle kuin se kaytanndssa on mahdollista. Tutkimuksen tuloksia julkaistaessa tulee
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varmistaa, ettei tutkittavien henkildllisyys paljastu. Mitd arkaluontoisempi tutkimuksen aihe
on, sita tarkempi tutkijan on oltava anonymiteetin toteutumisesta. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2018b.)

Tyontekijatarinat kasiteltiin kehittdmishankkeessa anonyymeiné. Tarinankertojien ano-
nymiteetti varmistettiin koodaamalla tarinat niiden julkaisunumeron mukaan CMWS-tau-

lukkoon. Koodaamisen jalkeen aineisto analysoitiin siita nousevien ilmididen mukaan.

100 tyontekijatarinan kertojat eivat ole tietoisia heidan tarinoidensa kayttamisesta osana
tutkimusaineistoa, koska paatds tutkimuksen tekemisesta kayttaen kyseisia tarinoita
osana aineistoa tuli vasta, kun 100 tydntekijatarinaa -projekti oli edennyt suhteellisen pit-
kélle. Tiedon tutkimuksen tekemisesta saamisenkaan jalkeen tarinansa kertojille ei ker-

rottu, ettd aineistoa kaytetdan tutkimusmateriaalina.

Vaikka Facebook-tutkimusaineisto on vapaasti saatavilla, sen kayttdmisen eettisyytta tu-
lee miettia. Tutkimukseen liittyvéat lait ovat nykyista digiaikaa jéljessé. Ohjeistusta sosiaali-
sesta mediasta saatavaan aineistoon kayttdmisesta tutkimusaineistona ei ihmistieteiden
eettisen ennakkoarvioinnin ohjeistus Suomessa ole maéaritellyt. Kansainvalisestikin 16ytyy
monia erilaisia ohjeistuksia. Eettiset asiat, joihin sosiaalisen median tutkimusaineistossa
tulee kiinnittdd huomiota, ovat tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, vahin-
goittamisen valttaminen seka yksityisyyden ja tietosuojan sailyttdminen. (Laaksonen 2018,
1.) Tietosuojalainsdddanndn muututtua toukokuussa 2018, tietosuojan sailyttamiseen tu-

lee kiinnittaa entista tarkemmin huomiota.

*Jos tutkimuksen fokus on sisalldissa, voidaan sosiaalisen median aineistot rinnastaa jul-
kistetuiksi tiedoiksi tai rekisteriaineistoiksi, jolloin tutkittavien erillistd suostumusta ei vaa-
dita” (Laaksonen 2018, 1). Taman kehityshankkeen Facebook-aineiston analysoinnissa
kiinnitettiin huomiota nimenomaan aineiston sisaltéon. Muut asiat olivat toissijaisia tai niita

ei kasitelty tutkimuksessa lainkaan.
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4 TULOKSET

Tassa paaluvussa esitellaan kehittdmishankkeen tulokset. Ensimmaisessa alaluvussa esi-
telladn Facebook-aineistosta saadut tulokset ja toisessa alaluvussa ty6pajasta saadut tu-
lokset. Kolmannessa alaluvussa on esitelty Himeenmaan esimiehille tarkoitettu opas,
jossa on nakyvilla, mitka asiat luovat jo nyt tyén merkityksellisyyden kokemista ja mita asi-

oita parantamalla merkityksellisyyden kokemista saa liséttya.
4.1 Facebook-osio

Facebook-aineistosta saatiin selville, mitké asiat luovat talla hetkelld tyén merkitykselli-
syyttd Osuuskauppa Hameenmaan henkilokunnalle. Henkilékunta on saanut vapaasti ker-
toa itselleen tarkeista asioita ilman tarkkoja kysymyksia. Sadan vastauksen joukossa oli

paljon toistensa kanssa yhtenevaisia seikkoja.
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TAULUKKO 3. Facebook-tutkimusmateriaalin tulokset

VAITE %
Meistd on mukava tydskennelld yhdesséa 58
Toiden monipuolisuus 52
Asiakkaat/ asiakaspalvelu 41
Koen yhteenkuulumisen tunnetta 15
Tuemme toisiamme 14
Kiire 13
Tyon tuomat haasteet 13
Mahdollisuus oppia uutta 10
Vastuu 7
Ulottuvillani olevat mahdollisuudet innostavat minua 6
Esimieheltd saatu tuki 6
Pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatdksia tehta- 5
essa

Toiden priorisointi kiireesséa

Vapaus

Palautteen saanti
Onnistuminen

Vahvistamme toisiamme
Tunnen olevani oikeasti avuksi asiakkaillemme
Tekemamme tyd on arvokasta
Toita ei tarvitse vieda kotiin
Tyo on elamantapa

Oman kaden jaljen nakyminen
Tunnen saavuttaneeni jotakin
Tyon fyysisyys

Henkilostoedut
Verkostoitumismahdollisuus
Myyminen

Halu olla paras

Sopivat tyGajat

Palkka

Positiivinen ajattelu
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Taulukossa on 3 on esitetty Facebook-aineiston tulokset. Vaitteisiin kerattiin kaikki Face-
book-aineistosta esiin nousseet asiat, jotka 100 tarinansa kertonutta tyontekijaa kokevat
tyossaan tarkedksi tai merkittdvaksi. Muutama vaite saatetaan yleisesti ajatella negatiivi-
sina asioina, mutta lahes jokaisessa tarinassa, jossa ndma asiat tulivat esille, tydntekija

piti n&ita tyon piirteita positiivisina. Naita vaitteita olivat kiire ja tyon fyysisyys.

Facebook-aineistossa esiin tuli 31 asiaa, jotka tarinoiden kertoja kokevat tydssaan merki-

tyksellisiksi. Tarkeimpia asioita tuloksissa olivat: meistéa on mukava tydéskennelld yhdessa,
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joka nousi esiin 58% tarinoista, tdiden monipuolisuus (52%), asiakkaat/asiakaspalvelu
(41%), koen yhteenkuulumisen tunnetta (15%), tuemme toisiamme (14%), kiire (13%),
tydn tuomat haasteet (13%) ja mahdollisuus oppia uutta (10%). Loput 23 taulukon merki-

tyksellista asiaa esiintyivat alle 10% tarinoista.

Yhdeksénnella sijalla oli vastuu (9%), 6 % oli vastannut ulottuvillani olevat mahdollisuudet
innostavat minua seké esimiehelta saatu tuki. 5 %:ssa tarinoista oli mainittu seuraavat
asiat: pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatoksia tehtaessa, tdiden priorisointi Kii-
reessa, vapaus ja palautteen saanti. Onnistuminen ja toistensa vahvistaminen oli mainittu
4 tarinassa eli 4 %:ssa tarinoista. Tunne oikeasti avuksi olemisesta asiakkaille, tehtdvan
tyon arvokkuus, toitd ei tarvitse vieda kotiin ja tyé on elamantapa tuli esiin 3% tarinoista.
Jaetuilla sijoilla 22-27 2%:n vastausmaarilla olivat oman kaden jaljen nakyminen, tunnen
saavuttaneeni jotakin, tyon fyysisyys, henkildstbéedut, verkostoitumismahdollisuus ja myy-
minen. Vahiten tyon merkityksellisyytta tuovia asioita oli neljd, joista kukin oli mainittu vain

kerran (1%). Niité olivat halu olla paras, sopivat tytajat, palkka ja positiivinen ajattelu.
4.2 Tybpaja-osio

TyOpajaan osallistui kahdeksan eri toimialoilla tydskentelevaa Osuuskauppa Hameen-
maan henkildkuntaan kuuluvaa henkiloa. Tulokset on esitetty taman alaluvun lopussa ja
myds taulukkomuodossa liittessa 6. johon on yhdistetty my6és Facebook-tarinoiden tulok-

set.
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TAULUKKO 4. Tybpajassa tyon merkityksellisyyden kasittelemisen nakokulmat

PAAAIHEALUE | NAKOKULMAT 1 NAKOKULMAT 2
Ihmislaheisyys Mina Tyontekijoihin panostaminen
TyOnantaja Tyon arvokkuuden kokeminen
Tyokaverit Asiakkaiden tarpeen ymmartdminen
Muut vaikuttavat teki-
jat
Ty6hyvinvointi Min& Tyontekijoiden kuunteleminen
TyOnantaja TyoOyhteison kehittaminen
TyOkaverit Mielenkiintoiset tyotehtavat
Muut vaikuttavat teki- | Vapaus ja mahdollisuus itseohjautuvuuteen
jat Omien taitojen hyddyntaminen
Itsensa toteuttaminen
Oman osaamisen ja itsensé kehittdminen
Johtaminen Min& Tyo6tapojen uudistaminen
TyOnantaja Innostuksen levittaminen
TyOkaverit Merkityksellisten asioiden aikaansaaminen
Muut vaikuttavat teki- | yhteiskunnassa
jat Yrityksen edelldkavijana oleminen omalla
toimialalla
Tyon osallistavuus
Arvot Min&a Yritystoiminta tyoksi jolla on tarkoitus
Ty6nantaja Moraali
Tybkaverit Tuotettavan arvon merkitys asiakkaan ela-
Muut vaikuttavat teki- | massa
jat Omien arvojen mukaisen toiminnan edista-
minen
Ulkoiset ja materialistiset arvot
Ihmisten valisiin sosiaalisiin suhteisiin liitty-
vat arvot

Taulukossa 4 on nakyvilla, mista paaaihealueista ja nakokulmista tyon merkityksellisyytta
kasiteltin hAmeenmaalaisille syksylla 2018 pidetyssa tydpajassa. Tydpajassa kasiteltiin
tyon merkityksellisyyttéd neljan pd&aihealueen kautta, jotka ovat ihmislaheisyys, tydhyvin-
vointi, johtaminen ja arvot. Nama aihealueet valikoituivat tydpajaan kasiteltaviksi tyén mer-
kityksellisyys -tietoperustasta esiin nousseina suurimpina vaikuttajina tyon merkitykselli-
syyden kokemiseen. Jokaista paaaihealuetta kasiteltiin samoista neljasta nakdkulmasta:
mind, tybnantaja, tytkaverit ja muut vaikuttavat tekijat. Neljga padaihealuetta pyydettiin
tyopajassa miettimaan myods nakdkulmista, jotka nousivat vahiten esille Facebook-aineis-
ton analysoinnissa kaytetyssd CMWS-taulukossa, ja jotka liittyvéat paaaihealueisiin. Niita
nakokulmia olivat ihmislaheisyyden osalta tyontekijoihin panostaminen, tydn arvokkuuden
kokeminen ja asiakkaiden tarpeen ymmartaminen. Tydhyvinvoinnin osalta nakékulmat oli-
vat tyontekijoiden kuunteleminen, tydyhteistn kehittdminen, mielenkiintoiset tyotehtavat,
vapaus ja mahdollisuus itseohjautuvuuteen, omien taitojen hyédyntdminen, itsensa toteut-

taminen sek& oman osaamisen ja itsensé kehittdminen. Johtamisen osalta nakokulmat
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olivat tydtapojen uudistaminen, innostuksen levittdminen, merkityksellisten asioiden ai-
kaansaaminen yhteiskunnassa, yrityksen edelldkavijana oleminen omalla toimialalla ja
tydn osallistavuus. Arvoissa nakokulmat olivat: yritystoiminta tyoksi jolla on tarkoitus, mo-
raali, tuotettavan arvon merkitys asiakkaan elamassa, omien arvojen mukaisen toiminnan
edistdminen, ulkoiset ja materialistiset arvot seka inmisten vélisiin sosiaalisiin suhteisiin
liittyvat arvot. Naita kaikkia aiheita tydpajaan osallistuvien tuli miettia "mité voisimme tehda

toisin?” -kysymykseen vastaten.
Ihmislaheisyys

Kysymykseen mitd mina voisin tehda toisin ihmislaheisyytta tydpaikalla parantaakseni,
vastaukseksi tydpajaan osallistuneet olivat sitd mieltd, etté tyéntekija itse voisi parantaa
ihmislaheisyyttéd huomioimalla tydkaverit, pyrkimall& onnistuneisiin asiakaskohtaamisiin,
tuomalla oma osaaminen ja osaamattomuus esiin, kuuntelemalla asiakkaita, olemalla re-
hellinen tytkavereille ja asiakkaille, arvostamalla omaa ty6ta, tekemalla oma tyd niin hyvin
kuin pystytaan ja viemalla sen loppuun onnistuneesti seka kertomalla muille rohkeasti

omasta onnistumisestaan.

Ty6nantajan mahdollisuus parantaa ihmislaheisyytta tulee tydpajaan osallistuneiden mie-
lesta seuraavista asioista: tyontekijan ja tyénantajan/esimiehen valinen keskinainen kes-
kustelu ja molemminpuolinen kuuntelu, palautteen antaminen, tydntekijdiden osaamisen
hyddyntaminen esimerkiksi niin, etté kokenut tydntekija olisi sijoitettuna oikeaan tyopistee-
seen, jolloin hanen olisi mahdollisuus antaa vertaistukea uudelle tyontekijalle. Toinen esi-
merkki tydntekijoiden osaamisen hyodyntamisesta oli tydntekijoiden toiveiden ja osaami-
sen huomiointi tydvuorolistaa tehdessa niin, etta liiallinen tasapuolistaminen jatettaisiin
pois. Tasapuolisuutta yllapidetddn joissain yksikdissa talla hetkelld niin, etta tydvuorolis-
taan on kaikille tyontekijdille laitettu samassa suhteessa kaikkia tydvuoroja, vaikka osa ei
haluaisi tehda vuoroa x, ja toinen tyontekija haluaisi tehdéa kyseisté vuoroa usein. Nain
saataisiin myos hyoddynnettya tehokkaammin henkilokunnan osaamista. Toiveissa tydnan-
tajalta inmislaheisyyden kehittamiseksi olivat myos erilaisten koulutusten jarjestdminen
henkilokunnalle, mika lisdisi motivaatiota, seka riittdvat henkildresurssit, josta tarkennuk-
sina tehokkuusajattelun kehittdminen ja riittavasta henkilokunnan maarasta huolehtimi-
nen, jolloin henkilokunnan lahettdminen koulutuksiinkin onnistuisi. Tydvuosista muistetta-
essa toivottiin lahjaa, jolla arvostus tyéntekijaa kohtaan nakyisi. Tallainen voisi olla esi-
merkiksi lahjakortti pinssin sijasta, silla pinssin tyylisiss& muistamisissa tydnantajan todelli-
nen arvostus tyontekijad kohtaan ei vality. Ryhmé&pohdintojen jalkeisessa yhteenvetokes-
kustelussa esille nousivat mygs toiveet suuremmasta maarasta esimiehen ja tyontekijan

kesken kaytavasta keskustelusta kasvokkain, kehityskeskustelukaavakkeen uusimisesta
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rennompaan suuntaan tai kehityskeskustelujen kaymisesta ilman kaavakkeita. Toivottiin
myo6s kehityskeskustelujen kaymistd useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa,
seka tydvuorojen vaihdon sallimista, jos todellista estetta ei ole esimerkiksi vuoroa vaihta-
vien tyontekijoiden osaamistason vuoksi. Talla hetkelld hyvin olevana asiana haluttiin

tuoda esille henkilokunnan muistamiset kuten ulkoilupuvut, lahjakortit ja juoksukellot.

TyOkavereiden ajateltiin tydpajan tuloksena pystyvan muuttamaan ty6ilmapiiria ihmislahei-
semmaksi arvostamalla tytkaveria ja hdnen tydpanostaan, kehumalla kerran paivassa,
iimiantamalla tytkaverin osaaminen ja onnistuminen seka koko talo -ajattelulla: tyot teh-
daéan yhdessa ja sen avulla onnistutaan. Yhteenvetokeskustelussa nousi esille kaverin
auttaminen tydtehtavissa, vaikkei ty6t auttajalle kuuluisikaan, seka tyokavereiden kesken

joustaminen esimerkiksi tyévuoron vaihdoissa tydnantajan niin salliessa.

Muita ihmislaheisyyteen vaikuttavia tydpajassa esiin housseita asioita olivat tyén moni-
puolisuus osaamalla tehda monia ty6tehtavia silti tydnantajan pakottamatta niihin vasten-
tahtoisesti, negatiivisten palautteiden liséksi positiivisten palautteiden henkilékunnan tie-
toon tuominen etenkin heille, joita palautteet koskevat, seka erilaiset tapahtumat ja tuote-

esittelyt.
Tyohyvinvointi

TyOpajaan osallistuneiden mielesta itse tyontekija voisi tydhyvinvoinnin parantamiseksi
hyodyntaa tydnantajan tarjoamat tydhyvinvointiedut, pitamalla itsensa kunnossa henki-
sesti ja fyysisesti, uskaltamalla kokeilla uusia asioita tdissa ja tyon ulkopuolella, auttamalla
tybkaveria, pitamalla positiivista asennetta ylla, uskaltamalla pyytaa apua, vahentamalla
liiallista sisukkuutta, johon liittyy uskallus ja osaaminen sanoa ei, seka sailyttAmalla mie-

lenkiinnon tyota kohtaan esimerkiksi koulutusten avulla ja halulla oppia uutta.

Tybnantajalta tydpajaan osallistuneet toivoivat muutosta seuraaviin asioihin: terveiden
elintapojen tukeminen esimerkiksi tydmatkaliikkuntaan kannustaminen antamalla polkupyo-
rasté hyvan alennuksen, tai tydmatkaliikunnan tukemista yhté lailla kuin pahoista tavoista
eroon paasemista tuetaan, kuten tupakoimisen lopettaminen. Lisdksi toivottiin tydntekijoi-
den vahvuuksien ja heikkouksien kartoittamista, tydntekijoiden vahvuuksien kayttamista
hyodyksi tydelaméssa ja heikkouksien vahvistamisessa auttamista kayttamalla resursseja
heikkouksien kehittdmiseen eiké annettaisi olla, jos ei heti osaa jotain asiaa. Mahdolli-
suutta tyokiertoon oman yksikon eri osastojen valilla seka toisissa yksikoissa ajateltiin
tydnhyvinvointia tukevana asiana. Ty6hyvinvointietujen tiedottamista toivottiin muun mu-
assa tyoterveyden palveluista ja tydnantajan tukemista harrastemahdollisuuksista. Tiedot-
taminen voisi tapahtua henkilokuntalehti Hamiksessé tai sahkoisessa tiedotuskanavassa

Workplacessa. Tyontekijoilta voisi kerété ideoita, millaisiin vapaa-ajalla tehtaviin asioihin
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henkildkunta toivoisi tydnantajan tukea, ja tydnantaja voisi jarjestad uusien lajien kokeilu-
mahdollisuutta omissa ryhmissa hameenmaalalisille. Talla hetkella Himeenmaa tarjoaa
henkildkunnalleen mahdollisuutta maksaa sahkdisella e-passilla likuntaharrastuksiaan
paikoissa, joissa e-passi kay maksuvalineend. E-passin kayttd maksuvalineena on mah-
dollista myds muissa kuin liikunnan harrastepaikoissa. Kulttuuriharrastuksen tukemista toi-
vottiin tydnantajalta e-passin kautta. Tydpaikoilla ylimaaraisia tydtehtavia annetaan hel-
posti tydntekijoille, joiden perusosaaminen on hyvalla tasolla, oppivat nopeasti uutta ja
ovat avoimia uusia asioita kohtaan. Tyokuormasta saattaa kuitenkin talla tavoin tulla yh-
delle liian suuri, joten toivottiin tyotehtavien jakamista tasaisesti yhden tydntekijan tyokuor-

man liilan suureksi kasvamisen riskin minimoimiseksi.

TyOkaverit voisivat tydpajaan osallistuneiden mukaan viettdd enemman aikaa yhdessa
joko tyGnantajan jarjestimissa aktiviteeteissa tai tydkaverit voisivat keskenaan jarjestaa
tapaamisia. Yhdessa vietettdva aika voitaisiin viettdd esimerkiksi keilailun ja kiipeilyn pa-
rissa. Tyopaikalla tytkaverilta toivottiin kiinnostusta ty6ta kohtaan ja toisen tyon arvosta-
mista. Osa tydntekijoista on esimerkiksi koulun valivuoden vuoksi vain hetken Hameen-
maalla tdissa paatarkoituksenaan saada kerattya rahaa tulevaisuuden opiskeluja varten.
Toiset ovat saattaneet olla samassa tydssa useamman vuosikymmenen ja tekevat tyo-
tdan sydamelldan. Joskus véliaikaisesti tyota tekeva ei ymmarré pitkdaikaisen tyontekijan
intohimoa tyotaan kohtaan ja tuo asian esille, mika saattaa tuntua sydamellaan tyota teke-

vasta tyontekijasta silta, ettei hanen tydnsa olisi merkityksellista.

Muita tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita, joita voisi muuttaa, ovat toimipaikkojen vélisen
yhteistydn toimivuus ja hyvien suhteiden pitdminen ulkoisiin toimijoihin kuten tavaran toi-
mittajiin.

Johtaminen

Johtamisen muuttamiseksi tydntekija itse voi vaikuttaa omalla positiivisella asenteellaan,
halukkuudella ottaa uusia asioita vastaan, vastaanottamalla rakentavaa palautetta ja miet-
timalla sen pohjalta itsessdén tarvittaessa tehtavia muutoksia, itsellaédn olevan tiedon ja-
kamisella muille tydntekij6ille, olemalla itse hyva esimerkki tydkavereille, poistumalla
omalta mukavuusalueeltaan, mika saattaa tuottaa mielihyvaa ja olemalla ylpea tydnanta-

jasta, minka voi tehda esimerkiksi levittamalla positiivista asennetta tytnantajastaan.

TyOnantaja voi muuttaa johtamista luomalla positiivista asennetta tydpaikalle ja olemalla
itse esimerkki positiivisesta asenteesta, kouluttamalla henkiléstéd, kehumalla henkildkun-
taa suoraan ja suullisesti. Saannoélliset palaverit henkilokunnalle olisivat tervetulleita. Ta-
manhetkistd useammin pidettavissa palavereissa tilaisuudesta saisi riittavan rennon, jotta

henkildkuntakin saisi keskustella tydkavereiden ja esimiesten kanssa tyohon liittyvista
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asioista. Talla hetkella palavereja pidetdaan harvoin, jolloin palaverin pitdja kertoo asiansa
henkildkunnalle tiukalla aikataululla. Mahdollisuutta keskustelulle ei juurikaan ole. Tybnte-
kijoiden arvostaminen, kuunteleminen, pahaan oloon puuttuminen, sdannoéllinen palaut-
teen saaminen esimieheltéd seka tyontekijan ja tydnantajan vélinen luottamus olivat tyépa-
jassa toivottuja muutoksia tytnantajalta. Esimiesten toivottiin olevan tietoisia suorittavan
tyon sisallésta. Taman voisi toteuttaa niin, etta esimieskin tekisi kaikkia suorittavia vuo-
roja. Tasa-arvoiset ty6olot ja tasa-arvoinen kohtelu koettiin myds tarkeiksi. Kaikkien paa-
seminen tauolle vuoronsa aikana ja tyontekijan kuunteleminen nousivat tdssa kohdassa

esimerkkeina esille.

TyOkaverit voisivat muuttaa toimintaansa parantamalla rakentavan palautteen vastaanot-
tamista, reagoimalla tydkaverin pahaan oloon seka jakamalla omaa osaamistaan, tietoa ja

taitoa muille tyontekijoille.

Muita vaikuttavia tekijoitd johtamiseen liittyen olivat asiakkaan kuunteleminen, kilpailijan
tunteminen, lupausten lunastaminen ja Hameenmaan tutuksi tulemisen helpottamista
tyontekijoille. Viimeiseen esimerkkina annettiin tydnantajan antama mahdollisuus vierailla
toisessa yksikdssa tai toisella toimialalla lyhyemman ajanjakson verran, esimerkiksi viikon,
ilman vaihtoparia. Aiemmin mahdollisuus toisessa toimipaikassa vierailuun Hameen-
maalla annettiin niin, etta yksikdstd, johon haluttiin vierailemaan tuli I6ytya vaihtopari, joka

haluaa vastaavasti toihin vaihtavan tyéntekijan yksikkoon.
Arvot

TyOpajaan osallistuneiden mukaan tydntekija itse voi muuttaa arvoja uskaltamalla tehda
itsendisia paatoksia, kunnioittamalla toista, hyvaksymalla erilaisuuden, noudattamalla so-
vittuja pelisaéantoja, olemalla oma-aloitteinen, kannustamalla asiakasta ekologisempiin va-
lintoihin ja uskaltamalla heittaytya myyntitilanteisiin omalla persoonallaan ja tuotetunte-

muksella ja menemalla vahemman tuotteen tai tuoteselosteen taakse.

TyOnantaja voi vaikuttaa arvoihin kertomalla sen liséaksi mitéa tydpaikalla tehd&an, miten
asia tehdaan, antamalla kaikkien kehittya ja vahvistamalla osaamista seka antamalla hy-
vasta suorituksesta kunnon tunnustus. Toivottiin myds tyon ja tydn ulkopuolisen elaméan
entisté joustavampaan yhteensovittamista, mikéa lisdd motivaatiota ja sitoutumista ty6ta ja
tyopaikkaa kohtaan. Nyt jo hyvin olevana asiana arvojen osalta tydpajassa haluttiin nostaa
hyvasta tydsuorituksesta annettava kiitoslahjakortti-kaytantd. Samalla toivottiin naiden lah-

jakorttien aktiivista kayttdéa kaikkiin yksikaihin.

Tyo6kavereiden osalta toimintaa voisi muuttaa antamalla positiivista ja rakentavaa pa-

lautetta toisilleen, tekemalla enemman toita timityoné ja kohtelemalla tyokaveria kuin
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toivoisi itsedan kohdeltavan. TyOpajassa mietittiin, kiitetd&dnko tydyhteisdssa tydkaveria

riittdvasti, joten sitékin voisi tehda lisaa.

Muita vaikuttavia tekijoita olivat tiukemmin kiinni pitaminen tyontekijoista. Irtisanoutuneelta
tyontekijalta toivottiin kysyttdvan, miksi on lahddssa ja voitaisiinko tehda jotakin, ettei han
vaihtaisi tydpaikkaa. Toivottiin, etté varsinkin pitkdan talossa olevat osaavat tyontekijat ha-
luttaisiin pitdd Hameenmaalla ja ettd se myds naytettaisiin nille tyéntekijoille. Tyénanta-
jalta kuultavat kommentit "tulijoita riittdd” ja "taalla ei ole pakko olla” epamotivoivat kom-
mentin kuulevan tyontekijan lisaksi myds tyOkavereita. Tyopajassa mietittiin myos, riit-
taako kerran vuodessa pidettavat pikkujoulut tydnantajalta tydntekijoille yhteiseksi teke-

miseksi.
4.3 Opas Osuuskauppa Hameenmaan esimiehille tyon merkityksellisyydesta

TyoOntekijat toivovat arvostusta seka tydyhteiséssa toimimista tydkavereiden ja tyénanta-

jan puolelta perushyvin kaytdstavoin.
Tyon merkityksellisyyden kokemisesta seuraa monia positiivisia asioita:

% tyontekija on tydtadn kohtaan sitoutunut, kiintynyt, motivoitunut, tuottava ja tyyty-
vainen
% lisda hyvaa itsetuntoa ja onnellisuutta
« tydntekija saa kokemuksen tydn mielekkyydesta ja sen hallitsemisesta
% tyOntekijdn tasapainoisuus, sisdinen rauha ja tyyneys lisaantyy
% tunne omasta menestymisestéa vahvistuu
% tyontekija tunnistaa ja hyvaksyy oman vastuun
% tyodntekija kokee omien arvojen, perusluonteen ja tytroolin olevan samanlainen
toissa ja téiden ulkopuolella
+ antaa tyontekijalle mahdollisuuden elaa kokonaista elamaa
+ antaa mahdollisuuden oppia ja kehittya
¢ kokonaisvaltainen hyvinvointi lisdantyy
% lisda taloudellista, inhimillista, sosiaalista ja positiivista psykologista padomaa
+ tyontekija uskaltaa toteuttaa itsedéan ja loytda sisdisen potentiaalinsa
« tyontekijalla on mahdollisuus oman sisaisen maailman kehittamiseen
Alla on lueteltu asioita, jotka vaikuttavat tydn merkityksellisyyden kokemiseen seka tyonte-
kijoilta tulleita konkreettisia esimerkkeja siitd, kuinka esimies tydpaikalla voi vaikuttaa nii-
hin.

varikoodit:
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punainen= asiat, jotka Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijat kokevat tydssaan merkityk-
sellisiksi

sininen= asiat, joihin Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijat toivoisivat parannusta

« Hyvantekeminen eli oman toiminnan myonteinen vaikutus ymparoiviin ihmisiin
- tunnen olevani oikeasti avuksi asiakkaillemme
- tekemamme ty6 on arvokasta
- kerran paivassa kehuminen
- erilaisuuden hyvaksyminen

- tiedon jakaminen

«  Kyvykkyys eli mahdollisuus oppia tydssé uutta ja paasta kayttdmaan omaa osaa-
mistaan
- tydn tuomat haasteet
- mahdollisuus oppia uutta
- tunnen saavuttaneeni jotain
- vastuu
- onnistuminen
- tyontekijoiden osaamisen hyédyntadminen
- tybn monipuolisuus

- annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, osaamisen vahvistaminen

« Vapaaehtoisuus eli tunne itsemaaraamismahdollisuudesta ja padsta tekemaan it-

seaan kiinnostavaa tyota, eika sellaista, johon pakotetaan

- vapaus

- oman kadenjaljen ndkyminen

- mahdollisuus téiden priorisointiin kiireessa

- pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatoksia tehtaessa
- vuoron vaihtojen salliminen

- tybn monipuolisuus, mahdollisuus ty6kiertoon

- tydntekijan ja tydnantajan valinen luottamus

- entista joustavampaa téiden ja muiden menojen yhteensovittamista

« Tuottavuus eli tydn tuottavuuden parantaminen luomalla uutta ty6ta ja uudista-
malla ty6tapoja
- tunnen olevani oikeasti avuksi asiakkaillemme
- tydntekijan ja tydnantajan valinen keskustelu ja kuuntelu

- henkilokunnan kouluttaminen
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- henkilokunnan osaamisen tehokkaampi hyddyntaminen

- koko talo -ajattelu: yhdessa tehdaan ja onnistutaan

- tydntekijoiden vahvuuksien ja heikkouksien kartoittaminen

- tydkierron mahdollistaminen

- toimipaikkojen valinen yhteisty®

- sdannolliset palaverit, joissa mahdollisuus keskusteluun

- sdannollinen palautteen saaminen esimiehelta

- annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahvistetaan osaamista

- tyontekijoista tiukemmin kiinni pitdminen, kommentit "tulijoita riittda” ja "taalla ei

ole pakko olla” epamotivoivat

Osallistavuus tuo arvoa yritykselle, tydntekijoille ja yhteiskunnalle
- henkilokunnan osaamisen tehokkaampi hyodyntaminen
- sdanndlliset palaverit, joissa mahdollisuus keskusteluun

- henkildston kouluttaminen

Sisdisesti avoin tyd nostaa esille uteliaisuuden ja kokeilunhalun kulttuuria

- mahdollisuus tytkiertoon oman yksikon sisélld ja toisiin yksikdihin

Ulkoisesti avoimessa tydssa jakaminen ja yhteisty®d asetetaan etusijalle

- tuemme toisiamme

- esimiehelta saatu tuki

- vahvistamme toisiamme

- verkostoitumismahdollisuus

- tiimity®

- tydntekijan ja tydnantajan valinen keskustelu ja kuuntelu
- tydtehtavien tasaisesti jakaminen

- toimipaikkojen vélinen yhteistyo

- hyvien suhteiden pitaminen ulkoisiin toimijoihin

- suullinen suora kehuminen

- sdannolliset palaverit, joissa mahdollisuus keskusteluun

- 0saamisen, tiedon ja taidon jakaminen

Ihmiset kohtaavassa tydssé keskitytddn henkilokohtaisen sitoumuksen nakokoh-

tiin, erityisesti asiakkaiden kohdalla
- palautteet asiakkailta, esimiehelta ja tykavereilta

- tunnen olevani oikeasti avuksi asiakkaillemme

43



44

- tekemamme ty6 on arvokasta

% Itsenséa toteuttamiseen liittyvat arvot eli merkityksen ja tarkoituksen saavuttaminen

seka itsetunnon, pystyvyyden ja hallinnan tunteen yllapitAminen, omien taitojen
hyédyntaminen ja kehittdminen

- tdiden monipuolisuus

- yhteenkuulumisen tunne

- tydn tuomat haasteet

- mahdollisuus oppia uutta

- ulottuvillani olevat mahdollisuudet innostavat minua

- pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatoksia tehtaessa
- onnistuminen

- tekemamme ty6 on arvokasta

- tunnen olevani oikeasti avuksi asiakkaillemme

- oman kadenjaljen nakyminen

- tunnen saavuttaneeni jotain

- henkildkunnan kouluttaminen

- tyontekijoiden osaamisen hyédyntadminen

< Ulkoiset ja materialistiset arvot eli elannon seké sosiaalisen statuksen hankkimi-

nen
- henkilostbedut

- verkostoitumismahdollisuus
- sopivat tyOajat

- palkka

- hyvasta suorituksesta annetaan kunnon tunnustus

« lhmisten valisiin sosiaalisiin suhteisiin liittyvat arvot eli yhteenkuuluvuuden tunne

- meista on mukava tyoskennella yhdessa

- koen yhteenkuulumisen tunnetta

- tuemme toisiamme

- esimiehelta saatu tuki

- pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatoksia tehtaessa
- palautteet asiakkailta, esimiehelta ja tyokavereilta

- vahvistamme toisiamme

- verkostoitumismahdollisuus

- suullinen suora kehuminen; kehu kerran paivassa
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- tydntekijoiden osaamisen hyddyntdminen

- tiimityd: yhdessa tehdaan ja onnistutaan

- toimipaikkojen vélinen yhteisty6

- pitdéd hyvat suhteet ulkoisiin toimijoihin

- tiedon jakaminen

- omalla esimerkilla tekeminen

- tydntekijoiden arvostaminen ja kuunteleminen

- annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahvistetaan osaamista

Emotionaalinen alykkyys eli tunteiden huomaaminen ja niiden ymmartaminen

- mahdollisuus oppia uutta

- ulottuvillani olevat haasteet innostavat minua

- oman kadenjaljen nadkyminen

- tunnen saavuttaneeni jotain

- pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatoksia tehtaessa

- omalla positiivisella asenteella tekeminen

Autonomian tunne eli tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten tyonsa

tekee ja mitéd paamaaria tavoittelee

- tdiden monipuolisuus

- tydn tuomat haasteet

- mahdollisuus oppia uutta

- ulottuvillani olevat mahdollisuudet innostavat minua

- tdiden priorisoinnin mahdollisuus

- tOit4 ei tarvitse vieda kotiin

- enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua

- kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehityskeskustelu ilman kaavaketta
- kehityskeskusteluja useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa

- omalla positiivisella asenteella tekeminen

Ihminen itse luo kayttaytymisensa, asenteensa ja uskomuksensa
- sopivat tybajat

- positiivinen ajattelu

- toisen kunnioittaminen, erilaisuuden hyvaksyminen

- sovittujen pelisdantdjen noudattaminen

Ihmisen sisdinen kasvu eli halu 16ytdd mahdollisuuksia kehittéa ja toteuttaa itseaan
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- verkostoitumismahdollisuus

- ulottuvillani olevat mahdollisuudet innostavat minua

- mahdollisuus oppia uutta

- tyén tuomat haasteet

- henkildkunnan kouluttaminen

- enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua

- kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehityskeskustelu ilman kaavaketta
- kehityskeskusteluja useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa

- mahdollisuus tyOkiertoon omassa yksikdssa ja muihin yksikdihin

- tiedon, taidon ja osaamisen jakaminen

- annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahvistetaan osaamista

Yhteiso eli tydntekija tunnistaa organisaation arvot ja yhdistdd oman tyéskente-
lynsa niihin. Organisaatiossa valitetaan tyontekijoista ja onnistuneista tydsuorituk-
sista annetaan tunnustusta. Ihmisia ja heidan aikaansaannoksia arvostetaan. Yh-
teys tytkavereihin, tuen saaminen heilté ja tekemisen yhteinen tavoite

- palautteet asiakkailta, esimiehelta, tytkavereilta

- meista on mukava tydskennella yhdessa

- koen yhteenkuulumisen tunnetta

- tuemme ja vahvistamme toisiamme

- verkostoitumismahdollisuus

- tiimityd: yhdessa tehdaan ja onnistutaan

- kehu kerran paivassa, suullinen suora kehuminen

- tydntekijoiden arvostaminen ja kuunteleminen

- sdannollinen palautteen saaminen esimiehelta

- lupausten lunastus

- hyvasta suorituksesta annetaan kunnon tunnustus

- kiittdminen

Ty6 tukee tydntekijan kasvua kokonaisena ja tasapainoisena inmisena, jolloin ty6
ei ole ristiridassa tyontekijan perusluonteen kanssa

- pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatoksia tehtdessa

- tydntekijan ja tydnantajan valinen keskustelu ja kuuntelu

- enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua

- kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehityskeskustelu ilman kaavaketta
- tydntekijoilta ideoiden keraaminen

- tydntekijoiden heikkouksien kartoittaminen
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- tydntekijoiden arvostaminen ja kuunteleminen
- annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahvistetaan osaamista
- entista joustavampaa tyon ja muiden menojen valistd yhteensovittamista
+« Johtaminen vaatii johtajalta luottamusta ja vuorovaikutusta tyontekijoihin seka sel-
keaa arvomaailmaa, hyvaa itsetuntemusta ja ymmarrysta muiden kayttaytymi-
sesta, mutta myos tyontekijoilta heidan tukeaan johtajalle.
- esimieheltd saatu tuki
- vastuu
- palautteet asiakkailta, esimiehelta, tydtkavereilta
- tydntekijan ja tydnantajan valinen kasvokkain kaytava keskustelu, kuuntelu ja
luottamus
- tyontekijoiden osaamisen tehokkaampi hyédyntaminen
- riittavat henkildresurssit
- kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehityskeskustelu ilman kaavaketta
- kehityskeskusteluja useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa
- vuoron vaihtojen salliminen, jos todellista estetta ei ole
- tyontekijoiden vahvuuksien ja heikkouksien kartoittaminen
- tyontekijoiltéa ideoiden ker&&minen
- tydtehtavien jakaminen tasaisesti
- henkiléston kouluttaminen
- sdannollinen palautteen saaminen esimiehelta, suullinen suora kehuminen
- sdannolliset palaverit, jossa mahdollisuus keskusteluun
- tydntekijoiden arvostaminen ja kuunteleminen
- tullaan lattiatasoon katsomaan/tuntemaan
- tasa-arvoiset tydolot ja kohtelu
- "pahaan oloon” puuttuminen

- annetaan mahdollisuus kaikkien kehittyd, vahvistetaan osaamista

+ Tasapaino eli tydn ja ihmisen tai ihmisen siséisen ja ulkopuolisen elaman tai it-
sensa ja muiden huomioimisen valilla
- 16t ei tarvitse vieda kotiin
- tyd on elamantapa
- sopivat tybajat
- joustetaan tyokavereiden kesken

- entista joustavampaa yhteensovittamista tyon ja muiden menojen valilla



48

+ Henkisyys eli tydntekija nauttii tydsta, tyo tuo iloa, tyydytyksen tunnetta ja luo ener-
giaa, tydyhteisdssa saa olla oma itsensa
- meistd on mukava tydskennelld yhdessa
- onnistuminen
- tunnen olevani oikeasti avuksi asiakkaillemme
- tekemamme ty6 on arvokasta
- tunnen saavuttaneeni jotain
- tehdaan oma ty6 niin hyvin kuin pystytaan ja viedaan se loppuun onnistuneesti

- poistuminen omalta mukavuusalueeltaan

Kaikkea ei tydnantaja voi tydntekijan puolesta tehda vaan tarkeaa on myos tydntekijan

oma tekeminen ja ajattelutapa.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tulosten pohdinta

Hyvéantekeminen eli oman toiminnan mydnteinen vaikutus ymparoiviin ihmisiin kuten tyo-
kavereihin, asiakkaisiin tai laajemmin yhteiskuntaan nékyi aineistossa asiakkaista ja asia-
kaspalvelusta, mika on palvelualalla odotettavaa (Martela & Jarenko 2015, 59-62). Aineis-
tosta tuli esille, etta hyvantekeminen syntyy asiakkaiden kuuntelemisesta ja onnistuneista
asiakaskohtaamisista, tydkaverin arvostamisesta, huomioimisesta, kunnioittamisesta, ke-
humisesta, auttamisesta, joustamisesta, tytkaverin pahaan oloon reagoimisesta, toisen
tybn arvostamisesta, erilaisuuden hyvaksymisesta, tiedon jakamisesta, ylpeydesta tyon-

antajaa kohtaan ja oman tyon hyvin tekemisesta.

Kyvykkyys on mahdollisuutta oppia tydssa uutta ja paasta kayttamaan omaa osaamistaan
(Martela ym. 2017). Se tulee aineistossa ilmi vastuun ja onnistumisen kokemisena, mah-
dollisuutena oppia uutta, tavoitteiden saavuttamisen tunteena ja tyén tuomien haasteiden
my6ta. Muutosta toivottiin tydntekijdiden osaamisen hyddyntamiseen, tyén monipuolisuu-
teen, tydtehtavien tasaiseen jakamiseen, mahdollisuuteen antaa kaikkien kehittya, osaa-
misen vahvistamiseen seka uskallukseen heittaytyd myyntitilanteisiin, itsendisten paatos-

ten tekemiseen ja poistumiseen omalta mukavuusalueeltaan.

Vapaaehtoisuus on tunne itsemaaradmismahdollisuudesta ja itsensa ilmaisua tytskente-
lynsa kautta, eli tyontekija paasee tekemaan itseddn kiinnostavaa tyota, eikéa sellaista, jo-
hon pakotetaan. (Martela & Jarenko 2015, 55-60.) Tyonantajan tulee kertoa tyontekijalle,
mita tehd&én, mutta tyontekijan tulisi paasta itse vaikuttamaan milla tavalla han tavoitteen
saavuttaa. Osuuskauppa Hameenmaan tyontekijoiden mielestd vapaaehtoisuus nakyy
heidan tydssaan tydn vapautena, oman kadenjaljen nakymisena, kiireessa toiden priori-
soinnin osaamisena ja sen mahdollisuutena sekéd omien arvojen esiintuomisen mahdolli-
suutena paatoksia tehtaesséa. Nama asiat ovat jo hyvin tydyhteisdissé. Parannusta kaivat-
taisiin tybn monipuolisuuteen, tydvuorojen vaihtojen sallimiseen ellei todellista estetta ole,
tyokierron mahdollisuuteen oman yksikon tyotehtavien seka toisten yksikoiden valilla,
tyontekijan ja tydnantajan valiseen luottamukseen, uskallukseen tehda itsenéisia paatok-
sia, oma-aloitteisuusteen seké entista joustavampana tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-

seen.

Tuottavuus tarkoittaa tdssa kehittamishankkeessa ty6n tuottavuuden parantamista luo-
malla uutta ty6té ja uudistamalla ty6tapoja. Se perustuu asiakkaiden tarpeen ymmartami-
seen. (Suomalaisen tyon liitto 2018b, 2.) Asiakkaat ja hyva asiakaspalvelu néhtiin aineis-

tossa tuottavuutta parantavana asiana. Muutoksina tuottavuuden lisdamiseksi nahtiin
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onnistuneisiin asiakaskohtaamisiin pyrkiminen, asiakkaiden kuunteleminen, tapahtumien
jarjestaminen, oman osaamattomuuden esiintuominen, oman tyén mahdollisimman hyvin
tekeminen ja loppuun vieminen onnistuneesti, tydntekijan ja tydnantajan valinen keskus-
telu ja kuuntelu, palautteen antaminen, tydntekijdéiden osaamisen tehokkaampi hyédynta-
minen, henkilokunnan kouluttaminen, yhdessa tehddan ja onnistutaan -ajattelu, tydnteki-
jéiden vahvuuksien ja heikkouksien kartoittaminen, tyokierron mahdollistaminen, toimi-
paikkojen valinen yhteistyd, tiedon ja osaamisen jakaminen, positiivinen asenne, saannol-
liset palaverit, sdanndéllinen palautteen saaminen esimiehelta, rakentavan palautteen vas-
taanottaminen, uskallus heittaytya myyntitilanteisiin ja tehda itsenaisia paatoksia, kaikille
kehittymisen mahdollisuuden antaminen, osaamisen vahvistaminen ja tyontekijoista tiu-
kemmin kiinni pitaminen. Lisaksi aineistosta nousi esiin, ettd kommentit "tulijoita riittaa” ja

"taalla ei ole pakko olla” epamotivoivat kaikkia tydntekijoita.

Kestavyys jatkaa koetun arvon tuottamista pitkékestoisten arvoketjujen ja asiakassuhtei-
den avulla (Suomalaisen ty6n liitto 2018b, 3). Kestavyyden parantamiseksi nahtiin asiak-
kaan kannustaminen ekologisempiin valintoihin. Osallistavuus tuo arvoa yritykselle, tyon-
tekijoille ja yhteiskunnalle (Suomalaisen tyon liitto 2018b, 2). Osallistavuuden néahdaén pa-
ranevan hyédyntamalld tehokkaammin henkilékunnan osaamista, saéannéllisilla palave-
reilla, joissa henkilokunnallakin mahdollisuus keskusteluun ja omien kysymysten esittami-
seen seka henkiloston kouluttamisella. Sisdisesti avoin tyd nostaa esille uteliaisuuden ja
kokeilunhalun kulttuuria (Suomalaisen tydn liitto 2018a, 6). Mahdollisuus tydkiertoon seka

valmius ja halu ottaa uutta vastaan nahtiin keinoina sen parantamiseksi.

Ulkoisesti avoimessa tydsséa jakaminen ja yhteisty®d asetetaan etusijalle (Suomalaisen
tyon liitto 2018a, 6). Tyokavereiden tukeminen ja vahvistaminen, esimiehelta saatu tuki ja
verkostoitumismahdollisuus olivat asioita, jotka tutkittavien mukaan tuovat tydn merkityk-
sellisyyden tunnetta. Parannettavaa toivottiin seuraaviin asioihin: tydkavereiden huomioi-
minen, arvostaminen, kehuminen, kunnioittaminen seka rehellisyys asiakkaille ja tyokave-
reille, tydntekijan ja tydnantajan vélinen keskustelu ja kuuntelu, ilmianna tydkaverin osaa-
minen ja onnistuminen, joustetaan tydkavereiden kesken, kaveri auttaa tydtehtavissa,
vaikkei ty6t hanelle kuuluisi, tyétehtavien jakaminen tasaisesti, yhdessa tekeminen, toimi-
paikkojen valinen yhteistyd, pitda hyvét suhteet ulkoisiin toimijoihin, tiedon jakaminen, yl-
peys tyOnantajasta, suullinen suora kehuminen tyénantajalta, séanndélliset palaverit, joissa
tyontekijoidenkin mahdollisuus keskustella, osaamisen jakaminen, erilaisuuden hyvaksy-
minen, sovittujen pelisdaantdjen noudattaminen, tiimityo ja tydkaverin kohtelu, niin kuin toi-

vottaisiin itseddn kohdeltavan.
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Ihmiset kohtaavassa tyossa keskitytaan henkildkohtaisen sitoumuksen nakokohtiin, erityi-
sesti asiakkaiden kohdalla (Suomalaisen tydn liitto 2018a, 6). Asiakaspalvelu, palautteet
asiakkailta, esimiehelta ja tydkavereilta, oikeasti avuksi asiakkaille olemisen tunne ja
tunne siitd, ettd tyo on arvokasta ovat asioita, jotka aineistossa nousivat esiin tdhan aihee-
seen liittyen tydon merkityksellisyyden kokemisessa talla hetkellda. Muutosta toivottiin onnis-
tuneisiin asiakaskohtaamisiin pyrkimisessa, asiakkaiden kuuntelemisessa, rehellisyydessa
asiakkaille ja tytkavereille, uskalluksessa heittaytya myyntitilanteisiin omalla persoonal-
laan eika tuotteen tai tuoteselosteen taakse menemisena ja asiakkaan kannustamisessa

ekologisempiin valintoihin.

Itsensa toteuttamiseen liittyvat arvot ovat tédssa kehittamishankkeessa merkityksen ja tar-
koituksen tunteen saavuttamista mielekkaan toiminnan kautta seka itsetunnon, pystyvyy-
den ja hallinnan tunteen yllapitamista, omien taitojen hyddyntamista ja kehittamista, ase-
tettujen tavoitteiden saavuttamista ja omien arvojen mukaisen toiminnan edistamista (Mar-
tela & Jarenko 2015, 55-60). Naité luovia seikkoja ovat aineiston mukaan téiden monipuo-
lisuus, yhteenkuulumisen tunteen kokeminen, tyén tuomat haasteet, mahdollisuus oppia
uutta, ulottuvilla olevat mahdollisuudet innostavat, omien arvojen esiintuominen avoimesti
paatoksia tehtdessa, onnistuminen, tehty tyd on arvokasta, tunne oikeasti avuksi asiak-
kaille olemisesta, oman kadenjaljen nakyminen ja tavoitteiden saavuttamisen tunne. Ai-
neiston perusteella parannusta toivottiin henkilokunnan kouluttamiseen, tyontekijéiden
osaamisen hyddyntdmiseen, uskallukseen tehda itsenéisia paatoksia, oman osaamatto-
muuden esiintuomiseen, mielenkiintoisuuteen ty6ta kohtaan, haluna ottaa uutta vastaan,

rakentavan palautteen vastaanottamiseen ja poistumiseen omalta mukavuusalueelta.

Ulkoiset ja materialistiset arvot siséltavat tassa kehittamishankkeessa elannon hankkimi-
nen sekd sosiaalisen statuksen, kokemus merkityksellisten asioiden aikaansaamisesta
yhteiskunnassa ja huippukokemusten hankkiminen (Sahimaa 2017, 3-4). Henkildst6edut,
verkostoitumismahdollisuus, halu olla paras, sopivat tydajat ja palkka koettiin olevan tallai-
sia asioita. Parannusta toivottiin e-passiin mahdollisuutta liikunnan lisdksi kulttuuriin, tyo-
vuosista muistaminen esimerkiksi lahjakortilla ja hyvasta suorituksesta kunnon tunnustuk-
sen saaminen. Lisaksi pohdittiin, kiitetddnko tarpeeksi ja riittddko pelkéat pikkujoulut henki-

I6kunnan virkistaytymiseen.

Ihmisten valisiin sosiaalisiin suhteisiin liittyvat arvot eli yhteenkuuluvuuden tunne (Sahi-
maa 2017, 3-4). Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisddvia asioita olivat: meistd on mukava
tyoskennelld yhdessé, koen yhteenkuulumisen tunnetta, tuemme toisiamme, esimieheltéa
saatu tuki, pystyn puhumaan avoimesti arvoistani paatoksia tehtaessa, palautteet asiak-

kailta, esimiehelta ja tyOkavereilta, vahvistamme toisiamme ja



52

verkostoitumismahdollisuus. Yhteenkuuluvuutta tydn merkityksellisyyden tunteen lisda-
miseksi toivottiin seuraavia asioita: huomioin tyokaverit, rehellisyys asiakkaille ja tydkave-
reille, tydntekijoiden osaamisen hyddyntaminen, koko talo -ajattelu: yhdessa tehdaan ja
onnistutaan, arvostetaan tytkaveria ja hanen panostaan, kehu kerran paivassa, ilmianna
tyokaverin osaaminen ja onnistuminen, joustetaan tydkavereiden kesken esimerkiksi vuo-
ron vaihdot, jotka tydnantaja sallii, kaveri auttaa tyotehtavissa, vaikkei tyot héanelle kuu-
luisi, tydkaverin auttaminen, uskalla pyytad apua, tyétehtavien tasaisesti jakaminen, kiin-
nostus ja arvostus toisen tydta kohtaan, toimipaikkojen vélinen yhteistyd, hyvien suhteiden
pitaminen ulkoisiin toimijoihin, tiedon jakaminen, omalla esimerkilla tekeminen, suullinen
suora kehuminen, tyontekijdiden arvostaminen ja kuunteleminen, tyékaverin pahaan oloon
reagoiminen, uskallus heittaytyd myyntitilanteisiin eika tuotteen tai tuoteselosteen taakse
menemista, toisen kunnioittaminen, erilaisuuden hyvaksyminen, asiakkaan kannustami-
nen ekologisempiin valintoihin, annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahvistetaan

osaamista ja kohdellaan tydkaveria niin kuin toivottaisiin itsedan kohdeltavan.

Emotionaalinen alykkyys tarkoittaa tdssa yhteydessa tunteiden huomaamista ja niiden
ymmartamista sekda itsensa toteuttamista, vaikutusvaltaa ja saavutuksia (Thory 2016, 62-
63). Tyon tuomat haasteet, mahdollisuus oppia uutta, ulottuvilla olevat haasteet innosta-
vat, tunne oikeasti avuksi olemisesta asiakkaille, tydn arvokkuuden kokeminen, oman ka-
denjaljen nakyminen, paamaaran saavuttaminen, avoimesti omista arvoista puhuminen
paatoksia tehtdessa, vapaus, vastuu ja onnistuminen. Muutosta toivottiin omasta onnistu-
misesta kertomiseen, tyontekijoilta ideoiden kerddmiseen, omaan positiiviseen asentee-

seen ja uskallukseen tehda itsenéisia paatoksia.

Autonomian tunne eli tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten tydnsa tekee ja
mit4 padmaéaaria tavoittelee (Martela ym. 2017). Téiden monipuolisuus, tyén tuomat haas-
teet, mahdollisuus oppia uutta, ulottuvillani olevat mahdollisuudet innostavat, tdiden priori-
sointi ja toita ei tarvitse vieda kotiin saavat aikaan autonomian tunteen. Autonomian tun-
netta voisi lisétd seuraavat asiat: oman osaamisen ja osaamattomuuden esiintuominen,
enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua, kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai
keskustelu ilman kaavaketta, kehityskeskusteluja useammin kuin kerran vuodessa; aina
tarvittaessa, oma positiivinen asenne seka uskallus tehda itsendisia paatoksia heittaytya

myyntitilanteisiin eik& mene tuotteen tai tuoteselosteen taakse.

Ihminen itse luo kayttaytymisensa, asenteensa ja uskomuksensa (Leiviska 2011, 23-26).
Tama nakyi aineistossa sopivina tydaikoina ja positiivisena ajatteluna. Parannettavaa olisi
onnistuneissa asiakaskohtaamisissa ja asiakkaiden kuuntelemisessa, tydkavereiden huo-

mioimisessa, oman osaamisen ja osaamattomuuden esiintuomisessa, rehellisyydessa
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asiakkaille ja tytkavereille, oman tyon arvostamisessa, oman tydn tekemisessa niin hyvin
kuin pystytaan ja sen onnistuneesti loppuun viemisessa, omista onnistumisesta kertomi-
sessa, tarjolla olevien tydhyvinvointietujen hyddyntamisessa, itsensd kunnossa pitami-
sessd, mielenkiintoisuudessa tyota kohtaan, tydkaverin auttamisessa, uskalluksessa ko-
keilla uutta, lilan sisukkuuden vahentdmisessa, positiivisessa asenteessa, valmiudessa ja
halussa ottaa uutta vastaan, rakentavan palautteen vastaanottamisessa, tiedon jakami-
sessa, levittamalla positiivista asennetta tydnantajasta, poistumisessa omalta mukavuus-
alueelta, uskalluksessa heittaytyd myyntitilanteisiin, toisen kunnioittamisessa, erilaisuuden

hyvaksymisessa, sovittujen pelisdantdjen noudattamisessa ja oma-aloitteisuudessa.

Ihmisen sisdinen kasvu eli halu l16ytaa mahdollisuuksia kehittda ja toteuttaa itsedaan. Mer-
kityksellisessa tytssa ihmisella on mahdollisuus kasvuun (Leiviskd 2011, 23-26.) Verkos-
toitumismahdollisuus, ulottuvilla olevat mahdollisuudet, mahdollisuus oppia uutta ja tyén
tuomat haasteet vaikuttavat siséiseen kasvuun. Muutosta toivottiin seuraaviin seikkoihin:
oman osaamisen ja osaamattomuuden esiintuominen, erilaiset koulutukset henkilékun-
nalle, enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua, kehityskeskustelukaavakkeen uusimi-
nen tai kehityskeskustelu ilman kaavaketta, kehityskeskustelu useammin kuin kerran vuo-
dessa; aina tarvittaessa, mielenkiintoisuus tyota kohtaan, mahdollisuus tydkiertoon, oma
positiivinen asenne, valmius ja halu ottaa uutta vastaan, rakentavan palautteen vastaanot-
taminen, poistuminen omalta mukavuusalueelta, osaamisen, tiedon ja taidon jakaminen,
uskallus tehda itsenaisia paatoksia, annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya ja vahviste-

taan osaamista.

Yhteiso eli tydntekijéa tunnistaa organisaation arvot ja yhdistaa oman tydskentelynsa niihin.
Organisaatiossa valitetdan tydntekijoista ja onnistuneista tydsuorituksista annetaan tun-
nustusta. Ihmisia ja heidan aikaansaannoksia arvostetaan. Yhteys tyokavereihin, tuen
saaminen heilté ja tekemisen yhteinen tavoite (Leivisk&d 2011, 23-26.) Tata luovat palaut-
teet asiakkailta, esimieheltd, tytkavereilta, yhdessa tytskentelyn mukavuus, yhteenkuulu-
misen tunteen kokeminen, toistemme tukeminen ja vahvistamme seka verkostoitumis-
mahdollisuus. Muutosta toivottiin seuraaviin asioihin: tydkavereiden kehuminen ja parempi
huomioiminen, palautteen antaminen, koko talo -ajattelu: yhdessa tehd&én ja onnistutaan,
arvostetaan tydkaveria ja hanen tydpanostaan, tydkaverin osaamisen ja onnistumisen
huomioiminen, tydkavereiden kesken joustaminen esimerkiksi vuoron vaihdot, jotka tyon-
antaja sallii, kaveri auttaa ty6tehtavissa, vaikkei tyot hanelle kuuluisi, suullinen suora ke-
huminen, tydntekijdiden arvostaminen ja kuunteleminen, sdanndllinen palautteen saami-
nen esimieheltd, lupausten lunastus, hyvasta suorituksesta kunnon tunnustuksen antami-
nen, tiimityo ja kohdellaan tytkaveria niin kuin toivottaisiin itseaan kohdeltavan. Aineis-

tossa nousi esiin myés pohdinta, kiitetddnko henkilokuntaa tarpeeksi.
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Johtaminen vaatii johtajalta luottamusta ja vuorovaikutusta tydntekijéihin, mutta myoés
tyontekijoiltéa heidan tukeaan johtajalle. Johtajan selkea arvomaailma, hyvéan itsetuntemus,
ymmarrys muiden kayttaytymisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista vaikuttavat hyvaa joh-
tajuuteen. (Suomalaisen tydn liitto 2018d.) Esimieheltéd saatu tuki, vastuu seka palautteet
asiakkailta, esimiehelta ja tyokavereilta koetaan tuovan tydhén merkityksellisyytta. Johta-
miseen liittyvia parannettavia asioita olivat tydntekijan ja tydnantajan valinen keskustelu ja
kuuntelu, palautteen antaminen, henkilokunnan muistamiset nykyaikaisimmilla tavaoilla,
tyontekijoiden osaamisen hyddyntaminen, riittavat henkildresurssit, enemman kasvokkain
kaytavaa keskustelua, kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehityskeskustelu il-
man kaavaketta, kehityskeskusteluja useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa,
vuoron vaihtojen salliminen, jos ei todellista estetta esimerkiksi osaamisen vuoksi ole,
tyontekijdiden vahvuuksien ja heikkouksien kartoittaminen, tydhyvinvointieduista tiedotta-
minen, tyontekijoiltd ideoiden keraaminen, terveiden elintapojen tukeminen, tyétehtavien
tasaisesti jakaminen, positiivinen asenne, henkildston kouluttaminen, suullinen suora ke-
huminen, sdanndlliset palaverit, joissa myds tyontekijat saavat keskustella, tyontekijoiden
arvostaminen ja kuunteleminen, esimiehen tuleminen katsomaan suorittavaa tyotd, tasa-
arvoiset tyoolot ja kohtelu, "pahaan oloon” puuttuminen, tydntekijan ja tydnantajan valinen
luottamus, sdanndllinen palautteen saaminen esimieheltda, mahdollisuus kaikille kehittymi-

seen ja osaamisen vahvistaminen.

Tasapaino eli tydn ja ihmisen tai ihmisen sisdisen ja ulkopuolisen elaman tai itsensa ja
muiden huomioimisen valilla. (Leiviska 2011, 23-26). Tasapainoon liittyvat asiat olivat:
toita ei tarvitse vieda kotiin, tyd on elaméantapa, sopivat tydajat, tydkavereiden kesken

joustaminen ja entistd joustavampaa yhteensovittamista tydn ja muun menon valilla.

Tyontekija nauttii tydsta, ja tyo tuo iloa, tyydytyksen tunnetta ja luo energiaa. Kun ty6 luo
merkitysta ja tarkoitusta, siind voi yhdistdd ammatillisen ja henkilékohtaisen minan ja tyo-
yhteistsséa saa olla oma itsensa. Sita kutsutaan tyén tuomaksi henkisyydeksi (Leiviska
2011, 23-26.) Henkisyyden kannalta tydn merkityksellisyytta luovat talla hetkelld yhdessa
tydskentelyn mukavuus, onnistuminen, tunne oikeasti avuksi asiakkaille olemisesta, tyon
arvokkuuden kokeminen, padméaaran saavuttaminen, oman tyon tekeminen niin hyvin kuin
pystyy ja sen loppuun vieminen onnistuneesti sekd omalta mukavuusalueeltaan poistumi-

sen tuottama mielihyva.

Suomalaisen tyon liiton (2018d) mukaan rahaa suurempi motivointikeino on uudenlainen
johtaminen ja oman tyon jarjestdmisen vapaus, mika nakyy aineistoissakin. Palkka oli vain
1%:lle tydn merkityksellisyytta luova tekijd. Materialistiset arvot nousivat esiin vain tyéhy-

vinvointietujen muodossa kuten ePassiin kayttémahdollisuus kulttuuriin. Tamakin nakyy
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tietoperustassa "perusmotivointikeinoja ovat --- tyéhyvinvointiin ja -kykyyn panostaminen”.
Palkankorotus ei noussut kertaakaan esille, vaikka palveluala mielletdédn usein matala-
palkkaiseksi alaksi. Tytnantajan luomien mahdollisuuksien tydn merkityksellisyyden koke-
miseen lisaksi tyontekijalld itsellaan on iso vastuu tehda elamastaan ja tyostaén sellaista,
ettd kokee sen merkitykselliseksi. Tydnantajan on vaikea luoda tyon merkityksellisyytta,
jos tyontekija ei sitd halua kokea. Aineistossa esiin tulee paljon asioita, joiden kautta tyon-

tekija voi itse vaikuttaa tdhan asiaan.

Tulosten pohdinnan yhteenvedoksi on tehty taulukko (LIITE 6), josta selviaa tietoperus-
tassa esiintyvat tyén merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat tekijat seka niihin liittyvat

Facebook- ja tytpaja-aineistossa esiintyvit asiat.
Lyhyt kommentti tydpajasta tutkijalta

TyOpajaan osallistuneet tuntuivat olevan kiinnostuneita aiheesta, miké nékyi tulosten run-
saassa maarassa ja niiden sisallossa. Tutkija toivoi tutkittavilta rehellisia mielipiteita, ja
koki niitd myds saavansa. Avoimesti mielipiteiden ja tuntemustensa esille tuomisen avulla
nakemykset saadaan eteenpdin asioihin vaikuttavalle taholle, ja mahdollisuus muutoksen
aikaansaamiseksi kasvaa. Toimialojen ja yksikdiden esimiesten valilla tuntuu olevan isoja
eroja kehityskeskustelujen pitdmisen, palkitsemisen, palaverien pitdmisen, tauoille paase-
misen, esimiesten suorittavan vuoron tekemisen maaran ja keskusteluyhteyden tydnteki-
joiden kanssa. Kaikkien toimialojen ja yksikdiden henkilokunnalle pitéisi turvata edella

mainitut asiat tasapuolisesti yksikén koosta tai toimialasta riippumatta.
Yhteenveto

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, ettéa tydon merkityksellisyyteeden kokemiseen
palvelualalla on melko helppo vaikuttaa, silla tyontekijat toivovat yksinkertaisia ja
arkipaivaisia asioita. Tutkimustulosten perusteella tydon merkityksellisyyden kokemiseen
vaikuttavat tekijat vaikuttavat olevan samankaltaisia ty6hyvinvointiin yleisesti vaikuttavien
asioiden kanssa. Tyon merkityksellisyyden kokemiseen voi tydnantaja vaikuttaa monella
eri tavalla monesta eri nakdkulmasta, mutta mydés tyontekijalla itselladn on vastuu
merkityksellisyyden kokemisessa oman tekemisen ja ajattelutapojen kautta. Tydntekijaan
tydnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi sen kautta, millaisia tyontekijoita
palkkaa.
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5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimusongelman ” Miten tyon merkityksellisyytta voidaan edistaa palvelualalla?” selvit-
tAmiseksi asetettiin avuksi seuraavat kaksi alatutkimuskysymysta. Niiden ja tietoperustan

avulla paatutkimuskysymykseen léydettiin vastaus.
Millaisista tekijoista tyon merkityksellisyys muodostuu?

Taman kehittamishankkeen mukaan tydn merkityksellisyys muodostuu 22 eri tekijasta.

Niitd ovat hyvantekeminen, kyvykkyys, vapaaehtoisuus, tuottavuus, kestavyys, osallista-
vuus, siséisesti avoin tyo, ulkoisesti avoin tyd, teknologiapohjainen tyd, ihmiset kohtaava
ty0, itsensa toteuttamiseen liittyvat arvot, ulkoiset ja materialistiset arvot, ihmisten valisiin
sosiaalisiin suhteisiin liittyvat arvot, emotionaalinen alykkyys, autonomian tunne, ihminen

itse, ihmisen sisainen kasvu, yhteiso, tyd, johtaminen, tasapaino ja henkisyys.

Aineistossa tuli esiin 31 konkreettista tekijaa, joista tydén merkityksellisyys muodostuu.
Niista kolme tarkeinta tekijaa olivat yhdessa tydoskentelemisen mukavuus, téiden monipuo-

lisuus seka asiakkaat ja asiakaspalvelu. (Taulukko 3.)
Mité erityispiirteita tydn merkityksellisyyden kokemisessa on palvelualalla?

Tahan tutkimuskysymykseen tuli vastauksia 96 kappaletta, joista kaikki eivat olleet pelkas-
taan palvelualaa koskevia. Vastausten nelja padaihealuetta olivat ihmislaheisyys, tyohy-
vinvointi, johtaminen ja arvot. Ihmislaheisyys-aiheen alla eniten pelk&staén palvelualaa
koskevia tydon merkityksellisyyden kokemisen erityispiirteita olivat seuraavat: pyrkiminen
onnistuneisiin asiakaskohtaamisiin, asiakkaiden kuunteleminen, rehellisyys asiakkaille ja
tyokavereille, vuoron vaihtojen salliminen, jos todellista estettéa esimerkiksi osaamisen
vuoksi ei ole, uskallus heittaytya myyntitilanteisiin tuotetuntemuksellaan ja omalla persoo-

nallaan ja asiakkaan kannustaminen ekologisempiin valintoihin. (LIITE 6.)

Tutkijan mielesta tarkeaa tydn merkityksellisyyden kokemisessa palvelu- kuin myds muilla
aloilla on seuraavat tutkimusaineistossa esiin nousseet asiat: pyrkiminen onnistuneisiin
asiakaskohtaamisiin, oman osaamisen esiintuominen, oman tyon arvostaminen, esimie-
hen ja tyontekijan valinen kommunikointi, tydvuosista muistaminen, riittdvat henkiléresurs-
sit, koko talo -ajattelu: yhdessa tehdaan ja onnistutaan, mielenkiintoisuus ty6ta kohtaan,
tyontekijoilta ideoiden kerddminen, suullinen suora kehuminen, tydntekijoéiden kuuntelemi-
nen ja arvostaminen, tasa-arvoiset tydolot ja kohtelu, tiedon, taidon ja osaamisen jakami-
nen, uskallus heittdytya myyntitilanteisiin tuotetuntemuksellaan ja omalla persoonallaan,
uskallus tehda itsenaisia paatoksia, hyvasta suorituksesta kunnon tunnustuksen antami-

nen ja tyontekijdista tiukemmin kiinni pitaminen. (LIITE 6.)
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Miten tyon merkityksellisyytta voidaan edistaa palvelualalla?

Ihmisen psykologiset perustarpeet tuovat elaméaan, myos tyéhon, arvoa, hyvinvointia ja
merkityksellisyyttd. N&améa perustarpeet ovat yhteenkuuluminen, hyvéntekeminen, kyvyk-
kyys ja vapaaehtoisuus. (Martela & Jarenko 2015, 55.) Naihin nelja&n perustarpeeseen

syventymalla tyon merkityksellisyyden kokemisen synnyttavat asiat tulevat ilmi.

Palvelualalla ollaan tdissa asiakkaita varten. Sen vuoksi on selvaa, ettd hyvantekeminen
asiakkaille ja my0s tytkavereille kohottaa tydn merkityksellisyyden kokemista. Asiakkaat,
asiakaspalvelu, asiakkaiden kuunteleminen ja onnistuneet asiakaskohtaamiset tulivat ai-
neistosta esiin asiakkaille hyvantekemiseen liittyvinad asioina. Hyvantekeminen tydkaverille
ja yhteenkuuluminen ovat aineistossa hyvin lahella toisiaan. Yhdesséa tydskentelyn muka-
vuus, yhteenkuulumisen tunne, toistensa tukeminen ja vahvistaminen, verkostoitumismabh-
dollisuudet, joustaminen tyokavereiden kesken, tyékaverin mahdolliseen pahaan oloon
reagoiminen seka tytkaverin huomioiminen, kehuminen, arvostaminen, auttaminen ja kai-
kin tavoin hyvin kohteleminen parantavat taman perustarpeen osalta tydon merkitykselli-
syyden kokemista. Ty6nantajalta toivotaan tyontekijoiden kuuntelemista ja arvostamista,
suullisesti kehumista, palautteen saamista, lupausten pitamista ja hyvasta tyésuorituk-

sesta tunnustuksen saamista. (LIITE 6.)

Kyvykkyyden osoittaminen nakyy tutkimusaineiston mukaan tyén tuomina haasteina,
mahdollisuutena oppia uutta, vastuun saamisena, onnistumisina, tunteena etté on saavut-
tanut jotakin, uskalluksena tehda itsendisia paatoksia seka uskalluksena heittdytya myyn-
titilanteisiin tuotetuntemuksella ja omalla persoonallaan, tydtehtavien tasaisesti jakami-
sena niin ettei yksi tyontekija rasitu liikaa, tydn monipuolisuutena niin etta tydntekija pystyy
suoriutumaan monista tyotehtavista, muttei silti pakoteta vuoroihin, joita ei halua tehda,
poistumisena omalta mukavuusalueelta, osaamisen vahvistamisena, kehittymisen mah-
dollisuuden antamisena seka tyontekijoiden osaamisen hyddyntdmisend antamalla ver-
taistukea uudelle tyéntekijalle kokeneemmalta, poistamalla liiallinen tasapuolistaminen.
(LITE 6.)

Liitteen 6 mukaan vapaaehtoisuuden kokemiseen vaikuttavia tekijoitd aineiston mukaan
olivat vapaus, oman kadenjaljen nakyminen, tdiden priorisoinnin mahdollisuus kiireessa,
mahdollisuus tuoda omat arvot esiin paatdsten teon yhteydessa, vuoron vaihtojen sallimi-
nen todellisen esteen puuttuessa, tyén monipuolisuus, tydkierron mahdollisuus oman yksi-
kon sisalla eri tydtehtaviin seka toisiin yksikdihin, tydntekijan ja tydnantajan valinen luotta-
mus, uskallus tehda itsendisia paatoksia, oma-aloitteisuus ja entista joustavampaa ty6n ja
vapaa-ajan yhteensovittamista, mika lisda motivaatiota ja sitoutumista ty6ta ja tydnantajaa

kohtaan.
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Ylla mainittuja asioita parantamalla tydn merkityksellisyytta voidaan edistaé palvelualalla.
Tiivistettyna tyontekijat kaipaavat, etta tydyhteisdssa toimittaisiin tydkavereiden ja tydnan-

tajan puolelta perushyvin kaytéstavoin ja etta heita arvostetaan.
5.3 Aineiston keruun ja analyysin luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan oletetaan olevan subjektiivinen. Luotettavuuden mit-
tari on tutkija, joten koko tutkimusprosessin luotettavuutta tulee arvioida. (Eskola & Suo-
ranta 2003, 210, 223.) Tutkimusprosessissa on kolme vaihetta: tutkimusasetelma, toteu-
tus ja tulos. Tutkimusasetelmavaiheessa tulee tarkastaa tutkimusongelman ja -menetel-
mien luotettavuus. Toteutusvaiheessa analyysien luotettavuus ja tulosvaiheessa tuloksen
luotettavuus. (Kananen 2015, 111.)

Kehittdmistutkimus ei ole oma tutkimusotteensa. ”...luotettavuutta tulee arvioida niiden
menetelmien avulla, joita kaytetdan.” Jos kehittamistutkimuksessa kaytetaan laadullista
tutkimusta, tulee kayttaa saman tutkimustavan luotettavuuskriteeristéd. Tutkimuksen luo-
tettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti tarkoittaa, etta
tutkimustulokset ovat muuttumattomia. Jos tutkimus uusittaisiin, tulokset olisivat samat.
Validiteetti arvioi, tutkitaanko oikeita asioita. Luotettavuusmittarit kertovat, etta tehdyt va-

linnat ovat oikeita. (Kananen 2015, 111.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella muun muassa seuraavilla kri-
teereilla: vahvistettavuus, arvioitavuus ja tulkinnan ristiriidattomuus. Vahvistettavuus tar-
koittaa sita, etté joku vahvistaa aineiston ja tutkimustulosten oikeellisuuden, eika tutkija
ole itse keksinyt aineistoa. Arvioitavuus tarkoittaa, ettd tutkimuksen eri vaiheissa tehdyt
ratkaisut pitaéa perustella. Ristiriidattomuus tarkoittaa, etté jos toinen tutkija tekisi samasta

aineistosta tutkimuksen, lopputuloksen tulisi olla sama. (Kananen 2015, 113-115)

Facebook-aineisto oli ymmarrettavaa arkikielta, jonka vuoksi vaarintulkinnan mahdollisuus
on pieni. Facebook-materiaali on kaikkien Facebookia kayttavien mahdollista kdyda luke-
massa Hameenmaan Facebook-sivuilta. Tydpajan jalkeen tutkittavilla oli mahdollisuus
séhkopostitse kommentoida, onko tutkija ymmartanyt ensimmaisen tydpajan sisallon oi-
kein. Tassa toteutuu vahvistettavuus seka ristiriidattomuus. Tutkimukseen tehdyt ratkaisut

perustellaan tehdyn ratkaisun yhteydessa, jolloin arvioitavuus toteutuu.
5.4 Kehittdmishankkeen arviointi ja hyddyntaminen

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat sen reliaabelius ja validius. Reliabiliteetti kuvaa

tutkimustulosten pysyvyytta. Tulokset eivat voi olla sattumaa, vaan sama tutkimus
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toistettaessa tulosten tulee olla samat. Tutkimuksen validiteetti kuvaa sita, etta tutkitaan
oikeita asioita. (Kananen 2008, 112.)

Luotettavuuden arviointiin vaikuttaa my®os riittdva dokumentointi. Tutkijan tulee perustella
tekemansa valinnat Se tuo tutkimukselle uskottavuutta, ja kertoo tutkijan harkinneen eri

vaihtoehtoja, joista on valintansa tehnyt. (Kananen 2008, 112.)

Mikali tutkimus toistettaisiin yhtenevaisena taman kehittamishankkeen kanssa, tulokset
olisivat todennakdisesti hieman eriavat taman tutkimuksen tuloksista. Tuloksiin vaikuttaa
paljon, ketk& henkildt ja miltd toimialoilta tydpajaan osallistuisi, silla eri henkilot kokevat
asiat eri tavoilla. My6s tydpajaan osallistuvien ryhmadynamiikka vaikuttaa tuloksiin. Jos-
sain rynmassa joku henkild saattaa ajaa vahvasti omia ndkemyksidan koko ryhman poh-
dintaan, tai on paivasta ja tutkittavista riippuvainen asia, mihin suuntaan pohdinnat lahte-
vat menemaan. Myds ajan kuluminen eteenpdin vaikuttaa tutkittavien ajatuksiin. Vuoden
paasta toistettavassa tutkimuksessa pinnalla olevat asiat ovat muuttuneet toisiksi, silla
tydeldman nopea muuttuminen muuttaa myos henkildkunnan ajatuksia; toiset asiat unoh-

tuvat, kun tilalle tulee uusia asioita mietittavaksi.

5.5 Jatkokehittamisehdotukset

Tassa kehittamishankkeessa selvitettiin, miten tydn merkityksellisyytta on mahdollista
edistaa palvelualalla, seka tehtiin Osuuskauppa Hameenmaan esimiehille opas, johon ol
koottu keinoja tyontekijoidensa tyon merkityksellisyyden kokemisen kohottamiseksi. Op-
paan kayttoonoton jalkeen olisi luontevaa tutkia, onko Osuuskauppa Hameenmaan tyon-
tekijoiden tyon merkityksellisyyden kokemista todella saatu kohotettua seka sitd, mika
tyontekijoiden mielesta tulokseen on vaikuttanut. Mik&li positiivisia tuloksia on saatu, sa-
moja metodeja voisi laajentaa koko Suomeen palvelualalle, niin kaupan alalle kuin muille-

kin palvelualoille.

Seka henkilokunnalle etta esimiehille tulisi jarjestdd useita psyykkisia voimavaroja paran-
tavia koulutuksia. Nama koulutusehdotukset ovat johtop&étoksia aineistosta esiin noussei-

den parannustoiveiden pohjalta:

Ehdotuksia henkilokunnan koulutuksista:
+«+ itsetunnon parantaminen ja itseensa luottaminen

+ erilaiset asiakaspalvelutilanteet ja niissa tapahtuviin yllattaviin muutoksiin reagoi-

minen
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ihmistuntemus paremmaksi — kuinka ihmisia luetaan ja miten luovin erilaisissa ti-

lanteissa
small talk -taidot asiakaspalvelussa

ajatusmaailman muutos — opi ajattelemaan avoimesti ja laaja-alaisesti, ala ole il-

kea tai katkera muita kohtaan

valita tydkaverista hyvina ja huonoina hetkind — kohtele kuten haluaisit itse kohdel-

tavan seka puutu pahaan oloon

Ehdotuksia esimiesten koulutuksista:

tyontekijoiden tasavertaisuus toimialasta riippumatta

ajatusmaailman muutos — opi ajattelemaan avoimesti ja laaja-alaisesti, ala ole il-

kea tai katkera muita kohtaan

hyvan luottamussuhteen rakentaminen tyéntekijan ja esimiehen vélille

Liséksi toimintatapojen muutosta tulisi miettid seuraaviin asioihin:

R/
0’0

tasavertaisuuden toteutumisen vahtiminen

tavoitteiden selkeasti kertominen, tydntekijdiden paattaminen/yhdessa pohtiminen

miten tavoitteet saavutetaan

miten ja milla resursseilla autetaan tydntekijaa, joka ei opi tehtavaa keskivertotytn-

tekijan nopeudella?
toiseen yksikkdon tutustumisjaksoja ilman vaihtoparia
entista joustavampaa toéiden ja muiden menojen yhteensovittamista

tyontekijoiden vahvuuksien ja heikkouksien kartoittaminen — heikkouksissa autta-

minen ja vahvuuksien tehokkaampi hyddyntaminen
henkildstoresurssien lisaaminen

osaavista tyontekijoista tiukemmin kiinni pitdminen
e-passi mahdollisuus liikunnan liséksi kulttuuriin

tybvuosista muistaminen ajankohtaisin ja asiallisin lahjoin
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+ hyvasta tydsuorituksesta kunnon tunnustuksen antaminen joka toimialalla

+ kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehityskeskustelu ilman kaavaketta,

kehityskeskusteluja useammin kuin kerran vuodessa,; aina tarvittaessa

% hyvien elamantapojen yllapitamisen tukeminen yhté lailla kuin pahoista tavoista

eroon paasemisen tukeminen (tupakoimisen lopettaminen — tydmatkaliikunta)

Ylla olevat koulutukset ovat talla hetkella aiheita, joiden siséltdéa voisi alkaa kehittéa ja
koulutukset pitaa kohderyhmille. My6s naiden koulutusten jalkeen voisi tutkia, onko tydn

merkityksellisyyden kokeminen noussut.
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LIITE 2: Tyopajakutsu ryhmapaallikdille

Hei!

Olen tekeméssa YAMK:n opinnaytetydta Osuuskauppa Hameenmaalle tydon merkitykselli-
syydesta. Opinnaytetyon tavoitteena on saada tyon merkityksellisyyden kokemista nouse-
maan, lisatd ymmarrysta tydn merkityksellisyydesta ja tuottaa tietoa tydon merkityksellisyy-

teen liittyvista tekijoista palvelualalla.

Olen pitamassa torstaina 27.9. klo 12-15 tydpajaa Hameenmaan konttorilla. Tydpajassa
on tarkoituksena miettia muun muassa, mitda Hameenmaa tydnantajana voisi tehda tyon

merkityksellisyyden parantamiseksi.

Tarvitsin tydpajaan tydryhmanne tydntekijoita (rivitydéntekija, vuoropaallikko tai tuoteryh-
mavastaava) alla olevan listan mukaan Lahdesta tai sen lahiseudulta. Tydpajaan osallistu-
jan tulisi pystya kertomaan itsensa ja mahdollisesti koko ryhménne puolesta ndkemyk-

senséa asiaan.

TyOpajaan osallistuvien tydntekijoiden tarve:

Prisma 1 hl6 Autokauppa 1 hl6
S-Market 1hlo Hotelli 1 hl6

Sale 1 hlo Nopea syéminen 1 hlo
Kodin Terra 1 hlo Pub ja ala carte 1 hld
Sokos 1 hl6 Abc-likennemyymalat 1 hl6
Emotion 1 hl6 Abc-pesukatu 1 hlo

Toivon vastaustanne ma 3.9. mennessa seuraaviin asioihin:
-l6ytyyko tydryhmaésténne tyopajaan osallistuvaa henkilda

-osallistujan nimi ja yhteystiedot (esim. puhelinnumero)

Terveisin

Outi Perttula
Ravintolapaallikko
Ravintolamaailma Sokos Lahti
044 471 06 50
outi.perttula@sok.fi
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LIITE 3: Tiedote tutkittaville ja suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tiedote tutkittaville ja suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen tekijan yhteystiedot:
Outi Perttula, ravintolapaallikkd, Osuuskauppa Hdmeenmaa
outi.perttula@student.lamk.fi, puh. 044-4710650

Tutkimuksen aihe:
Tyon merkityksellisyyden edistaminen palvelualalla

Tutkimuksen taustatiedot:

Tutkimus tehdddn Lahden ylemman ammattikorkeakoulun kehittdmishankkeena. Tutkimuksen
toimeksiantajana on Osuuskauppa Hdmeenmaa.

Tutkimus on yksittdinen tutkimus, joka tehddaan vuoden 2018 aikana. Tutkimuksen aineistonkeruuseen
tarkoitettu tyopaja jarjestetdaan 27.9.2018.

Tutkimuksella ei ole rahoittajaa.

Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja merkitys:

Tavoitteena on saada yha useampi hameenmaalainen kokemaan tyonsa merkitykselliseksi. Lisaksi
tavoitteena on lisdtd ymmarrysta tyon merkityksellisyydesta ja tuottaa tietoa tyon merkityksellisyyteen
liittyvista tekijoista palvelualalla. Tahan tarvitsemme sinun nakemyksiasi.

Tarkoituksena on kartoittaa ja edistda tyon merkityksellisyyttda Osuuskauppa Himeenmaan tyontekijoiden
keskuudessa.

Tutkimuksen merkityksena on saada Osuuskauppa Hameenmaan tietoon, mita he voisivat tehda
kohottaakseen tyontekijoidensa tyon merkityksellisyyden kokemista.

Tutkimusaineiston kayttotarkoitus, kasittely ja sdilyttaminen:

Tutkimusaineisto kaytetdaan tutkimuskayttéon.

Ty6pajasta muodostunutta manuaalista ja digitaalista tutkimusaineistoa sailytetaan tutkimuksen aikana
tutkijan kotona. Tydpajasta saatua aineistoa havitetdan tutkimuksen valmistuttua.

Menettely, joiden kohteeksi tutkittavat joutuvat:

Tutkittavat ovat koottu ldhettamalla sdhkopostiviesti Osuuskauppa Himeenmaan ryhmapaillikaille tai
yksikdiden esimiehille. Sdhkodpostiviestissd on pyydetty viestin vastaanottajia hankkimaan omasta
yksikdstadn yksi tydpajaan osallistuva tyontekija seka kertomaan hanen yhteystietonsa (sahkdpostiosoite
tai puhelinnumero), jotta tutkittavaan on mahdollisuus tarvittaessa ottaa yhteys.

Tyopaja kestda 3 tuntia taukoineen. Tydpajaan osallistuvat kirjoittavat annetuille papereille yhdessa
ryhmansa kanssa tehtyja pohdintojaan esitettyihin kysymyksiin. Ryhmien pohdinnat kirjoitetaan
myohemmin tekstitiedostoksi.

Tutkittavien oikeudet:

Osallistuminen tutkimukseen on taysin vapaaehtoista. Tutkittavilla on tutkimuksen aikana oikeus kieltaytya
tutkimuksesta ja keskeyttad tutkimukseen osallistuminen missa vaiheessa tahansa ilman, etta siitd aiheutuu
heille mitddn seuraamuksia. Tutkimuksen jarjestelyt ja tulosten raportointi ovat luottamuksellisia.
Tutkimuksesta saatavat tutkittavien henkilokohtaiset tiedot tulevat ainoastaan tutkittavan ja tutkijan
kayttoon, ja tulokset julkaistaan tutkimusraporteissa siten, ettei yksittaista tutkittavaa voi tunnistaa.
Tutkittavilla on oikeus saada lisdtietoa tutkimuksesta tutkijalta missa vaiheessa tahansa (yhteystiedot ylla).
Ty6pajaan osallistuvien ikdhaarukka, sukupuoli, tehtavanimike Osuuskauppa Hdmeenmaalla ja tieto, kuinka
pitkdan tutkittava on ollut Himeenmaan palveluksessa, julkaistaan kehittamishankkeessa.



Tutkittavan suostumus tutkimukseen osallistumisesta:

Olen perehtynyt tdman tutkimuksen tarkoitukseen ja sisdltoon, kerattavan tutkimusaineiston kayttoon ja
tutkittavien oikeuksiin. Suostun osallistumaan tutkimukseen annettujen ohjeiden mukaisesti. Voin
halutessani peruuttaa tai keskeyttaa osallistumiseni tai kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta missa
vaiheessa tahansa. Tutkimustuloksiani ja keradttya aineistoa saa kayttaa ja hyodyntaa sellaisessa muodossa,
jossa yksittaista tutkittavaa ei voi tunnistaa.

Lahdessa 27.9.2018

Paikka ja aika Tutkittavan allekirjoitus ja nimenselvennys



LIITE 4: TyOpajan aihealueet
TyGpajan aihealueet

Nakokulmat: ming, tydnantaja/lahiesimies, tydkaverit, muut vaikuttavat tekijat

Mita voisimme tehda toisin?

Ihmisléheisyys

e tyontekij6ihin panostaminen
e tydn arvokkuuden kokeminen
e asiakkaiden tarpeen ymmartaminen

Johtaminen

tydtapojen uudistaminen

¢ innostuksen levittAminen

e merkityksellisten asioiden aikaansaaminen yhteiskunnassa
o yrityksen edellakavijana oleminen omalla toimialalla

e tydn osallistavuus

Ty6hyvinvointi

o tydntekijoiden kuuntelu

e tydyhteisdn kehittaminen

e mielenkiintoiset ty6tehtavat

e vapaus ja mahdollisuus itseohjautuvuuteen

e Omien taitojen hyddyntaminen/itsensa toteuttaminen

¢ Ooman osaamisen ja itsensa kehittaminen

e yritystoiminta tyoksi, jolla on tarkoitus

e moraali

e tuotettavan arvon merkitys asiakkaan elamassa
e omien arvojen mukaisen toiminnan edistaminen
e ulkoiset ja materialistiset arvot

e ihmisten vélisiin sosiaalisiin suhteisiin liittyvat arvot



LIITE 5: Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset vuosilta 2016-2018: tydn merkityksellisyyden ko-

keminen (Hameenmaa 2018)

* = Tilastollisesti merkitseva ero (95%), Tyémotivaa‘tio
== = Erittdin merkitseva ero (99%) kaytetysta normitasosta .
Osuuskauppa Hameenmaa

Asteikko 1-4, 4=paras 1 2 3 4

** 1 Oman ty6n haastavuus ja mielenkiintoisuus

== 2 Oman ty6n stressaavuus

~ 3 Kokemus oman tydn hyddyllisyydestd

4 Oman tydpanoksen téarkeys yrityksen kannalta

== b TyoOnantaja tukee ammatillista kehittymisté

* 6 Sitoutuminen tySpaikkaan

|. 2016 [ 2017 B 2018 =—— Suomen ylelsnormi 2018

© Corporate Spirit Oy - Luottamuksellinen - 18.12.2018 N: 2204
% vastaajista Tyémotivaatio
Osuuskauppa Hameenmaa
0 25 50 75 100

1 Oman tydn haastavuus ja mielenkiintoisuus

2 Oman tydn stressaavuus

3 Kokemus oman tydn hySdyllisyydesta

4 Oman tydpanoksen térkeys yrityksen kannalta

5 Ty6nantaja tukee ammatillista kehittymistd

G Sitoutuminen tyOpaikkaan

[ [ o eritigin negativisia [ % jokseenkin negativisia  [] % jokseenkin positivisia [l % erittsin posttivisia
© Corporate Spirit Oy - Luottamuksellinen - 18.12.2018 N: 2204




LIITE 6: Tietoperustassa esiintyvat tydn merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat teki-

jat seka niihin liittyvat Facebook- ja tydpaja-aineistossa esiintyvat asiat

Tietoperusta

Facebook

TyOpaja

Hyvéantekeminen

-Tunnen olevani oikeasti avuksi
asiakkaillemme

-Tekemamme tyd on arvokasta
-Asiakkaat/asiakaspalvelu

-Onnistuneisiin asiakaskohtaamisiin pyrkiminen ja
asiakkaiden kuunteleminen

-Tybkavereiden huomioiminen, kunnioittaminen ja
auttaminen, kiinnostus toisen ty6ta kohtaan
-Tybkaverin ja hanen tydpanoksensa arvostaminen
-Joustaminen tyokavereiden kesken

-Tybkaverin pahaan oloon reagoiminen
-Kohdellaan tydkaveria niin kuin toivottaisiin itsedén
kohdeltavan

-Kerran paivassa kehuminen

-Erilaisuuden hyvaksyminen

-Oman tyon tekeminen niin hyvin kuin pystytaan ja
sen vieminen loppuun onnistuneesti

-Tiedon jakaminen

-Levittamalla positiivista asennetta tybnantajasta

Kyvykkyys

-Tybn tuomat haasteet
-Mahdollisuus oppia uutta
-Tunnen saavuttaneeni jotain
-Vastuu

-Onnistuminen

-Tyontekijdiden osaamisen hyddyntaminen

-Ty6n monipuolisuus

-Tyb6tehtavien tasaisesti jakaminen

-Uskallus heittaytyd myyntitilanteisiin ja tehda itse-
naisia paatoksia

-Annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya
-Osaamisen vahvistaminen

-Poistuminen omalta mukavuusalueeltaan

Vapaaehtoisuus

-Vapaus

-Oman kadenjaljen nakyminen
-Toiden priorisointi kiireessa
-Pystyn puhumaan avoimesti ar-
voistani paatoksia tehtaessa

-Vuoron vaihtojen salliminen

-Ty6n monipuolisuus, mahdollisuus tydkiertoon
-Luottamus: tyontekija < tyonantaja

-Kilpailijoiden "vakoilu”

-Uskallus tehda itsenéaisia paatoksia
-Oma-aloitteisuus

-Entista joustavampaa téiden ja muiden menojen yh-
teensovittamista

Tuottavuus

-Asiakkaat/asiakaspalvelu
-Tunnen olevani oikeasti avuksi
asiakkaillemme

-Onnistuneisiin asiakaskohtaamisiin pyrkiminen ja
asiakkaiden kuunteleminen

-Oman osaamattomuuden esiintuominen

-Oman tydn tekeminen niin hyvin kuin pystytaan ja
sen vieminen loppuun onnistuneesti

-Keskustelu ja kuuntelu: tydntekija <« tydnantaja
-Henkilbkunnan kouluttaminen

-Henkilékunnan osaamisen tehokkaampi hyddynta-
minen

-Koko talo -ajattelu: yhdessa tehdaén ja onnistutaan
-Tybntekijoiden vahvuuksien ja heikkouksien kartoit-
taminen

-Tybkierron mahdollistaminen

-Toimipaikkojen valinen yhteistyd

-Positiivinen asenne

-Saanndlliset palaverit, joista riittdvan rento tilaisuus
-Saanndllinen palautteen saaminen esimiehelta ja
rakentavan palautteen vastaanotto

-Osaamisen, tiedon ja taidon jakaminen




-Uskallus heittaytyd myyntitilanteisiin ja tehda itse-
naisia paatoksia

-Annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahviste-
taan osaamista

-Tybntekijoista tiukemmin kiinni pitdminen, kommen-
tit "tulijoita riittaa” ja "taalla ei ole pakko olla” epamo-
tivoivat

Kestavyys

-Asiakkaan kannustaminen ekologisempiin valintoi-
hin

Osallistavuus

-Henkilékunnan osaamisen tehokkaampi hyddynta-
minen

-Saanndlliset palaverit, joista riittdvan rento tilaisuus
-Henkiloston kouluttaminen

-Hadmeenmaa tutuksi helpommin

Sisdisesti avoin ty6

-Valmius ja halu ottaa uutta vastaan

-Hameenmaa tutuksi helpommin, mahdollisuus ty6-
kiertoon

-Kilpailijoiden "vakoilu”

Ulkoisesti avoin ty6

-Tuemme toisiamme
-Esimiehelta saatu tuki
-Vahvistamme toisiamme
-Verkostoitumismahdollisuus

-Tybkavereiden huomioiminen

-Arvostetaan tyokaveria ja hanen panostaan

-Kehu kerran paivassa

-limianna tydkaverin osaaminen ja onnistuminen
-Tyokavereiden kesken joustaminen ja yhdessa te-
keminen

-Kaveri auttaa tyt6tehtavissa, vaikkei tyot hanelle
kuuluisi

-Tiimity®

-Rehellisyys asiakkaille ja tyokavereille

-Keskustelu ja kuuntelu: tydntekija « tyénantaja
-TyOtehtéavien tasaisesti jakaminen

-Toimipaikkojen valinen yhteistyd

-Pitéda hyvat suhteet ulkoisiin toimijoihin

-Tiedon jakaminen

-Positiivisen asenteen levittaminen tydnantajasta
-Suullinen suora kehuminen

-Saanndlliset palaverit, joista riittavan rento tilaisuus
-Osaamisen, tiedon ja taidon jakaminen

-Toisen kunnioittaminen, erilaisuuden hyvaksyminen
-Sovittujen pelisdantdjen noudattaminen
-Kohdellaan tydkaveria niin kuin toivottaisiin itsedan
kohdeltavan

Teknologiapohjainen
tyo

Ihmiset kohtaava ty6

-Asiakkaat/asiakaspalvelu
-Palautteet asiakkailta, esimie-
heltd ja tyokavereilta

-Tunnen olevani oikeasti avuksi
asiakkaillemme

-Tekemamme tyd on arvokasta
-Myyminen

-Halu olla paras

-Onnistuneisiin asiakaskohtaamisiin pyrkiminen
-Asiakkaiden kuunteleminen

-Rehellisyys asiakkaille ja tytkavereille

-Uskaltaa heittaytya myyntitilanteisiin

-Asiakkaan kannustaminen ekologisempiin valintoi-
hin

Itsensa toteuttami-
seen liittyvat arvot

-Toéiden monipuolisuus
-Koen yhteenkuulumisen tun-
netta

-Henkilékunnan kouluttaminen
-Tyontekijdiden osaamisen hyddyntaminen
-Uskallus tehdé itsenéisid paatoksia




-Tybn tuomat haasteet
-Mahdollisuus oppia uutta
-Ulottuvillani olevat mahdollisuu-
det innostavat minua

-Pystyn puhumaan avoimesti ar-
voistani paatoksia tehtaessa
-Onnistuminen

-Tekemamme tyd on arvokasta
-Tunnen olevani oikeasti avuksi
asiakkaillemme

-Oman kédenjaljen nakyminen
-Tunnen saavuttaneeni jotain

-Oman osaamattomuuden esiintuominen
-Mielenkiintoisuus ty6ta kohtaan

-Valmius ja halu ottaa uutta vastaan

-Rakentavan palautteen vastaanottaminen
-Poistuminen omalta mukavuusalueeltaan tuottaa
mielihyvaa

Ulkoiset ja materia-
listiset arvot

-Henkilostéedut
-Verkostoitumismahdollisuus
-Halu olla paras

-Sopivat tydajat

-Palkka

-E-passi mahdollisuus liikunnan lisaksi kulttuuriin
-Tybvuosista muistaminen ajankohtaisin lahjoin
-Hyvésta suorituksesta annetaan kunnon tunnustus
-Kiitetaanko tarpeeksi?

-Riittddko pelkat pikkujoulut?

Ihmisten vélisiin so-
siaalisiin suhteisiin
liittyvat arvot

-Meistd on mukava ty6skennella
yhdessa

-Koen yhteenkuulumisen tun-
netta

-Tuemme toisiamme
-Esimieheltd saatu tuki

-Pystyn puhumaan avoimesti ar-
voistani paatoksia tehtaessa
-Palautteet asiakkailta, esimie-
helta ja tydkavereilta
-Vahvistamme toisiamme
-Verkostoitumismahdollisuus

-TyOkavereiden huomioiminen ja auttaminen
-Arvostetaan tyOkaveria ja hdnen panostaan, on kiin-
nostunut hnen tydstaan

-Kehu kerran paivassa

-limianna tydkaverin osaaminen ja onnistuminen
-Joustetaan tydkavereiden kesken

-Uskallus pyytda apua

-Kohdellaan tydkaveria niin kuin toivottaisiin itsedéan
kohdeltavan

-Rehellisyys asiakkaille ja tydkavereille
-Tyontekijéiden osaamisen hyddyntaminen
-Tiimityd: yhdessa tehdaan ja onnistutaan
-Tyotehtavien tasaisesti jakaminen

-Toimipaikkojen vélinen yhteistyo

-Pitaéa hyvat suhteet ulkoisiin toimijoihin

-Tiedon jakaminen

-Omalla esimerkilla tekeminen

-Suullinen suora kehuminen

-Tyontekijdiden arvostaminen ja kuunteleminen
-Tybkaverin pahaan oloon reagoiminen, hdnen kun-
nioittaminen ja erilaisuuden hyvaksyminen
-Uskaltaa heittaytya myyntitilanteisiin, ei mene tuot-
teen/tuoteselosteen taakse

-Asiakkaan kannustaminen ekologisempiin valintoi-
hin

-Annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahviste-
taan osaamista

-Hameenmaa tutuksi helpommin

Emotionaalinen
alykkyys

-Tybn tuomat haasteet
-Mahdollisuus oppia uutta
-Ulottuvillani olevat haasteet in-
nostavat minua

-Tunnen olevani oikeasti avuksi
asiakkaillemme

-Tekemamme ty6 on arvokasta
-Oman kadenjaljen nakyminen
-Tunnen saavuttaneeni jotain

-Kerro rohkeasti omasta onnistumisesta
-Tybntekijoilté ideoiden keradminen
-Omalla positiivisella asenteella tekeminen
-Uskallus tehda itsenéaisia paatoksia




-Pystyn puhumaan avoimesti ar-
voistani paatoksia tehtaessa
-Vapaus ja vastuu
-Onnistuminen

Autonomian tunne

-Téiden monipuolisuus

-Tydn tuomat haasteet
-Mahdollisuus oppia uutta
-Ulottuvillani olevat mahdollisuu-
det innostavat minua

-Toéiden priorisointi

-Toita ei tarvitse vieda kotiin

-Oman osaamisen ja osaamattomuuden esiintuomi-
nen

-Enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua
-Kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehi-
tyskeskustelu ilman kaavaketta, kehityskeskusteluja
useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa
-Omalla positiivisella asenteella tekeminen
-Uskaltaa heittaytyd myyntitilanteisiin, ei mene tuot-
teen/tuoteselosteen taakse

-Uskallus tehda itsenéisia paatoksia

Ihminen itse

-Sopivat tydajat
-Positiivinen ajattelu

-Pyrin onnistuneisiin asiakaskohtaamisiin ja kuunte-
len asiakkaita

-Huomioin tydkaverit

-Oman osaamisen ja osaamattomuuden esiintuomi-
nen

-Rehellisyys asiakkaille ja tyokavereille
-Arvostetaan omaa ty6ta, mielenkiintoisuus tyota
kohtaan

-Tehd&éan oma tyd niin hyvin kuin pystytaan ja vie-
daan se loppuun onnistuneesti

-Kerro rohkeasti omasta onnistumisesta
-Hyodyntaa tarjolla olevia tydhyvinvointietuja ja pitaéa
itsensa kunnossa

-Tybdkaverin auttaminen, uskallus pyytaa apua
-Uskallus kokeilla uutta, valmius ja halu ottaa uutta
vastaan

-Liika sisukkuus pois (osaa ja uskaltaa sanoa ei)
-Omalla positiivisella asenteella tekeminen, levitta-
malla positiivista asennetta tydnantajasta
-Rakentavan palautteen vastaanottaminen

-Tiedon jakaminen

-Oma-aloitteisuus

-Poistuminen omalta mukavuusalueeltaan tuottaa
mielihyvaa

-Uskaltaa heittaytya myyntitilanteisiin, ei mene tuot-
teen/tuoteselosteen taakse

-Uskallus tehdé itsenéisia paatoksia

-Toisen kunnioittaminen, erilaisuuden hyvaksyminen
-Sovittujen pelisééntdjen noudattaminen

Ihmisen sisdinen
kasvu

-Verkostoitumismahdollisuus
-Ulottuvillani olevat mahdollisuu-
det innostavat minua
-Mahdollisuus oppia uutta

-Tybn tuomat haasteet

-Oman osaamisen ja osaamattomuuden esiintuomi-
nen

-Henkilékunnan kouluttaminen

-Enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua
-Kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehi-
tyskeskustelu ilman kaavaketta, kehityskeskusteluja
useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa
-Mahdollisuus tydkiertoon

-Omalla positiivisella asenteella tekeminen
-Valmius ja halu ottaa uutta vastaan, mielenkiintoi-
suus tyota kohtaan

-Rakentavan palautteen vastaanottaminen




-Poistuminen omalta mukavuusalueeltaan tuottaa
mielihyvaa

-Jaetaan osaaminen, tieto ja taito

-Hameenmaa tutuksi helpommin

-Uskallus tehdé itsenéisia paatoksia

-Annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahviste-
taan osaamista

Yhteiso

-Palautteet asiakkailta, esimie-
helta, tybkavereilta

-Meista on mukava tyéskennella
yhdessa

-Koen yhteenkuulumisen tun-
netta

-Tuemme toisiamme
-Vahvistamme toisiamme
-Verkostoitumismahdollisuus

-Tybkavereiden huomioiminen

-Tiimity®d: yhdessa tehdaan ja onnistutaan
-Arvostetaan tyOkaveria ja hanen panostaan

-Kehu kerran paivéassa, suullinen suora kehuminen
-limianna tydkaverin osaaminen/onnistuminen
-Joustetaan tydkavereiden kesken

-Kaveri auttaa ty6tehtavissa, vaikkei tyot hanelle
kuuluisi

-Kohdellaan tydkaveria niin kuin toivottaisiin itsedan
kohdeltavan

-Tyontekijdiden arvostaminen ja kuunteleminen
-Saanndllinen palautteen saaminen esimiehelta
-Lupausten lunastus

-Hyvésta suorituksesta annetaan kunnon tunnustus
-kiitetaanko tarpeeksi?

Tyo

-Pystyn puhumaan avoimesti ar-
voistani paatoksia tehtaessa

-Keskustelu ja kuuntelu: tyontekija « tydnantaja
-Enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua
-Kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehi-
tyskeskustelu ilman kaavaketta

-Mielenkiintoisuus ty6ta kohtaan

-Tyontekijdilta ideoiden kerddminen

-Terveiden elintapojen tukeminen

-Kartoittaa tyontekijoiden heikkoudet
-Tybntekijoiden arvostaminen ja kuunteleminen
-Annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahviste-
taan osaamista

-Entista joustavampaa yhteensovittamista ty6n ja
muiden menojen valilla

Johtaminen

-Esimiehelta saatu tuki
-Vastuu

-Palautteet asiakkailta, esimie-
helta, tybkavereilta

-Keskustelu, kuuntelu ja luottamus: tydntekija <
tydnantaja, palautteen antaminen

-Tybntekijoiden osaamisen tehokkaampi hyddynta-
minen

-Riittdvat henkiloresurssit

-Enemman kasvokkain kaytavaa keskustelua
kehityskeskustelukaavakkeen uusiminen tai kehitys-
keskustelu ilman kaavaketta, kehityskeskusteluja
useammin kuin kerran vuodessa; aina tarvittaessa
-Vuoron vaihtojen salliminen, jos ei todellista estetta
-Tybntekijoiden vahvuuksien ja heikkouksien kartoit-
taminen

-Tybhyvinvointieduista tiedottaminen

-Terveiden elintapojen tukeminen

-Tyontekijoilté ideoiden kerd&minen

-Ty6tehtavien jakaminen tasaisesti

-Positiivinen asenne

-Henkiléston kouluttaminen

-Saanndllinen palautteen saaminen esimiehelta,
suullinen suora kehuminen




-Saanndlliset palaverit, joista riittdvan rento tilaisuus
-Tybntekijoiden arvostaminen ja kuunteleminen
-Tullaan lattiatasoon katsomaan/tuntemaan
-Tasa-arvoiset ty6olot ja kohtelu

-"Pahaan oloon” puuttuminen

-Annetaan mahdollisuus kaikkien kehittya, vahviste-
taan osaamista

Tasapaino -Toita ei tarvitse vieda kotiin -Joustetaan tytkavereiden kesken
-Ty6 on elaméantapa -Entista joustavampaa yhteensovittamista tyon ja
-Sopivat tydajat muiden menojen valilla

Henkisyys -Meisté on mukava tyoskennella | -Tehd&an oma ty6 niin hyvin kuin pystytaan ja vie-

yhdessa

-Onnistuminen

-Tunnen olevani oikeasti avuksi
asiakkaillemme

-Tekemamme tyd on arvokasta
-Tunnen saavuttaneeni jotain

daan se loppuun onnistuneesti
-Poistuminen omalta mukavuusalueeltaan tuottaa
mielihyvaa




