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1 Johdanto 

Tässä opinnäytetyössä tutkitaan työn merkityksellisyyden kokemusta liiketalouden 

tradenomien keskuudessa. Tavoitteena on selvittää, kuinka paljon tradenomit kokevat 

merkityksellisyyttä työssään, mistä koettu merkityksellisyyden tunne koostuu ja mitä työssä 

pidetään arvokkaana. Työn toimeksiantajana toimii Tradenomit (Tradenomiliitto TRAL ry). 

Työn merkityksellisyydestä puhuminen ja sen tutkiminen on aina ajankohtainen aihe, sillä 

merkityksellisyyden kokeminen on osa ihmisyyttä. Huomattavan suuri osa ihmisen ajasta 

kuluu toimeentulon hankkimiseen, joten sillä on väliä, pääseekö merkityksettömän 

puurtamisen sijaan toteuttamaan itseään ja tekemään jotain aidosti tärkeää. Koska 

merkityksettömään käytettyä aikaa ei voi saada takaisin, on järkevää pyrkiä tekemään 

omaan työuraan liittyviä valintoja merkityksellisyyden näkökulmasta. Merkityksellisyyden 

kokemisella on vaikutusta monin tavoin myös työelämään. Työn merkityksellisyyden 

kokeminen vaikuttaa mm. työhyvinvointiin, lisää motivaatiota, sitoutumista ja työn tuloksia. 

Nykypäivän työelämässä automatisaation myötä erityisesti asiantuntijatyön merkitys ja työn 

laatu korostuu, jolloin kysymys sisäisestä motivaatiosta nousee yhä enemmän esiin. 

Merkityksellisyyden kokeminen on vahva motivaation muoto, ja sen välittäminen ja 

edistäminen on siten myös tärkeä johtamisen väline. Onnistuessaan merkityksellisyyden 

välittämisessä johtaja luo ympärilleen oma-aloitteisia, sitoutuneita ja kehittymishaluisia 

asiantuntijoita, jotka pyrkivät tekemään parhaansa yhteisen päämäärän saavuttamiseksi. 

(Aaltonen ym., 2020a, esipuhe) 

Tämän opinnäytetyön teoriaosuudessa käsitellään tradenomin tutkintoa ja sen tarjoamia 

työllistymisvaihtoehtoja, tutkimustietoa työn merkityksellisyyden lähteistä yleisesti sekä työn 

merkityksellisyyttä työhyvinvoinnin ja johtamisen kannalta. Opinnäytetyössä käytetään 

kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusta ja tutkimusmenetelmänä kyselytutkimusta. 

Tutkimuksen pääkysymys on ”Millä tavalla liiketalouden tradenomit kokevat 

merkityksellisyyttä työssään?” Alakysymyksiä ovat: 

1. Kuinka paljon liiketalouden tradenomit kokevat merkityksellisyyttä työssään? 

2. Mistä lähteistä työn merkityksellisyyden kokemus koostuu? 

3. Millaisia arvoja tradenomit edistävät työllään? 

4. Kuinka johtaminen on vaikuttanut merkityksellisyyden kokemuksen 

syntymiseen? 
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Vastauksia tutkimuskysymyksiin pyritään löytämään työelämässä oleville liiketalouden 

tradenomeille suunnatulla verkkokyselyllä. Työn ulkopuolelle on rajattu IT-tradenomit, 

kirjasto- ja tietopalvelualan tradenomit sekä työelämän ulkopuolella ajankohtaisesti olevat 

tradenomit. 

2 Tausta ja toimeksiantaja 

Tämän opinnäytetyön aihe kumpuaa kirjoittajan omasta kiinnostuksesta ja omakohtaisesta 

kokemuksesta työn merkityksellisyyden teemaan, sillä syyt alanvaihtoon päihde- ja 

mielenterveystyön ohjaajan työstä liiketalouden tradenomiksi liittyivät vahvasti aiemman työn 

merkityksellisyyden kokemuksen – aiemmin jopa kutsumuksen - hiipumiseen työhyvinvoinnin 

heikkenemisen seurauksena. Sosiaali- ja terveysalalla työn merkityksellisyys on yleisesti 

helppo nähdä työn välittömän sosiaalisen vaikutuksen vuoksi. Liiketalouden ala on hyvin 

erilainen, eikä uuden alan valintaa ohjannut niinkään usko tradenomin ammatin mahdollisesti 

tarjoamaan merkitykselliseen työhön, vaan pikemminkin järkisyyt. Siksi onkin erityisen 

kiinnostavaa tutkia alan tarjoamia merkityksellisyyden lähteitä ja alalla työskentelevien 

ammattilaisten kokemuksia työnsä merkityksellisyydestä eri liiketalouden osa-alueilla ja eri 

työympäristöissä.  

2.1 Tradenomiliitto 

Työn toimeksiantajana toimii Tradenomit eli Tradenomiliitto TRAL ry. Tradenomiliitolta 

tiedusteltiin halukkuutta ryhtyä työn toimeksiantajaksi, sillä Suomen suurimman 

tradenomiyhteisön kautta on mahdollista tavoittaa laajemmin kohderyhmä tutkimusta varten. 

Tradenomien kehityspäällikön kanssa keskustellessa selvisi myös, ettei heidän omissa 

tutkimuksissaan, kuten jäsentutkimuksessa, työn merkityksellisyyttä tradenomien työssä ole 

vielä tutkittu. 

Tradenomit on vuonna 1996 perustettu tradenomien ammattijärjestö ja yksi 

korkeakoulutettujen keskusjärjestö Akavan 36 jäsenliitosta. Liiton tehtävänä on toimia 

tradenomien yhteisönä, valvoa liiton jäsenten etuja ja tukea uralla eteenpäin. Se tekee 

vaikuttamistyötä jäsenten työolojen ja -ehtojen puolesta ja tarjoaa jäsenilleen monia hyötyjä 

kuten työttömyysturvan, oikeusturvan työelämän kriiseissä sekä monipuolisia urapalveluita. 

Tradenomiliitto teettää vuosittain jäsenkyselyn, joka tuottaa tutkimustietoa mm. tradenomien 

työoloista, palkkauksesta ja työhyvinvoinnista. Jäsentutkimuksesta saatua tietoa 
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hyödynnetään kaikessa ammattijärjestön toiminnassa. (Tradenomit, n.d.-a; Tradenomit, n.d.-

b).   

Tässä opinnäytetyössä tarkastellaan liiketalouden tradenomien työarkea ja kokemusta 

työelämästä työn merkityksellisyyden kautta. Tarkoituksena on tuottaa syvempää tietoa 

tradenomien työhyvinvoinnista ja työn mielekkyydestä, sekä antaa tietoa siitä, mitä alan 

ammattilaiset pitävät työssään arvokkaana ja mikä heitä motivoi. Tradenomit voi hyödyntää 

tuloksia toiminnassaan oman jäsentutkimuksensa ohella. Lisäksi tuloksia voidaan hyödyntää 

esimerkiksi työn merkityksellisyyden edistämisessä johtamisen keinoin.  

2.2 Liiketalouden tradenomi 

Tradenomitutkinto (Bachelor of business administration) on 210 opintopisteen laajuinen 

ammattikorkeakoulututkinto, jonka yleisimmät koulutusalat ovat liiketalous, tietojenkäsittely 

sekä International Business. Suurin osa (60 %) tradenomeista valmistuu liiketalouden 

koulutusohjelmasta. Liiketalouden koulutusohjelmaan sisältyy liiketoiminnan eri aihealueiden 

mukaan mm. yrittäjyyteen, myyntiin, markkinointiin, viestintää, taloushallintoon, johtamiseen, 

liiketoiminnan kehittämiseen ja finanssiliiketoimintaan liittyviä opintoja. Osana tutkintoa 

suoritetaan myös noin viiden kuukauden työharjoittelu (30 op) ja tehdään opinnäytetyö (15 

op). Tradenomeja on valmistunut työmarkkinoille jo 25 vuoden ajan, ja vuosittain valmistuu 

reilu 5000 uutta tradenomia. Tradenomitutkinnon jälkeen voi jatkaa kouluttautumista ja 

suorittaa esimerkiksi 90 opintopisteen ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon (Tradenomi 

YAMK), jonka kelpoisuus vastaa yliopistojen maisteritutkintoa. Osaamista voi täydentää 

myös monien muiden opintojen kautta. (Tradenomit, n.d.-c; Tradenomit, n.d.-d; Tradenomit, 

2023, s. 3). 

Tradenomin tutkinto antaa monipuoliset mahdollisuudet työskennellä kaikilla toimialoilla ja 

sektoreilla, eri asematasoilla ja lukuisissa työtehtävissä. Tradenomien vuoden 2022 

jäsentutkimuksen (2023, s. 2, 10) mukaan 79 % tradenomeista työskentelee erilaisissa 

asiantuntija-, esihenkilö- ja johtotehtävissä.  Suurimmat tradenomeja työllistävät toimialat 

ovat teollisuuden alat (21 %), julkinen sektori (13 %), tietotekniikan palveluala (13 %), 

finanssiala (7 %), kaupan ala (8 %), ICT-ala (6 %) ja tilitoimistot (6 %). Muut toimialat, 

esimerkiksi muu palvelutoiminta, koulutus sekä kuljetus ja varastointialat työllistävät 

yhteensä 32 prosenttia tradenomeista.  

Tradenomien työllistymistilanne on hyvä. Tradenomien vuoden 2022 jäsentutkimuksen 

(2023, ss. 9, 17–19) mukaan 94 % tradenomeista oli työ- tai virkasuhteessa, 4,7 % toimi 
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yrittäjänä ja vain 2,4 % oli työttömänä tai lomautettuna. Luottamus työtilanteeseen koettiin 

suureksi, sillä oman työtilanteensa koki vakaaksi tai melko vakaaksi 89 % jäsentutkimukseen 

vastanneista. Tradenomien ansiotaso on myös kehittynyt merkittävästi viimeisen 10 vuoden 

aikana. Vuonna 2022 keskipalkka oli 4112 euroa/kk ja mediaani 3800 e/kk, keskipalkan 

ollessa vuonna 2012 noin 3350 e/kk ja mediaanin hieman yli 3000 euroa kuukaudessa.   

Seuraavasta kuvasta voidaan huomata, että tradenomin tutkinnon monipuolisuuden takia 

myös ammattinimikkeitä on lukuisia.  

Kuva 1. Tradenomien ammattinimikkeet. (Tradenomit, 2023, s. 12) 

 

Tämän tutkimus on rajattu käsittelemään liiketalouden tradenomeja.  Jatkossa liiketalouden 

tradenomista käytetään lyhyemmin nimitystä tradenomi. 

3 Merkityksellisyyden kokeminen työssä 

Merkityksellisyydellä voidaan tarkoittaa joko laajaa uskonnollis-filosofista kysymystä elämän 

perimmäisestä tarkoituksesta, tai psykologista näkökulmaa, eli mikä tekee kunkin yksilön 

elämästä merkityksellistä (Härkönen, 2021, s. 11). Tässä opinnäytetyössä merkityksellisyyttä 

tarkastellaan psykologisesta näkökulmasta tradenomien työn ja henkilökohtaisten 

kokemusten kautta.  

Elämän merkityksellisyyden on tutkimuksissa havaittu syntyvän tiettyjen yleispätevien 

lainalaisuuksien kautta (Aaltonen ym., 2020a, luku 1.2.3). Frank Martela (2020, ss. 10–11) 



5 

 

kiteyttää elämän merkityksellisyyden tarkoittavan elämän ymmärrettävyyttä, päämäärää ja 

arvokkuutta. Oman elämän tulisi tuntua arvokkaalta ja elämisen arvoiselta. Lisäksi 

tarvitsemme kokemuksen elämässä tavoiteltavista mielekkäistä päämääristä. 

Ymmärrettävyys on puolestaan sitä, että oma elämä tuntuu järkeenkäyvältä ja 

ennustettavalta, ja kykenemme jäsentämään maailmaa ympärillämme. Yleisesti voidaan 

sanoa elämän merkityksellisyyden tarkoittavan sitä, kuinka arvokkaaksi ja elämisen 

arvoiseksi ihminen itse kokee oman elämänsä. Tämä pätee myös työn merkityksellisyyteen: 

työn merkityksellisyys on sitä, että oma työ koetaan itsessään arvokkaaksi ja tekemisen 

arvoiseksi, eikä ainoastaan palkan saamisen välineeksi.  

Seuraavassa kuvassa esitetään Frank Martelan ja Anne Pessin (Martela, 2020, s.11) 

tiivistämä määrittely työn merkityksellisyyden kolmesta ulottuvuudesta. Merkityksellisestä 

työstä puhuessa ihmiset saattavat tarkoittaa yhtä tai useampaa alla olevista kolmesta 

teemasta.  

Kuva 2. Työn merkityksellisyyden ulottuvuudet (Martela 2020, s.11) 

 

Työn merkityksellisyyden kattokäsite on kokemus arvokkuudesta, jota kaksi muuta 

ulottuvuutta ”itsensä toteuttaminen” ja ”laajempi päämäärä” palvelevat. Laajempi päämäärä 

viittaa hyvän tekemiseen, esimerkiksi toisten ihmisten hyvinvoinnin parantamiseen, muiden 

auttamiseen tai maailmaan ja yhteiskuntaan vaikuttamiseen. Yksinkertaisimmillaan 

merkityksellinen työ onkin itsensä toteuttamista ja hyvän tekemistä. (Martela, 2020, s. 11; 

Salmi, 2021, s. 12) 
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3.1 Katsaus aikaisempiin tutkimuksiin  

Ihmisen keskeinen tarve on kokea elämänsä mielekkäänä ja merkityksellisenä. Logoterapian 

kehittäjän, neurologian ja psykiatrian professori Viktor E. Frankln näkemyksen mukaan 

elämän merkityksellisyys syntyy tekemällä, luomalla ja kokemalla asioita sekä oman 

asenteen kautta. Asenteella tarkoitetaan oman asenteen valitsemista elämän tuomia 

vastoinkäymisiä kohtaan. Kokiessaan elämänsä tarkoitukselliseksi, ihmisen on mahdollista 

löytää itsessään olevat potentiaalit ja kestää elämän tuomat vastoinkäymiset. (Logoterapia, 

n.d.; Aaltonen ym., 2020a, kappale 1.2.3) Tutkimusten mukaan kokemus elämän 

merkityksellisyydestä ennustaakin pitkää elinikää. Merkityksellisyyden kokemus on osa 

ihmisyyttä, sillä vain ihminen osaa kysyä ja etsiä elämän merkityksellisyyttä. Kykenemme 

tarkastelemaan elämäämme ulkopäin ja etsimään perusteita ja oikeutusta toiminnallemme. 

(Martela, 2020, ss. 9–10). 

Merkityksellisyyden hyötyjä työelämässä on viime vuosina tutkittu paljon. Tutkimusten 

mukaan merkityksellisyyden kokeminen työssä on tärkeää. Se on merkittävä uravalintoja 

ohjaava tekijä ja monelle myös palkkatasoa tärkeämpi kriteeri. Esimerkiksi Shawn Achor ym. 

(2018) tekemän tutkimuksen mukaan yli 90 % amerikkalaisista oli valmiita tinkimään 

keskimäärin 23 % tuleva elinaikansa palkkatasosta työn merkityksellisyyden lisäämiseksi. 

Ottaen huomioon, että amerikkalaiset käyttävät noin 21 % tuloistaan asumiseen, on työn 

merkityksellisyyden arvo huomattava. Martelan mukaan Hu & Hirsh (2017) puolestaan 

raportoivat, että merkityksellisyys arvotetaan niin korkeaksi, että työpaikkaa valitessa 

vuosipalkasta ollaan valmiita tinkimään 10 000 euroa, jos voidaan olla varmoja työn 

merkityksellisyydestä. Tutkimukset osoittavat, että työssä koettu merkityksellisyys vaikuttaa 

positiivisesti moniin asioihin, kuten motivaatioon, työhön sitoutumiseen, työn imuun, työ- ja 

asiakastyytyväisyyteen sekä tuloksellisuuteen. Ihmiset, jotka kokevat työnsä 

merkitykselliseksi työskentelevät paremmin ja voivat paremmin. (Martela, 2020, s.9). 

Merkityksellisyyden teema on noussut työelämässä pinnalle ajankohtaisesti muun muassa 

siksi, että digitalisaation ja tekoälyn kehittymisen myötä työkenttä on muuttunut.  

Asiantuntijatyön tarve on lisääntynyt ja kilpailu erityisosaajista kiristynyt, kun rutiininomaiset 

ja määrällisesti mitattavat tehtävät ovat yhä enemmän automatisoitavissa. Ihmisten 

tehtäväksi jäävät ne työt, jotka vaativat kriittistä ja luovaa pohdintaa, itsenäistä 

päätöksentekoa sekä laaja-alaista asiantuntijuutta. Näissä tehtävissä ratkaisevaksi nousee 

työn laatu eikä pelkkä määrä. (Martela, 2020, ss. 8–9, 12)   
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Työn laatuun pyrkiessä korostuu työntekijän sisäinen motivaatio, kun taas ulkoisella 

palkitsemisen voidaan kasvattaa lähinnä määrällistä suoritusta. Tällöin työntekijöiden 

sisäisen motivaation tukeminen ja vaaliminen nousee organisaatioissa ja esihenkilötyössä 

ratkaisevaksi. Seuraava kuva perustuu Cerasoli & Nicklin (2014) sisäistä motivaatiota ja 

ulkoisia kannustimia koskevan meta-analyysin tuloksiin motivaation laadun vaikutuksista 

määrällisiin ja laadullisiin suorituksiin. (Martela, 2020, s. 12) 

Kuva 3. Motivaatiotyypin vaikutus suorituksen ennustajana (Cerasoli & Nicklin, 2014). 

 

Tässä opinnäytetyössä tutkitaan työn merkityksellisyyttä tradenomien keskuudessa, sillä 

sisäinen motivaatio syntyy merkityksellisyyden kokemuksen kautta.  Lisäksi teoriaosuudessa 

käsitellään merkityksen johtamista. Aihe on kiinnostava ja ajankohtainen, sillä kuten aiemmin 

todettiin, tradenomeista 79 % työskentelee erilaisissa asiantuntija-, esihenkilö- ja 

johtotehtävissä (Tradenomit, 2023, s. 2, 10).   

3.2 Neljä polkua työn merkityksellisyyden kokemukseen 

Työelämätutkimus on keskittynyt merkityksellisyyden kokemukseen, eli ihmisen 

subjektiiviseen kokemukseen merkityksellisyydestä (Martela, 2020, s. 10). Kokemus työn 

merkityksellisyydestä on vahvasti ihmisen itsensä luoma asia, jonka syntymiseen vaikuttavat 

henkilökohtaiset motivaatiotekijät, työhön liittyvät käsitykset ja tilannetekijät sekä ihmisen 

omat arvot (Tammeaid, 2020, s. 83).  

Marika Tammeaid (2020, ss. 80–82) on esitellyt Rosson, Dekasin ja Wrzesniewskin luoman 

laajan tutkimustiedon meta-analyysiin perustuvan nelikenttä-mallin (kuva 4), joka kuvaa työn 

merkityksellisyyttä tuottavia psykologisia ja sosiaalisia prosesseja ja mahdollistaa ihmisen ja 
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työn suhteen syvällisempää tarkastelua. Merkityksellisyyden kokemus työssä on jotain 

ihmisen omien psykologisten prosessien tuottamaa, mutta myös sosiaalisella työskentely-

ympäristöllämme on siihen vahva vaikutus. Yhteys muihin ja oman toimijuuden löytäminen 

ovat aina dynaamisessa suhteessa toisiinsa.  

Kuva 4. Työn merkityksellisyyttä tuottavat psykologiset ja sosiaaliset prosessit (Tammeaid, 

2020, s. 80) 

 

Nelikentän alueista muodostuu neljä pääpolkua työn merkityksellisyyteen. Minä – Muut – 

Toimijuus – Yhteisöllisyys -akselit esittävät puolestaan niitä risteyskohtia, jotka ennustavat 

työn mielekkyyden syntymistä ja säilymistä työelämässä. Tammeaid (2020, s. 81) avaa 

mallin mukaisia prosesseja seuraavasti: 

1. Henkilökohtaistunut työ yhdistää itsensä toteuttamisen ja toimijuuden. Pystyvyyden 

kokemus mahdollistaa työssä proaktiivisuuden, kehittymisen sekä vastusten 

voittamisen. Itsetunto puolestaan antaa ja tuottaa arvokkuuden kokemusta. 

Parhaimmillaan itsetunto myös vahvistuu työssä.  

2. Yhteys itseen tuottaa mielekkyyttä autenttisuuden ja sisäisen motivaation kautta. 

Autenttisuus tarkoittaa sitä, että oma toiminta vastaa omia arvoja ja työhön liittyviä 

motivaatiotekijöitä.  

3. Työpanokseen liittyviä prosesseja ovat pystyvyys, tarkoitus ja transsendenssi. Työn 

isompi tarkoitus tarkoittaa omien arvojen mukaista merkityksellistä suuntaa, joka voi 
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syntyä sekä oman toimijuuden että yhteisöllisyyden kautta.  Transsendenssilla 

tarkoitetaan ajan, paikan ja yksittäisen ihmisen voimien asettamien rajojen ylittämistä 

jonkin suuremman päämäärän vuoksi.  

4. Yhteys muihin eli sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tunne vahvistaa ja rakentaa 

identiteettiä, auttaa työskentelemään yhdessä toisten kanssa sekä vastaa toisiin 

ihmisiin liittymisen perustarpeeseen.   

Edelliset elementit viittaavat pääosin ihmisten psykologisten perustarpeiden tyydyttämiseen 

sekä itsestä nousevaan merkityksenantoon. Seitsemäs elementti on kulttuurinen ja ihmisten 

välinen jaetun ymmärryksen luominen (engl. sensemaking), joka korostaa sosiaalisen 

työympäristön roolia. Se sisältää ”ne tilanteisiin liittyvät tunteet, ajatukset ja sosiaaliset 

ulottuvuudet, joiden kautta työn merkityksellisyyttä arvotetaan, tuotetaan ja uusinnetaan.” 

Kun nelikentän kaikki alueet aktivoituvat, voidaan ennustaa vahvaa työn merkityksellisyyden, 

tuloksellisuuden ja työhyvinvoinnin kokemusta. (Tammeaid, 2020, s. 81–82) 

3.3 Arvot 

Merkityksellisyys syntyy suhteessa omiin arvoihin, sillä arvot kertovat, mistä saamme 

merkitystä ja mielekkyyttä elämään. Arvot ovat henkilön yleisluontoisia tavoitteita ja 

elämänsuuntia, jotka ohjaavat ja perustelevat hänen päätöksentekoaan. (Vartiainen, 2020, s. 

5). Ne ovat kannanottoja siihen, mikä on hänelle tärkeää, mistä hän välittää ja kuinka hän 

haluaa toimia suhteessa muihin ihmisiin. Filosofi Timo Airaksisen mukaan arvot ovat 

merkityksiä, joita me annamme faktoille ja ilmiöille. (Aaltonen ym., 2020a, luku 1.4.)  

Nykypäivän ihmiselle omien arvojen, maailmankatsomuksen ja henkilökohtaisten 

merkityksellisyyden lähteiden löytäminen voi olla haastavaa, sillä aikaamme leimaa tietty 

juurettomuus, erilaisten kulttuurien kohtaaminen, tietoisuus erilaisista arvoista sekä 

uskonnon merkityksen vähentyminen. Kulttuurista ja ajasta riippumattomiksi 

merkityksellisyyden avainlähteiksi voidaan nimetä kuitenkin jaetusta ihmisyydestämme 

nousevat arvot: yhteyden luominen muihin ihmisiin ja syvälliset ihmissuhteet, hyvän 

tekeminen toisille ihmisille sekä yhteiskunnan ja yhteisön palveleminen. (Aaltonen ym, 

2020a, esipuhe).  

Seuraavaksi esitellään kaksi teoriaa tai tapaa jaotella arvoja. Yksi tunnetuimmista tavoista 

jaotella ihmisille yhteisiä arvoja on Schwartzin nelikenttäinen arvokehä, joka esittelee 

kymmenen erilaista yleismaailmallista arvoa (kuva 5). Schwartzin arvoteorian lisäksi toinen 
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tapa jaotella arvoja on esimerkiksi filosofi Erik Ahlmanin ja filosofi Ilkka Niiniluodon 11 luokan 

arvojaottelu (kuva 6).   

Kuva 5. Schwartzin arvoteoria ja arvojen määritelmät. (Mukaillen Aaltonen ym., 2020a, luku 

1.4; Helkama & Makkonen, 2020, s. 19-21) 

 

Kehän pääulottuvuuksia eli akseleita ovat muutosvalmius – vanhan säilyttäminen sekä 

itsensä ylittäminen – itsensä korostaminen.  Kehän vierekkäiset arvot ovat yhteensopivia ja 

vastakkaiset arvot yhteensopimattomia.  Kehälle muodostuu neljä ihmistyyppiä: 

suvaitsevaiset uudistajat, hyväntahtoiset säilyttäjät, varovaiset säilyttäjät ja individualistiset 

uudistajat. Kehän keskelle jää lisäksi opportunistien joukko. (Helkama & Makkonen, 2020, s. 

20; Aaltonen ym., 2020a, luku 1.4)  
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Kuva 6.  Ahlmanin ja Niiniluodon arvojaottelu. (Mukaillen Aaltonen ym., 2020a, luku 1.4.) 

 

Yksi merkityksellisen elämän peruspilari on itsensä toteuttaminen omien arvojen ja 

kiinnostuksenkohteiden pohjalta.  Henkilökohtaisten arvojen pohjalta motivoidumme 

erilaisista asioista ja suuntaamme päämääriämme. Jokin asia voi tarkoittaa toiselle 

innostavaa ja tärkeää, kun taas toinen kokee saman asian vähäpätöisenä tai kuormittavana. 

Merkitys muodostuu siten mahdollisuudesta itseään toteuttamalla kytkeytyä osaksi jotain 

itseä suurempaa. (Martela, 2017; Aaltonen ym., 2020a, luku 1.4.) 

3.4 Työn merkitys 

Työn tekeminen on terveyden ja työkyvyn sallimissa rajoissa yhteiskunnan täysi-ikäisten 

jäsenten velvollisuus itseään, lähipiiriään ja yhteiskuntaa kohtaan. Toisaalta se voidaan 

nähdä myös ihmisen oikeutena toteuttaa itseään, hankkia materialistista hyvinvointia sekä 

mahdollisuutena vaikuttaa ympäröivään maailmaan. Työnteko palvelee niin ihmistä itseään 

kuin yhteiskuntaakin mahdollistaen hyvinvointiyhteiskunnan olemassaolon. Tutkimusten 

mukaan suomalaisille työ on keskeinen kulttuurinen arvo ja identiteetin osa. (Aaltonen ym. 

2020a, luku 2.1; ks. myös Helkama & Makkonen, 2020). 

Työn tarjoamaan merkitykseen voidaan suhtautua eri tavoin. Professori Robert Bellahin 

mukaan työ voi olla urakka, ura tai kutsumus. Urakkanäkökulmasta työ tarkoittaa velvoitetta, 

joka tehdään siitä saadun palkkion vuoksi. Työ ei ole päämäärä itsessään vaan väline 

hankkia riittävät resurssit elämää varten. Tällöin varsinaiset mielenkiinnonkohteet ovat 
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elämässä työn ulkopuolella. Uranäkökulma tarkoittaa, että työtä tehdään sen mukanaan 

tuomien saavutusten tähden: keskeistä on uran nousujohteisuus tai vähintään sosiaalisen 

arvostuksen tuottaminen. Uraa tekevä pitää työstään, haluaa tehdä työnsä hyvin, tulla 

nähdyksi pätevänä suorittajana ja tärkeää on myös uralla yleneminen. Häntä motivoi 

esimerkiksi valta, status, palkka ja kilpailu. Kutsumusnäkökulma puolestaan tarkoittaa, että 

työ on erottamaton osa henkilön elämää ja siinä kohtaavat intohimo sekä maailman tarve. 

Kutsumustyötä tekevälle keskeistä on itsensä toteuttaminen, oman potentiaalin 

hyödyntäminen ja työn merkityksellisyys. Dik & Ryffyn mukaan kutsumustyötä tekevän 

motivaatio kumpuaa ensisijaisesti epäitsekkäistä arvoista ja päämääristä. Kutsumuksena 

työnsä kokevat ovat muita tyytyväisimpiä niin työhönsä kuin elämäänsäkin. (Martela & 

Jarenko, 2014, s. 45; Aaltonen ym., 2020a, luku 2.1.2; ks. myös Dik, 2016). 

Elinkeinoelämän valtuuskunta on tutkinut työn merkitystä suomalaisille. EVAn Arvo- ja 

asennetutkimuksen (2019) mukaan työn tärkein merkitys on raha: 65 %:lle suomalaisista työ 

merkitsi keinoa rahoittaa muita, ansiotyötä kiinnostavampia aktiviteetteja ja 47 %:lle työ 

merkitsi ainoastaan keinoa toimeentulon hankkimiseksi. Seuraavaksi tärkeimmät työn 

merkitykset ja motiivit suomalaisille olivat yhteiskunnallinen velvollisuus (55 %), itsensä 

kehittäminen (53 %) sekä yhteisöllisyys ja ihmissuhteet (48 %). Työnteon itseisarvona ja 

kunniana koki puolestaan 39 % ja 22 prosentille työ oli niin mieluista, että sitä tekisi, vaikka ei 

tarvitsisi rahaa. Merkitseepä työ ensisijaisesti toimeentuloa, uraa tai kutsumusta, jokainen 

haluaa kuitenkin voida työssään hyvin (Hakonen, 2014, s. 28).  

4 Merkityksellisyys ja motivaatio osana työhyvinvointia 

Työntekijä voi hyvin ja jaksaa työssään, kun työhyvinvoinnin osatekijät ovat kunnossa. 

Työhyvinvointi koostuu muun muassa työntekijän terveydestä ja motivaatiosta, turvallisesta 

työympäristöstä, toimivasta työyhteisöstä, mielekkäistä työtehtävistä, selkeistä tavoitteista, 

hyvästä johtamisesta sekä mahdollisuudesta vaikuttaa omaan työhönsä. Työntekijöiden 

voidessa hyvin työssään sairauspoissaolot vähenevät ja työmotivaatio, sitoutuminen, 

luovuus, tehokkuus ja tuottavuus työssä lisääntyvät. Työhyvinvointi edistää positiivista 

työilmapiiriä ja yhteishenkeä ja heijastuu myös organisaatiosta ulospäin. Työkykyinen, 

hyvinvoiva ja innostunut työntekijä vaikuttaakin organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen 

tulokseen ja maineeseen. Kun työntekijä viihtyy ja jaksaa työssään, voimavaroja jää myös 

vapaa-ajalle esimerkiksi harrastaa ja viettää aikaa perheen kanssa. (Terveystalo, 2022; ks. 

myös Timonen ym., 2023)  
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Länsimaisissa yhteiskunnissa ja työelämän kehittäjien keskuudessa etenkin työn 

merkityksellisyys on pitkään nähty vahvana työhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden lähteenä 

(Tammeaid, 2020, s. 79). Lisäksi se on suojaava tekijä työelämän varjopuolissa (Järvensivu, 

2020, s. 62). Työn merkityksellisyyden kokemuksella on todettu olevan yhteys muun muassa 

sairauspoissaoloihin sekä eläköitymisajankohtaan. Esimerkiksi Nikolova & Cnossenin (2020) 

tutkimus osoittaa, että 10 % lisäys merkityksellisyyden kokemuksessa vähensi 

sairauspoissaoloja vuositasolla 4 % ja nosti keskimääräistä eläköitymisikää 2,5, vuodella. 

Työn merkityksellisyyden kokemus synnyttää myös sisäistä motivaatiota. Sisäisesti 

motivoituneelle työntekijälle tekeminen itsessään tuottaa iloa ja merkitystä, kun taas ulkoinen 

motivaatio rakentuu työstä saatavaan palkintoon ja rangaistuksen välttämiseen. Sisäisesti 

motivoituneet työntekijät voivat paremmin ja ovat innostuneita työstään. Laaja kansainvälinen 

ja kotimainen työn imua koskeva tutkimus osoittaa innostuksella olevan selvä yhteys 

työntekijän hyvinvointiin, terveyteen, tehokkuuteen ja luovuuteen työssä. (Martela & Jarenko, 

2014, s. 6)  

4.1 Työhyvinvoinnin eri tilat 

Työhyvinvoinnista voidaan puhua erilaisin käsittein ja sitä voidaan arvioida ja mitata monin 

tavoin. Yleensä työhyvinvoinnilla tarkoitetaan työssä viihtymistä ja työtyytyväisyyttä tai 

työpahoinvoinnin näkökulmasta stressiä ja työuupumusta. Pahoinvoinnin oireiden 

puuttuminenkaan ei kerro vielä aidosta hyvinvoinnista ja työmotivaatiosta. (Hakanen, 2011, 

s. 6) Työterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen on havainnollistanut 

työtyytyväisyyden tunnepohjaiset tilat malliin (kuva 7), jossa tyytyväisyys vs. tyytymättömyys 

on vain yksi ulottuvuus. Toinen yhtä tärkeä ulottuvuus on jaottelu aktiivisen ja passiivisen 

vireystilan välillä. Kun nämä kaksi ulottuvuutta yhdistetään, muodostuu neljä erilaista 

työssäolon perusulottuvuutta: stressitila, leipääntyminen, tyytyväisyys ja työn imu. (Martela & 

Jarenko, 2014, s. 18; Hakanen, 2011, s. 21–22) 

Mallin mukaan työtyytyväisyys on matalan aktivaatiotason myönteinen tila, joka voi tarkoittaa 

esimerkiksi, että ”työ on ihan ok ja palkka juoksee”. Työn imu yhdistää myönteiseen 

tunnekokemukseen myös korkean aktiivisuustason. Passiivisen hyvinvoinnin sijaan työn imu 

tarkoittaakin tarmokkuutta, omistautumista ja työhön uppoutumisen nautintoa, joka energisoi 

ja lisää tuottavuutta. (Martela & Jarenko, 2014, s. 17–19) Usein töissä on mahdollista kokea 

ainakin lyhyellä aikavälillä eriasteista virittyneisyyttä ja mielihyvää tai -pahaa. Pidemmällä 

aikavälillä työhyvinvoinnin perustila on kuitenkin melko pysyvä. (Hakanen, 2011, s. 22)   
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Työhyvinvoinnin mittaamiseksi ja systemaattisen hyvinvoinnin edistämiseksi on hyvä 

määritellä, millaista työhyvinvointia pyritään edistämään, sillä eri asioihin vaikuttamalla myös 

seuraukset voivat olla erilaiset (Hakanen, 2014, s. 23). Työhyvinvoinnin perinteisiä mittareita 

ovat sairauspoissaolot, henkilöstön vaihtuvuus, tapaturmien määrä ja erilaiset 

työtyytyväisyyskyselyt. Työtyytyväisyyden sijaan sekä työntekijän, että työnantajan 

näkökulmasta optimaalisin työhyvinvoinnin tila on työn imu. Organisaation kannalta työn 

imulla on todettu olevan myönteinen yhteys esimerkiksi työntekijöiden terveyteen, 

vähentyneeseen henkilöstövaihtuvuuteen sekä työuupumukseen (Ryynänen ym., 2020, s. 

249). Koska tyytyväisyys mittarina ei kykene erottamaan toisistaan työtyytyväisyyttä ja 

innostusta, innostus onkin organisaation kannalta relevantimpi mitattava suure.  (Tanskanen, 

2020; Martela & Jarenko, 2014, ss. 6, 17)  

4.2 Työpahoinvointi 

Työelämään liittyy monia epävarmuuksia, epävakautta ja stressiä. Kestämme kuitenkin 

paremmin työhön kuuluvan kiireen ja kuormituksen, jos tiedämme, että työllämme on 

merkitys (Aaltonen ym. 2020a, luku 2.1.1). Toisaalta huonot työolot latistavat pidemmän 

päälle työn merkityksellisyyden kokemusta ja voivat etäännyttää työntekijää siitä, mikä työn 

perimmäinen tarkoitus on. Mielekkyyttä vähentää myös se, jos työ on ristiriidassa omien 

arvojen kanssa. (Työterveyslaitos, 2023) Jollei kaikki työn vuoksi tehty ponnistelu ole 

merkityksellistä, muodostuu työlle annetun panostuksen (aika, energia) ja työstä saatavien 

vastineiden (mm. toimeentulo, palaute, onnistuminen ja ammatillinen kehittyminen) välille 

Kuva 7. Tunnekokemuksen perusulottuvuudet. (Martela & Jarenko, 2014, s.18) 
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kasvava kuilu. Tällöin riskinä on mielekkyyskriisi ja työuupumus. (Hakanen, 2020. s. 30; ks. 

myös Työterveyslaitos, n.d.) 

Edellisessä luvussa esitetyn Jari Hakasen työhyvinvoinnin tunnekokemusmallin mukaan 

työpahoinvoinnin tasoja ovat työhön leipääntyminen ja työstressi. Leipääntyminen on 

matalan aktivaatiotason tila, jossa työntekijä on passiivinen ja ahdistunut. Leipääntyminen 

ilmenee työssä tylsistymisenä, rutinoitumisena, alhaisempana tarmokkuutena ja työntekijän 

vahvuuksien alikäyttönä. Siihen liittyy myös merkityksettömyyden kokemus. Stressaantuneen 

työntekijän aktivaatiotaso puolestaan on korkealla, mutta hän on hälytystilassa ja tekee 

tulosta välttääkseen uhkia. (Martela & Jarenko, 2014, s. 18; Hakanen, 201, ss. 21–22, 118) 

Stressi on tilanne, jossa työntekijän voimavarat ovat tiukoilla häneen kohdistuessa niin paljon 

haasteita ja vaatimuksia, että hän kokee olevansa kykenemätön selviytymään niistä. Työssä 

stressiä aiheuttavat muun muassa kohtuuttomat vaatimukset, kiire, työn hallinnan, tuen ja 

arvostuksen puute, ihmissuhdeongelmat, epäoikeudenmukaisuus ja epämääräinen työnjako. 

Työuupumus on pitkittyneen työstressin seurauksena kehittyvä oireyhtymä, jossa ihmisen 

voimavarat ehtyvät. Oireyhtymää luonnehtii kroonistunut väsymys, heikentynyt ammatillinen 

itsetunto, kyynistyminen, kognitiiviset vaikeudet sekä tunteiden hallinnan häiriöt. 

Työuupumus kehittyy työntekijän ja työn välisessä vuorovaikutuksessa ja sillä on kielteisiä 

seurauksia työssä suoriutumiselle, terveydelle, työturvallisuudelle ja elämänlaadulle. 

(Työterveyslaitos, n.d.; Terveyskirjasto, 2022a; ks. myös Terveyskirjasto 2022b) 

Työkyvyn heikkenemisen varhainen tunnistaminen on tärkeää, jotta turhilta 

sairauspoissaoloilta ja pitkittyneeltä työkyvyn alenemiselta voidaan välttyä. Työuupumusta 

voidaan parhaiten ehkäistä työolosuhteiden säännöllisellä arvioinnilla ja kehittämisellä. 

Yksilötasolla työntekijän tehtävä on puolestaan huolehtia omasta työssäjaksamisestaan. 

Oman työhyvinvoinnin ylläpitäminen onnistuu tarkkailemalla ja huolehtimalla omalta osaltaan 

voimavarojen ja työn vaatimusten tasapainosta sekä hyvinvoinnin perustekijöistä, kuten 

unesta, ravinnosta ja mielekkäästä vapaa-ajasta. Kun oma henkilökohtainen elämä on 

tasapainossa ja stressin säätelyyn löytyy itselle sopivia ja säännöllisesti toteutuvia 

palautumiskeinoja, on työssäjaksamiselle hyvät perusedellytykset. (Terveyskirjasto, 2022b; 

Timonen ym, 2023) 

Työhyvinvointi on siis sekä työntekijän, että työnantajan vastuulla, ja sitä tulee kehittää ja 

ylläpitää yhteistyössä (Kilpeläinen, 2023, s. 10). Hyvinvoiva henkilöstö on myös 

organisaation tärkein voimavara ja investointi, joka maksaa itsensä takaisin. Työhyvinvoinnin 

johtamisen tulisikin olla organisaatiossa suunnitelmallista, ja työhyvinvoinnin osa-alueet 
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huomioida niin strategisissa valinnoissa kuin päivittäisessä päätöksenteossakin. 

(Terveystalo, 2022; ks. myös Martela & Jarenko, 2014, s. 23)   

4.3 Merkityksen johtaminen 

Hyvä johtaja on merkityksen mahdollistaja ja luoja. Bailey & Madden (2016) tutkimuksen 

mukaan johtajuuden keskeinen haaste on merkityksen tuhoamisen välttäminen ja 

merkityksellisyyden kehittymiselle otollisten kasvuolosuhteiden luominen. Huono johtaminen 

tappaa työntekijöiden motivaatiota ja heikentää heidän kokemustaan työn 

merkityksellisyydestä. Merkityskokemuksen syntyminen vaatii kuitenkin enemmän kuin vain 

huonon johtamistoiminnan välttämistä. (Aaltonen ym., 2020a, luku 3.3)  

Bailey & Madden (2016) määrittelivät neljä elementtiä, joiden kautta organisaatiot voivat 

edistää työntekijöiden kokonaisvaltaista merkityksellisyyden kokemusta: merkitys voi syntyä 

organisaation tarkoituksen, työntekijän työpanoksen, työtehtävien sekä vuorovaikutuksen 

kautta. Johtajan tulee tuoda esiin organisaation laajempi tarkoitus sekä osoittaa, kuinka 

työntekijä osaltaan mahdollistaa tämän tarkoituksen toteutumisen. Kolmantena elementtinä 

on huomioida työtehtävien erilaisuus ja auttaa näkemään niiden merkitys, sillä jotkin 

työtehtävät ovat merkityksellisempiä kuin toiset. Neljäs elementti on panostaa toimiviin 

työyhteisöihin, sillä sosiaalisilla suhteilla ja osallisuuden kokemuksella on tärkeä osa työn 

merkityksellisyyden syntymisessä ja ylläpitämisessä. (Tammeaid 2020, s. 83) Nämä 

elementit yhdessä mahdollistavat kokonaisvaltaisen mielekkyyden tilan ja luovat työpaikalle 

ekosysteemin, joka lisää työhyvinvointia, työhön sitoutumista ja työn merkityksellisyyttä. 

(Kilpeläinen, 2023, s. 17)  

Myös Jaakko Sahimaa on tutkinut merkityksellisyyden johtamista. Tutkimuksessaan hän 

tarkasteli kysymystä siitä, mitä esihenkilöt ja johtajat voivat tehdä, jotta työntekijät kokisivat 

työnsä merkitykselliseksi. Esiin nousi viiden tyyppisiä vastauksia: välittäminen ihmisistä, 

valtuuttaminen, toimintaresurssien varmistaminen, viestiminen ja viitoittaminen. Vastauksista 

Sahimaa on koostanut viiden V:n mallin (kuva 8) merkityksellisyyden johtamisesta. Näitä 

tekijöitä käyttämällä johtajasta tulee merkityksellisyyden mahdollistaja ja luoja. (Aaltonen ym., 

2020b, ss. 91–92)  
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Kuva 8. Sahimaan merkityksellisyyden johtamisen viiden V:n malli. (Mukaillen Sahimaa ym., 

2020b, s. 92) 

 

Hyvä johtaja on myös sisäisen motivaation vahvistaja. Sisäisen motivaation johtaminen 

tarkoittaa työntekijän omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteisöllisyyden vaalimista. Nämä 

kolme tekijää ovat ihmisen psykologisia perustarpeita ja tutkimusten mukaan ne selittävät 

huomattavan osan hyvinvoinnistamme. (Martela & Jarenko, 2012, ss. 6, 28, 31) 

Omaehtoisuus tarkoittaa valinnan- ja toiminnanvapautta, jota voidaan tukea antamalla tilaa 

itsenäiseen työskentelyyn ilman liiallista kontrollia. Kyvykkyys tarkoittaa tunnetta oppimisesta 

ja aikaansaamisesta. Sitä voidaan vahvistaa rakentamalla toimivat järjestelmät palautteelle ja 

osaamisen kehittämiselle. Yhteisöllisyys tarkoittaa tunnetta siitä, että on osa välittävää 

yhteisöä ja että voi tehdä hyvää myös toisille. Yhteisöllisyyttä voidaan vahvistaa johtamisen 

keinoin kirkastamalla työn yhteistä päämäärää ja työn laajempaa merkitystä. Näitä 

psykologisia perustarpeita voidaan edistää kustannustehokkaasti ja vaivattomasti arkisessa 

vuorovaikutuksessa ja hyvillä organisaatiokäytännöillä. Lisäksi esihenkilön tulee huolehtia 

hyvästä työilmapiiristä, jolla on oleellinen vaikutus työntekijöiden arvostuksen, 

yhteenkuuluvuuden ja hyvinvoinnin kokemukseen. (Martela & Jarenko, 2014, s. 6; Ryynänen 

ym., 2020, ss. 247,257,258) 
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5 Tutkimuksen toteutus 

Tutkimusaineiston keruu toteutettiin verkkokyselynä Webropolin avulla. Tutkimuksen 

kohderyhmää olivat ajankohtaisesti työelämässä olevat liiketalouden tradenomit (AMK ja 

YAMK). Liiketalouden koulutusalan alle voidaan katsoa kuuluvan kaikki tradenomitutkinnon 

koulutusohjelmat, lukuun ottamatta tietojenkäsittelyn sekä kirjasto- ja tietopalvelualan 

koulutusohjelmia. Tavoitteena oli kohderyhmän tavoittaminen mahdollisimman laajasti, koska 

kyseessä oli määrällinen tutkimus.  

Kyselyn pääasiallinen jakokanava oli sähköpostitse jaettava saatekirje (Liite 1) ja julkinen 

linkki kyselyyn Tradenomien jäsenille. Tämä jakokanava mahdollisti kohderyhmän 

tavoittamisen tehokkaasti ja laajasti, sillä sähköpostin vastaanottajia oli yhteensä 9061 

henkilöä. Lisäksi jaoin kyselylinkkiä ja saateviestiä pienimuotoisesti omalle verkostolleni, ja 

pyysin verkostoa myös jakamaan kyselyä eteenpäin. Aineiston keruu toteutettiin anonyymisti, 

ja tästä tiedotetiin vastaajia sekä saatekirjeessä, että verkkokyselyn alussa pyydettävän 

suostumuksen yhteydessä. Myös saatekirjeessä tiedotettiin tutkimukseen osallistumiseen 

liittyvästä suostumuksesta. Tradenomiliitto lähetti kyselyn jäsenilleen itse, joten en missään 

vaiheessa käsitellyt jäsenten tai vastaajien henkilötietoja. Aineistoa kerättiin kahden viikon 

ajan marras-joulukuun vaihteessa 2023. Toisen aineistonkeruuviikon puolivälissä Tradenomit 

lähetti sähköpostitse vielä muistutusviestin kyselylinkin saaneille, ja viikon lopulla he jakoivat 

linkin myös omilla Instagram-sivullaan. 

Kyselyyn saatiin ensimmäisen viikon aikana 200 vastausta ja muistutusviestin jälkeen toisella 

viikolla vielä 141 vastausta. Yhteensä kyselyyn vastasi siis 341 tradenomia, joista 

kohderyhmään kuului 314 vastaajaa. Kyselyyn vastasi yhteensä 27 kohderyhmään 

kuulumatonta vastaa, eli tietojenkäsittelyn tai kirjasto- ja tietopalvelualan tradenomia tai 

ajankohtaisesti työtöntä tradenomia. Koska linkki lähetettiin yli 9000 tradenomille ja 

vastauksia saatiin 341 kappaletta, muodostui vastausprosentiksi karkeasti arvioituna noin 3,7 

%. Vaikka vastausprosentti jäi alhaiseksi, oli vastausmäärä tätä tutkimusta varten hyvä, sillä 

määrällisen tutkimuksen vähimmäisvastausmäärä ylittyi yli kolminkertaisesti.   

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus ja kyselytutkimus 

Kvantitatiivinen tutkimus on menetelmä, jonka avulla voidaan selittää, kuvata, kartoittaa, 

vertailla tai ennustaa erilaisia asioita ja ilmiöitä. Määrällinen tutkimus vastaa mm. 

kysymyksiin mikä, missä, kuinka paljon ja kuinka usein. Määrällinen tutkimus perustuu 
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mittauksiin ja tietoa tarkastellaan numeerisesti. Menetelmä soveltuu käytettäväksi, jos 

vastaajia on paljon, ja onnistuakseen se myös edellyttää riittävän suurta ja edustavaa otosta. 

Tilastollisia menetelmiä käytettäessä suositeltu vastaajien vähimmäismäärä on 100. 

Määrällisen tutkimuksen mittareita ovat esimerkiksi kysely- ja haastattelulomakkeet ja 

internet-kyselyt, joissa on pääasiassa strukturoituja eli suljettuja kysymyksiä. 

Tutkimusaineisto saadaan ja tulokset esitetään numeroina, esimerkiksi tunnuslukuina, jotka 

tulkitaan ja selitetään sanallisesti. (Vilkka, 2007, ss.13–14, 17, 19; kts. myös Heikkilä, 2014) 

Kyselytutkimus on tyypillinen kvantitatiivisen aineiston tiedonkeruumenetelmä. 

Kyselytutkimuksessa aineisto kerätään kyselylomakkeella, joka voi olla paperinen lomake tai 

verkkokysely. Kyselytutkimuksessa sovelletaan tilastollisia menetelmiä. Kysymykset 

esitetään sanallisesti, mutta vastaukset ilmaistaan numeerisesti. Kyselytutkimuksessa 

voidaan kysyä lisäksi sanallisesti täydentäviä tietoja sellaisiin kysymyksiin, joiden esittäminen 

numeroina olisi epäkäytännöllistä. Sanallisia vastauksia voidaan analysoida laadullisilla 

menetelmillä, mutta niitä voidaan esittää tiivistäen myös määrällisesti. (Vehkalahti, 2019, ss. 

11, 13) Kyselytutkimus valittiin tämän opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi, koska se sopii 

hyvin käytettäväksi mielipiteiden ja arvojen mittaamiseen sekä silloin, kun halutaan tehdä 

päätelmiä empiirisistä eli kokemusperäisistä ilmiöistä. Kyselytutkimus verkkokyselynä 

mahdollistaa myös mahdollisimman suuren otosjoukon tavoittamisen.  

5.2 Kyselylomake 

Tämän tutkimuksen kyselyssä (Liite 2) käytettiin sekä strukturoituja että sekamuotoisia 

kysymyksiä, joissa oli valmiiden vastausvaihtoehtojen lisäksi vaihtoehto ”Jokin muu, mikä?”. 

Varsinaisia avoimia kysymyksiä ei ollut. Kysymyksiä oli yhteensä 25 ja ne oli jaoteltu neljän 

alaotsikon alle: taustatiedot, työhyvinvointi, merkityksellisyys ja merkityksen johtaminen. 

Kyselylomaketta testattiin ennen lopullisen kyselyn jakoa ja lomaketta muokattiin 

testauksesta saadun palautteen perusteella vielä vähän. Kysymysten suunnittelussa 

hyödynnettiin erityisesti opinnäytetyön teoriapohjaa sekä Violetta Tervon (2021) 

opinnäytetyön kysymyslomaketta.  

Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin ikää, sukupuolta, viimeisintä tradenomitutkintoa ja sen 

suorittamisvuotta, tradenomitutkinnon mukaisia työkokemusvuosia, suoritettua 

koulutusohjelmaa, työllisyystilannetta, asematasoa, työnantajan tai yrityksen toimialaa sekä 

pääasiallisia työtehtäviä. Kyselylomake ohjasi taustatietojen perusteella mahdolliset 

kohderyhmään kuulumattomat vastaajat suoraan kyselyn loppuun, jossa heitä kiitettiin 
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kiinnostuksesta kyselyä kohtaan. Näin kohderyhmään kuulumattomien vastaukset eivät 

vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin.  

Työhyvinvoinnin kysymykset koskivat työtyytyväisyyttä, työhyvinvoinnin tasoa ja 

työmotivaatiota. Merkityksellisyyden kysymysten avulla selvitettiin nykyisen työn merkitystä 

(työ, ura vai kutsumus) vastaajalle, työn merkityksellisyyden kokemuksen tasoa sekä sitä, 

mistä lähteistä nykyisen työn merkityksellisyys koostuu. Lisäksi pyydettiin valitsemaan 1–3 

vastaajalle tärkeintä arvoluokkaa, joita tämä voi omalla työllään eniten edistää.  

Merkityksen johtamiseen liittyvät kysymykset koskivat sitä, kuinka paljon lähiesihenkilön ja 

organisaation toimet ovat mahdollisesti edistäneet työn merkityksellisyyden kokemusta, ja 

mitkä tekijät ovat mahdollisesti estäneet tai heikentäneet merkityksellisyyden kokemusta. 

Viimeisellä kysymyksellä selvitettiin vielä, että kokeeko vastaaja työn merkityksellisyyden 

kokemuksen ja oman työhyvinvointinsa kohtaavan.  

5.3 Aineiston analysointi 

Analyysimenetelmät voidaan jakaa tyypillisesti määrälliseen ja laadulliseen analyysiin 

joidenkin menetelmien sijoittuessa myös näiden välimaaston. Määrällisen tutkimuksen 

analyysimenetelmiä ovat mm. tyypittely, luokittelu, teemoittelu, tilastollisesti kuvaava 

analyysi, riippuvuussuhteiden analyysit sekä aikasarja-analyysi. (Jyväskylän yliopisto, n.d.) 

Tässä tutkimuksessa aineiston analysointiin käytettiin teemoittelua, luokittelua ja tilastollisesti 

kuvaavaa analyysia.  

1. Teemoittelussa ryhmitellään aineistoa siinä toistuvien aiheiden perusteella.   

2. Luokittelun avulla kohdejoukko jaetaan luokkiin, joiden kohteita yhdistää jokin 

sama ominaisuus tai joiden ominaisuudet muistuttavat toisiaan.  

3. Tilastollisesti kuvaavassa analyysimenetelmässä aineistoa kuvataan 

menetelmän nimen mukaisesti tilastollisesti ja havainnollistetaan graafisesti. 

Tilastollisen analyysin avulla voidaan kuvata mm. ilmiöiden määrää, yleisyyttä, 

jakautumista ja jäsentymistä eri luokkiin. Lisäksi voidaan etsiä mm. 

säännönmukaisia ja satunnaisia tekijöitä sekä arvioida asioiden ja ilmiöiden 

välisiä yhteyksiä.  

(Jyväskylän yliopisto, n.d.; kts. myös Metsämuuronen, 2005, s. 27) 

Tutkimustulosten analysoinnissa kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset jaoteltiin 

seuraaviin asiakokonaisuuksiin: kyselyyn vastaajat, työhyvinvoinnin taso, työn 
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merkityksellisyyden kokemus, merkityksellisyyden lähteet sekä johtaminen 

merkityksellisyyden lähteenä. Sisällön analyysi perustui opinnäytetyön teoreettiseen 

viitekehykseen. Työn merkityksellisyyden lähteitä tarkasteltiin ensin yleisesti ja sitten 

tarkemmin työn merkityksellisyyden eri ulottuvuuksien kautta. Merkityksellisyyden lähteiden 

avoimet vastaukset ryhmiteltiin niitä yhdistävien asiakokonaisuuksien alle. Tuloksia 

tarkasteltiin myös taustamuuttujien, kuten sukupuolen, ikäluokan ja asematason kautta 

vertailemalla tuloksia eri osaryhmien välillä. Tuloksia tarkasteltaessa hyödynnettiin 

pääasiassa suhteellisia osuuksia, eli prosenttiosuuksia, ja jonkin verran keskiarvoa. Aineistoa 

käsiteltiin hyödyntäen Webropolin omia raportointityökaluja sekä Exceliä. Tulosten 

havainnollistamisessa käytettiin pääasiassa pylväs- ja palkkikaavioita, koska niistä tulokset 

ovat selkeästi nähtävissä.  

6 Tutkimuksen tulokset 

Kyselyyn vastasi 314 kohderyhmään kuuluvaa tradenomia. Iältään vastaajia oli alle 30-

vuotiaista yli 60-vuotiaisiin ja suurin ikäryhmä 40–49-vuotiaat. Naiset olivat huomattavasti 

miehiä aktiivisempia vastaajia. Suurimmalla osalla (72 %) vastaajista oli taustalla tradenomi 

amk-tutkinto ja loput 28 % olivat suorittaneet tradenomi YAMK-tutkinnon (kuva 9).  

Kuva 9. Vastaajien taustatiedot. 
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Tradenomitutkinnon mukaista työkokemusta vastaajille oli ehtinyt kertyä useita vuosia. 

Yhteensä 83 prosentilla vastaajista ammattivuosia oli takana vähintään 10 vuotta, ja jopa 37 

% vastaajista kertoi tutkinnon mukaista työkokemusta olevan jo yli 20 vuotta. Työ- tai 

virkasuhteessa ilmoitti olevansa 97,6 % vastaajista, ja tähän lukuun sisältyivät myös 

ajankohtaisesti työstään esimerkiksi perhe-, opinto-, tai virkavapaalla tai sairauslomalla 

olevat henkilöt. Asematasoltaan suurimmat ryhmät olivat asiantuntijat (45 %) sekä 

toimihenkilöt tai työntekijät (35 %). Ylintä johtoa sekä yrittäjiä tai ammatinharjoittaja 

vastaajissa oli puolestaan hyvin vähän.  

6.1 Tradenomien kokema työhyvinvoinnin taso 

Vastaajien työtyytyväisyyttä, työmotivaatiota ja työhyvinvoinnin tasoa heidän nykyisessä 

työssään mitattiin seuraavilla kysymyksillä: 

1. Kuinka tyytyväinen olet nykyiseen työhösi? 

2. Koetko olevasi motivoitunut työtäsi kohtaan? 

3. Millaisena koet työhyvinvointisi tason olleen enimmäkseen viimeisen 6 kk:n aikana? 

Kuvasta 10 nähdään, että vastaajat olivat pääosin tyytyväisiä ja motivoituneita työhönsä. 

Vastaajista 27 % ilmoitti olevansa erittäin tyytyväisiä ja 23 % erittäin motivoituneita työtään 

kohtaan. Reilu puolet vastaajista oli melko tyytyväisiä ja hieman vajaa puolet melko 

motivoituneita työtään kohtaan. Jonkin verran motivaatiota työtään kohtaan ilmoitti 

kokevansa 21 % vastaajista.  Selvää tyytymättömyyttä työhönsä ilmaisi yhteensä 15 % ja 

motivaation puutetta yhteensä 8 % vastaajista.  

Kuva 10. Työtyytyväisyys ja motivaation määrä. 

 

Työhyvinvoinnin tason mittaamiseen käytetty kysymys perustui luvussa 4.1. esitettyyn Jari 

Hakasen (2011, ss. 21–24) malliin työtyytyväisyyden tunnepohjaisista perusulottuvuuksista, 

sillä pelkkä tyytyväisyys mittarina ei kerro vielä aidosta hyvinvoinnista. Vastaajia pyydettiin 

arvioimaan työhyvinvointinsa tasoa valitsemalla neljästä perusulottuvuudesta (stressitila, 
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leipääntyminen, tyytyväisyys ja työn imu) se vaihtoehto, joka kuvaa omaa työhyvinvoinnin 

tasoa parhaiten viimeisen kuuden kuukauden aikana. Kyselyyn vastanneista neljäsosa oli 

pääasiassa innostuneita työstään ja noin puolet pääasiassa tyytyväisiä työhönsä. 

Leipääntymistä ja kyllästymistä työhönsä koki 13 % vastaajista ja 9 % ilmoitti olevansa 

pääasiassa stressaantuneita työssään. Työtyytyväisyyden ja motivaation määrän sekä 

työtyytyväisyyden tason vastaajamäärien jakautumisessa oli havaittavissa 

samankaltaisuuksia. Tulosten välistä korrelaatiota ei tässä tutkimuksessa kuitenkaan 

tarkasteltu.   

6.2 Työn merkityksellisyyden kokemus  

Kyselyyn vastanneet kokivat enimmäkseen työnsä merkitykselliseksi. Jopa puolet ilmoitti 

kokevansa työnsä melko merkitykselliseksi ja neljäsosa erittäin merkitykselliseksi. Loppu 

neljännes vastasi kokevansa työnsä vähän tai ei ollenkaan merkitykselliseksi. Täysin 

merkityksettömäksi työnsä tästä joukosta koki kuitenkin vain 2 % vastaajista. Myös tämän 

kysymyksen vastausmäärien jakautuminen oli samansuuntaista työtyytyväisyyden, 

motivaation ja työhyvinvoinnin tason kanssa.  

Vastauksia tarkasteltiin vielä vertailemalla työn merkityksellisyyden kokemusta sukupuolten, 

ikäluokkien ja asematasojen välillä. Sukupuolten välillä eroja ei juuri ollut, vaan vastaukset 

jakautuivat pitkälti samassa suhteessa hyvin pienin prosenttieroin. Ikäluokista vähiten työn 

merkityksellisyyttä kokivat alle 30-vuotiaat: yhteensä 38 prosenttia tästä ryhmästä kertoi 

kokevansa työnsä korkeintaan melko vähän merkitykselliseksi. Merkityksellisintä työ oli yli 

60-vuotiaille, joista jokainen ilmoitti kokevansa työnsä joko erittäin tai melko paljon 

merkitykselliseksi. Koska vain 8 vastaajaa oli alle 30-vuotiasta ja 7 vastaajaa yli 60-vuotiasta, 

ei tulos ole kuitenkaan vertailukelpoinen muihin osaryhmiin nähden. Vastaukset jakautuivat 

eri lailla myös asematason mukaan. Seuraavassa kuvasta nähdään, kuinka työn 

merkityksellisyyden kokemus jakautuu kaikkien vastaajien ja eri asematason kesken.  
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Kuva 11. Asematason vaikutus työn merkityksellisyyteen. 

 

Työn merkityksellisyyden kokemus oli yleisintä erityisesti ylemmän johdon keskuudessa, sillä 

heistä kaikki kokivat työnsä joko melko tai erittäin merkitykselliseksi. Myös keskijohto ja 

asiantuntijat kokivat suurimmaksi osaksi työnsä merkitykselliseksi, mutta vastaukset 

jakautuivat enemmän melko merkityksellisen puolelle. Vähiten työnsä merkitykselliseksi 

kokivat toimihenkilöt ja yrittäjät, mutta koska vastaajissa oli yrittäjiä vain 5 kappaletta, ei tulos 

ole vertailukelpoinen yrittäjien osalta. Myös ylimmän johdon vastauksia oli vain 16 

kappaletta, joten yleistystä ei niidenkään vastausten perusteella voida tehdä.  

Työn merkitystä tekijälle itselleen mitattiin luvussa 3.3.1. esitetyn Robert Bellahin jaottelun 

mukaan pyytämällä kyselyyn vastanneita kertomaan, merkitseekö työ heille ensisijaisesti 

työtä, uraa vai kutsumusta. Kuvasta 12 nähdään, että hieman vajaa puolet vastanneista 

mielsi työnsä työksi, eli velvoitteeksi, jota tehdään ensisijaisesti siitä saatavan palkan vuoksi. 

Tämä vaihtoehtoehto ei poissulkenut sitä, että oma työ voidaan myös kokea mielekkääksi ja 

merkitykselliseksi. Vastaajista 37 % kertoi työn merkitsevän heille ensisijaisesti uraa. Heille 

työssä tärkeää on työn mahdollistamat asiat, esimerkiksi asema, palkka, tavoitteet, 

vaikutusmahdollisuudet ja mahdollisuus edetä uralla.  



25 

 

Kuva 12. Työn merkitys: työ, ura vai kutsumus. 

 

Työnsä uranäkökulmasta kokivat eniten johdon (81 %) ja keskijohdon (56 %) tradenomit. 

Naiset olivat miehiä jonkin verran enemmän urasuuntautuneita. Naisista työn uraksi mielsi 40 

% vastaajista, kun miesten vastaavan luku oli 29 %. Miehistä 57 prosentille työ oli 

ensisijaisesti työtä, ja naisista vastaavasti 46 prosentille. Kutsumukseksi työnsä koki 15 % 

kyselyyn vastanneista, sekä miehistä että naisista. Heille työ tuottaa nautintoa, on 

erottamaton osa elämää ja he kokivat edistävänsä työllään jotain tärkeää päämäärää. 

Tutkimuksessa haluttiin selvittää myös, kohtaako vastaajien mielestä heidän 

työhyvinvointinsa taso ja työn merkityksellisyys. Vastaajista vain 10 % koki, että oma 

työhyvinvointi ja työn merkityksellisyys kohtasivat erittäin paljon. Vastaajista 42 % mielsi 

työhyvinvoinnin ja työn merkityksellisyyden kohtaavan kuitenkin melko paljon ja 28 % vastasi 

niiden kohtaavan jonkin verran. Yhteensä 18 % ei kokenut merkityksellisyyden ja 

työhyvinvoinnin kohtaavan kuin vähän tai ei lainkaan. Kyselyssä ei selvitetty tarkemmin syitä 

sille, miksi oma työhyvinvointi ja työn merkityksellisyys eivät kenties kohtaa.  

6.3 Merkityksellisyyden lähteet liiketalouden tradenomin työssä 

Työn merkityksellisyyden lähteitä tradenomien työssä selvitettiin kysymyksellä ”Mistä 

lähteistä nykyisen työsi merkityksellisyys koostuu?”. Kysymyssarja sisälsi 28 

merkityksellisyyden lähdettä, joiden vaikutusta työn merkityksellisyyden tunteeseen viimeisen 

6 kuukauden aikana tuli arvioida asteikolla 1–5, jossa 1 oli ”ei lainkaan/ erittäin vähän” ja 5 

”erittäin paljon”. Viimeinen vaihtoehto oli avoin ”jokin muu”. Tutkimuksen tuloksista selviää, 

että vähintään noin kolmasosa vastaajista kokee nykyisen työnsä merkityksellisyyden 

syntyvän joko melko paljon tai erittäin paljon kaikista kysymyssarjan vastausvaihtoehdoista. 

Tuloksia tarkastellaan tämän vuoksi ”erittäin paljon” ja ”melko paljon” -vastauksiin 

keskittymällä.  
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Työn merkityksellisyyden lähteiden viiden kärjessä ovat omien vahvuuksien hyödyntämisen 

mahdollisuus (84 %), työssä koettu autonomia (79 %), osaamisen hyödyntämisen ja 

kehittämisen mahdollisuus (77 %), sisäinen motivaatio (74 %) sekä työn sopiva 

haasteellisuus (74 %). Lähes yhtä paljon merkityksellisyyden kokemusta edisti työn tuoma 

turvallisuus, omien arvojen ja tavoitteiden mukainen työ, toimiva työyhteisö sekä oman 

työpanoksen merkityksellisyys. Edellä mainitut loivat työn merkityksellisyyden kokemusta 

71–73 prosentin mielestä.  

Yli puolet vastaajista ilmoitti työn merkityksellisyyden kokemusta edistäneen lisäksi työn 

vaihtelevuus, taloudelliset kannusteet, itsetunnon vahvistuminen ja itsensä toteuttamisen 

mahdollisuus, organisaatiokulttuuriin, johtamiseen ja yhteisöllisyyteen liittyvät tekijät sekä 

työn vastuullisuus, eettisyys ja yhteisen hyvän edistäminen. Vastuullisuuden ja hyvän 

tekemisen näkökulma korostui vastauksissa sitä enemmän, mitä iäkkäämpi vastaaja oli. 

Vähiten työn merkityksellisyyttä loivat työn tuomaan asemaan, uran luomiseen ja 

etenemismahdollisuuksiin liittyvät tekijät sekä se, että oma työ on globaalisti vaikuttavaa ja 

vastuullista. Vastaajista kuitenkin noin kolmannes koki, että myös nämä tekijät ovat 

vaikuttaneet joko melko paljon tai erittäin paljon työn merkityksellisyyden kokemuksen 

syntymiseen.  

Viimeiseen vaihtoehtoon ”jokin muu” tuli enimmäkseen ”ei mikään” -vastauksia. Tämän 

vaihtoehdon varsinaisia vastauksia oli yhteensä 39 kpl ja ne voitiin jaotella seuraaviin 

teemoihin: organisaatiokulttuuri ja johtaminen (19 kpl), itsensä toteuttaminen (10 kpl), yhteys 

muihin (5 kpl) ja hyvän tekeminen (4 kpl). Edellisten lisäksi yksi vastaus koski työn tuomaa 

elämän sisältöä, jonka voitaisiin katsoa sisältyvän joko itsensä toteuttamiseen ja/tai yhteisen 

hyvän edistämiseen. Työn merkityksellisyyttä luovana yksittäisenä tekijänä vastauksissa 

korostui työn joustavuus ja etätyömahdollisuus (6 kpl).  Merkityksellisyyden lähteinä mainittiin 

myös useita yksittäisiä hyvään johtamiseen ja organisaatiokulttuuriin liittyviä tekijöitä, uuden 

oppimisen mahdollisuus (4 kpl) sekä palkka ja sen mahdollistamat asiat (3 kpl). Merkityksen 

syntymiseen vaikutti myös itseä erityisesti kiinnostava työ, vastuut ja 

vaikuttamismahdollisuudet, etenemismahdollisuudet ja menestyminen omassa työssä. 

Yhteys muihin –kategorian alla mainittiin tiimityö, mukava työyhteisö ja verkostoituminen. 

Työn laajemman päämäärän tai yhteisen hyvän edistämisen vastaukset liittyivät muassa työn 

globaaliin merkitykseen ja kestävään kehitykseen. Lisäksi kaksi vastausta koski vastaajien 

näköalattomuutta omaa työtä tai työuraa kohtaan.  
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Tuloksia tarkastellaan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa jakamalla merkityksellisyyden 

lähteet kolmeen ulottuvuuteen: itsensä toteuttaminen, yhteys muihin ja suurempi päämäärä. 

Jaottelu on yhdistelmä tämän opinnäytetyön luvussa 3 esitetystä Martelan ja Pessin Työn 

merkityksellisyyden avainulottuvuudet -määritelmästä, sekä luvussa 3.2. esitetystä Rosson 

ym. luomasta ja Marika Tammeaidin suomentamasta Neljä polkua työn merkityksellisyyteen -

mallista, sillä niiden voidaan katsoa lomittuvan tosiinsa. Jaottelu eri ulottuvuuksiin on karkea, 

sillä eri merkityksellisyyden lähteet voivat liittyä myös useampaan ulottuvuuteen. Viimeisessä 

alaluvussa tarkastellaan vielä tradenomien työn kautta edistämiä arvoja.  

6.3.1 Itsensä toteuttaminen 

Itsensä toteuttamiseen katsotaan tässä analyysissa sisältyvän sekä yhteys itseen, että 

henkilökohtaistunut työ. Itsensä toteuttaminen nousi tässä tutkimuksessa yleisimmäksi 

tradenomien työn merkityksellisyyden ulottuvuudeksi. Yksittäisinä osa-alueina tässä 

kategoriassa korostuivat omien vahvuuksien hyödyntäminen, osaamisen kehittäminen sekä 

työssä koettu autonomia, sillä 77–85 prosenttia vastasi työn merkityksellisyyden koostuvan 

niistä joko melko paljon tai erittäin paljon (kuva 13).  

Kuva 13. Itsensä toteuttaminen työn merkityksellisyyden lähteenä. 
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Muita yleisiä (72–74 %) merkityksellisyyden lähteitä olivat sisäinen motivaatio, työn sopiva 

haasteellisuus sekä se, että työ vastaa omia arvoja ja tavoitteita. Vähäinen vaikutus 

merkityksellisyyden syntyyn ei ollut myöskään työn vaihtelevuudella tai itsetunnon 

vahvistumisella yli puolen vastatessa näiden luoneen merkityksellisyyttä melko paljon tai 

erittäin paljon. Tässä kategoriassa vähiten merkitystä toivat uran luominen, 

etenemismahdollisuudet, työn tuoma asema tai työ oman identiteetin luojana.  

Kuvaan sisältyy myös itsensä toteuttamisen ulkopuolelle jäävät, mutta tekijälleen 

henkilökohtaisesti tärkeät tekijät, kuten palkka ja muut taloudelliset kannusteet sekä työn 

tuoma turvallisuus. Nämä olivat niin ikään tärkeitä työn merkityksellisyyttä tuovia tekijöitä 63–

73 prosentin mielestä. 

6.3.2 Yhteys muihin ja suurempi päämäärä 

Yhteys muihin tarkoittaa sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vuorovaikutusta. Tässä 

analyysissa yhteys muihin käsittää yhteisöllisyyteen, työyhteisöön, organisaatioon ja 

johtamiseen liittyvät tekijät. Seuraavasta kuvasta nähdään, että tämän kategorian osa-

alueiden koettiin melko tasaisesti edistäneen työn merkityksellisyyttä.   

Kuva 14. Yhteys muihin työn merkityksellisyyden lähteenä. 

 

Hieman muita enemmän nousivat esiin kuitenkin toimiva työyhteisö (72 %) sekä se, että 

organisaation toiminta-ajatus, arvot ja päämäärät koettiin mielekkäiksi (63 %).  Palautteen ja 

tuen saaminen, esihenkilötyö, yhteisöllisyyden kokemus ja organisaatiokulttuuri loivat 

tasaisesti työn merkityksellisyyttä 56–59 prosentin mielestä. Vähiten työn 

merkityksellisyyteen vaikutti organisaation johto, vaikkakin lähes puolet vastaajista oli sitä 
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mieltä, että myös organisaation johdolla oli melko paljon tai erittäin paljon vaikutusta 

merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen.  

Työn suurempi päämäärä -kategorian alle on puolestaan asetettu tässä analyysissa oman 

työpanoksen merkityksellisyyden sekä työn laajemman päämäärän kysymykset. 

Seuraavasta kuvasta nähdään vastausten jakautuminen työn suuremman päämäärän osalta. 

Kuva 15. Suurempi päämäärä työn merkityksellisyyden lähteenä. 

 

Kyselyyn vastanneet tradenomit näkivät suurimmaksi osaksi oman työpanoksensa 

merkityksellisenä. Myös vastuullisuuden ja eettisyyden näkökulma oli tärkeä tekijä työn 

merkityksellisyyden kannalta. Yhteisen hyvän edistäminen loi merkitystä noin puolelle 

vastaajista, mutta hieman harvemman mielestä omalla työllä oli kuitenkaan laajempaa 

yhteiskunnallista tai globaalia merkitystä.   

6.3.3 Työn kautta edistettävät arvot 

Tässä opinnäytetyössä haluttiin tutkia, mitä tradenomit pitävät työssään arvokkaana, koska 

merkityksellisyys syntyy suhteessa arvoihin. Tätä selvitettiin kysymyksellä ”Millaisia itsellesi 

tärkeitä arvoja voit omalla työlläsi eniten edistää?”. Vastausvaihtoehdot käsittivät 15 

arvoluokkaa, jotka on koottu yhdistämällä luvussa 3.3. esitetyn Schwartzin arvoteorian sekä 

Ahlmanin ja Niiniluodon arvojaottelun mukaisia arvoja ja arvoluokkia. Kysymykseen oli 

mahdollista vastata myös omin sanoin kohtaan ”jokin muu”, ja vastausvaihtoehtoja oli 

mahdollista valita 1–3 kappaletta.   

Noin puolet kyselyyn vastanneista pystyi työllään edistämään itseohjautuvuuden arvoa, joka 

tarkoittaa mahdollisuutta esimerkiksi itsenäiseen ajatteluun ja toimimiseen, 

riippumattomuuteen, luomiseen ja tutkimiseen. Henkilökohtainen suoriutuminen, kuten 
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menestyminen, pätevyys ja kunnianhimo oli arvo, jonka reilu kolmannes vastaajista koki 

itselleen tärkeäksi ja jota pystyi työllään toteuttamaan. Tiedolliset arvot, hyväntahtoisuus ja 

vitaalit arvot, kuten elämä, terveys ja hyvinvointi olivat myös arvoja, joita vähintään neljännes 

vastaajista ilmoitti voivansa edistää.  

Oikeusarvot (laillisuus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, ihmisoikeudet), turvallisuuden 

(yhteiskunta, oma ja perheen turvallisuus), mielihyvän ja virikkeisyyden (mm. jännitys ja 

haasteet) valitsi 11–21 prosenttia vastaajista. Vähiten vastaajat ilmoittivat edistävänsä 

työllään ekologisia, valtaan, yhteiskunnallisen asemaan, rahaan, perinteisiin, esteettisyyteen 

tai uskonnollisuuteen liittyviä arvoja. Näiden arvojen vähäinen vastausmäärä (0–6 %) johtuu 

joko siitä, ettei omalla työllä voitu edistää kyseisiä arvoja tai siitä, ettei kyseisiä arvoja koettu 

itselle kovin tärkeiksi.   

Vaihtoehdon ”jokin muu” vastauksissa mainittiin mm. toimivan yhteiskunnan, ilmastovastuun, 

henkisten arvojen ja heikommassa asemassa olevien ihmisten auttaminen. Lisäksi yhteensä 

neljä vastausta liittyi siihen, ettei vastaaja osannut sanoa, tai ettei tämä kokenut voivansa 

edistää työllään omia arvojaan lainkaan.  

6.4 Johtaminen merkityksellisyyden lähteenä 

Johtamisen ja esihenkilötyön vaikutusta merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen 

tutkittiin seuraavilla kysymyksillä: 

1. Edistääkö lähiesihenkilö / organisaation johto mielestäsi merkityksellisyyden 

kokemusta työssäsi? 

2. Ovatko seuraavat lähiesihenkilön toimet vahvistaneet työn merkityksellisyyden 

kokemusta? 

3. Millä seuraavista organisaation toimista on tai on ollut vaikutusta kokemukseesi työn 

merkityksellisyydestä? 

Johtamisella ja esihenkilötyöllä koettiin pääsääntöisesti olleen jonkin verran – eritäin paljon 

vaikutusta merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen ja ylläpitämiseen (kuva 16). Noin 

kolmasosan mielestä lähiesihenkilö tai organisaatio ei kuitenkaan ollut edistänyt työn 

merkityksellisyyttä kuin vähän tai ei lainkaan. Huomattavan suuria eroja vastausten 

jakautumisessa ei ilmennyt lähiesihenkilön tai organisaation johdon vaikutuksen suhteen. 

Suurimpana erona voidaan todeta, että jos johtamisen koettiin edistävän erittäin paljon 
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merkityksellisyyttä, edistäjänä oli kaksi kertaa useammin lähiesihenkilö kuin organisaation 

johto.  

Kuva 16. Johtaminen merkityksellisyyden edistäjänä. 

 

Lähiesihenkilötyössä korostui erityisesti vapauden ja vastuun antaminen eli työntekijän 

autonomian mahdollistaminen. Yhteensä 78 % vastaajista ilmoitti tämän tekijän edistäneen 

työn merkityksellisyyttä melko paljon tai paljon. Myös alaisten arvostavalla ja välittävällä 

kohtaamisella sekä avoimen keskusteluilmapiirin edistämisellä oli selvästi merkityksellisyyttä 

edistävä vaikutus hieman yli 60 prosentin mielestä. Resurssien varmistamisella, palautteen 

antamisella, viestinnällä, esimerkillä johtamisella, tekemisen päämäärien kirkastamisella ja 

oikeudenmukaisella palkkauksella koettiin olleen keskimäärin jonkin verran vaikutusta 

merkityksellisyyden edistämisessä. Seuraavasta kuvasta nähdään tarkemmin, kuinka 

lähiesihenkilön toimet ovat vaikuttaneet vastaajien kokemukseen työn merkityksellisyydestä. 
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Kuva 17. Lähiesihenkilötyö merkityksellisyyden edistäjänä. 

 

Kysymykseen organisaation toimista tuli valita vastausvaihtoehdoista 1–3 tärkeintä 

merkityksellisyyttä edistävää tekijää. Organisaation taholta työntekijöiden arvostaminen, 

yhteisten tavoitteiden korostaminen ja hyvistä työolosuhteista huolehtiminen olivat 

merkittävimmät työn merkityksellisyyttä edistävät tekijät 32–39 prosentin vastausmäärillä. 

Noin neljäsosa vastaajista koki, että myös innovatiivisuutta tukeva, virheet salliva ja 

yhteistyötä edistävä organisaatiokulttuuri sekä selkeät vastuut ja roolitukset edistivät 

merkityksellisyyden kokemusta. Hyvään esihenkilötyöhön panostaminen edisti työn 

merkityksellisyyttä 18 prosentin mielestä ja 11 % vastasi, ettei osannut sanoa. Organisaation 

toimista naiset kokivat yhteisen tavoitteen ja päämäärän edistämisen selvästi enemmän 

merkityksellisyyttä edistävänä tekijänä, ja miehet puolestaan hyvistä työolosuhteista 

huolehtimisen. Avoimeen kohtaan ”jokin muu” vastattiin mm. yksittäisiä 

organisaatiokulttuuriin ja organisaation toimintaan liittyviä tekijöitä, ja kaksi vastaajaa oli sitä 

mieltä, ettei mikään edellistä toteudu heidän työpaikallaan.  

6.5 Työn merkityksellisyyttä heikentävät tekijät  

Merkityksellisyyden lähteiden lisäksi tutkimuksessa haluttiin selvittää, mitkä tekijät ovat 

mahdollisesti heikentäneet tai estäneet työn merkityksellisyyden kokemusta. 

Vastausvaihtoehtoja sai valita yhden tai useamman. Suurin tekijä oli aikapaine, jonka valitsi 

40 % vastaajista. Myös se, ettei palkka ole sopiva suhteessa työn vaativuuteen tai 

osaamiseen (33 %) sekä huono johtaminen tai esihenkilötyö (25 %) olivat merkittäviä 



33 

 

yksittäisiä työn merkityksellisyyttä nakertavia tekijöitä. Työ arvostuksen kokemuksen 

puuttuminen, huonot työolot tai riittämättömät resurssit ja se, ettei pysty vaikuttamaan 

riittävästi omaan työhönsä, työyhteisöön tai organisaation toimintaan heikensivät noin 

viidesosan mielestä työn merkityksellisyyden kokemusta. Vastaajista 15 % ilmoitti myös, että 

työyhteisön toimimattomuudella, huonolla työilmapiirillä, työssä tapahtuvalla 

ihmissuhdekuormituksella, palautteen antamisen vähyydellä, epäselvillä tavoitteilla tai sillä, 

ettei oman työn sisältö tai tavoitteet koettu motivoiviksi oli vaikutusta merkityksellisyyden 

kokemukseen. Yksitoikkoiset työtehtävät, oman osaamisen kehittämisen heikot 

mahdollisuudet ja yhteisöllisyyden kokemuksen puuttuminen vaikuttivat merkityksellisyyteen 

10–13 prosentin mielestä, ja lopuilla vastausvaihtoehdoilla koettiin olleen estävää tai 

heikentävää vaikutusta merkityksellisyyden kokemukseen 6–9 prosentin mielestä (kuva 18).  

Kuva 18. Työn merkityksellisyyttä heikentävät ja estävät tekijät. 

 

Ikäryhmittäin vertailtuna yleisimmät merkityksellisyyttä estävät tekijät kaikissa ikäryhmissä 

olivat palkka, aikapaine ja huono johtaminen. Nuorimman ikäluokan vastaukset poikkesivat 

kuitenkin siten, että edellä mainittujakin enemmän merkityksellisyyttä nakersi yksitoikkoiset 

työtehtävät. Lisäksi tässä ikäryhmässä työn arvostuksen kokemuksen puuttuminen oli 

palkkauksen kanssa yhtä suuri merkityksellisyyttä heikentävä tekijä. Asematasojen suhteen 

vertailtuna vastauksista erottui puolestaan se, että työtehtävien yksitoikkoisuus ja työn 

motivoimaton sisältö korostuivat myös toimihenkilöasemassa olevien vastauksissa. Lisäksi 

keskijohdon työn merkityksellisyyteen vaikutti muita enemmän riittämättömät resurssit ja se, 

ettei ollut riittävästi mahdollisuuksia kehittää omaa osaamista ja vaikuttaa omaan työhön.   



34 

 

Viimeisen vastausvaihtoehdon ”jokin muu” vastauksissa toistui eniten työn kuormittavuuteen, 

kuten liian suureen työkuormaan ja työntekijäresurssien puutteeseen liittyvät tekijät. Työn 

organisointiin ja johtamiseen liittyviä tekijöitä oli mm. vastuiden epätasainen jakautuminen, 

työn tekemiseen liittyvät käytännöt, epäoikeudenmukainen kohtelu, johdon 

ennakoimattomuus ja Yt-neuvottelut. Myös etätöiden tekemisen määrällä oli vaikutusta: osa 

koki, että rajoitettu mahdollisuus etätöiden tekemiseen heikensi merkityksellisyyden 

kokemusta ja joku, että merkityksellisyys kärsii siitä, että suuri osa tiimistä tekee lähes 

pelkästään etätyötä. Vastauksissa mainittiin myös liian vähäinen työmäärä, 

etenemismahdollisuuksien puute, kyllästyminen omaan työhön pitkän työsuhteen 

seurauksena, epävarmuus siitä, onko oma työ itseä varten sekä henkilökohtaiseen elämään 

liittyvät kuormitustekijät.  

7 Johtopäätökset  

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää, millä tavalla liiketalouden tradenomit kokevat 

merkityksellisyyttä työssään. Kyselylomakkeen avulla selvitettiin, kuinka paljon työn 

merkityksellisyyttä koetaan, mistä merkityksellisyyden tunne koostuu ja millaisia itselleen 

tärkeitä arvoja tradenomit työllään voivat edistää. Merkityksellisyyden lähteistä johtamiseen 

liittyviä tekijöitä tutkittiin syvemmin erillisillä kysymyksillä. Koska työn merkityksellisyys on 

osa työhyvinvointia, selvitettiin tutkimuksessa myös tradenomien kokemaa työhyvinvoinnin ja 

työmotivaation tasoa sekä työn merkitystä tekijälleen.  

7.1 Työhyvinvointi ja merkityksellisyys tradenomin työssä 

Tutkimus antoi positiivisen kuvan liiketalouden tradenomien kokemasta työtyytyväisyydestä, 

työmotivaatiosta ja työn merkityksellisyyden kokemuksesta.  Noin puolet tutkimukseen 

vastanneista kertoi olevansa melko tyytyväisiä, melko paljon motivoituneita ja kokevansa 

työnsä melko paljon merkitykselliseksi. Lisäksi jopa neljännes vastaajista ilmoitti kokevansa 

työnsä erittäin merkitykselliseksi ja olevansa erittäin tyytyväisiä, erittäin motivoituneita ja 

pääasiassa innostuneita työssään. Kutsumukseksi työnsä mielsi 15 prosenttia vastanneista, 

mikä on myös huomionarvoinen määrä. Toisaalta viidennes tradenomeista ilmoitti olevansa 

leipääntynyt, kyllästynyt tai stressaantunut työssään. Kuitenkin vain hyvin pieni osa (2–3 %) 

kertoi olevansa erittäin tyytymätön, erittäin vähän tai ei lainkaan motivoitunut, ja ettei koe 

työtään lainkaan merkitykselliseksi. Koska vastaukset työtyytyväisyyden, työhyvinvoinnin, 

motivaation ja merkityksellisyyden kokemuksen suhteen jakautuivat samankaltaisessa 
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suhteessa, tukee tämä tutkimus aiempia tutkimuksia siitä, että nämä tekijät ovat yhteydessä 

toisiinsa.  

Työn merkityksellisyyden ja työhyvinvoinnin kohtaamista tutkittaessa oli kuitenkin 

mielenkiintoista, että yhteensä 18 % ei kokenut merkityksellisyyden ja työhyvinvoinnin 

kohtaavan kuin vähän tai ei lainkaan. Kyselyssä ei selvitetty tarkemmin syitä sille, miksi oma 

työhyvinvointi ja työn merkityksellisyys eivät kenties kohtaa. Mahdollinen syy voi olla 

esimerkiksi, että työ koetaan itsessään merkitykselliseksi, mutta muut asiat, kuten huonot 

työolot vaikuttavat siihen, että työhyvinvointi on työn merkityksellisyyteen nähden matalalla. 

Toinen vaihtoehto voi olla, että työhyvinvointi ja työtyytyväisyys on hyvällä tasolla, mutta työn 

merkityksellisyydellä ei ole nähty olevan siinä suurta roolia. 

Tulosten vertailusta eri osaryhmien välillä ei voida tehdä luotettavia tilastollisia tulkintoja, sillä 

vastaajamäärät taustamuuttujien eri osaryhmien välillä vaihtelivat suuresti, eikä osaryhmien 

välisten erojen tilastollista merkittävyyttä testattu tässä tutkimuksessa. Aineistoa tarkasteltiin 

tästä huolimatta sen selvittämiseksi, näyttääkö eri osaryhmien välillä esiintyvän merkittäviä 

eroja tai säännönmukaisuuksia. Suuremman otosjoukon ja aineiston avulla eri osaryhmiä 

olisi voinut vertailla luotettavammin.  

Kyselyyn vastasi suurelta osin sellaisia henkilöitä, joilla oli huomattavan pitkä alanmukainen 

työkokemus. Tämä on yhteydessä siihen, että vastaajista 74 % oli vähintään 40-vuotiaita. 

Työkokemuksen karttuessa ja osaamisen kehittyessä työtehtävät usein monipuolistuvat, 

jolloin myös mahdollisuudet käyttää omia vahvuuksia, työn omaehtoisuus, vapaus ja 

vaikutusmahdollisuudet kasvavat. Työ tuntui vähiten merkitykselliseltä alle 30-vuotiaiden 

ikäryhmässä, jossa työn merkityksellisyyttä heikensi muita ikäryhmiä enemmän yksitoikkoiset 

työtehtävät ja arvotuksen kokemukset puuttuminen. Myös asemataso näytti vaikuttavan työn 

tarjoamiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin sekä työn autonomiaan, sillä johtoasemassa 

olevilla on luonnollisesti enemmän työhön liittyviä vaikutusmahdollisuuksia kuin 

toimihenkilöasemassa olevilla. Johtopäätöksenä voidaan sanoa, että työn 

merkityksellisyydelle tradenomin työssä on sitä suuremmat edellytykset, mitä enemmän ikää 

ja työkokemusta tekijälle karttuu. Myös ylempi asemataso näyttäisi ennustavan suurempaa 

työn merkityksellisyyden kokemusta.    

Tutkimuksen perusteella työ merkitsee tradenomeille yleisimmin työtä, jota tehdään 

ensisijaisesti toimeentulon ja mielekkään vapaa-ajan vuoksi. Tämä ei poissulkenut sitä, 

etteikö työtä olisi voitu myös kokea merkitykselliseksi. Myös Elinkeinoelämän valtuuskunnan 

EVAn (2019) teettämän tutkimuksen mukaan suomalaisille työn tärkein merkitys on raha ja 
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sen mahdollistamat asiat. Työssään urasuuntautuneita vastaajista oli 37 %. Uranäkökulma 

viittaa siihen, että muun muassa työn tavoitteet, vaikutusmahdollisuudet, kehittyminen, 

palkka ja asema nähdään tärkeinä ja merkitystä tuovina. Itsensä toteuttamisen ulottuvuuden 

voidaankin ajatella korostuvan erityisesti työnsä ura- ja kutsumusnäkökulmasta kokevien 

keskuudessa.  

7.2 Yleisimmät merkityksellisyyden lähteet ja arvot 

Tradenomien työn merkityksellisyys syntyi tutkimuksen mukaan ensisijaisesti työntekijän 

mahdollisuuksista omaehtoiseen työhön, vahvuuksien hyödyntämiseen ja osaamisen 

kehittämiseen sekä sopivan haasteellisesta ja monipuolisesta työstä. Oli myös tärkeää, että 

työtä sai tehdä omien arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Lisäksi palkka oli merkittävä 

välillinen työn merkityksellisyyden lähde. Palkka mahdollistaa toimeentulon, turvallisuuden 

sekä itsensä toteuttamisen ja mielekkään elämän myös vapaa-ajalla. Eniten työn 

merkityksellisyyttä heikensikin kiireen lisäksi se, ettei palkan koettu olevan sopiva suhteessa 

työn vaativuuteen ja omaan osaamiseen.  

Liiketalouden alalla etätyömahdollisuudet ovat nykypäivänä hyvät ja työn joustavuutta 

arvostetaan. Mahdollisuus etätyöhön mainittiinkin yksittäisenä työn merkityksellisyyttä 

tuovana tekijänä varmasti siksi, etätöiden tekeminen lisää työn joustavuutta ja työntekijän 

autonomiaa. Toisaalta etätyön myötä yhteisöllisyyden tunne ja vuorovaikutus niin työyhteisön 

kuin lähiesihenkilönkin kanssa vähenee tai muuttuu väistämättä. Saattaakin olla, että tämän 

vuoksi vastauksissa edellisiin nähden vähäisempi rooli merkityksellisyyden tuojana oli muun 

muassa yhteisöllisyyden kokemuksella, lähiesihenkilön roolilla sekä palautteen ja tuen 

saamisella. Olisikin kiinnostavaa tietää, millainen vaikutus kohderyhmän mielestä näillä 

tekijöillä oli työn merkityksellisyyteen ennen koronapandemiaa ja hybridityön yleistymistä. 

Työyhteisön toimivuus sinänsä oli kuitenkin merkittävä merkityksellisyyttä tuova tekijä, sillä 

harvaa työtä voi tehdä täysin irrallaan työyhteisöstä.  

Kyselyyn vastanneet tradenomit näkivät oman työpanoksensa pääasiassa merkityksellisenä. 

Tutkimatta jäi, mikä omasta työpanoksesta tekee merkityksellisen: koetaanko oman 

työpanoksen tuovan hyötyä ensisijaisesti itselle, asiakkaalle, organisaatiolle vai 

yhteiskunnalle? Työn suurempaa päämäärää, yhteiskunnallista tai globaalia vaikutusta ja 

yhteisen hyvän edistämistä sen sijaan ei pidetty edellisiin nähden kovin tärkeänä 

merkityksellisyyden kokemuksen kannalta - tai sitten oman työn suurempaa päämäärää ei 

nähty. Kyselylomakkeen voidaan olettaa kattaneen melko hyvin erilaiset merkityksellisyyttä 

luovat tekijät, sillä vastauksia ”jokin muu” ei tullut kovin montaa. Avointen vastausten 
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perusteella vastausvaihtoehtoihin olisi voinut lisätä kuitenkin seuraavat merkityksellisyyden 

lähteet: erityisen kiinnostava työ tai erityinen työmahdollisuus, työn tuoma sisältö elämään 

sekä työpaikan toimintakulttuuri. 

Tradenomien tärkeimpiä työn kautta edistettäviä arvoluokkia olivat itseohjautuvuus, 

henkilökohtainen suoriutuminen, tiedolliset arvot, hyväntahtoisuus ja vitaalit arvot. 

Itseohjautuvuuden ja suoriutumisen arvojen korostuminen oli linjassa sen kanssa, että työn 

merkityksellisyys koostui suurelta osin näihin arvoihin liittyvistä tekijöistä. Nämä ovat myös 

arvoja, joita voi edistää toimialasta ja usein myös työtehtävistä riippumatta, kun taas 

mahdollisuus joidenkin arvojen edistämiseen voi painottua enemmän toimialan ja työn 

sisältöjen mukaan. Toisaalta monia arvoja voi myös heijastaa pelkästään omalla 

toiminnallaan ja osana organisaatukulttuuria, vaikkei kyseiset arvot liittyisikään kiinteästi 

omiin työtehtäviin tai organisaation toimintaan. Tässä tutkimuksessa ei kuitenkaan selvitetty 

tarkemmin, millä tavalla kyseisiä arvoja omalla työllä voitiin edistää. 

Teoreettiseen viitekehykseen peilaten myös tämä tutkimus osoittaa, että työn 

merkityksellisyys on erittäin monisyinen ja henkilökohtainen asia, jossa on kysymys useista 

psykologisista ja sosiaalisista prosesseista. Merkityksellisyys syntyy yksilön 

henkilökohtaisten arvojen ja motivaatiotekijöiden kautta yhteydessä itseen, toisiin ihmisiin ja 

yhteiskuntaan. Merkityksellisyyden lähteet painottuvat yksilön mukaan, mutta kaikilla 

merkityksellisyyden ulottuvuuksilla ja niihin liittyvillä yksittäisillä tekijöillä on selvästi 

vaikutusta merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen. 

7.3 Työn merkityksettömyys ja merkitystä estävät tekijät 

Merkityksellisyyden lähteitä koskevan kysymyksen ”ei ollenkaan” ja ”erittäin vähän” -

vastaukset saattoivat liittyä siihen, ettei omaa työtä koettu ylipäätään merkityksellisenä tai 

siihen, ettei kyseinen tekijä ole vastaajalle tärkeä työn merkityksellisyyden kannalta. Koska 

vastaajista keskimäärin noin 80 prosentin mielestä kaikkien osa-alueiden koettiin luoneen 

merkityksellisyyttä vähintään jonkin verran, todennäköisin syy näille vastauksille on kuitenkin 

se, ettei omaa työtä ole koettu merkityksellisenä. Vastaajista yhteensä 24 % ilmoitti, että 

kokee työnsä joko melko tai erittäin vähän, tai ei ollenkaan merkityksellisenä - mahdollisesti 

juuri siksi, ettei monikaan merkityksellisyyden lähteistä toteudu omassa työssä. 

Merkityksellisyyttä voivat niin ikään estää ja heikentää hyvin monet asiat. Jos työolot ovat 

huonot esimerkiksi johtamisen ja resurssien puutteiden sekä kiireen vuoksi, vaikuttaa se 

työhyvinvointiin ja merkityksellisyyden kokemukseen negatiivisella tavalla. Koska työn 
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autonomia, mahdollisuus toteuttaa itseään ja vahvuuksiaan sekä kehittää osaamistaan olivat 

tärkeitä merkityksellisyyden syntymisen kannalta, estää kyseisten tekijöiden puute työssä 

tehokkaasti merkityksellisyyden kokemuksen syntymistä. Antoisat ihmissuhteet, toimiva 

työyhteisö ja yhteisöllisyys luovat niin ikään merkityksellisyyttä, ja puutteet tai ongelmat 

kyseisissä tekijöissä heikentävät tai estävät merkityksellisyyttä. Tässä tutkimuksessa 

merkityksellisyyttä esti edellisiä tekijöitä vähemmän esimerkiksi suuremman päämäärän 

puuttuminen. Työn merkityksellisyys tradenomien keskuudessa vaikuttaakin tutkimuksen 

mukaan syntyvän ensisijaisesti työn henkilökohtaisesta merkityksestä ja arvosta tekijälleen 

itselleen, kuin oman työn tuottamasta hyödystä muille ihmisille.  

7.4 Johtamisen vaikutus työn merkityksellisyyteen 

Tutkimuksen tulokset noudattelivat opinnäytetyön teoreettista viitekehystä työn 

merkityksellisyyden johtamisesta. Tutkimusaineiston perusteella lähiesihenkilötyö ja 

organisaation johdon rooli ovat huomion arvoisia merkityksellisyyttä edistäviä tekijöitä. 

Yhteensä 70 % vastaajista koki lähiesihenkilön edistäneen merkityksellisyyden kokemusta 

vähintään jonkin verran, ja vastaava luku organisaation roolin osalta oli 65 prosenttia. 

Sahimaan (2020) johtamisen viiden V:n mallin kaikki tekijät olivat edistäneet vastaajista 

suurimman osan mielestä työn merkityksellisyyttä vähintään jonkin verran. Seuraavassa 

kuvassa on esitetty tutkimuksessa esiin nousseet tärkeimmät lähiesihenkilön ja organisaation 

johdon toimet merkityksellisyyden edistämisessä.  

Kuva 19. Lähiesihenkilötyö ja organisaation johto työn merkityksellisyyden edistäjinä. 
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Tämä tutkimus osoittaa myös, että merkityksellisyyden kokemuksen ja sisäisen motivaation 

johtamisen elementit ovat pitkälti samanlaisia. Työntekijöiden psykologisia perustarpeita, eli 

omaehtoisuutta, kyvykkyyttä ja yhteisöllisyyttä edistämällä johtaja vahvistaa heidän sisäistä 

motivaatiotaan ja luo samalla edellytyksiä työn merkityksellisyyden kokemukselle. Lisäksi 

samat elementit toimivat työhyvinvoinnin vahvistajina.  

Bailey & Maddenin (2016) tutkimuksen mukaan johtajuuden haaste on sekä luoda 

merkityksellisyydelle otolliset kasvuolosuhteet että välttää merkityksen tuhoamista. 

Tutkimuksessa tärkeimmät esiin nousseet merkityksellisyyttä estävät ja heikentävät tekijät 

liittyivätkin palkkauksen lisäksi työolojen ja johtamiskulttuuriin epäkohtiin sekä työntekijän 

vähäisiin vaikutusmahdollisuuksiin. Niin merkityksellisyyden tuhoamisen välttämiseksi kuin 

sen kasvattamiseksikin organisaatiossa tulisi huolehtia hyvistä työoloista, tarvittavista 

resursseista ja hyvästä työilmapiiristä - oikeudenmukaista ja reilua palkkausta unohtamatta.  

Mahdollisuudet kokea työn merkityksellisyyttä vaihtelevat eri työpaikoilla ja työtehtävissä 

paljon. Rutiininomaiset, suoritukseen perustuvat työt, joissa työntekijän autonomia eli vapaus 

ja mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä on rajoitettua työn luonteen vuoksi, tarjoavat 

vähemmän mahdollisuuksia merkityksellisyyden kokemiselle, kuin työt, joissa työntekijällä on 

mahdollisuus toteuttaa itseään vapaammin ja hyödyntää kykyjään laajemmin. (Salmi, 2021, 

s. 11) Tutkimusaineistosta nousi esiin etenkin nuoremman ikäluokan ja toimihenkilöiden 

kokemus vähäisemmästä työn autonomiasta ja yksitoikkoisemmista työtehtävistä. Tästä 

syystä haluan nostaa esiin vielä työn tuunaamisen näkökulman työn merkityksellisyyden 

edistämisessä, vaikkei aihetta tutkittu tässä opinnäytetyössä. Oman työn tuunaamisella 

tarkoitetaan työn työntekijälähtöistä muokkaamista ja uudenlaisia ajatusmalleja: 

toimenpiteitä, joita työntekijä tekee arkisessa työssään työn sujuvoittamiseksi sekä työn 

mielekkyyden lisäämiseksi. Tavoitteena on työntekijän oman toimijuuden ja työnhallinnan 

kokemus sekä minäkuvan ja yhteyden vahvistuminen muihin ihmisiin. Työn tuunaamisen 

kautta yksitoikkoisemmastakin työstä voisi olla mahdollista saada enemmän itsensä näköistä 

ja mielekkäämpää. Tällaisia keinoja ovat esimerkiksi uusien työtehtävien ja taitojen 

lisääminen sekä työtehtävien painotusten, vuorovaikutussuhteiden ja henkilökohtaisten työtä 

koskevien näkökulmien muokkaaminen. Näkökulmaa voi muokata esimerkiksi kirkastamalla 

ajatusta siitä, millainen laajempi merkitys omalla työllä on, eli miksi oma työ ylipäätään on 

olemassa. Työn tuunaamisen mahdollistamiseksi täytyy kuitenkin perusasioiden, kuten 

johtamisen, palkkauksen, turvallisuuden ja työolojen olla kunnossa. (Hakonen, 2020, ss. 29, 

31–32, 34; Pelo, 2021) 
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Organisaatio voi pyrkiä luomaan työn merkityksellisyydelle otolliset olosuhteet, mutta yksilön 

omalla toimijuudella ja henkilökohtaisilla asenteilla ja arvoilla yhtäläinen vaikutus 

merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen, onhan kyseessä yksilöllinen ja 

henkilökohtainen kokemus. Parhaiten työn merkitys kirkastuukin, kun organisaation johto ja 

työntekijät yhdessä panostavat läheisen yhteistyösuhteen luomiseen, rohkaisevien 

ajatusmallien hahmottamiseen, arvostuksen kokemiseen ja tarkoituksen löytämiseen 

(Vartiainen, 2020, s. 6). Merkityksen johtaminen on myös teema, josta jokaisen johtajan olisi 

hyvä olla tietoinen, sillä merkityksellisistä työpaikoista koituvat hyödyt yksilöille ja 

organisaatioille voivat olla valtavia. Tulevaisuuden menestyjiä ovatkin sellaiset organisaatiot 

ja johtajat, jotka osaavat luoda, sanoittaa ja ylläpitää työntekijöiden kokemusta työnsä 

merkityksellisyydestä ja viestiä siitä myös ulospäin. (Aaltonen ym., 2020a, johdanto). 

8 Pohdinta 

Opinnäytetyöprosessi osoittautui antoisaksi, mutta yllättävän haastavaksi. Teoriatietoa 

aiheeseen liittyen oli huimasti, joten oman näkökulman valitsemisen ja aiheen rajaaminen oli 

vaikeaa. Tutkimuksen olisikin voinut toteuttaa myös suppeammin. Työn teoreettisessa 

viitekehyksessä onnistuin mielestäni käsittelemään kuitenkin valitsemani aihealueen 

kannalta oikeita asioita ja hyödyntämään teoreettista viitekehystä kyselyn suunnittelussa ja 

tulosten analysoinnissa. Työn alkuperäinen lähtökohta oli henkilökohtainen kiinnostukseni 

aiheeseen, mutta Tradenomiliiton tulo mukaan toimeksiantajana oli työn onnistumisen 

kannalta hyvin merkittävää. Toimeksiantajalta sain arvokasta apua ja vinkkejä 

tutkimuskysymysten laatimiseen ja heidän mukanaolonsa mahdollisti tutkimuksen 

onnistumiseksi tarvittavan vastaajamäärän. Tilastollisen aineiston käsittely, raportointi ja 

tulkinta osoittautui niin ikään odotettua haastavammaksi, sillä aiempaa osaamista sellaisesta 

ei oikeastaan ollut.  

Kyselylomakkeen suunnittelussa olisin jälkikäteen arvoituna voinut tehdä jotain toisin. 

Kyselylomake sisälsi muutamia tutkimuksen kannalta tarpeettomiksi osoittautuneita 

taustakysymyksiä, joita olivat tutkinnon valmistumisvuosi, yrityksen toimiala ja vastaajan 

pääasialliset työtehtävät. Tutkimusta suunnitellessa oli ajatuksena tarkastella myös näiden 

muuttujien mahdollista vaikutusta varsinaisiin tutkimuskysymyksiin. Näitä taustamuuttujia ei 

kuitenkaan käytetty hyväksi muutamasta eri syystä: tutkimuksen analysoinnista olisi tullut 

aivan liian työlästä, opinnäytetyöstä liian laaja, ja toisaalta oma osaaminen liittyen aineiston 

tilastolliseen analysointiin, raportointiin ja raportointityökalujen käyttöön olisi tullut vastaan, 

jos aineistoa olisi halunnut tarkastella vielä yksityiskohtaisemmin ja monipuolisemmin. Myös 
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hajontaa esimerkiksi eri toimialojen ja työtehtävien suhteen oli niin paljon ja vastaajamäärät 

eri osa-alueilla niin vähäiset, ettei vertailua olisi ollut mielekästä tehdä esimerkiksi siitä, millä 

toimialoilla tai työtehtävissä työn merkityksellisyyttä koetaan eniten. Mielestäni edellisiä 

tärkeämpiä ja kiinnostavampia tekijöitä olivat alan mukaiset työkokemusvuodet, ikäluokat ja 

asemataso. Tradenomitutkinnon koulutusohjelmaa ja työtilannetta kysyttiin ainoastaan siitä 

syystä, että saatiin suljettua pois kohderyhmään kuulumattomat vastaajat. Myös kysymysten 

mittausasteikkoihin olisin voinut kiinnittää enemmän huomiota. Kysymysten mittausasteikot 

vaihtelivat 4–6-portaisina, vaikka joidenkin kysymysten kohdalla asteikot olisivat voineet olla 

myös yhteneväisiä. Tämä olisi helpottanut tulosten analysointia ja tulokset olisivat olleet 

yhtenäisemmin tulkittavissa. Lisäksi kyselylomakkeen lopussa olisi voinut pyytää palautetta 

kyselyn onnistumisesta. Etukäteen lomaketta testasi vain muutama henkilö, joten 

kysymyksenasettelun mahdollisista tulkinnanvaraisuuksista tai vastaajien kokemista 

epäselvyyksistä ei saatu nyt tietoa. 

Opinnäytetyö onnistui mielestäni kokonaisuudessaan kuitenkin hyvin ja pysyin itselleni 

asettamassani aikataulussa. Vaikka vastaajien lukumäärä olisi voinut olla vieläkin suurempi 

tutkimuksen luotettavuuden ja erityisesti osaryhmien vertailun kannalta, muodostui 

opinnäytetyön lopputuloksena käsitys siitä, millä tavalla liiketalouden tradenomit kokevat 

merkityksellisyyttä työssään ja mistä merkityksellisyyden kokemus muodostuu.  

8.1 Tutkimuksen luotettavuus 

Tutkimuksen reliabiliteetista puhuttaessa tarkoitetaan tutkimuksen ja mittauksen 

luotettavuutta tai toistettavuutta. Reliabiliteetti kertoo, miten tarkasti mitataan, ja tavoite on 

saada mittaus reliabiliteetiltaan mahdollisimman hyvälle tasolle. Validiteetti tarkoittaa 

suomeksi ilmaistuna pätevyyttä ja tarkkuutta. Se kertoo, mitataanko oikeita asioita. 

Validiteetti on välttämätön mittauksen luotettavuuden kannalta, sillä reliabiliteetilla ei ole 

merkitystä, jos ei ole mitattu oikeaa asiaa. (Vehkalahti, 2019, ss. 40–41)  

Kyselyä jaettiin ainoastaan tradenomeille tarkoitetuissa kanavissa poikkeuksena LinkedIn, 

jossa kyselyn tavoitti pienessä määrin myös muu yleisö. Koska kyselylomakkeen linkki oli 

julkinen, ei voida poissulkea sitä, etteikö joku muu kuin kohderyhmään kuuluva olisi voinut 

vastata kyselyyn. Ei voida myöskään tietää, kuinka vakavasti tai ajatuksella kyselyä on 

täytetty. Taustakysymyksillä ja saatekirjeellä pyrittiin kuitenkin poissulkemaan kohderyhmään 

kuulumattomat henkilöt. Voidaan myös ajatella, että annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet 

riittävän kattavia, sillä vaihtoehtoon ”jokin muu” ei saatu kovin montaa sellaista uutta 

vastausta, jonka ei olisi voitu katsoa sisältyvän jo annettuihin vastausvaihtoehtoihin.  
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Tutkimuksen vastausprosentti kertoo, kuinka moni otokseen valituista vastasi kyselyyn. 

Vastausprosentti kertoo tutkimuksen luotettavuudesta, sillä jos vastausprosentti jää 

alhaiseksi, voi otoksen edustavuus perusjoukkoon nähden jäädä kyseenalaiseksi. 

Tyypillisesti vastausprosentti kyselytutkimuksissa jää alle 50 prosentin. (Vehkalahti, 2019, s. 

44) Tämän tutkimuksen vastausprosentti jäi hyvin alhaiseksi, sillä kyselyä jaettiin hyvin 

suurelle joukolle. Vastausprosenttiin vaikutti osaltaan varmasti se, että Tradenomien oma 

vuosittainen jäsenkysely oli juuri päättynyt. Erilaisia kyselyitä tulee vastaan nykypäivänä niin 

paljon, että harva jaksaa vastata niihin kovin usein. Vastausmäärään vaikutti oletettavasti 

myös se, kuinka kiinnostavaksi kukin kyselyn vastaanottaja aiheen koki. Voisi olettaa, että 

he, jotka kokevat työnsä erityisen merkitykselliseksi tai joille työn merkityksellisyys on tärkeä 

tekijä, ovat kiinnostuneempia vastaamaan kyselyyn kuin he, jotka eivät ole omaa työtään 

juurikaan pohtineet merkityksellisyyden näkökulmasta. Tästä syystä myös tutkimuksen 

tulokset voivat näyttää keskimääräistä positiivisempaa kuvaa liiketalouden tradenomien 

kokemasta työn merkityksellisyydestä. Määrällisen tutkimuksen suositeltuun 

vähimmäisotoskokoon nähden tutkimukseen saatiin kuitenkin reilu kolminkertainen määrä 

vastauksia, joten vastausmäärä tätä opinnäytetyötä varten oli riittävän hyvä. Perusjoukon 

välisten ryhmien vertailussa suositeltu kokonaismäärä on 200–300 vastaajaa ja yksittäisen 

osaryhmän koko vähintään 30 vastaajaa (Heikkilä, 2014, dia 28). Vastaajien kokonaismäärä 

tämänkin kriteerin osalta täyttyi, mutta vertailun luotettavuus kärsi siitä, että jotkin 

asematason ja ikäluokkien osaryhmät jäivät huomattavan pieniksi. Vastaajat olivat kuitenkin 

vastanneet jokaiseen heitä koskevaan kysymykseen huolimatta siitä, oliko kysymys 

pakollinen vai ei. Vastaajamäärät kysymyksiä kohden pysyivät siis tasaisina ja 

vertailukelpoisina. Osaryhmien vertailun yhteydessä ei tehty tilastollista testausta, joten ei 

tiedetä, voiko tuloksista tehdä päteviä yleistyksiä. Mielestäni tutkimuksella saatiin vastaukset 

tutkimuskysymyksiin riittävällä tasolla, vaikkei luotettavaa tilastollista yleistämistä voidakaan 

tehdä. 

8.2 Tulosten hyödyntäminen ja jatkotutkimusmahdollisuudet 

Tutkimus antoi uutta tietoa liiketalouden tradenomien kokemasta työn merkityksellisyydestä, 

sillä vaikka työn merkityksellisyyttä on tutkittu monessa yhteydessä ja monesta 

näkökulmasta, niin liiketalouden tradenomien ammattiryhmän keskuudesta vastaavia 

tutkimuksia Suomesta en löytänyt. Koska työn mielekkyys ja merkityksellisyys on 

työhyvinvointia lisäävä tekijä, voidaan tutkimustuloksia hyödyntää esimerkiksi tradenomien 

työhyvinvoinnin edistämisessä merkityksen johtamisen keinoin. Lisäksi Tradenomiliitto voi 
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hyödyntää tuloksia omassa toiminnassaan palvelutarjontaan ja edunvalvonnan 

kehittämiseen liittyen. 

Tutkimustulokset herättivät uusia kysymyksiä avaten erilaisia jatkotutkimusaiheita. 

Liiketalouden tradenomien kokemasta työn merkityksellisyydestä ja sen lähteistä saisi 

syvempää tietoa laadullisen jatkotutkimuksen ja esimerkiksi haastattelujen avulla. 

Kiinnostavaa olisi muun muassa selvittää työn merkityksellisyyden ja työhyvinvoinnin 

kohtaamiseen liittyvää ristiriitaa. Lisäksi kiinnostaisi tutkia, millaisista asioista nimenomaan 

liiketalouden tradenomin työssä työn suuremman päämäärän nähdään syntyvän, tai miksi 

tradenomit eivät kokeneet sitä kovin suureksi merkityksellisyyden lähteeksi omassa 

työssään. Jatkotutkimusaiheena olisi niin ikään kiinnostava selvittää, kuinka tärkeänä 

yritykset näkevät työn merkityksellisyyden edistämisen osana työntekijä- ja yrityskulttuuria, ja 

onko yrityksissä tehty tietoisia toimia työn merkityksellisyyden edistämiseksi. Työntekijän 

mahdollisuudet oman työn tuunaamiseen työn mielekkyyden ja merkityksellisyyden 

edistämiseksi on myös aihe, jota ei tässä tutkimuksessa lainkaan selvitetty. 
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Liite 1. Saatekirje 

Tervetuloa mukaan tutkimukseen!    

Olen liiketalouden tradenomiopiskelija Hämeen ammattikorkeakoulusta ja teen 

opinnäytetyötä työn merkityksellisyyden kokemuksesta liiketalouden tradenomien 

keskuudessa.  

Opinnäytetyöni tavoitteena on selvittää, kokevatko liiketalouden tradenomit työssään 

merkityksellisyyden tunnetta, mistä koettu merkityksellisyyden tunne koostuu ja mikä on 

merkityksellisyyden kokemuksen taso. Tarkoituksena on tuottaa merkityksellisyyden 

näkökulmasta tietoa tradenomien työhyvinvoinnista ja työn mielekkyydestä, sekä antaa tietoa 

siitä, mitä alan ammattilaiset pitävät työssään arvokkaana. Opinnäytetyön toimeksiantajana 

toimii Tradenomit (Tradenomiliitto TRAL ry). Tradenomit voi hyödyntää opinnäytetyön 

tuloksia omassa toiminnassaan. 

Pyydän sinua vastaamaan anonyymiin verkkokyselyyn, johon vastaaminen vie noin 10–20 

minuuttia. Voit osallistua kyselytutkimukseen, jos olet työelämässä oleva liiketalouden 

tradenomi (AMK / YAMK).  Liiketalouden koulutusalan alle voidaan katsoa kuuluvan kaikki 

tradenomitutkinnon koulutusohjelmat, lukuun ottamatta Tietojenkäsittelyn sekä Kirjasto- ja 

tietopalvelualan koulutusohjelmia. 

Vastaathan kyselyyn 10.12.2023 mennessä.  

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voit keskeyttää osallistumisesi milloin vain. 

Aineistoa käsitellään luottamuksellisesti ja hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti. 

Kyselyssä ei kerätä henkilötietoja, eikä aineistosta voi tunnistaa yksittäisiä vastaajia. 

Opinnäytetyön valmistuttua aineistoa voidaan mahdollisesti käyttää uudelleen tai avata 

jatkokäyttöä varten.  

Kyselylomake löytyy osoitteesta: 

https://link.webropolsurveys.com/S/44E37EEA694B7440 

 

 

Vastauksestasi etukäteen kiittäen, 

Laura Talla 

https://link.webropolsurveys.com/S/44E37EEA694B7440
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Liite 2. Kyselylomake 
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Liite 3. Aineistonhallintasuunnitelma 

 

OPINNÄYTETYÖN AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA 

Tutkimusaineiston kuvaus ja kerääminen 

Opinnäytetyössä toteutetaan kyselytutkimus Webropol-verkkoalustalla. Kyselyyn vastataan 

anonyymisti ja kysymykset ovat pääasiassa määrällisiä kysymyksiä. Opinnäytetyössä ei 

kerätä henkilötietoja, eikä käsitellä arkaluontoisia tai luottamuksellisia tietoja. 

Kyselyä jaetaan yleisenä sähköpostilinkkinä Tradenomien jäsenille toimeksiantajan toimesta. 

Tutkijalla ei ole pääsyä Tradenomien jäsentietoihin, kuten jäsenten nimi- ja 

sähköpostitietoihin. Lisäksi kyselyä jaetaan yleisenä linkkinä tutkijan omissa verkostoissa.  

Käyttäessä mahdollisesti aiemmin kerättyä aineistoa, noudatetaan aineiston käyttöehtoja ja 

mainitaan aineiston alkuperä, tekijät ja lähteet HAMKin lähdeviittausohjeen mukaisesti ja 

lainsäädäntöä noudattaen. 

Tämä tutkimus ei vaadi eettistä ennakkoarviointia, koska Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 

määrittämät erityiset tutkimusasetelmat eivät täyty.  Tutkimuslupaa ei myöskään vaadita, sillä 

tutkimus tehdään yleisenä tutkimuksena, eikä yksittäiseen organisaatioon. 

Tutkimusaineiston tallennus ja säilytys 

Anonyymi tutkimusaineisto tallennetaan HAMKin tarjoamaan henkilökohtaiseen OneDrive-

kansioon sekä varmuuskopioidaan tutkijan henkilökohtaisen tietokoneen kiintolevylle.  Tietoja 

käsitellään kyselylomakkeen toteutukseen käytetyllä työkalulla (Webropol) sekä Ms Officen 

ohjelmilla tutkijan omalla tietokoneella.  

Aineistoon ei ole pääsyä muilla kuin tutkijalla. Aineisto säilytetään tietokoneen, pilvipalvelun 

sekä aineiston käsittelyssä käytettyjen työkalujen salasanojen takana.  

Tutkija säilyttää aineiston 1 vuoden ajan opinnäytetyön hyväksymispäivästä, jotta 

opinnäytetyön tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa. Tämän jälkeen aineisto tuhotaan 

noudattaen HAMKin ohjeita. 
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Henkilötietojen ja arkaluonteisten tietojen käsittely 

Kyselytutkimukseen vastataan anonyymisti, eikä tutkimuksessa ei kerätä henkilötietoja. 

Saatekirjeessä tutkittaville kerrotaan tutkimuksen tarkoituksesta ja sisällöstä. 

Kyselylomakkeen alussa pyydetään tutkimukseen vastaajilta tietoon perustuvan 

suostumuksen osallistua tutkimukseen.  

Opinnäytetyöaineiston omistajuus ja jatkokäyttö työn valmistumisen jälkeen 

Opinnäytetyön tutkimusaineiston ja tulokset omistaa tutkija. Aineisto säilytetään 

tietoturvallisesti yhden vuoden ajan opinnäytetyön hyväksymispäivästä, jotta opinnäytetyön 

tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa. Tämän jälkeen aineisto hävitetään. 

 

Tutkittavia on informoitu aineiston mahdollisesta jatkokäytöstä saatekirjeessä ja 

kyselylomakkeen suostumusosiossa.  
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