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ammattilaiset pitavat tydssaan arvokkaana. Tyén toimeksiantajana toimi Tradenomit
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Opinnaytetyd toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jossa hyddynnettiin liiketalouden
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The thesis was carried out as quantitative research, which utilized an online survey aimed at
Bachelors of Business Administration. The survey was answered anonymously. The aim of
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tyon merkityksellisyyden kokemusta liiketalouden
tradenomien keskuudessa. Tavoitteena on selvittaa, kuinka paljon tradenomit kokevat
merkityksellisyytta tydssaan, mista koettu merkityksellisyyden tunne koostuu ja mita tydssa

pidetdan arvokkaana. Tyon toimeksiantajana toimii Tradenomit (Tradenomiliitto TRAL ry).

Tyon merkityksellisyydesta puhuminen ja sen tutkiminen on aina ajankohtainen aihe, silla
merkityksellisyyden kokeminen on osa ihmisyytta. Huomattavan suuri osa ihmisen ajasta
kuluu toimeentulon hankkimiseen, joten silla on valia, paaseekd merkityksettdman
puurtamisen sijaan toteuttamaan itseaan ja tekemaan jotain aidosti tarkeaa. Koska
merkityksettomaan kaytettya aikaa ei voi saada takaisin, on jarkevaa pyrkia tekemaan
omaan tyduraan liittyvia valintoja merkityksellisyyden nakokulmasta. Merkityksellisyyden
kokemisella on vaikutusta monin tavoin myos tyoelamaan. Tyon merkityksellisyyden
kokeminen vaikuttaa mm. tyohyvinvointiin, lisad motivaatiota, sitoutumista ja tyon tuloksia.
Nykypaivan tydelamassa automatisaation myota erityisesti asiantuntijatydn merkitys ja tyon
laatu korostuu, jolloin kysymys sisaisesta motivaatiosta nousee yha enemman esiin.
Merkityksellisyyden kokeminen on vahva motivaation muoto, ja sen valittaminen ja
edistdminen on siten my0s tarkea johtamisen valine. Onnistuessaan merkityksellisyyden
valittdmisessa johtaja luo ymparilleen oma-aloitteisia, sitoutuneita ja kehittymishaluisia
asiantuntijoita, jotka pyrkivat tekemaan parhaansa yhteisen padmaaran saavuttamiseksi.

(Aaltonen ym., 2020a, esipuhe)

Taman opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitelldan tradenomin tutkintoa ja sen tarjoamia
tydllistymisvaihtoehtoja, tutkimustietoa tydn merkityksellisyyden lahteista yleisesti seka tydn
merkityksellisyytta tydhyvinvoinnin ja johtamisen kannalta. Opinnaytety6ssa kaytetaan
kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta ja tutkimusmenetelmana kyselytutkimusta.
Tutkimuksen paakysymys on "Milla tavalla liiketalouden tradenomit kokevat

merkityksellisyytta tydssaan?” Alakysymyksia ovat:

Kuinka paljon liiketalouden tradenomit kokevat merkityksellisyytta tydssaan?
Mista lahteista tyon merkityksellisyyden kokemus koostuu?

Millaisia arvoja tradenomit edistavat tydllaan?

L

Kuinka johtaminen on vaikuttanut merkityksellisyyden kokemuksen

syntymiseen?



Vastauksia tutkimuskysymyksiin pyritaan loytamaan tyoelamassa oleville liiketalouden
tradenomeille suunnatulla verkkokyselylla. Tyon ulkopuolelle on rajattu IT-tradenomit,
kirjasto- ja tietopalvelualan tradenomit seka tydelaman ulkopuolella ajankohtaisesti olevat

tradenomit.

2 Tausta ja toimeksiantaja

Taman opinnaytetydn aihe kumpuaa kirjoittajan omasta kiinnostuksesta ja omakohtaisesta
kokemuksesta tyon merkityksellisyyden teemaan, silla syyt alanvaihtoon paihde- ja
mielenterveystydn ohjaajan tydsta liiketalouden tradenomiksi liittyivat vahvasti aiemman tyén
merkityksellisyyden kokemuksen — aiemmin jopa kutsumuksen - hiipumiseen tyohyvinvoinnin
heikkenemisen seurauksena. Sosiaali- ja terveysalalla tydn merkityksellisyys on yleisesti
helppo nahda tyon valittbman sosiaalisen vaikutuksen vuoksi. Liiketalouden ala on hyvin
erilainen, eika uuden alan valintaa ohjannut niinkaan usko tradenomin ammatin mahdollisesti
tarjoamaan merkitykselliseen tydhon, vaan pikemminkin jarkisyyt. Siksi onkin erityisen
kiinnostavaa tutkia alan tarjoamia merkityksellisyyden lahteita ja alalla tydskentelevien
ammattilaisten kokemuksia tyonsa merkityksellisyydesta eri liiketalouden osa-alueilla ja eri

tydymparistoissa.

2.1 Tradenomiliitto

Tyon toimeksiantajana toimii Tradenomit eli Tradenomiliitto TRAL ry. Tradenomiliitolta
tiedusteltiin halukkuutta ryhtya tyén toimeksiantajaksi, sillda Suomen suurimman
tradenomiyhteisdn kautta on mahdollista tavoittaa laajemmin kohderyhma tutkimusta varten.
Tradenomien kehityspaallikon kanssa keskustellessa selvisi myos, ettei heidan omissa
tutkimuksissaan, kuten jasentutkimuksessa, tyon merkityksellisyytta tradenomien tyossa ole

viela tutkittu.

Tradenomit on vuonna 1996 perustettu tradenomien ammattijarjesto ja yksi
korkeakoulutettujen keskusjarjestd Akavan 36 jasenliitosta. Liiton tehtavana on toimia
tradenomien yhteis6na, valvoa liiton jasenten etuja ja tukea uralla eteenpain. Se tekee
vaikuttamistyota jasenten tyoolojen ja -ehtojen puolesta ja tarjoaa jasenilleen monia hyotyja
kuten tyottomyysturvan, oikeusturvan tyoelaman kriiseissa seka monipuolisia urapalveluita.
Tradenomiliitto teettaa vuosittain jasenkyselyn, joka tuottaa tutkimustietoa mm. tradenomien

tydoloista, palkkauksesta ja tyéhyvinvoinnista. Jasentutkimuksesta saatua tietoa
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hyddynnetaan kaikessa ammattijarjeston toiminnassa. (Tradenomit, n.d.-a; Tradenomit, n.d.-
b).

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan liiketalouden tradenomien tydarkea ja kokemusta
tybelamasta tyon merkityksellisyyden kautta. Tarkoituksena on tuottaa syvempaa tietoa
tradenomien tydhyvinvoinnista ja tydn mielekkyydesta, seka antaa tietoa siitd, mita alan
ammattilaiset pitavat tydssaan arvokkaana ja mika heitd motivoi. Tradenomit voi hydédyntaa
tuloksia toiminnassaan oman jasentutkimuksensa ohella. Lisaksi tuloksia voidaan hyédyntaa

esimerkiksi tydon merkityksellisyyden edistamisessa johtamisen keinoin.

2.2 Liiketalouden tradenomi

Tradenomitutkinto (Bachelor of business administration) on 210 opintopisteen laajuinen
ammattikorkeakoulututkinto, jonka yleisimmat koulutusalat ovat liiketalous, tietojenkasittely
seka International Business. Suurin osa (60 %) tradenomeista valmistuu liiketalouden
koulutusohjelmasta. Liiketalouden koulutusohjelmaan sisaltyy liiketoiminnan eri aihealueiden
mukaan mm. yrittajyyteen, myyntiin, markkinointiin, viestintaa, taloushallintoon, johtamiseen,
liketoiminnan kehittamiseen ja finanssiliiketoimintaan liittyvia opintoja. Osana tutkintoa
suoritetaan myo6s noin viiden kuukauden tyoharjoittelu (30 op) ja tehdaan opinnaytetyd (15
op). Tradenomeja on valmistunut tydmarkkinoille jo 25 vuoden ajan, ja vuosittain valmistuu
reilu 5000 uutta tradenomia. Tradenomitutkinnon jalkeen voi jatkaa kouluttautumista ja
suorittaa esimerkiksi 90 opintopisteen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon (Tradenomi
YAMK), jonka kelpoisuus vastaa yliopistojen maisteritutkintoa. Osaamista voi tdydentaa
myds monien muiden opintojen kautta. (Tradenomit, n.d.-c; Tradenomit, n.d.-d; Tradenomit,
2023, s. 3).

Tradenomin tutkinto antaa monipuoliset mahdollisuudet tydskennella kaikilla toimialoilla ja
sektoreilla, eri asematasoilla ja lukuisissa ty6tehtavissa. Tradenomien vuoden 2022
jasentutkimuksen (2023, s. 2, 10) mukaan 79 % tradenomeista tydskentelee erilaisissa
asiantuntija-, esihenkil®- ja johtotehtavissa. Suurimmat tradenomeja tydllistavat 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 seka kuljetus ja varastointialat tyéllistavat

yhteensa 32 prosenttia tradenomeista.

Tradenomien tyollistymistilanne on hyva. Tradenomien vuoden 2022 jasentutkimuksen

(2023, ss. 9, 17-19) mukaan 94 % tradenomeista oli tyo- tai virkasuhteessa, 4,7 % toimi



yrittdjana ja vain 2,4 % oli ty6ttémana tai lomautettuna. Luottamus tyétilanteeseen koettiin
suureksi, silld oman tyétilanteensa koki vakaaksi tai melko vakaaksi 89 % jasentutkimukseen
vastanneista. Tradenomien ansiotaso on myods kehittynyt merkittavasti vimeisen 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, etta tradenomin tutkinnon monipuolisuuden takia

myo6s ammattinimikkeita on lukuisia.

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

AMMATTINIMIKKEET

ACCOUNT MANAGER, ACCOUNTING SPECIALIST, ASIAKASNEUVOJA, BUSINESS ANALYST,
BUSINESS HANAGER, CONCEPT OWNER, CLOUD ARCHITECT, COMMUNITY HANAGER,
DEVELOPMENT MANAGER, CUSTOMER SUCCESS SPECIALIST, DIGITAALISEN
MARKKINGINNIN ASIANTUNTIJA, ECOMMERCE MANAGER, ERITYISASIANTUNTLJA,
EXECUTIVE ASSISTANT, FINANCIAL ANALYST, FINANCIAL CONTROLLER,
FULLSTACK DEVELOPER, OSTOPAALLIKK(, PALKANLASKIJA, TUOTEPAALLIKKG,
TIETOJARJESTELMASUUNNITTELIJA, TESTIAUTOMAATIOASIANTUNTIJA,

TECHNOLOGY CONSULTANT, GROWTH MANAGER / MYYNTIPEALLIKKG,
HALLINNON ASSISTENTTI, HANKEASIANTUNTIJA,
HANKINTAPAALLIKKG, HEAD OF CREATIVE TEAM,
HENKILOSTGASIANTUNTIJA, HR-KONSULTTI,
ICT-ASIANTUNTIJA, IT SUPPORT SPECIALIST,
JOHDON ASSISTENTTI, JUNIOR CONTROLLER,
JARJESTELMAASIANTUNTIJA, KANSAINVALISTEN
ASIOIDEN SUUNNITTELIJA, KINTEISTOKIRJANPITAJA,
KINTEISTGKERITYSPAALLIKKG, KIRJANPITAJE,
KOULUSIHTEERI, LASKUTUSPAALLIKKD,

Taman tutkimus on rajattu kasittelemaan liiketalouden tradenomeja. Jatkossa liiketalouden

tradenomista kaytetdan lyhyemmin nimitysta tradenomi.

3 Merkityksellisyyden kokeminen tyossa

Merkityksellisyydella voidaan tarkoittaa joko laajaa uskonnollis-filosofista kysymysta elaman
perimmaisesta tarkoituksesta, tai psykologista nakdkulmaa, eli mika tekee kunkin yksilon
elamasta merkityksellistéd (Harkdnen, 2021, s. 11). Tassa opinnaytetydssa merkityksellisyytta
tarkastellaan psykologisesta nakokulmasta tradenomien tyon ja henkilokohtaisten

kokemusten kautta.

Elaman merkityksellisyyden on tutkimuksissa havaittu syntyvan tiettyjen yleispatevien
lainalaisuuksien kautta (Aaltonen ym., 2020a, luku 1.2.3). Frank Martela (2020, ss. 10-11)



kiteyttaa elaman merkityksellisyyden tarkoittavan elaman ymmarrettavyytta, paamaaraa ja
arvokkuutta. Oman elaman tulisi tuntua arvokkaalta ja elamisen arvoiselta. Lisaksi
tarvitsemme kokemuksen elamassa tavoiteltavista mielekkaista paamaarista.
Ymmarrettavyys on puolestaan sita, ettd oma elama tuntuu jarkeenkayvalta ja
ennustettavalta, ja kykenemme jasentamaan maailmaa ymparillamme. Yleisesti voidaan
sanoa elaman merkityksellisyyden tarkoittavan sita, kuinka arvokkaaksi ja elamisen
arvoiseksi ihminen itse kokee oman elamansa. Tama patee myos tyon merkityksellisyyteen:
tyén merkityksellisyys on sita, ettd oma tyo koetaan itsessaan arvokkaaksi ja tekemisen

arvoiseksi, eikd ainoastaan palkan saamisen valineeksi.

Seuraavassa kuvassa esitetaan Frank Martelan ja Anne Pessin (Martela, 2020, s.11)
tiivistama maarittely tydn merkityksellisyyden kolmesta ulottuvuudesta. Merkityksellisesta
tydsta puhuessa ihmiset saattavat tarkoittaa yhta tai useampaa alla olevista kolmesta

teemasta.

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

. Yleinen
Avainulottuvuudet .
arvio
Itsensé toteuttaminen
Tyt on autonomista ja tarjoaa
inmiselle mahdollisuuden
toteuttaa itsedan
Arvokkuus

Tyt on tekemisen arvoista
ja itsessdan arvokasta

Laajempi paamaara
Tydlla on mydnteinen vaikutus ja
se palvelee jotakin isompaa
tarkoitusta

Tyon merkityksellisyyden kattokasite on kokemus arvokkuudesta, jota kaksi muuta
ulottuvuutta "itsensa toteuttaminen” ja "laajempi paamaarad” palvelevat. Laajempi pddmaara
viittaa hyvan tekemiseen, esimerkiksi toisten ihmisten hyvinvoinnin parantamiseen, muiden
auttamiseen tai maailmaan ja yhteiskuntaan vaikuttamiseen. Yksinkertaisimmillaan
merkityksellinen ty® onkin itsensa toteuttamista ja hyvan tekemista. (Martela, 2020, s. 11;
Salmi, 2021, s. 12)



3.1 Katsaus aikaisempiin tutkimuksiin

Ihmisen keskeinen tarve on kokea elamansa mielekkaana ja merkityksellisena. Logoterapian
kehittajan, neurologian ja psykiatrian professori Viktor E. Frankin ndkemyksen mukaan
elaman merkityksellisyys syntyy tekemalla, luomalla ja kokemalla asioita sekd oman
asenteen kautta. Asenteella tarkoitetaan oman asenteen valitsemista elaman tuomia
vastoinkaymisia kohtaan. Kokiessaan elamansa tarkoitukselliseksi, ihmisen on mahdollista
I0ytaa itsessdan olevat potentiaalit ja kestda elaman tuomat vastoinkdymiset. (Logoterapia,
n.d.; Aaltonen ym., 2020a, kappale 1.2.3) Tutkimusten mukaan kokemus elaman
merkityksellisyydesta ennustaakin pitkaa elinikda. Merkityksellisyyden kokemus on osa
ihmisyytta, silla vain ihnminen osaa kysya ja etsia elaman merkityksellisyyttd. Kykenemme
tarkastelemaan elamaamme ulkopain ja etsimaan perusteita ja oikeutusta toiminnallemme.
(Martela, 2020, ss. 9-10).

Merkityksellisyyden hyotyja tydelamassa on viime vuosina tutkittu paljon. Tutkimusten
mukaan merkityksellisyyden kokeminen tyéssa on tarkeada. Se on merkittava uravalintoja
ohjaava tekija ja monelle myds palkkatasoa tarkeampi kriteeri. Esimerkiksi Shawn Achor ym.
(2018) tekeman tutkimuksen mukaan yli 90 % amerikkalaisista oli valmiita tinkimaan
keskimaarin 23 % tuleva elinaikansa palkkatasosta tyon merkityksellisyyden lisddmiseksi.
Ottaen huomioon, ettd amerikkalaiset kayttavat noin 21 % tuloistaan asumiseen, on tydn
merkityksellisyyden arvo huomattava. Martelan mukaan Hu & Hirsh (2017) puolestaan
raportoivat, etta merkityksellisyys arvotetaan niin korkeaksi, etta tydpaikkaa valitessa
vuosipalkasta ollaan valmiita tinkimaan 10 000 euroa, jos voidaan olla varmoja tyon
merkityksellisyydesta. Tutkimukset osoittavat, etta tydssa koettu merkityksellisyys vaikuttaa
positiivisesti moniin asioihin, kuten motivaatioon, tyéhén sitoutumiseen, tyén imuun, tyo- ja
asiakastyytyvaisyyteen seka tuloksellisuuteen. Ihmiset, jotka kokevat tydnsa

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

Merkityksellisyyden teema on noussut tydeldmassa pinnalle ajankohtaisesti muun muassa
siksi, etta digitalisaation ja tekoalyn kehittymisen myo6ta tydkenttd on muuttunut.
Asiantuntijatyon tarve on lisdantynyt ja kilpailu erityisosaajista kiristynyt, kun rutiininomaiset
ja maarallisesti mitattavat tehtavat ovat yhd enemman automatisoitavissa. lhmisten
tehtavaksi jaavat ne tyot, jotka vaativat kriittista ja luovaa pohdintaa, itsenaista
paatoksentekoa seka laaja-alaista asiantuntijuutta. Naissa tehtavissa ratkaisevaksi nousee

tyodn laatu eika pelkka maara. (Martela, 2020, ss. 8-9, 12)



Tyon laatuun pyrkiessa korostuu tydntekijan sisdinen motivaatio, kun taas ulkoisella
palkitsemisen voidaan kasvattaa lahinna maarallista suoritusta. Talldin tyontekijoiden
sisaisen motivaation tukeminen ja vaaliminen nousee organisaatioissa ja esihenkilotytssa
ratkaisevaksi. Seuraava kuva perustuu Cerasoli & Nicklin (2014) sisaista motivaatiota ja
ulkoisia kannustimia koskevan meta-analyysin tuloksiin motivaation laadun vaikutuksista

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

Kuva 3. Motivaatiotyypin vaikutus suorituksen ennustajana (Cerasoli & Nicklin, 2014).
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Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tydn merkityksellisyytta tradenomien keskuudessa, silla
sisdinen motivaatio syntyy merkityksellisyyden kokemuksen kautta. Lisaksi teoriaosuudessa
kasitellaan merkityksen johtamista. Aihe on kiinnostava ja ajankohtainen, silla kuten aiemmin
todettiin, tradenomeista 79 % tydskentelee erilaisissa asiantuntija-, esihenkild- ja
johtotehtavissa (Tradenomit, 2023, s. 2, 10).

3.2 Nelja polkua tyon merkityksellisyyden kokemukseen

Tyoelamatutkimus on keskittynyt merkityksellisyyden kokemukseen, eli ihmisen
subjektiiviseen kokemukseen merkityksellisyydesta (Martela, 2020, s. 10). Kokemus tyon
merkityksellisyydesta on vahvasti ihmisen itsensa luoma asia, jonka syntymiseen vaikuttavat
henkilbkohtaiset motivaatiotekijat, tydhon liittyvat kasitykset ja tilannetekijat seka 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 nelikentta-mallin (kuva 4), joka kuvaa tyén

merkityksellisyytta tuottavia psykologisia ja sosiaalisia prosesseja ja mahdollistaa ihmisen ja



tyon suhteen syvallisempaa tarkastelua. Merkityksellisyyden kokemus tyossa on jotain
ihmisen omien psykologisten prosessien tuottamaa, mutta myo6s sosiaalisella tyoskentely-
ymparistollamme on siihen vahva vaikutus. Yhteys muihin ja oman toimijuuden I16ytdminen

ovat aina dynaamisessa suhteessa toisiinsa.

Kuva 4. Tyon merkityksellisyytta tuottavat psykologiset ja sosiaaliset prosessit (Tammeaid,
2020, s. 80)
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Marika Tammeaid, 2017

Nelikentan alueista muodostuu nelja paapolkua tydn merkityksellisyyteen. Mina — Muut —
Toimijuus — Yhteisollisyys -akselit esittavat puolestaan niita risteyskohtia, jotka ennustavat
tydn mielekkyyden syntymista ja sailymista tydelamassa. Tammeaid (2020, s. 81) avaa

mallin mukaisia prosesseja seuraavasti:

1. Henkildkohtaistunut ty6é yhdistaa itsensa toteuttamisen ja toimijuuden. Pystyvyyden
kokemus mahdollistaa tydssa proaktiivisuuden, kehittymisen seka vastusten
voittamisen. Itsetunto puolestaan antaa ja tuottaa arvokkuuden kokemusta.
Parhaimmillaan itsetunto myos vahvistuu tyossa.

2. Yhteys itseen tuottaa mielekkyytta autenttisuuden ja sisaisen motivaation kautta.
Autenttisuus tarkoittaa sita, ettd oma toiminta vastaa omia arvoja ja tyéhon liittyvia
motivaatiotekijoita.

3. Tydpanokseen liittyvia prosesseja ovat pystyvyys, tarkoitus ja transsendenssi. Tydn

isompi tarkoitus tarkoittaa omien arvojen mukaista merkityksellistd suuntaa, joka voi



syntya sekd oman toimijuuden etta yhteisoéllisyyden kautta. Transsendenssilla
tarkoitetaan ajan, paikan ja yksittaisen ihmisen voimien asettamien rajojen ylittamista
jonkin suuremman paamaaran vuoksi.

4. Yhteys muihin eli sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tunne vahvistaa ja rakentaa
identiteettia, auttaa tydskentelemaan yhdessa toisten kanssa seka vastaa toisiin

ihmisiin liittymisen perustarpeeseen.

Edelliset elementit viittaavat padosin ihmisten psykologisten perustarpeiden tyydyttamiseen
seka itsestd nousevaan merkityksenantoon. Seitsemas elementti on kulttuurinen ja ihmisten
valinen jaetun ymmarryksen luominen (engl. sensemaking), joka korostaa sosiaalisen
tydymparistdn roolia. Se sisaltda "ne tilanteisiin liittyvat tunteet, ajatukset ja sosiaaliset
ulottuvuudet, joiden kautta tydn merkityksellisyytta arvotetaan, tuotetaan ja uusinnetaan.”
Kun nelikentan kaikki alueet aktivoituvat, voidaan ennustaa vahvaa tydn merkityksellisyyden,

tuloksellisuuden ja tyéhyvinvoinnin kokemusta. (Tammeaid, 2020, s. 81-82)

3.3 Arvot

Merkityksellisyys syntyy suhteessa omiin arvoihin, silla arvot kertovat, mistd saamme
merkitysta ja mielekkyytta elamaan. Arvot ovat henkilon yleisluontoisia tavoitteita ja
elamansuuntia, jotka ohjaavat ja perustelevat hanen paatdksentekoaan. (Vartiainen, 2020, s.
5). Ne ovat kannanottoja siihen, mika on hanelle tarkeaa, mista han valittda ja kuinka han
haluaa toimia suhteessa muihin ihmisiin. Filosofi Timo Airaksisen mukaan arvot ovat

merkityksia, joita me annamme faktoille ja ilmidille. (Aaltonen ym., 2020a, luku 1.4.)

Nykypaivan ihmiselle omien arvojen, maailmankatsomuksen ja henkilokohtaisten
merkityksellisyyden lahteiden |6ytdminen voi olla haastavaa, silla aikaamme leimaa tietty
juurettomuus, erilaisten kulttuurien kohtaaminen, tietoisuus erilaisista arvoista seka
uskonnon merkityksen vahentyminen. Kulttuurista ja ajasta riippumattomiksi
merkityksellisyyden avainldhteiksi voidaan nimeta kuitenkin jaetusta ihmisyydestamme
nousevat arvot: yhteyden luominen muihin ihmisiin ja syvalliset ihmissuhteet, hyvan
tekeminen toisille ihmisille seka yhteiskunnan ja yhteisén palveleminen. (Aaltonen ym,
2020a, esipuhe).

Seuraavaksi esitelldan kaksi teoriaa tai tapaa jaotella arvoja. Yksi tunnetuimmista tavoista
jaotella ihmisille yhteisia arvoja on Schwartzin nelikenttdinen arvokeha, joka esittelee

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

arvojaottelu (kuva 6).

Kuva 5. Schwartzin arvoteoria ja arvojen maaritelmat. (Mukaillen Aaltonen ym., 2020a, luku
1.4; Helkama & Makkonen, 2020, s. 19-21)
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o = arvostus, ihmisten ja kyvykkyys, kunnianhimo,

resurssien hallitseminen alykkyys, vaikutusvalta

Kehan paaulottuvuuksia eli akseleita ovat muutosvalmius — vanhan sailyttdaminen seka
itsensa ylittminen — itsensa korostaminen. Kehan vierekkaiset arvot ovat yhteensopivia ja
vastakkaiset arvot yhteensopimattomia. Kehalle muodostuu nelja ihmistyyppia:
suvaitsevaiset uudistajat, hyvantahtoiset sailyttajat, varovaiset sailyttajat ja individualistiset
uudistajat. Kehan keskelle jaa lisdksi 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.)

' AHLMANIN JA NIINILUODON JAOTTELU e e
Hedonistiset arvot Sosiaaliset arvot
onni, mielihyva, ilo, nautinto, altruismi, ystavyys, rakkaus, uskollisuus, vapaus,
aistillisuus veljeys, kunnia, isanmaallisuus, turvallisuus

Vitaaliset arvot Mabhtiarvot

elama, terveys, tahto, kuntoisuus voima, valta, sota, rikkaus, raha, voitto

Tiedolliset arvot Oikeusarvot

totuus, tieto, oppi, koulutus, oikeudenmukaisuus,

viisaus, tiede ihmisoikeudet, tasa-arvo, laillisuus
Esteettiset arvot Eettiset arvot
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laupeus itsekkyys, oma etu terveys, eldinten oikeudet

Yksi merkityksellisen elaman peruspilari on itsensa toteuttaminen omien arvojen ja
kiinnostuksenkohteiden pohjalta. Henkildkohtaisten arvojen pohjalta motivoidumme
erilaisista asioista ja suuntaamme paamaaridmme. Jokin asia voi tarkoittaa toiselle
innostavaa ja tarkeaa, kun taas toinen kokee saman asian vahapatdisena tai kuormittavana.
Merkitys muodostuu siten mahdollisuudesta itseaan toteuttamalla kytkeytya osaksi jotain

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

3.4 Tyon merkitys

Tyon tekeminen on terveyden ja tydkyvyn sallimissa rajoissa yhteiskunnan taysi-ikaisten
jasenten velvollisuus itseaan, lahipiiriddn ja yhteiskuntaa kohtaan. Toisaalta se voidaan
nahda myos ihmisen oikeutena toteuttaa itsedan, hankkia materialistista hyvinvointia seka
mahdollisuutena vaikuttaa ymparoéivaan maailmaan. Tydnteko palvelee niin ihmista itsedan
kuin yhteiskuntaakin mahdollistaen hyvinvointiyhteiskunnan olemassaolon. Tutkimusten
mukaan suomalaisille tyd on keskeinen kulttuurinen arvo ja identiteetin osa. (Aaltonen ym.
2020a, luku 2.1; ks. myds Helkama & Makkonen, 2020).

Tyon tarjpamaan merkitykseen voidaan suhtautua eri tavoin. Professori Robert Bellahin
mukaan tyo voi olla urakka, ura tai kutsumus. Urakkanakokulmasta tyo tarkoittaa velvoitetta,
joka tehdaan siitd saadun palkkion vuoksi. Ty6 ei ole pddmaara itsessdan vaan valine

hankkia riittavat resurssit elaméaa varten. Talldin varsinaiset mielenkiinnonkohteet ovat
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elamassa tyon ulkopuolella. Uranakokulma tarkoittaa, etta tyota tehdaan sen mukanaan
tuomien saavutusten tahden: keskeista on uran nousujohteisuus tai vahintdan sosiaalisen
arvostuksen tuottaminen. Uraa tekeva pitaa tydstaan, haluaa tehda tyonsa hyvin, tulla
nahdyksi patevana suorittajana ja tarkeaa on myos uralla yleneminen. Hanta motivoi
esimerkiksi valta, status, palkka ja kilpailu. Kutsumusnakdkulma puolestaan tarkoittaa, etta
tyd on erottamaton osa henkilon elamaa ja siina kohtaavat intohimo sekad maailman tarve.
Kutsumusty6ta tekevalle keskeista on itsensa toteuttaminen, oman potentiaalin
hyédyntaminen ja tydn merkityksellisyys. Dik & Ryffyn mukaan kutsumusty6ta tekevan
motivaatio kumpuaa ensisijaisesti epaitsekkaista arvoista ja padmaarista. Kutsumuksena
tyénsa kokevat ovat muita tyytyvaisimpia niin tyéhénsa kuin elamaansakin. (Martela &
Jarenko, 2014, s. 45; Aaltonen ym., 2020a, luku 2.1.2; ks. myds Dik, 2016).

Elinkeinoeldman valtuuskunta on tutkinut tydn merkitystd suomalaisille. EVAn Arvo- ja
asennetutkimuksen (2019) mukaan tyon tarkein merkitys on raha: 65 %:lle suomalaisista ty®
merkitsi keinoa rahoittaa muita, ansioty6ta kiinnostavampia aktiviteetteja ja 47 %:lle tyd
merkitsi ainoastaan keinoa toimeentulon hankkimiseksi. Seuraavaksi tarkeimmat tyon
merkitykset ja motiivit suomalaisille olivat yhteiskunnallinen velvollisuus (55 %), itsensa
kehittdminen (53 %) seka yhteisdllisyys ja ihmissuhteet (48 %). Tydnteon itseisarvona ja
kunniana koki puolestaan 39 % ja 22 prosentille tyd oli niin mieluista, etta sita tekisi, vaikka ei
tarvitsisi rahaa. Merkitseepa ty0 ensisijaisesti toimeentuloa, uraa tai kutsumusta, jokainen

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

4 Merkityksellisyys ja motivaatio osana tyohyvinvointia

Tyontekija voi hyvin ja jaksaa tydssaan, kun tydhyvinvoinnin osatekijat ovat kunnossa.
Tyohyvinvointi koostuu muun muassa tyéntekijan terveydesta ja motivaatiosta, turvallisesta
tydymparistdsta, toimivasta tydyhteissta, mielekkaista tyotehtavista, selkeista tavoitteista,
hyvasta johtamisesta sekd mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyéhénsa. Tyontekijoiden
voidessa hyvin tydéssaan sairauspoissaolot vahenevat ja tydmotivaatio, sitoutuminen,
luovuus, tehokkuus ja tuottavuus tyossa lisaantyvat. Tyohyvinvointi edistaa positiivista
tyGilmapiiria ja yhteishenkea ja heijastuu myOs organisaatiosta ulospain. Tyokykyinen,
hyvinvoiva ja innostunut tyontekija vaikuttaakin organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen
tulokseen ja maineeseen. Kun tyontekija viihtyy ja jaksaa tyossaan, voimavaroja jaa myos
vapaa-ajalle esimerkiksi harrastaa ja viettda aikaa perheen kanssa. (Terveystalo, 2022; ks.

myds Timonen ym., 2023)
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Lansimaisissa yhteiskunnissa ja tydelaman kehittdjien keskuudessa etenkin tyon
merkityksellisyys on pitkdan nahty vahvana tyéhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden lahteena
(Tammeaid, 2020, s. 79). Liséksi se on suojaava tekija tydelaman varjopuolissa (Jarvensivu,
2020, s. 62). Tyon merkityksellisyyden kokemuksella on todettu olevan yhteys muun muassa
sairauspoissaoloihin seka elakditymisajankohtaan. Esimerkiksi Nikolova & Cnossenin (2020)
tutkimus osoittaa, ettéd 10 % lisdys merkityksellisyyden kokemuksessa vahensi
sairauspoissaoloja vuositasolla 4 % ja nosti keskimaaraista elakditymisikaa 2,5, vuodella.
Tyon merkityksellisyyden kokemus synnyttda myos sisaistd motivaatiota. Sisaisesti
motivoituneelle tyontekijalle tekeminen itsessaan tuottaa iloa ja merkitysta, kun taas ulkoinen
motivaatio rakentuu tydsta saatavaan palkintoon ja rangaistuksen valttdmiseen. Sisaisesti
motivoituneet tydntekijat voivat paremmin ja ovat innostuneita tydstadan. Laaja kansainvalinen
ja kotimainen tydn imua koskeva tutkimus osoittaa innostuksella olevan selva yhteys
tydntekijan hyvinvointiin, terveyteen, tehokkuuteen ja luovuuteen tyéssa. (Martela & Jarenko,
2014, s. 6)

4.1 Tyohyvinvoinnin eri tilat

Tyohyvinvoinnista voidaan puhua erilaisin kasittein ja sita voidaan arvioida ja mitata monin
tavoin. Yleensa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyossa viihtymista ja tyotyytyvaisyytta tai
tydpahoinvoinnin ndkdkulmasta stressia ja tyduupumusta. Pahoinvoinnin oireiden
puuttuminenkaan ei kerro viela aidosta hyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta. (Hakanen, 2011,
s. 6) Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen on havainnollistanut
tyotyytyvaisyyden tunnepohjaiset tilat malliin (kuva 7), jossa tyytyvaisyys vs. tyytymattomyys
on vain yksi ulottuvuus. Toinen yhta tarkea ulottuvuus on jaottelu aktiivisen ja passiivisen
vireystilan valilla. Kun nama kaksi ulottuvuutta yhdistetdan, muodostuu nelja erilaista
tydssaolon perusulottuvuutta: stressitila, leipdantyminen, tyytyvaisyys ja tydn imu. (Martela &
Jarenko, 2014, s. 18; Hakanen, 2011, s. 21-22)

Mallin mukaan tyotyytyvaisyys on matalan aktivaatiotason myodnteinen tila, joka voi tarkoittaa
esimerkiksi, ettd "tyé on ihan ok ja palkka juoksee”. Tyén imu yhdistdd myonteiseen
tunnekokemukseen myos korkean aktiivisuustason. Passiivisen hyvinvoinnin sijaan tyén imu
tarkoittaakin tarmokkuutta, omistautumista ja tydhdn uppoutumisen nautintoa, joka energisoi
ja lisaa tuottavuutta. (Martela & Jarenko, 2014, s. 17—19) Usein téissa on mahdollista kokea
ainakin lyhyella aikavalilla eriasteista virittyneisyytta ja mielinyvaa tai -pahaa. Pidemmalla

aikavalilld tydhyvinvoinnin perustila on kuitenkin melko pysyva. (Hakanen, 2011, s. 22)



Kuva 7. Tunnekokemuksen perusulottuvuudet. (Martela & Jarenko, 2014, s.18)
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Tyohyvinvoinnin mittaamiseksi ja systemaattisen hyvinvoinnin edistamiseksi on hyva
maaritella, millaista tydhyvinvointia pyritdan edistamaan, silla eri asioihin vaikuttamalla myos
seuraukset voivat olla erilaiset (Hakanen, 2014, s. 23). Tydhyvinvoinnin perinteisia mittareita
ovat sairauspoissaolot, henkildstdn vaihtuvuus, tapaturmien maara ja erilaiset
tyotyytyvaisyyskyselyt. Tyotyytyvaisyyden sijaan seka tydntekijan, etta tydnantajan
nakodkulmasta optimaalisin tydhyvinvoinnin tila on tyén imu. Organisaation kannalta tyon
imulla on todettu olevan mydnteinen yhteys esimerkiksi tydntekijdiden terveyteen,
vahentyneeseen henkildstovaihtuvuuteen seka tyduupumukseen (Ryynanen ym., 2020, s.
249). Koska tyytyvaisyys mittarina ei kykene erottamaan toisistaan tyotyytyvaisyytta ja
innostusta, innostus onkin organisaation kannalta relevantimpi mitattava suure. (Tanskanen,
2020; Martela & Jarenko, 2014, ss. 6, 17)

4.2 Tyopahoinvointi

Tybelamaan liittyy monia epavarmuuksia, epavakautta ja stressia. Kestdmme kuitenkin
paremmin tydhon kuuluvan kiireen ja kuormituksen, jos tiedamme, etta tydllamme on
merkitys (Aaltonen ym. 2020a, luku 2.1.1). Toisaalta huonot tydolot latistavat pidemman
paalle tydn merkityksellisyyden kokemusta ja voivat etdannyttaa tydntekijaa siita, mika tyon
perimmainen tarkoitus on. Mielekkyyttd vahentaa myds se, jos tyd on ristiriidassa omien
arvojen kanssa. (Tyoterveyslaitos, 2023) Jollei kaikki tydn vuoksi tehty ponnistelu ole
merkityksellistd, muodostuu tydlle annetun panostuksen (aika, energia) ja tydsta saatavien

vastineiden (mm. toimeentulo, palaute, onnistuminen ja ammatillinen kehittyminen) valille
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kasvava kuilu. Tall6in riskind on mielekkyyskriisi ja tyduupumus. (Hakanen, 2020. s. 30; ks.

my0s Tyoterveyslaitos, n.d.)

Edellisessa luvussa esitetyn Jari Hakasen tyéhyvinvoinnin tunnekokemusmallin mukaan
tyépahoinvoinnin tasoja ovat tydhon leipaantyminen ja tyostressi. Leipaantyminen on
matalan aktivaatiotason tila, jossa tyontekija on passiivinen ja ahdistunut. Leipaantyminen
iimenee tydssa tylsistymisena, rutinoitumisena, alhaisempana tarmokkuutena ja tyontekijan
vahvuuksien alikayttona. Siihen liittyy myods merkityksettomyyden kokemus. Stressaantuneen
tyontekijan aktivaatiotaso puolestaan on korkealla, mutta han on halytystilassa ja tekee
tulosta valttddkseen uhkia. (Martela & Jarenko, 2014, s. 18; Hakanen, 201, ss. 21-22, 118)

Stressi on tilanne, jossa tyontekijan voimavarat ovat tiukoilla hdneen kohdistuessa niin paljon
haasteita ja vaatimuksia, ettd han kokee olevansa kykeneméaton selviytymaan niista. Tyossa
stressia aiheuttavat muun muassa kohtuuttomat vaatimukset, kiire, tyon hallinnan, tuen ja
arvostuksen puute, ihmissuhdeongelmat, epdoikeudenmukaisuus ja epamaarainen tydnjako.
Tybuupumus on pitkittyneen tydstressin seurauksena kehittyva oireyhtyma, jossa ihmisen
voimavarat ehtyvat. Oireyhtymaa luonnehtii kroonistunut vasymys, heikentynyt ammatillinen
itsetunto, kyynistyminen, kognitiiviset vaikeudet seka tunteiden hallinnan hairiét.
Tybuupumus kehittyy tydntekijan ja tydn valisessa vuorovaikutuksessa ja silla on kielteisia
seurauksia tydssa suoriutumiselle, terveydelle, tydturvallisuudelle ja elamanlaadulle.

(Tyoterveyslaitos, n.d.; Terveyskirjasto, 2022a; ks. my6s Terveyskirjasto 2022b)

Tyokyvyn heikkenemisen varhainen tunnistaminen on tarkeaa, jotta turhilta
sairauspoissaoloilta ja pitkittyneelta tyokyvyn alenemiselta voidaan valttya. Tyduupumusta
voidaan parhaiten ehkaista tydolosuhteiden sdanndlliselld arvioinnilla ja kehittamisella.
Yksilotasolla tyontekijan tehtava on puolestaan huolehtia omasta tydssajaksamisestaan.
Oman ty6hyvinvoinnin yllapitdminen onnistuu tarkkailemalla ja huolehtimalla omalta osaltaan
voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapainosta seka hyvinvoinnin perustekijoista, kuten
unesta, ravinnosta ja mielekkaasta vapaa-ajasta. Kun oma henkilokohtainen elama on
tasapainossa ja stressin saatelyyn I0ytyy itselle sopivia ja saannodllisesti toteutuvia
palautumiskeinoja, on tyéssajaksamiselle hyvat perusedellytykset. (Terveyskirjasto, 2022b;

Timonen ym, 2023)

Tyohyvinvointi on siis seka tyontekijan, etta tydnantajan vastuulla, ja sita tulee kehittaa ja
yllapitaa yhteistydssa (Kilpelainen, 2023, s. 10). Hyvinvoiva henkiléstd on myo6s
organisaation tarkein voimavara ja investointi, joka maksaa itsensa takaisin. Tydhyvinvoinnin

johtamisen tulisikin olla organisaatiossa suunnitelmallista, ja tydhyvinvoinnin osa-alueet
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huomioida niin strategisissa valinnoissa kuin paivittdisessa paatoksenteossakin.
(Terveystalo, 2022; ks. my6s Martela & Jarenko, 2014, s. 23)

4.3 Merkityksen johtaminen

Hyva johtaja on merkityksen mahdollistaja ja luoja. Bailey & Madden (2016) tutkimuksen
mukaan johtajuuden keskeinen haaste on merkityksen tuhoamisen valttaminen ja
merkityksellisyyden kehittymiselle otollisten kasvuolosuhteiden luominen. Huono johtaminen
tappaa tyontekijoiden motivaatiota ja heikentaa heidan kokemustaan tyon
merkityksellisyydesta. Merkityskokemuksen syntyminen vaatii kuitenkin enemman kuin vain

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

Bailey & Madden (2016) maarittelivat nelja elementtid, joiden kautta organisaatiot voivat
edistaa tyontekijdiden kokonaisvaltaista merkityksellisyyden kokemusta: merkitys voi syntya
organisaation tarkoituksen, tyéntekijan tydpanoksen, tyotehtavien seka vuorovaikutuksen
kautta. Johtajan tulee tuoda esiin organisaation laajempi tarkoitus seka osoittaa, kuinka
tyontekija osaltaan mahdollistaa taman tarkoituksen toteutumisen. Kolmantena elementtina
on huomioida tydtehtavien erilaisuus ja auttaa nakemaan niiden merkitys, silla jotkin
tyotehtavat ovat merkityksellisempia kuin toiset. Neljas elementti on panostaa toimiviin
tydyhteisdihin, silla sosiaalisilla suhteilla ja osallisuuden kokemuksella on tarkea osa tyon
merkityksellisyyden syntymisessa ja yllapitamisessa. (Tammeaid 2020, s. 83) Nama
elementit yndessa mahdollistavat kokonaisvaltaisen mielekkyyden tilan ja luovat tydpaikalle
ekosysteemin, joka lisda tyohyvinvointia, tydhon sitoutumista ja tydn merkityksellisyytta.
(Kilpelainen, 2023, s. 17)

Myés Jaakko Sahimaa on tutkinut merkityksellisyyden johtamista. Tutkimuksessaan han
tarkasteli kysymysta siitd, mita esihenkil6t ja johtajat voivat tehda, jotta tydntekijat kokisivat
tydnsa merkitykselliseksi. Esiin nousi viiden tyyppisia vastauksia: valittdminen ihmisista,
valtuuttaminen, toimintaresurssien varmistaminen, viestiminen ja viitoittaminen. Vastauksista
Sahimaa on koostanut viiden V:n mallin (kuva 8) merkityksellisyyden johtamisesta. Naita
tekijoita kayttamalla 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)

VALITA
JOHDETTAVISTASI A
KOHTELE HEITA
INHIMILLISESTI

OSOITA ARVOSTUSTA
JA KUNNIOITUSTA

ANNA PALAUTETTA
- NIIN MYONTEISTA
KUIN KORIAAVAAKIN

ANNA VAPAUTTA JA
VALTUUKSIA

JAAVASTUUTA
TAVOITTEIDEN
SAAVUTTAMISESTA
TYONTEKIOILLE

ITSELLEEN

VARMISTA RITTAVAT
REURSSIT,
ASIANMUKAISET
TYOVALINEET 1A
MAHDOLLISUUDET
KUNMNOLLISEEN
TYON TEKEMISEEN.

PIDA HUOLI
OIKEUDENMUKAISESTA
PALKASTA JA
TYOOLOISTA, JOTKA
MAHDOLLISTAVAT
TYONTEON.

VIESTI, MITA
ORGANISAATIOSSA JA
SEN YMPARILLA
TAPAHTUU.

LUQ SELKEA KUVA
TYON PAAMAARISTA
JA TARKOITUKSESTA.
KERRO MITA, MITEN

1A MIKSI TYOTA
TEHDAAN.

LUO TILAA
KESKUSTELULLE JA

JOHDA OMAN
ESIMERKIN KAUTTA

NAYTA SUUNTAA, ASETA
TEKEMISEN STANDARDIT

JAVAADI ITSELTASI
SAMAA MITA VAADIT
MUILTA

MIETI ENSIN MIKA
ITSEASI INNOSTAA JA
MOTIVOI TYOHOSI.
VASTA SEN JALKEEN
VOIT USKOTTAVASTI
MOTIVOIDA MUITA.

EDISTA AVOINTA
KESKUSTELUILMAPIIRIA

Hyva johtaja on myo6s sisdisen motivaation vahvistaja. Sisdisen motivaation johtaminen
tarkoittaa tyontekijan omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteisdllisyyden vaalimista. Nama
kolme tekijaa ovat ihmisen psykologisia perustarpeita ja tutkimusten mukaan ne selittavat
huomattavan osan hyvinvoinnistamme. (Martela & Jarenko, 2012, ss. 6, 28, 31)
Omaehtoisuus tarkoittaa valinnan- ja toiminnanvapautta, jota voidaan tukea antamalla tilaa
itsendiseen tydskentelyyn ilman liiallista kontrollia. Kyvykkyys tarkoittaa tunnetta oppimisesta
ja aikaansaamisesta. Sitad voidaan vahvistaa rakentamalla toimivat jarjestelmat palautteelle ja
osaamisen kehittamiselle. Yhteisodllisyys tarkoittaa tunnetta siita, ettd on osa valittavaa
yhteis6a ja ettd voi tehda hyvaa myds toisille. Yhteisdllisyytta voidaan vahvistaa johtamisen
keinoin kirkastamalla tyon yhteistad paamaaraa ja tydon laajempaa merkitysta. Naita
psykologisia perustarpeita voidaan edistdd kustannustehokkaasti ja vaivattomasti arkisessa
vuorovaikutuksessa ja hyvilla organisaatiokaytanndilla. Lisaksi esihenkilon tulee huolehtia
hyvasta tyoilmapiirista, jolla on oleellinen vaikutus tyontekijoiden arvostuksen,
yhteenkuuluvuuden ja hyvinvoinnin kokemukseen. (Martela & Jarenko, 2014, s. 6; Ryynanen
ym., 2020, ss. 247,257,258)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineiston keruu toteutettiin verkkokyselyna Webropolin avulla. Tutkimuksen
kohderyhmaa olivat ajankohtaisesti tydelamassa olevat liiketalouden tradenomit (AMK ja
YAMK). Liiketalouden koulutusalan alle voidaan katsoa kuuluvan kaikki tradenomitutkinnon
koulutusohjelmat, lukuun ottamatta tietojenkasittelyn seka kirjasto- ja tietopalvelualan
koulutusohjelmia. Tavoitteena oli kohderyhman tavoittaminen mahdollisimman laajasti, koska

kyseessa oli maarallinen tutkimus.

Kyselyn paaasiallinen jakokanava oli sahkopostitse jaettava saatekirje (Liite 1) ja julkinen
linkki kyselyyn Tradenomien jasenille. Tama jakokanava mahdollisti kohderyhman
tavoittamisen tehokkaasti ja laajasti, silla sahkopostin vastaanottajia oli yhteensa 9061
henkilda. Lisaksi jaoin kyselylinkkia ja saateviestia pienimuotoisesti omalle verkostolleni, ja
pyysin verkostoa myos jakamaan kyselya eteenpain. Aineiston keruu toteutettiin anonyymisti,
ja tasta tiedotetiin vastaajia seka saatekirjeessa, etta verkkokyselyn alussa pyydettavan
suostumuksen yhteydessa. Myds saatekirjeessa tiedotettiin tutkimukseen osallistumiseen
littyvasta suostumuksesta. Tradenomiliitto 1ahetti kyselyn jasenilleen itse, joten en missaan
vaiheessa kasitellyt jasenten tai vastaajien henkilotietoja. Aineistoa kerattiin kahden viikon
ajan marras-joulukuun vaihteessa 2023. Toisen aineistonkeruuviikon puolivalissd Tradenomit
l&hetti sdhkopostitse vield muistutusviestin kyselylinkin saaneille, ja viikon lopulla he jakoivat

linkin myds omilla Instagram-sivullaan.

Kyselyyn saatiin ensimmaisen viikon aikana 200 vastausta ja muistutusviestin jalkeen toisella
viikolla viela 141 vastausta. Yhteensa kyselyyn vastasi siis 341 tradenomia, joista
kohderyhmaan kuului 314 vastaajaa. Kyselyyn vastasi yhteensa 27 kohderyhmaan
kuulumatonta vastaa, eli tietojenkasittelyn tai kirjasto- ja tietopalvelualan tradenomia tai
ajankohtaisesti tyotonta tradenomia. Koska linkki Iahetettiin yli 9000 tradenomille ja
vastauksia saatiin 341 kappaletta, muodostui vastausprosentiksi karkeasti arvioituna noin 3,7
%. Vaikka vastausprosentti jai alhaiseksi, oli vastausmaara tata tutkimusta varten hyva, silla

maarallisen tutkimuksen vahimmaisvastausmaara ylittyi yli kolminkertaisesti.

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus ja kyselytutkimus

Kvantitatiivinen tutkimus on menetelm3, jonka avulla voidaan selittaa, kuvata, kartoittaa,
vertailla tai ennustaa erilaisia asioita ja ilmi6ita. Maarallinen tutkimus vastaa mm.

kysymyksiin mika, missa, kuinka paljon ja kuinka usein. Maarallinen tutkimus perustuu
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mittauksiin ja tietoa tarkastellaan numeerisesti. Menetelma soveltuu kaytettavaksi, jos
vastaajia on paljon, ja onnistuakseen se myos edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa otosta.
Tilastollisia menetelmia kaytettaessa suositeltu vastaajien vahimmaismaara on 100.
Maarallisen tutkimuksen mittareita ovat esimerkiksi kysely- ja haastattelulomakkeet ja
internet-kyselyt, joissa on paaasiassa strukturoituja eli suljettuja kysymyksia.
Tutkimusaineisto saadaan ja tulokset esitetdan numeroina, esimerkiksi tunnuslukuina, jotka
tulkitaan ja selitetdan sanallisesti. (Vilkka, 2007, ss.13—-14, 17, 19; kts. my0s Heikkila, 2014)

Kyselytutkimus on tyypillinen kvantitatiivisen aineiston tiedonkeruumenetelma.
Kyselytutkimuksessa aineisto kerataan kyselylomakkeella, joka voi olla paperinen lomake tai
verkkokysely. Kyselytutkimuksessa sovelletaan tilastollisia menetelmid. Kysymykset
esitetdan sanallisesti, mutta vastaukset ilmaistaan numeerisesti. Kyselytutkimuksessa
voidaan Kysya lisaksi sanallisesti tdydentavia tietoja sellaisiin kysymyksiin, joiden esittaminen
numeroina olisi epakaytanndllista. Sanallisia vastauksia voidaan analysoida laadullisilla
menetelmilla, mutta niitd voidaan esittaa tiivistden myds maarallisesti. (Vehkalahti, 2019, ss.
11, 13) Kyselytutkimus valittiin tdman opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi, koska se sopii
hyvin kaytettavaksi mielipiteiden ja arvojen mittaamiseen seka silloin, kun halutaan tehda
paatelmia empiirisista eli kokemusperaisista ilmidista. Kyselytutkimus verkkokyselyna

mahdollistaa myds mahdollisimman suuren otosjoukon tavoittamisen.

5.2 Kyselylomake

Taman tutkimuksen kyselyssa (Liite 2) kaytettiin seka strukturoituja ettd sekamuotoisia
kysymyksia, joissa oli valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi vaihtoehto “Jokin muu, mika?”.
Varsinaisia avoimia kysymyksia ei ollut. Kysymyksia oli yhteensa 25 ja ne oli jaoteltu neljan
alaotsikon alle: taustatiedot, tydhyvinvointi, merkityksellisyys ja merkityksen johtaminen.
Kyselylomaketta testattiin ennen lopullisen kyselyn jakoa ja lomaketta muokattiin
testauksesta saadun palautteen perusteella vield vahan. Kysymysten suunnittelussa
hyédynnettiin erityisesti opinnaytetydn teoriapohjaa seka Violetta Tervon (2021)

opinnaytetydn kysymyslomaketta.

Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin ikaa, sukupuolta, viimeisinta tradenomitutkintoa ja sen
suorittamisvuotta, tradenomitutkinnon mukaisia tyékokemusvuosia, suoritettua
koulutusohjelmaa, tydllisyystilannetta, asematasoa, tydnantajan tai yrityksen toimialaa seka
paaasiallisia tyotehtavia. Kyselylomake ohjasi taustatietojen perusteella mahdolliset

kohderyhmaan kuulumattomat vastaajat suoraan kyselyn loppuun, jossa heita kiitettiin
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kiinnostuksesta kyselya kohtaan. Nain kohderyhmaan kuulumattomien vastaukset eivat

vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin.

Tyohyvinvoinnin kysymykset koskivat tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvoinnin tasoa ja
tyémotivaatiota. Merkityksellisyyden kysymysten avulla selvitettiin nykyisen tydn merkitysta
(tyd, ura vai kutsumus) vastaajalle, tydn merkityksellisyyden kokemuksen tasoa seka sita,
mista lahteista nykyisen tyon merkityksellisyys koostuu. Lisaksi pyydettiin valitsemaan 1-3

vastaajalle tarkeinta arvoluokkaa, joita tdma voi omalla ty6llaan eniten edistaa.

Merkityksen johtamiseen liittyvat kysymykset koskivat sita, kuinka paljon lahiesihenkilén ja
organisaation toimet ovat mahdollisesti edistaneet tydn merkityksellisyyden kokemusta, ja
mitka tekijat ovat mahdollisesti estaneet tai heikentaneet merkityksellisyyden kokemusta.
Viimeisella kysymyksella selvitettiin vield, ettd kokeeko vastaaja tydn merkityksellisyyden

kokemuksen ja oman tyohyvinvointinsa kohtaavan.

5.3 Aineiston analysointi

Analyysimenetelmat voidaan jakaa tyypillisesti maaralliseen ja laadulliseen analyysiin
joidenkin menetelmien sijoittuessa myds naiden valimaaston. Maarallisen tutkimuksen
analyysimenetelmia ovat mm. tyypittely, luokittelu, teemoittelu, tilastollisesti kuvaava
analyysi, riippuvuussuhteiden analyysit seka aikasarja-analyysi. (Jyvaskylan yliopisto, n.d.)
Tassa tutkimuksessa aineiston analysointiin kaytettiin teemoittelua, luokittelua ja tilastollisesti

kuvaavaa analyysia.

1. Teemoittelussa ryhmitelldan aineistoa siina toistuvien aiheiden perusteella.

2. Luokittelun avulla kohdejoukko jaetaan luokkiin, joiden kohteita yhdistaa jokin
sama ominaisuus tai joiden ominaisuudet muistuttavat toisiaan.

3. Tilastollisesti kuvaavassa analyysimenetelmassa aineistoa kuvataan
menetelman nimen mukaisesti tilastollisesti ja havainnollistetaan graafisesti.
Tilastollisen analyysin avulla voidaan kuvata mm. ilmidéiden maaraa, yleisyytta,
jakautumista ja jasentymista eri luokkiin. Lisaksi voidaan etsia mm.
saanndénmukaisia ja satunnaisia tekijoita seka arvioida asioiden ja ilmididen
valisia yhteyksia.

(Jyvaskylan yliopisto, n.d.; kts. myés Metsamuuronen, 2005, s. 27)

Tutkimustulosten analysoinnissa kyselylomakkeen kysymykset ja tulokset jaoteltiin

seuraaviin asiakokonaisuuksiin: kyselyyn vastaajat, tydhyvinvoinnin taso, tyén
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merkityksellisyyden kokemus, merkityksellisyyden lahteet seka johtaminen
merkityksellisyyden |ahteena. Sisalléon analyysi perustui opinnaytetydn teoreettiseen
viitekehykseen. Tyon merkityksellisyyden lahteita tarkasteltiin ensin yleisesti ja sitten
tarkemmin tyon merkityksellisyyden eri ulottuvuuksien kautta. Merkityksellisyyden lahteiden
avoimet vastaukset ryhmiteltiin niitd yhdistavien asiakokonaisuuksien alle. Tuloksia
tarkasteltiin myo6s taustamuuttujien, kuten sukupuolen, ikdluokan ja asematason kautta
vertailemalla tuloksia eri osaryhmien valilla. Tuloksia tarkasteltaessa hyddynnettiin
paaasiassa suhteellisia osuuksia, eli prosenttiosuuksia, ja jonkin verran keskiarvoa. Aineistoa
kasiteltiin hyddyntaen Webropolin omia raportointitytkaluja seka Excelid. Tulosten
havainnollistamisessa kaytettiin padaasiassa pylvas- ja palkkikaavioita, koska niista tulokset

ovat selkeasti nahtavissa.

6 Tutkimuksen tulokset

Kyselyyn vastasi 314 kohderyhmaan kuuluvaa tradenomia. laltaan vastaajia oli alle 30-
vuotiaista yli 60-vuotiaisiin ja suurin ikdryhma 40—49-vuotiaat. Naiset olivat huomattavasti
miehia 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 tyOkokemusta vastaajille oli ehtinyt kertya useita vuosia.
Yhteensa 83 prosentilla vastaajista ammattivuosia oli takana vahintaan 10 vuotta, ja jopa 37
% vastaajista kertoi tutkinnon mukaista tydkokemusta olevan jo yli 20 vuotta. Tyo6- tai
virkasuhteessa ilmoitti olevansa 97,6 % vastaajista, ja tdhan lukuun sisaltyivat myos
ajankohtaisesti tydstdan esimerkiksi perhe-, opinto-, tai virkavapaalla tai sairauslomalla
olevat henkil6t. Asematasoltaan suurimmat ryhmat olivat asiantuntijat (45 %) seka
toimihenkil6t tai tyontekijat (35 %). Ylinta johtoa seka yrittdjia tai ammatinharjoittaja

vastaajissa oli puolestaan hyvin vahan.

6.1 Tradenomien kokema tyohyvinvoinnin taso

Vastaajien tyotyytyvaisyytta, tydmotivaatiota ja tydhyvinvoinnin tasoa heidan nykyisessa

tydssaan mitattiin seuraavilla kysymyksilla:

1. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyohdsi?
2. Koetko olevasi motivoitunut tyétasi kohtaan?

3. Millaisena koet tyohyvinvointisi tason olleen enimmakseen viimeisen 6 kk:n aikana?

Kuvasta 10 nahdaan, etta vastaajat olivat paaosin tyytyvaisia ja motivoituneita tydhonsa.
Vastaajista 27 % ilmoitti olevansa erittain tyytyvaisia ja 23 % erittain motivoituneita ty6taan
kohtaan. Reilu puolet vastaajista oli melko tyytyvaisia ja hieman vajaa puolet melko
motivoituneita tyotaan kohtaan. Jonkin verran motivaatiota ty6tdan kohtaan ilmoitti
kokevansa 21 % vastaajista. Selvaa tyytymattomyytta tydbhdnsa ilmaisi yhteensa 15 % ja

motivaation puutetta yhteensa 8 % vastaajista.

Kuva 10. Tyotyytyvaisyys ja motivaation maara.
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W Erittdin tyytymaton ® Melko tyytymaton ® Melko tyytyvainen B Erittdin tyytyvainen ® Erittdin vihin / en ollenkaan Melko vahan
Jonkin verran Melko paljon
™ Erittdin paljon
3% 12% 58% 27% |
‘ Z|116 6% 21% 48% 23%
n=314 n=314

Tyohyvinvoinnin tason mittaamiseen kaytetty kysymys perustui luvussa 4.1. esitettyyn Jari
Hakasen (2011, ss. 21-24) malliin tyotyytyvaisyyden tunnepohjaisista perusulottuvuuksista,
silla pelkka tyytyvaisyys mittarina ei kerro vield aidosta hyvinvoinnista. Vastaajia pyydettiin

arvioimaan tydhyvinvointinsa tasoa valitsemalla neljasta perusulottuvuudesta (stressitila,



leipaantyminen, tyytyvaisyys ja tyon imu) se vaihtoehto, joka kuvaa omaa tyéhyvinvoinnin
tasoa parhaiten viimeisen kuuden kuukauden aikana. Kyselyyn vastanneista neljasosa ol
paaasiassa innostuneita tydstaan ja noin puolet padasiassa tyytyvaisia tydohonsa.
Leipaantymista ja kyllastymista tydhdonsa koki 13 % vastaajista ja 9 % ilmoitti olevansa
paaasiassa stressaantuneita tydssaan. Tyotyytyvaisyyden ja motivaation maaran seka
tyotyytyvaisyyden tason vastaajamaarien jakautumisessa oli havaittavissa
samankaltaisuuksia. Tulosten valista korrelaatiota ei tdssa tutkimuksessa kuitenkaan

tarkasteltu.

6.2 Tyon merkityksellisyyden kokemus

Kyselyyn vastanneet kokivat enimmakseen tydnsa merkitykselliseksi. Jopa puolet ilmoitti
kokevansa tydnsa melko merkitykselliseksi ja neljdsosa erittdin merkitykselliseksi. Loppu
neljannes vastasi kokevansa tydnsa vahan tai ei ollenkaan merkitykselliseksi. Taysin
merkityksettomaksi tydnsa tasta joukosta koki kuitenkin vain 2 % vastaajista. Myds taman
kysymyksen vastausmaarien jakautuminen oli samansuuntaista tyotyytyvaisyyden,

motivaation ja tyohyvinvoinnin tason kanssa.

23

Vastauksia tarkasteltiin viela vertailemalla tydon merkityksellisyyden kokemusta sukupuolten,

ikaluokkien ja asematasojen valilla. Sukupuolten valilla eroja ei juuri ollut, vaan vastaukset
jakautuivat pitkalti samassa suhteessa hyvin pienin prosenttieroin. lkaluokista vahiten tyon
merkityksellisyytta kokivat alle 30-vuotiaat: yhteensa 38 prosenttia tasta ryhmasta kertoi

kokevansa tyonsa korkeintaan melko vahan merkitykselliseksi. Merkityksellisinta ty6 oli yli

60-vuotiaille, joista jokainen ilmoitti kokevansa tyonsa joko erittain 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 nahden. Vastaukset jakautuivat

eri lailla myds asematason mukaan. Seuraavassa kuvasta nahdaan, kuinka tyén

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

Kuinka merkitykselliseksi koet nykyisen tyosi?

2%

20%
En ollenkaan merkitykselliseksi ' ; ;
0%
0%
5%
0%
Erittdin vahdn merkitykselliseksi “
J
5%
0%
17%
20 %
Melko vahan merkitykselliseksi r

51%

0%

51%

&
‘ w
* |

60 %
Erittain merkitykselliseksi
29%
T
0% 10% 20% 30% 0% 50% 60 % 70%
Kaikki (n=314) Yrittdja (n=5) ® Toimihenkilé (n=110)

M Asiantuntija (n=142) Keskijohto (n=41) m Johto (n=16)

Tyon merkityksellisyyden kokemus oli yleisinta erityisesti ylemman johdon keskuudessa, silla
heista kaikki kokivat tyonsa joko melko tai erittain merkitykselliseksi. Myds keskijohto ja
asiantuntijat kokivat suurimmaksi osaksi tydnsa merkitykselliseksi, mutta vastaukset
jakautuivat enemman melko merkityksellisen puolelle. Vahiten tyénsa merkitykselliseksi
kokivat toimihenkil6t ja yrittdjat, mutta koska vastaajissa oli yrittdjia vain 5 kappaletta, ei tulos
ole vertailukelpoinen yrittajien osalta. Myds ylimman johdon vastauksia oli vain 16

kappaletta, joten yleistysta ei niidenkaan vastausten perusteella voida tehda.

Tyon merkitysta tekijalle itselleen mitattiin luvussa 3.3.1. esitetyn Robert Bellahin jaottelun
mukaan pyytamalla kyselyyn vastanneita kertomaan, merkitseeké ty6 heille ensisijaisesti
ty6ta, uraa vai kutsumusta. Kuvasta 12 nahdaan, ettd hieman vajaa puolet vastanneista
mielsi tydnsa tyoksi, eli velvoitteeksi, jota tehdaan ensisijaisesti siitd saatavan palkan vuoksi.
Tama vaihtoehtoehto ei poissulkenut sita, ettd oma tyd voidaan myos kokea mielekkaaksi ja
merkitykselliseksi. Vastaajista 37 % kertoi tydn merkitsevan heille ensisijaisesti uraa. Heille
tydssa tarkeaa on tydon mahdollistamat asiat, esimerkiksi asema, palkka, tavoitteet,

vaikutusmahdollisuudet ja mahdollisuus edeta uralla.
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Kuva 12. Tyon merkitys: ty0, ura vai kutsumus.

Mitd nykyinen tydsi merkitsee sinulle ensijaisesti?

Tyota: Tyd on velvoite, jota teen ensisijaisesti siitd saatavan palkan vuoksi. Saatan kokea tydni myos mielekkaaksi ja
merkitykselliseksi.

M Uraa: Tydssani minulle tarkeda on tydn mahdollistamat asiat, esimerkiksi asema, tavoitteet, palkka, vaikutusmahdollisuudet
ja mahdollisuus edeté uralla.

MW Kutsumusta: Tyd on erottamaton osa elamaani. Ty tuottaa nautintoa ja tyoni kautta edistan jotain tarkeda paamaaraa.

- _

n=314

Tyonsa uranakdkulmasta kokivat eniten johdon (81 %) ja keskijohdon (56 %) tradenomit.
Naiset olivat miehia jonkin verran enemman urasuuntautuneita. Naisista tyon uraksi mielsi 40
% vastaajista, kun miesten vastaavan luku oli 29 %. Miehista 57 prosentille tyd oli
ensisijaisesti tyota, ja naisista vastaavasti 46 prosentille. Kutsumukseksi tydonsa koki 15 %
kyselyyn vastanneista, seka miehista etta naisista. Heille ty tuottaa nautintoa, on

erottamaton osa elamaa ja he kokivat edistavansa tyollaan jotain tarkedd paamaaraa.

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd myos, kohtaako vastaajien mielesta heidan
tyéhyvinvointinsa taso ja tydn merkityksellisyys. Vastaajista vain 10 % koki, ettd oma
tyéhyvinvointi ja tydn merkityksellisyys kohtasivat erittdin paljon. Vastaajista 42 % mielsi
tyéhyvinvoinnin ja tydn merkityksellisyyden kohtaavan kuitenkin melko paljon ja 28 % vastasi
niiden kohtaavan jonkin verran. Yhteensa 18 % ei kokenut merkityksellisyyden ja
tybéhyvinvoinnin kohtaavan kuin vahan tai ei lainkaan. Kyselyssa ei selvitetty tarkemmin syita

sille, miksi oma tydhyvinvointi ja tydon merkityksellisyys eivat kenties kohtaa.

6.3 Merkityksellisyyden lahteet liiketalouden tradenomin tyossa

Tyon merkityksellisyyden lahteita tradenomien tydssa selvitettiin kysymyksella "Mista
lahteista nykyisen tydsi merkityksellisyys koostuu?”. Kysymyssarja sisalsi 28
merkityksellisyyden |ahdetta, joiden vaikutusta tydn merkityksellisyyden tunteeseen viimeisen
6 kuukauden aikana tuli arvioida asteikolla 1-5, jossa 1 oli "ei lainkaan/ erittdin vahan” ja 5
"erittain paljon”. Viimeinen vaihtoehto oli avoin "jokin muu”. Tutkimuksen tuloksista selviaa,
etta vahintaan noin kolmasosa vastaajista kokee nykyisen tyonsa merkityksellisyyden
syntyvan joko melko paljon tai erittdin paljon kaikista kysymyssarjan vastausvaihtoehdoista.
Tuloksia tarkastellaan taman vuoksi "erittain paljon” ja "melko paljon” -vastauksiin

keskittymalla.
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Tyon merkityksellisyyden lahteiden viiden karjessa ovat omien vahvuuksien hyédyntamisen
mahdollisuus (84 %), tydssa koettu autonomia (79 %), osaamisen hyédyntamisen ja
kehittdmisen mahdollisuus (77 %), sisdinen motivaatio (74 %) seka tyon sopiva
haasteellisuus (74 %). Lahes yhta paljon merkityksellisyyden kokemusta edisti tydn tuoma
turvallisuus, omien arvojen ja tavoitteiden mukainen tyd, toimiva tydyhteisé seka oman
tyépanoksen merkityksellisyys. Edella mainitut loivat tydn merkityksellisyyden kokemusta

71-73 prosentin mielesta.

Yli puolet vastaajista ilmoitti tydn merkityksellisyyden kokemusta edistaneen lisaksi tyon
vaihtelevuus, taloudelliset kannusteet, itsetunnon vahvistuminen ja itsensa toteuttamisen
mahdollisuus, organisaatiokulttuuriin, johtamiseen ja yhteiséllisyyteen liittyvat tekijat seka
tydn vastuullisuus, eettisyys ja yhteisen hyvan edistaminen. Vastuullisuuden ja hyvan

tekemisen nakdkulma korostui vastauksissa sitd enemman, mita iakkdampi vastaaja oli.

Vahiten tydon merkityksellisyytta loivat tydn tuomaan asemaan, uran luomiseen ja
etenemismahdollisuuksiin liittyvat tekijat seka se, ettd oma tyd on globaalisti vaikuttavaa ja
vastuullista. Vastaajista kuitenkin noin kolmannes koki, ettd myds nama tekijat ovat
vaikuttaneet joko melko paljon tai erittéin paljon tyon merkityksellisyyden kokemuksen

syntymiseen.

Viimeiseen vaihtoehtoon ”jokin muu” tuli enimmakseen "ei mikdan” -vastauksia. Taman
vaihtoehdon varsinaisia vastauksia oli yhteensa 39 kpl ja ne voitiin jaotella seuraaviin
teemoihin: organisaatiokulttuuri ja johtaminen (19 kpl), itsensa toteuttaminen (10 kpl), yhteys
muihin (5 kpl) ja hyvan tekeminen (4 kpl). Edellisten lisdksi yksi vastaus koski tydn tuomaa
elaman sisaltéa, jonka voitaisiin katsoa sisaltyvan joko itsensa toteuttamiseen ja/tai yhteisen
hyvan edistamiseen. Tyon merkityksellisyytta luovana yksittdisena tekijana vastauksissa
korostui tydn joustavuus ja etatydmahdollisuus (6 kpl). Merkityksellisyyden Iahteind mainittiin
myoOs useita yksittaisia hyvaan johtamiseen ja organisaatiokulttuuriin liittyvia tekijoita, uuden
oppimisen mahdollisuus (4 kpl) seka palkka ja sen mahdollistamat asiat (3 kpl). Merkityksen
syntymiseen vaikutti myos itsea erityisesti kiinnostava tyo, vastuut ja
vaikuttamismahdollisuudet, etenemismahdollisuudet ja menestyminen omassa tyossa.
Yhteys muihin —kategorian alla mainittiin tiimityd, mukava tydyhteiso ja verkostoituminen.
Tyon laajemman paamaaran tai yhteisen hyvan edistdmisen vastaukset liittyivat muassa tyén
globaaliin merkitykseen ja kestavaan kehitykseen. Lisaksi kaksi vastausta koski vastaajien

nakoalattomuutta omaa ty6ta tai tyduraa kohtaan.
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Tuloksia tarkastellaan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa jakamalla merkityksellisyyden
lahteet kolmeen ulottuvuuteen: itsensa toteuttaminen, yhteys muihin ja suurempi paamaara.
Jaottelu on yhdistelma taman opinnaytetydn luvussa 3 esitetysta Martelan ja Pessin Tydn
merkityksellisyyden avainulottuvuudet -maaritelmasta, seka luvussa 3.2. esitetystad Rosson
ym. luomasta ja Marika Tammeaidin suomentamasta Nelja polkua tydn merkityksellisyyteen -
mallista, silla niiden voidaan katsoa lomittuvan tosiinsa. Jaottelu eri ulottuvuuksiin on karkea,
silla eri merkityksellisyyden lahteet voivat littya myos useampaan ulottuvuuteen. Viimeisessa

alaluvussa tarkastellaan viela tradenomien tyon kautta edistamia arvoja.

6.3.1 Itsensa toteuttaminen

Itsensa toteuttamiseen katsotaan tassa analyysissa sisaltyvan seka yhteys itseen, etta
henkilokohtaistunut tyd. ltsensa toteuttaminen nousi tassa tutkimuksessa yleisimmaksi
tradenomien tydn merkityksellisyyden ulottuvuudeksi. Yksittaisind osa-alueina tassa
kategoriassa korostuivat omien vahvuuksien hyddyntdminen, osaamisen kehittdminen seka
tydssa koettu autonomia, silla 77-85 prosenttia vastasi tydon merkityksellisyyden koostuvan

niista joko melko paljon tai erittain paljon (kuva 13).

Kuva 13. Itsensa toteuttaminen tydon merkityksellisyyden lahteena.

Mahdollisuus hyddyntdd omia vahvuuksia tydssini W4% 9% 42% S a3%
Vapaus toimia ja vaikuttaa tydssani (tydssa koettu autonomia) WS%  14% 34% S 8%
Mahdollisuus kehittad ja hydédyntad osaamistani 6% 14% 41% S 36%
Sisdinen motivaatio tyota kohtaan W7% 17% 45% S 29%
Tyén sopiva haasteellisuus W7%'  17% 46% L 28%
Tyon tuoma turvallisuus 6%  17% 45% o 28%
Ty6 on linjassa omien arvojeni ja tavoitteideni kanssa [1'6% 20% 47% 5%
Ty6n vaihtelevuus 7% 23% 44% o 23%
Palkka ja muut taloudelliset kannusteet [l 11% 20% 40% o 24%
Itsetunnon vahvistuminen tyén kautta  [l710% 26% 40% Co19%
Mahdollisuus toteuttaa itsedni tydn kautta [l 12% 29% 38% O 17%
Tyolla on merkitys oman identiteettini lucjana [l 18% 33% 32% C10%
Etenemismahdollisuudet NN 25% 30% 24% 1 10%
Mahdollisuus luoda uraa [N 25% 33% 23% 9%
Tydn tuoma asema [ 25% 33% 26% 9%

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

M Ei lainkaan / erittdin vihan Melko vahan Jonkin verran Melko paljon M Erittdin paljon n=314
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Muita yleisia (72—-74 %) merkityksellisyyden lahteita olivat sisdinen motivaatio, tydn sopiva
haasteellisuus seka se, etta tyd vastaa omia arvoja ja tavoitteita. Vahainen vaikutus
merkityksellisyyden syntyyn ei ollut mydskaan tyén vaihtelevuudella tai itsetunnon
vahvistumisella yli puolen vastatessa naiden luoneen merkityksellisyytta melko paljon tai
erittain paljon. Tassa kategoriassa vahiten merkitysta toivat uran luominen,

etenemismahdollisuudet, tydn tuoma asema tai tyd oman identiteetin luojana.

Kuvaan sisaltyy myés itsensa toteuttamisen ulkopuolelle jaavat, mutta tekijalleen
henkildkohtaisesti tarkeat tekijat, kuten palkka ja muut taloudelliset kannusteet seka tyon
tuoma turvallisuus. Nama olivat niin ikadan tarkeita tyon merkityksellisyytta tuovia tekijoita 63—

73 prosentin mielesta.

6.3.2 Yhteys muihin ja suurempi paamaara

Yhteys muihin tarkoittaa sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vuorovaikutusta. Tassa
analyysissa yhteys muihin kasittda yhteisollisyyteen, tydyhteiséon, organisaatioon ja
johtamiseen liittyvat tekijat. Seuraavasta kuvasta nahdaan, ettd tdman kategorian osa-

alueiden koettiin melko tasaisesti edistdneen tydn merkityksellisyytta.

Kuva 14. Yhteys muihin tydn merkityksellisyyden lahteena.

Toimiva tydyhteisc 7% 18% 38% o 3%

Tyonantajaorganisaationi toiminta-ajatus, arvot ja paamaara... Il 10% 24% 38% . 25%
Palautteen ja tuen saaminen &N 10% 24% 38% o21%

Yhteiséllisyyden kokemus ja sosiaaliset suhteet Hl"10% 28% 36% 2%
Organisaatiokulttuuri on mielekas 6@ 13% 23% 35% S 23%

Esihenkilon rooli merkityksellisyyden edistdjand OSSN 11% 24% 31% S 25%
Organisaation johdon rooli merkityksellisyyden edistajand HI0SGH  17% 26% 29% o 18%

Jokin muu, mika: %, 9% 5% IS

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Ei lainkaan / erittdin vahan Melko vahan Jonkin verran Melko paljon M Erittdin paljon n=314

Hieman muita enemman nousivat esiin kuitenkin toimiva tyoyhteiso (72 %) seka se, etta
organisaation toiminta-ajatus, arvot ja paamaarat koettiin mielekkaiksi (63 %). Palautteen ja
tuen saaminen, esihenkilotyd, yhteiséllisyyden kokemus ja organisaatiokulttuuri loivat
tasaisesti tydon merkityksellisyyttd 56—59 prosentin mielesta. Vahiten tyén

merkityksellisyyteen vaikutti organisaation johto, vaikkakin lahes puolet vastaajista oli sita
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mieltd, ettd myos organisaation johdolla oli melko paljon tai erittain paljon vaikutusta

merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen.

Tyon suurempi paamaara -kategorian alle on puolestaan asetettu tidssa analyysissa oman
tyépanoksen merkityksellisyyden seka tyén laajemman paamaaran kysymykset.

Seuraavasta kuvasta nahdaan vastausten jakautuminen tydn suuremman paamaaran osalta.

Kuva 15. Suurempi paamaara tyon merkityksellisyyden lahteena.

Oman tydpanoksen merkityksellisyys 8% 19% 46% 25%
Tyo on vastuullista ja eettista 10% 28% 38% 22%
Mahdollisuus tehda hyvaa, yhteisen hyvan edistaminen |55 16% 28% 31% 20%
Tyolld on yhteiskunnallinen vaikutus  ISE 19% 29% 26% 19%
Ty on globaalisti vastuullista ja vaikuttavaa 15% 25% 28% 21% 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ei lainkaan / erittdin vdhan Melko vdhan Jonkin verran Melko paljon Erittdin paljon n=314

Kyselyyn vastanneet tradenomit nakivat suurimmaksi osaksi oman tydpanoksensa
merkityksellisena. Myos vastuullisuuden ja eettisyyden nakoékulma oli tarkea tekija tyon
merkityksellisyyden kannalta. Yhteisen hyvan edistdminen loi merkitysta noin puolelle
vastaajista, mutta hieman harvemman mielestad omalla tyélla oli kuitenkaan laajempaa

yhteiskunnallista tai globaalia merkitysta.

6.3.3 Tyon kautta edistettavat arvot

Tassa opinnaytetydssa haluttiin tutkia, mita tradenomit pitavat tydssaan arvokkaana, koska
merkityksellisyys syntyy suhteessa arvoihin. Tata selvitettiin kysymyksella "Millaisia itsellesi
tarkeita arvoja voit omalla ty6llasi eniten edistéa?”. Vastausvaihtoehdot kasittivat 15
arvoluokkaa, jotka on koottu yhdistamalla luvussa 3.3. esitetyn Schwartzin arvoteorian seka
Ahlmanin ja Niiniluodon arvojaottelun mukaisia arvoja ja arvoluokkia. Kysymykseen oli
mahdollista vastata myos omin sanoin kohtaan "jokin muu”, ja vastausvaihtoehtoja oli

mahdollista valita 1-3 kappaletta.

Noin puolet kyselyyn vastanneista pystyi tyollaan edistamaan itseohjautuvuuden arvoa, joka
tarkoittaa mahdollisuutta esimerkiksi itsendiseen ajatteluun ja toimimiseen,

riippumattomuuteen, luomiseen ja tutkimiseen. Henkilékohtainen suoriutuminen, kuten
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menestyminen, patevyys ja kunnianhimo oli arvo, jonka reilu kolmannes vastaajista koki
itselleen tarkedksi ja jota pystyi tyollaan toteuttamaan. Tiedolliset arvot, hyvantahtoisuus ja
vitaalit arvot, kuten elama, terveys ja hyvinvointi olivat myds arvoja, joita vahintaan neljannes

vastaajista ilmoitti voivansa edistaa.

Oikeusarvot (laillisuus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, ihmisoikeudet), turvallisuuden
(yhteiskunta, oma ja perheen turvallisuus), mielihyvan ja virikkeisyyden (mm. jannitys ja
haasteet) valitsi 11-21 prosenttia vastaajista. Vahiten vastaajat ilmoittivat edistavansa
tyollaan ekologisia, valtaan, yhteiskunnallisen asemaan, rahaan, perinteisiin, esteettisyyteen
tai uskonnollisuuteen liittyvia arvoja. Naiden arvojen vahainen vastausmaara (0—6 %) johtuu
joko siita, ettei omalla ty6lla voitu edistaa kyseisia arvoja tai siita, ettei kyseisia arvoja koettu

itselle kovin tarkeiksi.

Vaihtoehdon ”jokin muu” vastauksissa mainittiin mm. toimivan yhteiskunnan, ilmastovastuun,
henkisten arvojen ja heikommassa asemassa olevien ihmisten auttaminen. Lisaksi yhteensa
nelja vastausta liittyi siihen, ettei vastaaja osannut sanoa, tai ettei tdma kokenut voivansa

edistaa tyollaan omia arvojaan lainkaan.

6.4 Johtaminen merkityksellisyyden lahteena

Johtamisen ja esihenkilotyon vaikutusta merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen

tutkittiin seuraavilla kysymyksilla:

1. Edistaako lahiesihenkild / organisaation johto mielestasi merkityksellisyyden
kokemusta tydssasi?

2. Ovatko seuraavat lahiesihenkilon toimet vahvistaneet tydn merkityksellisyyden
kokemusta?

3. Millad seuraavista organisaation toimista on tai on ollut vaikutusta kokemukseesi tyon

merkityksellisyydesta?

Johtamisella ja esihenkilotyolla koettiin paasaantdisesti olleen jonkin verran — eritain paljon
vaikutusta merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen ja yllapitamiseen (kuva 16). Noin
kolmasosan mielesta lahiesihenkild tai organisaatio ei kuitenkaan ollut edistanyt tyon
merkityksellisyytta kuin vahan tai ei lainkaan. Huomattavan suuria eroja vastausten
jakautumisessa ei ilmennyt Iahiesihenkildn tai organisaation johdon vaikutuksen suhteen.

Suurimpana erona voidaan todeta, etta jos johtamisen koettiin edistavan erittain paljon
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merkityksellisyytta, edistdjana oli kaksi kertaa useammin lahiesihenkild kuin organisaation

johto.

Kuva 16. Johtaminen merkityksellisyyden edistajana.

Lahiesihenkilon ja organisaation johdon vaikutus tydon merkityksellisyyden
kokemusta edistdavana tekijana

u Lihiesihenkilé (n=312) Organisaation johto (n=314)
35% 33%
29%
30% 27%
25%
25% 22%
20% . 16%
15% 14% 13%  13%
10% 7%
0,
5% 1% %
% —
Erittdin paljon Melko paljon Jonkin verran Melko vdhdn Erittdin vihan / ei Kysymys ei koske
lainkaan minua (esim.
yrittdjat, ylempi
johto)
n=314

Lahiesihenkildtydssa korostui erityisesti vapauden ja vastuun antaminen eli tydntekijan
autonomian mahdollistaminen. Yhteensa 78 % vastaajista ilmoitti tdman tekijan edistaneen
tydn merkityksellisyyttd melko paljon tai paljon. Myds alaisten arvostavalla ja valittavalla
kohtaamisella seka avoimen keskusteluilmapiirin edistamisella oli selvasti merkityksellisyytta
edistava vaikutus hieman yli 60 prosentin mielesta. Resurssien varmistamisella, palautteen
antamisella, viestinnalla, esimerkilld johtamisella, tekemisen paamaarien kirkastamisella ja
oikeudenmukaisella palkkauksella koettiin olleen keskimaarin jonkin verran vaikutusta
merkityksellisyyden edistamisessa. Seuraavasta kuvasta nahdaan tarkemmin, kuinka

lahiesihenkilon toimet ovat vaikuttaneet vastaajien kokemukseen tyon merkityksellisyydesta.
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Kuva 17. Lahiesihenkilotyd merkityksellisyyden edistgjana.

Lahiesihenkildon toimien vaikutus tyén merkityksellisyyden

kokemukseen
Esimerkilld johtaminen |ISEN"19% 23% 29% o 18%
Tekemisen tarkoituksen ja pdgamaarien korostaminen |HSSEM 12% 32% 31% C17%
Avoimen keskusteluilmapiirin edistaminen GGl 13% 19% 34% 2%
Riittava ja selked viestinta Sl 15% 29% 34% . 15%
Oikeudenmukaisesta palkkauksesta huolehtiminen |IIESGM ~— 18% 28% 25% o 18%
TyOssa tarvittavien resurssien varmistaminen 588 14% 27% 35% C18%
Vapauden ja vastuun antaminen 2%7% 12% 28% S s50%
Palautteen antaminen (myénteinen ja korjaava palaute) S8l 16% 24% 32% o 21%
Alaisten vilittava, arvostava ja inhimillinen kohtaaminen 688 10% 21% 36% 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Erittain vdhan / ei lainkaan Melko vdhan Jonkin verran Melko paljon M Erittdin paljon

Kysymykseen organisaation toimista tuli valita vastausvaihtoehdoista 1-3 tarkeinta
merkityksellisyytta edistavaa tekijaa. Organisaation taholta tydntekijdiden arvostaminen,
yhteisten tavoitteiden korostaminen ja hyvista tydolosuhteista huolehtiminen olivat
merkittdvimmat tyon merkityksellisyytta edistavat tekijat 32—39 prosentin vastausmaarilla.
Noin neljasosa vastaajista koki, etta myds innovatiivisuutta tukeva, virheet salliva ja
yhteisty6ta edistava organisaatiokulttuuri seka selkeat vastuut ja roolitukset edistivat
merkityksellisyyden kokemusta. Hyvaan esihenkilétydohon panostaminen edisti tyon
merkityksellisyytta 18 prosentin mielesta ja 11 % vastasi, ettei osannut sanoa. Organisaation
toimista naiset kokivat yhteisen tavoitteen ja paamaaran edistdmisen selvasti enemman
merkityksellisyytta edistavana tekijana, ja miehet puolestaan hyvista tydolosuhteista
huolehtimisen. Avoimeen kohtaan ”jokin muu” vastattiin mm. yksittaisia
organisaatiokulttuuriin ja organisaation toimintaan liittyvia tekijoita, ja kaksi vastaajaa oli sita

mielta, ettei mikaan edellista toteudu heidan tydpaikallaan.

6.5 Tyon merkityksellisyytta heikentavat tekijat

Merkityksellisyyden lahteiden lisaksi tutkimuksessa haluttiin selvittda, mitka tekijat ovat
mahdollisesti heikentaneet tai estaneet tyon merkityksellisyyden kokemusta.
Vastausvaihtoehtoja sai valita yhden tai useamman. Suurin tekija oli aikapaine, jonka valitsi
40 % vastaajista. My0s se, ettei palkka ole sopiva suhteessa tydn vaativuuteen tai

osaamiseen (33 %) seka huono johtaminen tai esihenkilotyd (25 %) olivat merkittavia
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yksittaisia tyon merkityksellisyytta nakertavia tekijoita. Tyo arvostuksen kokemuksen
puuttuminen, huonot tydolot tai riittamattémat resurssit ja se, ettei pysty vaikuttamaan
rittdvasti omaan tydhonsa, tydyhteisdon tai organisaation toimintaan heikensivat noin
viidesosan mielesta tyon merkityksellisyyden kokemusta. Vastaajista 15 % ilmoitti myos, etta
tydyhteison toimimattomuudella, huonolla tydilmapiirilla, tydssa tapahtuvalla
ihmissuhdekuormituksella, palautteen antamisen vahyydella, epaselvilla tavoitteilla tai silla,
ettei oman tyon sisalto tai tavoitteet koettu motivoiviksi oli vaikutusta merkityksellisyyden
kokemukseen. Yksitoikkoiset tydtehtavat, oman osaamisen kehittamisen heikot
mahdollisuudet ja yhteisollisyyden kokemuksen puuttuminen vaikuttivat merkityksellisyyteen
10-13 prosentin mielestd, ja lopuilla vastausvaihtoehdoilla koettiin olleen estavaa tai

heikentavaa vaikutusta merkityksellisyyden kokemukseen 6—9 prosentin mielesta (kuva 18).

Kuva 18. Tyon merkityksellisyyttd heikentavat ja estavat tekijat.

Aikapaine
Palkka ei ole sopiva suhteessa tyén vaativuuteen ja osaamiseen
Huono esihenkilétyd / johtaminen
Ty6n arvostuksen kokemuksen puuttuminen
Huonot tybolot tai riittamattomat resurssit
En pysty vaikuttamaan riittavasti omaan tyohoni, tyoyhteisdon tai...
Tyoni sisalto tai tavoitteet eivat motivoi minua
Tyon epdselvit tavoitteet
Tydssd tapahtuva ihmissuhdekuormitus
Palautteen antamisen vahyys
Toimimaton tydyhteisd ja/tai huono tydilmapiiri
Yksitoikkoiset tybtehtavat
En pysty kehittdmaan osaamistani tyéssani
Yhteisollisyyden kokemus puuttuu
Ei mikddn ndistd / kysymys ei koske minua
Tyollani ei ole mitddn suurempaa tarkoitusta tai yhteiskunnallista arvoa
En pysty toteuttamaan itseani tydssani
Organisaation arvot ja pdamaarat eivat kohtaa omien arvojeni kanssa
Tyollani ole juurikaan merkitystd maailmassa
En voi tehda tydta omien arvojeni mukaisesti
Liian haasteelliset tyotehtavat
Jokin muu, mika:

R
wn
®

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Ikaryhmittain vertailtuna yleisimmat merkityksellisyytta estavat tekijat kaikissa ikaryhmissa
olivat palkka, aikapaine ja huono johtaminen. Nuorimman ikaluokan vastaukset poikkesivat
kuitenkin siten, ettd edella mainittujakin enemman merkityksellisyytta nakersi yksitoikkoiset
tyotehtavat. Lisaksi tassa ikaryhmassa tyon arvostuksen kokemuksen puuttuminen oli
palkkauksen kanssa yhta suuri merkityksellisyytta heikentava tekija. Asematasojen suhteen
vertailtuna vastauksista erottui puolestaan se, etta tydtehtavien yksitoikkoisuus ja tyon
motivoimaton sisaltd korostuivat myos toimihenkildasemassa olevien vastauksissa. Lisaksi
keskijohdon tyon merkityksellisyyteen vaikutti muita enemman riittdmattomat resurssit ja se,

ettei ollut riittavasti mahdollisuuksia kehittda omaa osaamista ja vaikuttaa omaan tyohon.
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Viimeisen vastausvaihtoehdon "jokin muu” vastauksissa toistui eniten tyon kuormittavuuteen,
kuten liian suureen tydkuormaan ja tyontekijaresurssien puutteeseen liittyvat tekijat. Tyén
organisointiin ja johtamiseen liittyvia tekijoita oli mm. vastuiden epatasainen jakautuminen,
tyon tekemiseen liittyvat kaytannoét, epaoikeudenmukainen kohtelu, johdon
ennakoimattomuus ja Yt-neuvottelut. Myds etatdiden tekemisen maaralla oli vaikutusta: osa
koki, etta rajoitettu mahdollisuus etatdiden tekemiseen heikensi merkityksellisyyden
kokemusta ja joku, ettd merkityksellisyys karsii siita, etta suuri osa tiimista tekee lahes
pelkastaan etatyota. Vastauksissa mainittiin myds liian vahainen tyémaara,
etenemismahdollisuuksien puute, kylldstyminen omaan tyéhén pitkan tydsuhteen
seurauksena, epavarmuus siita, onko oma tyo itsead varten seka henkildkohtaiseen elamaan

liittyvat kuormitustekijat.

7 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, milla tavalla liiketalouden tradenomit kokevat
merkityksellisyytta tydssaan. Kyselylomakkeen avulla selvitettiin, kuinka paljon tyon
merkityksellisyytta koetaan, mista merkityksellisyyden tunne koostuu ja millaisia itselleen
tarkeita arvoja tradenomit tyollaan voivat edistda. Merkityksellisyyden Iahteista johtamiseen
liittyvia tekijoita tutkittiin syvemmin erillisilla kysymyksilla. Koska tyon merkityksellisyys on
osa ty6hyvinvointia, selvitettiin tutkimuksessa myoés tradenomien kokemaa tyéhyvinvoinnin ja

tydmotivaation tasoa seka tyon merkitysta tekijalleen.

7.1 Tyohyvinvointi ja merkityksellisyys tradenomin tyossa

Tutkimus antoi positiivisen kuvan lilkketalouden tradenomien kokemasta tyotyytyvaisyydesta,
tydbmotivaatiosta ja tydon merkityksellisyyden kokemuksesta. Noin puolet tutkimukseen
vastanneista kertoi olevansa melko tyytyvaisia, melko paljon motivoituneita ja kokevansa
tyonsa melko paljon merkitykselliseksi. Lisaksi jopa neljannes vastaajista ilmoitti kokevansa
tyonsa erittain merkitykselliseksi ja olevansa erittain tyytyvaisia, erittain motivoituneita ja
paaasiassa innostuneita tydssaan. Kutsumukseksi tyonsa mielsi 15 prosenttia vastanneista,
mika on myos huomionarvoinen maara. Toisaalta viildennes tradenomeista ilmoitti olevansa
leipaantynyt, kyllastynyt tai stressaantunut tydssaan. Kuitenkin vain hyvin pieni osa (2-3 %)
kertoi olevansa erittain tyytymaton, erittain vahan tai ei lainkaan motivoitunut, ja ettei koe
tyétaan lainkaan merkitykselliseksi. Koska vastaukset tyotyytyvaisyyden, tydhyvinvoinnin,

motivaation ja merkityksellisyyden kokemuksen suhteen jakautuivat samankaltaisessa
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suhteessa, tukee tama tutkimus aiempia tutkimuksia siita, ettd nama tekijat ovat yhteydessa

toisiinsa.

Tyon merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin kohtaamista tutkittaessa oli kuitenkin
mielenkiintoista, ettd yhteensa 18 % ei kokenut merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin
kohtaavan kuin vahan tai ei lainkaan. Kyselyssa ei selvitetty tarkemmin syita sille, miksi oma
tydéhyvinvointi ja tydon merkityksellisyys eivat kenties kohtaa. Mahdollinen syy voi olla
esimerkiksi, etta tyo koetaan itsessaan merkitykselliseksi, mutta muut asiat, kuten huonot
tyoolot vaikuttavat siihen, etta tydhyvinvointi on tydon merkityksellisyyteen nahden matalalla.
Toinen vaihtoehto voi olla, etta tydhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla, mutta tyon

merkityksellisyydella ei ole nahty olevan siind suurta roolia.

Tulosten vertailusta eri osaryhmien valilla ei voida tehda luotettavia tilastollisia tulkintoja, silla
vastaajamaarat taustamuuttujien eri osaryhmien valilla vaihtelivat suuresti, eikd osaryhmien
valisten erojen tilastollista merkittavyytta testattu tdssa tutkimuksessa. Aineistoa tarkasteltiin
tasta huolimatta sen selvittamiseksi, nayttaakoé eri osaryhmien valilla esiintyvan merkittavia
eroja tai sdannénmukaisuuksia. Suuremman otosjoukon ja aineiston avulla eri osaryhmia

olisi voinut vertailla luotettavammin.

Kyselyyn vastasi suurelta osin sellaisia henkil6ita, joilla oli huomattavan pitkd alanmukainen
tydkokemus. Tama on yhteydessa siihen, etta vastaajista 74 % oli vahintadan 40-vuotiaita.
Tyokokemuksen karttuessa ja osaamisen kehittyessa tyotehtavat usein monipuolistuvat,
jolloin myds mahdollisuudet kayttaa omia vahvuuksia, tydn omaehtoisuus, vapaus ja
vaikutusmahdollisuudet kasvavat. Tyo tuntui vahiten merkitykselliselta alle 30-vuotiaiden
ikaryhmassa, jossa tyon merkityksellisyytta heikensi muita ikdryhmia enemman yksitoikkoiset
tyotehtavat ja arvotuksen kokemukset puuttuminen. Myods asemataso naytti vaikuttavan tyon
tarjoamiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin seka tyon autonomiaan, silla johtoasemassa
olevilla on luonnollisesti enemman tyohon liittyvia vaikutusmahdollisuuksia kuin
toimihenkildasemassa olevilla. Johtopaatoksena voidaan sanoa, etta tyon
merkityksellisyydelle tradenomin tyossa on sita suuremmat edellytykset, mita enemman ikaa
ja tydkokemusta tekijalle karttuu. Myds ylempi asemataso nayttaisi ennustavan suurempaa

tydn merkityksellisyyden kokemusta.

Tutkimuksen perusteella tyd merkitsee tradenomeille yleisimmin ty6ta, jota tehdaan
ensisijaisesti toimeentulon ja mielekkdan vapaa-ajan vuoksi. Tama ei poissulkenut sit3,
etteiko tyota olisi voitu myds kokea merkitykselliseksi. Myds Elinkeinoelaman valtuuskunnan

EVAnN (2019) teettdman tutkimuksen mukaan suomalaisille tyén tarkein merkitys on raha ja
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sen mahdollistamat asiat. Tydssaan urasuuntautuneita vastaajista oli 37 %. Uranakdkulma
viittaa siihen, ettd muun muassa tyon tavoitteet, vaikutusmahdollisuudet, kehittyminen,
palkka ja asema nahdaan tarkeina ja merkitysta tuovina. ltsensa toteuttamisen ulottuvuuden
voidaankin ajatella korostuvan erityisesti tydnsa ura- ja kutsumusnakdkulmasta kokevien

keskuudessa.

7.2 Yleisimmat merkityksellisyyden lahteet ja arvot

Tradenomien tyon merkityksellisyys syntyi tutkimuksen mukaan ensisijaisesti tyontekijan
mahdollisuuksista omaehtoiseen tydhdn, vahvuuksien hyédyntadmiseen ja osaamisen
kehittdmiseen seka sopivan haasteellisesta ja monipuolisesta tydsta. Oli myds tarkeaa, etta
ty6ta sai tehda omien arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Lisdksi palkka oli merkittava
valillinen tydn merkityksellisyyden lahde. Palkka mahdollistaa toimeentulon, turvallisuuden
seka itsensa toteuttamisen ja mielekkdan elaman myos vapaa-ajalla. Eniten tyon
merkityksellisyytta heikensikin kiireen lisaksi se, ettei palkan koettu olevan sopiva suhteessa

tyon vaativuuteen ja omaan osaamiseen.

Liiketalouden alalla etatydmahdollisuudet ovat nykypaivana hyvat ja tyon joustavuutta
arvostetaan. Mahdollisuus etatyohon mainittiinkin yksittaisena tyon merkityksellisyytta
tuovana tekijana varmasti siksi, etatdiden tekeminen lisaa tyon joustavuutta ja tydntekijan
autonomiaa. Toisaalta etatydon myota yhteisollisyyden tunne ja vuorovaikutus niin tydyhteison
kuin lahiesihenkilonkin kanssa vahenee tai muuttuu vaistaméatta. Saattaakin olla, etta taman
vuoksi vastauksissa edellisiin nahden vahaisempi rooli merkityksellisyyden tuojana oli muun
muassa yhteisollisyyden kokemuksella, 1ahiesihenkilon roolilla seka palautteen ja tuen
saamisella. Olisikin kiinnostavaa tietaa, millainen vaikutus kohderyhman mielesta nailla
tekijoilla oli tydn merkityksellisyyteen ennen koronapandemiaa ja hybriditydn yleistymista.
Tyoyhteis6n toimivuus sindnsa oli kuitenkin merkittava merkityksellisyytta tuova tekija, silla

harvaa ty6ta voi tehda taysin irrallaan tydyhteisdsta.

Kyselyyn vastanneet tradenomit nakivat oman tydpanoksensa paaasiassa merkityksellisena.
Tutkimatta jai, mikd omasta tydpanoksesta tekee merkityksellisen: koetaanko oman
tyépanoksen tuovan hyoétya ensisijaisesti itselle, asiakkaalle, organisaatiolle vai
yhteiskunnalle? Tyén suurempaa paamaaraa, yhteiskunnallista tai globaalia vaikutusta ja
yhteisen hyvan edistamista sen sijaan ei pidetty edellisiin ndhden kovin tarkeana
merkityksellisyyden kokemuksen kannalta - tai sitten oman tyon suurempaa paamaaraa ei
nahty. Kyselylomakkeen voidaan olettaa kattaneen melko hyvin erilaiset merkityksellisyytta

luovat tekijat, silla vastauksia "jokin muu” ei tullut kovin montaa. Avointen vastausten
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perusteella vastausvaihtoehtoihin olisi voinut lisata kuitenkin seuraavat merkityksellisyyden
|ahteet: erityisen kiinnostava tyo tai erityinen tydmahdollisuus, tydn tuoma sisalté elamaan

seka tyopaikan toimintakulttuuri.

Tradenomien tarkeimpia tyon kautta edistettavia arvoluokkia olivat itseohjautuvuus,
henkildkohtainen suoriutuminen, tiedolliset arvot, hyvantahtoisuus ja vitaalit arvot.
Itseohjautuvuuden ja suoriutumisen arvojen korostuminen oli linjassa sen kanssa, etta tyon
merkityksellisyys koostui suurelta osin naihin arvoihin liittyvista tekijdista. Nama ovat myds
arvoja, joita voi edistaa toimialasta ja usein myds tyétehtavista riippumatta, kun taas
mahdollisuus joidenkin arvojen edistamiseen voi painottua enemman toimialan ja tyon
siséltdjen mukaan. Toisaalta monia arvoja voi myds heijastaa pelkastadan omalla
toiminnallaan ja osana organisaatukulttuuria, vaikkei kyseiset arvot liittyisikaan kiinteasti
omiin tyotehtaviin tai organisaation toimintaan. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan selvitetty

tarkemmin, milla tavalla kyseisia arvoja omalla tyolla voitiin edistaa.

Teoreettiseen viitekehykseen peilaten myods tama tutkimus osoittaa, etta tyén
merkityksellisyys on erittdin monisyinen ja henkildkohtainen asia, jossa on kysymys useista
psykologisista ja sosiaalisista prosesseista. Merkityksellisyys syntyy yksilon
henkildkohtaisten arvojen ja motivaatiotekijdiden kautta yhteydessa itseen, toisiin ihmisiin ja
yhteiskuntaan. Merkityksellisyyden lahteet painottuvat yksilén mukaan, mutta kaikilla
merkityksellisyyden ulottuvuuksilla ja niihin liittyvilla yksittaisilla tekijoilla on selvasti

vaikutusta merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen.

7.3 Tyon merkityksettomyys ja merkitysta estavat tekijat

Merkityksellisyyden |ahteitéd koskevan kysymyksen “ei ollenkaan” ja "erittdin vahan” -
vastaukset saattoivat liittya siihen, ettei omaa tyota koettu ylipaataan merkityksellisena tai
siihen, ettei kyseinen tekija ole vastaajalle tarkea tyon merkityksellisyyden kannalta. Koska
vastaajista keskimaarin noin 80 prosentin mielesta kaikkien osa-alueiden koettiin luoneen
merkityksellisyytta vahintdan jonkin verran, todennakdisin syy naille vastauksille on kuitenkin
se, ettei omaa ty6ta ole koettu merkityksellisena. Vastaajista yhteensa 24 % ilmoitti, etta
kokee tydnsa joko melko tai erittdin vahan, tai ei ollenkaan merkityksellisena - mahdollisesti

juuri siksi, ettei monikaan merkityksellisyyden lahteista toteudu omassa tydssa.

Merkityksellisyytta voivat niin ikdan estaa ja heikentdd hyvin monet asiat. Jos tydolot ovat
huonot esimerkiksi johtamisen ja resurssien puutteiden seka kiireen vuoksi, vaikuttaa se

tyohyvinvointiin ja merkityksellisyyden kokemukseen negatiivisella tavalla. Koska tyon
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autonomia, mahdollisuus toteuttaa itsedan ja vahvuuksiaan seka kehittdd osaamistaan olivat
tarkeitd merkityksellisyyden syntymisen kannalta, estaa kyseisten tekijdiden puute tydssa
tehokkaasti merkityksellisyyden kokemuksen syntymista. Antoisat ihmissuhteet, toimiva
tydyhteiso ja yhteisollisyys luovat niin ikdan merkityksellisyytta, ja puutteet tai ongelmat
kyseisissa tekijoissa heikentavat tai estavat merkityksellisyytta. Tassa tutkimuksessa
merkityksellisyytta esti edellisia tekijoita vahemman esimerkiksi suuremman paamaaran
puuttuminen. Tyon merkityksellisyys tradenomien keskuudessa vaikuttaakin tutkimuksen
mukaan syntyvan ensisijaisesti tydn henkildkohtaisesta merkityksesta ja arvosta tekijalleen

itselleen, kuin oman tyén tuottamasta hyodysta muille ihmisille.

7.4 Johtamisen vaikutus tyon merkityksellisyyteen

Tutkimuksen tulokset noudattelivat opinndytetyon teoreettista viitekehysta tyon
merkityksellisyyden johtamisesta. Tutkimusaineiston perusteella I&hiesihenkilotyo ja
organisaation johdon rooli ovat huomion arvoisia merkityksellisyytta edistavia tekijoita.
Yhteensa 70 % vastaajista koki lahiesihenkilon edistaneen merkityksellisyyden kokemusta
vahintaan jonkin verran, ja vastaava luku organisaation roolin osalta oli 65 prosenttia.
Sahimaan (2020) johtamisen viiden V:n mallin kaikki tekijat olivat edistaneet vastaajista
suurimman osan mielesta tydn merkityksellisyytta vahintaan jonkin verran. Seuraavassa
kuvassa on esitetty tutkimuksessa esiin nousseet tarkeimmat Iahiesihenkilon ja organisaation

johdon toimet merkityksellisyyden edistamisessa.

Kuva 19. Lahiesihenkilotyd ja organisaation johto tydon merkityksellisyyden edistajina.

Tyéntekijdiden
arvostaminen ja
inhimillinen
kohtaaminen

Yhteisen
paé&madran
korostaminen

Vastuun ja
vcpauden
antaminen

ORGANISAATION
JOHTO

LAHIESIHENKILO

Avoin . Yhteen-
keskustelu- RS kuuluvuuden
ilmapiiri tydolosuhteet

ja riittavat
resurssit

tunne
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Tama tutkimus osoittaa myos, ettd merkityksellisyyden kokemuksen ja sisdisen motivaation
johtamisen elementit ovat pitkalti samanlaisia. Tyontekijoiden psykologisia perustarpeita, eli
omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta edistamalla johtaja vahvistaa heidan sisaista
motivaatiotaan ja luo samalla edellytyksia tyon merkityksellisyyden kokemukselle. Lisaksi

samat elementit toimivat tydhyvinvoinnin vahvistajina.

Bailey & Maddenin (2016) tutkimuksen mukaan johtajuuden haaste on seka luoda
merkityksellisyydelle otolliset kasvuolosuhteet etta valttaa merkityksen tuhoamista.
Tutkimuksessa tarkeimmat esiin nousseet merkityksellisyytta estavat ja heikentavat tekijat
liittyivatkin palkkauksen lisaksi tyoolojen ja johtamiskulttuuriin epakohtiin seka tyontekijan
vahaisiin vaikutusmahdollisuuksiin. Niin merkityksellisyyden tuhoamisen valttamiseksi kuin
sen kasvattamiseksikin organisaatiossa tulisi huolehtia hyvista ty6oloista, tarvittavista

resursseista ja hyvasta tydilmapiirista - oikeudenmukaista ja reilua palkkausta unohtamatta.

Mahdollisuudet kokea tydn merkityksellisyytta vaihtelevat eri tydpaikoilla ja tyétehtavissa
paljon. Rutiininomaiset, suoritukseen perustuvat tyét, joissa tydntekijan autonomia eli vapaus
ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhdnsa on rajoitettua tydn luonteen vuoksi, tarjoavat
vahemman mahdollisuuksia merkityksellisyyden kokemiselle, kuin tyét, joissa tydntekijalla on
mahdollisuus toteuttaa itsedan vapaammin ja hyddyntaa kykyjaan laajemmin. (Salmi, 2021,
s. 11) Tutkimusaineistosta nousi esiin etenkin nuoremman ikaluokan ja toimihenkildiden
kokemus vahaisemmasta tydn autonomiasta ja yksitoikkoisemmista tyotehtavista. Tasta
syysta haluan nostaa esiin viela tydn tuunaamisen nakdkulman tyon merkityksellisyyden
edistamisessa, vaikkei aihetta tutkittu tassa opinnaytetydéssa. Oman tyon tuunaamisella
tarkoitetaan tyon tyontekijalahtoistd muokkaamista ja uudenlaisia ajatusmalleja:
toimenpiteita, joita tyontekija tekee arkisessa tydssaan tyon sujuvoittamiseksi seka tyon
mielekkyyden lisdamiseksi. Tavoitteena on tydntekijan oman toimijuuden ja tyonhallinnan
kokemus seka mindkuvan ja yhteyden vahvistuminen muihin ihmisiin. Tyon tuunaamisen
kautta yksitoikkoisemmastakin ty0sta voisi olla mahdollista saada enemman itsensa nakoista
ja mielekkaampaa. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi uusien tyotehtavien ja taitojen
lisddminen seka tydtehtavien painotusten, vuorovaikutussuhteiden ja henkildkohtaisten tyota
koskevien nakékulmien muokkaaminen. Nakdkulmaa voi muokata esimerkiksi kirkastamalla
ajatusta siita, millainen laajempi merkitys omalla ty6lla on, eli miksi oma tyd ylipaataan on
olemassa. Tyon tuunaamisen mahdollistamiseksi taytyy kuitenkin perusasioiden, kuten
johtamisen, palkkauksen, turvallisuuden ja ty6olojen olla kunnossa. (Hakonen, 2020, ss. 29,
31-32, 34; Pelo, 2021)
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Organisaatio voi pyrkia luomaan tydn merkityksellisyydelle otolliset olosuhteet, mutta yksilon
omalla toimijuudella ja henkildékohtaisilla asenteilla ja arvoilla yhtalainen vaikutus
merkityksellisyyden kokemuksen syntymiseen, onhan kyseessa yksildllinen ja
henkildkohtainen kokemus. Parhaiten tyén merkitys kirkastuukin, kun organisaation johto ja
tyontekijat yhdessa panostavat laheisen yhteistydsuhteen luomiseen, rohkaisevien
ajatusmallien hahmottamiseen, arvostuksen kokemiseen ja tarkoituksen I6ytamiseen
(Vartiainen, 2020, s. 6). Merkityksen johtaminen on myds teema, josta jokaisen johtajan olisi
hyva olla tietoinen, silla merkityksellisista tyopaikoista koituvat hyddyt yksiléille ja
organisaatioille voivat olla valtavia. Tulevaisuuden menestyjia ovatkin sellaiset organisaatiot
ja johtajat, jotka osaavat luoda, sanoittaa ja yllapitaa tyontekijdiden kokemusta tyénsa

merkityksellisyydesta ja viestia siitd myos ulospain. (Aaltonen ym., 2020a, johdanto).

8 Pohdinta

Opinnaytetydprosessi osoittautui antoisaksi, mutta yllattdvan haastavaksi. Teoriatietoa
aiheeseen liittyen oli huimasti, joten oman nakdkulman valitsemisen ja aiheen rajaaminen ol
vaikeaa. Tutkimuksen olisikin voinut toteuttaa myds suppeammin. Tyon teoreettisessa
viitekehyksessa onnistuin mielestani kasittelemaan kuitenkin valitsemani aihealueen
kannalta oikeita asioita ja hyddyntamaan teoreettista viitekehysta kyselyn suunnittelussa ja
tulosten analysoinnissa. Tydn alkuperainen Iahtdkohta oli henkilékohtainen kiinnostukseni
aiheeseen, mutta Tradenomiliiton tulo mukaan toimeksiantajana oli tydn onnistumisen
kannalta hyvin merkittdvaa. Toimeksiantajalta sain arvokasta apua ja vinkkeja
tutkimuskysymysten laatimiseen ja heidan mukanaolonsa mahdollisti tutkimuksen
onnistumiseksi tarvittavan vastaajamaaran. Tilastollisen aineiston kasittely, raportointi ja
tulkinta osoittautui niin ikdan odotettua haastavammaksi, silla aiempaa osaamista sellaisesta

ei oikeastaan ollut.

Kyselylomakkeen suunnittelussa olisin jalkikateen arvoituna voinut tehda jotain toisin.
Kyselylomake sisalsi muutamia tutkimuksen kannalta tarpeettomiksi osoittautuneita
taustakysymyksia, joita olivat tutkinnon valmistumisvuosi, yrityksen toimiala ja vastaajan
paaasialliset tyotehtavat. Tutkimusta suunnitellessa oli ajatuksena tarkastella myds naiden
muuttujien mahdollista vaikutusta varsinaisiin tutkimuskysymyksiin. Naita taustamuuttujia ei
kuitenkaan kaytetty hyvaksi muutamasta eri syysta: tutkimuksen analysoinnista olisi tullut
aivan liian tyolasta, opinnaytetyosta liian laaja, ja toisaalta oma osaaminen liittyen aineiston
tilastolliseen analysointiin, raportointiin ja raportointitydkalujen kayttéén olisi tullut vastaan,

jos aineistoa olisi halunnut tarkastella viela yksityiskohtaisemmin ja monipuolisemmin. Myds
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hajontaa esimerkiksi eri toimialojen ja tyotehtavien suhteen oli niin paljon ja vastaajamaarat
eri osa-alueilla niin vahaiset, ettei vertailua olisi ollut mielekasta tehda esimerkiksi siita, milla
toimialoilla tai tyétehtavissa tydn merkityksellisyytta koetaan eniten. Mielestani edellisia
tarkeampia ja kiinnostavampia tekijoita olivat alan mukaiset tytkokemusvuodet, ikaluokat ja
asemataso. Tradenomitutkinnon koulutusohjelmaa ja tyétilannetta kysyttiin ainoastaan siita
syysta, etta saatiin suljettua pois kohderyhmaan kuulumattomat vastaajat. Myds kysymysten
mittausasteikkoihin olisin voinut kiinnittda enemman huomiota. Kysymysten mittausasteikot
vaihtelivat 4—-6-portaisina, vaikka joidenkin kysymysten kohdalla asteikot olisivat voineet olla
my0s yhtenevaisia. Tama olisi helpottanut tulosten analysointia ja tulokset olisivat olleet
yhtendisemmin tulkittavissa. Lisaksi kyselylomakkeen lopussa olisi voinut pyytaa palautetta
kyselyn onnistumisesta. Etukateen lomaketta testasi vain muutama henkild, joten
kysymyksenasettelun mahdollisista tulkinnanvaraisuuksista tai vastaajien kokemista

epaselvyyksista ei saatu nyt tietoa.

Opinnaytety6 onnistui mielestani kokonaisuudessaan kuitenkin hyvin ja pysyin itselleni
asettamassani aikataulussa. Vaikka vastaajien lukumaara olisi voinut olla vielakin suurempi
tutkimuksen luotettavuuden ja erityisesti osaryhmien vertailun kannalta, muodostui
opinnaytetydn lopputuloksena kasitys siitd, milla tavalla liiketalouden tradenomit kokevat

merkityksellisyytta tydssaan ja mista 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 hyvalle tasolle. Validiteetti tarkoittaa
suomeksi ilmaistuna patevyytta ja tarkkuutta. Se kertoo, mitataanko oikeita asioita.
Validiteetti on valttamatdén mittauksen luotettavuuden kannalta, silla reliabiliteetilla ei ole

merkitysta, jos ei ole mitattu oikeaa asiaa. (Vehkalahti, 2019, ss. 40—41)

Kyselya jaettiin ainoastaan tradenomeille tarkoitetuissa kanavissa poikkeuksena LinkedIn,
jossa kyselyn tavoitti pienessa maarin myds muu yleisé. Koska kyselylomakkeen linkki oli
julkinen, ei voida poissulkea sita, etteikd joku muu kuin kohderyhmaan kuuluva olisi voinut
vastata kyselyyn. Ei voida mydskaan tietda, kuinka vakavasti tai ajatuksella kyselya on
taytetty. Taustakysymyksilla ja saatekirjeella pyrittiin kuitenkin poissulkemaan kohderyhmaan
kuulumattomat henkilot. Voidaan myos ajatella, ettd annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet
riittavan kattavia, silla vaihtoehtoon ”"jokin muu” ei saatu kovin montaa sellaista uutta

vastausta, jonka ei olisi voitu katsoa sisaltyvan jo annettuihin vastausvaihtoehtoihin.
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Tutkimuksen vastausprosentti kertoo, kuinka moni otokseen valituista vastasi kyselyyn.
Vastausprosentti kertoo tutkimuksen luotettavuudesta, silla jos vastausprosentti jaa
alhaiseksi, voi otoksen edustavuus perusjoukkoon nahden jaada kyseenalaiseksi.
Tyypillisesti vastausprosentti kyselytutkimuksissa jaa alle 50 prosentin. (Vehkalahti, 2019, s.
44) Taman tutkimuksen vastausprosentti jai hyvin alhaiseksi, silla kyselya jaettiin hyvin
suurelle joukolle. Vastausprosenttiin vaikutti osaltaan varmasti se, ettd Tradenomien oma
vuosittainen jasenkysely oli juuri paattynyt. Erilaisia kyselyita tulee vastaan nykypaivana niin
paljon, ettd harva jaksaa vastata niihin kovin usein. Vastausmaaraan vaikutti oletettavasti
my0s se, kuinka kiinnostavaksi kukin kyselyn vastaanottaja aiheen koki. Voisi olettaa, etta
he, jotka kokevat tyonsa erityisen merkitykselliseksi tai joille tydn merkityksellisyys on tarkea
tekija, ovat kiinnostuneempia vastaamaan kyselyyn kuin he, jotka eivat ole omaa tyotaan
juurikaan pohtineet merkityksellisyyden nadkodkulmasta. Tasta syystd myos tutkimuksen
tulokset voivat nayttaa keskimaaraista positiivisempaa kuvaa liiketalouden tradenomien
kokemasta tyon merkityksellisyydesta. Maarallisen tutkimuksen suositeltuun
vahimmaisotoskokoon nahden tutkimukseen saatiin kuitenkin reilu kolminkertainen maara
vastauksia, joten vastausmaara tata opinnaytety6ta varten oli riittdvan hyva. Perusjoukon
valisten ryhmien vertailussa suositeltu kokonaismaara on 200-300 vastaajaa ja yksittaisen
osaryhman koko vahintdan 30 vastaajaa (Heikkila, 2014, dia 28). Vastaajien kokonaismaara
tamankin kriteerin osalta tayttyi, mutta vertailun luotettavuus karsi siita, etta jotkin
asematason ja ikdluokkien osaryhmat jaivat huomattavan pieniksi. Vastaajat olivat kuitenkin
vastanneet jokaiseen heitd koskevaan kysymykseen huolimatta siita, oliko kysymys
pakollinen vai ei. Vastaajamaarat kysymyksia kohden pysyivat siis tasaisina ja
vertailukelpoisina. Osaryhmien vertailun yhteydessa ei tehty tilastollista testausta, joten ei
tiedeta, voiko tuloksista tehda patevia yleistyksia. Mielestani tutkimuksella saatiin vastaukset
tutkimuskysymyksiin riittavalla tasolla, vaikkei luotettavaa tilastollista yleistamista voidakaan
tehda.

8.2 Tulosten hyodyntaminen ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimus antoi uutta tietoa liiketalouden tradenomien kokemasta tydn merkityksellisyydesta,
silla vaikka tydn merkityksellisyytta on tutkittu monessa yhteydessa ja monesta
nakokulmasta, niin liiketalouden tradenomien ammattiryhman keskuudesta vastaavia
tutkimuksia Suomesta en 16ytanyt. Koska tyon mielekkyys ja merkityksellisyys on
tyohyvinvointia lisaava tekija, voidaan tutkimustuloksia hyodyntaa esimerkiksi tradenomien

tyohyvinvoinnin edistamisessa merkityksen johtamisen keinoin. Lisaksi Tradenomiliitto voi
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hy6édyntaa tuloksia omassa toiminnassaan palvelutarjontaan ja edunvalvonnan

kehittamiseen liittyen.

Tutkimustulokset herattivat uusia kysymyksia avaten erilaisia jatkotutkimusaiheita.
Liiketalouden tradenomien kokemasta tydn merkityksellisyydesta ja sen lahteista saisi
syvempaa tietoa laadullisen jatkotutkimuksen ja esimerkiksi haastattelujen avulla.
Kiinnostavaa olisi muun muassa selvittaa tyon merkityksellisyyden ja tyéhyvinvoinnin
kohtaamiseen liittyvaa ristiriitaa. Lisaksi kiinnostaisi tutkia, millaisista asioista nimenomaan
liketalouden tradenomin tydssa tyon suuremman padmaaran nahdaan syntyvan, tai miksi
tradenomit eivat kokeneet sita kovin suureksi merkityksellisyyden lahteeksi omassa
tydssaan. Jatkotutkimusaiheena olisi niin ikdan kiinnostava selvittda, kuinka tarkeana
yritykset nadkevat tydn merkityksellisyyden edistdmisen osana tyontekija- ja yrityskulttuuria, ja
onko yrityksissa tehty tietoisia toimia tydn merkityksellisyyden edistdmiseksi. Tydntekijan
mahdollisuudet oman tyén tuunaamiseen tydn mielekkyyden ja merkityksellisyyden

edistdmiseksi on myods aihe, jota ei tdssa tutkimuksessa lainkaan selvitetty.
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Liite 1. Saatekirje

Tervetuloa mukaan tutkimukseen!

Olen liiketalouden tradenomiopiskelija Hameen ammattikorkeakoulusta ja teen
opinnaytety6ta tydn merkityksellisyyden kokemuksesta liiketalouden tradenomien

keskuudessa.

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittaa, kokevatko liikketalouden tradenomit tyéssaan
merkityksellisyyden tunnetta, mista koettu merkityksellisyyden tunne koostuu ja mika on
merkityksellisyyden kokemuksen taso. Tarkoituksena on tuottaa merkityksellisyyden
nakokulmasta tietoa tradenomien tyohyvinvoinnista ja tyon mielekkyydesta, seka antaa tietoa
siitd, mita alan ammattilaiset pitavat tydssaan arvokkaana. Opinnaytetydn toimeksiantajana
toimii Tradenomit (Tradenomiliitto TRAL ry). Tradenomit voi hyédyntaa opinnaytetydn

tuloksia omassa toiminnassaan.

Pyydan sinua vastaamaan anonyymiin verkkokyselyyn, johon vastaaminen vie noin 10-20
minuuttia. Voit osallistua kyselytutkimukseen, jos olet tydelamassa oleva liiketalouden

tradenomi (AMK / YAMK). Liiketalouden koulutusalan alle voidaan katsoa kuuluvan kaikki
tradenomitutkinnon koulutusohjelmat, lukuun ottamatta Tietojenkasittelyn sekéa Kirjasto- ja

tietopalvelualan koulutusohjelmia.

Vastaathan kyselyyn 10.12.2023 mennessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistumisesi milloin vain.
Aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti ja hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti.
Kyselyssa ei kerata henkilotietoja, eika aineistosta voi tunnistaa yksittaisia vastaajia.
Opinnaytetyon valmistuttua aineistoa voidaan mahdollisesti kayttda uudelleen tai avata

jatkokayttoa varten.

Kyselylomake I0ytyy osoitteesta:
https://link.webropolsurveys.com/S/44E37EEA694B7440

Vastauksestasi etukateen kiittaen,

Laura Talla


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

Tyon merkityksellisyys liiketalouden tradenomin tyossi

Tutkimukseen osallistuminen on vapaachtoista ja voit keskeyttii osallistumisesi milloin vain. Aineistoa
kasitellisin luottamuksellisesti ja hyvin ticteellisen kiytinnin mukaisesti. Kyselyssi ei keritd henkildtietoja, ciki
aineistosta voi tunnistaa yksittdisid vastaajia.

Opinniytetytn valmistuttua aineistoa voidaan mahdollisesti kiiyttii uudelleen tai avata jatkokiyttdd varten.
1. Suostumus *

O Olen saanut riittévisti tietoa tutkimuksesta ja haluan osallistua tihiin kyselyyn.

TAUSTATIEDOT

2. 0kii *

O alle 30
Q-39
Q a0-49
Q s0-59
ORI

3. Sukupuoli
O Mies

(O Nainen

O Muu

O En halua kertoa

4. Mikii on viimeisin tradenomitutkintosi? *

O Tradenomi amk
O Tradenomi ylempi amk (YAMK)

5. Minii vuonna suoritit tradenomitutkintosi?

6. Mini vuonna suoritit tradenomi YAMK -tutkintosi?

7. Kuinka paljon sinulle on kertynyt sellaista tradenomitutkinnon mukaista

tyikokemusta, joka mielestiisi edistiifi uraasi tradenomina? *

O | vuotta tai viihemmin
O 2 -5 vuotta

O_ 6 - 9 vuotta

O 10- 14 vuotta

QO 15- 19 vuoma

QO 20+ vuoua

8. Missii koulutusohjelmassa suoritit tradenomitutkintosi? *

(O Liiketalouden ko.

O Finanssi- ja talousasiantuntijan ko,

O Myynnin ko. (esim. myyntitydin tai myynnin ja visuaalisen markkinoinnin ko.)
O Johdon assistenttityén ja kiclien ko,

O Kansainvilisen kaupan ko,

O Liiketoiminnan logistiikan ko.

O Yrittdjyyden ko. (esim. pk-yrittijyyden tai yritystoiminnan kehittiimisen ko. jne.)
O BBA, Intemational business tms.

O Turvallisuusalan ko.

O Tietojenkiisittelyn ko.

O Kirjasto- ja tictopalvelualan ko.

O Jokin muu, miksi
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9. Mikii on piiiasiallinen tilanteesi tydmarkkinoilla? *

O Tyis- tai virkasuhteessa

O Yriuijind / ammatinharjoittajana

(O Yriniijini ja palkkatydssi

O Tydsuhteessa, mutta perhe-, opinto-, virka-, tai vuorotteluvapaalla
O Seki tyosuhteessa etti opiskelijana

O Lomautettuna

(O Osa-aikaclikkeelld

O Tysuomina

O Elikkeelld

O Jokin muu, miki:

10. Mikii on asematasosi? *
O Yrittiji tai ammatinharjoittaja
O Toimihenkils tai tydntekija

O openaja

O Asiantuntija

(O Keskiohto

O Iohto

11. Tyiinantajan / yrityksen toimiala *

QO Teknologiateollisuus

O Muu teollisuus

O Energia-ala (sihks-, kaasu-, lampd- ja vesihuolto)

O Rakentaminen

O Kaupan ala (tukku- tai vihittiiskauppa)

O Kuljetus ja varastointi

(O Majoitus ja ravitsemistoiminta

(O ICT-ala (esim. televiestinti, verkon hallinta)

O Tietojenkisittelypalvelut (esim. ohjelmistosuunnittelu, tictopalvelutoiminta)
(O Muu informaatio- ja viestintiala

(O Rahoitstoiminta

O Vakuutustoiminta

O Kiinteistbala (esim. isinndinti, kiinteistdnhoito)

O Arkkitehti- ja insinGripalvelut ja niihin liinyvi konsultointi (esim. insindri- ja suunnitte lutoimistot)
O Kiifintiminen ja tulkkaus

O Tilintarkastus ja liikkeenjohdon konsultointi

QO Tilitoimistot

O Yrityskehitystoiminta (teknologia- ja innovaatiokeskukset)

O Mainostoimistot

(O Muut palvelut liike-elamille (esim. lakiasiaintoimistot)

(O Koulutus

() lirjestésektori

(O Muu palvelutoiminta

O Muu toiminta (esim. terveys- ja sosiaalipalvelut, virkistystoiminta, vuokraustoiminta)
O Julkinen hallinto (esim. verohallinto)

O Kunta- tai kuntayhtyma

QO Valtio

O Seurakunta
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12, Mikii / mitkii ovat piifiasialliset tyitehtiiviisi? *
Valitse | - 3 pafiasiallista tehtivai.

O Kirjanpite

D Palkanlaskenta

D Laskutus & reskontra

[ contoller

O Muut taloushallinnen tehtivit

[ Markkinointi ja mainonta

O viestinia

[ B2B-Myynii

D Myyntityt myymilissi ja muut myymilitehtdvit
O Myynnin wukitehrivat

D Muut myynnin tehtivit

D Asiakaspalvelu ja neuvonta

D Palvelumuotoilu & asiakaskokemuksen kehittiminen
[0 Henkilstshallinto

O Reknytoini

D Verotukseen littyvit tehtivit

O Rahoitus- ja sijoitustehtivit

[0 Vvakuutustoiminnan tehtavat

[ Logistiikka

[ Osto- ja hankintatehtavi

O xiinteistonhoito ja kiinteistspalvelut

D Turvallisuuspalvelutehtiviit

O Tutkimus- ja analytiikkatehtivit

O opetus- ja koulutustehtiva

D Tuotesuunnittelu ja tuotekehitys

D Tuotannon hallinta ja suunnittelu (esim. tuotantopaillikit)
D Muut tuote- ja tuotantohallintatehtéiviit

O viecisjohto {esim. tydnjohtotehtivit, toimitus- ja hallintojohtajat)

TYOHYVINVOINTI

13. Kuinka tyytyviiinen olet nykyiseen tyihisi?
(O Erittiin tyytyviinen

(O Melko tyytyviinen

O Melko tyytymtan

O Erittdin tyytymiitén

14. Koetko olevasi motivoitunut tyitiisi kohtaan?
O Erittiiin paljon

O Melko paljon

O Jonkin verran

(O Melko vihin

(O Erittiin vihin / en ollenkaan

15. Millaisena koet tyGhyvinvointisi tason olleen enimmiikseen viimeisen 6 kk:n

aikana? *

O_ Olen piiisiassa innostunut tydstini

O Olen pifiasiassa tyytyviiinen tydhoni

O Olen pifasiassa kyllistynyt ja leipiifintynyt tydhoni

O Olen pifasiassa stressaantunut tyBssiini
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MERKITYKSELLISYYS 18. Mistii Lihteisti nykyisen tydsi merkityksellisyys koostuu? *
Arvioi, miten scuraavat tekijit vaikuttavat tai ovat vaikuttaneet kokemaasi tyén merkityksellisyyden tunteeseen
viimeisen 6 kk-n aikana.

16. Kuinka merkitykselliseksi koet nykyisen tyisi? *

O Erittsin merkitykselliscksi Huomioithan, ctti viimeinen vaihtochto "Jokin muu, miki” on pakollinen. Voit vastata sithen numerolla 1. jos

(O Melko merkitykselliseksi

O Melko vihin merkitykselliseksi
(O Erittdin vihin merkitykselliseksi
(O En ollenkaan merkitykselliseksi
.O En osaa sanoa

17. Mitii nykyinen tyisi merkitsee sinulle itsellesi ensisijaisesti? *

Valitse parhaiten tilannettasi kuvaava vaihtoehto.

O Tybtd: Tyd on velvoite, jota teen ensisijaisesti siitd saatavan palkan vuoksi. Saatan kokea tydni myds
miclekkiidksi ja merkitykselliscksi.

O Uraa: Tydsséni minulle tirkedd on tyon mahdollistamat asiat, esimerkiksi asema, tavoitteet, palkka,
vaikutusmahdollisuudet ja mahdollisuus edetd uralla.

O Kutsumusta: Tyd on erottamaton osa elimiiini. Tyd tuottaa nautintoa ja tydni kautta edistin jotain
tiirkedid pAEMAATAL.

sinulla ei ole tuohon kohtaan lisittévia.

5 = Enttiin paljon

4 = Melko paljon

3 = Jonkin verran

2 = Melko vihin

1 = Ei lainkaan / erittiin vihin

Ty6 on linjassa omicn arvojeni ja
tavoitteideni kanssa

Mahdollisuus hyddyntis omia vahvuuksia
tyossani

Sisimen motivaatio tydtd kohtaan
ltsetunnon vahvistuminen tydn kautta
Mahdollisuus totcuttaa itsciini tydn kautta

Mahdollisuus kehittid ja hybdyntid
osaamistani

Vapaus toimia ja vaikuttaa tydssimi (tyossi
koettu autonomia)

Tyolld on merkitys oman identitectting
luojana

Etenemismahdollisuudet
Tyén vathtelevuus

OO0 O O O0OO0OO O O

[

OO0 O O O0O0O0O O O

(™

OO0 O O OO0O0OO0O O O

S

OO0 O O OO0O0OO0 O O

("

00O O O0O0O0O O O
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Ty&n sopiva haasteellisuus

Palkka ja muut taloudelliset kannusteet
Tybn tuoma turvallisuus

Tybn tuoma asema

Mahdollisuus luoda uraa

Oman tybpanoksen merkityksellisyys

Tyb on vastuullista ja eettistd
Mahdollisuus tehdi hyvid, yhteisen hyvin
cdistiminen

Tyolld on yhiciskunnallinen vaikutus

Tyd on globaalisti vastuullista ja
vaikultavaa

Yhteisollisyyden kokemus ja sosiaaliset
suhteet

Toimiva tybyhtesd
Tydnantajaorganisaationi toiminta-ajatus,
arvol ja paiimiird ovat miclekkiid
Organisaatiokultiuun on mielekiis
Esihenkilon rooli merkityksellisyyden
edistijiini

Palautteen ja tuén saaminen

Organisaation johdon rooh
merkityksellisyyden edistijini

Jokin muu, miki:

-0 O 0000000

O OO0 0O0OO0OO0OO0OO0O O

0 O 0000000

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0O O

=0 O 0000000

O OO0 O0OO0OO0OO0OO0 O

=0 00000000

0O OO0 O0OO0OO0OO0OO0 O

=0 O 0000000

O OO0 O0OO0OO0OO0OO0 O

19, Miti itsellesi tiirkeitii arvoja voit omalla tyblliisi eniten edistid? *
Valitse 1-3 tirkeintd arvoluokkaa.

D Elimi, terveys, hyvinvointi

D Virikkeisyys (jénnitys, haasteet, monipuolisuus elimissi)

[ Tiedoltiset arvot (tieto, oppi, koulutus, tiede)

[ Esteettiset arvot (kauneus, taide)

[ Mielihyva (elimists nauttiminen, ilo)

D Ekologiset arvot (luonnon arvostaminen ja suojeleminen, eldinten otkeudet)
D Oikeusarvol (oikeudenmukaisuus, thmisoikeudet, tasa-arvo, laillisuus)

[0 Turvallisuus (yhiciskunnallinen jiirjestys, oma ja perheen turvallisuus)

[ Perinteet (perinteiden valittiminen ja niihin sitoutuminen)

D Uskonnolliset arvot

[ Mahtiarvot (valta, raha, voitto)

D Yhiteiskunnallinen asema ja arvosius

[ Sueriutuminen (henkilokohtainen menestyminen, pitevyys, kunnianhimo)

[ Hyvantahtoisuus (rehellisyys, avuliaisuus, vastuullisuus)

[] nseohjautuvuus (itsendinen ajattelu ja toimiminen, riippumattomuus, luominen ja tutkiminen)

[ sokin muu, mika:
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MERKITYKSEN JOHTAMINEN

20. Edistiiiiki lihiesihenkili mielestiisi merkityksellisvyden kokemusta tyissisi?

O Enittiin paljon

O Melko paljon

O_ Jonkin vemran

(O Melko vihin

O Eintdin vihdn / ei lainkaan

O_ Kysymys ei koske minua (esim. yrittijit, ylempi johto)

21. Ovatko seuraavat Lihiesihenkilin toimet vahvistaneet tyin merkityksellisyyden

kokemusta?

5 = Erittiin paljon

5 = Melko paljon

3 = Jonkin verran

2 = Melko viihin

1 = Enttiin vihin / ei lainkaan

Alaisten vilittiivi, arvostava ja inhimillinen
kohtaaminen

Palautteen antaminen (mydnteinen ja
korjaava palaute)

Vapauden ja vastuun antaminen

Tyossi tarvittavien resurssicn
varmistaminen

Oikeudenmukaisesta palkkauksesta
huolehtiminen

Riittiivii ja selked viestintd
Avoimen keskusteluilmapiirin edistiminen

Tekemisen tarkoituksen ja pafimiinien
korostaminen

Esimerkilla johtaminen

—_
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22, Edistiiiiki organisaation johto miclestiisi merkityksellisyyden kokemusta
tyiissisi?

O Eriniin paljon

O Melko paljon

O Jonkin verran

O Melko viihin

O Erittiin viihiin / ei lainkaan

O Kysymys ei koske minua

23. Millii seuraavista organisaation toimista on tai on ollut vaikutusta kokemukseesi
tybn merkityksellisyydesti?

Valitse 1 - 3 tirkeinti

D Yhieenkuuluvuuden tunteen vahvistaminen

D Yhteistydn edistiminen

D Tybntekijdiden arvostaminen

D Hywviilin esimiestyohin panostaminen

D Hyvisti tySolosuhteista huolehtiminen

D Innovatiivisuutta tukeva ja virheet salliva organisaatiokulttuuri
D Yhteisen tavoitteen ja pifmdifrin korostaminen

D Selkedit roolitukset ja vastuut

[[] En osaa sanoa

] sokin muu, miks:
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24. Mitkii seuraavista tekijiisti ovat heikentiineet tai estiineet merkityksellisyyden
kokemusta tyissisi? *

Voit valita yhden tai useamman vaihtoehdon.

[ Aikapaine

D En pysty vaikuttamaan riittiiviisti omaan ty6hdni, tydyhteisddn tai organisaation toimintaan
[ vksitoikkoiset tystehtivit

[ viian haasteelliset tystehtavat

[ Tyoni sisiltd tai tavoitteet eivit motivoi minua

D En voi tehdi tybtd omien arvojeni mukaisesti

_u En pysty toteuttamaan itsefini tydssini

D En pysty kehittimiilin osaamistani tyGssiini

_u Tydllini ole juurikaan merkitystd maailmassa

_u Tydlldni ei ole mitdin suurempaa tarkoitusta tai yhteiskunnallista arvoa
[ Yheissllisyyden kokemus puuttuu

D Toimimaton tydyhteisd ja/tai huono tydilmapiiri

[[] Huonot tydolot tai riitdméndmat resurssit

] Palautteen antamisen viihyys

_u Tybn arvostuksen kokemuksen puutiuminen

_H_ Tybssi tapahtuva ihmissuhdekuormitus

[ 1yon episelvat tavoitteet

D Organisaation arvolt ja pifiméirit eiviit kohtaa omien arvojeni kanssa
_H_ Palkka ei ole sopiva suhteessa tydn vaativuuteen ja osaamiseen

_u Huono esihenkilétyd / johtaminen

_H_ Ei mikéidin ndistd / kysymys ei koske minua

D Jokin muu, miki:

25. Koetko, ettii tyon merkityksellisyys ja oma tybhyvinvointisi kohtaavaat? *
O Erittiin paljon

O Melko paljon

O Jonkin verran

O Melko vahin

(O Erittdiin véihin / ei lainkaan

O En osaa sanoa
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Liite 3. Aineistonhallintasuunnitelma

OPINNAYTETYON AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Tutkimusaineiston kuvaus ja keraaminen

Opinnaytetyossa toteutetaan kyselytutkimus Webropol-verkkoalustalla. Kyselyyn vastataan
anonyymisti ja kysymykset ovat paaasiassa maarallisia kysymyksia. Opinnaytetydssa ei

kerata henkildtietoja, eika kasitella arkaluontoisia tai luottamuksellisia tietoja.

Kyselya jaetaan yleisena sahkopostilinkkina Tradenomien jasenille toimeksiantajan toimesta.
Tutkijalla ei ole paasya Tradenomien jasentietoihin, kuten jasenten nimi- ja

sahkopostitietoihin. Lisaksi kyselya jaetaan yleisena linkkina tutkijan omissa verkostoissa.

Kayttaessa mahdollisesti aiemmin kerattya aineistoa, noudatetaan aineiston kayttdehtoja ja
mainitaan aineiston alkupera, tekijat ja lahteet HAMKIin lahdeviittausohjeen mukaisesti ja

lainsaadantoa noudattaen.

Tama tutkimus ei vaadi eettista ennakkoarviointia, koska Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
maarittamat erityiset tutkimusasetelmat eivat tayty. Tutkimuslupaa ei mydskaan vaadita, silla

tutkimus tehdaan yleisena tutkimuksena, eika yksittdiseen organisaatioon.

Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys

Anonyymi tutkimusaineisto tallennetaan HAMKIin tarjoamaan henkilokohtaiseen OneDrive-
kansioon seka varmuuskopioidaan tutkijan henkilékohtaisen tietokoneen kiintolevylle. Tietoja
kasitelldan kyselylomakkeen toteutukseen kaytetylla tydkalulla (Webropol) seka Ms Officen

ohjelmilla tutkijan omalla tietokoneella.

Aineistoon ei ole paasya muilla kuin tutkijalla. Aineisto sailytetdan tietokoneen, pilvipalvelun

seka aineiston kasittelyssa kaytettyjen tydkalujen salasanojen takana.

Tutkija sailyttaa aineiston 1 vuoden ajan opinnaytetyon hyvaksymispaivasta, jotta
opinnaytetyon tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa. Taman jalkeen aineisto tuhotaan
noudattaen HAMKIin ohjeita.
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Henkil6tietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Kyselytutkimukseen vastataan anonyymisti, eika tutkimuksessa ei kerata henkilétietoja.
Saatekirjeessa tutkittaville kerrotaan tutkimuksen tarkoituksesta ja sisallosta.
Kyselylomakkeen alussa pyydetaan tutkimukseen vastaajilta tietoon perustuvan

suostumuksen osallistua tutkimukseen.
Opinndytetydaineiston omistajuus ja jatkokdytto tyon valmistumisen jalkeen
Opinnaytetyon tutkimusaineiston ja tulokset omistaa tutkija. Aineisto sailytetaan

tietoturvallisesti yhden vuoden ajan opinnaytetyon hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetyon

tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa. Taman jalkeen aineisto havitetaan.

Tutkittavia on informoitu aineiston mahdollisesta jatkokaytdsta saatekirjeessa ja

kyselylomakkeen suostumusosiossa.
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