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Organisaatiot haluavat pitaa kiinni osaavista tyontekijoita, ja toivovat heidan sitoutuvan organi-
saation pitkajanteisesti. Nykyaan on kuitenkin yleista, etta tyontekijat haluavat vaihtaa aiempaa
tihedmmin tyotehtavia, eivatka viihdy samassa tydpaikassa pitkia aikoja. Organisaatiot ovat jou-
tuneet pohtimaan, milla tekijoilld he saavat pidettya kiinni henkilostosta.

Tama opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, mitka tekijat pitavat henkiloston valtiovarainministeri-
0ssa. Tutkimuksen alaongelmina oli tutkia, miten henkildsté on tullut valtiovarainministeridon toi-
hin, mitd he arvostavat tydssa ja miten nama asiat toteutuvat talla hetkelld heidan tyéssaan
seka millaisena henkil6std nakee uransa ja/tai tydelamansa tulevaisuudessa. Opinnaytetyd on
tehty toimeksiantona valtiovarainministeriolle.

Tutkimuksen tietoperustassa selvitettiin, millaiset tekijat sitouttavat tyéntekijaa tyénantajaansa
aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella ja milta tulevaisuuden ty6elama nayttaa. Tyontekijan
sitoutumiseen vaikuttavat mm. tyontekijan motivaatio, tyon ja muun eldaman yhdistaminen, tyo-
tyytyvaisyys ja tydn merkityksellisyyden kokeminen. Nama tekijat vaihtelevat uran ja elaman eri
vaiheissa.

Tutkimuksen kohderyhma oli valtiovarainministeriossa vuosina 2019-2023 virassa aloittaneet.
Opinnaytetyd toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusotteella. Aineisto kerattiin haastattelemalla val-
tiovarainministerion henkildstdoa syksylla 2023. Haastattelut olivat ryhma-, pari, - ja yksilohaas-
tatteluita. Niihin osallistui yhteensa 12 henkil6a. Haastatteluaineistoa analysointiin aineistolahtoi-
sesti.

Tutkimuksen mukaan valtiovarainministerion pitavia tekijoitd ovat valtiovarainministerion vakaus
tydantajana, joustavat tydajat, tydn merkityksellisyys, mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan ja
uniikit tydtehtavat. Hakeutuessaan téihin valtiovarainministeriédn haastateltavat kokivat valtiova-
rainministerion kiinnostavana ja houkuttelevana tydantajana, jossa oli mahdollista vaikuttaa
konkreettisesti yhteiskuntaan.

Haastateltavat kertoivat, ettd heidan omissa tyotehtavissadan omat arvot ja valtiovarainministe-
rion arvot kohtasivat, mika vaikutti myonteisesti heidan kokemaan motivaation tydssa. Tulevai-
suus valtiovarainministeriossa jakoi haastateltavat kahteen ryhmaan. Yhteista haastateltaville
oli, ettd he kokivat tulevaisuudessa tarkeaksi tydskennelld mielenkiintoisten tehtavien parissa ja
mahdollisuuden kehittda omaa tyotaan.

Tulosten perusteella valtiovarainministeriolla on paljon pitavia tekijoita, jotka ovat samansuuntai-
sia tutkimuskirjallisuuden kanssa, kuten mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan seka tyon ja
muun eldman yhdistadminen. Osa henkilostosta kaipasi myds tasaisesti uusia haasteita urallaan,
mika on yleistd nykyajan tyfeldamassa.

Asiasanat
tydhdn sitoutuminen, tydén merkityksellisyys, tydmotivaatio, tyétyytyvaisyys, arvot
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1 Johdanto

Tyo6elama ja -kulttuuri on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana. Tydsuhteet ovat muuttu-
neet epavarmemmiksi, tydntekijat vaihtavat herkemmin tyopaikkaa ja tydssa arvostetut asiat ovat
muuttuneet. Enda pitka ja elinikainen tydsuhde ei ole realistinen uranakyma tai tavoiteltava asia.
Asema tyéelamassa, ylennykset tai palkka eivat ole enaa tarkeimpia mittareita urakehityksess3,
vaan tyontekijan subjektiiviset kokemukset ovat nousseet tarkeammaksi. On myds havaittu, etta eri
ikapolvien valilla on eroja, mitka asiat heille ovat merkityksellisia tydpaikalla. (Lehtonen, Puhakka,
Pylvas & Nokelainen, 2020, 11-12 & 15-16.)

Tyontekijan sitoutumista tydantajaan on tutkittu pitkdan ja eri aikakausina ovat korostuneet eri teki-
jat. Erityisesti tydon merkityksellisyytta ja tydhén sitoutumista on tutkittu viime vuosina paljon. Syita
tahan on ollut mm. tydntekijoiden lisaantynyt pohdinta oman tydn mielekkyydesta ja tydon merkityk-
sellisyydesta. Myds raha on menettanyt merkityksellisyyttéd keskeisena sitouttavana tekijana, mika
myos lisda muiden pitavien tekijdiden merkitysta. Tyontekijoita pitavia tekijoita ovat mm. tydn mer-
kityksellisyyden kokeminen, tydtyytyvaisyyden kokeminen seka tyén ja muun eldman yhdistami-
nen. (Geldenhuys, Laba & Cornelia, 2014, 1-2.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, mitka tekijat pitdvat henkiléston valtiovarainministeri-
0ssa. Valtiovarainministeridéssa, kuten monissa muissakin organisaatiossa, on havaittu ilmio, jossa
tydntekijat etsivat tasaisin valiajoin uusia haasteita ja vaihtavat tydpaikkaa, eika tydantajaan sitou-
duta niin tiukasti kuin aiemmin. limi6 ei valttamatta liity siihen, etta tydntekija olisi epatyytyvainen
nykyisiin tehtaviinsa tai organisaation, jossa tydskentele. Tyon itseisarvo on menettanyt merkitys-
taan yhteiskunnassa, kun samalla on lisdantynyt ajatus tydén merkityksellisyydesta ja sen mahdolli-

suuksista kehittdd omaa osaamista (Haavisto, 2010, 34-35; Lehtonen ym. 2020, 11-12).

Edella mainittujen muutosten my6éta tydnantajat ovat alkaneet tarkemmin pohtia, mitka tekijat pita-
vat tyontekijat heilld ja miten naita tekijoita voisi lisata ja/tai vahvistaa. Organisaatiot haluavat pitaa
kiinni osaavasta henkildstdsta ja toivovat heidan sitoutuvan tydhdnsa pitkajanteisesti. Tatd samaa
pohdintaa on myds tehty valtiovarainministeridssa, jossa on haluttu paremmin ymmartaa syita,
miksi henkilosto pysyy heilla ja miten he voisivat vaikuttaa naihin tekijoihin. Taman tiedon avulla
valtiovarainministeridssa voidaan kehittdd omaa toimintaa, mikd edesauttaa esimerkiksi henkils-

ton urakehitysta ministerion sisalla.

Tutkimuksen toimeksiantaja on valtiovarainministerion henkilostoyksikko, joka vastaa valtiovarain-
ministerion henkilostopalveluista. Tutkimusta on suunniteltu ja toteutettu yhdessa valtiovarainminis-

terion henkilostoyksikon kanssa, ja silla on pyritty vastaamaan heidan tarpeeseensa saada lisaa



tietoa, mitka tekijat pitavat henkiloston heilld. Organisaationa valtiovarainministeriossa tyoskente-
lee reilu 400 eri alojen ammattilaista, ja se on jakaantunut 12 eri osastoon ja yksikkdon. Henkilos-
toyksikko kuuluu osaksi valtiovarainministerion hallinto- ja kehittdmistoimintoja, joka kokonaisuu-

dessa vastaa valtiovarainministerion sisaisista palveluista. (Valtiovarainministerio, 2024)

Tutkimusongelmien rajausta pohdittiin yhdessa valtiovarainministerion henkilostoyksikon kanssa ja
niitd pohdittiin myos suhteessa tutkimustietoon. Tutkimusongelmissa haluttiin painottaa, mitka teki-
jat pitavat henkilostoa valtiovarainministeriossa, eika tekijoita, jotka vetavat henkilosta vaihtamaan
tydnantajaa. Tama ohjasi pohtimaan, millaisena henkildsto koki valtiovarainministerion tydantajana

ja mita asioita henkildstd piti tarkeana.

Naiden rajausten kautta paadyttiin tutkimaan, mitka tekijat ovat kiinnostaneet valtiovarainministeri-
0ssa heidan hakeutuessa sinne toihin, mita asioita henkilostd arvostaa tydssaan ja miten he koke-
vat tyburansa tulevaisuudessa. Tutkimuskirjallisuudessa on myds paljon tutkittu nimenomaan niita

tekijoita, mitka sitouttavat henkildston tydantajaan, mika tuki tutkimusongelmien rajausta.

Naiden teemojen pohjalta syntyivat tutkimuksen tutkimusongelma ja alaongelmat. Tutkimuksen tut-
kimusongelmana on, mitka tekijat pitdvat henkiloston valtiovarainministeridssa. Tutkimuksen alaon-
gelmat ovat miten henkiléstd on tullut valtiovarainministerioon tydhdn, mitd he arvostavat tydssaan
ja miten ndma asiat toteutuvat heidan tydssaan seka millaisena henkiléstd ndkee uransa/tydela-
man tulevaisuudessa. Taulukkoon 1 on koottu tutkimuksen alaongelmat, niiden tietoperusta ja tu-

lokset tassa tyossa.

Taulukko 1. Tutkimuksen alaongelmat, ja niihin yhteydessa olevat tietoperusta, tulokset ja haastat-

telurungon teemat.

Alaongelma Tietoperusta | Tulokset Haastattelu-
runko
Miten henkilosto on tullut valtiovarainministerioon? | 2.1-2.4 41 1

Mika sai valitsemaan valtiovarainministeriossa

tyoskentelyn?

Mita asioita valtiovarainministerion henkilosto ar- 21-2.5 4.2 2ja3
vostaa tydssa? Ja miten ne toteutuvat valtiovarain-

ministeridssa?

Millaisena valtiovarainministerion henkilosté nakee | 2.6 4.3 4

uransa/tydelaman tulevaisuudessa?




Tutkimus on tehty kvalitatiivisena tutkimuksena haastattelemalla valtiovarainministerion henkil0s-
to6a. Menetelmana kaytettiin niin ryhma-, pari-, kuin yksildhaastatteluita ja haastattelut olivat teema-
haastatteluita. Haastatteluissa teemat korostuivat eri tavoin, ja haastatteluissa oli tilaa myds osal-
listujien yhteiselle pohdinnalle. Tutkimuksessa haluttiin erityisesti kuulla valtiovarainministeriossa
enintdan muutaman vuoden tyoskennelleiden ajatuksia ja kokemuksia, jonka vuoksi tutkimuksen
kohderyhmaksi valittiin vuosina 2019-2023 valtiovarainministeriossa virassa aloittaneet. Kohderyh-

maan kuului yhteensa 88 henkil6a, joista 12 osallistui haastatteluihin loppuvuodesta 2023.

Tutkimusongelmilla saaduilla vastauksilla pyrittiin ymmartdmaan paremmin, mitka tekijat pitavat
henkiléston valtiovarainministeridssa. Saadulla tiedolla on mahdollista kehittda valtiovarainministe-
rion toimintaa, milla olisi vaikutusta henkildston tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Nailla teki-
j6illa on todettu olevan yhteys tydhon sitoutumiseen ja organisaation tehokkaaseen toimintaan,
minka vuoksi on tarkeda huolehtia henkildston tydhyvinvoinnista. Suuta, Kaltiainen ja Hakanen
(2024) tuovat esiin tutkimuksessaan suomalaisten tydhyvinvoinnin heikentyneen koronapandemian
jalkeen ja tata laskua ei ole saatu pysaytettya. Tyohyvinvoinnilla on todettu olevan yhteys tyéhon

sitoutumiseen. Tyohyvinvoinnin heikentymisen lisaksi irtisanoutumista harkitaan yha useammin.

Organisaatiot ovat oleellisessa asemassa tydhyvinvoinnin suhteen. He pystyvat panostamalla ty6-
hyvinvointiin sitouttamaan henkiléstéa paremmin organisaatioonsa, milla on taas positiivisia vaiku-
tuksia organisaation toimintaan. Tyohyvinvoinnilla on myos merkittavia vaikutuksia yksilon kan-
nalta, silla tydssa koettu kuormitus vaikuttaa yksilon hyvinvointiin myos vapaa-ajalla. Yksiloiden
huonolla tydhyvinvoinnilla ja organisaatioiden tehottomalla toiminnalla on vaikutusta koko yhteis-
kuntaan. (Hakanen, 2004, 105-108) On kaikkien etu, etta ihmiset kokevat tydhyvinvointinsa ja

tydssajaksamisensa hyvaksi.



2 Tietoperusta

Tyontekijdiden sitoutumista tydantajaansa ja syita tdhan on tutkittu paljon. Tutkimuksissa on ha-
vaittavissa samankaltaisia syita sitoutumiselle, mutta myds vaihtelevuutta on tutkimusten valilla.
(Lehtonen ym. 2020,12). Syita tydntekijan pysymiselle tyépaikalla ovat mm. tyéntekijan motivaatio,
tydn merkityksellisyys (Geldenhuys ym. 2014, 1-2), mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan, tyon ja
vapaa-ajan yhteen sovittaminen, joustavat ja/tai sdanndlliset tydajat (Haavisto, 2010, 52). Painvas-
toin tutkittuna taas matala tyotyytyvaisyys ja tyon korkeat vaatimukset yhdistettyna rajallisiin re-

sursseihin ovat yhteydessa tydpaikan vaihtamiseen liittyviin ajatuksiin (Lehtonen ym. 2020, 12).

Tyon luonne ja tyésuhteet ovat muuttuneet, mika vaikuttaa tyéntekijan tydpaikan vaihtoaikeisiin ja -
ajatuksiin (Hakanen, 2004, 79-80; Lehtonen ym. 2020, 11-12 & 15-16). Suutala, Kaltiainen ja Ha-
kanen (2024) tuovat tutkimuksessaan esiin suomalaisten tyéhyvinvoinnin heikentyneen. Tyéhyvin-
voinnin on todettu olevan mydnteisessa yhteydessa tydhon sitoutumiseen. Tyéhyvinvoinnin hei-
kentyminen nakyy mm. irtisanoutumista koskevien ajatusten lisdantymisena erityisesti nuorilla

tyontekijoilla ja johtajilla.

TyoOkulttuuri, jossa tydsuhteet olivat jopa elinikaisia ja tyolla itsellddn on suuri itseisarvo, ovat vais-
tymassa. Vaikka ty0 itseisarvona on heikentynyt, siitd huolimatta suomalaiset arvostivat tydsuhteen
varmuutta ja vakinaisuutta. Erityisesti ajatusmaailman muutosta on havaittavissa nuorempien ja
vanhempien tyontekijan valilla. (Haavisto, 2010, 34-35; Lehtonen ym. 2020, 11-12.) Nuoremmat
ikapolvet arvostavat tydssa erityisesti mahdollisuutta kehittada itsedan ja tydsta saatavia onnistumi-
sen kokemuksia, kun taas vanhemmille tyontekijoille tydlla on suurempi itseisarvo. 1asta riippu-
matta tyontekijat arvostivat tydpaikalla hyvaa yhteishenkea ja tydymparistd6a sekd hyvaa johta-
mista. (Haavisto, 2010, 34-35.)

2.1 Tyontekijan motivaatio pitavana tekijana

Tyontekijalla on aina jokin motivaatio tehda tyétaan. Talla motivaatiolla on yhteys niin tydpaikan
vaihtoaikeisiin kuin tydssa sitoutumiselle. Motivaatio on usein jaettu sisdiseen ja ulkoiseen moti-
vaatioon. Tydssa ulkoisia motivaation lahteet ovat usein taloudellisia, kuten palkka. Taloudelliset
tekijat vaikuttavat motivaatioon, mutta eivat muodosta kestavaa motivaatiota. Sisdinen motivaatio
tekee motivaatiosta kestavampaa, jolloin myoés tyontekija sitoutuu tydhénsa paremmin. Sisdisen
motivaationtekijoita ovat esimerkiksi halu kehittda itsedan ja aito kiinnostus johonkin tehtavaan.

Tydssa koettu motivaatio vaikuttaa tyon merkityksellisyyden kokemiseen. (Leiviska, 2011, 49-50.)

TyOomotivaatioon vaikuttavat tekijat ovat vaihdelleet vuosikymmenien aikana. Jotkut tekijoista ovat

vuosikymmenesta toiseen samoja, mutta niiden merkitys on vaihdellut aikakausittain. Viela 1970-



luvulla mielekkaat tydtehtavat, etenemismahdollisuudet ja tydn vakaus olivat tarkeimpiad motivaa-
tiotekijoita. Nama tekijat ovat edelleen motivaatiotekijoita, mutta niiden rinnalle on noussut myos
muita tekijoita. Motivaatiotekijoiksi 2020-luvulla ovat nousseet henkilokohtaisen osaamisen kehitta-
minen, tydn merkityksellisyys, tydn paamaarien ymmartaminen ja tyon vaikuttavuus. (Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa, 2020, 77-78.)

Tyontekijan tydmotivaatiota on selitetty erilaisten teorioiden ja mallien avulla. Yhteista eri teorioille
on ajatus ihmisen inhimillisista perustarpeista, joiden tyydyttyminen synnyttaa motivaatiota ja lait-
taa ihmisen toimimaan. Yksi tapa selittda tyontekijan motivaatiota on tarkastella sita Maslow'n tar-
vehierarkian kautta. Maslow'n tarvehiearkia sisaltaa viisi keskeista tarvekategoriaa, jotka ovat fy-
siologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvonannon
tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. (Aaltonen ym. 2020, 79—80; Orobosa & Chukwuyem,
2023, 38-39.)

Tarvehierarkia kuvataan pyramidin muotoisena, jonka pohjalla ovat fysiologiset tarpeet. Tarpeet
nousevat pyramidissa tarkeyden mukaan. Ensimmaisena ihmisen fysiologiset tarpeet tulee tyydyt-
taa, jonka jalkeen han voi keskittya turvallisuuden tarpeiden tayttymiseen. (Aaltonen ym. 2020, 79—
80; Orobosa & Chukwuyem, 2023, 38—39.) Aaltosen ym. (2020) mukaan nama tarpeet voidaan
tiivistaa tydelamassa kolmeen tarpeeseen: kasvutarpeet, liittymistarpeet ja toimeentulotarpeet. Toi-
meentulotarpeet ovat pyramidin alimpana, ja siihen kuuluu materiaalinen turvallisuus, olemassaolo
ja sailyminen. Esimerkiksi palkanmaksu kuuluu tahan kategoriaan. Toisen pyramidissa on liittymis-
tarpeet, jossa korostuu tarve ihmissuhteisiin ja kuuluminen johonkin (esimerkiksi tydyhteis). Ylim-
pana pyramidissa on kasvutarpeet, jossa tyontekijalla on pyrkimys hyddyntaa ja kehittaa tarpeitaan

tuottavalla tavalla.

Toinen motivaatiota selittdva teoria on Herzbergin kahden faktorin motivaatioteoria. Teorian perus-
tana on ajatus siita, etta ihmiselld on kaksi perimmaista tarvetta. Ensimmainen on tarve valttaa ki-
pua ja tuskaa ja toinen tarve kasvaa ja kehittya. Teoria rakentuu tdman jaottelun ymparille. Tyoela-
massa kipua ja tuskaa edustavat tyytymattomyytta eli hygieniatekijoita ja kasvamisen ja kehittymi-
sen tarve edustaa tyytyvaisyytta eli motivaatiotekijoita. Hygieniatekijat ja motivaatiotekijat ovat toi-
sistaan riippumattomia. (Aaltonen ym. 2020, 82—-83; House, Wigdor, 1967, 370-372; Orobosa,
2023, 40-41.)

Hanen mukaansa keskeisia hygieniatekijoita ovat tydymparistédn liittyvat ulkoiset tekijat, kuten
palkka, lomat, tydnjatkuvuus ja organisaation johtaminen seka hallinto. Nama tekijat eivat itsestaan
lisda tydntekijan motivaatiota, mutta organisaatiossa huonosti hoidettuna se vahentaa tyotyytyvai-

syytta ja tydmotivaatiota. Tyontekijan motivaatiotekijoitd ovat sisaisia. Niitd ovat mm. arvostuksen



kokemus, palaute tyosta, haastavat tyotehtavat, mahdollisuus tehda merkityksellista ty6ta ja osalli-
suus paatdksentekoon. (Aaltonen, ym. 82—83; Orobosa, 2023, 41; Hur, 2017, 331-332.)

2.2 Tyon ja muun elaman yhdistaminen

Tutkimuksissa on havaittu tyon ja muun elaman tasapainon olevan yhteydessa koettuun tyotyyty-
vaisyyteen, jolla on taas yhteys tyopaikkaan sitoutumiselle ja siella pysymiselle. (Lehtonen, 2020,
43). Oman vapaa-ajan arvostus on noussut ja tyon itseisarvo menettanyt merkitystaan. Tyontekijat
arvostavat aiempaa enemman mahdollisuutta joustavasti yhdistaa tydura ja muu elama toisiinsa.
(Haavisto, 2010, 28.)

Aiemmin ty6ta ja muuta elamaa pidettiin toisistaan erillisind asioina. Nykyaan tunnistetaan tyon ja
muun eldaman olevan vuorovaikutuksessa keskenaan, jolla on vaikutusta tyontekijan kokemaan
tydhyvinvointiin. Mahdolliset haasteet tydssa vaikuttavat tydntekijan vapaa-aikaan ja oman elaman
haasteet vaikuttavat tyontekijan suoriutumiseen tydpaikalla. (Hakanen, 2004, 105—108.) Kuormitus

niin tydssa kuin vapaa-ajalla syntyykin naiden yhteisvaikutuksena (Hakanen, 2004, 128—-129).

Yksi yleinen haaste on yhdistaa tyo ja perhe, mitd on myds tutkittu aiheena paljon. Yksityiselamaan
ja tydn yhdistdminen on tyypillinen kuormitustekija tydntekijéiden keskuudessa. Haasteena voi olla
tydn ja yksityiselaman vaatimusten yhteensopimattomuus, rooliristiriidat ja ajankaytén vaatimukset.
(Mauno, Huhtala & Kinnunen, 2017, tyon laadulliset kuormitustekijat) Yha enemman on tutkimuk-
sissa laajennettu ndkdkulmaa, ja on tutkittu enemman tydn ja muun eldman yhdistamista. Kaikilla
tydntekijoilla ei ole perhetta, mutta heilla voi olla muita asioita vapaa-ajalla, joiden haluavat olla ta-

sapainossa tyéelaman kanssa. (Hakanen, 2004, 105-106.)

Tyobajat ovat yksi keino vaikuttaa tydn ja muun eldman tasapainoon. Koronapandemia pakotti ihmi-
set etatéihin ja nyt pandemian vaistyessa organisaatiot ovat etsineet erilaisia malleja yhdistaa eta-
ja lahityd. Etatyd on vakiintunut tydskentelytapana, mutta siihen liittyy myos tydéhon ja tydhyvinvoin-
tiin liittyvia uhkakuvia (Suutala ym. 2024). Etatydn ja 1ahityon yhdistelma hybridityénon tullut jaa-
dakseen ja monet tyontekijoista toivovat mahdollisuuden etatydhon sailyvan. Tyontekijoiden tilan-
teet ovat erilaisia keskenaan, jolloin myos toiveet etatyodlle vaihtelevat. Toiselle etatyo voi olla tar-
keaa pitkan valimatkan takia ja toiselle taas perhesyista. Myos tyontekijan ika voi vaikuttaa toivei-
siin etatyosta. Nuoremmilla tyontekijoilla on vanhempia tyontekijoita enemman toiveita etatyolle.
(Virtanen, Kaltiainen & Hakanen, 2022, 45-46.)

Haaviston (2010) tutkimuksessa tuli esiin samankaltaisia tuloksia. Suomalaiset arvostivat seka
saannollisia etta joustavia tyoaikoja. Myos etatydmahdollisuutta pidettiin tarkeana tyon ja muun

elaman yhdistamisessa. Joillekin saanndlliset tydajat helpottivat tydn ja muun elaman yhdistamista,



kun taas osa koki nimenomaan joustavat ty6ajat helpottavaksi tekijaksi. Virtanen ym. (2022) ha-
vaitsivat tutkimuksessaan tyontekijan perhetilanteen olevan yhteydessa etatyotoiveisiin. Heista,
joilla kotona asuvia lapsia, suurempi osuus halusi tehda nykyista vdhemman etaty6ta, kun taas

tydntekijat, joilla ei ollut kotona asuvia lapsia, halusivat tehda enemman etatyota.
2.3 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyyden kasitteelle on useita maaritelmia, jotka ovat elaneet tutkimusten ja eri aikakau-
sien mukaan. Yleistaen voidaan todeta tyotyytyvaisyyden tarkoittavan, missa maarin tyontekijat pi-
tavat tyostaan tai eivat pida siitd. Tutkimuksissa tyotyytyvaisyyttd useimmiten tutkitaan tyontekijoi-

den kokonaisvaltaista tunnetta tyostaan. (Makikangas & Hakanen, 2017, tyotyytyvaisyys.)

Lehtosen ym. (2020) mukaan tydtyytyvaisyys on yksi tydpaikalla pitava tekija. Tydntekijan tyotyyty-
vaisyyteen vaikutti mahdollisuus kayttdd omaa osaamistaan, kollegoiden ja esihenkildiden palaute
omasta osaamisesta ja asiantuntijuudesta ja mahdollisuus ratkaista ongelmia. Myds tasapaino yk-
sityiselaman ja tyon valilla vaikutti tyontekijdiden kokemukseen tyotyytyvaisyydesta. Tyotyytyvai-
syyden nakdkulmasta tyokulttuurin tulisi mahdollistaa kokemukset samaan aikaan hyvasta tyonte-

kijyydesta ja tyydyttavasta elamasta ja ihmissuhteista tyon ulkopuolella.

Tydsuhteiden ja tyduran epavarmuus vaikuttaa tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Epavar-
muuden kokeminen on yhteydessa tyohon kiinnittymiseen ja tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Tyon-
tekijan kiinnittyminen tyopaikkaansa vahenee ja heikentdd hanen kokemaa epavarmuutta. Tyonte-
kijan epavarmuuden kokemuksilla on myds laajemmat seuraukset niin organisaation tasolla kuin
yhteiskunnan tasolla. (Hakanen, 2004, 79-80 & 95.)

Organisaation kannalta on oleellista ymmartaa myonteisen tyotyytyvaisyyden merkitys tydpaikalla
pitdvana tekijana. Kun tyontekija saa tydskennelld aidosti kiinnostavien asioiden parissa ja koke-
muksen valinnan vapaudesta tydssaan, hanen tydpaikkansa vaihtoaikeet vahenevat. Tyontekijan
osaamisesta ja kyvyista tulee olla kasitys organisaatiossa sen hetkista tydnkuvaa laajemmin seka
tieto, minka tyyppisissa tehtavissa tyontekija haluaisi tulevaisuudessa kasvaa. Taman tiedon avulla
tyontekijalle voidaan tarjota hanelle erilaisia haasteita organisaation sisalla sen sijaan, etta tyonte-
kija vaihtaisi tydpaikkaan. (Lehtonen ym. 2020, 43-44.)

2.4 Tyon merkityksellisyyden kokeminen

Kokemus tyon merkityksellisyydesta on yksi tyOpaikalla pitava tekija. Ihmiset hakevat aiempaa
enemman merkityksellisyytta tydsta ja kokevat sen tarkeana arvona tydssa (Geldenhuys, Laba &

Cornelia, 2014, 1-2; Bailey & Madden, 2016). Tyon merkityksellisyytta ja sen yhteytta tydohon sitou-



tumiseen tutkittu paljon ja tutkimuskirjallisuudessa tyon merkityksellisyyteen liitetdan erilaisia maa-
ritelmia ja tekijoita. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, 87; Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010,
95-96; Geldenhuys ym. 2014, 1-2; Christensen & Walumbwa, 2013 1-3.)

Yhteista eri maaritelmille on, ettd kyse on yksilon myodnteisesta ja subjektiivisesta arviosta omasta
tyostaan, jossa korostuvat tyon arvokkuuden kokemus, itsensa toteuttaminen seka hyvaa tuottava-
paamaara (Aaltonen ym. 2020, 87; Konsti, Tossavainen, Rantanen, Mauno & Kinnunen, 2023,
360-361). Keskeista on tydn ja yksilon yhteensopivuus seka tyon koetun tarkeyden ja arvon maara
seka kuinka hyvin tydlle asettamat odotukset ja merkitykset tayttyvat nykyisessa tydssa (Konsti ym.
2023, 360-361). Tyon merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttaa arvot, motivaatio ja uskomukset,
eli miten tydntekija nakee itsensa, miten han orientoituu tydéhon ja millaiset arvot organisaatiolla on
(Leiviskd, 2011, 16—17; Rosso ym. 2010, 95-99) ja millaisia tydtehtavia tyontekija tekee (Gelden-
huys ym. 2014, 2).

Organisaation kannalta tydn merkityksellisyyden kokemisella on mydnteisia vaikutuksia niin yksi-
I66n ja organisaation toimintaan. Mydnteisia vaikutuksia ovat tuottavuuden lisdantyminen, tydnteki-
joéiden sitoutuminen, tehokkaampi johtaminen (Geldenhuys ym. 2014, 2; Christensen ym. 2013 1-
3), tydmotivaation ja tyéhyvinvoinnin lisdantyminen (Konsti ym. 2023, 360-361). Leiviskan (2011)
mukaan myos organisaatiossa, jossa tuetaan merkityksellisyyden kokemuksia, tyontekijat voivat

hyddyntaa vahvuuksiaan, erityisesti luovuuttaan ja alykkyyttaan.

Konsti ym. (2023) tarkastelivat tutkimuksessaan tydn merkityksellisyytta ja sen johtamista kolmesta
eri ndkokulmasta. Nakokulmat olivat yksilokeskeinen, yhteisdkeskeinen ja holistinen nakdkulma.
Yksilokeskeisyydessa tyon merkityksellisyys nahtiin olevan kyse yksilon tydlle asettamien odotus-
ten tayttymisesta, kun taas yhteisOkeskeisessa nakokulmassa keskeista oli tyontekijan ja tydyhtei-
son yhteensopivuudesta. Holistinen nakokulma oli naista laajin, ja tydn merkityksellisyys nahtiin
kiintedana osana elaman merkityksellisyytta. Holistinen merkityksellisyys koostuu neljasta elemen-
tista: organisaatio, tyétehtava, inmisten valinen vuorovaikutus ja tydroolin merkityksellisyys. (Aho-
nen ym. 2020, 94).

TyOpaikalla esihenkildasemassa olevat henkilot voivat omalla toiminnallaan seka edistaa etta eh-
kaista merkityksellisyyden kokemista (Ahonen ym. 2020, 197-198; Konsti ym. 2023, 360-361; Lei-
viska, 2011, 132). Parhaimmillaan organisaation johto voi lisata tyon merkityksellisyyden koke-
musta. Taman vuoksi esihenkildiden tulee ymmartaa, millaisia odotuksia tyontekijoilla on tyota koh-
taan ja miten ndma odotukset tayttyvat. (Konsti ym. 2023, 360-361.) Baileyn ym. (2016) mukaan
johtajat voivat my6s omalla toiminnallaan tuhota tyéntekijan kokeman merkityksellisyyden, mika

vahentaa tyossa koettua tyytyvaisyytta ja sitoutumista tydnantajaan.



2.5 Tyossa pitavat tekijat uran eri vaiheissa

Tyontekijat eivat ole keskendan heterogeeninen ryhma. Tyontekijoiden joukossa on eri-ikaisia, eri
elamanvaiheessa ja eri uran vaiheessa olevia ihmisia. Taman vuoksi tydpaikan pitavat tekijat voi-
vat olla heille erilaisia ja he voivat antaa samalla tekijalle monenlaisia merkityksia. (Ilmarinen,
2004, 38—42.) Maslow’n tarvehiearkiaan peilatessa tyouran alkupuolella toimeentuloon liittyvat tar-
peet voivat olla ensisijaisia, kun taas tyduran ollessa pidemmalla tarpeet voivat liittyd enemman
omaan kasvuun ja kehittymiseen. Tydntekijéiden johtamisen kannalta tdméa on haaste esihenki-
I6ille. Heidan on kyettava raataldimaan johtamistaan erilaisille tydntekijdille sopivaksi. (llmarinen,
2004, 38—42.)

Tyoéuran voidaan ajatella kulkevan yleisesti tietyn mallin mukaisesti, mutta tassakin on myoés yksild-
kohtaisia eroja. Ty6elamaan siirtyminen ja tyduran aloitus on siirtynyt yha myéhemmaksi, mika on
taas voinut siirtda esimerkiksi perheen perustamista myohemmaksi. Nain ollen tydeldaman alkupuo-
lelle voi nivoutua samaan aikaan monia elamanvaiheita paallekkain. Taman vaiheen jalkeen seu-
raa yleensa vakiintuneempi vaihe, jolloin ty6elamassa voi olla esimerkiksi tydpaikan vaihdoksia ja
uraan vakiintumiseen liittyvid ajatuksia. Tyduran loppupuolella tydntekija voi kohdata muutoksia
omissa voimavaroissa, esimerkiksi omassa toimintakyvyssaan. Nailla tyontekijoilla voi olla myos
muutoksia perheessa, esimerkiksi omien vanhempien hoitaminen voi vieda voimavaroja tyoskente-
lysta. (Ilmarinen, 2004, 38—42.)

2.6 Tulevaisuuden tyéelama

Tulevaisuuden tydeldamassa on monenlaisia nakdkulmia, mista aihetta voi tutkia. Tulevaisuuden
tutkijat julkaisevat megatrendeja kasittelevia listauksia, joissa he pyrkivat listaamaan asioita, mitka
vaikuttavat tulevaisuudessa. (Hiltunen, 2019, Mika on megatrendi?) Suomessa Sitra julkaisee vuo-
sittain megatrendit. Vuoden 2024 megatrendit liittyvat mm. hyvinvoinnin haasteiden kasvamiseen,
kilpailuun digivalmista, demokratian haasteisiin ja talouden perustan rakoilemiseen. Hiltunen
(2019) on listannut megatrendeiksi mm. vaestdrakenteen muutoksen ja digitalisaation seka tekno-

logian kehityksen.

Megatrendit vaikuttava tydelamaan monella tasolla. Esimerkiksi vaestorakenteen muutos vaikuttaa
oleellisesti tydvoiman saantiin, mika voi aiheuttaa tyovoimapulaa. Teknologian ja digitalisaation ke-
hitys vie tyOpaikkoja, mutta samalla myos lisaa niita. Tyotehtavia automatisoidaan, mutta samalla
syntyy tyopaikkoja teknologian pariin, joita ei ole aiemmin ollut. Tama myo0s lisaa pulaa osaavasta
tyovoimasta, mista organisaatiot ovat jo nyt raportoineet. Tekoaly on tullut osaksi arkeamme jo nyt.
Erityisesti asiantuntijatydssa siitd on hyotya esimerkiksi tiedon kasittelyssa. (Hiltunen, 2019, miten

teemme tyota tulevaisuudessa?)
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Tyoterveyslaitoksen (2020) on julkaissut Hyvinvointia tydsta 2030-luvulla raportin, jossa he ovat
kasitelleet erilaisia skenaarioita suomalaisen tyéelaman kehityksesta. Raportissa tuodaan esiin
nelja erilaista skenaariota, joihin tulevaisuuden tyoeldmassa tulisi varautua. Skenaariot ovat ajat-
telu- ja toimintatapojen muutos, ikaantyva ja monimuotoistuva vaesto, teknologinen muutos ja tyo

seka ilmastonmuutos ja tyo.

Ajattelu- ja toimintatapojen muutos pitaa sisallaan tydeldaman jatkuvan muutoksen ja tydurien erilai-
set muodot ja niiden moninaistuminen (Tyo6terveyslaitos, 2020, 11). Teknologinen muutos tarkoit-
taa kehittyvaa teknologiaa, joka korvaa tyotehtavia. Tama lisaa tehokkuutta, mutta samalla on huo-
mioitava digitaalinen jalanjalki ja tietosuojaan liittyvien asioiden tarkempaa huomiointia. (Tyoter-
veyslaitos, 2020, 33.) Seuraavien vuosikymmenten aikana tydvaestd ikdantyy ja ulkomaalaistaus-
taisten tydvaestdn osuus kasvaa samalla, kun nuorimpien tyéntekijdiden maara vahenee (Tyoter-
veyslaitos, 2020, 53). limastonmuutos muuttaa luontoa, ymparistda, yhteiskuntaa ja ihmisten tapaa
toimia, minka vaikutukset heijastuvat myos tydelamaan ja ihmisten tydkykyyn (Tyoterveyslaitos,
2020, 75).



11

3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Valtiovarainministerio toimeksiantajana

Tama tutkimus on tehty toimeksiantona valtiovarainministeriéon henkiléstoyksikkéén vuosina 2023—
2024. Tutkimuksen ideointi alkoi tydharjoitteluni aikana valtiovarainministeridssa syksylla 2023.
Tutkimusta on suunniteltu ja toteutettu yhdessa henkildstoyksikdon kanssa, jonka tarkoituksena on
ollut saada lisaa tietoa, mitka tekijat pitdvat henkiléston valtiovarainministeridssa. Henkilostoyksi-
kon toiveena oli nimenomaan saada lisaa tietoa henkildstdn pitavista tekijoista, ja miten niihin val-
tiovarainministeri6 voisi organisaationa vaikuttaa. Tutkimuksesta saadun tiedon avulla henkil6s-

toyksikkd pystyy kehittdmaan toimintaansa.

Henkilostoyksikon tehtavana on vastata valtiovarainministerion henkilostopalveluista. Henkilostoyk-
sikk6 on osa valtiovarainministerion kehittamis- ja hallintotoimintoja, joka vastaa ministerion sisai-
sista palveluista. Valtiovarainministeriossa tydskentelee reilu 400 eri alojen ammattilaista. Organi-
saatio on jakaantunut useaan osastoon ja yksikko0n, joista jokaisella on oma osaamisalueensa,

minka parissa he tydoskentelevat. (Valtiovarainministerid, 2024, osastot)

Valtiovarainministerié on yksi Suomen 12 ministeridsta, jonka tehtdvana on varmistaa tulevien su-
kupolvien taloudellisten valintojen mahdollisuudet hyvinvoivassa oikeusvaltiossa. Erityisesti valtio-
varainministerion tehtaviin kuuluu mm. julkisen talouden vakaudesta huolehtiminen ja tehokkaan
julkisen hallinnon rakentaminen ja kestavan talouskasvun rakentaminen. Valtiovarainministeriota

johtaa valtiovarainministeri. (Valtiovarainministerio, 2023)
3.2 Tutkimusongelma ja alaongelmat

Taman tutkimuksen tutkimusongelma oli tutkia, mitka tekijat pitavat henkildstdén valtiovarainministe-
riossa. Tutkimuksen alaongelmat ovat miten henkildstd on tullut valtiovarainministeriodn tyohon,
mitd he arvostavat tydssaan ja miten nama asiat toteutuvat heidan tyéssaan seka millaisena henki-
I6std nakee uransaltydeldman tulevaisuudessa. Tutkimusongelmien rajausta pohdittiin yndessa

valtiovarainministerion henkildstéyksikén kanssa ja niita pohdittiin myos suhteessa tutkimustietoon.

Tutkimusongelmissa haluttiin painottaa, mitka tekijat pitdvat henkildstéa valtiovarainministeriossa,
eika tekijoita, jotka vetavat henkildsta vaihtamaan tydnantajaa. Tdman nakdkulma ohjasi tutki-
maan, mitka tekijat ovat kiinnostaneet valtiovarainministeriéssa heidan hakeutuessa sinne téihin,
mita asioita henkildstd arvostaa tydssaan ja miten he kokevat tyduransa tulevaisuudessa. Tutki-
muskirjallisuudessa on my6s paljon tutkittu nimenomaan niitd tekijoita, mitka sitouttavat henkilds-

ton tydantajaan, mika tuki tutkimusongelmien rajausta.
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3.3 Tutkimusote

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat pitavat henkiléston valtiovarainministeri-
0ssa. Tutkimuksessa selvitettiin pitavien tekijdiden lisaksi, mita valtiovarainministerion henkilostd

arvostaa tydssaan ja miten nama arvot toteutuvat heidan tyéssaan seka millaisena valtiovarainmi-
nisterién henkilostd nakee uransa/tyéelaman tulevaisuudessa. Tutkimusongelmat ohjasivat myoés

tutkimusotteen valinnassa.

Tutkimusongelmien kautta pohdimme valtiovarainministerién henkildstdyksikdn kanssa tutkimus-
otetta kvantitatiivisen eli maarallisen ja kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusotteen valilla. Tyypilli-
sesti kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyritty ymmartamaan tarkasteltavan ilmién tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden nakodkulmasta, ei niinkdan tekemaan yleistyksia tutkittavasta ilmidsta
(Juuti & Puusa, 2020, 9; Vilkka, 2021, 117-118). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan yleista-
maan tutkittavaa ilmiota tilastollisen paattelyn keinoin (Heikkila, 2014, 15; Vilkka, 2021,93-94).

Valtiovarainministerion henkildstdyksikdn toiveena oli kuulla henkildéston ajatuksia, kokemuksia ja
nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Tama toive ohjasi kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen kvantitatii-
visen sijaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkittavien ajatuksista, kokemuk-
sista ja tunteista seka pyritdan ymmartamaan ilmién syita. Tutkimusmetodina kvalitatiivisessa tutki-
muksessa kaytetdan usein haastattelua. (Heikkild, 2014, 15; Vilkka, 2021,93-94.)

Kokemusten, ajatusten ja nakemysten tutkiminen puolsi kvalitatiivista tutkimusotetta. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa tarkoituksena on yleensa kartoittaa tilannetta ja etsia asioiden valisia yhteyk-
sia, ja tutkimuksen aineistoa kerataan usein standardoiduilla kyselylomakkeilla (Heikkila, 2014, 15;
Vilkka, 2021,93-94). Tallainen tutkimusote ei ole sopivin, kun halutaan selvittda ihmisten kokemuk-
sia ja ajatuksia. Kyselylomakkeen avulla aineistoa voitaisiin saada isommalta ryhmalta, mutta ai-

neisto ei kuvastaisi ihmisten ajatuksia ja tunteita niin laajasti kuin kvalitatiivinen tutkimus.

Vertailemalla kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusotetta seka huomioiden valtiovarainministerion
toiveet aineistolle, paadyttiin kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen. Kvalitatiivinen tutkimusote antaisi
paremmat mahdollisuudet saada henkildstdn ajatuksia ja kokemuksia esiin aiheesta tavalla, mihin
kvantitatiivinen tutkimusote ei pystyisi. Kvantitatiivinen aineisto olisi kvalitatiivista aineistoa suu-

rempi, mutta kvalitatiivisella tutkimuksella saataisiin myds runsaasti arvokasta tietoa.
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3.4 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana oli valtiovarainministeriossa virassa vuosina 2019-2023 aloittaneet.
Kohderyhma kuului yhteensa 88 henkil6a., josta tutkimukseen osallistui 12 henkiléa. Kohderyh-
man kriteereita pohdittiin yhdessa valtiovarainministerion henkildstoyksikon kanssa. Valtiovarainmi-
nisteriossa tyoskentelee yli 400 ihmista, joten koko henkildston valikoiminen kohderyhmaksi oli hy-

vin suuri opinnaytetydhon.

Henkilostoyksikon toiveena oli erityisesti saada enintddn muutaman vuoden ajan tydskennelleiden
nakokulmia ja ajatuksia, mikd nousi yhdeksi kohderyhmaa rajaavaksi tekijaksi. Muutaman vuoden
sisalla aloittaneiden joukkoon kuului niin vasta valtiovarainministeridssa aloittaneita, kun jo hetken
tydskennelleita. Kaikilla oli kuitenkin suhteellisen tuoreessa muistissa aloitus valtiovarainministeri-
0ssa ja suurelle osalle oli kertynyt jonkin verran kokemusta valtiovarainministeridsta tydnantajana.
Nain ollen kohderyhmaksi rajautui 2019-2023 valtiovarainministeridssa aloittaneet. Haastatteluihin

osallistuneista kaikki olivat tydskennelleet vahintdan vuoden valtiovarainministeriéssa.

Aloittamisajankohdan lisdksi kohderyhmaan rajausta pohdittiin palvelussuhteen osalta. Kohderyh-
maan valikoitui henkilitd, joilla oli virka valtiovarainministeriossa. Valtiovarainministerion henkils-
toyksikdn kanssa kaytiin keskusteluita, joissa pohdittiin kohderyhman palvelussuhteen muotoa.
Vuonna 2019-2023 aloittaneiden joukossa oli myds henkiléita, jotka olivat maaraaikaisessa palve-
lussuhteessa valtiovarainministerioon. Maaraaikaisessa palvelussuhteessa tyotehtavien jatkumi-
nen valtiovarainministeridssd on epavarmempaa kuin virassa olevien. Nain ollen virassa olevat ja
maaraaikaisessa palvelussuhteessa voivat kokea eri tavoin valtiovarainministerion pitavat tekijat ja
tulevaisuuden nakymat palvelussuhteensa osalta. Taman vuoksi kohderyhmaan rajautui virassa

olevaan henkilostoon.

Kaikki haastatteluihin osallistuneet olivat tydskennelleet aiemmin valtiolla. Kohderyhmassa osalla
oli aiempaa historiaa valtiovarainministeriosta, esimerkiksi maaraaikaisten palvelussuhteiden
kautta. Osalla taas oli kokemusta valtiolla tydskentelysta, esimerkiksi tydskentelysta toisessa mi-
nisteridssa tai virastossa. Tyohistorian pituus vaihteli muutamasta vuodesta vuosikymmeniin. Tutki-

mukseen osallistuneista suurin osa tyoskenteli asiantuntijatehtavissa.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvat henkilot koottiin Kieku-jarjestelman kautta henkilostoyksikon
henkilostdasiantuntijoiden avulla. Kohderyhmaa koottaessa huomioitiin EU:n tietosuoja-asetuksen
(GDPR) vaatimukset, ja kohderyhman osalta koottiin vain tutkimuksen kannalta oleelliset tiedot.
Kohderyhman osalta kaytossa oli nimi ja virassa aloituspaiva. Tutkimuskutsun lahettamisen ja
haastatteluiden jalkeen kohderyhmasta muodostunut rekisteri havitettiin, eika se ole enaa kaytetta-

vissa.
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3.5 Aineiston keraaminen

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelut ovat eniten kaytetty aineiston keruumetodi. (Juuti ym.
2020, 103). Haastattelut ovat joustava metodi kerata tietoa tutkittavasta ilmiosta, ja se sopii mo-
neen iimiéon. Tassa tutkimuksessa haastattelu oli luonteva tapa kerata tietoa valtiovarainministe-
rién henkildston pitavista tekijoista, silla haluttiin kuulla henkildston ajatuksia ja kokemuksia. Haas-
tatteluihin, kuten kaikkiin muihinkin menetelmiin, liittyy myos rajoituksia. Esimerkiksi erilaisten kasi-
tysten, uskomusten ja arvojen tutkiminen on haasteellista ja haastattelujen analysoinnissa tapahtu-
vat tulkintavirheet ovat mahdollisia. (Juuti ym. 2020, 108—-109; Vilkka, 2021, 122-124.)

Haastatteluita voi toteuttaa monella eri tavalla laadullisessa tutkimuksessa, ja se valitaan tutkitta-
van ilmidn mukaisesti. Eri haastattelulajit eroavat toisistaan niiden ohjailevuuden mukaan, eli
kuinka vapaamuotoisesti haastattelut toteutetaan. Yksilohaastatteluiden lisaksi voidaan myds hyo-
dyntaa pari- ja ryhmahaastatteluita. Haastattelut voidaan tehda niin kasvokkain, puhelimessa tai
sahkoisten valineiden avulla. (Juuti ym. 2020, 111; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2011, 108-109.)

Tassa tutkimuksessa haastatteluita pidettiin niin kasvokkain kuin etayhteyksien valityksella.

Tassa tutkimuksessa haastattelulajin valinnasta keskusteltiin valtiovarainministerion henkilostoyksi-
kon edustajien kanssa. Haastatteluissa toivottiin keskustelun syntymista tutkittavasta ilmiésta, jol-
loin luontevaksi valinnaksi tuli hyodyntaa ryhmahaastatteluita. Yhteen ryhmaan mahtui 3-5 osallis-
tujaa. Ryhmahaastattelussa osallistujien on mahdollista keskustelulla tutkittavasta ilmidsta, jolloin
on mahdollista saada sellaista tietoa, mita ei ole mahdollista saada kahdenkeskisesta keskuste-
lusta. Haastattelijan tehtava on raamittaa keskustelua, mutta antaa myos tilaa haastateltaville ja
spontaanille keskustelulle. (Hirsjarvi & Hurme, 2000, 61-62; Juuti ym. 2020, 116; Ojasalo ym.
2011, 111.)

Tassa tutkimuksessa haastattelutyyppien valilla kaytiin pohdintaa puolistrukturoidun ja teemahaas-
tattelun valilla. Nama haastattelutyypit muistuttavat toisiaan, mutta niilld on oleellisia eroja. Puolis-
turoidussa haastattelussa kysytaan kaikilta haastateltavat samat kysymykset, mutta on vapaampi
kuin strukturoitu haastattelu, jossa kysytaan kaikilta tismalleen samat kysymykset. Teemahaastat-
telussa on etukateen valittu tietyt teemat, joita haastattelussa kasitellaan. Haastattelija huolehtii,
etta kaikki teemat kaydaan lapi haastattelun aikana. Tosin teemojen jarjestys ja laajuus, kysymisen
tapa ja sananmuodot vaihtelevat tyypillisesti haastatteluittain. (Juuti ym. 2020, 111-113; Vilkka,
2021, 122.)

Haastatteluita varten valtiovarainministerion henkildstdyksikdn edustajien kanssa pohdittiin haas-
tattelurunkoa (liite 3). Haastattelurunko rakentuu tutkittavan ilmiéon liittyvasta teoria- tutkimustie-

dosta (Hirsjarvi ym. 2000, 66). Haastattelurungon suunnittelussa huomioitiin tutkimusongelmat ja
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tutkimuskirjallisuus. Lopullinen haastattelurunko muodostui neljasta teemasta: tulo valtiovarainmi-
nisteriéon, tarkeat asiat ja arvot tydssa, valtiovarainministerié tydnantajana ja oma ura tulevaisuu-
dessa. Naiden teemojen alle pohdittiin muutamia keskustelua avaavia kysymyksia, joilla voidaan
avata keskustelua, mutta niiden esittdminen juuri siind muodossa ei ole haastatteluissa pakollista.
Nain ollen haastattelut olivat teemahaastatteluja, joissa haastattelijan tehtdvana oli huolehtia tee-
mojen kasittelysta, mutta myds osallistujien yhteiseen keskusteluun ja siina syntyville oivalluksille
oli tilaa (Puusa ym. 2020, 115-116).

Haastattelukutsu lahetettiin sahkopostitse kohderyhmalle kaksi kertaa syksylla 2023. Haastattelu-
kutsut olivat sisalléltddn samanlaiset. Kutsussa kerrottiin tutkimuksen toteutuksesta ja ohjeet, miten
tutkimukseen pystyi osallistumaan ja tutkimuksen yhteyshenkilét, joilta sai tarvittaessa lisatietoja.
Kutsussa oli mahdollista valita kuudesta ajasta itselleen sopivin ryhnmahaastatteluaika. Haastatte-
luista puolet jarjestettiin paikan paalla valtiovarainministerion tiloissa ja puolet etdna Teams-yhtey-
den kautta. Haastateltavat saivat valita itselleen sopivimman tavan osallistua. Haastatteluun oli ai-

kaa varattu noin tunti ja haastattelut jarjestettiin loppuvuodesta 2023.

Haastattelukutsussa oli mukana tutkimustiedote (liite 1) ja suostumuslomake (liite 2) tutkimukseen,
joka taytettiin ennen haastattelua tai itse haastattelutilanteessa. Suostumus oli mahdollista antaa
paperilla kirjallisena tai sahkoisesti. Suostumuslomakkeen ja tutkimustiedotteen sisaltd kaytiin lapi
jokaisen haastattelun alussa ennen haastattelun alkua. Tutkimukseen osallistuvilta oli myds mah-

dollista esittaa kysymyksia tutkimukseen liittyen ennen haastattelun aloitusta.

Haastatteluihin ilmoittautui yhteensa 12 henkil6a. Haastatteluista yksi toteutui kolmen henkilon ryh-
mahaastatteluna, kolme parihaastatteluina ja kaksi yksildhaastatteluna. Aikataulullisista syista paa-
dyttiin hyddyntamaan myos yksilo- ja parihaastatteluja aineiston keruussa, jotta mahdollisimman
moni saatiin osallistumaan tutkimukseen. Kaikki haastattelut tallennettiin ja litterointiin. Litteroinnin

jalkeen tallenteet poistettiin.

Haastattelut etenivat padosin haastattelurungon mukaisesti. Eri teemoihin kaytettiin haastatteluissa
eri verran aikaa, mutta kaikkia teemoja kasiteltiin haastatteluissa. Valilla myos keskustelu siirtyi
teemojen ulkopuolelle, jolle annettiin haastattelussa tilaa. Haastattelijan tehtavana oli huolehtia,
etta kaikki teemat tulivat kaytya ja kysyi tarvittaessa tarkentavia lisakysymyksia ja tarttui osallistu-

jien esiin tuomiin ajatuksiin.
3.6 Aineiston analysointi

Aineiston keraamisen jalkeen tutkimuksessa siirryttiin aineiston analysointiin. Analysoinnin tavoit-
teena oli luoda aineiston pohjalta kokonaisuus tutkittavasta ilmiésta (Juuti ym. 2020, 147-148).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analyysia voidaan tehda monin eri tavoin ja se sisaltaa
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erilaisia vaiheita (Hirsjarvi ym. 2000, 143). Aineistoa voi lahtea tutkimaan aineistolahtdisesti tai
huomioiden tietyn teoreettisen Iahtdkohdan. Aineistolahtdinen analyysi on avoin aineistoille ja sielta
nouseville asioille. (Hirsjarvi ym. 2000, 136; Juuti ym. 2020, 151.) Tassa tutkimuksessa tarkoituk-
sena ei ole tutkia aineistoa suhteessa tiettyyn teoreettiseen teoriaan, jolloin aineistolahtdinen ana-

lyysi on luonteva valinta aineiston analyysiin.

Aineistolahtdisen analyysin aloitetaan kokonaiskuvan luomisesta, jonka jalkeen aineistoa lahde-
taan pilkkomaan pienempiin osiin (Juuti ym. 2020, 152—-153). Analyysiin kuuluu useita vaiheita, joi-
den mukaan analyysi etenee. Nama useat eri vaiheet voidaan tiivistda karkeasti kolmeen osaan.
Nama ovat aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi
eli teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 122—-123.) Tutkimuksen aineiston
analyysi alkoi kokonaiskuvan luomisesta, jonka jalkeen edelld mainittujen vaiheiden mukaan edet-

tiin analysoinnissa.

Ensimmaisena aineistoa kuunneltiin ja haastattelut litterointiin. Litteroinnissa haastattelut kirjoite-
taan sanasta sanaan puhtaaksi (Hirsjarvi ym. 2000, 138—139). Nain tehtiin myds tassa tutkimuk-
sessa, ja jokainen haastattelu litterointiin sanasta sanaa. Litteroinnin jalkeen aineistosta alleviivat-
tiin ilmauksia, joiden valilla etsittiin samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia. Nama ovat aineistolahtoisin
analyysin ensimmaisia vaiheita, joissa aineistoa redusoidaan eli pelkistetdan (Tuomi ym. 2018,
123).

Taman jalkeen aineisto analysoinnissa siirryttiin aineiston klusterointiin eli ryhmittelyyn, jossa ryh-
mitelldan ilmauksia ja muodostetaan alaluokkia aineistosta. Taman rinnalla tehtiin kasitteiden luo-
mista naiden ryhmien pohjalta. (Tuomi ym. 2018, 123.) Havaintoja luokitellessa tutkija tekee tulkin-
toja aineistosta, mika vaikuttaa johtopaatdsten tekemiseen (Juuti ym. 2020, 152—153). Aineistoa
ryhmiteltiin peilaten tutkimusongelmiin. Tama ryhmittely pelkisti aineistoa, mika ohjasi tutkimuksen

tavoitteita ja tutkimusongelmiin vastaamista.

Ryhmittelyn kautta aineistosta tuli ensin viisi rynmaa, jotka tarkentuivat kolmeen ryhmaan. Nama
ryhmat olivat aloitus valtiovarainministeriossa, tarkeat asiat/arvot tydssa ja tydelama tulevaisuu-

dessa. Taman lisaksi aineistosta tuli viela yksi rynma, joka kasitteli valtiovarainministerion pitavia
tekijoita. Ryhmittelyn kautta aineiston tuloksiin muotoutui nelja paaluokkaa, joiden sisalla oli omia

pienempia alaluokkia.

Ryhmittelyn tarkoituksena on l6ytaa aineistosta tutkimuksen kannalta oleellinen ja erottaa tutkimus-

ongelman kannalta oleelliset havainnot (Juuti ym. 2020, 154). Havaintoja ryhmitellessa on jatku-
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vasti peilattu havaintoja suhteessa tutkimusongelmiin ja pyritty 16ytamaan tutkimusongelmien kan-
nalta oleelliset havainnot. Nelja paaluokka tulivat aineistosta selkeasti esiin. Naiden paaluokkien

sisalla olevat alaluokat vaativat lisatulkintaa ja havaintojen lukemista useita kertoja.

Aineiston analysoinnin tarkoituksena on tulkita ja selittaa aineistoa, eika vain jarjestaa aineistoa.
Aineistosta tehdyt tulkinnat mahdollistavat johtopaatosten tekemisen, mika on tutkimuksessa oleel-
lista. (Juuti ym. 2020, 154.) Analysointia tehdessa palasin useita kertoja paaluokkiin ja alaluokkiin
tehtyihin ryhmittelyihin ja kavin 1api tekemiani tulkintoja. Nama tulkinnat mahdollistavat johtopaatos-

ten tekemisen ja vastasivat tutkimusongelmiini.
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4 Tulokset

4.1 Aloitus valtiovarainministeriossa

Haastattelun yhtena teemana oli aloitus valtiovarainministeridéssa ja mika sai haastateltavat kiin-
nostumaan valtiovarainministeridossa tydskentelysta. Valtiovarainministerid koettiin kiinnostava ty6-
paikkana, jonne oli voitu tavoitella jo pidemman aikaan. Mielekkaat ja haastavat tyétehtavat oman
substanssiosaamisen parissa olivat yksi syy, mika kiinnosti valtiovarainministeriossa tydéskente-

lyssa. Myds mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaa ty6tehtavilla nousi yhdeksi kiinnostustekijaksi.

"On ollut selvaa, etta haluan téanne ja on ollut tavoite paasta tanne téihin. Tassa substanssissa
se on ainoa paikka olla tdissa.”

Vastaajat jakautuivat kahteen ryhmaan kiinnostuksen suhteen. Osalla oli aiempaa kokemusta val-
tiovarainministeridssa tydskentelysta, ja osalla taas ei. Aiemmat mydnteiset kokemukset olivat li-
sanneet kiinnostusta palata takaisin tydskentelemaan valtiovarainministeriéssa. Osalla taas kiin-

nostavuus pohjautui muihin kiinnostavuustekijoihin.

"Tulin tdnne puhtaasti aiempien kokemusten perusteella. Talon toimintakulttuuri on tuntunut
sen verran mukavalta.”

Haastateltavilla oli erilaisia tapoja/vaylia, miten he olivat tulleet tdihin VM:lle ja useimmilla oli jotain
tarttumapintaa VM:n jo aiemmin ennen viran saamista. Ennen viran saamista, osalla haastatelta-
villa taustaa joko harjoittelusta, tydnkierrosta tai maaraaikaisesta palvelussuhteesta valtiovarainmi-
nisteridssa. Osa taas oli tydskennellyt valtion toisessa virastossa tai ministeriéssa ennen valtiova-
rainministeridon siirtymista. Aiemmissa tyotehtavissaan osa oli tehnyt yhteistyéta valtiovarainminis-

teridon kanssa.
4.2 Henkiléston arvostamat asiat tyossa ja niiden toteutuminen valtiovarainministeriossa

Haastatteluissa haastateltavat pohtivat asioita, mité arvostavat tydssa ja peilasivat, miten ne toteu-
tuvat talla hetkelld heidan tydssaan valtiovarainministeriossa. Suurin osa mainituista asioista toteu-
tui talla hetkelld heidan tydssaan. Esiin nousi kaksi isompaa arvostuksen aihetta: tydon merkityksel-

lisyys ja yhteiskuntaan vaikuttaminen seka asiantuntijuuden arvostaminen.

Naiden lisdksi haastateltavat kertoivat monista muista itselleen tarkeista asioista. Haastateltavat
arvostivat hallinnan tunnetta tydssa, tavoitehakuisuutta ja vapautta tehda tyéta. Arvostettavia asi-
oita oli myds tasapainon Idytaminen tyon ja vapaa-ajan valilla, tydyhteisd6n integroituminen, autta-

misen kulttuuri ja osaamisen jakaminen tydyhteiséssa.
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4.2.1 Tyon merkityksellisyys ja yhteiskuntaan vaikuttaminen

Tyon merkityksellisyys ja yhteiskuntaan vaikuttaminen olivat haastateltaville tarkeita arvoja, ja he
kokivat niiden toteutuvan hyvin tyéssaan talla hetkella. Tyd koettiin mielekkaana ja merkitykselli-
sena, ja silla oli mahdollista vaikuttaa konkreettisesti yhteiskuntaan. Yhteiskuntaan vaikuttaminen
koettiin vaikuttavan myonteisesti tydmotivaatioon. Monet haastateltavista toivat myos ilmi, etta
oman tekemisen mittarina ei ole raha ja tuoton tekeminen osakkeen omistajille. Haastateltavat ko-
kivat tarkeana, etta valtiolla tydskennellessa yhteisia verorahoja kaytetaan jarkevasti ja oikeisiin
asioihin. Osa ajatteli tyonsa tavoitteena nailla rahoilla mahdollisimman paljon oikeita asioita ja

mahdollisimman hyvin

” Pystyn vaikuttamaan tydlla konkreettisesti yhteiskuntaan.”

"Koen, etta teen jotain yhteiseksi hyvaksi eika vain osakkeen omistajalle. Se tuo paljon tausta-
merkitysta siihen tyéhon ja sen vuoksi on perusteltavissa.”

"Kaytetaan yhteisia verorahoja jarkevasti ja tehokkaasti. Se on mulle merkityksellinen moti-
vaatiotekija.”

4.2.2 Asiantuntijatyon arvostaminen

Moni haastateltavista piti tdrkeand, ettad saa tehda asiantuntijaty6ta ja sitd arvostetaan organisaa-
tiossa. Asiantuntijatydssa he arvostivat mahdollisuutta kehittya ja edeta uralla asiantuntijaroolissa.
Vapaus ja itsenaisyys arvoina olivat tarkeitd haastateltaville, sekd ndkemysten perustaminen tutkit-
tuun tietoon asiantuntijatydssa oli oleellista haastateltaville. Erityisesti ratkaisujen hakeminen yh-
teiskunnallisiin haasteisiin tutkitun tiedon kautta oli tirkeda. Haastateltavat kokivat, etta edella mai-

nitut arvot toteutuivat heidan tamanhetkisessa tehtavassaan.

"Kokemus siitd, ettd on mahdollisuus ja vapaus kehittdd omaa tyota ja kehittdd omia toiminta-
tapoja.”

"Asiantuntijuus on organisaation iso arvo ja sitd arvostetaan. Uralla eteneminen on mahdol-
lista asiantuntijaroolissa.”

"Asiantuntijan ndkemykset perustuvat tutkittuun tietoon ja tarkoitusten mukaisten ratkaisujen
hakemiseen.”

4.3 Tyodelama ja ura tulevaisuudessa

Haastattelussa selvitettiin, millaisena haastateltavat nakivat uransa ja/tai tydelamansa tulevaisuu-
dessa. He kuvasivat asioista, jotka kokivat tarkeat tulevaisuuden tyéuralla. Haastatteluissa moni toi
esille, etta toivoi tulevaisuudelta mahdollisuutta jatkaa tydskentelya mielenkiintoisten asioiden aa-
relld ja tehda merkityksellista tyota. Myés mahdollisuus kehittda omaa tyéta koettiin tarkeana ar-

vona tulevaisuudessa. Osa haastateltavista toi esiin, ettd he ovat toimineet nykyisessa roolissa
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viela niin vahan aikaa, etta vie vielad aikaa ennen kuin uuden tehtdvan miettiminen on ajankoh-

taista.

"Tulevaisuudessa haluan tyéskennelld mielenkiintoisten tehtavien aarella ja toinen tarkea ele-
mentti on, ettd tydhon sisaltyy jollain tavalla muutos, kehittdminen. Jos tyd alkaa liikaa toista-
maan itsedan ja jos aletaan pydrimaan samojen asioiden ymparilla alkaa iskea leipaantymi-

nen.

Tulevaisuus valtiovarainministeriossa jakoi haastateltavia kahteen ryhmaan. Osa koki, etta pystyi-
vat nakemaan itsensa tulevaisuudessa valtiovarainministeriéssa viela vuosikymmentenkin paasta.
Toinen ryhma taas koki, etta he kaipaavat tasaisin valiajoin vaihtelua tyéelamaan ja tyotehtaviin.
Heista osa toivoi, etta tehtavan vaihtaminen talon sisalla olisi myés mahdollista. Nama vastaajat
toivoivat enemman sisaisen liikkkuvuuden mahdollisuuksia, jonka kautta omaa osaamista voisi enti-

sestaan kehittaa.

"Vilkuilen koko ajan mista I16ytyy seuraava haaste. Kiva jos se olisi tdalta, mutta ei ole valia,
vaikka ei olisikaan. Tyon tulee olla mielenkiintoinen ja tuoda haastetta, mita kaipaan.”

"Taa oli se tavoite, minne paasin jokin verran aiemmin mita olin ajatellut. Tulevaisuus tulee
pitdd huolen, etta tekemista riittda. Pidan ihan mahdollisena, ettd seuraavat 30-35 vuotta teki-
sin tata.”

4.4 Valtiovarainministerion pitavat tekijat

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat pitavat henkildston valtiovarainministeriossa.
Haastatteluvastausten perusteella voidaan pitavat tekijat jakaa kahteen isoon ryhmaan. Ensimmai-
nen ryhma on valtiovarainministerio tydnantajana, joka vastausten perusteella on vakaa ja valit-

tava. Toisen ryhman teema on tydon merkityksellisyys ja mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan.

441 Valtiovarainministerio tyonantajana

Haastatteluissa valtiovarainministerion yhtena toistuva pitadvana tekijana koettiin valtiovarainminis-
teridn luotettavuus reiluna ja vakaana tydnantajana. Tydantajana valtiovarainministerid noudatti la-
keja ja piti kiinni tydehtosopimuksista. Esihenkildita kiinnosti aidosti virkamiesten jaksaminen seka
tydyhteisda pidettiin kannustavana, missa vaikeistakin asioista voi puhua. Kollegat ovat osaavia ja

heilta pystyi aina tarvittaessa kysymaan neuvoa.

"Jotakuta oikeasti kiinnostaa miten jaksat. Sut nahdaan muutenkin kuin resurssina.”

"Oikeasti mietitddn miten porukka jaksaa ja varmistaa eri toiminnoilla, ettd ihmiset jaksavat.
Kunnioitetaan tydntekijoita.”

"Meidan yksikolla on tosi hyva yhteishenki. Toisia autetaan. On rento meininki, vaikka tehdaan
vaikeita ja vakavia asioita.”

"Taalla on todella patevaa porukkaa. Pystyy ammentamaan kollegoidensa osaamisesta.”



21

Valtiovarainministeridssa tyoskennelldan virka-aikana, mutta joskus voi joutua venymaan ja teke-
maan toitd myos sen ulkopuolella. Kuitenkin mahdolliset ylitydt kompensointiin reilusti ja niita ker-
rottiin olevan verrattain harvoin. My6s organisaatiossa huolehdittiin ty0ajoista ja niitd seurattiin.

Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin ja harvakseltaan olevat ylityot mahdollistivat tyon ja muun ela-

man, esimerkiksi perhe-elaman, yhdistamisen.

"Kollegoita, joilla on pienia lapsia, on mahdollista yhdistda mielekas ura ja perhe-eldama.”

"Meilla on osastolla joustavat etatyokaytannoét. Tadhan on siitéd hyva, etta aika vahan tarvitsee
tehda paivystystyota. Ei tarvitse tehda virka-ajan ulkopuolella. ”

"Valilla joutuu tekemaan ylitoita, mutta ne kompensoidaan reilusti ja niista maksetaan.”
"Organisaatio kannustaa pitdmaan kiinni tyéajoista ja niitéa seurataan.”

4.4.2 Tyon merkityksellisyys ja mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan

Tyon merkityksellisyys ja mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaa nousivat pitavina tekijoina haastatte-
luissa. Valtiovarainministerid koettiin yhteiskunnallisesti merkittavaksi organisaatioksi, jolla on tar-
jolla mielekkaita ja uniikkeja tydtehtavia. Valtiovarainministeriéssa omilla tyétehtavilla oli mahdolli-
suus vaikuttaa koko yhteiskuntaa koskettaviin ilmidihin. Tama toi haastateltaville merkittavyyden
tunnetta. Haastateltavat toivat esiin, ettd merkityksellisyyden tunteen lisdksi on tarkeaa, ettd omat

arvot kohtaavat valtiovarainministerion arvojen kanssa.

"Staattinen asia on VM:n tehtavat ja rooli yhteiskunnassa ja yhteiskunnallinen vaikuttavuus.
Se tuo tydhdn mielekkyyttd ja motivoitumista. VM on hyvin arvovaltainen ja vaikutusvaltainen
organisaatio.”

"Meilla on uniikit tehtavat. Sen kaltaisia tehtavia ei voi muualla tehda ja osaamista hankkia
muualta.”

"VM on oikeasti nakoalapaikka. Taalla paasee tekemaan téita ihmisten ja ilmididen parissa,
mita ei muualla pystyisi.”
Tyon merkityksellisyyden lisdksi tyotehtavien mielekkyys ja asiantuntitydhon keskittyminen olivat
henkildston pitavia tekijoita. Tyotehtavissa oli mahdollista kehittya talon sisalla ja edeta erilaisia
urapolkuja pitkin. Valtiovarainministeriéssa tydskennellessa haastateltavat toivat myés esiin vapau-
den tehda asiantuntijaty6ta, jota arvostetaan ja siihen oli mahdollista keskittya. Keskittymista auttoi
esimerkiksi hyvat assistenttiresurssit.

"Paasee oikeasti kehittyma&an ja taalla on oikeasti mahdollisuus paasta kehittymaan sen alan
osaavammiksi henkil6ksi talla alalla. Ja sen alan tyétehtavid mitd meillad on ei ole muualla kuin
esim. komissiossa.”

"Meilla on vastuuta ja vaikuttavuutta, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hdn ja sen tekemisen
tapoihin.”
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5 Pohdinta

Tutkimuksen paatutkimusongelmana oli selvittda, mitka tekijat pitavat henkildston valtiovarainmi-
nisteriéssa. Henkilostd koki valtiovarainministerion vakaana tydnantajana, jossa esihenkilot valitti-
vat aidosti henkiloston jaksamisesta. Henkildstolla oli mahdollista vaikuttaa omiin tydaikoihinsa ja
ylitoita tarvitsi tehda verrattain harvoin. Nama tekijat auttoivat yhdistdmaan tyén ja muun eldaman.
Tyon merkityksellisyyden kokeminen ja mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan omalla ty6lla olivat
my0s syita, mitka tekijat pitivat henkildston valtiovarainministeridssa. Haastateltavat kokivat, etta
heilla oli mahdollisuus tehda t6ita uniikeissa tyotehtavissa sellaisten ilmididen parissa, missa ei
valttdmattd muuten paasisi tydskentelemaan. Omalla asiantuntijuudella oli mahdollista vaikuttaa

yhteiskuntaan ja sen toimintaan.

Tutkimuksen alaongelmina oli selvittda, mika sai haastateltavat tulemaan valtiovarainministeriéén
toihin ja mika heita silloin kiinnosti valtiovarainministeriossa seka millaisia arvoja heilla oli tydssa ja
miten ne toteutuivat valtiovarainministeridssa. Tulosten perusteella valtiovarainministerié on henki-
I6stdn mielesta kiinnostava ja houkutteleva tydnantaja. Valtiovarainministeriéssa on mahdollista
tehda ty6ta, millda on konkreettista vaikutusta yhteiskuntaan. Valtiovarainministerion henkilosto
koki, ettd heidan omat arvonsa toteutuivat hyvin heidan nykyisessa tyotehtavassaan. Erityisen tar-
keana he pitivat tydn merkityksellisyyden kokemista ja asiantuntijatydn arvostamista valtiovarainmi-
nisteridssa. Henkildstd koki, ettd arvojen toteutumisella oli vaikutusta myodnteisesti tydssa koettuun

motivaatioon.

Tutkimuksen kolmantena alaongelman oli tutkita, millaisia ajatuksia valtiovarainministerion henki-
I6stdlla omasta urastaan ja tydelamastaan tulevaisuudessa. Tulevaisuudessa valtiovarainministe-
riéon henkildstd naki uransa kahdella tavalla. Osa koki, etté he voisivat jatkaa tyéskentelya vastaa-
vissa tehtavissa viela pitkdan tulevaisuudessa. Osa taas koki, ettd he kaipaavat tasaisin valiajoin

vaihtelua ty6tehtaviinsa ja katselivat sdanndllisesti muita tyotehtavid. Yhteista kaikille haastatelta-

ville oli toive tehda ty6ta mielenkiintoisten asioiden parissa ja mahdollisuus kehittaa omaa tyotaan.
5.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tulosten perusteella valtiovarainministeridlla paljon pitavia tekijoita henkildston haas-
tatteluiden perusteella. Pitavat tekijat, kuten tydn ja muun elaman yhdistdminen, tyén merkitykselli-
syys ja yhteiskuntaan vaikuttaminen, ovat samoja, mitd myos tutkimuskirjallisuudessa on havaittu
tyohon sitouttavina tekijoind. Nama ovat myos tutkimuskirjallisuuden mukaan yleisia tekijoita, jotka

sitouttavat tyontekijoita tyopaikkaansa.
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Tyontekijan kokemalla tyotyytyvaisyydella on vaikutusta tyontekijan suoriutumiseen tyopaikalla.
Esimerkiksi tydsuhteen epavarmuus vaikuttaa negatiivisesti koettuun tyytyvaisyyteen ja voi lisata
irtisanoutumiseen liittyvia ajatuksia. (Hakanen, 2004, 79—-80 & 95.) Tassa tutkimuksessa tyotyyty-
vaisyys jai pienempaan rooliin, jolloin voisi tulkita tyotyytyvaisyyden olevan hyvalla tasolla. Haasta-
teltavat olivat my0s kaikki virassa olevia tyontekijoita, jolloin epavarmuutta tyon tulevaisuudesta tai

sen jatkumisesta ei ole samalla tavalla kuin maaraaikaisessa tyosuhteessa olevalla.

Yhteiskuntaan vaikuttaminen nousi useasti esiin haastatteluissa. Valtiovarainministeriélla on uniik-
keja tehtavia, jotka koskettavat koko yhteiskuntaa. Haastateltavat kokivat, ettd omilla ty6tehtavil-
ldan oli mahdollisuus tehda konkreettista vaikutusta yhteiskuntaan ja saada sita kautta hyvaa ai-
kaan yhteiskuntaan. Herzbergn kahden faktorin motivaatioteoriassa mahdollisuus vaikuttaa on yksi
motivaatiotekija tydssa. Mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua paatdksen tekoon vaikuttavat tydnteki-
jan motivaatioon ja sita kautta lisda tydntekijan sitoutumista tyétehtaviinsa. (Aaltonen, ym. 82—-83;
Orobosa, 2023, 41; Hur, 2017, 331-332.)

Valtiovarainministeriossa tyoskentelysta oli haastateltavien mukaan helppo 16ytaa merkityksellisyy-
den kokemusta. Merkityksellisyyden kokemus mainittiin usein yhteiskuntaan vaikuttamisen yhtey-
dessa, ja nailla on yhteys myds tutkimuskirjallisuudessa toisiinsa. Tyon merkityksellisyys on yksi
tyopaikalla pitava tekija, mihin erityisesti vaikuttaa tyon arvokkuuden kokemus ja itsensa toteuttami-
nen. Kokemus tyon merkityksellisyydesta on noussut entista tarkeammaksi tekijaksi tyontekijoille.
(Aaltonen ym. 2020, 87; Konsti, Tossavainen, Rantanen, Mauno & Kinnunen, 2023, 360-361.)
Haastatteluissa myds monet kertoivat omien arvojen kohtaavan valtiovarainministerion arvojen

kanssa, mika lisda merkityksellisyyden tunnetta tyossa.

Organisaation toiminta voi parhaimmillaan tukea merkityksellisyyden kokemusta, ja pahimmillaan
taas organisaation johto voi tuhota merkityksellisyyden tunnetta (Ahonen ym. 2020, 197-198;
Konsti ym. 2023, 360-361; Leiviska, 2011, 132). Tutkimuksessa ei selvitetty, mista valtiovarainmi-
nisterion henkiloston merkityksellisyyden kokemus rakentuu. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista
tutkia, mista tekijoista kokemus rakentuu ja mika rooli on tyontekijalla itsellddn kokemuksen raken-

tumisessa ja mika rooli on organisaatiolla.

Tyo6n ja muun eldaman yhdistdminen on noussut aiempaa tarkeammaksi tyontekijodille tutkimusten
perusteella. Tydn ja perheen yhdistamisen lisaksi on yhd enemman alettu kiinnittdmaan huomiota
tyon ja muun elaman yhdistamiseen, mika on kasitteena laajempi ja kattaa yha moninaisemmat
elamantilanteet tydntekijan yksityiselamassa (Virtanen, Kaltiainen & Hakanen, 2022, 45-46) Myo6s
tassa tutkimuksessa tydn ja muun elaman yhdistaminen koettiin henkildstda sitouttavana tekijana.
Joustavat tydajat ja harvakseltaan tehtavat ylityétd mahdollistavat uran ja esimerkiksi perhe-ela-

man yhdistamisen.
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Tybeldmassa on noussut suuntaus, jossa tydelamassa haetaan sdanndllisesti vaihtelua vaihta-
malla tyotehtavia. Vaihtamisen takana ei valttamatta ole tyytymattomyys nykyisiin tyotehtaviin.
Syita vaihtamiselle voi olla useita, mutta yha tarkeammaksi arvoksi tydelamassa on noussut huo-
mion kiinnittdminen oman osaamisen kehittdmiseen ja uusien haasteiden hakeminen. (Lehtonen

ym. 2020, 11-12 & 15-16) Tassa tutkimuksessa oli myds nahtavissa tata suuntausta.

Osa haastateltavista koki, ettd haluavat vaihtelua ja uusia haasteita tydelamaansa saannollisesti,
eika heille ollut oleellista pysya samalla tyonantajalla pitkdan. Toisessa ryhmassa olivat taas henki-
I6t, jotka kokivat, etta voisivat tydskennella valtiovarainministeriéssa pitkaan, jopa useita vuosikym-
menid. Vaikka sdanndllisten uusien haasteiden etsinta on tullut osaksi nykypaivan tydelamaa, ei se
valttdmatta kosketa kaikkia. Ihmisilla on erilaisia ajatuksia ja motivaatioita uransa suhteen, mika
vaikuttaa myds siihen, ettd osa haluaa tehda samalle tydnantajalle pitkdan t6ita ja osa taas kaipaa
vaihtelua herkemmin. (Hakanen, 2004, 79-80; Lehtonen ym. 2020, 11-12 & 15-16.)

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta, toistettavuutta ja eettisyyttéd voidaan arvioida tarkastele-
malla koko tutkimusprosessia ja siina tehtyja valintoja (Puusa ym.2020, 179). Tutkijan pitda avata
tekemiaan valintoja ja perustella ne lukijalle. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen toteutus
ja luotettavuus menevat kasi kadessa, jolloin tutkimuksen kohde ja tutkimuksen materiaalit ovat yh-
teensopivat. (Vilkka, 2021, 195-196.)

Tassa tutkimuksessa on tehty useita valintoja, mitka ovat ohjanneet tutkimusta tahan lopputulok-

seen. Valintoja tehdessa olen pyrkinyt perustelemaan tekemani valinnat teoreettisella tiedolla. Tut-
kijana en ole kovin kokenut, jolloin valintojen perusteluissa voi olla vaihtelevuutta. Tavoitteenani on
ollut kuvata tutkimuksen prosessi lapinakyvasti, jolloin lukija voi arvioida tutkimusprosessin onnistu-

mista. On kuitenkin hyva huomioida, etta on itse vaikea arvioida prosessin lapinakyvyytta.

Vilkan (2021) mukaan tutkijan tekemat tulkinnat aiheesta pitaisi vastata tutkittavien nakemyksia ai-
heesta. Tassa tutkimuksessa analyysia on tehty aineistolahtoisesti, ja aineistoa on Iahdetty tutki-
maan avoimesti. Aineistoa analysoitaessa olen pyrkinyt tuomaan haastateltavien kasitykset esille,
mutta aina on olemassa mahdollisuus virheelliseen tulkintaan tai olettamukseen aineistoa analysoi-

taessa. Aineistoa analysoitaessa olen yrittanyt tuoda esiin analysoinnin eri vaiheet ja menetelmat.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on muistettava, etta kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena
ei ole ensisijaisesti luoda yleistettavaa tietoa, vaan se kuvaa enemman tutkimuskerran ainutkertai-

suutta (Vilkka, 2021, 195). Tassa tutkimuksessa tutkimukseen osallistui 12 henkil6a, mika on ver-
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rattain vahan. Heidan haastatteluiden perusteella saatu aineisto ei riitd yleistdmaan valtiovarainmi-
nisteridn pitavia tekijoita, vaan kuvaa enemmankin tdssa hetkessa saatuja ndkemyksia ja ajatuksia

aiheesta.
5.3 Tutkimuksen toistettavuus

Tutkimuksen toistettavuutta voidaan arvioida kahdella eri tavalla. Ensimmainen on tutkimuksen
kaytannon toteuttaminen uudelleen samalla tavalla kuin tassa tutkimuksessa. Tutkimuksen toteut-
taminen tismalleen samalla tavalla kuin tassa tutkimuksessa on kuitenkin kaytadnndssa hankalaa,
silld jokainen kvalitatiivinen tutkimus on ainutlaatuinen. My0s tutkijat tekevat tutkimusta erilaisista
I&ahtokohdista kasin ja tutkijat saattavat tehda erilaisia valintoja metodien suhteen, mitka voisivat
tehda tuloksista toisenlaiset. Toistettavuutta voidaan arvioida myds tarkastelemalla tutkimuksen
teoreettista toistettavuutta, jolloin tutkimuksen lukijan on paadyttava samaan lopputulokseen kuin
tutkimuksen tekija. (Vilkka, 2021, 197-198.)

Taman tutkimuksen kohdalla tutkimusprosessi alusta loppuun on pyritty kuvaamaan lapinakyvasti,
jolloin on mahdollista tarkastella siina tehtyja valintoja ja perusteluita niille. Tutkimus olisi kaytan-
ndssa mahdollisuus toteuttaa uudestaan sellaisenaan. Laadullisen tutkimuksen ainutkertaisuus
haastaa tutkimuksen toistettavuutta, jolloin tismalleen samanlaista tutkimusta ei voida tehda. Tutki-
musta kirjoittaessa olen pyrkinyt tekemaan teoreettiseen toistettavuuteen, jolloin lukija pystyisi paa-

tymaan samaan lopputulokseen.
5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus on antanut yhden nakdkulman, mitka tekijat pitavat henkildstdn valtiovarainministe-
ridssa. Tutkimus avasi mielenkiintoisia nakokulmia teemaan, mutta samalla lisdsi myds kysymyk-
sia, mita tulevaisuudessa voisi tutkia lisda. Jatkotutkimusta voisi tehda valtiovarainministerion si-
sélla, jolloin asiaan voisi vield paremmin perehtya ja lahtea tutkimaan lisda. Toisaalta jatkotutki-
musta voisi tehda myos valtiovarainministerion ulkopuolella, jolloin tastd teemasta saadaan eri-

laista tietoa.

Tulevaisuudessa yksi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia eri-ikaisten ja eri elamantilan-
teissa olevien ajatuksia ja kokemuksia, mitka tekijat pitavat heidat valtiovarainministeritéssa. Eri
elamantilanteet vaikuttavat tyontekijan suoriutumiseen tyossa ja eri uran vaiheissa tyontekijalla voi
olla erilaiset motivaatiotekijat ty6ta kohtaan (llmarinen, 2004, 38—42. Tassa tutkimuksessa ian tai
elamanvaiheen vaikutusta pitaviin tekijoihin ei tutkittu, jolloin ei tdman tutkimuksen perusteella ei
pystyta arvioimaan niiden merkitysta. Tallaisen tutkimuksen avulla olisi mahdollista saada arvo-
kasta tietoa, mitka tekijat nayttaytyvat merkityksellisena eri idssa tai uran eri vaiheissa. Tiedon

avulla olisi mahdollista kohdentaa ja viestia paremmin organisaation pitavista tekijoista.
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Toisena jatkotutkimusehdotus tulevaisuuteen olisi kdantaa tdman tutkimuksen asetelma toisin
pain. Tassa tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan muutaman vuoden sisdan virassa aloittaneiden
ajatuksia valtiovarainministeridn pitavista tekijoista. Taman tutkimuksen nakoékulman voisi kdantaa
toisinpain ja tutkia, mitka tekijat vetavat inmisia pois valtiovarainministeriéstd. Nama henkilét ovat
tehneet paatdksen vaihtaa toiseen tehtavaan, jolloin olisi mielenkiintoista selvittaa, mitka tekijat
ovat ohjanneet heita tahan. Organisaation nakokulmasta olisi arvokasta tutkia naita tekijoita, ja sita

miten niihin voidaan vaikuttaa.
5.5 Oman opinndytetydprojektin ja oppimisen arviointi

Opinnaytetydprojektini alkoi syksylla 2023 tyéharjoittelussa valtiovarainministeriéssa. Syksyn ai-
kana yhdessa valtiovarainministerion henkildstdyksikdn kanssa suunnittelimme ja pohdimme opin-
naytetydn toteuttamista heilla. Tuolloin suunnitelmani oli aloittaa opinnaytety® harjoittelun ohessa
keraamalla aineisto ja aloittaa varsinaisen opinnaytetyon kirjoittamista. Harjoittelun jalkeen, alku-
vuodesta 2024, tavoitteeni oli paasta kunnolla kirjoittaman opinnaytety6tani ja saada se valmiiksi
kevaan aikana. Opinnaytetydni on edennyt syksylla suunnittelemani aikataulun mukaisesti, ja aika-
taulu tarkentui alkuvuodesta 2024. Opinnaytety6 valmistui sovitussa aikataulussa maaliskuun lo-
pulla 2024.

Opinnaytety6 tehdessa olen tehnyt yhteisty6ta toimeksiantajan kanssa, ja samalla hyddyntanyt
opinndytety6ta ohjaavan opettajan ohjausta ja palautetta. Yhteisty6 eri osapuolten kanssa on ollut
hedelmallista ja rakentavaa ja auttanut opinnaytetydssani eteenpain. Yhteistyd on antanut hyvaa
kriittistd pohdintaa ja kyseenalaistanut valintojani. Tdma on saanut minut pohtimaan ja tarkastele-

maan tyoskentelyani prosessin aikana.

Opinnaytetyoprojektin aikana olen oppinut paljon itse aiheesta, mutta myds tutkimuksen tekemi-
sesta. Aiheen tutkiminen on syventanyt omaa osaamistani. Olen oppinut paljon tutkimuksen teke-
misesta, ja siitda miten tutkimuksesta rakennetaan ehea kokonaisuus, jossa on huomioitu monipuo-
lisesti tutkimuksen eri osa-alueet. Vaikka olen oppinut prosessin aikana paljon, on prosessi myos
muistuttanut, kuinka paljon on viela opittavaa. Esimerkiksi tutkimuksen tekemisessa on hyvin

vasta-alkaja ja moneen eri asiaan olisi voinut perehtya viela entista syvemmin ja laajemmin.

Olen pyrkinyt tekemaan tutkimuksen eettisesti oikein ja huomioimaan eri ndkékulmat. Opinnaytetyd
on tehty toimeksiantona valtiovarainministeriolle, mika on edellyttanyt yhteistyota ja vuoropuhelua
opinnaytetyon eettisesta puolesta. Olen pitényt tarkasti huolen, etta tutkimukseen osallistuneet ei-
vat ole tunnistettavissa tassa tutkimuksessa ja pidan kiinni salassapitovelvollisuudestani. Olen sai-

lyttanyt arkaluontoisia tietoja huolellisesti ja poistanut ne heti, kun niille ei ole enaa ollut tarvetta.
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Opinnaytetydta kirjoittaessa olen yrittdnyt avata prosessiani mahdollisimman lapinakyvasti, jolloin

myads sen eettisyytta olisi helpompi arvioida.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimustiedote

Tutkimustiedote
Opinnaytetyon nimi

Opinnaytetyon tydnimena on ” VM:n pitovoima henkildston nakokulmasta”. Lopullinen nimi varmis-

tuu vuoden 2024 aikana.

Opiskelijan nimi ja yhteystiedot

Emmi Kaitera

Ohjaavan opettajan nimi ja sahkopostiosoite

Johan Dromberg, johan.dromberg@haaga-helia.fi

Toimeksiantaja
Valtiovarainministerio, henkilostoyksikko
Aineiston keruun tavoite

Aineiston keruun tavoitteena on selvittda valtiovarainministerién pitovoima- tekijoitd henkiléston na-

kokulmasta.
Aineiston keruun toteuttamistapa ja vaiheet

Aineisto kerataan ryhmahaastatteluissa. Haastattelut jarjestetdan joko Teamssin valityksella tai val-

tiovarainministerion tiloissa. Haastattelutilanteet tallennetaan.

Osallistuminen kesto

Ryhmahaastattelu kestaa noin tunnin.

Etukateisvalmistautuminen

Ryhmahaastatteluun ei tarvitse valmistautua etukateen.

Osallistumisen hyéty tutkittavalle tai hdnen edustamalleen organisaatiolle

Osallistumalla ryhmahaastatteluun on mahdollista vaikuttaa valtiovarainministerién toiminnan kehit-

tamiseen.
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Aineiston kasittely, sailytys, luovutustahot, mahdollinen havittaminen ja jatkokaytto

Ryhmahaastattelut tallennetaan ja litteroidaan. Litteroinnissa haastateltavien tiedot muutetaan niin
ettd haastateltava ei ole niista tunnistettavissa. Litteroinnin jalkeen alkuperaiset tallenteet tuhotaan.
Litteroitua materiaalia hyddynnetdan tdman opinnaytetydn tekemiseen, ja se luovutetaan valtiova-

rainministerion henkilostoyksikon kayttoon. Opinnaytetydn valmistuttu litteroitu materiaali tuhotaan.
Tuloksista tiedottaminen

Opinnaytetydn valmistuttua, se julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa. Taman lisaksi valtiovarain-

ministerion henkildstdyksikko tiedottaa tuloksista valitsemallaan tavalla.
Lisatiedot

Emmi Kaitera
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Liite 2. Suostumuslomake tutkimukseen osallistumiselle

Annan suostumukseni osallistumisesta valtiovarainministerion pitovoimaa kasittelevaan tutkimuk-

seen liitteena olevan tutkimustiedotteen mukaisesti.

Edella mainitun tutkimustiedotteen sisaltdé on kerrottu minulle ja ymmarran mita tutkimus koskee,

mita osallistuminen tarkoittaa minulle, mihin antamaani dataa kaytetaan ja miten sita sailytetaan.

Minulla on ollut mahdollisuus esittaa kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin kysy-

myksiini.

Ymmarran, etta osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista. Olen selvilla siita, etta voin peruut-

taa tdman suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta ja esimerkiksi keskeyttda haastattelun

niin halutessani.

Suostumuksen voi peruuttaa olemalla yhteydessa Emmi Kaiteraan. Huomaa, etta jo analysoidusta

tutkimustuloksista yhden tutkittavan osuutta ei voida jalkikateen poistaa.
Lisatietoja tutkimuksesta antaa opinnaytetydntekija Emmi Kaiteraan.

Allekirjoituksellani vahvistan, ettd annan suostumukseni tutkimukseen osallistumisesta.

Suostumuksen antajan nimi

Péiviys Allekirjoitus
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Liite 3. Haastattelurunko

e Aloitus valtiovarainministeriossa

e Miten tulit valtiovarainministerioon t6ihin? Miké valtiovarainministe-

riossi kiinnosti? Mika sai sinut valitsemaan valtiovarainministerion?
» Tarkedt asiat tydssd/omat arvot tydssa

*  Mitka tekijdt ovat juuri sinulle térkeitd tyossa? Mitd tekijoitd sind ar-

vostat?

« Mitka tekijét edesauttavat tydhyvinvointiasi? Mitka tekijét voisivat

lisatd tyohyvinvointiasi?
* Valtiovarainministerid tyonantajana

* Toteutuvatko ndma sinulle tirkeit asiat ty0ssési valtiovarainministeri-

0ssd? Mitké ovat valtiovarainministerion vahvuudet ty0antajana?

e Tulevaisuus

e  Mité toiveita sinulla on oman uran suhteen? Mitké asiat tuntuvat sielld tarke-

alta? Mita ajatuksia tydeldma tulevaisuudessa herattaa?
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