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Tyomarkkinoilla kilpailutilanne polarisoituu yhd enemmén ja enemmén. Varsinkin tietyilld aloilla
kilpailu hyvisti tyontekijoistd kasvaa ja samaan aikaan tyontekijdt ovat aiempaa vaativampia. Ndin ollen
saadakseen houkuteltua ja pidettyd parhaat osaajat, on tehtivad tGitd sen eteen. Téamin tutkielman

tavoitteena on perehtyd tyonantajamielikuvaan, tyontekijakokemukseen sekd niiden kehittdmiseen.

Tutkimuksen teoriapohjassa paneudutaan tyonantajabrandiin, tyontekijakokemukseen, yrityskulttuuriin
sekd motivaatioon. Tarkastelussa on myds tyoeldmin tulevien ammattilaisten, milleniaalien vaatimukset
tydelamaéltd. Teoriapohjan liséksi téssd tutkielmassa esitellidn Employee Experience -kysely, joka
tehtiin  turkulaisen teknologiayrityksen tyontekijoille. Kyselyaineisto keréttiin  virtuaalisella
kyselylomakkeella marraskuussa 2020. Kaikkiaan kyselyyn vastasi 609 henkiload globaalisti, joka
tarkoittaa, ettd vastausprosentti oli 66,4 %. Kyselyn tarkoituksena oli selvittdd, mitké asiat tyontekijat
arvottavat korkeimmalle hyvin tyonantajan ominaisuuksia pohdittaessa. Mielenkiintoista lopulta oli,
ettei taustatietojen mukaan luokiteltujen ryhmien vélilld ollut juuri eroavaisuuksia tirkeimpien
piirteiden osalta. Tdman tutkielman kohderyhmén mukaan térkein piirre hyville tyonantajalle nayttéisi

olevan se, ettd tyOntekijoitd kohdellaan reilusti ja heita kuunnellaan.
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1 Johdanto

Kuluva vuosikymmen on hyvin haastava globaalien tydmarkkinoiden nédkdkulmasta ja se heijastuu seké
tyontekijoille ettd tyonantajille. Tyomarkkinoiden kilpailutilanteen polarisoituessa tietyilld aloilla
kilpailu tyontekijoistd kasvaa ja samalla tyontekijat ovat nyt aiempaa vaativampia tyOnantajaansa
kohtaan. Varsinkin IT-alan tydmarkkinoiden valta-asema on siirtynyt tyontekijdille, heilld on valta
paittdd mitd tyotd haluavat hakea. Onkin ennustettu, ettd timinhetkinen pula osaavasta tyovoimasta
tulee vain pahenemaan tulevina vuosina. Néin ollen yritysten on alettava kiinnittiméén yhd enemmén
huomiota tyonantajabréndiin ja tyontekijadkokemukseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 11.) Saadakseen
houkuteltua ja pidettyd parhaat osaajat yrityksessd, on oltava valmis tekeméén toitd sen eteen. Tamé
vaatii sen, ettd yrityksissd ymmarretddn mité tyOntekijét potentiaalisessa tyOnantajassa arvostavat ja mitéd

asioita he yritykseltd kaipaavat.

Tyonantajabriandin parantaminen ei tarkoita vain ndkyvid mainoskampanjoita, vaan paljon syvempai
tyOstdmista yrityksessd. Vahva ja harkittu tyonantajabrandi vaikuttaa tyShon sitoutumiseen seka tyossa
viihtymiseen — puhumattakaan siitd, ettd se helpottaa uusia rekrytointeja sekd jopa madaltaa niiden
kustannuksia. Hyvd tyonantajabrindi nostaa nykyisten tyonantajien halukkuutta suositella myos
tyOantajaansa muille. Tyonantajabrandin rakentaminen vaatii suunnitelmallista ja pitkdjanteistd tyota ja

onnistuessaan se on merkittava kilpailuetu markkinoilla.

Tamén tutkielman tavoitteena on perehtyd tarkemmin tyOnantaja- sekd tyoOntekijikokemukseen.
Tyo6antajabrandi ja tyontekijadkokemus ovat aina tirkeitd tyoeldman aiheita, mutta nyt varsinkin siksi,
ettd tyomarkkinatilanne on murroksessa sekd tyonantajabriandi ja tyontekijakokemus ovat tutkielman
kohdeyrityksen strategian painopisteitd vuonna 2021. Tutkimuksen teoriapohjassa paneudutaan
tyOnantajabrindiin, tyontekijakokemukseen, tyokulttuuriin sekd motivaatioon. Teoriaosuudessa
tarkastellaan myds milleniaalien eli tydeldmin tulevien ammattilaisten vaatimuksia tyoeldmalta.
Teoriapohjan lisdksi tutkielmassa esitellddn myos tyOnantajamielikuvaa kartoittava Employee
Experience -kysely, joka tehtiin kohdeyrityksen tyontekijoille. Tutkielmassa esiintyvé kohdeyritys on

turkulainen teknologia-alan yritys, jolla on tyontekijoitd globaalisti hieman vajaa tuhat.

Employee Experience — kyselyn tarkoituksena oli selvittié, mitkd asiat ovat tarkeimpid tekijoitd hyvélle
tydantajalle yrityksen tyontekijoiden mielestd. Kysely laadittiin pitkélti kohdeyrityksen toiveiden
mukaisesti erilaisia teoreettisia viitekehyksid hyddyntiden. Kyselyn mukaan tirkeimpdnd tekijana
pidettiin sitd, ettd tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan. Kyselyn taustatietojen
perusteella muodostettiin erilaisia ryhmid, joiden avulla tarkasteltiin, onko eri taustatekijoilld vaikutusta

sithen, mika piirteet koetaan tarkeimpina hyvélle tyonantajalle.



Tyonantajamielikuvan sekd tyontekijakokemuksen kehittdmiseen yrityksessd tullaan jatkossa
satsaamaan paljon. Tutkielman aiheen taustalla myds vaikuttaa myds hankaluus rekrytoida
ohjelmistoalan osaajia Suomessa, joka ndkyy myds kohdeyrityksen rekrytoinneissa haasteena.
Onnistuessaan tyonantajabranddyksessd vetovoimasta tulee organisaation strateginen resurssi, joka on
markkinoilla aito ja merkittdva kilpailuetu (Huhta & Myllyntaus 2021, 11). Hyvé ja tarkkaan mietitty

tyonantajabrindi houkuttelee uusia osaajia sekd saa sitoutettua vanhat tyontekijat.



2 Tyoantajamielikuva

Tyo6nantajamielikuva on yhdistelmé toiminnallisista, taloudellisista sekd psykologisten hy&tyjen
paketista, jotka tyosuhde tyonantajan avulla tyontekijille tarjoaa. Tyonantajamielikuva tuo esiin
yrityksen valttikortit seké erottaa yrityksen muista kilpailijoista markkinoilla. Tyonantajamielikuvaa
voidaan myo0s kutsua tyonantajabrandiksi ja sen avulla voidaan houkutella, sitouttaa sekd motivoida
nykyisid sekd potentiaalisia tulevia tyontekijoitd. (Theurer, Tumasjan, Welpe & Lievens 2016, 156.)
Tyonantajamielikuva on siis kaikkiaan ajatus siitd, minkéilainen tyonantaja on ja minkélaisen
tyOpaikan organisaatio voi tarjota (Huhta & Myllyntaus 2021, 212). Eritoten aloilla, joilla on kova
kilpailu osaavista tyontekijoistd, tyonantajamielikuvalla on hyvinkin suuri rooli rekrytoinneissa ja
tyomarkkinoilla. Tydnantajamielikuvalla on nihty olevan myds rooli kestévin kehityksen
viestinviejéna seka silld on myds rooli yrityksen sosiaalisen vastuun strategiassa. TyOnantajamielikuva
on myos yksi parhaimmista keinoista vastata yrityksen mahdollisiin rekrytointi- sekd tyontekijoiden
sitouttamisongelmiin. Hyvé tydnantajamielikuva toimii lisdarvon tuottajana, eritoten asiantuntija-

aloilla. (Theurer ym. 2016, 155, 160.)

Organisaatiot pyrkivat kestdvain kilpailuetuun menestydkseen seké selviytydkseen yha
kilpailukykyisemmill4 ja globaaleimmilla markkinoilla. Organisaatiot panostavat helposti vain uusien
tyontekijoiden houkutteluun ja heidin tyytyvéisend pitdmiseensd, mutta paras ratkaisu tdhin ei
kuitenkaan ole ndyttdvat mainoskampanjat rekrytoinneissa tai pelkka kilpailu erilaisilla eduilla.
Tarkeintd on 16ytad keinot sithen, miten yrityksen sisdistd vetovoimaa kehitetddn kaikkia osapuolia
hyodyttavasti. Tama tapahtuu keskittdimalld huomio tydntekijakokemukseen ja tyonantajamielikuvaan.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 11.) Saavuttaakseen kilpailuetua markkinoilla yrityksen on tehtiva toita
tyontekijamielikuvansa eteen. Laajoilla ja haastavilla markkinoilla yrityksen brandi ja maine ovat
hyvin térkeité tekijoitd parhaiden tyontekijoiden houkuttelemiseen. Yrityksen maineen ja brindin
merkitys on tunnistettu tuotemarkkinoilla jo kauan sitten, mutta viime aikoina nédiden rooli myds
tyomarkkinoilla ja rekrytointiprosessissa on kasvanut ja korostunut. (Sivertzen, Nilsen & Olafsen,

2013, 473.)

Hyvilla tydantajabriandéykselld voidaan houkutella potentiaalisia tyonhakijoita. Palkatakseen osaavia
ihmisid, yritykset haluavat vaikuttaa houkuttelevilta ja hyviltd tyonantajilta. Tyonhakuprosessin aikana
tyonhakija yleensd harkitsee montaa eri yritysté ja yksi asia, joka vaikuttaa heidén paédtokseensd hakea
tietylle tydnantajalle, on tydantajan maine. TyOnantajamaine on joukko ominaisuuksia, jotka ovat
sosiaalisesti rakentuneet organisaatiolle sen aiempien toimien perusteella. Maineen lisdksi
tyOnantajamielikuva sisdltdd muitakin avainkésitteitd, kuten esimerkiksi houkuttelevuus, imago seké
tuotemerkki. Nama mainitut tekijat nousevat esille, kun tyonhakijat miettivat haluavatko hakea

tiettyyn ty6hon. (Sivertzen, Nilsen & Olafsen, 2013, 473—474.) Kuten aiemmin mainittu, tehokas



tyonantajamielikuvabrinddys saa aikaan kilpailuetua, sekd sen myotd on helpompi 16ytéd4 ja sdilyttad
tyOntekijoita yrityksessd. TyOnantajabranddys on kaikkiaan yksil6llisen sekd houkuttelevan
tyOnantajaidentiteetin rakentamisen prosessi. Vaikka tyonantajabrindiksi késitetdén helposti vain
esimerkiksi pelkka yrityksen nimi ja logo, se oikeasti kattaa kaiken miké tydnantajan tunnettavuuteen
liittyy - yleisesti tunnetun tyOnantajamielikuvan sekd maineen tydnantajana. TyOnantajamielikuvaa
kehitettiessd ongelmana usein on, ettd keskitytddn helposti pelkkéén rekrytointindkdkulmaan. Témén
sijaan tulisi ohjata paédfokus sithen, minkélainen tyontekijakokemus nykyisilld yrityksen tyontekijoilla

on. (Theurer ym. 2016, 156.)

Tyo6nantajamielikuvan rakentamisprosessi on tyonantajan identiteetin rakentamista ja tavoitteena silld
on pystya erottautumaan kilpailijoista markkinoilla. Tyonantajamielikuvaa parannettaessa kasvatetaan
tyOnantajan kiinnostavuutta ja yrityksen mainetta tyontekijoiden silmissd. Yrityksen kiinnostavuus
madritellddn konkreettiseksi hyddyksi, kun potentiaaliset tydntekijét arvioivat tyollistymistd ja
tyOntekoa tietyssa yrityksessd. Tutkimusten mukaan potentiaaliset tyontekijat vertaavat organisaation
imagoa heiddn omiin tarpeisiinsa, persoonansa sekd arvoihinsa. Kun ndmé kaikki osuvat kohdalleen,
yritys ndyttdytyy henkilolle kiinnostavana. (Sivertzen, Nilsen & Olafsen, 474, 2013.) Empiria my0s
osoittaa, ettd yrityksen yleiselld tunnettavuudella on seki suoria ettd epésuoria positiivisia vaikutuksia
tyonantajan houkuttelevuuteen. Mikali yritys on kovin tunnettu ja arvostettu, tyontekijit saattavat olla
valmiita tinkim#an kriteereistddn péaéstessdin tydskenteleméén tietyn bréndin alla. (Theurer ym. 2016,

162.)

Yrityksen tyonantajamielikuvaa voidaan kehittdd monin eri keinoin. Esimerkiksi erilaisilla
markkinointikeinoilla, kuten tyontekijidkommunikaatiolla seka tyopaikkailmoituksilla voidaan pyrkia
vaikuttamaan ja parantamaan tyonantajamielikuvaa. Myds sosiaalisen median rooli
tyOnantajamielikuvamarkkinoinnissa on kasvanut viime vuosina merkittavasti.
Markkinointindkokulmasta huomioitavaa on myds se, etti usein uusille potentiaalisille tyontekijoille
suunnatussa markkinoinnissa on ristiriitaisuutta suhteessa vakiintuneiden tyontekijoiden
kokemukseen. Téllaiset ristiriidat saattavat aiheuttaa psykologisten sopimusten rikkomuksia, jotka
voivat johtaa tyOntekijéiden kielteisiin asenteisiin. (Theurer ym. 2016, 167.) Hyvin oleellista on siis
ymmartii, ettd tydnantajamarkkinointi on seké sisdistd ettd ulkoista yleisdé varten. Sisdinen
markkinointi vaikuttaa sithen, minkélainen ty6antajakuva luodaan ja miten se kommunikoidaan
tyontekijoille. Tyonantajamielikuvaa ja tyontekijadkokemuksen tilaa voi myds pyrkid selvittiméaan
lahtohaastatteluiden avulla, niiden avulla voidaan saada hyvinkin hedelmallista tietoa siitd, mitkd asiat

ovat yrityksen kehityskohteita.

Usein tyonantajamielikuvaan ja sen kehittdmiseen puututaan vasta kun on jo liian mydhéistd. Syvéin

juurtuneita késityksid ja uskomuksia briandisti voi olla haastavaa muuttaa, mutta se ei ole mahdotonta.



Tarkedd on ymmartda, ettd tyonantajamielikuva syntyy ja kehittyy kaikissa organisaation
kohtaamisissa. Néin ollen mielikuvaan voi myds tietoisesti kiinnittdd huomiota ja pyrkid parantamaan
sitd. Kun ymmarretdan mistd kaikesta tyonantajamielikuvan vetovoima koostuu, on helpompi my6s
tarkastella missé osa-alueilla on haasteita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 37, 67.) Tyonantajamielikuvan
systemaattinen parantaminen tarvitsee aktiivista johtamista eli suunnitelmallista toimintaa. Talla
tavoin pyritdén saamaan organisaation eri toimijoita tydskenteleméén mahdollisimman vaikuttavasti ja

tehokkaasti tydnantajamielikuvan kehittdmiseksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 214.)

Bréndin tuntevien markkinointiosaajien mukana oleminen tydnantajamielikuvaprojektissa kannattaa,
silld tyonantajamielikuvan rakentamisessa on paljon samaa kuin muussakin branditydssa.
Tyo6nantajabrédnddys on vaikuttavimmillaan silloin, kun tyontekijamielikuvan mukaisia viesteja
saadaan sisdllytettyd myos osaksi organisaation laajempaa markkinointi- ja brandityota.
Tyonantajabrandin johtamisen ytimesséd ovat tyontekijille tuotetut kokemukset, ja niméa kokemukset
on otettava huomioon kaikessa tyonantajamielikuvatydssa. Kun halutaan ohjata ja johtaa
tyOnantajabrindié tiettyyn suuntaan on hyvin tarkedd ymmartaa tyontekijakokemusta, sen merkitysta
sekd asettaa sille haluttu tavoitetila. Tdméan avulla pystytéén viestid kohderyhmille parhaiten heita

puhuttelevalla tavalla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 217-218.)

Tyonantajabriandity6 on jatkuvaa tyoté ja johtamista, jotta jo saavutettu pddoma sdilytetdén ja sitd
pystytddn jopa kehittiméén. Brandityon onnistumisen edellytys onkin myds ylemmén johdon
ymmérrys briandityon strategian tiarkeydestd. Jotta brindityd olisi myds oikealla tavalla priorisoitua ja
kohdennettua, brindin eri sidosryhmét on tunnistettava. Sisdisesti tirkeimmat sidosryhmét ovat HR,
markkinointi sekd muut yrityksen brindin parissa tydskentelevét tahot. Myos esimiehet ja heididn
toimintansa ovat tirkedssé roolissa siind, miten toivottua tydnantajamielikuvaa rakennetaan.
Parhainkin rekrytointiprosessi voi johtaa negatiiviseen brandikokemukseen seké pettyneisiin
hakijoihin, mikéli rekrytoivat esimiehet eivit onnistu hyvan kokemuksen luomisessa hakijan

tavatessaan tai hakijan kanssa viestiessddn. (Huhta & Myllyntaus 2021, 222-223.)

Bréndikehityksen yksi tirkeimmisté avuista ja tyokaluista on tyOantajalupaus, se kiteyttdd pitkalti sen,
miksi tyOntekijan kannattaisi valita juuri kyseinen tyonantaja eikd esimerkiksi kilpailijaa (Huhta &
Myllyntaus 2021, 221). Tyonantajalupauksen tulee olla ennalta mietittynd ja maariteltyna, eli toisin
sanoen sen tulee kuvata mité yritys haluaa tyonantajana tarjota. TyOnantajan arvolupaus on kaikkiaan
assosiaatioiden kokoelma, jonka yritys tarjoaa vastineeksi kyvyistd ja taidoista, jotka tyontekija tuo
mukanaan organisaatiolle. Lupauksen tirkeimpéni tehtéivind on yhdistdd potentiaalisten
tyontekijoiden ajatukset ja odotukset tyonantajan vahvuuksiin ja tavoitetilaan. (Huhta & Myllyntaus

2021, 236-239.)
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Mikali tyonantajamielikuvaa halutaan ldhted yrityksessd parantamaan, tulee ensimmaéisend ymmartad
yhtidn strategia. Yhtidn strategia luo raamit kaikelle toiminnalle. Tdman jélkeen tulee selvittad
tybantajamielikuvan ja tyontekijikokemuksen nykytila yrityksessd. Nykytilan tarkastelun avulla
saadaan analysoitua sitd, mikd on tyonantajakuvan tdménhetkinen tilanne. Tarkastelun ohella on my6s
hyva pohtia, paljonko resursseja ollaan valmiita laittamaan tydnantajamielikuvan parantamiseksi.
Nykytilan tarkastelun avulla saadaan selvitettyd, mitké asiat ovat yrityksen heikkouksia ja vahvuuksia
tyonantajamielikuvan osalta ja kun vahvuudet ja heikkoudet ovat selvilld, on hyva méaritella
tyonantajamielikuvan tavoitetila. TyOnantajamielikuvan parantamisessa on tirkedéd miettid, mita
asioita halutaan korostaa ja mitd asioita halutaan parantaa tyonantajamielikuvassa. (Huhta &

Myllyntaus 2021, 153-154.)

Tyonantajabrandin kehittdminen ei ole aivan yksinkertaista, siind kohdataan yleensd monenlaisia
haasteita. Haasteena voivat olla esimerkiksi paine saada rekrytoitua nopeasti uusia osaajia seké yritys
kilpailla palkkauksen ja etujen avulla. Rekrytoivia kilpailijoita voi olla yllattdvankin paljon ja
kilpailijat voivat olla keskendén hyvinkin erilaisia. Tdmén lisdksi tyomarkkinat ja viestintdkanavat
ovat pirstaloituneet ajan my6td yhd enemmain. Haasteena voi olla myos, mikéli yrityksen johto
muuttaa strategiaansa vihan vilid seka tdhian yhdistettyna organisaation paatoksentekijoilld on suppea
ymmarrys tyonantajabrindista ja sen vaikuttavuudesta tyomarkkinoilla. Timén seurauksena voi olla
paine pienentdd budjettia tai brandity6hon kaytettivid resursseja. Uhkana tyonantajabréindille voi olla
myds se, ettd vastuu briandityOsté voi pirstaloitua eri ihmisten ja organisaatioiden vilille. Toinen
uhkakuva saattaa olla siind, ettd yrityksessd panostetaan enemmén siihen, mitd tyonantajamielikuvasta
sanotaan, kuin siitd, ettd miten sitd parannetaan ja sen eteen tyoskennellddn. Lihtokohtaisesti ihmiset
myds tunnetusti vastustavat muutoksia, joten myos timai saattaa tuoda haasteita brandity6hon ja sen

myo6té tulleisiin muutoksiin yrityksessd. (Huhta & Myllyntaus 2021, 219-220.)

Tyonantajamielikuvaa parantaakseen tulee tehda tiettyja strategisia valintoja. Yrityksen tulee miettia
mika on haluttu tavoiteltava kohderyhma, timén mééritteleminen ja priorisointi voi usein olla
haastavaa. My®ds, kuten jo aiemmin mainittu, yrityksen tyonantajabriandin nykytila ja positio
markkinoilla tulee tiedostaa. Positio on tarked tunnistaa, jotta tydonantajabrandia voidaan kehittaa
haluttuun suuntaan ja radtialéidd myds tarkemmin halutuille kohderyhmille. Tédssd kohtaa
tyontekijiymmaérrykselld on hyvin térked rooli, tulee ymmartda mité tyontekijit arvostavat ja haluavat
tyOnantajaltaan ja milld tekijoilld erottaudutaan kilpailijoista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 228-231.)
Bréndikehityksessa tulee méadrittdd tavoitteet ja mittarit, jolla toiminnan edistymistd seurataan. Tarkedd
tissé kohtaa on kuitenkin muistaa se, etté tavoitteiden tulee olla maltillisia ja realistisia. [lman

mittareita ja tavoitteita, toiminnasta ei tule vaikuttavaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 235.)
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Hyvilla suunnittelulla saadaan maériteltya tarvittavat toimenpiteet strategian tdydentdmiseksi.
Toimenpiteiden tarkoitus on ottaa kantaa siithen, mihin kohtauspisteisiin halutaan panostaa ja milld
taktiikoilla saavutetaan aiemmin mééritetyt tavoitteet tydnantajabrandin osalta. Kohtauspisteet ovat
hetkié ja paikkoja, jotka rakentavat tyonantajamielikuvaa. Kohtauspisteet alkavat jo ennen mahdollista
tyonhakua, silloin kun henkild edes kuulee organisaatiosta ensimmadista kertaa. Ennen tyonhakua
térkeitd kohtauspisteitd ovat urasivut, brandildhettildat, rekrytointimateriaalit, sosiaalinen media,
tapahtumat seké lopulta my0s varsinainen rekrytointisivu. Rekrytointiprosessissa on myds muutamia
tarkeitd kohtauspisteitd, jotka kannattaa huomioida; tyopaikkailmoitus ja sen kaytannollisyys,
hakijaviestinté seké lopulta mahdollisesti myds haastattelutilanne. My®ds itse tydsuhteen aikana on
vield kohtauspisteiti, nditd ovat perehdytysprosessi, sisdinen viestintd, tyokulttuuri seka tietenkin
tyontekijakokemus. Ndiden kohtauspisteiden suunnittelu ei valttimaétta ole sen haastavampaa, kuin
madritelld, ettd mitd tehddin, milloin tehdddn ja kenen toimesta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 239—
252.)

Tyontekijaymmarryksen myota yritys pystyy rakentamaan kohdennetumpaa ja puhuttelevampaa
viestintdd. Kohderyhmén kiinnostuksenkohteet ja arvot méérittavét niitd teemoja, joista on kannattavaa
viestid. My0s tyohyvinvointiin ja siitd viestimiseen panostaminen kannattaa, myds muuten, kun
lakisditeisten velvoitteiden osalta. Tadstd hyvénd esimerkkiné on konsulttiyhtié Deloitten tutkimus
Isossa-Britanniassa. Tutkimusten tulosten mukaan jokainen punta, joka on panostettu psyykkiseen
hyvinvointiin tuottaa viiden punnan edestd sdist6jd. Taima on jo merkittiva sddstd tyonantaja osalta.
Tamaé panostus korreloi myos poissaolojen vihentymiseen seké pienempédin vaihtuvuuteen.
Hyvinvointi tydssd myds johtaa parempaan tyotyytyviisyyteen sekd kokemukseen tyon imusta. (Huhta

& Myllyntaus 2021, 179, 221.)



12

6 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri seké strategia ovat johtamisen kaksi kaikkein tdrkeimmista tyokaluista (Huhta &
Myllyntaus 2021,167). Organisaation kokonaisvaltaisen menestymisen kannalta on tirkeéa, ettd

strategia seké organisaatiokulttuuri kulkevat kési kddessé ja ovat tasapainossa keskendén.
6.1 Organisaatiokulttuurin maaritelma

Strategia médrdd raamit organisaation tekemiselle seki asettaa tavoitteet, organisaatiokulttuuri taas
osallistuu yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen toiminnan, normien sekd uskomusten kautta.
Kéytinndssd organisaatiokulttuuri médrittdd yhteison sdédnnot ja se asettaa rajat eri organisaatioiden
vilille. Organisaatiokulttuuri on ikdén kuin sosiaalinen liima, joka yhdistdd organisaatiota tarjoamalla
sen jéasenille yhteiset kdyttaytymissddnndt. (Robbins & Judge 2017, 298.) Kaikkiaan kulttuuri on
kisitteend huomattavasti epdméadrdisempi kokonaisuus, johon liittyy muun muassa asenteita, tunteita,
sosiaalisia rakenteita seki yksildiden kayttaytyminen. Organisaatiokulttuuri tekee yksildistd yhteison
seki rakentaa organisaation identiteettid. Kulttuuri on ryhméan ominaisuus, eiké yksittdiselld ihmiselld
voi olla kulttuuria, silld se syntyy vain ihmisten muodostamissa ryhmissé ja niiden
vuorovaikutuksessa. Kulttuuri voi olla epdmaérdisempi ja hankalampi hahmottaa, mutta sitékin

tarkedmpi tiedostaa. (Mellanen & Mellanen 2020, 152—153.)

Jokaisella yritykselld on olemassa oma organisaatiokulttuurinsa, se voi olla tietoisesti johdettu tai
tiedostamattomasti syntynyt. Organisaatiokulttuuri on ndkymaéton tekijé, joka kuitenkin on 1dsna
kaikessa — se ohjaa asenteita, ajattelua, toimintaa ja sen pohjalta madraytyvit myds organisaation
normit, miké on sallittua ja mika kiellettyd toimintaa, miké suositeltavaa tai miké paheksuttavaa.
(Mellanen & Mellanen 2020, 152—153.) Mikaéli organisaatiokulttuuri on erityisen vahva ja siind on
hyvin formaalit sd4nnot, se saa aikaan sen, ettd ihmiset kayttaytyvit yrityksessd hyvinkin ennalta-
arvattavasti. Nykypéivin yleistyvi etityo sekd kasvokkaisen kommunikaation puute heikentdd helposti
yhteisten normien muodostumista yrityksessé. Téssi tilanteessa vahva johtajuus on erittdin tarkedd
yrityksen kulttuurin kannalta, eritysesti innovatiivisten organisaatioiden nakokulmasta.
Organisaatiokulttuurin ndkokulmasta vahvalla johtajuudella tarkoitetaan kulttuurin vaalimista
sadnndlliselld kommunikoinnilla yhteisisté tavoitteista seké prioriteeteista. (Robbins & Judge 2017,

298.)

Hyvé organisaatiokulttuuri voi parantaa tyontekijoiden sitoutumista sekd lisdtd koettua yhtendisyytta,
joka selkedsti hyodyttad yritystd. Organisaatiokulttuuri ei kuitenkaan ole tarked vain yrityksen
menestymiselle vaan se on hyvin merkittava tekijd myos yrityksen tyontekijoille. Kuten aiemminkin jo

mainittu, kulttuuri tarjoaa raamit ihmisten kayttdytymiselle ja toiminnalle ja tdten helpottaa ihmisten
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toimimista tietyssd ympéristossd. Kulttuuri sanoittaa miten asiat tehdéén. (Robbins & Judge 2017,

302.)

Organisaatiokulttuurin asiantuntija Jesse Price, Harvard Business Reviewistd kuvaa, etti
organisaatiokulttuurille on olemassa nelji erilaista tyypillistd piirrettd. Nama piirteet ovat jaettavuus,
kokonaisvaltaisuus, pysyvyys sekéd ehdottomuus. Jaettavuus tarkoittaa sité, ettei organisaatiokulttuuri
ole kenenkéddn ihmisen oma yksityinen ominaisuus, vaan se syntyy ryhmaéssé ja nékyy erilaisina
kirjoittamattomina sééntdind toiminnassa. Organisaatiokulttuuri kokonaisvaltaisena ilmioné tarkoittaa
sitd, ettd se ndkyy hyvinkin erilaisin tavoin organisaation eri kerroksissa. Se nikyy muun muassa
kayttdytymisend fyysisessd ympéristossd, ndkyvind symboleina sekd ryhmén rituaaleina. (Mellanen &
Mellanen 2020, 153.) Samaan aikaan kulttuuriin kuuluu myos ndkyméatdn osa, johon kuuluvat muun
muassa motivaatio, ajattelutavat sekd sanoittamattomat oletukset. Pysyvé ilmid kulttuuri on Pricen
mukaan siksi, ettd organisaatiot vetdvit puoleensa ihmisid, jotka ovat hyvinkin samankaltaisia kuin
organisaatio. Tdman liséksi organisaatiot my0s pyrkivét valitsemaan joukkoonsa ihmisié, jotka sopivat
hyvin joukkoon. Kulttuurista tulee ndin ollen itsedéin vahvistava sosiaalinen kaava, joka saa
kulttuurista ajan my6ta pysyvian ilmion. Ehdottomana ilmidné kulttuuri ilmenee siten, ettd ihmisilld on
sisdénrakennettu ja tehokas vaisto huomata ja reagoida kulttuuriin. Tdma voidaan nidhda organisaation
hiljaisena kielend ja téstd syystd uudetkin ihmiset organisaatiossa alkavat hyvin dkkid toteuttamaan

uuden tyopaikkansa organisaatiokulttuuria. (Mellanen & Mellanen 2020, 153.)

Organisaatiokulttuuria voi pyrkid myds kuvaamaan ja mééritteleméén seitsemén eri paépiirteen avulla.
Néma padpiirteet ovat: innovaatio ja riskinotto, yksityiskohtien huomiointi, tulosorientoituneisuus,
ihmiskeskeisyys, tiimikeskeisyys, aggressiivisuus seké vakaus. Jokaisen piirteen vahvuus méérittelee

osaltaan organisaatiokulttuuria.

Innovaatio ja riskinotto maarittelee sen, ettd paljonko yrityksen tyontekijoitd kannustetaan ottamaan
riskejd ja innovoimaan tydsséédn. Toisena piirteend oleva yksityiskohtien huomiointi tarkoittaa sité, ettd
kuinka tarkkaa tyotéd tyontekijét tekevét ja paljonko pienille yksityiskohdille annetaan huomiota.
Kolmantena piirteend oleva fulosorientoituneisuus kuvaa sit, keskittyyko yrityksen johto enemmaén
pelkkiin saavutettuihin tuloksiin vai tekniikoihin ja prosesseihin, joilla tulokset on saavutettu.
Ihmiskeskeisyys piirteend kuvaa taas sitd, paljonko johto miettii padtoksissadn tyontekija ja paatoksien
vaikutuksia heihin. Viides organisaatiokulttuuria kuvaava piirre on tiimikeskeisyys. Tiimikeskeisyytta
voi analysoida pohtimalla, onko yrityksen toiminta enemmaén tiimi- vai yksilokeskeistd. Kuudes
kuvaava piirre on aggressiivisuus ja tdmé tarkoittaa sité, etté ovatko yrityksen tyontekijit kovin
kilpailuhenkisié vai rentoja suorittajia. Viimeinen, seitsemaés piirre on organisaation vakaus. Tété voi
pohtia siitd ndkokulmasta, ettd pyrkiiko yritys vakaaseen asemaan vaiko tdhtéd kasvuun. Jokaisen

piirteen voimakkuus auttaa méérittiméén organisaatiokulttuuria ja néiden piirteiden tunnistaminen ja
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tiedostaminen omassa organisaatiossa auttaa parantamaan ymmaérrysti organisaation kulttuurista.
Organisaatiokulttuuri kuvaa pitkalti sen, kuinka tyontekijit kokevat organisaation ja mitd késityksié

heilld on siitd — ei niinkdén sité, ettd mitd mieltd he organisaatiosta ovat. (Robbins & Judge 2017, 296.)
6.2 Organisaatiokulttuurin johtaminen

Organisaatiokulttuurin osalta on tirkea tiedostaa se, ettei kulttuuri synny silménrépayksessé vaan se
muovautuu pikkuhiljaa. Koska kulttuurin muodostuminen tapahtuu hyvinkin hitaasti, se ei mydskéan
synnyttydin havid kovin helposti. Organisaatiokulttuuri muodostuu ajan mydta siten, ettd yritykseen
palkataan ihmisii, jotka ajattelevat samalla tavoin kuin yrityksen perustajat. Ajan myo6té yritykseen
valikoituu ihmisié, jotka parhaiten sopivat yrityksen kulttuuriin. — ndin ollen kulttuuri siis vain
vahvistuu ajan kuluessa. Rekrytointiprosessissa on tarkedd viestid organisaation kulttuurista myos
hakijalle, jotta hakija voi miettid onko yrityksen kulttuuri sopiva hénelle. Oleellista on siis, etté
yrityksen kulttuuri ja hakija sopivat yhteen. Kulttuuria voi myds muovata tietoisesti kehittdmalla sitd

haluttuun suuntaan. (Robbins & Judge 2017, 303-304.)

Organisaatiokulttuuria on siis mahdollista johtaa ja kehittéé tietoisesti. Ensimmaéinen askel kulttuurin
johtamisessa on tulla tietoiseksi nykyhetkesti ja siitd, minkélainen tydyhteison kulttuuri nyt on
(Mellanen & Mellanen 2020, 155). Térkedé on pystyd maéritteleméén ja sanottamaan, minkélaiseen
kulttuuriin pyritdén ja minkélaisia konkreettisia asioita silld halutaan saavuttaa. Timéan avulla
kulttuurimuutos on mahdollista sanottaa ja néin ollen viestid koko organisaatiolle. Kulttuurin
abstraktin luonteen takia voi olla helpompaa viitata konkreettisiin asioihin, jotta ihmiset ymmartavat
muutoksen tarpeen ja syyt. Yksi askel organisaatiokulttuurin muokkaamiseen on valita avainrooleihin
ja johtotehtdviin ihmisié, jotka edustavat toivotunlaista organisaatiokulttuuria. (Mellanen & Mellanen
2020, 158-159.) Johdon toiminnalla on siis merkittdva vaikutus yrityksen kulttuuriin, heidén sanansa
ja toimintansa heijastavat organisaation normeja (Robbins & Judge 2017, 304). Vaikkakin kulttuuri on
ryhméilmio, ndma yksittdiset avainhenkilot voivat vaikuttaa organisaatiokulttuurin muovautumiseen
puheellaan ja toiminnallaan. Organisaatiokulttuurin johtaminen tulisi ottaa osaksi arkea ja erilaisten

prosessien tulisi tukea toivotunlaista organisaatiokulttuuria. (Mellanen & Mellanen 2020, 159.)

Myds esimies voi edistdd positiivista organisaatiokulttuuria olemalla nékyvasti hyva roolimalli.
Tyontekijat helposti tarkastelevat esimiestensd toimintaa hakeakseen sieltd mallia omaan toimintaansa
ja sopivaan kaytokseen. Esimiehen kannattaa siis néyttdé positiivista esimerkkié ja kommunikoida
erilaisista odotuksista. Esimies voi vahvistaa organisaation toimintatapoja erilaisten seminaarien,
koulutusten seki tydpajojen myo6té. Positiiviset asenteet heijastuvat aina pitkin tyontekijéketjua ja
kaikki ldhtee johdosta. Tutkimustenkin mukaan korkeimman johdon arvot ennustavat tyontekijoiden

kayttaytymista.
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Positiivinen organisaatiokulttuuri rakentuu tyontekijéidensd vahvuuksiin. Se myos palkitsee enemmén
kuin rankaisee sekd rohkaisee yksilon kasvuun ja kehittymiseen. Tyontekijéiden omiin vahvuuksiin
positiivinen organisaatiokulttuuri vaikuttaa vahvistavasti. Yll4ttdvain moni tyontekijé ei itse tiedosta
omia vahvuuksiaan — Hyvé kulttuuri auttaa 16ytdméan ne sekd hyddyntdméaan niitd parhaiten.
Positiivinen organisaatiokulttuuri tunnistaa myds eron pelkén tyon sekd uran vililld. Positiivinen
organisaatiokulttuuri ei vain tue sitd, miten tyontekijistd saadaan kaikista tuottavin, vaan tukee myos
tyontekijan henkilokohtaista ammatillista kasvua ja kehittymistéd. Yksi keino luoda positiivista
organisaatiokulttuuria on huomioida tyontekijoiden oikeanlainen toiminta. Monesti palkitseminen
ajatellaan enemman rahallisina palkintoina ja sen my6té helposti unohtuu pienemmat ja halvemmat
keinot palkita, kuten kiitokset ja hyvan palautteen antaminen. Johtajat eivit yleensd ymmarra, mité
kustannuksia ndiden laiminlyonnistd seuraa ja kuinka suuri positiivinen vaikutus kiitoksellakin voi

olla. (Robbins & Judge 2017, 308-310.)

Organisaatiokulttuuriin on erittdin tirkedé kiinnittdd huomiota, silli se vaikuttaa myos yrityksen
taloudelliseen tulokseen (Robbins & Judge 2017, 301). Yksi suurimmista yksittéisistd syistd miksi
ihmiset vaihtavat t6itd, on yhteisdllisyyden ja yhteenkuuluvuuden puute. Yhteisollisyydelld on hyvin
merkittdva vaikutus yksilon terveydentilaan ja sitoutumiseen yritykseen. Tutkimusten mukaan
yhteisollinen tydyhteiso tukee terveyttd merkittavésti. Lisdksi masennusoireiden riski voi olla jopa
noin 30-50 % suurempi yrityksissé, joissa on heikko yhteisdllisyys. (Mellanen & Mellanen 2020,
170.) Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun dosentti Marja-Liisa Mankan ja projektimanageri
Riitta-Liisa Larjovuoren mukaan hyvé tydyhteiso on paljon parempi sitouttamisen keino kuin
esimerkiksi hyvé palkka. Tyontekijét, jotka tuntevat olonsa turvalliseksi seké itsensd osaksi
organisaation yhteisdd, tekevit myo0s tyonsé tyypillisesti paremmin. Tamé nékyy siis myds tyon

laadussa. (Mellanen & Mellanen 2020, 172—173.)

Ty6eldmén tulevat ammattilaiset, milleniaalit ovat uskollisia yhteisolleen, ei tydnantajalle (Mellanen
& Mellanen 2020, 173). Milleniaalit odottavat ja vaativat esimicheltddn my0s entistd enemman
hyvinvoinnista huolehtimista. Tydeldman muuttuessa yha luovemmaksi, nopeammaksi ja
monimutkaisemmaksi, my0s ty6tehtdvat muuttuvat aiempaa haastavammiksi. Tdmé vuorostaan taas
vaatii tehokkaampaa palautumista, jotta ihmiset jaksavat hyvinvoivina tyossaan. Tyohon ja vapaa-ajan
tasapainoon liittyy olennaisesti myds organisaation joustavuus. Organisaation joustavuus tdssd kohtaa
tarkoittaa mahdollisuutta toteuttaa ty6td niin kuin itse haluaa; miten tyoskentelee, missd tyoskentelee

ja milloin tyoskentelee. (Mellanen & Mellanen 2020, 234.)

Loppujen lopuksi ihmiset itse ovat ne, jotka luovat ympéréivan kulttuurin. TySyhteisd on yksi
organisaatiokulttuurin tairkeimmisté osista ja se onkin yksi tirkein osa tyShon sitouttamisessa. Sen

merkittdva vaikutus heijastuu myos negatiiviseen suuntaa, silla yksi yleisimmisti syistd loppuun



16

palamiseen on tydilmapiirihaasteet. Hyvéksi koettu yhteis6llisyys muodostuu yksinkertaisesti
positiivisuudesta, johtamisesta seké yhteishengesti. Tydyhteiso vaikuttaa oleellisesti sithen, miti
tyOpaikassa arvostetaan, miten sielld vithdytddn ja miten siihen sitoudutaan. (Mellanen & Mellanen
2020, 170 & 174.) Yhteisollisyyttd voi parantaa kommunikoimalla paremmin ja avoimemmin
yrityksen sisdlld. Organisaation jisenet tulee pitdé ajan tasalla suurista muutoksista, pienistd voitoista —

kaikkiaan toiminnan tulee olla ldpindkyvai. (Mellanen & Mellanen 2020, 177.)
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7 Tyodntekijakokemus

Motivaatio sekd motivaatioon perustuva itseohjautuvuusteoria liittyvit oleellisesti
tyontekijakokemukseen, silld motivaatio on ihmisen kaiken tekemisen perusta ja tutkimalla sité,

voidaan selvittdd miksi ja miten ihminen toimii.
7.1 Motivaatio

Sana motivaatio tulee latinan kielestd ja sanasta movere”, joka kuvaa litkkumista ja liikuttamista.
Motivaatioteoriat keskittyvit siihen, mitk4 asiat saavat ihmisid liikkeelle ja antavat suuntaa
kayttaytymiselle. (Ryan & Deci 2017, 13.) Motivaatiota ilmidné voidaan pyrkia tarkastelemaan
kolmen kysymyksen avulla, jotka ovat: miten, miksi ja mitd. Miksi-kysymys viittaa sithen, mitka syyt
vaikuttavat motivaation pohjana taustalla. Téllaisia syitd voivat olla esimerkiksi yksilén omat arvot,
psykologiset perustarpeet tai tunne hallinnasta. Tdhén miksi-kysymykseen liittyvét asiat ovat usein
alitajunnassa ja ovat harvoin ihmisen omassa tietoisuudessa. Mitd-kysymys kuvaa yksilon motivaation
kohdetta. Sen avulla etsitddn vastausta kysymykseen, mihin ihminen toiminnallaan pyrkii tai mitd hian
silld haluaa. Tdhéan liittyvat ihmisen pyrkimykset, tavoitteet seka intohimot. Usein tdma aspekti
motivaatiosta on hyvinkin konkreettisesti késiteltdva ja ihmisen oman tietoisuuden piirissi. Miten-
kysymys viittaa siithen, miten ihmiset pyrkivit toteuttamaan néitd motiivejaan, tavoitteitaan tai

tarpeitaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Ihmiset motivoituvat eniten siitd, ettd he voivat toimia autonomisesti eli paattas itse omista
tekemisistddn. Toisin sanoen, ihmistd motivoi parhaiten sisdinen motivaatio, eli omat siséiset halut ja
toiveet. Késitteend sisdinen motivaatio tarkoittaa sitd, ettd ihmisen toiminnan motiivina toimii se, etti
yksilo pitdd toimintaa omien arvojensa mukaisena, itsedédn kiinnostavana seka itselleen mielihyvaa
tuottavana. Varsinkin oppimisen kannalta sisdinen motivaatio on erityisen tirkea, silld sisdinen
motivaatio edistéd oppimista. Sisdisen motivaation kohdalla motivaatio syntyy tekemisesté itsestdén,
tekeminen on kiinnostavaa ja innostavaa. Motivaation nidkdkulmasta ulkoiset motiivit eivét vaikuta
laheskéén néin paljoa ihmisen toimintaan kuin siséiset motiivit. Sisdinen motivaatio ei ole vain
ihmisen oma pohjimmainen ominaisuus, vaan tyon on mahdollista lisétd sisdistd motivaatiota silloin,
kun henkilén omat arvot ja kiinnostukset vastaavat sité, mitd organisaatiolla ja ty6lla on yksilolle

tarjota. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Itseméédradmisteorian mukaan olennaista on se, ettd yksilon toimintaa ei ohjaa siitd saavutettava
ulkoinen palkinto vaan sisdiset motiivit. Ulkoiset palkinnot voivat jopa enemmankin heikentéd sisdista
motivaatiota. Ulkoisesta motivaatiosta puhutaan silloin, kun jotain tavoitellaan siksi, ettd esimerkiksi

joku muu henkild tai tilanne sitd vaatii tai siitd saisi ulkoisen palkkion. Ulkonen motivaatio johtaa
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helpommin tavoitteista luopumiseen vastoinkdymisié kohdatessa ja ulkoisen motivaation pohjalta
toimiminen saattaa myos heikentéd yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Salmela-Aro & Nurmi

2017.)

Ihmiset eivét kuitenkaan ole tdysin heterogeeninen ryhmé my0dskéén motivaation ndkdkulmasta, ja
yksiloiden motivaation miéré ja laatu vaihtelevat suuresti eri tilanteiden valilla. Eroa voi esiintyd
runsaastikin siind, miten ihmiset ndkevét ja kokevat ympéristonsa ja miten he arvioivat omat
mahdollisuutensa ja kykynsa siédelld toimintaansa tdssd ymparistossa. [hmiset voivat kokea saman
tilanteen hyvinkin erilaisesti, toinen voi kokea, ettd itselld on paljonkin vaikutusmahdollisuuksia
tilanteessa, kun taas toinen voi kokea tismalleen samassa tilanteessa, ettd hanella itselldén ei ole
juurikaan vaikutusmahdollisuuksia. Pd4osin perimmaiinen syy sille miksi ihminen on epadmotivoitunut,
on hénen tunteensa siiti, ettei hdn voi vaikuttaa tekemisensa lopputulokseen. [hmiset pysyvét
epamotivoituneina, mikéli kokevat, ettd heilld ei ole kiinnostusta tai merkitysti kyseiseen asiaan. Ndin
on etenkin silloin, mikéli koetaan, ettd psykologiset perustarpeet jadvét tayttymattd. (Ryan & Deci

2017,16.)

Tyoeldméssi palautteen antaminen on motivaation ndkokulmasta hyvin merkityksellistd. Mikali
yksilolle annetaan positiivista palautetta toiminnasta, hin todennidkdisimmin kokee enemmin siséista
motivaatiota kuin henkild, joka ei tité positiivista palautetta saanut. Positiivisella palautteella on
yhteyttd myds ulkosein motivaation muuttumiseksi sisdiseksi motivaatioksi. Néin voi tapahtua, mikéli
tdma positiivinen palaute korostaa yksilon omaa roolia hyvén suorituksen tekijidna ja ndin ollen saa
hinet kokemaan vahvemman autonomian ja pystyvyyden kokemuksen. Negatiivinen palaute
vuorostaan voi heikentdd autonomian ja kompetenssin kokemusta ja toistuva negatiivinen palaute voi
johtaa motivoitumattomuuteen. Palautteen liséksi yksilon tydhon voi vaikuttaa organisaation strategian
kokonaispalkitsemisen avulla. Kokonaispalkitseminen tarkoittaa aineettomien ja aineellisten
palkitsemiselementtien kokonaisuutta. Aineellinen palkitseminen on perinteistd rahan arvoista
palkitsemista, kun taas jopa merkittdvampi aineeton palkitseminen liittyy tyon sisaltoon,
tyOymparistoon, palautteeseen seki tydssa kehittymiseen. Tama palkitsemiskokonaisuus vaikuttaa

oleelliseesti henkildston sitoutumiseen sekéd tydmotivaatioon. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)
7.2 Itseohjautuvuusteoria

Yksi eniten tutkituista motivaatioteorioista on Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria,
tdmaé teoria kuvaa ihmisen persoonallisuuden kehittymistd sekd ihmisen kdyttaytymistd. Teoria
pohjautuu pitkalti psykologiseen ndkdkulmaan ja se pyrkii myos selittdméén ihmisen siséisté
motivaatiota, eli mikd ihmisen toimintaa ylip&atdéin ohjaa sekd miten arvot, motiivit ja tavoitteet luovat

pohjaa tille toiminnalle. (Ryan & Deci 2017, 3.) Ldhtokohtana teorialle toimii ajatus siité, ettd
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ithminen on perusluonteeltaan aktiivinen ja sosiaalinen toimija, jolla on myds tarvetta autonomialle
(Ryan & Deci 2017, 9-10). Tamén perusteella Edward Deci ja Richard Ryan ovat esitelleet kolme
ratkaisevaa psykologista perustarvetta ihmiselle; autonomia, kompetenssi sekd yhteisollisyys. Jos

yksikin ndistd perustarpeista jda tdyttymattd, ihmisen motivaatio laskee.

Autonomia tarkoittaa mahdollisuutta tehda ja hallita omaan eldméan liittyvid pdédtoksid. Autonomia
itsemadrdamisteoriassa nihdddn enemmainkin vapaachtoisuutena, kuin itsendisyytend. Kompetenssi
tarkoittaa perustarvetta kokea tehokkuutta seké hallittavuutta. [hmiset haluavat tuntea olevansa
tehokkaita eldméassdin. Yhteisollisyydelld tarkoitetaan kokemusta sosiaalisesta yhteydesta.
Tyypillisesti ihmiset kokevat yhteisollisyyttd ryhméssé seké silloin, kun muut vélittdvét heista.
Yhteisollisyyden tarpeeseen liittyy myos tunne yhteenkuuluvuudesta sekd kokemus
merkityksellisyydesté. Thmiselld on perustava tarve hakeutua muiden ihmisten seuraan seki kuulua
joukkoon, tdmin takia yhteisollisyys on yksi ihmisen psykologisista perustarpeista. (Mellanen &

Mellanen 2020, 202; Ryan & Deci 2017, 9—11.)

Néma psykologiset perustarpeet tunnistettiin alun perin kéyttdytymiskokeiden pohjalta, kokeiden
tuloksien mukaan ihmissuhteet ja ympéristd korreloivat sisdiseen motivaatioon. Myds myohemmin
tehdyt tutkimukset vahvistivat tuloksia siité, ettd niméa psykologiset perustarpeet ovat valttdmattomia
optimaalisen motivaation kannalta. (Ryan & Deci 2017, 11.) Psykologisten perustarpeiden
tdyttyminen on valttimétontd myos psykologisen hyvinvoinnin ja henkil6kohtaisen kasvun osalta. Kun
nimaé perustarpeet tiyttyvit, ihminen kokee toimintansa merkitykselliseksi. Mikéli ne jaavét

tayttymattd, hyvinvointi sekd motivaatio kérsivit. (Huhta & Myllyntaus 2021,185.)
7.3 Itseohjautuvuusteorian soveltaminen tyoelamaan

Ty6 on hyvin hallitseva osa ihmisen eldmaéa, toiset pitdvit tyotd innostavana ja inspiroivana — toiset
taas pakollisena eldmisen mahdollistajana. Monille ihmisille ty0 ei ole vain tulonldhde selviytymiselle
vaan se on myds itsensd toteuttamisen ja henkilokohtaisen tyytyvaisyyden muoto. Ihmiset etsivit uraa,
joka on merkityksellinen ja joka tarjoaa paitsi rahaa, myds tarkoituksen ja tdyttymyksen tunteen.
Valitettavasti kuitenkin liian monelle tyontekijélle ty6 on vain kuluttavaa ajankdyttod, josta heidén on
toivuttava ja josta he haaveilevat vapautuvansa joku pdiva. Tutkimusten mukaan itsendisyytta tukeva
johtaminen auttaa tyontekijoitd motivoitumaan ja nédin ollen seurauksena on parempi tyotyytyvaisyys
ja ty6hyvinvointi. Organisaatiot, jotka edistivit tyontekijoidensd merkityksellisyyden kokemusta,

saavat sitoutettua tyontekijoitd paremmin. (Ryan & Deci 2017, 532-533.)

Motivaatio vaikuttaa ihmisen oppimiseen ja saavutuksiin, mutta tyon kannalta on oleellista, etté se

vaikuttaa myds tyontekijoiden tuottavuuteen (Ryan & Deci 2017, 18). Psykologisten perustarpeiden
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laiminlydminen tai huomiotta jattiminen voi heikentdd ihmisen sisdistd motivaatiota. Sisdisesti
motivoituneet ja psykologisten perustarpeiden osalta tyydytetyt ihmiset saavat enemmin aikaiseksi ja
sisdinen motivaatio on monella tavalla hyvéiksi my6s yksilon omalle hyvinvoinnille. Jokainen
psykologinen perustarve on merkittéva, eikd mitddn niistd voi olla huomioimatta ilman negatiivisia

seuraamuksia. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Itsemédradmisteoriaa kannattaa soveltaa tyohon, mikéli halutaan tarkastella ja parantaa
tyontekijikokemusta. Sovellettaessa tété teoriaa tyohon, se tarkoittaa esimerkiksi sité, ettid
ideaalitilanteessa tyopaikan ominaisuuksien tulisi pyrkid tukemaan ndiden psykologisten
perustarpeiden tyydyttymistd. TyOpaikalla psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen on yhteydessa
muun muassa oma-aloitteisuuteen seké tuloksellisuuteen. Kaikkiaan my0s tyoyhteison tuki, palaute
seki tyon autonomia lisddviat perustarpeiden tyydyttymisen kokemusta. Psykologisten perustarpeiden
tyydyttyminen korreloi myos moniin muihin positiivisiin vaikutuksiin, jotka lisdavit tyontekijan
hyvinvointia ja ty0ssd menestymistd. Ndiden tarpeiden tyydyttyminen korreloi myos vahempéaan

uupumiseen sekd suurempaan tyon imuun. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Autonomia

Autonomian vaikutus ndyttdd olevan merkittidvin niistd kolmesta psykologisesta perustarpeesta
tyoeldmaissd. Tyokontekstissa autonomiaan vaikuttavat muun muassa tydtehtidvien mieluisuus,
mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa sisdltoon, tyon tekemisen tapoihin seké tyon rytmitykseen. Tyon
tekemisen tulisi l4hted omasta halusta, ei pakosta. Kokemus autonomiasta tydssd syntyy siiné, etti
tyontekiji kokee, ettd hdn voi itse ohjata omaa toimintaansa toissé eiké koe tulleensa liian
kontrolloiduksi. Autonomian tarpeen tyydyttyessa yksilo kokee, ettd hdnelld on
vaikutusmahdollisuuksia. Han voi vaikuttaa tekemiinsi paatoksiin ja omaan toimintaansa. Autonomiaa
tukevassa sosiaalisessa ympéristossd pyritdédn huomioimaan jokaisen yksilon ndkdkulma ja jokainen
voi télloin kokea vapautta valita. Autonomiaa tukevassa tyoskentely-ymparistdssa tyontekijat

menestyvét paremmin. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Autonomian kokemusta voi siis néin ollen vahvistaa vihentdmailld esimiehen kontrollin maaraa seka
antamalla tyontekijdlle mahdollisimman paljon vapautta tyonsd tekemiseen. Autonomiaa voidaan
myos vahvistaa tarjoamalla yksildlle enemmén tyotehtdvid, joita hdin nimenomaan haluaa tehda.
Téllainen tyd palkitsee tyontekijéd ja nédin ollen hdn myds sitoutuu sithen paremmin. Tétd hankaloittaa
kuitenkin se, ettd tuskin on olemassa tydtehtavad, joka on universaalisti mielenkiintoinen kaikille.
Kaikki ihmiset ovat keskenédén erilaisia, joten tirkedd on pyrkid tunnistamaan tydyhteisossi
tyontekijoiden henkilokohtaiset vahvuudet ja kiinnostuksen kohteet. Ndin pystytdén lisddmédén tyon

mielekkyyttd. Autonomian kokemuksen kannalta esimiehen tulisi tarjota tyontekijoilleen laajempaa
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vastuuta pelkkien yksittdisten tyotehtdvien delegoimisen sijasta. Téssd tulee kuitenkin huomioida, etti
tyontekijéllé tulee olla tarvittava osaaminen selviytyé laajemmasta vastuusta, jotta myods kokemus
kompetenssista tulee sdilytettyd. Ndin toimimalla voidaan jopa kasvattaa henkilon sisdistd
motivaatiota, kun kokemus kompetenssista sdilyy ja autonomian mahdollisuus yksiloll4 lisdéntyy.
(Salmela-Aro & Nurmi 2017.) Tyontekijoiden arviot tydpaikan kyvysté tukea yksilon autonomiaa ovat

yhteydessé psykologisten perustarpeiden tyydyttymiseen, joka aiemmin mainitusti korreloi moneen

Kompetenssi

Tyokontekstissa kompetenssilla tarkoitetaan kyvykkyytta eli kokemusta siitd, ettd yksilo kokee
osaavansa tehda tyonsi, hallitsee tyonsd sekd hinelld on mahdollisuuksia kehittyd siind. Kompetenssin
kokemukseen vaikuttavat kaytossa olevat tyovilineet, uuden oppiminen, tyon sujuvuus, tyon
kuormittavuus, kiire sekd tunne hallinnasta. Ennakkoehtona tyossa koettuna kompetenssiin on se, etti
tyoOtehtdviat vastaavat yksilon omia vahvuuksia ja ovat hdnelle sopivan haastavia. Tyontekijén tulee
kokea edistyvinsi tyossddn sekd tyomadrén tulee olla hallittavissa. Tyon puitteiden olisi myds hyva
lisétd hallinnan tunnetta tydssd. Mikéli tyo koetaan liian helpoksi, se tylsistyttdd ja laskee motivaatiota.
Mikali ty koetaan taas liian vaikeaksi, se ahdistaa ja laskee my0s motivaatiota. Tavoitteena on pyrkid
loytdmaén jokaiselle kultainen keskitie”, jossa on tarpeeksi haasteita, mutta on myos mahdollista
saada onnistumisen kokemuksia. Vain tilld tavoin on mahdollista saavuttaa Flow-tila, jossa tyontekija

on tuottavimmillaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Yksi merkittavin tyoskentelyyn ja tyon imuun negatiivisesti vaikuttavista tekijoistad on tunne hallinnan
menettdmisestd tydssd. Asiantuntijatyohon luonnostaan tosin liittyy ikdva piirre siitd, ettd tehtdvai on
aina enemman, mitd on aikaa ja oikeasti mahdollista tehdd. Jotta kokemus kompetenssista tydssa voi
vahvistua, ihmisen tulee kokea aikaansaavuutta sekd onnistumista tydssdén. Hallinnan tunnetta ty0ossa
voi lisité prioriteettien selvittiminen seké tydnkuvan tarkempi rajaaminen. Néin ollen tyOmaarasti
tulee rajoitetumpi sekd tyonkuvasta entistd hahmotettavampi. Myos suurten projektien pilkkominen
pienemmiksi osiksi ja tavoitteiksi, voi lisdtd hallinnan tunnetta. Tyontekijédn kokemusta
kompetenssista voidaan vahvistaa my0os korostamalla tyon edistymistd sekd antamalla henkilolle

palautetta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)
Yhteenkuuluvuus
Yhteenkuuluvuuteen tydympéristdssé liittyy muun muassa seuraavat késitteet ryhméhenki, avoimuus,

merkityksellisyys, luottamus ja palautteenanto. TyOpaikalla kokemusta yhteisollisyydestd voidaan

vahvistaa tyokulttuurin avulla. Suotuinen tydkulttuuri sallii erilaisuuden ja siiné on tilaa myos
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nonformaaleille kohtaamisille. Mikali tydyhteiso ei ole hyvi, eikd siind oikein ole yhteenkuuluvuutta,
ithmisen motivaatio laskee. Mikili yhteisd on vahva ja sen jdsenilla on tunne siité, ettd he saavat apua
tarvittaessa, ihmisen motivaatio kasvaa. Tiimien toimivuuden kannalta merkittdva tekijé on
keskindinen vuorovaikutus ja osallistava johtaminen. Osallistamisen avulla on mahdollista parantaa
tyOtapoja ja tima puolestaan vahvistaa kokemusta myds kompetenssista. Osallistaminen myds
sitouttaa tyontekijoitd paremmin tehtyihin padtoksiin sekd siten voidaan vahvistaa yksilon kokemusta

yhteenkuuluvuudesta yhteisoon. (Mellanen & Mellanen 2020, 202; Ryan & Deci 2017, 9—11.)

Yksilolld on luonnostaan pyrkimys sisdistdd ja omaksua ymparistossidin esiintyvét sosiaalisesti
hyviksytyt tavat, sidnnot ja arvostukset osaksi omia arvojaan ja tapojaan. Néin ollen siis sosiaalinen
ympéristd, joka tukee yksilon psykologisia perustarpeita, tukee myds yksilon sisdistd motivaatiota ja
hyvinvointia. Myoskéin kaikki ulkoiset haasteet eivit aina ole mielenkiintoisia, joten yksilon halu
samaistua ja kuulua ympdrilld olevien ihmisten joukkoon yleensd auttaa motivoitumisessa. Sosiaaliset
yhteydet, jotka tukevat kaikkien kolmen psykologisen perustarpeen tyydyttymistd, mahdollistavat
myds itsendisemman toiminnan, miké puolestaan tuottaa tehokkaamman suorituskyvyn seka lisaa
hyvinvointia. Vastaavasti sosiaaliset yhteydet, jotka eivét tue tai jopa haittaavat psykologisia
perustarpeita, heikentdvét motivaatiota, yksilon suorituskykya seki yleistd hyvinvointia. (Ryan & Deci
2017,17.) Digitalisaation myd6té suorittavan tyon méérd vihenee ja jiljelle ja4 yha kognitiivisesti
vaativampia tehtévii, jotka vaativat yksiloltd enemmén. Tulevaisuudessa psykologiset perustarpeet
vaativat yhd enemmain huomiota ja niiden tdyttyminen on valttiméatontd, jotta organisaatio voi toimia

ja menestya. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)



23

8 Tyoénimu

Tyon imu tarkoittaa melko pysyviid, myonteistd emotionaalista sekd motivaationaalista hyvinvoinnin
tilaa tydssd. Tyon imua kokeva yksilé on energinen ja hdnelld on myonteisid tunteita ty0ssé ja tyOtidnsa
kohtaan. Tyon imua kokeva yksild voi ylittda standardisuorituksen odotukset. Tyon imu on kokemus,
jossa ihminen voi hyddyntia ja ilmaista itseddn tydssddn kokonaisvaltaisesti. Yksild, jolla on
mahdollista olla tiysin ldsné tydssaén sekd yhdistdd sithen kognitiivisen, fyysisen sekd emotionaalisen
energiansa, kokee tyon imua. Tyon imua kokevalla tyontekijdlla on kidytossddn yliméaéraisia
voimavaroja, jonka avulla hdn voi panostaa tyohonsa tarmolla. Ndiden yliméérdisten voimavarojen
avulla tyontekijan voimavarat eivit kulu loppuun ahkerasta tydskentelysti huolimatta ja néin ollen
tyontekijin hyvinvointikaan ei kérsi. Téllaiset yksilot suoriutuvat parhaiten tehtévistadn, silld heidian

energiansa ja fokuksensa suuntautuu taysin tyohon. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Tyon imu mééritellddn myonteiseksi tunne- ja motivaatiokokemukseksi, johon liittyy tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imu ei ole Flown kaltainen hetkellinen huippukokemus
koskien tiettya tehtdvaa, vaan pysyvammaksi koettu ja laajalle vaikuttavampi tila. (Salmela-Aro &
Nurmi 2017.) Tyon imu kattaa kolme eri ulottuvuutta; Tarmokkuus esiintyy energisyyden kokemisena
seki haluna panostaa ty6hon, jopa vastoinkdymisten kohdatessa. Omistautuminen kattaa alleen
kokemuksen tyon merkityksellisyydestd, sopivasta tyon haasteellisuudesta seké tyohon liitdnnéisesta
inspiraatiosta, ylpeydestd ja innokkuudesta. Uppoutuminen siséltda syvan keskittyneisyyden tilan ja
siitd saadun nautinnon. Aikaa voi kulua tdysin huomaamatta, kun ty6hon uppoutuu. Tyon imussa toita
tehdéan sisdisesti motivoituneesti ja tyd koetaan merkityksellisena ja tarkednd. Tyon imun tila ei pysy
aina samana vaan vaihtelee. Tyon imu voi vaihdella pdivésti toisen ja se voi vaihdella myos

tyoOtehtdvien ja tydolojen mukaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Ty6n imun syntymiseen vaikuttavat tydon voimavarat ja vaatimukset. Tyon voimavarat motivoivat
sisdisesti tyontekijoitd tyydyttdessddn psykologisia perustarpeita kyvykkyydestd. Ne motivoivat myos
ulkoisesti tyontekijié ja helpottavat selviytyméén tyon vaatimuksista. Motivaation avulla tyon
voimavarat energisoivat yksilod ja néin ollen lisddvat ja yllépitévét koettua tyon imua ja
mahdollistavat kehittymisen, oppimisen ja henkilokohtaisen kasvun tydssé. Tyon voimavarat voidaan
jakaa tehtéviin, tyon jérjestelyihin, vuorovaikutukseen ja organisatoriseen tasoon liittyviksi. Tehtévén
tasolla esiintyvid voimavaroja ovat esimerkiksi vélittomat ja ndkyvét tyon tulokset, monipuoliset
tyOtehtavét sekd tyon itsendisyys. Tyon jarjestelyitd kuvaa esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa oman
tyon aikatauluttamiseen tai sisdltoon. Vuorovaikutukseen liittyvit voimavarat ovat esimerkiksi
sosiaalista tukea kollegoilta ja esimichiltd, palaute, arvostus, ystavéllisyys ja huomaavaisuus.
Organisatorisia voimaavaroja ovat esimerkiksi hyva johtamiskulttuuri seké psykologisesti turvallinen

tyoilmapiiri. Kaikkiaan tyon imuun vaikuttavat voimavarat ovat sidoksissa kulloiseen ammatti- ja
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tyokontekstiin ja ne voivat vaihdella jopa péivittdin. Suomalaisten tutkimusten perusteella tyon imun
avaintekij6itd ovat muun muassa monipuolinen ja kehittdvi tyo, kokemus aikaansaavuudesta ja

onnistumisesta, riittdvé palautteenanto ja arvostus. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Myos yksilollisilld voimavaroilla on yhteyttd koettuun tyon imuun. Yksilolliset voimavarat voivat
mahdollistaa ja lisétd tydn imua, sekd ne voivat myds ylldpitad tyon imua silloin, kun yksilon
hyvinvointi muuten olisi jotenkin uhattuna. Suurin merkitys tyon imuun on kuitenkin tyon
voimavaratekij6illd, ne voivat jopa vahvistaa yksilollisid voimavaroja. Tutkimusten mukaan koetulla
tyon imulla on selkeitd hyotyja sekd yksilolle ettd yritykselle. Yrityksessi, jossa tyontekijét kokevat
tyon imua henkil6std voi paremmin ja on sitoutuneempi. Myos yksilolle tyon imusta on hyotya,
yksilon ndakokulmasta tyon imun on todettu olevan yhteydessa uralla etenemisen mahdollisuuksiin
sekd suotuisaan palkkakehitykseen. Voimakas tyon imu indikoi my0s parempaan sopeutumiseen
muutostilanteissa. Tastd myos yritys hyotyy silld, rakentava reagointi tarttuu myos toisiin ihmisiin ja
ndin ollen parantaa kollektiivista ilmapiirid. On tosin hyvé huomata, ettd tydn imu ei ole tyontekijén
pelkka henkilokohtainen ominaisuus, vaikkakin tyontekijdn on mahdollista itse sitd kehittdd yhdessa

organisaation kanssa. Tyon imu syntyy tydympériston ja tyontekijan yhteisvaikutuksena.

Tyo6n vaatimusten ja voimavarojen tulee olla sopivassa suhteessa, jotta tyontekija voi hyvin.
Voimavaratekijit lisddvit koettua tydn imua ja tukevat tyon tavoitteiden saavuttamista sekd myos
psykologisten perustarpeiden tyydyttymistd. Tyoté tukevia voimavaroja ovat tyon tekemistd tukeva
tyOymparisto. toimivat tydvilineet, sosiaalinen tuki tydpaikalla, psykologisesti turvallinen ymparisto,
hyva organisaatiokulttuuri sekd ennen kaikkea kokemus tyon merkityksellisyydesti. Mikéli tyon
vaatimukset eivit ole tasapainossa voimavarojen kanssa, se kuormittaa yksilo4. Liian suureksi koetut
tyon vaatimukset ovat merkittdvin tyduupumuksen taustatekija. Tyon vaatimuksia ovat tydssa ja
tyOymparistossa esiintyvat elementit, jotka kuormittavat ja aiheuttavat tyontekijille epatoivottuja
psyykkisii tai fyysisid ponnisteluja. Naistd seurauksena voi olla tyduupumus tai erilaisia tyokyky- tai
tyoterveyshaittoja. Téllaisia tekijoitd ovat muun muassa toimimattomat vélineet, tydympéristo, jossa ei
voi keskittyd kunnolla, kuluttava sosiaalinen ympéristo, epaselvyys omista vastuista, puutteellinen
viestintd sekd merkittdvimpana kokemus oman tyon merkityksettomyydestd. Tyon voimavarat
rakentavat tyon imua, mutta myds toimivat tarkednd suojana tyon vaatimustekijoiden haitallisilta

vaikutuksilta. (Huhta & Myllyntaus 2021,134.)

Tyo6n imun myo6té tulee olla tietoinen my®ds siitd, ettd tyon imun kokemus voi saada ihmiset haluamaan
tyOpaikaltaan ja tyoltddn enemmin kuin se tarjoaa télla hetkelld. Taté selittdd se, ettd tyohonsa
tyytyvéisen tyOntekijan voimavarat ovat tasapainossa tyon vaatimusten kanssa, kun taas tyon imua
kokevalla henkil6llé voi olla hénen kokemuksensa mukaan jopa “liikaa” energiaa ja voimavaroja

hénelle tarjottuihin tehtdviin. Kuitenkin kaikkiaan positiivista on se, ettd vaikka tyon imussa tyontekija
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kdyttdd omia voimavarojaan normaalia enemmain tyohon, tdmé tutkimusten mukaan ennustaa
parempaa psyykkistd ja fyysistd terveyttd ja timéin kautta myos tyokykyé suojellen muun muassa

tyouupumukselta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Tyo6n vaatimukset ja voimavarat mallin mukaisesti tyon vaatimukset ovat juuri niitd tyGympériston ja
tyon ominaisuuksia, jotka edellyttivit psyykkisten tai fyysisten ponnistelujen ylldpitamista. Mikéli
vaatimukset ovat kestoltaan pitkié ja ne ylittdvit yksilon voimavarat, niisté on erilaisia psyykkisié seké
fyysisid haittoja yksildlle ja pahimmillaan voivat johtaa terveyshaittoihin ja tyduupumukseen.
Kuitenkin monet tutkimukset vahvistavat sité, ettd tyon imu on melko suojaava ominaisuus myds tyon
vaatimustekijditd vastaan. Néin koetaan etenkin silloin, mikéli ty0ssd on paljon erilaisia voimavaroja,
jotka auttavat selviytyméddn tyon vaatimuksista ja ylldpitdmaan tyon imua. On tutkittu, ettd etenkin
korkeat tyon vaatimukset vahvistavat tyon imun ja tyon voimavarojen yhteyttd, tdlloin tyon
voimavarat suojelevat tyon imua korkeilta tyon vaatimuksilta. Voidaan siis sanoa, ettd mitd enemméan
ty0 vaatii ihmiseltd, sitd suurempi hyoty tuesta, autonomiasta sekd arvostuksesta on ihmisen

hyvinvoinnin ja motivaation kannalta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Ty6n imuun seki tyon vaatimukset ja voimavarat malliin voidaan liittdd myds termi tyon
tuunaaminen. TyOn tuunaaminen tarkoittaa tyontekijan oma-aloitteista toimintaa tyon mielekkyyden
sekd oman hyvinvointinsa lisdidmiseksi. Tyon tuunaaminen on tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen
tasapainottamista omassa ty0ssé niin, ettd vaatimukset ja voimavarat vastaavat paremmin omia kykya,
toiveita ja tavoitteita. Ty6ta voi tuunata esimerkiksi lisddmalla tydssa tarvittavia voimavaroja.
Voimavaroja voi hankkia lisdé esimerkiksi opettelemalla uusia taitoja, joista on hydtya tydssé tai jo
aiempaa osaamista vahvistamalla. Tydn tuunaukseen liittyy my0s tyon haastavien vaatimusten
lisddminen, hakeutumalla esimerkiksi uusiin, itsed innostaviin tehtdviin mukaan. Tyon voimavaroja
lisdd my0s tyon haitallisten vaatimusten vdahentdminen, jotka ovat hyvinkin yksilokohtaisia, mutta
voivat olla esimerkiksi byrokratian vaatiman ajankdyton vdhentdminen tai kuormittavien tilanteiden
minimoiminen. Johtamisen ja tyOpaikan merkitys tydon tuunaamisessa on se, ettd tyontekijalla tulisi
olla riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsé sekd kannustusta tehda tyostddn itsed
inspiroivaa ja omannékdistd. Tyon imuun vaikuttaa myOnteisesti tyon tuunaaminen tydon voimavaroja
ja haasteita lisddmalla. Maaritelméansa mukaisesti tyon tuunaaminen lisdéd tydon voimavaroja seka
vihentdd tyossd koettuja haitallisia vaatimustekijoitd. Tyon tuunaamisen on todettu myds lisddvan
parempaa tasapainoa tydon mahdollisuuksien, vaatimusten seké tyontekijan odotusten valilld. Tyon
tuunaus vaikuttaa myds positiivisesti koettuun tyon mielekkyyteen ja on titen yhteydessd myos

parempaan tydsuoritukseen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Se miten tyon imu ja tyOtyytyvéisyys eroavat toisistaan on se, ettd tyotyytyvéisyys pitkdlti kumpuaa

siitd, miten tyontekijd viihtyy kaikkiaan tydsséddn ja se ei késitd kuitenkaan ulottuvuutta
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energisyydestd, joka liittyy tyon imuun oleellisesti. Tydtyytyvéisyyden ja tydn imun eron on osoittanut
tutkimus. jonka mukaan tytyytyvéisyys on tyon imua voimakkaammin yhteydessé siihen, miten ty6
vastaa hdnen omia henkilokohtaisia toiveitaan ja tavoitteitaan. Tyon imu ennustaa aloitteellisuutta
voimavarojen lisddmiseksi, tarttumista uusiin haasteisiin, kun taas tyotyytyvaisyys ei ennusta yhtdin
tuunaamisen ulottuvuutta. Tyontekijét, joilla on mahdollisuus monipuolisiin tytehtéviin, kannustava
esimies sekd riittdvésti autonomiaa, tuunaavat omaa tyotinsa todenndkoisimmin. Tyon imulla on
merkittédva positiivinen yhteys organisaation tulosmittareihin; voittoon, tuottavuuteen, tyontekijéiden
vaihtuvuuteen seké tapaturmiin. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.) Tarkastelemalla tyontekijiakokemusta
kokonaisuutena, voidaan ymmaértid paremmin mitké eri tekijat motivoivat tyontekijoitd, mitd he
arvostavat sekd mité he tarvitsevat voivansa tehdi tyonsé paremmin. Tyontekijakokemuksen
kehitysty0 parantaa tyon voimavaratekijoitd sekd ndin ollen myds vihentdé tyon vaatimuksia. Namé

ovat juuri niitd asioita, joilla on eniten merkitystd tyon kannalta. (Huhta & Myllyntaus 2021,130-133.)
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9 Tulevaisuuden ammattilaiset

Vuonna 2020 arvioidaan puolet Suomen tydvoimasta olevan milleniaaleja (Mellanen & Mellanen
2020, 38). Nykyinen tydvoimatilanne on varmasti haastava tyonantajille, silld tyoeldméssé on
sekoitus perinteisid suuria ikdluokkia sekd milleniaaleja. Ndmé ryhmat voivat olla keskenéén hyvinkin
erilaisia toiveiltaan ja tyoskentelytavoiltaan, joten on tirke&d, ettd molempien odotukset ja toiveet

tulevat huomioitua tydelaméassa.

9.1 Milleniaalit

Milleniaalit ovat kasvaneet taloudellisen ja digitaalisen kasvun seki globalisaation aikakaudella. ja
milleniaaleja sanotaan my0ds nousukauden sukupolveksi (Mellanen & Mellanen 2020, 38). Yleistettyna
milleniaalien asenteet ovat selkedsti pehmeémpié, optimistisempia ja liberaalimpia. He ndkevat
tulevaisuuden valoisana seka ajattelevat, ettd tydeldmé on tdynna erilaisia ja rajattomia
mahdollisuuksia. Milleniaalien sukupolveen liittyy kuitenkin myds epavarmuutta. Finanssikriisi
vuonna 2008 seka joukkoirtisanomiset ovat murentaneet milleniaalien luottamusta tyon pysyvyytta
kohtaan. Tamin liséksi erilaiset tietovuotoskandaalit ovat opettaneet tervettd skeptisyyttd. Nama
kaikki heijastuvat ja vaikuttavat milleniaalien asenteisiin ja arvoihin. (Mellanen & Mellanen 2020,
38.) Muun muassa niiden asioiden takia milleniaalien ajatellaan eldvin enemmain hetkessa.
Tyohaastattelujen vakiokysymys “missé néet itsesi viiden vuoden kuluttua?” saattaa nykydian enda
vain heijastaa hieman henkil6n tavoitteita eldmaéssi, mutta ei juurikaan kertoa mitdin tarkemmista
urasuunnitelmista. Maailma muuttuu jatkuvasti ja hyvinkin nopeasti, joten on hankala ennustaa edes

ensi vuotta, saatikaan tulevaisuutta.

Kenties juuri jatkuvan muutoksen takia milleniaalit ovat my®s itse avoimia ja halukkaita muutokselle.
Mikaili muutosta ei muutoin tule, milleniaalit saattavat ottaa itse ohjat kisiinsd. Lause ’teemme néin,
silld olemme aina niin tehneet” on milleniaaleille ehdoton punainen vaate. Tdma lausahdus yllyttda
milleniaaleja innovatiivisiin ja luoviin muutosideoihin. Tarkoituksena heilld ei ole kyseenalaistaa
auktoriteettia vaan nykyisten toimintatapojen toimivuutta ja jérkevyyttd. (Mellanen & Mellanen 2020,
39.) Milleniaalit ovat selkedsti myds digisukupolvea. Milleniaalit ovat oppineet ajattelemaan,
kommunikoimaan seki etsiméén tietoa teknologian avulla. He ovat kasvaneet internetin,
informaatiotulvan seké sosiaalisen median murroksen aikakaudella seka tottuneet olemaan yhteydesséa
jatkuvasti muuhun maailmaan internetin vélitykselld. Milleniaalit ovat digitaalisessa maailmassa jopa
enemmain kotonaan kuin oikeassa maailmassa. Tdma4 selittda sen, miksi milleniaalit suosivat sdhkoista

kommunikointia kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen sijaan. (Mellanen & Mellanen 2020, 40.)
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Milleniaalit ovat heti valmiita oppimaan ja tarttumaan haasteisiin. Milleniaalit eivit arvosta
tyOymparistossa pelkkid titteleits tai asemaa, vaan he arvostavat selkedd johtajuutta ja suunnan
ndyttdmistd tasa-arvoisessa tyOympdristossd. Milleniaalit ovat itsevarma, kunnianhimoinen seka
tavoitekeskeinen sukupolvi, joka on valmis tekemén tditd tavoitteidensa saavuttamiseksi. Kun tdma
ajatusmaailma yhdistetddn korkeaan koulutustasoon sekd kérsimittomyyteen rakentaa pitkdjanteisesti
uraa, syntyy sukupolvi, joka on huomattavasti aiempia valmiimpia perustamaan yritys jo

parikymppisend. (Mellanen & Mellanen 2020, 40.)

Milleniaalit kokevat, ettd tyon arvon madrittelevit tulokset, eiké niinkdén sithen kaytetty aika. He
kokevat ja odottavat, ettd tyotd voi tehdd joustavasti, miten omaan eldmaén sopii, kunhan haluttu
tyotulos tulee saavutettua. (Mellanen & Mellanen 2020, 41—42.) Milleniaalit arvostavat joustavuutta
tyOssd aiempia sukupolvia selkedsti enemmaén. Aiemmat sukupolvet saattoivat elda tehddkseen toita,
mutta milleniaaleilla asetelma on kééntynyt tiysin painvastaiseksi. Ty ndhdddn muun eldmén
mahdollistajana. Muuttunut on myds lojaalius ja sitoutuneisuus tyonantajaa kohtaan. Nykyaén ollaan

valmiimpia vaihtamaan ty6paikkaa, mikéili nykyisessé on ongelmia. (Mellanen & Mellanen 2020, 32.)

Milleniaalien jidlkeen ennustetaan tulevan alfojen sukupolvi, my0s alfoihin liittyvid megatrendeja
voidaan arvuutella tarkastelemalla nykyhetked. Alfat saattavat olla sukupolvi, jotka ovat entistdkin
epilojaalimpia tyonantajaa kohtaan ja valmiita vaihtamaan tyonantajaa hyvinkin pienelld kynnyksella.
My®és syntyminen ja kasvaminen teknologian ympéroidessé tulee heijastumaan vahvasti heidén
eldmainsd ja asenteisiinsa. Todennékoisesti 65 % télld hetkelld koulua kéyvistd nuorista paityy

tyotehtéviin, joita tdlld hetkelld ei ole edes vield olemassa (Mellanen & Mellanen 2020, 44-45.)

9.2 Mika kiinnostaa nuoria ammattilaisia?

Young Professional Attraction Index eli YPAI-tutkimus pyrkii kertomaan miti nuoret ammattilaiset
tyOnantajasta etsivit ja mitd he tydssddn arvostavat. YPAI tutkimus késittda tuhansia vastaajia
kuudesta eri maasta ja sen on tuottanut Academic Work yhdessa Kantarin kanssa. YPAI tutkimus on
tehty tyOnantajien avuksi, jotta pystyttdisiin paremmin ymmartaa sitd, mitd nuoret ammattilaiset
arvostavat uutta tydonantajaa valitessaan. Uusien taitojen omaksuminen ei ole ainut tulevaisuuden
haaste, vaan haasteena tulee olemaan vieston ikdantyminen. Vuoteen 2020 mennessé jopa yli puolet
tyotd tekevistd véestostd on ikddntyneitd. Tdman lisdksi viime vuosina Euroopassa on selkedésti ollut
tyontekijan markkinat, joka tarkoittaa sitd, ettd tydnantajilla on haasteita rekrytoida ja tyontekijat
voivat ldhestulkoon valita tyonantajansa monen vaihtoehdon joukosta. Nykypéivina osaavat

ammattilaiset tunnistavat arvonsa tydmarkkinoilla. (YPAI 2020a, 4.)
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YPAILn (2020) mukaan nuorille ammattilaisille kollegat ja tydympéristd ovat todella tarkeitd, joka
nikyy myo0s siind, ettd ndimé ovat vihintddn kakkossijalla jopa viidessd kuudesta eri maasta. Yleisesti
nuoret ammattilaiset nayttdvét arvostavan pehmeitd arvoja, kuten hyvéd kommunikaatiota ja
yhteisyotd sekd hyvéa ilmapiirid tydtovereiden kanssa. Tahtotilana on sosiaalinen tydymparisto, jossa
kaikkia kunnioitetaan ja kaikilla on hyva olla. (YPAI 2020a, 6.) My0s kompensaatiolla on merkitysti.
Nuorille hyvi palkka tarkoittaa reilua palkkaa. Reilu palkka taas tarkoittaa, ettd palkka on linjassa
markkinoiden seké kollegojen ja samoja tehtivid tekevien kanssa, joilla on sama koulutustausta.
Lipinédkyvé ja selked palkkapolitiikka on monelle nuorelle tirked. Erilaiset tyOnantajan tarjoamat edut
koetaan heijastavan tyOnantajan arvostusta tyontekijéa kohtaan. Tutkimuksen mukaan etujen
puuttuminen saattaa heijastua motivaation laskemiseen sekd huonoksi koetumpaan ty6ympéristoon.

(YPAI 2020a, 7.)

Tarkeda tyossd on myds vaihtelevat ja haastavat tyotehtiavat. Tietenkin jokaisessa tydssd on rutiineja ja
kaikki paivit eivat voi olla monipuolisia, mutta kokonaiskuvassa stimuloiva ja haastava tyo on se mitd
nykyéén tavoitellaan. Tyon haasteellisuus ja kiinnostavuus saa aikaan korkeamman tyomotivaation.
Vastuun antaminen osoittaa tyontekijdille luottamusta. (YPAI 2020a, 8.) Hyvé ura ei valttimétta
tarkoita kaikille uralla etenemisté johtotehtéviin, vaan enemmaénkin sitd, ettd tyon halutaan olevan
haastavaa ja stimuloivaa. Hyvé ura tarkoittaa siis enemmainkin mahdollisuutta oppia lisd4, kehittyd

sekd niin ollen tulla paremmaksi omassa tyossdan. (YPAI 2020a, 9.)

Asiat, jotka vaikuttavat jopa negatiivisesti tydnantajamielikuvaan ovat huono tydskentely-ymparisto ja
kulttuuri, heikko palkkaus ja edut, tydnantajan epirealistiset odotukset, arvoristiriidat sekd huonoksi
koettu johto (YPAI 2020, 10). Téstd voidaan vetédd johtopditoksena se, ettd yrityskulttuuri todella on
merkittdvé tyonantajakuvaan vaikuttava tekiji. Yrityskulttuuri valittiin erittiin tarkedksi tutkimuksessa

ja titd tukee myos se, ettd kuinka merkittdva vaikutus huonolla kulttuurilla voi olla (YPAI 2020a, 11).

YPAI-tutkimus esitteli myos kymmenen térkeinta asiaa tyonantajaa valitessa. Listalla ylimpina olivat
mielenkiintoiset tyotehtéavit, yrityksen kulttuuri ja tyGilmapiiri seké palkka ja henkilostoedut.
Listauksia oli my®0s spesifioitu alojen mukaan, IT ja tekniikan alan tulokset olivat tosin linjassa
yleisten tulosten kanssa tarkastellessa sitd, mitka véitteet paatyivét top 10-listalle ja missd
jérjestyksessd. (YPAI 2020a, 5). Tutkimuksen tuloksia verrattaessa viime vuoteen, haluttiin nostaa
esiin tiettyja seikkoja. Mielenkiintoista oli esimerkiksi huomata, ettd yrityksen arvot olivat tippuneet
kokonaan listalta pois. Todennédkoisesti tima selittyy tosin sillé, ettd arvot saatetaan ndhda osana
organisaatiokulttuuria ja arkea. Listalla juuri organisaatiokulttuuri oli vahvistanut asemaansa, joten

sithen kannattaisi kiinnittdd huomiota sek sisdisesti ettd ulkoisesti yrityksessd. (YPAI 2020a, 6).
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Taysin uutena listalla oli yrityksen luotettavuus ja vakavaraisuus, joka selittynee muun muassa
koronapandemian aiheuttamalla tydmarkkinoiden epdvarmuudella. Muita nousijoita raportissa olivat
vastuullisuus seké joustavuus. Vastuullisuusteot ja vastuullisuuden huomioiminen on ehdottomasti
kilpailuetu nykyajan tyomarkkinoilla. Useampi kuin joka neljés piti vastuullisuutta tirkeénd asiana
tyOnantajaa valitessa. Koronapandemian seurauksia voi olla myds joustavuuden nouseminen listalla,
silld tydnantajat ovat joutuneet reagoimaan nopeasti muuttuviin tapoihin tehda t6itd. Toisaalta taustalla
on kyse vield laajemmasta ilmidstd, tyon murroksesta. Tyon murroksen myo6té tyon ja vapaa-ajan raja
on yhé hdilyvampi ja jopa puolet IT-alan vastaajista piti joustavia tydaikoja tdrkeind tyGnantajaa

valitessa. (YPAI 2020a, 7).

9.3 Miten houkutella naita nuoria ammattilaisia?

Kun on selvilld miké kiinnostaa tulevia ammattilaisia, voidaan alkaa pohtia sitd, miten heita saisi
houkuteltua hakemaan ja sitoutumaan juuri tiettyyn yritykseen. Yrityksen brindi ja maine ei lopulta
vaikuta niin paljoa tihén, kun voisi olettaa. Paitsi silloin, jos maine on jostain syysté erityisen
negatiivinen. Kuitenkin yritys, jolla on positiivinen maine tydntekijéiden keskuudessa, houkuttelee

myds tyonhakijoita.

Yrityksen toimialan tulisi my0s mukailla omia kiinnostuksia seké arvomaailmaa. Jopa 37 % YPAI-
tutkimukseen vastanneista ei haluaisi tyoskennelld yrityksessd, jonka arvot eivit vastaa omia arvoja.
My®és vastuullisuus on vahvasti esilld nykypdivin mediassa ja sen merkitys nuorten keskuudessa on
merkittdvad. Vastuullisuudessa tirkedd on aitous — teennéinen yrittdminen voi kdintyd enemméinkin
jopa yritystd vastaan. Yrityksella tulisi olla vastuullisuus osana strategisia tavoitteita seké kaikkien
yrityksessé tulisi pystya sitoutumaan niihin. Erilaiset vastuullisuusraportit eivit tdssa niinkdan
kiinnosta, vaan kaivataan enemman konkreettisia tekoja siitd, miten vastuullisuusndkokulma
toiminnassa huomioidaan. Yritys voi konkreettisesti pyrkid analysoimaan mité vastuullisuus heilla
tarkoittaa ja miten se nikyy jokapdivéisessd arjessa. Kun vastuullisuuden 1dhtékohdat on analysoitu,
tulisi miettid miten niistd kommunikoidaan ulospéin. (YPAI 2020c, 13.) Yrityksen luotettavuus ja
vakavaraisuus ovat my0s asioista, joihin kiinnittdd huomiota, silld ne varmistavat
turvallisuudentunteen kokemusta sekd indikoivat siitd, ettei oman tyonsa vuoksi tarvitse pelata.

Luotettava yritys myos pitdd lupauksensa. (YPAI 2020b, 8-9.)

Nuoria kiinnostavat mielenkiintoiset tyotehtivit sekd mahdollisuus oppia uutta ja haastaa itsedan.
Némad tekijdt lisddvit motivaatiota tyohon sekd auttavat myods jaksamaan tyossid. MyoOs
urakehitysmahdollisuudet liséévét koettua tydmotivaatiota, tyonantajan odotetaan mahdollistavan
uralla etenemisen. (YPAI 2020b, 8—10.) Mielenkiintoisten tydtehtivien lisiksi myos esimiestyolld on

tirked rooli. Avoin kommunikaatio seké rakentava palaute ovat oleellisimpia kehittymisen kulmakivié
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ja ne my0s koetaan hyvinkin merkittéviksi. Jo pelkéstidén kysymalla tiimildiseltd “mitd kuuluu” voi
vaikuttaa hyvinkin suuresti. Téllainen my®os lisdd yrityksen avointa ilmapiirid ja kokemusta siité, ettd
toista on helppo ldhestyd. Pelkéstdén nidilld keinoilla on mahdollista sitouttaa ja tukea tyontekijan
suoriutumista ty0ssddn. Esimiehen tulisi siis tukea tyontekijansd kehittymisti avoimella keskustelulla,
antamalla palautetta sekd antamalla tyontekijdlle haasteita ja vastuuta. Téssé kohtaa on tirkedd myos
muistaa se, ettd kehittdmiselle ja kouluttautumiselle tulee varata tarpeeksi aikaa ja budjettia. (YPAI

2020c, 10-12.)

Yrityksen kulttuuri seka tydilmapiiri ovat myos hyvin térkeité tekijoitd siihen, ettd yritykseen saadaan
houkuteltua parhaat osaajat, sekd pidettya heidét. Nailld on erityisen tarked rooli siksi, ettd tdissa
vietetddn niin merkittdva osa kaikesta ajasta, joten on tiarkeda, ettd tyossd myos viihdytdin. (YPAI
2020b, 8.) Nama tekijat ovat merkittdvassa roolissa uutta tyonantajaa valitessa. Tyontekijoita tulisi
pyrkid houkuttelemaan kaytinnon esimerkeilli ja aidoilla kertomuksilla. Strategisten arvojen sijaan,
tulisi lahestyd enemmaén tavallisen arjen kautta. (YPAI 2020b, 6—7.) Yrityskulttuuriin palataan tissi

teoksessa myds erillisessd kappaleessa syvemmin.

My®és palkkatasoon tulisi kiinnittdd huomiota, reilu palkka indikoi arvostuksesta. Palkan tulisi vastata
tehtdvén vaativuustasoa seké sen tulisi olla linjassa markkinoiden kanssa. Hyvilld henkildstoeduilla
voi olla mahdollista my®s erottautua muista kilpailijoista, etenkin mikéli ne lisddvit tyontekijan
hyvinvointia tai tyon mielekkyyttd. (YPAI 2020b, 8-9.) Jopa puolet tutkimuksen nuorista
ammattilaisista arvotti palkan yhdeksi merkittivdmmiksi tekijéksi uutta tyonantajaa valitessaan.
Vaikkakin palkka nidhdéén tirkednd, ihmiset usein kokevat, ettd siitd on hankala keskustella. Usein
palkalla voi olla my6s hankala kilpailla, timé tosin ei tarkoita sité, ettd mitéén ei olisi tehtivissa.
Erilaisilla henkilostoeduilla voi pyrkid tasoittamaan tilannetta. 44 % nuorista oli myds sitd mieltd, ettid
huonot henkildstoedut tai matala palkka koetaan jopa karkottavana tekijana tyonhaussa. Olisi hyva
selvittdd, minkilaisia etuja tyOntekijit arvostavat ja toivovat. Tdssd kohtaa on my0s hyva muistaa se,
etteivit kaikki tyOntekijéit arvosta samoja etuja. Henkilostoetujen kommunikointi sisdisesti seké
ulkoisesti on hyvin tdrkeéé, silld jotkut itsestddn selvétkin edut voivat olla merkittédva kilpailuetu
tyomarkkinoilla. On my6s hyva muistaa, ettd palkitseminen voi olla rahapalkan lisdksi paljon
muutakin. Reilu kolmasosa nuorista ammattilaisista koki tehdyn tyén huomioimisen ja palautteen
saamisen kaikista motivoivammiksi palkitsemiskeinoksi. (YPAI 2020c, 8-9.) Téarkedd on siis muistaa

huomioida ja tunnustaa myos jokapdivéisen arjen onnistumisia.

Uudet tydelaméin tulevat sukupolvet saavat vastaansa alati muuttuvan maailman, joka haastaa syiti
tyoskennelld ja henkilokohtaisia voimavaroja. Oleellisinta tulevaisuuden digitalisoituvan tyon
sujuvuuden kannalta on pyrkid sytyttdméén yksilon sisdinen motivaatio ja tyon imu autonomian sekd

yksilon voimavaratekijditd kasvattaen. Myos kokemus autonomiasta on edellytys motivaatiolle



digitaalistuvassa ty0ssd. Onnistuakseen kompleksisessa tyoympéristossi, tyontekija tarvitsee

henkilokohtaisia voimavaroja, johon motivaatio oleellisena kuuluu. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)
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10 Employee Experience — tutkimuksen taustat

Tassé luvussa esitellddn Employee Experience — tutkimusprojektin taustat, lahtokohdat seké kyselysta

saatuja tuloksia tyonantajamielikuvan osalta.

Kohdeyritysti tdssé tutkimuksessa edustaa suomalainen teknologiayritys, jolla on globaalisti
tyOntekijoitd hieman vajaa tuhat. Lahtokohtana Employee Experience -projektille toimi
kohdeyrityksen halu pyrkid lisdidméén tyontekijdymmarrysta seké sitd kautta myos parantamaan
tyontekijdkokemusta. Yrityksessa haluttiin saada kisitys siitd, minkédlainen tilanne tyonantajakuvan
sekd tyontekijakokemuksen osalta tdlld hetkelld on. Tdméan pohjalta ldhdettiin suunnittelemaan
globaalia, koko yrityksen kattavaa kyselyéd. Kyselyn tavoitteena oli selvittdd, mitd ominaisuuksia
yrityksen tyontekijét pitdvat tarkeind hyvélle tydnantajalle. Liséksi tarkoituksena oli selvittdd, mitka

ovat nykyiset vahvuudet ja heikkoudet tyontekijakokemuksen nakokulmasta.

Kyselyyn haluttiin myos tiettyja taustatietoja vastaajista, jotta kyselyn tuloksia voitaisiin tarkastella
vield tarkemmin ja kohdennetusti. Kyselyyn valikoitui seuraavat taustatiedot vastaajista: maa,
tyontekijaryhma, koulutustaso, ikd sekd aika, jonka henkilo on tydskennellyt yrityksessa.
Tyontekijaryhma eroteltiin tunti- sekd kuukausipalkkaisiin, joka kertoo pitkélti sen, tydskenteleekd
henkild tuotannossa vai asiantuntijatehtdvissa. Télld taustatiedolla haluttiin tarkkailla, esiintyyko
ndiden ryhmien vélisisséd vastauksissa eroavaisuuksia. Seuraava taustatekijé oli koulutustaso, jossa
vaihtoehtoina olivat akateeminen tutkinto, ammatillinen tutkinto, ylioppilastutkinto tai peruskoulu.
Ik@haarukat kyselyssa olivat 20-29, 30-39, 4049, 50-59 sekd 60—69+ vuotta. Ndiden taustatietojen
liséksi kysyttiin myds, onko henkild tyoskennellyt yrityksessd 0-5, 5—15 vai yli 15 vuotta.

Tamén kyselyn térkein tavoite ja tutkimuskysymys on pyrkid vastaamaan siithen, mité piirteita
tyontekijét pitdvat tirkeimpiné hyvélle tyonantajalle. Tadmén liséksi haluttiin my0s selvittia, ettd onko

eri taustatekijoiden mukaan luokitelluissa vastaajaryhmien vastauksissa eroavaisuuksia.

Kysymysten rakentaminen sekd hyodyntéminen suunniteltiin siten, ettd se ensisijaisesti palvelisi
yrityksessé tyonantajamielikuvaan ja sen kehittdmiseen liittyvid tarpeita. Kysymykset liittyvét
tyontekijin kannalta tyossd merkityksellisiin asioihin ja tulosten perusteella halutaan pystyé
kehittdmain tyontekijakokemusta tiimi- ja organisaatiotasolla. Kyselyyn méaritellyista
vastausvaihtoehdoista osan voi luokitella itseohjautuvuusteorian mukaan yhteisollisyyteen,
autonomiaan sekd kompetenssiin. Kaikki véitteet eivat kuitenkaan soveltuneet talla tavoin
jaoteltavaksi, joten osa viitteistd linkitettiin muun muassa YPAI-tutkimuksessa esiin nousseisiin

ominaisuuksiin, jotka tutkitusti vaikuttavat ihmisten ajatuksiin tyonantajamielikuvasta.
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Kyselyrungosta pyydettiin kommentteja my6s HR-osaston ulkopuolisilta tahoilta, markkinoinnilta
sekd R&D puolelta. Kommentit ja oikoluku pyydettiin, ettei kyselyyn vahingossa jdisi esimerkiksi
epéselvid termejd, joita vain HR kayttdd. Niin ollen kysymystenasettelua sekd vastausvaihtojen
kieliasua sai viilattua vield paremmin ymmarrettiviksi. Tdsséd kohtaa pdédpaino oli keskittyd kyselyn
kieli- sekd ulkoasuun, eikd niinkddn paljoa sen sisdltoon. Kun kyselyn kieliasu oli viilattu haluttuun
muotoon, kyselyrunko ldhetettiin ensimmaéiselle viralliselle testaajalle. Tédssd kohtaa kyseessi oli
yksinkertainen printattu kysely, johon koevastaaja sai keksid vastaukset ja tdmén jélkeen antaa
kommentteja esimerkiksi siitd, millaiset vastausvaihtoehdot hinen mielestdén olivat ja oliko kysely
helppo ja selked tayttda. Parin pienen kieliasuviilauksen jdlkeen kyselyrunko oli valmis
kadnnettdviksi. Suomen lisdksi kysely kddnnettiin saataville englanniksi, puolaksi ja ranskaksi. Eri
kielivaihtoehdoilla haluttiin mahdollistaa mahdollisimman helppo ja yksinkertainen vastaaminen
kyselyyn. Eri kieliversiot tarkistutettiin paikallisilla esimiehill4, jotta kysely olisi mahdollisimman
selked my0s muuta kuin suomen kieltd didinkiclendén puhuvalle. Tarkeda oli, ettei mikdan kommentti
menisi ohi sen takia, ettei sitd osaa sanottaa englanniksi. Yrityksen tyokielend on pddosin englanti,

mutta esimerkiksi Suomessa suuri osa operatiivisen tason tyontekijoistd puhuu vain suomea.

Kun kyselysté oli saatu kaikki kieliversiot valmiiksi, kyselyd 1dhdettiin rakentamaan kyselyalustalle.
Kyseinen alusta on yrityksessd kidytdssd myos henkilostotutkimuksessa, joten se valikoitui kdytt66n
tuttuutensa seké saatavilla olevan lisenssin takia. Alustalta on helppo raportoida tuloksia
reaaliaikaisesti, seki tarkastella sitd, millaisia eri tuloksia eri taustatietoryhmilla on. Esimerkiksi onko
kuukausi- ja tuntipalkkaisilla tyontekijoilld eri vastaus sithen, mité pitévit tirkeimpéni ominaisuutena
hyville tyonantajalle. Valmis kyselylinkki (kyselyrunko Liite 1) 1dhti vield HR-tiimin sekd

johtoryhméldisten testattavaksi. Tamén jilkeen kysely oli valmiina globaaliin jakoon.

Kyselylinkki 1dhetettiin kaikille tydntekijoille sihkdpostitse sekid sen liséksi siitd laitettiin mainos
yrityksen intrasivuille. Kaikkiaan kysely ldhetettiin 917 henkildlle 15 eri maahan ja se oli auki 16.11.-
1.12.2020 eli noin kaksi viikkoa. Kyselyyn liittyen l1&hetettiin kaikkiaan kolme muistutusviestia.
Jokainen muistutusviesti sai aikaan selvén piikin vastaajaméarissa kuten oheisesta diagrammista kdy

ilmi (kuvio 1).



35

Aikajana .
[

834 Vuodet Kuukaudet Viikot

Kuvio 1. Kyselyn vastaajamaara aikajanalla.

Kyselyn oli avannut jopa 834 henkil6d, mutta lopullinen vastaajamééra ja vastausprosentti paitettiin
laskea sen perusteella, kuinka moni oli vastannut kyselyn viimeiseen kysymykseen. Viimeiseen
kysymykseen vastanneita oli kaikkiaan 609 henkild4, joka tarkoittaa sitd, ettd ndin laskettuna koko
kyselyn vastausprosentti oli 66 %. Niin korkeasta vastausprosentista oltiin positiivisesti yllattyneita
yrityksessé. Varsinaisia ja laajempia yrityskohtaisia tuloksia tassé tutkielmassa ei voida avata, mutta
yritys on antanut luvan tarkastella tydonantajamielikuvan tuloksia ja seké eri taustatyhmien vastauksien
yhteyksid yleiselld tasolla. Téssé tutkielmassa tuloksia tarkastellaan eri taustatekijoiden perusteella

muodostettuja ryhmia hyodyntden sekd globaalilla ettd Suomen tasolla.
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Eniten vastaajia, eli yli puolet, oli Suomessa (52 %), toiseksi eniten Puolassa (15 %) ja kolmanneksi

eniten [so-Britanniassa (13 %) (kuvio 2).

Vastaajat maittain

Finland I 52%
Poland NN 15%
United Kingdom NN 13%
Switzerland [N 6%
Belgium I 4%
Germany M 3%
France 1M 2%
Sweden W 1%
USA B 1%
Norway M 1%
Netherlands W 1%

China M 1%

Kuvio 2. Vastaajat maittain.

Kyselyssé taustatekijoitd madrittiméén valittiin kysymykset kuukausi- vai tuntipalkkaisuudesta seké
koulutustasosta. Yrityksessd kuukausipalkkaiset tyoskentelevit asiantuntijatehtévissd ja tuntipalkkaiset
operatiivisen tason tehtdvissd. Tdma sama jakauma toistuu my6s tyontekijoiden koulutustasossa —
asiantuntijatehtdvissé tyoskentelevit ovat korkeammin kouluttautuneita. Ndma taustatiedot haluttiin
myd&s mukaan kyselyyn, jotta voitaisiin tarkastella, onko vastaajaryhmien vélilla eroa. Vastaajista

tuntipalkkaisia oli 20 % ja kuukausipalkkaisia 80 % (kuvio 3).

Kyselyyn vastanneiden tyontekijaryhmajakauma palkanmaksun
perusteella

Kuukausipalkkainen | RS 30%
Tuntipalkkainen | NN 20%

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden tyontekijaryhmajakauma palkanmaksun perusteella.
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Koulutustausta vastaajien kesken jakaantui seuraavanlaisesti: akateeminen tutkinto 51 %,

ammatillinen tutkinto 30 %, ylioppilas 8 % seké peruskoulu 11 % (kuvio 4).

Kyselyn jilkeen taustatietoja kuitenkin pohdittiin vield tarkemmin, ja tdssd huomattiin, ettd
tyontekijaryhma luokiteltuna palkanmaksun seké tyontekijaryhma Iuokiteltuna koulutustaustan
mukaan vastaa kohdeyrityksessé 14hes tiysin toisiaan (kuvio 3 ja kuvio 4). Molempia ei néin ollen
pidetty relevanttina pitdd mukana analyysisséd. Lahes kaikki asiantuntijatehtévissa tyoskentelevit ovat
kuukausipalkkaisia sekd korkeammin kouluttautuneita. Ndista taustatekijaryhmisté pédtettiin
muodostaa kaksi tutkimuksessa analysoitavaa ryhmaa: asiantuntijatehtivissa tyoskentelevit seka

operatiivisella tasolla tyoskentelevit.

Vastaajien koulutustausta
Akateeminen tutkinto [N 51%
Ammatillinen tutkinto | RGN 30%
Peruskoulu INNINGEGNE 11%

Ylioppilas NN 8%

Kuvio 4. Vastaajien koulutustausta.

Kyselyn vastaajien ikdjakauma vastaa pitkélti yrityksen ikdjakaumaa ja padpaino on idkkdammissa
tyontekijoissa. Ikdjakauma kyselyyn vastanneiden kesken oli: 16 % 20-29-vuotiaita, 22 % 30-39-
vuotiaita, 27 % 40—49-vuotiaita, 30 % 50—-59-vuotiaita sekd 6 % 6069+ vuotiaita. Parempaa aineiston
tarkastelua varten 50—59 sekd 60—69+ vuotiaiden ryhmien vastaukset péétettiin yhdistda yhdeksi

ryhméksi, 50-69+ vuotiaat, joita oli titen yhteensd 36 % vastaajista (kuvio 5).

Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma

so-69+vuotta | 3%
a0-49 vuotta | 279

30-39 vuotta | 2%

2029 vuotta [ -

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma.



Vastaajista 40 % oli tyoskennellyt yrityksessd 0-5 vuotta, 31 % 5—15 vuotta ja yli 15 vuotta 28 %
(kuvio 6).

Vastanneiden tyoskentelyaika yrityksessa

Kuvio 6. Tydskentelyaika yrityksessa.

Taustatietojen kysymisen jélkeen vastaajia pyydettiin valitsemaan vditteistd (kuva 1) viisi heille

tarkeintd tekijdd, kun he arvioivat hyvin tyonantajan ominaisuuksia.
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Tydntekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan

Voin olla oma itsenl ja monimuotolsuutta arvostetaan
Hyvd tiimi ja tiimihenki

Tyonl on kiinnostavaa

Palkkaus ja palkitseminen ovat olkeudenmukaisia
Johtaminen yrityksessa on hyvad

Hyvinvoinnistani huolehditaan

Voin saavuttaa ammattillisia tavoitteitani

Uskon yrityksen menestykseen

Yrityksen imago

Kansainvdlinen tydskentely—ympdristd

Voin vaikuttaa ty6skentelytapaani (tavat/aika/paikka)

Minulla on hywd tydskentely-ympdristd ja tarvittavat tydvalineet
Minulla on mahdollisuus innovoida ja olla luova

Minulla on mahdollisuus kehittyG ammatillisesti

Yritys valittaa ymparistosta

Yrityksen toiminta on sosiaalisest] vastuullista

Yrityksen arvot

Ty&paikan sijainti on hywd

Kuva 1. Kyselyn vaittdmat.
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11 Employee Experience — tutkimuksen tulokset

Seuraavassa luvussa tarkastellaan Employee Experience -tutkimuksesta saatuja tuloksia. Jotta tuloksia

olisi helpompi tarkastella ja vertailla, taulukoissa ja kuvissa vastaukset on esitetty prosentuaalisesti.

11.1 Globaalit tulokset

Ensimmadisend tarkastellaan kyselyn kokonaistulosta globaalisti (kuvio 7). Kaikkien kyselyyn
vastanneiden kesken viisi tiarkeintd ominaisuutta hyville tyonantajalle olivat: ”Ty0Ontekijoité
kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan” (70 %), ”Hyva tiimi ja tiimihenki” (62 %), ”Palkkaus ja
palkitseminen ovat oikeudenmukaisia” (62 %). ”Johtaminen yrityksessd on hyvadd” (51 %) sekd

”Tyoni on kiinnostavaa” (32 %).



Tarkeimmat ominaisuudet hyvalle tyonantajalle
globaalisti

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heita kuunnellaan
Hyva tiimi ja tiimihenki

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia
Johtaminen yrityksessa on hyvaa

Tyoni on kiinnostavaa

Hyvinvoinnistani huolehditaan

Minulla on mahdollisuus kehittyd ammatillisesti

Voin vaikuttaa tydskentelytapaani (tavat/aika/paikka)

Minulla on hyva tyoskentely-ymparisto ja tarvittavat
tyovalineet

Voin saavuttaa ammattillisia tavoitteitani

Uskon yrityksen menestykseen

Voin olla oma itseni ja monimuotoisuutta arvostetaan
Yrityksen imago

Minulla on mahdollisuus innovoida ja olla luova
Yrityksen arvot

Tyo6paikan sijainti on hyva

Yrityksen toiminta on sosiaalisesti vastuullista

Yritys valittdaa ymparistosta

Kansainvalinen tyoskentely-ymparisto

11.2 Tyontekijaryhma

I 70%
. 2%
I 2%
N 1%
N 32%

I 26%

I 24%

I 3%

I 21%

N 8%

I 7%

I 6%

2%

B 0%

B o

B %

B 2%

B 3%

B 3%

Kuvio 7. Tarkeimmat tekijat hyvalle tydnantajalle globaalisti.

Seuraavaksi tarkastellaan vastauksia tyontekijaryhmén osalta (kuvio 8). Kuten aiemmin mainittu,
tahin taustatietoon valittiin tarkastelundkdkulmaksi se, ettd tyoskenteleekd henkild
asiantuntijatehtdvissé vai operatiivisen tason tehtivissd. Kyselyn aloittaneista 143 oli operatiivisen

tason tyontekijoité ja 566 asiantuntijatehtévissd tyoskentelevia.
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Tarkeimmat ominaisuudet hyvalle tyonantajalle
tyontekijaryhmittain

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan I  57%
Hyva tiimi ja tiimihenki T 47%
Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia GG 57%
Johtaminen yrityksessd on hyvdd N 45%

Hyvinvoinnistani huolehditaan T 2%

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan
T 60%
Hyva tiimi ja tiimihenki
= 55%

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia
. 52%

Johtaminen yrityksessa on hyvaa
I 43%

Tyoni on kiinnostavaa
I 30%

M Operatiiviset tyotehtdavat MW Asiantuntijatehtdvat

Kuvio 8. Tarkeimmat tekijat hyvalle tydnantajalle tyontekijaryhmittain.

Kuten kuviosta 8 voidaan tarkastella, molemmissa tyontekijaryhmissa eniten valintoja sai vastaus
”Tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan”. Huomioitavaa tdssd on kuitenkin se, etti
operatiivisen tason tyontekijoiden vastauksissa eniten ja toiseksi eniten dénid saaneen vastauksen
valilla oli eroa vain yksi d4ni. Toisena operatiivisen tason tyontekijoilla oli valinta  Palkkaus ja
palkitseminen ovat oikeudenmukaisia” kun vastaavasti asiantuntijatason tehtavissa tyoskentelevien
kesken kyseinen viite sijoittui kolmanneksi. Asiantuntijatasolla toiseksi eniten &anid sai "Hyva tiimi ja

tiimihenki” joka oli kolmantena operatiivisen tason tyontekijoiden kesken.

Neljéntend molempien ryhmien kesken oli véite ”Johtaminen on yrityksesséd hyvad”. Viidenneksi
suosituimmassa véitteessd oli eroavaisuutta tyontekijaryhmien valilld; asiantuntijatasolla viidentena oli
véite ”Tyoni on kiinnostavaa” kun taas operatiivisen tason tyontekijoillé viidentend oli véite

”Hyvinvoinnistani huolehditaan”.
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Kuten aiemmin mainittu, kyselyn vastaajat jaettiin idn puolesta neljéén eri ikdhaarukkaan: 20-29, 30—

39, 40-49, 50—69+ vuotta. Eniten kyselyyn vastasi 50-69+ vuotiaita.

tyOnantajan ominaisuudet eri ikdryhmittiin.

Kuviossa 9 on tarkeimmat hyvin

Tarkeimmat ominaisuudet hyvalle tyonantajalle

ikaryhmittain

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heita kuunnellaan
Hyva tiimi ja tiimihenki

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia
Johtaminen yrityksessa on hyvaa

Voin saavuttaa ammattillisia tavoitteitani

55%
52%
52%
32%
25%

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan

57%

Hyva tiimi ja tiimihenki

57%

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia

53%

Johtaminen yrityksessa on hyvaa

42%

Tyoni on kiinnostavaa

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan

31%

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia

64%

Hyva tiimi ja tiimihenki

60%

Johtaminen yrityksessa on hyvaa

55%

Tyoni on kiinnostavaa

48%

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heita kuunnellaan

33%

Hyva tiimi ja tiimihenki

66%

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia

56%

Johtaminen yrityksessa on hyvaa

53%

Tyoni on kiinnostavaa

51%
26%

20-29 -vuotiaat ~ ® 30-39-vuotiaat B 40-49-vuotiaat B 50-69+ -vuotiaat

Kuvio 9. Tarkeimmat ominaisuudet hyvalle tydnantajalle ikdryhmittain.

20-29-vuotiaista vastaajia tdhin kysymykseen oli 111 kappaletta, 61 % heisté oli valinnut viitteen

”Tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan” yhdeksi tarkeimmaksi hyvén tyonantajan
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ominaisuudeksi. Toiseksi eniten (52 %) valintoja saivat viitteet ” Hyva tiimi ja tiimihenki” sekd
”Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia”. Seuraavina olivat viitteet ~” Johtaminen

yrityksesséd on hyvdd” (32 %) ja ”’Voin saavuttaa ammatillisia tavoitteitani” (25 %).

30-39-vuotiaista vastaajia tdhin kysymykseen oli 152 kappaletta, 57 % heisté valitsi véitteet "Hyva
tiimi ja tiimihenki” sekd “Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan” tirkeimmaéksi hyvén
tyOnantajan ominaisuudeksi. Kolmanneksi eniten valintoja (53 %) sai viite ” Palkkaus ja
palkitseminen ovat oikeudenmukaisia”. Neljanneksi eniten valintoja sai vdite ” Tyoni on kiinnostavaa”

(31 %).

40-49-vuotiaista tadhin kysymykseen vastasi 184 henkil6a, 64 % heista valitsi viitteen ” TyOntekijoita
kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan” tirkeimmaksi hyvan tyonantajan ominaisuudeksi. Toiseksi
eniten valintoja (60 %) sai vdite ” Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia”. Viitteen ” Hyvéa
tiimi ja tiimihenki” valitsi 55 %. Neljanneksi eniten valintoja, (48 %) sai véite Johtaminen yrityksessa

on hyvéa” ja viidenneksi eniten valintoja (33 %) sai véite ” Tyoni on kiinnostavaa”.

50-69+ -vuotiaista tdhdn kysymykseen vastasi 242 henkildd. Heisté jopa 67 % valitsi tdrkeimmaksi

hyvin tydnantajan ominaisuudeksi véitteen ” Tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan™.
Toiseksi eniten valintoja, sai véite "Hyvé tiimi ja tiimihenki”, jonka oli valinnut 56 %. Kolmanneksi
eniten valintoja sai véite ”Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia” (53 %). Neljantené oli
véite ”Johtaminen yrityksessd on hyvéa” (51 %). Viidenneksi eniten valintoja sai viite ”Tyo6ni on

kiinnostavaa (26 %).

Tassékin tarkastelussa kaikilla ryhmilla tirkeimpéna hyvén tydantajan ominaisuutena néhtiin se, etti
tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan. Eri ikdryhmien vastauksia (kuvio 10)
tarkastellessa huomattiin, etté toisen valinnan kohdalla ryhmissé oli hieman hajontaa, silld kaikki
ryhmit paitsi 40—49-vuotiaat arvottivat hyvan tiimihengen toiseksi tarkeimmaéksi ja palkkauksen
kolmanneksi, heilld nima kaksi véitettd vaihtoivat tarkeysjarjestystd. Mielenkiintoista oli myos kuinka
nuorimmalla ryhmailla valintojen joukkoon pddsi ammatillisten tavoitteiden saavuttaminen, kun taas
muilla ryhmilld tdmén valinnan tilalla oli tyon kiinnostavuus. T4td valintaa saattaa selittdd ryhmén
edustajien nuori ik4, silld ehka uran alussa kehittyminen on vahvana mielessa, silld idn my6ta tullutta

tyokokemusta ja sitd kautta ammatillista kehittymista ei ole vield karttunut niin runsaasti.



Mitka naista tekijoista ovat mielestasi tarkeimpia hyvalle
tyonantajalle?

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heita kuunnellaan
Hyva tiimi ja tiimihenki

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia
Johtaminen yrityksessa on hyvaa

Tyoni on kiinnostavaa

Hyvinvoinnistani huolehditaan

Voin vaikuttaa tydskentelytapaani (tavat/aika/paikka)

Minulla on hyva tyoskentely-ymparisto ja tarvittavat
tyovélineet

Minulla on mahdollisuus kehittyd ammatillisesti
Uskon yrityksen menestykseen

Yrityksen imago

Voin olla oma itseni ja monimuotoisuutta arvostetaan
Voin saavuttaa ammattillisia tavoitteitani

Yrityksen arvot

Minulla on mahdollisuus innovoida ja olla luova
Yrityksen toiminta on sosiaalisesti vastuullista
Kansainvélinen tydskentely-ymparisto

TyoOpaikan sijainti on hyva

Yritys valittad ymparistosta
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m50-59, 60-69+ m40-49 m30-39 m20-29

Kuvio 10. Tarkeimméat ominaisuudet hyvalle tydnantajalle ikaryhmittain.
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11.4 Lokaatio

Suomen vastausprosentti oli jopa 69 % joka ndin ollen oli siis hivenen korkeampi kuin globaali
vastausprosentti, joka oli 66 %. Suomalaisten vastaukset olivat melko samassa linjassa globaalien
vastausten kanssa. Eroavaisuus globaaleihin vastauksiin oli toiseksi ja kolmanneksi tdrkeimmén
tekijén vililld. Suomalaisilla toiseksi tirkein tekijé oli palkkaus ja kolmantena hyva tiimihenki.

Globaalisti tarkasteltuna néiden tekijoiden sijoitus vaihtui toisinpdin.

Koska suurin osa yrityksen tyontekijoistd, kuten myos kyselyyn vastanneista (53 %) on Suomesta,
haluttiin tarkasteluun myos asetelma Suomen tuloksista verrattuna muiden maiden tuloksiin. Néissi
muiden maiden tuloksissa on siis huomioitu kaikkien muiden maiden paitsi Suomen vastaajat.
Suomesta vastanneiden viisi tirkeintd tekijaa hyville tyonantajalle (kuvio 11) olivat "Tyontekijoitad
kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan” (62 %), Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia”
(60 %), "Hyvé tiimi ja tiimihenki” (53 %), ”Johtaminen yrityksessé on hyvdd” (48 %) sekd Tyoni on

kiinnostavaa” (30 %).

Tarkeimmat ominaisuudet hyvalle tydnantajalle — lokaatio

Tydntekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan o ——————————————————— 0%
Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia T 0%
Hyva tiimi ja tiimihenki e —————————— =30,
Johtaminen yrityksesséd on hyvad g ——————— 13

Tydni on kiinnostavaa  p—— 30%

Tyéntekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan ~ TEEEEEE———————— 57%
Hyva tiimi ja tiimihenki TEE— 53%
Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia ~ EEEEEE————————— 45%
Johtaminen yrityksessé on hyvsy TEESI———— 38%

Tydni on kiinnostavaa TN 24%

B Muut maat, paitsi Suomi B Suomi

Kuvio 11 Tarkeimmat ominaisuudet hyvalle tydnantajalle — lokaatio.

Téssd vertailussa molempien ryhmien kérkiviisikoissa oli samat viitteet. Molemmilla ryhmillé eniten

valintoja oli saanut véite “Tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan” (Suomi 62 %, muut
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maat 57 %). Eroa ryhmien vililla tuli jo seuraavan véitteen kohdalla. Suomen toiseksi eniten valintoja
saaneena viitteend oli ” Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia” (60 %) kun taas tdmé vaite
oli muilla mailla sijalla kolme (45 %). Toisena muilla mailla oli "Hyv4 tiimi ja tiimihenki” (53 %)
joka sijoittui Suomen vastauksissa sijalle kolme (53 %). Molemmissa ryhmissa viite ”Johtaminen
yrityksesséd on hyvdd” sijoittui sijalle nelja (Suomi 48 %, muut maat 38 %). Myos viidenneksi valituin

véite oli molemmissa ryhmissé sama, ”Tyo6ni on kiinnostavaa” (Suomi 30 %, muut maat 24 %).
11.5 Tyoskentelyaika yrityksessa

Yhtené taustatietona kyselyssé tiedusteltiin tyoskentelyaikaa kohdeyrityksessé. Téssa kysymyksessi
vastaajat jakautuivat siten, ettd 0—5 vuotta yrityksessé tyoskennelleitd oli 40 % 5—15 vuotta 31 % sekd
yli 15 vuotta 28 %. Kaikissa ryhmissa tarkeimmaét viisi ominaisuutta olivat samat (kuvio 12) ja

vastaukset olivat melko samankaltaiset kaikkien ryhmien kesken.

Kaikille ryhmille oli tarkeint4, ettd tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan — jokaisella
ryhmélld kyseinen viite sai yli 60 % valinnoista. Toiseksi tirkeimpédnéd ominaisuutena 0—5 vuotta
tyoskennelleiden sekéd 5—15 vuotta tydskennelleiden valinnoissa oli ”Hyva tiimi ja tiimihenki” jonka
yli puolet molemmista ryhmisti valitsi. Kolmanneksi tarkeimmaéksi ominaisuudeksi nimé ryhmét
arvottivat palkan ja palkitsemisen. My0s tima véite sai yli puolet molempien ryhmien valinnoista.
Tamén taustatekijan kohdalla ainut eroavaisuus tarkeysjirjestyksessé oli yli 15 vuotta yrityksessi
tyoskennelleiden vastauksissa, jossa viite ”Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia” ja
”Hyva tiimi ja tiimihenki” vaihtoivat paikkoja verrattuna 0—5 vuotta ja 5—15 vuotta tyoskennelleiden
ryhmien valintoihin. Molemmat néisti viitteistd saivat kuitenkin myds yli puolet yli 15 vuotta
yrityksessé tyoskennelleiden valinnoista. Neljanneksi ja viidenneksi tdrkeimmait ominaisuudet olivat

molemmissa ryhmissd samat: ”Johtaminen yrityksessd on hyvaa” sekd ”Tyoni on kiinnostavaa”.
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Tarkeimmat hyvan tyonantajan ominaisuudet - tyoskentelyaika
yrityksessa

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan T 61%
Hyva tiimi ja tiimihenki S 55%
Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia FETETETETEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE———— 51%
Johtaminen yrityksessd on hyvid measssssssssssSSSSSm—— 42%

Tyoni on kiinnostavaa masssssssss—————— 26%

. R S - T e 64%,
Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan

Hyva tiimi ja tiimihenki 60%
Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia 58%

Johtaminen yrityksessa on hyvaa 45%

Ty6ni on kiinnostavaa 32%

Tyontekijoita kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan ———————————— ]
0

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia . 537/,
B AR L
Johtaminen Y keSSt O MYV o —— 50%

Ty6ni on kiinnostavaa —— 37,

m5-15vuotta ® O0-5vuotta Myli15 vuotta

Kuvio 12. Tarkeimmat hyvan tydnantajan ominaisuudet - tydskentelyaika yrityksessa.

11.6 Avoimet vastaukset

Tarkeimpien ominaisuuksien valitsemisen lisdksi vastaajat saivat my0s jittda avoimen vastauksen
koskien tétd kysymystd. Avoimia vastauksia ei kuitenkaan tullut kovin montaa tdhén kysymykseen,
joten ne eivit juuri anna lisdarvoa tutkimukselle. Pddosin avoimet kommentit koskivat sitd, ettd oli
hankala valita vain viisi tdrkeintd ominaisuutta, silld vastaajat kokivat, ettd he olisivat halunneet valita
viitteiden joukosta enemmén hyville tyonantajalle tirkeitd ominaisuuksia. Kommenteissa toistui
teemana tyontekijoiden ja hyvén tiimin arvostaminen:

“kuunteleminen ja yhteenkuuluvuus ovat menestyksen avaintekijoitd.”
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12 Pohdinta

Téama luku késittelee tutkielman tutkimusprosessin seké tutkimusten tulosten reflektointia ja pohdintaa

sekd sitd, miten yrityksessé jatketaan tyoskentelyd tyOnantajamielikuvaprojektin osalta.
12.1 Tutkimusprosessi

Tadmén tutkielman suunnitelma ja toteutus eli ldhes koko tutkimusprosessin ajan. Alun perin
tutkielman oli tarkoitus siséltdd vain padkohdat kohdeyrityksessé tehdystd Employee Experience -
tyonantajamielikuvakyselyn tuloksista ja padasiallisena tutkimusmenetelména téssd tutkielmassa piti
olla haastattelu, joka syventdisi nditd Employee Experience -kyselysti saatuja tuloksia. Haastatteluja
pohdittiin tehtéviksi joko yrityksen tyontekijdille tai ulkopuoliselle kohderyhmadlle, kuten
tietotekniikan alan opiskelijoille. Employee Experience -kyselyn tuloksia tarkastellessa tutkielmasta
annettu ohjeistus kuitenkin muuttui, ja tutkielman aineisto olisi pitdnyt syottda tilastotieteellista
analyysia varten SPSS-ohjelmaan alkuperdisestd suunnitelmasta poiketen. Employee Experience -
kyselyn tulosten oli tarkoitus olla toissijainen aineisto tdssa tutkielmassa ja padpainon suunniteltiin
olevan haastatteluissa, mutta ty6ldan SPSS-analyysin takia haastattelut paatettiin jattaa tutkielmasta

pois ja pitdd Employee Experience -kyselyn aineisto péddasiallisena tutkimusaineistona.

Employee Experience -kysely oli alun perin rakennettu yritysldhtdisesti siten, ettd yritys saa siitd
parhaiten tarvitsemansa tiedon tyonantajamielikuvasta. Siitd syystd kysymyksen lopullinen muoto
lopulta oli ” Mitka niista tekijoistd ovat mielestési tarkeimpid hyvalle tyonantajalle?”. Vastaajia
pyydettiin valitsemaan annetuista 19 vaihtoehdosta viisi heiddn mielestién tiarkeintd tekijaa.
Tutkielmaprosessin edetessé tdssd muodossa olevat vastaukset eivét kuitenkaan taipuneet SPSS-
ohjelmaan lukuisista yrityksistd huolimatta. Téssi kohtaa ei mydskaén ollut endi resursseja tutkielman
osalta palata alkuperéiseen suunnitelmaan haastatteluista. Néisti syistd aineistoa péétettiin tyytyé
tarkastelemaan ja analysoimaan kéytossa olevilla keinoilla mahdollisimman hyvin. Ainestoa
analysoitiin kiytossé olevan kyselytyokalun Zeffin avulla. Zeffissé vastaajista luotiin erilaisia ryhmid
jo kerrottujen taustatietojen perusteella. N4itd eri ryhmien tuloksia vertailtiin keskendén ja
tarkasteltiin, onko vastauksissa eroavaisuuksia. Ulkopuolisen kohderyhmén haastatteluja téssa
tutkielmassa yrittdé korvata esimerkiksi YPAI (Young Professionals Attraction Index) -

tutkimustulosten esittely seka tutkielman muu teoriapohja.

Tyontekijoiden haastattelut olisivat varmasti avanneet tarkemmin saatuja tuloksia ja niiden mydta olisi
voinut saada tarkennusta siithen, mité tyontekijit ajattelivat vastatessaan kyselyyn. Mielenkiintoista
olisi ollut saada mahdollisia perusteluja valinnoille seké selvittda sitd, ettd ymmarrettiinkd véitteet

samalla tavalla, kun ne viitteitd suunniteltaessa tarkoitettiin. Ulkopuolisen kohderyhmén haastattelu



50

olisi ollut eri ndkokulmasta todella mielenkiintoista. Sen avulla olisi voinut selvittdé, ovatko
ulkopuolisen kohderyhmén valinnat linjassa yrityksen tyontekijoiden valintojen kanssa. Mikali
ulkopuolisia haastateltavia olisi saatu tarpeeksi, kohderyhmén haastattelut olisivat voineet olla todella
hedelmaillisid yritykselle, silld tilla hetkella kilpailu hyvistd teknologia-alan osaajista on kova.
Ulkopuolisen kohderyhmén haastattelujen avulla olisi voinut saada tarkempaa tietoa siitd, mité
kohderyhm4 arvostaa tyOnantajassa sekd mité tulevasta tydnantajastaan toivoo. Yritys olisi voinut
kayttaa hyvéksi haastatteluista saatua tietoa tyonantajamielikuvaa kehittdessddn ja siitd viestiessdan.
Haastatteluista ylipadtdan olisi saanut syvempéd kvalitatiivista dataa kyselyn tuloksien rinnalle ja olisi

ollut mahdollista esittda tarkentavia kysymyksid saaduista tuloksista.

Tilastollisesta nakokulmasta tastd tutkimuksesta olisi saanut selkedsti enemman irti, mikali vaitteita
olisi kysytty yksitellen ja pyydetty henkil6iti arvioimaan viitteen tarkeyttd Likertin asteikolla. Talloin
aineistolle olisi pystynyt tekeméaan SPSS-ohjelman avulla esimerkiksi pddkomponenttianalyysin.
Myds saatujen avoimien kommenttien mukaan, vastaajat kokivat hieman hankalaksi valita vain viisi
tarkeintd ominaisuutta, joten myds vastaajien kannalta Likert asteikko olisi voinut toimia paremmin.
Employer Brand -projekti kuitenkin alkoi yrityksessd ennen tdmin tutkielman aloittamista sekd niin
ollen my6s Employee Experience kysely oli suunniteltu ja toteutettu ennen tutkielmaa. Tama rajasi

mahdollisuuksia muuttaa kyselya jilkikéiteen.

Tutkimuksessa esiteltyjen tulosten lisdksi kyselyssé kysyttiin myods miké on kohdeyrityksen tila
hetkelléd tyonantajamielikuvan ndkokulmasta. Néité tuloksia ei kuitenkaan tutkielmassa jaeta, vaan ne
jaavat yrityksen omaan kayttoon analysoitavaksi ja hyddynnettdvéksi. Mielenkiintoisempaa ja
tarkempaa analyysia olisi tietenkin padssyt tekemédn, mikéli tdhén tutkielmaan olisi saatu ottaa
tarkasteltavaksi my0s yrityksen omaa tyOnantajamielikuvaa koskevat tulokset. Kyselyssid kysyttiin
tarkeimpien tyonantajan ominaisuuksien liséksi mitkd ovat kohdeyrityksen vahvuuksia ja heikkouksia
tyOnantajana. On kuitenkin tdysin ymmarrettavaa, ettei yritys halua vahvuuksiaan ja heikkouksiaan
julkiseen késittelyyn, vaan ainoastaan omaan kayttoonsa. Mikali koko aineisto olisi ollut kéytettavissa
tutkielmassa, olisi voinut saada myos syvempad analyysid siihen, ettd koetaanko tietyt ominaisuudet
tarkeimmiksi siksi, ettd ne ovat jo 1dhtokohtaisesti poikkeuksellisen hyvin tai huonosti yrityksessa.
Mielenkiintoista olisi my0s ollut selvittda, ettd ovatko yrityksen tyonantajamielikuvaa koskevat

tulokset linjassa yleisen tyonantajamielikuvaa koskevien tulosten kanssa.

12.2 Tutkimuksen tulokset

Tulokset kertovat témén yrityksen tyontekijoiden ndkokulmasta mielipiteistd, mutta otoskoon ollessa
ndin suuri, tuloksia voidaan heijastaa myds teknologia-alalle yleisesti. Tuloksia tarkastellessa tulee

huomioida myos se, ettd vaikka kysymyksessé pyrittiin kysyméén tyonantajamielikuvasta yleisesti,
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niihin kuitenkin todenndkdisesti heijastuu kohdeyrityksen vahvuuksia ja heikkouksia. Erityisesti asiat,
jotka koetaan olevan poikkeuksellisen hyvin tai huonosti kohdeyrityksessi, voivat heijastua tuloksiin.
Kyselyn tuloksia olisi voinut yleistd4 vield laajemmalle, mikéli vastauksia olisi kerdtty myos muilta eri

toimialoilta.

Tassé tutkimuksessa kaikkien ryhmien kesken tdrkeimméksi néhtiin, ettd tyontekijoitd kohdellaan
reilusti ja heitd kuunnellaan. Tdma on kuitenkin hyvin laaja viite, silld reiluun kohteluun ja kuunteluun
voidaan laskea hyvin montakin asiaa. Tdmain viitteen kohdalla vastaajia saattoi myos hieman haméata
kysymyksen kaksiosaisuus, reilu kohtelu ja kuuntelu eivét aina korreloi keskendin. Tulosten
analysoinnin ja vastaajien kannalta kysymys olisi tullut erottaa kahdeksi eri kysymykseksi tai
muotoilla eri tavalla, mutta yritys halusi ottaa tdssd kohtaa tietoisen riskin kysymyksen kanssa.
Kuitenkin tdmén viitteen nouseminen tarkeimmaksi kaikkien ryhmien kesken kertoo siité, etti tasa-
arvo ja reiluus tyopaikalla on hyvin tirked arvo tyontekijoille. Kaikkien ryhmien vastaukset lopulta
olivat melko samassa linjassa keskenédn pienid eroja lukuun ottamatta ja télla pintaa raapaisevalla
analyysilld voisi siis sanoa, ettei ryhmien vélilld ole merkittdvid eroja siind, mité tekijoitd pidetddn
tarkeimpind hyvén tyonantajan ominaisuuksina. Tdma lisdd tutkimuksen validiutta, silld samat viitteet

nousivat pitkélti esille, vaikka asiaa tutkailtiin eri taustatekijoiden myota.

Globaaleissa tuloksissa viiden tdrkeimmain véitteen joukossa toisena oli myds vdite ’hyvé tiimi ja
tiimihenki”, joka vahvistaa myo0s itseohjautuvuusteorian merkitystd. Hyva tiimi ja tiimihenki on
itseohjautuvuusteoriaan liittyvd yhteenkuuluvuutta kuvaava viite, eikd tuloksien osalta juuri yllata,
ettd se on koettu myd6s yhdeksi tarkeimmaéksi ominaisuudeksi, silld ihmiselld on perustavanlaatuinen
tarve kuulua joukkoon. Tarkeimmaksi valituissa viitteissd oli myos palkkaus ja palkitseminen seka
hyva johtaminen. Tyotyytyvéisyydestd puhuttaessa palkka, johtaminen ja tydolot nousevat ldhes aina
esille, mutta ne eivat kuitenkaan parhaimmillaankaan nosta motivaatiota tai tydtulosta huipuksi.
Hyvén johtamisen voidaan kuitenkin ajatella heijastavan itseohjautuvuusteorian mukaista autonomiaa,
esimerkiksi antamalla tyontekijdlle mahdollisimman paljon valtuuksia muokata omaa tyGtadn ja
tyontekoa. Palkka vuorostaan nousee ldahes aina tyotyytyvaisyystutkimuksissa esille. Tédssd kohtaa
tulee kuitenkin huomioida myds se, ettd nykyéén palkka ja edut eivét ole tyontekijélle palkintoja, vaan
ne ndhdddn enemmaénkin tyontekijille kuuluvina oikeuksina (Herzberg 2003, 89). Tutkimuksen
tuloksia tarkastellessa tulisi huomioida myos se, etta tietyt asiat ovat hygieniatekijoita eli ne eivét
nosta tyytyvéisyyttd tai motivaatiota ollessaan todella vahvoja, mutta kyseisten tekijoiden ollessa
huonosti motivaatio ja tyytyvéisyys laskevat. Huomioitavaa on my®os se, ettd ne asiat, jotka laskevat
koettua tyytyvéisyyttd ja motivaatiota eivit ole vastakohtia asioihin, jotka nostavat koettua
tyytyvéisyyttd — toisin kuin usein saatetaan luulla. Yleisesti tunnistettuja hygieniatekijoité ovat
esimerkiksi aiemmin jo mainitut palkka, johtaminen ja tydolot. Ndiden ominaisuuksien ollessa heikot,

tyOtyytyviisyys ja motivaatio kérsii, mutta my0Oskédn tietyn tason ylittdessddn ne eivit nosta
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tyytyvéisyyttd tai motivaatiota. (Herzberg 2003, 87.) YPAI-tutkimuksen mukaan nuorille
ammattilaisille palkka on merkittdvé tekijé tydnantajaa arvostellessa, joten sen tulee tosiaan olla
linjassa markkinatason kanssa, jotta se koetaan reiluksi eiké negatiiviseksi asiaksi. Vaikka palkka ja
erilaiset edut eivit siis vélttimattd nosta koettua tyytyvaisyyttd, niiden rooli tyytyméttdmyyden

kokemuksen syntymisessd on hyvin merkittava.

Globaaleissa tuloksissa viidenneksi tarkeimmaksi véitteeksi nousi tyon kiinnostavuus. Tyon
kiinnostavuus liittyy myds kokemukseen kompetenssista ja néin ollen se on myo0s yksi psykologisista
perustarpeista. Ihmiset pysyvit tyytyviisind ja motivoituneina kiinnostavien tyotehtiavien, haasteiden
ja saadun vastuun avulla (Herzberg 2003, 87). Kaikkiaan ndma kaikki tarkeimmiksi valitut

ominaisuudet eivat olleet kovin yllattdviad valintoja peilaten niité itseohjautuvuusteoriaan seka tyon

Eri taustatekijét kuten ikd, tyontekijaryhma, lokaatio ja tydskentelyaika yrityksessd oli mielenkiintoista
ottaa mukaan kyselyn tuloksien analysointiin ja niiden vililld odotettiinkin eroavaisuuksia. Loppujen
lopuksi ja vastoin ennakko-odotuksia, eri ryhmien vastauksissa kuitenkin toistui pitkélti melko samat
viitteet ja hajontaa tuli ainoastaan 1dhinné jarjestyksen osalta joidenkin ryhmien kohdalla (Taulukko
1). Ainoat ryhmit, joissa oli valittu poikkeavat vastausvaihtoehdot, olivat operatiivisen tason

tyontekijat sekd 20—-29-vuotiaat vastaajat.

Mielenkiintoista oli, ettd operatiivisen tason tyontekijét olivat ainut ryhma, jonka viiden tirkeimman
viitteen joukkoon piisi viite hyvinvoinnistani huolehditaan™. Tét4 voinee selittdd se, ettd aika moni
muu vaihtoehto ei ehké ole niin sovellettavissa operatiiviseen ty6hon, esimerkiksi
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat pienemmét mité asiantuntijatehtivissa. Se, ettd muissa
ryhmissé esiintyva “tyoni on kiinnostavaa” ei yltdnyt tirkeimman viiden joukkoon voi johtua ehki
siitd, ettd operatiivisen tason tyd on melko tarkasti méariteltya, eika siind padse toteuttamaan itsedén
samalla tavalla kuin asiantuntijatehtdvissid. Hyvinvoinnin merkitysti voi korostaa myos se, ettd
operatiivisen tason tyontekijat tekevét paljon fyysisempaa ty6td, kuin esimerkiksi
asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevit, joten talldin fyysisestd hyvinvoinnista huolehtiminen voidaan
ndhdd myds tairkedmpana. Mielenkiintoista olisi kuitenkin selvittdd, ettd miksi tdma viite arvotettiin

ndin tarkedksi ja mitd kaikkea vastaajat ajattelevat sithen siséltyvén.

20-29-vuotiailla tirkeimman viiden joukkoon padsi myds ammatillisten tavoitteiden saavuttaminen.
Tédma ei ehké ole kovinkaan yllattéva tulos suhteutettuna vastaajaryhmén ikadén. Moni tdmén ryhmén
edustaja saattaa olla vasta uransa alkutaipaleella, joten etenkin silloin ammatillisten tavoitteiden

saavuttaminen koetaan hyvin tirkedksi. Ryhmaén edustajista 74 % on asiantuntijatehtévissa toimivia



53

henkildité ja 66 % akateemisesti koulutettuja, joten timénkédn huomioiden, tulos ei juurikaan yllétd,

silld kouluttautuminen indikoi halusta kehittdd itsedén.

Taulukko 1. Eroavaisuudet tydnantajan tarkeimpien ominaisuuksien osalta.

Globaalit vastaukset,

20-29-vuotiaat

Operatiivisen tason

40-49-vuotiaat,

kohdellaan reilusti ja

heitd kuunnellaan

kohdellaan reilusti ja

heitd kuunnellaan

kohdellaan reilusti ja

heitd kuunnellaan

Suomi, tyontekijit Suomi,
asiantuntijat, yli 15 vuotta
30-39-vuotiaat, yrityksessi
50—69+ vuotiaat tyoskennelleet
muut maat paitsi
0-5 & 5-15 vuotta
yrityksessi
Tyontekijoita Tyontekijoitd Tyontekijoitd Tyontekijoita

kohdellaan reilusti ja

heitd kuunnellaan

Hyva tiimi ja Hyvé tiimi ja Palkkaus ja Palkkaus ja
tiimihenki tiimihenki palkitseminen ovat palkitseminen ovat
oikeudenmukaisia oikeudenmukaisia
Palkkaus ja Palkkaus ja Hyva tiimi ja Hyva tiimi ja
palkitseminen ovat palkitseminen ovat tiimihenki tiimihenki
oikeudenmukaisia oikeudenmukaisia
Johtaminen Johtaminen Johtaminen Johtaminen
yrityksessd on hyvdd | yrityksessd on hyvaa | yrityksessd on hyvda | yrityksessd on hyvai
Tyo6ni on kiinnostavaa | Voin saavuttaa Hyvinvoinnistani Ty6ni on kiinnostavaa
ammatillisia huolehditaan
tavoitteitani

Avoimissa kommenteissa toistui tyontekijan kuunteleminen ja arvostaminen. Ndiden kommenttien

liséksi toistui se, ettd oli hankala valita vain viisi tirkeintd viitettd. Namé palautteet ovat tirkeité

seuraavaa kyselyd suunniteltaessa. Haastattelulla olisi saanut varmasti paljon tietoa avoimien

kommenttien tueksi.

Tutkielman tavoitteena ja tutkimuskysymyksena oli selvittdd tarkeimmat tekijit hyvalle tyonantajalle.

Huolimatta siité, etti tutkimuksen tilastollinen analyysi jéi suppeaksi, tutkimuskysymykseen saatiin

selked vastaus. Tutkimuskysymykseen vastaamista pyrittiin tukemaan myds tutkielman teoriapohjan

avulla, joka keskittyi tydnantajamielikuvaan seké tyontekijakokemukseen. Varsinaisen

tutkimuskysymyksen lisdksi oli my0s tarkentava kysymys, onko eri taustatekijoiden mukaan

luokitelluissa vastaajaryhmien vastauksissa eroavaisuuksia. Kaytdssa olleiden analyysikeinojen
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mukaan eri taustatekijéiden mukaan luokitelluissa vastaajaryhmissa ei ollut suuria eroavaisuuksia.
Varsinkin tdhdn tarkentavaan kysymykseen olisi saanut kattavamman ja validimman vastauksen

SPSS-ohjelman avulla.

Tyontekijakokemuksen kehittdminen ei vélttdmatta tarkoita, ettd kaikki tyontekijoiden toiveet tulisi
toteuttaa. Yrityksen tulee arvioida mitka tyontekijoiden toiveista ovat kokonaisuuden kannalta
kaikkein merkittdvampié ja vaikuttavimpia. Teemat, jotka toistuvat ja vaikuttavat negatiivisimmin
arjessa, ovat akuuteimpia. Tyontekijakeskeisyys on kuitenkin vélttdméatonta. Tama tarkoittaa sité, ettd
tyontekijoiden tarpeet tulee kuulla seké priorisoida organisaatiossa. Tyontekijakokemuksen
kehittdminen vaatii kuuntelevaa johtamista sekd saadun palautteen arvostamista. Ongelmana usein on
se, ettd tyontekijoiden toiveet on yleensa toteutettu vain silloin, kun ne eivét nosta kustannuksia ja jos
niille on aikaa liiketoiminnan kriittisten kehityshankkeiden lomassa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 197,
201.) Kun tdma4 ajattelutapa saadaan muutettua, tyontekijakokemuksen kehittdmiseksi saadaan parhaat

lahtokohdat.
12.3 Employer Branding projektikokonaisuuden jatko

Tyonantajamielikuvaa ja tyontekijakokemusta koskeva projektikokonaisuus, Employer Branding
jatkuu yrityksessé vield timénkin tutkielman jidlkeen. Kyselystd saadut tulokset, myds yrityksen
heikkouksista ja vahvuuksista, on analysoitu ja analysoinnin pohjalta ldhdetty kehittdmaén HR:n ja
markkinoinnin prosesseja. Tdman myotd on uusittu markkinointimateriaaleja, pyritty parantamaan
sisdistd viestintdd sekd rekrytointiin liittyvid prosesseja. Hyodyntdmallda Employee Experience-
kyselyn tuloksia, yrityksessd on luotu kokonaan uudet urasivut seké alettu panostamaan enemmén
LinkedIn sisdltoon. Urasivuilla on pyritty hyodyntdmaan kyselysta saatuja tuloksia korostamalla
kohdeyrityksen vahvuuksia tyontekijakokemuksen osalta. Uudistusten avulla monta potentiaalisen
tyonhakijan kohtauspistettd on saatu parannettua. Uusien urasivujen avulla yritys viesti paremmin
tyOnantajalupauksestaan sekd organisaatiokulttuuristaan. Urasivujen uusimisen myotd my0os
hakemisprosessi on parantunut selvésti, prosessista on tullut yksinkertaisempi ja hakijaystavallisempi.
Myoés toisella todella tirkeélld osa-alueella, sisdisessd viestinndsséd, on huomioitu kyselysté saatuja
tuloksia, yrityksen vahvuudet tunnistetaan ja titd kautta voidaan vahvistaa tyonantajamielikuvaa seka

organisaatiokulttuuria yrityksessa.

Vaikka muita yrityskohtaisia tuloksia tissé tutkielmassa ei tarkemmin esitelld, niin voidaan kuitenkin
mainita, ettd kohdeyrityksen merkittévid vahvuuksia on koettu tiimihenki sekd mielenkiintoiset
tyOtehtdvét. Myos néité tuloksia hyddynnetdén urasivulla muun muassa esittelemélla kollegoita sekd

kertomalla minkélaista kohdeyrityksessd on tydskennelld. Mielenkiintoista on myds huomata, ettd



55

tiimihenki oli nostettu tirkeédksi yrityksen vahvuudeksi seké se sijoittui myds tirkeimmaén viiden

viitteen joukkoon yleisesti hyvén tyonantajan ominaisuuksia pohdittaessa.

Tyonantajamarkkinointiin on panostettu nyt myos aiempaa enemmaén, siithen halutaan panostaa myos
pelkén asiakasmarkkinoinnin liséksi. Néilld keinoilla rakennetaan tyonantajamielikuvaa ja
tyokulttuuria vahvemmaksi ja pystytdén vastaamaan paremmin tydmarkkinoiden vaatimuksiin, jotta
yritykseen hakeutuisi parhaimmat osaajat. Esimiehet tulisi myds osallistaa tyonantajabréndity6hon,
silld parhainkin rekrytointiprosessi voi johtaa negatiiviseen brandikokemukseen seké pettyneisiin
hakijoihin, mikéli rekrytoivat esimiehet eivit onnistu hyvan kokemuksen luomisessa hakijan

tavatessaan tai hakijan kanssa viestiessddn. (Huhta & Myllyntaus 2021, 222-223.)

Seuraava suunniteltu vaihe Employer Branding projektikokonaisuudessa on kohdeyrityksen
yrityskulttuurin méiritteleminen ja ty0antajabrandin jatkuva kehittiminen. Kehitystyo
tyontekijakokemuksen seké tyonantajamielikuvan maarittelemiseksi ja kehittdmiseksi jatkuu siis viela.

Tyonantajabréndityd tulisikin integroida mukaan yrityksen toimintaan jatkuvasti.
12.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkielman oli alun perin tarkoitus olla pdfosin kvalitatiivinen kyselya tdydentdvien haastattelujen
osalta. Kuitenkin tutkimuksen edetessd sen luonne muuttui aiemmin mainittujen syiden takia
enemman kvantitatiivisen tutkimuksen suuntaan. Aineistoa ei kuitenkaan saanut syotettyd SPSS-

tilasto-ohjelmaan, joten tilastollinen analyysi jdi kovin pintapuoliseksi tdssé tutkielmassa.

Usein henkilostdtutkimuksia toteutettaessa yleistd on, ettd siitd vastaava taho ei ole kovin perehtynyt
tilastollisiin menetelmiin. Kuitenkin on olemassa tiettyjd asioita, joilla myds henkildstokyselyn
reliabiliteettia voidaan kasvattaa muilla keinoin. Tutkimuksessa tulisi olla tarpeeksi suuri otos, timéa
Employee Experience - kyselyssé toteutuikin, silld vastaajia oli 609. Tutkimuksen voidaan myos
ajatella edustavan tiettyd perusjoukkoa melko hyvin, mikéli vastausprosentti on 60—-80 %. Téssa
tutkimuksessa vastausprosentti oli 66 %, joten huomioiden vastaajamaérén ja vastausprosentin,
voimme todeta, ettd tutkimuksen osalta voi tehdd havaintoja koskien tété tiettya perusjoukkoa.
Tietenkddn naitd tuloksia ei voi yleistdd koskemaan aivan kaikkia yrityksen tyontekijoitd ja tavoitteena
olikin selvittda tyontekijakokemuksen yleistilaa yrityksessd. (Huhta & Myllyntaus 2021, 66.)
Huolimatta tosiaan siitd, ettei tita tutkimusta pystytty analysoimaan tilastollisesta ndkdkulmasta,
tdmén tutkimuksen tuloksia voidaan kuitenkin pitéé titd joukkoa edustavana, silld kyselyn
vastausprosentti on hyvin korkea. Aineiston yleistd validiteettia ja reliabiliteettia vahvistaa my®ds se,

ettd Employee Experience -kyselyn vastausten konsensus oli melko korkea ja samat vastaukset
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toistuivat ldhes kaikkien ryhmien kesken. Tieteellisen tutkimuksen ideaaleja 1dht6kohtia ovat muun

muassa teoreettisuus, avoimuus seka toistettavuus (Téhtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 11).

Tamin tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa voidaan saada apua kvalitatiivisen tutkimuksen
analyysikeinoista hieman soveltaen. Luotettavuutta kvalitatiivisessa tutkimuksessa tukee esimerkiksi
tiettyjen teemojen toistuminen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.) Vaikkei aineistossa
ollutkaan kvalitatiivista materiaalia, niin samat teemat toistuivat silti vastauksissa, joten koen, ettd
tdmén voidaan tulkita parantavan tutkimuksen luotettavuutta. Mikéli tutkimus olisi enemmaén
kvalitatiivinen, kuten aluksi suunniteltu, sen luotettavuutta ei voisi arvioida samoilla tavoin, kun
kvantitatiivista tutkimusta. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena ei ole saada eksaktia tietoa, vaan
ymmaértdd ilmiotd. (Hirsjarvi ym. 2009, 207.) Tima sama tavoite séilyi 1dpi tyon, vaikka tutkimus

muuttuikin enemmaén kvantitatiiviseksi.

Tutkimuksen etenemisté tarkastellessa tulee huomioida myos tutkimuksen eettisyys. Nama
tutkimuksen eettiset ongelmat on mahdollista jakaa kahteen eri luokkaan. Tutkimuksen
tiedonhankintaan seké tutkittavien anonymiteetin suojaan liittyvét kysymykset kuuluvat ensimmaiseen
luokkaan. Toiseen luokkaan kuuluu tutkimustulosten soveltaminen. Tutkimuseettisen
neuvottelulautakunnan mukaan on suositeltavaa, etti tutkijat tyoskentelevit hyvien tieteellisten
kayténtojen seka tiedeyhteison maérittdmien toimintatapojen mukaisesti (huolellisuus, tarkkuus,
rehellisyys). Tutkimuksessa tulee kéyttdd ainoastaan eettisia seké tieteellisen tutkimuksen vaatimusten
mukaisia menetelmié. Tutkittavien osallistumisen tulee perustua vapaaehtoisuuteen seki heille tulee

tarjota tarpeellinen informaatio tutkimusta koskien. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 20-22.)

Keskeisid kasitteitd tutkimustiedon késittelylle ovat anonymiteetti seké luottamuksellisuus (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2009, 23). Tutkimuksen anonymiteetti turvattiin vastaajille tdysin, silla
valituilla taustatiedoilla vastauksia ei pysty mitenkddn kohdentamaan tiettyyn henkil66n. Néin ollen
vastaajien anonymiteetti ei voi paljastua edes vahingossa. Tutkimusprosessin pitdisi my0s sisaltdd
eettinen tarkastelu, se ettd onko kyseessd kvantitatiivinen vai kvalitatiivinen tutkimus ei ole vélia
tutkimuksen eettisen tarkastelun osalta. Prosessiin liittyvé etiikka parantaa tutkimuksen reliabiliteettia

seka validiteettia. (T@htinen, Laakkonen & Broberg 2020, 57-58).

Tutkimusprosessiin liittyvét eettiset ndkokulmat on mahdollista luokitella kolmeen eri luokkaan.
Ensimmaéisend on mahdollista pohtia tutkimusaiheen eettistd oikeutusta, eli miksi titd ilmi6ta on
perusteltua tutkia. Téssd tutkimuksessa tarkoituksena oli parantaa tyontekijoiden kokemusta
yrityksessé tyoskentelystid, joten oli perusteltua tiedustella mité asioita he hyvéssd kokemuksessa
arvostavat. Toisena pohdittavana asiana eettisessé arvioinnissa voidaan pitdd tutkimusmenetelmié.

Onko tavoiteltu tieto mahdollista saada aiotuilla tiedonkeruumenetelmilld. Kyseisti asiaa sivuttiin jo
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pohdinnassa, mutta saadakseen tehtyd kunnollista tilastollista analyysid, dataa olisi pitdnyt kerati
erilaisella lomakkeella. Kdytossé ollut lomake kuitenkin tarjosi yrityksen toiveiden mukaista tietoa,
joten vaikkei siitd saadulla tiedolla saanut tehtya tieteellistd analyysié, se auttoi vastaamaan
tutkimukselle esitettyihin vaatimuksiin yrityksen nédkokulmasta. Tutkielman onnistumisen kannalta
kyselylomakkeen laadinta on hyvinkin keskeinen ja jo laatimisvaiheessa olisi toki pitinyt huomioida
analyysimenetelmén asettamat vaatimukset. Mikali lomake laaditaan itse, se tulisi tilldin esitestata
ymmérrettdvyyden sekd tarkoituksenmukaisuuden nékokulmasta. (Téhtinen, Laakkonen & Broberg
2020, 26.) Tassa tutkielmassa laadittu kyselylomake laadittiin itse seké testattiin ulkopuolisten

henkildiden avustuksella.

Kolmas tutkimuseettinen ndkdkulma koskee tutkimusaineiston analyysia ja raportointia. Tutkijan on
velvollisuus raportoida tutkimuksen tulokset mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti, mutta
samanaikaisesti suojellen tutkittavia. Myos tutkimusprosessia on kuvattava tarpeeksi tarkasti.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 23.) Keskeistd tutkimukselle on my0s luottamus ja sen
arviointi. On olemassa tiettyja tutkimukselle asetettuja arvoja ja normeja, joita sen tulisi noudattaa.
Olennaisia késitteitd luotettavuudelle ja sen arvioimiselle ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti
tarkoittaa sitd, ettd onko tutkimus pétevi. Patevyyteen vaikuttaa muun muassa se, ettd huomioidaanko
kaikki asiaan vaikuttavat tekijat sekd miten asioita analysoidaan omien késitysten mukaisesti.
Kuitenkaan titi tekijda ei voida tiysin pois sulkea, joten pétevyyttd kannattaa pikemminkin analysoida

vakuuttavuuden ja uskottavuuden nékdkulmasta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 24-25.)

Reliabiliteetin arviointi voi olla haasteellista, varsinkin haastattelun kohdalla olisi torméitty
inhimilliseen ongelmaan siit4, ettd kuinka todenmukaisia ihmiset ovat vastauksissaan ja paljonko he
esimerkiksi kaunistelevat vastauksiaan vastatakseen sosiaalisiin normeihin. Tassd tutkimuksessa
vastaaminen oli kuitenkin anonyymia, joten kenenk&én ei tarvinnut yrittdd kaunistella omia
vastauksiaan, joten sen osalta voidaan olettaa tutkimuksen olevan reliaabeli. Kyseessi ei mydskaén ole
kovinkaan sensitiivinen tutkimusaihe, joten voidaan olettaa, ettid ihmiset vastaavat kyselyyn melko
todenmukaisesti mielipiteidensd mukaan. Tutkimuksen reliabiliteettia parantaa myds tutkimuksen
toistettavuus. Kyselystd todenndkoisesti saataisiin samankaltaiset tulokset, jos se toistettaisiin.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 26.)

Pétevyyttd ja luotettavuutta tutkimuksessa voidaan parantaa arvioivalla ja kriittiselld otteella koko
tutkimusprosessin ldpi. Saaduista tuloksista voidaan tietenkin tehda tiettyja johtopadtoksid, mutta
tulokset ovat aina myos kontekstuaalisia eli sidonnaisia muun muassa paikkaan seké aikaan.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 27-28.) Jatkoa ajatellen, tutkimukseen suunnitteluun ja
analysointiin tulisi panostaa jo heti alussa enemman, vaikka lopulta saatiinkin tutkimuskysymykseen

vastaus ja sité kautta lisdarvoa yrityksessd kdynnissd olevalle tydantajamielikuvaprojektille.
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Liitteet

Liite 1. Employee Experience suomenkielinen kyselyrunko

EMPLOYEE EXPERIENCE KYSELY

Maa, jossa tyoskentelet:
Finland

Belgium

China

Denmark

France

Germany
Hungary

Italy

Lithuania
Netherlands
Norway

Poland

Slovenia

Spain

Sweden
Switzerland
United Kingdom
USA

Kieli:
English
Finnish
French

Polish
Tyontekijaryhma:
Tuntipalkkainen

Kuukausipalkkainen

Koulutustaso:



Akateeminen tutkinto
Ammatillinen tutkinto
Ylioppilas

Peruskoulu

Ika:

20-29
30-39
4049
50-59
60-69

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt yrityksessa?
0-5 vuotta

5-15 vuotta

Yli 15 vuotta

Mitka niistd tekijoistd ovat mielestdsi tarkeimpié hyvélle tydnantajalle?
Tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja heitd kuunnellaan

Voin olla oma itseni ja monimuotoisuutta arvostetaan

Hyva tiimi ja tiimihenki

Tyoni on kiinnostavaa

Palkkaus ja palkitseminen ovat oikeudenmukaisia

Johtaminen yrityksessé on hyvéa

Hyvinvoinnistani huolehditaan

Voin saavuttaa ammatillisia tavoitteitani

Uskon yrityksen menestykseen

Yrityksen imago

Kansainvilinen tyoskentely-ympéristd

Voin vaikuttaa tyoskentelytapaani (tavat/aika/paikka)

Minulla on hyvé tydskentely-ymparisto ja tarvittavat tydvélineet
Minulla on mahdollisuus innovoida ja olla luova

Minulla on mahdollisuus kehittyd ammatillisesti

Yritys vélittdd ympéristosta

Yrityksen toiminta on sosiaalisesti vastuullista

Yrityksen arvot

Ty6paikan sijainti on hyva



