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Tyontekijakokemus on tyontekijéan kokemusta ty6hon liittyvien odotusten, tarpeiden ja halujen
toteutumisesta ty0ssé ja kuinka organisaatiossa pystytdén strategisesti vastaamaan niihin. Sosiaali- ja
terveysalalla tyonantajien monipuolistuminen ja hoitajien tydvoimapula ovat tunnistettuja haasteita.
Tyontekijakokemuksen kehittdmiselld pyritdén keskittymdin tyonantajan ja tyontekijoiden vilisiin
kohtaamispisteisiin luoden merkityksellisié, tyotyytyvaisyyttd ja tydhyvinvointia sekd sitoutumista
edistdvid kokemuksia. Sosiaali- ja terveysalalla olisi tarkedd ymmartda millaiset tekijit luovat
tyontekijoille myonteistd tyontekijikokemusta ja miten tyopaikoilla pystytddn parhaiten vastaamaan
tyontekijoiden odotuksiin ja tarpeisiin. Olennaista on 16ytéé keinoja muokata tyontekijdkokemusta
myOnteisemmaéksi, jotta voidaan ennaltachkdistd tyduupumusta, vahentéd vaihtuvuutta alalla sekd
luoda kilpailukykyé sosiaali- ja terveysalan organisaatioille.

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on kuvata aikaisemman tutkimuskirjallisuuden perusteella mita
tyontekijdkokemus on, millaiset tekijét sitd muokkaavat ja mitd hyotyjd tyontekijidkokemuksen
kehittdmisestd on. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa sosiaali- ja terveysalalle
tyontekijakokemuksen hyddyistd, joiden avulla voidaan kehittdd toimintaa organisaatioissa kohti
parempaa tyontekijdkokemusta. Tutkimus toteutettiin kartoittavana kirjallisuuskatsauksena.
Tutkimukseen valittiin 36 tutkimusartikkelia vuosilta 2016-2023. Aineisto analysoitiin
aineistoldhtoiselld teema-analyysilla.

Tyontekijakokemus on kuvattu tyontekijan subjektiivisena kokemuksena, joka syntyy organisaation
vuorovaikutuksellisissa suhteissa ja sen sosiaalisissa rakenteissa ollen osa kokonaisvaltaista
kokemusta organisaatiossa tyoskentelysté. Sitd muokkaavat tyontekijan yksilolliset tekijat,
organisaatiokulttuuri, johtaminen ja strategia seké tyon tekemisen kidytanndt. Mydnteinen
tyontekijakokemus hyodyttdd niin tyontekijoitd kuin tydnantajia suorituskyvyn ja tuloksellisuuden,
tyontekijoiden sitoutuneisuuden ja motivaation sekd paremman tydvoiman saatavuuden osalta.

Tyontekijakokemuksen muokkaaminen on kauaskantoista muuttaen koko organisaation tapaan toimia
vahvistaen ty0on veto- ja pitovoimaa. Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijadkokemuksen eri osa-alueiden
kehittiminen on keskeisti, jotta saadaan muokattua tydympéristdja tyontekijoitd arvostaviksi ja
listtya hoitajien kokemuksia autonomiasta, osaamisen kehittimisestéd seké osallisuudesta tydssé.
Organisaatioissa tulisi tunnistaa tyontekijakokemusta edistévid ja heikentévid tekijoitd seké rakenteita,
joiden avulla tulevaisuudessa pystytdén luomaan tuottavia, menestyvid ja kehittyvié tyopaikkoja.
Ilman sitoutuneita, motivoituneita ja arvostettuja hoitajia ei ole laadukasta ja hyvaa hoitoa tai
kilpailukykyisié organisaatioita. Tyontekijadkokemusta tulisi tulevaisuudessa tutkia pohjoismaisessa
tyokulttuurissa seki sosiaali- ja terveysalan kontekstissa, jotta saataisiin mahdollisimman kattavaa
tietoa sosiaali- ja terveysalan kehittimistarpeista tyontekijidkokemuksen osalta.

Avainsanat: Tyontekijakokemus, sosiaali- ja terveysalan muutos, kartoittava kirjallisuuskatsaus
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Employee experience refers to how employees perceive the fulfillment of their expectations, needs,
and desires at work, and how organizations strategically respond to these factors. In the social and
healthcare sectors, the diversification of employers and the shortage of healthcare workers has been
identified as challenges. Improving employee experience focuses on touchpoints between employers
and employees, creating meaningful experiences that enhance job satisfaction, well-being, and
commitment. In social and healthcare field, it is essential to understand the factors which create
positive employee experience and how employers can respond to employees' expectations and needs at
work. It is important to find ways to improve employee experience to prevent burnout, reduce
turnover, and create competitive advantage for social and healthcare organizations.

The purpose of this study is to describe, based on previous research literature, what employee
experience is and the factors influencing it, and the benefits it provides. The aim of the study is to
provide information about the benefits of employee experience in the social and healthcare field,
which can be used in developing organizational practices towards a better employee experience. The
research was conducted as a scoping literature review. A total of 36 research articles from 2016 to
2023 were selected for the study. The data was analyzed using a data-driven thematic analysis.

Employee experience is described as a subjective employee’s perception shaped by organizational
interactions and social structures, forming part of an employee’s overall experience of working in an
organization. It is shaped by the individual characteristics of the employee, organizational culture,
leadership and strategy, and work practices. Employee experience benefits both individuals and
organizations by improving performance and productivity, increasing employee commitment and
motivation, and enhancing workforce availability.

Shaping employee experience has long-term effects on the entire organization, strengthening its ability
to attract and retain employees. In the social and healthcare field, improving different aspects of
employee experience is seen as beneficial for creating work environments that value employees and
enhance nurses' sense of autonomy, professional development, and inclusion at work. Organizations
must identify factors and structures that either promote or weaken employee experience to ensure the
future development of productive, successful, and innovative workplaces. Without committed,
motivated, and valued nurses, there cannot be high-quality care or competitive organizations. In the
future, employee experience should be studied within the Nordic work culture and in the social and
healthcare context to gather information about the development needs of the field in relation to
employee experience.

Keywords: Employee experience, social and healthcare changes, scoping review
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1 JOHDANTO

Hyvinvointialueiden uudistukset, tyonantajien monipuolistuminen ja henkildston
tyovoimapula ovat tunnistettuja haasteita sosiaali- ja terveysalalla (Tevameri 2024) ja alalla
tulee keskittyd tyontekijoiden veto- ja pitovoimaan tydvoimapulan ratkaisemiseksi (Tevameri
2023). Sosiaali- ja terveysalalla on viime vuosina keskitytty tyontekijoiden sitoutuneisuuden
edistdmiseen tydvoimapulan sddtelemiseksi (Nydahl ym. 2024). Sitoutuneisuutta
tavoittelevien organisaatioiden muutoksen koetaan tyontekijakokemuksen ndkokulmasta
lyhytaikaisiksi. Sitoutuneisuuden hyddyt ovat lyhytkestoisia keskittyen tyontekijoiden
yksittdisten tarpeiden huomioimisen. Sen sijaan tyontekijoiden kokemusten muokkautuminen
on pitkdkestoista, silld se muokkaa toimintatapoja koko organisaatiossa ja lisdd tyon veto- ja
pitovoimaa (Morgan 2017, Huhta & Myllyntaus 2021). Tyontekijdkokemuksen kehittaimiselld
pyritddn keskittymiin tyOnantajan ja tyontekijoiden valisiin kohtaamispisteisiin luoden
merkityksellisid, tyotyytyviisyyttd ja -hyvinvointia ja sitoutumista edistdvid kokemuksia

samalla mahdollistaen tyonantajalle kilpailuetua omalla alallaan (Huhta & Myllyntaus 2021).

Maailman terveysjérjestdo (WHO) on ennustanut, ettd vuoteen 2030 mennessé sosiaali- ja
terveysalalla tulee olemaan noin 18 miljoonan tyontekijan puute aiheuttaen laajamittaisen
terveydenhuoltoalan kriisin koko maailmassa (WHO 2025). Suomessa sosiaali- ja terveysala
on vuonna 2021 ty6llistanyt noin 358 000 henkil64, joista julkisella sektorilla tyoskenteli
vuonna 2023 noin 217 000 tyontekijaa (THL 2021, THL 2023). Hyvinvointialueille
siirtymisen jdlkeen sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijamadrét ovat vihentyneet,
sairaaloiden kustannukset kasvaneet ja sairaaloiden tuottavuus laskenut. Vuonna 2022
sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten vaje oli noin 17 800 tyontekijéé ja vajeen on ennustettu
kasvavan entisestddn tulevien vuosien aikana (Tevameri 2024). Tuottavuuden laskua
heikentéd erityisesti terveydenhuollon henkiloston saatavuuteen liittyvien haasteiden

jatkuminen seki ostopalveluiden ja vuokratydvoiman kaytté (THL 2023).

Tyon kuormituksen, koetun arvostuksen puutteen ja tydeldmén prekarisaation on kuvattu
heikentédvén hoitajien tydhyvinvointia seka lisdévén alalta poistumisen riskid. Hoitajien alalta
poistumisen taustalla on tyytyméttomyyden, stressin ja burnoutin kokemukset, tydympériston
ja tydolojen heikkeneminen, eiké hyville hoitoty6lle koeta riittdvian aikaa tai resursseja (Al
Yahyaei ym. 2022, Hult ym. 2024, Ziedelis 2019). Yhteiskunnassa kasitykset hoitotydsti ja
hoitajista ammattilaisina ovat muuttuneet tyohon liittyvéstd kutsumuksesta kohti hoitotyon

asiantuntijuutta. Tdma on muuttanut ndkemysta hoitajien ammattiroolista sosiaali- ja



terveysalalla (Lopez-Verdugo ym. 2021, Kallio ym. 2022). Hyvé hoitoty6 edellyttdd aitoa
suhdetta potilaiden ja hoitoa tarjoavien ammattilaisten vililld. Hoitajien halukkuus ja
mahdollisuudet keskittdd voimavaroja tydlleen sekd heidin sitoutumisensa ja oma-
aloitteisuutensa ovat terveydenhuoltojirjestelmén toimivuuden kannalta ratkaisevia tekijoita.
Terveydenhuollon tehokkuus on tiiviisti sidoksissa hoitajien psykologiseen yhteyteen omaan

tyohonsa (Ziedelis 2019).

Sosiaali- ja terveysalalla ja kansainvilisesti koko tydmarkkinoilla globalisaatio,
sosioekonomiset muutokset, digitalisaatio ja automaatio muokkaavat ty6td jatkuvasti lisdten
tyon vaatimuksia (Allan ym. 2021). Sosiaali- ja terveysalalla tydvoiman tarvetta maarittaa
samanaikaisesti eri toimintaympéristdjen muutokset ja kehityssuunnat. Jarjestimisvastuiden
siirtyminen hyvinvointialueille ja vdestorakenteen muutokset aitheuttivat Suomessa
merkittdvin muutoksen sosiaali- ja terveysalan toimintaymparistdille. Véestorakenteen
muutoksista olennaisimpana on tydikdisten mairidn viheneminen ja palvelutarpeiden
kasvaminen entisestddn vanhempien ikéluokkien elakoityessd (Tevameri 2023). Myos
koronapandemia heikensi hoitoalan tydntekijoiden tydssd jaksamista, voimisti vaihtuvuutta ja

alalta poistumista (Tevameri 2023, Rissanen ym. 2020).

Samalla kun tyontekijoiden saatavuus heikkenee, my0s palvelutuottajien verkosto muuttuu
hyvinvointialueiden myo6ti. Palveluiden jarjestimisvastuu on sote- uudistuksen jélkeen
hyvinvointialueilla ja alueiden vélilla on todettu olevan merkittdvai vaihtelua lakisditeisissa
palveluissa (Sosiaali- ja terveysministerié 2023). Hyvinvointialueiden puutteellisia
palveluntuottomahdollisuuksia paikataan yksityisilld sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottajilla,
joiden médri sosiaali- ja terveysalalla lahenee jo 22 % kaikista palveluntuottajista. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2023, Valtioneuvosto 2024). Suomessa vuoden 2023 lopussa oli yhteensd
422 yksityistd sosiaali- ja terveysalan yritystd lisdten tyonantajien monipuolisuutta (Tevameri
2024). Nykyéén ldhes kolmannes sosiaali- ja terveysalan henkilostostd tyoskentelee
yksityissektorilla ja tydnantajien monipuolistuminen luo kilpailua henkildston suhteen

(Sosiaali- ja terveysministerio 2023).

tyontekijakokemuksen hydtyja tyonantajille ja tyontekijoille. Tutkimuksessa
tyontekijdkokemusta tarkastellaan myos sosiaali- ja terveysalan kontekstissa, jotta saadaan
kuvattua, millaiseksi tyontekijikokemus kuvataan sosiaali- ja terveysalalla, ja sen mahdollisia

eroja muihin aloihin verrattuna.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTA

Tédmin tutkielman taustana on tyontekijélahtdisyys johtamisen teorioissa, tyontekijikokemus
organisaatioiden toiminnassa seké sosiaali- ja terveysalan tyon muutokset hoitajien roolin,
tyon tekemisen ja tyOympariston muutosten ndakokulmista. Tutkimuksen taustan kirjallisuus
on muodostettu harkinnanvaraisesti perustuen viimeaikaiseen kirjallisuuteen ja
tutkimustietoon johtamisen teorioista, tyontekijidldhtoisyydestd ja tyontekijdkokemuksesta.
Tietokantahaut on tehty hoitotieteellisisti tietokannoista PubMed ja CINAHL, seki kauppa-ja
hallintotieteellisestd tietokannasta EBSCO. Sosiaali- ja terveysalan tyon muutoksen tausta
perustuu tutkimustietoon, joista haut on tehty hoitotieteellisisté tietokannoista PubMed ja

CINAHL.
2.1 Tyontekijalahtoisyys johtamisen teorioissa

Johtamisen teorioissa on siirrytty kohti tyontekijalahtoisyyttd useiden vuosien ajan (Viitala &
Jylhd 2019). Hoitoalalla johtaminen on ennen 1900-luvun alkua perustunut uskonnollisiin
jarjestoihin, joissa hengellisten yhteisdjen jdsenet ovat toimineet johtajina perustaen hoidon
ennemmin kutsumukseen kuin tieteelliseen ndyttoon hoitotydstd. Florence Nightingale toi
1900-luvun vaihteessa merkittavid muutoksia hoitotyohon ja johtamiseen painottaen
tieteellisti ja jarjestelmillistd 1dhestymistapaa hoitotyon johtamiseen kehittden hoidon
standardeja, sairaalahygieniaa, hoitajien koulutusta ja ammatillista patevyyttd (Wildman &
Hewison 2009). Samaan aikaan teollisuuden ja tuotannon alalla siirryttiin kohti taylorismia,
jonka tavoitteena oli parantaa tyon tehokkuutta ja tuottavuutta tyovaiheiden ja prosessien
vakioimisella ja tydnjakojen selkiyttdmiselld (Viitala & Jylhd 2019). Taylorismin my6tid my0s
hoitoalan johtamisessa siirryttiin kohti selkeitéd tehtavinjakoja, ammatillisia hierarkioita ja
byrokraattista johtamista (Wildman & Hewison 2009). Taylorismin koettiin olevan tehokas
johtamismalli tuottavuuden parantamiseksi ja tehokkuuden lisddmiseksi, mutta siithen
kohdistui runsasta kritiikkid tyontekijéiden hyvinvoinnin, yksildllisyyden ja

motivaatiotekijoiden huomioimisen puutteellisuudesta (Viitala & Jylhd 2019).

Liikkeenjohdon ja organisaatioteorioiden kehittdmisen ja tutkimuksen kohteeksi tuli
thmissuhdekoulukunnan ndkemykset 1920-luvulla, joita my6s hoitoalalla alettiin huomioida.
Taydentdvind ndkemyksend taylorismille, thmissuhdekoulukunnan ndkemykset korostivat
sosiaalisten suhteiden, motivaatiotekijoiden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitysta

tyontekijoiden tehokkuudelle ja tyon tuottavuudelle. Motivaatioteorioilla pyrittiin selittdiméan



tyontekijoiden motivaatioita ja sitd muokkaavia tekijoitd niin yksilo- kuin ryhmaétasolla. Tyon
mielekkyyden ja tyotyytyviisyyden koettiin olevan merkittdva tekija yritysten tuottavuuden
kannalta. Thmissuhdekoulukunnan nikemysten myota tarvittiin myos uudenlaista johtamista
keskittyen tyontekijoiden motivaation ja hyvinvoinnin edistimiseen. Johtajien tuli toimia
auktoriteetin sijaan tyontekijoitd valmentavassa roolissa ja osallistaa tyontekijoité

paitoksentekoon. (Wildman & Hewison 2009, Seeck & Jarveld 2007, Viitala & Jylhd 2019.)

Hoitoalalla 1990-luvulla siirryttiin kohti tulosjohtamista, jossa johtaminen keskittyi toiminnan
suunnitteluun, tydn ja resurssien jakamiseen, suorituksen ja laadun johtamiseen seké
valvontaan. Tulosjohtamisen on kuitenkin todettu olevan ristiriidassa terveydenhuollon
perustehtdvin kanssa ja heikentdvén tydmotivaatiota ja tydilmapiirid. (Gronroos & Peréld
2004) Hoitoalalla tulosjohtamisen liséksi on keskitytty viime vuosina tyontekijoiden
tyohyvinvointia ja ammatillista kasvua tukeviin johtamistyyleihin, kuten
transformationaaliseen ja valmentavaan johtamiseen. Ndissé tavoitteena on lisatd
tyontekijoiden voimaantumisen kokemuksia tydssd ja vahvistaa ammatillista identiteettid
itsendisestd padtoksenteosta ja asiantuntijuudesta (Niinihuhta & Haggman-Laitila 2021).
Uusimmissa johtamiskésityksissa eri aloilla korostuu selkeiden tyon tavoitteiden ja
padmadrien asettaminen seké niiden merkitysten sanoittaminen, tydntekijoiden potentiaalin ja
yksilollisyyden arvostaminen sekd yhteisen arvopohjan jakaminen. Tydntekijit haluavat
onnistua tydssdén ja johtaminen on entistd ldhempina tyontekijéé. Jaettu johtaminen ja
tiimien keskindinen itseohjautuvuus ndhdiin tehokkaana tapana johtaa menestyksekésta
organisaatiota. (Viitala & Jylhd 2019.) Johtamisella pyritdéin lisddmédn tyontekijoiden
suorituskykyé ja tuottavuutta sekd luomaan tyohyvinvointia tukevia tydymparistjd vihentden
kustannuksia, tyontekijéiden vaihtuvuutta ja poissaoloja (Niinihuhta & Higgman-Laitila

2021).

Tyontekijalahtoisyyden ndkokulmasta on myos tirked ymmartdé tyontekijoiden toimintaa
ohjaavia tekijoitd, jotka muokkaavat kokemuksia. Banduran (1989) sosiaalis-kognitiivisen
teorian mukaan tyontekijéiden toimintaa ohjaa ympéristotekijit, kaytokselliset tekijit ja

tyontekijdén itseensd liittyvat tekijat.
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Kuvio 1. Sosiaalis-kognitiivisen teorian kolme tekijdi (Bandura 1989).

Teorian mukaan ihmisen toiminta ndhdéén joko itsendisend, mekaanisena tai
vuorovaikuttavana. [hmiset toimivat vastavuoroisessa syy-seuraussuhteessa ympériston
kanssa, joita muokkaa yksilon ominaisuudet ja kdytokselliset tekijét. Vastavuoroisen syy-
seuraussuhteen mukaisesti tyontekijit vaikuttavat ymparistoonsi samalla saaden itse
vaikutteita ymparistostd. [hmiset eivit kuitenkaan toimi suoraan ympériston vaikutteiden
pohjalta, vaan erillisen, toimintaa sdételevian harkinnan mukaan. Kaytoksellisten tekijoiden,
kuten mindpystyvyyden, taitojen ja aiempien kokemusten perusteella tyontekijit motivoivat
itsedén ja ohjaavat toimintaansa ennakoivasti. Motivaatiota méérittelee ihmisen
ennakkoharkinta toiminnasta ja sen tuloksista. Ihmiset pyrkivét ennakoimaan tekojensa
seurauksia, asettamaan toiminnalle tavoitteita ja suunnittelemaan ennalta, miten heille
osoitetuista tehtivistd suoriudutaan. Ihmisilld on itseohjautuva kyky kontrolloida ajatuksiaan,
tunteitaan ja toimintojaan, joskin ulkoisilla ja siséisilld vaikutteilla on merkitysti toiminnan

sadtelyssd. (Bandura 1989, Bandura & Wood 1989.)

Banduran teoriaa voidaan hyddyntdé johtamisessa, jolloin tyontekijéiden suoriutumista ja
koettua itseohjautuvuutta voidaan selittdd vastavuoroisen syy-seuraussuhteen avulla.
kehittymistd ja mindpystyvyyden vahvistamista. Jotta kompetenssi ja mindpystyvyys kehittyy,
tulee tyotehtévien olla riittdvan haastavia saaden tyontekijdlle kokemuksen sinnikkyydesti ja
vaivannaostd. Myonteiset kokemukset suoriutumisesta ja kyvykkyydesté johtavat
henkilokohtaiseen kehittymiseen ja myonteisiin kokemuksiin omasta pystyvyydestién.
Ihmisen kyvyt omasta patevyydestd madrittdd myds motivaation tason, joka heijastuu siithen

kuinka paljon vaivannikoa tehtdvdd kohtaan ndhddén ja kuinka sinnikkédsti jaksetaan yrittda.
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Siind, miten ihmiset ovat vuorovaikutuksellisessa suhteessa organisaatiossa, on vaikutusta

organisaation menestykselle ja suoriutumiselle. (Bandura & Wood 1989.)

Henkilostojohtamisen alalla hyddynnetyn HRSS-teorian mukaan johtamisen ja organisaation
suoriutumisen vélinen yhteys riippuu tyontekijéiden kisityksistd organisaation odotuksista
tyontekijoitd kohtaan, seka siitd millaisia asioita organisaatiossa arvostetaan ja miten
tyontekijoitd palkitaan. Henkilostokédytintdjen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
toimintaan, joita koskevat tulkinnat méadrittelevét organisaation ilmapiiriin ja tuloksellisuutta.
Yksilon kokemukset, tulkinnat ja arvostukset vaihtelevat yksilotasolla saman organisaation
sisdlld. Organisaation suorituskykyé voidaan parantaa motivoimalla tyontekijoita
saavuttamaan organisaation strategisia tavoitteita tukevaa kayttdytymisté ja asenteita. (Hewett

ym. 2017, Viitala 2021.)
2.2 Tyontekijakokemus organisaation toiminnassa

Tyontekijdkokemusta organisaation toiminnassa voidaan selittii erilaisten mallien avulla.
Néiden tarkoituksena on selittdd millaisista tekijoistd tyontekijdkokemus rakentuu ja miten
organisaatiot pystyvit kehittimaén sitd. Morganin (2017) mallin mukaan tyontekijdkokemus
voidaan madiritelld tyontekijén, organisaation ja ndiden yhteisestd nikokulmasta. Tyontekijan
nékokulman mukaan tyontekijdkokemus on todellisuutta siitd, miten tyontekijan odotukset,
tarpeet ja halut toteutuvat tyossi. Organisaation ndkokulmasta tyontekijadkokemus puolestaan
on organisaatiossa tehtyd strategiaa ndiden tarpeiden ja odotusten tiyttdmisestd. Ndiden
kahden ndkemyksen yhtymédkohdassa luodaan tyontekijakokemus yhdessd organisaation ja
tyontekijoiden yhteistoiminnan kautta. Tyontekijadkokemusta ei voi kehittdd ilman
organisaatiossa olevaa tietoa tyontekijoiden tyohon liittyvistd odotuksista, haluista tai
tarpeista. Organisaatiossa tulee aidosti olla kiinnostuneita luomaan tyontekijoiden kanssa
yhteys yksilolliselld ja inhimilliselld tasolla. Jokaisella johtamisen tasolla tulisi osoittaa, ettid
tyontekijoitd arvostetaan ja yhteistoiminnan tulisi olla osa organisaation kulttuuria. (Morgan

2017.)
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Organisaation

Tyontekijan strategia
odotukset, Tyontekija-  tysntekijan
halut kokemus odotuksille,
ja tarpeet tarpeille

ja haluille

Kuvio 2. Tyontekijikokemuksen malli (Morgan 2017).

Morganin (2017) mallin mukaan tyontekijakokemus rakentuu kolmesta ympéristosti, joita
ovat fyysinen, teknologinen ja kulttuurinen ympérist6. Kokonaisvaltainen tyontekijdkokemus
syntyy ndiden kolmen ympdériston yhteisvaikutuksesta. Fyysinen ymparistd koostuu
organisaation tiloista, joissa yksilo tekee tyotd. Teknologinen ympéristd koostuu tyossi
kéytettdvistd laitteista ja jarjestelmistd, joilla ty6td tehddén. Kulttuurinen ymparistd puolestaan
koostuu yrityksen maineesta, merkityksesta ja tyontekijoiden kokemasta arvostuksesta, seka
organisaation toimintatavoista. Tyontekijadkokemus on myos seurausta merkityksesta,
yhteydesti, mahdollisuudesta vaikuttaa ja arvostuksesta, joita tyontekijit kokevat
paivittdisessd tyOssddn suhteessa yrityksen arvoihin, esihenkil6ihin ja kollegoihin,
asiakkaisiin, tyon sisdltoihin ja tydympdristoon. Tyontekijdkokemus yksilon ndkokulmasta
rakentuu motivaatiosta, tyohon kéytettdvistd voimavaroista, tehtavisti suoriutumisesta,

tyOtyytyviisyydestd ja -hyvinvoinnista sekd sitoutuneisuudesta ja pysyvyydesté.

Toinen ndkokulma tyontekijadkokemukseen on Huhdan ja Myllyntauksen (2021) malli, jossa
tyontekijikokemus on tydnantajan ja tyontekijén vilisessd vuorovaikutuksessa rakentuvia
tunteita ja ajatuksia tyon sisdlloistd ja ympéristostd ja organisaatiosta tyOnantajana.
Tyontekijakokemus kuuluu osaksi ihmiskokemusta, jolla tarkoitetaan kaikkia ihmisen eldamén
aikana koettuja tunteita tai ajatuksia. Tyoeldméssé pystytddn vaikuttamaan niihin
kokemuksiin monien eri tekijéiden avulla. Tyontekijikokemusta voidaan tarkastella kahdella
tasolla joko tyontekijin arvioista vuorovaikutushetkisti organisaatiossa tai yksittdisind tyohon
liittyvind hetkid, jotka heréttavét ajatuksia tai tunteita. TyOntekijikokemus luo viitekehyksen,

jonka avulla voidaan luoda arvoa tyontekijoille.

Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mallin mukaan tyontekijékokemus koostu kahdeksasta

osatekijésti, joiden kautta voidaan vaikuttaa siithen, miten tyon tekeminen koetaan, kuinka



13

palkitsevaksi ja antoisaksi ty0 koetaan sekd mahdollistaako se tyon imun kokemuksia. Mallin
eri osa-alueet ilmenevit ty0ssa eri tavoin. Niihin vaikuttaminen siséltdd erilaisia toimenpiteita,
joiden tirkeyden ja resurssit organisaatiot itse maérittidvat. Eri osatekijoiden merkitykset
tyontekijikokemuksessa ovat erilaisia ja eriarvoisia jokaiselle tyontekijélle pohjautuen
tyontekijoiden odotuksiin ja kokemuksiin siitd mitd pitdd tydssddn tirkeéna.
Tyontekijakokemuksen kannalta olennaista on, etti jokainen organisaatio maarittdd mallin
pohjalta itselleen sopivan viitekehyksen ja tyontekijakokemuksen kehittimisen painopisteet

osana organisaatioiden strategiaa.

Olemassa- Kulttuuri Johtaminen 1Yo pa iy Hyvinvointi  Fyysinen Tydvalineet
ominais- ymparisto _— ymparisto g
olon . an o .. e Tyosta o Kuluttajatason
Johtaminen ja Jaetut piirteet e TH . . e
tarkoitus esihenkilotyo N oittectin o Yhteisollisyys |rr.ottautum|ne o Tydympariston tyovalineet
L « Perehdytys ja arvot e Vastuiden ja e Suhteet nja . moninaisuus e Virtuaalinen
* Organisaation tuki o el tavoitteiden kollegoihin palautuminen » Monipaikkatyd ty6ymparistd
I « Tavoitteet ia i selkeys * Asiakassuhteet ¢ Voimavarat ja n mallit
® Toiminnan J . i realf vaatimukset P
. palaute o lhmiskasitys e Mahdollisuus * Sosiaaliset e Turvallisuus
tarkoitus vaikuttaa tapahtumat
oA eE e Palkitseminen ¢ Monimuotois - P 5
| ja edut S omaan tydhon o Yhteistyo-
< Epaviralliset ¢ Kehittyminen foorumit
toimintatavat ty05§a :
o Pl el ke * Onnistumisen
[ helppous
palkitsemisen * Oman tyén
perustelut vaikutus

e Viestinta

Kuvio 3. Tyontekijikokemuksen osatekijdt (Huhta & Myllyntaus 2021).

Olennaista on myds tarkastella konkreettisia keinoja, miten tyontekijdkokemusta voidaan
kehittdd. Yksi tunnistettu keino on sisdisen markkinoinnin hyddyntdminen johtamisen tukena
(Masri ym. 2011) ja erilaiset palvelumuotoilun keinot tyontekijdkokemuksen
muokkaamisessa (Plaskoff & Frey 2024, Tucker 2020). Tyontekijikokemuksen ollessa
vuorovaikutteinen organisaation ja yksilon vélilld, voidaan tyontekijoiden kokemuksiin
vaikuttaa erilaisten ympdaristotekijoiden avulla (Morgan 2017, Bandura 1989). Sosiaali- ja
terveysalalla sisdistd markkinointia voidaan kéyttdd johtamisen tyokaluna luoden parempaa
tyontekijdkokemusta. Organisaatiossa sisdiselld markkinoinnilla voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden asenteisiin ja kdyttdytymiseen seki tyon laatuun. Térkein tekijé sisdisessd

markkinoinnissa on johdon tuki ja asenteet, jotka heijastuvat tyontekijoille. Johtamisessa tulisi
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pyrkid tyontekijoitd voimaannuttavaan johtamiseen, jossa tyontekijoitd tuetaan ja autetaan
potilaiden korkealaatuisen hoidon toteuttamisessa. Vuorovaikutuksen tulisi olla interaktiivista
ja viestinndssa tulisi kiinnittdd huomiota avoimuuteen ja ymmérrettivyyteen. Hyva
tyoilmapiiri ja korkealaatuinen potilaiden hoito luovat mydnteistd mielikuvaa organisaatiosta
my0s organisaation ulkopuolelle edistien menestymistd kilpailevilla tyénantajamarkkinoilla.

(Masri ym. 2011.)

Palvelumuotoilun keinoin tydntekijadkokemuksen kehittdmisen tavoitteena on parempien
kokemusten luominen tyontekijoille. Jotta voidaan ymmartid kokemuksia, tulee tunnistaa
syvempid tarpeita ja tyontekijoille merkityksellisid kohtia tyosséd (Tucker 2020). Plaskoffin ja
Freyn (2024) mallin mukaan tyontekijdkokemusta voidaan muokata kuuden vaiheen kautta.
Ensimmaisessd vaiheessa on tunnistettava tyontekijoiden tarpeet ja suhtauduttava
empaattisesti ja rakentavasti mahdollisiin haasteisiin. Tyontekijoiden kokemuksia heikentévid
tekijoitd on tarkasteltava holistisesti ja laaja-alaisesti siten, ettd yksittdisten tavoitteiden tai
rajattujen ndkdkulmien sijaan keskitytain kokonaisuuksiin. Kolmanneksi on tehtdva
ongelmista ndkyvid, jolloin kokemuksien kaikki ulottuvuudet tuodaan julki huomioiden
niiden fyysiset, emotionaaliset, kognitiiviset ja sosiaaliset vaikutukset. Jokaiselta vaaditaan
osallistumista prosessiin, jolla varmistetaan, ettd tyontekijoiden ndkemykset tulevat osaksi
muutosta niiden ollen kuultuja ja ymmaérrettyjd. Muutostarpeiden tunnistamisen jélkeen,
tehddén tarvittavat toimenpiteet, joita arvioidaan, tarkastellaan ja muokataan tarpeen mukaan.
Jotta vanhoihin, tyontekijdkokemusta heikentdviin toimintatapoihin ei palata, on luotettava

muutosprosessiin ja annettava aikaa muutokselle.

1.Tyontekijoiden
tarpeiden syvallinen
ymmartaminen

2. Laaja-alainen ja
holistinen ajattelu
tilanteen
kasittelemiseksi

6. Muutosprosessiin
luottaminen ja
arvostaminen

5. Muutosten
kokeileminen, tarkastelu
ja muokkaaminen

3. Tehdaan nakymaton
kokemus nakyvaksi

4. Kaikkien osallistuminen
muutokseen ja kuulluksi
tuleminen

Kuvio 4. Plaskoffin ja Freyn (2024) malli tyontekijdkokemuksen muokkaamisesta.
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2.3 Sosiaali- ja terveysalan tyéelaman muutokset

Sosiaali- ja terveysalan tyoeldméin olennaisimmat muutokset tyontekijikokemuksen
nékokulmasta ovat hoitajien tyéroolin muuttuminen seka hoitajien tyon tekemisen ja

tydympdaristojen muutokset.
2.3.1 Hoitajien roolin muutos

Yksi tyontekijikokemuksen kannalta merkittdva tydeldiméan muutos sosiaali- ja terveysalalla
on hoitajien roolin muutos kutsumustydsté kohti asiantuntijuutta. Hoitotyotd on pidetty
naisvaltaisena alana, perustuen vanhanaikaisiin stereotypioihin hoitajista epditsekkiiné ja
toisia auttavina palvelijoina, jotka toteuttavat kutsumustaan vailla omaa asiantuntijuutta
(Lopez-Verdugo ym. 2021). Hoitajien ammattitaidon on aiemmin ajateltu perustuvan
sosiaalisiin taitoihin, kriittisen ja tutkittuun tietoon pohjautuvaan osaamisen sijasta (Lopez-
Verdugo ym. 2021, Rodriguez-Perez ym. 2022). Yhteiskunnassa kisitys hoitotyosta
kutsumusammattina on ollut perusteena heikoille tyoloille ja matalalle palkkaukselle
vahvistaen hoitajien alisteista asemaa suhteessa lddkareihin. TyOntekijét ovat alttiimpia
organisatoriselle hyvéksikaytolle, jossa organisaatiossa hydodynnetddn tyontekijoiden
resursseja epdreilulla ja kohtuuttomalla tavalla. Organisatorinen hyviksikaytto voi ilmeté
my0s vaatimalla tyontekijoiltd vaikeampia ja epamiellyttdvampid tyotehtdvid huomioimatta
tarvetta asianmukaiselle korvaukselle tai lisdeduille tyontekijoille (Duffy ym. 2018). Aiemmat
késitykset hoitotyGstd ovat osaltaan heikentdneet hoitotyon ammatillista arvostusta (Kallio

ym. 2022.)

Hoitajat kokevat sitoutuneisuutta ja motivoituneisuutta omaa tyotd kohtaan, mutta kutsumus
hoitoalaa kohtaan on viahentynyt (Kallio ym. 2022). Kutsumuksella tarkoitetaan psykologista
yhteyttd, jossa ty0 heijastaa pyrkimystd 16ytda eldmaélle kokonaisvaltainen tarkoitus ja
merkitys, ilmeten haluna auttaa muita samalla edistden yhteistd hyvad (Duffy ym. 2018).
Kutsumus omaan tyohon lisdd merkityksellisyyttd, edistdd tydhyvinvointia ja sitoutuneisuutta
sekd parantaa tyontekijén suorituskykyd tydssd (Dufty ym. 2018, Ziedelis 2019). Sen on
todettu auttavan hoitajia selviytymiéin tyon vaatimuksista, suojaamaan ty0ossi kyynistymiselti
sekd vahvistavan ammattitaitoa, lisditen my0s empatiaa ja ldsndoloa potilastydssa (Kallio ym.
2022). Kutsumus voi joko vahvistua tai heikentyé tyokokemuksen myo6ta ja sithen vaikuttavat
tyontekijoiden yksildlliset luonteenpiireet, henkilokohtaiset arvot, nikemykset omasta

ammattikunnasta ja kokemuksista alisteisesta asemasta organisaatiossa (Kallio ym. 2022).
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Sen on nihty olevan yksi tekijd alalle hakeutumisessa, mutta nuoret hoitajat haluavat tydstddn

myos tunnustusta ja asianmukaista korvausta (Pesonen ym. 2024, Jian ym. 2023).

Hoitajien roolin muutos asiantuntijuudesta, ammatillisesta arvostuksesta ja vahvasta ammatti-
identiteetistd hoitotydn toimijoina, joka osaltaan vaatii myos muutosta késityksiin hoitotyOsta
(Jian ym. 2023). Hoitajat kokevat ammattiylpeyttd tyOstdéin tuoden hoitotyon asiantuntijuutta
potilaiden kokonaisvaltaiseen hoitoon (Roth ym. 2022). Hoitajien tyohon kuuluu itsendinen
paitoksenteko, kriittinen ajattelu ja ajantasaisen tutkimustiedon hyddyntdminen potilaiden
hoidossa (Jian ym. 2023, Lopez-Verdugo ym. 2021) seké eettinen ajattelu ja potilaan edun
mukainen toiminta eri tilanteissa (Rodriguez-Perez ym. 2022). Ammattiylpeyden ja
arvostuksen tunnistaminen ldhtee siitd, miten hoitajat nakevét itsensd seka siitd, miten heidin
roolinsa ndhdéén terveydenhuollossa ja yhteiskunnassa. Hoitajat kokevat, ettei hoitotyota
arvosteta terveydenhuollossa tai yhteiskunnassa riittivésti hoitajien aseman tai
asiantuntijuuden vahvistamiseksi. HoitotyOn positiivista imagoa edistidvina tekijoiné pidettiin
vahvaa yhteiskunnallista asemaa, ylpeyttd omasta ammatistaan sekd ammatillista jérjestod,
joka edisti hoitotyon arvostusta ja asemaa. Hoitotyon ammatillinen vahvistaminen ja
arvostuksen tunnustaminen saattaisi parantaa alan imagoa edistéien hoitajien pysyvyyttd alalla

(Roth ym. 2022).
2.3.2 Hoitajien tyon tekemisen muutokset

Tyontekijadkokemuksen nidkokulmasta toinen merkittdvd muutos sosiaali- ja terveysalalla on
tyon prekarisaatio, heikentyneet resurssit, tyon tulevaisuuden epdvarmuuden ja
turvattomuuden kokemukset seké eettinen kuormitus. Hoitajien ty6 on prekarisoitunutta eli
epédvakaata ja epdvarmaa sekd tyon jatkuvuuden ettd méaédran suhteen. TyoOntekijoiden
mahdollisuudet vaikuttaa muutoksiin ovat rajoitettuja, eiki ty0dssi ole riittdvad suojaa
tyopaikan védrinkdytoksiltd tai turvattomilta tydolosuhteilta. Lisdksi tyohon liittyy
epavarmuutta siitd, pystyvitko tyontekijat selviytymiin odottamattomista seurauksista
sosiaalisen vaikutusvallan ja resurssien puutteen vuoksi. Tyon prekarisoitumisen kuvataan
my0s olevan tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia tyon fyysisestd, psykologisesta ja
sosiaalisesta turvattomuudesta tyopaikalla sekd vallan ja autonomian puutteesta. Tatad
kokemusta voidaan kuvata vieraantumisena tydsti, jota yhdistdd voimattomuuden,
ahdistuksen ja sosiaalisen eristdytymisen kokemukset. Tyon prekaarisuus on useiden
epavarmuutta ja turvattomuutta aiheuttavien ilmididen esiintymistd samanaikaisesti. (Allan

ym. 2021, Hult ym. 2024.)
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Tyontekijét voivat kokea omistautumista omaa tyotéén kohtaan pystyméttéd toteuttamaan sité
toivomallaan tavalla resurssien védhéisyyden tai kuormituksen vuoksi (Duffy ym. 2018, Jian
ym. 2023). Tyon tekeminen toivotulla tavalla edellyttdd mahdollisuuksia pystyd vaikuttaa
ammatillisiin valintoihin, esteistd huolimatta. Esteitd tyon toteuttamiselle voi olla koulutuksen
puute, rajatut resurssit, keskendin erilaiset tyGpaikan ja tyontekijoiden arvot sekd
toimintamallit (Duffy ym. 2018). Riittivilld henkildstoresursseilla tarkoitetaan
tyOntekijdmaérid ja riittdvad osaamista suoriutua tyotehtivistd sekd tyontekijoiden omia
kokemuksia kyvykkyydestddn suoriutua tyotehtdvistadan. Riittavit henkilostoresurssit auttavat
selviytyméén tyon vaatimuksista ja vihentdvit kokemuksia tyon kuormituksesta (Oppel &
Mohr 2021, Purcell ym. 2011). Nykyédn hoitotydssa tyon resursointi on heikentynyt
suhteessa tyon madrddn (McVicar 2003, Oppel & Mohr 2021).

Jatkuva epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta, méérdaikaiset sopimukset, epasidénndlliset
tyOvuorot ja jatkuvat muutokset tydajoissa tai palkassa aiheuttavat epdvarmuuden ja
turvattomuuden kokemuksia tyon tulevaisuudesta. Tahén voi siséltyd pelkoa tyottoméksi
jaamisestd, dkillisten organisaatiomuutosten pelkoa, huolta toimeentulon menettdmisesti tai
kyvysté selviytyé tyostd liian vahin resurssein. Tyon prekarisaatio heikentdd tyontekijoiden
tyon ulkopuolista eldamaiai silloin, kun ty6 ei johdonmukaisesti pysty turvaamaan
tyontekijoiden perustarpeita arkieliméssd. Toimeentulon riittivyys ja matalapalkkaisuus
madrittelevit arkieldméssd asumiseen ja ruokaan liittyvien perustarpeiden seké sosiaalisten
suhteiden tdyttdmisen haasteita (Allan ym. 2021). Myds tyon ja yksityiseldmén vélisen
tasapainon heikko yhteensovittaminen vaihtuvien tydaikojen, vuorotyon ja tyon
ennakoimattomuuden suhteen lisdi prekarisaatiota (Allan ym. 2021, Hult ym. 2024).
Tyontekijat kokevat vaativan tyon kuluttavan voimavaroja, jonka vuoksi tyontekijét eivit
pysty antamaan perheilleen ja ldheisilleen niin paljon huomiota kuin haluaisivat (Heikkild ym.

2022.).

Prekarisaation lisdksi hoitoty0hon liittyy my0s eettistd kuormitusta, jota syntyy kun
tyontekijén arvot eivét vastaa tehtyd tyotd, eikd tydssd pysty ratkaisemaan tai kisitteleméain
siind syntyvid eettisid ongelmia. Stressid ja kuormittuneisuutta aiheuttavat etenkin tilanteet,
joissa hoitajalla ei ole riittdvésti aikaa tarjota potilaalle timén tarvitsemaa hoitoa sekd
tilanteet, joissa hoitaja joutuu madaltamaan omia standardejaan hoitotyon laadusta. (Heikkila
ym. 2022, Saarnio ym. 2012.) Terveydenhuollon epdoikeudenmukaiset tyovaatimukset tyon

tehokkuudesta ja suorituskeskeisyydestd voivat johtaa tilanteisiin, joissa hoitajat eivit kykene
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saavuttamaan eettisid standardejaan, mika voi edelleen liséta eettistd stressid heikentéen tyon

tekemisen olosuhteita. (Heikkild ym. 2022.)
2.3.3 Hoitoalan tydoympariston muutokset

Kolmas olennainen tekiji tyontekijakokemuksen ndkokulmasta tarkasteltuna on hoitoalan
tyOympériston muutokset. Sosiaali- ja terveysalalla tydympéristot ovat jatkuvassa
muutoksessa potilasméérien ja potilaiden hoidon tarpeiden kasvaessa ja tyon intensifioituessa.
Tyon intensifioituminen eli lisdéntynyt tydmaérd, aikapaineet, vaatimukset tyon
tehokkuudesta ja haastavat potilaskontaktit lisddvét vaatimuksia tyolle. Tyon
intensifioituminen poistaa ty0ssd palautumiseen tarvittavia taukoja, ollen yhteydesséi
korkeampaan eettisen stressin esiintyvyyteen ja vakavuuteen. (Heikkild ym. 2022, McVicar
2003.) Terveydenhuollossa tyon tehostaminen on yhteydessd potilasturvallisuuden
heikkenemiseen seké potilaiden hoidon laiminlydntiin. Hoitajien on priorisoitava potilaiden
hoitoa aikapaineiden ja tyon tehokkuuden vaatimusten vuoksi. Tyon intensifioituminen liittyy
potilaille sattuneisiin haittatapahtumiin, esimerkiksi henkilokunnan vilisen viestinnén
puutteiden vuoksi. Hoidon laiminlynti ja haittatapahtumat lisddvit hoitajien kokemaa tyon

kuormitusta. (Heikkild ym. 2022.)

Tydympériston muutoksiin liittyy kuormittavissa olosuhteissa tydskentely, joissa on
kohonnutta vékivallan uhkaa. Hoitajat kohtaavat fyysistd ja psyykkistd vikivaltaa potilaiden
sekd heidédn ldheisten osalta, ja potilaiden aiheuttama vékivalta koetaan normaaleiksi
tydolosuhteiksi. Ty0ssd koetaan my0s seksuaalista hdirintdd ja epdasiallista kommentointia
potilailta sekd kollegoilta. Ty0std suoriutumisen ja tyon vaatimusten lisédsi hoitajat joutuvat
pitdiméén huolta omasta turvallisuudestaan, samalla kun organisaation kyky huolehtia
hoitajien emotionaalisesta ja psykologisesta turvallisuudesta koetaan heikoksi. (Orewa ym.

2025.)

Fyysisten vaarojen, kuten vikivallan tai tyOtapaturmien uhan liséksi, hoitajien tydssi on
kokemuksia tyOpaikkahdirinndstd, epdasiallisesta kohtelusta, rasismista, syrjinnista tai
kokemuksesta alisteisesta asemasta eri ammattiryhmien vililld, jotka heijastuvat organisaation
valtarakenteista ja asenteista (Allan ym. 2021, Hult ym. 2024, Hult ym. 2021). Tyontekijoilla
on heikentynyt autonomia ja mahdollisuus vaikuttaa ty6honsé sekd kokemus

voimattomuudesta ja ammattihierarkian pohjalla olemisesta (Hult ym. 2024, Hult ym. 2021).
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Sosiaali- ja terveysalalla korostuu ammatillisen kunnioituksen ja arvostuksen puute seké

jarjestelmien koettu patriarkaalisuus ja sortaminen (Hult ym. 2024).

Tyon kuormittavuutta lisdé ty6ilmapiiriin ja johtamiseen liittyvéat haasteet, kuten koettu
kiusaaminen, heikentynyt yhteistyd eri ammattiryhmien vililld ja ammatilliset ristiriidat eri
ammattiryhmien vélilld (Badu ym. 2020, McVicar 2003). Tydpaikkakiusaamista on todettu
esiintyvén sekd hoitajien ja potilaiden vélisissd ettd hoitajien keskindisissa
vuorovaikutussuhteissa, ilmeten fyysisend tai verbaalisena aggressiona. Heikentynyt yhteistyo
eri ammattiryhmien vélilld ndyttiytyy negatiivisina kdyttdytymismalleina, kuten ammatillisen
tuen tai yhteistyon tahallisena pidittdytymisend tai ammatillisina erimielisyyksind (Badu ym.
2020). Myos johtaminen saattaa lisdtd tyon kuormitusta, mikéli johtamisessa ei tuoda selkeité
tavoitteita tyolle tai jos tyotd seurataan liian tarkkaan, pyrkien tuomaan esille hoidossa tai

tyOssé tapahtuvia virheitd (McVicar 2003).
2.4 Yhteenveto taustasta

Tyontekijdldhtdinen johtaminen on nykypéivdni olennainen osa organisaation menestysté ja
sen avulla pyritddn edistimiin tyontekijoiden suoriutumista perustuen motivaatioon,
sitoutumiseen, tyohyvinvointiin ja hyviin ty6olosuhteisiin. Olennaista on hyddyntii yrityksen
henkilostokaytint6ja niin, ettd ne vastaavat yrityksen tarpeita ja tukevat strategista toimintaa.
(Viitala 2021.) Tyontekijdkokemuksessa painopisteend on merkityksellisten ja tydssa
hyodyllisten voimavarojen rakentamisessa tyontekijdlahtdisesti. Sen tarkoituksena on

henkilostostrategiassa tulee keskittyd ja mité tulee kehittdd. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Sosiaali- ja terveysalalla ndkemykset hoitotydstd kutsumusalana luovat vanhanaikaista kuvaa
hoitotydsté asenteiden muuttuessa kohti hoitotyon asiantuntijuutta ja ammatillista arvostusta
(Jian ym. 2023, Duffy ym. 2018). Prekarisaatio heikentdd ty6hon liittyvid myonteisid
asenteita, hoitajien ammatti-identiteettid ja mielenterveyttd. Prekarisaation myoté
tyOtyytyvéisyys, sitoutuneisuus ja tyon merkityksellisyys laskee, seki sitoutuneisuus
organisaatiossa tydskentelyyn heikkenee. Tyohon liittyvid poissaoloja on enemmaén ja
vaithtuvuus suurempaa. Tyon vaatimukset ja heikko koettu tyotyytyvéisyys saattaa johtaa
tyohyvinvoinnin heikkenemiseen ja alalta 1dhtemiseen. (Al Yahyaei ym. 2022, Oppel & Mohr
2021.)
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On tirkedd ymmartdd millaiset tekijdt luovat tyontekijoille merkityksellisyyttd ja onnistumista
sekd millainen tyOymparisto ja tyonkuva parhaiten palvelee tyontekijoiden tarpeita.
Olennaista on 16ytdé keinoja muokata tyontekijakokemuksia, jotta voidaan ennaltachkaisti
tyduupumusta, vihentda vaihtuvuutta ja rakentaa hyvinvointia tydyhteisdjen ja tiimien vélilla
(Huhta & Myllyntaus 2021). Hoitoalalla tyontekijadkokemuksesta tarvitaan tutkimustietoa ja
talla kirjallisuuskatsauksella pyritidn kokoamaan olemassa olevaa tietoa sosiaali- ja

terveysalalle aiheesta.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on kuvata aikaisemman tutkimuskirjallisuuden perusteella
mitd tyontekijadkokemus on, millaiset tekijit sitd muokkaavat ja millaisia hyotyja
tyontekijadkokemuksen kehittdmisestd on. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa sosiaali-
ja terveysalalle tyontekijadkokemuksen hyodyistd, joiden avulla voidaan kehittdd toimintaa

organisaatioissa kohti parempaa tyontekijdkokemusta.
Tutkimuksessa haetaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Mitd tyontekijdkokemus on?
2. Millaiset eri tekijat muokkaavat tyontekijdkokemusta?
3. Mitd hyotya tyontekijdkokemuksesta on organisaatioille ja tyontekijoille?

4. Millaisia tekijoitd tyontekijadkokemukseen liittyy sosiaali- ja terveysalalla?
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tamai tutkimus toteutettiin kartoittavana (scoping) katsauksena. Kartoittava
kirjallisuuskatsaus menetelmand mahdollistaa tutkimusaiheen ja monipuolisten
metodologisten tutkimuksen tarkastelun tutkimusaiheisiin, joita ei ole aiemmin kattavasti
tarkasteltu. Menetelmén avulla pystytdédn tarkastelemaan késitteiden eri mairitelmia,
kartoittamaan tietoa laaja-alaisesti ja tarkentamaan epéselvid tutkimusalueita. Menetelma
sopii tdhédn tutkimukseen, koska tyontekijadkokemusta on sosiaali- ja terveysalalla vihén
tutkittu ja késite on alalla uusi. Katsauksen avulla pyritdén saamaan kattava kokonaiskuva
tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta ja sekd 16ytdméén uutta tietoa aiheesta. (Levac ym.

2010, Lockwood ym. 2019.)

Téssa tutkimuksessa kéytettiin Levac ym. (2010) metodologista kehysté, joka on mukailtu
Arkseyn ja O’Malleyn (2005) mallista. Metodologisessa kehyksessd menetelldan kuuden
kohdan mukaisesti, joita ovat 1) tutkimuskysymysten méaérittiminen, 2) aineiston haku, 3)
aineiston valinta, 4) aineiston taulukointi ja analyysi, 5) tutkimuksen tulosten raportointi ja 6)
tulosten yhteenveto ja johtopditokset. Levacin ym. (2010) metodologisen kehyksen kédyton

avulla pystytdin parantamaan tutkimuksen laatua ja systemaattisuutta.
4.1 Tutkimuskysymysten maarittaminen

Tutkimuskysymykset méairitettiin selkeiksi ja johdonmukaisiksi kokonaisuuksiksi kuvaamaan
tyontekijikokemuksen kasitettd ja sitd muokkaavia tekijoitd, tuoden lisdarvoa sosiaali- ja
terveysalalle tyontekijadkokemuksen hyodyistd. Tutkimuskysymykset muodostettiin valitun
aiheen osalta ensin alustavien hakujen perustella, tutustuen tyontekijakokemuksen
kisitteeseen ja aiempaan tutkimukseen eri tieteenaloilla. Témén jélkeen alustavien hakujen
perusteella kartoitettiin tutkimusta sosiaali- ja terveysalalta ja siitd, miten kdsite on mééritelty
sosiaali- ja terveysalan kontekstissa. Alustavien hakujen pohjalta selkiytyi eri tieteenalojen
erot tutkimuksen maérissé, tutkimusten vdhdinen maard sosiaali- ja terveysalalla ja tarve
tyontekijikokemuksen tutkimuksesta sosiaali- ja terveysalalla. Teorian ja aineistohakujen

perusteella madritettiin tutkimuskysymyksille raamit tyontekijakokemukseen liittyen.
4.2 Aineiston haku

Aineiston hakustrategia luotiin tutkimuksen alustavan otsikon ja tutkimuskysymysten

maédrittimisen perusteella. Tutkimuskysymysten perusteella médriteltiin tutkielman keskeiset
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késitteet ja mahdolliset hakusanat. Tutkimuskysymysten ja keskeisten késitteiden perusteella

luotiin tarvittavat hakulausekkeet ja madriteltiin tietokannat, joista tiedonhaut tehdaan.

Aineisto haettiin sdhkoisesti tieteellisisté tietokannoista ja manuaalisesti eri 1dhteisté.
Aineistonkeruu toteutettiin systemaattisena tietokantahakuna viiteen eri hoitotieteen- tai
kauppatieteen tietokantaan. Tutkittavan késitteen ollen sovellettavissa myds kauppa- ja
hallintotieteiden aloille, oli perusteltua kéyttda tietokantahauissa myos muita kuin
terveystieteellisid tietokantoja. Tietokannoiksi valittiin PubMed, CINAHL, Cochrane, Scopus
ja Business Source Complete (EBSCO). Hakulausekkeet muokattiin jokaiseen tietokantaan
sopiviksi tietokantojen asiasanastoja hyddyntéden (liite 1). Hakurajauksia tietokannoissa tehtiin
ainoastaan kielen suhteen, jossa rajaukseksi laitettiin suomi ja englanti. Manuaalisia hakuja
tehtiin jokaisen tutkimukseen valitun artikkelin 1dhdeluettelosta ja Scopus-tietokannan
artikkeliviittausten perusteella. Manuaalisia hakuja tehtiin myds Turun yliopiston kirjaston

painettujen ja sdhkoisten tietokantojen sivustolta sekd Google Scholar -hakupalvelun avulla.

Systemaattisen tiedonhaun hakulausekkeita muotoiltiin yhdesséd informaatikon kanssa.
Alustavissa hauissa testattiin useita hakulausekkeita, jotta saatiin muodostettua osuvin
hakulauseke tutkittavan aiheen kannalta. Haku toteutettiin kahdessa osassa, jotta saatiin
kattava aineisto tutkimuskysymyksien aiheista. Ensimmaéinen tiedonhaku toteutettiin pelkén
tyontekijakokemus kisitteen perusteella, jotta saatiin mahdollisimman kattava aineisto

tyontekijakokemuksen tutkimusaineistosta eri aloilta (Taulukko 1).

Toiseen hakuun siséllytettiin sosiaali- ja terveysalan konteksti, jolla varmistettiin sosiaali- ja
terveysalan tutkimusten sisdltyminen hakutuloksiin. Toisen hakulausekkeen rakentamisessa
kéytettiin apuna PCC-menetelmai, jonka avulla jdsennettiin kohdepopulaatio, konteksti ja

sisdllytettiin tyontekijdkokemuksen kasite (Taulukko 2).

Taulukko 1. Kirjallisuuskatsauksen PCC-kisitteet ensimmaiselld hakukerralla.

P = populaatio C = Konteksti C= Kisite
(Population) (Context) (Concept)

employee experience
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Taulukko 2. Kirjallisuuskatsauksen PCC-kaésitteet toisella hakukerralla.

P = populaatio C = Konteksti C= Kiisite
(Population) (Context) (Concept)

nurses health care employee experience
employee medical care

health personnel

health care worker

nursing
hospital
health services

health facilities

4.3 Aineiston valinta

Tutkimuksessa mukaanottokriteereilld pyrittiin varmistamaan, ettd katsaukseen saatiin kaikki

tutkimusaiheen, kontekstin ja kidsitteen kannalta olennaiset tutkimukset. Aineistoon valittiin

tutkimukset, joissa tutkimuskohteena on tyontekijakokemus késitteena ja/tai

tyontekijikokemus sosiaali- ja terveysalalla, tai muilla aloilla. Kirjallisuuskatsauksesta

rajattiin pois tutkimukset, jotka olivat tieteellisid kirjoituksia kuten konferenssijulkaisuja.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta tarkasteltiin tyontekijdkokemusta kdsitteend, joten

aineiston ulkopuolelle rajattiin myds kirjallisuuskatsaukset, jotka koskivat

tyontekijdkokemusta yhteydessd johonkin muuhun késitteeseen (Taulukko 3).

Taulukko 3. Kirjallisuuskatsauksen mukaanotto- ja poissulkukriteerit

Mukaanottokriteerit

Poissulkukriteerit

e Tutkimus késittelee
tyontekijakokemusta
terveysalalla tai muilla
aloilla

e Aineisto on empiirinen
tutkimus

e Aineisto on
kirjallisuuskatsaus
tyontekijakokemuksen
madritelméasta

Tutkimus késittelee tyokokemusta (work experience) tai
tyontekijoiden kokemuksia jostakin aiheesta.

Tutkimus késittelee tyontekijdkokemuksen kehittdmisti
ilman vaikuttavien tekijéiden tai kédsitteen tarkastelua
Tutkimus késittelee HR toimintojen muotoilua
tyontekijakokemuksen ndkokulmasta

Kirjallisuuskatsaus, joka késittelee tyontekijakokemusta
osana muuta aihetta

Tyontekijakokemuksen kehittdmisprojektit organisaatiossa
Muut tieteelliset kirjoitukset (konferenssijulkaisut, posterit,
editorialit, projektityot ym.)

Kokoteksti ei saatavilla
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Hakutuloksia kokonaisuudessaan saatiin yhteensd 3319. Ensimmaéisesséd tietokantahaussa
haku kohdentui pelkkéén tyontekijakokemuksen késitteeseen. Ensimmaéinen tietokantahaku
tuotti yhteensd 3218 hakutulosta, joista valtaosa oli Scopuksesta (n=1782) ja kauppa- ja
hallintotieteiden tietokannasta Business Source Complete (n=1292). Hoitotieteellisista
tietokannoista viitteitd 16ytyi huomattavasti vihemman, PubMed (n=78), CINAHL (n=43) ja
Cochrane (n=23).

Toisella hakukerralla hakua tdydennettiin sosiaali- ja terveysalan kontekstilla samoista
viidestd tietokannasta. Sosiaali- ja terveysalan konteksti huomioiden hakutuloksia tuli 101:
PubMed (n=17), CINAHL (n=5), Cochrane (n=1), Scopus (n=55) ja Business Source
Complete (n=18). Toisen hakukerran aineisto oli osittain sama kuin ensimmadisella

hakukerralla pelkilld tyontekijadkokemuksen hakulausekkeella tehtyna.

Hakuja tdydennettiin my6s manuaalisella haulla tutkimukseen valittujen artikkelin
ldhdeluetteloista ja Scopus-tietokannan artikkeliviittausten perusteella. Manuaalisia hakuja
tehtiin my0s Turun yliopiston kirjaston painettujen ja sdhkdisten tietokantojen sivustolta seka
Google Scholar hakupalvelun avulla tyontekijdkokemuksesta. Manuaalisten hakujen kautta ei
kuitenkaan 16ydetty katsaukseen uutta aineistoa, jota ei olisi jo 16ydetty sdhkodisten

tietokantahakujen avulla.

Kaksoiskappaleet poistamalla aineistoon jéi 2105 tutkimusta otsikko- ja tiivistelméitason
tarkasteluun. Otsikkotasolla hylattiin 1435 tutkimusta ja tiivistelméatasolla hylattiin 610
tutkimusta. Kahdeksan artikkelia jouduttiin hylkddmaan, koska artikkelia ei saatu
kokotekstitasolla luettavaksi. Kokotekstitason tarkasteluun jdi yhteensd 52 tutkimusta, joista
16 hylattiin poissulkukriteereiden mukaisesti. Lopulliseen kirjallisuuskatsauksen aineistoon

hyviksyttiin yhteensd 36 tutkimusta. Tiedonhaun kuvaus on esitetty kuviossa 5.
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[ Tiedonhaku tietokannoista ] [ Tiedonhaku muista lahteista ]
—
Tietokantahaku 1: Tietokantahaku 2:
c PubMed (n=78) PubMed (n=17)
2 CINAHL (n=43) CINAHL (n=5) Tiedonhaku:
g Cochrane (n =23) Cochrane n=1) Sitaattihaut (n =0)
b EBSCO (n =1292) EBSCO (n =55) Kirjallisuus (n=0)
= Scopus (n=1782) Scopus (n=23) Muut (n=0)
c
2 (N =3218) (N =101)
—
3319 tutkimusta aineiston . .
tarkasteluun L, (1 n21= 41I;a1:s;mskappaletta poistettu
(n=3319)
2105 tutkimusta otsikko- ja 2053 tutkimusta hylatty:
tiivistelméatason tarkasteluun —_— .
8 (n = 2105) otsikon perusteella (n= 1435)
o tiivistelman perusteella (n=610)
F l kokoteksti ei saatavilla (n =8)
»
52 tutkimusta kokotekstitason
tarkasteluun »| 16 tutkimusta hyltty
(n=352) poissulkukriteereiden mukaisesti
Tutkimus kasittelee tydkokemusta tai
tyéntekijoiden kokemusta jostakin (n=3)
Kirjallisuuskatsaus kasittelee
_— tyontekijakokemusta osana muuta
aihetta (n=6)
] R Tutkimus kasittelee HR toimintojen
36 tutkimusta hyvaksytty muotoilua tyéntekijakokemuksen
o kokotekstin perusteella nékokulmasta(n=3)
E’ kirjallisuuskatsaukseen Tyéntekijakokemuksen
s (n=36) kehittdmisprojekti organisaatiossa
g o ) (n=2)
! 0 muuta aineistoa hyvaksytty Muu tieteellinen kirjoitus (n=2)
= kirjallisuuskatsaukseen
(n=0) <

Kuvio 5. PRISMA Flow-kaavio mukailtuna (PRISMA-Statement 2024).
4.4 Aineiston taulukointi ja analyysi

Aineiston taulukointi ja analyysi toteutettiin Levacin ym. (2010) mallin mukaisesti
kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto taulukoitiin artikkelikohtaisesti etsien vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Taulukossa kuvattiin tutkimuksen tekijéat, alat, tarkoitus ja menetelmét

sekd keskeiset tulokset aiheesta jokaisen tutkimuskysymyksen osalta (liite 2).

Tutkimuksen analyysimenetelméni kiytettiin aineistoldhtoistd teema-analyysia, jonka
tarkoituksena on tunnistaa aineistossa ilmenevid toistuvia, erilaisia teemoja aineiston
paisisilloistd (Attride-Stirling 2001, Thomas & Harden 2008). Tyontekijakokemukseen
liittyvid sisdltojd ja tyontekijikokemuksen kehittimisen hyodtyjé pyrittiin kuvaamaan valitun

analyysimenetelmén avulla mahdollisimman kattavasti ja systemaattisesti.
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Aineiston analyysi aloitettiin tutustumalla huolellisesti kirjallisuuskatsaukseen valittuun
aineistoon. Ensimmaéisen tutkimuskysymyksen eli tyontekijékokemuksen méérittelyn
kohdalla aineistosta etsittiin suorat ilmaukset tyontekijdkokemuksen médritelmistd, jotka
taulukoitiin tulososioon. Tyokokemuksen eri méiéritelmisté tehtiin timén jilkeen synteesia
etsien tyontekijdkokemuksen késitteen yhteisié tekijoitd ja muodostettiin yhtenevéisyyksien ja
eroavaisuuksien perusteella tyontekijadkokemuksen kisitteen madritelmét induktiivisesti.

(Attride-Stirling 2001, Thomas & Harden 2008.)

Toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen vastattiin etsimélld aineistosta
tyontekijadkokemusta muokkaavia tekijoitd ja hyotyjd organisaatioille. Aineistosta etsittiin
toistuvia teemoja, samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia ja yhdisteltiin ne tutkimuskysymysten
mukaisesti. Tyontekijadkokemusta muokkaavien teemojen tunnistamisen jalkeen ldhdettiin
jokaisen teeman alle kokoamaan siséltdjd aineiston perusteella. Synteesin pohjalta
muodostettiin kuvailevat padteemat seké tutkimuksen aineistosta tehty synteesi kirjoitettiin
auki tutkimuskysymysten mukaisesti tulososioon. (Attride-Stirling 2001, Thomas & Harden
2008.)

Sosiaali-ja terveysalan tutkimukset erotettiin kokonaisaineistosta, jotta saatiin kuvattua
sosiaali- ja terveysalalle kohdistunut tutkimus tyontekijikokemuksesta. Aineiston analyysi
tehtiin induktiivis-deduktiivis-induktiivisesti siten, ettd koko aineistosta eroteltiin sosiaali-ja
terveysalaan liittyvit tutkimukset, josta etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia muun
aineiston osalta. Sosiaali- ja terveysalaan liittyvésti aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia
aineiston sisélti ja pyrittiin tuomaan samankaltaisuudet tutkimustuloksissa esiin
mahdollisimman kattavasti. Timén jdlkeen aineistoa tarkasteltiin vield kertaalleen
induktiivisesti ja tdydennettiin teemojen sisdltoja. (Attride-Stirling 2001, Thomas & Harden
2008.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Kuvaus katsauksen aineistosta

Tutkimuksen aineisto koostui 36 sisddnottokriteerit tayttavistd tutkimuksesta tai katsauksesta

sijoittuen vuosien 2016-2023 vilille (kuvio 3).

Artikkelien julkaisuvuodet
16
14
12

10

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Kuvio 6. Artikkelien julkaisuvuodet lukuméérittdin

Maantieteellisesti tarkasteltuna valtaosa tutkimuksista oli tehty Aasiassa ja loput Pohjois-

Amerikassa, Euroopassa sekd Australiassa ja Uudessa-Seelannissa (taulukko 4).

Taulukko 4. Aineistojen maantieteelliset sijainnit

Maanosa Lukumaara Artikkeli

Aasia 22 C.S. 2023, Dwidienawati ym. 2023, Gheidar 2020, Gheidar
ym. 2021, Gupta ym. 2020, Han & Lee 2020, Harlianto 2023,
Itam & Ghosh 2022, Joshi 2022, Khandelwal 2023, Lee &
Kim 2023, Li & Yang 2023, Meybodi 2023, Moganadas 2022,
Mohanty 2023, Panneerselvam ym. 2022, Porkodi ym. 2023,
Sharma ym. 2022, Shenoy ym. 2018, Soni 2016, Yadav
2020, Yildiz ym. 2020

Pohjois-Amerikka 6 Abhari ym. 2023, Contreas-Cruz ym. 2023, Pangallo 2022,
Plaskoff 2017, Speicher & Francis 2023, Tucker 2020
Eurooppa 5 Batat 2022, Laiho ym. 2021, Mahadevan 2019, Rasca 2018,
Vignoli 2021
Australia & 3 Malik ym. 2022, Malik ym. 2023, McCallum ym. 2023

Uusi-Seelanti
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Metodologisesti tarkasteltuna aineisto koostui laadullisista ja méérallisistd tutkimuksista,
kirjallisuuskatsauksista ja katsausartikkeleista. Aineistonkeruumenetelmina oli erilaiset
kyselylomakkeet ja haastattelut sekd aineistohaut koostuen niin tyontekijoiden kuin

esihenkildiden ndkemyksisti. (taulukko 6.)

Aineistosta valtaosa 61 %, oli tehty kaupallisella- ja hallinnollisella alalla tai ICT-alalla.
Tutkimus ajoittui aineiston perusteella pddosin 2020-luvulle laajentuen eri aloille.
Kaupallisella- ja hallinnollisella alalla tutkimusta tyontekijakokemuksesta oli tehty vuodesta
2017 saakka enenevissd maérin (Abhari ym. 2023, Batat 2022, C.S. 2023, Dwidienawati ym.
2024 Gheidar & Zanjani 2021, Gheidar & Zanjani ym. 2020, Itam & Ghosh 2020, Joshi ym.
2023, Khandelwal ym. 2023, Mahadevan & Schmitz 2019, Mohanty & Kulkani 2023,
Panneerselvam & Balaraman ym. 2022, Plaskoff 2017, Rasca 2018, Tucker 2020, Yildiz
2020). Hoitoalalla tyontekijikokemuksen tutkimus ajoittui aineiston perusteella vasta viime

vuosille (Pangallo ym. 2022, Speicher & Francis 2023).
Taulukko 5. Tyontekijikokemuksen tutkimusten méérét aloittain ja vuosiluvuittain

Tutkimusten maarat aloittain ja vuosiluvuittain

16
14
12 ;
10
8 2
6 £ 2
2
4 3
5
2 1 1 & 3
0 1 1 1 1

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

kauppa- ja hallinto ICT-ala ravintola-ala hoitoala moniala



Taulukko 6. Aineiston metodologinen tarkastelu

Tiedonantajat
| ndkokulma

Tutkimusasetelma

Aineistonkeruumenetelma

Tutkimuksen ala
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Abhari ym. 2023 X X X
Batat 2022 X X X
C.S. Sp. 2023 X X X X
Contreras-Cruz 2023 X X X
ym.
Dwidienawati ym. 2023 X X X
Gheidar & Zanjani | 2020 X X X
Gheidar & Zanjani | 2021 X X X X
Gupta& Pandla 2020 X X X X
Han & Lee 2020 X X X X
Harlianto 2023 X X X
Iltam & Ghosh 2020 X X
Joshi ym. 2023 X X X
Khandelwal ym. 2023 X X X
Laiho ym. 2022 X X X
Lee & Kim 2023 X X X
Li & Yang 2023 X X X
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Mahadevan ym. 2019 X X X
Malik ym. 2022

Malik ym. 2023

McCallum ym. 2023 X X X

Meybodi ym. 2023 X X X

Moganadas & 2022 X

Goh

Mohanty & 2023 X X
Kulkani

Pangallo ym. 2023 X X X

Pannerselvam 2022 X X
ym.

Plaskoff 2017 X
Porkodi ym. 2023 X X X

Rasca 2018 X X X
Sharma& 2022 X X
Bhalkikar

Shenoy & Uchil 2018 X X X

Soni ym. 2017 X X X

Speicher & 2023 X X

Francis

Tucker 2020 X X X X
Vignoli ym. 2021 X

Yadav & Vihari 2023 X X X

Yildiz ym. 2020 X X
Yhteensa: 24 15 17 10 16
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Tyontekijadkokemuksen hyddyntdmisté on tarkasteltu henkildstojohtamisen ja
organisaatioiden kehittdmisen nikokulmasta (kuvio 6). Henkilostojohtamisen nédkdkulmasta
oli 16 artikkelia (Abhari ym. 2023, Batat 2022, C.S. 2023, Itam & Ghosh 2020, Joshi ym.
2023, Laiho ym. 2022, Mahadevan & Schmitz 2019, Meybodi ym. 2023, Moganadas & Goh
2022, Mohanty & Kulkarni 2023, Plaskoff 2017, Rasca 2018, Sharma 2022, Soni ym. 2017,
Yildiz 2020) ja organisaation kehittdmisen nakokulmasta 20 artikkelia (Contreas-Cruz ym.
2023, Dwidienawati ym. 2024, Gheidar & Zanjani 2021, Gheidar & Zanjani ym. 2020, Gupta
& Pandla 2020, Han & Lee 2020, Harlianto 2023, Khandelwal ym. 2023, Lee & Kim 2023, Li
& Yang 2023, Malik ym. 2023, Malik ym. 2022, McCallum ym. 2023, Pangallo ym. 2022,
Panneerselvam & Balaraman ym. 2022, Porkodi ym. 2023, Shenoy & Uchil 2018, Speicher &
Francis 2023, Tucker 2020, Vignoli ym. 2021, Yadav & Vihari 2023).

Tyontekijakokemuksen hyddyntamisen nakdkulmat

Organisaation Henkilostdjohtaminen
kehittaminen (n=20) (n=16)
56% 44%

Kuvio 6. Tyontekijakokemuksen hyddyntdmisen ndkokulmat
5.2 Tyontekijakokemuksen maaritelma

Tyontekijakokemusta voidaan kuvata tyontekijan subjektiivisena kokemuksena, joka syntyy
organisaation vuorovaikutuksellisissa suhteissa ja sen sosiaalisissa rakenteissa, ollen osa
kokonaisvaltaista kokemusta organisaatiossa tydskentelystd (Batat 2022, Gheidar & Zanjani
2020, Gheidar & Zanjani 2021, Moganadas & Goh 2022, Mohanty & Kulkani 2023 Plaskoff
2017, Rasca 2018). Tyontekijdkokemus voidaan madritelld yksilo- (taulukko 7) tai

organisaatioldhtdisten miiritelmien (taulukko 8) kautta.

Yksiloldhtoiset maaritelmét painottavat tyontekijoiden henkilokohtaisten arvojen, tarpeiden
tai tarkoituksen merkitysté tyontekijikokemuksen syntymisessd suhteessa organisaatiossa

tyOoskentelyyn (Batat 2022, Mohanty & Kulkani 2023, Rasca 2018, Sharma & Bhalkikar
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2022). Tyontekijoiden arvot médrittelevit kokemusta organisaatiossa tydskentelysti ja siten
jokainen kokemus on erilainen jokaiselle tyontekijdlle (Batat 2022). Tyontekijdkokemus on
tyontekijin psykologisiin tarpeisiin, kuten merkitykseen ja arvostukseen, perustuva kokemus
muokaten tyontekijan motivaatiota ja kokemuksia organisaatiossa tyoskentelystd (Mohanty &

Kulkani 2023, Rasca 2018).

Taulukko 7. Yksiloldhtoiset maaritelmét

Artikkeli Alkuperainen maaritelma

Batat 2022 "EMXs are multidimensional construct. They focus on an individual’s values that shape his/her
response to an organization’s workplace atmosphere and HR practices throughout the person’s
entire organizational journey.... The EMX is then a subjective phenomenon with a single
perspective. The subjective aspect of experience suggests that the perception of all objects,

notions and facts in the world differs from individual to individual”

Mohanty & "Employee experiences are based on the different psychological needs or desires that motivate

Kulkani 2023 or inspire people at work"

Rasca 2018 "Employee experience is the result of connection, meaning, impact, and appreciation that
employees find in their jobs, in daily interactions with company values, coworkers, management,

customers, work content, tools and technology, and physical environment”

Sharma & "Employee experience is described as the cohesive, coherent, and complete experience of the
Bhalkikar 2022 | human capital of the organization... This reflects that ‘employee-centrism’ is at the core of

business now"

Organisaatioléhtdisissd méairitelmissé organisaation tyontekijoiden ja toimintojen seké
tyontekijan vilistd vuorovaikutusta ja siitd syntyvad kokemusta. Tyontekijakokemus voidaan
madritelld my6s vuorovaikutukseen perustuvaksi, jolloin tyontekijoiden ja organisaation
toimintojen véliset vuorovaikutukset ja niiden tuottamat havainnot seki kokemukset luovat
tyontekijadkokemuksen (Gheidar & Zanjani 2020 & 2021, Moganadas & Goh 2022, Plaskoff
2017). Tyontekijit ovat jatkuvassa suorassa ja epdsuorassa vuorovaikutuksessa organisaation
eri toimintojen ja henkildiden kanssa, muodostaen havaintoja ja tunneperéisid kokemuksia
néistd kohtaamista (Gheidar & Zanjani 2021, Moganadas & Goh 2022, Itam & Ghosh 2020).
Kaikkien havaintojen ja kokemusten seké tyontekijan yksilollisten luonteenpiirteiden ja
ominaisuuksien pohjalta muodostuu tyontekijikokemus (Gheidar & Zanjani 2021, Plaskoff
2017).
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Taulukko 8. Organisaatioldhtdiset médritelmat

Artikkeli Alkuperainen maaritelma

Gheidar & "Employee experience is the result of a comprehensive and holistic employee’s perceptions in
Zanjani 2021 the digital workplace resulting from the sum of employee’s direct and indirect interactions with
his/her career, other employees, managers, customers, strategy, systems, culture, brand,

organization competitors, and is also influenced by his/her personal characteristics.”

Gheidar & "The employee’s holistic perceptions of the relationship with his/her employing organization

Zanjani 2020 derived from all the encounters at touchpoints along the employee’s journey."

Itam & Ghosh "A holistic view of employee life at work that requires continuous and genuine feedback, action

2020 and monitoring"

Moganadas & | "How employees perceive and feel about their interactions with digital technologies that their
Goh 2022 organization designs, based on the purpose/need, credibility, ease of use, and organizational

support”

Plaskoff 2017 "The employee’s holistic perceptions of the relationship with his/her employing organization

derived from all the encounters at touchpoints along the employee’s journey."

Tyontekijadkokemuksen voidaan ndiden mééritelmien perusteella kuvata olevan tyontekijan
subjektiivinen kokemus eri kdsitysten ja tosiasioiden havaitsemisesta (Batat 2022). Ndiden
kokemusten havaitseminen eroaa yksildittdin ja perustuu tyontekijan ymmaérrykseen (Batat
2022, Gheidar & Zanjani 2020) ja tunteisiin (Gheidar & Zanjani 2021, Moganadas & Goh
2022). Subjektiivinen kokemus on seurausta tyontekijan kokemasta yhteydestd, arvostuksesta
ja vaikutuksesta omassa ty0ssddn (Rasca 2018), joka syntyy ja muokkautuu monissa eri
yhtymikohdissa organisaation ja tyontekijin vililld (Gheidar & Zanjani 2020, Plaskoff 2017).
Tyontekijikokemuksen subjektiivisuus pohjautuu erilaisiin yksilollisiin psykologisiin
tarpeisiin ja haluihin, joiden avulla yksiloé motivoituu ja innostuu tydssidén (Mohanty &

Kulkani 2023, Rasca 2018).

Tyontekijakokemus syntyy organisaatiossa vuorovaikutuksellisissa suhteissa ja
sosiaalisissa rakenteissa. Organisaation tyontekijoiden ja toimintojen vélille rakentuu tydssa
olon aikana suoria ja epdsuoria vuorovaikutuksellisia suhteita ja kohtaamisia organisaation eri
tasoilla (Gheidar & Zanjani 2020, Gheidar & Zanjani 2021, Plaskoff 2017). Vuorovaikutusta
tapahtuu suhteessa kollegoihin, esihenkil6ihin, asiakkaisiin, strategiaan ja arvoihin,
jarjestelmiin, kulttuurisiin tekijoihin ja operatiivisiin toimintoihin (Gheidar & Zanjani 2021,

Rasca 2018). Tyontekijille kehittyy tyduransa aikana useita eri kokemuksia ja késityksid
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organisaatiosta sekd sen toiminnasta (Itam & Gosh 2020). Néiden eri vuorovaikutusten ja
kohtaamisten summa luo tyontekijdkokemusta tyburan useissa eri vaiheissa (Gheidar &

Zanjani 2021, Itam & Gosh 2020, Plaskoff 2017).

Tyontekijakokemusta kuvaa kokonaisvaltainen kokemus organisaatiossa tyoskentelysti,
maédrittden tyOntekijén tarkoituksen ja tarpeen tiyttymisestd organisaatiossa (Moganadas &
Goh 2022, Sharma & Bhalkikar 2022) sekd kokemuksen organisaation inhimillisesti
padomasta (Sharma & Balkikar 2022). Kokemukset heijastuvat yksilon arvoihin, jotka
muokkaavat tyontekijdn kokemusta organisaatiosta (Batat 2022, Plaskoff 2017). Tyontekijan
holistinen ndkemys ja kokonaisvaltainen kokemus alkaa jo ennen organisaatiossa
tyoskentelyd ja kestdd 1dpi koko tyOsuhteen ja sen jilkeen (Gheidar & Zanjani 2020, Itam &
Gosh 2020).

5.3 Tyontekijakokemusta muokkaavat tekijat

Tyontekijakokemusta muokkaavia tekijoitd kuvattiin aineiston perusteella yhteensa 18, jotka
jaoteltiin neljdén eri kuvailevaan teemaan. Teemat olivat yksilolliset tekijét,
organisaatiokulttuuri, strategia ja johtaminen seki tyon tekemisen kaytannot.
Tyontekijadkokemuksen kehittdmiselld on tunnistettu olevan useita hy6tyja niin organisaation

kuin yksilon tasolla, jotka on kuvattu tarkemmin kappaleessa 5.4.

Yksildlliset tekijat Organisaatiokulttuuri Johtaminen ja strategia Tyon tekemisen kaytannot
Psykologinen hyvinvointi TyOkulttuuri ja -ilmapiiri Strategian ja arvojen Ty6n ja henkilokohtaisen elamén
Sisdiset tunnekokemukset ja Sosiaaliset suhteet yhteensopivuus tasapaino
-kasitykset Yhteenkuuluvuus ja Tyosta suoriutuminen Mahdollisuus vaikuttaa tydhon
Merkityksellisyys tyss3 inklusiivisuus Urakehitys ja ammatillinen kasvu Osallisuus tydyhteistssa
Motivaatio ja sitoutuneisuus Johtaminen ja organisaation tuki Tydpaikan kaytannot
Henkilbkohtaiset ominaisuudet Palkkiot ja tunnustuksen saaminen Fyysinen ympéristo ja teknologia

Tyontekijan hyodyt: Organisaation hyodyt:

Suorituskyky ja tuloksellisuus, sitoutuneisuus ja motivaatio, Tuottavuus, tyGilmapiiri ja kulttuurin, sosiaalinen oppiminen,
hyvinvointi, samaistuminen ja merkityksellisyyden kokemukset, luottamus organisaatioon ja tydyhteison, asiakasuskollisuus,
arvostus, inklusiivisuus, rehellisyys, jatkuva oppiminen ja strategisten tavoitteiden saavuttaminen, organisaation kehitys,
ammatillinen kasvu parempi tyévoiman saatavuus

Kuvio 6. Tyontekijadkokemusta muokkaavat tekijét ja tyontekijdkokemuksen hyddyt
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5.3.1 Yksilolliset tekijat

Tyontekijakokemusta muokkaa tyontekijan yksilolliset tekijét, joihin kuuluu tyontekijan
psykologinen hyvinvointi, koetut sisdiset tunnekokemukset ja tunnepohjaiset késitykset
organisaatiossa tyoskentelystd, henkilokohtaiset ominaisuudet sekd koettu merkityksellisyys,

sitoutuneisuus ja motivaatio.

Psykologinen hyvinvointi on kuvattu tyontekijikokemusta muokkaavana tekijané sekd sen
lopputuloksena, ja tyontekijin oma nikemys organisaatiossa tyoskentelystd madrittelee
tyontekijin kokemuksen laadun ja sen merkityksen tyohyvinvoinnille (Batat 2022).
Tyontekijakokemukseen liittyvén psykologisen hyvinvoinnin ndhddédn olevan on kognitiivisen
toiminnan tehokkuutta ja osa emotionaalisia kokemusta tydssa (Yadav & Vihari 2023).
Tyontekijoiden psykologiseen hyvinvointiin liittyy my0s tyontekijan kokemukset
esihenkildiden empaattisuudesta ja tyontekijoiden kokemasta resilienssistd omassa tydssi
(Sharma & Bhalkikar 2022). Mielen hyvinvointi tunnistetaan tyontekijakokemusta
muokkaavaksi tekijéksi ja tyontekijoiden mielenterveyden hyvinvoinnista huolehtiminen on
yksi organisaation tehtivistd tyontekijakokemuksen edistimiseksi (Sharma & Bhalkikar 2022,
Malik ym. 2023).

Tyontekijakokemusta muokkaa erilaiset tyontekijén sisdiset tunnekokemukset ja
tunnepohjaiset kiisitykset organisaatiossa tyoskentelystd (Batat 2022, Mohanty & Kulkani
2023). Tunnekokemukset madrittdvat miten voimakkaasti organisaatiossa tydskentely herattda
tyontekijin tunteita, joko heikentden tai parantaen tyontekijdn mielialaa, (Batat 2022, Gheidar
& Zanjani 2021) ja kuinka onnelliseksi ja elinvoimaiseksi tyontekija kokee olonsa ty0ssi
(Itam & Gosh 2020). Sisdisid tunnekokemuksia vahvistavien tekijoiden tunnistaminen on
organisaation kehittimisen voimavara, jolla voidaan muuttaa tyontekijan kokemukseen
perustuvaa kiintymysti organisaatiossa tydskentelyd kohtaan (Batat 2022). Tyontekijin
aiemmilla tunnepohjaisilla kokemuksilla eri organisaatioissa tydskentelystd on merkitysté
tyontekijoiden kayttdytymiseen ja tunnereaktioihin (Batat 2022, Mohanty & Kulkani 2023).
Tyontekijoiden erilaiset suhtautumistavat toimintaan organisaatiossa ja tyon tekemiseen
muokkaavat tyontekijoiden kasityksid organisaatiossa tyOskentelystd ja siksi toiminnan
suunnittelussa tulisi huomioida tyontekijoiden tunnekokemukset (Batat 2022, Mohanty &
Kulkani 2023). Tyontekijdkokemukseen liittyy myds kokemus psykologisesta
turvallisuudesta, jossa mielipiteitd voidaan jakaa avoimesti ilman haitallisia seurauksia

(Pangallo ym. 2022) ja kuulluksi tulemisesta tydssé (Laiho ym. 2022). Tunneperéiset
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kokemukset jéttivit tyontekijdlle muistijdljen organisaatiossa tydskentelystd muokaten

tyontekijakokemusta (Mohanty & Kulkani 2023).

Tyontekijan merkityksellisyys omaa ty6td kohtaan on kuvattu yhtend tyontekijakokemusta
muokkaavana tekijand (C.S. 2023, Panneerselvam & Balaram 2022). Merkityksellisyys on
tyOssé koettua arvokkuutta, merkitysti ja tarkoitusta, jossa yhdistyy ihmiset, organisaation
ominaispiirteet ja tyotehtivit. Merkityksellisyys tuo tydhon kokemuksia autonomiasta,
ammatillisesta itsetunnosta ja hyvin tekemisestd. (Pannerselvam & Balaram 2022.). Tdhén
liittyy myds kokemus ylpeydestd (Contreas-Cruz ym. 2023) ja tyytyvéisyyden tunteesta omaa
tyotiddn kohtaan (Meybodi ym. 2023). Tyytyvéisyyden ja merkityksellisyyden kokemukset
ovat ty6hon liittyvid arvotekijoité, jotka sisdltavét yksilollisid motivaatiotekijoitd ja
mahdollistavat tyontekijoiden sitoutumisen organisaatioon (Meybodi ym. 2023, Mohanty &
Kulkani 2023).

Tyontekijdn motivaatio ja sitoutuneisuus tyotdan kohtaan ovat molemmat
tyontekijadkokemusta muokkaavina tekijoitd (Rasca 2018). Motivaation kokemukset ty0ssa
luovat tyontekijélle kokemuksen tyytyviisyydestd omaa tyotd kohtaan, johtaen tyontekijén
parempaan sitoutuneisuuteen ja suoriutumiseen (Rasca 2018, Sharma & Bhalkikar 2022).
Olennaista organisaation kannalta on tyontekijoiden motivaation tukeminen ja ylldpitiminen
myonteisen tyontekijidkokemuksen luomisessa (Sharma & Bhalkikar 2022).
Tyontekijakokemusta muokkaa myds tydsséd koetut voimaantumisen kokemukset, joita
tyontekija pystyy kokemaan ollessaan motivoitunut omaan tyohonsa (C.S 2023).
Sitoutuminen luo tyontekijoille vastuullisuuden ja velvollisuuden tunteita organisaatiossa
tyoskentelyd ja strategisia tavoitteita kohtaan (Meybodi ym. 2023). Positiiviset
tyontekijadkokemukset kulttuuristen ja fyysisten ympéristdjen osalta edistédvét organisaatioon
sitoutumista luoden parempaa tyontekijadkokemusta (Lee & Kim 2023). Sitoutuneisuus
puolestaan edistdd tyotyytyvaisyyttd ja tyontekijadkokemusta (Lee & Kim 2023, McCallum
ym. 2023, Meybodi ym. 2023).

Henkilokohtaisten ominaisuuksien osalta erilaiset persoonallisuuteen liittyvit ominaisuudet,
kuten henkinen kovuus ja yksil6lliset proaktiiviset luonteenpiirteet, edistdvit myonteistad
tyontekijakokemusta (Batat 2022, Lee &Kim 2023, Li & Yang 2023). Thmisen henkinen
kovuus ndhdiin luonteenpiirteend, joka kuvaa stressin- ja paineensietokykyé sekéd kykya
kontrolliin, haasteisiin, sitoutumiseen ja itsevarmuuteen (Lee & Kim 2023). Fyysisilld ja

kulttuurisilla kokemuksilla on erilaisia merkityksid tyontekijalle riippuen tyontekijan



38

henkisestd kovuudesta (Lee & Kim 2023). Myds proaktiivinen persoonallisuuspiirre
edesauttaa myonteistd tyontekijikokemusta yhdistettynéd koettuun organisaation tukeen (Li &
Yang 2023). Proaktiivinen persoonallisuuspiirre sisdltdd mahdollisuuksien tunnistamista ja
hyodyntamisti, aloitteellisuutta, itseohjautuvuutta seké itsendisid ongelmanratkaisutaitoja (Li
& Yang 2023). Tyontekijit kokevat tirkeédksi tyontekijdkokemusta muokkaavaksi tekijiksi
tydroolin ulkopuolisten henkilokohtaisten ominaisuuksien ja piirteiden esilletuomisen
tyOpaikalla. Organisaatioissa olisi tunnistettava, arvostettava ja luotava tilaa ihmisten
henkilokohtaiselle puolelle tydeldméssa edistidkseen myonteistd tyontekijakokemusta (Malik

ym. 2023).
5.3.2 Organisaatiokulttuuri

Tyontekijakokemusta muokkaa organisaatiokulttuuri, joka koostuu tyokulttuurista ja -
ilmapiiristd ja sosiaalisten suhteiden kautta syntyvistd yhteenkuuluvuuden ja inklusiivisuuden

kokemuksista tyontekijoilla.

Tyokulttuuri ja -ilmapiiri ovat tarkeitd tyontekijikokemusta muokkaavia tekijoitd (Joshi
ym. 2023, Meybodi ym. 2023, Yildiz ym. 2020). Myonteinen tyontekijadkokemus syntyy, kun
organisaatiokulttuuri on linjassa tyontekijén periaatteiden, arvojen ja asenteiden kanssa,
luoden tyontekijélle positiivisia kokemuksia organisaatiosta (Meybodi ym. 2023, Yildiz ym.
2020). Tyontekijakokemusta edistiva tyokulttuuri pyrkii keskittyméén tyontekijoiden
luottamuksen, arvostuksen ja kunnioituksen tunteen luomiseen (Itam & Ghosh 2020, Yildiz
ym. 2020). Kulttuuriset ympéristotekijdt, kuten positiivinen ilmapiiri, organisaation
tyokulttuuri, oikeudenmukaisuus, monimuotoisuus ja inklusiivisuus luovat myonteisti
organisaatiokulttuuria ja tyontekijdkokemusta (Lee & Kim 2023). Tydssé koetut
voimaantumisen tunteet muokkaavat ihmisten suhtautumista tydskentelyyn (Itam & Ghosh
2020) ja edistdd sitoutumista (Lee & Kim 2023). Organisaation arvot ja kulttuuri kuvataan
yhté tarkeind kuin palkka ja edut tyontekijoiden tukemisessa ja tyon tarkoituksen
vahvistamisessa (Speicher & Francis 2023). Kunnioittava kohtelu ja luottamus tyontekijéiden
ammattitaitoon ja paatoksentekoon muokkaavat tyontekijakokemusta sitd edistévisti
(Pangallo ym. 2022, Itam & Ghosh 2020, Laiho ym. 2022). Kunnioitus niin kollegiaalisella,
kuin organisatorisella tasolla on merkittava tekiji myonteisille kokemuksille tyOyhteisodissi
(Itam & Ghosh 2020, Yildiz ym. 2020). Oikeudenmukainen kohtelu ja tyontekijoiden
luottamus johtoon edistdvét tyontekijoiden myonteisia kasityksid organisaation kulttuurista ja

organisaatiossa tydskentelystéd (Yildiz ym. 2020).
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Tyontekijoiden sosiaaliset suhteet luovat yhteenkuuluvuuden ja inklusiivisuuden
kokemuksia tydyhteisdssd muokaten tyontekijdkokemusta (Batat 2022, Khandelwal ym.
2023). Sosiaaliset suhteet ovat jaettuja vuorovaikutuksen kokemuksia ja késityksid
organisaation jisenten vililld ja tyGssi tapahtuva sosiaalistuminen edistdd
tyontekijdkokemusta (Batat 2022, Laiho ym. 2022). Olennaista sosiaalisissa
vuorovaikutuksissa on se, miten tyontekijad on vuorovaikutuksessa kollegoiden ja muiden
organisaation tyontekijoiden kanssa (Meybodi ym. 2023) sekd miten sosiaaliset roolit
rakentuvat tydyhteisossd (Batat 2022). Perheenomainen ilmapiiri, jossa tyontekijat voivat
avoimesti jakaa kokemuksiaan ja luottamukselliset suhteet tyontekijoiden valilla
mahdollistavat jaectun kokemuksen ty0Ostd ja positiivisen tyoilmapiirin. Ndiden ndhddén olevan
tarkeitd vaikutteina myonteiselle tyontekijakokemukselle (Laiho ym. 2022). Sosiaalisiin
suhteisiin liittyy my06s yhteenkuuluvuuden tunne, jossa tydntekijdlld on kokemus ryhméin
kuulumisesta ja integroitumisesta osaksi ty0yhteisod ja sen arvoja (Batat 2022, Itam & Gosh
2020, Rasca 2018, Yadav & Vihari 2023). Tyontekijdkokemuksen sosiaalisiin suhteisiin
kuuluu my®6s inklusiivisuus, joka voidaan ndhdé organisaation rakenteellisena prosessina
tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteeseen tiimidynamiikan, sosiaalistamisen ja yhteisten
tavoitteiden avulla (Batat 2022, Yadav & Vihari 2023). Tyontekijoiden kokema
yhteenkuuluvuuden tunne ja inklusiivisuus edistévit tyontekijoiden kokemusta osallisuudesta
tydyhteisdon (Panneerselvam & Balaram 2022, Mohanty & Kulkani 2023).
Yhteenkuuluvuuden tunne on suhteessa tydtovereihin, esihenkildihin ja tydyhteisoon ja se

muodostaa tarkeitd sosiaalisia yhteyksid ty0dssd (Rasca 2018).
5.3.3 Johtaminen ja strategia

Tyontekijakokemusta muokkaa johtamiseen ja strategiaan liittyvét tekijit. Néitd ovat
strategian ja arvojen yhteensopivuus, tyontekijan tydsuoriutuminen, urakehitys ja
ammatillinen kasvu, koettu organisaation tuki ja johtaminen sekéd palkkioiden ja tunnustusten

saaminen.

Strategian ja arvojen yhteensopivuudella on merkitystd tyontekijadkokemukselle (Batat
2022, Itam & Ghosh 2020). Tyontekijikokemuksen ytimené on selkeén ja yhtendisen
organisaatiostrategian omaksuminen, tyontekijan kokemus siitd, kuinka paljon organisaatio
huomioi yksittéistd tyontekijad (Gheidar & Zanjani 2021) ja kuinka helppoa annetuista
tyOtehtivistd on suoriutua (Mohanty & Kulkani 2023). Tyontekijadkokemus rakentuu
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organisaation brandin, maineen seké tyontekijén aiempien organisaatiota koskevien
kokemusten pohjalta (Gheidar & Zanjani 2021). Rakentamalla vahva ja erottuva
tyontekijikokemuksen brindi, organisaatiossa voidaan edistdd tyontekijoiden myonteisid
kokemuksia ja ylpeyttd organisaatiossa tyOskentelystéd (Itam & Ghosh. 2020). Yrityksen
tarkoituksen ja strategisten tavoitteiden tulee olla linjassa tyontekijéiden omien ty6hon
liittyvien tai henkilokohtaisten arvojen kanssa, jotta kokemus yhteensopivuudesta saavutetaan
(Itam & Ghosh 2020, Malik ym. 2020). Tyontekijéiden tulee uskoa organisaation
tulevaisuuteen ja pystyd ndkemiin strategisten tavoitteiden ja tyontekijoiden tekemin tyon

vidlinen yhteys sitoutuakseen organisaatiossa tyoskentelyyn (Pangallo ym. 2020).

Tyontekijoiden kokemukset omasta suoriutumisesta tyossd muokkaavat
tyontekijakokemusta, sitoutuneisuuteen ja tyotyytyvéaisyyteen (Malik ym. 2023, McCallum
ym. 2023). Tyon tulee olla riittdvan haastavaa (Rasca 2018) ja linjassa tyontekijén
vahvuuksien kanssa, jolloin tydntekijén suoriutuminen johtaa voimaantumisen tunteisiin
edistiden tyontekijadkokemusta (Malik ym. 2023). Organisaatiossa tulee pystyd vastaamaan ja
haastamaan tyontekijoiden kognitiivisia ominaisuuksia, kuten ajattelua, uteliaisuutta ja
ongelmanratkaisun tarpeita (Batat 2022) ylldpitden tyontekijan vireyttd tydssd (Yadav &
Vihari 2023). Tyontekijat hyodyntavit kognitiivista potentiaaliaan strategiseen ajatteluun ja
ongelmanratkaisuun, jotka edistdvit myonteisid kokemuksia ty0sséd (Batat 2022).
Suoriutumiseen liittyy olennaisesti palautteenanto, joka kannustaa tyontekijoitd yksilollisiin
suorituksiin ja mahdollistaa ammatillisen kehittymisen (Malik ym. 2023). Tyontekijan
myonteinen kokemus suoriutumisestaan ei kuitenkaan aina edellyti tavoitteiden
saavuttamista. Kokemus suoriutumisesta voi olla myonteinen ja johtaa hyvédn
tyontekijadkokemukseen, vaikkei organisaation strategia tai tyontekijan tavoitteet tule

saavutetuiksi (Mohanty & Kulkani 2023).

Urakehitys ja ammatillinen kasvu mahdollistavat tyontekijoille myonteisid kokemuksia
omasta tyostidn edistden tyontekijadkokemusta (Abhari ym. 2023, Soni ym. 2017).
Yksilollisten urapolkujen luominen ja kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen tydpaikoilla
luovat tyontekijoille positiivisista kokemuksia organisaatiossa tyoskentelystd (Abhari ym.
2023, Yildiz ym. 2020). Dynaamiset urapolut ja yksilollinen ammatillinen kehityssuunnitelma
tarjoavat tyontekijoille mahdollisuuksia henkilokohtaiseen ja ammatillisen kasvuun omassa

tydssdédn (Batat 2022). Tyontekijoille on tirkeédd kokea voivansa saavuttaa uratavoitteensa
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nykyisessd tydssddn (Pangallo ym. 2022) ja kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen edistié

tyontekijoiden halua pysya organisaatiossa (Yildiz ym. 2020).

Johtaminen ja tyontekijin kokema organisaation tuki muodostaa tyon tekemisen ja
hyvinvoinnin perustan (Gheidar & Zanjani 2021). Johtamisessa vuorovaikutuksella on
merkitystd tyontekijakokemukselle (Meybodi ym. 2023). Organisaatiossa koettu tuki liittyy
henkilostdjohtamisen kéytintoihin, kuten joustaviin tydjirjestelyihin ja yhtendisten
kokemusten luomiseen ilman, ettd tyontekijit joutuvat pelkddmaédn tuen puutetta,
sairastumista tai loppuun palamista (Pannerselvam & Balaram 2020). Tuki organisaatiossa
edesauttaa tyontekijan motivaatiota seka kéytettdvissd olevia voimavaroja ja edistid siten
tyontekijakokemusta (Rasca 2018). Koettu organisaatiotuki ennustaa proaktiivisten
persoonallisuustekijoiden muodostumista johtaen parempaan tyontekijikokemukseen ja
suoriutumiseen (Li & Yang 2020). Johtaminen puolestaan luo tyontekijdille edellytykset
sithen, miten ty0 ja organisaatio koetaan uran alkuvaiheista ldahtien (Yildiz ym. 2020, C.S
2023). Kokemukset johtamisesta rakentavat tyontekijoille kdsityksen tydilmapiiristé ja tyon
miellyttdvyydestd (Laiho ym. 2022). Johtamistyylilld on merkitysté tyontekijakokemuksen
muokkaamisessa. Transformationaalisen, empaattisen, osallistavan ja karismaattisen
johtamistyylin on todettu edistivan myonteistéd tyontekijdkokemusta (Mohanty & Kulkani
2023, Yildiz ym. 2020, Panneerselvam & Balaraman 2022, Rasca 2018).
Tyontekijadkokemusta edistivit johtajat tukevat tyontekijoitd ammatillisessa kehityksessa,
tavoitteiden ylittimisessd ja uusien asioiden kokeilemisessa (Yildiz ym. 2020). Ndma johtajat
ymmaértavit samalla tyontekijoiden tarpeet ja henkilokohtaiset tavoitteet raatildiden
tyotehtédvid ja palkitsemistapoja yksilollisiksi (Rasca 2018, Sharma & Bhalkikar 2022).
Johtajan avoimuus, saavutettavuus ja eettinen kaytds tyontekijoitd kohtaan edistié
tyontekijdkokemusta, saaden tydyhteison jasenet tuntemaan olonsa kohdelluksi
oikeudenmukaisesti, kunnioittavasti ja arvostetuksi (Panneerselvam & Balaraman 2022,

Rasca 2018).

Palkkiot ja tunnustuksen saaminen ovat keinoja muokata tyontekijikokemusta, joilla
voidaan tukea tyontekijoitd ja lisdta tarkoituksen tunnetta tydssd (Vignoli ym. 2021, Joshi ym.
2023, Laiho ym. 2022). Ty0sté saatu palkka on yksi motivoiva tekijad tydssd, muokaten
tyontekijdn kokemuksia organisaatiossa tydskentelystd (Joshi ym. 2023, Vignoli ym. 2021).
Tunnustuksen saaminen ja palkkiot edistdvit tyontekijéiden harkinnanvaraista panostamista
tyohon, ja niiden tulisi olla oikea-aikaisia edistden ndkyvésti tyontekijdn sosiaalista asemaa

tyoyhteisdssad (Malik ym. 2023). Palkkiot voivat olla tyontekijin sisdisid, kuten iloa tehtdvan
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suorittamisesta, tai ulkoisia, kuten etuja tai esihenkildiden kehuja tyontekijoille (Rasca 2018).
Tunnustuksen saaminen ty0ossi edistda tarkoituksen ja arvostetuksi tulemisen tunnetta ty0ssa,

ollen tédrked osa tyontekijdkokemusta (Joshi ym. 2023, Rasca 2018).
5.3.4 Tyon tekemisen kaytannot

Tyon tekemisen kdytdnn6illd on merkitystd tyontekijdkokemukselle. Organisaatiossa olevat
erilaiset tyon tekemisen mahdollisuudet edesauttavat tyontekijoiden henkilokohtaisen eldmén
ja tyon vilisté tasapainoa. TyOpaikan erilaiset kdytdnnoét ja fyysinen tydymparisto seké
tyontekijoiden osallisuus ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsé, ndhddén muokkaavan

tyontekijakokemusta.

Organisaation kéytinteiden ja toimintatapojen kautta mahdollistuva tyon ja
henkilokohtaisen elimén tasapaino muokkaa tyontekijakokemusta joko sitid heikentdvésti
tai edistavasti (Gupta & Pandla 2020, C.S 2023). Mahdollisuudet tyon ja henkilokohtaisen
eldmin tasapainoon tukee myonteisen organisaatiokulttuurin kehittymisté ja mahdollistaa
tyontekijoille kokemuksen omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksista, mikd edistad
tyontekijdkokemusta (Yildiz ym. 2020). Kokemus tyon liiasta intensiivisyydestd puolestaan
heikentai tyontekijakokemusta. Organisaation tulisi huomioida tydntekijéiden eri
eldménvaiheet ja henkilokohtaisen eldméin mahdolliset kuormitustekijit osana tyon tekemisen
kaytant6ja (Joshi ym. 2023, Malik ym. 2023). Tyon ja henkilkohtaisen eldmén
yhteensovittamiseen liittyy my06s mahdollisuus tydskennelld luovasti ja autonomisesti seka

joustavissa tyoympdristdissd (Malik ym. 2023, Yildiz ym. 2023).

Tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon siséltoihin, ja kokemus
osallisuudesta tyoyhteisossa edistdvit tyontekijoiden myonteistd kokemusta organisaatiossa
tyontekijoiden ndkeminen oman tyonsd ammattilaisina organisaatiossa, luottamus
tyontekijoiden pdatoksentekokykyihin ja itsendisten, tydhon liittyvien pddtosten
mahdollistaminen (Laiho ym. 2022). Tyontekijét kokevat tarkedksi paédstd vaikuttamaan tyon
tekemiseen liittyviin pdatoksiin (Mohanty & Kulkani 2023) ja tyontekijoiden kokemus
kuulluksi tulemisesta esihenkildiden ja kollegoiden osalta edistda tyontekijikokemusta ja
koettua hyvinvointia (Laitho ym. 2022). Autonomian ja osallisuuden kokemukset

tyOyhteisdssa luovat tyontekijoille kokemusta merkityksellisyydestd, vahvistaen myonteistad
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kokemusta organisaatiossa tyoskentelystd (Pannerselvam & Balaraman 2022, Yildiz ym.

2020).

Tyopaikan kiytinnot miirittivit tyon tekemisen prosesseja ja organisaation toimivuutta
(Malik ym. 2023, Mohanty & Kulkani 2023). Toimivat organisaatiokdytdnndt mahdollistavat
tyontekijoiden tarpeiden tdyttdmisen ja siten muokkaavat tyontekijakokemusta (Mohanty &
Kulkani 2023). Tyon tekemisen kdytantdjen kehittimisessi tulisi huomioida tyontekijoiden
parempien kokemusten lisddminen (Malik ym. 2023), silld ty6paikan kdytdnnot viestivit
organisaation kulttuuria ja brandid (Sharma & Bhalkikar 2022). Organisaation sisédisten
kiyténtdjen ja sitoutuneisuuden vililld on todettu olevan yhteys ja yhdessd ne muokkaavat
tyontekijakokemusta kokonaisuutena (Shenoy & Uchil 2018). Tydpaikan kidytdnnot
madrittdvit myos tyopaikan ja tyontekijoiden turvallisuutta (Itam & Ghosh 2020, Sharma &
Bhalkikar), asiakaskeskeisyyttd (Pannerselvam & Balaraman 2022), kdyttokokemuksia ja

palveluiden saavutettavuutta (Vignoli ym. 2021), muokaten tydntekijdkokemusta.

Fyysinen tyoympiéristo ja teknologia muokkaavat tyontekijakokemusta (Porkodi ym. 2023,
Moganadas & Goh 2022). Fyysinen ympéristo vastaa tyontekijoiden tarpeisiin ja
organisaation toiminnan vaatimuksiin (Gheidar & Zanjani 2021). Kéaytossd olevien fyysisten
ja teknologisten tydkalujen ja laitteiden tulee vastata tyontekijoiden tarpeisiin (Gheidar &
Zanjani 2021). Tyoolosuhteet, kuten tilojen jarjestelyt, valoisuus, suunnittelu, melu ja muu
ympéristd luovat tyontekijadkokemusta (Rasca 2018, Yadav & Vihari 2023). Teknologian
saatavuus, kdytettavyys ja liikkkuvuus mahdollistavat yksilollisen sopeutuvuuden tyontekijoille
ja luo mahdollisuuksia useiden eri tilavaihtoehtojen hyddyntdmiseen. Tyontekijdkokemusta
rakentava fyysinen tyGympéristd huomioi tyontekijoiden yksilolliset motivaatiotekijat ja
tarpeet, mahdollistaen joustavuuden tyoskentelylle (Gheidar & Zanjani 2021). Positiiviset
muutokset tydympéristoissd ja toimivien digitaalisten ratkaisujen kdyttoonotto johtavat
parempaan tyontekijikokemukseen (Meybodi ym. 2023, Moganadas & Goh 2022).
Tyontekijadkokemuksen kannalta organisaatioiden tulisi tarjota tyontekijoille johdonmukaisia
ja kayttijaystavillisid teknologisia ratkaisuja, jotka ovat nykyaikaisia, tulevaisuuteen
suuntautuvia, innostavia ja yhtenevéisid nykypéiviisten tydskentelytapojen kanssa (Moganas

& Goh 2022).
5.4 Tyontekijakokemuksen kehittamisen hyodyt

Tyontekijakokemuksesta ndhddan olevan hyotyd niin tydntekiji- kuin organisaatiotasolla,

johtaen tyontekijoiden parempaan tydstd suoriutumiseen (Batat 2022) sitoutuneisuuteen (Li &
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Yang 2020) sekd organisaation menestykseen (Rasca 2018, Tucker 2020). Positiivinen
tyontekijakokemus liittyy parempaan tyontekijoiden suoriutumiseen ja tyon tuloksiin,
tyontekijoiden aikomukseen pysyé organisaatiossa ja harkinnanvaraiseen tyopanokseen

omassa tyossdin (Itam & Ghosh 2020, C.S. 2023).

Tyontekijan hyodyt: Organisaation hyodyt:

Suorituskyky ja tuloksellisuus, Tuottavuus, ty6ilmapiiri ja kulttuurin, 4
sitoutuneisuus ja motivaatio, sosiaalinen oppiminen, luottamus
hyvinvointi, samaistuminen ja organisaatioon ja tydyhteiséon,
merkityksellisyyden kokemukset, asiakasuskollisuus, strategisten

arvostus, inklusiivisuus, rehellisyys, tavoitteiden saavuttaminen,

jatkuva oppiminen ja ammatillinen organisaation kehitys, parempi

kasvu Paranee tybvoiman saatavuus Paranee

Kuvio 7. Tyontekijadkokemuksen kehittimisen hyodyt

Hyva tyontekijadkokemus lisdd tyotyytyvéisyyttd (Soni ym. 2017) ja edistia tyopaikan
kulttuuria ja ilmapiirid (Dwidienawati ym. 2024). Tyontekijdkokemukseen liittyvit
kulttuuriset kokemukset mahdollistavat ty6urallaan eri vaiheissa olevien tyontekijoiden
samaistumista ja yhteisten merkitysten kokemista suhteessa toisiinsa (Batat 2022).
Tunnetekijéiden huomioiminen tydssi osana tyontekijoiden suoriutumista, parantaa
tyontekijoiden suorituskykyd luoden myonteisid kokemuksia ja hyvinvointia (Batat 2022).
Tyontekijakokemuksesta kehittyvd hyvinvointi muokkaa tyontekijoiden kokemuksia
organisaatiossa tyOskentelystd ja padtokseen pysyd organisaatiossa pidempéén, edistiden
tyontekijin osaamista ja suorituskykyé (Rasca 2018). Organisaation psykologista
hyvinvointia edistévilld toimenpiteilld on tyontekijadkokemuksen kannalta merkitystd, luoden
yksilollisid kokemuksia mielenterveysongelmien yhteiskunnallisen stigman vidhentimisesta

(Malik ym. 2023).

Myonteisen tyontekijikokemuksen ndhdddn muuttavan myos tyontekijoiden sosiaalista
oppimista ja sosiaalisten suhteiden muodostumista tyossé (Batat 2022, Mohanty & Kulkani
2023, Pannerselvam & Balaraman 2022). Sosiaalisten suhteiden avulla tyontekijéit kokevat
samaistumista ty0ssd parantaen tyontekijoiden kokemusta osallisuudesta, tuesta ja
luottamuksesta organisaatioon ja kollegoihin (Mohanty & Kulkani 2023, Pannerselvam &
Balaraman 2022). Tydyhteisdissé tapahtuva tyontekijoiden keskinédinen sosiaalinen
oppiminen mahdollistaa tyontekijoiden aktiivisuuden ja vaikutteiden kohteena olemisen,

luoden joko myonteisid tai kielteisid kokemuksia organisaatiokulttuurista (Batat 2022).
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Organisaatiokulttuurin kautta tyontekijille muodostuu kokemus arvostetuksi tulemisesta,
inklusiivisuudesta, luottamuksesta ja rehellisyydestd (Gheidar & Zanjani 2021), luoden
tarkoituksen yhteiselle toiminnalle (Gheidar & Zanjani 2021, Itam & Gosh 2020).
Tyontekijakokemuksen myota syntyvét tyontekijoiden henkilokohtaiset arvot ja henkisyys
johtavat sisdisiin merkityksellisyyden kokemuksiin, edistden tyontekijdn motivaatiota ja
suoriutumista (Batat 2022, Han & Lee 2020). Arvostuksen kokemukset ja yhteydet
organisaatioon edistivét tyontekijoiden ammatillisen identiteetin vahvistumista ja

yhteenkuuluvuutta (Batat 2022).

Myonteinen tyontekijdkokemus edistdd tyossd koettua sitoutuneisuutta ja asiakasuskollisuutta
(Han & Lee 2020). Organisaatioissa pystytddn tunnistamaan paremmat tyon tekemisen
kiytdnnot, korostaen tyontekijoiden tarpeita tydsséd (Itam & Ghosh 2020). Mydnteisen
tyontekijikokemuksen kautta syntyva tyontekijéiden sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin ja
strategiaan mahdollistaa innostavan ja voimaannuttavan kulttuurin, joka puolestaan
mahdollistaa organisaation kestidvén suorituskyvyn muuttuvissa ymparistoissa (Pannerselvam
& Balaraman 2023). Saavutuskeskeinen ja sitoutuneisuutta edistava organisaatiokulttuuri
mahdollistaa asetettujen tavoitteiden saavuttamisen (Yadav & Vihari 2023) ja yhteisen uskon

organisaation tavoitteisiin (Gheidar & Zanjani 2021).

Myonteinen tyontekijakokemus mahdollistaa tyontekijoiden motivaation ammatilliselle
kasvulle ja oppimiselle (Malik ym. 2023). Tyontekijakokemuksen kehittiminen mahdollistaa
kilpailukykyisen osaajien markkinan ja paremman tydvoiman saatavuuden seké
tyontekijoiden alalla pysymisen (Tucker 2020, Mohanty & Kulkani 2023). Hyvit palkkio- ja
tunnustusmahdollisuudet edistdvét tyotyytyviisyyttd, tyontekijoiden halua tydskennelld
organisaatiossa ja tyontekijoiden suosituksia organisaatiossa tyoskentelyyn (Soni ym. 2017).
Tyontekijakokemuksen huomioiminen osana organisaation strategiaa helpottaa tyontekijoiden
ammatillisten taitojen kehittdmisté, edistéen ja vahvistaen sitoutunutta tydvoimaa sekéa

varmistaa strategisten tavoitteiden tiyttymisen organisaatioissa (Mohanty & Kulkani 2023).
5.5 Tyontekijakokemus sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijdkokemusta keskeisesti muokkaavia tekijoitd ovat ura- ja
kehitysmahdollisuudet, strategiset linjaukset, tyo- ja yksityiseldmin yhteensovittaminen,
osallisuuden kokemukset ja organisaatiokulttuuriin liittyvét tekijat (Pangallo ym. 2022,

Speicher & Francis 2023).
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Tyontekijadkokemuksen ja sitoutumisen kannalta yksi olennaisin tekijéd sosiaali- ja
terveysalalla on urakehityksen ja ammatillisen kasvun mahdollistaminen tydssd (Pangallo ym.
2022, Speicher & Francis 2023). Tyontekijoiden tulee kokea voivansa saavuttaa
uratavoitteensa nykyisesséd organisaatiossa ja kokea pystyvinsd hyodyntdmain omia taitojaan
ja kykyjdén parhaalla sopivalla tavalla, suhteessa omaan rooliinsa organisaatiossa
saavuttaakseen hyvin tyontekijdkokemuksen (Pangallo ym. 2022). Sairaanhoitajat kokevat
tirkedksi innovoinnin omassa tydssdan (Pangallo ym. 2022) ja ty6td tukevien
koulutusmahdollisuuksien nihdién edistdvén tyontekijadkokemusta (Speicher & Francis

2023).

Organisaation strategiset linjaukset vaikuttavat tyontekijdkokemukseen ja aikomuksiin pysya
organisaatiossa (Speicher & Francis 2023). Usko organisaation menestykseen tulevaisuudessa
ja kyky néhdé yhteys tyontekijoiden tekemén tyon ja organisaation strategisten tavoitteiden
vililld edistid tyontekijikokemusta ja sitoutumista organisaatiossa tydskentelyyn (Pangallo
ym. 2022). Potilaskeskeisyys ja eettinen hoito hoitotydssid edistdvét tyontekijoiden aikomusta
pysyé organisaatiossa ja edesauttaa organisaation palveluiden suosittelemista, luoden
tyontekijoille myonteisid kokemuksia ja arvostuksen tunnetta (Pangallo ym. 2022, Speicher &
Francis 2023). Tyon ja henkilokohtaisen eldmén tasapainoon liittyy hallittavissa oleva
tyOmaééré ja kyky hallita tyotehtdvid (Pangallo ym. 2022). Pyrkimykset lisété tiimity6té ja
jakaa padtoksentekoa sekd tyon médrid edistdvat hyvaa tyontekijdkokemusta (Pangallo ym.
2022, Speicher & Francis 2023). Hyva ty6ilmapiiri ja tiimihenki vdhentdd uupumuksen

kokemuksia edistiden arvostuksen tunnetta tydssa (Speicher & Francis 2023).

Organisaatiokulttuurisilla tekijoilld on merkitysté tyontekijikokemukselle sosiaali- ja
terveysaalalla. Tydssé koettu osallisuus on osana laajempaan inklusiivisuuden, tasa-arvon ja
yhteenkuuluvuuden tunteeseen, jota edistdd psykologinen turvallisuus sekd kasvu ja kehitys
(Pangallo ym. 2022). Psykologinen turvallisuus ty0yhteisossd mahdollistaa mielipiteiden
jakamisen ja avoimuuden, luoden mydnteisid kokemuksia organisaation kulttuurista (Pangallo
ym. 2022). Psykologinen turvallisuus mahdollistaa potilaiden hoitamiseen liittyvien tunteiden
jakamista, joka osaltaan edistdd tyohyvinvointia (Speicher & Francis 2023). Kunnioittava
kohtelu, luottamus ja tunnustuksen saaminen hyvésti tyosti edistdd sitoutumista ja
tyontekijdkokemusta (Pangallo ym. 2022). Arvostuksen tunne tydssd vihentda tyosti
lahtemisen aikeita ja edistdd tyohyvinvointia (Speicher & Francis 2023). Resurssit, jotka

osoittavat organisaation arvoja seki kulttuuria viestintdén ja tydhyvinvoinnin parantamiseen
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liittyen, ndhdéddn yhta tirkeind kuin palkka ja edut henkilokunnan tukemisessa ja tarkoituksen

tunteen lisddmisessé (Speicher & Francis 2023).

Tyontekijakokemusta muokkaavissa tekijoissd on myds ammattikohtaisia eroja
sairaanhoitajien ja ladkédreiden viélilld. Sairaanhoitajille avoin ja rehellinen viestintd seka
prosessit, jotka mahdollistavat tehokkaan potilashoidon, ovat tyontekijakokemuksen kannalta
keskeisid tekijoitd. Ladkarit puolestaan pitdvit luottamusta johtoon, joka tekee oikeita
paatoksid, ja tehokkaita tyoprosesseja tyontekijikokemuksen tarkeimpind muokkaavina
tekijoind. Sairaanhoitajat pitdvit myds kunnioitusta tirkeimpana osallisuutta edistdvana
tekijand, kun taas lddkérit pitdvét tdrkeimpéna luottamusta ylempéan johtoon. (Pangallo ym.

2022.)
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata aikaisemman tutkimuskirjallisuuden perusteella
mitd tyontekijikokemus on, millaiset tekijét sitd muokkaavat ja millaisia hyotyja
tyontekijadkokemuksen kehittimisestd on. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa sosiaali-
ja terveysalalle tyontekijakokemuksen hyddyistd, joiden avulla voidaan kehittdd toimintaa

organisaatioissa kohti parempaa tyontekijakokemusta.
6.1.1 Tyontekijakokemukseen liittyvan tutkimuksen tarkastelu

Tahén tutkimukseen valikoiduista tutkimuksista suurin osa oli toteutettu Aasiassa (n=22) ja
vain muutama Euroopassa (n=5). Maantieteellisesti tarkasteltuna tutkimustulosten
soveltamista eurooppalaiseen ja pohjoismaalaiseen tyokultturiin on hyvé tarkastella
kriittisesti. Aasiassa ja Euroopassa tyontekijoiden asenteisiin ja arvoihin yhteiskuntaa,
organisaatioita ja tyotd kohtaan muokkaa institutionaalinen konteksti ja kulttuurinen tausta.
Asenteet ja arvot tydeldmassd pohjautuvat historialliseen perintéon instituutioiden
rakentumisessa. Sosialistisissa valtioissa, kuten Suomessa, asenteet tyoti kohtaan eroavat
verrattuna valtioihin, jotka ovat olleet esimerkiksi voimakkaasti kommunistisia (Alas &
Edwards 2011). Mahdollisia eroja tyontekijoiden oikeuksissa on myds syytd huomioida
tutkimustulosten tarkastelussa. Euroopan Unionin sisdllda Euroopan komissio on méérittanyt
kaikille EU-maille yhteisen ty6lainsdddidnnon, jossa médritelladn tyontekijoiden ja
tyonantajien oikeuksia ja velvollisuuksia liittyen tydoloihin ja tyovoimapolitiikkaan
(Euroopan komissio 2024). Tyontekijakokemuksen ollessa subjektiivinen kokemus, joka
syntyy organisaation vuorovaikutuksellisissa suhteissa ja sosiaalisissa rakenteissa, on
tydoloilla ja tyontekijoiden oikeuksilla merkitysté sithen, miten organisaatiossa tyoskentely

koetaan.

Vanhimmat tutkimukset tyontekijikokemuksen késitteelld haettuna, 16yty1 vuodelta 2017,
jolloin tutkimusta oli tehty kaupan- ja hallinnon alalta sekd monialaisesti tekniikan alalta.
Etenkin sosiaali- ja terveysalan kontekstin osalta tutkimustieto osoittautui vahéiseksi
tiedonhaun perusteella, jonka vuoksi tulosten sovellettavuutta sosiaali- ja terveysalalle on
aiheen tarkastella kriittisesti. Katsauksen perusteella 16ydettiin yksi tutkimus, jossa on
tarkasteltu tyontekijikokemusta muokkaavina tekijoitd (Pangallo ym. 2022) ja toinen

tutkimus, jossa tarkasteltiin miten tyontekijadkokemuksen kehittdmiselld pystytddn
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vaikuttamaan tyontekijoiden uupumukseen, tydssd pysymiseen ja hyvinvointiin (Speicher &
Francis 2023). Ajallisesti tarkasteltuna tyontekijikokemuksen tutkimus sosiaali- ja
terveysalan kontekstissa sijoittui vasta vuosien 2022-2023 vilille eli tutkimusaihe sosiaali- ja
terveysalalla on edelleen melko tuore ja linkittyy tyduupumuksen, -hyvinvoinnin ja

sitoutuneisuuden aihepiireihin.

Metodologisesti tarkasteltuna tyontekijdkokemusta on tutkittu varsin laajasti eri menetelmia
hyddyntden. Téhin tutkimukseen valikoitujen aineistojen tutkimusasetelmien suhteen ei voida
paételld, miké tutkimusmenetelma olisi erityisen hyva tyontekijakokemuksen tarkasteluun,
joskin aineistonkeruumenetelmisti kyselylomakkeet ja kirjallisuuskatsaukset olivat
yleisimpid. Tiedonantajien nikokulmasta tarkasteltuna yleisin tapa tarkastella
tyontekijdkokemusta oli tyontekijoiden ndkokulmasta (n=24) ja esihenkiloiden (n=7) seké
organisaation (n=5) nidkokulmista vdhdisemmin. Tdmai osaltaan saattaa selittyd
tyontekijakokemuksen subjektiivisuudella. Tyontekijdkokemusta oli hyddynnetty
tutkimuksissa niin organisaatioiden kehittdmisen kuin henkildstdjohtamisen nédkdkulmasta,
joka osaltaan tukee tutkimustietoa hyvin tyontekijikokemuksen tuomista hyddyista

organisaatioille.

Tamaén tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettei tyontekijdkokemuksesta ei ole
tutkimustiedon perusteella yhté selkedd madritelméaa, joka tiivistdisi tyontekijakokemuksen
ydinkésitteen. Tyontekijadkokemus eroaa késitteend sitoutuneisuudesta, tyotyytyvéisyydesti ja
-motivaatiosta niiden merkityseroilla ja ndkokulmien eroilla. Kokemus itsesséén on laajaa ja
kauaskantoista toiminta, joka sivuaa organisaation jokaista osa-aluetta (Morgan 2017).
Tulosten perusteella kasitettd voidaan mééritelld niin yksilon kuin organisaation ldhtdkohdista

huomioiden vuorovaikutukselliset suhteet ja sosiaaliset rakenteet.
6.1.2 Tyontekijakokemuksen merkitys hoitajien roolin ja tyon tekemisen muutoksissa

Tulosten perusteella sosiaali- ja terveysalalla tyontekijakokemuksessa korostuu ammatillinen
kasvu ja kehitys, strateginen yhteensopivuus, potilaskeskeisyys ja tyon merkityksellisyys,
jotka tuottavat hyotya niin yksiloille kuin organisaatiolle (Pangallo ym. 2022, Speicher &
Francis 2023). Sen sijaan sosiaali- ja terveysalan tutkimusartikkeleissa ei tullut esiin
yhteiskunnallisessa keskustelussa olleita palkka- ja johtamiskysymyksid tyontekijoiden
sitoutumista edistdvinad tekijoind. Tdma osaltaan voi selittyd tutkimusten vdhéisend miérdna ja

siind ettei kumpikaan tutkimus késitellyt johtamista tai henkilostohallintoa. Toisaalta myds



50

Suomessa palkkaukseen ja tydaikoihin liittyvét sopimukset tehddin ammattiliittojen toimesta,

eikd niinkdin tyontekijédkohtaisesti.

Tyontekijakokemusta muokkaa tulosten perusteella tyontekijan yksilolliset tekijét, joihin
lukeutuu tyontekijédn omat tunnepohjaiset kokemukset ja -késitykset sekd henkilokohtaiset
ominaisuudet ja luonteenpiirteet (Batat 2022, Mohanty & Kulkani 2023, Lee & Kim 2023).
Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden hyveiksi katsotaan psykologisia taitoja, kuten
joustavuutta ja reiluutta, jotka edesauttavat epdvarmuuden sietdmisti ja ty0ssd selviytymistd
jatkuvasti muuttuvissa ymparistoissid. Hyveeksi katsotuiksi piirteiksi kuuluu myds
vastuullisuus ja yhteis6llisyys niin yksil6 kuin yhteisotasolla (Arola ym. 2018). Ndiden
hyveiden lisdksi tyontekijoiden toimintaa ohjaa tyontekijén asenteet, tavoitteet ja se, miten
organisaatiossa tydskentely koetaan (Bandura 1989, Huhta & Myllyntaus 2021). Aiemman
tutkimuksen perusteella on tunnistettu, ettd hoitajien kokema ammattiylpeys ja arvostus
perustuu yksilollisiin kokemuksiin ja sithen, miten hoitotydn rooli ndhdién
terveydenhuollossa ja yhteiskunnassa (Roth ym. 2022). Sosiaali- ja terveysalalla tulisi
tyontekijikokemuksen ndkokulmasta kiinnittdd enemmén huomiota tyontekijoiden
yksilollisyyteen, jotta hoitajat kokisivat itsensé arvostetuiksi ja voisivat tuntea
ammattiylpeyttd tyostddn. TAma saattaisi edistdd sekd tyohyvinvointia ettd alan
vetovoimaisuutta. Hoitotyon asiantuntijuuden ja ammattiryhmien vélisen yhteistyon
korostaminen voisi edistdd hoitajien ammattiroolin vahvistumista sosiaali- ja terveysalalla

yhdenvertaiseksi muiden ammattiroolien, kuten ladkéreiden, ohelle.

Tyontekijian kokemat merkityksellisyyden, motivaation ja sitoutuneisuuden tunteet
muokkaavat tulosten mukaan tyontekijikokemusta (C.S. 2023, Panneerselvam & Balaram
2022, Rasca 2018). Johtamisen teorioiden osalta tyontekijdlahtdisyys on noussut
thmissuhdekoulukunnan myd6té ja motivaation ja merkityksellisyyden hyddyt yritysten
tuottavuudelle tunnistettiin (Seeck & Jarveld 2007, Viitala & Jylhd 2019). Hoitajat kokevat
sitoutuneisuutta ja merkityksellisyyttd omaa tyo6td kohtaan, mutta samanaikaisesti kutsumus
omaa tyotd kohtaan heikkenee (Kallio ym. 2022). Hoitoalan yhteiskunnallisen arvostuksen
puute nidkyy hoitajien alalle hakeutumisessa ja alan heikkenevéssé pitovoimassa. Tyon
prekarisoituminen heikentdd tydoloja, lisdd eettistd kuormitusta ja alan sisdistd pahoinvointia
heikentyneen tydmotivaation ja -hyvinvoinnin osalta. Ty0ssa koetut voimattomuuden ja
ahdistuksen tunteet sekd tyon kuormittavuuden kokemukset heikentdé tyon
merkityksellisyytti ja sitoutuneisuutta aiheuttaen alalta l&htemistd (Oppel & Mohr 2021,
Heikkild ym. 2022).
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Tulosten perusteella tyon tekemisen kédytdnndilld on merkitystéd tyontekijakokemukselle.
Ty0ssa tulisi olla riittdva tasapaino tyon ja henkilokohtaisen eldmén vililla ja tyontekijoilla
tulisi olla mahdollisuuksia vaikuttaa tyon siséltoihin sekd tyon tekemisen kdytantdihin (Gupta
& Pandla 2020, Mohanty & Kulkani 2023). Sosiaali- ja terveysalalla tunnistettu haaste on
tyon siséltdjen ja tydympdristdjen muutokset, jotka aiheuttavat hoitajille kokemuksen ettei
tyOté pysty tehda toivomalla tavalla (Duffy ym. 2018). Yksilotasolla vastuu omista
tyOtehtivistd ja velvoitteista on tyontekijdlla itselldédn ja samalla jokaisella tyontekijélld on
vastuu my0s tyoméiran ja kuormituksen tasaisesta jakautumisesta. Muutosta edistdva
organisaatiokansalaisuuden ndkokulmasta sosiaali- ja terveysalalla ammattilaisilta
edellytetddn ammatillisen osaamisen jatkuvaa kehittimistd ja innovatiivisuutta seka
palveluiden- ja ty6tapojen kehittamistd. Tyontekijoiltd odotetaan joustavuutta ja
mahdollisuuksia siirtyd uusiin tydpisteisiin, tehtéviin ja tydympéristdihin ja ottamaan vastuuta
uusista tyotehtdvistd. Samalla tyontekijoiltd odotetaan esimerkillisid ty6hyvinvointitaitoja
ajatellen, ettd vastuu on tyontekijdlld itselldén. Tyon kuormittavuuden ja kiireen hallinta ja
selviytyminen riippuu tyontekijan mahdollisuuksista panostaa omaan hyvinvointiinsa. (Arola
ym. 2018). Hoitajilta odotetaan laaja-alaista vastuuta, osaamista ja tietynlaista luonnetta
tyoskennelldkseen muuttuvissa ympéristoissi ja tyotehtiavissd. Samanaikaisesti tyohon liittyy
turvattomuuden ja epdvarmuuden kokemuksia seké eettistd kuormitusta ja tyon
intensifioitumista (Allan ym. 2021, Heikkild ym. 2022). Tyovoimapula on tunnistettu haaste
sosiaali- ja terveysalalla ja siksi tyontekijdkokemuksen nidkokulmasta tulisi keskittyé

kauaskantoisempiin toimenpiteisiin tydovoimapulan ratkaisemiseksi.

6.1.3 Organisaatioiden muutostarve sosiaali- ja terveyalalla tydontekijakokemuksen

nakokulmasta

Tutkimustulosten mukaan tyontekijadkokemuksen kehittiminen edistda kilpailukykyé eri
tyonantajien vélilla (Tucker 2020). Myonteisen tyontekijadkokemuksen avulla tyontekijét
sitoutuvat yhteisiin tavoitteisiin ja strategiaan, joka mahdollistaa organisaation kestidvén
suorituskyvyn muuttuvissa ymparistoissa (Pannerselvam & Balaraman 2023). Kilpailu
tyontekijoistd on kovaa ja tyontekijdkeskeinen ajattelu on avainasemassa sitoutuneisuuden ja
pitovoiman edistdmisessd. Sosiaali- ja terveyspalveluiden tulee ylldpitda korkeaa laatua ja
tehokkuutta niukoilla resursseilla, samalla luoden toimivat toimintaympéristot ammattilaisille
tehda tyotddn (Weiss ym. 2009, Masri ym. 2011). Siind missé tyontekijoiltd vaaditaan
monipuolista kehittymistd, myos organisaatioilta vaaditaan paljon. Organisaatiot kilpailevat

osaavasta tydvoimasta ja joutuvat keskittymiin entistd enemmén tyonantajamarkkinointiin ja
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-mielikuviin. Tyontekijét luovat ndkemyksiddn organisaatioista kolmen osa-alueen pohjalta:
mitd tyOntekija tietdd tyOnantajasta, millaiseksi tyontekija arvioi organisaation ja millaisia
kokemuksia tyontekijdlld on aiemmin organisaatiosta tai millaiseksi tyontekijé kokee
organisaatiossa tyoskentelystd saadun arvostuksen ja kompensaation. Lojaalisuus
organisaatiota kohtaan vahvistuu ndiden kolmen osa-alueen perusteella mitd myonteisempid

kokemukset ovat. (Alshathry ym. 2016.)

My®onteinen tyontekijikokemus luo tulosten mukaan organisaatiokulttuuria, jossa
tyontekijoilld on kokemus osallisuudesta, luottamuksesta ja merkityksellisyydesta
(Pannerselvam & Balaraman 2022, Itam & Ghosh 2020). Tyontekijdkokemus on tyontekijan
kokemusta siitd, miten odotukset, tarpeet ja halut toteutuvat tydssi ja kuinka organisaatiossa
pystytddn strategisesti vastaamaan ndihin tarpeisiin ja odotuksiin (Morgan 2017). Olennaista
on, miten organisaation strategiassa maéritelldéin tyontekijikokemusta muokkaavat
painopisteet ja tunnistetaanko tyontekijoille merkityksellisid kohtia tydssé ja syvempid
tarpeita (Huhta & Myllyntaus 2021, Tucker 2020). Kun ymmarretién, millaiset tekijit
sddtelevit tyontekijéiden toimintaa ja motivaatiota, voidaan luoda parempia kokemuksia

tyossd luoden arvoa tyontekijoille (Bandura 1989, Huhta & Myllyntaus 2021).

Tutkimuksen tulosten perusteella tyon tulee olla riittdvan haastavaa ja linjassa tyontekijan
vahvuuksien kanssa (Rasca 2018, Malik ym. 2023) tukien tyontekijoiden psykologista
hyvinvointia (Batat 2022). Tamaén lisdksi tyontekijoiden kokema organisaatiosta saatu tuki
muodostaa perusten hyvinvoinnille ja tyon tekemiselle ilman pelkoa tuen puutteesta
(Pannerselvam & Balaram 2020). Palveluverkoston muutokset ja tyonantajien
monipuolistuminen sote-uudistuksen myo6té luo kilpailua sosiaali- ja terveysalalle ja samaan
aikaan potilasméérat kasvavat, hoidon tarve muuttuu haasteellisemmaksi ja vaatimukset tyon
tehokkuudesta ja tuottavuudesta korostuvat budjettileikkausten myo6td. Hoitoalan
tydymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa; vikivallan uhka on kohonnutta ja tyon
suorituspaineiden ja vaatimusten liséksi hoitajat joutuvat pitdmééan huolta niin psykologisesta
kuin fyysisestd turvallisuudestaan ty0ssddn. Hoitajien kokemukset heikentyneestd autonomian
ja voimattomuuden kokemuksista sekd ammatillisen kunnioituksen ja arvostuksen puutteet
heijastuvat organisaatioiden valtarakenteista ja asenteista. (Allan ym. 2021, Hult ym. 2024.)
Tyontekijakokemuksen kannalta olennaista on, ettd tyontekijén ja organisaatiossa maaritetyt
arvot, asenteet ja toimintaperiaatteet ovat yhtendisessa linjassa edistden yhteenkuuluvuuden,

osallisuuden, arvostuksen ja inklusiivisuuden kokemuksia tyontekijoille. Yhteenkuuluvuus ja
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osallisuus edistdd tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja arvostuksen tunne tydssa vahentda alalta

poistumista seka edistii tyohyvinvointia (Pangallo ym. 2022, Speicher & Francis 2023).

Tyontekijakokemuksen nikokulmasta tulosten perusteella tyontekijéiden hyvinvoinnin ja
sitoutumisen parantaminen edellyttdi organisaation strategisen vision ja
henkildstokaytintdjen uudistamista sekd valtarakenteiden ja asenteiden muuttamista.
Suoritus- ja tuottavuusnikokulma tulee yhdistdd tyontekijén merkityksellisyyden,
tarkoituksen ja aitouden kanssa (Batat 2022). Henkildstohallinnon prosessit voivat auttaa
tyokyvyn ja tyon sekd henkilokohtaisen eldmin tasapainon tukemisen sovittamalla ne osana
organisaation kdytantdji ja toimintaa (Pannerselvam & Balaraman 2023). Tuloksissa on
todennettavissa, ettd tyontekijakokemuksen kannalta merkityksellisid asioita ovat
organisaatiokulttuuri, johtaminen ja tyon tekemisen kdytannot, joihin kaikkiin pystytddn
organisaation tasolla vaikuttamaan. Terveydenhuollon prekarisaatioon voidaan vaikuttaa niin
yhteiskunnallisella kuin organisatorisella tasolla. Myonteisen tyontekijdkokemuksen kautta
syntyva tyontekijoiden sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin ja strategiaan mahdollistaa
innostavan ja voimaannuttavan kulttuurin, joka mahdollistaa organisaation kestivin

suorituskyvyn muuttuvissa ympéristossd (Pannerselvam & Balaraman 2023).
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta lisdé aineiston tunnistamiseen, valintaan ja
kartoittamiseen liittyva arviointi. Tdssé tutkimuksessa kéytettiin Levac ym. (2010)
metodologista kehysté, joka on mukailtu Arksey ja O"Malleyn (2005) mallista.
Metodologisessa kehyksessd menetellddan kuuden kohdan mukaisesti, joiden kiytoén avulla

pystyttiin parantamaan tutkimuksen laatua ja systemaattisuutta.

Tutkielman luotettavuutta pyrittiin vahvistamaan tekemalld systemaattiset tiedonhaut useisiin
eri tietokantoihin, huomioiden késitteen kdyttd monilla eri aloilla. Tietokannat valittiin aiheen
kannalta olennaisiksi hoitotieteen ja kauppatieteiden aloilta. Systemaattisen haun
luotettavuutta lisdsi Turun yliopiston informaatikon tietokantaosaamisen hyddyntdminen
hakustrategian luomisessa ja hakulausekkeiden testaamisessa. Hakustrategian perusteella
pyrittiin méérittdimadn ja kuvaamaan mahdollisimman tarkasti aineiston mukaanotto- ja
poissulkukriteerit sekd hakulausekkeeseen sisillytetyt késitteet PCC-mallia hyodyntden. Jotta

aineistoon saatiin mahdollisimman hyvi otos tutkimuksen kohteen aineistosta, tiedonhaku
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tehtiin kahdesti ensin tyontekijakokemuksen késitteelld ja sitten lisdten hakulausekkeeseen
sosiaali- ja terveysala. Luotettavuutta lisdd hakustrategian toistettavuus raportoinnin
tarkkuuden ansiosta. Sopivalla aineiston analyysimenetelmilld voidaan parantaa tutkimuksen
luotettavuutta. Analyysin pyrkimyksené on vastata tutkimuskysymyksiin tarkastellen aihetta
kokonaisuutena. Se, millaista tietoa halutaan tuottaa ohjaa aineiston analyysimenetelmén
valintaa (Stolt ym. 2016). Aineiston analyysi tehtiin induktiivisella sisdllonanalyysilla

teemoittelun keinoin, ja jokainen analyysin vaihe kuvattiin mahdollisimman tarkasti.

Tutkimustulosten raportoinnissa kiinnitettiin huomioita raportoinnin laatuun ja rehellisyyteen.
Tulokset on pyritty kuvaamaan mahdollisimman selkedsti ja ymmarrettavésti, huomioiden
kuitenkin kielelliset erot englannista suomeksi kdénnettiessd. Aineiston analyysin ja
raportoinnin luotettavuutta heikentdd mahdolliset kddnnosvirheet ja sanojen eri merkitykset
eri kielilla. Virheitd pyrittiin minimoimaan kiyttdmélld kdannosten tukena MOT-sanakirjoja,
MOT-kéantdjda sekd Chat-GPT:té lauseiden ja yksittdisten sanojen oikeinkddntdmisen ja

ymmaértdmisen varmistamiseksi.

Jo hakuvaiheessa osoittautui, ettd tutkittavaan ilmioon liittyvén tiedon véhiisyys sosiaali- ja
terveysalalla heikentdd tutkimuksen yleistettavyyttd sosiaali- ja terveysalan kontekstiin.
Vaikka tietokantahakuja ja manuaalisia hakuja pyrittiin tekeméén mahdollisimman
huolellisesti, on mahdollista, ettd lopulliset hakulausekkeet eivit olleet riittivén toimivia tai
hakusanoja olisi pitényt tdydentdd. Tutkimuksella pyrittiin osoittamaan, kuinka merkittdvaa
tyontekijakokemuksen edistdminen on ja millaisia hydtyja siitd voisi olla sosiaali- ja
terveysalalla. Tutkittua tietoa 10ydettiin runsaasti muilta aloilta, joka osoittaa aiheen
yleistettdvyyden muille aloille, samalla korostaen sosiaali- ja terveysalan tiedonaukkoa

aiheesta.

Tutkielman jokainen vaihe pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman lépindkyvaisti ja
huolellisesti. Tulokset pyrittiin kuvaamaan rehellisesti, ottaen huomioon tutkimukseen
sisdltyvien alkuperdistutkimusten tekijit asianmukaisin viittauksin. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023). Tutkimuksen raportoinnissa hyddynnettiin kartoittaviin
kirjallisuuskatsauksiin tarkoitettua PRISMA-ScR tarkistuslistaa, jonka avulla pyritdin
tarkastamaan, ettd tutkimuksen jokainen kohta tulee asianmukaisesti raportoiduksi, ja siten

edistdmadn raportoinnin luotettavuutta (Tricco ym. 2018).

Tutkimustuloksissa on huomioitava alakohtaiset ja kulttuurilliset erot tyon kokemuksissa.

Valtaosa tutkimuksista oli tehty Aasiassa, jossa tyokulttuurin tiedetdin olevan erilainen
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pohjoismaihin verrattuna. Tutkimukset sosiaali- ja terveysalan tyontekijdkokemuksesta
puolestaan oli tehty Yhdysvalloissa yksityisten terveyspalveluiden kontekstissa, joka osaltaan
heikentdi entisestdéin tutkimusten yleistettdvyyttd Suomeen, jossa terveydenhuolto on pddosin

hyvinvointialueiden jarjestiméa julkista palvelua.

Tutkimuksen teossa noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2023) suosituksia
hyvisti tieteellisestd kdytdnnostd painottaen rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta
tutkimuksen aineiston késittelyssé ja raportoinnissa. Tiedonhaku toteutettiin ammatillisia ja
luotettavia tietokantoja hyddyntéen, ja viittaukset muiden tutkijoiden tdihin tehtiin
kunnioittavasti ja asianmukaisesti. Tutkimuksessa on toimittu eettisten periaatteiden
mukaisesti sekd perehdytty kattavasti valittuun tutkimusmenetelméén. Kartoittava
kirjallisuuskatsaus ei tarvitse erikseen tutkimuslupia tai eettistd ennakkoarviota, sen
perustuessa olemassa olevaan, aiemmin julkaistuun tutkimustietoon, kirjallisuuteen ja muihin

julkaisuihin.
6.3 Johtopaatokset

Tama tutkimus tuotti tietoa siitd mitd tyontekijakokemus on, millaiset tekijat sitd muokkaavat
ja mitd hyotyja tyontekijakokemuksesta on kuvattu olevan. Tutkimuksesta saatua tietoa
voidaan hyddyntéd tyontekijidkokemuksen sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden toiminnan
kehittdmisessd kohti parempaa tyontekijikokemusta. Tydntekijikokemus on kuvattu
tyontekijin subjektiivisena kokemuksena, joka syntyy organisaation vuorovaikutuksellisissa
suhteissa ja sen sosiaalisissa rakenteissa ollen osa kokonaisvaltaista kokemusta
organisaatiossa tyOskentelystd. Tédssd tutkimuksessa tunnistettiin monia eri

tyontekijadkokemusta muokkaavia tekijoitd, joihin organisaatiossa voidaan keskittya.

Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijakokemuksen eri osa-alueiden kehittimisestd koetaan
olevan hyotyé, jotta saadaan muokattua tydymparistdja tyontekijoiti arvostaviksi ja lisdttya
hoitajien tiarkedksi kokemaa tyon autonomiaa, osaamisen kehittimistd sekd osallisuutta. Tyon
prekarisoituminen ja kasvava kuormitus heikentivit hoitajien alalla pysymisté ja
tyOhyvinvointia, joten sosiaali- ja terveysalan organisaatioilla on vastuu kehittda hoitajien
tydoloja ja hyvinvointia tyontekijoiden pitdmiseksi alalla. Hoitajat ovat oman alansa

ammattilaisia ja koettu ammattiylpeys sekéd arvostus ovat tarkeita pitovoimia hoitoalalla.

Organisaatioiden johdon tulee tunnistaa tyontekijikokemusta edistévié ja heikentdvid tekijoitéd

jarakenteita osana strategista suunnittelua, jotta tulevaisuudessakin pystytidén luomaan
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tuottavia, menestyvid ja kehittyvid organisaatioita. Ilman sitoutuneita, motivoituneita ja
arvostettuja tyontekijoiti ei ole laadukasta ja hyvéa hoitoa tai kilpailukykyistd organisaatiota.
Sosiaali- ja terveysalalla tulisi hyddyntdd monialaista tutkimusta ja palvelumuotoilun keinoja
tyontekijakokemuksen kehittdmiseksi. Sosiaali- ja terveysalan haastavassa ympéristossi
nidkokulmien laajentaminen oman alan ulkopuolelle saattaisi tuoda uudenlaista ndkdkulmaa
palveluiden, potilaiden hoidon ja tydolojen kehittdmisté entistd paremmaksi lisdten alan

vetovoimaisuutta.
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7 JATKOTUTKIMUSEHDOTUKSET

Tutkimustulosten perusteella esitetdéin seuraavia jatkotutkimusehdotuksia:

Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijadkokemuksen kisite tulisi maarittdd kisiteanalyysin
avulla, jotta saadaan yhtendinen ymmarrys siitd, mitd tyontekijadkokemuksen
késitteelld tarkoitetaan ja millaisia ennakkoehtoja, ominaispiirteitd ja seurauksia sithen

liittyy. Tdma osaltaan selkiyttdisi jatkotutkimusta, kun kasite olisi selkedsti méadritelty.

Sosiaali- ja terveysalalla tunnistettujen tyontekijikokemusta muokkaavien tekijéiden
merkitystd eri kulttuurisissa konteksteissa tulisi tutkia enemmaén. Kulttuurinen
konteksti ja tyoelamin rakenteet, asenteet ja kulttuurihistoriallinen tausta tyoelamasti
muokkaa kisitystd siitd, miten tydeldmi koetaan ja millaiset odotukset tyoeldmasta
tyontekijoilld on. Pohjoismaissa tyontekijakokemusta on tutkittu vahiisesti, ja olisi
tarkedd tuottaa tietoa siitd, millaiset tekijat muokkaavat tyontekijikokemusta

pohjoismaisessa tyokulttuurissa.

Tyontekijakokemuksen ldhikasitteiden, kuten ty6hyvinvoinnin, sitoutuneisuuden ja
motivaation vélistd yhteytté olisi tarkeéa tutkia, jotta saadaan kattavaa tietoa siité,
miten kokonaisvaltaisen tyontekijakokemuksen subjektiivisuus vaikuttaa pitkalla
aikavélilld hyvinvointiin, sitoutuneisuuteen ja motivaatioon sekd miten organisaation
tasolla voidaan parhaiten edistéa tyontekijdkokemuksen eri osa-alueita. Néin saataisiin
korostettua tyontekijakokemuksen tirkeyttd tyoeldmén kehittimisessd, johtamisessa ja

toimintakulttuureissa.
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