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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvailla asiantuntijaorganisaation tyontekijakokemusta seka
sita, millaisista asioista tyontekijakokemus muodostuu. Tavoitteena oli tarjota
toimeksiantajalle kokonaiskuva olemassa olevasta tyontekijakokemuksen tilasta ja siita, mita
tama tarkoittaa Yritys X:n asiantuntijoille. Tavoitteena oli myos tunnistaa toiminta- ja
vuorovaikutusmalleja, jotka vahvistavat tyontekijakokemusta entisestaan. Yritys X:n Digital-
lilketoimintayksikko hyodyntaa tutkimuksen kautta saatuja tuloksia osana organisaation
suurempaa kehityshanketta syksylla 2021.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostui laajasta lahdemateriaalista, joka sisalsi eri
tutkijoiden nakemyksia tyontekijakokemuksesta. Teoriapohjan suunnannayttajana toimi
tutkimuskirjailija Jacob Morgan, jonka kolme toimintaymparistoa loivat tarkastelunakokulman
tutkimustyolle. Toimintaymparistot koostuivat fyysisesta, kulttuurisesta seka teknologisista
ymparistoista. Lisaksi teoriaviitekehykseen kuului muita tyontekijakokemukseen vaikuttavia
tekijoita, kuten organisaatiokulttuuri, tyytyvainen tyontekija seka vuorovaikutus.
Kokonaisuudessaan laaja teoriaviitekehys antoi opinnaytetyontekijoille kattavan
tietoperustan, jonka pohjalta tutkimustyota lahdettiin toteuttamaan.

Opinnaytetyo on tutkimustyo, joka toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen
aineistohankintamenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, osallistuvaa
havainnointia seka palvelumuotoiluhenkista ryhmatyota. Aineisto kasiteltiin sisallonanalyysin
keinoin, johon kuuluivat aineiston luokittelu ja teemoittelu. Teemahaastattelujen myota
tulokseksi saatiin kattava selvitys asiantuntijoiden tamanhetkisesta tyontekijakokemuksesta.
Ryhmatyon tuloksena syntyi kattava selvitys asiantuntijoiden tyontekijakokemukseen
liittyvista kehityskohteista. Tutkimustyomme tuloksena selvinneet kehityskohteet, joihin
kohdeorganisaation tulisi jatkossa panostaa olivat siiloutumisen vahentaminen,
viestintakanavien yhtenaistaminen seka selkeyttaminen, yhteisollisyyden kasvattaminen ja
resurssitarpeet. Kokonaisuutena tamanhetkinen tyontekijakokemus koettiin erityisen
positiivisena.

Asiasanat: tyontekijakokemus, tyytyvainen tyontekija, vuorovaikutusmallit
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The objective of the thesis was to describe the employee experience of an expert organization
as well as what kind of things it consists of. The goal was to offer a full picture for the client
of the thesis about current state of employee experience and what that means for the experts
of company X. In addition, the objective was to recognize procedures and interaction models,
that could further strengthen this experience. The digital business unit of Company X will utilize
the results of the study as a part of a bigger undertaking during coming fall 2021.

The theoretical frame of reference consisted of a comprehensive source material, that included
different researchers’ reflections of employee experience. The vanguard of the theory base
was research editor Jacob Morgan. His three environments of activity consisted of physical,
cultural, and technological environments. Moreover, the theoretical framework consisted of
other factors that impact employee experience, such as organizational culture, a content
employee and interaction. The vast theoretical framework provided the authors of the thesis
with a comprehensive knowledgebase that acted as a base for the study.

The thesis was executed as a qualitative study. Half-structural theme interview, partaking
observation and psychical teamwork were used as methods of acquiring the study material,
which was then processed with the help of content analysis. This included classifying the
study material and putting it in thematic framework. The theme interviews produced a
comprehensive report of the current employee experience of experts. The result of the
teamwork was an inclusive report of goals for improvement regarding experts’ employee
experience.

In conclusion, the points of improvement that the organization should take into consideration
in the future, are improving communication between departments and throughout the
organization, integrating and clarifying communication channels, increasing sense of
community, and taking the need of resources into account. As a whole, the current employee
experience was especially positive.

Keywords: employee experience, satisfied employee, interaction patterns
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1 Johdanto

tyontekijdkokemukseen”
- Scott Weiss

Uskotaan, etta kokemuksella on merkitysta. Olipa kyseessa ensimmainen koulupaiva tai
tyopaiva, kulkee kokemus tuosta paivasta mukana viela vuosienkin paasta. Mielenkiintoisen
kokemuksesta tekee, etta siihen luotetaan toisinaan enemman kuin tieteelliseen tietoon. Kun
koetaan asioita, liittyy niihin vahva henkilokohtainen tunne, joka tekee kokemuksesta
todellisuutta. Aiemmin koetut asiat luovat odotuksia, joiden merkitys tyoelamassa on
entisestaan kasvanut. Teollisena aikakautena tyydyttiin siihen, etta mentiin toihin sovittuun
aikaan, tehtiin annetut tyotehtavat ja lahdettiin kotiin. Tasta saatiin palkka kerran tai kaksi
kertaa kuussa. Tama tarkoitti, etta myos suhde organisaation seka tyontekijan valilla oli hyvin
perustasoista tai jopa hieman sen alapuolella. Nykyisin tilanne on moniulotteisempi, kun
tyonantajan ja tyontekijan valilla on psykologinen sopimus. Psykologinen sopimus sisaltaa
hiljaisen tiedon, jossa molemmat osapuolet ovat oikeutettuja saamaan jotakin toiselta
osapuolelta. Tama perustuu kokemuksiin ja uskomuksiin aiemmin koetusta. (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, 64.)

Nykyaan ja tulevaisuudessa organisaatiot haluavat keskittya enemman tyontekijoidensa
hyvinvointiin tyopaikalla kysymalla: ”"Miten luoda tyopaikka, johon on kiva tulla?” Monien eri
tutkimusten kautta on huomattu, etta kiinnittamalla enemman huomiota positiiviseen
tyontekijakokemukseen tyontekijat voivat hyvin, oppivat uusia asioita ja pystyvat loistamaan
seka organisaation kulttuurissa etta strategiassa. Nykyaan johtajat ovat valmentajia, jotka
kannustavat tyontekijoitaan kehittymaan. Positiivista tyontekijakokemusta ei synnyteta
kaskyilla tai maarayksilla, vaan oikealla lahestymistavalla. Johtajan on tunnettava
henkilostonsa henkilokohtaisemmalla tavalla, jotta han pystyisi opastamaan tyontekijoitaan
juuri naille sopivin keinoin. Arvot maarittelevat myos suuresti sita, miten sitoutunut
tyontekija on organisaatioon. Positiivinen tyontekijakokemus muodostuu helpommin, kun

organisaation ja tyontekijan arvomaailmat kohtaavat. (Torkki 2018, 25.)

Tassa opinnaytetyossa selvitetaan Yritys X:n tyontekijakokemusta. Yritys on tuleville vuosille
tunnistanut kaksi erityisen tarkeaa painopistealuetta, joita halutaan jatkuvasti kehittaa.
Painopistealueista toinen on tyontekijakokemus. Opinnaytetyo kuvailee sita, millaisista
asioista ja toimintamalleista positiivinen tyontekijakokemus muodostuu, ja tunnistaa
lilketoiminta-alueen henkilostoa yhdistavat tekijat. Yritykselle on tarkeaa, etta sen sisaiset

toimintamallit ovat tyontekijalahtoisia ja vahvistavat tyontekijakokemusta. Organisaation



suunnitelmana on hyodyntaa opinnaytetyomme tuloksia ja kehittaa jatkossa
tyontekijakokemusta entista positiivisempaan suuntaan. Organisaatio haluaa pitaa kiinni
osaavista ammattilaisistaan ja olla houkutteleva tyopaikka tulevaisuuden tekijoille. Tyossa
tutkitaan myos toimivia vuorovaikutusmalleja, jotka tukevat tyontekijakokemusta eri
yksikoiden seka tyontekijoiden valilla. Huomioimme sita, minkalaisia toimintamalleja
tyontekijat itse haluavat nahda ymparillaan ja miten sisainen viestinta vaikuttaa
tyontekijakokemukseen. Opinnaytetyossa kaytettyjen kuvien kayttoluvat on hyvaksytetty

niiden tekijoilla.

1.1 Opinnaytetyon tausta

Opinnaytetyo tehdaan Yritys X:lle. Opinnaytetyon yhteyshenkilona toimii henkilostopaallikko,
joka toimii Yritys X:n Digital-liiketoiminta-alueen johtoryhman jasenena. Vaihdoimme
ajatuksia yhteyshenkilon kanssa sahkopostin valityksella liittyen tekemaamme videoon, joka
julkaistiin Linkedlnissa (Liite 1). Kerroimme videolla etsivamme toimeksiantajaa, joka olisi
kiinnostunut henkiloston tyohyvinvoinnin kehittamisesta ja sen vaikutuksesta yrityksen
tuloksellisuuteen. Paadyimme neuvottelujen jalkeen solmimaan yhteistyosopimuksen Digital-

lilketoiminta-alueen henkilostopaallikon kanssa.

Opinnaytetyomme on tutkimustyo, jonka avulla kuvailemme mahdollisia kdaytannon tason
yksittaisia tekijoita, jotka vahvistavat organisaation tyontekijakokemusta. Tutkimustyon aihe
valikoitui kohdeorganisaatiossa esiintyneiden kehittamistarpeiden mukaisesti, joissa
tavoitteena oli saada aikaan muutosta. Tutkimuksen tulokset auttavat yritysta rakentamaan
parempaa tyontekijakokemusta seka jakamaan parempia kaytantoja eri
lilketoimintayksikoiden valilla. Tavoitteenamme on oppia tyontekijakokemuksesta seka sen
kehittamisesta opinnaytetyon teon prosessin aikana, jolloin osaamme kiinnittaa huomiota

mahdollisiin epakohtiin kehittavalla otteella tulevaisuuden tyoelamassa.

Opintojemme aikana olemme olleet erittain kiinnostuneita johtamiseen ja tyohyvinvointiin
liittyvista aiheista. Henkiloston hyvinvointi ja sen kehittaminen ovat jatkuva puheenaihe niin
mediassa kuin organisaatioiden strategioissa. Naiden asioiden merkitys on korostunut covid-
19-viruksen aiheuttaman kriisin myota entisestaan. Myos omat kokemukset tyoelamassa ovat
herattaneet erityisen kiinnostuksen aihetta kohtaan. Olemme opintojen myota ymmartaneet

sen, kuinka suuri vaikutus onnistuneella organisaatiokulttuurilla on yrityksen menestymiselle.



1.2 Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvailla asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden
tyontekijakokemusta seka sita, minkalaisista asioista tyontekijakokemus muodostuu. On
tarkeaa tunnistaa ne vuorovaikutusmallit, jotka yhdistavat liiketoiminta-alueen henkilostoa.
Organisaation nakokulmasta tyontekijakokemus on jatkuva kehitysalue, minka vuoksi
vuorovaikutusmallien tunnistamista pidetaan erityisen tarkeana. Organisaatio haluaa, etta sen
sisaiset toimintamallit ovat tyontekijalahtoisia ja vahvistavat tyontekijakokemusta.
Kehityskohteen tarkeys on tunnistettu myos lilketoiminta-alueen johtoryhmassa, ja
organisaatiossa on herannyt tarve kyseiselle kehittamistyolle jo aiemmin, vuoden 2020
aikana. Opinnaytetyon tuloksia hyodynnetaan organisaation tulevassa kehityshankkeessa,

jossa tarkoitus on kehittaa tyontekijakokemusta entisestaan.

Tutkimustyon tavoitteena on tarjota toimeksiantajalle kokonaiskuva olemassa olevasta
tyontekijakokemuksen tilasta ja mita tama tarkoittaa Yritys X:n asiantuntijoille. Tavoitteena
on myos tunnistaa toiminta- ja vuorovaikutusmalleja, jotka vahvistavat tyontekijakokemusta
entisestaan. Tutkimuskysymykset, joita tyossa esitetaan, nousevat seka toimeksiantajan
tarpeista etta aiheeseen liittyvasta teoreettisesta viitekehyksesta. Valmiita hypoteeseja ei
aiheesta ole, vaan tavoitteena on selvittaa olemassa oleva tilanne seka nostaa kehityskohteita
esille organisaation jatkoprosessointia varten. Kuviossa 1 on havainnollistettu opinnaytetyon

tarkoitus ja tavoite.

* Millaisista asioista yrityksen tyontekijakokemus muodostuu?
* Tunnistaa vuorovaikutusmallit, jotka yhdistavat henkilostoa seka eri yksikoita

* Tarjota kokonaiskuva olemassa olevasta tyontekijakokemuksesta ja mita tama tarkoittaa
Yritys X:n asiantuntijoille

* Tunnistaa toiminta sekd vuorovaikutusmalleja, jotka vahvistavat tyontekijakokemusta

Kuvio 1. Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa paaongelmat halutaan asettaa selkeasti nakyville,
minka jalkeen pystytaan tunnistamaan tutkimuksen osaongelmat. Paaongelmien kautta
pyritaan hahmottamaan tutkimuksen kokonaisuus, joita osaongelmat tukevat ja taydentavat.
Osaongelmiin saadut vastaukset mahdollistavat myos paaongelmiin vastaamisen. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2009, 126-128.) Paaongelmat, joihin etsimme vastauksia, ovat:
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e Mista tekijoista koostuu Yritys X:n asiantuntijoiden tyontekijakokemus?

e Mitka vuorovaikutusmallit edistavat tyontekijakokemusta?

Osaongelmat, joihin etsimme vastauksia, ovat:

¢ Minkalaisia toimintamalleja tyontekijat itse haluavat luoda?

e Miten sisainen viestinta vaikuttaa tyontekijakokemukseen?

Osaongelmilla halutaan selvittaa toimintamalleja, joita tyontekijat itse haluaisivat tyossaan
kehittaa ja jotka yhdistavat eri liiketoimintayksikoiden valista tyontekijakokemusta. Kuviossa
2 on esitetty tutkimuksen paaongelmat ja osaongelmat. Tutkimusongelmien ratkaisemiseksi
hyodynnetaan kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, jossa aineistonhankintamenetelmina

kaytetaan teemahaastattelua, havainnointia seka ryhmatyotehtavaa.

* Mista tekijoistd koostuvat Yritys X:n asiantuntijoiden
tyontekijakokemus?
* Mitka vuorovaikutusmallit edistavat positiivista tyontekijakokemusta?

* Minkalaisia toimintamalleja tydntekijat itse haluavat luoda?
* Miten sisdinen viestinta vaikuttaa tyontekijakokemukseen?

Kuvio 2. Paaongelmat ja osaongelmat

Tutkimuksen tuloksena odotamme kattavaa kasitysta toimeksiantajamme
tyontekijakokemuksesta. Opinnaytetyon lahtokohtana on liikkua kartoittamattomalla ja
ennakoimattomalla alueella. Taman vuoksi aineistoa tarvittaessa tarkennetaan aineiston
keruun aikana. On kuitenkin huomioitava, etta opinnaytetyon aiheen valinta sisaltaa jo
itsessaan tiettya rajausta (Hirsjarvi ym. 2009, 81-84.) Tutkimus on rajattu toimeksiannon
mukaisesti Yritys X:n tyontekijakokemuksen kartoittamiseen ja siihen liittyvien
vuorovaikutusmallien loytamiseen. Rajaukseen vaikuttaa osittain toimeksiantajan asettamat
vaatimukset tutkimukselle. Tutkimusalue on rajattu koskemaan Yritys X:n asiantuntijatiimeja
seka heidan esimiehiaan, jotka tyoskentelevat Digital-liiketoimintayksikossa. Toimeksiantaja

maarittelee tutkimuksessa haastateltavat henkilot itse.

2  Tyontekijakokemus

“Yhteen tuleminen on alku; Yhdessd pysyminen on edistystd; Yhteistyo takaa

menestymisen”
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- Henry Ford

2.1 Tyontekijakokemuksen maaritelma

Maariteltaessa tyontekijakokemuksen merkitysta on ensin ymmarrettava, mita sana kokemus
tarkoittaa. Kokemus on asia, jonka etsimiseen kaytetaan paljon henkilokohtaista aikaa seka
resursseja ja joka muistetaan viela vuosien paasta. Jokainen pyrkii etsimaan iloisia ja
mielihyvaa tuottavia kokemuksia. Muisto mukavasta tyonantajasta osoittaa sen, haluammeko
Tyontekijan kokemusta tyopaikastaan kutsutaan tyontekijakokemukseksi. Tyontekijakokemus
ei ole yrityskohtainen, vaan se koostuu tyontekijan henkilokohtaisista odotuksista ja
lupauksista, joita hanelle on annettu. Nama limittyvat yhteen yrityskulttuurin ja tyoarjen
kanssa, jossa lopputulos vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. (Luukka
2019, 128-129.)

Tyontekijakokemuksen analysoiminen pohjautuu hyvin useasti henkilostovoimavarojen
johtamisen tai henkiloston sitouttamisen ymparille. Useiden organisaatioiden
henkilostojohtajat maarittelevat tyontekijakokemuksen eri kaavioiden tai mallien kautta,
joissa kuvataan tyontekijan elinkaarta yrityksessa. Vaikka nama osa-alueet kuuluvat
olennaisesti tyontekijakokemukseen, ne eivat kuitenkaan maarittele sita kokonaan. (Maylett,
Patterson & Wride 2017, 26.)

Plaskoff (2017, 137-138) ja Franz (2019) maarittelevat, etta tyontekijakokemus syntyy
tyontekijan kokonaisvaltaisena kasityksena ja suhteessa tyonantajaorganisaatioon.
Tyontekijan kokonaisvaltainen kasitys saavutetaan eri kohtaamisten seka havainnointien
kautta hanen tyoelinkaarensa aikana. Tyontekijakokemus voidaan nahda uuden
henkilostojohtamisen lahestymistapana, jossa tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon
mahdollistetaan empaattisemmalla ja tyontekijoita ymmartavalla tavalla. Tyontekijoiden
kunnioittaminen seka osallistaminen mahdollistavat uudet innovaatiot, joiden avulla
organisaatiot pystyvat kilpailemaan toimintaymparistossaan. Tyontekijakokemus on summa
kaikesta siita vuorovaikutuksesta, jonka tyontekija kokee ensimmaisesta tyohaastattelustaan

aina tyosuhteen paattymiseen asti. (Plaskoff 2017.)

Bersin kollegoineen (2019) arvioi tyontekijakokemusta kasitteena, joka on syntynyt rinnakkain
yhdessa asiakaskokemuksen kanssa. Viime vuosien saatossa on kuitenkin ymmarretty, etta
suurin ero tyontekija- ja asiakaskokemuksen valilla on tyontekijoiden henkilokohtainen suhde
tyonantajaan. Henkilokohtainen suhde sisaltaa tunteita, kokemuksia seka sitoutuneisuutta

tyohon. Tyontekijakokemus on sosiaalista ja rakentuu kulttuurin seka tyoyhteison ymparille
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keskipisteenaan tyontekijan tarpeiden tyydyttaminen. Tyontekijakokemukseen sisaltyvat
kaikki psykologiset tarpeet, jotka tyonantajan tulee tayttaa. Taman seurauksena tyontekija
pystyy hoitamaan tyonsa seka hyvin etta tehokkaasti. (Bersin ym. 2019.) Luukka (2019, 116)
maarittelee tyontekijakokemuksen asiakaskokemuksen kautta, jossa asiakasuskollisuus on

avainroolissa. Tama ratkaisee viime kadessa organisaation menestyksen. (Luukka 2019, 116.)

Tyontekijakokemusta maariteltaessa on huomioitava laajempi kokonaisuus, kuten
houkutteleeko yritys oikeita ihmisia ja pystyvatko he tarjoamaan kannustavan ympariston,
jossa tyontekijat voivat tehda parhaansa. Mikali tyontekijat kokevat olevansa arvokkaita ja
heidan tyopanostansa arvostetaan, on tyo haasteista huolimatta mielenkiintoista. (Maylett
ym. 2017, 27.) Mit sloan center for information systems research (MITCISR) globaali
tutkimuskeskus kertoo tyontekijakokemuksen olevan tulosta tyon monimutkaisuudesta seka
kayttaytymismalleista, jotka vaikuttavat suuresti tyontekijoiden kykyyn luoda uutta arvoa.
Tyontekijakokemus on kokonaisvaltainen ja henkilokohtainen lahestymistapa, mika kattaa
tyosuhteen aikana havaitut, koetut ja tunnetut asiat. (Dery & Sebastian 2017, 1-2.) Kun
maaritellaan tyontekijakokemusta, todetaan organisaation liittavan yhteen tyontekijoiden
sitouttamisen seka tyontekijakokemuksen ilman eroavuutta. Pelkka henkiloston sitouttaminen

ei auta organisaatiota parantamaan tyontekijakokemusta. (Morgan 2017, 7-8.)

Tyontekijakokemusta ei voida nimeta ainoastaan organisaation ja tyontekijan valiseksi
suhteeksi, vaan sita on katsottava kummankin osapuolen kautta. Organisaation kautta
tarkasteltuna olisi ihanteellisinta, etta organisaation toimintasuunnitelmat otettaisiin vastaan
tyontekijoiden keskuudessa organisaation suunnittelemalla tavalla. Tyontekijakokemus
syntyy, kun tyontekijan odotukset ja tarpeet kohtaavat organisaation kulttuurin kanssa.
(Morgan 2017, 7-8.) Schmidt (2020) maarittaa tyontekijakokemuksen teknologian, etujen,
suhteiden, toiminnan ja kehitysmahdollisuuksien summana, jota tyontekija kokee
organisaatiossa heti rekrytoinnin alusta tyosuhteen paattymiseen asti. Tama sisaltaa kaiken

sosiaalisista tapahtumista ja tyopaikan hyvinvointiohjelmista aina sitoutumisohjelmiin saakka.

Opinnaytetyontekijat mieltavat tyontekijakokemuksen moniulotteisena kokonaisuutena, jossa
yhdistavana tekijana on tyontekijan henkilokohtainen kokemus hanen omasta tyostaan seka
tyoymparistostaan. Tyontekijakokemus syntyy organisaatiossa ihmisten kohtaamisten ja
tarkkailun kautta. Tutkimukset osoittavat, etta organisaatiossa, jossa tyontekijoita
kohdellaan kunnioittavasti ja heidan eteensa halutaan nahda vaivaa, on suora yhteys uusien
innovaatioiden kehittymiselle. Innovaatiot edesauttavat pitkalla tahtaimella yrityksen
tuloksellisuutta. Tyontekijakokemukseen panostaminen on organisaatioiden kilpailuetu nyt ja

tulevaisuudessa.
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2.2  Tyontekijakokemuksen rakentuminen

Tana paivana asiakaskokemuksen ja liiketoiminnan menestymisen yhteys rinnastetaan
onnistuneeseen tyontekijakokemukseen. Asioita halutaan kehittaa ihmisiin luottaen ja heita
arvostaen. Jokaisen menestyvan yrityksen taustalla ovat kokeneet ja sitoutuneet tyontekijat,
mika kietoutuu tyontekijakokemuksen ymparille. Nykyisin organisaation kilpailijat voivat
kopioida lanseeratut tuotteet tai liiketoimintamallit, mutta sen sijaan kilpailijat eivat voi
kopioida organisaation tyontekijoita (Morgan 2017, 38).

Henkinen /
kulttuurinen
SvmDArStd

Ammatillinen

tydympéristd

Tyontekija
-kokemus

Ympdristo ja elintavat
vapaa-ajalla

© Diwello 2021

Kuvio 3. Tyontekijakokemuksen rakentuminen (Diwello 2021)

HR-konsultointiyritys Diwello maarittelee tyontekijakokemuksen rakentumisen
kokonaisvaltaisena mallina. Kuvion 3 malli kuvaa tekijoita, joista tyontekijakokemus rakentuu
ja jossa ihminen nahdaan toimijana. Tama malli on rakennettu myotaillen aiempia tieteellisia
tutkimuksia, kuten Morganin (2017) ja Maylettin ja Writen (2017) toita. Diwellon
maarittelemassa mallissa tyontekijakokemus rakentuu kuudesta elementista, mitka liittyvat
tyohon, vapaa-aikaan ja persoonaan. Nama elementit ovat sosiaalinen tyoymparisto,
ammatillinen tyoymparisto, fyysinen ja teknologinen tyoymparisto, henkinen ja kulttuurinen
tyoymparisto, ymparisto ja elintavat vapaa-ajalla seka toiveet ja odotukset. (Diwello 2021.)
Kauppalehden artikkelissa todetaan tyontekijakokemuksen rakentuvan rekrytointiprosessien
onnistuneesta toiminnasta, fiilismittareiden hyodyntamisesta, perehdytyssuunnitelman
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luomisesta seka selkeasta viestinnasta. Nailla keinoin pystytaan tukemaan positiivisen
tyontekijakokemuksen syntymista, mutta myos yllapitamaan monipuolista kommunikaatiota

esimiesten ja tiimien valilla. (Peljo 2020.)

IBM Smarter Workplace Institute -tutkimuslaitos on toteuttanut tutkimuksen, jonka kautta
haluttiin ymmartaa ja mitata, mista optimaalinen tyontekijakokemus muodostuu.
Tutkimukseen osallistui 23 000 tyontekijaa, eri toimialoilta ja 45 eri maasta. Kirjallisuuden
kautta tutkimuksessa maariteltiin tyontekijakokemus nipuksi kasityksia, jotka syntyivat
vuorovaikutuksesta organisaatioiden kanssa. Taman tutkimuksen viitekehyksena toimi indeksi,
jossa kerattiin yhteen keskeisimmat ydinasiat, mista tyontekijakokemus syntyi. (The

employee experience index 2017, 3-6.)

Muodostettu tyontekijakokemusindeksi mittaa kuulumisen tunnetta organisaatiossa,
tarkoituksen ymmartamista, tyon tarkeytta seka onnen etta saavutusten tunnetta. Nama
syntyvat tyoympariston ja jokaisen tyontekijan itsensa sisalla. Tutkimuksen pohjalta voidaan
osoittaa, etta vahva tyontekijakokemus rakentuu johtajien halusta auttaa seka valmentaa
tyotehtavissa, lisaantynytta harkintakykya paatoksissa seka henkiloston vahvempaa
sitoutumista organisaatioon. Positiivista tyontekijakokemusta lisaa my0s organisaation
ymparistovastuu seka tyoyhteison tuki ongelmatilanteissa. Myos parannusehdotuksia nostettiin
tutkimuksen tuloksissa esiin. Johtajien viestintataitoihin halutaan enemman selkeytta, jotta
tyontekijoita ja heidan kayttaytymistaan pystyttaisiin paremmin sovittamaan organisaation

tavoitteisiin. (The employee experience index 2017, 3-6.)

olla vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa inhimillisella tasolla, ei tyontekijakokemus kehity
positiiviseen suuntaan. Kokemus on hyvin subjektiivinen kasite, koska jokaisella yksilolla on
erilaiset asenteet, kayttaytymistavat seka kasitykset, minka vuoksi hyvan
tyontekijakokemuksen rakentaminen vie aikaa. Suunniteltaessa tyontekijakokemuksen
kehittamisprosessia on otettava huomioon, ettei sita tehda ainoastaan tyontekijoille, vaan se
tehdaan heidan kanssaan. (Morgan 2017, 9.) Positiivisen tyontekijakokemuksen kannalta on
tarkeaa, etta tyonantaja pitaa tyontekijoille antamansa lupaukset ja lupaukset toteutuvat

organisaation arjessa. (Luukka 2019, 128-129.)

Tyontekijakokemusta johdetaan yrityskulttuurilla, jonka valineena tarvitaan
tyontekijaymmarrysta. Tyontekijaymmarrys voidaan maaritella yksittaisten tyontekijoiden
motivoivien ja sitouttavien tekijoiden tietoon perustuvaksi ymmarrykseksi.
Tyontekijaymmarryksella tavoitellaan yksittaisille tyontekijoille tarkeita kokemuksia ja sita,
miten kokemukset ovat toteutuneet. (Luukka 2019, 117-120.) The Significant yrityksen

markkinoimalla tyontekijaymmarryskysely Signilla kartoitettiin tyoelaman jaksamiseen ja
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motivoitumiseen liittyvia tekijoita vuonna 2017. Kyselyyn vastasi 5700 suomalaista. Kyselyssa
tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat itse tyo, tyoyhteiso seka palkka, mitka vaikuttavat
tyontekijakokemuksen rakentumiseen positiivisesti. Muita tarkeaksi koettuja tekijoita ovat
kehittymisen mahdollisuudet seka tunne saada olla oma itsensa. (Luukka 2019, 122-126.)
Morgan (2017, 94-98) vahvistaa tutkimuksessaan tekemiensa haastattelujen perusteella, etta

osa tyontekijoista nostaa palkkaedun tyohyvinvointia edistavana tekijana listan karkeen.

Organisaatiot, jotka ovat kiinnostuneita tutkimaan tyontekijakokemusta organisaatiossaan,
haluavat panostaa henkilostonsa palkkaan. Palkan nahdaan olevan suorassa yhteydessa
onnistuneeseen tyon lopputulokseen. Monet tyonantajat ajattelevat, etta tarjoamalla
tyontekijoille hyvinvointipalveluiden tyyppisia etuja, varmistetaan positiivinen
tyontekijakokemus. Kuitenkaan tama ei yksin riita, vaan tarvitaan muutakin. Myoskaan
organisaatiokulttuuri ei pelkastaan rakenna hyvaa tyontekijakokemusta. Tyontekijan on
tarkeaa kokea esimerkiksi kasvun ja kehittymisen mahdollisuuksia, saada tunnustusta ja

arvostusta seka palautetta ja avointa vuorovaikutusta esimieheltaan. (Franz 2019.)

2.3  Tyontekijakokemuksen toimintaymparistot

Taustalla organisaatioiden halukkuudelle kasvattaa tyontekijakokemusta on ajatus, jossa
etsitaan syyta olemassaololle, pohjautuen Morganin (2017, 49-51) kuvailemiin eri
toimintaymparistoihin. Toimintaymparistot, joilla on selkea yhteys tyontekijakokemuksen
muodostumiseen, ovat fyysinen, teknologinen ja kulttuurinen. Kuviossa 4 esitetaan kolme
toimintaymparistomallia, joista kaikki sisaltavat konkreettisia osatekijoita, jotka vaikuttavat

merkittavasti tyontekijakokemukseen.
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Kulttuurinen
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Kuvio 4. Kolme toimintaymparistoa (Morgan 2017, 57)

2.3.1 Fyysinen ymparisto

Fyysinen toimintaymparisto on helposti maariteltavissa, koska se koostuu fyysisesti
havaittavissa olevista asioista. Esimerkiksi tyoympariston viihtyvyys on fyysinen osatekija,
joka kehittaa tyontekijoiden luovuutta ja sitoutuneisuutta ja yhdistaa tyontekijoita
organisaatioon. Viihtyisa tyotila toimii positiivisena symbolina ja silla on tutkimuksissa todettu

olevan jopa 30 prosentin verran vaikutusta tyontekijakokemukseen. (Morgan 2017, 59.)

Talent Vectia -konsultointiyritys toteutti vuonna 2017 tutkimuksen, jonka aiheena oli
tyontekijakokemus suomalaisissa yrityksissa. Tutkimukseen osallistui 527 suomalaista
erikokoista yritysta. Tutkimus vahvisti todeksi kasityksen, etta vain alle puolessa, noin 44
prosentissa, tutkituista organisaatioista, pidettiin tyontekijakokemusta tarkeana strategisena
osatekijana, ja naista 24 prosentilla oli tyontekijakokemusta varten selkea suunnitelma.
Tutkimus osoitti myos sen, etta 66 prosenttia vastanneista organisaatioista piti tyon fyysisia
puitteita seka tyovalineita tarkeimpina vaikuttajina positiiviseen tyontekijakokemukseen.
Henkilokohtainen osaaminen, tyon merkityksellisyys seka vaikutusmahdollisuudet loivat

tutkimuksen mukaan paremman tyontekijakokemuksen. (Talent Vectia 2018.)

Mobiiliteknologian lisaantyessa myos joustaminen tyotilojen valinnan suhteen on kasvanut ja
tyota voidaan tehda toimiston sijaan julkisissa tiloissa. Toimistojen tarpeellisuutta
joudutaankin yha enemman arvioimaan, ja ne voivat toimia lahinna vain tyontekijoiden

kohtaamispaikkoina. Tyotilojen fyysisella muutoksella on vaikutuksia tyontekijoiden arkeen.
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Osaa tyontekijoista joustavat tyonteon mahdollisuudet helpottavat, kun taas toisille
joustavuus merkitsee hankaluuksia esimerkiksi tyonteon ja perheen yhdistamiseen samoissa
tiloissa. (Hurme-Tikkanen 2020, 7.)

Haslamin ja Knightin (2010) tutkimuksen yksi paahavainnoista oli, minkalainen tunnereaktio
tyontekijalle syntyy fyysisessa tyoymparistossa ja mika vaikutus reaktiolla on
tyontekijakokemukseen organisaation sisalla. Tutkimukset osoittivat tyontekijoiden
stressitason tyossa kasvavan, kun tyontekijoilla oli hyvin rajattu mahdollisuus vaikuttaa oman
tyopisteensa viihtyvyyteen. Tutkimus mittasi myos avoimen toimitilan hyotyja, mika auttoi
vanhojen hierarkkisten toimintamallien sivuuttamisessa. Tutkimuksessa havaittiin, etta avoin
tyotila edesauttaa tiimityoskentelytaitoja seka synnyttaa avointa vuorovaikutusta.
Tutkimuksessa esitettiin kritiikkia aiempien tutkimusten havaintoja kohtaan, joissa katsottiin
avoimien tyotilojen korostavan hierarkkista johtamisen kulttuuria. Naissa tutkimuksissa avoin
toimistotila nahtiin korkean valvonnan ymparistona, joka tarjosi johtajalle seka muille tilassa
tyoskenteleville mahdollisuuden seurata toistensa suorituskykya. Avoimelle toimistotilalle
annettiin aiemmissa tutkimuksissa nimitykseksi jopa vankila, jossa vallitsi vallan
kulttuurityyli. (Haslam & Knight 2010, 721-722.)

Morgan toteaa tyotilojen joustavalla valinnan mahdollisuudella olevan suuri positiivinen
merkitys tyontekijakokemukseen. Morganin tutkimuksessa todettiin joustavuuden lisaavan
luottamusta tyontekijan ja organisaation valilla. Vapauden tunne valita oma tyontekemisen
paikka, ilman johdon valvontaa, lisaa tyontekijan arvon seka luottamuksen tunnetta. (Morgan
2017, 64-66.) Fyysinen tyoymparisto, jota voidaan helposti muuttaa, kuvaa organisaation

arvoja seka tunnelmaa, joka henkiloston keskuudessa vallitsee (Morgan 2017, 140).

Montrealin yliopiston tekeman tutkimuksen mukaan fyysisella tyoymparistolla on suora
vaikutus tyontekijan suorituskykyyn. Panostamalla tyoympariston mukavuuteen voidaan
vaikuttaa tyontekijoiden stressitasoihin ja taman kautta tyosuoritukseen seka hyvinvointiin.
Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta tyoympariston mukavuuteen liittyvat psykologiset,
fyysiset seka toiminnalliset tekijat. Nama yhdessa vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen,
stressitasoihin ja suorituskykyyn. Fyysinen mukavuus kasittaa ihmisen perustarpeet, kuten
turvallisuuden tunteen ja hygienian, joita ilman emme pysty toimimaan. Toiminnallinen
mukavuus tarkoittaa ergonomiaa. Hyvan ergonomian on todettu vahentavan tyontekijoiden
hermosto- ja lihasvaurioita. Oikea valaistus, jossa luonnollinen paivanvalo paasee suurien
ikkunoiden lapi rakennuksen sisaan, vaikuttaa positiivisesti henkiloston mielialaan.
Psykologinen mukavuus puolestaan sisaltaa tunteet oman tyon hallitsemisesta seka
yhteenkuuluvuuden tunteesta. (Vischer 2007, 178-180.)

Tyontekijoiden ylpeytta tyoymparistostaan seka vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta

organisaatioon voidaan mitata yksinkertaisella tavalla. Organisaatiot voivat halutessaan
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mahdollistaa tyontekijoiden laheisten paasyn tyopaikalle. Mikali organisaatiot eivat ole tahan
halukkaita, voi se olla merkki tydympariston epamukavista olosuhteista. Organisaation
esitteleminen ulkopuolisille voi parantaa myos rekrytoimisen mahdollisuuksia. Loppujen
lopuksi hyva tyontekijakokemus syntyy pienista tekijoista, kuten kokemuksesta, etta voi
tehda tyota modernissa ja kauniissa tyotilassa. Tama kokemus myos lisaa tyontekijoiden halua
jakaa tyotilansa puitteet muiden nahtavaksi. Fyysisen tyoympariston mittarina toimivat
henkiloston tyytyvaisyys tyotiloihinsa seka tyoskentelyinnokkuus tiloissa. (Morgan 2017, 62-
63.)

2.3.2 Teknologinen ymparisto

Teknologia on vaikea termi maaritella, koska suomen kielessa teknologia liitetaan usein
sanaan tekniikka. Naiden kahden termin valille ei ole selvyytta siita, miten termeja tulisi
kayttaa. Termina teknologia on nykyisin enemman kaytetty, ja se voidaan ymmartaa tekniikan
jarjestelmana eli nakemyksena siita, mita itse tekniikka pitaa sisallaan. (Raikaslehto 2013, 5.)
Teknologian kehitys on muuttanut tyoelamaa ja yhteiskuntaa suuntaan, jossa ihmiset ovat
tavoitettavissa ympari vuorokauden seitsemana paivana viikossa. Raja vapaa-ajan ja tyoajan
valilla on hamartynyt. Tyon tekeminen sahkopostin ja internetin avulla onnistuu missa
tahansa. Teknologian johdosta tyonteko ei rajaudu tapahtuvaksi pelkastaan silloin, kun ollaan
toimistossa paikan paalla. (Holtz 2011, 183.) Teknologia kulkee mukana toiminnallisena,
mutta myos eettisena tekijana. Sen vaikutus nakyy sosiaalisen ympariston, perheen seka
tyopaikkojen sisaisen viestin valittajana, mika muokkaa lasna olemisen kasitetta. (Kujala ym.
2010, 38.) Vaikka tekoaly ja virtuaalinen teknologia ovat hyodyllisia apukeinoja tulevaisuuden
tyoelamassa, ne nostavat kysymyksia tyoelaman eettisyydesta. Naita kysymyksia ovat
esimerkiksi miten maaritella, kuka teknologiaa kayttaa, mihin tarkoitukseen ja miten.
(Sarkama 2017.)

Teknologia, joka muodostaa aiempien tutkimusten perusteella 30 prosenttia
tyontekijakokemuksesta, nayttelee merkittavaa roolia organisaation sisalla. Organisaation
tuleekin tasta syysta luoda teknologinen ymparisto, missa varmistetaan tyokalujen tehokas
kaytettavyys organisaatioiden sisalla. Toisena tarkeana asiana on miettia kuluttajaystavallista
teknologiaa ja kolmantena sita, etta teknologia vastaa tyontekijoiden tarpeisiin. Naiden
asioiden noudattaminen takaa innovaatioiden eteenpain viemisen seka mutkattoman
yhteydenpidon muiden organisaatioiden kanssa. Lapinakyvyys on myos suuri etu teknologian
hyodyntamisessa. Kun uusia paatoksia tyokalujen toimivuuden ja kayttoon ottamisen suhteen

tehdaan, on syyta kysya myos niiden kayttajilta mielipidetta. (Morgan 2017, 78-81.)

Organisaatioiden yksi suurimmista haasteista on saada tyontekijansa kayttamaan teknologiaa

tavalla, joka mahdollistaa seka joustavan etta tehokkaan tyon tekemisen. Tulevaisuudessa



19

yksi organisaatioiden menestymisen ehto onkin hyodyntaa monipuolisesti muun muassa
yhteistyoteknologiaa, jossa ihminen ja tekniikka tekevat yhteistyota (Morgan 2014, 193).
Suurimmat esteet teknologian kayttamiseen organisaatiossa voivat johtua siita, etteivat
tyontekijat ole osallistuneet teknologian suunnitteluun. Talloin tekniikka ei palvele

kayttajaansa. (Morgan 2014; Kujala ym. 2010.)

Teknologian hyodyt ja haitat korostuvat nykymaailmassa, varsinkin tyoelamassa, jossa silla on
suuri rooli mahdollistajana. Hyotyna teknologian kaytolla voidaan helpottaa tyontekijoiden
tyokuormitusta ja ndin tukea tyontekijoiden toimintakykya (Hakan, Nygard, Orsila &
Savinainen 2007, 67). Kujala kollegoineen (2010, 39) toteaakin teknologian ensisijaiseksi
tehtavaksi parantaa elamanlaatua tavalla, jossa teknologia toimii mahdollistajana ja tarjoaa
hyotya kayttajalleen. Organisaatioiden muutoskykya on pidettava jatkuvasti ylla, joten myos
tulevaisuudessa tyopaikkojen odotetaan joustavan viela enemman ja teknologian tukevan
joustamista entisestaan. Teknologian toimimattomuus organisaatiossa voi olla suurimpia syita
sithen, miksi tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa. Tyontekijat voivat rakastaa tyotaan seka
tyoyhteisoaan, mutta turhautuneisuutta tyontekijoissa aiheuttaa tyovalineiden
toimimattomuus siten kuin niiden oletetaan toimivan. Teknologia vaikuttaa syvasti sellaisten
organisaatioiden toimintaan, joissa teknologiaa hyodynnetaan joka paiva muun muassa

yhteyksien pitamiseen seka tiedon kulkuun. (Morgan 2017, 77.)

Teknologia on tullut mukaan ihmisten tyohon ja vapaa-aikaan taydentamaan ja tukemaan
ihmisten valista kommunikointia. Erityisesti teknologia auttaa silloin, kun tyoskennellaan
fyysisesti eri paikoissa. Talloin teknologia pystyy ratkaisemaan ongelmat ajan, etaisyyden
seka paikan suhteen. Nykyteknologia mahdollistaa yhteisollisyyden luomista, silla
kaytettavissa on virtuaalitiloja, joissa ihmiset voivat luoda sosiaalisia suhteita seka tuntea

yhteenkuuluvuuden tunteita. (Heinonen 2018, 10-11.)

2.3.3  Kulttuurinen tyoymparisto

Kulttuuri voidaan maaritella aiempien kokemusten, itsestaan selvien oletusten seka opittujen
kaytantojen loppusummana. Kulttuuriset olettamukset koskevat seka organisaation sisaista
toimintaa etta toimintaa suhteessa siihen, miten organisaatio itsensa ymparistossa nakee.
(Schein 2010, 44.) Kulttuurinen tydymparisto nayttaytyy tarkeimpana toimintaymparistona.
Toisin kuin aiemmat tyossa kasitellyt ymparistot, kulttuuria ei voida nahda tai koskea, vaan se
tunnetaan. Tama ymparisto mahdollistaa tyontekijakokemuksen mittaamisen parhaiten. Tama
johtuu siita, etta kulttuuri organisaation sisalla maarittelee, miten tyontekijoita kohdellaan,
miten kumppanuuksia luodaan ja miten tyontekijat tekevat tyotaan. Mielenkiintoista on, etta
kulttuuri on aina lasna riippumatta siita, ymmartaako organisaatio sen olemassaolon tai

toteuttaako se sita. Kulttuuri ymparoi kaikkia tyontekijoita, halusivat he sita tai eivat, joten
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siksi on tarkeaa, etta organisaatioissa ymmarretaan suunnitella kulttuuri juuri heidan
nakoisekseen. (Morgan 2017, 89.) Morgan maarittelee kulttuurin syntyvan organisaatiossa
siita, miten tyontekijoita kohdellaan, miten palvelut ja tuotteet syntyvat, miten tyot saadaan
tehtya seka millaista yhteistyota tehdaan muiden organisaatioiden kanssa.

Organisaatiokulttuuri syntyy kuviossa 5 esitetyista tekijoista (Morgan 2018).

CELEEBRATED

Yf'%s.ﬁ. Kaikki Tarkoituksen Yhteenkuulu Monimuotoi  Tiedon Uuden Oikeudenmu Valmentami Henkilston
po 't“ae'm bukeac oL vuuden suus ja jakaminen  oppiminenja kaisuus nen ja hyvinvoinnista
posiliivis itsensa tunne osallistamin  muille kehittyminen rohkaisemi  huolehtiminen
esti arvostetuksi en tydssa nen

Kuvio 5. Organisaatiokulttuurin syntymisen edellytykset (Morgan 2021)

e C = Positiivinen yrityskuva
o E = Kaikki tuntevat itsensa tarkeaksi ja heidan tyotaan arvostetaan
e L = Henkilosto tuntee itsensa tarpeelliseksi, mika kasvattaa motivaation tunnetta
e E = Jokainen tuntee olevansa osa tiimia
¢ B = Monimuotoisuutta vaalitaan ja jokaista osallistetaan mukaan tekemiseen
e R = Opitun tiedon jakaminen muille tyontekijoille
e A =0Organisaatiossa jokaisella on mahdollisuus kehittya tyossaan
e T =Organisaatiossa kohdellaan jokaista oikeudenmukaisesti
o E = Johto johtaa valmentavalla ja opastavalla tavalla
e D = Henkiloston hyvinvoinnista pidetaan hyvaa huolta
(Morgan 2017, 90)

Positiivisella yrityskuvalla on avainrooli tyontekijakokemuksessa. Tyontekijakokemus karsii,
mikali tyontekija kuulee kollegoiltaan ikavia asioita tyonantajastaan, kun han aloittaa
uudessa tyopaikassa. Tasta seuraa negatiivinen vaikutus myos yrityksen ulkopuolella oleviin
asiakkaisiin seka yhteistyokumppaneihin. Huono maine on helppo saavuttaa, mutta vaikea
havittaa. Morganin tutkimuksen mukaan huonon maineen saamisen kustannukset
organisaatiolle saattavat yltaa jopa miljooniin. Mikali organisaatiolla on huono maine, voivat
rekrytointiprosessit pitkittya, koska huono kuva organisaatiosta ei houkuttele oikeantyyppisia

tyontekijoita. Seurauksena voi olla rekrytointikustannusten suuri kasvu. Taman vuoksi on



21

olennaista, etta organisaatiot panostavat tyokulttuurin hyvinvointiin ja noudattavat hyvan
etiikan periaatteita. (Morgan 2017, 90-94.)

Hyvassa organisaatiokulttuurissa halutaan arvostaa jokaista sen tyontekijaa. Tama toteutuu
ainoastaan tutustumalla heihin henkilokohtaisesti. Tyontekijoita kuunnellaan, kannustetaan
ja heita rohkaistaan jakamaan mielipiteitaan. Vuonna 2020 tutkimustalo Great Place to Work
osoitti tutkimuksessaan henkiloston olevan oikeassa tyopaikassa, mikali he pystyvat
luottamaan johtoon, nauttimaan positiivisesta yhteistyosta muiden tyontekijoiden kanssa seka
olemaan ylpeita tekemastaan tyosta. Tutkimustulokset kertoivat, etta positiivinen tyopaikka
rakentuu pitkakestoisen kehitysprosessin kautta, jossa johdolla on tarkea rooli. Johdon
valmentava ote ja mahdollisuuksien tarjoaminen tyontekijoilleen vahvistavat
tyontekijakokemusta. (Great Place to Work 2020.)

2.4 Yrityskulttuuri

Kaikissa yrityksissa on yrityskulttuuri, joka toteutuu tahtomatta tai johdon kehittamana.
Johtoporras johtaa yritysta kohti ihanteellista yrityskulttuuria samalla, kun tyontekijat
pyrkivat omaksumaan sen, mika yrityksen tavoitekulttuuri on. Tavoite olisi, etta
tyontekijoiden ja johdon kasitykset yrityskulttuurista kohtaisivat. William Wolfram on
todennut lyhyesti, etta yrityskulttuuri on kaikkea sita, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole
katsomassa. (Luukka 2019, 21, 34-41.) Yrityskulttuuri on ikaan kuin liima, joka liittaa yhteen
yrityksen arvot, normit seka merkityksen ja joka ohjaa yrityksen toimintaa. Yrityskulttuuriin
liittyy yrityksen toimintatapoja seka rakenteita, jotka yhdistavat yrityksen tyontekijoita
erottaen organisaation muista organisaatioista. (Luukka 2019, 18-25.) Kulttuurin kautta
organisaatio reagoi liiketoimintaymparistoonsa, jasentaa paivittaista toimintaansa ja

hyodyntaa tyontekijoidensa kykyja. (Sanchez 2011, 29-30.)

Yrityskulttuuri on aina ryhmaan liittyva ilmio, ja se luodaan ryhman jasenten aktiivisten
tekojen kautta. Kulttuurilla on taipumus luoda niin kutsuttu sisapiiri, jossa se erottaa
yrityksen muista yrityksista ja pitaa sisallaan organisaation omia tapoja, tottumuksia,
tarinoita ja symboleja. Kun yrityskulttuuri on muodostunut vahvaksi, tyontekijat joko
sopeutuvat siihen tai lahtevat pois. (Luukka 2019, 26-29.) Esimiehen rooli yrityskulttuurille on
tarkea, koska se kertoo organisaatiolle minkalaista tekemista ja osaamista organisaatiossa
arvostetaan. Mikali yrityksen johdolla on negatiivinen ihmiskasitys, heijastuu tama eteenpain
nakyy puolestaan tama tyontekijoille luottamuksena seka avoimuutena. (Luukka P. 2019. 61,
183.) Kun organisaation johdosta loytyy halua ymmartaa ihmista ja ihmisten erilaisuutta,

muokkaa se organisaatiossa vallitsevaa ihmiskasitysta. (Rauramo 2012, 133-134.)
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2.4.1 Arvot ja tarkoitus

Arvot ohjaavat suuntaa, jonka avulla yritys paasee tavoitteeseensa, ja sita, miten se
toteuttaa omaa olemassaoloaan. Arvojen tehtava on ohjata lilketoimintaa seka siella olevia
ihmisia. Arvojen tulisi olla maariteltyja, ja taman ohella selkeasti ilmaistuna, ja naihin tulisi
yritysjohdon sitoutua esimerkillisesti. Luukan (2019) mukaan maaritetyt arvot heijastavat
yrityskulttuuria, ja niiden luomisessa ei tarvita koko organisaatiota. (Luukka 2019, 205-215,
224-226.) Poiketen edellisesta nakemyksesta Rauramo puolestaan esittaa (2012, 133-134),
etta yrityskulttuurin arvot tulisi luoda yhdessa organisaation sisalla. Tyohyvinvointia ruokkii
tyontekijan aito sitoutuminen arvoihin, joita organisaatio edustaa. Nama arvot nakyvat myos
jokapaivaisessa tyoarjessa. littala Groupin toimitusjohtajan mukaan arvot koostuvat
avoimuudesta, jossa vuorovaikutus seka viestinta ovat lapinakyvaa seka selkeaa. (Anttalainen,
Kauppinen & Nissinen, 2008, 35.)

Organisaatiolla tulee olla seka missio etta visio, joiden avulla organisaatio selviytyy
muutoksista ja varmistaa toiminnan jatkuvuuden toimintaymparistossaan. Missiolla
tarkoitetaan yrityksen syyta olla olemassa. Visiolla taas tarkoitetaan suuntaa, johon yritys on
menossa. Mission ja vision yhdistelmaa kutsutaan tarkoitukseksi, jossa mission avulla nahdaan
tyon merkitys ja tarkoitus. Vision tulee kulkea mukana tyontekijoiden, asiakkaiden seka
yhteistyokumppaneiden kommunikaatiossa. Se tulee pilkkoa osatavoitteiksi, koska liian
kaukana oleva tai suuri tavoite ei usein innosta henkilostoa. Tyontekijoiden tulee tunnistaa
visiosta itsensa ja ymmartaa, miten he voivat vaikuttaa sen toteutumiseen. Yhta tarkeaa on
tyontekijalle tieto siita, mita han vision toteutumisesta hyotyy. Edella esitetyilla osatekijoilla
on suuri vaikutus tyontekijankokemukseen, sitoutumiseen, motivaatioon seka innostuksen
tunteeseen. Organisaatiot tarvitsevat aina yhteisen ja samalla toimivan vision, jotta ne voivat
rakentaa vahvan yrityskulttuurin. (Luukka 2019, 202, 243-247.)

2.4.2 Tyomotivaatio

Motivaatiota maaritellaan toiminnan intensiteetin eli voimakkuuden perusteella, jolla
tarkoitetaan henkilon motivoitumisen tasoa. Toinen tarkastelukulma voi olla toimintaa
synnyttavien tekijoiden eli motiivien tarkastelu. Motivaation syita tarkastellessa voidaan
puhua sisaisista ja ulkoisista syista. Ulkoisilla syilla tarkoitetaan ulkoisia kannustimia tai
palkkioita, jotka motivoivat toimimaan. Naissa syy loytyy tekemisesta itsestaan. Motivaation
ollessa sisasyntyista, tuntuu itse tekeminen arvokkaalta ja innostavalta. Tutkimusten mukaan
sisaiset syyt ovat vahvimpia motivaation synnyttajia. Tyonantajan kannalta sisaista

motivaatiota on hankala luoda, koska se on usein synnynnaista. Organisaatiossa on
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mahdollista pyrkia kuitenkin luomaan sellainen tyoymparisto, joka tehostaa tyontekijoiden
sisaista motivaatiota. (Luukka 2019, 143-145.)

Sisainen motivaatio syntyy myos kyvykkyyden kokemuksesta, jolla tarkoitetaan halua tulla
paremmaksi itselle tarkeassa asiassa. Tama vaatii sitoutumista, joka ei aina toteudu
organisaatiossa. Tyontekija, joka kokee kyvykkyyden tunteita tyossaan, suoriutuu
tyotehtavistaan hyvin. Tyontekijat, jotka tekevat tyotaan jonkin suuremman merkityksen
vuoksi, parjaavat tyossaan viela paremmin. (Pink 2009, 111, 133.) Tyontekijoiden
motivaatiotaso vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen, kustannustehokkuuteen seka toimivuuteen.
Hyvat tulokset syntyvat tyossa, jonka tyontekija kokee mielekkaaksi ja johon han kykenee
sitoutumaan. Organisaation sisalla tyomotivaatiota voidaan kehittaa panostamalla muun

muassa yhteistyotaitoihin, johtamiseen seka tyoymparistoon. (Sinokki 2017.)

Tyota voidaan kuvailla urakkana, urana tai kutsumuksena. Tyonsa urakkana nakeva mieltaa
sen tehtavana, joka hoidetaan palkkaa vastaan. Hanelle ei tyon sisalto ole tarkeaa. Henkilo,
joka katsoo tyotaan uranakokulman kautta, mieltaa tyon jatkuvana ylospain nousevana
kayrana. Talloin itse tyon sisalto ei ole ydinasia, vaan tarkeaa on menestyminen siina.
Uranakokulman kautta toimivaa motivoi valta, ammattinimike seka jatkuva yleneminen
tyossaan. Kolmannessa suhtautumistavassa eli tilanteessa, jossa tyo koetaan kutsumuksena,
on tyo erottamaton osa elamaa. Talloin tyon ajatellaan olevan kaiken keskipiste ja tarkoitus.
Tamantyyppinen tyontekija uskoo tekemansa tyon parantavan maailmaa, minka kautta
henkilo kokee merkityksellisyytta ja henkilokohtaisen tayttymyksen kokemuksia. (Aaltonen
ym. 2020, 69.)

Motivaation syntymisesta on useita eri teorioita. Aaltonen kollegoineen (2020, 78) kertoo
motivaatioteorioille olevan yhteista ajatus ihmisten perustarpeista, joiden tyydyttaminen
edesauttaa motivaation syntymista. Martela (2021) painottaa hyvantahtoisuudella olevan suuri
rooli motivaation mahdollistajana. Hanen mukaansa ihmisella on halu luoda ja edistaa
yhteista hyvaa ymparilleen. Tyopaikat, jotka luovat tyytyvaisyytta ja hyvinvointia
nykyhetkessa, motivoivat tyontekijoitaan paremmin kuin ulkoisten palkkioiden, kuten

palkankorotuksien, tarjoaminen. (Morgan 2017, 13.)

Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmisilla on joukko tarpeita, ja naita tarpeita voidaan
kuvata pyramidimallilla. Alimmalla tasolla ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet ja ylimmalla
tasolla ovat itsensa kehittamisen tarpeet. Jotta ihminen voi edeta tasolta toiselle, on
edellisen tason tarpeiden ensin taytyttava. Tarvehierarkiaan perustuu ihmisen onnellisuus ja
motivoituminen. Tama teoria on sovellettavissa tyoelamaan. Palkitseminen tehdysta tyosta
tayttaa tyontekijan fysiologisen tarpeen, kun taas arvostuksen tarve tayttyy ihmislaheisella
johtamisella. Mikali tarve palkkion suhteen ei tayty, tyontekija ei motivoidu tavoittelemaan

seuraavaa tasoa. (Nodoushani, Stewart & Stumpf 2018, 2.)
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Myohemmin Maslowin pyramidimallia on kuitenkin kritisoitu esimerkiksi siten, etta ajatus
tarpeiden muodostuminen paallekkain pyramidiksi perustuu vaarinymmarrykselle. Kaufman
(2019) toteaa, ettei Maslow itse esitellyt koskaan teoriaansa pyramidin muodossa. Tama
johtui siita, etta ihmisella on samanaikaisesti “tyon alla” seka tyydyttamattomia etta
tyydytettyja tarpeita, joiden valilla ihminen liikkuu molempiin suuntiin. Ihminen pyrkii nain
tayttamaan useampia tarpeitaan samanaikaisesti. (Kaufman 2019.) Kaufmanin vaitetta
tukevat myos muiden tutkijoiden ajatukset siita. Naiden mukaan, kun puhutaan ihmisten
ylempien tasojen tarpeista, haluaa yksilo tyydyttaa sosiaalisia, itsensa toteuttamisen seka

arvonannon tarpeita rinnakkain. (Lehto 2020.)

6. Itsensa ylittaminen

5. Itsensa toteuttaminen
4. Arvostuksen tarpeet
3. Sosiaaliset tarpeet

2. Turvallisuus

1. Fysiologiset tarpeet

Kuvio 6. Maslow'n tarvehierarkia 2.0 (Tiedot: Petra Lehto 2020)

Pyramidin sijaan Maslowin tarvehierarkiaa voidaan esittaa tikkaiden avulla, jota kuviossa 6
kuvataan. Perinteisessa pyramidissa on esitelty viisi tasoa, mutta myohemmin mukaan on
lisatty myos kuudes taso, itsensa ylittaminen (engl. self-transcendence), joka kuvaa yhteyden
luomista omaa minaa suurempaan. Tikkaat havainnollistavat kaytannon tasolla sen, miten

ihminen voi tyydyttaa samanaikaisesti useita tarpeitaan. (Lehto 2020.)
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2.5 Tyytyvainen tyontekija

Tyytyvainen tyontekija kokee tyonsa merkityksellisena ja mielekkaana. Kun tyota pidetaan
merkityksellisena, tyontekijat antavat enemman mita heilta vaaditaan. Tyytyvainen
tyontekija on yrityksen taloudellisen menestymisen kulmakivi. Hyvaa tulosta tekevat yritykset
omaavat keskimaaraisesti tyytyvaiset tyontekijat ja alhaiset sairaskulut. (Leiviska 2018.)
Opinnaytetyontekijoiden mielesta tyytyvainen tyontekija syntyy ennen kaikkea innostavan ja
viihtyisan tyoyhteison vaikutuksesta. Tyontekijan ja tyonantajan molemminpuolinen
luottamussuhde vahvistaa tyotyytyvaisyytta, mika erottaa menestyvan yrityksen

toimintaymparistostaan.

2.5.1 Luottamus

Luottamus perustuu usein keskinaisiin sopimuksiin organisaatiossa. Luottamus voi olla
psykologista tai juridista. Psykologinen luottamus kasittaa yhteistyokumppanien kanssa tehdyt
suulliset seka aaneen lausumattomat hiljaiset sopimukset, joista kaikki osapuolet hyotyvat.
Kestava luottamus perustuu vastavuoroisuuteen, avoimuuteen seka rehellisyyteen. Jokaisella
osapuolella on oltava riittava tietopohja siita, mita yhteistyolta halutaan, mitka asiat siihen
liittyvat ja miten asiat voivat muuttua. Riittava tietopohja sitouttaa osapuolet sopimukseen
ja muodostaa keskinaisen kunnioituksen ja arvostuksen toista osapuolta kohtaan. Kun
luottamus tyoyhteison toimintakulttuurissa on vahvaa, vahvistaa se samalla tyOyhteison

sosiaalista paaomaa. (Makipeska & Niemela 2005, 32-33.)

Aiemmat kokemukset luovat mieleen tietynlaisen kuvan siita, minkalaisiin ihmisiin ja missa
olosuhteissa me luotamme. Tunteet kertovat siita, minkalainen ilmapiiri organisaatiossa
vallitsee ja uskallammeko luottaa toisiimme. Luottamuksen tunne vahvistuu, mikali luottamus
on aiemmin kannattanut. Tyontekijalla itsellaan on myos suuri merkitys luottamuksen
synnyttamiselle. Taman vuoksi on pyrittava puhumaan hyvaa ja arvostamaan toisia seka
hakemaan ratkaisukeskeista nakokulmaa. Organisaatiot odottavat luottamuksen arvoisia ja
aitoja tyontekijoita, joilla on halu auttaa yritysta paasemaan kohti tavoitteitaan. Yhteiset
arvot ovat tarkea kasvualusta luottamussuhteille, jotka synnyttavat arvoiltaan asenteita ja
normeja tukevaa organisaatiokulttuuria. Oikeudenmukainen paatoksenteko, tasavertainen
kohtelu, rehellisyys ja kommunikointi auttavat edistamaan luottamussuhteita. (Keskinen
2005, 47-49.)

Tyontekijoiden valisen luottamuksen tulisi olla perusolettamus organisaatioissa.
Epaluottamuksen ilmapiiri saa aikaan varovaisuutta tyontekijoiden keskuudessa, ja talloin
vaarinymmartamisen pelko on vahvasti lasna. Ilmapiirissa, jossa ahdistus on jatkuvaa, ihminen

kutistuu ja palaa loppuun nopeasti. Yksi organisaation tarkeimmista ominaisuuksista on
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luottamus, jolla on vahva vaikutus tyontekijakokemukseen. Organisaatio, jossa luottamus on
muodostunut pysyvaksi toimintakulttuuriksi, vahvistaa huomaamatta tyoyhteisonsa sosiaalista
paaomaa. (Makipeska & Niemela 2005, 27-33.)

Staples Oyj:n tyontekijoille tehdyissa haastatteluissa kavi ilmi, etta organisaatiossa
etatyoaika oli entisestaan lisannyt luottamuksen tunnetta, mika puolestaan nakyi tehokkaana
tyoskentelyna niin kotona kuin toimistolla (Utti 2021). Tama havainto yllatti opinnaytetyon
tekijat, koska mediassa on puhuttu paljon etatyonaikana lisaantyneesta epaluottamuksesta
tyon tekemiseen liittyen. Mita paremmin tyoyhteiso saavuttaa sosiaalista paaomaa, sita
paremmin myos sen talous toimii. Yhteinen tekeminen syntyy luottamuksesta, joka kasvattaa
vastavuoroisuuden normeja. Talloin myos yhtenaisyyden tunne vahvistuu organisaatiossa.
(Ilmonen 2001, 9, 22.)

2.5.2 Sitoutuminen

Tiedemaailmassa sitoutuminen ymmarretaan monin eri tavoin, ja termin luonne muuttuu
jatkuvasti. Opinnaytetyon tekijat mieltavat sitoutumisen eri merkitysten kautta, kuten
”tyohon sitoutuminen”, “henkilokohtainen sitoutuminen” ja “organisaatioon sitoutuminen”.
Heiskanen, Leinonen ja Otonkorpi-Lehtoranta (2017, 4) maarittelevat sitoutumisen
psykologisena tilana. Se kuvaa tyontekijan suhdetta organisaatioon tavalla, jonka
seurausvaikutukset vaikuttavat tyontekijan paatokseen joko jaada tai olla jaamatta
organisaatioon (Heiskanen ym. 2017, 4). Monista lahestymistavoista seka tutkimuksista
johtuen ei yhtenaista hyvaksyttya maaritelmaa sitoutumiselle termina kuitenkaan ole

loytynyt.

Sitouttamisella puolestaan tarkoitetaan yrityksen halua ja keinoja saada tyontekija
sitoutumaan tyonantajaan. Sitouttamisen keinoja voivat olla esimerkiksi mielekkaan tyon
tarjoaminen ja kannustava ilmapiiri. Mikali tyonantajalla ei ole halua sitouttaa

tyontekijaansa, se laskee tyontekijan tyomotivaatiota ja tyotehoa. (Saari 2014, 63-65.)

Taman paivan tyoelamassa vallitsee globaali tyopaikkakilpailu, ja erityisesti
asiantuntijaorganisaatioissa on tarkeaa huolehtia tyontekijoiden sitoutumisesta. Tyontekijat
ovat asiantuntijaorganisaation tarkein paaoma. Osaavat ja motivoituneet tyontekijat ovat
Morganin (2017, 6) mukaan useat organisaatiot liittavat yhteen tyontekijoiden sitouttamisen
seka tyontekijakokemuksen ilman minkaanlaista eroavuutta. Myos Aura (2016) toteaa
blogissaan, ettei pelkka henkiloston sitouttaminen auta pitkassa juoksussa parantamaan

organisaation tyontekijakokemusta. Hanen mielestaan johtoa ei tarvitse sitouttaa, vaan
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johdon tehtava on keskittya johtamaan ja sitouttamaan muut. Mikali johdon ydintehtava
strategian toteuttamisessa onnistuu niin, etta se johtaa henkilostoa, viestii aktiivisesti, tukee
markkinointia ja vahtii tuotekehitysta, ei keskittymista pienempiin sitouttamista vaativiin
asioihin enaa tarvita. (Aura 2016.) Opinnaytetyon tekijat jaivat kuitenkin pohtimaan johdon
sitouttamisen tarpeellisuutta. Paras johtaminen tapahtuu esimerkin kautta johtamalla, jolloin
myos johdon on valttamatonta sitoutua toimintaymparistoon, jotta johto voi jalkauttaa

esimerkiksi organisaation visiota henkilostolle.

Vuosi 2020 toi tullessaan paljon epavarmuutta monen eri organisaation liiketoimintaan.
johdosta vuorovaikutustaidot ja kommunikaatio parantuivat. (Choi 2020.) Artikkelissa "Vuosi
2020 muutti tyontekijoiden kokemusta ikuisesti” tuodaan julki 20:sta eri maasta eri
organisaatioiden tyontekijoilta kerattya palautetta. Palaute liittyi siihen, mita tyovoimalle on
tapahtunut vuoden 2020 aikana ja miten johtajat pystyivat edesauttamaan muutosten
viemista eteenpain. Palaute kerattiin 11 800 tyontekijalta, ja palautteen pohjalta oli
tyontekijoiden sitoutuminen kasvanut 13 prosenttia edeltavasta vuodesta. Tuloksissa
kerrottiin my0s covid-19-viruksen aiheuttamista muutoksista liittyen organisaation
toimintamalleihin. Koetuista muutoksista huolimatta tyontekijat panostivat entista enemman
tyohonsa, jotta organisaatiot selviaisivat pandemiasta. Pandemian aikana tyontekijat
tunsivat, etta heita kuunneltiin enemman, mika puolestaan kasvatti yhteenkuuluvuuden
tunnetta kriisin keskella. (Choi 2020.)

Tyontekijalla on nykypaivana valtavasti vaihtoehtoja tyomaailmassa, minka vuoksi
tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon nousee yha vahvemmin esille puhuttaessa
tyontekijakokemuksesta. Vuonna 2016 tehdyn yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan jopa noin
puolet tyontekijoista suunnitteli uranvaihtoa. (Indeed, 2016.) Jotta henkiloston sitoutuminen
onnistuisi organisaatiossa, on sitoutumisen perustuttava luottamukselle ja kunnioitukselle.
Nykypaivana korostuukin johtajilla valmentajan rooli. Mikali tyontekijat ovat taysin
sitoutuneita ja valittavat yrityksensa asiakkaista, kestaa brandi suurempiakin takaiskuja
(Maylett ym. 2017, 30). Tyontekijoiden sitoutuminen on yrityksille yksi kilpailuvalteista.
Visiona voidaankin pitaa sellaisen tyoympariston luomista, joka mahdollistaa ja innostaa
jokaista tyontekijaa antamaan tyossaan parhaansa. Siita huolimatta, etta edella mainittu
tosiasia tiedetaan yleisesti, pitavat monet yritysjohtajat edelleen kiinni vanhoista tavoistaan
ja kohtelevat tyontekijoitaan lahinna kustannusyksikkdind. (D Aprix 2011, 257-258) Tarkeinta
on muistaa, etta sitoutuminen on valinta, jota ei voida paattaa johtoportaassa. Sitoutuminen
syntyy hedelmallisessa kulttuuriymparistossa, jossa kunnioituksella seka luottamuksella on
paarooli. (Maylett ym. 2017, 14.) Morganin (2017) mukaan tyontekijakokemus luo sitoutuneita
tyontekijoita ja keskittyy samaan aikaan organisaation kulttuuriseen, teknologiseen seka

fyysiseen suunnitteluun.
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Maylett kollegoineen (2017, 14-15) on luonut oman teorian tyontekijoiden sitouttamisesta
organisaatioon, mika tapahtuu lyhenteen MAGIC avulla. Lyhenne muodostuu sanoista tarkoitus
(engl. Meaning), itsenaisyys (engl. Autonomy), kasvu ja kehitys (engl. Growth), saavutus
(engl. Impact) ja yhteys (engl. Connection). Jotta kasite MAGIC voi toteutua, se tarvitsee
avukseen positiivisen tyontekijakokemuksen, joka luo sille vastaanottavan ympariston.
Empiiriset todisteet viittaavat siihen, etta tyotyytyvaisyydella on tutkimusten mukaan
ainoastaan positiivinen vaikutus tyontekijan uskollisuuteen. Taman vuoksi uskolliset
tyontekijat ovat myods enemman sitoutuneita organisaatioon. Osa tutkijoista kuitenkin
mieltaa, ettei tyotyytyvaisyydella tai uskollisuudella olisi yhteytta toisiinsa. Tama nakemys
perustuu siihen, etta tyotyytyvaisyys kertoo nykyhetkesta, kun taas tyontekijoiden uskollisuus

on pidemman ajanjakson ilmio.

Kun tyontekijan ja organisaation arvot ja uskomukset ovat yhdenmukaisia, tyontekijan
sitoutuminen organisaatioon vahvistuu. Tyonantajan tulee varmistaa, etta tyoyhteison
ilmapiiri on kannustava ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnista halutaan pitaa huolta. Tata varten
esimiehia on hyva kannustaa osallistumaan erilaisiin koulutus- ja kehitysohjelmiin, joiden
kautta he saavat taitoja muun muassa empatian kasittelemiseen seka
ongelmaratkaisutilanteisiin. Viestinnassa epakohtien tunnistaminen seka tyontekijoiden
tarpeisiin vastaaminen edesauttavat positiivisen tyontekijakokemuksen luomisessa. (Dhir,
Ghos & Dutta 2019, 6-12.) Esimerkiksi Staples Finland -yritys sitouttaa omia tyontekijoitaan
kysymalla kuulumisia ja luomalla virtuaalisia kohtaamisia paivan mittaan. Organisaatiossa
huomioidaan jokaisen yksilon tarpeet ja annetaan vapautta rakentaa tyopaiva tyontekijan
oman toiveen mukaisesti. Henkilostoa esimerkiksi kannustetaan urheilemaan kuntosalilla
keskella tyopaivaa. (Utti 2021.)

Tyontekijoiden sitoutuminen ei valttamatta kerro kuitenkaan koko totuutta
tyontekijakokemuksesta. Sitoutumisen ohella voidaan kokemusta tyonteosta tarkastella
kokonaisvaltaisemmin, kuten uudessa tutkimuksessa on tehty. Tutkimuksessa todetaan, etta
sitoutuneisuus ja tyontekijakokemus kulkevat rinnakkain heijastaen tyontekijoiden tilaa
tyossa, mita kuvio 7 ilmentaa. Tyontekijat, jotka sitoutuvat intohimoisesti tyohonsa, omaavat
positiiviset tyontekijakokemuksen, kun taas tyontekijat, jotka kokevat negatiivisuutta tyotaan
kohtaan, ovat apaattisia ja heikosti sitoutuneita organisaatioon. ( The employee experience
index 2016, 8.)
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Tyontekijakokemus

Tyoéntekija sitoutuneisuus

Kuvio 7. Sitoutuneet tyontekijat, joilla on positiivinen tyokokemus (The employee experience
index 2016, 8)

Morgan (2017) kuvaa yritysten nykyajan rekrytointihaasteita mallilla, jossa alimmalla tasolla
ovat aktiivisesti ei-sitoutuneet tyontekijat. Nama tyontekijat ovat tyytymattomia heikentaen
muiden tyontekijoiden tyota. Toisella tasolla ovat ei-sitoutuneet tyontekijat, jotka niin
sanotusti kulkevat tyopaikan poikki tekematta mitaan. Kolmannella tasolla ovat puolestaan
sitoutuneet tyontekijat, joiden intohimo on auttaa yritysta menestymaan. Mallin kautta
Morgan haluaa korostaa riskitilannetta, jossa yritykset paatyvat rekrytoimaan keskitasoisesti
suoriutuvia, vahan sitoutuvia tyontekijoita sen sijaan, etta yritykset tavoittelisivat
lahjakkaampia ja sitoutuvia tyontekijoita. (Morgan 2017, 17-19.) Mikali yritys karsii
taloudellisista vaikeuksista, se saastaa usein ensimmaiseksi henkilostokuluista. Talla on usein

vaikutuksia tyohyvinvointiin seka yrityksen talouteen. (Saari & Pyoria 2012, 43.)

On myos havaittavissa, etta moni yritys epaonnistuu tutkiessaan tyontekijoiden sitoutumista,
koska tutkimukset keskittyvat ainoastaan tarkastelemaan sitoutumisen vaikutusta, mutta ei
selviteta syyta sitoutumiselle. Talloin yritykset etsivat sitoutuneita tyontekijoita
maarallisesti, ikaan kuin keraisivat kukkia kedolta. Samalla itse syy keraamiselle unohtuu
taysin, jolloin lopputulemana on luku ilman asiayhteytta. Syyna on tyontekijakokemus, jonka
saa aikaiseksi sitoutunut tyovoima. (Morgan 2017, 21.) Yritys kasvaa ja vahvistuu, kun sen
sisalla oleva henkilosto voi hyvin. Kun henkilosto voi hyvin, se edesauttaa saavuttamaan
saastoja rekrytointikustannuksissa. (Maylett ym. 2017, 28.) Termi tyonimu kuvaa myos

sitoutumista tyohon.
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2.5.3 Odotukset

On tavanomaista muodostaa omia mielikuvia asioista tai paikoista jo ennen kuin niita
varsinaisesti paastaan kokemaan. Muodostamme helposti tietynlaisen kasityksen brandista tai
yrityksesta pelkan median tai puskaradion kautta. Kun haetaan uutta tyopaikkaa, rakennetaan
ensimmainen mielikuva organisaatiosta jo tyopaikkailmoituksen perusteella. Yrityksen
verkkosivuilta saadaan kasitys siita, minka arvojen mukaan yritys toimii. Tyontekijakokemus
on laajempi kasite, joka summaa yhteen tyontekijoiden kaiken vuorovaikutuksen
organisaation kanssa. Tyontekijoiden odotukset yritysta kohtaan voivat olla samanlaisia,
johtuen heidan elinkaarestaan yrityksessa, mutta itse tyontekijakokemus voi olla taysin
erilainen. Tyontekijan kasitys tulevasta ei myoskaan aina vastaa todellisuutta. Odotuksemme
koostuvat seka loogisista etta henkilokohtaisista kokemuksistamme, trendeista ja maineesta.
Odotukset voivat olla myos irrationaalisia, kuten toiveajattelua tai tiedonpuutetta. Naiden
pohjalta paatetaan joko toimia tai olla toimimatta, kuitenkin odottaen, etta toiminnalla

saavutetaan edullisin mahdollinen lopputulos. (Maylett ym. 2017, 26-35.)

Organisaation nakokulmasta muodostuu tyontekijakokemus usein siita, mika on luotu ja
suunniteltu tyontekijalle valmiiksi. Naissa tilanteissa on kuitenkin mahdollista, etta tyontekija
voi omalta osaltaan pitaa tata valmiiksi suunniteltua mallia osoituksena luottamuksen
puutteesta. Ihanteellisin tilanne olisikin, etta organisaation suunnitelma otettaisiin vastaan
tyontekijoiden keskuudessa sille suunnitellulla tavalla (Morgan 2017, 8). Teknologian
vaikutuksen lisaantyessa ja tyovoiman vahennysten vuoksi kiinnitetaan nykyisin yha enemman
huomiota psykologiseen sopimukseen tyonantajan ja tyontekijan valilla ja erityisesti siihen
liittyviin odotuksiin. Sopimukseen liittyvat odotukset kuvaavat, millaisia lupauksia tai
velvoitteita on tyonantajan ja tyontekijan valilla. Taman sopimuksen rikkoutumisella on
todettu olevan vaikutuksia muun muassa yksilon motivaatioon, hyvinvointiin, asenteisiin seka

kayttaytymiseen. (Herranen & Lehtimaki 2017, 1.)

Odotusvastaavuus liittyy olennaisesti positiivisen tyontekijakokemuksen syntyyn. Kun
tyontekijan omat odotukset seka hanen todelliset kokemuksensa tyopaikasta vastaavat
toisiaan, odotusvastaavuus tayttyy. Odotusvastaavuus mahdollistaa merkityksellisen
tyontekijakokemuksen syntymisen ja painvastoin. Esimerkiksi rekrytointiprosessissa on
yrityksen mietittava, minkalaisia tyonantajalupauksia se antaa, toteutuvatko ne ja
viestitaanko niista systemaattisesti. (Luukka 2019, 130-132.) Maylettin ja hanen kollegoidensa
(2017, 36) mukaan voi tyontekija muodostaa tyonantajan pienemmastakin lupauksesta
odotuksia, joiden pohjalta tyontekija suunnittelee tulevaisuutta uskoen, etta odotukset seka

todellisuus kohtaavat.

Mikali tyonantaja tahattomasti loukkaa tyontekijan odotuksia, voi tilanne paattya

katkenneisiin suhteisiin. Tassa tapauksessa voidaan puhua odotuskuilusta, jossa toisella
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osapuolella vallitsee odotuksia tulevan tyon suhteen ja toisella puolella uskotaan odotusten jo
tayttyneen. Kuilun keskelta loytyy niin sanottu odotusaura, joka erottaa osapuolet toisistaan.
Mita suurempi aura on, sita heikentyneempi on signaali. Talla tarkoitetaan sita, etta
organisaatioiden sisalla on useasti tutkimuksissa havaittu syvia auroja, jossa etaisyys
odotusten ja paivittaisten kokemusten valilla kasvaa. Taman syyksi on havaittu huono
viestinta, luottamuspula tai kommunikoinnin puute, joiden myota negatiivinen
tyontekijakokemus kasvaa. (Maylett ym. 2017, 39-40.)

Odotuksiin liitetaan vahvasti mukaan vuorovaikutus, silla tyonteko on yha enemman
riippuvaista toisten tyosta ja talloin vuorovaikutuksen merkitys vahvistuu (Hakola, Hiila &
Tukiainen 2019, 199). Mikali organisaation sisalla tapahtuva viestinta on epaselvaa, ei paivan
aikana useita kertoja tapahtuva ilmio tai sen sanoma saavuta jokaista tyontekijaa. Tama
vaikuttaa osaltaan tyontekijoiden odotuksiin. Kun yhtaloon lisataan tyontekijan odotusten
huomioimattomuus, on tuloksena epavarmuus tulevasta. Logiikalla tai todisteilla ei aina ole
merkitysta odotusten syntymisessa, ja odotukset eivat aina ole jarkevia. Silla, ovatko
odotukset realistisia tai kohtuullisia, voi kuitenkin olla suuri merkitys asioiden
ratkaisemisessa. (Maylett ym. 2017, 35-40.)

3 Vuorovaikutus

"Hyvien ideoiden ja todellisten innovaatioiden saavuttaminen edellyttdd ihmisten vilistd

vuorovaikutusta, konflikteja, argumentteja sekd keskustelua "

- Margaret Heffernan

3.1 Vuorovaikutusmallit

Vuorovaikutus maaritellaan viestina, jonka olemassaolo vahvistuu ihmisten valisissa
keskusteluissa ja jonka sanoma voi olla sanallista tai sanatonta. Se on konkreettista viestien
vaihtamista, johon kuuluu tulkitseminen ja reagoiminen. Vuorovaikutus voidaan nahda, kuulla
tai havaita. Kasvotusten kaytava vuorovaikutusviestinta voi tapahtua puheena, eleina,
asentoina, ilmeina tai aanenkayttona. Sahkoinen viestinta on seka sanattomien viestien

havaitsemista etta viestien kuuntelemista. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Tyoelama muuttuu kiihtyvaa vauhtia irtautuen ajasta ja paikasta, mika tuo samalla
monenlaisia muutoksia myos vuorovaikutukseen. Tyopaikat elavat nykyisin yota paivaa -
tyyppisessa rytmissa, jossa toita voidaan tehda paikasta riippumattomasti kahviloissa,

hotellihuoneissa tai vaikkapa vapaa-ajalla eri aikavyohykkeilla. Tyot seuraavat tekijaansa
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kaikkialle ja ovat lasna ympari vuorokauden. Samalla, kun vuorovaikutustaitojen merkitys
kasvaa, ovat vuorovaikutustaidot aivan uudenlaisten haasteiden edessa. Vuorovaikutustaitoja
tulee yllapitaa yha enenevissa maarin tulevaisuudessa johtuen digitalisoitumisesta, etatoiden
yleistymisesta seka jatkuvasti muuttuvien odotusten vuoksi. (Hakola ym. 2019, 198.) Oman
lisansa jatkuvaan muutosten kehaan tuo tyoelaman dynaamisuus, jossa kiivas muutostahti luo
uudenlaisia vaatimuksia jokapaivaiseen vuorovaikutukseen. Esimerkiksi erilaiset
kriisitilanteet, joissa muutokset tapahtuvat nopeasti, vaativat tyontekijoilta nopeaa
reagointikykya. Talloin on hyvin oleellista, etta jokaisella organisaation tyontekijalla on

hallussaan hyvat vuorovaikutustaidot. (Hakola ym. 2019, 202.)

Vuorovaikutuskaytannot ja -taidot ovatkin taman paivan organisaatioille yksi monista
kilpailuvalteista. Vuorovaikutustilanteiden lisaksi verkostoissa ja ryhmissa kaytavat
keskustelut tuovat todellista arvoa tyolle. Naissa vuorovaikutustilanteissa rakentuvat yhteiset
merkitykset ja ajatukset liittyen tulevaisuuteen ja yhteisiin tavoitteisiin. Ryhmatyo perustuu
avoimuudelle, ja onnistuakseen se vaatii johdonmukaisuutta, saantojen noudattamista seka
maaratietoisuutta ryhman kaikilta jasenilta. Sovituista asioista ja ryhman toiminnasta tulisi
pitaa kiinni ja huomioida samalla ryhmatoiminnan lapinakyvyys. Myos yhteisista
toimintamalleista seka viestintakanavien kayttamisesta tulee sopia yhdessa. Ryhmanjohtajalla
on tarkea rooli palautteen antajana seka ryhman toiminnan ohjaajana. (Rauramo 2012, 111-
112.) Ryhmissa vallitsee sosiaalinen jarjestys, jonka avulla maaritellaan toimintaroolit
kullekin ryhman jasenelle. Sosiaalinen jarjestys pohjaa tapoihin ja rituaaleihin, joiden avulla
hahmotetaan kunkin ryhman jasenen status ja ryhman hierarkia. Jokaisella tyoyhteisolla on

oma sosiaalinen jarjestyksensa, mista halutaan pitaa kiinni. (Kuusela 2015, 116.)

Vuorovaikutuskulttuurissa syvajohtamisella on merkittava rooli. Sen hyodyntamista tarvitaan
etenkin silloin, kun asiat ovat organisaatiossa hyvin. Syvajohtaminen maaritellaan
nakokulmasta, etta ihminen voi muuttaa ainoastaan omaa itseaan. Vuorovaikutustaidot seka
oma kayttaytyminen ovat oppimisen kohteena. (Anttalainen ym. 2008, 11.) Syvajohtamisen
yksi monista hyodyista on se, etta se asettaa jokaisen tarkastelemaan omia seka ryhman
vahvuuksia ja kehityskohteita. Kun esimies suhtautuu itsensa kehittamiseen tosissaan, antaa
han samalla esimerkkia muulle henkilostolle toimia samoin. Tama edesauttaa yhteison
sitoutumista toisiinsa, jolloin keskinainen luottamus seka vuorovaikutustaidot vahvistuvat
(Anttalainen ym. 2008, 38). Organisaatioiden muutokset ja jatkuva kehittyminen eivat
onnistu, elleivat henkilosto ja johto ole naihin taysin sitoutuneita. (Anttalainen ym. 2008, 29-
34.)
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3.1.1  Onnistunut vuorovaikutus

Suomalaisilla tyopaikoilla on meneillaan viestintakulttuurin murros. Viestinta painottuu yha
enemman sahkoisten viestintakanavien kautta tapahtuvaksi, mika helpottaa vuorovaikutusta
seka tyon aiheuttamaa kuormitusta. Kun sahkoinen viestinta sujuu hyvin, se edistaa tyonteon
sujuvuutta ja samalla vahentaa muun muassa turhaa matkustamista. Onnistuneen kokouksen
toteuttaminen, kasvokkain tai virtuaalisesti, vaatii aina hyvaa valmistautumista seka
kayttaytymisetikettia. (Rauramo 2012, 117-118.)

Ammatillisen menestyksen ja ihmissuhdetaitojen perusta ovat onnistuneet
kommunikaatiotaidot, -ominaisuudet ja -kyvyt. Tehokkaan kommunikaation on osoitettu
olevan yhteydessa organisaatioiden hyviin tuloksiin johtajuuden seka tiimien ja yksiloiden
suoriutumisen suhteen. Globalisaation myo6ta ja teknologian kayton lisaantyessa viestinnan
muodot ovat kuitenkin muutoksen keskella. Virtuaalinen tiimityo on tuonut omat haasteensa
2000-luvulla. Digitaalinen tekniikka, kuten pikaviestit ja sahkopostit, poikkeavat kasvotusten
tapahtuvasta viestinnasta ja vaativat enemman kognitiivista ponnistelua vuorovaikutuksessa
olevilta henkiloilta. (Krumm, Schulze, Schultze & West 2016, 1-2.) Luottamus tyoyhteison
jasenten valilla on keino saavuttaa avoin tunnelma, mika taas mahdollistaa vilkkaan ja
laadukkaan vuorovaikutuksen. Tama taas nakyy tyontekijoiden uskalluksena ilmaista omia
ajatuksiaan, mutta myos arvostuksena kanssakaymisessa erilaisten ihmistyyppien suhteen.
(Rauramo 2012, 104-106.) Etatyon aikana esimiesten tulee nahda enemman vaivaa
varmistaakseen jokaisen yksilon tyohyvinvoinnin. Tama voi olla haastavaa, mikali hiljaiset
signaalit tyontekijoiden keskuudessa puuttuvat. Hiljaisilla signaaleilla tarkoitetaan
tyontekijoiden toimintaa ohjaavia tuntemuksia seka mielipiteita tyostaan ja

organisaatiostaan. (Utti 2021.)

Aalto-yliopistossa toteutettiin tutkimus, missa kaytettiin sosiometrista mittausta, laadullista
menetelmaa sosiaalisten suhteiden mittaamiseksi, tallentamaan kasvotusten tapahtuvaa
vuorovaikutusta ryhmien sisalla. Tutkimuksen tuloksissa nousi esille syva luovuus, joka syntyy
eri ilmeiden, eleiden seka havainnoinnin kautta. Silmiin katsominen kasvatti luottamusta,
mika puolestaan lisasi luovuuden maaraa. (Cardenas, Dorr, Hackett & Parker 2018, 1073-
1075.) Kaytannon tyoelaman esimerkkina puolestaan Google-yritys hyodyntaa
organisaatiossaan sisaisia kahviloitaan, ja taustalla on strateginen ajatus onnistuneesta
vuorovaikutuksesta. Kahvilan poydat on aseteltu niin, etta tyontekijat istuvat siella
vastakkain. Taman tarkoituksena on ruokkia vuorovaikutusta. Tasta syysta kahvilan ateriat
eivat ole vain ilmaisia etuuksia, vaan ne ovat tapa kerata tyontekijat yhteen puhumaan arjen
tapahtumista. Tama sattumanvarainen vuorovaikutus tuntemattomien kanssa edesauttaa

uusia onnistuneita innovaatioita. (Burkus 2015.)
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3.1.2 Erilaiset ihmistyypit

Toimiva tyoyhteiso, jossa jokainen voi ilmaista mielipiteitaan avoimesti ja jokaisella on hyva
tehda toita yhdessa, luo ymparilleen positiivista tyontekijakokemusta. Tama ihanteellinen tila
tyoyhteison sisalla rakentuu erilaisten ihmistyyppien tunnistamisesta. Aaltolainen-Harjuojan
(2016) haastattelussa kerrotaan tyontekijakokemuksen eri mittareista eli kuinka mitata hyvaa
tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemuksen mittaamisen tulee pohjautua kysymykseen
”Millainen ihminen on?”, ja tarkeimmaksi esiin tuoduksi mittariksi haastattelussa nousikin eri
ihmistyyppien tunnistaminen. Tyontekijakokemus vahvistuu, kun tyontekijoille annetaan
vastuuta ja luottamusta. Taman prosessin myota organisaatio puhkeaa kukkaan ja menestyy
toimintaymparistossaan. Kun organisaatiossa osataan tunnistaa erilaiset ihmistyypit
tyoyhteisossa, voi esimies valmentaa ja opastaa jokaista tyontekijaansa talle soveltuvalla
tavalla. Tyontekijan saadessa oikealla tavalla johdettua ja opastettua apua, lisaantyy myos
positiivinen tyontekijakokemus. TyOyhteisossa erilaisten ihmistyyppien tunnistaminen auttaa
lisaksi kommunikoinnissa. Kun tiedetaan, minkalainen persoona tyontekija on, osataan hanen
sanomisiinsa suhtautua oikealla tavalla samalla valttaen vaarinymmarrykset. (Aaltolainen-
Harjuoja 2016.)

Erilaisia ihmistyyppeja voidaan jaotella esimerkiksi erilaisten varikoodien tai piirteiden
kautta. Thomas Eriksonin (2018) mukaan erilaisia ihmistyyppeja on nelja, ja nama tyypit
voidaan jaotella varikoodien avulla. Eri varit edustavat ihmisten eri persoonallisuuksia, minka
mukaan he myos toimivat tyoymparistossaan. (Erikson 2018.) Ihmistyyppeja voidaan myos
ajatella kuuden erilaisen persoonallisuuden piirteen kautta. Kaynnistaja on suoran toiminnan
ihminen. Seuraavat kolme tyyppia, haaveilija, arvostaja ja tyonarkomaani, ovat faktaan
keskittyvia tyyppeja. Kahdelle viimeiselle tyypille, kapinoijalle ja myotaelajalle, on
puolestaan tyypillista kohdata asiat tunteella. Kunkin tyypin ominaiset negatiiviset piirteet
korostuvat, mikali tyontekijan tarpeet eivat tayty. Tarkeaa tyoelamassa onkin yksiloiden
kohtaamisissa ottaa huomioon jokaisen erilaisuudet. Tasta esimerkkina asken mainitussa
tyypittelyssa esitelty kapinoitsija, jota kaskettaessa ja jatettaessa persoonallisuus vailla

huomiota, saattaa tuloksena olla vastarintaa. (Jabe 2017, 120.)

Yleisin erottelu eri ihmistyyppien valilla kohdistuu ulospain ja sisaanpain suuntautuneisiin.
Ulospain suuntautunut eli ekstrovertti tyontekija ajattelee puhumalla ja saa energiansa
ymparoivasta maailmasta, kun taas sisaanpain suuntautunut eli introvertti tyontekija
kasittelee asioita mielessaan. Tyontekijoita johdetaan onnistuneesti, kun vahvistetaan heidan
parhaita puoliaan seka annetaan palautetta kehitettavista puolista. Persoonallisuuden eroista
huolimatta tulee muistaa, etta jokaisen on mahdollista muuttaa kayttaytymistaan

parantaakseen niin omaa kuin kollegoiden hyvinvointia. (Geisler, 2020, 1-3.)
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Loppupaatelmana voidaankin todeta, etta ymmartamalla erilaisia ihmistyyppeja seka heidan
tarpeitaan, pystyvat organisaatiot edesauttamaan positiivista tyontekijakokemusta. Kun
tyontekijoiden tarpeisiin osataan reagoida henkilokohtaisella tasolla, parantuu
tyontekijaymmarrys seka yksilollinen tyontekijakokemus. Tyoyhteisossa erilaisia
ihmistyyppeja tunnistamalla pystytaan kehittamaan kommunikaatiota ja vahentamaan
vaarinymmarryksia. Jokainen voi vaikuttaa siihen, miten itse valikoi sanansa tyoyhteisossa
seka miten suhtautua vastavuoroisesti myos kollegan reaktioihin. Erilaisia, yksilollisia
ihmistyyppeja tunnistamalla mahdollistetaan positiivisen ilmapiirin sailyttaminen

organisaatiossa.

3.1.3 Sisainen viestinta

Sisaista viestintaa on maaritelty useamman eri tutkijan toimesta. Se voidaan maaritella
viestintana, joka tapahtuu eri liiketoiminta-alueilla. Sisaisen viestinnan tarkoituksena on
edesauttaa organisaatiota toteuttamaan sen suunnitelmat ja koordinoimaan paivittaisia
toimintoja. Sisdisen viestinnan maaritellaan olevan myos ihmisten valinen vuorovaikutusmalli
organisaation sisalla. (Welch & Jackson 2007, 179-182.) Edella esitetyn teorian huomioiden on
Welchin ja Jacksonin (2007, 183) paatelmana, etta sisainen viestinta on osa strategista
johtamista, jossa huomioidaan yrityksen sidosryhmat ja ymmarretaan toiminnan eroavuudet

verrattuna ulkoiseen viestintaan.

Tyontekijoilla on oikeus tulla kuulluksi seka oikeus saada ajantasaista tietoa, jolloin tunne
tyossa onnistumisesta vahvistuu. Tiedon saatavuudella ja onnistumisen tunteella on suora
yhteys tyontekijakokemukseen. Tyontekijakokemukselle ja sisaiselle viestinnalle on
yrityksessa asetettava selkeat strategiset tavoitteet, jolloin niiden onnistumista on myos
helpompi mitata. (Laaksonen 2019.) Tyontekijat, jotka kokevat tulleensa informoiduiksi ja
kuunnelluiksi, ovat yritykselle merkittava voimavara. Toisaalta voi liian suuri maara
informaatiota kuitenkin muodostua ongelmaksi. On myos hyva huomata, etta vuorovaikutuksen

tulisi organisaatiossa olla aina kaksisuuntaista. (Durutta 2011, 15, 24)

Sisainen viestinta on yrityksen ydinasioita, joka usein nousee myos kehittamiskohteeksi.
Ongelmalliseksi organisaatioissa voidaan kokea tiedon jakamisen tapa seka tiedontulva.
Talloin tulee arvioida sita, mika tieto on tarpeellista, ja luoda tyontekijoille mahdollisuuksia
hakea tietoa itse. Yrityksen viralliset viestintakanavat eivat kanna suuria viestimaaria, joten
viestinta on jokaisen tyontekijan omalla vastuulla. (Aali & Lindroos 2018, 33.) Organisaation
sisainen vuorovaikutus ei ole pelkastaan asioiden kertomista tyontekijoille, vaan sen
tarkoituksena on asettaa kerrottu asia kontekstiin. Esimiesten on hyva huomioida yksikoiden
valinen viestinta eli osa olemassa olevasta informaatiosta on hyva viestia yli yksikkorajojen.
(Whitworth 2011, 197-198.) Esimerkiksi Staples Finland -yrityksen henkilostojohtajaa yhtyi
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haastateltaessa ajatukseen toteamalla, etta saannollisilla tiimipalavereilla seka tiedonkulun
toimintamalleilla on havaittu olevan positiivinen vaikutus tiedon kulkuun yli tiimirajojen (Utti
2021).

Sisaisen viestinnan onnistumiseksi tarvitaan keskustelevaa organisaatiokulttuuria, johon
kuuluu palautteen antaminen, sen vastaanottaminen seka kehityskeskustelut. Kaytannon
keinoja sisaisen viestinnan parantamiseksi ovat esimerkiksi saannollisten kuukausipalaverien
kayttoonotto, asialistojen vienti etukateen intranetiin ja vuosikellon teko yrityksen
toiminnoista. (Aali & Lindroos 2018, 37-39.) Johtajien viestintatyylilla seka viestintakanavien
kaytolla on myos yhteys tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Mikali viestinta johdon seka
tyontekijoiden valilla on symmetrista eli kaksisuuntaista, koetaan sen parantavan tyontekijan
tyytyvaisyytta. Johdon ja henkiloston kaksisuuntainen vuorovaikutus kertoo siita, etta
tyontekijoita halutaan kuunnella ja heita osallistetaan paatoksentekoon. Viestintakanavat
ovat yhteydessa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen kasvotusten kaytavien keskustelujen
kautta, joissa kaksisuuntainen viestinta vaikuttaa positiivisesti myos tyontekijoiden
tyosuoritukseen. Talloin ne organisaatiot, jotka hyodyntavat viestintamahdollisuuksia
avoimesti seka vastavuoroisesti, pystyvat huomioimaan tyontekijoiden huolet ja ruokkimaan

yhteistyota seka vuorovaikutusta. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Organisaatioiden muutostilanteissa viestinnan merkitys kasvaa. Kun tilanne on akuutti, liittyy
kommunikaatioon usein vaarinymmarryksia ja huhupuheiden levittaminen lisaantyy. Talloin
tehokkain tapa estaa lisaantyva kaaos on reagoiva ja kohdennettu viestinta. Tasta huolimatta
on yleista, etta suuria muutoksia kohtaavissa yrityksissa jopa vahennetaan viestintaa
muutostilanteessa. Syyna voi olla, etta muutokset tapahtuvat yllattaen ja niihin ei ole osattu
varautua. Yritys voi myos aliarvioida tilanteen vakavuutta ja toivoa, etta olemalla hiljaa ikaan
kuin katoaa. Muutostilanteissa tarvitaan kuitenkin hyvin koordinoitua viestintatyylia. Hyvalla
viestinnalla voidaan minimoida vahingot ja kiinnittaa katse tulevaan. (Durutta 2011, 26.)
Opinnaytetyon tekijoiden mielesta erityisesti esimiesten rooli kasvaa
muutosviestintatilanteissa, koska esimiehen kertomaa tietoa pidetaan henkiloston

keskuudessa eniten relevanttina.

3.2 Yhteisollisyys ja tyohyvinvointi etatyon aikana

Yhteisollisyydella tarkoitetaan kokemusta, joka syntyy tunteina sosiaalisten suhteiden
vaikutuksesta. Virtuaaliyhteisollisyys puolestaan nahdaan yksilon kokemuksina seka tunteina
erilaisissa virtuaali- tai reaalimaailman tiloissa muodostuvista kayttajakokemuksista. Erilaiset
tekijat vaikuttavat virtuaaliyhteisollisyyden muodostumiseen. Naita tekijoita ovat tekniikkaan
liittyvat tekijat, sosiaaliset tekijat seka tunneperaiset tekijat. (Heinonen 2008, 14-17.)

Yhteisollisyytta voidaan yllapitaa olemalla empaattisesti hereilla. Talla tarkoitetaan
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keskustelumahdollisuuksien luomista seka positiivisen ja ratkaisukeskeisen kielen kayttoa
vuorovaikutustilanteissa. Pyrkimyksena on aina saavuttaa yhteinen ymmarrys. (Jylha & Vainio
2018, 57.)

Morgan (2020) kehottaa asettamaan tyolle selkeat tavoitteet ja aikajanat seka
keskustelemaan, minkalainen tyon lopputuloksen tulisi olla laadullisesti. Tyon
suunnitelmallisuus korostuu varsinkin etatyossa, jossa kommunikointia ei tapahdu
kasvotusten. Kommunikointikykya on tarkeaa pitaa ylla, jotta vaarinkasityksia ei tapahdu ja
tyot tulevat tehdyksi ajallaan. (Morgan 2020.) Esimerkiksi Applen perustaja Steve Jobs oli yksi
digitaalisen maailman edellakavijoista. Kuitenkin han totesi elamakerrassaan vihaavansa
virtuaalista kanssakaymista sen potentiaalisen eristaytymisriskin vuoksi. Jobs vannoi
voimakkaasti henkilokohtaisten tapaamisten nimeen seka siihen, etta luovuus syntyy

satunnaisten keskustelujen kautta. (Walter 2012.)

Oikeat tyokalut edesauttavat tyon suorittamista, ja tehokas videotekniikka, kuten Microsoft
Teams, luo yhteytta tyontekijoiden valille. Morgan painottaa, etta yhteisissa palavereissa
videon kayttaminen vahvistaa luottamusta ja luo laheisempia suhteita tyoyhteisoon. Myos
kuulumisten saannollinen kysyminen auttaa yhteisollisyyden yllapidossa ja luo me-henkea.
(Morgan 2020.)

Digitaalisten tyokalujen kayttaminen kasvaa kovalla vauhdilla, mika tuo tullessaan
vaarinymmarrysten mahdollisuuden. Tama korostuu etenkin etatyossa. Pitkaan jatkunut
vaarinymmarrysten kierre voi aiheuttaa tyoyhteisoon syvia saroja. Eri sahkoisten kanavien
kayttaminen edesauttaa sarojen kasvamista, minka estamiseksi olennaista olisi valita eri
tilanteisiin tarkoituksenmukainen viestintatapa. Organisaation tulee aluksi tunnistaa, miten
eri kanavat vaikuttavat vuorovaikutukseen. Vasta taman jalkeen osataan organisaatioissa
toimia tarkoituksenmukaisella tavalla kanavien valinnan suhteen. (Hakola ym. 2019, 200-201.)
Yhteisollisyyden tunnetta voidaan yllapitaa etatyossa myos vahvojen vuorovaikutustaitojen
avulla. Viestinnan seka toimintatapojen selkeyttaminen ovat hyvien pelisaantojen karjessa,

varsinkin kun etatyot ovat pysyva trendi nykyajan tyoelamassa. (Hakola ym. 2019, 200.)

Lisaantynyt etatoiden maara on vaikuttanut tyontekijakokemukseen niin negatiivisesti kuin
positiivisestikin. Laajalle levinneen covid-19-viruksen vuoksi ovat suuret yritykset, kuten
Facebook, Siemens ja Fujitsu, julkaisseet kannanottonsa etatyohon ja maaranneet
tyontekijansa pysymaan kotona. Yritykset ovat taman paatoksen takana osittain myos siita
syysta, etta etatyot saastavat rahaa ja tyon tekeminen on tehokkaampaa. (Fortune 2020.)
Konsulttitoimisto Korn Ferryn tutkimus osoittaa monen haluavan jaada kotiin, vaikka paluu
toimistolle olisi tyontekijoiden mielesta muuten turvallista. Tutkimukseen vastanneista 58
prosenttia kertoo olevansa tehokkaampia tyoskennellessaan virtuaalisesti, vaikka

hairiotekijoita olisi kotona samaan aikaan. (Korn Ferry 2020.) Suurimmat ja
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menestyksekkaimmat yritykset, kuten Apple ja Google, ovat kuitenkin toivoneet henkildstonsa
palaavan toimistolle heti, kun pahin vaihe pandemian suhteen on ylitetty. Yritysten mielesta
tyonteko virtuaalisesti syo tyontekijoiden luovuutta seka estaa uusien innovaatioiden syntya.
(Fortune 2020.)

Fortune-lehden artikkelissa esitellaan kolme tapaa olla luovia virtuaalikanavissa. Ensimmainen
tapa on laajentaa digitaalista kanssakaymista organisaation sisalla myos muihin yksikoihin,
jolloin tama luo uusia ideoita seka nakokulmia. Toinen tapa on kiinnittaa huomiota siihen,
ettei kukaan dominoi keskusteluryhmassa, vaan keskustelua kaydaan yhteisesti. Tama
maksimoi vuorovaikutusta ja edesauttaa uusien ideoiden syntymista. Kolmas tapa on kehottaa
nakemaan toisia ihmisia fyysisesti edes kerran. Kasvotusten kaytava keskustelu luo
sosiaalisuutta ja luotettavia ihmissuhteita, joita digitaalinen vuorovaikutus tukee entisestaan.
(Fortune 2020.) Miten Suomi voi? - tutkimuksen mukaan suomalaisten tyohyvinvoinnin tila on
laskenut covid-19-pandemian aikana. Erityisesti kyynistyminen ja tylsistyminen nousivat
tutkimuksessa esille. Pitkittynyt covid-19-tilanne on riski niin eta- kuin lahityota tekevien
tyohyvinvoinnille. Poikkeusaikoina on kuitenkin mahdollista yllapitaa tyon imua esimerkiksi
pitamalla yhteytta tyokavereihin ja tarttumalla uusiin haasteisiin. Lisaksi organisaatioissa on
tarkeaa muistaa huolehtia riittavista tauotuksista tyopaivan aikana seka hyvasta

palautumisesta. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Etatyossa tarkeita tekijoita tyohyvinvoinnin kannalta ovat yhteisollisyys seka varmuuden
tunne tulevaisuutta kohtaan. Riittava vuorovaikutus on olennaista, ja etatyota tehdessa sille
tulee loytaa uusia toimintatapoja. Sahkdisten palaverien lisaksi on hyva jarjestaa
epamuodollisempia virtuaalisia kohtaamisia esimerkiksi iltapaivakahvien merkeissa.
Kaytannon vuorovaikutusta edistavana toimintamallina toteaa Staples Finlandin
henkilostojohtaja Utti yrityksessaan kaytettavan epamuodollisempaa kanssakaymista, kuten
tyon jalkeen tapahtuvaa viihteellista aktiviteettia (engl. afterwork), seka hyvinvointiluentoja.
Staples Finlandin henkilostojohtaja arvioi myos haastattelussaan, etta tyontekijoiden
huomioimisella on suuri positiivinen merkitys yhteisollisyyden ilmapiirille. Yrityksessa
toteutetaan tata muun muassa lahettamalla ajankohtaisia tervehdyksia henkilostolle kotiin
kahvipaketin muodossa. (Utti 2021.)

Etatyoaikana on tarkea huolehtia myos fyysisesta hyvinvoinnista, esimerkiksi kavelypalaverien
tai jumppatuokioiden muodossa. (Garlo-Melkas 2021, 54-56.) Ajatus- ja tutkimuspaja Akava
Works toteutti tutkimuksen jasenilleen koronan vaikutuksista etatyohon syksylla 2020.
Tulosten mukaan etatyon maaran lisaantyminen on yhteydessa tyontekijoiden henkisen
kuormituksen kasvuun. Tama liittyy vuorovaikutuksen vahaisyyteen ja kotitoimiston huonoon
ergonomiaan. Tutkimus osoitti, etta osalla etatyohon siirtyneista tyon kognitiivinen kuormitus
oli vahentynyt, johtuen keskeytysten seka asioiden yhtaaikaisen tekemisen vahenemisesta.

(Kiiski 2021, 44-47.) Staples Finlandin henkilostojohtaja puolestaan toi haastattelussa esille
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sen, etta ergonomiaan on kiinnitetty huomiota esimerkiksi tarjoamalla tyontekijoille
sahkopoytia, tyotuoleja, ulkoisia nayttoja, nappaimistoja seka seisomamattoja. Henkilostolle
on jarjestetty myos tyofysioterapeutin konsultaatioita Microsoft Teams -kanavan valityksella.
Organisaatio on lisaksi haastanut tyontekijoitaan askelhaasteeseen, missa eniten askeleita
saavuttaneet palkittiin. Tyontekijoita kannustetaan myos kavelypalavereihin seka liikkumaan

tarpeen mukaan keskella tyopaivaa. (Utti 2021.)

4  Tutkimusmenetelma

”Sanaparina "tutkimus ja kehittdminen” sisdltdd jénnitteitd ja toisaalta suuria

odotuksia hedelmdllisestd vuorovaikutuksesta”

- Pirkko Anttila

4.1  Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimus on toimintaa, jota hyodynnetaan akateemisessa tyossa ja elinkeinoelamassa. Se
tarkoittaa jarjestelmallisen tarkkailun, ajattelun ja kaytannon kokeilemisen kautta saadun
tiedon tuottamista, missa tavoitteena on ymmarryksen lisaaminen itseaan seka maailmaa
kohtaan. Tutkimustyota tehdaan usein yhteistyona, jossa ylitetaan niin poliittiset,
kulttuuriset kuin yhteiskunnallisetkin rajat. Itse tutkimuksen tekemisessa on vapaus kehittaa
teorioita, maarittaa tutkimuskysymyksia seka kayttaa hyodyksi kullekin tutkimukselle sopivia
menetelmia. Tutkimusta ohjaavat taustalla olevat periaatteet seka arvot, joiden tulkinnassa
voivat vaikuttaa muun muassa yhteiskunnalliset, teknologiset tai poliittiset kehityskulut.

(Tutkimusetiikan eurooppalaiset kaytannot ja ohjeistus 2020, 2-3.)

Tutkimustyon aiheen luonteen ja sisallon vuoksi, toteutettiin opinnaytetyo kvalitatiivisena eli
laadullisena tutkimuksena. Tutkimustyon luonteella ja sisallolla tarkoitetaan
toimeksiantajayrityksen olemassa olevan tilanteen kartoittamista haastateltavien omien
kokemusten, tunteiden ja merkitysten kautta. Tutkimustyon aihe edellytti joustavaa

ongelmanasettelua.

Laadullinen tutkimus soveltui tutkimukseemme, silla siina pyritaan vastaamaan kysymyksiin
”miten” ja “miksi”. Laadullisessa tutkimuksessa laatu on tarkeampaa kuin maara. Aineistot
ovat yleensa pienempia kuin maarallisessa tutkimuksessa, ja tulkitseminen seka havainnointi
ovat tarkeassa roolissa. (Tutkijan ABC 2015.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan

todellista elamaa, mihin sisaltyy ajatus moninaisesta todellisuudesta. Tapahtumat
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muokkaavat toinen toisiaan yhtaaikaisesti, mika synnyttaa monen suuntaisia suhteita.
(Hirsjarvi ym. 2009, 139, 161.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusprosessi muokkautuu tutkimuksen tekemisen aikana,
koska tutkija tulkitsee ja tarkastelee aineistoaan jatkuvasti. Laadullisen tutkimuksen tarkkaa
kulkua ei voida aina etukateen kuvata. Siina on kuitenkin huomioitava joitakin
saannonmukaisuuksia, jotka toistuvat tutkimusprosessin aikana. (Nieminen & Uhari 2017, Polit
& Beck 2004, mukaan.)

Laadullinen tutkimus vastasi parhaiten opinnaytetyon tutkimusongelmia. Laadullisen
tutkimusmenetelman tavoitteena on saavuttaa seka tietoa etta ymmarrysta, jotta
tutkimuksen avulla voidaan tuoda esille ihmisten toiminnalleen antamia merkityksia.
Merkitykset paljastavat ihmisten kasityksia ja arvoja. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa
lahdetaan siita, ettei menetelma selita kaikkien yksiloiden toimintaa samanlaisesti. Myos
tama nakokulma sopi yhteen opinnaytetyon aiheen kanssa. Jokainen on yksilo eivatka samat
toimintamallit sovi kaikille. Opinnaytetyossa haluttiin selvittaa se, missa on onnistuttu ja
miten. (Juuti & Puusa 2020, 59-60.)

4.2 Aineistonhankintamenetelmien valinta

Tassa tutkimuksessa aineistonhankintamenetelmina kaytettiin puolistrukturoitua
teemahaastattelua seka osallistuvaa havainnointia, missa my0s aktiivinen tarkkailu oli osittain
lasna. Tata yhdistelmaa kutsutaan aineiston triangulaatioksi. Se tarkoittaa toimintaa, jossa
yhdistetaan erilaisia tutkimusaineistoja, kuten havainnointia ja tarkkailua, teemahaastattelun
lisaksi. (Aaltio & Puusa 2020, 185.) Aineiston hankintaa toteutettiin myos ryhmatyoosion
avulla, minka sisalto noudatti palvelumuotoilun periaatteita seka kaytantoja.
Teemahaastattelu seka ryhmatyo toteutettiin neljan eri tyopajan (engl. workshop) kautta.
Tyopajalla tarkoitetaan ryhmakeskustelua, jossa ideoidaan uusia ajatuksia useamman
henkilon voimin sen sijaan, etta asiaa tyostettaisiin yksin tai palavereissa. Ideana oli tuoda

yhteen erilaista arjen osaamista organisaatiossa. (Aalto 2015.)

Teemahaastattelu tapahtui ryhmamuotoisena haastattelun. Covid-19-tilanteesta johtuen se
toteutettiin Microsoft Teams -kanavaa hyodyntaen. Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu
haastattelumenetelma koostuu avoimen ja lomakehaastattelun valimuodosta.
Teemahaastattelussa aihe on nimensa mukaisesti valmiiksi teemoitettu ilman kysymysten
tarkkaa muotoilua. (Hirsjarvi ym. 2019, 208). Puolistrukturoitua menetelmaa kaytetaan, kun
teema-alueet seka aihepiiri ovat kaikille haastateltaville samat, mutta valmiita

vastausvaihtoehtoja ei ole (Hirsjarvi & Hurme 2006, 48).



41

Teemahaastattelua voidaan kayttaa aineistonkeruumenetelmana seka kvalitatiivisessa etta
kvantitatiivisessa tutkimuksessa sen joustavan luonteen vuoksi (Hirsjarvi ym. 2019, 208).
Teemahaastattelun etuna on, etta se huomioi vuorovaikutuksessa syntyvia vastaajien
tulkintoja asioista. Haastattelun tarkoituksena on ymmartaa, miten vastaajat muodostavat
asioille merkityksia ja miten merkityksellisena he asiat kokevat. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 48.)
Teemahaastattelu oli opinnaytetyon tekijoille luonnollisin tapa lahestya tutkittavia johtuen
opinnaytetyon tekijoiden kiinnostuksesta ihmisiin ja ihmisten valiseen vuorovaikutukseen.
Toimeksiantajan toiveena oli haastattelujen toteutus tyopajoissa, joten teemahaastattelu oli
tastakin syysta luontevin tapa aineiston hankinnalle. Teemojen ymparille rakentuva
keskustelu tyopajoissa oli omiaan luomaan rentoa ja rakentavaa tunnelmaa seka tuomaan

monipuolisesti vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Teemahaastatteluun yhdistettiin havainnointi. Havainnointi tapahtui digitaalisesti, ja se
toteutettiin tyopajojen jalkeen tallenteiden analysointivaiheessa. Havainnoinnin kohteena
olivat tutkittavien ilmeet, eleet seka innokkuus. Havainnoinnin eli observoinnin avulla saatiin
tietoa siita, mita todella tapahtuu eli toimivatko ihmiset niin kuin he kertovat toimivansa. Sen
suurin hyoty oli, etta sen avulla saatiin suoraa tietoa yksiloiden, ryhmien ja organisaatioiden
kayttaytymismalleista seka toiminnasta. Vaikka havainnointi oli menetelmana tyolas, oli se
tehokas menetelma tutkittaessa vuorovaikutusta. Havainnointi on yleisesti tehokas
menetelma myos niissa tilanteissa, joissa olosuhteet muuttuvat nopeasti tai kielimuuri
vaikeuttaa tutkimusta. Havainnointia toteutettiin opinnaytetyossa systemaattisesti, jolloin se
oli hyvin jasenneltya. Havainnoija oli ulkopuolinen tarkkailija, joka seurasi tapahtumia
osallistuvasti. Havainnointi tapahtui luonnollisesti ja siina havainnoija osallistui ryhman
toimintaan. (Hirsjarvi ym. 2019, 212-216.)

Osallistuva havainnointi voi olla aktiivista tai passiivista. Naissa tutkija joko vaikuttaa tai ei
vaikuta tutkittavaan ilmioon. Tutkijan on kuitenkin pystyttava erottamaan oma roolinsa seka
sen vaikutus tutkimustilanteeseen. Myos osallistuvassa havainnoinnissa tutkija voi toteuttaa
tarkkailua kokonaisvaltaisesti ja taman kautta edeta sisalle yksityiskohtiin. (Puusniekka &
Saaranen-Kauppinen 2009, 62.) Osallistuva havainnointi valittiin tutkimuksessa yhdeksi
aineistonhankintamenetelmaksi, koska sen avulla saatiin lisatietoa osallistujien motiiveista ja
katketyista emootioista. Tama syvensi ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta ja toi apua seka
luotettavuutta aineiston tulkintaan. Teemahaastattelu toteutus sahkoista kanavaa hyodyntaen
loi omat haasteensa haastattelutilanteeseen, jossa pyrkimyksena oli osallistuvan

havainnoinnin avulla taydentaa haastattelun tuomia tutkimustuloksia.

Teemahaastattelua ja havainnointia taydentamaan oli tutkimukseen valittu myos ryhmatyo.
Ryhmatyo on oppimistapa, jossa ryhman jasenet saavuttavat oppimistavoitteen yhdessa ja
toistensa avulla. Ryhmatyon tarkoituksena oli opinnaytetyossa osallistaa ja aktivoida sen

jasenia tekemaan yhteistyota jonkin annetun aiheen parissa, jonka kautta he oppivat uusia
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asioita toisiltaan. (Haltia 2017.) Ryhmatyolla mahdollistettiin myos hiljaisempien ryhman
jasenten osallistaminen tutkimukseen. Taustalla oli ajatus siita, etta mikali
teemahaastattelun aikana osallistuja ei saanut mielipidettaan verbaalisesti kuuluville, pystyi

han ryhmatyon aikana ilmaisemaan mielipiteensa kirjallisesti.

Ryhmatyon menetelmina kaytettiin palvelumuotoilun tyokaluja. Palvelumuotoilu on
uudenlainen ajattelumalli, jota voidaan lahestya hyvin eri tavoin, eri tieteenalojen
nakokulmista seka eri menetelmia kayttaen (Stickdorn 2019). Palvelumuotoilua ei voida
tarkkaan maaritella, minka johdosta se on laajasti sovellettavissa oleva menetelma.
Menetelman valintaan ja soveltamiseen auttaa opinnaytetyon tekijoiden aiempi kokemus ja
hyva ymmarrys palvelumuotoilusta. Palvelumuotoilumenetelmat liittyvat liiketoiminnan
kehittamiseen ja vuorovaikutussuunnitteluun. (Innanen 2019.) Mikali palvelumuotoilua
halutaan hyodyntaa esimerkiksi tyontekijakokemuksen kartoittamisessa, tarkastellaan asioita
ja ongelmia tyontekijan nakokulmasta. Talloin tulisi kysya seuraavia kysymyksia: Mita
tyontekijat haluavat? Mita he tarvitsevat? Miten he haluavat? Kysymyksiin saatavien

vastausten avulla palvelunkehittajat osaavat toteuttaa liiketoimintaa. (Bridgedale 2016.)

Koska tyopajat toteutettiin digitaalisesti, hyodynnettiin ryhmatyoosiossa virtuaalista
tyoalustaa Miroa. Miron avulla haastateltavat paasivat itse tyostamaan ajatuksiaan seka
erittelemaan kokemuksiaan konkreettisemmin, jotta tutkimusongelmiin saatiin monipuolisia

vastauksia. Mirosta kerrotaan tarkemmin opinnaytetyon kappaleessa 5.4.

4.3  Laadullisen aineiston analysointi

Aineiston analyysimenetelmilla tarkoitetaan tapoja kayda tutkimusaineistoa lapi. Tulosten
analysointimenetelmat jaetaan laadullisiin ja maarallisiin menetelmiin. (Tutkijan ABC 2015.)
Aineiston analyysin tavoitteena on ymmartaa ja tulkita tutkimuksen kohdetta, jonka tutkija
kuvailee lukijoilleen faktojen seka omien tulkintojensa kautta. Kun aineisto on mielekas
kokonaisuus ja tutkittavasta ilmiosta voidaan tehda perusteltu tulkinta, on laadullisen
aineiston analyysin tarkoitus toteutunut (Puusa 2020, 148). Keratyn aineiston analysoiminen,
tulkitseminen ja johtopaatosten tekeminen on tutkimuksen ydin, koska silloin selviaa,
minkalaisia vastauksia on paaongelmiin saatu ja ovatko paaongelmat oikeita. (Hirsjarvi ym.
200, 221.)

Laadullisen aineiston analysointi tapahtuu kahdesta suunnasta. Aineiston toistuva
lapikayminen auttaa tutkijaa hahmottamaan, millaisiin teemoihin tai luokkiin han aineiston
ryhmittelee. Ryhmittelyn aikana tutkija voi myos hankkia lisaa tietoa aiheesta muiden
tutkimusten tai teorioiden kautta. Laadullisen aineiston analysointitapoja on monia eika

yksikaan analysointitapa ole toistaan parempi. Avainsanat, jotka kulkevat kuitenkin mukana
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lapi aineiston analysoinnin, ovat avoimuus, systemaattisuus, perusteltavuus ja
tarkistettavuus. (Puusa 2020, 145.) Tutkimustyon aineiston analyysi voidaan kasitella
karkeasti kolmen vaiheen kautta. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto puretaan litteroimalla
tekstia tai jaottelemalla aineisto teema-alueittain. Toisessa vaiheessa aineistoa luetaan
toistuvasti lapi. Kolmannessa vaiheessa ovat varsinaisen analyysin eri vaiheet, joita ovat muun

muassa luokittelu ja teemoittelu. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 138-151.)

Laadullisen aineiston analysointivaihe alkaa kerattyyn aineistoon tutustumisella.
Haastattelunauhoitusten lapikayminen ja muistiinpanojen lukeminen auttaa tutkijaa
hahmottamaan aineiston kontekstia. (Tutkijan ABC 2015.) Lapikaymisen jalkeen aloitetaan
aineiston litteroiminen. Litteroimisella tarkoitetaan haastatteluaineiston muuttamista
tekstimuotoon, mika helpottaa aineiston analysointia seka sen jarjestelmallista lapikayntia.
Litteroimisen tarkkuuteen vaikuttavat tutkimuksen analyysitavat seka tavoite. (Vilkka 2021,
110.) Mikali haastatteluja ei pureta sanatarkasti, voidaan aineistoa purkaa myos jakamalla
sita teema-alueittain (Hirsjarvi & Hurme 2006, 141). Teema-alueiden sisalle koostetaan
aineistosta esille nousevia yhdistavia tekijoita. Keratty aineisto tulee lukea useaan kertaan,
mita kautta tutkijalle heraa uusia ajatuksia seka kysymyksia. Aineiston lukeminen on tarkeaa,

koska ilman sita ei aineistoa voida analysoida. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 143.)

Laadullisen aineiston kasitteleminen sisaltaa monia eri vaiheita, kuten teemoittelun,
luokittelun, tyypittelyn seka koodauksen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassa
opinnaytetyon tutkimusosiossa aineiston analyysitapoina on kaytetty luokittelua, teemoittelua

ja sisallonanalyysia, minka vuoksi ainoastaan kyseiset termit esitellaan teorian tasolla.

Luokittelu nahdaan olennaisena osana analyysia. Se luo pohjan, minka varassa
haastatteluaineistoa pystytaan myohemmin tulkitsemaan seka tiivistamaan. Luokittelussa
luodut luokat ovat kuin tyokaluja, joiden kautta voidaan nostaa aineistomassasta esille
tarkeimmat piirteet. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 147.) Luokittelu voidaan maaritella
menetelmaksi, jonka avulla aineistosta muodostetaan erilaisia ryhmia ja jasennyksia.
Ryhmien ja jasennysten kautta kuvataan tutkittavan kohdejoukon olemusta ja koostumusta.
Kohdejoukkoa jakamalla voidaan eri luokkiin sijoittaa saman ominaisuuden omaavia
henkiloita. (Luokittelu 2015.)

Teemoittelu on yksi laadullisen analyysin perusmenetelmista, minka avulla hahmotetaan
tutkittavasta aineistosta keskeisia aihepiireja eli teemoja. Teemoittelu ja luokittelu nahdaan
miltei samanlaisina analyysimenetelmina, mutta erona naiden kahden termin valilla on, etta
teemoittelu keskittyy teeman sisaltoon lukumaarien sijaan. Teemoittelu tapahtuu alustavan
luokittelun jalkeen kayttamalla tyokaluna esimerkiksi teemakortistoa. Teemakortiston ideana
on pilkkoa aineisto aihealueittain ja etsia tiettya teemaa kuvaavia nakemyksia aineistosta.
(Teemoittelu 2021.)



44

Sisallonanalyysi on aineiston analysointitapa, missa keskitytaan teemoihin, aiheisiin ja
asioihin, mita haastateltavat ovat nostaneet esille. Laadullinen sisallonanalyysi on erityisen
lahella teemoittelua, mutta se ei pohjaudu vain tiettyyn metodologiseen ajatteluun.
Sisallonanalyysia voidaan hyodyntaa haastattelujen, kirjoitettujen tekstien seka nauhoitettuja

puheita sisaltavien aineistojen analyysissa. (Vuori 2021.)

Tutkimusaineiston analysoimisen jalkeen tapahtuu aineiston tulkinta. Tassa laaditaan
synteeseja, mika tarkoittaa aineiston asiakokonaisuuksien yhteenvetoa. Tulkinta on oleellinen
osa tutkimusta ja se erottaa tutkimuksen arkijarjesta. Tulkinnalla tarkoitetaan aineiston
analyysissa esille nousseiden merkitysten pohdintaa ja selkeyttamista. (Puusa 2020, 154.)
Tulkinnassa on hyva myos huomioida yhteys aiempaan tutkimuskirjallisuuteen. (Tutkimuksen
toteuttaminen 2010.) Tulkinnassa tehtyja paatelmia peilataan opinnaytetyon teoreettiseen
viitekehykseen, missa oleellista on esittaa loogisia perusteluja tehdyista johtopaatoksista.
(Puusa 2020, 155.) Tutkimustulos syntyy tulkinnoista, mitka vastaavat aiemmin asetettuihin

paaongelmiin. (Tutkimuksen toteuttaminen 2010.)

4.4 Luotettavuus ja eettisyys

Hyvaan tutkimuskaytantoon kuuluu arvioiva tarkastelu omien valintojen suhteen ja niiden
saantojen tuntemus, mitka ohjaavat tutkimusta seka luotettavuuskriteerien omaksuminen.
Keskeisimmat kasitteet, jotka nousevat esille tutkimusta arvioitaessa ovat validius,
reliaabelius ja eettisyys, joiden kautta laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ymmarretaan.
(Aaltio & Puusa 2020, 177-180.)

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen tulosten tarkkuutta, jossa
mittaustulokset ovat toistettavissa ja tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Tutkimuksen
kokonaisluotettavuus koostuu tutkimuksen luotettavuudesta seka patevyydesta. (Vilkka 2015,
124.) Tutkimustyon patevyys eli validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksella pystytaan
nayttamaan toteen se, mita silla oli tarkoitus kartoittaa (Libguides 2021). Laadullisessa
tutkimuksessa validius koskee tutkimuskohteen ilmion eheytta, joka voi olla esimerkiksi
yrittajyys tai johtajuus. Tulokset, jotka tutkimuksen kautta saadaan, tulee nain ollen kasitella
taman ilmion luonteen mukaisesti (Aaltio & Puusa 2020, 180). Luotettavuuden mittarina
toimivat tutkimuksen eri kasitteet ja se, miten ne on onnistuttu yhdistamaan niihin ilmioihin,
jotka ovat tutkimuksen kohteena. Kaytettyjen menetelmien seka valitun tutkimusotteen

sopivuus ilmion tutkimiseen maarittelee tutkimuksen luotettavuutta. (Libguides 2021.)

Tutkimus on luotettava, kun satunnaiset ja epaolennaiset seikat eivat vaikuta teorian
muodostukseen (Vilkka 2015, 125). Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus liittyy myos

tutkimusaineiston keraamiseen. Aineisto on luotettavuuden kannalta hyva kerata siella, missa
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tutkittava ilmio esiintyy. Haastattelussa esiintynytta vuorovaikutusta ja siihen mahdollisesti
vaikuttaneita tekijoita on tutkijan hyva arvioida kriittisesti. Luotettavuus rakentuu myos
kasitteiden kayton tasmallisyydesta seka analyysivaiheen ilmaisun selkeydesta. (Libguides
2021.) Tutkimusraportissa kuvatut tulkintaosuudet tulee kertoa vakuuttavasti, koska tama
liittyy vahvasti tutkimustulosten uskottavuuteen. Uskottavuutta lisaa laadullisessa
tutkimuksessa se, etta tutkija kykenee osoittamaan omaa subjektiivisuuttaan, jonka merkitys

kasvaa tutkimuksen kulun ja lopputulosten kannalta. (Aaltio & Puusa 2020, 178-179)

Peruskysymykset etiikasta ovat kysymykset oikeasta ja vaarasta, hyvasta ja pahasta. Etenkin
arkielamassa nama aiheuttavat erilaisia mielipiteita ihmisten keskuudessa. Eettisen
nakokulman kautta katsottaessa hyva tutkimus noudattaa kaikissa vaiheissaan hyvaa
tieteellista kaytantoa. Hyva tieteellinen kaytanto pitaa sisallaan rehellisyytta, tarkkuutta ja
huolellisuutta tutkimustyoprosessin aikana. Tutkimuksessa on sovellettava eettisesti kestavia
tiedonhankinta-, arviointi- ja tutkimusmenetelmia. Siina tulee myos huomioida seka
kunnioittaa muiden tutkijoiden saavutuksia. Tutkimus tulee suunnitella yksityiskohtaisesti
tieteellisen tiedon vaatimusten edellyttamalla tavalla. Ennen tutkimuksen aloittamista tulee
maaritella tutkijoiden vastuut ja velvollisuudet seka tutkimustulosten sailyttamista koskevat
kysymykset. Samoin tulee edella mainitut asiat kirjata kaikkien osapuolten hyvaksymalla
tavalla. Hallintokaytannon, henkilosto- ja taloushallinnon hyvaa kaytantoa on noudatettava

tutkimuksen alusta loppuun asti. (Hirsjarvi ym. 2009, 23-24.)

5  Tutkimusaineiston hankinta ja analysointi

5.1  Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tarjota toimeksiantajalle selvitys siita, millaisista
asioista koostuu Yritys X:n positiivinen tyontekijakokemus ja mita se tarkoittaa organisaation
asiantuntijoille. Tavoitteena oli loytaa ne toimintamallit, jotka vahvistavat
tyontekijakokemusta seka tukevat asiantuntijoiden kehittymista tyossaan. Pyrkimyksena oli
myos loytaa vuorovaikutusmalleja, jotka tukevat tyontekijakokemusta organisaatiossa.

Paaongelmat, joihin etsimme vastauksia, olivat

e Mista tekijoista koostuvat Yritys X:n asiantuntijoiden tyontekijakokemus?

e Mitka vuorovaikutusmallit edistavat tyontekijakokemusta?

Tama opinnaytetyo oli tutkimustyo, joka toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena
tutkimuksena. Tutkimuksen aineistohankintamenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua

teemahaastattelua seka osallistuvaa havainnointia. Naiden lisaksi hyodynnettiin
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palvelumuotoiluhenkista ryhmatyota. Aineiston hankinta toteutettiin tyopajatyyppisen
tyoskentelyn kautta, johon osallistui nelja eri ryhmaa. Ryhmat koostuivat Yritys X:n
asiantuntijoista, jotka edustivat eri ammattinimikkeita ja joiden tyohistoriat organisaatiossa

poikkesivat toisistaan.

Tutkimustyo aloitettiin helmikuussa 2021 tutustumalla tyontekijakokemuksen teoreettiseen
viitekehykseen, jonka pohjalta luotiin pohjaa tulevaa teemahaastattelua ja ryhmatyota
varten. Teoreettista viitekehysta rajasivat osin toimeksiantajan toiveet seka myos
opinnaytetyon tekijoiden mielenkiinnon kohteet. Aiheena tyontekijakokemus on laaja
kokonaisuus, minka vuoksi viitekehyksen rajaamiseen keskityttiin huolella.
Tyontekijakokemuksen teoreettiseen viitekehykseen sisallytettiin mukaan vuorovaikutusmallit

seka organisaatiokulttuuri.

5.2 Teemahaastattelut

Laadullisessa tutkimuksessa kerattiin tietoa puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla.
Haastattelun avulla saatiin subjektiivista kokemusta, mutta se oli my0s ainoa tapa kerata
aineistoa ihmisten asioille antamista tulkinnoista ja merkityksista. (Puusa 2020, 104.)
Teemahaastattelun kysymysten muoto oli jokaisessa haastattelussa sama. Tama johtui
puolistrukturoidusta haastattelun muodosta, jossa haastattelija pystyy myos itse
vaihtelemaan kysymysten jarjestysta. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 47.) Teemahaastattelun
kysymykset (Liite 2) syntyivat tutkimusongelmien seka teoreettisen viitekehyksen kautta.
Haastattelut etenivat teemoittain, ja yhdessa teemassa kysyttiin yhteen aihepiiriin liittyvia
kysymyksia (Vilkka 2021, 104).

Haastattelun aikana haastattelija ohjasi keskustelua lisakysymysten avulla. Tyonjako ja
tyopajan rakenne olivat sovittuja etukateen, mika mahdollisti aikataulussa pysymisen,
selkean haastattelurungon seka haastattelijoiden vastuualueet. Haastatteluiden aikana toinen
haastattelijoista keskittyi paaasiassa seka havainnointiin etta litterointiin. Tama yhdistelma
onnistui, koska haastattelut videoitiin. Tama mahdollisti havainnoitsijalle litteroimisen seka
tarkkailun. (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti 2009, 104.)

Ennen varsinaista teemahaastattelun alkua toteutimme esihaastatteluita. Esihaastattelut ovat
valttamaton ja hyvin tarkea osa teemahaastattelua, ja niiden tarkoitus on testata
haastattelurunkoa, kysymysten muotoilua seka aihepiirin jarjestysta. Esihaastattelujen
jalkeen haastattelurunkoa on viela myohemmin mahdollista muokata (Hirsjarvi & Hurme 2006,
72). Esihaastattelut auttavat hahmottamaan kysymysten ymmarrettavyytta seka selkeytta
tulevaa teemahaastattelua ajatellen (Vilkka 2021, 104). Esihaastattelussa saatiin

konkreettista palautetta liittyen kysymysten muotoon seka ryhmatyotehtavan toteutukseen.
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My0s ajankaytto hahmottui esihaastattelun myota. Haastattelijat myos harjoittelivat itse
haastattelun lapiviemista ennen varsinaista haastattelua. Vilkka (2021, 106) toteaa
harjoitushaastattelujen harjoittelun olevan tarkea osa prosessia, koska niiden avulla voidaan
lieventaa haastattelijan omaa jannitysta, minka seurauksena myos haastateltavat

rentoutuvat.

Haastattelut toteutettiin neljan eri tyopajan kautta ryhmahaastatteluina, jossa yhdessa
ryhmassa oli aina neljasta viiteen haastateltavaa. Jokaiseen ryhmaan oli valikoitu eri aikaan
organisaatioon tulleita asiantuntijoita, jotka edustivat eri ammattinimikkeita. Ryhmat
valikoituivat toimeksiantajan toimesta. Haastatteluissa kaytettyjen ryhmaotosten maara
vahvistui alkuperaisten ajatusten mukaisesti oikeaksi, koska tyopajan kautta saatu tuotos oli
kattava. Tyopaja kesti ajallisesti kaksi tuntia sisaltaen teemahaastattelun seka ryhmatyon.
Ennen varsinaista teemahaastattelun alkua aloitettiin tyopaja leikkimielisella, mutta
aiheeseen liittyvalla Kahoot! -pelilla (Liite 3). Pelin tarkoituksena oli heratella
haastateltavien ajatuksia tulevaa aihepiiria varten seka luoda avointa ja rentoa tunnelmaa
haastatteluun. Rennon tunnelman luominen oli erityisen tarkeaa, koska tyopaja toteutettiin
digitaalisesti Microsoft Teams -kanavaa hyodyntaen. Kahoot! -peli osoittautui erityisen

toimivaksi ratkaisuksi tunnelman luojana.

Johtuen covid-19-pandemiasta seka haastattelujen toteuttamisesta digitaalisesti, oli
tarpeellista kiinnittaa erityista huomiota haastattelutekniikkaan seka puitteisiin.
Haastattelukysymykset pidettiin rakenteeltaan helposti ymmarrettavina, ja apukysymykset oli
mietitty valmiiksi ajatellen tilanteita, joissa haastateltava ei ymmartanyt kysymysta.
Haastattelukysymykset jaettiin ruudunjaon kautta nahtavaksi, jotta jokainen ymmartaisi
kysymyksen tarkoitusperan. Talla haluttiin myos helpottaa kasiteltavassa asiassa pysymista.
Microsoft Teams -kanavan kautta tehdyissa haastatteluissa pidettiin kamerat avoinna, mika
mahdollisti inhimillisemman seka luottamuksellisemman tunnelman. Haastattelujen puitteet
vaikuttivat kokonaisuutena miellyttavilta, koska jokainen ryhman jasen osallistui
haastatteluun kotoa kasin. Tama osaltaan edisti rentoa ja turvallista ilmapiiria.
Toimeksiantaja varmisti lisaksi tunnelman luomista haastatteluja varten toimittamalla

pizzalahjakortin haastatteluihin osallistujille.

Haastattelujen aluksi kaytiin lapi haastattelun aihealuetta, haastattelun syita seka tyopajan
aikataulua. Lisaksi kasiteltiin tietosuojaa seka kerrottiin haastattelun nauhoittamisesta, milla
haluttiin saada jokaiselta osallistujalta hyvaksynta haastattelun tallentamiselle ja
henkilotietojen kasittelemiselle anonyymisti opinnaytetyossa. Osallistujille kerrottiin myos,
etta nauhoitukset seka keratyt henkilotiedot tuhotaan aineistoanalyysin jalkeen noudattaen
tietosuojakaytantoja. Haastattelun edetessa, jokaisen teeman kohdalla, maariteltiin
konkreettisesti kaytetyt termit seka pohjustettiin aihealuetta. Haastattelut etenivat erittain

hyvin, ja keskustelu jokaisen ryhman osalta oli hedelmallista. Haastatteluun osallistuneet
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myos suhtautuivat prosessiin hyvin vastaanottavasti. Haastattelut koettiin merkitykselliseksi,
koska esille nousseet kehityskohteet viedaan osaksi Yritys X:n suurempaa kehityshanketta.
Opinnaytetyon tekijat kokivat omasta tyoelamakokemuksestaan johtuen haastattelujen
toteutuksen luonnolliseksi, minka vuoksi myos kontekstin ymmartaminen koettiin
helpommaksi. Tekniikka toimi jokaisessa haastatteluosiossa moitteettomasti. Aikataulussa

pysyttiin siita syysta, etta tyopajaosiot olivat tarkasti ajastettuja.

5.3 Havainnointi

Osallistuvaa havainnointia toteutettiin Microsoft Teams -kanavaa hyodyntaen haastattelujen
aikana. Havainnointia toteutettiin myos tyopajan jalkeen nauhoitteita hyodyntaen.
Osallistuvaa havainnointia teki toinen haastattelijoista. Havainnoinnin avulla pystyttiin
keraamaan tietoa siita, miten haastateltavat kayttaytyivat tiettyjen kysymysten yhteydessa.
Havainnointi soveltuu hyvin tutkimustyohon, jonka kohteena on vuorovaikutus toisten kanssa

seka yksilon toiminta. (Moilanen ym. 2009, 103.)

Koivuniemi (2019, 6) korostaa, viitaten Guestin, Nameyn & Mitchellin (2013) tyohon, etta
havainnoinnissa tulee kiinnittaa huomio haastateltavien ulkoiseen vaikutelmaan, sukupuoleen,
verbaalisiin ilmaisuihin seka kehonkieleen. Verbaaliset ilmaisut seka vuorovaikutus
nakyivatkin havainnoinnissa haastateltavien ilmaisuina seka aanensavyina, joista pystyi
paattelemaan innokkuuden, vastahakoisuuden tai innovatiivisuuden tunteet. Kehonkieleen
kiinnitettiin huomiota haastattelujen aikana, koska sen valityksella pystyttiin paattelemaan
vastauksien luotettavuuden savya. Videonauhoitus oli apuvalineena hyva, koska videolle
tallentuivat ilmeet, eleet ja aanet, ja niita pidetaan merkittavina tutkiessa ihmisten
toimintaa (Moilanen ym. 2009, 104).

Kaiken kaikkiaan havainnointi koettiin hieman hankalaksi johtuen osaksi digitaalisen kanavan
kautta tapahtuvasta haastattelutavasta. Haastateltavat olivat melko ilmeettomia koko
haastattelun ajan, mika hankaloitti kehonkielen havainnointia. Haastattelijoille valittyi
keskittyneisyyden tunnelma, mika nakyi haastateltavien staattisesta olemuksesta.
Havainnoinnin eli sen, mita tutkija nakee ja miten han sen ymmartaa, tulisi olla aina
subjektiivista. Tutkijan tulee heratella ajattelua ja keskustelua tutkimuksen kohteeseen
liittyvista ilmioista, jossa tutkija soveltaa omia oletuksiaan seka harkintaansa. (Paalumaki &
Vahamaki 2020, 138.)
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5.4 Ryhmatyo

Tutkimuksemme sisalsi teemahaastattelun lisaksi tunnin mittaisen palvelumuotoiluhenkisen
ryhmatyon. Palvelumuotoilulla pyrittiin kehittamaan jo olemassa olevia asioita seka luomaan
uusia toimintaideoita tyontekijoiden tarpeiden ja toiveiden kautta. Palvelumuotoilun avulla
pyrittiin selvittamaan tyontekijoiden nakokulmaa liittyen tyontekijakokemukseen. Ryhmatyon
avulla haluttiin nostaa esille myos se hiljainen tieto, jota ei mahdollisesti tullut esille itse
teemahaastatteluissa. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan ihmisten kokemuksia ja tietoja, joita ei
haastattelun aikana pystyta kertomaan. Ihmisilla on paljon mielipiteita, joita ei osata
ilmaista, mutta nama nakyvat heidan toiminnassaan erilaisina kaytantoina, rutiineina,
tuntemuksina ja tapoina. (Nuutinen 2021.) Ryhmatyon kautta haluttiin antaa myos
mahdollisuus niille haastateltaville, jotka eivat kyenneet ilmaisemaan avoimesti omia

mielipiteitaan haastattelun aikana.

Ryhmatyo toteutettiin etana hyodyntaen digitaalista alustaa Miroa. Miroa pidettiin
ihanteellisena tyovalineena ryhmatyon toteutuksessa sen monipuolisuuden seka
helppokayttoisyyden vuoksi. Miro oli myos opinnaytetyon tekijoille aiemmin opiskeluiden
myota tutuksi tullut sovellus. Miroa esitestattiin tutkimuksen ulkopuolisella ryhmalla, milla
varmistettiin sovelluksen toimivuus seka sen kayttokelpoisuus tutkimuksessa. Esitestauksen
kautta saatiin vahvistus ajankaytolle seka korjausehdotuksia tehtavan rakennetta varten.
Korjaukset my0s toteutettiin ennen varsinaisen tyopajan alkua. Osallistujille lahetettiin
ennen tyopajaa erillinen Miron kayttoohjeistus. Ohjeistuksessa pyydettiin kirjautumaan sisalle
sovellukseen seka testaamaan sen ominaisuuksia, missa oli tausta-ajatuksena ajan

saastyminen varsinaisen tyopajan aikana.

Miroon rakennettiin jokaiselle ryhmalle valmiiksi oma valkotaulu (engl. whiteboard), jonne
luotiin ryhmatyoskentelya varten sopivat puitteet. Puitteet sisalsivat nelja eri taulukkoa,
jotka vastasivat kolmea eri tyovaihetta. Jokainen tyovaihe oli ajastettu tietyn pituiseksi, ja
ajankulku oli nakyvilla ryhmatyon tekijoille. Talla haluttiin luoda aikapainetta. Aikapaineella
haluttiin tehostaa aivoriihi (engl. brainstorm) -tyylista tyoskentelytapaa. Aivoriihi on tyokalu,
jolla halutaan tuottaa runsaasti ideoita lyhyessa ajassa. Siina tavoitteena on uusien ideoiden
luominen ja tyypillisesta ajatusmaailmasta irrottautuminen. (Interaction design foundation
2021.)

Teemahaastattelujen perusteella ensimmaiseen taulukkoon nostettiin opinnaytetyotekijoiden
toimesta nelja tarkeimmaksi noussutta tyontekijakokemusta vahvistavaa osatekijaa. Miroon
oli koottu valmiiksi erivarisia liimalappuja, joihin ryhmatyontekijat kirjoittivat omia
ajatuksiaan liittyen paateemaan. Toisessa tyovaiheessa sijoitettiin jo aiemmin taytetyt

liimalaput kahteen eri taulukkoon, joita olivat "kehitettavaa” - seka "asiat, jotka ovat hyvin”
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-laatikot. Ohjeistuksena tassa pyydettiin sijoittamaan liimalaput sen mukaisesti, mille asioille

nahtiin kehitystarpeita ja mitka asiat olivat hyvin.

Taman jalkeen ryhmatyontekijat aanestivat Miroon valmiiksi sijoitetuilla aanestystahdilla
haluamansa kehitystarpeet jatkotyostoa varten. Lopuksi valitut, eniten aania saaneet
kehitystarpeet valikoituivat jatkumoon. Jatkumon ajatuksena oli tyostaa ryhmana seuraavia

kaytannon tason askeleita kehitettavien asioiden osalta.

Tyoskentelytapana ohjeistettiin vuoropuhelua muiden ryhmalaisten kanssa. Lopputulemana
saatiin konkreettisia kehitysehdotuksia (Liite 4), joita toimeksiantaja pystyy tulevaisuudessa
hyodyntamaan osana organisaation laajaa kehityshanketta. Kaiken kaikkiaan ryhmatehtava
Mirossa onnistui hyvin ja aikataulusta saatiin pidettya kiinni. Osa ryhmatyon tekijoista koki

Miron haasteelliseksi liittyen sen teknisiin ominaisuuksiin.

5.5 Tutkimusaineiston analysointi

Analyysimenetelma tarkoittaa tapaa, jolla aineistoa kasitellaan eli analysoidaan.
Analysoinnilla halutaan selvittaa, mita aineisto sisaltaa ja mita se kertoo tutkittavasta
ilmiosta. Analyysitapa, jota tassa tutkimustyossa on hyodynnetty, pohjautuu
fenomenologiaan. Tama johtuu siita, etta tutkimuksessa selvitettiin yksilon subjektiivisuutta
eli yksilon henkilokohtaisia kokemuksia. (Gunther, Hasanen & Juhila 2021.) Fenomenologia on
tieteenfilosofinen suuntaus, joka keskittyy tiedon luomiseen perustuen ihmisten kokemuksiin

ja havaintoihin (Fenomenologia 2015).

Fenomenologian tavoitteena on paasta sisalle tutkimukseen osallistuvien henkiloiden
maailmaan, missa tutkittavat kuvaavat kokemuksiaan itse kokemillaan tavoilla. lhmisten
kokemusten sisalle paastaan tassa tutkimustyossa haastatteluiden seka havainnoinnin avulla.
(Huhtinen & Tuominen 2020, 298-304.) Aineiston analyysia lahestyttiin tavalla, jossa analyysi
aloitettiin jo teemahaastattelun aikana. Talla tarkoitetaan opinnaytetyon tekijoiden
havaintoja haastateltavista, jotka kertoivat aiheeseen liittyvista tuntemuksistaan ja
kokemuksistaan. Tassa vaiheessa opinnaytetyon tekijat eivat viela tulkinneet haastateltavien
kertomuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 136-137.)

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa aineiston tuottaminen tehtiin yhdessa haastateltavien
kanssa. Tavoitteena oli keskittya erityisesti sisallon laajuuteen eika niinkaan
haastatteluaineiston laajuuteen kappaleina (Vilkka 2021, 104). Opinnaytetyon tekijat kavivat
lapi aineistoa toistuvasti, milla talla tavoin pyrittiin saamaan vihjeita siita, millaisiin luokkiin
tai teemoihin aineistoa voitaisiin ryhmitella (Juuti & Puusa 2020, 143). Tutkimuksen

teemahaastattelujen kautta saatua aineistoa aloitettiin kasittelemaan litteroinnilla eli
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nauhoitteiden kirjoittamisella tekstimuotoon. Aineiston keraaminen toteutui
kokonaisuudessaan teemahaastattelun, havainnoinnin seka ryhmatyon avulla. Koska tarkalle
litteroimiselle ei perustellusti nahty syyta, aineiston purkaminen suoritettiin tietokoneen

Word-ohjelmaa hyodyntaen. Tekstianalyysiohjelmistoa ei aineiston purussa hyodynnetty.

Litteroimisen tarkkuus riippuu tutkimuksen tavoitteesta seka lahestymistavasta.
Opinnaytetyon tekijat kavivat keskustelua aineiston yksityiskohtaisesta litteroinnista.
Lopputulemana paadyttiin litteroimiseen, joka toteutettiin paapiirteissaan sanasta sanaan,
joskin taytesanat, kuten huokaukset, jatettiin litteroimatta. Tahan paatokseen vaikutti
tutkimuksen kohteena olevien tutkittavien antamat merkitykset eri tekijoille, mika on
tyypillista laadullisessa tutkimuksessa. Litteroinnissa huomioitiin kuitenkin, ettei
haastateltavien vastauksia tule muokata tai muuttaa, mika voisi vaikutta tutkimuksen

luotettavuuteen.

Tutkimuksessa tavoitteena oli lOytaa tietoa haastateltujen arvoista, tarpeista seka
odotuksista, minka vuoksi ei aineiston yksityiskohtaiselle litteroimiselle nahty tarvetta.
Tutkimuksessa, jossa taas tutkitaan enemman kielellisia merkityksia, tulee aineistoa
litteroida sanatarkasti. (Vilkka 2021, 110.) Havainnointiin perustuvaa aineistoa kirjoitettiin
auki opinnaytetyon tekijoiden omin sanoin. Litteroinnin kautta opinnaytetyon tekijat
pystyivat tulkitsemaan seka ymmartamaan tutkimaansa ilmiota parhaiten. Litterointi
aloitettiin jo teemahaastattelujen aikana havainnoitsijan toimesta, ja sita jatkettiin

haastatteluiden jalkeen nauhoitteiden perusteella.

Tutkimuksen aineiston analysoimisen tavaksi valikoitui sisallonanalyysi, johon paastiin
litteroimisen jalkeen (Hiltunen 2021). Sisallonanalyysi valikoitui analysointitavaksi, koska sen
avulla saadaan parhaiten vastauksia esitettyihin tutkimusongelmiin. (Hiltunen 2021.)
Sisallonanalyysissa keskityttiin siihen, mista aiheista, teemoista ja asioista haastateltavat
puhuivat. Sisallonanalyysia kaytetaan yleisesti haastatteluja, nauhoitettuja puheita, aania

seka kuvia sisaltavan aineiston analyysiin. (Vuori 2021.)

Laadullisen aineiston kasittely sisaltaa monia eri vaiheita. Tassa tutkimustyossa kasitetta
analyysi kaytetaan suppeassa merkityksessa. Analyysi eriteltiin, minka jalkeen aineistoa
luokiteltiin ja lopulta paadyttiin luokkien yhdistamiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 143-144.)
Luokittelu on tarkea osa analyysia ja luo pohjan myohemmin tapahtuvalle
haastatteluaineiston tulkinnalle. Luokittelu tapahtui tassa tutkimustyossa jakamalla
haastateltavat eri ryhmiin, jotka perustuivat ammattinimikkeisiin ja tyohistorian pituuteen
(Koppa 2015). Analyysin loppuvaiheessa paadyttiin luomaan aineistosta yhtenainen
kokonaisuus, jota lahdettiin tulkitsemaan tutkimustyota varten. Synteesin avulla luotiin
tutkimustyohon kokonaiskuva, jolla pyrittiin esittamaan tutkittava ilmio uuden nakokulman

kautta. Haastatteluaineiston kasittelya havainnollistetaan kuvion 8 avulla. (Hirsjarvi & Hurme
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2006, 143-144.) Yksinkertaisimmillaan keratty aineisto pilkotaan osiksi valitun menetelman
mukaan, jonka jalkeen aineiston pohjalta laaditaan synteeseja ja kootaan uudelleen. (Puusa
2020, 146).

Analyysi

jossa edetiin

skokonaisuudesta osiin

Alineisto- R >
kokonaisuus eaineiston luokitteluun

*luokkien yhdistelyyn

etakaisin kokonaisuuteen SYH te €51
etulkintaan jossa edetidin

*ilmion teoreettiseen
uudelleen hahmottamiseen

Kuvio 8. Haastatteluaineiston kasittely analyysista synteesiin (Hirsjarvi & Hurme 2006, 144)

Litteroiduista teksteista tulkittiin haastateltavien merkityksia kasiteltyihin teemoihin liittyen.
Tavoitteena opinnaytetyon tekijoilla oli olla mahdollisimman objektiivisia ja valttaa omien
tulkintojen seka kokemusten vaikutuksia loppupaatelmissa. Luokittelun jalkeen lahdettiin
etsimaan aineistosta erilaisia teemoja seka niihin liittyvia moninaisia mielipiteita. Nain saatiin
esille eri teemoihin liittyvia seka yhtenevaisia etta eriavia nakemyksia. Tutkimustyossa
kaytetty teemahaastattelurunko loi valmiin jasennyksen keratylle aineistolle. (Kajaanin

ammattikorkeakoulu 2021.)

Teemoittelu nahtiin toimivana etenemistapana analysoitaessa teemahaastatteluaineistoa.
Tyopajan kautta esille nousseet teemat olivat miltei identtisia aineiston keruussa kaytetyn
teemahaastattelurungon kanssa. Ryhmatyossa teemoittelu toteutettiin teemahaastattelussa
esille nousseiden haastateltavien mielipiteiden perusteella. Tutkimustyon tuloksissa on
esitelty myos teemoja tukevia sitaatteja. Naiden tarkoituksena on tarjota lukijalle todisteita
siita, etta tutkimustyossa on kaytetty aineistoa, johon analyysi pohjautuu. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksen lopussa seka analysoinnin jalkeen tuloksia tulkittiin, selitettiin ja niista laadittiin
synteeseja. Synteesien avulla paaseikat kerattiin yhteen ja niiden avulla pystyttiin
vastaamaan tutkimusongelmiin. Johtopaatokset laadittiin tehtyjen synteesien pohjalta.
Tulosten perusteella nousivat esille selkeat kehitysehdotukset, jotka esiteltiin
toimeksiantajalle. (Puusa 2020, 154-155.)
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6  Tutkimuksen tulokset

Toimeksiantajan pyynto seka tyomme tavoite oli tarjota tietoa olemassa olevasta
tyontekijakokemuksen tilasta ja mita tama tarkoittaa Yritys X:n liiketoimintayksikon
asiantuntijoiden keskuudessa. Tutkimuksella selvitettiin sita, millaiset toiminta- ja
vuorovaikutusmallit vahvistavat tyontekijakokemusta ja tukevat asiantuntijoiden kehittymista
tyossaan. Teemahaastattelujen myota tuloksena saatiin kattava selvitys asiantuntijoiden
tamanhetkisesta tyontekijakokemuksesta ja mista tekijoista se koostuu. Ryhmatyon tuloksena
syntyi kattava selvitys asiantuntijoiden tyontekijakokemukseen liittyvista kehityskohteista.
Opinnaytetyossa toteutettu tutkimustyo on osa organisaation laajempaa kehityshanketta,
minka vuoksi tutkimukselle nahtiin suuri tarve. Teoreettinen viitekehys pohjautui
paaasiallisesti maailmalla tunnetuksi nousseen kirjailijan, Jacob Morganin teorioihin

tyontekijakokemuksesta.

Tutkimuksen tulosten kautta toimeksiantajaorganisaation on mahdollista kiinnittaa huomiota

kiinni osaavista tyontekijoista. Toimeksiantajalla on luja tahto yllapitaa tyontekijoiden
positiivista mielikuvaa tyonantajasta niin tyosuhteen aikana kuin sen jalkeen.
Tutkimustulokset ovat tiivistetty kuviossa 9, mika tarjoaa toimeksiantajalle selvityksen

organisaation kehityskohteista.

—

Kommunikaatio
Resurssitarpeet

Avoin konttoritila
Vuorovaikutus

Yksindisyys

N&hdaan potentiaaliset kyvyt
Vastuunjako

Selkead viestinta

Kattavat tyoterveyspalvelut
Yrityksen tavoitteet

Tydn merkityksellisyys

Kuvio 9. Tutkimustulokset

Haastatteluun osallistuvat kohderyhmat oli jaettu titteleiden seka tyovuosien mukaisesti.
Ryhmia oli yhteensa nelja, ja nama koostuivat tiiminvetajista, projekti- ja palveluvastaavista,
alle kolme vuotta organisaatiossa tyoskennelleista seka yli kymmenen vuotta organisaatiossa
olleista. Haastateltavia koko tutkimustyon aikana oli yhteensa 19. Ryhmien sisalla ikaluokat
jakautuivat valille 24-65. Ryhmissa naisia oli 37 prosenttia ja miehia 63 prosenttia. Kunkin

ryhman koko vaihteli neljan ja viiden henkilon valilla. Tuloksissa tuodaan esille suoria
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sitaatteja haastateltavien puheenvuoroista, minka kautta vahvistetaan tutkimustulosten

luotettavuutta ja tulosten tulkintaa.

6.1  Positiivinen tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus on tyontekijan henkilokohtainen kokemus tyopaikastaan. Se koostuu
erinaisista tekijoista, joita tyontekija kokee, tuntee ja havaitsee tyosuhteensa aikana. Eri
ryhmien valilla loytyi paljon yhtenevaisyyksia tekijoissa, jotka tukevat heidan positiivista
tyontekijakokemustaan. Naita asioita olivat muun muassa mielekas tyoyhteiso, mika sisalsi
mukavat tyokaverit seka avoimen ilmapiirin. Myos mahdollisuus omana itsenaan olemiseen

tiimin sisalla koettiin merkitykselliseksi omalle tyontekijakokemukselle.

Tyon merkityksellisyys ja tarkoitus nousivat haastatteluissa esille. Tyontekijat kokivat
tarkeaksi tehda tyota, josta on konkreettista hyotya niin asiakkaille, organisaatiolle kuin
itselleenkin. Tyon merkityksellisyytta lisasi myos se, etta tyontekijalla ylipaataan oli
tyopaikka, mihin menna. Lisaksi itsensa kehittamisen mahdollisuutta pidettiin tarkeana
osatekijana positiivisessa tyontekijakokemuksessa. Osaamisen kehittaminen sitouttaa ja
innostaa tyontekijoita siina vaiheessa, kun tyotehtavat alkavat rutinoitua. On huomattavaa,
etta erityisesti tyon rutinoituminen seka tyotehtavien vahyys nahtiin useamman ryhman osalta

tyontekijakokemusta puolestaan laskevana seikkana.

On tarkeaa tehda tyota, jolla on merkitys, joka samalla auttaa yrityksen
lilketoimintaa seka strategiaa. (Tiimivetajat)

Meikalaisella tyontekijakokemus koostuu ilmapiirista ja muista ihmisista seka siita,
etta ilmapiiri on rakentava. (Alle kolme vuotta organisaatiossa tyoskennelleet)

Haastateltavien ryhmien valilla nousi esille myos eroavuuksia. Tiiminvetajat kokivat erityisen
tarkeaksi esimiestyon. Aineistoa analysoitaessa taman todettiin liittyvan yleisesti tyohon, jota
esimiehet tekevat organisaatiossa. Tulkinnanvaraiseksi kuitenkin jai, tarkoitettiinko talla
omaa roolia esimiehena vai saatua arvostusta omalta esimiehelta. Naiset, jotka edustivat
ikahaarukkaa 40-65, kokivat kattavien tyoterveyspalveluiden olevan merkityksellisia osana
positiivista tyontekijakokemusta. Projekti- ja palveluvastaavat puolestaan kaipasivat vapaa-
ajan oheistoimintoja, kuten pikkujouluja, palkallisia vapaapaivia ja saunailtoja tukemaan
tyohyvinvointia. Vasta muutaman vuoden organisaatiossa tyoskennelleet tyontekijat taas
nostivat esille erityisesti kommunikaation merkityksen eri tiimin valilla. Pidemman tyouran

tehneet tyontekijat kertoivat arvostavansa tamanhetkista tyotaan, mihin he eivat myoskaan
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kaivanneet talla hetkella muutoksia. Tyon tasaisuus ja kasvanut tietotaso loivat nautintoa

pitkaan organisaation palveluksessa olleiden vastaajien tyontekijakokemukseen.

Kaikkien haastattelujen osalta seka opinnaytetyon tekijoiden havainnointien perusteella
tyontekijoiden tyontekijakokemus oli kokonaisuutena varsin hyvalla tasolla. Tata lopputulosta
tukivat erityisesti ryhmien valiset yhtenevaisyydet, jotka tukivat jokaisen tamanhetkista
positiivista tyontekijakokemusta. Kehittamisehdotukset ryhmien valilla olivat hyvin realistisia
ja rakentavia, mika tukee kasitysta tyontekijoiden tyytyvaisyydesta organisaatiota kohtaan.
Aiheena tyontekijakokemuksesta puhuminen vastaanotettiin aidosti, mika heijastui
havainnoitsijalle vilkkaana seka avoimena keskusteluna. Jokaisella ryhmasta oli
tutkimusaiheeseen oma mielipide sanottavana, mika osoitti kasitysta aiheen ymmartamisesta

ryhman sisalla.

6.2 Toimintaympariston merkitys tyontekijakokemuksessa

Toimintaymparistojen merkitys tyontekijakokemukseen on kirjailija Morganin (2017)
tutkimusten mukaan koettu merkitykselliseksi. Toimintaymparistot koostuvat kulttuurisesta,
teknologisesta seka fyysisesta ymparistosta, jotka pitavat sisallaan tyossa viihtyvyyden,
tyovalineet seka organisaatiokulttuurin. Toteutetussa opinnaytetyossa fyysiseen
toimintaymparistoon liittyen erityisesti naistyontekijat kokivat rauhallisen tyotilan hyvin
tarkeaksi osaksi positiivista tyontekijakokemusta. Naistyontekijat kaipasivat rauhaa tyon
tekemiselle, minka vuoksi avokonttoritilat koettiin erityisen haastaviksi. Tahan ratkaisuksi
haastatteluissa nousivat vastamelukuulokkeet, valiseinaratkaisut seka tilajaot tiimeittain.
Pidemman tyouran tehneet tyontekijat kokivat avokonttoritilan rajoittavan suuresti uskallusta
vuoropuheluun tyokavereiden kanssa. Teknologisten puitteiden osalta jokainen ryhma koki
tyovalineet ja viestintakanavat toimivina, ja erityisia kehitystoiveita ei naiden osalta

herannyt.

Tiiminvetajien ryhmassa puheenaiheeksi nousi myos toimistotilan esitteleminen laheisille.
Morgan (2017, 62-63) toteaa tyoymparistolla olevan vahva merkitys tyontekijakokemuksessa.
Tyontekijakokemukseen vaikuttaa tyon tekeminen kauniissa tyotilassa, jonka tyontekija
haluaa ylpeana esitella myos laheisilleen. Miespuoliset tiiminvetajat kokivat oleellisemmaksi
esitella tyopaikkansa asiakkailleen, ei niinkaan laheisille. Sen sijaan haastateltu naispuolinen
tiiminvetaja totesi kaipaavansa yhteistyotoimintaa organisaation rajojen yli, jolloin

kutsuttaisiin myos ulkopuolisia henkildita tutustumaan omaan tyoymparistoon.

Tyontekijoiden ergonomiasta huolehtiminen aiheutti maaratietoista keskustelua, mika
puolestaan nostatti havainnoitsijan mielesta esille vahvoja mielipiteita seka kannanottoja.

Suurin puute etatyoaikana koettiin olevan se, ettei tyonantaja panosta tyontekijoiden
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ergonomiaan. Tyoolosuhteisiin panostamisen, kuten tyotuolien seka nayttopaatteiden
hankkimisen, olisivat kokeneet tarpeelliseksi projekti- ja palveluvastaavat. Tama olisi tukenut

heidan tyohyvinvointiaan.

Tyoympariston tulee olla rauhallinen. Olen itse melko halyherkka. Jos koko ajan
joku kulkee edestakaisin vieressa, keskittyminen helposti herpaantuu. (Yli
kymmenen vuotta organisaatiossa tyoskennelleet)

Kulttuurinen tyoymparisto heratti eniten ajatuksia haastateltavissa. Haastatteluissa esiintyi
yhtenevaisyyksia muun muassa vuorovaikutukseen, viestintakanaviin seka palkitsemiseen
liittyen. Vuorovaikutus koettiin kaikkien ryhmien sisalla avoimeksi seka toimivaksi.
Tyontekijat kokivat, etta tiimissa pystyy avoimesti ilmaisemaan omia mielipiteitaan, heita
kuunnellaan seka arvostetaan omana itsenaan. Luottamus toisten ammattitaitoon edesauttaa
projektien onnistumista ja asiakkaiden eteen puhalletaan yhteen hiileen. Talla on todettu

olevan selkea yhteys organisaatiossa vallitsevaan positiiviseen ihmiskasitykseen.

Myo0s kaytetty pikaviestinta chat-kanavaa hyodyntaen edesauttaa kommunikaatiota ja
parantaa vuorovaikutusta tiimin sisalla. Tiiminvetajat arvioivat vuorovaikutuksen tiimien
sisalla osittain vahentyneen etatoiden myota. Tama johtui siita, etta tiimin sisalla tehdaan
toita eri tyotehtavien parissa, jolloin jokainen keskittyy omaan tyohonsa. Tama vahentaa
luonnollisesti vuorovaikutusta muiden tiimin jasenten kanssa. Tiiminvetajat kokivatkin
tarkeana erilaisten ihmistyyppien huomioimisen. Jokainen toimii eri tavoin, ja valttamatta

kaikki eivat halua osallistua aktiivisesti vuorovaikutukseen muiden kanssa.

Lyhimman aikaa organisaatiossa tyoskennelleet kokivat puolestaan chat-kanavien

mahdollistavan myos hiljaisten tyontekijoiden osallistumisen keskusteluun, mika puolestaan
heratti pohdintaa tilanteen muuttumisesta, kun palataan toimistolle. Eri yksikoiden valinen
vuorovaikutus sen sijaan koettiin jokaisessa ryhmassa puutteelliseksi lisaantyneesta etatyon

maarasta johtuen.

Miestyontekijat toivat esille sen, etta keskustelut tyon ulkopuolisista asioista ovat loppuneet
yksikoiden ja tiimien valilla miltei kokonaan, mika aiheuttaa tyontekijoissa ulkopuolisuuden ja
yksinaisyyden tunteita. Erityisesti esimiesten keskuudessa pidettiin puutteellisena tiimin
ulkopuolista vuorovaikutusta ja kaivattiin enemman ulkopuolista vuorovaikutusta muiden
tiimien kanssa. Talla hetkella tiiminvetajat kokivat, ettei ulkopuolisia siteita synny juuri
lainkaan. Tiiminvetajat painottivat vuorovaikutuksen tarpeellisuutta ja erityisesti
vastavuoroisuuden tunnetta kaivattiin asiakkailta seka kumppaneilta. Vastavuoroisuuden

puute koettiin jopa tyotehoa vahentavaksi tekijaksi.
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Toimintaymparisto koettiin positiiviseksi ja tyontekijakokemusta tukevaksi kokonaisuudeksi.
Avotoimistotila heratti muutamassa ryhmassa negatiiviseen savyyn ilmaistuja mielipiteita. Sen
sijaan toimiva seka avoin vuorovaikutussuhde tiimien sisalla koettiin samankaltaisiksi kaikissa
ryhmissa. Tiimien ulkopuolinen vuorovaikutussuhde esimerkiksi toisiin liiketoimintayksikoihin

koettiin hankalaksi, mika tilanne on pahentunut varsinkin etatyon aikana.

Puhuttaessa toimintaymparistojen merkityksesta havainnot keskittyivat eritoten osallistujien
innokkuuteen, jota esiintyi etenkin viimeisimpina organisaatioon tulleiden ryhman
keskuudessa. Ryhmalta nousi esille paljon kaytannon ideoita virtuaalisten
toimintaymparistojen hyodyntamiseksi, joista esimerkkina voidaan mainita "music corner”

(engl.) -toiminnon kehittaminen musiikin ystaville.

Eri ihmistyypit kokevat vuorovaikutuksen tarpeen eri tavoin, toiset kaipaavat sita
enemman, toiset eivat niin kaipaa. (Tiimivetajat)

Esimiehena pitaisi pystya vuorovaikuttamaan tiimin ulkopuolella, firman sisalla,
kumppaneiden seka asiakkaiden keskuudessa, joka on turhauttavaa, kun tuntuu
ettei saa vastakaikua. (Tiimivetajat)

Mulla nousi kehityskeskusteluissa selkeasti taman etavuoden aikana paljon kaipuuta
tiimiaktiviteetille, vaikka sitten virtuaalisesti nettipelien kautta. (Alle kolme
vuotta organisaatiossa tyoskennelleet)

6.3 Itsensa kehittaminen

Itsensa kehittaminen oli jokaisen ryhman mielesta mahdollista organisaatiossa. Suurin este
kehittamiselle johtui vastaajien mukaan oman aktivisuuden puutteesta tai kiireesta.
Tyontekijat kokivat kehittamisen olevan pitkalti omalla vastuulla, jolloin itsensa haastaminen
ja epamukavuusalueelle astuminen korostuvat. Tiiminvetajien tyossa koettiin omien
asiantuntijataitojen yllapitaminen vaikeaksi, koska tarjolla on ollut tahan mennessa vain
esimiestaitoja tukevaa koulutusta. Lisaksi esimiestyossa kiire on poissulkenut itsensa
kehittamisen mahdollisuuksia. Pitkaan organisaatiossa tyoskennelleet nakivat kaynnissa
olevan projektin pitkalti maarittelevan sen, mille koulutukselle olisi milloinkin tarvetta.
Lyhimman ajan organisaatiossa tyoskennelleiden mielesta puolestaan resurssien puute

organisaatiossa poissulkee itsensa kehittamisen mahdollisuuksia.

Monet kokivat itsensa kehittamisen tapahtuvan tyota tekemalla, jolloin kehittaminen ei ole
suunnitelmallista, vaikka siihen lOoytyisi motivaatiota. Uudet tuotteet, asiakkaat, tiimit ja

tyokaverit ovat myos tarkeassa roolissa uuden oppimisessa. Yritykseen vasta tulleita



58

tyontekijoita on kannustettu kehittymaan ja tarjottu etenemismahdollisuuksia hyvinkin

nopealla syklilla.

Yhden tyontekijan kokemus itsensa kehittamisesta oli kuitenkin negatiivinen johtuen
projektista, joka oli lopetettu juuri kesken kehittamistyon. Tata negatiivista kokemusta
vahvisti havainnoitsijan nakokulmasta haastateltavan aanensavy seka olemus, mitka viestivat
pettymyksen tunnetta. Yksi haastateltavista, nuori, naissukupuolta edustava henkilo koki
kollegoiden tukevan uusien asioiden oppimisessa, mutta korosti, etta myos omatoimiselle

opettelulle on annettu riittavasti mahdollisuuksia.

Yleisesti ottaen haastatteluryhmat nakivat, etta kaikkea ei haluta ottaa vastaan valmiiksi
annettuna, vaan kehittyminen myos omien ponnisteluiden seka itsensa haastamisen kautta on
tarpeellista. Eras haastatelluista, projekti- ja palveluvastaava, tyossaan kokenut naishenkilo
mielsi erittain hyodyllisena itsensa kehittamisen mentorin roolissa, jolloin ajatusten

vaihtaminen puolin seka toisin auttoi kumpaakin osapuolta uuden oppimisessa.

On mahdollisuuksia kehittya, joka on myos itsestaan kiinni. Omat
kehittymistavoitteet ovat tapahtuneet kantapaan kautta projektin edetessa, jonka
kautta olen havainnut omat kehittamiskohteeni. (Projekti- ja palveluvastaavat)

Mahdollisuudet kehittya omassa tyossaan on ollut hyvaa, vaikka tama on
tarkoittanut pitkia tyopaivia ja itsensa haastamista. (Tiimivetajat)

Esimiehelta tulee valilla chatista ilmoituksia mahdollisuudesta osallistua kurssille.
Itse olen kuitenkin halunnut usein tehda tyoni ja taman vuoksi jattanyt
osallistumatta, toita riittaa. (Alle kolme vuotta organisaatiossa tyoskennelleet)

Tyontekijoiden motivaatiota yhdistavia tekijoita eri ryhmien keskuudessa olivat onnistumisen
tunne tyossa, palkka, tyossa kehittyminen seka tyoyhteiso. Yhdistavien tekijoiden lisaksi
haastatteluissa nousivat esille tiiminvetajien ryhmassa tiimin onnistuminen seka
pitkaaikaisten projektien vieminen maaliin. Projekti- ja palveluvastaavien ryhmassa koettiin
motivaatiota kasvattavina tekijoina vaikutusmahdollisuudet ja kuulluksi tuleminen. Vahiten
aikaa organisaatiossa tyoskennelleet nostivat motivaation lahteikseen mielekkaan tyon
tekemisen seka tyon haastavuuden. Pitkaan organisaatiossa tyoskennelleet tyontekijat taas
arvostivat ongelmanratkaisutaitoja ja tyon tekemista mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti
loppuun asti. Naiset kokivat yleisesti motivaation nostattajiksi vaihtelevat tyotehtavat, kun

taas miehet nostivat esille palkan ja asiantuntijuuden.

Itsensa kehittaminen koettiin tarkeaksi tyontekijakokemusta vahvistavaksi tekijaksi, koska

kehittamismahdollisuuksia tarjotaan tyonantajan taholta enenevissa maarin. Tunne siita, etta
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mahdollisuuksia on tarjolla, oli kaikille tyontekijoille merkki tyonantajan arvostuksesta.
Havainnoinnin perusteella aiheena tyontekijana kehittyminen heratti pienimuotoista
artymysta johtuen siita, etta kehittymiselle ei tyokiireiden vuoksi ole ollut tarpeeksi aikaa,
vaikka tyonantajan puolelta tata tuetaan. Kuitenkin aihe heratti paljon mielipiteita ja
innokasta keskustelua ryhmien sisalla, koska aihe koettiin tarkeana tyontekijakokemusta

kasvattavana asiana.

6.4 Tyytyvainen tyontekija

Perusolettamus on, etta organisaatioiden ja sen tyontekijoiden valilla on vahva
luottamussuhde. Luottamuksella on tarkea rooli myos tyontekijakokemuksessa. Tiimien
valinen yhteistyo rakentuu luottamuksesta, joka toimiessaan vahvistaa yhtenaisyyden
tunnetta tyoyhteisossa. Samalla luottamus sitouttaa tyontekijoita organisaatioon.
Haastateltaessa kohderyhmia oli tuloksena vahva yksimielisyys, etta tyontekijat luottavat

oman tiiminsa jaseniin ja ovat hyvin sitoutuneita tyohon, jota he tekevat.

Odotukset ja mielikuva tyonantajasta nostettiin esille projekti- ja palveluvastaavien
ryhmassa, jossa koettiin ryhman arvomaailman kohtaavan organisaation arvomaailman kanssa.
Arvoilla tarkoitettiin moraalista nakokulmaa, missa organisaation toimintatapa vastaa
eettisesti tyontekijoiden omaa ajatusmaailmaa. Osa haastateltavista myonsi, etteivat ole

tietoisia organisaation arvoista, ja tietamykselle ei nahty edes tarvetta.

Haastateltavat kokivat, etta tyytyvainen tyontekija on osa tyohyvinvointia, jossa rajanveto
tyon ja vapaa-ajan valilla koettiin tarkeaksi. Useammassa ryhmassa tasapaino tyon seka
henkilokohtaisen elaman valilla oli toimivaa. Keinoja tahan oli esimerkiksi tyonteon selkea
rajaaminen tyoajalle. Tyoajan jalkeen aloitettiin oma vapaa-ajanvietto perheen ja
harrastusten parissa. Lyhimman aikaa organisaatiossa tyoskennelleiden ryhmassa yksi
tyontekija kertoi, etta koki tyonsa suhteellisen kuormittavaksi, mika johtui monen

paallekkaisen projektin yhtaaikaisesta hallinnasta.

Tiiminvetajat kokivat tyon kuormitusta lisaavaksi tekijaksi lasnaolon vahyyden oman tiimin
keskuudessa. Kiire syo esimiesten lasnaoloa, minka vuoksi aikaa tyontekijoiden
kuuntelemiselle ei koeta riittavaksi. Myos tiimin jasenten henkilokohtaiset asiat kuormittivat
osaa haastatelluista tiiminvetajista. Tiiminvetajia kuormitti epavarmuus siita, kiinnittivatko
he tyoarjessa huomiota oikeisiin asioihin ja ihmisiin. Itse asiasisallot koettiin vain haasteina,
joita tulee ja menee, mutta oman tiimin henkilokohtaiset ongelmat jaivat kuormittamaan

eniten mielta.
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Kuvaavana esimerkkina mieshenkilo, joka oli vahiten aikaa organisaatiossa tyoskennelleiden
ryhmasta, koki, ettei kuormituksen tunnetta tule, koska tyo on hanelle vain tyota, josta

maksetaan palkka.

Enemman jaa mieleen vaivaamaan, jos on jotain noilla tiimilaisilla, tavallaan
henkilokohtaisempia ongelmia, jotka ehka sitten nakyy toissa. (Tiimivetajat)

Projekti- ja palveluvastaavien ja pitkaan organisaatiossa tyoskennelleiden ryhmissa tyo
koettiin ajoittain kuormittavaksi. Naissa ryhmissa tyon ajoittainen kuormittavuus koettiin
jopa positiiviseksi, koska talloin tyon tehokkuus kasvoi. Keinot tyon kuormituksen
lieventamiseksi olivat kaikissa ryhmissa olevan esimiehelle puhuminen, tyon riittava
tauottaminen varsinkin etatyossa, liikunta ja riittava uni seka toiden priorisointi. Naiden

asioiden koettiin parantavan samalla henkista jaksamista.

Kaikissa ryhmissa koettiin, etta avoimuus ja kuulluksi tulemisen tunne toimivat
organisaatiossa onnistuneesti. Jokainen haastateltava ymmarsi, etta tiimit koostuvat
erilaisista ihmistyypeista ja toiset ovat avoimempia kuin toiset. Myos kynnyksen olla avoin
koettiin kokonaisuudessa olevan melko pieni. Yleisesti todettiin, etta palautetta annetaan ja
sen antamiseen myos kannustetaan. Tiimien sisalla kaydaan keskusteluja hyvin suoralla

tavalla, ja niissa hyvaksytaan samalla kaikkien tyontekijoiden oma persoona.

Sehan se on just parasta, etta kun ite ei naa omaa tyon tulosta selkeasti mutta
muut nakevat sen ulkopuolelta, jolloin osaavat sanoa kehityskohtia, joka on todella
arvokasta. (Alle kolme vuotta organisaatiossa tyoskennelleet)

Viimeisimpina organisaatioon tulleiden ryhmassa todettiin tyontekijoiden mahdollisen
sulkeutumisen olevan yksi syy tiimin avoimen ilmapiirin heikkenemiselle. Pitkaan
organisaatiossa tyoskennelleet tyontekijat taas korostivat sita, etta lahiesimies kuulee heita.
Tosin tietoa siita, kulkeeko viesti esimiehelta eteenpain, ei tyontekijoilla ollut. Osa kyseisesta
ryhmasta kertoi palautteen esimiehelta olevan talla hetkella riittavaa. Toisaalta toinen puoli
ryhmasta oli sita mielta, etta palautetta annetaan tiimin sisalla hyvin, mutta esimiehelta

tuleva palaute koettiin vahaiseksi, mika johtui fyysisesta etaisyydesta kaytannon tyossa.

Liika palautteen antaminen koettiin kuitenkin ahdistavana. Pitkaan organisaatiossa
tyoskennelleiden ryhmassa asiakkailta tullut rakentava palaute koettiin tarkeimmaksi, koska

sen avulla tyontekijat kokivat ylittavansa itsensa. Tiiminvetajat kertoivat, etta heidan
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johdettavanaan on useampi eri tiimi, jolloin tiimien valiset eroavaisuudet avoimuudessa
tulevat selkeasti esille. Myos tiimien sijainnit eri paikkakunnilla vaikuttavat
vuorovaikutussuhteeseen esimiehen ja tiimin jasenten valilla. Taman seurauksena avoimuus
karsii, vaikka tiimin ilmapiiri sailyisi hyvana. Viimeisimpina organisaatioon tulleet tyontekijat
kokivat palautteen antamisen erityisen positiiviseksi siksi, etta palaute paljastaa parhaiten

tyon kehityskohteet seka onnistumiset.

Meijan tiimissa on todella avoin ilmapiiri mutta se on tietenkin kiinni
tyontekijoista. Jos on sulkeutuneita tyontekijoita niin se vaikeuttaa avoimuutta.
Meilla on hyva tilanne koska meilla on pieni tiimi. (Alle kolme vuotta
organisaatiossa tyoskennelleet)

Olen liian vanha miettimaan firman arvoja enka nae edes tarvetta sille. (Projekti-
ja palveluvastaavat)

Kylla on itse keskittynyt siihen, etta tekee tehokkaasti toita tyoaikana ja mikali on
kuormittava tilanne niin unet ja vapaa aika tasapainottaa hyvinvointia. (Yli
kymmenen vuotta organisaatiossa tyoskennelleet)

Tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyi viestintakanavien runsaus, mika koettiin seka
positiivisena etta negatiivisena asiana. Kokonaisuudessaan ryhmat kokivat viestinnan
saavuttavan organisaation tyontekijat sujuvasti. Esimerkiksi kiireellisissa asioissa koettiin,
etta viestit tavoittavat kaikki tyontekijat. Naiset kaikista haastatteluryhmista kertoivat
organisaatiossa olevan tietoa runsaasti tarjolla, mutta tiedon loytamista rajoittavat seka
motivaatio etsia tietoa etta myos tyokiireet. Saannolliset organisaation yhteiset palaverit
koettiin toimivaksi vaylaksi tiedon jakamiselle. Virtuaaliset kahvitauot koettiin hyvana tapana
korvata kahvipoytakeskusteluja, joita kaivattiin kipeasti. Viimeisimpina organisaatioon
tulleiden miesten mukaan kaytanto on osoittanut tiimeilla olevan kaytossaan eri kanavia,
minka vuoksi ei ole aina selvaa, mita viestintakanavaa kaytetaan minkakin tiedon etsimiseen,
valittamiseen ja vastaanottamiseen. Positiiviseksi koettiin viestintavalineiden hyodyntaminen,
mika helpotti palautteen antamista asiantuntijoiden valilla. Erityisesti hiljaisemmat
tyontekijat, joiden aani ei tule kuulluksi, voivat hyodyntaa viestintakanavia kommunikaatiossa

seka palautteen annossa.

Onnistumisten juhliminen ja niista palkitseminen vahvistivat positiivista tyontekijakokemusta,
mika koettiin hyvaksi toimintamalliksi jokaisessa ryhmassa. Pitkaaikaisten projektien maaliin
saattaminen seka uusien kauppojen solmiminen ovat sellaisia onnistumisia, jotka tayttivat
tyontekijoiden odotuksia. Onnistumisia on tapana organisaatiossa juhlia kiitospuheiden ja

samppanjan kera. Haastateltavista erityisesti nuoret miehet korostivat myos
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yksiloonnistumisten tarkeytta. Nama onnistumiset huomioidaan heidan mielestaan korkealla
hierarkkisella tasolla, mika kasvattaa heidan motivaatiotaan ja arvostustaan tyonantajaansa

kohtaan. Onnistumisiin liittyvat toimintamallit on koettu erityisen palkitsevina.

Epaonnistumisia ei koettu hapealliseksi, vaan ne tuodaan reilusti esille muun muassa
organisaation omien retro-tapahtumien kautta. Retro-tapahtuma on organisaatiossa eri
tiimien sisalla jarjestetty tilaisuus, jossa ratkaistaan rakentavasti epaonnistumisia muiden
tiiminjasenten kanssa. Epaonnistumisten hetkilla tiimin jasenet kannustavat toisiaan eika

ketaan jateta yksin. Tama koetaan positiivisen tyontekijakokemuksen kannalta tarpeelliseksi.

Sisainen viestinta ja viestin tavoitettavuus jakoivat mielipiteita eri ryhmissa. Viestinnan
toimimattomuutta aiheutti haastateltavien mielesta eniten sen monikanavaisuus. Jokainen
tyontekija kayttaa omia, hyvaksi koettuja viestintakanaviaan, jolloin kaikki viestit eivat
tavoita organisaation jokaista tyontekijaa. Epaonnistumisten kasitteleminen joko esimiehen
tai tiimin kesken nahtiin parantavan jokaisen tyontekijan kehittymista ja motivaation

tunnetta tyossaan.

Kaikissa ryhmissa haastateltavat kokivat tulleensa kuulluksi organisaatiossa. Palautteen
antaminen tiimien sisalla oli toimivaa, mutta esimiehelta kaivattiin tahan lisaa panostusta.
Avoimuuden havaittiin olevan erityisen hyvalla mallilla seka selva toimintatapa useimmissa
ryhmissa. Tama nayttaytyi havainnoitsijalle innostuneena kehonkielena seka nopeana

reaktiona vastata kysymykseen.

6.5 Ryhmatyon tulokset

Digitaalialusta Mirossa toteutettua ryhmatyota pitivat kaikki haastatteluryhmat
mielenkiintoisena. Osa ryhmista tosin koki, etta aikaa ryhmatyon tekemiselle ei oltu varattu
riittavasti. Ryhmatyoosiossa oli kolme vaihetta, jotka toteutettiin vaihe kerrallaan annetun
ajan sisalla. Ensimmainen vaihe sisalsi nelja teemaa, jotka oli nostettu havainnoinnin avulla
teemahaastattelusta esille. Nostetut teemat korostuivat eniten keskusteluiden aikana, minka
vuoksi teemat my0s nostettiin jatkokasittelyyn. Kaikkien ryhmien osalta nousi selkeasti esille
nelja yhtenevaista teemaa, joita olivat tyoyhteiso, onnistuminen, itsensa kehittaminen ja
viestinta. Tyoyhteiso aiheena aiheutti vilkasta keskustelua, koska sita pidettiin jokaisen

ryhman osalta erityisen tarkeana osatekijana positiivisessa tyontekijakokemuksessa.

Ryhmat nostivat esiin tarkeaksi tekijaksi toisten auttamisen tiimin sisalla. Apua tarjotaan ja
sita myos uskalletaan pyytaa. Ammattitaitoiset tyokaverit koettiin suureksi voimavaraksi,
milla tarkoitettiin luottamusta toisten tekemiseen. Pidemman aikaa organisaatiossa

tyoskennelleet kokivat jokaisen tiiminjasenen huolehtivan omasta pelikentastaan, mista
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johtuen muiden vastuulle eivat jaa toisten keskeneraiseksi jaaneet tyot. Ryhmia yhdisti myos
vahva tunne onnistuneesta tiimihengesta, missa luottamus, hyva ilmapiiri, avoimuus seka

toisten arvostaminen nahtiin tarkeina elementteina.

Tiiminvetajat seka pitkaan organisaatiossa tyoskennelleet painottivat tyossa onnistumisen
tunnetta. Onnistumisen koettiin nostattavan tyomotivaatiota, mika edesauttoi tavoitteisiin
paasemista. Asiakkaiden ongelmien ratkaiseminen tiimissa seka asiakkaiden rakentava palaute
lisasivat onnistumisen kokemuksia tiiminvetajien ryhmassa. Pitkaan organisaatiossa olleet
korostivat onnistumisen tunnetta varsinkin silloin, kun kiitosta annettiin seka asiakkaan etta

esimiehen kautta.

Projektivastaavien ryhma koki itsensa kehittamisen oleelliseksi osaksi tyontekijakokemustaan.
Osaamisen kehittaminen uusien haasteiden parissa edesauttoi ryhman asiantuntijuuden
yllapitamisessa. Itsensa kehittaminen nahtiin molemminpuolisena prosessina, missa vaaditaan
panostusta seka tyonantajalta etta tyontekijalta itseltaan. Myos tiiminvetajat kokivat
henkilokohtaisen osaamisen kehittamisen tavoitteet tarkeiksi, ja heidan mielestaan niita tulisi
seurata aktiivisesti tyontekijoiden tyoelinkaaren aikana. Projekti- ja palveluvastaavien
ryhmassa tyontekijoiden potentiaalin nakeminen ja sen hyodyntaminen projektitoissa koettiin

oleellisiksi, silla nama seikat mahdollistavat samalla onnistumisen tunteita.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tunnistaa vuorovaikutusmalleja, jotka yhdistavat
lilketoiminta-alueen henkilostoa. Kolme ryhmaa neljasta toi esiin sisaisen viestinnan
vuorovaikutusta edistavana tekijana. Viestinnan merkitys nakyi ryhmatyon tuloksissa
avoimuutena johdon ja tyontekijoiden valilla. Tasapuolinen viestinta, joka tavoittaa jokaisen
organisaation sisalla, nahtiin tulevaisuuden toivetilana, mika selkeyttaisi yhteisten
tavoitteiden viestintaa. Tiiminvetajat toivoivat myos erityisesti, etta viesteihin tulisi reagoida
paremmin, niin organisaation sisalla kuin myos sen ulkopuolella. Vuorovaikutukseen kaivattiin

tyoarjessa lisaa ei-virallista keskustelua, mika edesauttaisi tyOyhteison tyohyvinvointia.

Ryhmatyon toinen vaihe kasitteli tyontekijakokemusta kehittavia asioita. Edeltavassa
koettiin jo toimivan hyvin organisaatiossa. Tassa vaiheessa opinnayteyontekijat kokosivat
yhteenvedon ryhmien tyoskentelyn aikana tekemista, aiheita kasittelevista liimalapuista.
Ryhmat kokivat, etta organisaatiossa tyontekijakokemusta vahvistavia asioita olivat henkinen
jaksaminen, tyovalineet, itsensa kehittaminen, vastuun antaminen seka hyva ilmapiiri, jonka
osatekijoita olivat avoimuus ja toisten arvostaminen. Kehityskohteeksi valikoituivat
resurssipuute, viestinnan tavoittavuus, vuorovaikutus moninaisissa digitaalisissa kanavissa
seka virtuaalikahvitauot. Toisen vaiheen paatteeksi ryhmat saivat aanestaa tahtisymboleita

kayttaen tarkeimmat kehityskohteet ryhmatehtavan viimeiseen vaiheeseen.
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Kolmas vaihe sisalsi jatkumon, johon liitettiin lopulliset kehityskohteet. Naita kehityskohteita
olivat resurssitarpeet, kommunikaatio, yksinaisyys, kauniit tietorakenteet, vuorovaikutus
toimistojen valilla, avokonttoritila, urapolku, hyva tyoterveys, selkea viestinta muutoksista,
potentiaalisten kykyjen havaitseminen seka oman tyon merkitys. Urapolku kasitti ajatuksen
siiloutumisesta, jossa yksikkotasolla ei oltu tietoisia toisten tekemisista. Siiloutumiseen
vaikuttaminen edesauttaisi osaamisen laajemman hyodyntamisen organisaatiossa. Jos jatkossa
osaamista pystyttaisiin jakamaan paremmin eri yksikoiden valilla, kyettaisiin resurssitarpeita
tayttamaan seka samalla tarjoamaan tyontekijoille uusia uramahdollisuuksia. Tyontekijoiden
kehittymisen ja piilevien kykyjen kartoittamiseksi erityistoiveena oli lisata keskusteluja seka
esimiehen ja tiimien kesken. Anonyymien palautteiden mahdollistaminen tiimien keskuudessa

koettiin palkitsevaksi.

Covid-19-pandemian aikana viestinnan selkeys seka viestintakanavien runsaus on karsinyt.
Viestintakanaville tulisi asettaa pelisaannot, jolloin vahenisi epaselvyys, tavoittavatko viestit
tyontekijoita. Yksikkotasolla tulisi olla myos selkeampaa viestintaa siita, mita toisissa
yksikoissa tapahtuu. Tama vahentaisi siiloutumisen vaaraa. Vuorovaikutuksen puutteiden eri
tiimien valilla koettiin johtuvan organisaation monien viestintakanavien paallekkaisesta
kayttamisesta. Tuloksena paadyttiin pohtimaan, tulisiko viestinta varsinkin suurten muutosten
osalta tiivistaa vain rajattuun viestintakanavaan. Osaamisen jakaminen voisi nain lisaantya,

mikali kaytossa olisi yhteinen sovittu foorumi.

Etatyot korostivat myos yksinaisyyden tunnetta osalla ryhmista. Yksinaisyytta esiintyi niilla
tyontekijoilla, joiden arkea taytti paaasiassa tyo. Ratkaisuna tahan ehdotettiin virtuaalisia
kokoontumisia, jolloin yritys tukisi tyokaverikulttuuria. Covid-19-pandemian jalkeen
yhteisollisyytta tulisi mahdollistaa esimerkiksi saunailtojen tai perjantaibingojen aarella.
Selkeaa eroa ryhmien valilla oli tyoterveyspalveluiden seka avokonttorin osalta.
Tyoterveyspalvelut koettiin osittain puutteelliseksi niiden vahaisen tarjonnan vuoksi.
Suurimmaksi puutteeksi etatyon aikana koettiin ergonomia, johon tyontekijat eivat olleet

kokeneet saaneensa riittavaa panostusta tyonantajan osalta.

Avotoimiston koettiin estavan sosiaalista vuorovaikutusta tiimien valilla seka lisaavan
keskittymisvaikeuksia. Avotoimiston aiheuttama itsensa jatkuva suodattaminen koettiin jopa
ahdistavaksi. Itsensa suodattamisella tarkoitettiin sosiaalisia tilanteita, joissa ei pystytty
toimimaan verbaalisesti omana itsenaan. Eri tiimit tyoskentelevat samassa avotilassa, jossa
osa puhuu puhelimessa asiakkaiden kanssa ja osa keskittyy muuten tyohonsa. Tyopisteita,
kuten puhelinkoppeja, ei pidetty oikeana ratkaisuna avotilan synnyttamaan hairitsevan
vuorovaikutuksen ehkaisemiseen. Keskittymisvaikeuksien ehkaisemiseksi ehdotettiin

vastamelukuulokkeita, erilaisia valiseinaratkaisuja seka tiimien jakautumista projekteittain.



Kauniit tietorakenteet olivat yksittainen, mutta tarkea, nosto, jonka toivat esille pitkaan
organisaatiossa tyoskennelleiden ryhma. Kauniilla tietorakenteilla tarkoitettiin asiakkaille
luotavia ongelmanratkaisuja, joiden visuaalisuuteen pystyttiin kayttamaan tarpeeksi aikaa.
Taman onnistuessa haluttiin tuotos jakaa myos muiden tyontekijoiden kesken. Tassa
ongelmana nahtiin erityisesti kiire, joka poissulki yksityiskohtaisemman ja halutun

lopputuloksen.

6.6  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Koska kyseessa oli laadullinen tutkimus, tuli opinnaytetyon tekijoiden ottaa tarkasti
huomioon, etteivat omat asenteet vaikuttaneet aineiston keruuseen tai sen tulkintaan.
Opinnaytetyontekijat halusivat aloittaa tutkimusprosessin puhtaalta poydalta noyrana ja

ilman ennakkokasityksia tutkittavasta aiheesta, mika mahdollisti avoimen suhtautumisen
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tulevaa tutkimusta varten. Aineistonkeruuta ohjasi teoreettinen viitekehys, johon tutkimusta

pohjattiin. Tutkimuksen aikana ymmarrys aihetta kohtaan laajeni myos esimerkiksi

haastatteluiden kautta.

Taman tutkimustyon luotettavuuteen vaikutti aineistonkeruun onnistuminen tyopajoissa.

Tarkeaa oli saada haastateltavat rentoutumaan ja keskustelemaan rakentavasti valituista

teemoista. Myos oikeiden teemojen ja alakysymysten valinta pohjautuen tutkimusongelmiin

seka teoreettiseen viitekehykseen oli tarkeaa, ja tassa onnistuttiin hyvin. Haastattelijoiden

rooli ja taito johdatella haastateltavia keskusteluun oli luotettavien tulosten kannalta

merkittavaa. Oman haasteensa loi haastattelujen toteutus virtuaalisesti covid-19-tilanteesta

johtuen. Koska haastattelut toteutettiin Microsoft Teams -kanavan valityksella, oli tunnelman

ja turvallisuuden luominen avainasemassa haastatteluissa. Taman vuoksi pyydettiin

tyopajoihin osallistuvia avaamaan kamerat, jotta voitiin tavoitella mahdollisimman

luonnollista kanssakaymista. Kameroita auki pitamalla pystyttiin luomaan haastattelijoiden ja

haastateltavien valille myos luottamusta.

Tutkimuksen luotettavuutta lisasivat myos eri aineistonkeruumenetelmat, joita olivat
teemahaastattelun lisaksi havainnointi ja tarkkaileminen. Luotettavuutta vahvistaa, etta

lahteissa oli huomioitu pitkalti niiden kirjoittajat seka ajantasaisuus ja tuoreus. Lahteiksi

valikoitui tunnettuja ja maineeltaan luotettavia julkaisijoita. Lahteiden valinnassa kaytettiin

objektiivisuutta eli lahteiden kaupallisten intressien huomioimista. Lahteiden kaytettavyytta

arvioitaessa huomioitiin sita, miten kattavasti tietoa oli niissa avattu ja miten sita pystyttiin

hyodyntamaan tutkimusongelman nakokulman kautta. Luotettavuutta pystyttiin
perustelemaan myos tutkimustyohon valikoituneella teoriapohjalla, jossa todettiin miltei

identtisesti tutkimuksen kautta saadut tulokset.
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Tutkimukseen luotiin uskottavuutta kahdella eri tavalla. Ensimmainen uskottavuuden mittari
kohdistui toimeksiantajan henkilostoon. Haastatteluymparisto luotiin tutkimuksen kohteille
miellyttavaksi, mika edesauttoi samalla haastattelijoiden vakuuttavuutta. Toinen
uskottavuuden mittari ovat lukijamme, jotka loppukadessa maarittelevat tutkimusraportin

uskottavuuden sen sisallon perusteella. (Aaltio & Puusa 2020, 181.)

Eettisyys tarkoittaa periaatteita, joita opinnaytetyon tekijat ovat noudattaneet koko
tutkimuksen ajan. Tutkimuksessa kaytetyt analyysitavat seka menetelmat mukailevat hyvin
tehdyn tutkimuksen kasikirjoitusta. Tutkimustyon tarkoituksena oli loytaa tyokaluja, joilla
toimeksiantajaorganisaatiossa voidaan toteuttaa positiivista tyontekijakokemusta ja toimivia
vuorovaikutusmalleja. Talloin eettisyys toteutuu tutkimuksen aikana. Nailla periaatteilla
tutkimuksella pyrittiin loytamaan positiivisia asioita sen kohteena oleville henkiloille, ja
tutkimuskohteille ei myoskaan missaan vaiheessa aiheuttanut vaaraa. (Juuti & Puusa 2020,
175.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta tulee arvioida lapi tutkimusprosessin.
Opinnaytetyon tekijat kokivat onnistuneensa tassa hyvin, perustuen opinnaytetyon tekijoiden
rehellisyyteen tutkimusprosessin aikana. Tutkimustyon luotettavuutta arvioitiin suhteessa

opinnaytetyon tekijoiden ratkaisuihin seka valintoihin. (Vilkka 2021, 154.)

7  Kehitysehdotukset

Tulevaisuuden kehityskohteiksi nostaisimme tulosten perusteella siiloutumisen estamisen,
viestintakanavien keskittamisen, yhteisollisyyden kasvattamisen seka resurssitarpeet.
Siiloutuminen nahtiin ongelmana jokaisessa ryhmassa, koska tiimit eivat olleet tietoisia
muiden tiimien tyotehtavista. Talloin toisten tiimien osaamisen hyodyntaminen oli taysin
mahdotonta. Tahan kehitysehdotuksena ajattelisimme avoimempaa ja suunnitelmallisempaa
tiedon jakamista yli tiimirajojen. Covid-19-pandemian jalkeen yksikot voisivat jarjestaa
yhteisia tutustumistuokioita vapaamuotoisten kahvihetkien parissa. Myos kuukausittaiset

palaverit eri tiimien kesken lisaisivat tiedonkulkua ehkaisten samalla siiloutumista.

Siiloutumiseen liittyi laheisesti myos viestintakanavien hajanaisuus. Viestintakanavia oli
toimeksiantajaorganisaatiossa kaytossa runsaasti. Epatietoisuus siita, miten viesti tavoittaa
vastaanottajansa missakin kanavassa, koettiin yhtenevaisena ongelmana. Periaate, etta olisi
yksi teema yhden kanavan alla, poissulkisi epaoleelliset tiedot teeman sisalta. Tama auttaisi
jokaista tyontekijaa tiedon etsinnassa seka sen jakamisessa. Ymmarramme, etta tasta seuraisi
useita viestintakanavia, mutta tyopajojen perusteella tyontekijat eivat pitaneet tata

ongelmana.
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Yhteisollisyys koettiin vahaiseksi etatoiden lisaannyttya. Tyopajassa tuotiin esille tyoyhteison
tarkeys tyontekijakokemuksessa, minka vuoksi koetun yhteisollisyyden heikkenemiseen tulisi
ehdottomasti kiinnittaa lisaa huomiota. Koemme, etta etatyon aikana pystyttaisiin
panostamaan enemman esimerkiksi virtuaalisin aktiviteetteihin vapaa-ajalla. Tyoarjessa
jarjestettavat tauot pelien tai jumppatuokioiden parissa toisivat tyontekijoita yhteen, mika
lisaisi tyossa jaksamista. Nakisimme, etta valittavalla esimiestyolla, jossa annetaan enemman
huomiota ja aikaa tyontekijoille, saataisiin myos koettua yhteisollisyytta kasvatettua. Kuten
tyontekijakokemuksessa myos yhteisollisyyden kasvattamisessa on toki huomioitava eri

ihmistyypit.

Osa ryhmista koki resurssit vaillinaiseksi. Haastatellut totesivat, ettei tyomaara vastannut
kaytettavissa olevia resursseja. Mietimme tassa kohtaa vanhaa toteamusta, josta on paljon
puhuttu myos mediassa. Toteamuksen mukaan projekteja toteuttavan organisaation yksi
tarkeimpia menestystekijoita ovat sen henkilostoresurssit. Mielestamme onnistunut
resurssienhallinta on yksi monista tekijoista positiivisessa tyontekijakokemuksessa. Taman
vuoksi toimeksiantajaorganisaatiossa tulisikin pohtia omaa resurssienhallintaa
perusteellisemmin. Kehitysehdotuksemme on, etta organisaatiossa selvitettaisiin eri
projekteissa kaytettavissa oleva kapasiteetti, minka kautta pystyttaisiin samalla huomioimaan
tarvittavaa osaamisen kehittamista henkiloston keskuudessa. Mita enemman henkilosto
tiimien sisalla omaa erilaisia taitoja, sita paremmin organisaatio pystyy hyodyntamaan
osaamista resurssipulan ehkaisemiseksi. Toimeksiantajaorganisaatiossa tulisi myos tarkistaa,
miten ketteria ja muutosvalmiita siella todella ollaan. Tama on yksi kriittinen liiketoiminnassa

menestymisen avain, mika samalla edesauttaa myos resurssienhallintaa.

Tyoterveyspalvelut koettiin osittain hyvinkin puutteellisiksi, mutta toisaalta tama nostettiin
esiin vain yhden ryhman osalta. Jaimme pohtimaan, vastaako tama sittenkaan todellista
tilannetta. Ryhmatyon aikana ryhmat keskustelivat olemassa olevasta
tyoterveyspalveluvalikoimasta, joka kuulosti hyvinkin kattavalta. Pohdimme, voisiko tassa
kohtaa selittavana tekija olla kuitenkin vaarinkasitys tai jopa tietamattomyys tarjolla olevista
tyoterveyspalveluista. Kehitysehdotuksina tyoterveyspalveluita ajatellen on syyta tyostaa

selkeammaksi tyoterveyshuollon tarjoamia palveluita ja naita koskevaa viestintaa.

Opinnaytetyonprosessia olemme tyostaneet oheisen kuvion 10 avulla. Kuvan avulla haluamme
ilmentaa opinnaytetyon sisallon paakohtia sen eri vaiheissa. Kuva on taydentynyt sita

mukaan, mita vaihetta olemme kasitelleet tyomme aikana.
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* Millaisista asioista yrityksen tyontekijakokemus muodostuu?
* Tunnistaa vuorovaikutusmallit, jotka yhdistavat henkilostoa seka eri yksikoita

* Tarjota kokonaiskuva olemassa olevasta tyontekijakokemuksesta ja mita tama tarkoittaa
Yritys X:n asiantuntijoille
* Tunnistaa toiminta sekd vuorovaikutusmalleja, jotka vahvistavat tyontekijakokemusta
* Mista tekijoista koostuvat Yritys X:n asiantuntijoiden
tyontekijakokemus?

* Mitka vuorovaikutusmallit edistavat positiivista tyontekijakokemusta?

* Minkalaisia toimintamalleja tyontekijat itse haluavat luoda?
* Miten sisdinen viestintd vaikuttaa tyontekijakokemukseen?

—

Kommunikaatio
Resurssitarpeet
Avoin konttoritila

Vuorovaikutus * Siiloutumisen vahentaminen
Yksindisyys « Viestintik . htendgistimi
N&hdain potentiaaliset kyvyt iestintdkanavien yhtendistaminen
Vastuunjako * Viestinnan selkeyttdminen

Selked viestints *  Yhteiséllisyyden vahvistaminen
Kattavat tySterveyspalvelut . ;

Yrityksen tavoitteet * Resurssihallinta

Tydn merkityksellisyys

Kuvio 10. Opinnaytetyoprosessin paakohdat

8 Pohdinta

Opinnaytetyon tehtavana oli selvittaa teorian ja kaytannon tason pohjalta, mista
tyontekijakokemus rakentuu. Tutkimustyon tarkoituksena oli kuvailla
asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden tyontekijakokemusta seka sita, minkalaisista asioista
tyontekijakokemus muodostuu. On tarkeaa tunnistaa ne vuorovaikutusmallit, jotka yhdistivat
lilketoiminta-alueen henkilostoa, koska toimeksiantajaorganisaatio kokee tarkeaksi
tyontekijalahtoiset toimintamallit. Tutkimustyon tavoitteena oli tarjota toimeksiantajalle
kokonaiskuva olemassa olevasta tyontekijakokemuksesta seka tunnistaa toiminta- ja
vuorovaikutusmalleja, jotka vahvistavat tyontekijakokemusta entisestaan. Tutkimusprosessin
aikana oli mielenkiintoista huomata, miten onnistuneesti teoriapohja seka kaytannon kokemus
kohtasivat toisensa. Haastattelut koettiin merkityksellisiksi, koska esille nousseet

kehityskohteet viedaan osaksi Yritys X:n suurempaa kehityshanketta.

Opinnaytetyon tekijoille on syntynyt tutkimusprosessin aikana taysin uusi kasitys siita, miten
laaja seka moniulotteinen kokonaisuus tyontekijakokemus todella on. Tyontekijakokemus on
asia, joka organisaatioiden on otettava huomioon parjatakseen kilpailevassa
toimintaymparistossa. Positiivinen tyontekijakokemus haastaa organisaatioita tarkastelemaan

jokaista tyontekijaansa yksilona, koska jokainen yksilo tuntee ja kokee asiat eri tavoin.
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Opinnaytetyo synnytti kokonaiskuvan tyontekijakokemuksesta teoriatasolla, mika johtui
saatavilla olevasta kattavasta tietoperustasta. Tutkimustyon kautta syntyi myos monipuolinen
kasitys Yritys X:n tamanhetkisesta tyontekijakokemuksen tilasta. Oli hyvin ilahduttavaa
huomata, miten avoimesti tutkimustyohon osallistuneet haastateltavat kertoivat

kokemuksiaan seka jakoivat mielipiteitaan.

Kaytettyjen menetelmien valinta tutkimustyossa oli onnistunut, koska se mahdollisti
luotettavan lopputuloksen tutkimustyossa. Tulokset, jotka tutkimustyolla saatiin aikaiseksi,
vastasivat taydellisesti asetettuihin tutkimusongelmiin. Haastattelukysymyksia muokattiin
yhteistyossa toimeksiantajan kanssa, minka vuoksi kysymykset olivat erityisen kohdennettuja
ja tarkkoja. Teemahaastattelut toivat kattavan selvityksen toimeksiantajalle yrityksen
tulevaa kehityshanketta ajatellen. Havainnointi menetelmana antoi seka luotettavuutta etta
vahvistusta haastattelujen tulosten oikeellisuudesta, vaikka havainnointi koettiinkin hieman

haasteelliseksi johtuen digitaalisesta kanssakaymisesta.

Tyopajan nauhoittaminen epailytti ensin opinnaytetyontekijoita siita syysta, etta
nauhoittamisen arveltiin aiheuttavan haastateltavissa epaluuloa seka ahdistuneisuutta
tyopajaa kohtaan, mutta ennakkoluulot osoittautuivat vaaraksi. Nauhoittaminen seka rennon
tunnelman luominen tyopajan aikana onnistuivat erinomaisesti. Vapautunut tunnelma
pohjautui havainnoinnille, jossa haastateltavat kertoivat hyvin henkilokohtaisten kokemusten
kautta nakokulmiaan jokaisen aiheosion aikana. Ennen varsinaisen tyopajan alkua loivat
haastattelijat iloista tunnelmaa Kahoot! -pelin avulla, jonka hauskat kysymykset
lammittelivat haastateltavat varsinaisen aiheen pariin ja loivat samalla iloista ilmapiiria

tulevaa tyopajaa varten.

Tutkimuksen tulokset vahvistivat taysin sen, mita opinnaytetyon teoriaosioissa oli nostettu
esille. Onnistunut vuorovaikutus edesauttaa sailyttamaan tyoyhteison ilmapiirin avoimena,
jolloin vaarinymmarryksia ei synny. Viestinnan seka viestimiseen kaytettyjen valineiden tulee
olla henkiloston tyotehokkuuden kannalta helposti saatavilla seka helppokayttoisia. Sisaisen
viestinnan tulee tavoittaa jokainen tyontekija organisaation sisalla, jotta kaikilla
tyontekijoilla on selkea kasitys organisaation missiosta ja visiosta. Toimivat tyokalut
helpottavat tyon mielekkyytta ja tehostavat tavoitteisiin paasya. Onnistumisten tunteet ovat
erityisen tarkeaa jakaa koko henkiloston kesken. Onnistumisten jakamisella on oltava funktio,

jonka kautta myos muut tyontekijat tavoittelevat samaa onnistumisen tunnetta.

Epaonnistumisten hyodyntaminen kehittaa tyontekijoita tyossaan. Avoin keskustelu
epaonnistumisista auttaa tyoyhteisoa paasemaan niista nopeammin yli. Etatyot ovat olleet
covid-19-pandemian aikana erityisen polttava puheenaihe. Etatyot nousivat tutkimuksen
aikana esille kautta linjan. Yhteisollisyyden koettiin huonontuneen Yritys X:n asiantuntijoiden

keskuudessa etatyon aikana, milla on suuri merkitys tyontekijakokemukselle. Analysoitaessa
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syita siihen, miksi yhteisollisyyden tunne vahenee voimakkaasti etatoiden aikana, nousee
esille fyysisen kanssakaymisen vahyys. Myos tyopaivien arkeen kuuluva, ei tyohon liittyvan -

vuorovaikutuksen vaheneminen on yksi syy koetun yhteisollisyyden heikkenemisessa.

Tutkimustulokset olivat yhtapitavia Morganin (2017) vaitteen kanssa, missa rahallista
palkkiota ei pidetty tarkeimpana motivaation synnyttajana tyossa. Palkkaa tarkeampana
pidettiin itse tyoyhteisoa, mika kertoo, miksi tyohyvinvointiin ja erityisesti
tyontekijakokemukseen tulee kiinnittaa huomiota. Kun tyontekijat voivat hyvin ja yhteiso,

jossa tyota tehdaan voi hyvin, vahvistavat nama tyontekijan sitoutumista organisaatioon.

Opinnaytetyon teoriaosiossa nostettiin myos esille tyontekijoita sitouttavan kasitteen MAGIC.
Lyhenne kuvasti elementteja sanoista tarkoitus (engl. Meaning), itsenaisyys (engl.
Autonomy), kasvu ja kehitys (engl. Growth), saavutus (engl. Impact) ja yhteys (engl.
Connection). Myos tutkimustyon tulokset vastasivat tata kasitetta kaikkien elementtien
noustessa tyossa esille. Teemahaastattelussa seka ryhmatyon aikana tyontekijat nostivat tyon
tarkoituksen esille monesti perustellen, etta tyon tulee olla merkityksellista pohjautuen
onnistuneeseen lopputulokseen myos asiakkaan osalta. Itsenaisyys tehda tyota ilman
esimiehen valvontaa koettiin vapauttavaksi. Etatyot ovat tuoneet tahan entisestaan uutta
tyOajasta, tyon paikasta seka tavasta tehda tyota tapahtuu tyontekijan itse organisoimalla
tavalla. Omien taitojen kasvattaminen seka itsensa kehittaminen nahtiin merkityksellisena
tekijana positiivisessa tyontekijakokemuksessa. Onnistumisten saavuttaminen pitkan
tyoprojektin paatteeksi koettiin hyvin tarkeaksi motivaatiota vahvistavaksi tekijaksi.
Katkeamaton yhteydenpito muiden tyontekijoiden, mutta myos kumppanien seka asiakkaiden

kanssa, nahtiin oleellisena seka pakollisena osana vuorovaikutuksen toimivaa kokonaisuutta.

Opinnaytetyossa esiintyvien kuvien kayttolupaa kysyttiin jokaisen kuvan tekijalta itseltaan
kuten Jacob Morganilta seka Suvi Vainiolta (Diwello Oy). Opinnaytetyoprosessin aikana ei
erikseen ohjeistettu opinnaytetyon tekijoita tietosuojaan liittyvissa kaytannoissa.
Opinnaytetyon tekijat varmistivat kuitenkin ennen teemahaastattelujen alkua tietosuojaan
liittyvia turvallisuuskysymyksia Laurean ammattikorkeakoulun suunnittelijalta Marjo
Valjakalta. Tama osoittautui ratkaisevaksi osatekijaksi liittyen tietoturvallisuuskysymyksiin
toteutettujen haastattelujen osalta. Nauhoituksen alussa opinnaytetyon tekijat ilmoittivat,
Valjakan ohjeistuksella niin haastateltavien henkilotietojen keraamisesta kuin

hyodyntamisesta opinnaytetyossa.

Tutkimustyon tulosten yhtenevaisyys teoriapohjan kanssa takasivat onnistuneen
lopputuloksen. Saumaton yhteistyo opinnaytetyon tekijoiden seka toimeksiantajan valilla
edesauttoi hyvaan lopputulokseen paasemisessa. Pohtiessa tulevaa organisaation

kehityshanketta, joka toteutetaan syksylla 2021, olisi mielenkiintoista kuulla, miten



tutkimustyon tulokset ovat vaikuttaneet organisaation kehitystyohon. Koska
kohdeorganisaation tyontekijakokemus oli jo valmiiksi varsin hyvalla tasolla, olisi

mielenkiintoista tutkia myos, miten suuri merkitys talla on ollut yrityksen tuloksellisuuteen.
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Liite 1: Linkedin video

Essi Korhonen e
AFC. Officer at OP Financial Group
® 2mo - ®

ETSIMME TOIMEKSIANTAJAA (yritys/organisaatio) liiketalouden tradenomi amk -
opinnaytetyotamme varten. Videossa kerromme mista aihealueista olemme
kiinnostuneet tyomme tekemaan. Mikali juuri sinun yritys on etsimamme
toimeksiantaja olethan meihin yhteydessa essi.h.korhonen@student.laurea.fi
tai susanna.jaakkola@student.laurea.fi. Videon saa myos jakaa eteenpain.

https://www.linkedin.com/feed/update/urn:li:activity:6755868425056346112/




Liite 2: Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelu runko

Taustatiedot

« [ka
« Kuinka kauan tyoskennellyt organisaatiossa
« Titteli

1. Positiivinen tyontekijakokemus

- Millaisista asioista sinun tyontekijakokemuksesi syntyy?

- Miten kuvailisit tyotasi lahipiirillesi?

- Jotta tyontekijakokemuksesi sailyisi hyvana tai vahvistuisi, minkalaisia muutoksia tekisit
tyohosi?

- Minkalaisia odotuksia sinulla on tyotasi kohtaan?

2. Toimintaymparistojen vaikutus tyontekijakokemukseen

- Mitka ovat ne tekijat, jotka saavat sinut viihtymaan tyossasi?

- Minkalaista on vuorovaikutus tiimissanne?

- Miten itse viestit tyopaivan aikana?

- Miten viestinta organisaationne tavoittaa sinut ja tiimisi?

- Minkalainen vaikutus tiimillasi on tyontekijakokemukseesi?

- Miten tiimissanne juhlitaan onnistumisia ja kannustetaanko epaonnistumisten hetkilla ja
miten?

3. ltsensa kehittamisen mahdollisuudet

- Minkalaisia mahdollisuuksia sinulla on kehittya tyossasi? Ja miten se tukee
tyontekijakokemustasi?

- Mita toimintatapoja toivoisit noudatettavan tiimissasi, jotta se tukisi sinun omaa
kehittymistasi tyossasi?

- Miten toivoisit, etta jakaisitte organisaatiossanne tietoa osaamisen nakokulmasta?

- Mika sinua motivoi tyossasi?

4. Tyytyvainen tyontekija

- Minkalainen tasapaino sinulla on tyon ja vapaa-ajan valilla?

- Koetko tydsi kuormittavana ja miksi?

- Mitka tavat tyoskennella ja tasapainottaa tyota ja vapaa-aikaa kehittavat sinun
tyohyvinvointiasi?

- Miten koet, etta omat arvosi kohtaavat tyonantajasi arvot? Minkalainen vaikutus silla on
tyontekijakokemukseesi?

- Miten tiimissasi nayttaytyy avoimuus ja arvostetaanko tiimissasi erilaisia mielipiteita?

- Miten koet, etta sinut kuullaan ja tuletko kuulluksi?
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Liite 3: Kahoot!

Let's play!

0 favorites 1 plays 27 players v
= < ¥ KahOOt !

Questions (6)

1-Quiz
Milla fiilikselld I3hdit tdnd aamuna téihin?

2 - Quiz
Mitka fiilikset nyt?

3-Quiz
Tiedatké mita sana tyéntekijakokemus tarkoittaa?

4 - Quiz
Mité kaipaat esimieheltisi?

5-True or false
Tiimissani on tekemisen meininkia

6 - Quiz
Mika kuvaa sinua eniten tyontekijana?




Liite 4: Miro ryhmatyo valmiina
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