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Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan yleisesti tyontekijoiden kokemia tunteita, kokemuksia, aja-
tuksia ja havaintoja, joita tydntekija kohtaa tydskennellessdan organisaatiossa ja jotka liittyvat
tydhdn ja organisaation toimintaan. Positiivinen tydntekijakokemus auttaa yrityksia palkkaamaan
ja sailyttdmaan henkildstda ja nostamaan tydsuoritusten tasoa. Tydntekijakokemusta kehitetdan
kerryttdmalla ymmarrysta siitd, mika tyontekijéille ja heidan tydssaan onnistumiselle on motivoi-
vaa, merkityksellista ja olennaista yksil®- ja roolikohtaisesti. Tydntekijakokemuksen on havaittu

olevan tiiviisti kytkoksissa niin sitoutumiseen, asiakaskokemukseen kuin tydnantajabrandiinkin.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tydntekijakokemuksen merkitysta yritykselle. Teoreettiseen
viitekehykseen on koottu tietoa tydntekijakokemuksen eri teorioista, tydntekijaymmarryksesta,
asiakaskokemuksesta, sitoutumisesta ja tydnantajabrandista. Opinnaytetydn empiirinen osuus
toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa tarkasteltiin Helsingin porssin teknologiayhtididen
vuosikertomuksia vuodelta 2021. Sisallénanalyysin keinoin voitiin havaita tyontekijakokemusta
yhtiokohtaisesti rakentavia tekijoita ja elementteja, seka miten yhtidissa kerrytetaan tietoa ja ym-
marrysta henkiloston tarpeista. Lisaksi pystyttiin tekemaan havaintoja siita, kuinka tyontekijako-
kemuksen ja asiakaskokemuksen yhteys on yhtidissa raporttien perusteella ymmarretty. Lopulta
tarkasteltiin myos yhtididen tunnistamia henkil0storiskeja ja sita, kuinka niita voitaisi ennaltaeh-

kaista tyontekijakokemusta kehittamalla.

Laadullisen tutkimuksen tuloksena selvisi, etta tyontekijakokemuksen merkitys teknologiayhti-
Oille on suuri. Haastavassa osaajamarkkinassa teknologiayhtiot pitavat tyontekijoiden menetta-
mista ja uusien rekrytoimista haasteellisena. Tyontekijakokemusta maarittelevat ja rakentavat
tutkimuksen mukaan paaosin organisaatiokulttuuriin ja vuorovaikutukseen liittyvat elementit

seka tydymparistoon ja teknologiaan liittyvat tekijat.
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tydntekijakokemus, tyéntekijaymmarrys, tydnantajabrandi, sitoutuminen
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1 Johdanto

Tyontekijakokemuksesta on tullut viime vuosina yha tarkeampi osa organisaatioiden menestyksek-
kaita toimintamalleja, ja kasitteena nostanut tunnettuuttaan organisaatioissa ja HR-yksikoissa.
Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan yleisesti tyontekijdiden kokemia tunteita, kokemuksia, tunteita
ja havaintoja, joita tydntekija kohtaa tydskennellessaan organisaatiossa ja jotka liittyvat tyohon ja

organisaation toimintaan.

Tyontekijakokemuksen ja sen pitovoimaa ja sitoutumista lisdavan vaikutuksen ansiosta sen merki-
tyksen voidaan olettaa olevan suurta aloilla, joissa koetaan osaajapulaa ja kohtaanto-ongelmia
osaamisen kanssa. IT-ala on yksi tallaisista toimialoista, joissa tyottoman tydvoiman osaaminen ei
vastaa tarjolla olevia tyopaikkoja ja yritysten tarpeita, tai osaajia ei ole tarpeeksi. (Larja & Peltonen
2023, 16.) Tasta syysta yritysten tarpeisiin oikeanlaista osaamista omaavista henkildista kaydaan
tydmarkkinoilla kiivasta kamppailua, jotta yritykset pystyisivat toteuttamaan liiketoiminnallisia suun-
nitelmiaan ja saavuttamaan tavoitteitaan. IT-alan ammattilaiset ovat kysytympia kuin koskaan kil-
pailevien tydnantajien keskuudessa. (Kainulainen 7.8.2021.) Siksi yritysten on kehitettava veto- ja
pitovoimaansa oikeanlaisten osaajien hankkimiseksi. Panostamalla tyontekijakokemukseen eli ke-
hittamalla sita, mita yksilot tydssdan arvostavat ja pitdvat merkityksellisend, mikd heitd motivoi ja
mitd he tydssa onnistuakseen tarvitsevat, voidaan ehkaista tydvoiman vaihtuvuutta ja lisata yrityk-

sen vetovoimaa (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1).

Tassa opinnaytetydssa tutustutaan tyéntekijakokemukseen ilmidna ja selvitetdadn sen ajankohtaista
merkitysta yrityksille. Opinnaytetydn empiirisessa osiossa on toteutettu laadullinen tutkimus, jonka
aineistona on kaytetty Helsingin pérssin teknologiayritysten vuosikertomuksia vuodelta 2021. Vuo-
sikertomuksista on etsitty teoriaohjaavasti viitteita siita, millaiset asiat rakentavat ja maarittelevat
tydntekijakokemusta teknologiayhtidissa, ja millainen merkitys tyéntekijakokemuksella yhtidille on.
Opinnaytetydssa tutustutaan myds siihen, miten tydnantajaorganisaatiot voivat kasvattaa tydnteki-
jaymmarrystaan ja kehittaa tyontekijakokemusta siihen pohjaten. Lisaksi tarkastellaan, millaisia
henkilostoon liittyvia riskeja teknologiayhtiot tunnistavat, ja voisiko niita ennaltaehkaista tyontekija-

kokemusta kehittamalla.
1.1 Rajaukset, tutkimuskysymykset ja peittomatriisi

Opinnaytety6 on rajattu koskemaan Helsingin pérssin, teknologiayrityksia, joita opinnaytetydn teon
hetkella oli 17. Laadullinen tutkimus toteutettiin teoriaohjaavana sisallonanalyysina, ja aineistoa tar-
kasteltiin sen tekstisisallollisista lahtokohdista. Paaasiallinen tutkimuskysymys ja koko opinnayte-

ty6ta ohjaava kysymys on "Mika on tydntekijakokemuksen merkitys teknologiayhtidille?” Tutkimus-

kysymykseen pyritddn muodostamaan vastaus alaongelmien avulla. Alaongelmia ovat



Miten teknologiayhtiot maarittelevat tyontekijakokemuksen?
Millaisista elementeista teknologiayhtididen tyontekijakokemus rakentuu?

Miten tyontekijakokemusta yrityksissa mitataan ja kehitetdan?

> wbhd -~

Mika ovat positiivisen tyontekijakokemuksen ja asiakaskokemuksen yhteys teknologiayhti-
0issa?

5. Miten yhtididen henkil0storiskeja voidaan ehkaista tyontekijakokemuksen kehittdmisen avulla?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelma Teoreettinen viitekehys Tutkimustulokset

1. Miten teknologiayhtiét maa- | 2.1,2.1.1,2.1.2,2.1.3,2.1.4 341,342
rittelevat tyontekijakokemuk-

sen?

2. Millaisista elementeista tek- | 2.1, 2.1.1,2.1.2,2.1.3,2.1.4 3.4.2
nologiayhtididen tyontekijako-

kemus rakentuu?

3. Miten tyontekijakokemusta | 2.2 3.4.3
yrityksissad mitataan ja kehite-

taan?

4. Mika ovat positiivisen tyon- | 2.3 3.4.4

tekijakokemuksen ja asiakas-
kokemuksen yhteys teknolo-

giayhtidissa?

5. Miten yhtididen henkilds- 24,25 3.4.5
toriskeja voidaan ehkaista
tydntekijakokemuksen kehitta-

misen avulla?




1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat tydntekijgkokemus, tydntekijdymmarrys, sitoutuminen, asia-
kaskokemus ja tydnantajabrandi. Opinnaytetydn paateema on tydntekijakokemus, ja muut kasitteet
ovat olennaisia niiden ja tydntekijdkokemuksen syy-seuraussuhteiden nakdkulmasta. Kuvassa 1.

on havainnollistettu tyontekijakokemuksen ja muiden keskeisten kasitteiden kausaalisuus.

Sitoutuminen

Tyontekija- Tyontekija- Asiakas-
ymmarrys kokemus - kokemus

Tybnantaja-
brandi

Kuva 1. Positiivisen tydntekijakokemuksen edellytykset ja vaikutukset

Tyontekijakokemus: Tydntekijakokemus (engl. employee experience, EX) tarkoittaa kaikkia tun-
teita, kasityksia, nakemyksia, havaintoja, kokemuksia ja odotuksia, joita tyontekijalla heraa tyonan-
tajaansa, itse tydtaan seka tydymparistéaan kohtaan (Morgan 2017, 8; Maylett 2017, 25; Kor-
kiakoski & Karhinen 2019, 121; Saramies & Térnroos 2021, 39; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1;
Viitala 2021, luku 2.1).

Tyontekijaymmarrys: Tyontekijdymmarrys tarkoittaa yksil6lahtoista tapaa ymmartaa organisaa-
tiossa vaikuttavia motivaatio- hyvinvointi- ja sitoutumistekijéita, ja pohjaa yksildiden tarpeiden, ar-
vojen ja kokemusten hahmottamiseen erilaisten tiedonkeruumenetelmien avulla (Luukka 2019,
119; Saranen & Térnroos 2020, 38; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.2.). Tydntekijdymmarrys kat-

taa organisaation kasityksen siita, millaisia henkildita sen tydntekijat ovat, mitka ovat heidan



vahvuutensa, heikkoutensa ja tavoitteensa seka miten organisaatio voi tukea heita urakehityk-

sessa, hyvinvoinnissa seka vapaa-ajan ja tydn tasapainottamisessa (Luukka 2019, 120-121).

Sitoutuminen: Sitoutuminen tarkoittaa tilaa, jossa henkild on motivoitunut, keskittynyt ja lasna
tyossaan. Sitoutunut tyontekija keskittyy tydnantajaorganisaation tavoitteisiin, ja kanavoi emotio-
naalisia ja kognitiivisia resurssejaan tehdakseen tydstdan merkityksellista ja saavuttaakseen maa-
ratietoisesti tavoitteitaan. (Byrne 2022, luku 2; Luukka 2019, 164 teoksessa Kahn 1990). Luukan
(2019, 164) mukaan sitoutunut tyontekija haluaa laittaa itsensa likoon tydyhteisdéssaan ja tehtavas-

saan tiedostaen, ettd panostuksellaan voi olla myds omalta kannaltaan negatiivisia lopputuloksia.

Asiakaskokemus: Asiakaskokemuksella (engl. customer experience, CX), tarkoitetaan asiakkaan
yrityksestd muodostamaa kasitystd, joka syntyy erilaisissa kohtaamisissa yrityksen herattamien

tunteiden seka asiakkaan uusien ja vanhojen mielikuvien perusteella (Korkiakoski 2016, 19).

Tyonantajabrandi: Tydnantajabrandi tarkoittaa ihmisten kasitysta ja yrityksen lupausta siita, millai-

nen se on tydnantajana ja tydpaikkana (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5).



2 Viitekehys

Tassa luvussa esitellaan tutkimukselle keskeinen viitekehys. Tutkimuksen paakasite on tydntekija-
kokemus, ja alaluvuissa perehdytaan siihen, millaisia maaritelmia tyéntekijakokemukselle on kirjal-
lisuudessa annettu, ja miksi se on tarkea organisaatioiden menestyksen kannalta. Luvussa esitel-
I1&3an kolme tyontekijakokemuksen rakentumiseen liittyvaa teoreettista viitekehysta, joita kaytetaan
ohjaavana teoriana opinnaytetyon tutkimusosuudessa. Lisaksi tarkastellaan tyontekijakokemuk-
seen laheisesti liittyvia kasitteita: sitoutumista, tyontekijaymmarrysta ja tydnantajabrandia seka

tydntekijakokemuksen ja asiakaskokemuksen yhteytta.
2.1 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (engl. employee experience, EX) tarkoittaa kaikkia tunteita, kasityksia, nake-
myksia, havaintoja, kokemuksia ja odotuksia, joita tyontekijalla heraa tyonantajaansa, itse tyotaan
seka tydymparistddan kohtaan (Morgan 2017, 8; Maylett 2017, 25; Korkiakoski & Karhinen 2019,
121; Saramies & Tornroos 2021, 39; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1; Viitala 2021, luku 2.10).
Tydntekijakokemuksen pohjalla on holistinen kasitys ihmisesta ja hanen kokemuksistaan ja ominai-
suuksistaan organisaatiossa (Plaskoff 2017; Luukka 2019; Whitter 2019). Tydntekijakokemus ja
sen kehittdminen on tarkeaa tyontekijdiden houkuttelemisessa, sitouttamisessa ja sailyttamisessa
seka osaamisen kehittdmisessa ja vaihtuvuuden ehkaisemisessa (Hunt 2022, alaluku Employee
Experience Management and Business Performance). Tydntekijakokemus voi tyépaikoilla muodos-
tua yhta hyvin abstrakteista asioista kuten merkityksellisyyden kokemuksesta, kuin konkreettisista-
kin elementeista kuten fyysinen tydymparistd, kaytdssa oleva teknologia ja ympardiva tydyhteisd
(Morgan 2017; Whitter 2019; Huhta & Myllyntaus 2021).

Jacob Morgan tarkastelee tydntekijakokemusta kolmesta nakdkulmasta, jotka ovat tydntekijan,
tydnantajaorganisaation seka naiden kahden risteamiskohdan nakoékulmat. Naille kolmelle nako-
kulmalle perustuu tydntekijakokemuksen muotoilu, joka on havainnollistettu kuvassa 2. Morgan tar-
koittaa tyOntekijan ja organisaation risteamiskohdalla odotusten vastaavuuden tilaa, joissa tydnteki-
jan kokemus tydnantajastaan vastaa sita, millaiseksi organisaatio on sen tarkoituksenmukaisesti
muotoillut. Tyontekijakokemuksen muodostuu siis tyontekijan odotuksista, tarpeista ja toiveista

seka organisaation suunnittelemista naista odotuksista, tarpeista ja toiveista. (Morgan 2017, 7-8.)



Organisaation

Tyontekijan muotoilu
odotukset, Tyontekija-  tydntekijan
tarpeet ja kokemus odotuksille,

halut tarpeille ja
haluille

Kuva 2. Tyontekijakokemuksen muotoilu (mukaillen Morgan 2017, 8)

Erinomaisen tyontekijakokemuksen suunnittelu ja toteuttaminen on hyvaksi paitsi yrityksessa tyos-
kenteleville inmisille, myods liiketoiminnalle. Tyontekijakokemuksella on nykytiedon mukaan merkit-
tava kausaalinen vaikutus myos yrityksen asiakaskokemukseen, joka puolestaan on jo pitkaan ollut
strategisen kehittamisen kohde yrityksissa. Positiivinen tyontekijakokemus ja sen kautta rakentuva
tydnantajabrandi lisdavat tyontekijoiden sitoutumista, motivaatiota ja tuottavuutta, mika vaikuttaa
positiivisesti organisaation tulokseen. (Viitala 2021, luku 2.10; Hinshaw 31.3.2020.) My6s Deloitten
tutkimuksen mukaan tyontekijakokemusta kehittamalla organisaatiot voivat asemoitua toimialallaan
paremmin kilpailijoihinsa verrattuna. Yksi positiivisen tyontekijakokemuksen ilmentymisista on si-
toutuminen, ja siihen johtava tyontekijakokemus auttaa yrityksia houkuttelemaan parhaita osaajia
ja pitamaan heidat tydsuhteessa pitkaan. (Bersin, Flynn, Mazor & Melian 2017, 53-54.) Jos par-
haat osaajat haluavat lahtea yrityksesta uusiin haasteisiin, taytyy kayttaa aikaa ja resursseja rekry-
tointeihin ja uusien tydntekijdiden perehdyttamiseen. Tama heijastuu yrityksen tulokseen, silla kor-
kea vaihtuvuus korottaa kustannuksia ja laskee tuottavuutta. (Conerly 12.8.2018; Kauhanen 2018;
145-146.) Positiivisen tyontekijakokemuksen on todettu vaikuttavan myds innovatiivisuuden lisdan-

tymiseen yrityksissa (Hinshaw 31.3.2020).
2.1.1 Morganin tyontekijakokemuksen yhtalo

Jacob Morganin (2017, 13—15; 56-57) tutkimuksen mukaan tyéntekijakokemus rakentuu kulttuuri-
sesta, teknologisesta ja fyysisesta ymparistdsta. Fyysinen, teknologinen ja kulttuurinen ymparisto
yhdessa luovat Morganin kehittdman viitekehyksen, Tydntekijakokemuksen yhtalon (The Em-

ployee Experience Equation). Morganin mukaan yritykset, jotka keskittyvat naihin kolmeen



ymparistoon nakevat suuremman positiivisen vaikutuksen tyontekijakokemuksessaan kuin organi-
saatiot, jotka paattavat panostaa vain yhteen tai kahteen nimetyistd ymparistdista. Kaikki kolme
ymparistoa siis tukevat toisiaan eivatka saavuta taydellistd potentiaaliaan ilman toisten ymparisto-
jen tukea. (Morgan 2017, 131-132.)

Tyontekija-

kokemus

Kuva 3. Kolme tyodntekijakokemuksen ymparistda tyontekijakokemuksen yhtaldéssa (mukaillen Mor-
gan 2017)

Fyysisella ymparistdlla Morgan tarkoittaa paikkaa, jossa tydnteko konkreettisesti tapahtuu (Morgan
2017, 58). Tama tarkoittaa siis toimisto-olosuhteita ja -tilaa, tydpaikan viihtyvyytta ja sisustusta tai
tana paivana tyontekijan itselleen jarjestelemaa tai tydnantajan mahdollistamaa etatyopistetta.
Otollinen fyysinen ymparistd tehostaa luovuutta, tydn imun tunnetta ja tunnesidetta tydénantajaa
kohtaan. Morganin mukaan fyysinen ymparistd symboloi omalla tavallaan tyéntekijan ja -antajan
valista suhdetta ja keskinaista sopimusta, ja erityisesti tydntekijan paatosta tydskennella
organisaatiossa. (Morgan 2017, 58-59.) Edistédakseen positiivista tyontekijakokemusta fyysisen
ympariston kautta, tydnantajan tulee panostaa joustavuuteen, vieraanvaraisuuteen ulkopuolisia
kohtaan, organisaation arvojen heijastamiseen kaytanndssa seka mahdollisuuteen hyddyntaa
erilaisia tydskentelypisteita. (Morgan 2017, 60-62.)

Positiivisen tyontekijakokemuksen nakodkulmasta tydntekijoilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa sii-
hen, milloin ja mista he tydskentelevat. Kuitenkin erilaiset roolit ja tyotehtavat vaikuttavat siihen,

mitd mahdollisuuksia tyontekijoilla on tydnsa tekemiseen fyysisen ymparistdén suhteen. Joustavuu-
den on nahty lisdavaan tyon tuottavuutta ja vahentavan poissaoloja, seka vaikuttavan positiivisesti
tydntekijéiden hyvinvointiin ja stressitasoihin. Joustavuus fyysisen tydymparistdén suhteen luo kus-

tannussaastoja tydnantajalle ja nostaa tydntekijdiden luottamusta tydnantajaansa kohtaan.



(Morgan 2017, 64—-65.) Edistaakseen positiivista tyontekijakokemusta fyysisen ympariston kautta
tyonantajan tulisi lisaksi pyrkia kasvattamaan ymmarrystaan henkilostonsa tyotehtavista ja mahdol-
listaa tehtdvia parhaiten tukevia tilaratkaisuja erilaiset tyétehtavat ja tydnkuvat huomioiden (Morgan
2017, 71-72).

Teknologisella ymparistolla tarkoitetaan viitekehyksessa kaikkea tyohon vaadittavaa teknologiaa,
olipa kyseessa yksittaiset sovellukset, ohjelmistot tai laitteet. Teknologinen ymparisté on merkityk-
sellinen Morganin mukaan siksi, etta teknologialla on useissa tapauksissa konkreettinen vaikutus
juuri ty6tehtavien suorittamiselle. Kayttajansa tarkoitukseen sopiva teknologia luo merkittavasti su-
juvuutta ja mielekkyytta tydskentelyyn. Lisdksi teknologia mahdollistaa tehokkaan viestinnan ja yh-
teistydn muiden kanssa. Morganin mukaan tydntekijakokemuksen kehittdmisen nakékulmasta on
tarkeaa keskittya siihen, etta teknologiset ratkaisut ovat kaikille tydntekijoille tasapuolisesti saata-
villa, ratkaisut on sopeutettu erityisesti peruskayttajien eika IT-ammattilaisten tasolle, ja ettd kaytta-

jien ja heidan tyonsa teknologiset vaatimukset ymmarretaan. (Morgan 2017, 77-85.)

Kulttuurinen ymparisto sisallyttaa Morganin viitekehyksessa arvopohjaisia asioita tydnantajaorgani-
saation maineesta aina tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemukseen asti. Morganin mukaan
kulttuurinen ymparisto rakentuu valmentavasta johtamisesta ja tyontekijoiden tasapuolisesta kohte-
lusta. Kulttuuriseen ymparistoon panostava yritys sitoutuu tyontekijdiden terveyden ja hyvinvoinnin
yllapitamiseen ja tydyhteisdbn moninaisuutta vaalitaan. Positiivista tyontekijakokemusta rakenta-
vassa kulttuurisessa ymparistossa tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja tuntevat olevansa
osa tyoyhteisda ja tiimia. Lisaksi kulttuuriseen ymparistoon kuuluu tydntekijdiden mahdollisuus op-
pia tyonsa kautta ja kehittad osaamistaan, mika puolestaan mahdollistaa heidan etenemisensa
urallaan. (Morgan 2017, 89-90.)

2.1.2 Whitterin holistinen tyontekijakokemus

Ben Whitterin holistisen tyontekijakokemuksen (engl. holistic employee experience, holistic EX,
HEX) viitekehys sisaltaa tutkimukseen perustuvat tyontekijakokemusta rakentavat elementit ja on
rakennettu tyontekijakokemuksen suunnittelun, strategian ja toimeenpanon tyokaluksi. Whitterin
mukaan viitekehys auttaa seka tyontekijoita etta organisaatioita keskittamaan resursseja sellaisiin

asioihin, jotka ovat merkityksellisia tydymparistossa. (Whitter 2019, 55.)
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Kuva 4. Whitterin holistinen tyontekijakokemus (mukaillen Whitter 2019)

Kuvassa 4 on visualisoitu Whitterin holistinen tyontekijakokemus. Holistinen tyontekijakokemus on
Whitterin mukaan kokonaisuus, jossa erilaiset merkitykselliset tekijat ovat yhteydessa toisiinsa. Ho-
listinen tyontekijakokemus muodostuu kuudesta tekijasta, jotka ovat strategisesti kytkdksissa orga-
nisaation totuuteen (engl. truth), eli yrityksen paamaaraan, arvoihin ja missioon eli toiminta-ajatuk-
seen. Kuusi elementtia, jotka vaikuttavat holistisessa tyontekijakokemuksessa ovat ihmiskeskei-
syys, johtaminen, organisaatiorakenne, teknologia, fyysinen tydpaikka ja yhteisd. Organisaation
totuus on Whitterin mukaan organisaation motivaation lahde kehittda kuutta elementtia, ja se luo
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteiséssa. Kun yritys suuntaa tyontekijakokemusta kehittavan toi-
mintansa kuuteen elementtiin ja yrityksen totuuteen, positiivisen tydntekijakokemuksen vaikutukset
yrityksen liiketoimintaan ja tyontekijoihin vahvistuvat. Positiivisen tyontekijakokemuksen tuote on
Whitterin mukaan vaivattoman sujuvuuden eli flow’n tunne, jossa negatiivisten tunteiden sijasta
koetaan korkeaa energiaa, itsevarmuutta ja elinvoimaisuutta. Tdma puolestaan johtaa parempiin
tydtuloksiin ja positiivisen tyontekijakokemuksen aikaansaama kollektiivisuuden tunne johtaa aina

parempiin liiketoiminnallisiin tuloksiin. (Whitter 2019, 55-57.)

Ihmiskeskeisyyden elementti on asetettu holistisen tyontekijakokemuksen mallin korkeimmalle koh-
dalle, silla yrityksen totuuteen kytkeytymisen liséksi, kaikkien muiden mallissa esitettyjen element-

tien pohjana toimii tydntekijéiden ymmartaminen ihmisina. Ihmiskeskeisyys
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tydntekijakokemuksessa on tydntekijdiden ja organisaation yhteista tekemista suorituskykyisen yri-
tyksen vuoksi. (Whitter 2019, 57.) Inmiset tyopaikalla ovat ilmeinen osa tyontekijakokemusta: Whit-
terin mukaan ihmisyyden arvo voimakkaasti automatisoituvassa tydelamassa on kiistaton ja me-
nestyvat yritykset I0ytavat tasapainon ihmisen ja yrityksen taloudellisten intressien valilla. Ihmis-
keskeisyyden suhteen Whitter korostaa tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa kokemuksiinsa ja
kasityksiinsa tyopaikalla. Whitterin mukaan ihmiskeskeisyytta voidaan tyontekijakokemuksen nako-
kulmasta osoittaa luomalla mahdollisuuksia autonomiaan, kehittymiseen ja merkityksellisyyden
tunteeseen tydssa, seka luomalla psykologisesti turvallisen tydpaikan, jossa on tilaa myds epaon-
nistumisille ja uusille kokeiluille. Yhta lailla ihmiskeskeisessa tydpaikassa tyontekijat tuntevat ole-

vansa arvostettuja, ja ettd heidan aanensa tulee kuulluksi. (Whitter 2019, 61-62.)

Ihmiskeskeisyyteen kytkeytyy toinen holistisen tyontekijakokemuksen mallin elementeista eli johta-
minen. Esihenkilot ja muut johtamistehtavissa olevat henkilot ovat Whitterin (2019, 57) mukaan
tyontekijakokemuksen mahdollistajia seka lopulta vastuussa tyontekijakokemuksen lopputule-
masta. Tyontekijakokemukselle olennaista on tukea tyontekijaa ja mahdollistaa se, ettd han saa-
vuttaa tayden potentiaalinsa. Whitterin mukaan ”johtajien tehtava ei ole vain hallita resursseja ja
riskeja tai suojella olemassa olevia olosuhteita, vaan heidan tulee pitaa huolta vaikutusalueensa

kohtaamispisteista, ja heita pidetaan vastuussa niiden laadusta.” (Whitter 2019, 63—64.)

Kolmas mallin elementeista, organisaatiorakenne, liittyy niin ikdan johtamiseen ja ihmiskeskeisyy-
teen. Organisaatiorakenne on Whitterin (2019, 57) mukaan yrityksen menestyksen alusta, joten se,
miten organisaatio on jarjestaytynyt sisdisesti vaikuttaa myos organisaation ketteryyteen ja kaikkiin
sidosryhmiin vaikuttamiseen. Tydntekijakokemuksen nakdkulmasta organisaatiorakenne vaikuttaa
Whitterin mukaan siihen, kuinka inmiset tyoskentelevat yrityksessa yhdessa ja kuinka ketterasti uu-
sia ajatuksia ja innovaatioita pystytaan edistdmaan. Uudenlaiset organisaatiorakenteet haastavat
vanhanaikaista ja vahvan hierarkkista pyramidiajattelua, ja matalaan organisaatiorakenteeseen pa-
nostamalla yritykset vahvistavat myos tyontekijakokemukseen liittyvia linjauksia ja vastuullisuutta.
(Whitter 2019, 65-66.)

Myds mallin kuudentena esitetty elementti, eli yhteisd, liittyy ihmiskeskeisyyteen ja yrityksen tyon-
tekijakokemusta rakentaviin kulttuurisiin elementteihin. Tydntekijdkokemus auttaa Whitterin (2019,
57) mukaan luomaan tydpaikalle tiiviin yhteison, jossa tunnistetaan ja juhlitaan menestysta ja yhtei-
sid saavutuksia. Yhteenkuuluvuuden tunne on ihmisille tyypillinen tarve, ja Whitterin mukaan ihmi-
nen on parhaimmillaan toimiessaan yhteisdssa. Yhteisén muodostuminen ja yhteisollisyys tyopai-
kalla on my6s osoitus siitd, etta tydntekijoitd on kohdeltu oikein, he ovat sisaistaneet organisaation

paamaaran, mission ja arvot ja haluavat toimia niiden mukaisesti. Lisaksi Whitterin mukaan
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yhteisollisyys osoittautuu parhaimmillaan tyontekijalahettilaisyytena eli ilmiona, jossa tyontekijat

edustavat yritystédan ja sen toiminta-ajatusta ja tarkoitusta ylpeasti. (Whitter 2019, 74-75.)

Konkreettisempaa osaa holistisen tydntekijakokemuksen mallissa edustavat teknologia ja fyysinen
tydpaikka. Whitterin mukaan tyopaikka on yhdistelma fyysisia tiloja, joiden ansiosta tydntekijat ylta-
vat erinomaisiin suorituksiin ja tyoskentelevat motivoituneesti. Teknologia puolestaan vahvistaa ja
edesauttaa suorituksissa silloin, kun tyéntekijéilla on kaytdssaan tydbhdénsa parhaiten soveltuvat va-
lineet. (Whitter 2019, 57.) Ty6paikan tulee fyysisena tilana tyontekijakokemuksen nakokulmasta
olla sellainen, joka mahdollistaa sujuvan yhteistydn, innovoinnin ja tuottavuuden ja edistaa sitoutu-
neisuutta. Tydntekijéiden kaytdssa olevan teknologian helppokayttdisyys ja kayttajaystavallisyys on
Whitterin mukaan merkittava osa tydntekijdkokemusta, ja se vaikuttaa yhta lailla tydsuorituksen
laatuun. Holistisen tydntekijakokemuksen mallissa (kuva 2) teknologia ja ihmiskeskeisyys ovat tar-
koituksella asetettu vastapaata toisiaan: inmisten ja teknologian kehitys on Whitterin mukaan pei-
laavat elementteina toisiaan, ja vaikka teknologia mahdollistaa paljon tyossa ja tydntekijakokemuk-

sessa, ihminen on edelleen ajattelun ja tekemisen keskiossa. (Whitter 2019, 68—71.)
2.1.3 Huhdan ja Myllyntauksen kokemuskahdeksikko

Suomen ymparistdssa merkittavin tyontekijakokemuksen viitekehys on Miikka Huhdan ja Visa Myl-
lyntauksen (2021) kokemuskahdeksikko. Kokemuskahdeksikon tarkoitus on auttaa hahmottamaan
tydntekijakokemuksen kasitettd kokonaisuutena ja auttaa tydntekijdkokemuksen johtamisessa ja
kehittamisessa. Viitekehys on suunniteltu siten, ettd se havainnollistaa tarkeimmat tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavat elementit. Viitekehyksen kautta tyontekijoiden kanssa pystytaan kdymaan pa-
remmin keskustelua siita, mita he pitavat tarkeana tydpaikalla viintymistad ajatellen ja onnistuak-
seen tydssaan. Kahdeksan elementin kautta voidaan vaikuttaa esimerkiksi siihen, milta tyon teke-
minen tuntuu ja missa maarin se mahdollistaa tydn imua, ja sen kautta organisaatiot pystyvat hel-
pommin hahmottamaan ne tekijat, jotka ovat heille tyontekijakokemuksen kannalta kaikista tar-
keimpia. Kokemuskahdeksikko esittelee siis kahdeksan tyontekijakokemuksen kehittamiselle tar-
keaa elementtia, joiden avulla jokainen organisaatio voi rakentaa oman viitekehyksensa tyontekija-

kokemuksensa kehittdmisen pohjalle. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.)
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Kuva 5 Tyoéntekijakokemuksen kokemuskahdeksikko (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021)

Kuvassa 5 on havainnollistettu Huhdan ja Myllyntauksen kokemuskahdeksikko. Kokemuskahdeksi-
kon tyontekijakokemusta rakentavat elementit ovat olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen,
tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparistd, hyvinvointi, fyysinen ymparisto ja tyévalineet. Viiteke-
hyksessa tyontekijakokemuksen kehittamista ajatellen elementit ovat yhdenvertaisia keskenaan,
mutta organisaatioiden on tahoillaan tarkoitus maaritella, mitka asiat ovat juuri heille positiivisen
tyontekijakokemuksen ytimessa, silla elementit iimenevat eri tavoin erilaisissa tydymparistoissa,
ammateissa ja rooleissa. Maarittelyn apuna toimii tyontekijdymmarrys ja tyontekijakokemuksen ny-
kytilan selvittdminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.)

Olemassaolon tarkoitukseen liittyy ensinnakin merkityksellisyyden kokemus itse tydssa seka tyon-
tekijan kokemus tydtehtaviensa merkityksellisyydesta organisaatiolle. Toiseksi merkityksellisyytta
koetaan erilaisissa vuorovaikutustilanteissa niin ihmisten kuin ymparistonkin kesken; erityisesti
merkityksellisyytta syntyy, kun tydn kautta vaikutetaan ihmisiin suoraan, mutta myés ymparistoon
vaikuttamisen kautta. Lopulta merkityksellisyyden kokemukseen kuuluu myds itse organisaation
merkityksellisyys ja sen linkittyminen ympardivaan yhteiskuntaan. Olemassaolon tarkoituksen ja
edella lueteltujen merkityksellisyyksien kautta tydntekijalle sanoitetaan syy olla osa organisaatiota.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.1.)

Kaikista abstrakteimmaksi kehitettdvaksi elementiksi Huhta ja Myllyntaus ovat kokemuskahdeksi-
kossaan nimittaneet kulttuurin. Kulttuuri on kriittinen osa tydntekijakokemusta, silla sen kautta maa-
rittyy hyvin laajasti, millaista tydpaikalla on olla tdissa ja millaista tydntekijakokemusta organisaa-
tiossa halutaan rakentaa. Huhdan ja Myllyntauksen mukaan organisaatio vetaa puoleensa kulttuu-
rilleen yhteensopivimpia ihmisia, ja yrityskulttuuriin parhaiten sopivat ihmiset myos viihtyvat organi-
saatiossa tdissa kaikista pisimpaan ja voivat tydssaan hyvin. Kulttuuriin kuuluu laheisesti viiteke-

hyksessa mainittu johtaminen, ja johtamisen keinoista tydntekijakokemusta useimmissa tilanteissa
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parhaiten palvelevaksi johtamismalliksi Huhta ja Myllyntaus nostavat valmentavan johtamisen, silla
sen on todettu edistavan tyotyytyvaisyytta, oppimista ja suoriutumista, seka sitoutumista organi-
saatioon. Johtamiselle tarkeimpia tyontekijdkokemuksen kohtaamispisteitd ovat perehdytys, tavoit-
teenasetanta, palaute ja onnistumisen mahdollistaminen, viestinta ja palkitseminen. Naiden koh-
taamispisteiden toteutus maarittyy suurilta osin yrityksen kulttuurin kautta. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.2—4.9.3.)

Hyvinvoinnin elementin suhteen tyontekijakokemuksen nakokulmasta tarkeimpia asioita ovat tyon-
tekijoiden fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Hyvinvointi on kasitteena laaja ja sen voi-
daan néhda olevan myds kaikkien viitekehyksen elementtien ja positiivisen tyontekijdkokemuksen
tulos, ja mukaan muut viitekehyksen elementit kuten tydon ominaispiirteet ja johtaminen rakentavat
hyvinvointia. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.4.) Sosiaalinen ymparisto kasittaa tyontekijan ih-
missuhteet ja tunne-elaman tydpaikalla. Inmissuhteet ja yhteisdllisyys tydssa rakentavat psykolo-
gista turvallisuutta, joka puolestaan parantaa tyon tuloksellisuutta ja tyontekijoiden sitoutumista.
Hyvat inmissuhteet tyopaikalla luovat myods merkityksellisyyden tunnetta ja tyotyytyvaisyytta.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.5.) Tyon ominaispiirteilla tarkoitetaan "tyéhon ja sen tekemi-
seen suoranaisesti liittyvia asioita, kuten monipuolisuutta, tehtavan tyon laatua, haastavuutta ja
tydn maaraa”, seka tyontekijan suhdetta tydhdnsa ja sen tekemiseen seka lopulta motivaatioon,
joka toimii kaikkea tekemista ohjaavana moottorina. Tyon ominaispiirteita maarittavat vapaus mieli-
piteen ilmaisuun tyopaikalla, autonomian tunne, kyvykkyyden tunne, mahdollisuus kehittymiselle

seka sopiva tydmaara. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.6.)

Konkreettisimpia elementteja kokemuskahdeksikossa ovat fyysinen tydymparisto ja tyovalineet.
Fyysinen tydymparisto tarkoittaa kaikkia tiloja, joissa tyota tehdaan ja tydvalineet puolestaan lait-
teita ja ohjelmistoja, joiden avulla ty6ta tehdaan. Fyysisen tydympariston ja tydvalineiden merkitys
on korostunut erityisesti monipaikkatyossa, silla etatydpaikan rakentaminen jaa usein tyontekijan
vastuulle ja tyévalineet toimivat etatydaikoina paitsi itse tydn tekemisen, myos vuorovaikutuksen
valineina. Yleisesti tydvalineiden tulisi olla sellaiset, etta alasta riippumatta on mahdollista tehda
tyd hyvin, ja tietotyOssa erityisesti saumattomasti ajasta ja paikasta riippumatta. (Huhta & Myllyn-
taus, luku 4.9.7-4.9.8.)

2.1.4 Yhteenveto viitekehyksista

Edellisissa luvuissa voidaan Morganin, Whitterin ja Huhdan ja Myllyntauksen viitekehyksia tarkas-
telemalla luoda yleiskuvaa siitd, mitka tekijat ovat paaasiallisia tydntekijakokemuksen edellytyksia
tai tarkeimpia vaikuttimia. Viitekehyksilla on kuitenkin omat lahtdkohtansa. Morganin teoria pohjaa
kolmeen ymparistdon, eli kulttuuriin, fyysiseen ja teknologiseen ymparistdon ja niihin panostami-

seen tyontekijakokemuksen edellytyksina. Whitterin holistisessa tydntekijakokemuksessa kuusi
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elementtia - ihmiskeskeisyys, johtaminen, organisaatiorakenne, teknologia, tyopaikka ja yhteiso —
suunnataan tyontekijakokemusta kehittdamalla kohti yrityksen totuutta, eli paamaaraa, missiota ja

arvoja. Huhdan ja Myllyntauksen kokemuskahdeksikko on eritellyt tydntekijdkokemuksen kahdek-

saan elementtiin, jotka on luokiteltu abstrakteista konkreettisiin. Taman mallin ajatus on auttaa yri

tyksia hahmottamaan juuri heille tarkeimmat tyontekijakokemuksen elementit.

Yleisesti voidaan huomata, etta niin Morganin, Whitterin kuin Huhdan ja Myllyntauksenkin teoriat
tunnistavat tydntekijdkokemuksen kumpuavan organisaatiokulttuurista ja vuorovaikutuksesta ty6-
paikalla, fyysisesta ty0ymparistosta ja teknologiasta. Viitekehyksille yhteista nayttaisi olevan, etta
niissa ei aseteta tydntekijakokemuksen elementteja vahvaan hierarkiaan keskendan. Whitterin
mallissa kaikki elementit suuntaavat kuitenkin tiettya tavoitetta, eli yrityksen paamaaraa, toiminta-
ajatusta ja arvoja kohti. Morganin sekd Huhdan ja Myllyntauksen viitekehyksissa elementtien yksi-

selitteinen paédmaara on positiivinen tyontekijakokemus.

Kolmea viitekehysta yhdistavaksi tekijaksi voidaan nostaa organisaatiokulttuuri, joka tassa toimi-
koon kattokasitteena kaikelle sille, mita yrityksissa pidetdan tarkeassa arvossa. Luukka (2019, 25—
30) kuvaa organisaatiokulttuuria ryhman ominaisuutena ja yksil6ita yhdistavana kokonaisuutena,
joka vaikuttaa yhteisiin arvoihin, oletuksiin kayttaytymisen tasoihin ja johtamiseen. Nain ollen Whit-
terin mallin ihmiskeskeisyys, organisaatiorakenne, yhteiso ja johtaminen, seka mallin keskiossa
olevat missio, toiminta-ajatus ja arvot heijastelevat organisaatiokulttuurin merkitysta tyontekijakoke-
mukselle. Huhta ja Myllyntaus pitavat organisaatiokulttuuria taysin omana elementtinaan kokemus-
kahdeksikossaan. Morganin yhtalossa kulttuuri on yksi kolmesta ymparistosta, ja kasittaa sisaistet-
tyja tapoja vuorovaikuttaa ja toimia, johtamiseen ja osaamisen kehittamiseen liittyvia tapoja, seka

yrityksen toimintaa ohjaavia arvoja.

Tarkemmin viitekehysten elementteja tarkasteltaessa ensinnakin kaikissa viitekehyksissa toistuu
johtamisen merkitys tyontekijakokemukselle. Morganin viitekehyksessa johtaminen kuuluu kulttuu-
risen ympariston piiriin, Whitterin mallissa se on yksi paaelementeista ja Huhdan ja Myllyntauksen
kokemuskahdeksikossa se kuuluu asteikon abstraktille puolelle. Morgan ja Whitter nayttavat koros-
tavat johtamista ikaan kuin palveluna tyontekijalle; Morgan puhuu valmentavasta johtamisesta ja
Whitter korostaa johtajan merkitysta tyontekijan tdyden potentiaalin saavuttamiselle. Whitter ja
Huhta ja Myllyntaus puolestaan korostavat johtamisen niin sanottuja kohtaamispisteitd, kuten pe-

rehdytysta ja viestinnallisia kohtaamisia, tarkeina tydntekijakokemuksen rakentajina.

Viitekehyksille yhteistd on myds fyysisen tydympariston ja teknologian tai tyévalineiden korostami-
nen. Fyysisen tydymparistdon suhteen Morganin viitekehyksessa korostetaan erityisesti jousta-

vuutta. Whitterin holistisessa nakemyksessa tydymparist6 ja teknologia kuuluvat Iahes yhteen, ja
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edistavat tydsuoritusten laatua ja motivaatiota. Huhdan ja Myllyntauksen kokemuskahdeksikossa

fyysinen tydymparisto tulee ennen kaikkea olla sopiva tyon luonteelle.

Kolmas viitekehyksissa toistuva yhteinen asia on yhteison tunnistaminen tyopaikalla. Morganin vii-
tekehyksessa tyOpaikan sosiaalinen puoli sijoittuu kulttuurisen ympariston piiriin, ja siind katsotaan,
etta hyvassa kulttuurisessa ymparistossa tyontekijat tuntevat olevansa osa yhteis6a ja tiimia. Whit-
terin mallissa yhteison ja tyontekijakokemuksen merkitys on monitahoinen ja vaikutussuhteiden
suunnat vaihtelevat; yhtaalta yhteison merkitys tyontekijakokemukselle on kiistaton, ja toisaalta po-
sitiivinen tyontekijakokemus vahvistaa yhteisollisyytta. Lisaksi Whitter tunnistaa sosiaalisille suh-
teille tydntekijdkokemustakin suuremman pohjan, eli yhteenkuuluvuuden tunteen yhtena ihmisen
perustarpeista. Huhta ja Myllyntaus korostavat tydpaikan sosiaalisten suhteiden merkityksen sitou-

tumista ja tydhyvinvointia lisdavana elementtina.

Lopulta voidaan tiivistaa, ettd viitekehyksia yhdistavia elementteja ovat organisaatiokulttuuriin ja
vuorovaikutukseen, kuten johtamiseen ja yhteisollisyyteen, fyysiseen tydymparistéon ja teknologi-
aan liittyvat elementit. Vuorovaikutus itsessaan on tyontekijakokemukselle maaritelmallista, silla
kuten luvussa 2.1 todetaan, tyontekijakokemus rakentuu tydntekijan ja tydnantajan valisissa koh-

taamispisteissa.
2.2 Tyontekijaymmarrys

Modernille organisaatiolle on ominaista tuottaa ja hyddyntaa tietoa. Tydntekijakokemuksen kehitta-
misen ja muotoilun kannalta on tarkeaa, etta organisaatio pyrkii tavoitteellisesti ja strukturoidusti
tutustumaan tyontekijoidensa yksildllisiin elamantilanteisiin, tydhyvinvoinnin tilaan ja kaikkiin koke-
muksiin, mita tydskentelystaan tai tydpaikastaan heraa. (Laitinen & Sipponen 20.5.2021.) Tydnteki-
jakokemusta tulee organisaatiossa rakentaa alhaalta yl0s, eli ihmiskeskeisista lahtokohdista kasin
(Sturt & Nordnstrom 18.5.2018; Deloitte 2019). Tama tarkoittaa sita, etta organisaation tayttyy pyr-
kia ymmartamaan, mita tyontekijat tarvitsevat onnistuakseen tehtavissaan, mita he pitavat merki-
tyksellisena ja miten fyysinen tydymparistd voi parhaiten tukea naita tarpeita (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 1.1). Kehittdakseen ja johtaakseen tyontekijakokemusta, organisaation on siis kehitet-

tava tyontekijaymmarrystaan.

Tyontekijaymmarrys tarkoittaa yksilolahtoista tapaa ymmartaa organisaatiossa vaikuttavia motivaa-
tio- hyvinvointi- ja sitoutumistekijoita, ja se pohjaa yksiloiden tarpeiden, arvojen ja kokemusten hah-
mottamiseen erilaisten tiedonkeruumenetelmien avulla (Luukka 2019, 119; Saranen & Tornroos
2020, 38; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.2). Tydntekijdymmarrys kattaa organisaation kasityksen
siitd, millaisia henkilbitd sen tydntekijat ovat, mitkd ovat heidan vahvuutensa, heikkoutensa ja ta-

voitteensa seka miten organisaatio voi tukea heita urakehityksessa, hyvinvoinnissa seka vapaa-
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ajan ja tyon tasapainottamisessa (Luukka 2019, 120-121). Tyontekijaymmarrys ei ole ainoastaan
tydntekijakokemuksen kehittdmisen tydkalu vaan mahdollistaa yrityksen laajemman menestyksen
tarjoamalla tietoa siita, millaiset tyontekijat mahdollistavat menestyksen, mita he pitavat merkityk-
sellisend, ja miten heidan tyoskentelyaan johdetaan parhaiten (Luukka 2017, 15). Tyontekijaym-
marryksen avulla yritys luo tydympariston, jossa sen tyontekijat viintyvat ja voivat hyvin. Tyonteki-
jaymmarrys on tarkea tydkalu esimerkiksi sitoutumisen kehittdmisessa ja vaihtuvuuden ehkaisemi-
sessa, seka lahtokohta tyontekijakokemuksen ja tydnantajabrandin kehittdmiselle. (De Smet, Dow-

ling, Mugayar-Baldocchi & Schaninger 2021.)

Tyontekijaymmarrys tarkoittaa tapoja, joilla organisaatio keraa ja analysoi tydntekijoihinsa liittyvaa
tietoa. Ymmarrysta voidaan lisata henkilostotutkimuksilla tai -kyselyilla, lyhyilld pulssitutkimuksilla
tai muilla tavoin seuraamalla henkildstoon liittyvaa analytiikkaa. Olennaista on myoés haluta selvit-
taa syyt saadun datan takana. Tyontekijaymmarrysta kehitetdan selvittdmalla ensin tyontekijaym-
marryksen nykytila ja sen jalkeen tekemalla systemaattisesti asioita tiettya maariteltya tavoitetilaa
kohti. Tyontekijaymmarrysta lisdamalla ei ole tarkoituksenmukaista kehittaa selvittamisen hetkella
negatiivisiksi koettuja asioita, vaan erityisesti tyontekijoille kaikista merkityksellisimmiksi todettuja
asioita. Tyontekijakokemuksen ja -ymmarryksen kehittamiselle ratkaisevaa on osallistaa tyonteki-
j6ita ja kuunnella heita tietoa analysoitaessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.-3.1; Laitinen & Sip-
ponen 20.5.2021.)

Paitsi etta tyontekijaymmarrysta kaytetaan tyontekijakokemuksen ja tydnantajabrandin kehittami-
sessa, ymmarryksen lisddminen on olennaista myos uusien tyontekijoiden hankkimisen kannalta.
On tarkeda ymmartaa, millaista osaamista yrityksessa on jo ennestaan, ja mita osaamista yritys
strategisesti tarvitsee tulevaisuudessa. Tyontekijaymmarrysta voidaan hyddyntaa siis organisaa-
tion osaamistarpeen nykytilan ja kehittamisen nakokulmasta. Tyontekijaymmarrysta lisaamalla yri-
tys voi parantaa asemiaan tydomarkkinoilla ja toimialallaan kilpailijoihin ndhden, silld sen avulla luo-
daan positiivinen tyontekijakokemus ja vetovoimainen tyonantajabrandi. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 2.2.)

2.3 Tyontekijakokemuksen ja asiakaskokemuksen yhteys

Asiakaskokemuksella (customer experience, CX), tarkoitetaan asiakkaan yrityksestd muodosta-
maa kasitysta, joka syntyy erilaisissa kohtaamisissa yrityksen herattamien tunteiden seka asiak-
kaan uusien ja vanhojen mielikuvien perusteella (Korkiakoski 2016, 19). Tydntekijakokemuksella
on kausaalinen vaikutus asiakaskokemukseen. Positiivisen asiakaskokemuksen hyoty yritykselle
on tutkimusten perusteella kiistaton. Tyytyvaiset asiakkaat ovat vahemman hintaherkkia, he pysy-
vat yrityksen asiakkaina pidempaan ja suosittelevat yritysta todennakdisemmin muille. Liséksi par-

haan asiakaskokemuksen omaavat yritykset saastavat rahaa vahemmalla valituksilla ja
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palautuksilla, mikd vaatii vahemman aikaa ja resursseja. (Korkiakoski 2016, 16—19.) Toisaalta
tyontekijat ovat yrityksen tarkea resurssi liiketoiminnan ja asiakkuuksien yllapitamiseksi. Yritykset,
jotka pitavat poikkeuksellisia asiakaskokemuksia tarkeina ja panostavat niihin, saavuttavat tutki-
musten mukaan kasvua liikkevaihdossa. Lisaksi yritykset, jotka panostavat tyontekijakokemukseen
ja sen kautta sitouttavat tydntekijoitdan, saavuttavat korkeamman asiakasuskollisuuden tason.
(Richmond 21.7.2021.)

Asiakaskokemusta tulee kehittda yrityksissa monipuolisesti ja tyypillisesti brandin, asiakaspalvelun,
myynnin, palvelumuotoilun ja digitalisaation nakdkulmasta. Brandin kautta asiakkaille viestitaan
asiakaslupauksesta. Asiakaskokemuksen nakokulmasta on tarkeaa, etta brandi on asiakaskeskei-
nen. Myynti puolestaan on avainasemassa asiakaslupausten lunastamisessa. Asiakaspalvelusta
on tullut kriittinen osa yrityksen toimintaa, kun asiakkaat ovat digitaalisten palveluratkaisujen ansi-
osta harvemmin ihmisten kanssa tekemisissa. Kun asiakas kaantyy asiakaspalvelijan puoleen, pal-
velun tulee tayttaa hanen odotuksensa. Palvelumuotoilun kautta yritys kasvattaa ymmarrystaan
asiakkaiden muuttuvista tarpeista ja pystyy vastaamaan niihin paremmin. Lopulta tyontekijakoke-
muksen kehittdminen on myos asiakaskokemuksen kannalta tarkeaa, silla asiakaskeskeinen yri-
tyskulttuuri omalta osaltaan varmistaa paremmat asiakaskokemukset. (Korkiakoski & Karhinen
2019, 43-47.) Tyontekijakokemuksen ja asiakaskokemuksen yhteys rakentuu tyytyvaisten, kyvyk-
kaiden ja motivoituneiden tyontekijdiden paremman palvelun laadun ja asiakkaiden mielikuvien
kautta. Kasitys organisaation tyontekijakokemuksesta vaikuttaa asiakaskayttaytymiseen ja jos or-
ganisaatiossa ei tiedettavasti pideta tyontekijoista huolta, voivat asiakkaiden kulutuspaatokset

suuntautua muualle. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2.)
24 Sitoutuminen

Sitoutuminen liittyy laheisesti tyontekijakokemuksen kasitekokonaisuuteen, silla sitoutunut henki-
I6sto viestii vahvasta tydnantajabrandista (Mosley 2014, 108). Vahva tyonantajabrandi taas on po-
sitiivisen tyontekijakokemuksen ansiota (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5). Sitoutuminen tarkoittaa
tilaa, jossa henkild on motivoitunut, keskittynyt ja Iasna tydssaan. Sitoutunut tydntekija keskittyy
tyonantajaorganisaation tavoitteisiin ja kanavoi emotionaalisia ja kognitiivisia resurssejaan tehdak-
seen tydstaan merkityksellista ja saavuttaakseen maaratietoisesti tavoitteitaan. (Byrne 2022, luku
2; Luukka 2019, 164 teoksessa Kahn 1990.) Sitoutumisella ja organisaation liikketoiminnallisella
menestykselld on vahva yhteys: Harter ja kumppanit (2020, 3; 29-30) havaitsivat laajan tutkimuk-
sensa tuloksena, etta tydntekijdiden sitoutumisella ja suorituskyvylla on merkittava ja erillisten or-
ganisaatioiden kesken yleistettavissa oleva suhde. Luukan (2019, 164) mukaan sitoutunut tyénte-
kija haluaa laittaa itsensa likoon tydyhteisdssaan ja tehtavassaan tiedostaen, ettd panostuksellaan

voi olla my6s omalta kannaltaan negatiivisia lopputuloksia.
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Viitalan (2021, luku 2.6) mukaan tunneperainen sitoutuminen organisaatioon viittaa siihen, etta
tydntekija kokee tydnsa olevan merkityksellista ja olevansa itse osa tydyhteis6a ja organisaation
menestysta. Sitoutunut tydntekija tuntee innostuneisuutta tydssaan ja tekee pyyteettdmasti par-
haansa ty6ssa. Sitoutunut tyontekija tarkoittaa organisaatiolle tuotavuutta, luovuutta, parempaa
asiakaskokemusta ja matalampia vaihtuvuuslukuja, ja tydnantajan on yhta lailla sitouduttava tyon-
tekijaan osoittamalla luottamusta, mahdollistamalla tyontekijan ammatillisen kehittymisen ja anta-
malla hanelle tilaisuuksia vaikuttaa tydhonsa ja tyopaikkansa asioihin. Myos sitoutumiseen liitetaan
ihmiskeskeinen lahestymistapa, hyva johtaminen, tydn ja vapaa-ajan tasapaino ja kiinnostavat,
tyontekijan osaamistasoa vastaavat ja sopivan haastavat tyotehtavat (Viitala 2021, luku 2.6). Tyon-

tekijakokemuksella ja sitoutumisella on siis paljon yhtenevaisyyksia.

Sitoutuminen eroaa tyontekijdkokemuksesta siksi, etta tyontekijakokemus rakennetaan ihminen
edella tyontekijaymmarrysta ja organisaation nykytilan tarkastelua. Tydntekijakokemus rakentuu
organisaatiossa alhaalta ylos siten, etta prosessit, tydoskentelytavat ja tilat rakennetaan tyontekijoi-
den tapojen perusteelle. Sitoutuminen puolestaan on ylhaalta alas rakentuva konsepti, jossa orga-
nisaation johto toivoo, etta tyontekijat paattavat sitoutua yrityksen toiminta-ajatukseen, kulttuuriin,
tyoétehtaviin ja haluttuihin tuloksiin. (Sturt & Nordnstrom 18.5.2018; Schwartz, Indranil, Hauptmann,
Van Durme & Denny 2019.) Morganin (2017, 6; 22—23) mukaan sitoutumisessa on ollut kyse ly-
hyen aikavalin kosmeettisista muutoksista, joilla organisaatiot ovat pyrkineet parantamaan sita,
kuinka yrityksessa tyoskennelldan. Tyontekijakokemuksella yritys pyrkii taas Morganin mukaan
suunnittelemaan organisaation lahtokohtia pitemmalla tahtaimella. (Morgan 2017, 6.) Whitter pitaa
sitoutumista positiivisen tyontekijakokemuksen tuotteena (Whitter 2019, 11). Toisaalta on myés na-
kemyksia siita, etta positiivinen tydntekijakokemus vaatii tydntekijoilta sitoutumista toteutuakseen
(Mosley 27.8.2020). Tyontekijakokemus vaikuttaa siis tydntekijdiden sitoutumiseen ja positiivisiin

tunteisiin tydnantajaansa kohtaan, mik& puolestaan johtaa tuloksiin.
2.5 Tyonantajabrandi

Tyonantajabrandi (employer brand, EB) tarkoittaa ihmisten kasitysta ja yrityksen lupausta siita, mil-
lainen se on tydnantajana ja tyOpaikkana (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5). Termina tyénanta-
jabrandi sekoittuu yleensa tydnantajakuvan ja tydnantajamielikuvan kanssa. Rantasen (17.5.2022)
mukaan ensinndkin tydnantajamielikuva tarkoittaa olemassa olevia kasityksia yrityksesta huoli-
matta siitd, millaisia ne ovat. Tydnantajakuva puolestaan on organisaation itsensa luoma ja edel-
leen systemaattisesti viestima selkea ja tarkka kuva yrityksesta tydnantajana. Lopulta tydnanta-
jabrandi on edistyneemmin ajateltu versio tydnantajakuvasta. Ty6nantajabrandi vaikuttaa kohde-

ryhmaansa syvemmin ja herattaa tunteita. (Rantanen 17.5.2022.)
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Tybnantajabrandille tyypillista on, ettad se on johdettu ja hallittavissa oleva kokonaisuus, ja sen
kautta pyritdaan vetoamaan tiettyyn kohderyhmaan (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5.1; Mosley &
Schmidt 2017; alaluku What is Employer Branding?). Kohderyhmalla tarkoitetaan joukkoa, joka
vastaa yrityksen strategian ja tavoitteiden mukaiseen osaajatarpeeseen (Mosley & Schmidt 2017;
alaluku What is Employer Branding?). Vetovoimainen ja onnistunut tydnantajabrandi vaikuttaa or-
ganisaatioiden menestykseen vaivattomien rekrytointien, korkean sitoutumisen ja pitkaan viihtyvien
tyontekijoiden muodossa. Lisaksi hyva tydnantajabrandi luo kilpailuetua, silla sen avulla yritykseen
rekrytoidaan alan parhaita osaajia. (Mosley & Schmidt 2017, alaluku Recognizing the benefits of
employer branding.) Vahvan ja positiivisen tydnantajabrandin kautta yritys meritoituu loistavana
tyopaikkana ja varmistaa sen, etta myos tulevaisuudessa huippuosaajat tietavat yrityksesta ja sen
vahvuuksista (Mosley & Schmidt 2017, alaluku Stepping through employer branding process/cy-

cle).

Tydnantajabrandi rakentuu erilaisissa kohtauspisteissa, joista osaan yritys pystyy vaikuttamaan.
Kohtauspisteet voivat olla aktiivista tai passiivista toimintaa, ja tydnantajabrandin rakentumiselle
tarkeat kohtauspisteet sijoittuvat koko tyontekijapolulle ja tydsuhteen elinkaarelle. Kohtauspisteet
alkavat tydnhausta, eli ajasta ennen varsinaista tydsuhdetta organisaatiossa. Vaikka tydnanta-
jabrandityon koetaan olevan pitkalti rekrytointimarkkinoinnin toimia, tydnantajabrandille tarkeita
kohtauspisteita ajoittuu myds itse tydsuhteeseen; perehdytys ja tydsuhteessa itsessaan toteutuva
tyontekijakokemus ovat merkityksellisia tydnantajabrandin kohtauspisteita. On hyva tunnistaa eri-
tyisesti, ettd kun tydsuhde paattyy, tyontekija siirtyy seka tyopaikan alumniksi ettd uudelleen tyo-
suhdetta edeltavien kohtauspisteiden piiriin. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5.3.3.) Kuvassa 6 on
esitelty Huhtaa ja Myllyntausta mukaillen tyéntekijapolulle sijoittuvia tydnantajabrandia rakentavia

kohtauspisteita.
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* Tyontekijaldhettilaat

Urasivut

Rekrytointimarkkinointi
Sosiaalinen media
EB-materiaalit

Arviointi- ja rekrytointisivustojen
materiaalit

* Alumnitapahtumat
« Uutiskirjeet

Ennen ty6nhakua

*  Tydpaikkailmoitus
Suorahaun keinot
Hakemuksen tekeminen
Hakijaviestinta
Haastattelut

Tydtarjous

* Perehdytys ja HR-materiaalit
* Sisdinen viestinta

* Kulttuurista viestinta

* Tyontekijadkokemus

Kuva 6. Tyonantajabrandin kohtauspisteet tyontekijapolun eri vaiheissa (mukaillen Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 5.3.3)

Tyo6nantajabrandin tarkoitus on tuottaa lisdarvoa kohderyhmalleen yrityksen kilpailijoihin verrattuna
(Rantanen 5.1.2022, 5-15 min). Tyénantajabrandi on kokonaisuus strategisia ja systemaattisia te-
koja, eika siis vain yksittaisia taktisia toimia rekrytointimarkkinoinnissa tai muissa yrityksen viestin-
takanavissa. Tybnantajabrandi vaikuttaa yksilédn jo ennen hdnen mahdollista hakeutumistaan yri-
tykseen, ja siind on erityisesti kyse tavoitelluista osaajista eika yrityksesta itsestdan. Tyonanta-

jabrandi edustaa sita, mita tyontekijat tarvitsevat ja haluavat, ja miten yritys lupaa auttavaa tyonte-

kijditddan saamaan nama asiat. (Rantanen 26.1.2022, 15-25 min.)

Ty6nantajabrandi liittyy tyontekijakokemukseen, silld sen kautta viestitaan tydnantajan arvolupaus
siitd, mita tydsuhde tai tydbnantajan alaisuudessa toimiminen pitaa sisallaan (Mosley 2014, 4).
Tyonantajabrandin kehittdmiseen ja rakentumiseen liittyy tyontekijakokemuksista viestiminen.
Tybnantajabrandin kautta potentiaalisille ja olemassa oleville tydntekijdille viestitaan siita, millaista
yrityksessa on olla tdissa. Nain ollen tydnantajabrandin kehittdmisen pohjaksi taytyy organisaa-
tioissa rakentaa vahva ja positiivinen tydntekijakokemus. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kuvataan opinnaytetyon empiirisen osuuden toteutustavaksi valittua tutkimusotetta.
Opinnaytetydn empiirinen osuus on toteutettu kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusotteen keinoin.

Analyysimenetelmana kaytettiin teoriaohjaavaa sisallénanalyysia.
3.1 Laadullinen tutkimusote

Opinnaytetydn empiirinen osa on toteutettu laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusotteen keinon.
Laadullinen tutkimus sisaltaa runsaasti erilaisia lahestymis- ja analyysitapoja. Juhilan (s.a.) mu-
kaan eraita laadullisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat itsestaan selvina pidettyjen asioiden ky-
seenalaistaminen, strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen, toimintaan keskittymi-
nen, asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen, miten- ja mita-kysymysten pai-
nottaminen, monimutkaisuuden sietokyky seka analyysivetoisuus. Vilkan (2021, luku 5 alaluku Me-
netelman erityispiirteet) mukaan laadullisella tutkimuksella tarkastellaan erityisesti ihmisten valisia
ja sosiaalisia merkityskokonaisuuksia ja -suhteita. Anttilan (2014, luku 7.3.1) mukaan laadullisen
tutkimuksen ideana on kuvailla ilmidta seikkaperaisesti, saada asia ymmarrettavaksi tai kehittaa
todellisuutta vastaavasta aineistosta uutta teoriaa. Anttilan (2014, luku 8.2.3.1) mukaan tyypillinen
laadullinen tutkimus on tapaustutkimusta, eli aineisto rajataan yhteen tai muutamaan tutkittavaan
tapaukseen. Laadullisessa tutkimuksessa ilmiéta pyritdan kuvailemaan tiiviisti ja luonnollisella kie-
lelld, eli ilman numeroita, taulukoita tai graafeja kuvaamassa asiayhteyksia tai korrelaatioita (Anttila
2014, luku 8.2.3.1).

Laadullinen tutkimusote valikoitui opinnaytetydhdn valitun aineiston perusteella. Pdrssiyhtididen
vuosikertomukset ovat pitkalti standardoituja ja tiettyja konventioita sisaltavia tekstikokonaisuuksia,
joista on helppoa havaita samankaltaisuuksia, toistuvia elementteja ja semanttisia yksikkdja. Tyon-
tekijakokemus kasitteena ja ilmidna on viela uusi ja abstrakti, ja se voi saada eri konteksteissa eri-
laisia merkityksia. Nain ollen oli mielekasta tarkastella, kuinka yleinen tyéntekijakokemus kasit-

teena nayttaisi olevan ja millaisiin erilaisiin merkityksiin se nivoutuu.
3.2 Aineiston keruu

Aineistona on kaytetty Helsingin Pérssin eli Nasdaq Helsingin teknologiayritysten vuosikertomuksia
vuodelta 2021. Nasdaq Helsinkiin on listattu 17 teknologiayhtiéta (Nasdaq s.a). Tutkimuksen ai-
neistoksi jokaisen teknologiayhtion vuoden 2021 vuosikertomuksista. Otos valittiin sen saatavuu-
den ja kaytettavyyden perusteella, silla opinndytetydn aloittamisen hetkella uusimpia, vuoden 2022

vuosikertomuksia ei ollut vield julkaistu kaikkien teknologiayhtididen osalta. Vuoden 2021
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vuosikertomukset katsottiin tutkimukseen sopivaksi aineistoksi, silla tiedettavasti tyontekijakoke-

mus ilmiéna oli jo vuoteen 2021 mennessa saavuttanut laajemman tunnettuuden organisaatioissa.

Vuosikertomukset olivat mielekas sisaltdékokonaisuus tutkimukselle, silld ne ovat vapaasti saatavilla
pdf-tiedostoina pdrssiyhtididen verkkosivuilla. Pérssiyhtididen vuosi- tai toimintakertomukset kuulu-
vat pdrssiyhtididen sdanndllisen tiedonantovelvoitteen piiriin. Nain ollen toiminta- ja vuosikertomuk-
set tilinpaatoksineen kuuluvat olennaisena osana listattujen yhtididen sijoittajaviestintaan. EU:n
markkinoiden vaarinkayttdasetus MAR saantelee keskeisesti porssiyhtididen tiedottamista. Asetus
pakottaa yritykset julkaisemaan tietoa yhtidlle ja sen liiketoiminnalle merkityksellisista asioista oi-
kea-aikaisesti ja tasapuolisesti eri osapuolten, kuten osakkeenomistajien, potentiaalisten sijoitta-

jien, median ja osakeanalyytikoiden kayttéon. (Porssisaatio 2016, 34-35.)

Porssiyhtididen vuosikertomukset kuuluvat valmiiden dokumenttien aineistokategoriaan (Jyvasky-
lan yliopisto 28.1.2014). Jotta laadullisessa tutkimuksessa tutkimusongelmaa voidaan tarkastella
tarpeeksi monipuolisesti, aineiston taytyy olla tarpeeksi vaihtelevaa ja rajattua tutkijan tydmaara
huomioiden (Vuori s.a.). Vuosikertomukset katsottiin patevaksi aineistoksi tutkimuskysymys ja
opinnaytetyon tavoite huomioiden. Niiden ajateltiin tarjoavan monipuolisesti nakdkulmia, silla doku-
mentin vakiintuneesta konventiosta huolimatta tekstikokonaisuuksilla on eri tuottajat ja lahtokohdat.
Pdrssiyhtididen tiedottamisen tarkein tehtava on antaa sijoittajille, markkinoille ja muille tarkeille
osapuolille ja sidosryhmille ajankohtaista ja relevanttia tietoa yhtiosta ja sen liikketoiminnasta. Tie-
dottaminen ja sijoittajaviestintd ovat tarkeita yrityksille, silld niiden avulla ne voivat rakentaa ja ylla-
pitda suhteita eri sidosryhmiin ja houkutella uusia sijoittajia. Sijoittajaviestinnan avulla yritykset voi-
vat vaikuttaa sijoittajien kiinnostukseen ja luottamukseen yhtiota kohtaan, mika puolestaan auttaa
kasvussa ja menestymisessa pitkalla aikavalilla. (Porssisaatio 2016, 34-35.) Tama tieto huomioi-
den oli odotettavissa, ettd vuosikertomuksissa olisi myds tietoa yhtididen henkilostoasioiden tilasta

ja kehittdmisesta.
3.3 Sisallonanalyysi

Vilkan (2021, luku 6) mukaan peraankuuluttamiaan merkityssuhteita voidaan laadullisessa tutki-
muksessa tarkastella kolmella tavalla: sisallonanalyysin, fenomenologisen Iahestymistavan ja dis-
kurssianalyysin keinoin. Tassa opinnaytetyossa on hyodynnetty sisallonanalyysia, ja nimenomaan
sen teorialahtdista haaraa. Anttilan (2014, luku 9.2.2) mukaan sisalldnanalyysi on perinteisesti ver-
baalisiin sisaltoihin kaytetty tutkimusmenetelma, jolla voidaan tehda patevia paatelmia tutkimusai-
neiston sisallosta ja sen yhteydesta ilmi6ihin. Sisalldnanalyysissa aineisto luokitellaan ja kasitel-
I&an tilastollisesti, jotta voidaan kuvata sisaltéluokkia ja 16ytaa piilevia tosiasioita. Aineisto jaetaan
havaintoyksikdihin ja edelleen luokitusyksikdihin. Analyysin pohjana kaytetaan tutkittavan aineiston

mahdollisuuksia, aikaisempia tutkimuksia ja asiantuntijoiden viitteita. (Anttila 2014, luku 9.2.2.)
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Opinnaytetyon sisallonanalyysi toteutettiin teoriaohjaavalla tavalla. Teoriaohjaavassa sisallonana-
lyysissa tutkijan ajattelua ohjaavat vuoroin teoria ja aineisto, ja analysoitavat asiakokonaisuudet
voivat nousta niin kaytettavasta teoriasta kuin aineistostakin (Leinonen 12.12.2018). Tuomi ja Sa-
rajarvi (2018, luku 4.2) pitavat teoriaohjaavaa sisallénanalyysina postmodernina sisallénanalyysin
muotona, missa tutkijan ajatteluprosessiin vaikuttavat seka aineisto ettd aikaisemmin luotu teoria,
ja tallainen luova nakodkulmien yhdistaminen voi synnyttaa uutta ajattelua tai teoriaa. Teoriaohjaa-
vassa analyysissa aineiston hankinta on vapaata suhteessa teoriaosaan (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 4.2). Teorialdhtbisessa analyysissa puolestaan tutkimus nojaa auktoriteetin maarittelemaan
teoriaan, malliin tai ajatteluun. Aluksi kuvataan tutkimusta suuntaava malli, teoria tai ajatuskokonai-
suus ja aikaisemmat tutkimukset ohjaavat analyysia seka kasitteiden maarittelya. Teorialahtdisen
sisalldnanalyysin tavoite on uudistaa tutkittavien antamien merkitysten avulla teoreettista kasitysta
tai mallia tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2021, luku 6, alaluku Sisallénanalyysi.) Teorialaht6inen ana-
lyysi sopii tutkimukseen, missa aikaisemmin luotua teoriaa halutaan testata. Lisaksi teorialahtoi-
sessa analyysissa aineiston hankinta pohjaa vahvasti teoriaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2.)
Opinnaytetydn tutkimuksen lahtékohta oli mielenkiinto vuosikertomuksia ja niiden tyontekijakoke-
mukseen liittyvaa narratiivia kohtaan. Tydssa painottui lopulta teoreettisen viitekehyksen tuomat
raamit, mutta yhta lailla aineistosta nousi mielenkiintoisia asiasisaltdoja analysoitavaksi riippumatta
teoriasta. Naista sisalldista kasin opinnaytetydn viitekehysta jasenneltiin edelleen. Nain ollen tutki-

mus toteutettiin teoriaohjaavasti.

Opinnaytetydn tutkimuksen sisalldnanalyysi aloitettiin aineiston koodaamisella teemoittain tutki-
mukselle olennaisten asiakokonaisuuksien lIdytamiseksi. Aineisto koodattiin siten, etta kaikki vuosi-
kertomuksista 16ytyneet tekstikokonaisuudet, jossa viitattiin tyéntekijG@kokemuksen kasitteeseen,
koottiin omaksi luokakseen. Samoin tehtiin myds kaikkien viittausten ja tekstikokonaisuuksien koh-
dalla, jotka koskivat kasitteitd henkildsto, tydntekija, tybnantaja, tybnantajabrdndi, tybnantajakuva,
tybnantajamielikuva ja asiakaskokemus. Asiakokonaisuudet saatiin eriteltyd kayttamalla pdf-tiedos-
toissa find-komentoa (ctrl + f) ja hakusanoja (esim. tydntekijdkokemu®, henkildstd, tydnantaja, tydn-
tekij*...) hyddyntaen. Hakusanojen perusteella kategorioittain ja yhtidittain luokitelluista otoksista

eriteltiin sellaiset asiasisallot, jotka liittyvat tutkimuskysymykseen ja alakysymyksiin.

Tutkimuksen edetessa ja teoriapohjan vahvistuessa alettiin kiinnittdd huomiota myds asiasisaltoi-
hin, jotka koskivat tyontekijakokemuksen viitekehyksissa usein mainittuja kulttuuriin, vuorovaikutuk-
seen, fyysiseen tydymparistdon ja teknologiaan tai tydvalineisiin liittyvia sisaltéja. Tutkimusta ohja-
sivat vuorotellen viitekehyksessa esiin nousseet ilmiét ja niiden eri tasot seka aineistosta esiin
nousseet mielenkiintoiset lausumat tai asiakokonaisuudet, jotka niiden soveltuessa tutkimuksen
teemaan sisallytettiin tutkimuksen viitekehyksen. Tutkimuskysymys ja alakysymykset yhta lailla oh-

jasivat aineiston kasittelya ja analyysia.
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Yhtiot, joiden raportoinnista ei koodauksen yhteydessa loydetty tutkimuksen kannalta olennaisia
sisaltoja jatettiin analyysin ulkopuolelle. Lisaksi niiden yhtididen vuosikertomukset, jotka vuonna
2021 eivat olleet listattujen teknologiayritysten joukossa jatettiin aineiston ulkopuolelle. Aineiston
rajaamisen ja kasittelyn kannalta taytyi pohtia tietyille yhtidille pakollisen vastuullisuusraportoinnin
merkitysta tutkimustulosten patevyyden nakdkulmasta. Suomen kirjanpitolain vuonna 2016 voi-
maan astuneen muutoksen mukaan yritysten, joiden keskimaarainen henkiléstomaara tilikauden
aikana on yli 500 henkil6a ja liikevaihto yli 40 miljoonaa euroa tai tase yli 20 miljoonaa euroa, tay-
tyy raportoida toimintalinjoistaan, jotka liittyvat ymparistoon, tyontekijoihin ja sosiaalisiin asioihin,
ihmisoikeuksiin seka korruption ja lahjonnan torjuntaan. Yhtididen tulee myos lakimuutoksen myo6ta
antaa lyhyt kuvaus omasta liiketoimintamallistaan seka kertoa toimintalinjoihinsa liittyvista riskeista
ja niiden hallinnasta. Raportti voidaan lain mukaan sisallyttaa osaksi vuosikertomusta. (Tyo6- ja elin-
keinoministerio s.a.) Vastuullisuusraportointiin velvoitettujen yhtididen toimintakertomuksissa luon-
nollisesti oli kaikista eniten tutkimuksen kannalta mielenkiintoisia asiakokonaisuuksia. Lopulta paa-
dyttiin ratkaisuun, jossa kaikki sellainen tieto, joka oli saatavilla vuoden 2021 virallisen vuosikerto-
musdokumentin sisallosta, otettiin osaksi aineistoa huolimatta pdrssiyhtididen raportointia koske-

vista saannoksista.
3.4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen tulosten kautta pyritdan vastaamaan
opinnaytetyon tutkimuskysymykseen ja alakysymyksiin. Tutkimustuloksia esitelldan viiden teeman
kautta, jotka ovat tyontekijakokemuksen kasitteen kayttaminen ja tunnistaminen, tyontekijakoke-
muksen maaritelmat eri yhtidille, tydntekijaymmarrys ja tyontekijakokemuksen mittarit, tyontekija- ja
asiakaskokemuksen yhteys ja tyontekijdkokemukseen liittyvat henkilostoriskit. Tutkimustulokset
esitelldan seuraavissa luvuissa ensiksi tiivistdmalla ensin teemaan liittyvat paahavainnot ja sitten
esittelemalla aineistossa esiintyneita esimerkkeja. Aineistosta eristettyjen sitaattien kautta pyritaan

antamaan autenttinen kuva teemoittain sanoitetuista havainnoista.
3.41 Tyontekijakokemukseen viittaukset vuosikertomuksissa

Tutkimustulosten mukaan kaikki aineistoon lukeutuvat yritykset eivat kayttaneet tyontekijakoke-
muksen kasitetta vuosikertomuksissaan. Tyontekijakokemuksen tai henkilostokokemuksen kasit-
teen vuosikertomusraportoinnissaan tunnistavat kuitenkin kuusi yhtiota: Tietoevry, Bittium, Digia,
Gofore, Siili ja Solteq. Tyontekijakokemus liittyy l1aheisesti tydnantajamielikuvan, tyénantajakuvan
ja tydnantajabrandin kasitteisiin, ja naita jotain naista sisalléltaan toisiaan vastaavaa kasitetta kayt-
tivat Tietoevry, Innofactor, Nixu, Siili, Solteq, Gofore. Viisi yritysta, Aspocomp, Digitalist Group,
QPR, SSH Communications Security, Trainer's House, kertovat henkiléstdasioistaan tai tydyhtei-

sbnsa, -kulttuurinsa ja -ymparistdnsa tilasta hyvin rajatusti tai ei ollenkaan.
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Huolimatta kirjaimellisista viittauksista tydntekijakokemukseen, raporteista voidaan havaita asioita,
jotka kussakin yrityksessa rakentavat ja maarittelevat organisaatiolleen positiiviseksi katsottua
tyontekijakokemusta. TietoEvry viittaa tyontekijakokemukseen ensimmaisen kerran vuosikertomuk-

sessaan seuraavasti:

Uskomme, etta tyon joustavuus rohkaisee jokaista antamaan parhaansa, edistaa positiivisesti
tydntekija- ja asiakaskokemusta seka yrityskulttuuriamme ja tukee kestavan kehityksen tavoit-
teitamme (TietoEvry Vuosikertomus 2021, 4).

Tietoevry pitda tyontekijakokemusta henkildstéhallintonsa vastuuna:

Tietoevryn henkildstdhallinnon tehtavana on tukea konsernia henkildstdon kehittdmisessa. Se
my0s varmistaa, etta yhtion toimintatavat ja tyontekijakokemus kehittyvat markkinoiden muu-
toksen tahdissa. (Tietoevry Vuosikertomus 2021, 50.)

Bittium puolestaan esittda vahvan tydntekijakokemuksen tavoiteltavana ja mitattavana asiana:

Kerran vuodessa toteutettava BES-henkilostotutkimus (Bittium Employee Survey) on tarkea
tydkalu tyéhyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden kehittamisessa ja tydntekijakokemuksen vahvista-
misessa (Bittium Vuosikertomus 2021, 64).

Digian vuosikertomukseen tyontekijakokemuksen kasite nayttaa vakiintuneen. Tyontekijakokemus

on nostettu myos johdon suoriutumisen avainmittariksi:

Digian keskeisena vahvuutena on laaja-alainen, jatkuvasti kehittyva ja syva teknologiaosaami-
nen yhdistettyna kannustavaan ja kehittyvaan tydkulttuuriin. Tasta syysta pystymme tarjoa-
maan asiakkaillemme laajasti erilaisia ratkaisuja ja asiakasarvoa, ja vastaavasti tarjoamaan
henkildstdéllemme motivoivia ja vaihtelevia tyétehtavia. Digia panostaakin jatkuvasti hyvaa
tyéntekijakokemusta vahvistavan tyokulttuurin ja jatkuvan oppimisen kulttuurin kehittamiseen.
(Digia Vuosikertomus 2021, 15.)

Digia haluaa olla hyvan johtamis- ja tyOkulttuurin edelldkavija. Pyrimme tarjoamaan digialai-
sille ammattitaitoisen, kehittyvan, monimuotoisen, joustavan ja tasavertaisen tydyhteisén. Hy-
vaa tydntekijakokemusta ja hyvinvointia tukevat ennen kaikkea mielekkaat tyotehtavat ja
niissa onnistumista tukeva osaaminen. (Digia Vuosikertomus 2021, 15.)

Erityisen positiivista ja rohkaisevaa on ollut, etta niin asiakastyytyvaisyys (NPS-indeksi) kuin
tyontekijakokemus (tydon merkityksellisyyttd mittaava indeksi seka eNPS-suositteluindeksi) on
pysynyt varsin hyvalla tasolla. Nama kaikki nelja elementtia — liikevaihto, kannattavuus, asia-
kastyytyvaisyys ja tydntekijakokemus — vaikuttivat mittareina yhtién johdon vuoden 2021 pal-
kitsemiseen. (Digia Vuosikertomus 2021, 34.)

Gofore tunnistaa yhteyden tydntekijakokemuksen ja yrityksen houkuttelevuuden valilla:

Ihmiset ovat digitalisaation ytimessa, ja my6s Goforen onnistuminen on kiinni parhaista osaa-
jista. Teemme joka hetki parhaamme, jotta vetovoimamme ja tydntekijakokemuksemme ovat
kunnossa. Haluamme pitaa kiinni huippuasiantuntijoistamme ja houkutella joukkoomme uusia
kykyja. (Gofore Vuosikertomus 2021, 5.)

Siililla tyontekijakokemus ilmoitetaan systemaattisen kehittamisen kohteeksi:

Tavoitteenamme on, etta jokainen Siili tuntee tydnsa merkitykselliseksi ja kokee tulevansa
kuulluksi sekd saavansa tukea osaamisensa kehittdmiseen. Teemme systemaattisesti t6ita
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tyontekijakokemuksemme parantamiseksi muun muassa kehittamalla matalan hierarkian or-
ganisaatiota, urapolkuja, palkitsemista, hyvinvointia ja kulttuuria, pyrkien samalla tarjoamaan
jokaiselle Siilille merkityksellisia asiakashankkeita. Haluamme tarjota alan parhaat mahdolli-
suudet osaamisen kehittamiseen. (Siili Vuosikertomus 2021, 12.)

Solteq tunnistaa tyontekijakokemuksen positiivisen vaikutuksen tydémarkkinan haasteisiin:

Haasteellisen tydvoimamarkkinan vaikutuksia yhtion liiketoimintaan pyritaan hillitsemaan pa-
nostuksilla rekrytointiin, tydnantajamielikuvaan seka tyontekijakokemukseen (Solteq Vuosiker-
tomus 2021, 25).

3.4.2 Tyontekijakokemuksen maaritelmat eri yhtidissa

Tutkimuksen kannalta oli mielekasta tehda havaintoja siitd, maaritellaanko tydntekijakokemusta
aineistossa luvuissa 2.1.1-2.1.3 esitellyissa teorioissa mainittujen elementtien kautta. Vaikka tyon-
tekijakokemuksen kasite ei esiintynyt aineistossa jarjestelmallisesti, voitiin huomata, etta suurin
osa aineistoon valituista yhtioista kasitteli vuosikertomuksessaan tyontekijakokemuksen viitekehyk-
sissa esitettyja asioita. Kuten luvussa 2.1.4 tiivistettiin, teorioille yhteisiksi tyontekijakokemusta ra-
kentaviksi elementeiksi voidaan katsoa organisaatiokulttuuri ja vuorovaikutus tyopaikalla seka fyy-
sinen tydymparisto ja kaytdssa olevat tydvalineet ja teknologia. Erityisesti kulttuuriin ja johtamiseen
littyvat elementit toistuivat aineistossa. Tutkimuksessa huomattiin, etta aineistossa viitattiin naihin
elementteihin siind maarin, etta viittauksista voidaan tehda paatelmia yhtidkohtaisesta positiivista
tydntekijakokemusta rakentavista elementeista. Tyontekijakokemuksen merkitys ja maaritelma eri
yhtidille oli tulkittavissa siitd, minka asioiden kerrottiin olevan henkiléstolle tarkeita tai lisdavan hei-
dan viihtyvyyttaan tai yleisesti olettaen positiivista suhtautumista tydnantajaansa ja tydpaikkaansa
kohtaan. Toistuvia yhtididen tyontekijdkokemusta méaarittelevia elementteja olivat johtaminen, orga-
nisaatiolle ominainen tai tavoiteltu yrityskulttuuri, osaamisen kehittdminen, yhteisollisyys, tyotehta-
vien monipuolisuus ja mielekkyys, merkityksellisyyden tunne tydssa, tyon ja tydympariston jousta-
vuus, seka tyopaikan turvallisuus ja terveellisyys. Aineistosta tehtiin myds havainto siita, etta tyon-

tekijakokemuksen kasitteen korvaa tydhyvinvoinnin tai -tyytyvaisyyden kasitteet.

Qt tarttuu tyontekijgkokemukseen hyvinvoinnin ndkdkulmasta ja rinnastaa henkildston sitoutumisen
tavoitelluksi tydntekijakokemuksen lopputulemaksi. Qt:lle tarkeita tydntekijakokemuksen rakentajia

nayttavat olevan tyo- ja vapaa-ajan tasapaino, johtaminen ja yhteisollisyyteen liittyvat elementit:

Henkildston hyvinvointi ja tyytyvaisyys on meille tarkeaa. Mittaamme henkildston sitoutunei-
suutta vuosittain ja laadimme tuloksien perusteella kehityssuunnitelmat. Vuoden 2021 henki-
I6stokyselyn perusteella Qt:n henkildstd oli tyytyvainen erityisesti tydn ja vapaa-ajan valiseen
tasapainoon, lahiesihenkilon toimintaan ja sujuvaan yhteistydhén muiden kollegoiden kanssa.
(Qt Vuosikertomus 2021, 5.)

Tietoevry raportoi panostavansa joustavuuteen ja yksildkohtaisiin tarpeisiin tydympariston suhteen:
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Haluamme antaa koko henkildstéllemme mahdollisuuden joustavasti yhdistaa toimisto- ja eta-
tydskentelyn — ottaen huomioon yksildiden, tiimien ja asiakkaidemme erilaiset tarpeet ja miel-
tymykset (Tietoevry Vuosikertomus 2021, 6).

Innofactor korostaa tyontekijakokemukselleen tarkeiksi elementeiksi yhteisollisyytta, merkitykselli-

syytta ja hyvaa johtamista:

Innofactorilla t6itd tehdaan yhdessa, toisia tukien ja kannustaen. Panostamme siihen, etta ty6
on merkityksellistd ja samalla hauskaa. Tata tukevat hyva johtaminen ja yhteiset tyétavat,
mutta erityisesti huippukollegat ja asiakkaat seka mahtava yhteinen tiimihenki. (Innofactor
Vuosikertomus 2021, 28.)

Goforella positiivinen tydntekijakokemus sidotaan kulttuuriin ja siind arvostettuihin elementteihin,

seka kulttuurin lapileikkaavuuteen koko organisaatiossa:

Goforessa yhteinen kulttuuri on voimavara, jonka vahvuus perustuu sen yhteisyyteen lapi or-
ganisaation. Edistddkseen yhteisiksi koettujen vahvuuksien vaalimista Gofore selvitti, mitka
ovat kaikkien tarkeimpia teemoja ihmisille. Tallaisiksi ehdottoman tarkeiksi ja vahvistettaviksi
voimatekijoiksi tunnistettiin valittdminen, lapinakyvyys, luottamus, omistajuus, osaaminen ja
osallisuus. (Gofore Vuosikertomus 2021, 13.)

F-Securelle vahva arvopohja, hyvinvointi ja yhteiséllisyys rakentavat positiivisia tydntekijakokemuk-

sia:

F-Securella korostetaan yhtion vahvaa arvopohjaa ja tyontekijoiden yhteisollisyyttd. Teemme
toita varmistaaksemme tydhyvinvoinnin, tydn ja muun eldaman valisen tasapainon seka tasa-
arvon ja yhtalaiset mahdollisuudet kaikille tyontekijoillemme. Nopeasti kehittyvalla alallamme
yrityksemme on myds oltava valmis tukemaan tyontekijoitdan jatkuvassa osaamisen kehitta-
misessa. (F-Secure Vuosikertomus 2021, 62)

Digia ymmartaa positiivisen tyontekijakokemuksen rakentuvan tydn ominaispiirteista ja tavoitteelli-

suudesta, osaamisen kehittamisesta, hyvinvoinnista ja yhteisollisyydesta:

Uskomme, ettd arvostetussa ja tuottavassa tyOyhteisdssa mielekkaat tyétehtavat, jatkuva op-
piminen, hyvinvointi ja yhteisollisyys seka tavoitteellisuus toteutuvat tasapainoisesti (Digia
Vuosikertomus 2021, 15).

Lisaksi Digialla tiedostetaan muuttuvan tyéelaman vaikutus fyysisen tydympariston vaateina:

Kiinnitimme vuoden aikana erityistd huomiota asiantuntijoiden tydskentelyedellytysten kehitta-
miseen. Olemme muun muassa muokanneet toimistotiloja, lisdnneet henkiléston tydaikajous-
toja ja panostaneet asiantuntijoidemme kotitoimistojen kalustukseen, jotta tydergonomia on
hyvalla tasolla. TAma on osa tulevaisuuden tydyhteisdn rakentamista, jossa tyénteko ja kehit-
tyminen tapahtuu entistd enemman fyysisesti hajautetussa yhteis6ssa. (Digia Vuosikertomus
2021, 5.)

Bittiumilla tydén ominaispiirteiden kuten sen haastavuuden ja mielekkyyden nahdaan olevan tarkeita

elementteja tyontekijakokemukselle.

Yhti6 tarjoaa tydntekijoilleen haastavia ja innostavia t6ita ja sitoutuu tukemaan heidan kehitty-
mistaan seka panostamaan heidan hyvinvointiinsa (Bittium Vuosikertomus 2021, 60).



28

Vahvuus tyonantajana koostuu monipuolisista tyotehtavista ja kehittymismahdollisuuksista
erilaisten teknologioiden, tuotteiden ja projektien parissa (Bittium Vuosikertomus 2021, 63).

Bittiumin mukaan yritys pyrkii toiminnassaan innovatiivisuuteen. Innovatiivisuutta voidaan aineiston
mukaan pitaa tavoiteltuna positiivisen tyontekijakokemuksen lopputulemana Bittiumilla. Innovatiivi-
suuden edellytyksena Bittium pitda hyvinvoivaa henkildéstoad, hyvaa johtamista ja yhteisollisyytta, ja

kiinnittda huomiota myos fyysisten tydntilojen merkitykseen innovatiivisuudelleen.

Bittiumin innovatiivisuuden edellytys on motivoitunut ja hyvinvoiva henkildstd, hyva esimiesty®
ja yhteisdllisyys. Innovatiivisuutta tuetaan muun muassa kannustavalla ja monimuotoisella yri-
tyskulttuurilla seka toimintatavoilla ja tilaratkaisuilla. Innovatiivisuus heijastuu lopulta tuoteke-
hitykseen ja asiakasty6hon. (Bittium Vuosikertomus 2021, 62.)

Bittiumin henkildston kesken koetaan vahvaa yhteishenkea seka tyokaverien ja tydyhteisén
arvostusta. (Bittium Vuosikertomus 2021, 63.)

3.4.3 Tyontekijaymmarrys ja tyontekijakokemuksen mittarit

Kuten luvussa 2.2 on esitetty, tyontekijaymmarrys eli henkildston nykytilan, arvojen, mielipiteiden ja
odotusten selvittaminen on olennainen osa tyontekijakokemuksen kehittamista. Tutkimuksessa tar-
kasteltiin aineistoa nain ollen myds tyontekijaymmarryksen ja tyontekijakokemuksen mittareiden
nakokulmasta. Havaittiin, etta useimmat yhtidt raportoivat kayttavansa henkiloston tilaa kartoittavia
kyselyita keratakseen dataa ja kehittamalla toimintaansa ja tyontekijakokemustaan sen perusteella.
Tyypillisia tydntekijdymmarryksen kartuttamisen valineita olivat tydhyvinvointiin ja -tyytyvaisyyteen
liittyvat mittarit. Aineistossa oli my6s viittauksia sitoutuneisuuden ja vaihtuvuuden selvittamiseen.
Aineistossa mainittiin myds useaan otteeseen niin sanotut pulssikyselyt, eli nopeammat, kevyem-
mat ja useammin toistuvat kyselytutkimusmuodot. Aineistossa viitattiin jarjestelmallisesti myds
tydntekijakokemusta mittaavaan eNPS-indeksiin (Employee Net Promoter Score), joka mittaa

kuinka todennakdisesti henkilostod suosittelisi tydnantajaansa tyopaikkana.

Digian vuosikertomuksen mukaan seka asiakastyytyvaisyytta etta tyontekijakokemusta seurataan

saannollisesti, ja ne ovat myds olennaisia mittareita johdon onnistumista arvioitaessa:

Koko vuoden liikevaihtomme kasvoi 12,1 prosenttia ja oli 155,9 miljoonaa euroa. EBITA-mar-
ginaali pysyi lahes ennallaan ja oli 11,4 prosenttia. Erityisen positiivista ja rohkaisevaa on ol-
lut, etté niin asiakastyytyvaisyys (NPS-indeksi) kuin tydntekijdkokemus (tydon merkitykselli-
syyttd mittaava indeksi sekd eNPS-suositteluindeksi) on pysynyt varsin hyvalla tasolla. Nama
kaikki nelja elementtia — liikevaihto, kannattavuus, asiakastyytyvaisyys ja tyéntekijakokemus —
vaikuttivat mittareina yhtién johdon vuoden 2021 palkitsemiseen. (Digia Vuosikertomus 2021,
34.)

Digia on tehnyt havaintoja my6s niin organisaatiokulttuurisiin kuin tydymparistéonkin liittyvista ko-
kemustekijoista:
Digia mittaa henkilostonsa tyontekijakokemusta ja yhteistyon edellytyksia sdanndllisesti. Vuo-

den 2021 kyselyssa esimerkiksi mielekkaat tyotehtavat, ammattitaitoiset kollegat seka tyon ja
vapaa-ajan tasapaino olivat teemoja, jotka nousivat kyselyssa digialaisten arvostamina ja
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myo6s hyvin toteutuvina asioina. Myés eta- ja hybridiajan mahdollistama vapaus ja joustavuus
niin tydskentelypaikan kuin tydajankin suhteen saivat kiitosta. (Digia Vuosikertomus 2021, 15.)

F-Securella seurataan yhta lailla eNPS-arvoa systemaattisesti:

Tavoitteiden onnistumista seurataan kaksi kertaa vuodessa jarjestettavalla, eNPS-arvon (Em-
ployee Net Promoter Score) sisaltavalla Fellow Survey -kyselylld, jolla mitataan henkiléstdn
tydnantajauskollisuutta, tuottavuutta ja hyvinvointia. Yhtién johtoryhma vastaa Fellow Surveyn
tulosten seurannasta ja varmistaa korjaavien toimenpidesuunnitelmien laatimisen. (F-Secure
Vuosikertomus 2021, 62.)

Goforella painotetaan tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen mittaamista.

Henkiloston tyontekijdkokemusta ja sitoutumista tutkitaan Goforella laajasti. Vuonna 2021 jat-
kettiin Engagement Index -mittarin seuraamista ja hyddyntamista. Sen osana seurattiin erityi-
sesti suositteluindeksia, mika kertoo, kuinka iso osa tyontekijoista suosittelisi Goforea erin-
omaisena tydpaikkana. Engagement Index mittaa suosittelun liséksi tyontekijdiden motivaa-
tiota, sitoutumista organisaatioon nyt ja tulevina vuosina seka ylpeytta Goforella tyoskente-
lystd. Vuonna 2021 henkildstosta 82 prosenttia (87 prosenttia) suosittelisi Goforea erinomai-
sena tyopaikkana. (Gofore Vuosikertomus 2021, 13.)

Goforen vuosikertomuksessa osoitetaan tyontekijakokemuksen mittaamisen tarkeys ja sen monita-
hoisuus. Myo6s tydnantajabrandin vetovoima on yksi tydntekijakokemuksen tilaa maarittava mittari,
ja sitd Goforella on tarkasteltu tydhakemusten maaraa ja tydnantajan houkuttelevuutta mittaamalla

ja siind ansioitumalla:

Myds tydnantajamaine ja avoimiin tyotehtaviin saatavien hakemusten maara mittaa tyontekija-
kokemusta. Osoituksena tydnantajamaineen hyvasta kehityksestd korkeakouluopiskelijat valit-
sivat Goforen YPAI (Young Professional Attraction Index) -tutkimuksessa yhdeksi houkuttele-
vimmaksi tydpaikaksi Suomessa vuonna 2021. Universumin tutkimuksessa Gofore nousi si-
jalle 12 IT-alan houkuttelevimpien tydnantajien keskuudessa. Kolmantena saavutuksena Go-
fore voitti Vuoden tyénantajabrandi -palkinnon (Duunitori). Houkuttelevuutta tydnantajana ja
onnistumista kilpaillun alan rekrytoinnissa kuvaa myos 7 prosentin vuosikasvu tydhakemusten
maarassa. (Gofore Vuosikertomus 2021, 13.)

Bittium painottaa henkildstdn palautteenantomahdollisuuksia ja kertoo kayttavansa henkiléston

voinnin kartoittamisessa vuosittaisen henkilostokyselyn lisdksi kuukausittaisia pulssikyselyita:

Henkildstotilaisuuksien lisdksi henkildstd antaa palautetta vuosittaisella anonyymilla henkilés-
tokyselylla. Henkilostolle tarkeaa ovat tasa-arvoinen kohtelu ja avoin vuorovaikutus. Henki-
I6st6 odottaa kiinnostavia ja merkityksellisia tehtévia sekd mahdollisuutta ammatilliseen kehit-
tymiseen. Vuotuisten henkildstokyselyiden liséksi yhtié kartoittaa henkildsténsa jaksamista
kerran kuukaudessa jarjestettavalla lyhyelld pulssikyselylld, mikd mahdollistaa nopeamman
puuttumisen mahdollisiin esiin nousseisiin epakohtiin. Molempien kyselyiden tulokset ovat
henkildstdn nahtavilla yhtion intranetissa. (Bittium Vuosikertomus 2021, 55.)

Bittium raportoi l&pindkyvasti kyselyidensa laadullisista tuloksista ja haasteista:

Vuoden 2021 BES-kyselyn tulosten perusteella erityisiksi kehitysteemoiksi nousevat henkilds-
ton sitouttaminen ja tydnantajamielikuvan vahvistaminen, osaamisen kehittdminen seka esi-
miesty0d ja ihmisten johtaminen. My&s prosessien kehittdmista jatketaan edelleen. Haasteena
tunnistetaan mm. uusien tyontekijdiden sitouttaminen poikkeustilan ja etatyén aikana, ja uu-
sien tydntekijdiden tydntekijakokemusta tullaan kartoittamaan tarkemmin erillisella kyselylla.
(Bittium Vuosikertomus 2021, 64.)
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Innofactor esittaa konkreettisesti, kuinka ovat sopeuttaneet toimintamallejaan tyontekijaymmarryk-

sen kautta:

Kevaalla 2021 suoritimme kyselyn henkildstélle, jonka pohjalta loimme uudet toimintamallit
etatydn ja toimistolla tehtavan tydn suhteen seka samalla annoimme ohjeita tiimeille sopia
saanndlliset kaytannot tydskentelytapojen suhteen. Innofactorilla t6itd tehdaan jatkossa hybri-
ditydna tarkoituksenmukaisimmalla tavalla: toimistolla, asiakkaalla ja etana. (Innofactor Vuosi-
kertomus 2021, 26)

Nixulla pulssikysely toteutetaan nelja kertaa vuodessa, ja he kertovat raportissaan myos esiin

nousseista kehityskohdista ja toimenpiteista niiden parantamiseksi:

Henkiloston tyotyytyvaisyytta mitataan vuosineljanneksittain toteutettavalla Nixu Pulse -kyse-
Iylla. Tyotyytyvaisyys sailyi vuonna 2021 hyvalla tasolla. Henkilstd nosti kyselyssa esille
mydnteisind asioina muun muassa uuden kansainvalisen toimintamallin, kiinnostavat toimek-
siannot, ihmiskeskeisyyden, ty6toverit ja -yhteisén seka hybriditydskentelyn. Hyvan johtajuu-
den tarkeys nousi Pulse-kyselyssa esille kehityskohteena. Tahan vastattiin vuoden 2021 ai-
kana esihenkil6ille suunnatulla johtajuuden kehitysohjelmalla. (Nixu Vuosikertomus 2021, 21.)

Siililla erilaisia kyselyita kaytetaan monipuolisesti ja usein, ja mittarina kaytetdan eNPS-indeksia:

Siili tukee ja mittaa tyontekijéidensa henkista ja fyysista hyvinvointia monin eri tavoin, kuten
kuukausittaisella hyvinvointikyselyllamme SiiliFiiliksella seka erinaisilla muilla, tiettyihin aihe-
alueisiin keskittyneilla kyselyilld. Syyskuussa otimme kayttéon OffceVibe-sovelluksen, jolla
saamme kerattya aiempaa monipuolisemmin palautetta tyontekijéiltdmme. (Siili Vuosikerto-
mus 2021, 13.)

Hyvinvointikysely SiiliFiilis seka sen seuraajana kayttdon otettu OfficeVibe ovat olleet henki-
I6ston kaytettdvissa milloin vain ja niihin vastaamisesta on muistutettu automaattisesti. SiiliFii-
liksen ja nyttemmin OfficeViben tuloksia seurataan kuukausittain johdon ja esihenkildiden toi-
mesta. SiiliFiilistd ja OfficeVibea mitataan eNPS-mittarilla (employee Net Promoter Score),
jossa kuukausittaisten tulosten keskiarvo vuonna 2021 oli 28 (vuonna 2020 keskiarvo oli 44).
(Siili Vuosikertomus 2021, 12.)

Solteq kertoo henkildstokyselyiden vuosikellostaan seka kyselyiden kayttotarkoituksesta:

Henkildston tyytyvaisyyttd mitataan kolmesti vuodessa tehtavilla kyselyilla. Tutkimustuloksia
hyddynnetaan yrityskohtaisten kehityshankkeiden priorisoinnin apuna seka tiimien esimies-
tydn tukena. Tydnantajan suosittelu (eNPS) laski 31:een (38) edellisvuoteen verrattuna. Muu-
tos heijasteli osaajapulan aiheuttamia haasteita vastata kasvavan liiketoiminnan resurssitar-
peisiin. (Solteq Vuosikertomus 2021, 103.)

Tietoevry kertoo hyodyntaneensa tyontekijaymmarrysta myos organisaation toimintatapojen kehit-

tamiseen:

Kevaan aikana henkiléstémme ideoi ja jakoi ndkemyksiaan seka toiveitaan useiden virtuaalis-
ten tyopajojen ja kyselyiden kautta. Joukkoistamisen kautta saimme noin 43 000 ideaa vah-
van yrityskulttuurin luomiseen, digitaalisten tyokalujen tehokkaampaan hyodyntamiseen eta-
tydskentelyssa seka siihen, miten henkiléstdmme kokee toimistojen roolin tulevaisuuden tyon-
teossa. (Tietoevry Vuosikertomus 2021, 6.)
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3.4.4 Tyontekijakokemuksen ja asiakaskokemuksen yhteys

Luvussa 2.3 on selvitetty, ettd tydntekijakokemus ja asiakaskokemus liittyvat Iaheisesti toisiinsa.
Siksi mielenkiintoista oli myds tarkastella tutkimuksessa, miten teknologiayritykset nakevat naiden
kahden kasitteen keskindisen suhteen ja vaikutukset toisiinsa. Moni yhtio raportoi tavoittelevansa
mahdollisimman korkeaa asiakastyytyvaisyytta tai -kokemusta, mutta harvinaisempaa oli, etta yhtio
olisi tunnistanut asiakaskokemuksen kasitteen tyontekijakokemuksen tai sita rakentavien element-
tien kanssa samassa asiayhteydessa. Tyontekijdiden merkitys asiakastyytyvaisyydelle yleisesti

tunnistettiin.
Gofore tunnisti tydntekijakokemuksen ja asiakaskokemuksen valittdman yhteyden:

Goforen yrityskulttuurissa erinomainen tyontekijakokemus ja asiakaskokemus syntyvat ja vah-
vistuvat yhdessa (Gofore Vuosikertomus 2021, 13).

Solteq pitda ensisijaisena tavoitteena hyvaa tyontekijakokemusta ja tunnistaa sen kausaaliset vai-

kutukset asiakaskokemukseen:

Arvopohjaisen toiminnan tavoitteena on hyva tydntekijakokemus ja sen myoéta positiivinen
asiakaskokemus (Solteq Vuosikertomus 2021, 103).

Digia ndkee tydkulttuurin ja henkildéstdn osaamisen johtavan laadukkaampiin asiakasprosesseihin

ja viela sita kautta parempaan tyéntekijakokemukseen:

Digian keskeisena vahvuutena on laaja-alainen, jatkuvasti kehittyva ja syva teknologiaosaami-
nen yhdistettyna kannustavaan ja kehittyvaan tyokulttuuriin. Tasta syysta pystymme tarjoa-
maan asiakkaillemme laajasti erilaisia ratkaisuja ja asiakasarvoa, ja vastaavasti tarjoamaan
henkildstdllemme motivoivia ja vaihtelevia tydtehtavia. (Digia Vuosikertomus 2021, 15.)

Tietoevry koki, etta joustot tyontekijoiden arjessa nakyvat positiivisena asiakaskokemuksena:

Uskomme, etta tyon joustavuus rohkaisee jokaista antamaan parhaansa, edistaa positiivisesti
tydntekija- ja asiakaskokemusta seka yrityskulttuuriamme ja tukee kestavan kehityksen tavoit-
teitamme (TietoEvry Vuosikertomus 2021, 6).

F-Securen mukaan yrityksen tavoite on toimia oikein ja sailyttaa luottamus niin tyénantajan ja -teki-
jan valilla kuin asiakassuhteissakin. Tyontekija tunnistetaan tarkeana tekijana asiakkaiden luotta-

muksen sailyttdmisessa:

Jokaisella F-Securen tydntekijalla on keskeinen rooli seka keskindisen luottamuksen rakenta-
misessa ja yllapitdmisessa etta asiakkaiden luottamuksen ansaitsemisessa (F-Secure Vuosi-
kertomus 2021, 60.)

Tecnotree (2021, 38) kertoo tavoittelevansa mahdollisimman korkeaa asiakastyytyvaisyytta, joka
pohjaa tuotteiden ja palvelun laadulle. Yritys kertoo, etta laatua pidetaan ylla paitsi jarjestelmahal-
linnan avulla, myds ottamalla huomioon tarkeiden sidosryhmien, myds tyontekijdiden kunnioittami-

nen:
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Laatua rakennetaan myds kunnioittamalla asiakkaita, kumppaneita ja tyontekijoita kaikessa
kanssakaymisessa (Tecnotree Vuosikertomus 2021, 38).

Innofactor tunnistaa myds asiakkaiden merkityksen tydpaikalla viihtymista ajatellen:

Innofactorilla t6itad tehdaan yhdessa, toisia tukien ja kannustaen. Panostamme siihen, etta tyo
on merkityksellistd ja samalla hauskaa. Tata tukevat hyva johtaminen ja yhteiset tyétavat,
mutta erityisesti huippukollegat ja asiakkaat sekd mahtava yhteinen tiimihenki. (Innofactor
Vuosikertomus 2021, 28.)

3.4.5 Henkilostoriskit ja tyontekijakokemus

Tyontekijakokemuksen merkityksen tarkastelemiseksi oli mielenkiintoista sisallyttaa tutkimukseen
yhtididen henkildstoriskien tarkastelua ja selvittda, millaisin keinoin yhtiét pyrkivat estdmaan riskien
toteutumisen. Teknologia-alalla vallitseva osaajapula tunnistettiin aineistossa ja sita pidetdan uh-
kana yritysten liiketoiminnoille. Luvussa 2.5 kasiteltiin tydnantajabrandia ja sita, millainen vaikutus
silld on osaajien houkuttelemiseksi ja rekrytointien helpottamiseksi. Lisaksi kuten luvussa 2.4 0soi-
tettiin, sitoutuminen liittyy l1aheisesti tydntekijdkokemukseen ja se voidaan nahda positiivisen tydn-
tekijakokemuksen seurauksena. Sitoutuminen on yritykselle edullinen ilmid, silla sitoutunut tyonte-
kija keskittyy organisaation tavoitteisiin, kanavoi henkilokohtaisia resursseja tydhdnsa enemman ja

laittaa itsensa likoon tydyhteis6ssaan ja tehtdvassaan (Luukka 2019,164; Byrne 2022, luku 2).

Henkilostoriskeja pidettiin aineistossa hyvin yleisesti merkittavina riskeina liikketoiminnan jatkuvuu-
den kannalta. Toisaalta osittain henkil6stoon liitdnnaisia muuttujia ei laskettu riskeiksi, esimerkiksi
Tecnotree ja Aspocomp eivat tunnista aineistossa lilkketoimintaansa uhkaavia henkildstoriskeja.
Nama yhtiét pitivat merkittdvimpina riskeind ennen muuta asiakkaiden vaihtuvuutta ja vaikeuksia
tuotteiden toimituksen takana. (Aspocomp Vuosikertomus 2021, 10; Tecnotree Vuosikertomus
2021, 37.)

Tutkimuksessa havaittiin, etta teknologiayhtidille merkittdvimpia henkilostoriskeja ovat osaajapula,
avainhenkildiden 1ahto yrityksesta ja rekrytointivaikeudet. Useimmat henkildstoon liittyvat riskit liit-
tyivat siis sitouttamiseen ja vaihtuvuuteen. Lisaksi tutkimuksessa huomattiin, ettd Covid-19-pande-
mian seuraukset tiedostettiin myos henkilostoon litannaisina riskeinad. Aineistossa korostettuina
riskienhallinnan keinoina havaittiin johtamisen toimenpiteita, panostusta henkiloston uran ja osaa-

misen kehittamiseen seka rekrytointiprosessien kehittaminen.

SSH Communications lukee tyévoiman sailyttdmisen ja rekrytoinnin olevan yksi yhtidn suurimmista

riskeista:

The largest risks are: - - Ability to retain and recruit personnel (SSH Communications
Vuosikertomus 2021, 23).
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QPR Software kayttaa vaihtuvuutta riskiyksikkona henkildstoriskien arvioinnissa ja katsoo, etta ris-

kia voidaan parhaiten ehkaista rekrytointiosaamisella, johtamisella ja osaamisen kehittamisella:

Mittarina kaytetdan henkildston vaihtuvuutta. Riskia hallitaan osaavalla rekrytoinnilla, hyvalla
esimiestyolla seka tarjoamalla henkildstolle mahdollisuuksia tehtavakiertoon ja koulutukseen.
(QPR Vuosikertomus 2021, 23.)

F-Secure tunnistaa alalla vallitsevan rakenteellisen tydmarkkinaongelman ja lukee sen henkilds-
toriskeihinsa. Riskien ehkaisyssa tarkeana pidetaan rekrytointiosaamisen ja henkiléston ammatilli-

sen osaamisen kehittamista:

Osaavasta henkilostosta kaydaan tietoturva-alalla yha kovempaa kilpailua, ja toimialalla vallit-
see rakenteellinen osaamisvaje. F-Secure kehittaa ja ottaa kayttéon uusia rekrytointimenetel-
mid, kehittdd omaa osaamisyhteis6dan seka investoi henkildstdon kehittdmiseen ja koulutuk-
seen. (F-Secure Vuosikertomus 2021, 14.)

Digitalist Group tunnistaa yhta lailla osaajapulan seka siitd johtuvan toimialalla vallitsevien rekry-

tointikaytanteiden erityisen laadun:

Konsernin toimialan tietyista asiantuntijoista on markkinatilanteesta riippumatta pula. Lisaksi
konsernin toimialalla vallitseva aggressiivinen rekrytointipolitiikka saattaa lisatd henkildston
kilpailijoille siirtymisen riskia. Ei ole olemassa takeita yhtion mahdollisuuksista pitaa nykyinen
henkildstd palveluksessaan ja palkata kasvun yllapitdmiseksi uutta henkildéstéa. Jos Digitalist
Group menettaa nykyista henkildstéaan, voi siitd aiheutua vaikeuksia toteuttaa loppuun nykyi-
sia projekteja ja hankkia uusia. Talla voi olla epaedullinen vaikutus Digitalist Groupin liiketoi-
mintaan, liiketoiminnan tulokseen ja taloudelliseen asemaan. (Digitalist Group Vuosikertomus
2021, 9.)

Digia panostaa henkildstoriskienhallinnassa vuorovaikutukseen ja osaamisen kehittamiseen:

HenkilGstoriskeja arvioidaan ja hallitaan aktiivisella avainhenkildiden kanssa kaytavalla ta-
voite- ja kehityskeskusteluprosessilla. henkildston sitoutuneisuuden kehittdmiseksi sisaisen
viestinnan tehokkuutta on pyritty parantamaan suunnitelmallisesti sdanndllisten henkiléstdtilai-
suuksien ja johdon nakyvyyden avulla. Olennainen osa henkildriskeja on osaamisen kehitta-
miseen ja oikean osaamisen I6ytdmiseen liittyvat riskit. Naitd hallitaan systemaattisesti henki-
I6stdn osaamisen ja rekrytointiprosessien kehittamisella seka alihankkijoiden hallinnalla. (Di-
gia Vuosikertomus 2021, 26.)

Siililla tydnantajamaineen yllapitdminen kuuluu yrityksen olennaisiin menestystekijéihin, ja ammatti-

laisten rekrytoinnit ja sailyttdminen korostuvat riskien ehkaisyssa:

Yhtidén menestykseen vaikuttaa myds merkittavasti sen johto, muu henkildstd ja hyvan tydnan-
tajamaineen yllapitdminen. Avainhenkildiden tydpanoksen menettdminen voisi vaikuttaa nega-
tiivisesti yhtion liikketoimintaan ja tavoitteiden saavuttamiseen. Yhtidn strategialle keskeista ja
menestykselle ehdotonta on ammattitaitoisten henkiléiden palkkaaminen ja pitdminen yhtién
palveluksessa. Yhtié panostaa jatkuvasti tydbnantajamaineen yllapitdmiseen. (Siili Vuosikerto-
mus 2021, 32.)

Qt Group tunnistaa merkittavien riskien liittyvan henkiléstdn tilaan, mutta toisin kuin useimmat muut

aineistoon lukeutuvat yhtiot, ei nosta rekrytointivaikeuksia tai vaihtuvuutta erityiseksi riskitekijaksi:



34

Yhtién lyhyen aikavalin riskit ja epavarmuustekijat liittyvat mahdollisiin merkittaviin muutoksiin
yhtion liiketoiminnassa seka liiketoiminnan kehittamisen edellyttdman henkiléston pitamiseen
ja rekrytointiin. Koronavirusepidemian mahdollinen laajamittainen levidaminen henkildstdssa ja
sen aiheuttamat sairauspoissaolot voivat hidastaa liiketoiminnan kehitysta. (Qt Group Vuosi-

kertomus 2021, 11.)

Qt Group kertoo panostavansa sitoutumisen kehittdmiseen vuorovaikutuksen keinoin:

Henkildston sitoutuneisuuden kehittamiseksi sisdisen viestinnan tehokkuutta on pyritty paran-
tamaan suunnitelmallisesti sdanndllisten henkildstétilaisuuksien ja johdon nakyvyyden avulla.
(Qt Vuosikertomus 2021, 70)

Trainer’s House tunnistaa asiantuntijaorganisaation luonteelle ensiarvoiseksi vetovoimaisuuden
osaavaa henkilostda rekrytoidakseen seka sailyttaakseen hankkimansa tyévoiman. Trainer’s
House kertoo panostavansa transaktionaalisiin etuihin, uramahdollisuuksiin seka fyysiseen tyo-

paikkaan liittyviin tekijoihin:

Trainers’ Housen menestys asiantuntijaorganisaationa riippuu sen kyvysta houkutella ja pitaa
palveluksessa osaavaa henkildkuntaa. Henkiléstoriskeja hallitaan kilpailukykyisen palkan li-
saksi kannustusjarjestelmilld ja panostuksilla henkildstén koulutukseen, uramahdollisuuksiin ja
yleiseen viihtyvyyteen. (Trainers House Vuosikertomus 2021, 10.)

Nixu tunnistaa Covid-19-pandemian henkildstovaikutukset seka vaihtuvuuden riskina liiketoiminnal-

leen.

Nixun omien tydntekijdiden terveyden ja tydkyvyn ja sita kautta toiminnan ja palveluiden jatku-
vuuden hairiét ovat yhtion merkittavin covid-19-liitdnnainen riski. Pitkittynyt poikkeustilanne on
vaikuttanut henkildstdn hyvinvointiin ja jaksamiseen. Yhdistetty eta- ja lahitydymparistossa
tapahtuva tyGskentely voi vaikuttaa negatiivisesti tydssa viihtymiseen. Lisaksi henkildston
pandemialla voi olla vaikutusta henkil6ston vaihtuvuuteen. (Nixu Vuosikertomus 2021, 27.)

Nykyisessa tydmarkkinatilanteessa on osaavista tietoturva-ammattilaisista kova kysynta, mika
on kasvattanut henkil6stén vaihtuvuutta ja voi johtaa rekrytointien hidastumiseen seka palkka-
kustannusten kasvamiseen. Yhtidn tarjoamien palveluiden kysynta voi laskea, mikali yhtid ei
pystyisi pitamaan henkildstonsa osaamista oikealla teknisella tasolla ja mukautumaan asiak-
kaiden liiketoiminnan muutoksiin. (Nixu Vuosikertomus 2021, 28.)

Bittiumilla tunnistetaan laajemmin tyokykyyn liittyvat henkiléstdriskit, niiden eskaloituminen tuottei-
den kehittdmiseen ja toimittamiseen ja siten vaikutus liiketoiminnan mahdolliseen hidastumiseen.

Riskia hallitaan panostamalla johtamisen kaytantoihin:

Valtaosa Bittiumilla tehtavasta tydsta on tutkimusta ja tuote- eli ohjelmistokehitysta, minka
vuoksi merkittavimmat tydkykyriskit liittyvat tuki- ja liikuntaelinsairauksiin, tydssa jaksamiseen
ja henkiseen hyvinvointiin. Tydntekijat tydskentelevat padsaantdisesti projekteissa, joissa ai-
kataulut ja tydkuormat voivat vaihdella nopeasti liiketoiminnan tilanteen mukaan. Bittiumilla
tydterveyspalveluiden tarve on hieman noussut verrattuna viimeisimpaan normaaliin vuoteen.
Sairauslomien maara on hieman kasvanut poikkeustilan aikana, jonka takia esimiehille ja pro-
jektipaallikaille on painotettu sdanndllisen yhteydenpidon merkitysta tiimilaisiinsa vahintaan
videopuheluiden avulla. Vuonna 2022 panostetaan muutenkin varhaiseen tukeen, jotta haas-
teisiin voidaan tarttua ajoissa ja ehkaista kuormitusta. (Bittium Vuosikertomus 2021, 66.)
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4 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimusten keskeisten tulosten yhteenveto ja tarkastellaan tutkimuksen
luotettavuutta. Lisaksi luvussa luodaan katsaus opinnaytetydprosessiin ja kirjoittajan oman oppimi-

sen pohdintaan.
4.1 Yhteenveto tuloksista ja johtopaatokset

Tassa luvussa kootaan yhteen sisallonanalyysin kautta 16ydetyt vastaukset tutkimuskysymykseen

ja alakysymyksiin. Paaasiallinen tutkimuskysymys ja koko opinnaytety6ta ohjaava kysymys ol

"Mika on tyontekijakokemuksen merkitys teknologiayhtidille?” Tutkimuskysymykseen pyrittiin muo-

dostamaan vastaus seuraavien viiden alaongelmien avulla:

1. Miten teknologiayhtiot maarittelevat tyontekijakokemuksen?

2. Millaisista elementeista teknologiayhtididen tyéntekijakokemus rakentuu?

3. Miten tydntekijakokemusta yrityksissa mitataan ja kehitetaan?

4. Mika ovat positiivisen tyontekijakokemuksen ja asiakaskokemuksen yhteys teknologiayhti-
Oissa?

5. Miten yhtididen henkildstoriskeja voidaan ehkaista tyontekijakokemuksen kehittdmisen avulla?

Tutkimuksen viitekehyksessa esiteltyjen tydntekijakokemuksen teorioiden perusteella voidaan tii-
vistaa, etta kirjallisuuden mukaan tyontekijakokemusta rakentavia elementteja ovat organisaation
kulttuuriin ja vuorovaikutukseen seka fyysiseen tydymparistdon ja teknologiaan tai tyévalineisiin
liittyvat tekijat. Ensinnakin empiirisen osan tutkimuksen perusteella voitiin todeta, ettd Helsingin
porssiin listatuissa teknologiayhtidissa tunnistettiin tydntekijakokemuksen kasitteen olemassaolo ja
osa yhtidista kaytti kasitetta jarjestelmallisesti. Tutkimuksen perusteella voitiin ndhda, etta tyénteki-
jakokemus tarkoitti aineistossa myds viitekehyksessa esitettya maaritelmaa: tydntekijakokemus
tarkoittaa kaikkia tunteita, kasityksia, ndakemyksia, havaintoja, kokemuksia ja odotuksia, joita tyén-

tekijalla heraa tydnantajaansa, itse tyotaan seka tydymparistédan kohtaan.

Teoriaohjaavan sisalldnanalyysin kautta voitiin havaita, etta teknologiayhtididen tydntekijakoke-
musta maarittelevat padasiassa organisaatiokulttuuriin ja vuorovaikutukseen seka fyysiseen tyo-
ymparistoon liittyvat elementit. Yleisin aineistossa toistuneita elementteja oli kulttuuriseen ymparis-
toon liittyvat tekijat. Naita tekijoita olivat johtaminen, organisaatiolle ominainen tai tavoiteltu yritys-
kulttuuri, osaamisen kehittdminen, yhteisollisyys seka merkityksellisyyden tunne tydssa. Seka kult-
tuurin etta fyysisen tydymparistdn piiriin voidaan katsoa tyon ja tydympariston joustavuus, seka
tyopaikan turvallisuus ja terveellisyys. Aineistosta tehtiin myos havainto siita, etta tyontekijakoke-

muksen kasitteen korvaa viela usein tyohyvinvoinnin tai -tyytyvaisyyden kasitteet.
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Tyontekijaymmarrys esiteltiin viitekehyksessa kirjallisuuteen perustuen yksilélahtdisena tapana ym-
martaa organisaatiossa vaikuttavia motivaatio- hyvinvointi- ja sitoutumistekijoita, ja se pohjaa yksi-
I6iden tarpeiden, arvojen ja kokemusten hahmottamiseen erilaisten tiedonkeruumenetelmien
avulla. Tutkimuksessa saatiin selville, ettd teknologiayhti6illa on yleisesti kaytdssaa laaja tydka-
lusto kartoittaa henkilostonsa tilaa erilaisten kyselyiden avulla. Aineistossa yleisimpina tyontekija-
kokemuksen mittareina esiintyivat Employee Net Promoter Score -indeksi seka vaihtuvuuden ja

sitoutumisen mittarit.

Tutkimuksen perusteella teknologiayhtiot nayttavat ainakin osittain tunnistavan yhteyden tyonteki-
jakokemuksen ja asiakaskokemuksen valilla ja erityisesti sen, etta positiivinen tydntekijakokemus
on edellytys asiakastyytyvaisyydelle. Tyontekija- ja asiakaskokemuksen yhteys tunnistettiin yh-
taalta yksiselitteisesti, ja toisaalta viitekehyksissakin mainittuja tydntekijdkokemuksen elementteja,
kuten yhteisollisyys, organisaatiokulttuuri ja joustavuus nahtiin perustana menestyneille asiakkuuk-
sille.

Lopulta tutkimuksessa tarkasteltiin aineistoon kuuluneiden yhtididen riskianalyyseja ja sita, millaisia
henkilostoon liittyvia ja liikketoimintaa uhkaavia riskeja tunnistetaan. Opinnaytetyon kannalta mielen-
kiintoista oli tarkastella, liittyyko riskien ennaltaehkaisyyn tyontekijakokemuksen kehittamisen toi-
menpiteita. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta suurin osa aineistossa tunnistetuista hen-
kilostoriskeista on teknologiayhtididen mukaan estettavissa kehittamalla tyontekijakokemusta
muun muassa henkiloston osaamisen kehittdmisen, johtamisen kehittamisen, tydpaikan viihtyvyy-

den kehittdmisen ja tydnantajabrandin vetovoiman ja rekrytointiprosessien kehittdmisen keinoin.

Lopulta tutkimuksen tulosten ja aineistona kaytetyn Helsingin pdrssin teknologiayhtididen vuosiker-
tomusten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijakokemuksella on kaiken kaikkiaan suuri merki-
tys teknologiayhtidille. Jatkotutkimuksia ajatellen johtopaatoksia voisi olla mielenkiintoista testata

haastattelu- tai kyselytutkimuksen kautta organisaatioiden tyontekijoiden keskuudessa.
4.2 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan sita, kuinka luotettavasti ja toistettavasti
kaytetty tutkimusmenetelma mittaa tutkimuskohteeksi valittua ilmiéta (Hiltunen 18.2.2009). Saara-
nen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan reliabiliteetin eli luotettavuuden arviointi on keskei-
nen osa hyvaa tieteellista kaytantda. Vilkan (2021, alaluku Tulkinnan yleistdminen) mukaan laadul-
lisen tutkimuksen reliabiliteettia arvioidaan yleistettavyyden nakokulmasta seka vertaamalla tutki-
mustulosten vastaavuutta tutkimukselle asetettujen paamaarien ja tutkittavan kohteen kanssa. Vil-
kan (2021, alaluku Tutkimuksen luotettavuus) mukaan laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa ole-

van luotettava, kun tutkimuksen kohde ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia eika
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teorianmuodostukseen ole vaikuttaneet epdolennaiset tai satunnaiset tekijat. Saaranen-Kauppisen
ja Puusniekan (2006) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parannetaan tekstin analysoi-
misen perustellun ja aukikirjoitetun kategorisoinnin ja koodauksen kautta. Lisaksi laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta voidaan arvioida tutkimuksen toistettavuuden perusteella, eli lukijan on paa-
dyttava samaa tutkimusaineistoa tarkastellessaan samaan tulokseen kuin tutkijakin. Lopulta laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuuden perusta on tutkijan rehellisyys, silla tutkimustulos pohjautuu ha-

nen tekemilleen ratkaisuilleen. (Vilkka 2021, alaluku Tutkimuksen luotettavuus.)

Laadullisen tutkimuksen validiteetissa eli patevyydessa on kyse siitd, onko tutkimus tehty perus-
teellisesti ja ovatko saadut tulokset ja paatelmat oikeita. Validiteetin kannalta on myoés arvioitava,
onko kaytetty tutkimus- tai analyysimenetelma oikea juuri tutkittavaa ilmiéta ja tutkimuksen tavoi-
tetta ajatellen. (Hiltunen 18.2.2009.) Virheen mahdollisuus on erityisesti siind, etta tutkija kysyy
vaaria kysymyksia tai ei nde aineistosta esiin nousevia suhteita tai periaatteita oikein. Validiteetin
kannalta keskeista on myds kysymys siita, millaisena sosiaalinen todellisuus nahdaan. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnaytetydssa ja tutkimuksessa on pyritty antamaan tyontekijakokemuksesta seka siihen lahei-
sesti liittyvista kasitteistda mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva. Aineistoksi valittiin porssiyhtioi-
den vuosikertomukset, jotka ovat konventioiltaan vakiintuneita ja sisalloltaan pitkalti standardoituja.
Analyysimenetelmaksi valittu sisalldnanalyysi soveltuu erityisesti aineistolle, joka on kirjallisessa tai
verbaalisessa muodossa. Teoriaohjaava sisalldnanalyysi tutkimusmenetelmana on varmistanut
sen, etta aineisto on koodattu ja kategorisoitu viitekehyksen mukaisesti, ja aineistosta esille nous-
seet ja tutkimuksen kannalta relevantit ilmiot on sisallytetty vastavuoroisesti viitekehykseen. Aineis-
ton sisallonanalyysi toteutettiin systemaattisesti ja koodaus ja kategorisointi tarkastettiin kahteen
kertaan. Tutkimusten tulososiossa esitetyilla lainauksilla vuosikertomuksista on haluttu lisata tutki-

muksen havaintojen luotettavuutta ja patevyytta.

Tutkija voi todeta, etta tutkimus on toistettavissa, ja etta lukija tulisi todennakdisesti tekemaan ai-
neistoa tutkiessaan samoja havaintoja, mita tutkimuksen tuloksia kuvaavassa osiossa on esitetty,
joskin yksiloittain koettu sosiaalinen todellisuus voi luoda lukijakohtaista epavarmuutta tulkintoihin.
Lisaa luotettavuutta ja patevyytta tutkimukseen olisi tuonut esimerkiksi pérssiyhtididen edustajien
haastattelu ja haastattelutulosten yhdistdminen vuosikertomusraportoinnissa esitettyihin lausumiin.
Tastakin huolimatta voidaan kuitenkin todeta, etta tutkimus on tehty hyvaa tieteellista kdytantéa

noudattaen ja se voidaan arvioida luotettavaksi ja patevaksi.
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4.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetyoprosessin tradenomin tutkinnon kolmannen lukuvuoden kolmannessa pe-
riodissa tammikuussa 2023. Olin ottanut kokopaivatydstani kolmen kuukauden opintovapaan ja
lahtokohtainen tavoitteeni oli kirjoittaa opinnaytetyo tuona sille erityisesti varattuna aikana. Opinto-
vapaalle olin kuitenkin intoutunut ottamaan myds muita kursseja, jotka veivat yllattavan paljon ai-
kaa itse opinnaytetyon kirjoittamiselta. Lisdksi alkukangertelua kirjoitusprosessin alkuun toi aiheen
rajaamisen hankaluudet ja erityisesti paatos siitd, millaisesta ndkdékulmasta ja mita aineistoa hyo-
dyntamalla tutkimusta alkaisin tehda. Koen oppineeni, etta ajattelu ja mielensisainen prosessointi
on erittdin tarkea osa koko opinnaytetydprosessia, mutta minulle erityisen merkittava osa se oli

juuri prosessin alussa.

Jo ennen seminaarin alkua tiesin, etta paateema tydlleni tulee olemaan tyontekijakokemus. Ko-
ronaviruspandemian jalkeisessa tydelamassa olen huomannut tyontekijakokemuksen merkityksen
niin itse omassa tydssani kuin ymparillani ja kuulemieni kertomusten perusteella. Lisaksi mediassa
kohtaan yha enemman tydelamaaiheisia artikkeleja, joissa olen huomannut tydntekijalahtdisyyden
ja yksildllisyyden seka sukupolvien kokemuksellisten erojen korostuvan. Viimeisena mielenkiintoa
painottavana tekijana oli omalla tyépaikallani alhaiseksi todettu eNPS-arvo ja siten negatiivisena
koettu tyontekijakokemus, ja halusin lahtea selvittamaan ensisijaisesti itseani varten positiivisen
tyontekijakokemuksen merkitysta juuri tydnantajaorganisaatioiden ja yhtididen ndkdkulmasta ja si-
ten pystya perustelemaan sen, etta tyontekijoiden kokemuksiin kannattaa myos kiinnittdd huomiota

liketoiminnan jatkuvuuden, menestyksen ja kasvun nakdkulmasta.

Lopulta ajatus aineistosta ja tutkimuskysymyksesta kirkastuivat. Tutustuttuani kirjallisuuteen ja mui-
hin tyontekijakokemukseen liittyviin opinnaytetdihin pystyin hahmottamaan paremmin ilmidlle olen-
naisen viitekehyksen, ja I0ysin siita kirjoitettuja teorioita, joiden paalle pystyin rakentamaan tutki-
mustani. Aineiston koodaaminen ja kategorisointi oli antoisaa, silla huomasin sen alusta pitaen tu-
kevan tyOhypoteesiani ja uskoin tekevani relevantteja havaintoja tutkimuskysymyksen ja alaongel-

mat huomioiden.

Palattuani opintovapaalta takaisin tydpaikalleni olen alkanut hahmottaa opinndytetydprosessin ai-
kana oppimaani konkreettisemmin. Tiedan, etta tutkimusten perusteella tydvalineiden, tydpaikan ja
organisaatiokulttuurin tulee tukea tyoskentelya ja roolikohtaisia tyon teon tapoja. Koen oppineeni
myos itsestani ja tyoskentelytavoistani opinnaytetyoprosessin aikana paljon ja todistaneeni jo tie-
dossani olleita motivaatiotekijoita, kuten aikapaine ja ulkoiset motivaatiotekijat. Sisaisen motivaa-
tion opinnaytety6ta kohtaan voin todeta olleen loppua kohti vahenemassa, mutta lopulta nousseen

tiedostaessani, etta olen todella lahella tradenomiksi valmistumista. Kaiken kaikkiaan voin todeta
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opinndytetybprosessin olleen monin tavoin opettavainen ja kasvattava ja koen, etta ty6 on saanut

itsenikin todistamaan sen, etta olen valmistumiseni ja tradenominimikkeeni ansainnut.
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