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Tyontekijakokemus on kaikki havaittu, koettu ja tunnettu. Tyontekijdkokemus kehittyy jatkuvasti,
ja henkiléston kokemukset herattavat kiinnostusta niin potentiaalisissa tyontekijoissa, si-
doskumppaneissa kuin asiakkaissakin. Positiivinen tyontekijakokemus on yrityksien kilpailuvaltti.

Tyo6ssa tutkittiin tydntekijakokemuksesta viestimisen eroja virallisissa- ja sosiaalisen median ka-
navissa. Tavoitteena oli tarkastella yhtalaisyyksia ja eroja eri kanavien viestinnassa. Lisaksi tar-
kasteltiin, minkalaisia asioita tydntekijat nostivat esiin sosiaalisessa mediassa, ja toisaalta min-
kalaisia teemoja yritykset nostivat esiin omassa viestinnassaan. Tutkimus toteutettiin kahden
Suomessa toimivan yrityksen kotisivujen sisaltéon tyontekijdkokemuksesta, seka oletettujen
tyontekijoiden sosiaalisen median keskusteluihin aiheesta. Yritykset esitettiin opinnaytetyossa
anonyymeina. Tutkimuksen avulla voidaan auttaa yrityksia viestimaan oikeista asioista tyonteki-
jakokemukseen liittyen.

Opinnaytetyon tietoperusta sisalsi kaksi lukua. Ensimmaisessa kasiteltiin tyontekijakokemusta
sen evoluution ja elementtien nakokulmasta. Lisaksi tarkasteltiin tyontekijakokemuksen merki-
tysta organisaatioille seka eri-ikaisten tyontekijoiden arvoja tydelamassa. Toisessa paaluvussa
kasiteltiin tyontekijakokemusta viestinnan kontekstista sisaltaen organisaatioiden ulkoisen vies-
tinnan ja henkildstdn viestinnan.

Tutkimusosio toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin
teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Aineisto kerattiin tutkittavien yritysten julkisista kanavista seka
sosiaalisen median aineistoista. Kokonaisuudessaan tyo6 toteutettiin 20.2.2023-19.11.2023 vali-
sena aikana.

Tutkimuksessa selvisi, etta viestinnassa on seka yhtalaisyyksia etta eroja. Yhteisina piirteina
viestinnassa nousi johtamistapa ja urakehityksen tukeminen. Lisaksi esiin nousi tydhyvinvointi ja
tyoterveys seka tydyhteison yhteisdllisyys. Suurimpien erojen todettiin aiheutuvan yritysten vies-
tiessa aiheesta suurpiirteisemmin oletettuihin tyontekijoihin verrattuna. Yritykset korostivat vies-
tinndssaan toiminnan merkityksellisyytta, systemaattista tydntekijdkokemuksen rakentamista ja
missiota. Oletetut tydntekijat keskustelivat aiheesta yksilotasolla seka tarkastelivat, kuinka tyon-
tekijakokemuksen johtaminen vaikuttaa yksilotasolla.
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Sisallys

LY o o =1 o1 (o J 1
2 TYONIEKIJAKOKEIMUS......coiiiiii it e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e et eeeeaeeeesraanaaes 3
2.1 Tyontekijakokemuksen eVOIUULIO............couuiiiiii i, 4
2.2 Tyontekijakokemuksen elementit..............ooooiiiiiiiiiii e 7
2.2.1 Kokemusten vaiNeet ... 10

Y A (o] = 4101 T=T o I €= 1o PR 12

2.3 Tyontekijakokemuksen merkitys organisaatiolle ... 14
2.4  Eri-ikaisten tyontekijoiden arvot tyOSSQA..........coooviiiiiiiiiiiiiiiiiiie 15

3 Viestinta tyontekijakoKemuUKSESTA...........uuiiiiiiiiiiiiiiii e 17
3.1 Organisaatioiden ulkoinen Viestinta ... 17
3.2 HenkKilastOn VIESHINTA ........cooiiiii e e e e aaaae 18

4 TULKIMUKSEN TOLEULUS ... e e e e ettt a e e e e e e e e e aetaa e e e eeaeeeennees 20
4.1 TUKIMUSKONAE.......ee e e e e e e eeenna s 20
4.2 Tutkimuksen vaiheet ja ProSESSit.......c.uiiiiiiiiii i 20
4.3 Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelma ... 22
4.4 Aineiston analySOINtIPrOSESSI ..cuvuiiiiiiii e 23

ST IV o S 25
5.1 Viralliset kanavat ja yritysten viestinta ... 25
5.2 Sosiaalisen median kanavat ja oletetun henkilokunnan viestinta..................................... 26
TG TN o] 1 (o] 0 T=T=1 (o] (== S 28
5.3.1 Yhtalaisyydet viestinndssa kanavien valilla ...............c.cccoiiiiii i 29

5.3.2 Erot viestinndssa kanavien VAlilla..................iiiii i 29

5.3.3 Kanavissa esiin nousseet teemat...............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 31

L o o [ | = TSR 33
6.1 JatkotutkimusehdotUKSEL ............eeiie e e e 33
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiSyYs .......coooviiiiii oo 33

LS TRC T @ o o F- o] o] o 1 211 1= o [PPSR 35



1 Johdanto

Tyontekijakokemus sisaltaa yrityksen kulttuurin, teknologian, tilat, johtamisen ja tyépaikalla tapah-
tuvan. Se on kokonaisvaltainen ja henkilokohtainen kokemus, joka kattaa tilanteet ennen tyésuh-
detta, sen aikana ja jopa paatyttya. Tydntekijakokemus on kaikki havaittu, koettu ja tunnettu. Viime
vuosina mediassa on noussut esiin kriittisia puheenvuoroja koskien joidenkin yritysten heikkoa
tydntekijakokemusta ja tydtyytyvaisyytta (Palmén 2022). Sukupolvien valiset arvoerot ja tavat vies-
tia vaativat uudenlaista suhtautumista myés yrityksiltd (Malik, Budhwar, Mohan & Srikanth 2023, s.
2-5).

Opinnaytetydn paatutkimusongelmana on tutkia viestintaa tyontekijdkokemuksesta eri kanavissa.
Alatutkimusongelmina on selvittaa minkalaisia yhtalaisyyksia ja eroja tyontekijakokemuksen vies-
tinnan teemoissa on virallisten ja sosiaalisen median kanavien valilla. Tutkimuksen avulla tarkastel-
laan minkalaisia asioita tydntekijat nostavat esiin sosiaalisessa mediassa, ja toisaalta minkalaisia
teemoja yritykset nostavat esiin omassa viestinnassaan. Tavoitteena on lisaksi auttaa yrityksia

viestimaan oikeista asioista.

Paatutkimusongelman tutkimuskysymys:

— Miten tyodntekijdkokemukseen liittyvista aiheista viestitaan eri kanavissa?

Alatutkimusongelman tutkimuskysymykset:

— Mita yhtalaisyyksia teemoissa on?

— Mita eroja teemoissa on?

— Mista aiheista tyontekijat keskustelevat sosiaalisessa mediassa?

— Mita asioita yritys haluaa viestinndssaan korostaa?

Tyon tietoperusta kasittaa kaksi lukua, joista ensimmainen keskittyy tyontekijakokemukseen sen
evoluution ja elementtien nakokulmasta. Lisaksi ensimmaisessa luvussa tarkastellaan tyontekijako-
kemuksen merkitysta organisaatioille seka eri-ikaisten tyéntekijéiden arvoja tydelamassa. Toisessa
paaluvussa kasitellaan tydntekijakokemusta viestinnan kontekstista sisaltden organisaatioiden ul-

koisen viestinnan ja henkildstdn viestinnan.

Opinnaytetydn tutkimusosassa kasitelldan tutkimuksen toteutusta ja analysoidaan tuloksia. Lisaksi
kaydaan lapi johtopaatoksia. Tutkimusmenetelma on laadullinen eli kvalitatiivinen ja tiedonkeruu-

menetelmana hyddynnetaan teoriaohjaavaa sisalldénanalyysia. Aineisto kerataan tutkittavien yritys-
ten julkisista kanavista seka sosiaalisen median aineistoista. Sosiaalisen median aineistot ovat ai-
doissa tilanteissa muodostunutta aineistoa. Ne heijastavat ihmisten kayttaytymista, nakemyksia ja

keskustelunaiheita. (Laaksonen s.a.)



Tyon viimeinen osio on pohdinta. Siina kaydaan lapi tyon luotettavuutta ja eettisyytta, jatkotutki-
musehdotuksia ja tarkastellaan omaa oppimista. Luotettavuutta ja eettisyytta pohditaan erityisesti
sosiaalisen median aineistojen ndkdkulmasta. Jatkotutkimusehdotuksissa esille tuodaan kuinka
tata opinnaytetyota olisi mahdollista jatkaa ja hyddyntéa mahdollisissa tulevissa tutkimuksissa.
Omaa oppimista arvioitaessa tarkastellaan opinnaytetydn kautta opittuja asioita ja prosessia koko-

naisuudessaan.



2 Tyontekijakokemus

Luvussa esitellaan tyontekijakokemus paapiirteittain, jonka jalkeen tarkastellaan sen kehitysta vuo-
sien saatossa. Lopuksi perehdytaan tyéntekijakokemuksen elementteihin ja merkitykseen organi-

saatiolle seka eroihin eri-ikdisten tyontekijéiden arvonakemyksissa.

Tyontekijakokemus on tydntekijan ja tydnantajan valisen vuorovaikutuksen aikaansaamia tunteita
ja ajatuksia tydymparistosta, organisaatiosta ja tydnkuvasta (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1;
Maylett & Wride 2017, alaluku Defining the employee experience). Tydntekijakokemus ei ole yritys-
vaan henkilokohtainen kokemus, joka syntyy tyontekijan omien odotusten kohdatessa tyonkuvan
arjen ja yrityskulttuurin. Lopputulos vaikuttaa tyontekijan tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen tyopaik-
kaansa ja tiivistaa olennaisesti koko suhteen, jonka tyontekija kokee ollessaan vuorovaikutuksessa
organisaation kanssa (Luukka 2019, 128; Morgan 2017, luku 1). Maylett ja Wride (2017, alaluku
Defining the employee experience) lisdavat, ettd se koostuu pitkalti havainnoista ja odotuksista.
Havainnoinnin osuus sanelee kokemuksen lopputuloksen. Tyontekijakokemus siis perustuu tyénte-
kijan kasitykseen siita, mita tapahtuu hanen nakdkulmastaan, ei aina tapahtumien todellisuuteen.

(Maylett & Wride 2017, alaluku Defining the employee experience.)

Luukka (2019, 128—129) nostaa esille, ettd hyvaa ja toivotunlaista tyontekijakokemusta johdetaan,
kun taas huono tydntekijdkokemus voi syntya johtamatta. Tydntekijakokemuksen johtamisessa tar-
keaa on tuntea ja ymmartaa tyontekijoitdnsa. Ymmarrys auttaa tyontekijalupauksen rakentami-
sessa. TyOntekijalupaus on aineeton tai aineellinen arvo, jonka organisaatio antaa tyontekijalle tyo-
panosta vastaan. TyOnantajalupaus sisaltda organisaation arkea ja kulttuuria realistisesti kuvaavia
pysyvia elementteja. Kun lupaukset ovat realistisia ja toteutettavissa olevia, voidaan lunastaa tyon-

tekijdiden odotuksia ja synnyttaa positiivisia tyontekijakokemuksia. (Luukka 2019, 128-129.)

Tyodntekijakokemusta voi tarkastella useasta eri nakdkulmasta. Ensimmainen on tydntekijan nako-
kulmasta, toinen organisaation ndkdkulmasta ja kolmas kahden edeltdvan yhdistelma. Koska kyse
on vuorovaikutuksesta, on huomioitava, etta siihen vaikuttavat molemmat osapuolet. Organisaa-
tiossa tydskenteleville henkildille tyontekijakokemus on todellisuus siita, millaista siella tyéskentely
on. Organisaation ndkdkulmasta tydntekijakokemus vastaa sita, mitad on suunniteltu ja luotu tyonte-
kijoita varten, eli millaista organisaatio uskoo tyontekijan todellisuuden olevan. Haasteena on se,
etta vaikka organisaatio tekee jotain, se ei tarkoita, etta tyontekijat ymmartaisivat sen tarkoitetulla
tavalla. (Morgan 2017, luku 1.)

Morganin (2017, luku 1) mukaan ihanteellinen skenaario on yhdistelma tyontekijan nakdkulman ja
organisaation nakokulman valilla. Toisin sanoen organisaatio suunnittelee tai luo jotain, ja tyonteki-

jat nakevat sen tarkoitetulla tavalla. Tasta nakokulmasta katsottuna tyontekijakokemus voidaan



maaritella tydntekijan odotusten, tarpeiden ja toiveiden ja organisaation mielikuvan risteyskoh-

daksi, kuten kuvasta 1 havaitaan. (Morgan 2017, luku 1.)

Organisaation

Tyontekijan .

. mielikuva

odotukset, Tyontekija- . .
: tyontekijan

tarpeet ja kokemus _
, odotuksista,
toiveet .
tarpeista ja

toiveista

Kuva 1. Tyontekijakokemus (mukaillen Morgan 2017, luku 1)
21 Tyontekijakokemuksen evoluutio

Nykyinen kasitys tyontekijakokemuksesta on yksi modernin johtamisen aikakausista. On hyva tar-
kastella aikaisempia aikakausia ymmartaakseen johtamistapoja, jotka vaikuttavat organisaatioissa
edelleen. Hyddyllisyyden aikakaudella keskityttiin siihen, mita tydntekija tarvitsee voidakseen suo-
rittaa tydtehtavansa. Talldin vastaus oli tyotehtavasta riippuen esimerkiksi poyta, kyna ja muistileh-
tid, siind missa nykyaan vastaus saattaisi olla tietokone. Talldin ei olisi tullut kuuloonkaan pyytaa
tydpaikalla esimerkiksi tydterveyshuoltoa, joustavia tydaikoja tai muita etuuksia, silla todennakoi-
nen lopputulos olisi ollut tydntekijan erottaminen. Nama ovat kaikki suhteellisen uusia ilmiéita, jotka
ovat vasta alkaneet saada huomiota ja investointeja. Morgan (2017, luku 1) nostaa my®os esille,
ettd on paljon organisaatioita, jotka ovat edelleen jumissa hyddyllisyysajattelussa. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.3; Morgan 2017, luku 1.)

Hyddyllisyyden aikakauden jalkeen tuli tuottavuuden aikakausi. Frederick Winslow Taylorin luoma
Taylorismiksi kutsuttu liikkeenjohdon menetelma yleistyi 1900-luvun alkupuolella, tarkoituksenaan
kehittda tyontekijdiden tehokkuutta ja tuottavuutta. Tydntekijat nahtiin tuotantoyksikdina, joita johta-
jat tarkkailivat tiiviisti. Johtajat kayttivat sekuntikelloja selvittdadkseen, kuinka kauan tyéntekijdiden
tehtavien suorittaminen kestaa. Jo talloin tyontekijan asenteella ja tyon tuottavuudella havaittiin yh-

teys, mutta tyontekijan mielipiteilld organisaatiosta ei kuitenkaan katsottu olevan merkitysta.



Tyontekijdiden odotuksista, toiveista, tavoitteista tai tarpeista ei puhuttu. (Bersin 2021; Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.3; Maylett & Wride 2017, alaluku Studying the Psychological Contract;
Morgan 2017, luku 1.) Maylett ja Wride (2017, luku 7) nostavat esille Frederick Taylorin lainauksen
johtajista: “When he tells you to pick up a pig and walk, you pick it up and walk, and when he tells
you to sit down and rest, you sit down. You do that right through the day. And what’s more, no
backtalk.” Ja toteaa sen olleen ennen kaikkea selkea. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.3) puoles-
taan huomauttavat, etta vaikka Taylorismista oli hyotya myohemmille johtajuuden ajatusmalleille,
se myds korosti organisaation johdon tietdvan henkildstéa paremmin, kuinka tyo tulisi tehda. Tama

ajatusmalli on nahtavilla tydmaailmassa edelleen (Huhta ja Myllyntaus, 2021, luku 4.3).

Seuraavaksi tuli sitouttamisen aikakausi. Talléin yritysmaailmassa yleistyi vallankumouksellinen
I&hestymistapa, jossa organisaation hyddyn lisdksi pohdittiin kuinka organisaatio voi hyddyttaa
tydntekijoitdan sekd ymmartaa miten ja miksi he tydskentelevat. Huomioitiin, etta sitoutunut tydnte-
kija on tuottavampi, onnellisempi, terveempi ja tydskentelee organisaatiossa pidempaan. (Morgan
2017, luku 1.) Bersin (2021) maarittelee sitouttamisen aikakauden ajoittuneen 1930-1980 valiselle
ajalle, kun taas Morgan (2017, luku 1) katsoo sitouttamisen aikakauden vallinneen viimeiset kah-
desta kolmeen vuosikymmenet. Tahan yksi mahdollinen selitys on, etta vaikka Morgan ja Bersin
molemmat nostavat sitouttamisen aikakauden esille, heidan muiden aikakausien maaritelmat eroa-

vat toisistaan.

Sitouttamisen aikakaudella yleistyi henkildston asennetutkimukset, joissa pyrittiin selvittdmaan
tyontekijoiden suhtautumista organisaation johtoon seka kaytantoihin. Hiljalleen naiden aiheiden
rinnalla tutkittiin myos tyotyytyvaisyytta ja tydmoraalia. Kyselyt toteutettiin kysymys patteristolla.
Huomattiin, etta tydntekijoiden tuottavuus nousi, kun he kokivat tulleensa kuulluksi. Huhta ja Myl-
lyntaus (2021, luku 4.3) nostavat esille, ettéd asennetutkimuksien alkuaikoina tutkimusten tuloksista
raportointiin henkildstdlle valikoidusti. Tuloksista esitettiin ainoastaan positiiviset 10ydodkset ja niita
hyédynnettiin pahimmillaan organisaation sisdisena propagandana, jota kaytettiin promootioon ja
riskienhallintaan. (Bersin 2021; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.3.)

1970-luvulla alettiin kiinnittdmaan huomiota tyotyytyvaisyyteen ja organisaatiot halusivat ymmartaa
kuinka tyodntekijat kokevat tydnsa. Tutkimusmenetelmat kehittyivat ja tuloksista raportointiin henki-
|6stélle avoimemmin. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.3) Talléin yleistyi benchmarking, eli pro-
sessi, jossa mitataan yrityksen tuotteiden, palveluiden tai prosessien suorituskykya verrattuna toi-
sen alan parhaaksi katsotun yrityksen tuloksiin (Shopify 17.11.2022). Tutkimuksia toistettiin vuosit-
tain yhtenevaisilla kysymyspatteristoilla, jotta ne olivat vertailukelpoisia toimialojen sisalla. Jotta eri
henkilostéryhmia ymmarrettiin kokonaisvaltaisemmin, tutkimuksissa otettiin huomioon taustamuut-

tujat, kuten ika, tehtavataso ja sukupuoli. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.3.) Kyselyt olivat



tarkeitd, koska yritykset pystyivat seuraamaan tuloksia sijainnin, liketoimintayksikon tai johtajan
mukaan ja siten nahda, missa asiat sujuivat hyvin ja missa eivat. Bersin (2021) kuitenkin huomaut-
taa, ettad ne eivat olleet kovin toimivia eivatka tarjonneet kanavaa avoimelle palautteelle, koska ne
perustuivat vertailukysymyksiin. Ne eivat kerro, mita tapahtuu mikrotasolla, jossa tyontekija on tur-

hautunut pienista asioista, jotka voivat vaikuttaa tyontekoon. (Bersin 2021.)

2000-luvulle tultaessa ongelmalahtdinen ajattelumalli vaihtui ennaltaehkaisevaksi hyvinvoinnin na-
kokulmasta, ja esimerkiksi sen sijaan, etta uupumusta torjuttaisiin, keskityttiin tukemaan hyvinvoin-
nin voimavaroja. Aikaansa nahden edistyksellinen William Kahnin tutkimus vuodelta 1990 kannusti
tutkimaan kuinka ja milla keinoin tyéntekijat saa antamaan kaikkensa toimenkuvassaan. TallGin

huomattiin tydn imun vaikutukset. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.3.)

Tyontekijdiden sitouttamista ja tydn imua kaytetdan usein vaihtokelpoisina. Erona kuitenkin on, etta
tydn imulla tarkoitetaan tydntekijan suhdetta tydhénsa, kun taas tydntekijan sitouttaminen voi sisal-
tda myds suhteen organisaatioon. Tyontekijdiden sitouttamisessa on kyse lyhytaikaisista muutok-
sista, joita organisaatiot ovat yrittdneet tehda parantaakseen toimintatapaansa. (Schaufeli 2013, 1;
Morgan 2017, luku 1.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen (2011, 38—39) maarittelee tydn imun olevan
tydssa koettu jokseenkin kestava tunne- ja motivaatiotayttymyksen tila, joka sisaltda uppoutumi-
sen, omistautumisen ja tarmokkuuden kokemuksia. Tydn imulla on runsaasti positiivisia vaikutuk-
sia kuten sitoutuminen, aktiivisuus, tyotyytyvaisyys ja halukkuus suositella tydnantajaa seka se,
etta tyontekija on valmis tekemaan enemman, kun toimenkuvaan on sovittu kuuluvan (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.3).

Pohjimmainen ajatus tyon imussa on se, etta tyd tarjoaa tekijalleen voimavaroja siind missa kuor-
mitustakin. Kun voimavarat ylittda kuormituksen, hyotyvat kaikki osapuolet. Tyon imusta on tullut
tarkea elementti organisaatioissa, koska kilpailu tyontekijoista on kasvanut. Lisaksi se on ennalta-
ehkaiseva tekija loppuun palamiseen ja tyduupumuksen vahentamisessa. Sillda on myds liikketoimin-
nallista hyétya. Se vaikuttaa aina tydntekijan tuottavuudesta asiakastyytyvaisyyteen ja tulokseen
saakka, silla sitoutunut tyontekija suoriutuu tehtavistaan laadukkaammin. Vuonna 2010 alettiin kiin-
nittda huomiota suoraan tyontekijoiden tyokokemukseen, ja samalla kun tyontekijoiden odotukset
tyonantajia kohtaan ovat kasvaneet he ovat saaneet tydmarkkinoilla lisda neuvotteluvaltaa. (Batat
2022, s. 995; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.3.)

Kirjoittamishetkella tyontekijoiden kokemusta ei ainoastaan tutkita ja vastata, vaan myds aktiivisesti
suunnitellaan toivottua tyontekijakokemusta. Modernit organisaatioiden johdot pyrkivat ymmarta-

maan tyontekijoille merkityksellisia tekijoita ja kehitys tapahtuu tyontekijalahtoisesti. Tyontekijoiden



kokemukseen investoidaan, silla tyontekijakokemus vaikuttaa suoraan asiakaskokemukseen, tuot-

tavuuteen ja yrityksen liikevaihtoon. (Bersin 2021; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.3.)
2.2 Tyontekijakokemuksen elementit

Tyontekijakokemuksen elementeista on luotu erilaisia mallinnuksia. Runsaasti aihekirjallisuudessa
esiin nostettu Jacob Morganin (2017, luku 2) viitekehys esittaa kolmen ymparistén mallin, joka si-

saltaa fyysisen ympariston, teknologian ja yrityskulttuurin. Morganin malli on esitetty kuvassa 2.

Fyysinen

VpAns(o X  Teknologia X Yrityskultttuuri

Kuva 2. Morganin tydntekijakokemuksen viitekehys (mukaillen Morgan 2017, luku 8)

Fyysinen ymparisto eli tila, jossa tydskennelldan kattaa kolmasosan tyontekijan kokemuksesta. Se
sisaltda kaiken toimistokalusteista somisteisiin. Ymparoivalla tilalla on merkitysta, silld se inspiroi ja
luo yhteytta yritykseen, sen lisdksi fyysinen ymparistd toimii symbolina organisaatiolle. Hyvat fyysi-
set tilat toimivat positiivisena symbolina, kun taas huonot negatiivisena. Exeterin yliopiston Craig
Knight ja Alexander Haslam (2010, 729) toteuttivat tutkimuksen, jonka tulokset tukivat tata teoriaa.
Tutkimuksessa havaittiin, etta fyysinen ymparisto voi vaikuttaa siella tyoskentelevien tyontekijoiden
psyykkiseen mukavuuteen. Kun tydmaailma kehittyy ja muuttuu, muuttuvat myos ymparistot, joissa
ty6ta todella tehdaan. Organisaatio voi vaikuttaa positiivisesti fyysiseen ymparistéon heijastamalla
siind organisaation arvoja seka tarjoamalla mahdollisuuden vierailijoiden tuomiseen, joustavuutta

tyoskentelyyn ja vaihtoehtoja erilaisiin tyétiloihin. (Morgan 2017, luku 5.)

Teknologinen ymparisto sisaltaa kaiken tyontekijoiden kayttamista ohjelmistoista laitteistoon, sovel-
luksiin ja kayttoliittymaan. Kaikki tekniikat, jotka ovat tarpeellisia tyon suorittamiseen sisaltyvat tek-
nologiseen ymparistoon. Teknologia mahdollistaa suuren osan tydelamasta ja vaikuttaa tyontekija-
kokemukseen. Organisaatio voi vaikuttaa positiivisesti tyontekijéiden kokemukseen teknologiasta
panostamalla sen tasapuoliseen saatavuuteen kaikille tyontekijoille. Lisaksi on tarkeaa, etta kay-

tdssa oleva teknologia on ajantasaista ja soveltuu henkil6ston tarpeisiin. (Morgan 2017, luku 6.)



Siind missa fyysinen ja teknologinen ymparistd ovat riippuvaisia organisaation toteutuksesta, yri-
tyskulttuuri on olemassa riippumatta siita paattaakd organisaatio luoda sen. Vaikka kaikki organi-
saatiossa tyoskentelevat eivat olisi tietoisia siita, he ovat osa sitd. Se maarittaa kuinka tyontekijoita
kohdellaan ja kuinka tyd tehdaan. Sen vuoksi yrityskulttuurin luomiseen kannattaa panostaa, sen
sijaan etta antaisi sen muodostua passiivisesti. Positiiviseen yrityskulttuuriin vaikuttaa myonteinen
suhtautuminen yritykseen, jokaisen tyontekijan yksilollinen arvostus, henkiloston monimuotoisuus
ja oikeudenmukainen kohtelu, panostus tyontekijoiden hyvinvointiin, organisaation kyky uudistua,
yrityksessa tehdyn tyon merkityksellisyys, ammattitaitoiset ja osaavat johtajat seka lopulta se, etta

tyontekijat ovat valmiita suosittelemaan yritysta. (Morgan 2017, luku 7.)

Kaikki kolme ymparistoa tukevat ja vahvistavat toisiaan. Esimerkiksi fyysinen ymparisto ei voi olla
joustava ja organisaatio ei voi uudistua ilman oikeanlaista teknologiaa, joka mahdollistaa koulutuk-
set ja uuden oppimisen. Vaikka teknologia on tassa mallinnuksessa oma ymparistdnsa, silla on
vaikutus myos fyysiseen ymparistdon ja yrityskulttuuriin. Kaikkiin kolmeen ymparistéén keskittyvat
organisaatiot vaikuttavat vahvemmin tydntekijakokemukseen verrattuna organisaatioihin, jotka kes-

kittyvat vain yhteen tai kahteen ymparistoon. (Morgan 2017, luku 8.)

Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.9) ovat luoneet edellista kattavamman mallinnuksen. He korosta-
vat, etta jokaisen organisaation tulisi luoda oma viitekehys tyontekijakokemukselle ja tarvittaessa
olemassa olevia malleja voi kehittda eteenpain. Kuvassa 3 esitetty viitekehys sisaltda kahdeksan
osa-aluetta, jotka ovat olemassaolon tarkoitus, johtaminen, kulttuuri, tydn ominaispiirteet, hyvin-
vointi, fyysinen- ja sosiaalinen ymparistd seka tyovalineet. Kahdeksan osa-aluetta jaetaan abstrak-
teihin ja konkreettisiin osa-alueen luonteen perusteella. Abstraktit osa-alueet ovat organisaation
ytimessa, kun taas konkreettiset osa-alueet ovat jarjestettavissa rahalla. Kunkin organisaation on
maariteltava itse osa-alueiden tarkeys. Tavoitteena on, ettd organisaatiot onnistuvat luomaan ra-
kenteen tydntekijakokemuksen kokonaisuuden ymmartamiseen ja johtamiseen. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.9.)



Olemassa- Johtaminen Kulttuuri Tyén ominais- Hyvinvointi Fyysinen Sosiaalinen Tyévilineet
olon tarkoitus piirteet ympéristo ympéristd
Yrityksen missio Johtamistapa Edut ja Mahdollisuus Voimavarat Mahdollisuus Suhteet Oikeanlaiset
palki inen ik \yl:, pariston i isiin, qravélineet

Asiakkaat Organisaation tyd i moninaisuuteen sidosryhmiin ja

arvot Esihenkildsuhde kollegoihin Virtuaalinen
Toiminnan ja johtaminen Tydtehtivien Tyosta tydymparistd
ja tehtévien Menimuotoisuus vaikutus palautuminen Turvallisuus Yhieisdllisyys
merkityksellisyys Tuki ja kokonaisuuteen

Viestint3 perehdytys Vapaa-aika Sosiaaliset

Selvyys tapahtumat

Palkkaus, Tavoitteet ja tavoitteista ja

palki inen ja palautteen anto vastuista

eteneminen

Keskittyminen ja
Toimintatavat onnistumiset

Abstakteja - organisaation ytimessa Konkreettisia - voidaan ratkaista rahalla

Kuva 3. Huhta & Myllyntaus tydntekijakokemuksen viitekehys (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.9)

Olemassaolon tarkoitus liittyy vahvasti tydon merkityksellisyyteen. Nykyaan niin tyontekijat kuin si-
joittajatkin odottavat, etta yrityksen syy olemassaoloon on syvempi kuin pelkastaan rahan tekemi-
nen. Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020, 55-62) maarittelevat tydon merkityksellisyyden olevan
tiimien ja yksildiden kokemus tydn paamaarista, jotka tuottavat hyvaa seka itsensa toteuttamisesta.
Nain ollen se ei ole ainoastaan yksilétason ilmi6. Organisaatio voi vaikuttaa merkityksellisyyteen
osoittamalla tydtehtavien vaikutuksen organisaation paamaariin ja auttaa tyéntekijoitd ymmarta-
maan tyotehtavien merkityksen kokonaisuuteen. Lisaksi merkityksellisyyden tunteita syntyy vuoro-
vaikutustilanteissa, silld ne auttavat ndkemaan tyon vaikutuksen muihin. On tarkeaa, etta tyonteki-
jat ymmartavat, kuinka organisaation merkityksellisyys linkittyy ympardivaan yhteiskuntaan, silla
taman ymparille rakentuu yrityksen missio- seka osaltaan myds yrityskulttuuri. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.1.)

Johtamisella viitataan asioiden ja ihmisten ohjaamiseen kohti organisaation yhteisia tavoitteita.
Tyontekijakokemusta usein kehittda parhaiten valmentava johtajuus. Siind esihenkild mahdollistaa
tydntekijdiden onnistumisen, oppimisen ja tukee itseohjautuvuutta. Kaytanndssa esihenkild tukee
tyontekijoitd omien tavoitteiden ottamisesta, toteutuksesta ja onnistumisessa. Esihenkilo voi myos
ohjata tyontekijoita kommunikoimalla odotuksistaan ja ohjaamalla alaisia yhteistyohon. Valmenta-
van johtajuuden tavoite on edistaa oppimista ja tyotyytyvaisyytta, seka pidemmalla tahtaimella si-
touttaa organisaatioon. Tarkeaa johtajuuden kannalta on organisaatiossa johtamiselle asetetut pe-
riaatteet ja johtamisjarjestelma. TyoOntekijan ja esihenkilon valinen suhde vaikuttaa merkittavalla

tavalla tyontekijakokemukseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.)

Kulttuuri luo yksilGista yhteison, organisaation identiteetin ja ohjaa yksiloiden toimintaa arvojen

avulla. Kulttuurilla viitataan organisaatiossa jaettuihin uskomuksiin, tapoihin ja arvoihin. Kulttuuri on
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pitkaikainen ja muuttuu hitaasti. Schneiderin vetovoima-valinta-poistuma-mallin mukaisesti organi-
saatio houkuttaa sen kulttuuriin soveltuvia henkilditd. Nama henkildt tydskentelevat organisaa-

tiossa pidempaan kuin he, jotka ovat ristiriidassa kulttuurin kanssa. Kulttuurilla on siis suuri vaiku-
tus yksilon tyotyytyvaisyyteen ja on tarkea osa tyontekijakokemusta. (Huhta & Myllyntaus 2021,

luku 4.9.2; Slaughter, Stanton, Mohr & Schoel 2005, 435.) Kulttuurin osalta malli vastaa Morganin
mallinnusta. Tyon ominaispiirteet viittaavat tydnkuvaan ja tyotehtaviin liittyviin tekijoihin. Naita ovat
esimerkiksi tydbn maara, haastavuus ja monipuolisuus. Lisadksi ominaispiirteisiin sisaltyy suhde tyo-

hon, eli tydntekijan ominaisuudet, motivaatio, asenteet ja arvot. (Huhta & Myllyntaus, luku 4.9.6.)

Maailman terveysjarjesté WHO (1946) maarittelee terveyden olevan taydellinen sosiaalisen, psyyk-
kisen ja fyysisen hyvinvoinnin tila. Se ei siis tarkoita pelkastdan sairauden poissaoloa. Tydéhyvin-
voinnin johtamisessa tavoitellaan henkildstdén hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Pyritaan edistamaan
terveytta ja sita kautta tydntekijdiden menestymista. On seka yksildn ettd organisaation etu, etta
tyontekija on hyvinvoiva, silla hyvinvointi edesauttaa tyosta suoriutumista. Tydhyvinvointi nakyy hy-
vana tyossa jaksamisena, tapaturmien vahyytena ja vahaisina sairauspoissaoloina. (Huhta & Myl-
lyntaus, luku 4.9.6.)

Fyysisen ympariston ja tyovalineiden osalta mallinnus vastaa Morganin teoriaa. Huhta ja Myllyn-
taus (2021, luku 4.9.7) nostavat liséksi esille koronapandemian vaikutuksen fyysiseen ymparis-
toon. Organisaatio voi tehda paatdksen olla investoimatta toimistotiloihin ja kannustaa tyontekijoita
etatydskentelyyn. Sosiaalisella ymparistolla viitataan tydpaikan sisaisiin ihmissuhteisiin. Tarkeat
osa-alueet ovat suhteet kollegoihin, sidosryhmiin ja asiakkaisiin seka yhteisollisyys sisaltaen esi-
merkiksi sosiaaliset tapahtumat. Kollegoilla on merkittava vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja erikoisti-
lanteet kuten yhteiset tapahtumat tuovat yhteiséllisyyden konkreettisesti esille. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.5-4.9.7.)

2.2.1 Kokemusten vaiheet

Jotta ymmarretaan kuinka tyontekijakokemusta voi vahvistaa, on hyva tarkastella kokemuksia tar-

kemmin. Rossman ja Duerden (2019, alaluku Defining Experience) maarittelevat kokemuksen kol-

meen eri osatekijaan:

— Kokemus on yksilollinen asia, tavoitteellinen teko tai saavutus, jolla on vaikutus kokijan tuntei-
siin.

— Se on vuorovaikutusta, jossa aktiivisessa roolissa on kokija.

— Se tuottaa kokijalle muistoja seka seurauksia.

Taman maaritelman mukaan kaikki hetket eivat ole kokemuksia. Kokemus on yksildlle konkreetti-

nen tapahtuma, jolla on lopputulema. Se voi olla saavutus, mieliala, tunnetila tai teko, jolla on
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merkitysta yksilolle. Kokemus ei synny passiivisesta lasnaolosta, vaan edellyttda aktiivista roolia
vuorovaikutuksessa. Talldin kokija vaikuttaa omalla toiminnallaan kokemukseen ja lopputulokseen.
Kokemus on subjektiivinen, eli lopulta kokemuksen merkityksellisyyttd mittaa yksilo itse. (Rossman
& Duerden 2019, alaluku Defining Experience; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.3.)

Kokemukset ovat monivaiheisia. Jokainen kokemus koostuu ennakointivaiheesta, osallistumisvai-
heesta ja reflektointivaineesta. Ennakointivaiheessa kokija valmistautuu kokemukseen ja vuorovai-
kutuksen alkaessa siirrytdan osallistumisvaiheeseen. Kokemuksen paattyessa alkaa reflektointi-
vaihe, jossa kokija kay |18pi kokemusta itsenaisesti. Jokaisessa vaiheessa tapahtuu useita perak-
kaisia kohtauspisteitad osallistujan ja kokemuksen elementtien valilld. Kohtauspisteita kutsutaan
myo6s mikrokokemuksiksi. Kohtauspisteiden vuorovaikutus luo erilaisia tuloksia, jotka ohjaavat suu-
relta osin kokijan havaintoja ja reaktioita kokemuksesta. Nama voivat sisaltaa ajatuksia, tunteita,
asenteita tai kayttaytymismalleja. Nama ovat seurausta reflektiosta, jonka laukaisee aktiivinen
osallistuminen kokemukseen. Naiden kolmen vaiheen kokonaisuutta kutsutaan makrokoke-
mukseksi. (Rossman & Duerden 2019, alaluku Defining Experience; Huhta & Myllyntaus 2021,

luku 4.6.1.) Kuvassa 4 kuvattuna kokemuksen vaiheet.

Mikrokokemukset

Kokija X Kokemuks:en R Havalnr?ot ja
elementit reaktiot
Ennakointi Osallistuminen Reflektio

Makrokokemus

Kuva 4. Kokemuksen vaiheet (mukaillen Rossman & Duerden 2019, alaluku Defining Experience)

Organisaatioille tuttu tilanne on uuden tyontekijan aloituspaiva. Ennakointivaihe ennen ensim-
maista tyopaivaa on jannittava ja tunteikas, silla uuden tyon aloittaminen on kokemuksena harvi-
nainen. Ennakointivaineeseen voi sisaltya positiivisia mikrokokemuksia esimerkiksi esihenkilon ter-
vetulosoiton muodossa. Osallistumisvaihe on ensimmainen tydpaiva. Sen tarkeitd mikrokokemuk-
sia ovat uudelle tyopaikalle saapuminen ja kollegoiden tapaaminen. Mikrokokemuksia voi suunni-
tella positiiviseksi ottamalla huomioon tavan, jolla uusi tyontekija vastaanotetaan ja kuinka hanelle

luovutetaan tyovalineet. Reflektiovaihe alkaa tyopaivan paattyessa. Harvinaisissa vahvojen
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tunteiden kokemuksissa reflektiovaihe kestaa pitkaan. Organisaatio voi suunnitella mikrokokemuk-
sen pyytamalld uutta tydntekijaa kirjaamaan havaintojaan tydymparistdsta "tuorein” silmin. Organi-
saatio hyotyy pitkasta reflektiovaiheesta kokemuksissa, joihin on panostettu erityisesti. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.6.1.)

2.2.2 Kokemuksen tasot

Kokemuksen merkittavyytta yleisella tasolla voidaan tutkia jakamalla ne eri tasoihin. Huhta ja Myl-
lyntaus (2021, luku 4.6.3) jakavat kokemukset arkipaivaisiin, tietoisiin, mieleenpainuviin, merkityk-

sellisiin ja mullistaviin tasoihin (kuva 5).

Mullistavat
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Arkipaivaiset

Kuva 5. Kokemuksen tasot (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.6.3)

Arkipaivaiset kokemukset kattavat suuren osan jokapaivaisista kokemuksista. Ne voivat olla osit-
tain tiedostamattomia ja rutiininomaisia, joihin kokija ei kiinnita erityistd huomiota. Arkipaivaiset ko-
kemukset eivat synnyta kokijassa merkittavia tunteita. Hyvin toimiessaan organisaation sisaiset jar-
jestelmat ovat esimerkki arkipaivaisista kokemuksista, silla nain ollessa on onnistuttu kehittdmaan
ja johtamaan tarkoituksenmukainen arkipaivainen kokemus, josta ei jaa negatiivista muistikuvaa.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.6.3)

Tietoiset kokemukset aktivoivat mielta ja kiinnittdvat huomiota kokemukseen. Kokija osallistuu aktii-

visesti vuorovaikutukseen. Syntyy muistijalki, josta aiheutuu tunnereaktio. Tietoiset kokemukset
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ovat mahdollisuus luoda positiivisia tunnereaktioita ja arvoa kokijalle. Hyvan hallintotavan (engl.
Code-of-conduct) kirjoittaminen on suurissa organisaatioissa tydntekijoille vuosittainen prosessi.
Jotta rutinoituneesta prosessista saadaan tietoisempi tilaisuus oppia, siihen voidaan lisata tunnepi-
toisia elementteja. Organisaatio voi esimerkiksi nostaa esille, kuinka hyva hallintotapa nakyy sen
valinnoissa ja vaikuttaa organisaation paivittaiseen tekemiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.6.3.)

Kun tietoinen kokemus herattda vahvan tunnereaktion, se muuntautuu mieleenpainuvaksi koke-
mukseksi, ja muisto kokemuksen aiheuttamasta tunnereaktiosta jaa mieleen. Kaikista tietoisista
kokemuksista mieleenpainuvien kokemusten osuus on kuitenkin pienehké. Hyva tilaisuus mieleen-
painuvien kokemusten luomiseen on organisaation sisaiset koulutukset. Onnistumisen kannalta
tarkeaa on huomioida kokemuksen eri vaiheet. Ennakointivaiheeseen voi sisallyttaa erilaisia en-
nakkotehtavia, kun taas reflektointivaineessa pyytaa osallistujilta palautetta. Kun panostetaan ko-
kemuksen eri vaiheisiin, vahvistetaan niiden mieleenpainuvuutta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.6.3.)

Vaikka tavoitteena on luoda positiivisia kokemuksia, ei negatiivisilta kokemuksilta voi tydmaail-
massa valttya. Taman vuoksi on tarkeaa tarkastella mitka tilanteet luovat negatiivisia kokemuksia,
ja kuinka organisaatio voi varautua seka reagoida niihin. Esimerkiksi kun jokaiselle sitd hakeneelle
ei voida myontaa palkankorotusta, on oleellista tuoda tilanteeseen henkilokohtaisuutta ja empatiaa,

jolloin on mahdollisuus syventaa suhdetta tyontekijaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.6.3.)

Merkitykselliset kokemukset ovat tietoisia kokemuksia, joiden seurauksena kokija oppii jotakin
uutta ymparistostaan tai itsestdan. Erona informaation saamiseen on se, etta oppi on jollain tavalla
kokijalle merkityksellista. Merkityksellisille kokemuksille tyypillista on, etta kokija on voimakkaasti
osana kokemuksen rakentumisessa, ja ne ovat usein jaettuja muiden henkildiden kanssa. Merki-
tyksellisten kokemuksen rakentamisessa on tarkeaa tarkastella, kuinka kokemuksen jakamista ja
reflektointia on mahdollista tukea. Esimerkki merkityksellisestd kokemuksesta on ensimmaista ker-
taa esihenkildbasemaan yleneminen. Uudessa tilanteessa kokija voi tuntea epavarmuutta haneen
kohdistuvista odotuksista. Talldin organisaatiolla on tilaisuus vaikuttaa kokemukseen tarjoamalla
tuoreelle esihenkildlle kattavan tuen ja huomioimalla tilanteen erityslaatuisuuden. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.6.3.)

Merkityksellisten kokemusten ero mullistaviin kokemuksiin on se, ettd mullistavat kokemukset tuot-
tavat muutoksen siihen minkalaisia henkilditéd olemme. Ne ovat harvinaisia ja muuttavat perspektii-
via katsomukseen elamasta, itsestdmme ja identiteetistamme. Tyypillista on, ettd mullistavissa ko-
kemuksissa yhdistyy uuden oppiminen, tunteet ja reflektio, ja ne vaativatkin kokijaltaan paljon. Mul-

listavan kokemuksen tunnistaa usein vasta jalkikateen, silla reflektiovaihe on erityisen pitka. Naita
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kokemuksia on haastavaa luoda organisaation toimesta, mutta niihin voi luoda mahdollisuuden.
Mullistavat kokemukset ovat usein hyvin yksildllisia. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.6.3) nosta-
vat esille oman kokemuksen, jossa toinen kirjoittajista sai kutsun suoraan ajankohtaisohjelmaan
vain tunteja ennen lahetyksen alkua. Vaikka tyonantajalla oli mahdollisuus kieltda osallistuminen,
niin osallistumiseen painvastoin kannustettiin ja sisallon rakentamisessa tuettiin. Tilanne oli koki-
jalle jannittava, poikkeuksellinen ja yllattava, ja johti mullistavaan ammatilliseen onnistumiseen.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.6.3.)

2.3 Tyontekijakokemuksen merkitys organisaatiolle

Positiivinen tyéntekijdkokemus johtaa vahvempaan tydntekijan sitoutumiseen ja positiiviseen ty6-
suoritukseen seka liiketoiminnan tulokseen. Usean sukupolven yhdistelma tyévoimassa vaatii or-
ganisaatioilta uudenlaista suhtautumista tydntekijakokemukseen, silla sukupolvien arvot eroavat

toisistaan. (Malik, Budhwar, Mohan & Srikanth 2023, s. 2-5.) Aihetta kasitelldan tarkemmin alalu-

vussa 2.4.

Tyontekijakokemus ja asiakkaan kokemus korreloivat, ja ne voivat vaikuttaa positiivisesti tai nega-
tiivisesti toisiinsa (Batat 2022, 994-995). Maylett ja Wride (2017, alaluku EX = CX) lisdavat, etta
erinomainen asiakaskokemus riippuu organisaation kyvysta ensin luoda kestava ja tyydyttava tyon-
tekijakokemus. Tydntekijakokemus vaikuttaa asiakaskokemukseen, silla monella toimialalla asiak-
kaan kommunikaatio yritykseen tapahtuu tyéntekijdiden kautta. Myds se, minkalaisena tydnanta-
jana asiakkaat yrityksen nakevat on merkitysta ostopaatoksiin. Mikali syntyy mielikuva yrityksesta,
joka ei huolehdi tyontekijoistdan on todennakaista, ettd asiakkaat asioivat muualla. Tama on tar-
keda, kun asiaa tarkastellaan esimerkiksi sijoittajan, tavarantoimittajan tai alihankkijan nakokul-
masta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2.)

Positiivinen tyontekijakokemus sitouttaa tyontekijoita ja vaikuttaa siten pitkalla tahtaimella vahvista-
vasti tyokulttuuriin. Lisaksi positiivinen tydkokemus vahentaa tyontekijoiden poissaoloja. Tyytymat-
tomat tyontekijat ovat todennakodisemmin poissa tyopaikalta, mika puolestaan vaikuttaa kielteisesti
moraaliin, tuottavuuteen ja talouteen. Huonoon tyontekijakokemukseen yhdistetty tyontekijoiden
vaihtuvuus aiheuttaa kannattavuuden heikkenemista, joka vaikuttaa negatiivisesti tulokseen.
(Diann & Brush, 2020; Panneerselvam & Balaraman 2022, 202.)

Positiivinen tyontekijakokemus vaikuttaa merkittavasti tyon laatuun. Harvardin yliopiston psykologin
ja onnellisuusasiantuntijan Shawn Achorin (kesdkuu 2011, 8-9 min.) mukaan onnellisuustasot vai-
kuttavat tydssa menestymiseen enemman kuin alykkyysosamaara tai taidot. Esimerkiksi "onnelli-
set" aivot nakevat enemman mahdollisuuksia ja ovat luovempia. Menestyneimmat organisaatiot

houkuttelevat ja pitavat huippuosaajia. Talouden ollessa hyva, kilpailu huippuosaajista on kovaa ja
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tarve tehokkaalle osaamisen hankinnalle ja sen sailyttamiselle kasvaa. Vaikeina aikoina, kuten
COVID-19-pandemian ja taantuman aikana, huomion kiinnittdminen tyontekijoiden kokemukseen
voi auttaa yrityksia tulemaan kilpailukykyisemmiksi. Tyontekijat ja heidan osaamisensa on yksi
suurimmista organisaation kasvun mahdollistajista. (Achor kesdkuu 2011, 8—9 min; Diann & Brush,
2020; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2.)

Kaiken kaikkiaan hyvan tyontekijakokemuksen liiketoiminnallinen hyoty on selva. Se lisaa asiakas-
uskollisuutta, kannattavuutta ja tyon tuottavuutta. Positiivinen tyontekijakokemus parantaa organi-
saation tyonantajamielikuvaa nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden mielissa, silld se kannus-
taa tydntekijoita suosittelemaan tydnantajaa ja erottaa organisaatiota muista tydénantajista. Laajalti
tunnettu Great Place to Work -instituutti tutkii tydntekijdéiden nakemyksia ja jakaa "paras tydpaikka”
-tunnustuksia seka sijoituksia, ja nain ollen tydnantajien houkuttelevuutta voidaan tutkia myds or-

ganisaation ulkopuolelta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2.)
2.4 Eri-ikaisten tyontekijoiden arvot tyossa

Vaeston ikdantyessa myos tydvoima ikdantyy. Tyévoiman ikdantymisen lisdantyessa organisaatiot
kohtaavat haasteen, silla niiden tulee kehittaa tyotyytyvaisyyttd seka nuorempien ettd vanhempien
tydntekijdiden keskuudessa. Merkittavin tavoite on pitda kaikki eri-ikdisen henkildstén jasenet si-
toutuneina, tyytyvaisina ja tuottavina. Se on keskeinen haaste organisaatioille, koska se liittyy suo-
raan tarkeisiin mitattavissa oleviin tuloksiin, kuten tyon suoritukseen, tyontekijoiden vaihtumiseen,
kannattavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen ja tydntekijoiden terveyteen. Organisaatioiden tulee kehit-
taa tydoymparistda niin, etta se tayttaa eri ikaryhmien tarpeet. Ensin tulee kuitenkin tarkastella sita,

mita eri-ikaiset tyontekijat arvostavat. (Kollmann, Stéckmann, Kensbock & Peschl 2020, 101-102.)

Kollmann tutkimusryhmineen (2020, 103) esittaa, etta eri-ikaisten tydntekijoiden tyotyytyvaisyys
riippuu tydsta saadusta rahallisesta palkkiosta, tyotehtavista ja naiden yhteisvaikutuksesta. lkaan-
tyessaan ihmiset kokevat muutoksia, jotka vaikuttavat myos tydhon. Ikdantyminen muiden tekijoi-
den ohella vaikuttaa vahentavasti joustavaan alykkyyteen, eli yleiseen paattelykykyyn, oppimisky-
kyyn ja saannonmukaisuuksien tunnistamiseen. lan myota ihminen kuitenkin keraa tietoa ja koke-
musta. Taman lisaksi muutoksia tapahtuu esimerkiksi henkilon kokemissa vaikutelmissa ja tun-
teissa. Varttuneemmat tyontekijat kaiken kaikkiaan raportoivat positiivisemmista tyossa koetuista
asenteista, kokevat vahemman negatiivisia tunteita ja kuvailevat tydymparistoaan suotuisammin
kuin nuoremmat kollegansa. (Higgins, Thomas, Chandler, Cumpston, Li, Page & Welch 2019;
Kollmann ym. 2020, 103.)

Nuoremmat tyéntekijat arvostavat tydssa erityisesti rahallista palkkiota ja etuuksia. Varttuneemmat

tydntekijat puolestaan arvostavat enemman tydtehtavista ja saavutuksista syntyvia positiivisia
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tuntemuksia, ja heille on tarkeda tehda oman ympariston kannalta merkityksellista tyota. Vanhem-
mat tyontekijat myods yhdistavat uran vahvemmin identiteettiinsa ja sitoutuvat tydhonsa. Myos ra-
hallisen palkkion ja tyétehtavien suhteen tulee olla tasapainossa. Tutkimuksessa havaittiin, etta eri-
ikaiset tydntekijat reagoivat eri tavalla palkkion ja tehtavien suhteen epatasapainoon. Ylipalkitsemi-
nen, eli korkean rahallisen palkkion saaminen vahaisista tehtavista vahensi vanhempien tyonteki-
jéiden tyytyvaisyyttd nuorempia tydntekijoitd voimakkaammin. Vanhempien tydntekijéiden kohdalla
korkea palkkio suhteessa vahaisiin tehtaviin vahentaa tyon merkityksellisyyden tunnetta. Sita vas-
toin alipalkitseminen, eli matalan rahallisen palkkion saaminen vaativammista tehtavista vaikutti
negatiivisesti erityisesti nuorempien tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Nuoremmat tyontekijat kokevat
matalan palkkion suhteessa vaativampiin tehtaviin merkkina siita, etta organisaatio ei arvosta hei-
dan tyopanostaan. Lisaksi alipalkatussa tilanteessa nuoret tydntekijat voivat kriittisesti kyseenalais-
taa, tarjoaako ty0 heille asianmukaiset mahdollisuudet kasvaa ja kehittya. (Kollmann ym. 2020,
105-109.)
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3 Viestinta tyontekijakokemuksesta

Tyomarkkinoilla vallitsee kova kilpailu osaavista tyontekijoista, ja tyontekijat kiinnittavat kasvavassa
maarin huomiota organisaatioiden tyénantajamielikuvaan. Tarkasteluun taloudellisten palkkioiden
ohelle on noussut myds kaytannon- ja henkiset edut seka arvot. Tydnhakijat tarkastelevat edelta-
vasti minkalaista organisaatiossa on tyéskennelld, ja minkalainen on henkildstdon tydntekijakoke-
mus. Tyonantajamielikuvan rakentaminen vaatii pitkajanteista, suunnitelmallista ja systemaattista
panostusta, silld organisaatioiden tulee kehittaa niin tydntekijakokemusta kuin viestintaakin. Tyds-
saan viihtyva tyytyvainen henkildstd on yrityksen kilpailuetu, ja tyontekijdéiden kokemukset ovat
usein virallista viestintda voimakkaampia. (Koli & Tanhuanpaa 10.3.2022.) Huhta ja Myllyntaus
(2021, luku 6.4.3) taydentavat, etta viestinnassa tulisi pyrkia dialogiin silla keskustelut herattavat
kiinnostuksen ja ovat monologeja vakuuttavampia. Jotta yritys voi olla merkityksellinen asiakkail-

leen, sen tulee ensin olla merkityksellinen tydntekijoilleen (Ruokolainen 2020, 44).

Tassa luvussa kasitellaan tydntekijdkokemusta viestinnan kontekstista. Ensimmaisessa alaluvussa
tarkastellaan organisaatioiden ulkoista viestintaa ja yleisia viestintdkanavia. Toisessa alaluvussa
kasitelldaan henkildston viestintaa tyontekijakokemuksista. Lisaksi esitellaan analyysi henkildston

viestijdiden kategorioista.
3.1 Organisaatioiden ulkoinen viestinta

Viestintd on organisaatioille tarkea tydkalu. Se on vuorovaikutusta, jonka tarkein tehtava on valittaa
tietoa ja rakentaa tietoon liittyvaa ymmarrysta. Viestinnan kohdeyleisd voi vaihdella, mutta usein
siina tulee ottaa henkildston lisdksi huomioon yhteiskunnan toimijat, sidosryhmat, sijoittajat seka
asiakkaat. Ulkoisella viestinnalla pyritdan vaikuttamaan yrityksen ulkoiseen yrityskuvaan. Yritysku-
vaa rakentavat eri kanavista saatu tieto, omat ja muiden kokemukset, tunteet seka uskomukset.
Naiden tekijoiden summa vaikuttaa asenteisiin ja mielipiteisiin esimerkiksi siitd hakeudutaanko or-
ganisaation palvelukseen. Hyva tyontekijakokemus on nain ollen organisaation kilpailuetu. Tyonte-
kijakokemuksen viestinndssa on tarkeaa viestia sen nykytila seka tulevaisuuden tavoitetila. (Huhta
& Myllyntaus 2021, luku 5.1.2 & 5.2.2 & 6.4.1; Lohtaja-Ahonen, Kaihovirta-Rapo & Lohtaja 2012,
luku 2; Isohookana 2007, 22.)

Viestinnan kategoriat kehittyvat jatkuvasti, ja kirjoitushetkella tarkeimmat niista ovat omat-, makse-
tut- ja ansaitut mediat seka yhteisty6t ja verkostot. Tassa opinnaytetydssa keskitytdan organisaa-
tioiden omiin medioihin, eli yrityksen hallinnassa oleviin sivustoihin. Erityisen tarkeda on huomioida
organisaation urasivut, silla potentiaaliset tyontekijat hyodyntavat niita paatoksenteossa. Urasivu-
jen on oltava tarkoituksenmukaiset myos, jotta hakukoneet ohjaavat oikeaan paikkaan. Lisaksi tu-

lee kiinnittdd huomiota organisaation sosiaalisen median kanaviin, joista erityisen huomionarvoinen
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on LinkedIn, joka toimii parhaimmillaan urasivuston jatkeena. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
541.)

Urasivusto on usein verkkosivujen yhteydessa oleva oma media, jonka kohderyhma on potentiaali-
set tyontekijat. Tavoitteena on kirkastaa ja vahvistaa tydnantajamielikuvaa seka konvertoida sivun
vierailijoita tydnhakijoiksi. Hyvat urasivut ovat monen tekijan summa mutta tarkeaa on, etta ne si-
saltavat muun sisallon ohella tyontekijakokemuksia. Sen lisaksi, etta tyontekijakokemukset kertovat
tehokkaasti minkalaista yrityksessa on tydskennelld, ne myoés tukevat organisaation markkinointia
itsestéan. (Emine 7.10.2022.)

Facebook on sosiaalisen median alusta, jota vuoden 2018 mittauksen mukaan kaytti 2,8milj. suo-
malaista. Kuluttajista suuri osa on Facebookin kayttajia ja se on kanava, jolla voi tavoittaa etenkin
suuret ikaluokat. LinkedIn puolestaan on niin ikéan liikke-elaman Facebook, jossa kommunikaatio
keskittyy paaasiassa ammatillisiin aiheisiin. Se on erinomainen kanava verkostoitumiseen ja poten-

tiaalisten tyontekijdiden I0ytamiseen seka tydnantajabrandaykseen (Kortesuo 2019, 12-14.)

Jodel on paikallisyhteis6ihin keskittyva sosiaalisen median alusta, jossa kayttdjan on mahdollista
olla yhteydessa ldhialueiden muihin kayttajiin. Sovellukseen ei luoda profiilia ja sitd on mahdollista
kayttda anonyymisti. (Jodel 2023a.) Vaikka keskustelu alustalla toimiikin anonyymisti, on viran-
omaisten ja palvelun mahdollista selvittaa kayttajien henkildllisyys, mikali he rikkovat lakia tai alus-
tan saantoja. Jodel kehitettiin alun perin Saksassa ja suunnattiin korkeakouluopiskelijoille. Vuonna
2016 sen kaytto alkoi yleistyd Suomessa, ja nykyisin sita kayttaa jopa 300 000 suomalaista kuu-
kausittain. Nykyisin kayttajakunta on laajentunut myo6s korkeakouluopiskelijoiden ulkopuolelle ja on
kaytetty alusta etenkin nuorten aikuisten keskuudessa. Kayttajista noin 70 % koostuu 18—-26-vuoti-

aista ja noin 23 % ovat noin 30-vuotiaita. (Nieminen 2022; Mtv uutiset 12.1.2019.)

Yha useampi brandi markkinoi Jodelissa, silla se tarjoaa hyotyja myos yrityksille. Se tarjoaa keinon
tavoittaa asiakkaita paikallisesti ja kuulla kuluttajien ajatuksia seka mielipiteita yritykseen liittyen.
Jodelin avulla on mahdollista selvittdaa minkalaisista asioista kayttajat keskustelevat. Yritykset voi-
vat hyodyntaa saatua tietoa toiminnassaan. Yrityksen on myos mahdollista luoda Jodeliin oma ka-
nava, jossa kayttajat voivat antaa palautetta ja keskustella yritykseen liittyvista asioista. (Nieminen
2022; Mtv uutiset 12.1.2019.)

3.2 Henkiloston viestinta

Viestintda tapahtuu seka organisaation sisalla etté sen ulkopuolella. On tarkeda muistaa, etté orga-
nisaation ulkoisen viestinnan lisaksi myos nykyinen ja aikaisempi henkilosto voi viestia tyontekija-
kokemuksistaan niin asiakasrajapinnassa, yrityksen sisalld, kuin erindisissa sosiaalisen median ka-

navissa. (Huhta ja Myllyntaus 2021, luku 6.4.3.2; Ruokolainen 2020, 48.) Ruokolainen huomauttaa,
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ettd jokainen tydntekija on potentiaalinen brandilahettilds, jonka vuoksi hyva tyontekijakokemus on
tarkeaa koko yrityksen toiminnalle. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 6.4.3.2) nostavat erityisesti
esille organisaatioiden entiset tydntekijat, eli alumnit. Heidan ndkemyksiansa organisaatiosta hallit-
see koettu tyontekijakokemus seka erityisesti vimeinen merkityksellinen kohtaaminen tyonantajan
kanssa. Henkildston viestintd toimii parhaimmillaan ansaittuna mediana, mikali henkilésto tuottaa
omiin sosiaalisen median kanaviinsa sisaltda yrityksesta. Tahan yritys voi vaikuttaa vain tekemalla

hyvaa tyota tyontekijakokemuksen eteen. (Huhta ja Myllyntaus 2021, luku 5.4.1.)

Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 6.4.3) jakaa tyypilliset henkildston viestijat kuuteen eri kategoriaan.
Ensimmaisen tason viestija kertoo kokemuksistaan yrityksesta kysyttdessa. Toisen tason viestija
jakaa toisinaan organisaation sisaltdéa kuten avoimien tydpaikkojen ilmoituksia tai antaa tukensa
kollegalle, esimerkiksi tykkaamalla julkaisusta. Kolmannen tason viestija toimii sisallontuottajana.
Han mahdollisesti tuottaa julkaisuja omiin some-kanaviinsa tai esimerkiksi kirjoittaa blogia yrityksen
sivuille. Neljannen tason viestija toimii yrityksen edustajana eri tapahtumissa kuten messuilla. Vii-
dennen tason viestija on viela hiukan aktiivisempi ja toimii niin sanottuina vaikuttajalahettilaana.
Talléin pyritaan edistdmaan organisaation kanssa luotuja tavoitteita eri yhteyksissa. Toimintaa voi
olla esimerkiksi erilaisten tapahtumien organisointi seka oppilaitosyhteistyd. Kuudes taso kasittaa
organisaation puhehenkilona toimimisen, joka tyypillisesti on toimitusjohtajan tehtava. (Huhta ja
Myllyntaus 2021, luku 6.4.3.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasittelen opinnaytetyon tutkimusosuutta. Ensin kayn lapi tutkimuskohteen, sita
seuraa tutkimuksen vaiheet ja prosessit. Kolmannessa alaluvussa perehdyn kaytettyihin tutkimus-
ja aineistonkeruumenetelmiin seka niiden valintojen perusteluihin. Neljannessa alaluvussa esittelen

tutkimusaineiston analysoinnin.
4.1 Tutkimuskohde

Tutkimuksen kohteeksi valitsin kaksi Suomessa toimivaa yritysta. Kriteereina olivat yrityksen suuri

koko seka merkittava tydllistava vaikutus.

Valitsin yritykset, joihin minulla ei ole tutkijana sidetta ja jotka eivat ole olleet aiheen tiimoilta erityi-
sesti esilla. Yritykset toimivat julkishallinnollisella- ja kaupan alalla. Toiminta-alaa lukuun ottamatta
yritysten taustatietoja ei tuoda opinnaytetyossa esille. Tutkimuksen tarkoitus on tutkia aihetta il-

miodna, jolloin yritysten identiteetilla ei ole lukijalle merkitysta.
4.2 Tutkimuksen vaiheet ja prosessit

Opinnaytetydn aihe muodostui hiljalleen kevaan 2022 Learning Camp- orientaatio opinnaytetyéhon
kurssilla. Varsinainen opinnaytetyOprosessi kaynnistyi 2023 helmikuun kolmannella viikolla ensim-
maisen opinnaytetydseminaarin myoéta. Aloitin prosessin valmistamalla tutkimussuunnitelman seka

tutustumalla aiheen kirjallisuuteen.

Aikataulutin tavoitteen valmiin tydn palautusajaksi toukokuun. Koska siirryin kevaalla taysiaikaisesti
tydeldmaan, suunniteltu aikataulu ei kuitenkaan toteutunut ja tydn lopullinen palautus tapahtui mar-
raskuussa. Sita edeltdvan ajan jaoin suunnittelulle, tietoperustan laatimiselle, aineiston keruulle,
tutkimusosion kirjoittamiselle seka tyon viimeistelylle. Alla nakyvassa kuvassa 6 nahtavilla proses-
sin eteneminen seka vaiheet. Vaikka prosessi eteni, jouduin palaamaan toisinaan edeltaviin vaihei-
siin ja tekemaan niihin lisdyksia seka muutoksia. Nain ollen tietoperusta, aineiston keruu ja tutki-
musosio eteni osittain rinnakkain, jota kuvataan kuvassa 6 katkoviivalla. Osioiden samanaikainen

tekeminen kuitenkin auttoi hahmottamaan yhteyden tietoperustan ja tutkimusaineiston osalta.
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Suunnittelu Tietoperusta Aineisto Tutkimusosio Viimeistely
« Leaming Camp 2022 « Lahdemateniaalin « Tutkittavien yntysten « Aineiston analysointi + Pohdinnan,
+ Aiheen kifallisuuteen + kerdys etziminen + Tutkimusosion johdanmnon ja
tutustuminen « Tietoperustan kirjoitus ~ « Aineiston kerdys kirjoittaminen tiivistelmén kirjoitus
« Tutkimussuunnitelma « Suunnitelman ja « Aineiston + Vélipalautus
sisdllysluettelon pelkistdminen ja + Opinnaytetyon
muokkaus luokittelu l&pilukeminen
» Vélipalautus + Viimeistely

Kuva 6. Opinnaytetydn vaiheet

Aloitin Iahdekirjallisuuden tarkemman lapikaymisen ja tietoperustan kirjoittamisen viikolla 8. Tyon-
tekijakokemuksesta l6ytyi runsaasti materiaalia. Konteksti tdssa opinnaytetydssa on viestinta, josta
puolestaan materiaalia ja aikaisempia tutkimuksia 16ytyi vain vahan. Tama vaikeutti aiheen rajausta
ja koin ajoittain epavarmuutta keratyn tietoperustan sopivuudesta tutkimusaineistoon. Tietoperusta-
osion edetessa muokkasin alkuperaista suunnitelmaa sisallysluettelosta vastaamaan paremmin

tutkimuskysymyksia. Palautin tietoperustaosion luettavaksi ohjaajalleni viikolla 13.

Seuraavaksi tutkin yrityksia, jotka voisivat sopia tutkimuskohteiksi. Pidin huolta siita, ettei minulla
tutkijana ole sidetta tutkittaviin yrityksiin. Lisaksi tarkeaa oli, etta yritys viestii tyontekijakokemuk-
sesta omissa julkisissa kanavissaan, seka siita 10ytyy internetista oletetun henkiléston keskustelua.
Tavoitteena ei ollut etsia erityisesti negatiivista tai positiivista huomiota saaneita yrityksia vaan tar-

kastella ilmiéta. Lopulta paadyin valitsemaan kaksi eri alan toimijaa.

Aloitin aineiston etsimisen kaymalla lapi yritysten julkiset kanavat. Aiheesta ei puhuttu juurikaan
yritysten sosiaalisen median kanavissa, vaan sita kasiteltiin yritysten urasivustoilla. Poimin molem-
pien yritysten urasivuilta seitseman lainausta, jotka pelkistin ja luokittelin. Tata prosessia kasitel-
laan tarkemmin alaluvussa 4.4. Taman jalkeen siirryin tutkimaan, kuinka oletettu henkilosto kes-
kustelee aiheesta internetissa. Etsin Facebookista, Instagramista ja LinkedInista yritysten nimilla

keskusteluja, mutta en I0ytanyt tutkimukseen sopivaa materiaalia.

Taman jalkeen siirryn tarkastelemaan keskusteluja Jodel-viestintasovellukseen, jossa tutkimusyri-
tyksien nimilla 16ytyi omat kanavansa. Luin molemmista kanavista keskimaarin 10 keskustelua

maaliskuu-toukokuu 2023 valiselta ajanjaksolta. Keskusteluiden pituus vaihteli viidesta viestista 20
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viestin pituuteen. Suodatin pois keskusteluista kaikki epaasialliset, epaselvat ja henkildkohtaisuuk-
siin viittaavat kommentit, ja kerasin lopulta kummastakin kanavasta yhdeksan lainausta pelkista-
mista ja luokittelua varten. Tavoite ei ollut etsia erityisesti negatiivista tai positiivista kommentointia,

vaan kerata aihetta, eli tydntekijakokemusta kasittelevaa materiaalia.

Kun aineisto oli luokiteltu, tarkastelin yritysten virallisista lahteista kerattya ja sosiaalisen median
kanavista kerattya dataa rinnakkain. Analysoin aineistoa etsien yhtalaisyyksia ja eroja, jonka jal-
keen kirjoitin tutkimusosion ja tulokset paaluvun. Viimeiset viikot varasin pohdinnan, johdannon ja
tiivistelman kirjoittamiselle seka valmiin tydn muokkauksille ja viimeistelylle. Palautin tydn ohjaajal-
leni valipalautuksena, jonka jalkeen varasin loppuun aikaa tyon lapi lukemiselle ja mahdollisille

muutoksille, mikali ne olisivat tarpeen.
4.3 Tutkimus- ja aineistonkeruumenetelma

Tieteellisen tutkimuksen tavoitteena on selvittda tutkimusongelman toimintaperiaatteita ja lainalai-
suuksia. Tutkimusongelma seka tavoitteet maarittelevat suurelta osin tutkimusmenetelman, ja nii-
den perusteella tulee tarkastella mika menetelma soveltuu parhaiten tutkimusongelman ja tutki-
muksen tarkoituksen selvittdmiseen. Tutkimusmenetelmat voidaan karkeasti jakaa maaralliseen,
eli kvantitatiiviseen ja laadulliseen, eli kvalitatiiviseen tutkimukseen. (Heikkila 2014, 12—14.) Hirs-
jarvi ja Hurme (2004, luku 2.4.3-2.4.4) taydentavat, ettad tutkimusmenetelmien erot esiintyvat suu-
relta osin siind mika on tutkimuskohde ja korostavat, etta tutkimusmenetelmien yhdistdminen on
jatkuvasti kasvussa. Tassa opinnaytetydssa kaytan kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivi-
nen tutkimusmenetelma soveltuu tutkimuksiin, joissa tutkitaan kokemusta ja hydédynnetaan koke-

musperaista tietoa (Koppa s.a.).

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa pyritaan ymmartamaan tutkimuksen kohdetta seka sen
kayttaytymisen syita. Otanta on usein pieni mutta analysointi tarkkaa. Kvalitatiivisessa tutkimusme-
netelmassa hyddynnetaan oppeja kayttaytymistieteista ja selvitetaan esimerkiksi kohderyhman
asenteita, odotuksia seka tarpeita. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu myds tutkimuskoh-
teisiin, jotka kasittelevat sosiaalisia ongelmia. Se vastaa tyypillisesti kysymyksiin, miten, miksi ja
millainen. (Heikkilda 2014, 15.) Auvinen ja Tarkiainen (2018) lisdavat, ettd kokonaisuudessaan kvali-
tatiivinen menetelmasuuntaus pitaa sisallaan laajan kirjon erilaisia aineistonkeruu- ja analyysime-
netelmia, seka sen avulla on mahdollista tuottaa tutkimustietoa, jota valttamatta ei saisi selville nu-

meraalisesti.

Aiheen herkkyyden vuoksi valitsin aineistonkeruumenetelman, joka asettaa minut tutkijana etaalle
tutkimuskohteista, ja tassa laadullisessa opinnaytetyossa aineistonkeruumenetelmana kaytetaan

sisallénanalyysia. Sisallénanalyysi on perusanalyysimenetelma, jonka variaatiot soveltuvat eri
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tutkimusmenetelmille. Sen avulla voidaan analysoida tutkittavaa aineistoa objektiivisesti ja syste-
maattisesti. Aineisto voi olla lahes mika tahansa kirjallinen materiaali ja menetelma sopii myos
strukturoimattoman aineiston analysointiin. Tavoitteena on luoda tiivis ja yleistetty kuvaus tutkitta-
vasta ilmidsta. Sisallonanalyysi perustuu paattelyyn ja tulkintaan, ja sen avulla etsitdéan empiiri-
sestd aineistosta kasitteellisempia nakemyksia tutkimuskohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4
&4.4.3.)

Laadullinen sisalldnanalyysi soveltuu verbaaliseen aineistoon, joka vaatii tulkintaa ja on keratty esi-
merkiksi internetista (Schreier 2012,14). Virtuaalisen aineiston etuna on se, etta tutkijan vaikutus
tutkimuskohteeseen on vahainen silla tutkija ei ole vuorovaikutuksessa tutkimuskohteen kanssa.
Tama mahdollistaa sosiaalisen ilmion tutkimisen vaikuttamatta lainkaan tutkittavaan ilmioon.
(Teddlie & Tashakkori 2009, 224.) Haasteena sisélldnanalyysissa on se, etta keratty aineisto saa-
daan ainoastaan jarjestetyksi johtopaatdsten muodostamista vasten. Riskina on, etta tutkija aino-
astaan esittelee jarjestetyn tutkimusaineiston tuloksina ilman johtopaatdksia. Nain ollen tutkimuk-

sella on riski jaada keskeneraiseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4—4.4.)

Tuomi ja Sarajarvi (2012, 4.2) esittavat, etta laadullisen sisallénanalyysin voi jakaa aineistolahtoéi-
seen, teoriaohjaavaan ja teorialahtéiseen analyysiin. Valitsin teoriaohjaavan sisallonanalyysin
muodon koska koen, etta kirjallisuudessa esitetyt viitekehykset luovat selkeat raamit aineiston ke-
raamiseen ja analysointiin. Teoriaohjaavassa analyysissa kaytetaan apuna tutkimuksen teoria-
osuutta, mutta analyysi ei suoranaisesti pohjaudu teoriaan. Analyysiyksikot poimitaan aineistosta
vapaasti ja analyysissa hyddynnetaan aikaisempaa tietoa. Kun aineistoa analysoidaan, edetaan
alkuun aineistolahtoisesti ja loppuvaiheessa analyysia tuetaan ja jaotellaan teorian viitekehyksia
hyodyntaen. Tutkijan prosessissa siis yhdistyvat aineisto ja valmiit mallit, joita yhdistellaan toi-
siinsa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4—4.4.)

4.4 Aineiston analysointiprosessi

Sisallénanalyysi alkaa analyysiyksikon maarittdmiselld. Se voi olla esimerkiksi yksittédinen termi,
lause tai ajatuskokonaisuus, jonka maarittamista ohjaa aineiston laatu ja tutkimustehtava. Tassa
tutkimuksessa analyysiyksikko on tyontekijakokemuksesta viestiminen. Teoriaohjaava analyysi
etenee aineiston ehdoilla ja se suoritetaan pelkistamalla, ryhmittelemalla ja lopulta luomalla teo-
reettiset kasitteet hyddyntamalla teoriaosuudessa esiteltyja viitekehyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 4.4.3.) Taman tyon tavoitteena on tarkastella virallisten- ja sosiaalisen median kanavien vies-

tintda ja niiden eroja.

Taman opinnaytetydn aihe on herkka ja tutkimuskohteet halutaan pitda anonyymina. Sen vuoksi

alkuperaisdatasta ei kayteta suoria lainauksia lainkaan vaan aineisto pelkistetdan. Kaytannossa
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aineistosta etsitaan tutkimustehtavaa kuvaavat ilmaisut, aineisto tiivistetaan ja siita karsitaan tutki-
mukselle epaolennaiset osat pois. Aineiston kasittelyssa huolehditaan siita, ettd kukaan ulkopuoli-

nen ei paase tarkastelemaan sita.

Pelkistetyt iimaisut etsitaan ja korostetaan, jonka jalkeen ne listataan. Listauksista tarkastellaan sa-
mankaltaisuutta ja erilaisuutta, ja ne ryhmitelldadn muodostaen alaluokat. Alaluokat nimetaan kasit-
teilld, jotka kuvaavat alaluokan sisaltoa. Alaluokat yhdistetaan ja ne yhdistetaan ylaluokkiin, jotka
tuodaan valmiina tutkimuksen teoriaosuudessa esitetyista viitekehyksista. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 4.4.3.) Tassa opinnaytetydssa viitekehyksena kaytetaan Huhdan ja Myllyntauksen tyontekija-

kokemuksen viitekehysta. Tama valittiin, koska se on laaja ja sen avulla aineiston voi luokitella tar-
kasti.

Koska tavoitteena on tutkia mahdollisia eroja virallisten- ja sosiaalisen median kanavien viestinnan
valilla, tehdaan seka virallisiin etta epavirallisiin kanaviin omat analysointiprosessinsa, jotka mo-
lemmat noudattavat edellisessa kappaleessa esitettya kaavaa. Kokonaisuuksia verrataan toisiinsa,

ja niista etsitdan samankaltaisuuksia, eroavaisuuksia seka teemoja.
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5 Tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimustuloksia. Teoriaohjaava sisallénanalyysi toteutettiin kahden Suo-
messa toimivan yrityksen kotisivujen sisaltéon tydontekijakokemuksesta, seka oletettujen tyonteki-
jéiden sosiaalisen median keskusteluihin aiheesta. Sisallonanalyysissa haluttiin tutkia mahdollisia
eroja virallisten- ja sosiaalisen median kanavien valilla. Lisaksi analyysin avulla pyrittiin 16ytamaan

vastauksia siihen, mista aiheista yritysten olisi kannattavaa viestia.

Luvun ensimmaisessa alaluvussa kaydaan lapi tulokset yritysten viestinnasta virallisissa kana-
vissa. Toisessa alaluvussa keskitytaan tuloksiin oletettujen tyontekijoiden sosiaalisen median ka-
navien keskusteluista. Kolmannessa alaluvussa tulokset yhdistetdan johtopaatdksiksi, seka kasitel-
I1aan eroja, yhtalaisyyksia seka teemoija virallisten- seka sosiaalisen median kanavien tulosten va-

lilla. Tulokset esitellaan hyddyntaen tutkimusaineiston ylaluokkia.
5.1 Viralliset kanavat ja yritysten viestinta

Taman alaluvun alussa esitellaan taulukot virallisien kanavien analysoitavasta aineistosta (taulukko
1 ja taulukko 2). Aineisto on pelkistetty, jonka jalkeen se on luokiteltu ala- ja ylaluokkiin. Ylaluokat
on tuotu tietoperustasta, ja niiden viitekehyksena toimii Huhdan ja Myllyntauksen tyontekijakoke-

muksen viitekehys. Aineistoa kasitellaan ylaluokittain kirjallisesti.

Taulukko 1. Virallisten kanavien aineisto osa yksi

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

!—l!e_nkilc'ist('_i_n_kokgmuksia kuunnellaan
jarjestelmallisesti ammmm o e de Kehittymisen halu -==------ ~==3 Kulttuuri

Tyontekijakokemusta kehitetaén

laadukkaalla johtamisella -------==--==occ-ocb-->  johtamistapa ------------ L——»  Johtaminen

-
L=

Hyvét urakehityksen mahdollisuudet ~-___

———

[~==> Urakehitys -~~~ .
Hybriditytn mahdollisuus Fyysinen
joissakin toimenkuvissa - ymparistd

emmemcf=== TyBympéristd -==""

Turvallinen fyysinen ympéristé ----
_.-» Hyvinvointi

-
-
‘--—-ﬂ
-
-

Tyoéturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin

) . SLHUE At L  ---> Voimavarat --
tavoitteellisuus ja seuranta -==---=-===~

Olemassaolon
Tyontekijakokemuksella positiivinen oceme======1=""% tarkoitus

asiakaskokemus ----——=m==mm=mm=mm==m==me ---3 Missio ---
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Taulukko 2. Virallisten kanavien aineisto osa kaksi

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Toiminta on merkityksellista =~ -----------—---4--» Missio m——mm—emeeemeeeed--a Olemassaolon
tarkoitus
Yhteisollisyyteen ja positiiviseen ilmapiiriin ---—---+ Yhteisollisyys ~._
panostetaan RNy
Henkiléstdn yhdenvertaisuus huomioidaan --_| . . [~~» Sosiaalinen
e Kehittymisen halu - ymparistd

Henkildstdn toiveita ja tarpeita kuunnellaan -~ “’“u_

‘\‘ ]
Urakehitysté tuetaan = ————————ccmmcaeeoo > Urakehitys ~.__ Kulttuuri
Monimuotoisuutta arvostetaan --___ Rt

==+ Johtaminen

=
bt S -
Mahdollisuus sovittaa tyd eri ======---==----1-=% YksilOllisyys ----
elamaéantilanteisiin . L
_-% Hyvinvointi

Tyén ja vapaa-ajan yhdistdmisessé tuetaan -4--» Voimavarat -

Virallisissa kanavissa ei ollut viestintaa tyovalineista. Hyvinvoinnista viestittiin tuomalla esiin voima-
varat ja tavoite tukea tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisessa. Lisaksi viestittiin tyéturvallisuuden ja tyo-
hyvinvoinnin tavoitteellisuudesta ja seurannasta. Kulttuurista esiin nousi kehittymisen halu, eli hen-

kildstdon yhdenvertaisen kohtelun sekd henkildstdn toiveiden, tarpeiden ja kokemusten kuuntelu.

Sosiaalisen ymparistdn osalta viestittiin yhteisollisyydesta ja positiiviseen ilmapiiriin panostamista.
Fyysisen ympariston osalta kuvailtin tydymparistda, joka on turvallinen seka esiin nostettiin hybridi-

tydn mahdollistaminen toimenkuvasta riippuen.

Johtamisen teemasta viestittiin laadukkaasta johtamistavasta, jolla kehitetdan tyontekijakoke-

musta. Esiin nousi myds urakehityksen mahdollisuudet ja tukeminen. Johtamisesta viestittiin myos
korostamalla henkildston yksilollisyyttd ja monimuotoisuutta. Liséksi esiin nousi mahdollisuus sovit-
taa tyd eri elamantilanteisiin. Olemassaolon tarkoituksesta viestittiin nostamalla esiin yrityksen mis-
siota, ja tarkemmin toiminnan merkityksellisyytta. Esiin nousi myds tyontekijakokemuksen vaikutus

positiiviseen asiakaskokemukseen. Tydn ominaispiirteiden osalta ei ollut viestintaa.
5.2 Sosiaalisen median kanavat ja oletetun henkilokunnan viestinta

Taman alaluvun alussa esitelldan taulukot sosiaalisen median kanavien analysoitavasta aineis-
tosta (taulukko 3 ja taulukko 4). Aineisto on pelkistetty, jonka jalkeen se on luokiteltu ala- ja yla-
luokkiin. Ylaluokat on tuotu tietoperustasta, ja niiden viitekehyksena toimii Huhdan ja Myllyntauk-

sen tyontekijakokemuksen viitekehys. Aineistoa kasitellaan ylaluokittain kirjallisesti.
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Taulukko 3. Sosiaalisen median kanavien aineisto osa yksi

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Tyovéalineen toistuva toimimattomuus  ccccaaadeaaaaaa » Tydnteon edellytykset 4---- Tydvélineet
Lakisaateista kattavampi tyoterveyshuolto ----F------ + Voimavarat ----===-- ---- Hyvinvointi

Eriarvoinen kohtelu

-
=
e ———————
-
-

Saadun palautteen méaéara vaihtelee ____,,,3 Esihenkilésuhde ----- ----» Kulttuuri

Perehdytyksen tason laskeminen ----~

Ei kiusaamista tydyhteistssd -------------—-1- --=z=3 Yhteisdllisyys -------- ----» Sosiaalinen
L i ympaéristd

Henkildston hyva ilmapiiri -

Siséinen tyonkuvan vaihtaminen helppoa ---==f==ea=u » Urakehitys  ——-eeee-; — Johtaminen

Johtaminen ihmislaheistd = -===-==--- » Johtamistapa s

Taulukko 4. Sosiaalisen median kanavien aineisto osa kaksi

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Joustavat etatydmahdollisuudet --------- » Tydympaéaristd ===----- -» Fyysinen ymparistd
Positiivinen tydilmapiiri = ====s==ememmee e e > Yhteis6llisyys =---_. o e e

==9* Sosiaalinen ympéristd
Siséinen viestintéd epajohdonmukaista  ---3---——-- + Viestinta ——

T i
Palkka ei nouse suhteessa vastuuseen —eag ... + Palkkaus === Johtaminen
Tydnkuva ja kiire kuormittaa =-=—eeeeee L ______ > Voimavarat  =-----1 _--3 Hyvinvointi
Tydssa saa tukea ohjagjilta  =——eeae____ . o

g =] =======» Esihenkildsuhde ----- ---»  Kulttuuri
Tybdnkuva on vksipuolista ———————— .
“[oIozzae Tyonkuva eeeeeo » Tyén ominaispiirteet

Tietyissé toimenkuvissa siole ____--=="1 "~ & .
mahdollista vaikuttaa ty&tunteihin - il

-
-

-
-

Tybajan liukuma helpottaa arkea -

Tyovalineiden osalta esiin nousi tyonteon edellytykset, eli tyovalineen toistuva toimimattomuus. Hy-
vinvoinnin osalta keskusteltiin voimavaroista, ja tyoterveyshuollon kuvailtiin olevan lakisaateista
kattavampi. Myos tyonkuvan ja kiireen kuormittavuutta nostettiin esille. Kulttuurin osalta sosiaalisen

median kanavissa esiin nousi esihenkildsuhde, jossa keskustelua heratti eriarvoinen kohtelu,
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saadun palautteen maaran vaihtelu, ja perehdytyksen tason lasku. Lisaksi keskusteluissa nostettiin

esiin, ettad tukea saa tydyhteison ohjaajilta.

Sosiaalinen ymparisto ilmeni keskustelussa ja esiin nousi hyva tydilmapiiri ja kiusaamisvapaa tyo-
yhteis6. Fyysisen ymparistdn osalta kuvailtiin tydymparistda, joka mahdollistaa joustavat etatyo-
mahdollisuudet. Johtamisen osalta tuotiin esiin urakehitys ja sisainen rekrytointi. Tydnkuvan vaihta-
mista kuvattiin helpoksi. Johtamista taas kuvailtiin ihmislaheiseksi. Viestinnan osalta esiin nousi
sisaisen viestinnan epajohdonmukaisuus seka palkkauksesta palkkakehityksen ja vastuun kohtaa-

mattomuus.

Olemassaolon tarkoituksesta ei noussut esiin keskustelua. Tydn ominaispiirteista esiin nousi tyén-
kuva. Keskustelijat kokivat omaavansa vahaista vaikutusta omiin ty6étunteihinsa tietyissa toimenku-

vissa. Tydnkuva miellettiin yksipuoliseksi, tydajan liukuma taas arkea helpottavaksi tekijaksi.
5.3 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn paatutkimusongelma oli tutkia viestintaa tyontekijakokemuksesta eri kana-
vissa. Alatutkimusongelmina oli selvittdd minkalaisia yhtalaisyyksia ja eroja tydntekijakokemuksen
viestinnan teemoissa on virallisten ja sosiaalisen median kanavien valilla. Tutkimuksen tavoitteena
oli tarkastella minkalaisia asioita tydntekijat nostavat esiin sosiaalisessa mediassa, ja toisaalta min-

kalaisia teemoja yritykset nostavat esiin omassa viestinnassaan.

Paatutkimusongelman tutkimuskysymys:

— Miten tyontekijakokemukseen liittyvista aiheista viestitaan eri kanavissa?

Alatutkimusongelman tutkimuskysymykset:

— Mita yhtalaisyyksia teemoissa on?

— Mita eroja teemoissa on?

— Mista aiheista tyontekijat keskustelevat sosiaalisessa mediassa?

— Mita asioita yritys haluaa viestinndssaan korostaa?

Keratyn aineiston avulla onnistuttiin vastaamaan tutkimusongelmiin. Aineiston analyysilla saatiin
ymmarrys viestinnan aiheista, yhtalaisyyksista ja eroista. Lisaksi opittiin mitka asiat puhututtavat eri
kanavissa ja minkalaisista aiheista yritysten kannattaisi viestia, jotta ne vastaisivat tyéntekijdiden
mietteisiin aiheesta. Tietoperusta tuki tutkimusta, silla se auttoi rakentamaan toimivan mallin ai-

neiston analysoinnille ja maarittelylle.
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5.3.1 Yhtaladisyydet viestinnassa kanavien valilla

Teemojen viestinnasta 16ytyi yhtalaisyyksia virallisten ja sosiaalisen median kanavien valiltd. Yhta-
laisyydet ja erot ylaluokkien osalta ovat esitettyna kuvassa 7. Johtamisesta viestittin molemmissa
kanavissa ja esiin tuotiin urakehityksen tukeminen seka johtamistapa. Kuten tietoperustan alalu-
vussa 2.2 kerrotaan, tydntekijan ja esihenkilén valinen suhde vaikuttaa merkittavalla tavalla tyénte-
kijakokemukseen. Tutkimuksen aineisto tukee tata, silla kaiken kaikkiaan johtajuudesta viestittiin ja
johtamistapaa kuvailtiin laadukkaaksi tai ihmislaheiseksi kanavasta riippuen. Johtajuuden teoriaa ja

sen kehitysta kasiteltiin tarkemmin tietoperustan luvussa 2.1.

Hyvinvointia kasiteltiin molemmissa kanavissa ja aiheina oli tydhyvinvoinnin tavoitteellisuus ja laa-
dukas tyoterveyshuolto. Fyysisen ymparistdn osalta molemmissa kanavissa esiin tuotiin etatyo-
mahdollisuudet. Myds sosiaalista ymparistda kasiteltiin molemmissa kanavissa ja niissa viestittiin
yhteisollisyydesta ja henkildston positiivisesta ilmapiiristd. Kuten luvussa 2.2 kerrotaan, kollegoilla
on merkittava vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Sisallonanalyysin tulokset tukevat tata, silla aihe nousi

molemmissa kanavissa esille.

Olemassa- Johtaminen Kulttuuri Tydn ominais- Hyvinveinti Fyysinen Sosiaalinen Tyévilineet
olon tarkoitus piirteet ympdéristo ympaéristo
v v v v v v
v v v v v v v
Virallinen kanava Sosiaalisen median kanava

Kuva 7. Ylaluokkien esiintyminen kanavissa
5.3.2 Erot viestinnassa kanavien valilla

Teemojen viestinnassa oli myds eroja virallisten ja sosiaalisen median kanavien valilla, jotka ovat
esitettyna rinnakkain kuvassa 8. Olemassaolon tarkoituksesta viestittiin ainoastaan virallisissa ka-
navissa. Kuten luvussa 2.2 mainitaan, olemassaolon tarkoitus liittyy vahvasti tydon merkityksellisyy-
teen ja sen maaritelldan olevan tydyhteisdn kokemus tydn paamaarista. Organisaation keino ko-

rostaa olemassaolon tarkoitusta henkilostolle on lisata ymmarrysta tyotehtavien merkityksesta
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kokonaisuuteen. Aineiston analyysi tukee tata, silla virallisten kanavien aineistossa viestittiin yrityk-
sen missiosta ja toiminnan merkityksellisyydesta. Esille nostettiin myds tyontekijakokemuksen vai-
kutus positiiviseen asiakaskokemukseen. Kuten luvussa 2.3 mainitaan, asiakaskokemus riippuu

organisaation kyvysta luoda ensin kestava ja tyydyttava tyontekijakokemus.

Johtamisen osalta virallisissa kanavissa kasiteltiin yksiléllisyyden ja monimuotoisuuden arvostusta
seka tyon sovittamista eri elamantilanteisiin. Sosiaalisen median kanavissa puolestaan esiin nousi
epadjohdonmukaisuus sisdisessa viestinndssa seka palkkakehityksen laahaaminen vastuuseen ver-
rattuna. Kuten tietoperustan alaluvussa 2.4 kerrotaan, erityisesti nuoremmat tyéntekijat arvostavat
tydssa rahallista palkkiota ja etuuksia. Varttuneemmat tydntekijat puolestaan arvostavat enemman
tydtehtavista ja saavutuksista syntyvia positiivisia tuntemuksia, ja heille on tarkeaa tehda oman
ympariston kannalta merkityksellista ty6ta. Tata tukee tietoperustan alaluku 3.1 jossa todetaan,
ettd tutkimuksessa kaytetty sosiaalisen median palvelu Jodel on kaytetty alusta etenkin nuorten
aikuisten keskuudessa. Aineiston analyysissa huomattiin, ettd keskustelua palkkakehityksesta ol

sosiaalisen median kanavassa Jodelissa.

Kulttuurin teemassa oli eroja kanavien valilla. Virallisissa kanavissa esiin tuotiin kehittymisen halu,
eli henkiloston yhdenvertainen kohtelu seka henkildston toiveiden, tarpeiden ja kokemusten kuun-
telu. Kuten luvussa 2 kerrotaan, tyontekijakokemus voidaan maaritella tyontekijan odotusten, tar-
peiden ja toiveiden ja organisaation mielikuvan risteyskohdaksi. Tasta syysta tdman voidaankin
katsoa olevan tyontekijakokemuksen rakentamisen ytimessa. Analysoitu aineisto tukee tata, silla
yritykset ovat korostaneet samaa aihetta omassa viestinnassaan. Sosiaalisen median kanavissa
esiin nousi esihenkildsuhde, tarkemmin eriteltyna eriarvoinen kohtelu, saadun palautteen maaran
vaihtelu, ja perehdytyksen tason lasku. Lisdksi keskusteluissa ilmeni, etta tukea on saatavilla ty6-

yhteison ohjaajilta.

Tyon ominaispiirteitd puolestaan ei kasitelty virallisissa kanavissa, kun taas sosiaalisen median ka-
navissa esiin tuli tydnkuva, tydnkuvan yksipuolisuus ja tiettyjen toimenkuvien tydntekijoiden vahai-
set mahdollisuudet vaikuttaa tyoaikoihin. Esiin nousi myos se, etta tydajan liukuma helpottaa ar-
kea. Hyvinvointi nousi esiin molemmissa kanavissa, mutta eri aiheiden osalta. Virallisissa kana-
vissa kasitelladn hyvinvoinnin teemaa tydn ja vapaa-ajan yhdistamisen ja ty6turvallisuuden naké-
kulmasta. Samasta teemasta sosiaalisen median kanavissa puolestaan esiin nousee tyénkuvan ja
kiireen kuormittavuus. Tyon kuormittavuutta kasitelldan luvussa 2.1 jossa todetaan, ettd voimava-
rojen ja kuormituksen suhteella suora yhteys tyén imuun. Siita on tullut yrityksille tarkea elementti,
silla kilpailu tydntekijoista on kasvanut. Aineiston analyysi tukee tata, silla se on aihe joka tyénteki-

j6ita puhututtaa.
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Fyysisen ymparistdn osalta erona esiintyi ainoastaan se, etta virallisissa kanavissa esiin tuotiin tyd-

ympariston turvallisuus, josta ei viestitty sosiaalisen median kanavissa. Sosiaalisen ympariston

teemasta viestittiin paapiirteittain samankaltaisesti mutta eroavaisuutena oli, etta sosiaalisen me-

dian kanavissa esiin nostettiin kiusaamisvapaa tydyhteisé. Tydvalineiden teema nousi esiin ainoas-

taan sosiaalisen median keskusteluissa, joissa aiheesta keskusteltiin toimimattoman tyovalineen

osalta.

Tybntekijkokemuksella positiivinen
asiakaskokemus. Toiminnan merkityksellisyys.

Laadukas johtaminen, urakehityksen mahdollisuudet,
monimuotoisuuden ja eldmantilanteiden huomiointi.

Henkilstén kokemusten, toiveiden ja tarpeiden
kuuntelu. Yhdenvertaisuus.

Tydturvallisuuden ja tyShyvinvoinnin
tavoitteellisuus ja seuranta. Tydn ja vapaa-ajan
yhdistamisen tukeminen.

Hybridityd ja turvallinen tySymparistd.

Yhteisollisyys ja positiiviseen ilmapiiriin
panostaminen

Olemassa-
olon tarkoitus

Johtaminen

Kulttuuri

Tydn ominais-
piirteet

Hyvinvointi

Fyysinen
ymparisto

Sosiaalinen
ympéristo

Tyovilineet

Tydnkuvan vaihtamizen helppous. lhmisl&heinen johtaminen.
Sisd@isen viestinn&n epdjochdonmukaisuus. Palkan ja vastuun
kohtaamattomuus.

Eriarvoinen kohtelu. Palautteen maara vaihtelee.
Perehdytyksen taso laskussa.
Tukea saatavilla ohjaaijilta.

Tyonkuvan yksipuolisuus. Tietyissa toimenkuvissa ei
mahdollista vaikuttaa tyStunteihin.
Tydajan livkuma helpottaa arkea.

Lakis3iteistd kattavampi tydterveyshuolto.
Tyonkuvan ja kiireen kuormittavuus.

Lakisaateistd kattavampi tydterveyshuolto

Positiivinen tydilmapiiri. Kiusaamisvapaa tySyhteisd.

Tyovélineen toistuva toimimattomuus .

Kuva 8. Erot ja yhtdlaisyydet viestinnassa kanavien valilla
5.3.3 Kanavissa esiin nousseet teemat

Yritykset korostivat viestinndssaan toiminnan merkityksellisyytta ja systemaattista tyontekijakoke-
muksen rakentamista laadukkaalla johtamisella ja henkildston kuuntelulla. My6s hybridityéta ja ura-
kehitysta tuotiin esiin. Lisaksi viestittiin turvallisesta tydymparistdsta ja tybturvallisuudesta, yhteisol-
lisyydesta, monimuotoisuudesta seka tyontekijakokemuksen vaikutuksesta asiakaskokemukseen.

Naiden lisaksi yritykset korostivat eri elamantilanteiden huomiointia.

Useat eri aiheet puhututtivat tydntekij6ita sosiaalisen median kanavissa. Esiin nousi esihenki-
I6suhde aina perehdytyksesta saatuun tukeen ja palautteeseen seka tydntekijdiden yhdenmukai-
seen kohteluun. Keskustelussa ilmeni hyva ty6ilmapiiri ja kiusaamisvapaa tydyhteisd. Urakehitys
nousi esiin yhtena teemana, ja sisaisen tydnkuvan vaihtaminen koettiin helpoksi. Johtamista ku-
vailtiin ihmislaheiseksi ja tyoterveyshuoltoa kattavaksi. Tyonkuvan ja kiireen kuvailtiin kuluttavan

voimavaroja. Lisaksi esiin nousi tydvalineiden toimimattomuus, jonka esitettiin olevan toistuvaa.



32

Sosiaalisen median keskusteluissa esiin nousi etdtydmahdollisuudet, jotka koettiin joustavina. Si-
sdisen viestinnan koettiin olevan jossain maarin epdjohdonmukaista ja palkkauksen ei koettu nou-
sevan suhteessa vastuuseen. Myds tydnkuva nousi sosiaalisen median kanavissa esille. Keskus-
telijat kokivat omaavansa vahaista vaikutusta omiin ty6tunteihinsa tietyissa toimenkuvissa. Tyon-

kuva miellettiin yksipuoliseksi, tydajan liukuma taas arkea helpottavaksi tekijaksi.

Monia naista aiheista kasiteltiin myos yritysten viestinnassa. Esihenkildsuhdetta ja tyotehtavakoh-
taisia eroja ei kasitelty virallisissa kanavissa, vaikka ne puhututtavat tyontekijoita sosiaalisessa me-
diassa. Myds kiusaamisvapaa tydyhteisd nostettiin esiin sosiaalisessa mediassa, mutta siita ei ollut
viestintaa virallisissa kanavissa. Koen, etta yritykset kasittelevat eri teemoja suurpiirteisesti, kun
taas tyontekijat haluavat keskustella niista tarkemmin yksilétasolla, seka tarkastella kuinka tyonte-

kijakokemuksen johtaminen vaikuttaa yksilétasolla.
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6 Pohdinta

Tyontekijakokemus kehittyy jatkuvasti ja henkildston kokemukset herattavat kiinnostusta niin po-
tentiaalisissa tyontekijdissa, sidoskumppaneissa kuin asiakkaissakin. Positiivinen tyontekijakoke-
mus on yrityksien kilpailuvaltti ja siihen panostaminen kannattaa. Koen, etta julkinen keskustelu ai-

heesta lisdantyy enenemissa maarin, joka lisda aiheen relevanttiutta.
6.1 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydssa tutkittiin tyontekijakokemuksesta viestimisen eroja virallisissa ja sosiaalisen me-
dian kanavissa. Tutkimuksessa selvisi, etta vaikka viestinnassa on yhtalaisyyksia, niiden valilla on
myds selvia eroja. Koen, etta eroja ei voi valttaa, silla tydntekijat kasittelevat kokemuksiaan
omassa tyonkuvassa toimiessaan, kun taas yritys kasittelee aihetta koko organisaation mittapuulla.
Tutkimus kuitenkin toi esille mista tyontekijat keskustelevat, ja tasta voi olla hyotya yrityksille vies-

tinnan suunnittelussa.

Jatkotutkimusehdotuksena laajentaisin katsausta tarkemmin eri sosiaalisen median kanaviin, edel-
Iyttaen etta talldin niista 10ytyy riittdvasti aineistoa. Tata opinnaytetyota voisi hydodyntaa vertailukoh-
teena. Tutkimuksessa voitaisiin selvittaa, voisiko keskustelussa aiheen ymparilla olla sukupolvikoh-
taisia eroja. Kuten alaluvussa 2.4 kerrotaan, varttuneemmat tyontekijat kaiken kaikkiaan raportoivat
positiivisemmista tydssa koetuista asenteista, kokevat vahemman negatiivisia tunteita ja kuvailevat
tydymparistdaan suotuisammin kuin nuoremmat kollegansa. Tassa opinnaytetydssa sosiaalisen
median aineistoa kerattiin Jodelista, ja kuten alaluvussa 3.1 mainitaan, Jodelin kayttajistad noin 70
% koostuu 18—-26-vuotiaista ja noin 23 % ovat noin 30-vuotiaita. Tassa tutkimuksessa sosiaalisen
median keskustelu oli savyltdan osittain virallisia kanavia negatiivisempaa, joten eri sukupolvien

viestinnan tutkiminen tarjoaisi loistavan nakdkulman aiheeseen.

Kuten tietoperustan alaluvussa 2.2.2 todetaan, etta vaikka tavoitteena on luoda positiivisia koke-
muksia, ei negatiivisilta kokemuksilta voi tydmaailmassa valttya. Taman vuoksi on tarkeaa tarkas-
tella mitka tilanteet luovat negatiivisia kokemuksia, ja kuinka organisaatio voi varautua seka rea-
goida niihin. Nain ollen my®s eri organisaatiot hydtyisivat tdman kaltaisesta tutkimuksesta selvitta-

essaan henkildstén kokemuksia ja sita, mistd kannattaa viestia.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kun tutkimus tarjoaa luotettavia vastauksia tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin, sitd voidaan pitaa
onnistuneena. Luotettavuutta tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Validiteetilla tarkoite-
taan patevyytta. Tutkimuksella mitataan selvitettavaa aihetta ja ilman tasmallisia tavoitteita tutki-

taan herkasti vaaria asioita. Kun mittari on validi, mittauksen tulokset ovat keskimaarin oikein.
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Validius tarkoittaa siis sdéannénmukaisen virheen puuttumista. Validiutta voi varmistaa suunnittelun
ja tiedonkeruun huolellisuudella. (Heikkila 2014, 27.)

Reliabiliteetti taas tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja ei-sattumanvaraisuutta. Reliabiliteettia voi var-
mistaa olemalla kriittinen ja tarkka koko tutkimuksen ajan, valitsemalla laajan perusjoukon seka
kayttamalla analysointimenetelmia, jotka hallitsee. Luotettavalta tutkimukselta vaaditaan toistetta-
vuutta samankaltaisin lopputuloksin. Tulee kuitenkin muistaa, ettd monimuotoisuuden vuoksi yh-
den tutkimuksen tulokset voivat erota toisesta, kun se on toteutettu toisena aikana tai erilaisessa
yhteiskunnassa. (Heikkila 2014, 28.)

Taman tutkimuksen validiteetti pyrittiin turvaamaan hyédyntamalla teoriaa aineiston valinnassa. Ai-
neiston keruussa pyrittiin kerdédmaan kokemuksia, jotka ovat kokijalleen omakohtaisia. Kuten tieto-
perustan 2. Luvussa todetaan, tyéntekijakokemus perustuu tyontekijan kasitykseen siita, mita ta-
pahtuu hanen nakdkulmastaan, ei aina tapahtumien todellisuuteen. Nain ollen tulokset eivat ole
yleistettavissa eika se ollut tutkimuksen tavoitteena. Kokemuksia, niiden vaiheita ja tasoja kasitel-

I1&dan tarkemmin tietoperustan kappaleissa 2.2.1 seka 2.2.2.

Reliabiliteettia pyrittiin turvaamaan huolellisuudella aineiston keruussa. Tassa tutkimuksessa kay-
tettiin aineistona yritysten kotisivuilta ja sosiaalisesta mediasta kerattyd materiaalia. Sosiaalisen
median aineistot ovat luonnollista aineistoa, eli tutkija ei vaikuta niiden syntyyn toiminnallaan. Ai-
neisto voi olla hyvin vaihtelevaa, ja joukossa voi olla organisaatioiden ja yksityishenkildiden vies-
teja. Lisaksi joukossa voi olla sisaltda, joka on luotu automaattisesti. Taman vuoksi rajaamisessa
on kaytettava tarkkuutta. (Laaksonen s.a.) Aineiston rajaus tehtiin kriittisesti ja sen ulkopuolelle ja-
tettiin henkilokohtaisuudet, epaasiallisuudet ja epaselvat ilmaisut. Koska aineisto oli valmiiksi kirjal-

lisessa muodossa, ei virheita esiintynyt litteroinnissa.

Aineiston analysoinnissa kaytettiin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Menetelmassa analysointipro-
sessia ohjaa aikaisempi tieto, jonka avulla etsitdan tutkittavasta aineistosta kuvaavaa materiaalia ja
muodostetaan analyysirunko. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.4) Koen, etta aikaisemman tutki-
mustuloksen hyodyntaminen auttoi aineiston rajauksessa. Taman opinnaytetyon tutkimusosiossa
hyodynnettiin Huhdan ja Myllyntauksen viitekehysta tyontekijakokemuksesta. Ylaluokat muodostui-
vat taman viitekehyksen mukaisesti ja tutkittava aineisto valittiin niin, ettd materiaalin keskustelut

kasittelivat ylaluokkien teemoja.

Sosiaalinen media on aineistona haastava, silla sen luotettavuudesta voidaan kiistella. Taman tut-
kimuksen tarkoituksena oli kuitenkin tutkia ilmioita, kuinka aiheesta viestitaan virallisissa kanavissa
seka minkalaisia eroja ja yhtalaisyyksia silla on sosiaalisen median keskusteluihin. Kuten luvussa

2.2.1 kerrotaan, kokemus on yksildlle konkreettinen tapahtuma, jolla on lopputulema. Se voi olla
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saavutus, mieliala, tunnetila tai teko, jolla on merkitysta yksilolle. Nain ollen myds motivaatiot koke-

muksen jakamiseen voivat olla moninaisia.

Jotta uutta tietoa voidaan tuottaa, on oltava ajan hermoilla ja kaytettava eri aineistoja. Sosiaalisen
median hyddyntaminen tutkimuksissa on yleistynyt. Se kuitenkin tuottaa haastetta ympariston pi-
kaisen kehityksen vuoksi. Lisaksi siihen liittyy eettisia kysymyksia. Vaikka sosiaalisen median kayt-
t6a tutkimuksissa on tutkittu etenevissa maarin, ei siihen ole kehittynyt vakiintuneita kaytantoja.
Eettisessa arvioinnissa tutkijan tulee ottaa huomioon tutkittavien kohteiden oikeudet ja vapaus va-
lita tutkimukseen osallistumisesta. TENK, eli Tutkimuseettinen neuvottelukunta on esittanyt ohjeis-
tuksen eettisestd ennakkoarvioinnista, joka perustuu kolmeen periaatteeseen: vahingoittamisen
valttdmiseen, ihmismaaraamisoikeuden kunnioittamiseen ja yksityisyyden seka tietosuojan sailytta-
miseen. Ohjeistus koskee etenkin tutkimuksia, joiden tutkimuskohteena on ihmistoimija. Verkkoai-
neistoa kaytettdessa datan, tekstin ja ihmisen raja kuitenkin tyypillisesti hdmartyy. Lain nakokul-
masta verkkokeskustelut ovat julkistettua tietoa, jota voi kayttaa aineistona. (Kosonen, Laaksonen,
Rydenfelt & Terkamo-Moisio 2018.)

Yleisimpia aineistonkeruutapoja sosiaalisessa mediassa on kaksi, ja tassa opinnaytetyossa kay-
tetty aineiston keruu sosiaaliseen mediaan tuotetusta sisallosta on toinen niista. Aineistonkeruussa
tulee ottaa huomioon tekijanoikeudelliset seikat ja verkkopalveluiden kayttéehdot. (Kosonen ym.
2018.) Ennen tydn aloitusta tutustuin kaytettdvan kanavan tekijanoikeuksiin liittyviin reunaehtoihin

ja saannoksiin varmistaakseni, etta siita kerattya sisaltdéa saa kayttaa (Jodel 2023b).

Kun kaytetaan julkiseksi tarkoitettua sosiaalisen median ainestoa, ei ole tarpeen pyytaa tuottajan
suostumusta. Tutkija voi kuitenkin pohtia tiedottaako aineiston tuottajia tutkimuksestaan. Tiedotta-
minen voi tarjota mahdollisuuden vaikuttaa materiaaliin tai kieltaytya tutkimukseen osallistumi-
sesta. Eettisesta nakokulmasta tarkeinta on kuitenkin tutkimuksen aiheuttaman haitan minimointi,
joka on erityisen tarkeaa tutkimusaiheen ollessa sensitiivinen. (Kosonen ym. 2018.) Opinnaytetyoni
kohdalla paatin, etten ilmoita tuottajille, jotta sailytan yritysten anonymiteetin enka nain aiheuta
niille mahdollista haittaa. Huolehdin my0os aineiston tuottajien anonymiteetista sailyttamalla ja pel-

kistamalla kaytetyn aineiston tarkoin, jotta heita ei ole mahdollista tunnistaa.
6.3 Oma oppiminen

Koin opinnaytetyon tekemisen mielenkiintoisena mutta haastavana prosessina. Pyrin aiheen valin-
nassa siihen, etta aihe motivoi minua seka on ajantasainen. Valitsemani aihe ei vastannut taysin
opintojani, silla syventavat opintoni ovat kohdistuneet kansainvalistyvaan yritykseen. Koska en 10y-

tanyt syventavien opintojen aihepiirista itselleni mieleista aiheitta, paatin valita sen muiden
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mielenkiinnon kohteideni perusteella, jotta tyon tekeminen olisi motivoivaa. Onnistuin tassa ja opin-

naytetyoprosessi oli padosin mielekas.

Koska tyontekijakokemus aiheena kehittyy jatkuvasti, pyrin tietoperustaa rakentaessa pitamaan
I&hteet mahdollisimman tuoreina. Tdma aiheutti haastetta etenkin kotimaisia lahteita etsiessani, ja
yllatyin kuinka vahan aiheesta oli tehty tutkimuksia. Erityista haastetta aiheutti viestinnan nako-
kulma, ja jouduinkin laajentamaan etsintadani brandikirjallisuuden puolelle. Jalkeenpain asiaa tar-
kastellessani koen, ettd I16ysin kuitenkin runsaasti monipuolisia ja kansainvalisia lahteitd ja onnis-
tuin hyvin tietoperustan rakentamisessa kokonaisuudessaan. Jos tekisin opinnayteprosessin uu-

destaan, varaisin enemman aikaa pohjatyon tekemiseen ja esikirjallisuuteen tutustumiseen.

Koska aineiston analyysi ei ollut minulle tuttu menetelma entuudestaan ja sen toteutustapoja on
useita, jouduin punnitsemaan sopivaa tapaa pitkdan. Vaihtoehtojen punnitsemisen jalkeen paadyin
valitsemaan teoriaohjaavan sisalldnanalyysin koska koin, ettd se auttoi minua sitomaan tietoperus-
tan ja tutkimusvaiheen yhtenaiseksi kokonaisuudeksi. Minulle toi varmuutta se, etta pystyin hyo-

dyntamaan kirjallisuudessa kaytettyja viitekehyksia, joiden avulla analysoin tutkittavaa materiaalia.

Tutkittavia kohteita etsiessa pohdin kriteereja tarkasti. Halusin yritysten olevan keskenaan eri toimi-
aloilta ja merkittavia tyollistajia, joihin minulla tutkijana ei ole sidetta. Lisaksi yrityksista tuli 16ytaa
tarpeeksi tutkittavaa aineistoa. Pyrin aluksi I0ytamaan kolme yritysta, mutta lopulta kolmatta yri-
tysta ei etsinndsta huolimatta 16ytynyt ja toteutin tyon kahta yritysta tutkimalla. Kahta yritysta tut-
kiessa haasteena oli, ettei tyosta tulisi yrityksen keskinainen vertailu. Paadyinkin esittdmaan tutki-
mustulokset taysin yrityksia erittelematta ja toteuttamalla vertailua ainoastaan kanavien valille. Ai-
neisto onnistui vastaamaan asettamaani tutkimusongelmaan ja tuomaan esiin ihmisia puhututtavia
aiheita. Tiedostan kuitenkin, ettei valitulla menetelmalla toteutettu tutkimus tarjoa vankkaa tai yleis-
tettavissa olevaa tietoa. Tama tarkoittaa sita, etta tulokset voisivat olla erilaiset, mikali tutkimus to-

teutettaisiin eri yrityksilla.

Tyo edistyi tietoperustaa rakentaessani hyvin. Jouduin kuitenkin muuttamaan suunnittelemaani ai-
kataulua useasti aloittaessani kokopaivaisen tyoskentelyn minulle uudessa tyopaikassa. Huomasin
nopeasti, etta yhtaaikainen tyoskentely, siind uuden oppiminen seka opinnaytetyon kirjoittaminen
ei ollut minulle toimiva yhdistelma. Sen vuoksi paadyinkin pitdmaan opinnaytetydprosessista usean
kuukauden tauon, kunnes olin valmis jatkamaan tutkimusosion parissa. Paadyin tassa vaiheessa
myos taydentamaan viela tietoperustaani, joten tyostin tietoperustaa ja tutkimusosiota osittain rin-

nakkain. Koen nyt, ettd tauon ottaminen prosessista oli realistinen valinta tavoitteisiini nahden.

Opinnaytetydn tekemisen aikana olen oppinut runsaasti tydntekijakokemuksesta. Aihe kehittyy jat-

kuvasti ja tietoperusta on siita vain osa. Se kuitenkin tarjoaa ymmarrysta kuinka merkittavasta ja



37

kokonaisvaltaisesti tydelamaan vaikuttavasta tekijastad on kyse. Opinnaytetydprosessi on opettanut
kokonaisuuksien hallinnasta ja tutkimuksen toteuttamisesta. Lisaksi olen kehittynyt priorisoinnissa,
itsensa johtamisessa ja tiedonhaussa. Kaiken kaikkiaan koen opinndyteprosessin arvokkaana

ajanjaksona, joka opetti minulle karsivallisyydesta ja haastoi oppijana.
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