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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia sisaista tyonantajamielikuvaa sosiaalisten paa-
toksenteon ilmioiden kautta. Kehittamistavoitteena oli selvittaa mista tekijoista kohdeorgani-
saation sisainen tyonantajamielikuva tarkalleen ottaen rakentuu. Konkreettiseksi mittariksi
valikoitui organisaatiolla jo aiemmin kyselytutkimuksissa kaytossa ollut suositteluprosentti
(eNPS).

Tietoperusta rakentui sisaisen tyonantajamielikuvaan ymparille, pitaen sisallaan tyontekijako-
kemuksen ja tyotyytyvaisyyden teemat, seka esimerkiksi veto- ja pitovoimaan liittyvat teki-
jat. Koko tyon ensisijaisena tulokulmana oli sosiaalisen paatoksenteon ilmiot - tietoperustassa
kasiteltiin ensin paatoksenteon ilmioita yleisesti, minka jalkeen pureuduttiin sosiaalisen paa-
toksenteon ilmioihin: laumakayttaytymiseen, luottamukseen ja sosiaalisiin tunteisiin. Teo-
riapohjassa kasiteltiin my0s tunteiden vaikutusta tyoelamaan ja paatoksentekoon, yksilon
subjektiivista kokemusmaailmaa seka ihmismielen vinoumia ja heuristiikkoja.

Kehittamisosion keskiossa oli tutkimus, joka toteutettiin kesakuussa 2023 kvantitatiivisena, ja
osin kvalitatiivisena, survey-tutkimuksena. Kyselylomake sisalsi yhteensa 19 kysymysta, jotka
oli taustakysymysten lisaksi valittu sisaisen tyonantajamielikuvan teoriapohjan, sosiaalisten
paatoksenteon ilmioiden ja aiemmin toteutettujen hyvinvointikyselyjen pohjalta.

Vastauksia analysoitiin muun muassa kaavioiden ja kuvien, ristiintaulukoinnin ja regressio-
analyysien avulla. Kyselylomakkeen vastauksia vertailtiin sen mukaan, suosittelisiko vastaaja
organisaatiota tutuilleen vai ei. Lisaksi kyselylomakkeen kysymysten vastauksia verrattiin ky-
symykseen ”Asteikolla 1-10, kuinka todennakoisesti suosittelisit organisaatiota tyopaikkana
tutuillesi?” ja laskettiin korrelaatiokertoimet eri kysymyspareista. Naiden kautta tutkittiin,
l6ytyyko muuttujien valilla merkittavaa lineaarista yhteytta. Edella mainittujen tutkimusten
pohjalta toteutettiin askeltava regressioanalyysi. Askeltavan regressioanalyysin avulla voitiin
todeta, etta tyotyytyvaisyydella, luottamuksella ja sisaisella viestinnalla on tilastollisesti mer-
kittava yhteys suosittelualttiuteen. Naista tekijoista muodostettiin regressioyhtalo, jonka
avulla voidaan laskea ennusteita suosittelualttiudesta liittamalla yhtaloon vastaukset tyohy-
vinvointiin, luottamukseen ja sisaisen viestinnan rakentavuuteen liittyen.

Taman kehittamistyon kolme keskeisinta tutkimusloydosta - suosittelualttiuden kanssa korre-
loivat tekijat tyohyvinvointi, luottamus ja sisainen viestinnan rakentavuus - olivat faktoreita,
joihin keskityttiin kehittamisehdotuksissa. Kehittamisehdotuksissa naita kolmea tekijaa poh-
dittiin paatoksenteon ilmididen ja subjektiivisen kokemusmaailman kautta. Suositteluprosent-
tiin vaikuttavien tekijoiden loytaminen auttaa jatkossa sisaisen tyonantajamielikuvan kehitta-
mistyota organisaatiossa. Tutkimuksen kautta loydettiin myos viitteita muiden kyselylomak-
keiden kysymysten lineaarisesta yhteydesta suositteluprosenttiin nahden, tosin laumakayttay-
tymisella ei todettu olevan yhteytta suositteluprosenttiin taman tutkimuksen tiimoilta. Eri te-
kijoiden yhteyksia suositteluprosenttiin olisi mahdollista tutkia tarkemmin seuraavissa kysely-
tutkimuksissa ja tama lahestymistapaa olisi mahdollista ottaa kayttoon myos muissa organi-
saatioissa.

Sisainen tyonantajamielikuva, sosiaalisen paatoksenteon ilmiot, tyotyytyvaisyys, suosittelu-
prosentti
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The purpose of this thesis was to explore internal employer image through social behavioral
insights. The development goal was to find out the factors that make up the internal
employer image of the target organization.

The theoretical framework was built around the internal employer image, including the
themes of employee experience, job satisfaction, as well as factors related to attraction and
retention. The primary input of the entire work was the phenomenon of social behavioral
insights - the framework first discussed behavioral insights in general, and then the social
behavioral insights: herd behavior, trust and social emotions. The theoretical framework also
handled the impact of the emotions on working life and decision-making, the individual ‘s
subjective world of experience and the biases of the human mind.

The focus of the development section was a research that was carried out as a quantitative,
and partly qualitative, survey study. The questionnaire contained a total of 19 questions,
which, in addition to the background questions, were selected based on the theoretical basis
of the internal employer image, social behavioral insights and well-being surveys carried out
previously.

Answers to the survey were analyzed using diagrams and pictures, cross-tabulation and
regression analyses, among other things. The answers to the questionnaire were compared
according to whether the respondent would recommend the organization to their
acquaintances or not. In addition, the answers to the questions in the questionnaire were
compared to the question “On a scale of 1-10, how likely would you be to recommend the
organization as an employer to your acquaintances?” and correlation coefficients were
calculated for different pairs of questions. In addition, it was investigated whether there is a
significant linear connection between the variables. Based on the aforementioned studies, a
stepwise regression analysis was carried out. With the help of a stepwise regression analysis,
it could be concluded that job satisfaction, trust and internal communication have a
statistically significant connection with the eNPS. A regression equation was formed from
these factors, which can be used to calculate predictions about the tendency to recommend
by adding the answers to the equation related to well-being at work, trust and the
constructiveness of internal communication.

The three most central research findings of this development work - the factors correlating
with eNPS, job well-being and internal communication - were the factors that were focused
on in the development proposals. In the development proposals, these three factors were
considered through behavioral insights such as biases and heuristics, and it was considered
how these factors - and thus to employees’ experience could be improved. Finding the factors
that affect the referral rate will help the development of the internal employer image in the
organization in the future. The research also found indications of a linear connection between
the questions in other surveys and the eNPS, although herd behavior was not found to be
related to eNPS in this study. It would be possible to investigate these connections in more
detail in this organization’s next surveys and also use this kind of approach in other
organizations when measuring inner employee image.

Keywords: Internal employer image, social behavioral insights, work satisfaction, eNPS
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1 Johdanto

Nykypaivana ymmarretaan yha enenevissa maarin organisaatioiden arvon riippuvan sen tyon-
tekijoista ja taman myota on myos tyonantajamielikuvan kehittaminen otettu yha useam-
massa yrityksessa mukaan strategisen johtamisen yhteyteen (Vuorinen & Huikkola 2023, 228).
My0s taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa kohdeorganisaation tyonantajamielikuvaa
- keskittyen sisaiseen tyonantajamielikuvaan - ja nostaa suositteluprosenttia kohdeorganisaa-
tion strategian 2030 mukaiseksi, 75 prosenttiyksikkoon. Toimeksiantaja on uusimaalainen
kunta-alan organisaatio, joka jakautuu kolmeen eri toimialaan, ja tassa kehittamisosiossa on
otettu kohteeksi yksi naista kolmesta toimialasta. Tata toimialaa kutsutaan tassa opinnayte-

tyossa nimella toimiala A.

Sisaiseen tyonantajamielikuvaan nivoutuu olennaisesti vetovoima- ja sitoutumistekijat seka
tyontekijakokemus, ja naiden kautta myos kokonaisvaltaisempi kasite tyotyytyvaisyys. Tutki-
muskulmaksi valikoitui erilaisia sosiaalisen paatoksenteon ilmioita: luottamus, laumakayttay-
tyminen ja sosiaaliset tunteet. Sosiaalisten tunteiden lisaksi tarkastellaan lahemmin my0s
muita kuin sosiaalisia tunteita, silla niiden vaikutus ihmisen ajatteluun, paatoksentekoon ja
toimintaan tyoelamassa on suuri. Sisaista tyonantajamielikuvaa kasitellaan myos muiden paa-
toksenteon ilmioiden kontekstissa, vinoumien ja heuristiikkojen kautta, seka pohditaan tyon-

antajamielikuvaa jokaisen yksilon subjektiivisena kokemuksena.

Kehittamistyon pohjaksi toteutettiin kyselytutkimus, joka lahetettiin kaikille toimialan A
edustajille. Kyselytutkimukseen valikoitui kysymyksia sisaiseen tyonantajamielikuvaan liit-
tyen, sosiaalisen paatoksenteon ilmioiden kontekstissa. Tarkoituksena oli siis kartoittaa paitsi
sisaiseen tyonantajamielikuvaan liittyvia tekijoita, my0s sosiaalisen paatoksenteon ilmioiden

vaikutusta sisaiseen tyonantajamielikuvaan ja tyontekijakokemukseen.

Sisainen tyonantajamielikuva ja siihen linkittyva tyontekijakokemus ovat yksilon subjektiivisia
mielikuvia ja kokemuksia, minka vuoksi niiden mittaaminen ei ole yksiselitteista. Tarkaste-
luun valitut sosiaalisen paatoksenteon ilmiot luottamus, laumakayttaytyminen ja sosiaaliset
tunteet - kuten muutkin tunteet - seka erilaiset paatoksentekoon liittyvat vinoumat ja heuris-
tiikat, vaikuttavat meidan kaikkien jokapaivaiseen elamaan, paatoksentekoon ja ajatteluun.
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, mitka tekijat vaikuttavat suositteluprosenttiin
(eNPS - employee Net Promoter Score), jotta naita kyseisia faktoreita voitaisiin jatkossa ke-

hittaa ja nain mahdollistaa suositteluprosentin nouseminen.



2  Tyonantajamielikuva ja tyonantajakuva

Tyonantajamielikuva, tyonantajakuva, tyonantajabrandi - taman aihealueen ymparilla on pal-
jon suomenkielista sanastoa, joissa sanojen ulkoasut ovat hyvin lahella toisiaan, mutta merki-
tyksissa on kontekstista ja lahteesta riippuen hieman eroja. Englannin kielessa vastaavana
termistona on kaytossa sanat employer brand, employer brand image ja corporate image ku-
vaamassa tyonantajakuvaa ja tyonantajamielikuvaa, seka verbi employer branding kuvaa-
massa tyonantajan brandaysta. Laajempi termi tyonantajamielikuvan johtamiselle olisi em-

ployer brand management. (Mosley 2017, 3.)
2.1 Tyonantajamielikuvan maaritelma

Tyonantajamielikuva tarkoittaa Korven, Laineen ja Soljasalon mukaan (2021, 66) yksinkertai-
suudessaan sita, millaisena tyopaikka nayttaytyy tyontekijoille ja tyonhakijoille. Piha ja
Poussa (2012, 146) kiteyttavat nakemyksensa tyonantajamielikuvasta siihen, millainen paikka
yritys on tyoskennella. Tyonantajamielikuva pitaa sisallaan seka organisaation omien tyonteki-
joiden, etta organisaation ulkopuolisten henkiloiden mielikuvan (Huhta & Myllyntaus 2021a,
37). Tyonantajakuvan Korpi, Laine ja Soljasalo (2021, 66) linjaavat muodostuvan yrityksessa
vallitsevassa totuudesta seka yrityksen tavoittelemasta ja viestimasta mielikuvasta, seka siita,
miten edella mainitut seikat sopivat yhteen tai eivat sovi. Huhta ja Myllyntaus (2021a, 212)
kuvaavat tyonantajabrandin tarkoittavan ideaa siita, millainen tyonantaja on, ja lupausta

siita, millaista tyopaikkaa ollaan tarjoamassa (Huhta & Myllyntaus 2021a, 212).

Mosley (2017, 4) kuvailee tyonantajamielikuvan (engl. employer brand) olevan realistisimmil-
laan laaja spektri ajatuksia ja tunteita - seka positiivisia, etta negatiivisa, tosia ja epatosia,
selkeita tai vaikutelmiin perustuvia - joita ihmiset assosioivat tyonantajaan. Edella mainitun
vuoksi Mosley (2017, 4) kuvaakin jokaisen yrityksen omaavan jonkinlaisen tyonantajamieliku-
van, halusi yrityksen johto sita tai ei. Tyonantajamielikuvan tason maarittely havaintojen ja
yhteyksien kautta on tarpeen, koska silla tavalla pystytaan havainnoimaan yrityksen oikea sta-
tus ja arvo, ja se, miten ihmiset todellisuudessa kokevat yrityksen, sen sijaan etta keskityttai-
siin pelkastaan siihen, minka mielikuvan yritys haluaa omalla viestinnallaan ja brandayksel-
laan luoda (Mosley 2017, 4). Chris Foster (2016, 11-12) summaa brandin (engl. brand) ja mai-
neen (engl. reputation) eron olevan siina, etta brandi muodostuu ihmisen mielikuvissa perus-
tuen yksilon omiin subjektiivisiin kokemuksiin yrityksen tuotteista tai palveluista, kun taas

maine muodostuu pohjautuen enemmankin ihmisten kollektiivisiin uskomuksiin.

Tyonantajamielikuvalla voidaan vaikuttaa siihen, miten patevia ja sitoutuneita tyontekijoita

organisaatiossa tulee tyoskentelemaan jatkossa ja sen sisainen markkinointi vaikuttaa nykyis-
ten tyontekijoiden motivaatioon, tyopaikassa pysymiseen ja sitoutuneisuuteen, mutta sen ei

kuitenkaan ole tarkoitus luoda katteettomia lupauksia, eika niiden luominen ole jarkevaa-

kaan, koska totuus paljastuu yleensa kuitenkin ennemmin tai myohemmin (Vuorinen 2013,



10

190). Joskus saattaa kayda myos niin, etta yritysjohdolla on erilainen kasitys tyonantajamieli-
kuvasta, kuin vaikkapa itse tyontekijoilla, jolloin saattaa tulla tilanne, jossa yrityksen vies-
tinta on ristiriidassa tyontekijoiden kertomusten kanssa (Korpi ym. 2012, 66). Tyonantajamie-
likuva syntyy siis sisalta ulospain (Piha & Poussa, 2012, 146). Jos ajatellaan esimerkiksi sosiaa-
lista mediaa viestialustana, voi sinne tuottaa sisaltoa kaikki eri yrityksen sisaiset sidosryhmat,
kuten viestintatiimi, johto, tyontekijat, asiakkaat ja entiset tyontekijat - naiden kaikkien eri
ryhmien jasenet ovat tasavertaisessa asemassa rakentamassa tyonantajamielikuvaa (Korpi ym.
2012, 66-67). Piha ja Poussa (2012, 146) alleviivaavatkin viestinnan roolin merkittavyytta
tyonantajamielikuvan kokemuksessa. Tyonantajamielikuvaa, sisdista ja ulkoista, tukeva vies-
tinta on jatkuvaa vuoropuhelua kohderyhmien kanssa, aktiivista tarttumista mahdollisuuksiin

ja yhtenaisen viestin valittamista (Piha & Poussa 2012, 146).

Tyonantajamielikuvan kehittamisen tarkoituksena on saavuttaa yrityksen strategiaa parhaiten
tukevan tyovoiman rekrytoiminen, mika edellyttaa mielikuvan erottumista muista, kohdista-
mista paakohderyhmalle, viestimista omia vahvuuksia korostavasti ja oman toiminnan muok-
kaamista kohderyhman odotusten suuntaan. Tyonantajamielikuvan kehittaminen on siis kay-
tannossa tyonantajan markkinointia, jossa tyontekija on ikaan kuin potentiaalinen asiakas ja

organisaatio on myytava tuote. (Vuorinen 2013, 190.)
2.2  Sisainen tyonantajamielikuva ja tyonantajakuva

Tyonantajakuva voidaan kasitteen tasoilla jakaa kahteen osaan: sisaiseen ja ulkoiseen. Ulkoi-
nen tyonantajamielikuva on yrityksen ulkopuolisten henkiloiden saama kuva yrityksesta, kun
taas sisainen tyonantajamielikuva kuvaa paasaantoisesti sita, miten yrityksen tamanhetkiset
tyontekijat nakevat ja kokevat tyonantajan. (Korpi ym. 2012, 67.) Tassa opinnaytetyossa kes-
kitymme nimenomaan sisaiseen tyonantajakuvaan- ja mielikuvaan. Vaikka sisainen tyonanta-
jamielikuva perustuukin henkiloston nakemyksiin, on silla suuri merkitys ja painoarvo esimer-
kiksi alihankkijoiden ja yhteistyokumppanien etsimisessa ja loytamisessa. Sisainen tyonantaja-
mielikuva on niin ikaan tarkeassa roolissa ulkoista tyonantajamielikuvaa rakentaessa; mikali
sisainen tyonantajamielikuva on kunnossa, sen voi helposti tuoda esille myos ulkopuolisille si-
dosryhmille. Mikali taas ulkoinen ja sisainen tyonantajamielikuva eivat ole linjassa, heijastuu
ristiriita myos ulkoiseen tyonantajamielikuvaan ja voi synnyttaa valheellisen kuvan (Korpi
2012, 67-68).

Huhta ja Myllyntaus (2021a, 15) esittelevat kirjassaan kattavan skaalan tyontekijakokemuksen
ja tyonantajabrandin liittymakohtia, joista keskeisessa asemassa on vetovoima, joka lahentaa
tyonantajaa ja sen nykyisa tyontekijoita, seka houkuttelee uusia tyontekijoita. Vetovoima on
kuin magneetti - se vetaa puoleensa ja pitaa kiinni - ja siihen sisaltyvat termit vetovoima,
tyontekijoiden houkutteleminen, pitaminen ja tyon imun lisaaminen (Huhta & Myllyntaus

2021a, 15, 17). Vetovoima muodostuu tyontekijakokemuksesta ja organisaatiobrandista,
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joiden valissa on my0s tyonantajabrandi (Huhta & Myllyntaus 2021a, 18). Sisaisen tyonantaja-
mielikuvan kehitystyossa on siis yhtena oleellisena asiana tyontekijakokemuksen kehittami-

nen.

Miten organisaatio itse pystyy vaikuttamaan vetovoimaan?

11111111

Tyontekijakokemus/ Tyonantaja- |\ Organisaatiobrandi

Organisaation ja Brandi Idea siitd, millainen
tyontekijan Kohderyhméat |organisaatio on ja
kohtaamiset ja Positio lupaus siita, mita

millaisia tunteita
ne herattavat

Tavoitteet organisaatio tarjoaa
Identiteetti Sidosryhmilleen.
Viesti

Kuvio 1: Miten organisaatio pystyy itse vaikuttamaan vetovoimaan? (Huhta & Myllyntaus
2021a, 18).

2.3  Tyontekijakokemus

Tiffany Bova (2021, 1-2) linjaa yrityksilla olleen perinteisesti viime vuosikymmenina tapana
painottaa liiketoimintastrategiassaan asiakaskokemusta tyontekijakokemuksen sijaan - mika
ei valttamatta ole pitkalla tahtaimella lainkaan kannattava toimintamalli (Bova 2023, 1-2).
Jotta tyontekijakokemusta voidaan johtaa tavoitteellisesti, taytyy organisaatiolla olla ensin
selkea nakemys siita, mita tyontekijakokemuksella tasmalleen tarkoitetaan (Huhta & Myllyn-
taus 2021b). Huhta ja Myllyntaus (2021b) summaavat tyontekijakokemuksen olevan ajatuksia
ja tunteita, joita syntyy tyontekijan ja tyonantajan tyota, tyoymparistoa ja organisaatiota
koskevasta vuorovaikutuksesta. Huhdan ja Myllyntauksen (2021b) mukaan tyonantajakoke-
musta voidaan tarkastella ikaan kuin kahdella erilaisella aikajanalla; se voi olla kokonaisarvio
kaikista vuorovaikutushetkista tyonantajan kanssa, tai siten se voi olla yksittainen keskustelu,

esimerkiksi kehityskeskustelu.

Bovan ja hanen kollegansa toteuttaman tutkimuksen kautta saatiin naarattua regressioanalyy-
sin avulla viisi tarkeinta tekijaa tyontekijakokemuksen luomisessa. Nama olivat: keskinainen
luottamus, johdon vastuullisuus (seka yritysta etta tyontekijoita kohtaan), linjassa olevat

tyontekijoiden arvot ja yrityksen visio, menestyksen tunnistaminen ja viimeisena, muttei
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vahaisimpana, saumaton teknologia, joka vahentaa tyontekijoiden paivittaisten tehtavien kit-
kaa (Bova 2023, 1-6). Viimeisimmaksi mainitussa tekijassa paivittaisten tehtavien kitka pai-
nottui vahvasti teknologiapuolelle, ja Bova esittaakin artikkelissaan tutkimustuloksen siita,
etta yritykset kayttavat keskimaarin yli 1000 sovellusta, joista vain 29 % on synkronoituja kes-
kenaan. Tyontekijakokemuksen nakokulmasta ajateltuna on luonnollista, etta tyovalineilla ja
kaytetyilla ohjelmistoilla on valtava rooli, mutta teknologiarintamalla kiinnitetaan monessa
organisaatiossa silti enemman huomiota asiakaskokemukseen ja asiakasrajapinnassa tapahtu-
van toiminnan helpottamiseen sen sijaan, etta kiinnitettaisiin tarpeeksi huomiota myos tyon-

tekijoiden kayttamiin teknologiaratkaisuihin ja niiden kehittamiseen (Bova 2023, 6).

Jacob Morgan (2017, 12) kuvailee tyontekijakokemuksen syntymista prosessiksi, joka tapahtuu
erilaisissa ymparistoissa. Tallaisia ymparistoja on Morganin mukaan teknologiaymparisto, fyy-
sinen ymparisto ja kulttuurinen ymparisto. Morgan (2017, 12, 14-15) tutki, mitka ovat ne kaik-
kein tarkeimmat tekijat, jotka luovat tyontekijakokemuksen, ja rakensi mittariksi ExS:n (Em-
ployee Experience Score) eli tyontekijakokemuspisteytyksen, joka koostuu 17:sta eri tyonteki-
jakokemukseen vaikuttavasta tekijasta, joista kulttuurinen kokemus muodostaa 40 % ja tekno-
loginen ja fyysinen kumpainenkin 30 %. Naista tekijoista teknologiaymparistoon liittyy kolme:
kayttajan arvosana teknologiasta, teknologian saatavuus ja teknologian keskittyminen tyonte-
kijan tarpeisiin. Nelja attribuuttia: tyopaikkavalinnat, fyysiseen tilaan heijastuvat arvot, yl-
peys tuoda tyopaikalle ystavia ja vierailijoita, seka tyopaikan joustavuus ja siihen liittyva au-
tonomia, liittyvat fyysiseen tyoymparistoon. Kulttuurisella ymparistolla on suurin painoarvo ja
sithen nivoutuu kymmenen tekijaa: tarkoituksen tunne, reilu kohtelu, arvostuksen tunne, joh-
tajien mentorimainen ja valmentajamainen toiminta, tunne yhteenkuuluvuudesta, kyky oppia
uutta ja kehittya - ja resurssit tehda naihin kumpaankin, vastavuoroinen muiden ohjaaminen
tyopaikalla, monimuotoisuus ja osallisuus, seka terveys, hyvinvointi ja brandikasitys. (Morgan
2017, 54-55.)

Korkiakoski (2019, 130) esittelee termin henkilostokokemus - tarkeana tyovalineena asiakas-
kokemuksen rinnalle. Henkilostokokemuksella tarkoitetaan tyontekijan nakemysta tyonanta-
jasta, mika syntyy mielikuvien, vuorovaikutuksen ja tunteiden perusteella - eli kuvaus on aika
lailla sama kuin sisaisessa tyonantajamielikuvassa. Korkiakoski (2019, 130) jakaa henkilostoko-
kemuksen mittaamisen mittariston kolmeen osaan: avainhetkiin, tyosuhteeseen ja henkilos-
toon. Avainhetkilla tarkoitetaan erilaisia hetkia tyosuhteen aikana, esimerkiksi rekrytointi,
perehdytys ja tauot. Yksi mittaamisen keino avainhetkiin on eNPS (engl. Employee Net Pro-
moter Score). ENPS on yksinkertaistettuna kysymys siita, kuinka todennakaoisesti suosittelisi

tyopaikkaansa ystaville ja tutuille.

Kyseinen mittari on erittain merkittavassa roolissa myos tahan opinnayteyohon liittyvassa tut-
kimuksellisessa kehittamisosiossa. Asteikon 1-10 vastaukset Korkiakoski (2019, 131) jaotteli

niin, etta vastaukset 1-6 on arvostelijoita, 7-8 neutraaleja ja 9-10 suosittelijoita. Morgan
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(2017, 18-19) jakaa tyontekijat myos kolmeen luokkaan, mutta tyohonsitoutuneisuuden perus-
teella. Han jakaa tyontekijat aktiivisesti epasitoutuneiksi, epasitoutuneiksi ja sitoutuneiksi.
Aktiivisesti epasitoutuneiden ryhman, pelkastaan epasitoutuneiden ryhmasta, erottaa se, etta
aktiivisesti epasitoutuneet heikentavat myos tyotovereiden sitoutumista, kun taas pelkastaan
epasitoutuneet toimivat ikaan kuin sisaanpain kaantyneesti ja vain suorittavat tyonsa kuin
unissakavelijat. Sitoutuneet tyontekijat sen sijaan tyoskentelevat intohimolla, tuntevat ole-

vansa yhteydessa organisaatioon ja auttavat saamaan asioita eteenpain (Morgan 2017, 18-19).

Huhta ja Myllyntaus (2021a, 161) ovat soveltaneet aiempaa tyontekijakokemukseen liittyvaa
teoriapohjaa ja kehitelleet uuden tyontekijakokemuksen viitekehyksen: kokemuskahdeksikon.
Kokemuskahdeksikossa on kahdeksan erillista tyontekijakokemukseen vaikuttavaa asiaa, jotka
on sijoiteltu janalle sen mukaan, ovatko ne lahempana abstraktia vai konkreettista. Abstraktit
asiat ovat ikaan kuin organisaation ydinta ja moniulotteisempia asioita, kun taas konkreettiset
asiat ovat selkeampia ja ratkaistavissa rahalla. Kokemuskahdeksikko pitaa sisallaan seuraavat
tarkastelun kohteet: olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tyon ominaispiirteet, so-
siaalinen ymparisto, hyvinvointi, fyysinen ymparisto ja tyovalineet. (Huhta & Myllyntaus
2021a, 161.) Tahan kokemuskaksikkoon palaamme viela jaljempana tyohon sitoutumisen aihe-

alueen yhteydessa.
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Kuvio 2: Kokemuskahdeksikko, mukaillen Huhta & Myllyntaus (2021a, 161).

2.4  Tyotyytyvaisyys, tyontekijoiden sitoutuneisuus ja motivaatio

Useiden eri tutkimusten valossa voidaan todistaa, etta sitoutuneet tyontekijat ovat innovatii-
visempia, luovempia ja tuottavampia kuin ei-niin-sitoutuneet tyontekijat ja sitoutuminen voi
vaikuttaa positiivisesti jopa tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin (Kostamo, Launonen,
Marttinen, Makkeli, Paakkonen, Ruotsalainen, Vuori 2017, 79). Kuok & Taormina (2017, 266)
jaottelevat artikkelissaan tyohon sitoutumisen kolmeen eri osioon: kognitiiviseen, emotionaa-

liseen ja fyysiseen. Kognitiivinen sitoutuminen perustuu tehokkuuteen ja se sisaltaa ajatuksen
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siita, etta tyoskentelyssa on oltava mukana logiikka ja tietoiset valinnat. Teoriassa maaritel-
laan, etta kognitiivisessa tyohon sitoutumisessa ominaista on tarkoituksellinen ja fokusoitunut
ote tehtavista ja tavoitteista ja esimerkiksi positiivisemmat ajatukset tyota kohtaan ja siita
johtuva tyotehon paraneminen tai ainakin pyrkimys siihen. Emotionaalinen tyohon sitoutumi-
nen perustuu ajatukseen tunteiden saatelysta. Emotionaalisesti sitoutuneet tyontekijat tunte-
vat usein olonsa hyvaksi tai iloisiksi tyostaan ja haluavat sitoutua tehtaviin tavoitteisiin ja or-
ganisaatioon ja heille on myos ominaisia positiiviset tunteet kuten innostus ja ylpeys. Fyysi-
sesti sitoutuneiden tyontekijoiden ajatellaan olevan energisempia tyovuorossaan ja suoriutu-
van tyotehtavistaan nopeasti, esimerkiksi fyysisesti sitoutunut opettaja panostaa enemman
esimerkiksi opettamiseen (tassa kontekstissa verrattavissa esiintymiseen), ja nain auttaa oppi-

laita ymmartamaan paremmin oppituntien sisallon. (Kuok & Taormina 2017, 66-67.)

Mikali tyonantajan pystyy osoittamaan sen, etta tyontekija on aidosti tarkea, voidaan silla
saavuttaa vahvempaa tyohon sitoutumista tyontekijoiden taholta. Huhdan ja Myllyntauksen
mukaan (2021a, 122) tama voi parhaimmillaan johtaa psykologisen sopimuksen syvenemiseen
ja molemminpuolisen luottamuksen kasvamiseen ja jopa vahvempaan resilienssiin. Laura L.
Lemon (2019, 194) taasen korostaa tutkimustuloksia, joissa dialogi osoitettiin tyontekijan si-
toutumisen ensisijaiseksi tekijaksi. Ana Tkalac Vercic ja Linjuan Rita Men tutkivat sen sijaan
kroatialaisia organisaatioita ja niiden sisaista viestintaa ja 3457 tyontekijan kyselyn kautta
saatiin tutkimustulos, joka osoitti, etta tyytyvaisyys sisdiseen viestintaan vaikutti positiivisesti
tyontekijan sitoutumiseen (Tkalac Verci¢ & Men 2023, 1). Myos kuntaliiton julkaisuissa koros-
tetaan viestinnan - sisaisen ja ulkoisen - tarkeytta. Muun muassa Pi Krogell-Magni (2018, 5)
korostaa avoimen, aktiivisen ja kuuntelevan viestinnan merkitysta strategisen johtamisen tyo-
valineena ja tuo esiin osaavan ja oikea-aikaisen viestinnan tarkeyden kaikessa kunnan harjoit-

tamassa viestinnassa.

Tyopaikan viestintatavat ovat olleet murroksessa pidemman aikaa, erityisesti etatyon lisaan-
nyttya. Tyontekijoilla on mahdollisuus viestia helposti toisilleen erilaisten viestipalvelujen
kautta, mutta pelkka verbaalinen viestinta ilman sosiaalista palautetta aiheuttaa helposti
sen, etta teemme virhepaatelmia toistemme viesteista. Tama voi johtaa siihen, etta vastaan-
ottaja tulkitsee viestin eri tavalla, kuin millaiseksi lahettaja on sen tarkoittanut - esimerkiksi
positiivinen viesti saatetaan kokea neutraalina tai neutraali negatiivisena. (Bjorkstam 2023,
267.)

2.5 Sisaisen tyonantajamielikuvan mukautettu pyramidimalli

Moisalo (2011, 337) kuvaa tyomotivaation muodostumisen perustaa samankaltaisena kuin klas-
sisessa Maslown (1943, 370-396) tarvehierarkiateoriassa. Siina missa tarvehierarkiateorian kol-

mion perustana on fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve, on Moisalon versiossa samalla
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tavalla tyomotivaattoreina hygieniatekijoita ja vastaavasti motivaatiotekijoita - motivaatto-
reita (Moisalo 2011, 337-340). Myos edellisessa kappaleessa mainitussa Huhdan ja Myllyntauk-
sen (2021a, 161) kokemuskahdeksikossa on samankaltaisia elementteja tarvehierarkiateorian
kanssa, vaikkakin Huhta ja Myllyntaus kirjassaan korostivat, etta kokemuskahdeksikon osat ei-
vat ole tarkeysjarjestyksessa. Kokemuskahdeksikossa tekijat ovat hygienia- ja motivaattorite-
kijoiden sijaan jaoteltu abstrakteihin ja konkreettisiin. Naita eri teorioita ja lahteita yhdista-
malla rakennettiin uusi pyramidi Maslown tarvehierarkiateorian kaltaisesti siten, etta alim-
pana kolmiossa - perustana - ovat hygieniatekijat eli konkreettiset tekijat; sellaiset, jotka on
rahalla ratkaistavissa (Huhta & Myllyntaus 2021a, 161). Myos Morganin (2012, 12, 14-15, 54-
55) mallissa tyontekijakokemus koostuu samalla kaavalla; teknologiatekijoista, tyoymparis-

tosta ja kulttuurillisista tekijoista.

Mukauttaen naita Maslow’n, Moisalon, Huhdan ja Myllyntauksen malleja, on helppo huomata,
etta Morganin mallin kasitteet on melko vaivatonta kategorisoida hygienia- ja motivaatioteki-
joihin; teknologia ja tyoymparisto ovat selkeasti hygieniatekijoita, eli paasaantoisesti ratkais-
tavissa rahalla, kun taas kulttuuriset tekijat ovat abstrakteja motivaatiotekijoita. Tata sisai-
sen tyontekijamielikuvan mukautettua pyramidimallia, joka on saatu yhdistelemalla eri lah-

teista, hyodynnamme taman opinnaytetyon kehittamisosiossa.

- Tarkoituksen tunne, olemassaolon tarkoitus
- Reilu kohtelu
- Arvostuksen tunne
. - Johtajien mentorimainen ja valmentajamainen toiminta, johtaminen
Kulttuuri . ynne yhteenkuuluvuudesta, sosiaalinen ymparistd
- Tyon ominaispiirteet, kyky oppia uutta ja kehittya - ja resurssit naihin
- Vastavuoroinen muiden ohjaaminen tyopaikalla
- Monimuotoisuus ja osallisuus
- Terveys ja hyvinvointi
- Brandikasitys

Motivaatiotekijat

Abstrakteja

Fyysinen ymparisto

- Tyopaikkavalinnat

- Fyysiseen tilaan heijastuvat arvot

- Ylpeys tuoda tydpaikalle ystavia ja vierailijoita

- Tyopaikan joustavuus ja siihen liittyva autonomia,

Tyovilineet

Teknologia

- Kayttajan arvosana teknologiasta

- Teknologian saatavuus

- Teknologian keskittyminen tyontekijan tarpeisiin

Hygieniatekijat
Konkreettiset

Kuvio 3: Mukautettu pyramidimalli, mukaillen Maslow (1943, 370-396); Huhta & Myllyntaus
2021, 161; Moisalo 2011, 339; Morgan 2012, 54-55.
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3 Paatoksenteon ilmiot

”Paatoksentekijat eivat tee paatoksiaan tyhjiossa” (Thaler, Sunstein & Balz 2010), kuuluu
paatoksenteon ilmioiden ja kayttaytymistaloustieteen uranuurtajien jo kenties legendaa-
riseksi muodostunut lausahdus, joka kiteyttaa mainiosti valintamuotoilun ja paatoksenteon
ilmioiden takana olevan ideologian. lhmiset ovat taipuvaisia tekemaan loppuun asti harkitse-
mattomia paatoksia sen seurauksena, etta he eivat kiinnita taytta huomiota, heilla ei ole
taytta informaatiota tai itsekontrollia, tai rajattomia kognitiivisia kykyja (Thaler & Sunstein
2009, 5). Paatoksenteon ilmioiden tarkoituksena on tutkia ja taustoittaa tekijoita, joita liitty-
vat ihmisten paatoksentekoprosesseihin. Tutkimalla ja ymmartamalla ihmisten kayttayty-
mista, pystytaan esimerkiksi tuuppaamisen (engl. nudging) tai valinta-arkkitehtuurin keinoin
vaikuttamaan ihmisten tekemiin paatoksiin ja valintoihin - oli kyseessa sitten kahvilalinjaston
jarjestaminen siten, etta terveelliset ruokavaihtoehdot laitetaan silmien korkeudelle tai Ams-
terdamilaisen lentokentan pisuaariin oikeaan kohtaan laitettu karpasen muotoinen kuvio pa-
rantamassa osumatarkkuutta ja vahentamassa siivoamisen tarvetta (Thaler & Sunstein 2009,
1, 3-4). Paatoksentekoon vaikuttavat myos erilaiset kognitiiviset heuristiikat ja vinoumat, jol-
laisille ovat alttiita kaikki ihmiset, kaikissa eri ammattikunnissa - nailta eivat valty edes ne
kaikkein viisaimmat lajimme edustajat. Tietoisuus naiden erilaisten ajatusvaaristymien esiin-
tymisesta auttaa rationaalisempien ja harkitumpien, ja sita kautta parempien, paatoksien ja

valintojen syntyyn. (Bazerman & Moore 2017, 1, 31.)

3.1 Kognitiiviset vinoumat ja heuristiikat

Koska ihmisaivojen kapasiteetti on huikea ja jo paivittaiseen arkeen liittyy lukuisia, ja taas
lukuisia, hienostuneita kognitiivisia haasteita, aina ihmiskasvojen tunnistamisesta pallon kiin-
niottoon - puhumattakaan vaativampaa pohdintaa edellyttavista tehtavista - vaaditaan ajatte-
lulta nopeata reagointia ja fiksuja, pienia oikoteita, joihin aivomme ja ajattelumme voivat
nojautua. Bazerman ja Moore (2017, 1) esittelevat teoksessaan Judgement in Managerial De-
cision Making useita heuristiikkoja ja kognitiivisia vinoumia, jotka syntyvat nimenomaan
noista aivojen ja ajattelun kehittamista oikopoluista - ohituskaistoista, jotka vaikuttavat paa-
toksentekoomme, huolimatta siita, mita teemme tai missa ammatissa tyoskentelemme.
(Bazerman & Moore 2107, 1.)

Yksi paatoksenteon ilmioiden kulmakivista ja vinoumien kuvaamisesta on systeemi 1 ja sys-
teemi 2 ajattelumalli (engl. system 1 and system 2 thinking) joka kuvaa ihmismielen moninai-
suutta ja sita, etta ihmiset kayttavat kahta eri ajattelutapaa; toinen on intuitiivista ja auto-
maattista (systeemi 1), kun taas toinen on rationaalista ja reflektoivaa (systeemi 2) (Thaler &
Sunstein 2009, 19; Bazerman & Moore 2017, 3). Systeemin 1 - intuitiivinen - ajattelutapa on
kaytossa useimmissa paatoksentekotilanteissa elaman varrella, ja sita kuvaillaan nopeaksi,

automaattiseksi, tunnepohjaiseksi ja sellaiseksi, joka ei vaadi juurikaan ponnisteluja.



17

Systeemin 2 ajattelutapa on hitaampaa, tietoista, loogista ja vaatii ponnisteluja, ja olisikin
ihanteellista, etta sita kaytettaisiin kaikkein tarkeimpien, suurimpien ja merkittavimpien va-

lintojen puntarointiin. (Bazerman & Moore 2017, 3.)

Ensimmaista taman opinnaytetyon teoriaosuudessa esitettavaa vinoumaa, ylimielisyysharhaa
(engl. overconfidence bias) - joka viittaa katteettomaan uskoon omiin kykyihin, liiallista luot-
tamusta omaan erehtymattomyyteen, seka optimismia - ei suotta kutsuta Bazermanin ja Moo-
ren (2017, 14) toimesta kenties kaikkien vinoumien aidiksi (Maki 2022, 45). Tata perustellaan
muun muassa silla, etta ylimielisyysharha voi olla suhteessa muihin vinoumiin voimakas, lapi-
tunkeva ja tuhoisa vaikutuksiltaan, eika ihminen yleensa tunnista ylimielisyysharhaa itsessaan
(Bazerman & Moore 2017, 14-15; Maki 2022, 45). Taman vinouman uskotaan olevan monien
sotien, porssikuplien, tarpeettomien oikeuteen haastamisien ja konkurssien taustalla (Bazer-
man & Moore 2017, 15) ja yksi traaginen esimerkki on ihmishenkia vaatinut vuorikiipeilyonnet-
tomuus vuodelta 2002, jossa raskaat olosuhteet saivat erittain kokeneet kiipeilijat yliarvioi-
maan omat kykynsa ja aliarvioimaan vallitsevat olosuhteet tuhoisin seurauksin (Guignard
2021). Toisaalta taas ylimielisyysharha saattaa joskus usuttaa meita tekemaan asioita, joita
emme muuten uskaltaisi tehda, kenties omien kykyjemme aliarvioimisen vuoksi. Joissakin ti-
lanteista yltiopositiivisesta illuusioista itsesta voi siis olla hyotya. (Bazerman & Moore 2017,
28-30.)

Vahvistusharha (engl. confirmation heuristic) on myos yleinen harha ja kuvaa ihmisen taipu-
musta hakea vallitsevia uskomuksiaan vahvistavaa informaatiota ja valttaa sellaista informaa-
tiota, joka sotii hanen uskomuksiaan vastaan (Wikforss 2020, 102). Ihmisilla on siis taipumus
keskittya valikoidusti informaatioon tai yhteen seurauksen aiheuttajaan, jolloin vaihtoehtoi-
nen informaatio tai vaihtoehtoiset syyt jaavat huomioimatta ja saa yksilon ajattelemaan, etta
yksittaisen tarkastelun alla olleen informaation tai syyn ja seurauksen valinen suhde on suu-
rempi kuin se todellisuudessa on (Bazerman & Moore, 9). Ihminen voi siis tietoisesti tai tiedos-
tamattaan etsia esimerkiksi uskomukisensa mukaisia lahteita ja painottaa syy-seuraussuhteita

vaarin - esimerkiksi nykymediassa tallainen on huolestuttavan helppoa (Wikforss 2020, 102).

Saatavuusharha (engl. availability heuristic) on alun perin Amos Tverskyn ja Daniel Kahnema-
nin vuonna 1973 tieteellisessa artikkelissa julkaisema oivallus, jonka Bazerman ja Moore
(2017, 7) referoivat tarkoittavan ihmisen taipumusta arvottaa kasilla olevan tapahtuman
esiintymistiheytta, todennakoisyytta tai todennakoisia syita sen mukaan, kun aiemmat vastaa-
vanlaiset tapaukset ja esiintymat ovat helposti saatavilla muistissa. Erityisesti muistot, jotka
ovat sisaltaneet tunnelatausta ja ovat mielessa elavina, ovat helpommin otettavissa saata-
vuusharhan mukaiseen ajatteluun. Esimerkkina tasta vinoumasta on tapaus, jossa johtaja ar-
vioi ja ennustaa uuden tuotannon onnistumista peilaten sita vahvasti edelliseen tuotantoon,
vaikka kasilla olevat olosuhteet eivat vastaisi aiempaa. Tama ajatusharha voi olla hyodyllinen

tyokalu tulevan ennustamisessa, kunhan tietoisen ajattelun nakokulmana on myos se
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tosiseikka, etta tiedon saatavuuteen vaikuttavat myos tekijat, jotka eivat liity arvioitavan ta-

pahtuman objektiiviseen esiintymistiheyteen. (Bazerman & Moore 2017, 8.)

Ankkurointiharha (engl. anchoring bias) syntyy ihmisen taipuvaisuudesta rakentaa arvioita
aloittamalla ensimmaisesta ankkurista, joka perustuu mihin tahansa saatavilla olevaan infor-
maatioon, ja sopeuttaa se lopulliseen vastaukseen. Tasta esimerkkina on testitilanne, jossa
kysyttiin ensin vastaajan puhelinnumeron kolme viimeista numeroa ja sen jalkeen kysyttiin,
koska Taj Mahal valmistui. Useimman tutkimukseen osallistuvan ihmisen vastaukseen Taj Ma-
halin valmistumisen suhteen vaikutti ensin kysytty puhelinnumeron kolme viimeista merkkia.
Ankkurointiharha saa siis ihmiset ajattelemaan informaatiota, joka vastaa ankkuria, sen sijaan
etta he hakisivat tietoa, joka on yhteensopimatonta ankkurin kanssa. (Bazerman & Moore
2017, 49-50.)

Kognitiivisella vinoumalla nimelta rajallinen tietoisuus, eli englanniksi bounded awareness,
viitataan ihmisten taipumukseen systemaattisesti ja ennustettavasti epaonnistua huomaa-
maan kriittista informaatiota, joka on aivan nenamme edessa. Usein siis ihmiset kiinnittavat
huomiota eparelevanttiin informaatioon relevantin sijaan, mika johtuu osittain siita, etta in-
formaatiotulva on niin valtava, etta ihmisen on pakko jollain tavalla suodattaa tulevaa tietoa.
(Bazerman & Moore, 60-61.)

Maki (2022, 46) tuo esille myos paatoksentekovinoumien ketjuttumisen, eli esimerkiksi ylimie-
lisyysharhan jalkeen paasee kayntiin helposti myos vahvistusharha, eli alkuperaisen vinoutu-
neen johtopaatoksen synnyttya vahvistusharha aktivoituu ja alkaa etsia sita tukevia todis-
teita. Vinoumien taustalla saattaa olla esimerkiksi johtotasolla vaikeus myontaa omia virheita
julkisen noyryytyksen ja hapean pelossa. Tasta syysta aletaan ottamaan suurempia riskeja,
jotta saadaan pidettya vanhat virheet peitossa ja virheen paljastumisen pelossa luotu keha on
taten valmis. (Maki 2022, 48.)

3.2 Subjektiivinen kokemus kayttaytymistaloustieteen ja sisaisen tyonantajamielikuvan

kontekstissa

Bazerman ja Moore (2017, 32) linjaavat, etta koska ihmiset eivat yleensa saa selkeita signaa-
leja paatostensa laadusta, voi se johtaa intuitioon luottamiseen erityisen ongelmanratkaisu-
keinon ja rationaalisuuden sijaan. Asa Wikforss (2020, 93) taas summaa monen filosofin, aina
Aristoteleesta alkaen, nostaneen rationaalisuuden esiin aidosti inhimillisena piirteena. Wik-
forss (2020, 94) erottelee rationaalisuuden kahteen eri kategoriaan - teoreettiseen ja kaytan-
nolliseen. Teoreettinen rationaalisuus liittyy nimensa mukaisesti teoreettiseen tietoon ja sii-
hen, mihin on hyvat perusteet ja mihin on rationaalista uskoa. Teoreettisen rationaalisuuden
avulla voi olla usein oikeassa, silla teoria ja tieto antaa pohjaa sille, mika on todennakoista.
Silti rationaalisuus ja totuus ovat kaksi eri asiaa, vaikkakin yhteydessa toisiinsa. Kaytannollista

rationaalisuutta Wikforss (2020, 94) kuvaa instrumentaaliseksi, eli sellaiseksi, jossa on
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kysymyksessa valine jonkin paamaaran saavuttamiseksi. Talloin yksilon toiminta on ikaan kuin

jarkeilya sen perusteella, mita uskoo maailmasta (Wikforss 2020, 94).

Mclintyre (2021, 54) kuvailee ilmiota, jossa yksilon toiveet voivat varittaa kasitysta siita, mika
on totta, ja kutsuu tata motivoituneeksi paattelyksi. Han kuvaa yksilon taipumusta torjua
psyykkista epavarmuutta motivoitumisella etsia muita kuin egoa uhkaavia tapoja torjua epa-
varmuutta, jolloin ihmisen voi irrationaalisesti sopeuttaa uskomuksensa tunteisiin. McIntyre
(2021, 54) kuvaa motivoituneen paattelyn eroavan aiemmin esitetysta vahvistusharhasta si-
ten, etta siina missa vahvistusvinouman mekanismi on informaation tulkitsemisessa siten, etta
se vahvistaa aikaisempia uskomuksiamme, on motivoitunut paattely enemmankin mielentila,
jossa olemme, kenties tiedostamattamme, valmiita hamartamaan uskomuksiamme mielipi-
teidemme perusteella (McIntyre 2021, 54). Motivoitunut paattely on havaittu todelliseksi ilmi-
oksi myOs neurotieteessa; tata on tutkittu muun muassa tutkimuksessa, jossa kohderyhmana
oli 30 sitoutuneen poliittisen puolueen jasenta. Tutkimuksissa kavi ilmi, etta kun koehenki-
l6ille annettiin paattelytehtava, joka uhkasi heidan omaa ehdokastaan tai vaihtoehtoisesti
vaikutti vastapuolueen ehdokkaan tilanteeseen negatiivisesti, aktivoitui heidan aivoissaan eri

alue kuin silloin, kun heille annettiin paateltavaksi neutraalimpi sisalto. (Mclntyre, 2021, 56.)

Huhta ja Myllyntaus (2021, 124) summaavat tyontekijakokemuksen olevan osa ihmiskoke-
musta. Yhden ajattelumallin mukaan tyopaikalla pitaisikin kiinnittaa enemman huomiota ih-
miskokemukseen tyontekijakokemuksen sijaan (Huhta & Myllyntaus 2021, 124). Jacob Morgan
(2017) pohtii kokemuksen syvinta olemusta kirjassaan ja summaa kokemuksien elamassa ole-
van yksi niista ydinasioista, jotka tekevat meista ihmisia ja tata tukee esimerkiksi tutkimukset
siita, kuinka kokemuksiin kaytetty raha tuo enemman onnea kuin materiaan kaytetty paaoma.
Tama sama ilmio toistuu myos tyontekijakokemuksessa ja entisaikojen tyopaikkojen keskitty-
essa pelkastaan tyohon tarvittavien fyysisten valineiden tarjoamiseen, on fokus nykymaailman
tyopaikoilla vahvasti itse kokemuksessa. Morgan (2017, 3) kuvailee tyontekijakokemuksen
ihanteellisesti syntyvan paallekkain tyontekijan oman kokemuksen ja organisaation tyonteki-
jakokemussuunnittelun valilla. Eli ei riita, etta organisaatio suunnittelee tyontekijakokemuk-
sen, vaan tarvitaan myos se, etta tyontekijat nakevat ja kokevat suunnitelman tarkoitetulla
tavalla (Morgan 2017, 3, 8). Kokemus on jotain sellaista, mika on aina yksilolle subjektiivista
ja siihen vaikuttavat tunteet seka erilaiset kasitykset, asenteet ja kayttaytymiset; taman
vuoksi myos tyontekijakokemuksen rakentaminenkaan ei ole taysin yksinkertaista ja suunnit-

telussa onkin tarkeaa, etta organisaatio tuntee tyontekijansa (Morgan 2017, 9).

Myo0s erilaiset ajattelutavat ovat asioita, joilla on suuri vaikutus yksilon subjektiiviseen koke-
mukseen. Sokka (2023, 130) kuvaa ajattelutapojen olevan ikaan kuin mielen oletusasetuksia
siita, miten asioiden ajattelee olevan ja mita oletuksia niiden suhteen on, ikaan kuin linssi tai
filtteri subjektiivisen ja objektiivisen kokemuksen valilla. Ajattelutavan muutos saattaa vai-

kuttaa muun muassa fokukseen, motivaatioon, tunteeseen ja lopulta vaikutukset voivat olla
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my0s fysiologisia (Sokka 2023, 133). Ensimmainen askel ajattelutapojen muutokseen on tun-
nistaa itsella olevan ajattelutapoja. Omat ajattelutavat esimerkiksi jotain tiettya aihealuetta
tai asiaa kohtaan vaikuttavat siihen, minkalaisia tunteita asia herattaa ja kenen kanssa asi-
asta puhuu. Ajattelutavat vaikuttavat myos vuorovaikutukseen, eli siihen, miten asiasta puhu-

taan muille, mita tehdaan, mita jatetaan sanomatta tai tekematta. (Sokka 2023, 135.)

Wikforss (2020, 126) esittaa meilla ihmisilla olevan - erottamassa meita lajina esimerkiksi
muista nisakkaista - reflektiokyky, joka kenties on yksi selittava tekija siina, miksi osaamme
ajatella seka maailmassa olevia asioita, ajatuksiamme maailmasta ja lisaksi myos sita, mita
muut ajattelevat maailmasta. Me ihmiset voimme ymmartaa, etta uskomuksemme maail-
masta ei valttamatta vastaa sita, millainen maailma oikeasti on. Tallainen reflektiokyky alkaa
kehittya ihmisilla kolmen ikavuoden jalkeen, aivan pienella lapsella sellaista ei viela ole (Wik-
forss 2020, 126). Korppi (2023, 109) pohtii samaa aihealuetta tietoisuuden nakokulmasta; tie-
toisuus on keino vaikuttaa niin vuorovaikutustilanteisiin, kuin omiin tunnetiloihimme, kaytok-
seemme ja elaman kulkuun. Korppi kuvaa tietoisuuden olevan huomaamista; sita etta yksilo
pystyy havainnoimaan, mita hanen ymparistossaan tapahtuu ja saa talla tavoin etaisyytta

omiin tunteisiinsa ja pystyy tietoisesti valitsemaan oman tapansa reagoida (Korppi 2023, 109).

Usko ja uskomukset ovat olleet kautta aikojen todella merkittavassa roolissa koko maail-
massa, otetaan sitten esimerkiksi 1600-luvun noitavainot tai nykypaivan laajan ihmisjoukon
uskomukset siita, etta ilmastonmuutos ei olisi ihmisten toiminnan aikaansaamaa (Wikforss
2020, 98). Wikforss (2020, 99) linjaa uskomusten usein kumpuavan selkeasta lahteesta: muista
ihmisista. Etenkin internetin yleistyessa informaatiota tulee jarjettomia maaria esimerkiksi
tiedotusvalineista, sosiaalisesta mediasta, ystavilta, politiikoilta ja tama informaatio voi joko
olla aitoa ja paikkansapitavaa tai disinformaatiota - on oikeastaan kuulijan valveutuneisuu-
desta, lahjakkuudesta ja esimerkiksi iasta kiinni, kuinka johdonmukaisesti pystyy arvioimaan
tietolahteiden luotettavuuden. (Wikforss 2020, 99.) Wikforss (2020, 100) linjaa, etta ihmisilla
on psykologisin kokein esitetty olevan taipumusta tuntea voimakasta ymmartamista silloinkin,
kun todellisuudessa ymmartamisen taso on heikko - tama ilmio selittyy pitkalti silla, etta mi-
kali meilla on voimakas uskomus asiasta, kuvittelemme myos ymmartavamme asiasta enem-

man kuin mita todellisuudessa ymmarramme.

Hukari (2023, 22) esittaa artikkelissaan kokoelmateoksessa Paremman tyoelaman voimavarat,
ajatuksen siita, kuinka esimerkiksi ensivaikutelma jostakin ihmisesta vaikuttaa mielissamme
hyvinkin pitkaan, vaikka ensivaikutelma on usein vaara. Havainnointimmekin on siis vinoutu-
nutta ja vuorovaikutukseemme vaikuttavat muun muassa suodattaminen, negatiivisuus ja
yleistaminen. Suodattaminen rinnastuu vahvasti aiemmin esitettyyn vahvistusharhaan, eli ai-
voillamme on taipumus suodattaa kaikki sellaiset niille tulevat viestit, jotka tukevat ja vahvis-

tavat sen hetkista ajatteluamme, blokaten ne ajatukset, jotka eivat tue omaa
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nakemystamme. Tama voi johtaa siihen, etta kokemus tuomitaan, ennen kun annetaan edes

mahdollisuus selityksille tai toisille nakokulmille. (Hukari 2023, 23.)

Kolmannessa luvussa puhumme lisaa tunteista ja tunteiden ilmaisusta, mutta subjektiivisen
kokemuksen kontekstissa tunteiden ilmaisemisessa ryhmassa on myos tarkea rooli; yksilo ei
voi ilmaista tunteita ulospain, jos han ei itse ole yhteydessa omiin tunteisiinsa (Korppi 2023,
111). Taman vuoksi myos vuorovaikutuksen helpottamiseksi ensisijainen askel on yksilon oman
kokemuksen laajentaminen tunteiden osalta. Tama sama patee myos hankalien tunteiden ka-
sittelyyn, silla jos tunteita koettaa hallita lakaisemalla ne maton alle, jarkeilemalla olematto-
miin, syyttelemalla muita tai pakenemalla niita suorittamiseen ja kiireeseen, voi se aiheuttaa
pahaa vahinkoa henkiselle hyvinvoinnille, esimerkiksi masennusta ja ahdistusta (Korppi 2023,
115). Todellisuudessa hankalat tunteet pitaisi sallia ja tuntea omassa kehossaan, eika padota
niita - kun sallii ja kasittelee omat tunteensa, pystyy ottamaan tunteita vastaan myos muilta
(Korppi 2023, 116).

3.2.1  Vuorovaikutuksen vinoumat ja vaaristymat

Kuten taman luvun alussa todettiin, ”Paatoksentekijat eivat tee paatoksiaan tyhjiossa” (Tha-
ler, Sunstein & Balz 2010), mutta myoskaan mikaan vuorovaikutustilanne ei tapahdu tyhjiossa,
vaan jokaisessa kohtaamisessa on mahdollisuus vaaristyneisiin tulkintoihin (Hukari 2023, 23).
Kahden henkilon keskustellessa esimerkiksi tietysta aihealueesta, on keskustelussa todellisuu-
dessa pelkan aiheen lisaksi lasna molempien omat kokemukset, heidan ajatuksensa itsestaan,
heidan kokemuksensa ja tulkintansa suhteessa toisiinsa ja lisaksi viela heidan kummankin suh-
teet itse aiheeseen. (Hukari 2023, 23.) Huttunen (2018, 99) painottaa tulkintojen ja faktojen
eroa ja sita, etta vaikka tulkinnoilla olisi vahvat perusteet ja ne olisivat yhdessa koettuja, ei

niita silti voi rinnastaa faktoiksi. (Huttunen, 98-99.)

Hukari (2023, 16) kuvaa alykkaan ajattelun pohjalta tehtavien hyvien ratkaisujen - ja sita
kautta laadukkaan toiminnan - pohjautuvan arvostavalle kohtaamiselle ja toisen kuuntelulle.
Se vaatii keskittymista hetkeen, havaintojen analysoimista, reaktioiden tarkastelua ja tun-
nedlya. Lasna olevan toiminnan ketju sisaltaa ihannetilassa yhdeksan kohtaa: havainnon, tun-

teen, tulkinnan, reaktion, ajattelun, paatoksen ja toiminnan. (Hukari 2023, 16.)

Havainto ) Tunne m) Tulkinta  mmm) Reaktio mn) Ajattelu mmm) PEEtOs wam)  Toiminta

Kuvio 4: Lasnaolevan toiminnan ketju (Hukari 2023, 16).

Mclintyre (2021, 67) kokoaa erilaisia kasityksia ryhman toiminnasta ja vuorovaikutuksesta,

jotka todistavat sen, etta ryhma on ongelmanratkaisussa voimakkaampi kuin yksilo, ja ryhman
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on mahdollista ratkaista ongelma, jota yksikaan ryhman jasen ei olisi osannut ratkaista yksin.
Toki paljon on kiinni ryhman toiminnasta, eli esimerkiksi vuorovaikutustaidoiltaan parempia,
kriittisesti ajattelevia, ja omia ajatuksiaan muille altistavia yksiloita sisaltavat ryhmat suoriu-
tuvat paremmin kuin esimerkiksi passiivisemmat ryhmat. Mcintyre tuo kuitenkin esiin sen sei-
kan, etta erityisesti nykyaikana, ihmisten on liian helppo valita ryhma, jossa haluavat vuoro-
vaikuttaa. Tama johtaa valitettavan usein siihen, etta elonpiirit ja vaikutuspiirit siiloutuvat,
ja ihmiset hakeutuvat mukavuusalueelleen, eli sellaisten ihmisten seuraan, jossa ollaan jo
valmiiksi samaa mielta asioista - mika ei varsinaisesti ole omiaan lisaamaan oppimista ja oi-
valtamista. (McIntyre 2021, 67-68.)

3.3 Sosiaalisen paatoksenteon ilmiot

Tyoymparisto on useimmissa tapauksissa taynna jonkinasteista sosiaalista kanssakaymista, oli
kyseessa sitten tiivis tiimityoskentely lahityoymparistossa, paasaantoisesti etana toteutettava
sosiaalinen verkkoymparisto, taysin itsenainen paatetyo tai fyysinen tyo - sosiaaliset paatok-
senteon ilmiot ovat aina jollain tasolla lasna. Tassa opinnaytetyossa, tarkastellessamme sisai-
sen tyonantajamielikuvan syntymista ja sosiaalisten paatoksenteon ilmididen vaikutusta sii-
hen, olemme valikoineet tutkittaviksi niin teoreettiseen, kuin tutkimukselliseenkin osioon,
kolme sosiaalisen paatoksenteon ilmiota: laumakayttaytymisen, luottamuksen ja sosiaaliset
tunteet. Sosiaalisten tunteiden yhteydessa kasittelemme my0s muita tunteita, silla kaikki tun-

teet ovat merkittavasti yhteydessa ihmisen paatoksentekoon.
3.3.1 Laumakayttaytyminen

Thaler ja Sunstein (2009, 53) summaavat kirjassaan Nudge ihmisten olevan erittain alttiita
muiden teoille ja lausunnoille. Perinteisen taloustieteen olettaessa ihmisten tekevan paatok-
sia muista riippumatta, kayttaytymistaloustieteen edustajat ovat osoittaneet ihmisilla olevan
taipumus seurata muita paatoksissaan - tata ilmiota kutsutaan laumakayttaytymiseksi (Com-
pen, Pitthan, Schelfhout & Witte 2022, 1). Suurin osa ihmisista oppii toinen toisiltaan ja tama
onkin tarkeassa roolissa yksilon ja yhteiskunnan kehittymisen kannalta. Thaler ja Sunstein
(2009, 54) jakavat sosiaalisen vaikuttamisen kahteen perusryhmaan: tiedolla vaikuttamiseen
ja ryhmapaineeseen. Esimerkiksi tutkimuksia varten tehdyissa ryhmatilanteissa on havaittu,
etta muiden ryhmalaisten vaara vastaus kysymykseen voi johtaa siihen, etta tutkittava vastaa
vaarin, vaikka oikeasti tietaisi oikean vastauksen ja kysymys olisi helppo - ryhman paine on
niin suuri (Thaler & Sunstein 2009, 54, 56-57).

Pentland (2014, 18) kuvaa sosiaalifysiikkaan pohjautuvassa kirjassaan esimerkiksi porssikau-
passa meklareiden kesken tapahtuvaa liiallista sosiaalisiin verkostoihin vaikuttamista laumau-
tumiseksi, minka seurauksena meklarit reagoivat liian voimakkaasti toisiinsa. Laumakayttayty-
misen tematiikkaa Pentland (2014, 42) kuvaa myos nimella ideavirta - termilla tarkoitetaan

tassa kontekstissa ilmiota, jossa ideat leviavat sosiaalisessa verkostossa samaan tahtiin kuin
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influenssa leviaa fyysisten kohtaamisten yhteydessa (Pentland 2014, 42). Tama on rinnastetta-
vissa sosiaalisen oppimisen prosessiin, jossa niin ikaan tietty kayttaytyminen tarttuu ihmisesta
toiseen, mikali roolimallin ja oppijan vuorovaikutus on laajaa ja oppija on herkka (Pentland
2014, 42).

Laumakayttaytymisessa on hyotynsa, mutta siita voi olla myos haittaa tyoelamassa. Reto
Cueni ja Bruno S. Frey (2012, 341) kirjoittavat tiedon ja tietamyksen keraamisen olevan voi-
makas keino tyoelamassa, varsinkin jos organisaatiolla on tietotaitoa tehokkaaseen tiedon ke-
raamiseen. Mikali nain ei ole, yksiloiden yksityisia tietoja ei saada hyodynnettya organisaation
paatoksentekoprosesseissa. Tallaisessa yksiloiden valisessa tiedonjakamisessa on kuitenkin so-
siaaliset riskinsa; jos tyontekija jakaa omaa tietouttaan, saattaa toinen tyontekija tuntea it-
sensa loukatuksi ja muuttaa kayttaytymistaan sen mukaiseksi. Eriavaa mielipidetta esittavaa
saatetaan myos pitaa ongelmantekijana ja hairikkona. Tallaiset sosiaaliset vaikutukset tiedon-
jakamisessa saattavat pahimmillaan johtaa siihen, etta tyontekijat paattavat olla hiljaa. Tal-
l6in saattaa olla niin, etta paatoksenteossa ei huomioida oikeinta mielipidetta, vaan kaikkein
dominoivin mielipide. Edella kuvattu hiljaisuus mielipiteiden jaossa johtaa laumakayttaytymi-
seen; vallitseva mielipide, vaikkakaan ei valttamatta kaikkein oikein mahdollinen, pitaa pin-

tansa, kun yksi toisensa jalkeen paattaa pysya hiljaa. (Cueni & Frey 2012, 341-342.)

Ihmisten alttius seurata muita toiminnassaan ja paatoksissaan luovat maaperan sosiaalisille
tuuppauksille, joita Thaler ja Sunstein esittelevat bestsellerissaan Nudge (2009, 53, 66-67).
Sosiaaliset tuuppaukset perustuvat siihen, etta ihmisille kerrotaan, miten muut toimivat,
minka seurauksena myos heidat saadaan tuupattua toimimaan halutulla tavalla. Minnesotassa
muun muassa testattiin tehokkainta keinoa saada veronmaksajat noudattamaan verotusta;
kertomalla mihin hyviin tarkoituksiin veroja kaytetaan; uhkailemalla rangaistuksen riskilla;
tarjoamalla apua verolomakkeiden tayttamisessa tai yksinkertaisesti kertomalla, etta yli 90 %
ihmisista noudattaa verolain velvoitteita. Viimeisin vaihtoehto kaikista edella mainituista oli
ainoa, jolla oli tutkimuksessa merkittava vaikutus verotuksen noudattamiseen (Thaler & Sun-
stein 2009, 66-67.)

Toinen esimerkki onnistuneesta sosiaalisesta tuuppauksesta nojautuu sosiaalisiin kasityksiin.
Montanassa toteutettiin kampanja, jonka lahtokohtana oli halu saada nuoria opiskelijoita va-
hentamaan alkoholinkulutustaan. Huomattiin, etta college-opiskelijoiden paatoksentekoon
vaikuttaa suurelta osin uskomus siita, mita muut opiskelijat tekevat ja heilla saattaa olla liioi-
teltu kasitys siita, kuinka paljon muut opiskelijat juovat. Nama seikat huomioon ottaen kam-
panja toteutettiin muodossa: ”Suurin osa (81 prosenttia) college-opiskelijoista juovat korkein-

taan nelja alkoholiannosta viikossa”. (Thaler & Sunstein 2009, 68-68).
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3.3.2 Sosiaaliset tunteet

Pohdittaessa ja kategorisoidessa erityyppisia tunteita, lienee tarpeen tehda ensin jako tuntei-
den, tuntemusten ja mielialojen valilla (Huttunen 2018, 96-97). Huttunen (2018, 97) kuvaa
perustunteita sellaisiksi emootioiksi ja tunnetiloiksi, joilla on selkea kohde, ja jotka kestavat
tovin ja tasaantuvat ajan kanssa. Tuntemukset sen sijaan ovat tunteita lievempia, eivat niin
kohdennettuja, eivatka yleensa niin vahvoja ja intensiivisia kuin perustunteet. Perustunteita
ovat muun muassa ilo, pelko, viha ja pettymys, kun taas tuntemuksia ovat Huttusen mukaan
esimerkiksi huoli, epavarmuus ja haikeus. Tunteiden ja tuntemusten lisaksi on viela mielialat,
jotka voivat vaihdella, mutta joiden Huttunen (2018, 97) kuvaa olevan ikaan kuin pysyva il-
mastotyyppi tietyssa maapallon osassa, kun taas tunteet ja tunnetilat vertautuvat paivittaisiin
saaoloihin, jotka voivat vaihdella tietyissa rajoissa aika paljonkin esimerkiksi paivan aikana.
(Huttunen 2018, 97.)

Lauri Nummenmaa (2010, 36) jakaa tunteet kahteen eri kategoriaan: perustunteisiin ja sosi-
aalisiin tunteisiin. Perustunteiksi Nummenmaa listaa mielihyvan, pelon, vihan, inhon ja surun.
Sosiaalisten tunteiden kategoriaan menevat nolostumisen, hapean, ujostumisen, ylpeyden,
kateuden ja halveksunnan tunteet. Jon Elster (1998, 48) taasen listaa sosiaalisiksi tunteiksi
suuttumuksen, vihan, syyllisyyden, hapean, ylpeyden, ihailun ja pitamisen (engl. liking).
Nummenmaan listauksesta puuttuu kokonaan muun muassa Elsterin listauksessa oleva syylli-
syys (Nummenmaa 2010, 36; Elster 1998, 48). Keltikangas-Jarvinen (2010, 100) kuvaa syylli-
syyden olevan psyykkisessa kehityksessa hapean tunnetta korkeammalla. Syyllisyys liittyy sii-
jaan, kun taas hapean tunne syntyy siita, etta yksilo tulee nolatuksi muiden silmissa (Kelti-
kangas-Jarvinen 2010, 100). Bigliani, Moguillansky & Sluzki (2018, 68) listaavat negatiivisiksi
sosiaalisiksi tunteiksi sosiaalisen epamukavuuden tai hammennyksen, hapean, noyryytyksen ja

syyllisyyden.

Sosiaalisten tunteiden kehittyminen edellyttaa minakasityksen syntymista, mika tarkoittaa
sita, etta yksilon taytyy tunnistaa olevansa yksilollinen ajatteleva ja tunteva olento muiden
joukossa, mutta ymmartaa myos se, etta muut ihmiset ymparilla ovat - vaikkakin samankaltai-
sia - ajattelultaan ja tunteiltaan omia yksiloitaan (Nummenmaa 2010, 172). Esimerkiksi sosi-
aalisiksi tunteiksi lukeutuvat hapea tai nolostuminen ovatkin sellaisia tunteita, joita ei voi
tuntea ilman, etta yksilolla on kasitys itsesta sosiaalisen ympariston osana (Nummenmaa
2020, 36, 172). Sosiaaliset tunnereaktiot eroavat perustunnereaktioista siten, etta perustun-
nereaktiot ovat biologisesti maaraytyneita, kun taas sosiaaliset tunnereaktiot tarvitsevat syn-
tyakseen sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvaa oppimista (Nummenmaa 2010, 173). Mita
tulee tunteiden kokemiseen ja ilmaisemiseen, on monimutkaisissa sosiaalisissa tunteissa myos
paljon enemman kulttuurista vaihtelua verrattuna perustunteiden kokemiseen ja ilmaisemi-

seen. (Nummenmaa 2010, 173).
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Sosiaalisten tunteiden avulla ihmiset voivat ikaan kuin saataa omaa toimintaansa vastaamaan
paremmin sosiaalista ymparistoa. Esimerkiksi kehittyessaan lapsi oppii jo varhain vertaamaan
toimintaansa muiden toimintaan ja siihen, miten muut ymparilla olevat hanen olettaa toimi-
van. (Nummenmaa 2010, 173). Sosiaalisista tunteista ei silti aina ole pelkastaan hyotya (aina-
kaan herkasti sosiaalisian tunteita tuntevalle) ja ne voivat esimerkiksi laskea suorituskykya.
Cavalera ja Pepe (2014, 457) raportoivat tutkimuksesta, jonka kohteena olivat sosiaaliset tun-
teet ja kognitiiviset suoritukset ja naiden valiset suhteet. Tutkittaville maariteltiin kolme eri
tutkimustilaa: hapeatila, syyllisyystila ja neutraali tila. Tutkimuksessa (otanta: 60 naista) ha-
vaittiin merkittavia eroja hapean ja syyllisyyden tilassa suoritettuihin tehtaviin, suhteessa
neutraalissa tilassa tehtyihin suorituksiin. Tutkimuksesta saatiin viitteita myos siita, etta ha-

pea vaikutti kognitiiviseen toimintaan syyllisyytta enemman. (Cavalera & Pepe 2014, 457.)
3.3.3 Tunteet tyoelamassa ja niiden vaikutus paatoksentekoon

Martti Vihanto (2008, 62) pohtii tunteiden vaikutusta paatoksentekoon ja summaa, etta ihmi-
sen taipumus kokea tunteita ja toimia niiden mukaan, juontaa juurensa pitkalle menneisyy-
teen, lajin kehitykseen. Huttunen (2018, 100) summaa tunteiden olevan parhaimmillaan seka
hieno, etta pahimmillaan huono asia; esimerkiksi tyoelamassa energiaa ja tyovireytta lisaavat
tunteet voivat ruokkia positiivista asennetta seka optimismia ja sita kautta tuoda positiivisia
vaikutuksia tyoelamaan, kun taas negatiiviset tunteet voivat ruokkia muun muassa pessimis-
mia, kriittisyytta ja kyynisyytta. Aiemmin tassa opinnaytetyossa esitelty systeemi 1 ja sys-
teemi 2 -ajattelumalli (Kahneman 2012, 30) liittyy niin ikaan vahvasti emootioihin: jarjes-
telma 1, eli nopea ajattelu, jota Kahneman (2012, 31) kuvaa "vaivattomasti kaynnistyviksi
vaikutelmiksi ja tunteiksi”, toimii ilman suurempia ponnisteluita. Jarjestelma 2, joka ei toimi
tunteiden varassa, vaatii ponnisteluja ja vaativampia mentaalisia toimia (Kahneman 2012,
31).

Ulrika Bjorkstam (2023, 261) viittaa tiettyjen tunnetilojen vaikutuksen taipuvaisuuteen tehda
hyvinkin vinoutuneita tulkintoja. Negatiiviset tunteet ottavat helposti vallan esimerkiksi muu-
tostilanteissa, eika tunteet valttamatta helpota yksilon kasitysta omista mahdollisuuksista toi-
mia tai helpota vaihtoehtojen punnitsemista. Yhden henkilon negatiiviset tulkinnat kumuloi-
tuvat helposti vuorovaikutustilanteissa ryhmissa saaden aikaan negatiivisen ajattelun vyoryn.
Tunteet myos tarttuvat helposti henkilosta toiseen tyoyhteisossa. Bjorkstam summaakin tun-
nesaatelytaitojen olevan tarkeita taitoja tyoelamassa, tarkoittamatta kuitenkaan sita, etteiko
tunteita saisi tuntea. Jokainen tyoyhteison jasen kuitenkin hyotyisi siita, etta kykenisi suhtau-
tumaan maltillisesti asioihin ja reflektoida omaa paatoksentekoprosessiaan - tehdaanko paa-
toksia tunnetilojen vallassa ja jos, niin millainen vaikutus millakin tunteella on paatoksente-
koon? (Bjorkstam 2023, 261.)
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Edellisessa luvussa puhuimme negatiivisuusvinoumasta (Hukari 2023, 23), joka viittaa yksilon
luontaiseen taipumukseen kiinnittaa huomiota kaikkeen poikkeavaan ja negatiiviseen ymparis-
tossamme. Bjorkstam (2023, 262) viittaa negatiivisuuteen silta kantilta, etta kuormittuneena
tai jonkin negatiivisen tunteen vallassa teemme tilanteista tai kanssaihmisten toiminnasta
helposti virhetulkintoja, mika voi vaikuttaa myos omaan toimintaamme negatiivisesti, ja syn-
nyttaa kierteen. Kun tulkitsemme jonkin asian ikaan kuin negatiivisten linssien lapi, saa-

tamme jattaa huomioimatta positiivisen informaation kokonaan (Bjorkstam 2023, 262).

Huttunen (2018, 98-99) tuo esiin arsykkeiden reagoimisen merkityksen tunteiden syntymisessa
ja erilaisten arsykkeiden tulkitsemisen problematiikan. Tulkinnoissa voi olla suuria eroja ih-
misten valilla; toiset ovat ylipaansa herkempia aistimaan arsykkeita ja esimerkiksi kollegoiden
viestien savyja. Vaikka vuorovaikutuksessa on paljon muitakin elementteja kuin pelkka sanal-
linen viesti, voi rivien valista tulkitsemisessakin piilla riskinsa; kaikki aistimukset eivat valtta-
matta aina pida paikkaansa. Huttunen (2018, 99) painottaa tulkintojen ja faktojen eroa ja
sita, etta vaikka tulkinnoilla olisi vahvat perusteet ja ne olisivat yhdessa koettuja, ei niita silti

voi rinnastaa faktoiksi. (Huttunen, 98-99.)

Korppi (2023, 111) summaa tunteiden ilmaisun olevan joko sanatonta tai sanallista, ja jokai-
sen ihmisen yksilollinen tunneilmaisu voi olla hyvin erilaista: eloisaa, kankeaa tai jotain silta
valilta. Taman vuoksi kaikkien olisi hyva opetella ilmaisemaan tunteitaan sanallisesti - jotta
valtyttaisiin vaarilta tulkinnoilta. Tunteiden sanalliseen ilmaisuunkin on monta eri tapaa ja se
on myos asia, jota usein pitaa harjoitella. Esimerkiksi silla, milla aanensavylla, missa sana-
muodoissa tai milla voimakkuudella viestin esittaa, on merkitysta siihen, millaisena viesti va-

littyy vastaanottajalle. (Korppi 2023, 111.)

Kehusmaa (2011, 106) kuvaa ihanteellisessa tyoyhteisossa olevan ymmarrysta tunteiden mer-
kityksesta liiketoiminnan johtamisessa ja organisaation toiminnassa. Tunteita voidaan ymmar-
taa ja hyodyntaa paatoksentekotilanteissa samaan tapaan kuin informaatiotakin (Kehusmaa
2011, 106). Myos empatialla on merkittava rooli organisaation toiminnassa, erityisesti muu-
toshetkissa. Empatian rikastama vuorovaikutus myos edesauttaa luottamuksen syntymista.
(Bjorkstam 2023, 268.) Korppi (2023, 103) summaa meidan tarvitsevan yhteytta omiin tuntei-
siimme, jotta voimme kokea yhteytta muihin. Yhteyden kokemuksen on havaittu lisaavan hy-
vinvointia tyossa ja sen syntyminen edellyttaa sita, etta olemme lasna kaikille tunteille, niin

omille, kuin muidenkin tunteille (Korppi 2023, 103).
3.3.4 Luottamus

Robert F. Hurley (2011, 7) kuvaa luottamuksen olevan keskeinen asia ihmiskunnan olemassa-
olossa - ihmisilla on luontainen tarve tehda yhteistyota ja tukeutua muihin tayttaakseen emo-
tionaaliset, psykologiset ja materiaaliset tarpeensa. Myos taman paivan organisaatioissa luot-

tamus ja luottamuksellisuus ovat saaneet yha suuremman roolin johtamisen ja tyoelaman
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murroksessa, ja henkiloston valisesta keskinaisesta luottamuksesta on tullut ratkaiseva tekija
tyoelamassa (Huttunen 2018, 86, 88). Luottamus johdon ja esimiesten valilla on yksi keskei-

nen vaikutin ihmisten sitouttamisessa organisaatioon. Luottamus luo ravinteikkaan maaperan
tehokkaamman tyoskentelyn ja suuremman motivaation kasvattamiselle. (Kalliomaa & Kettu-
nen, 2010, 11.) Luottamus on ikaan kuin oljya, joka voitelee ihmisten valista kanssakaymista

ja yhteistyota (Huttunen 2018, 87).

Hurley (2011, 8) kuvaa ihmisten ilman luottamusta olevan ahdistuneempia ja vahemman on-
nellisia ja johtajilla ilman luottamusta olevan hitaampia ja varovaisempia tyontekijoita. Mita
luottamus sitten tarkalleen ottaen on? Pentikainen (2014, 16) referoi luottamuksen kohdistu-
van henkiloon tai tahoon ja olevan luottamusta siita, etta toinen auttaa eika kayta hyvakseen
toisen heikkouksia. Luottamukseen kuuluu pettymyksen mahdollisuus ja siksi luottamus vaatii
rohkeutta (Pentikainen 2014, 16). Martti Vihanto (2008, 65) kuvailee aidon luottamuksen vaa-
tivan syntyakseen luotetun toimimisen sovitulla tai muuten toivotulla tavalla, ilman selkeaa
ulkoista kannustinta. Luottamus on monisaikeinen ilmio ja luottamuksen syntyminenkin voi
tapahtua joko heti ensivaikutelmasta tai se voi vieda paljonkin aikaa (Pentikainen 2014, 17-
18).

Timo Huttunen (2018, 87) summaa luottamuksellisen ilmapiirin edesauttavan muun muassa
kommunikointia, keskustelua ja omien mielipiteiden rohkeaa esittamista seka tunteiden il-
maisemista. Lisaksi puhe epaonnistumisista kasvaa, mika voi osaltaan vaikuttaa myos siihen,
etta esimerkiksi vastuunottaminen muuttuu helpommaksi. Luottamuksen myota myos vaike-
ammista asioista pystytaan keskustelemaan ja kontrollin tarve vahenee. Kaiken kaikkiaan suu-
rin yksittainen luottamuksellisen ilmapiirin vaikutus lienee Huttusenkin mainitsemat tekijat:

tyytyvaisemmat, motivoituneemmat ja tuottavammat tyontekijat. (Huttunen 208, 87.)
3.3.5 Luottamuksen rakentaminen

Kalliomaa & Kettunen (2010, 66) tuovat esiin vastavuoroisuuden merkityksen viestinta- ja vuo-
rovaikutustilanteissa luottamusta rakentavassa johtajuudessa ja painottavat kaksisuuntaisen
viestinnan tarkeytta (Kalliomaa & Kettunen 2010, 66). Kalliomaa ja Kettunen (2010, 67) myos
listaavat esihenkilon roolit vastavuoroisessa viestinnassa: viestija ja viestin vastaanottaja, pa-
lautteen antaja ja vastaanottaja, kuuntelija ja kyselija, kannustaja, motivoija, ratkaisun ra-
kentaja seka ratkaisun esittaja. Toinen Kalliomaan ja Kettusen (2020, 109) mainitsema luotta-
muksen vahvistaja johtotasolla on esimerkillisyys. Tyontekijoita ei johdeta ylapuolelta, vaan
keskelta ja edesta. Esihenkilon kuuluu olla roolimalli ja esimerkki, joka nayttaa suuntaa oike-
anlaiselle kaytokselle ja toimintatavoille (Kalliomaa & Kettunen 2010, 109). Luottamuksen
tarkeita pelinappuloita ovat myos rehellisyys ja realismi; liikojen lupaaminen ei rakenna luot-
tamusta (Huttunen 2018, 88).
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Luottamusta rakentava viestintatyyli on oikeudenmukaista ja luottamusta herattavaa (Kallio-
maa & Kettunen 2010, 191). Luotettava viestija pyrkii valttamaan reagoimista asioihin tunne-
pohjaisesti ja pyrkii selvittamaan eri nakokulmia seka tekemaan paatokset logiikan pohjalta,
seka kantamaan vastuun omasta toiminnastaan (Kalliomaa & Kettunen 2010, 191). Edeltavaan
lauseeseen viitaten voitaisiin siis ajatella, etta systeemi 1 ja systeemi 2 -ajattelumallin (Kah-
neman 2012, 30) mukaisesti ajateltuna, nopea ja intuitiivinen paatoksenteko ei herata luotta-
musta yhta paljon kuin systeemi 2 ajattelutapa. Luottamusta rakentava viestija on innostunut
saamaan palautetta ja pyrkii myos muuttamaan omia toimintatapojaan palautteen pohjalta
tarpeen vaatiessa, mutta kykenee myos itse antamaan palautetta muille (Kalliomaa & Kettu-
nen 2010, 191).

3.3.6 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita, etta esimerkiksi tyopaikalla on turvallista toimia ja
puhua ilman riskia siita, etta tulisi jollain tavalla rangaistuksi tasta (Edmondson & Mortensen
2021, 87). Edmondsonin ja Mortensenin (2021, 87) mukaan psykologisen turvallisuuden yllapi-
taminen organisaatioissa ei ole jarin suoraviivaista, ja myos esimerkiksi koronapandemian ai-
kaansaama hybridityon rajahdysmainen lisaantyminen on luonut psykologisen turvallisuuden

yllapitamiseen omat haasteensa.

Psykologinen turvallisuus liittyy luottamukseen, mutta nama kaksi eivat ole toistensa kanssa
sama asia (Routarinne 2022, 213). Routarinne (2022, 213) linjaa, etta psykologisen turvalli-
suuden taso ei ole kovin stabiili, vaan se voi vaihdella suuntaan tai toiseen pienistakin asi-
oista, kuten positiivisesta palautteesta tai negatiivisesta tuhahduksesta. Luottamus alkaa ra-
kentua Routarinteen (2022, 213) mukaan silloin, kun psykologisen turvallisuuden taso on ollut
hyva riittavan pitkaan. Routarinteen (Routarinne 2022, 216) mukaan jokainen ihminen pystyy
omalla toiminnallaan joko nostamaan tai laskemaan psykologisen turvallisuuden tasoa ryhma-
tilanteissa. Kun yksilo tunnistaa oman vaikutusvaltansa erilaisissa tilanteissa, on helpompaa
tehda itse tekoja psykologisen turvallisuuden eteen. Psykologista turvallisuutta ei saavuteta
organisaatiossa vain paattamalla ja keskustelemalla asiasta yleisesti, vaan se tarvitsee tekoja.
Ja kun haluttu psykologisen turvallisuuden taso on saavutettu, se ei viela yksistaan riita - ta-

soa taytyy pitaa aktiivisesti ylla. (Routarinne 2022, 216-217.)

Psykologisen turvallisuuden tarkeys on tunnistettu laajasti tyopaikoilla. Esimerkiksi tyoturval-
lisuuskeskuksen sivuilla on julkaistu Yhdessd tekemisen kdsikirja, joka auttaa tekemaan tyo-
paikasta psykologisesti turvallisemman. Kasikirja kuvailee useita erilaisia menetelmia psykolo-
gisen turvallisuuden lisaamiseksi esimerkiksi palavereihin, jotta saadaan kaikkien mielipiteet
kuuluviin tai esimerkiksi keinoja tyon vaara- ja kuormitustilanteiden tunnistamiseksi. (Kuiva-
lainen, Moilanen & Savolainen, 2023). Bjorkstam (2023, 266-267) listaa etenkin digitaalisissa
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toimintaymparistoissa psykologisen turvallisuuden tarkeina vahvistajina sosiaaliset taidot ja

myotatunnon tietoisen osoittamisen.

Kuten taman opinnaytetyon laumakayttaytymista koskevassa osiossa kavi ilmi, on esimerkiksi
tutkimuksia varten tehdyissa ryhmatilanteissa havaittu, etta muiden ryhmalaisten vaara vas-
taus kysymykseen voi johtaa siihen, etta tutkittava vastaa vaarin, vaikka oikeasti tietaisi oi-
kean vastauksen ja kysymys olisi helppo - ryhman paine on niin suuri (Thaler & Sunstein 2009,
56-57). Psykologinen turvallisuus voisi olla yksi tekija hillitsemassa tamankaltaista negatiivista
kayttaytymista tyoelamassa, silla turvallinen tila edesauttaa sita, etta jokainen voi tyopaikal-
laan olla oma itsensa ja luottamaan siihen, etta ei tule tuomituksi omien mielipiteidensa
vuoksi (Rinne 2021, 27). Jokaisella tyOyhteison jasenella pitaisi siis olla tunne, etta tulee hy-
vaksytyksi juuri sellaisella osaamisella, taustalla ja ominaisuuksilla varusteltuna, kuin mita
silla hetkella omaa (Rinne 2021, 28).

Routarinne (2022, 213) listaa sosiaalisia riskeja, joita yksilot uskaltavat tyoyhteisossa ottaa
silloin, kun psykologisen turvallisuuden taso on hyva. Sosiaalisilla riskeilla tarkoitetaan esi-
merkiksi kysymysten esittamista, tietamattomyyden ilmaisemista, avun pyytamista, oman
keskeneraisyyden esiintuomista, virheiden tunnistamista, keskeneraisen tyon esittamista ja
omien ideoiden esiintuomista. Edella mainittujen toimintojen taustalla piilee aina riski esi-
merkiksi naurunalaiseksi joutumisesta, hapeasta ja muiden negatiivisista reaktioista. (Routa-
rinne 2022, 213.)

4  Kehittamisasetelman kuvaus

4.1 Tarkoitus ja tavoitteet

Taman kehittamistyon keskeisimpana tarkoituksena oli kehittaa organisaation sisaista tyonan-
tajamielikuvaa ja kartoittaa, mista tekijoista sisainen tyonantajamielikuva rakentuu. Sisaisen
tyonantajamielikuvan tilan kartoittamisen mittarina kaytettiin myos aiemmissa tutkimuksissa
kaytossa ollutta suositteluprosenttia (eNPS). Myos tyotyytyvaisyyden mittaaminen ja siihen
vaikuttavien tekijoiden tunnistaminen olivat tutkimuksen keskiossa, ja nama vaikuttavat myos

sisaiseen tyonantajamielikuvaan vahvasti.

Tutkimustyypiksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka sisalsi myos kvalitatiivisen
tutkimuksen piirteita. Kysely toteutettiin sahkopostikyselyna, ja kysymyksia oli tyypiltaan kol-
menlaisia: monivalintakysymyksia ja asteikkoihin perustuvia kysymyksia, seka avoimia kysy-
myksia (Hirsjarvi 2014, 198-200). Alustavana ajatuksena oli myos mahdollisesti samankaltaisen
sisaista tyonantajamielikuvaa mittaavan tutkimuksen toteuttaminen organisaation kahdelle
muulle toimialalle. Tahan kehittamistyohon laadittu kyselylomake sisalsi myos osittain samoja

kysymyksia, kuin aiempi vastaava tyotyytyvaisyyskysely. Lisaksi organisaatiossa on vuosittain
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toteutettu hyvinvointikysely koko organisaatiolle, kun taas tassa opinnaytetyossa kehittamis-

tyon kohteeksi on otettu vain yksi kolmesta toimialasta.

Lauri Nummenmaa kuvaa teoksessaan Tilastotieteen kasikirja (Nummenmaa 2021, 36) tieteel-
lisen oivalluksen kehan tutkimusprosessin havainnollistamiseksi. Tieteellisen oivalluksen ke-
hassa lahdetaan liikkeelle tutkimusongelman rajaamisesta ja maarittelysta, eli tiedon tar-
peesta ja ongelman maarittelysta. Taman jalkeen perehdytaan kirjallisuuteen ja aiempiin tut-
kimuksiin ja keratyn tiedon pohjalta paastaan laatimaan tutkimussuunnitelmaa. Taman opin-
naytetyon aiheeksi rajautui sisainen tyonantajamielikuva, jota lahdettiin tutkimaan tyotyyty-
vaisyyden kautta. Tyotyytyvaisyyden teeman lisaksi kyselylomakkeeseen valikoitui kysymyksia
sisaisen tyonantajamielikuvan teoriakehyksen pohjalta seka valittujen sosiaalisen paatoksen-

teon ilmioiden - luottamus, laumakayttaytyminen ja sosiaaliset tunteet - saralta.

Ongelman
madrittely
Kirjallisuuteen
perehtyminen
Tiedon tarve
Tutkimuksen
TUTKIMUS suunnitteleminen
Otanta
Tulosten
raportointi

Mittaaminen ja
data-analyysi

Kuvio 5: Tieteellisen oivalluksen keha (Nummenmaa 2021, 36).

Nummenmaan (2021, 37) mukaan tutkimusongelma on tarkeaa purkaa mahdollisimman selke-
aan muotoon, ja laadittava lopullisesta tutkimuskysymyksesta sellainen, etta siihen on mah-
dollista saada vastaus kaytettavilla tutkimusmenetelmilla. Taman tutkimuksen tavoitteena oli
kartoittaa sisaisen tyonantajamielikuvan koettua nykytilaa, seka selvittaa, kuinka moni talla
hetkella organisaatiossa tyoskenteleva henkilo suosittelisi nykyista tyonantajaansa muille.

Paaasialliset tutkimuskysymykset olivat siis seuraavat:

e Mika on sisaisen tyonantajamielikuvan kokemuksen nykytila organisaatiossa?

e Mitka tekijat vaikuttavat suositteluprosenttiin?
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e Milla keinoin ja mita elementteja parantamalla suositteluprosentti voitaisiin saada

nousemaan Strategian 2030 mukaiseksi 75 prosenttiyksikkoon?

Tutkimuksen avulla selvitettiin, mitka asiat liittyvat sisaiseen tyonantajamielikuvaan ja suo-
sitteluprosenttiin ja lisaksi kartoitettiin myos tyontekijoiden tyontekijakokemuksen tilaa. Ke-
hittamiskysymys on se, mitka asiat vaikuttavat sisaisen tyonantajamielikuvan kokemukseen.

Vaikuttavia asioita kartoitettiin kysymalla tyontekijoilta itseltaan ja myos siten, etta vertail-
tiin kyselylomakkeen erilaisten taustatekijoiden vaikutusta vastauksiin. Tutkimuksen tuloksia

analysoimalla saadun datan perusteella laadittiin kehittamisehdotuksia.

Seuraava vaihe oli otannan suunnittelu ja kohdepopulaation maaritteleminen (Nummenmaa
2021, 37). Tassa tutkimuksessa populaatio eli perusjoukko valikoitui puhtaasti rajauksen mu-
kaan, eli mita oli paatetty ottaa tutkimuksellisen osion tutkittavaksi kohderyhmaksi, eli toi-
miala A (Nummenmaa ym. 2014, 17). Taman tutkimuksen tulokset edustavat siis vain tata ky-

seista maariteltya joukkoa (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 16).
4.2  Aineiston keruu

Aineiston keraaminen ja mittaaminen tapahtui tassa tapauksessa kyselytutkimuksena, eli ai-
neisto kerattiin lahettamalla sahkopostitse linkki anonyymiin kyselylomakkeeseen otokseen
kuuluville henkiloille (Niemenmaa 2021, 37). Kyselylomake toteutettuun kokonaistutkimuk-
sena ja se lahetettiin kaikille toimialalla A tyoskenteleville henkiloille (Hirsjarvi 2014, 179).
Kyselytutkimuksen ollessa kyseessa, toimii mittareina erilaiset kysymykset ja vaitteet (Vehka-
lahti 2014, 12). Mittaamisessa on kyse siita, etta liitetaan symboleita (yleensa, ja myos tassa
tapauksessa numeroita) havaintoihin tietyn saannon mukaisesti. (Nummenmaa ym. 2014, 17).
Osa kyselylomakkeen kysymyksista on myos avoimia kysymyksia, eli vastaaja voi omin sanoin

kirjoittaa vastauksen, joko numeerisessa, tai kirjallisessa muodossa.

Aineisto kerattiin Webropol-ohjelman avulla, ja keruu toteutettiin kaytannossa siten, etta
vastaajille lahetettiin sahkopostitse linkki kyselylomakkeeseen saateviestin kera 4.6.2023. Ky-
selysta lahetettiin viela 13.6.2023 uusi sahkopostiviesti, jossa kiitettiin kyselyyn ja vastan-
neita ja muistutettiin vastaamisesta sellaisia henkiloita, joilta oli viela jaanyt vastaamatta ky-
selyyn. Kyselylomake lahetettiin 426 henkilolle, ja siihen vastasi 126 henkiloa. Vastauspro-

sentti oli nain ollen 29,6.

Kyselylomakkeeseen valikoitui kysymyksia yhteensa 19 kappaletta. Naista 15 oli monivalinta-
kysymyksia, joista yksi sisalsi lisaksi viela muu/mita-tekstikentan. Nelja kappaletta kysymyk-
sista oli avoimia kysymyksia. Suositteluprosenttia (engl. Employee Net Promoter Score, eNPS),
mitattiin kysymyslomakkeessa kahdessa eri kysymyksessa, kahdella eri tavalla. Lomakkeen ky-
symyksessa numero 3 pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-10, kuinka todennakoisesti suosittelisi

organisaatiota tyOopaikaksi esimerkiksi tutuille ja kysymyksessa numero 19 kysyttiin sama
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kysymys muodossa “suosittelisitko organisaatiota tyopaikaksi tutuillesi?”. Sen lisaksi, etta
talla tavoin saatiin kerattya dataa suositteluprosentin osalta kahdessa eri muodossa, toimii
nama myos toistensa kontrollikysymyksina, joiden avulla pystyttiin - vastauksia vertailemalla -

arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta (Valli 2015, 43).

Kyselylomakkeessa esitetyt 19 kysymysta valikoituivat kolmen eri nakokulman kautta: osa ky-
symyksista oli samoja, kuin aiemmissa kyselyissa (vertailukelpoisuus), osa selkeasti sisaiseen
tyonantajamielikuvaan linkittyen ja lisaksi my0Os kyselylomakkeessa otettiin kysymysten
kautta huomioon tutkimuksen tulokulma, eli sosiaalisen paatoksenteon ilmiot, tassa tapauk-

sessa sosiaaliset tunteet, laumakayttaytyminen ja luottamus.
4.3  Aineiston analyysin kuvaus

Kun viimeinen vastauspaiva oli mennyt ohitse, alettiin kokoamaan ja tutkimaan saatua aineis-
toa. Kuten Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2014, 221) linjaavat Tutki ja kirjoita -teoksessaan,
on ensimmainen etappi aineiston analysoinnissa ja jarjestamisessa tietojen tarkistus. Koska
kysely sisalsi paljon monivalintakysymyksia, oli tarkistaminen verrattain helppoa. Lahemmassa
tarkastelussa kuitenkin selvisi, etta joitakin satunnaisia havaintoja jai puuttumaan, eli joiden-
kin havaintoyksikkojen kohdalla oli yksittaisia kysymyksia, joihin ei saatu vastauksia. Tahan
todennakoisesti on ollut syyna vahinko ja vastaajien inhimillinen erehdys. Tarkemmissa analy-
soinneissa, esimerkiksi kahden kysymyksen tulosten vertailussa, paadyttiin siihen ratkaisuun,
etta puutteellisen havainnon sisaltaman havaintoyksikon vastaukset poistettiin vertailussa ko-
konaan. Edella mainittuun ratkaisuun paastiin pohtimalla, kumpi on parempi tapa; jattaa vas-
taus huomioimatta vai laskea puuttuvalle havainnolle keskiarvo - keskiarvon laskeminen olisi
saattanut vaaristaa tutkimustuloksia enemman kuin poistaminen kokonaan, joten kaytettiin

jaljempana mainittua tapaa.

Avoimiin kysymyksiin saatiin vastaukset joko valmiiksi numeerisessa muodossa, tai sitten ly-
hentamalla ja luokittelemalla vastauksia. Kysymykseen numero 3, Asteikolla 1-10, kuinka to-
denndkdisesti suosittelisit organisaatiotasi, ja kysymykseen numero 4, Kuinka monta vuotta
olet tydskennellyt organisaatiossa, kohdalla avoimen vastauksen muuttaminen numeeriseksi
oli helppoa, silla valtaosassa kysymyksia vastaus oli yksiselitteinen. Vastauksissa, joissa tyos-
kentelyvuosia ilmoitettiin puolen vuoden tarkkuudella, pyoristettiin vastaus ylospain seuraa-
vaan lahimpaan kokonaislukuun. Kahden edella mainitun kysymyksen vastauksia oli jo alkupe-
raisen suunnitelman mukaan tarkoitus luokitella ryhmiin ja analysoida tilastollisin menetel-
min. Koska luokkia ei haluttu maarittaa etukateen, paatettiin kysymykset esittaa avoimessa

muodossa, jolloin luokittelu myos jalkikateen oli mahdollista. (Valli 2015, 70-71.)

Ennen varsinaista analyysivaihetta tutustuttiin aineistoon, kuten Vehkalahtikin (2014, 51) ke-
hottaa tekemaan. Taman kyselylomakkeen toteutus osui ajallisesti hyvin yksiin tutkittavan

toimialan johdon tarpeisiin, joten alustavia tutkimustuloksia paastiin esittelemaan
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opinnaytetyon tekijan toimesta kolmeen eri tilaisuuteen elo-syyskuun 2023 vaihteessa. Esitte-
lytilaisuudet olivat seka toimialan kevaalla 2023 perustetun TYHY-ryhman palaverissa, seka
kahdenlaisilla eri kehittamispaivilla. Tulosten esittaminen ennen varsinaista analysointivai-
hetta toi ensiarvoisen tarkeaa palautetta ja vastavuoroisuutta, seka auttoi myos aihealueen

prosessoinnissa ja jatkosuunnitelmien teossa.

Seuraava askel tutkimustulosten saamisen jalkeen oli havaintomatriisin muodostaminen. Mat-
riisi muodostettiin tutkimustuloksia jarjestamalla siten, etta pystyriville tuli yhteen tilastoyk-
sikkoon liittyvat muuttujien arvot ja jokaiselle vaakariville tuli yhden muuttujan kaikki arvot -
toisin sanoen, pystyriveille tuli muuttujat ja vaakariveille havainnot (Nummenmaa ym. 2014,
38; Vehkalahti 2024, 51). Havaintomatriisin muodostaminen ja tietojen siirtaminen tauluk-
koon edellytti sita, etta kyselylomakkeet on numeroitu juoksevilla numeroilla (Vilkka 2021,
111). Webropol-ohjelmistossa, jossa kyselytutkimus toteutettiin, oli mahdollista ajaa havain-
tomatriisi valmiina Exceliin valmiista vastaustuloksista. Jarjestelmasta haetussa havaintomat-
riisissa vastaukset asettuivat automaattisesti jarjestykseen aikaleiman mukaisesti varhaisim-

masta vastausajasta myohaisimpaan.

Kyselylomake sisalsi kolme kysymysta, joiden vastausten kasitteleminen vaati lyhentamista ja
luokittelua. Ensimmainen kasiteltava laadullinen vastauskokonaisuus oli kysymykseen 6: Va-
litse alla olevista vaihtoehdoista kolme tdrkeintd tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa
tekijdd, liittyva vastausvaihtoehto m), Joku muu, mikd? Tassa vastaukseksi voitiin lisata sel-
laisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joita ei ollut valmiiksi mainittu monivalintavaihto-
ehdoissa. Kysymyksiin 14 (Jos vastasit kokevasi tydssdsi positiivisia tunteita, nimed mitd tun-
teita olet kokenut. Voit vastata yhden tai useamman.) ja 16 (Jos vastasit kokevasi tyossdsi
negatiivisia tunteita, nimed mitd tunteita olet kokenut. Voit vastata yhden tai useamman.)
vastaukset jaoteltiin teema-alueiden mukaisesti. Yhdessa vastauksessa saattoi tulla esiin
useita tekijoita, joten jokainen erillinen tekija luokiteltiin siten, etta paastiin lopulta kartoit-
tamaan, mita tunteita tai niihin liittyvia ilmioita kaiken kaikkiaan esiintyi, ja pystyttiin koos-

tamaan 5 yleisinta vastausta.

Aineistoon tutustumisen jalkeen aloitettiin tekemaan tarkempia analyyseja. Paatavoitteena
oli muodostaa havainnoista usean muuttujan regressioanalyysi, jota varten taytyi ensin selvit-
taa, onko muuttujien valilla lineaarinen yhteys. Taman vuoksi analysointi aloitettiin silla, etta
tehtiin muuttujapareista hajontakuvia, joiden avulla pystyttiin havainnoimaan kahden eri
muuttujan valisia suhteita, esimerkiksi sita, vaikuttaako tyossaolovuodet organisaatiossa sii-
hen, kuinka todennakoisesti vastaajat suosittelisivat tyopaikkaa muille. Myos suosittelualt-
tiutta (Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi?) verrat-

tiin laajasti muihin kyselylomakkeella saatuihin havaintoihin.
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Hajontakuvien tekeminen sujui helposti taulukkolaskelmaohjelman avulla. Hajontakuvaan
pystyi tekemaan Excelin avulla automaattisesti, seka laskemaan selitysasteen (r?). (Tahtinen
ym. 2020, 196-197.) Selitysaste ilmaisee, Nummenmaa ym. sanoin (2014, 251) "kuinka monta
prosenttia selitettavan muuttujan Y arvojen vaihtelusta voidaan selittaa selittavan muuttuja
X avulla” (Nummenmaa ym. 1014, 251). Jos selityskerroin on pieni, tarkoittaa se sita, etta X
ei selita paljoakaan Y:n arvojen vaihtelusta, kun taas suuri selityskerroin indikoi sita, etta
muuttuja X selittaa suurimman osan Y:n vaihtelusta (Nummenmaa ym. 2014, 251-252). Seli-
tysosuuden arviointi riippuu tilanteesta ja esimerkiksi siita, kuinka monisyista asiaa ollaan se-
littamassa - usein arviointi jaa siis tutkijalle. (Tahtinen ym. 2020, 199.) Yleisesti kuitenkin se-
litysosuus jaa - Tahtisen, Laakkosen ja Brobergin (2020, 199) mukaan - yhteiskunta- ja kayt-
taytymistieteissa, etenkin korrelatiivisissa tutkimuksissa melko matalalle ja nousee harvoin 20
prosenttiin. Hajontakuvien avulla pystyttiin tarkastelemaan kuvioiden lineaarisuuden lisaksi

sita, etta aineistossa ei esiintynyt selvasti poikkeavia arvoja (Tahtinen ym. 2020, 197.)

Onko organisaation sisdinen viestinta mielestasi riittavan
rakentavaa? / Kuinka todenndkdisesti suosittelist organisaatiota
asteikolla 1-10?

R?=0,387

Kuvio 6: Esimerkki hajontakuviosta, jollaisten avulla kartoitettiin lineaarisen yhteyden esiin-

tymista eri kysymysparien valilla.

Selitysasteiden (r?) ja korrelaatiokertoimien (r) avulla pystyttiin tekemaan alustavia havain-
toja aineistosta. Koska korrelaatiokertoimen peilaaminen oli karkeiden kriteerien pohjalta
kaikkein selkeinta, tehtiin ensimmainen suodatus merkittavista tutkimusloydoksista siten,
etta valikoitiin kaikki yli 0,3 korrelaatiokertoimen arvon saavat muuttujaparit jatkokasitte-
lyyn. Alle 0,3 arvon saavat kertoimet ovat merkittavyydeltaan heikkoja. Korrelaatiokertoimen
arvojen 0,3 ja 0,7 valiin jaavan riippuvuuden voidaan tulkita kohtalaiseksi tai merkittavaksi ja
yli 0,7 arvoja voidaan pitaa vahvana. (Tahtinen ym. 2020, 186.) Kun muuttujapareista saatiin
korrelaatiokertoimen arvioimisen myota suodatettua merkittavan tai vahvan korrelaatioker-

toimen arvot, laskettiin yksittaisille muuttujapareille Excelin regressioanalyysin avulla p-
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arvot. P-arvojen laskemisen jalkeen pystyttiin arvon suuruuden mukaan arvioimaan, kuinka
todennakoista havaitun otoksen saaminen on, mikali nollahypoteesi pitaa paikkansa (Num-
menmaa 2021, 253).

Kun alustavaa analyysia hajontakuvien avulla oli toteutettu eri kysymyspareista, aloitettiin
regressioanalyysien teko. Regressioanalyysin avulla on tarkoitus tarkastella selittavien muut-
tujien avulla selitettavan muuttujan vaihtelua ja luoda naista mahdollisimman hyva malli
(Tahtinen ym. 2020, 196). Koska vastaavia analyyseja vastaavanlaisesta aineistosta ei ollut
aiemmin toteutettu, ei etukateen pystytty paattelemaan, mika kombinaatio selittavista
muuttujista tulee selittamaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota, eli suosittelualttiutta,
paatettiin analysointimenetelmana kayttaa askeltavaa regressioanalyysia (Tahtinen ym. 2020,
203). Tahtinen, Laakkonen ja Broberg kuvaavat askeltavan regressioanalyysin aloittamisen
olevan kannattavinta selittajalla, jonka korrelaatio selitettavan muuttujan kanssa on korkein.
Taman jalkeen mukaan otetaan muuttuja, jonka tuoma selityslisa jaljella olevaista muuttu-
jista on korkein. Analyysia jatketaan, kunnes mitaan selittajia ei voida lisata tai poistaa; kri-
teerina kaytetaan p-arvoa (p-arvon on oltava < 0,05). (Tahtinen ym. 2020, 203-204.) Tassa
opinnaytetyossa askeltava regressioanalyysi toteutettiin siis aloittaen muuttujasta, jolla oli
suurin korrelaatio suhteessa suosittelualttiuteen. Usean muuttujan regressioanalyysi vaatii
suurehkon aineiston, eli mikali selitettavia muuttujia on muutamia, pitaisi havaintoaineiston
koon Lauri Nummenmaan (2021, 446) mukaan olla vahintaan 100, mutta mielellaan 200 ha-
vaintoa. Tassa aineistossa havaintoja oli 126, eli se ylittaa vahimmaismaaran, mutta jai kui-

tenkin jonkin verran alle ihannemaaran.

Regressioanalyysin yksi tavoite ja paamaara on se, etta sen avulla pystytaan laatimaan ennus-
teita. Regressioanalyysin avulla saadun matemaattisen mallin, eli yhtalon, avulla voidaan se-
littavien muuttujien arvoja vaihtelemalla laskea selitettavan muuttujan arvo. Taytyy kuiten-
kin huomioida, etta ennusteet ovat aina ehdollisia ja niiden laadinta perustuu olettamuksiin.
(Holopainen & Pulkkinen 2015, 266-267.) Yksi suuri osa tutkimustulosten analysoinnista perus-
tui kahden ryhman vertailulle, eli siina analysoitiin vastauksia suosittelijoiden ja ei-suositteli-
joiden kesken. Naiden ryhmien vastauksia vertailtiin muun muassa ristiintaulukoinnin avulla.
(Vehkalahti 2014, 184-185.)

4.4  Aineiston hallintasuunnitelma

Aineisto sailytetaan kohdeorganisaation palvelimella. Aluksi kyselyaineisto on opinnaytetyon-
tekijalla analysoitavana Webropol-alustalla, mutta kun aineiston hallinta kasittelyn vuoksi ei
ole enaa tarpeen, luovutetaan aineisto HR-osastolle. Aineisto ei sisalla GDPR-kaytanteiden
mukaan kasiteltavaa tietoa, silla vastaukset kerattiin anonyymisti. Vastaukset sailytetaan HR-
osaston maarittelemassa paikassa mahdollisen tulevan kayttotarpeen varalta. Nummenmaa

(2021, 39) mainitsee yleissaannoksi tutkimusdatan sailyttamisen suhteen sen, etta raakadata
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kannattaa sailyttaa ainakin viisi vuotta ja lopullinen, analysoitu data vahintaan 10 vuotta -
silta varalta, etta tulee tarve palata tutkimustulosten pariin kohtuullisessa aikaikkunassa -

tata sovelletaan myos taman opinnaytetyon osalta.

5  Tutkimustulokset

Kun kyselytutkimus oli toteutettu ja aineisto keratty, oli aika siirtya havainnoimaan, minkalai-
sia tutkimustuloksia syntyi. Nopea, ensimmainen, lapileikkaus saatiin Webropol-ohjelman
kautta, silla jarjestelmasta pystyi ajamaan koonnin tutkimustuloksista suoraan. Taustakysy-
myksiksi valikoitui kolme kysymysta: Missd tulosyksikdssd tyoskentelet, Mikd on sukupuolesi?
ja Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt organisaation palveluksessa? Koska vastaajajoukko
oli melko pieni ja jakautui kuuteen eri tulosyksikkoon, josta osa oli henkilomaaraltaan pie-
nempia kuin toiset, haluttiin taustakysymysten maara pitaa pienena jo anonymiteetinkin
vuoksi. Tasta syysta myos tulosten raportoinnissa taytyi noudattaa varovaisuutta siten, etta

esimerkiksi tuloksia ei raportoida tulosyksikkokohtaisesti.

5.1  Vastausten analysointi

Monivalintakysymyksille valikoitiin mahdollisuuksien mukaan kaikkiin samanlainen jarjestys-
eli ordinaaliasteikko (Tahtinen ym. 2020, 32), jossa vastausskaala kuudesta vaihtoehdosta al-
kaen vastauksesta aina ja paattyen vastaukseen en koskaan. Valeihin tulivat asteittaiset vas-

tausvaihtoehdot: ldhes aina, usein, harvemmin, en juuri koskaan.

Kyselylomakkeen kysymykset numero 3, Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suosittelisit
organisaatiota tyopaikkana muille, esimerkiksi tutuillesi, ja numero 19, Suosittelisitko ny-
kyistd tyonantajaasi tyopaikkana esimerkiksi tutuillesi, laitettiin tarkoituksella eri paihin ky-
selylomaketta, vaikka mitattavana oli kaytannossa sama asia. Kysymyksessa kolme oli vastaus-
skaala 1-10, josta vastaaja itse sai paattaa numeerisen arvon, arvon 1 tarkoittaessa ei lain-

kaan todennakoisesti ja arvon 10 tarkoittaessa erittain todennakoisesti.

Avoimia kysymyksia luotiin kyselylomakkeelle yhteensa nelja kappaletta, joiden lisaksi yh-
dessa kysymyksessa oli monivalinnan lisaksi mahdollisuus vastata avoimesti Jokin muu, mikd -
vastauskenttaan. Avointen kysymysten kaytto on tassa kyselylomakkeessa perusteltu silla,
etta avoimien kysymysten kanssa saatiin esimerkiksi tyoskentelyvuodet vuosien tarkkuudella,
sen sijaan etta ne olisi luokiteltu valmiiksi tiettyihin ryhmiin. Lisaksi avoimien vastausten
kautta pystyttiin keraamaan laajemmin, ja spesifimpaa dataa, ja esimerkiksi koettuja tun-
teita koskevien kysymysten kohdalla vastauksia ei pystytty ennakoimaan etukateen siten, etta

ne olisi voitu luokitella suljettujen kysymysten vastauksiksi. (Vehkalahti 2014, 25.)
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Kyselylomakkeen kysymykseen numero kolme: Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suosit-
telisit organisaatiota tyénantajaksi muille, esimerkiksi tutuillesi? Vastaus 10 tarkoittaa erit-
tdin todenndkdoisesti ja vastaus 1 ei lainkaan todenndkéisesti, pyydettiin vastaus antamaan
numeerisena. Tassa kysymyksessa on siis kaytossa jarjestys- eli ordinaaliasteikko, eli havain-
not voidaan asettaa jarjestykseen ominaisuuden maaran perusteella (Valli 2015, 36). Vastaa-
jat vastasivat kysymyksiin numeerisesti, ainoastaan kahdesta vastauksesta taytyi rajata kirjal-
liset osat pois. Toinen lomakkeen avoin kysymys oli: Kuinka monta vuotta olet ollut organi-
saation palveluksessa? Taman kysymyksen vastauksia kaytettiin kysymysparina erilaisiin ver-
tailuihin, jotta pystyttiin tutkimaan, onko tyoskentelyvuosilla vaikutusta vastauksiin. Mikali
tyovuosien maara oli ilmoitettu useamman desimaalin tarkkuudella, pyoritettiin vastaukset
lahimpaan kokonaislukuun. Kolmas ja neljas lomakkeen avoin kysymys koski koettuja positiivi-
sia ja negatiivia tunteita. Naiden kahden kysymyksen vastaukset luokiteltiin vastauksissa

esiintyneiden teemojen mukaisesti.
5.1.1 Suositteluprosentti

Employee Net Promoter Scoren (eNPS), eli suositteluprosentin laskemisessa laskettiin kysy-
myksen 3 (Kuinka todenndkdoisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi, asteikolla 1-10?) pe-
rusteella. ENPS:n perustana on se, etta jaetaan vastaajat suosittelualttiuden mukaan kolmeen
eri ryhmaan. Suosittelutodennakoisyydeksi arvon 1-6 antaneet ovat arvostelijoita, arvon 7-8

antaneet neutraaleita ja arvon 9-10 antaneet suosittelijoita (Korkiakoski 2019, 131).

ENPS muodostui kaavalla: Suosittelijat % - Arvostelijat % = eNPS (Korkiakoski 2019, 131), eli
taman kyselylomakkeen vastausten perusteella tulos on: 32 % - 19 % = 13 %. Se, mita pidetaan
hyvana eNPS-tuloksena, on tulkinnan varaista ja riippuu myos siita, milla tavoin eNPS eroaa
aiemmista vastaavista tutkimuksista, mutta ajatuksena on, etta mikali suosittelijoita on
enemman kuin arvostelijoita, ollaan jo positiivisen puolella (Trustmary 2023). Muun muassa
sitoutumisen mittaamiseen erikoistunut yritys Eletive (2023) jakaa eNPS-tulokset kolmeen
luokkaan: hyva (0-20 %), erittain hyva (20-50 %) ja erinomainen (yli 50 %). Talla skaalalla mi-
tattuna kohdeorganisaation eNPS-tulos on hyva. Korkiakoski (2019, 131) jaottelee eNPS-kyse-
lyn vastaukset siten, etta vastaukset 1-6 on arvostelijoita, 7-8 neutraaleja ja 9-10 suositteli-
joita. Taman kyselyn vastausten (n=126) perusteella kyselyyn vastanneista 49 %, eli lahes puo-
let, olivat neutraaleja ja suosittelijoita oli lahes kolmasosa, eli 32 %. Arvostelijoiden osuus

vastanneista oli 19 %.
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WSuosittelijat ™ Neutraalit ™ Arvostelijat

Kuvio 7: Kyselylomakkeessa olleen eNPS-kyselyn vastausten jakautuminen Korkiakosken (2019,
131) lajittelun mukaisesti arvostelijoiden, neutraalien ja suosittelijoiden kesken.

Vastausvaihtoehdoista numeerinen arvo 8 sai kaikkein eniten vastauksia, eli 36 % kaikista vas-
tauksista. Vastausarvot 9 ja 7 olivat seuraavaksi suosituimmat vaihtoehdot, kumpainenkin 13
%:n kannatuksella. Muita vastausvaihtoehtoja tuli tasaisemmin siten, etta jokainen numeeri-
nen arvo sai vastauksia. Vahiten vastauksista oli edustettuna numeerinen arvo 4, jonka oli va-
linnut vain 2 % kaikista vastaajista.

Asteikolla 1-10, kuinka todennékéisesti suosittelisit organisaatiota

tyopaikkana esimerkiksi tutuillesi?
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Kuvio 8: ENPS-kyselyn arvosanojen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken.
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Kysymyksia 19 ja 3, jotka kumpainenkin mittasivat suositteluprosenttia, mutta hieman eri ta-
voilla, verrattiin vastausten suhteessa. Kysymyksessa kolme kysyttiin, suosittelisiko henkilo
organisaatiota tutuilleen ja taman kysymyksen kylld ja en -vastausten perusteella kategorisoi-
tiin kummankin vastustyhman vastausten jakautuminen kysymykseen Asteikolla 1-10, kuinka
todenndkoisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi? Tassa raportissa kaytamme kysymyk-
seen 3 kylld-vastauksen antaneista havaintoyksikoista nimea suosittelijat ja kysymykseen 3 ei-
vastauksen antaneista havaintoyksikoista nimea ei-suosittelijat. Kylld-vastanneiden vastauk-
set jakautuivat melko odotetusti asteikolle 5-10, vastauksia 8 ollessa eniten, toiseksi eniten

vastauksia 9 ja kolmanneksi eniten vastauksia 7.

100
90
80
70
60

50

40
30
20
: 1 i
0 [ |
5 6 7 8 9 10

Kuvio 9: ENPS-kyselyn arvosanojen jakautuminen suosittelijoiden kesken.

En-vastauksen kysymykseen 3 antaneiden vastausten jakautuminen kysymyksessa numero 19
oli sen sijaan jokseenkin yllattavaa, silla vastauksia oli skaalalla 1-8. Vastausvaihtoehto 5 oli
kaikkein suosituin, seuraavaksi suosituimpia olivat vastausvaihtoehdot 7 ja 2, ja kolmanneksi
suosituin vastaus oli 1. Kylld-vastausten painottuessa pelkastaan skaalalle 5-10, vastausten 8
ollessa todella selkeasti suosituin vastaus, oli ei-vastauksen antaneiden kesken selkeasti

enemman hajontaa.
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Kuvio 10: ENPS-kyselyn arvosanojen jakautuminen ei-suosittelijoiden kesken.
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Naiden kahden suositteluprosenttiin liittyvan kysymyksen kesken toteutettiin viela regressio-
analyysi. Analyysi toi tulokseksi vahvan korrelaation, 0,75, ja tama tulos pystyttiin myos p-
arvon suhteessa toteamaan tilastollisesti merkittavaksi. Seuraavaksi rakennettiin analyysin
pohjalta matemaattinen malli, eli regressioyhtalo. Tassa tapauksessa yhtalo oli: y = 2,368-
0,151 x. X:lla tarkoitetaan tassa kontekstissa sita numeerista arvoa, jonka vastaaja vastaa ky-
symykseen Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suosittelisit organisaatiota tutuillesi? Reg-
ressioyhtalon avulla voidaan ennustaa todennakaisin vastaus kysymykseen Suosittelisitko or-
ganisaatiota tutuillesi? - sen mukaan mika luku 1-10 valilla vastataan suosittelualttiutta kos-
kevaan kysymykseen. Jos vastaaja on sanonut todennakoisyydeksi suositella organisaatiota tu-
tuilleen arvoksi numeron 5, saadaan tasta laskettua ennuste: y = 2,368 - 0,151 *5 eliy =
1,613. Taman yhtalon mukaan siis suositteluarvosana 5 antaisi vastaukseksi luvun 1,613. Koska
kylla-vastaukset olivat lukuja 1 ja ei-vastaukset lukuja 2, pyoristyisi tama vastaus ei-vas-
taukseksi. Tasta voimme siis paatella, etta esimerkiksi suosittelutodennakoisyyden 5 antava
vastaaja vastaisi todennakoisimmin En kysymykseen Suosittelisitko organisaatiota tutuillesi.
Jos toteutetaan sama laskelma arvosanalla 6, saadaan y:n arvoksi 1,462, joka pyoristyy lukuun
1. Tasta voidaan siis paatella, etta vastaaja, joka suosittelisi organisaatiota todennakoisyy-
della 6, vastaa todennakoisesti kyselytutkimuksessa myos suosittelevansa organisaatiota tu-

tuilleen.



SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics

Multiple R 0,754526409
R Square 0,569310101
Adjusted R Si 0,565750681
Standard Ermrc 0,313764826
Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 1 15,7462843 15,7462843 159,944597 7,0195E-24
Residual 121 11,9122523 0,09844837
Total 122 27,6585366

Coefficients _ Standard Emo, t Stat P-value Lower95% Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 2,368100985 0,08596557 27,5470861 5,7976E-54 2,19790946 2,53829251 2,19790946 2,53829251
Asteikolla 1-1  -0,151229247 0,01195779  -12,64692 7,0195E-24 -0,1749029 -0,1275556 -0,1749029 -0,1275556

Kuvio 11: Regressioanalyysi.
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Kysymysta 3 ja 19, eli kumpaistakin suositteluprosenttiin liittyvaa kysymysta kaytettiin paljon

vastausten analysoinnin apuna. Naiden kahden ryhman vastauksia vertailtiin toisiinsa kuvien

ja kaavioiden avulla seka esimerkiksi ristiintaulukoimalla.
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Organisaatiota suosittelevien vastauksia (n = 82)

Ei koskaan
Ei juuri koskaan

| B
Harvemmin I |
I 4

Usein ]
Ldhesaina I |
Aina B | ]
0 20 40 60 80 100 120 140 160
m Sisdisen viestinnan rakentavuus m Paatoksista tiedottaminen

m Kollegoiden mielipiteiden vaikutus omiin m Psykologisen turvallisuuden tayttyminen

m Luottamus kollegoihin

Organisaatiota suosittelemattomien vastauksia n=43

Eikoskaan |
Ei juuri koskaan NN ||

Harvemmin | a |
Usein 1D ]
Lihes aina [ | |
Aina
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
M Sisdisen viestinndn rakentavuus W Padtoksista tiedottaminen

Kollegoiden mielipiteiden vaikutus omiin m Psykologisen turvallisuuden tayttyminen

M Luottamus kollegoihin

Kuvio 12: Ylemmassa kuviossa on suosittelijoiden vastauksien jakaantuminen kyselylomakkeen
kysymyksiin numero 7, 8, 10, 12 ja 17 ja alemmassa kuviossa ei-suosittelijoiden vastausten ja-

kautuminen samaisiin kysymyksiin.

Tutkimustuloksista eroteltiin myos vastaajien tyoskentelyvuodet organisaatiossa siina suh-
teessa, olivatko he valmiita suosittelemaan tyopaikkaansa muille, vai ei. Naissa tuloksissa ei
loytynyt kuitenkaan merkittavia eroja keskimaaraisten tyoskentelyvuosien suhteessa. Suosit-
televien keskiarvoiset tyoskentelyvuodet tyonantajan palveluksessa olivat 11,6 vuotta ja ei-
suosittelevien 9,4 vuotta. Tutkittaessa tarkemmin tyoskentelyvuosien suhdetta halukkuuteen
suositella tyonantajaa muille, esimerkiksi tutuille, huomataan yksi merkittava poikkeama ver-
tailtaessa kahden eri ryhman tuloksia: ei-suosittelevista kolmasosa, eli 33,33 %, oli ollut ta-
lossa 6-10 vuotta, kun taas suosittelevista vastaava lukema oli alle viidesosa eli 17,28 %. Tasta
voisi esittaa loyhan paatelman siita, etta tyovuosilla saattaisi olla vaikutusta siihen, kuinka
todennakoisesti suosittelisi organisaatiota tyonantajaksi muille. Muutoin lukemat olivat kuta-

kuinkin tasaiset. Suosittelevien keskuudessa tyoskentelyvuosia 0-5 oli viitisen
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prosenttiyksikkoa enemman, kuten myos 21-30 vuotta talossa olleita. Myos yli 31 vuotta ta-

lossa olleet olivat kaikki suosittelijoiden ryhmassa.

Tyossdolovuodet, ei-suosittelijat Tyoskentelyvuodet, suosittelijat
40,00 % 40,00 %

35,00 % 35,00 %

30,00 % 30,00 %
25,00 % 25,00 %
20,00 % 20,00 %
15,00 % 15,00 %
10,00 % 10,00 %
5,00 % 5,00 % l
0,00 % L - L

0,00 %
0-5vuotta 6-10 vuotta 11-20 vuotta 21-30 vuotta 31-40 vuotta yli 40 vuotta 0-5vuotta 6-10 vuotta 11-20 vuotta 21-30 vuotta 31-40 vuotta yli 40 vuotta

Kuvio 13: Vasemmanpuoleisessa Webropol-ohjelmasta ajetussa pylvasdiagrammissa esiteltyna
ei-suosittelijoiden tyovuosien lukumaara, oikeanpuoleisessa vastaavasti suosittelijoiden tyos-

kentelyvuosien lukumaara.

Tyoskentelyvuosien ja suosittelualttiuden yhteytta analysointiin myos hajontakuvan ja korre-
laatiokertoimen avulla. Kuten aiemmin esitetty tulos kummankin ryhman keskiarvoista antoi
viitteita, jai selitysaste lukemaan 0,0171 ja korrelaatiokerroin lukemaan 0,1307, eli korrelaa-

tio naiden kahden muuttujan valilla on hyvin heikko.

Koska suositteluprosenttiin liittyvat kaksi kysymysta kyselylomakkeella olivat kaikkein merkit-
tavimmat kysymykset ja tyon tarkeana tekijana oli suositteluprosenttiin vaikuttavien tekijoi-
den haarukointi, kaytettiin suositteluprosenttiin liittyvia kysymyksia usealla eri tavalla vas-
tausten analysoinnissa. Kaksi eniten kaytossa ollutta keinoa analysoinnissa olivat selitysasteen
laskeminen (r2) ja sita kautta korrelaatiokertoimen laskeminen (r), seka suositteluprosenttiin
liittyvien kysymysten vertailu yksitellen muihin kyselylomakkeen kysymyksiin. Lisaksi yhtena
tyokaluna analysoinnissa kaytettiin vastausten suodattamista sen mukaan, onko kyseinen ha-
vaintoyksikko vastannut todennakoisesti suosittelevansa organisaatiota tyopaikkana vai ei.

Tama suodattaminen onnistui suoraan kaytossa olleen Webropol-ohjelman raportointiosiossa.
5.1.2 Tyotyytyvaisyys ja siihen vaikuttavat tekijat

Kyselylomakkeen kysymyksessa numero 5 pyydettiin vastaajia arvioimaan oman tyotyytyvai-
syyden tilaa kysymyksen, Minkdlaisella tasolla arvioisit oman tyétyytyvdisyytesi olevan talld
hetkelld, arvioiden pddsdéntoistd kokemusta viimeisen puolen vuoden sisdlld, avulla. Kaiken
kaikkiaan kyselyn kysymyksen tulokset painottuivat positiivisen puolelle yli 50 %:n vastaajista
arvioidessa oman tyotyytyvaisyyden olevan joko hyva tai erittain hyva, ja vain reilu 18 %:n ar-
vioidessa tyotyytyvaisyyden olevan melko huono tai huono. Kyselylomakkeen kysymyksen laa-
dinnassa kavi virhe vastausskaalan sanallisen nimeamisen kanssa, silla aaripaat eivat ole tay-

sin toistensa vastakohtia, mutta vastausskaala on kuitenkin tasainen (kaksi positiivista, yksi
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neutraali ja kaksi negatiivista vaihtoehtoa), joten analysointi paatettiin toteuttaa suunnitel-

lusti.

Tassa kysymyksessa vastausten jakautuminen suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken oli
erittain selkeaa. Suosittelijoista kukaan ei vastannut negatiivista aaripaata ja vastaavasti ei-
suosittelijoista kukaan ei vastannut positiivista aaripaata. Vastausten jakautumisessa suositte-
lijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken loytyi kuitenkin jonkin verran eroavaisuuksia; siina missa
suosittelijoiden vastauksista 73,2 % oli positiivisia, 24,4 % neutraaleja ja 2,4 % negatiivisia, oli
ei-suosittelijoiden vastauksista 11,6 % positiivisia, perati 39,5 % neutraaleja ja 48,9 % negatii-

visia.

|Minkélaise|la tasolla arvioisit oman tyotyytyvaisyytesi olevan?
|Suositte|istko organisaatiota Erittédin hyvd |Hyva Ei hyva eikd huono |Melko huono |Huono  |Yhteensa
Kylla 13,41 %| 59,76 % 24,39 % 2,44 %| 0,00 % 100,00 %
En 0,00 %| 11,63 % 39,53 % 32,56 %| 16,28 % 100,00 %
(tyhja) 0,00 %| 0,00 % 100,00 % 0,00 %| 0,00 % 100,00 %
8,73 %| 42,86 % 30,16 % 12,70 %| 5,56 % 100,00 %

Kuvio 14: Kuva ristiintaulukoinnista kysymysten Suosittelisitko organisaatiota tutuillesi? ja

Milld tasolla arvioisit oman tyotyytyvdisyyden olevan?

Kysymyksen 5 vastauksia analysointiin viela hajontakuvan ja korrelaatiokertoimen avulla si-
ten, etta kartoitettiin, onko tyoskentelyvuosilla vaikutusta tyotyytyvaisyyden tasoon. Seli-
tysaste sai analyysissa arvon 0,0538 ja nain ollen korrelaatiokerroin arvon 0,2319, eli se luoki-

tellaan heikoksi. Nailla kahdella tekijalla ei siis vaikuta olevan merkittavaa yhteytta.

Kuinka kauan olet tyéskennelyt talossa / Millaiseksi arvioisit oman tydtyytyviisyytesi
tason?

42 e e eeee eece
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Kuvio 15: Kuinka kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa / Millaiseksi arvioisit oman tyotyy-

tyvaisyytesi tason?
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Kysymyksen numero 6 avulla kartoitettiin tekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin positii-
viesti. Tassa kysymyksessa oli 12 valmiin vastausvaihtoehdon lisaksi avoin kentta. Kysymyk-
sessa numero 6, Valitse alla olevista vaihtoehdoista kolme tdrkeinté tyGhyvinvointiin positii-
visesti vaikuttavaa tekijdd, oli ensin valittavana kaksitoista vastausvaihtoehtoa (ePassi ja
henkilostoedut, yhdessa tekeminen, tyohyvinvointitapahtumat, henkiloresurssien riittavyys,
tyotilat ja valineet, tyoterveyspalvelut, ICT-asiat, tyovaatteet, parkkipaikka, kulkuyhteydet,
palkkaus ja vaikutusmahdollisuudet arjen tyossa tapahtuviin muutoksiin). Naiden lisaksi vas-

tausvaihtoehtona oli viela avoimen vastauksen mahdollistava rivi: Joku muu, mika?

Viimeiseen kenttaan, eli avoimeen vastauskenttaan tuli 14 vastausta, joista kolme yleisinta
vastausta oli: Tyokaverit/tyoyhteiso (4 vastausta), positiivinen ilmapiiri (3 vastausta) ja hyva

esihenkilo/johtaminen (3 vastausta).

Vastausvaihtoehdoista eniten kannatusta saanut vaihtoehto oli henkilostoresurssien riittavyys
(43 %) ja toiseksi ja kolmanneksi eniten saivat identtisella vastausmaaralla vaihtoehdot palk-
kaus (42 %) ja yhdessa tekeminen (42 %). Myos taman kysymyksen vastauksia analysoitiin kysy-
myksen 19 kautta, eli kysymyksen 12 vastaukset ryhmiteltiin suosittelijoiden ja ei-suositteli-

joiden kesken.
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Kuvio 16: Monivalintakysymyksen vastausten jakaantuminen kysymyksessa 12, Valitse alla ole-

vista vaihtoehdoista kolme tdrkeintd tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa tekijdd.

Analysoitaessa organisaatiota suosittelevien vastauksia, nousi ensimmaiselle sijalle yhdessa
tekeminen (43,9 %). Toisiksi eniten vastauksia sai kaksi vaihtoehtoa: tyotilat ja valineet (40,2
%) seka palkkaus (40,2 %).
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Valitse kolme mielestasi merkittavinta tyohyvinvointiin vaikuttavaa

asiaa:
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Kuvio 17: Kolme tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaa tekijaa, jaoteltuna suosittelijoiden
(sininen) ja ei-suosittelijoiden (oranssi) vastauksiin.

Organisaatiota suosittelemattoman ryhman vastauksista nousi selkeasti yksi ylitse muiden, eli
henkiloresurssien riittavyys (50 %). Seuraavaksi eniten suosiota saanut tekija oli palkkaus
(45,2 %) ja kolmanneksi suosituin vastaus oli tyotilat ja valineet (42,9 %).

Huomionarvoista kysymyksen 6 vertailuissa suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken oli se,
etta suosittelijat arvottivat yhdessa tekemisen korkeammalle, kuin ei-suosittelijat. Tarkastel-
taessa kummankin ryhman viitta suosituinta vastausta, nousee esiin, etta vastaukset ovat hy-
vin samankaltaisia keskenaan, tosin painotus hieman eroaa naiden kahden ryhman kesken.
Selkeita eroja oli kuitenkin siina, etta suosittelijoiden vastauksissa nousi viiden arvostetuim-
man asian joukkoon vaikutusmahdollisuudet arjen tyossa tapahtuviin muutoksiin, jota ei ollut
ei-suosittelijoiden viiden karjessa. Vastaavasti ei-suosittelijoiden vastausten kesken viiden
tarkeimman elementin joukkoon nousi ePassi ja henkilostoedut, mika taas ei noussut viiden

karkeen suosittelijoiden vastauksissa.
5.1.3 Sisainen viestinta ja tiedotus

Viestintaan ja tiedotukseen liittyvia kysymyksia oli kyselylomakkeella kolme kappaletta, kysy-
mys 7 (Onko organisaation sisdinen viestintd mielestdsi riittdvédn rakentavaa?), kysymys 8

(Tiedotetaanko ylemmdlld portaalla tehdyistd pddtoksistd mielestdsi riittdvdsti?) ja kysymys
18 (Koetko tyonantajaorganisaatiosi sisdisen viestinndn (esim. intra, sdhkdpostit ym.) olevan

linjassa ulkoisen viestinndn (esim. media, sosiaalinen media) kanssa?).
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55 % vastanneista katsoi sisaisen viestinnan olevan riittavan rakentavaa aina, lahes aina tai
usein ja vastaavasti 45 % koki sen olevan riittavan rakentavaa harvemmin, ei juuri koskaan tai

ei koskaan.

Onko organisaation sisdinen viestintd mielestasi riittavan rak ?
Vastaajien maara: 126

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32%

Aina

Léhes aina

Usein

Harvemmin

Ei juuri koskaan

Ei koskaan

Kuvio 18: Kaikkien vastanneiden vastauksien jakautuminen kysymykseen 7.

Onko organisaation sisainen viestinta riittdvan rakentavaa?
|Suositte|ish‘ko organisaatiota? |Aina Léhes aina |Usein Harvemmin |Ei juuri koskaan |Ei koskaan |Kaikki yhteensa
Kylla 4,88 % 29,27 %| 39,02 % 24,39 % 2,44 % 0,00 % 100,00 %
En 0,00 % 6,98 %| 13,95 % 41,86 % 25,58 % 11,63 % 100,00 %
(tyhja) 0,00 % 0,00 %| 0,00 % 100,00 % 0,00 % 0,00 % 100,00 %
317 % 21,43 %| 30,16 % 30,95 % 10,32 % 3,97 % 100,00 %

Kuvio 19: Ristiintaulukointi.

Ylemmalla portaalla tehdyista paatoksista riittavalla tasolla tiedotettiin 38 %:n vastanneiden
mielesta aina, lahes aina tai usein, kun taas 62 % oli sita mielta, etta paatoksista tiedotettiin

riittavasti harvemmin, ei juuri koskaan tai ei koskaan.

Tiedotetaanko ylemmalla portaalla yistd paatoksista mielestési riittavasti?
Vastaajien maara: 126

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38%

Aina

Léhes aina

Usein

Harvemmin

Ei juuri koskaan

Ei koskaan

Kuvio 20: Kaikkien vastanneiden vastauksien jakautuminen kysymykseen 8.
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Kysymys 18 sai kahteen muuhun viestintaan ja tiedotukseen liittyvaan kysymykseen verrat-
tuna erityyppiset vastaukset, silla kysymyksen Koetko tyonantajaorganisaatiosi sisdisen vies-
tinndn olevan linjassa ulkoisen viestinndn kanssa, silla perati 78 % vastaajista koki, etta sisai-
nen ja ulkoinen viestinta ovat linjassa aina, lahes aina tai usein. Talla kysymyksella kartoitet-
tiin viestinnan tilaa sisaisen ja ulkoisen tyonantajamielikuvan nakokulmasta, eli tutkittiin, ko-
kevatko ihmiset, etta sisaisessa ja ulkoisessa viestinnassa on ristiriitaa. Naiden vastausten va-
lossa voitaisiin siis tehda paatelma, etta ulkoinen ja sisainen viestinta ovat melko hyvin lin-

jassa keskenaan.

Koetko tyonantajaorganisaatiosi siséi iestinndn (esim. intra,
(esim. media, sosiaalinen media)?
Vastaajien maara: 124

kopostit ym.) olevan linjassa ulkoisen viestinnan kanssa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Aina

Lahes aina

Usein

Ei juuri koskaan

Ei koskaan

Kuvio 21: Kaikkien vastanneiden vastauksien jakautuminen kysymykseen 18.

Viestintaan ja tiedottamiseen liittyvia kysymyksia oli kyselylomakkeessa 3 kappaletta ja naita
kysymyksia vertailtiin kysymyksen numero 3 (Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suositte-
lisi tybnantajaasi tyépaikkana muille), seka myos kysymyksia 7, 8 ja 18 keskenaan etsien ha-
jontakuvioiden ja korrelaatiokertoimen avulla, loytyyko naiden kysymysten valilta lineaarista
yhteytta. Verratessa kysymysta numero 3 kysymyksiin 7, 8 ja 18, saatiin selitysasteiksi 0,387
(r =0,6220), 0,204 (r = 0,4516) ja 0,243 (r = 0,4929). Karkeina kriteereina korrelaatiokertoi-
men suhteen voidaan pitaa sita, etta arvojen 0,3 ja 0,7 valiin jaava riippuvuus voidaan tulkita
kohtalaiseksi tai merkittavaksi ja yli 0,7 korrelaatiota voidaan pitaa vahvana, eli nama kaikki
kolme edella mainittua arvoa on merkittavia (Tahtinen ym. 2020, 186). Kaikkein suurin korre-
laatiokerroin tuli kysymysten Onko organisaation sisdinen viestintd mielestdsi riittdvéan raken-
tavaa? ja kysymyksen Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suosittelisit organisaatiota
tyonantajaksi esimerkiksi tutuillesi? vastausten valilla, arvolla 0,6220. Tama korrelaatio la-
hentelee jo vahvaa, minka vuoksi taman kysymysparin vastausten valista yhteytta tutkittiin
tarkemmin askeltavan regressioanalyysin keinoin, josta kerrotaan lisaa kappaleen loppupuo-

lella.
5.1.4 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiriin liittyvan kysymyksen vastauksista voidaan paatella kokemuksen tyoilmapiirista

olevan paasaantoisesti hyva. Kaikkien 126 vastaajan kesken perati 74 % arvioi tyoilmapiirin
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olevan hyva tai melko hyva, 15 % arvioi sen olevan neutraali ja vain 11 % arvioi ilmapiirin ole-
van melko huono tai huono. Tyoilmapiiria koskevan kysymyksen vastauksia analysoitiin myos
vertailemalla vastauksia kysymykseen 3, eli suosittelualttiuteen.
Millaiseksi koet tysilmapiirin tyépaikallasi?
Vastaajien maara: 126
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38%
Hyva
Melko hyva
Ei hyva eika huono

Melko huono

Huono

Kuvio 22: Tyoilmapiirin kokeminen kaikkien vastaajien kesken.

Vastauksia liittyen tyoilmapiirin kokemiseen analysoitiin myos tutkimalla ei-suosittelijoiden
vastauksia. Naissa vastauksissa naki selkean eron perusjoukon vastauksiin, silla positiivisia
vastauksia oli 74 %:n sijaan vain 44 %, neutraaleja 23 % ja negatiivisa 34 %. Vastaukset painot-
tuivat selkeasti negatiivisen puolelle, joskin vastauksia hyvd tai melko hyvd tuli myos paljon
ei-suosittelijoilta - 21 % ei-suosittelijoista piti ilmapiiria hyvana. Tama havainto tukee myos
tulosta siita, etta suosittelualttiuden ja tyoilmapiirin kokemisella ei todettu olevan merkitta-

vaa lineaarista yhteytta.

Millaiseksi koet tydilmapiirin tyopaikallasi?
Vastaajien maara: 43

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24%

Hyva
Melko hyva
Ei hyva eika huono
Melko huono

Huono

Kuvio 23: Tyoilmapiirin kokeminen ei-suosittelevan joukon kesken.
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Tyoilmapiirin tasoa analysoitiin myos suhteessa kokemukseen psykologisen turvallisuuden ta-
sosta. Naiden kahden muuttujan valilla selityskerroin (r2) oli 0,3267 ja korrelaatiokerroin (r)
0,5715, eli vaikuttaisi silta, etta tyoilmapiirilla ja psykologisen turvallisuuden kokemuksella

on jonkinlainen yhteys, ja regressioanalyysissa myos p-arvo jai alle 0,05 lukeman.

Millaiseksi koet ty6ilmapiirin tyépaikallasi? / Koetko psykologisen
turvallisuuden madritysten tayttyvan tyoyhteisossasi?

| L ]
L ] . |
R*=0,3267...
| . | I R |
3 | ¢ ...v.v........... A . .
2 | . .
1 | .

Kuvio 24: Tyoilmapiirin ja psykologisen turvallisuuden kokemuksien valinen lineaarinen yh-

teys.
5.1.5 Muiden mielipiteiden vaikutus omiin

Kysymyksen 10, Koetko kollegoiden mielipiteiden vaikuttavan omiisi, mitd tulee tyohon liit-
tyviin asioihin, avulla oli tarkoitus kartoittaa, esiintyyko tyoyhteisossa laumakayttaytymiseen
viittaavaa toimintaa, esimerkiksi viitteita ryhmapaineesta, jossa annetaan toisten vastausten
vaikuttaa omiin, sillakin uhalla, etta tietaisi vastauksen olevan vaara (Thaler & Sunstein 2009,
56-57). Kysymyksen 10 vastauksista suurin osa, eli 40 %, sijoittui asteikoille usein ja 36 % as-
teikolle harvemmin. Verrattaessa kysymyksen 10 vastauksia kysymykseen 3 suosittelualttiu-
teen, saatiin korrelaatiokertoimen arvoksi 0,0244, mika tarkoittaa hyvin heikkoa korrelaa-
tiota. Tutkimustuloksen perusteella voidaan siis paatella, etta ainakaan taman kysymyksen

perusteella muiden mielipiteiden vaikuttavuudella ei ole yhteytta suositteluprosenttiin.

Koska psykologinen turvallisuus ja luottamus saattaisi olla yksi tekija hillitsemassa tamankal-
taista negatiivista kayttaytymista tyoelamassa, silla turvallinen tila edesauttaa sita, etta jo-
kainen voi tyopaikallaan olla oma itsensa ja luottaa siihen, etta ei tule tuomituksi omien mie-
lipiteidensa vuoksi (Rinne 2021, 27), verrattiin kysymyksen 10 vastauksia myos psykologiseen
turvallisuuteen ja luottamukseen liittyviin vastauksiin. Korrelaatiokertoimiksi saatiin arvot
psykologisen turvallisuuden osalta arvo 0,06 ja luottamuksen osalta arvo 0,0781, eli kummal-
lakaan naista tekijoista ei nayta olevan merkittavaa yhteytta kysymyksen 10 vastausten

kanssa.
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Koetko kollegoiden mielipiteiden vaikuttavan omiisi? / Koetko
psykologisen turvallisuuden maaritysten tayttyvan tyoyhteisossasi?
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Kuvio 25: Hajontakuva todentamassa kollegoiden mielipiteiden vaikutusalttiuden ja psykologi-

sen turvallisuuden kokemuksen valisen lineaarisen yhteyden heikkoutta.
5.1.6  Yhdenvertaisuus

Kaikista kyselyyn vastanneista 62 % koki kaikkien yhdenvertaisen kohtelun toteutumisen tyo-
paikalla olevan totta, lahes totta tai toteutuvan usein. Silti 14 % koki, etta yhdenvertaisuus ei
toteudu juuri koskaan ja 3 % koki, etta se ei toteudu koskaan. Kun suodatettiin vastauksista
ei-suosittelijoiden vastaukset, saatiin tulos, etta vain kolmasosa, eli 33 %, vastaajista koki,
etta yhdenvertaisuuden toteutuminen on totta, lahes totta tai toteutuu usein. Tata havaintoa
tuki myos kysymysten 11 ja 3 valilla tehty testaus, silla korrelaatiokertoimeksi tuli 0,5165,

mika merkitsee jonkinasteista korrelaatiota.

Vastaa seuraavaan vaittamaan: Kaikkia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikallamme:
Vastaajien maara: 126

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

Totta
Lahes totta
Toteutuu usein
Toteutuu harvemmin
Ei toteudu juuri koskaan

Ei toteudu koskaan

Kuvio 26: Kaikkien vastaajien vastaukset kysymykseen numero 11.
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Yhdenvertaisuuden kokemusta analysointiin myos ristiintaulukoinnin avulla. Taulukon avulla
pystytaan visuaalisesti havainnoimaan, etta organisaatiota suosittelevat vastaajat ovat vas-
tanneet yhdenvertaisuuden toteutuvan useammin, kuin ei-suosittelijat. Mielenkiintoista on
esimerkiksi se, etta yksikaan suosittelija ei vastannut kysymykseen ei toteudu koskaan ja vas-
taavasti yksikaan ei-suosittelija ei vastannut kysymykseen totta - kun taas suosittelijoiden
vastauksista 4,88 % painottui vastaukseen totta ja ei-suosittelijoista 11,63 % vastasi ei to-

teudu koskaan.

Vastaa vaittdmaan: Kaikkia tyontekijoitd kohdellaan organisaatiossa yhdenveratisesti.

Totta

Lahes totta

Toteutuu usein

Toteutuu harvemmin

Ei toteudu koskaan

|Qlu i

) organi

Ei toteudu juuri koskaan

Kaikki yhteensa

Kylla
En
(tyhja)

4,88 %

29,27 %

39,02 %

24,39 %

2,44 %

0,00 %

100,00 %

0,00 %

6,98 %

13,95 %

41,86 %

25,58 %

11,63 %

100,00 %

0,00 %

0,00 %

0,00 %

100,00 %

0,00 %

0,00 %

100,00 %

317 %

21,43 %

30,16 %

30,95 %

10,32 %

3,97 %

100,00 %

Kuvio 27: Ristiintaulukointi havainnollistamassa suositteluprosenttia ja yhdenvertaisuutta kos-

kevien kysymysten vastauksia.

5.1.7 Psykologinen turvallisuus ja luottamus

Kysymysten 12 (Koetko psykologisen turvallisuuden mddritysten tdyttyvdn omassa tyoyhtei-

sossdsi?) ja 7 (Koetko, ettd pystyt luottamaan organisaatiossa tydskenteleviin ihmisiin?) vas-
taukset noudattivat aika lailla samaa kaavaa. Kumpaankin kysymykseen tuli huomattavasti
enemman positiivisia vastauksia; psykologisen turvallisuuden maaritysten koki tayttyvan aina,
lahes aina tai usein 76 % vastaajista ja jopa 84 % vastaajista koki, etta pystyi luottamaan or-

ganisaatiossa tyoskenteleviin ihmisiin aina, lahes aina tai usein.
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Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita, etta tyopaikalla on jaettu kokemus siita, ettd on turvallista olla oma itsensa ja
myos erehtyd (Huhta & Myllykangas 2021). Koetko psykologisen turvallisuuden maaritysten tayttyvian omassa
tyoyhteisossasi?

Vastaajien maara: 126

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32%

Aina

Lahes aina

Usein

Harvemmin

En juuri koskaan

En koskaan

Kuvio 28: Kaikkien vastaajien vastaukset kysymykseen 12.

Testatessa psykologisen turvallisuuden kokemusta ja luottamuksen kokemusta kasittelevien

kysymysten vastauksia keskenaan, saatiin korrelaatiokertoimeksi arvo 0,6013, p-arvojen jaa-
dessa reilusti alle 0,05, eli nailla kahdella tekijalla vaikuttaisi olevan suhteellisen merkittava
yhteys. Tama siis tukee taysin ennakko-oletusta, silla psykologinen turvallisuus linkittyy vah-

vasti luottamukseen.

Tarkastellessa luottamuksen kokemusta ja koetun tyoilmapiirin yhteytta kysymysten numero
17 (Koetko, ettd pystyt luottamaan organisaatiossa tydskenteleviin ihmisiin?) ja 9 (Millaiseksi
koet ilmapiirin tyopaikallasi?) kautta korrelaatiokertoimen avulla, saatiin arvoksi 0,6520, eli
korrelaatio on merkittava, ja jopa lahella vahvaa korrelaatiota. Verratessa psykologiseen tur-
vallisuuteen ja luottamukseen liittyvia kysymyksia suosittelualttiuteen, saatiin psykologisen
turvallisuuden kohdalla korrelaatiokertoimeksi 0,4940 ja luottamuksen kohdalla korrelaatio-
kertoimeksi 0,6405. Kummallakin tekijalla vaikuttaisi siis olevan merkittava rooli suosittelu-

prosentin muodostumisessa.
5.1.8 Tunteet

Kyselylomakkeessa oli yhteensa nelja kysymysta koskien tunteita: kaksi monivalintakysymysta
positiivisten ja negatiivisten tunteiden ilmenemistiheydesta ja lisaksi avoimet kysymykset,
jonne sai vapaasti listata mita tunnetiloja kokee tyossaan. Sen lisaksi, etta kysymysten avulla
oli tarkoitus kartoittaa yleista tunneilmastoa, oli ajatuksena myos selvittaa, kuinka paljon
koetaan sosiaalisiksi tunteiksi luokiteltuja tunteita, tai kuinka paljon ihmiset naita tunteita

tunnistaa. Positiivisia tunteita vastasi tuntevansa vahintaan viikoittain 75 % vastaajista.
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Paivittain positiivisia tunteita vastasi tuntevansa yli viidesosa kaikista vastaajista. Negatiivisa
tunteita ilmeni hieman vahemman tiheasti, mutta kuitenkin 65 % koki negatiivisia tunteita va-

hintaan viikoittain.

Analysoitaessa tarkemmin kysymysten Kuinka usein koet tydssdsi positiivisia tunteita? ja
Kuinka usein koet tydssdsi negatiivisa tunteita? vastauksia, saadaan korrelaatiokertoimeksi
0,2551, mika merkitsee heikkoa korrelaatiota. Tasta tuloksesta voitiin paatella, etta ihmiset,
jotka tuntevat esimerkiksi positiivisia tunteita usein, eivat valttamatta koe negatiivisia tun-

teita yhta usein tai painvastoin.

Koetko tyossasi positiivisia tunteita? / Koetko tydssasi negatiivisia

tunteita?
6 .
Kaavioalue
5 ? I . . |
4 ? I . |
3 | o | gL TTr e b
et
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1 ? ! . | |
0
0 1 ’ : 4 | |

Kuvio 29: Hajontakuva osittamassa kysymysten Koetko tydssdsi positiivisia tunteita / Koetko

tyossdsi negatiivisa tunteita? valista heikkoa lineaarista yhteytta.

Tutkittaessa negatiivisten tunteiden esiintymistiheyden yhteytta suosittelualttiuteen vastauk-
sia suodattamalla, tehtiin merkittava havainto siita, etta paivittain negatiivisia tunteita koke-
vista vastaajista vain 19 % suosittelisi organisaatiota tyonantajana muille (vrt. kokonaisjoukon
vastaus 66 %). Vastaavasti positiivisia tunteita paivittain kokevista vastaajista perati 96 % suo-
sittelisi organisaatiota tyonantajaksi muille. Tama havainto oli erittain mielenkiintoinen,
mutta tassa taytyy huomioida vastaajien huomattavan pieni maara (negatiivisia tunteita pai-

vittain kokevia oli 16 vastaajaa ja positiivisia tunteita paivittain kokeneita oli 28 vastaajaa).
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Vastaajien maara: 16

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85%

Kylla 19%

En 81%

Kuvio 30: Suositteluprosentti sellaisten vastaajien kesken, jotka kokivat negatiivisia tunteita

paivittain, n = 16.

Vastaajien maara: 28

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kylla 96%

En

Kuvio 31: Suositteluprosentti sellaisten vastaajien kesken, jotka kokivat positiivisia tunteita

paivittain, n = 28.

Positiivisten ja negatiivisten tunteiden ilmenemistiheytta analysoitiin myos ristiintaulukoinnin
avulla. Ristiintaulukoinnin havainnoimana pystyttiin osoittamaan, etta organisaatiota suositte-
levien vastaukset painottuivat positiivisten tunteiden kokemistiheydessa vasemmalle, eli suu-
rin osa vastauksista painottui vastausvaihtoehtoihin pdivittdin, useamman kerran viikossa ja
viikoittain. Negatiivisten tunteiden osalta tulos oli painvastainen, eli organisaatiota suositte-
levien vastaukset painottuivat enemman oikealle, eli vastausvaihtoehtoihin en juuri koskaan
tai kuukausittain. Organisaatiota suosittelemattomien kesken ei pystytty havaitsemaan sa-
mankaltaista painotusta, vaikkakin esimerkiksi ei-suosittelijoista vain 2,33 % vastasi koke-

vansa positiivisia tunteita paivittain.

Kuinka usein koet ty6ssasi positiivisia tunteita?
|Suosiﬂelisitko organisaatiota? |Paivttéin Useamman kerran / viikkko  |Viikoittain  |Kuukausittain |En juuri koskaan |Kaikki yhteensd
Kylla 32,93 % 31,71 % 23,17 % 10,98 % 1,22 % 100,00 %
En 2,33 % 18,60 % 27,91 % 34,88 % 16,28 % 100,00 %
(tyhja) 0,00 % 0,00 %| 100,00 % 0,00 % 0,00 % 100,00 %
22,22 % 26,98 % 25,40 % 19,05 % 6,35 % 100,00 %

Kuvio 32: Ristiintaulukointi suosittelualttiuden ja positiivisten tunteiden kokemisen kesken.
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Kuinka usein koet tydssasi negatiivisia tunteita?
|Suositte|isitko organisaatiota? |Paivttdin |Useamman kerran / viikko | Viikoittain Kuukausittain |En juuri koskaan |Kaikki yhteensa
Kylla 1,08 % 10,04 % 26,88 % 31,54 % 30,47 % 100,00 %
En 12,75 % 17,65 % 47,06 % 7,84 % 14,71 % 100,00 %
(tyhja) 0,00 % 0,00 % 100,00 % 0,00 % 0,00 % 100,00 %
417 % 11,98 % 32,81 % 25,00 % 26,04 % 100,00 %

Kuvio 33: Ristiintaulukointi suosittelualttiuden ja negatiivisten tunteiden kokemisen kesken.

Avoimeen kysymykseen, Jos vastasit kokevasi tydssdsi positiivisia tunteita, nimed mitd tun-
teita olet kokenut? Voit vastata yhden tai useamman, tuli vastauksia yhteensa 89 kappaletta,
joista yhdessa saattoi olla useampi tunne tai tunteen taustalla oleva asia. Vastaukset luokitel-
tiin teemoittain ja lahempaan tarkasteluun valittiin tunteet tai tunnetilat. Tarkastelusta ra-
jattiin pois sellaisia vastauksia, jotka taustoittivat positiivisen tunteen syntymista, kuten esi-

merkiksi asiakkaat, uuden oppiminen tai tulevat vapaat.

Lauri Nummenmaan (2010, 36), Jon Elsterin (1998, 48) seka Biglianin, Moguillanskyn ja Sluzkin
(2018, 68) listausten mukaisesti negatiivisina sosiaalisina tunteina kasiteltiin seuraavia: nolos-
tuminen, syyllisyys, hapea, ujostuminen, kateus ja halveksunta seka sosiaalinen epamukavuus
tai hammennys. Positiivisia sosiaalisia tunteita edella mainittujen lahteiden mukaan olisivat

ylpeys, ihailu ja pitaminen. Seka koettujen positiivisten, etta negatiivisten tunteiden vastauk-

sista koostettiin teemoittelemalla kaikkein eniten vastauksia saaneet.

Mita positiivisia tunteita olet kokenut?

Merkityksellisyys

Kiitollisuus

Myotd eld minen

Turvallisuus

Ylpeys

Tyytyvdisyys

Yhteenkuuluvuuden tunne

Tunne patevyydesta ja tarpeellisuudesta
llo

Arvostus / kiitokset / positiivinen palaute

Onnistuminen
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Kuvio 34: Koetut positiiviset tunteet.

Positiivista tunteista ehdottomasti eniten vastauksia kerasi onnistumisen tunne, joka sai 32
yksittaista mainintaa. Seuraavaksi eniten vastauksia kerasi arvostus/kiitokset/positiivinen pa-
laute, 18 mainintaa ja kolmanneksi eniten sai tunne ilo, 16 maininnalla. Sosiaalisiksi luokitel-
tavia vastauksia tuli myos muun muassa ylpeyden, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden tun-

teen, myotaelamisen, merkityksellisyyden ja tarpeellisuuden tunteen muodossa, vaikkakin
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vain ylpeys oli sellaisenaan teoriapohjan mukaan luodussa listauksessa varsinaisesti sosiaalisen
tunteen kriteerit tayttava. Vastausten perusteella voisi tehda paatelman, etta sosiaalisesta
kanssakaymisesta nousevat positiiviset tunteet ovat tyopaikalla todellisia ja sellaisia, joita on
helppo havaita itsereflektion keinoin. Ylpeys ja onnistuminen saattaa kontekstista riippuen
olla melko lahella toisiaan, silla onnistumisen ilo voi luoda ylpeyden tunnetta. Sen sijaan ihai-

lua ja pitamista ei tullut esiin ollenkaan avoimissa vastauksissa.

Negatiivisista tunteista eniten mainintoja sai turhautuneisuus, 19 kpl, ja riittamattomyyden
tunne, 11 kpl. Kolmannelle sijalle tulivat arvostuksen puute ja pettymys, kumpainenkin 7
maininnalla. Ainakin arvostuksen puutteen voisi katsoa olevan jollain tasolla sosiaalisen kans-
sakaymisen aikaansaama, vaikkakaan se ei varsinaisesti ole tunnetila. Tassa olisikin pitanyt
paasta viela syvemmalle vastaajien mieleen ja saada selville, minka tunteen arvostuksen
puute varsinaisesti aiheuttaa. Myos mainintoja saaneet valinpitamattomyys, epaluottamus,
viha/katkeruus ja turvattomuus, voidaan katsoa olevan tietylla tavalla sosiaalisen kanssakay-
misen synnyttavia tunteita tai tunnetiloja. Sen sijaan teoriapohjan mukaisia varsinaisia sosi-
aalisia tunteita; nolostuminen, syyllisyys, hapea, ujostuminen, kateus ja halveksunta, tai sosi-
aalinen epamukavuus ja hammennys, ei mainittu kertaakaan. Tama voi johtua joko siita, etta
naita tunteita ei koettu tyossa merkittavissa maarin, tai siita, etta naita tunteita ei tunnis-

tettu tai haluttu mainita.

Mita negatiivisia tunteita olet kokenut?

Turvattomuus

Tympdantyneisyys

Jannitys/pelko

Ahdistus

Suru

Toivottomuus

Epéluottamus

Vilinpitam attomyys
Viha/katkeruus

Arsyyntyneisyys

Liiallinen kuormitus (fyysinen/psyykkinen)
Mielipaha

Vasymys/voimattom uus/uupumus
Arvostuksen puute

Pettymys

Riittdm attomyyden tunne

Turhautuneisuus

Kuvio 35: Koetut negatiiviset tunteet.

5.1.9 Yhteenveto vastauksista ja askeltava regressioanalyysi

Koska taman kehittamistyon keskeisena teemana ja tutkimuskysymyksena oli se, mista sisai-
nen tyontekijakokemus muodostuu, pureudutaan keskeiseen kysymykseen myos tulosten tar-
kemman analysoinnin saralla. Kyselylomakkeen kysymysten taman tutkimusaiheen kannalta

tarkein kysymys on suositteluprosentti. Se mita tutkimuksen avulla halutaan selvittaa, on:

- Mitka tekijat vaikuttavat suositteluprosentin muodostumiseen?



58

- Mitka tekijat vaikuttavat sisaiseen tyonantajamielikuvaan?

Etsiessa naihin kysymyksiin vastausta tutkimusaineistosta, tehtiin analyyseja kysymyspareista.
Toinen kysymyksista oli vertailussa aina vakio: Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suosit-
telisit organisaatiotasi tyopaikkana muille? Tata kysymysta vasten vertailtiin muiden kysy-
mysten vastauksia. Analysoidessa yhdeksaa kysymysta suhteessa kysymykseen: Asteikolla 1-
10, kuinka todenndkdoisesti suosittelisit organisaatiota muille? saatiin havainnekuvan ja korre-
laatiokertoimen suuntaa antavat arviot siita, esiintyyko kunkin muuttujaparin valilla korrelaa-
tiota. Karkeina kriteereina korrelaatiokertoimen suhteen voidaan pitaa sita, etta jos korrelaa-
tio on suurempi kuin 0,7, riippuvuutta voidaan pitaa voimakkaana ja jos se taas on alle 0,3,
voidaan merkittavyyden katsoa olevan heikko (Tahtinen ym. 2020, 186). Arvojen 0,3 ja 0,7 va-
liin jaavan riippuvuuden voidaan tulkita kohtalaiseksi tai merkittavaksi (Tahtinen ym. 2020,
186).

Vertailukysymyksiksi valitut yhdeksan kysymysta ja niista mitatut korrelaatiokeroimet (r) seka
selitysasteet (r2):

- Onko organisaation sisainen viestinta mielestasi riittavan rakentavaa, r= 0,622 jar? =
0,387

- Minkalaisella tasolla arvioisit oman tyotyytyvaisyytesi olevan talla hetkella, arvioiden
paasaantoista kokemusta viimeisen puolen vuoden sisalla, r = 0,6811, r2 = 0,4639

- Tiedotetaanko ylemmalla portaalla tehdyista paatoksista mielestasi riittavasti,
0,4516, r2 = 0,204

- Millaiseksi koet tydilmapiirin tyopaikallasi, r = 0,5406, r? = 0,2923

- Vastaa seuraavaan vaittamaan: Kaikkia tyontekijoita kohdataan yhdenvertaisesti tyo-
paikallamme, r=0,5165, r2 = 0,2668

- Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita, etta tyopaikalla on jaettu kokemus siita,
etta on turvallista olla oma itsensa ja myos erehtya (Huhta & Myllykangas 2021). Ko-
etko psykologisen turvallisuuden maaritysten tayttyvan omassa tyoyhteisossasi, r =
0,4940, r2 = 0,2441

- Koetko, etta pystyt luottamaan organisaatiossa tyoskenteleviin ihmisiin, r= 0,6405 r2 =
0,4103

- Koetko tyOnantajaorganisaatiosi sisaisen viestinnan (esim. intra, sahkopostit ym.) ole-
van linjassa ulkoisen viestinnan kanssa (esim. media, sosiaalinen media), r = 0,5003,
rz = 0,2504

- Koetko kollegoiden mielipiteiden vaikuttavan omiisi, mita tulee tyohon liittyviin asioi-
hin, r = 0,0244, r? = 0,0006

- Koetko tyossasi positiivisia tunteita? r = 0,4146, r2 = 0,1719

- Koetko tyossasi negatiivisia tunteita? r = 0,4761, r2 = 0,2267
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Korrelaatiokerroin (r) Selityskerroin (r?) P-arvo

Sisdisen viestinndn rakentavuus 0,622 0,387 4,73436E-15
Tyotyytyvaisyyden taso 0,6811 0,4649 1,31769E-18
Koettu ty6ilmapiiri 0,5406 0,2923 4,3953E-11
Yhdenvertaisuuden kokemus 0,5165 0,2668 5,94745E-10
Psykologisen turvallisuuden kokemus 0,494 0,2441 3,96298E-09
Luottamus muihin tyontekijoihin 0,6405 0,4103 1,12059E-15
Sisdisen ja ulkoisen viestinndn suhde 0,5003 0,2504 6,39528E-09
Kollegoiden mielipiteiden vaikutus 0,0244 0,0006 0,804123121
Kuinka usein koet positiivisa tunteita? 0,4146 0,1719 1,39162E-06
Kuinka usein koet negatiivisia tunteita? 0,4761 0,2267 1,39162E-06

Taulukko 1: Eri tekijoiden vertailua kysymykseen Asteikolla 1-10, kuinka todenndkdisesti suo-

sittelisit organisaatiota tyopaikaksi tutuillesi?

Riippuvuudeltaan kohtalaiseksi tai merkittavaksi katsotun raja-arvon ylittavia vastauksia oli
yhteensa 10, eli kaikki muut paitsi yksi tutkituista kysymyspareista; vain laumakayttaytymisen
kartoittamiseen viittaava kysymys Koetko kollegoiden mielipiteiden vaikuttavan omiisi, mitd
tulee tyohon liittyviin asioihin? sai heikoksi luokiteltavan korrelaatiokertoimen 0,0244. Kaik-
kien merkittavan korrelaation tuloksen saaneen kysymysparin p-arvot jaivat alle 0,05 arvon.
P-arvo kuvaa, kuinka hyvin aineisto tukee oletusta siita, etta nollahypoteesi pitaa paikkansa,
eli kuinka monessa prosentissa havaitun kaltainen ero nahtaisiin vastaavassa tutkimuksessa
pelkastaan satunnaisvaihtelun vuoksi (Nummenmaa 2021, 253). Perinteinen nyrkkisaanto on,
etta 0,05:n suuruinen p-arvo on riittavan pieni kumoamaan nollahypoteesin. Tassa kyseisessa
testissa p-arvot jaivat reilusti alle tuon 0,05 raja-arvon - niin pieniksi, etta ne taytyi esittaa
taulukko-ohjelmassa potenssimerkinnan avulla, ainoastaan kollegoiden mielipiteiden vaiku-
tuksen ja suosittelualttiuden vastausten valille syntynyt p-arvo oli yli 0,8, mutta tama kysy-

myspari oli lahtokohtaisesti sellainen, jolla ei todettu olevan lineaarista yhteytta.

Laskettujen korrelaatiokertoimien ja p-arvojen pohjalta lahdettiin tekemaan askeltavaa reg-
ressioanalyysia. Koska tyotyytyvaisyyden taso oli alustavien analyysien perusteella kaikkein
eniten suosittelualttiuden kanssa korreloiva tekija, aloitettiin regressioanalyysin tekeminen
siita. Regressioanalyysi tyotyytyvaisyyden ja suosittelualttiuden suhteessa toi luonnollisesti
samat tulokset, kuin alustavakin analyysi, eli korrelaatio naiden valilla on 0,68, eli merkittava
ja lahella vahvan (0,7) rajaa. Myos p-arvot jaivat selkeasti alle 0,05 arvon. Taman jalkeen to-
teutettiin uusi regressioanalyysi, johon otettiin ensimmaisen tapaan selitettavaksi muuttu-
jaksi suosittelualttius, ja selittavaksi muuttujaksi tyotyytyvaisyys, mutta lisaksi viela seuraa-

vaksi suurimman korrelaation (r = 0,6405) alustavissa analyyseissa saanut luottamus.
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SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics
Multiple R 0,680839719
R Square 0,463542723
Adjusted R Sg 0,459109192
Standard Erro 1,753998351

Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 1 321,6609632 321,6609632 104,5538421 4,56547E-18
Residual 121 372,257736 3,076510215
Total 122 693,9186992

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95%  Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 11,0301606 0,443197779 24,88767118 2,01207E-49 10,15273369 11,9075875 10,15273369 11,9075875

Tyotyytyvaisy -1,60712887 0,157173999 -10,2251573 4,56547E-18 -1,91829626 -1,29596148 -1,91829626 -1,29596148

Taulukko 2: Regressioanalyysi yhden selitettavan muuttujan ja yhden selittavan muuttujan

kesken.

Kun regressioanalyysiin otettiin mukaan myos luottamus, huomattiin, etta korrelaatio oli
noussut lukuun 0,73, joka vastaa jo vahvaa korrelaatiota - selitysasteen noustessa 53 prosent-
tiyksikkoon. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta tyotyytyvaisyys ja luottamus selittavat 53

% suosittelualttiuden muodostumisesta. P-arvot jaivat taas reilusti alle 0,05 arvon.

SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics
Multiple R 0,729699922 Selitettdva muuttuja: suosittelualttius
R Square 0,532461976 Selittdvat muuttujat: ty6tyytyvaisyys, luottamus.
Adjusted R Sq 0,524669675
Standard Error 1,644266243

Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 2 369,4853217 184,7426608 68,33180812 1,54531E-20
Residual 120 324,4333775 2,703611479
Total 122 693,9186992

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95%  Upper 95%  Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 11,86773986 0,460733637 25,75835344 1,01316E-50 10,95551932 12,77996039 10,95551932 12,77996039

Tyétyytyvaisyy -1,068877892 0,195160249 -5,476924196 2,41924E-07 -1,455281604 -0,68247418 -1,455281604 -0,68247418
luottamaan  -0,861539023 0,204843656 -4,205836984  5,0402E-05 -1,267115205 -0,455962841 -1,267115205 -0,455962841

Taulukko 3: Regressioanalyysi yhden selitettavan muuttujan ja kahden selittavan muuttujan

kesken.

Seuraavaksi suurin korrelaatio alustavista analyyseista saatiin suosittelualttiuden ja sisaisen
viestinnan rakentavuuden kesken (r = 0,622). Seuraava askel olikin siis luoda uusi regressio-
analyysi, johon selitettavan muuttujan lisaksi otettiin aiemmat selittavat muuttujat ja lisaksi
sisaisen viestinnan rakentavuus. Kaikista p-arvoista saatiin arvot, jotka jaivat alle arvon 0,05.
Selitysaste nousi hieman aiempaan regressioanalyysiin verrattuna, ja oli tassa kombinaatiossa

56 prosenttia. Taman vuoksi askeltavaa regressioanalyysia jatkettiin viela ottamalla mukaan
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selittava muuttuja, joka oli seuraavana listassa, eli tyoilmapiiri (r = 0,5406). Tassa kohtaa kui-
tenkin asteittainen regressioanalyysi oli lopetettava, silla laskelma antoi osalle p-arvoista yli

0,05 arvot.

SUMMARY OUTPUT

Regression Statistics
Multiple R 0,75021214
R Square 0,56281825
Adjusted R Square 0,55179686
Standard Error 1,59665772

Observations 123
ANOVA
df SS MS F Significance F

Regression 3 390,550109 130,18337 51,0660017 2,7528E-21
Residual 119 303,368591 2,54931589
Total 122 693,918699

Coefficients Standard Error t Stat P-value Lower 95%  Upper 95% Lower 95,0% Upper 95,0%
Intercept 12,3955751 0,48361039 25,6313253 2,8067E-50 11,4379782 13,353172 11,4379782  13,353172
Tyotyytyvaisyys  -0,89838599 0,19857413 -4,52418445  1,445E-05 -1,2915826 -0,50518938 -1,2915826 -0,50518938
Luottamus -0,59711268 0,21915352 -2,72463195 0,00740822 -1,03105853 -0,16316682 -1,03105853 -0,16316682

Sisainen viestinta -0,49711476 0,17293781 -2,87452909 0,00479451 -0,83954889 -0,15468063 -0,83954889 -0,15468063

Taulukko 4: Regressioanalyysi yhden selitettavan muuttujan ja kolmen selittavan muuttujan

kesken.

Askeltavan regressioanalyysin avulla voitiin siis todeta, etta tyotyytyvaisyydella, luottamuk-
sella ja sisaisella viestinnalla on tilastollisesti merkittava yhteys suosittelualttiuteen. Kaikkien
naiden muuttujien p-arvot olivat pienempia kuin 0,05, eli kaikki muuttujat selittavat joiltain
osin selitettavaa muuttujaa. Regressioanalyysin avulla pystyttiin mallintamaan kaaviosta myos
regressiosuoran yhtalo, joka ony = 12,396 - 0,898a - 0,597b - 0,497 c. Edella kuvatun mate-
maattisen mallin avulla pystytaan laskemaan ennusteita. Kun malliin sijoitetaan tarkastelta-
vat arvot kirjainten a, b ja c paikoille, saadaan laskettua y:n estimaatti. Ennusteita laskiessa
taytyy kuitenkin muistaa, etta ennusteet ovat aina ehdollisia ja niiden laadinta perustuu sii-
hen, etta havaittu saannonmukaisuus on voimassa ja jatkuu tulevaisuudessa. (Holopainen &
Pulkkinen 2015, 266-267.)

Testataan aiemmin esiteltya matemaattista mallia. Otetaan esimerkiksi vastaaja, joka on sa-
nonut tyotyytyvaisyytensa olevan melko hyva, eli arvo 3, pystyvansa luottamaan muihin tyoto-
vereihin lahes aina, eli arvo 2, ja kokee sisaisen viestinnan olevan usein rakentavaa, eli arvo
2. Saamme regressioyhtalon y = 12,396 - 0,898*3 - 0,597*2 - 0,497*2. Saamme yhtalosta tulok-
sen 7,514. Voidaan siis tehda ennustus, etta vastaaja, joka vastaa kolmeen edella esitettyyn
kysymykseen edella esitetylla tavalla, tulee vastaamaan suosittelualttiutta mittaavaan kysy-

mykseen keskimaaraisen arvon 7,514.

Jos taas ajattelemme samoja kysymyksia eri vastauksilla, eli talla kertaa vastaaja olisi vastan-
nut tyotyytyvaisyytensa olevan huono (arvo 5), kokevansa pystyvansa luottamaan muihin har-

vemmin (arvo 4) ja kokevansa sisaisen viestinnan olevan rakentavaa vain harvoin (arvo 5),
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tulisi regressioyhtaloksi: y = 12,396 - 0,898*5 - 0,597*4 - 0,497*5. Y:n arvoksi tulisi talla lasku-
kaavalla 12,396 - 4,49 - 2,388 - 2,485 = 3,033, eli ennustettava suosittelualttiuden arvo olisi
3,033, joka pyoristyy aika lailla tasalukuun 3.

Kun aiemmin tassa raportointiosiossa tarkasteltiin suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden arvo-
sanoja suosittelualttiuden suhteen, havaittiin, etta en-vastauksen antaneiden ”suositteluarvo-
jen” keskiarvo oli 5,027, kun taas kylld-vastausten arvosanojen keskiarvo oli 8,066. Etenkin
edellisiin, regressioyhtalon avulla tehtyihin, laskutoimituksiin peilattuna nama keskiarvot ovat
melko yllattavat. Naiden keskiarvojen valossa, ensimmaisesta laskutoimituksesta saatu suosit-
telualttiuden estimaatti 7,514 ei ylittaisi vaadittavaa rajaa siihen, etta vastaaja suosittelisi
organisaatiota, vaan todennakoisempaa olisi, etta henkilo ei suosittelisi organisaatiota. Huo-
mioiden vastaajan antavat hyvat arvosanat kolmeen kysymykseen, on tama melko yllattava

tulos.

6  Johtopaatokset

Tutkimuksellisessa osiossa saadut tiedot koskien sisaiseen tyonantajamielikuvaan vaikuttavista
tekijoista vastasivat pitkalti kerattya teoriatietoa. Sisainen tyonantajamielikuva on kasitteena
moninainen, ottaen huomioon, kuinka valtavan moni asia siihen tyoymparistossa vaikuttaa,
minka lisaksi jokaisen oma subjektiivinen kokemus asioista on hieman erilainen esimerkiksi
ajatusmaailman, kokemuksien, persoonan ja tunneherkkyyden kautta. Sisainen tyonantaja-
mielikuva lahtee tyontekijoista ja heijastuu siita ulospain, minka vuoksi tyontekijakokemus
otettiin olennaiseen rooliin teoriapohjassa ja mittauksissa. Suositteluprosentti sisaisen tyon-
antajamielikuvan mittarina oli tyyli, joka on ollut aiemminkin kaytossa, ja taman tyon tutki-
muksellisessa osiossa sen soveltuvuus mittariksi varmistui entisestaan, silla taman tutkimuk-

sen myota saatiin viela konkreettisempaa tietoa sen toimivuudesta.

Vertailtaessa kyselytutkimuksen tuloksia ja teoriapohjaa keskenaan, loydamme paljon saman-
kaltaisuuksia, mutta myos sellaisia tuloksia, jotka eivat tue teoriapohjaa. Kaytamme tassa
vertailussa apuna teoreettisessa osiossa luotua sisaisen tyonantajamielikuvan pyramidia, joka
on koostettu Maslow’n (1943, 370-396), Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 161), Moisalon (2011,
339) seka Morganin (2017, 54-55) kasityksista motivaatioon ja tyontekijakokemukseen liittyen.
Pyramidi sisaltaa kolme eri tasoa, joita ovat tyovalineet (hygieniatekija), fyysinen ymparisto

(hygieniatekija) ja kulttuuri (motivaatiotekija) (Morgan 2017, 54-55).
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- Tarkoituksen tunne, olemassaolon tarkoitus
- Reilu kohtelu
- Arvostuksen tunne
. - Johtajien mentorimainen ja valmentajamainen toiminta, johtaminen
Kulttuuri . Tunne yhteenkuuluvuudesta, sosiaalinen ymparisto
- Tyon ominaispiirteet, kyky oppia uutta ja kehittya - ja resurssit naihin
- Vastavuoroinen muiden ohjaaminen tyopaikalla
- Monimuotoisuus ja osallisuus
- Terveys ja hyvinvointi
- Brandikasitys

Motivaatiotekijat
Abstrakteja

Fyysinen ymparisto

- Tyopaikkavalinnat

- Fyysiseen tilaan heijastuvat arvot

- Ylpeys tuoda tyopaikalle ystavia ja vierailijoita

- Tyopaikan joustavuus ja siihen liittyva autonomia,

Tyovélineet

Teknologia

- Kéyttdjan arvosana teknologiasta

- Teknologian saatavuus

- Teknologian keskittyminen tyontekijan tarpeisiin

Hygieniatekijat
Konkreettiset

Kuvio 36: Mukaillen Maslow (1943, 370-396); Huhta & Myllyntaus 2021, 161; Moisalo 2011, 339;
Morgan 2012, 54-55.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat olivat aika lailla samat seka suosittelijoilla, etta ei-suosit-
telijoilla, mutta joitakin pienia eroja l6ytyi. Seuraavaksi voimme tarkastella kummankin ryh-
man viitta suosituinta vastausta ja verrata niita teoriapohjaan ja sisaisen tyonantajamieliku-
van pyramidiin. Suosittelijoiden vastauksista viisi eniten kannatusta saivat: 1) Yhdessa teke-
minen, 2) Palkkaus, 3) Tyotilat ja valineet, 4) Henkilostoresurssien riittavyys ja 5) Vaikutus-
mahdollisuudet arjen tyossa. Ei-suosittelijoiden viisi yleisinta vastausta oli 1) Henkilostore-
surssien riittavyys, 2) Palkkaus, 3) Tyotilat ja valineet, 4) Yhdessa tekeminen seka 5) ePassi ja
henkilostoedut. Ainut radikaalimpi ero vastausten valilla oli siis se, etta suosittelijoiden vii-
den suositumman vastauksen joukossa oli vaikutusmahdollisuudet arjen tyossa, jota ei ollut
ei-suosittelijoiden vastausten karjessa ja vastaavasti ei-suosittelijoiden karkisijoille paasi vas-

taus ePassi ja henkilostoedut, joka ei yltanyt suosittelijoiden viiden karkeen.

Jos sijoitamme naita tekijoita teoriaosuudessa muovattuun sisaisen tyonantajamielikuvan py-
ramidille, tulisi suosittelijoiden vatsauksista kaksi pyramidin ylimmalle tasolle, eli yhdessa te-
keminen sosiaalisen ympariston muodossa ja henkilostoresurssien riittavyys liittyen tyon omi-
naispiirteisiin, vaikkakin henkilostoresurssien riittavyys on toisaalta ja tietyissa tilanteissa
myos aika lailla hygieniatekija. Tydtila ja valineet seka palkkaus sijoittuvat pyramidin alim-
malle tasolle ja vaikutusmahdollisuudet arjen tyossa voivat olla seka keskitason tyotilaan liit-
tyva tai ylatason kulttuuriin liittyva elementti, vaikkakin palkkaus onkin sellainen tekija, joka
ei itseasiassa sijoitu teorialahteiden perusteella selkeasti mihinkaan kategoriaan. Palkkaus it-
sessaan on selkeasti hygienia-asia ja ratkaistavissa rahalla, mutta palkkaukseen voi joissakin

organisaatioissa toki liittya bonuksia ja muita palkitsemistoimintoja, jotka linkittyvat Huhdan
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ja Myllyntauksen (2021, 161) mukaan kulttuurin ja johtamisen kategoriaan. Palkkauksen ja
tyotyytyvaisyyden yhteytta on tutkittu erilaisissa tutkimuksissa ja kyselyissa, ja esimerkiksi
Ammattiliitto Pron toteuttaman tutkimuksen mukaan palkankorotus lisaa tyytyvaisyytta
tyossa, tosin muutaman prosentin palkankorotus ei juurikaan lisaa kokonaistyytyvaisyytta
(Ammattiliitto Pro, 2018). Palkkoihin liittyen ei voida siis taman toteutetun tutkimustiedon
puitteissa tehda paatelmia, vaan asiaa pitaisi tutkia lisaa, mikali haluttaisiin selvittaa tarkal-

leen, milla tavoin palkka on yhteydessa tyohyvinvointiin.

Ei-suosittelijoiden vastaamista tekijoista palkkaus, tyotilat ja valineet seka ePassi ja henkilos-
toedut sijoittuisivat pyramidin alimmalle tasolle ja henkilostoresurssien riittavyys ja yhdessa
tekeminen ylimmalle tasolle. Ei-suosittelijoilla oli siis viiden suosituimman vastauksen jou-
kossa yksi hygieniatekija enemman kuin suosittelijoilla. Tasta heraa kysymys siita, onko suo-
sittelijoilla ja ei-suosittelijoilla erilaisia odotuksia tyota ja sen tuomia etuja kohtaan, tai
esiintyyko suosittelijoilla ja ei-suosittelijoilla jonkinlaisia yleisia arvomaailmaeroja. Tama on

kysymys, jota voisi olla kiinnostavaa tutkia lisaa.

Kolmen merkittavimman suosittelualttiuden kanssa korreloivan tekijan lisaksi tutkimustulok-
sista saatiin mielenkiintoisia loydoksia liittyen tunteisiin. Tutkittaessa negatiivisten tunteiden
esiintymistiheyden yhteytta suosittelualttiuteen vastauksia suodattamalla, tehtiin merkittava
havainto siita, etta paivittain negatiivisa tunteita kokevista vastaajista vain 19 % suosittelisi
organisaatiota tyonantajana muille (vrt. kokonaisjoukon vastaus 66 %). Vastaavasti positiivisia
tunteita paivittain kokevista vastaajista perati 96 % suosittelisi organisaatiota tyonantajaksi
muille. Tama oli erittain mielenkiintoinen havainto, joskin tassa taytyy huomioida vastaajien
pieni maara; negatiivisia tunteita paivittain kokevia vastaajia oli vain 16 kappaletta ja positii-
visia tunteita paivittain kokevia oli vain 28 kappaletta. Silti tama havainto saattanee olla sy-

says jatkotutkimuksille.

Taman opinnaytetyon tutkimuksellisen osion avulla saatiin tarkeaa tietoa organisaation nyky-
tilasta, jonka avulla pystytaan hahmottelemaan kysymyksia, joiden tutkimisesta voisi olla
hyotya tulevaisuudessa. Lisaksi menetelmat ja teoriapohjan kautta saadut uudet oivallukset,
esimerkiksi sisaisen tyonantajamielikuvapyramidin avulla, tuovat uusia nakokulmia kyselylo-
maketutkimusten tulosten analysointiin jatkossa. Menetelmista esimerkiksi regressioanalyy-

sien tekeminen voi jatkossakin antaa lisaarvoa tulosten analysoinnille.

6.1 Kehittamisehdotuksia

Seuraavaksi tassa opinnaytetyossa esitellaan kuusi erilaista kehittamisehdotusta, jotka on laa-
dittu kyselytutkimuksen vastauksiin ja teoriapohjaan perustuen. Ehdotuksissa pohditaan tar-
keimpia kyselylomakkeen kautta esiin tulleita teemoja teoriaosuuden aihealueiden kautta,

ottaen mukaan myos erilaisia paatoksenteon ilmioita.
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1) TYOTYYTYVAISYYS - Tarkempi kartoitus kokonaisuudesta

Tyotyytyvaisyys nousi merkittavimmaksi tekijaksi suositteluprosentin muodostumisessa, mika
ei ollut lainkaan yllattavaa. Tutkimuksellisessa osiossa tutkittiin tyotyytyvaisyyden kokemusta
ja lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Toteutetun tutkimuksen avulla pystyttiin ra-
jaamaan pois esimerkiksi se ennakko-oletus, etta tyovuosilla olisi suoranainen vaikutus tyotyy-
tyvaisyyden tasoon - naiden korrelaatiokerroin oli vain 0,2319, eli heikko. Vertailemalla suo-
sittelijoiden ja ei-suosittelijoiden tyovuosia kuvaajan avulla, pystyttiin havainnoimaan joita-
kin eroja, mutta naista ei tehty tarkempaa analyysia sen suhteen, johtuivatko erot normaali-

vaihtelusta, vai eivat.

Kyselylomakkeessa pyydettiin vastaajia valitsemaan kolme eniten tyohyvinvointiin vaikuttavaa
tekijaa. Naista saatiin eroteltua pienia eroja suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden kesken,
mutta mikali tata haluttaisiin tutkia viela tarkemmin, olisi mahdollisesti syyta kysya viela ai-
nakin yksi tarkentava kysymys, jotta paastaisiin paremmin perille siita, toteutuvatko vastaa-
jien ajatukset tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista kyseisessa organisaatiossa. Lisakysymys
voisi olla esimerkiksi "Koetko edellisessa kysymyksessa vastaamasi kolme tyohyvinvointiin vai-
kuttavaa tekijaa toteutuvan nykyisessa tyossasi?”. Yksi vaihtoehto spesifimman tiedon saami-
seen tyotyytyvaisyyteen liittyen voisi olla tutkimuksellinen kehittamistyo teemahaastattelujen
muodossa, joista mahdollisesti pystyttaisiin rakentamaan selkeampi kuva syy-seuraussuh-
teista. Suositteluprosentin kasvun kannalta mietittyna, kaikkein merkittavin asia olisi selvit-

taa tekijat, joista tyotyytyvaisyys rakentuu.

Jos tyotyytyvaisyytta haluttaisiin mitata suljetun kysymyksen avulla, voisi monivalintavaihto-
ehdoissa hyodyntaa vaikkapa Jacob Morganin kehittamaa ExS:n (Employee experience Score) -
mittaria, eli tyontekijakokemuspisteytysta, jota hyodynnettiin myos aiemmin tassa luvussa tu-
losten analysoinnissa. Mallin 17 tekijasta teknologiaymparistoon liittyy kolme: kayttajan arvo-
sana teknologiasta, teknologian saatavuus ja teknologian keskittyminen tyontekijan tarpeisiin.
Nelja attribuuttia: tyopaikkavalinnat, fyysiseen tilaan heijastuvat arvot, ylpeys tuoda tyopai-
kalle ystavia ja vierailijoita ja tyopaikan joustavuus ja siihen liittyva autonomia, liittyvat fyy-
siseen tyoymparistoon. Kulttuurisella ymparistolla on suurin painoarvo ja siihen nivoutuu kym-
menen tekijaa: tarkoituksen tunne, reilu kohtelu, arvostuksen tunne, johtajien mentorimai-
nen ja valmentajamainen toiminta, tunne yhteenkuuluvuudesta, kyky oppia uutta ja kehittya
- ja resurssit tehda naihin kumpaankin, vastavuoroinen muiden ohjaaminen tyopaikalla, moni-
muotoisuus ja osallisuus seka terveys, hyvinvointi ja brandikasitys. (Morgan 2017, 12, 14-15.)
Edella mainituista kohdista kaikki eivat ole sellaisinaan soveltuvia juuri kohdeorganisaation
kyselyyn, mutta esimerkiksi kulttuurisista tekijoista tarkoituksen tunne, reilu kohtelu, arvos-
tuksen tunne, yhteenkuuluvuuden tunne ja uuden oppimisen ja kehittymisen kyky voisivat olla

mielenkiintoisia tutkittavia.
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Yksi niin ikaan mielenkiintoinen lisa tyotyytyvaisyyteen liittyvaan kysymyspatteristoon voisi
olla kysymys, jossa kartoitettaisiin vastaajan arvomaailmaa. Sinerva (2023, 86) kuvaa perusar-
vojen olevan muun muassa “uskomuksia hyvista ja oikeista tavoista tehda asioita”: sellaisia,
jotka ovat varsin pysyvia ja joita opimme ymparistostamme. Perusarvot ovat pohja arvoil-
lemme (Sinerva 2023, 86). Arvokeskustelu linkittyy aika lailla teoriaosuudessa kaytyyn subjek-
tiivisen kokemuksen teemaan ja siihen, kuinka meilla kaikilla on erilaisia uskomuksia, jotka
vaikuttavat esimerkiksi tyoyhteisossa vuorovaikutukseen ja paatoksentekoon. Jokaisella yri-
tyksellakin on arvot, ja Sinerva (2023, 87) kuvaa niiden olevan organisaation itselleen luomia
ja niiden tarkoituksena on sitouttaa tyontekija mahdollisimman hyvin. Tyypillisesti organisaa-
tioiden esittelemia arvoja on 2-5 kappaletta. Tyotyytyvaisyytta mitatessa voisi olla hyodyllista
kartoittaa vastaajan arvomaailmaa, jolloin sita voisi verrata yrityksen arvomaailmaan. Tata
kautta saataisiin tutkittua, kohtaavatko arvomaailmat keskenaan - toisin sanoen, onko organi-
saation ajatuksena lahtokohtaisestikaan tarjota jotakin sellaista, mika sopii yhteen vastaajan
arvomaailman kanssa. Tama kysymys voisi tosin toimia paremmin esimerkiksi teemahaastatte-
lussa, silla kyselylomakkeen keinoin voi suljetussa kysymyksessa piilla se riski, etta valmiisiin
vastauksiin ei saada luotua riittavan laajaa spektria erilaisista arvoista, kun taas avoimessa
kysymyksessa saattaa koitua ongelmaksi kyselylomakkeiden tyypillisesti melko lyhyt vastaus-
aika, jolloin vastaajan saattaa olla haastavaa miettia nain laaja kysymysta ilman taustapoh-

dintaa ja tiedonhakua.

2) TYONTEKIJAKOKEMUS - Fokus kokemukseen

Teoriaosuudessa esitettiin Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 124) ajatus siita, etta tyopaikoilla
pitaisi kiinnittaa enemman huomiota ihmiskokemukseen tyontekijakokemuksen sijaan (Huhta
& Myllyntaus 2021, 124). Myos Morgan (2017, 3) kuvaili ihannetilassa tyontekijakokemuksen

syntyvan paallekkain tyontekijan oman kokemuksen ja organisaation tyontekijakokemussuun-
nittelun valilla (Morgan 2017, 3, 8). Kokemuksen ollessa aina subjektiivinen ja erilaisten kasi-
tysten, asenteiden ja kayttaytymisten vaikutusten alainen, on tarkeaa, etta organisaatio tun-

tee tyontekijansa (Morgan 2017, 9).

Teoriakehyksessa kaytiin lapi myos sita, kuinka ensivaikutelma voi vaikuttaa mielissamme hy-
vinkin pitkaan, vaikka se olisi vaarakin, silla vuorovaikutukseemme vaikuttavat muun muassa
suodattaminen, negatiivisuus ja yleistaminen. (Hukari 2023, 22). Myos saatavuusharha saattaa
olla vaikuttamassa ensivaikutelmaan, silla harha kuvaa ihmisen taipumusta arvottaa kasilla
olevan asian esiintymistiheytta, todennakoisyytta tai todennakaoisia syita sen mukaan, miten
aiemmat vastaavanlaiset tapaukset ovat saatavilla muistissa ja tama patee erityisesti tunnela-
tausta sisaltaviin muistoihin, koska ne ovat mielessa elavina (Bazerman & Moore 2017, 8).
Huonoa ensivaikutelmaa saattaa siis olla vaikea lahtea korjaamaan. Taman vuoksi esimerkiksi

uuden tyontekijan ensimmaisille paiville tulisi varata aikaa, ja keskittya antamaan seka
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kuulemaan palautetta. Jos ensimmaisista paivista ei synny myonteista kuvaa, saattaa huono

ensivaikutelma kummitella mielessa pitkaan.

Tyosuhteen alkumetreilla korostuu tarve keskustelulle, palautteen antamiselle ja muulle dia-
logille. Kuten tassa opinnayteyossa on pohdittu, on jokaisen kokemusmaailma hyvin erilainen
ja sithen vaikuttavat lukuisat eri asiat. Siksi olisi tarkeaa panostaa jokaisen yksilolliseen pe-
rehdytykseen ja tyontekijakokemuksen rakentamiseen, sen sijaan etta liiaksi peilattaisiin esi-
merkiksi perehdyttamisprosessia aiempiin prosesseihin. Tassa kohtaa siis piilee riski, etta esi-
henkilo asettuu alttiiksi saatavuusharhalle ja ajattelee uuden tyontekijan olevan samanlainen
kuin aiemmin taloon tullut, tai sita edelliset (Bazerman & Moore 2017, 8). TyOoymparistossa
olisi tarkeaa, etta ei tehtaisi oletuksia, vaan perustettaisiin paatokset faktatiedolle - esihen-

kilolla tallainen kyky rationaaliseen toimintaan olisi erityisen tarkeaa.

3) LUOTTAMUS - virheet ja empatia

Timo Huttusen (2018, 87) mukaan luottamuksellinen ilmapiiri on sellainen, jossa voi rehelli-
sesti kertoa erehtyneensa tai tehneensa virheen, mika helpottaa vastuun ottamista. Luotta-
muksen myota on siis helpompi puhua myos vaikeammista asioista (Huttunen 208, 87). Maki
(2022, 48) kuvasi vinoumienkin taustalla saattavan olevan vaikeus myontaa omia virheita jul-
kisen noyryytyksen ja hapean pelossa (Maki 2022, 48). Luottamuksen rakentaminen saattaa

siis johtaa rationaalisempiin, eli perustellumpiin ja harkitumpiin, paatoksiin.

Jokaisella tyoyhteison jasenella pistaisi siis olla tunne, etta tulee hyvaksytyksi sellaisella
osaamisella, taustalla ja ominaisuuksilla varusteltuna, jotka itse omaa. (Rinne 2021, 28). Tal-
laiseen rentouden ja uskalluksen edistajana voisi olla esimerkiksi kaytanto, jossa kuukausit-
tain palkitaan mehevin moka tai kommahdys. Talla tavoin pystyttaisiin myos rohkaisemaan ih-
misia ketomaan avoimesti virheista, joita heille on sattunut. Virheiden ja erehdysten kautta
myos muu tyoyhteiso voi oppia uutta ja lisaksi ikavat asiat eivat vaivaa mielta niin paljon, kun
niita paasee jakamaan. Usein myos tekemiinsa virheisiin saa vertaistukea ja tajuaa, etta
muutkin ovat voineet tehda taysin samoja virheita, josta voi parhaimmillaan syntya jopa ide-

oita prosessien uudelleenluomiseen ja virheiden valttamiseen tulevaisuudessa.

Myos empatialla on merkittava rooli organisaation toiminnassa, ja empatian rikastama vuoro-
vaikutus edesauttaa myos luottamuksen syntymista (Bjorkstam 2023, 268). Luottamusta ja
empatiaa voitaisiin tyoyhteisossa kasvattaa esimerkiksi ryhmakehityskeskustelun keinoin. Mita
vahemman jatetaan tulkinnan ja arvailun varaan, sen helpompi on rakentaa luottamusta. Yh-
teisessa fyysisessa tilassa kaytavat keskustelut myos lisaavat mahdollisesti empatian kokemuk-
sia, silla toisten ihmisten tuki ja ymmarrys valittyy ilmeiden ja eleiden kautta. Esimerkiksi vir-
heiden sattuessa on tarkeaa, etta lahella on empaattisia ihmisia jakamassa harmitusta ja

miettimassa jatkotoimenpiteita.
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4) TUNTEET - Laiskan ajattelun ryhtiliike

Kuten aiemmin esiteltiin, yksi paatoksenteon kulmakivista ja vinoumien kuvaamisesta on sys-
teemi 1 ja systeemi 2 ajattelumalli, joka kuvaa ihmisen kahta tapaa tehda paatoksia: sys-
teemi 1 on intuitiivinen ja automaattinen, ja systeemi 2 on rationaalinen ja reflektoiva (Tha-
ler & Sunstein 2009, 19; Bazerman & Moore 2017, 3). Systeemin 1 ajattelutapaa kuvaillaan no-
peaksi, tunnepohjaiseksi ja sellaiseksi, joka ei vaadi juurikaan ponnisteluja (Bazerman &
Moore 2017, 3.). Ottaen huomioon, etta kaikki me ihmiset kannamme aikamoista painolastia
mukanamme, mita tulee uskomuksiin, oletuksiin, ennakkoluuloihin ja muuhun subjektiiviseen
kokemusmaailmaamme, saattaisi joskus olla tarpeen kannustaa tyoyhteisoakin ajattelemaan
ahkerammin. Laiskan ajattelijan ryhtiliike olisi tietoinen valinta koettaa ajatella hitaammin,
tietoisemmin, loogisemmin ja nahda enemman vaivaa erotellakseen faktatiedon uskomukista.
Tama voisi olla tarpeen erityisesti vuorovaikutustilanteissa. Ensimmainen askel tallaiseen
ajattelutavan muutokseen olisi mahdollisesti tiedon jakaminen ja se, etta ihmiset tulisivat
tietoiseksi omista paatoksentekoprosesseistaan. Tallaisen tietopaketin voisi tarjoilla esimer-
kiksi luento aiheesta tai paatoksentekoprosesseihin liittyva workshop, jossa jokainen paasisi

reflektoimaan omaa tapaansa tehda paatoksia ja tutkimaan, mita asioita siihen vaikuttaa.

Ahkeramman ajattelun ja vuorovaikutuksen kaavaan voitaisiin ottaa mallia esimerkiksi teoria-
osuudessa esitellyn Hukarin (2023, 16) lasna olevan toiminnan ketjusta. Lasna olevan toimin-
nan ketju sisaltaa ihannetilassa yhdeksan kohtaa: havainnon, tunteen, tulkinnan, reaktion,
ajattelun, paatoksen ja toiminnan. (Hukari 2023, 16.) Liian usein vuorovaikutus menee kaa-
valla havainto - tunne - tulkinta - reaktio - toiminta. Tietoinen paatos toimia voisi olla siis

hyodyllinen moneen tilanteeseen ja saastaa konflikteilta tai mielipahalta.

Teoriapohjassa kasittelimme myos hieman arsykkeisiin reagoimista ja sita, miten arsykkeet
voivat saada aikaan tunteiden syntymisen. Arsykkeiden tulkitsemisessakin voi olla paljon yksi-
l6llisia eroja esimerkiksi herkkyyden mukaan. Myos kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuk-
sessa voi piilla riskinsa, silla ihmisten eleita ja muita sanattomia viesteja voidaan tulkita vaa-
rin. (Huttunen 2018, 98-99.) Arsykkeisiinkin reagoiminen pitaa sisallaan jokaisen yksilon sub-
jektiivisen kokemusmaailman ja ennakko-oletukset siita, millaista viestia oletetaan toisen va-
littavan. Myos arsykkeisiin reagoimisessa hyodyttaisiin hitaasta ajattelusta, sen sijaan etta
reagoidaan arsykkeisiin nopeasti ja mahdollisesti hyvin tunnepohjaisesti ja eparationaalisesti.
Nopeaan reagointitarpeeseen vaikuttaa varmasti omalta osaltaan myos kiire - vaikka olisi

ihanteellista tehda harkittuja paatoksia, ei siihen aina ole aikaa.

5) TUNTEET - Tunteiden kasittely ja tilanteiden purkaminen tarvittaessa

Kyselytutkimuksen tulosten analyysissa ilmeni, etta positiivisia tunteita koki vahintaan viikoit-
tain 75 % vastaajista ja negatiivisia tunteita 65 % vastaajista. Paivittain positiivisia tunteita

koki 22 % ja negatiivisia 13 %. Erittain mielenkiintoinen - joskin hyvin pienella otannalla saatu
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- tulos oli, etta negatiivisia tunteita paivittain tuntevista vain 19 % suosittelisi organisaatiota
tyonantajana muille. Vastaavasti positiivisia tunteita paivittain kokevista vastaajista perati 96
% suosittelisi organisaatiota tyonantajaksi muille. Tutkittaessa tunteiden kokemisen tiheytta
suhteessa suositteluprosenttiin, havaittiin etta nailla kahdella tekijalla on jonkinlainen lineaa-
rinen yhteys positiivisten tunteiden ilmenemistiheyden ja suositteluprosentin valinen korre-
laatio oli 0,41 ja negatiivisten tunteiden vastaava arvo 0,48. Tama on merkittava tulos, jos-
kaan ei vahvan rajaa ylittava korrelaatio. Tutkimuksen perusteella tunteiden ilmenemistihey-

della vaikuttaisi kuitenkin olevan merkittava vaikutus suositteluprosenttiin.

Organisaatio voisi siis hyotya paremmasta tunteiden purkamisesta ja kasittelysta. Mieli ry:n
(2022) mukaan yksi keskeisimmista tunnetaidoista tyopaikoilla on se, etta tyontekijat kykene-
vat havaitsemaan omat tunteensa ja erottamaan ne erilleen ryhman tunteista. Jotta tunteista
puhumisesta saataisiin arkipaivaisempaa, voisivat esihenkilot tietoisesti kysella esimerkiksi
palaverien yhteydessa tyontekijoiden tunnetiloja. Tallaisessa tilanteessa on tarkeaa, etta esi-
henkilo myos kuuntelee ja on aidosti lasna. Naissa kyselyissa voitaisiin vaikka pyytaa mainitse-
maan kaikkein paallimmaisin tai merkittava tunnetila. Talla tavoin tunteita saataisiin puret-
tua ja mahdollisesti myos kollegoiden tunteista vertaistukea tai vastaavasti esimerkiksi mallia

positiivisempiin tunteisiin.

Kuten Mieli ry:n (2022) sivustoillakin ehdotetaan, negatiivisia tunteita tulisi koittaa pienentaa
ja positiivisia suurentaa. Negatiivisia tunteita voisi siis pienentaa purkamalla ja avoimella kes-
kustelulla ja positiivisia vahvistaa esimerkiksi positiivista palautetta antamalla (Mieli ry,
2022). On myo0s tarkeaa, etta esihenkilo reagoi tyontekijoiden tarpeisiin ajallaan, eika vasta

silloin, kun ollaan jo arsyyntymisen tai muun negatiivisen tunteen vallassa.

Kyselylomakkeen vastauksissa turhautuminen oli kaikkein eniten vastattu tunnetila, kun taas
positiivisista tunteista kaikkein eniten vastauksia sai onnistumisen tunne. Nama ovatkin var-
masti erittain tyypillisia tunteita tyopaikoilla ja esimerkiksi naiden tunteiden yhdessa jakami-
nen voisi hyodyttaa jokaista. Keskustelun voisi avata esimerkiksi tiimipalaverissa seuraavasti:
” Jokaisella on puheenvuoro. Kerro vahintaan yhdella sanalla, mika turhauttaa ja missa olet
kokenut onnistuvasi talla viikolla.”. Talla tavoin saataisiin jaettua seka positiivisia tunteita,

etta myos purettua negatiivisa tunteita.

6) TUNTEET - Apua ja keinoja realistiseen itsereflektioon

Teoriaosuudessa esiteltiin Ulrika Bjorkstamin (2023, 261) viittaus tunteiden vaikutuksesta vi-
noutuneisiin tulkintoihin, mika voi nakya esimerkiksi negatiivisina tunteina, jotka voivat ryh-
massa monistua useaan kertaan, silla tunteet tarttuvat helposti henkilosta toiseen tyoyhtei-
sossa (Bjorkstam 2023, 261.) Meilla ihmisilla on reflektiokyky (Wikforss 2020, 126), mutta

muistammeko aina hyodyntaa tata kykya arjen tilanteissa? Tietoisuus on keino vaikuttaa niin

vuorovaikutustilanteisiin, kuin omiin tunnetiloihimme, kaytokseemme ja elaman kulkuun.
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(Korppi 2023, 109). Itsereflektiokyky olisi tarpeen myos esimerkiksi henkilgilla, joilla on taipu-
mus kiltteyteen, taydellisyyden tavoitteluun, pessimistisyyteen ja liialliseen vahvuuteen tun-
teiden tuntemisen kustannuksella (Mankka 2013, 211). Edella mainitut ominaisuudet saattavat
olla usein sellaisia, joita arvostetaan ihmisissa, vaikka ne voivat syoda ihmisen omaa jaksa-

mista salakavalasti.

Tunteet voivat myos laukaista esimerkiksi dramaattiselta kalskahtavan ylimielisyysharhan,
jolla kerrottiin teoriaosuudessa olevan joskus tuhoisiakin vaikutuksia. Arkisemmalla tasolla
ylimielisyysharha saattaa kuitenkin olla yksinkertaisuudessaan vain sita, etta ihminen luottaa
liiallisesti omaan erehtymattomyyteensa, eika pysty jossakin tilanteessa ajatella muiden, kuin
oman mielipiteensa olevan oikein. (Bazerman & Moore 2017, 14-15). Tallaisten tunteiden ja
vinoumien ehkaisemiseksi hyva keino olisi tunteiden purkaminen ja jakaminen, jotta ne eivat
kasva liian suuriksi. Lisaksi myos tyOyhteisossa pitaisi kannustaa kaikkia tuomaan tasapuoli-
sesti esiin omia mielipiteitaan ja ajatuksiaan, jotta kaikki saisivat mahdollisimman laajan na-
kemyksen erilaisista ajatuksista. Hieman tyoyhteisosta riippuen, saattaisi olla hyodyllista pe-
rinteisten palaverien ja puheenvuorojen sijaan pyytaa tyontekijoita kirjoittamaan ajatuksiaan
anonyymisti, ja naita ajatuksia voitaisiin kayda lapi yhdessa esihenkilon johdolla. Yksikoiden
ja osastojen esihenkiloilla voisi olla tyokaluna myos simppelit kyselylomakkeet, joilla kartoit-
taa tyontekijoiden tunteita, tuntemuksia ja ajatuksia. Kyselylomakkeella vastaaminen saattaa
olla joillekin helpompi keino, kuin sanallinen vastaus kaikkien kuullen palaverissa. Nykytekno-

logia on myos tehnyt kyselylomakkeiden laatimisesta helppoa ja nopeaa.

Joskus tyoyhteisossa on vaikea myontaa ajoissa, etta tarvitsee tukea ja apua. Ihmisilla on
myos yksilollisia eroja sen suhteen, pystyvatko he hakemaan apua suoraan sanallisesti ilmais-
tuna, vai tuleeko avun tarpeen ilmaisu epasuorasti, esimerkiksi vetaytymisena tai purkamalla
tilannetta muiden kuin esihenkilon kanssa. Jokaisessa tyoyksikossa voisi olla tarpeen sopia jo-
kin “koodisana” tai helppo keino, jolla viestittaa esihenkilolle tuen tarpeesta. Se voisi olla
vaikka sopimus siita, etta tyontekijan laittaessa kiireellisen kalenterikutsun esihenkilolle, esi-
henkilo sitoutuu hyvaksymaan sen ja lupaa lahtea purkamaan heti tilannetta. Kun on olemassa
yhteiset pelisaannot tuen tarpeen ilmaisemiselle, ja lupaus tuen antamisesta kiireellisella ai-
kataululla on annettu, voi esimerkiksi passiivisaggressiivinen kaytos vahentya tyopaikoilla.
Tama voi vahentaa seka tyontekijan, etta esihenkilon kuormitusta, kun tyontekija voi luottaa
saavansa tukea sita pyydettaessa ja esihenkilon ei tarvitse yrittaa tulkita tuen tarvetta epa-

suorista viesteista.

7) SISAISEN VIESTINNAN RAKENTAVUUS - Palaute viestinnasta

Non-verbaalisesta viestinnasta on helppo saada vaara kuva - esimerkiksi positiivinen viesti
saatetaan kokea neutraalina tai neutraali negatiivisena (Bjorkstam 2023, 267). Tahan ilmioon

saattaa vaikuttaa esimerkiksi negatiivisuusharha (Hukari 2023, 23), joka kuvaa ihmisten



71

luontaista taipumusta kiinnittaa huomiota negatiiviseen positiivisen sijaan. Myos bounded
awareness, eli rajallinen tietoisuus voi olla syyna siihen, etta positiivinen ja rakentava osa jaa
huomaamatta viestista, ja huomio kiinnittyykin esimerkiksi analysoimaan jotain tiettya sana-
valintaa. Informaatiotulva on niin valtava, etta on helppo kiinnittaa huomiota eparelevanttiin
informaatioon. (Bazerman & Moore, 60-61.) My0s vahvistusharha voi saada ihmisen hakemaan
vallitsevia uskomuksiaan vahvistavaa informaatiota ja valttaa sellaista informaatiota, joka so-
tii hanen uskomuksiaan vastaan (Wikforss 2020, 102). Talloin kirjoitetusta viestista saattaa va-
limerkkien tai esimerkiksi hymioiden perusteella tehda olettamuksia ja havaintoja, joita ei

todellisuudessa ole olemassa.

Viestinnasta ja sen rakentavuudesta puhuttaessa on selvaa, etta kasitys rakentavasta viestin-
nasta on jokaiselle yksilolle hieman erilainen - esimerkiksi samanlaisen viestintatyylin voi
kaksi eri henkiloa kokea kovinkin erilaisina. Tahan voivat vaikuttaa esimerkiksi erilaiset ajat-
telutavat, uskomukset ja jopa ensivaikutelma ihmisesta. On kuitenkin selvaa, etta rakentavan
viestinnan peruspilarit toimivat aika lailla kaikille ihmisille. Viestintaan liittyvia prosesseja ja
linjauksia olisi hyva kayda erikseen lapi esihenkiloiden kanssa tasaisin valiajoin, esimerkiksi
vahintaan kehityskeskustelujen yhteydessa. Lisaksi viestinnasta olisi jokaisen tyontekijan hyva

saada jonkinlainen ohjeistus tyopaikassa aloittaessaan.

Jotta pystyttaisiin pureutumaan varsinaiseen ongelmaan, eli siihen, etta sisaisen viestinnan on
oltava riittavan rakentavaa, voitaisiin esimerkiksi esihenkiloiden viestinnasta tehda kyselyita
sen laadun varmistamiseksi. Tahan tarpeeseen voisi sopia vaikka nopeat ja yksinkertaiset pa-
lautekyselyt, joissa tyontekijat voisivat arvioida viestinnan tasoa. Kyselyn kautta pystyttaisiin
pureutumaan viestinnan todelliseen tilaan. Lisaksi suora palaute antaisi mahdollisuuden kor-
jata virheelliset kasitykset, joita on saattanut syntya sanattomassa viestinnassa. Tahan ongel-
maan voisi soveltaa myos jonkinlaista esihenkiloille tehtavaa testia, jossa mitataan valmiuksia
rakentavaan viestintaan. Testin voisi koostaa vaikkapa organisaation viestintaosaston yleisista
ohjeistuksista monivalintakyselyksi, ja testin saisi tehda niin monta kertaa, etta saa kaikki

vastaukset oikein.

On myos tarkeaa, etta viestinta on luottamusta rakentavaa, eli oikeudenmukaista ja luotta-
musta herattavaa. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 191). Luotettava viestija pyrkii valttamaan
reagoimista asioihin tunnepohjaisesti ja pyrkii selvittamaan eri nakokulmia seka tekemaan
paatokset logiikan pohjalta, seka kantamaan vastuun omasta toiminnastaan (Kalliomaa & Ket-
tunen 2010, 191). Viesteja ei siis pitaisi kirjoittaa tunteen vallassa. Raskaamman ajanjakson
tai esimerkiksi tunnepitoisemman iltapaivan aikana voi tehda paatoksen siita, etta vastaa laa-
jempaa tarkastelua ja sanailua vaativiin sahkoposteihin vasta seuraavana aamuna. Usein pai-
vat ovat erittain kiireisia ja kuormittavia, ja paatoksia ja valintoja taytyy tehda nopeasti.
Siksi on tarkeaa, etta myos esimerkiksi luottamukseen ja viestintaan liittyvat asiat on priori-

soitu kaiken muun ohella riittavan korkealle.
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7  Kehittamisasetelman arviointi

Kehittamisasetelma valikoitui luontevasti, silla toimeksiantajalta tuli pyynto toteuttaa tyotyy-
tyvaisyyteen ja sisaiseen tyonantajamielikuvaan liittyva kyselytutkimus ja kehittamistyo. Tut-
kimustulosten analysointiin valikoitui luonnollisesti selittava analyysitapa, jota kaytetaan
usein tilastollisissa analyyseissa (Hirsjarvi ym. 2014, 224). Kyselytutkimuksen suunnitteluvai-
heessa suurin osa kaytettavista analysointimenetelmista oli jo tiedossa, mutta jonkin verran
suunnitelmia muokattiin viela siina vaiheessa, kun kyselyn tulokset oli keratty ja niita alettiin
analysoimaan. Esimerkiksi askeltava regressioanalyysi paatettiin toteuttaa vasta, kun saatiin
ensin analysoitua, minkalaisten kysymysparien valilla havaittiin lineaarinen yhteys ja merkit-

tava korrelaatio.

Tutkimustuloksia analysoitiin usealla eri tavalla ja ikaan kuin paallekkaisilla tyyleilla, riippuen
siita, minkalaista analyysista ja esitystavasta mikakin kyselylomakkeen kysymys tai teema kai-
pasi. Punaisena lankana oli kuitenkin kautta analyysien ja raportointien korrelaatio ja siihen
liittyvat merkitsevyystestit, askeltava regressioanalyysi seka suosittelijoiden ja ei-suositteli-
joiden vastausten analysointi kaavioiden ja esimerkiksi ristiintaulukoinnin avulla. Analyysita-
vat valikoituivat tiedon tarpeen mukaan, eli tutkimusongelman kautta. Tutkimusanalyysit, ku-
ten regressioanalyysit, toteutettiin menetelmakirjallisuuden oppeihin ja rajauksiin perustuen
ja nojaten myos tahan opintokokonaisuuteen liittyviin luentoihin ja toteutettuihin tehtaviin

nojaten.

Tutkimustuloksia paastiin esittelemaan alustavasti jo ennen tarkempaa analyysivaihetta kol-
messa eri tilaisuudessa elo-syyskuun 2023 taitteessa; ensin toimialan A kevaalla 2023 aloite-
tussa tyohyvinvointiryhmassa, sitten toimiala A:n kehittamisaamupaivassa ja viela toimiala
A:n ja toisen toimialan yhteisessa kehittamisiltapaivassa. Tama oli erittain hyodyllista opin-
nayteyon teon kannalta, vaikka tassa vaiheessa esitettavana ei ollut viela vertailuja tai sy-

vempaa analyysia vastauksista, ainoastaan perustilastot.

Muun muassa alustavien tulosten esittaminen hyvinvointiryhmassa poiki hyvia kommentteja ja
mietteita. Suositteluprosentin (66 %) kommentoitiin olevan linjassa aiempien tutkimusten
kanssa. Vastausprosenttiin oltiin suhteellisen tyytyvaisia, joskin mietittiin keinoja vastauspro-
sentin suurentamiseksi jatkossa. Hyvinvointiryhmassa pohdittiin myos sita, etta neutraalien
vastaajien (”ei hyva, eika huono”) joukko oli paikoittain melko suuri ja heidan kantansa voi-
taisiin verrattain pienella panoksella saada muutettua positiivien puolelle, mika voisi myos

mahdollisesti nakya suositteluprosentin nousuna.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tutkittiin muun muassa reliaabeliuden ja validiuden

kautta. Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sita, etta tutkimus ei anna
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sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2014, 231). Toistettavuutta arvioimalla voidaan var-
mistaa, etta tulokset eivat ole riippuvaisia kokeen suorittajasta ja sen avulla pystytaan kor-
jaamaan tutkimuksen virheita ja puutteita, jotta paastaan lahemmas totuutta (Nummenmaa
2021, 39). Tahan kehittamistyohon liittyvan kyselylomakkeen reliaabeliutta pystyy arvioimaan
jossain maarin jo sen perusteella, etta suositteluprosenttiin liittyva kysymys on esitetty kah-
della eri tavalla, ensimmainen siten, etta on pyydetty arvioimaan todennakoisyytta suositella
organisaatiota muille asteikolla 1-10 ja kyselyn lopussa sama kysymys on esitetty niin, etta on
kysytty, voisiko suositella organisaatiota muille. Naiden kahden eri kysymyksen vastauksia
vertailemalla paastiin suurin piirtein samoihin lukemiin. Toisaalta taas, kun verrattiin ei-vas-
tauksen antaneiden ilmoittamaa tulosta asteikolla 1-10, loytyi seasta muutama korkeahko
luku. Esimerkiksi yksi vastaajista, joka oli ilmoittanut, etta ei suosittelisi organisaatiota tu-
tuilleen, oli antanut kuitenkin arvon 9 kysymykseen, kuinka todennakoisesti suosittelisi orga-
nisaatiota tyopaikkana. Edella mainitut vastaukset olivat ristiriidassa keskenaan. Toisaalta
taas suositteluprosentti, joka tassa kyselyssa oli 66 %, oli taysin sama tulos, kuin aiemmassa,

laajemmalla otannalla toteutetussa, tyotyytyvaisyyskyselyssa.

Arvioidessa toteutetun kvantitatiivisen tutkimuksen patevyytta, eli validiutta, taytyy arvioida
tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita oli tarkoituskin (Hirsjarvi ym. 2014, 231).
Validiuden arviointi ei ole tassa tapauksessa niin yksiselitteista ja konkreettista kuin esimer-
kiksi reliaabeliuden arviointi. Osan kyselytutkimuksessa olevista kysymyksista voidaan arvioida
olleen yksinkertaisia ja jattaneen vain vahan tulkinnan varaan. Toisaalta taas jotkin kysymyk-
set olivat sen verran laajoja, etta mahdollisuus siihen, etta kysymykset on ymmarretty vaarin,
on suurempi. Muutaman avoimen kysymyksen kohdalla voidaan paatella, etta ihmiset ovat tai-
puvaisia vastaamaan kysymyksiin aika laaja-alaisesti ilman sen tarkempaa pohdintaa siita,
mita spesifia asiaa on varsinaisesti kysytty. Tama nakyy muun muassa kysymyksissa, joissa
pyydettiin luettelemaan negatiivisa tai positiivisia toissa koettuja tunteita. Molempiin kysy-
myksiin tuli paljon sellaisia vastauksia, jotka eivat varsinaisesti kuvanneet tunteita, vaan
enemmankin taustatekijoita tunnetilan takana. Kerattavan datan kannalta tama tosin ei hai-
tannut, vaan joka tapauksessa arvokasta tietoa saatiin kerattya vastauksia teemoittelemalla
ja sita kautta keraamalla kaikkein useimmiten mainitut tekijat. Tutkimustulosten luotetta-
vuutta lisannee jonkin verran se, etta kyselytutkimus on toteutettu aikuisille ihmisille ja orga-
nisaation sisalla. Useimmalla vastaajalla on varmasti ollut vastausten motiivina joko edistaa

tyotyytyvaisyytta ja/tai tuoda esiin mahdollisia epakohtia.

Tutkimuksen teossa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa, mika on lahtokohta eettisesti
hyvalle tutkimukselle. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa on valtetty eparehellisyytta ja tutki-
mustyossa on noudatettu yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. Kaikille kyselytutkimukseen
osallistuville henkilgille informoitiin asianmukaisesti ja avoimesti tutkimuksen syyt ja tavoit-
teet. (Hirsjarvi 2014, 23-27.) Ennen toteutettua kyselytutkimusta laadittiin tutkimuslupa,

jossa tutkimussuunnitelma ja kyselylomake hyvaksytettiin toimialan A johtajalla.
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My0s tietosuojan laatu oli suhteellisen helppo varmistaa, silla tutkimus toteutettiin anonyy-
mina kyselytutkimuksena, minka takia taman tutkimuksellisen kehittamistyon aikana ei ollut
tarvetta kerata tai kasitella henkilotietoja (Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry
2019, 9). Tutkimustulosten keraamiseen ja analysointiin kaytetty Webropol-ohjelma tayttaa
tietosuojakriteerit. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon jalkeen koko tutkimusaineisto luo-
vutettiin organisaation haltuun ja poistettiin esimerkiksi kaikista opinnaytetyon tekijan hal-
lussa olevista kohteista. Arene ry:n ohjeistuksen mukaisesti tutkimuksen suunnittelussa kiinni-
tettiin huomiota myos yksityisyyden suojaan ja tutkimusaineistojen avoimuuteen (Ammatti-
korkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry 2019, 9). Tutkimuksen tuloksia raportoidessa pidet-
tiin tarkeana sita, ettei kukaan vastaajista, tai mikaan kuudesta toimialaan A liittyvasta tulos-

yksikosta, ole yksiloitavissa tai tunnistettavissa raportoinnin perusteella.
7.2  Saadut tulokset seka niiden merkitys ja siirrettavyys

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin sisaiseen tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita suosit-
teluprosentin avulla. Suositteluprosentti, eli eNPS, on ollut mittarina kaytossa kohdeorgani-
tollisin menetelmin. Vaikka vastausten analysointi perinteisemmin menetelmin, kuten kaavi-
oiden ja kuvioiden avulla, seka eri ryhmia vertailemalla, on tuloksellista, tuo tilastollinen la-
hestymistapa lisaarvoa analyyseihin. Mita spesifimpaa tietoa tutkimuksen vastauksista saa-

daan, sita helpompi on lahtea jatkokehittamaan seuraavia kehittamistoita.

Ensisijaisimmat loydokset kyselylomakkeen vastauksia analysoidessa olivat, etta tyotyytyvai-
syydella, luottamuksella ja sisaisen viestinnan rakentavuudella todettiin olevan merkittavaa
vaikutusta suosittelualttiuteen. Tapa tutkia suositteluprosentin yhteytta tilastollisten analyy-
sien avulla on asia, joka voitaisiin melko helposti ottaa kayttoon laajemmin kohdeorganisaa-
tioon tyokaluksi tulosten analysointiin ja lisaksi tama tapa on myos monistettavissa muihin or-
ganisaatioihin. Jotta vastaavista tutkimuksista saisi mahdollisimman ison hyodyn, kannattaisi
kysymykset tuleviin kyselylomakkeisiin valita sen pohjalta, mita aiemmissa tutkimustuloksissa

on noussut selkeasti esiin merkittavina tekijoina.

Tassa tutkimusasetelmassa oli valikoituna toimiala A, ja vastauksia saatiin kerattya 126 kap-
paletta. Vastausten maara oli tarpeeksi iso, jotta analyyseja oli mielekasta tehda, mutta ana-
lyyseista olisi kenties saatu tarkempia ja enemman irti, mikali vastaajia olisi ollut enemman.
Kohdeorganisaatiossa toteutetaan vuosittain hyvinvointikyselyja koko henkilokunnalle, ja
myos naissa voitaisiin tuloksia mahdollisesti analysoida hyodyntaen tilastollisia menetelmia,

kuten esimerkiksi regressioanalyyseja.

Tunteiden vaikutus tyoelamassa ja niiden osallisuus esimerkiksi paatoksentekoon, ja naiden
tutkiminen osana tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta, on asia, joka on ehdottomasti siirretta-

vissa myos muihin tutkimuksiin ja muihin organisaatioihin. Kuten taman tutkimuksellisen
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kehitystyon kaikissa osioissa on todettu, on tunteilla suuri vaikutus arkeen, tyoelamaan ja
paatoksentekoon. Tunteita taytyisi siis sisallyttaa enenevassa maarin yhtena taustavaikutta-
jana tyotyytyvaisyytta tai hyvinvointia mitattaessa ja kartoitettaessa. Sosiaalisten tunteiden
ilmenemista ja niiden yhteytta suositteluprosenttiin ei pystytty todentamaan tassa tutkimuk-
sellisessa kehittamistyossa, mutta erityisesti negatiivisten sosiaalisten tunteiden vaikutusta
tyoilmapiiriin, tyoelamaan ja esimerkiksi tyoelaman kilpailutilanteisiin olisi erittain mielen-

kiintoista ja kenties myos hyodyllista tutkia.

Taman tutkimuksen pohjalta huomataan, etta osa tunteiden tutkimiseen kehitettyjen kysely-
lomakkeen kysymyksista oli toimivia; esimerkiksi positiiviseen sosiaalisiin tunteisiin paastiin
pureutumaan avoimen kysymysten avulla, silla useat vastaajat luontaisesti vastasivat tunte-
vansa positiivisia sosiaalisia tunteita. Sen sijaan negatiivisten sosiaalisten tunteiden ilmenemi-
sesta ei saatu todisteita - joko niita ei tunnettu tyoelamassa taman kyselyn havaintoyksikko-
jen keskuudessa, niita ei tunnistettu yksilotasolla tai niista ei haluttu raportoida kyselylomak-
keessa. Olisi kuitenkin tarkeaa tutkia negatiivisten sosiaalisten tunteiden ilmenemista, silla on
todettu, etta ne voivat esimerkiksi laskea suorituskykya kognitiivisissa tehtavissa (Cavalera &
Pepe 2014, 457). Esimerkiksi Cavalera ja Pepen (2014, 457) raportoimassa tutkimuksessa ha-
vaittiin merkittavia eroja hapean ja syyllisyyden tilassa suoritettuihin tehtaviin, suhteessa
neutraalissa tilassa tehtyihin suorituksiin. Tutkimuksesta saatiin viitteita myos siita, etta ha-

pea vaikutti kognitiiviseen toimintaan syyllisyytta enemman (Cavalera & Pepe 2014, 457).

Negatiivisia sosiaalisia tunteita tutkittaessa jatkossa, voisi olla hyodyllista toteuttaa kysymys
suljettuna kysymyksena. Vastausvaihtoehdoissa voisi esimerkiksi olla lueteltuna kaikki negatii-
viset sosiaaliset tunteet (joita ovat taman kehittamistyon teoriapohjan mukaan nolostuminen,
syyllisyys, hapea, ujostuminen, kateus, halveksunta ja sosiaalinen epamukavuus tai hammen-
nys), jolloin niiden tunnistaminen voisi olla helpompaa. Mikali paastaisiin kasiksi negatiivisten
sosiaalisten tunteiden kokemuksiin, saatettaisiin myos loytaa yhteyksia suositteluprosenttiin,

tai vastaavasti saataisiin todistettua, etta yhteytta naiden tekijoiden valilla ei ole.

Taman opinnaytetyon kehittamisehdotuksissa yhdisteltiin paatoksenteon ilmioita sisaisen
tyontekijakokemukseen vaikuttaviin tekijoihin. Yksilon subjektiivinen kokemusmaailma vi-
noumineen, uskomuksineen, ajatuksineen, ennakkoluuloineen ja muine ominaispiirteineen
otettiin laajasti mukaan pohdintaan ja lahdettiin analysoimaan tutkittavaa asiaa jokaisen hen-
kilokohtaisen kokemuksen kautta. Tama nakokulma pohtia asiaa laaja-alaisesti vinoumien ja
subjektiivisen kokemusmaailman kautta on sellainen, jota voisi monistaa muihinkin organisaa-
tioihin. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tiimoilta keratyn tiedon perusteella nousi
esiin tarve tunnistaa paremmin jokaisen tyontekijan yksilollisia tarpeita ja odotuksia. Tutkit-
tava toimiala A sisaltaa kuusi eri tulosyksikkoa, joita ei tietosuoja- ja tunnistamissyista otettu
tahan opinnaytetyohon lahempaan tarkasteluun. Varmasti naiden kuuden eri yksikon tuloksia

tarkastelemalla loytyy vastaus joihinkin kysymyksiin, pohtiessa ihmisten yksilollisia eroja.
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Tata aihealuetta voisi olla hedelmallista tutkia lisaa myos teemahaastattelujen tai avoimien
kyselyjen avulla, jotta saataisiin laajempi kuva syy-seuraussuhteista ja kartoitettua paremmin

yksilotasoisia eroja.

Kuten jo todettu, kaikkein tarkeimmat loydokset taman tutkimuksellisen kehittamistyon tii-
moilta olivat kolmen suurimman suositteluprosenttiin vaikuttavan tekijan - tyotyytyvaisyyden,
luottamuksen ja sisaisen viestinnan rakentavuuden - loytyminen. Naihin liittyen esiteltiin ke-
hittamisehdotuksia aiemmin, mutta esimerkiksi luottamuksen rakentamiseen on olemassa pal-
jon jo valmiita tyovalineita - ja naita on tarpeen kehittaa myos lisaa. Myos tama tarkein ja
ensisijainen tutkimuksellisen kehittamistyon tulos on monistettavissa muihin organisaatioihin;
sisaista tyonantajamielikuvaa ja suositteluprosenttia parantaessa kannattaa ehdottomasti kes-
kittya luottamuksen ja sisaisen viestinnan rakentavuuden parantamiseen. Tyotyytyvaisyys on
todella laaja kasite, mutta taman tutkimustyon tuloksena tyotyytyvaisyyden kehittamiseksi
merkittavin ajatus on se, etta tyonantajan tulisi kartoittaa tyontekijoidensa tarpeita ja esi-
merkiksi arvomaailmaa paremmin ja lahtea tata kautta tekemaan strategisia paatoksia tyo-

tyytyvaisyyden parantamisen suhteen.

Kohdeorganisaatiossa jatkokehityksen ja tutkimuksen aiheeksi nostetaan tasta opinnayte-
tyosta eNPS-tuloksien tarkempi analysointi ja lisaksi myos mahdollisesti laumakayttaytymisen
- jonka ilmenemiseen ei tassa tutkimuksellisessa kehittamishankkeessa loytynyt viitteita - jat-
kotutkimus. ENPS-tuloksista on tarkoitus pureutua tarkemmin aktiivisesti ei-suosittelijoiden,
eli aktiivisesti epasitoutuneiden ryhmaan, joka Morganin (2017, 18-19) mukaan heikentaa
myos tyotovereiden sitoutumista, kun taas pelkastaan epasitoutuneet toimivat enemman si-
saanpain kaantyneesti. ENPS-tulokseksi tassa kyselytutkimuksessa saatiin se, etta 19 % vastan-
neista on arvostelijoita, eli he vastasivat kysymykseen ”Kuinka todenndkdisesti suosittelisit
organisaatiota tutullesi asteikolla 1-107” arvosanan valilta 1-6. Taman vastaajaryhman kayt-
taytymista voitaisiin koettaa ennustaa tarkemmin jatkotutkimusten kautta. Laumakayttayty-
misen vaikutusta esimerkiksi suositteluprosenttiin tai aktiivisesti epasitoutuneiden ryhman

toimintaan voitaisiin myos miettia yhdeksi tutkimusaiheeksi tulevaisuudessa.
7.3 Toimeksiantajan kommentit

Tyon toimeksiantajalla oli halu tutkia sisaista tyonantajamielikuvaa yhdella kaupungin toi-
mialalla. Tama tarve perustui kaupungilla aloittaneiden toimialojen tyohyvinvointiryhmien
toimintaan ja tiedon keraamiseen tyonantajamielikuvasta. Opiskelija esitteli mahdollisuutta
tutkia asiaa sosiaalisten paatoksenteon ilmioiden kautta. Vallittuna kehittamistavoitteena oli
selvittaa, mista tekijoista kohdeorganisaation sisainen tyonantajamielikuva tarkalleen ottaen
rakentuu. Konkreettiseksi mittariksi valikoitui organisaatiolla jo aiemmin kaytossa ollut suo-

sittelijaprosentti (eNPS).
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Tyon tarkoitus ja tavoitteet ovat tayttyneet toimeksiantajan nakokulmasta kiitettavasti.
Opinnaytetyon kautta on saatu lisatietoa ja jatkokehittamisen ideoita. Tulosten osalta tar-
keimmat loydokset tutkimuksellisen kehittamistyon tiimoilta olivat kolmen suurimman suosit-
telijaprosenttiin vaikuttavan tekijan - tyotyytyvaisyyden, luottamuksen ja sisaisen viestinnan
rakentavuuden - loytyminen. Taman tyon pohjalta toimeksiantaja pystyy rakentamaan vali-
tulla toimialalla tyohyvinvointisuunnitelmaansa seka ohjaamaan tyohyvinvointiryhman toimin-
taa. Saatuja kyselytuloksia on esitelty toimeksiantajan tyohyvinvointiryhmalle seka kehitta-

mispaivissa.

Opiskelija on suorittanut aktiivista tiedonvaihtoa toimeksiantajan toimialan, henkilostohallin-
non ja tietohallinnon kanssa kaikissa opinnaytetyon eri vaiheissa. Tilaajaan on oltu yhteydessa

aktiivisesti tyon eri vaiheissa. Taten on ositettu kiitettavaa yhteistyota.
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