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Tiivistelma

Positiivinen tyontekijakokemus on strateginen kilpailuetu liiketoiminnan suorituskyvyn yllapitamisessa ja
parantamisessa. Tutkimuksen tehtdvana oli selvittdaa toimeksiantajayrityksen henkiléston kokema tyonteki-
jakokemuksen nykytila ja siihen vaikuttavat tekijat. Selvityksesta saadun tiedon avulla tavoitteena oli luoda
tyontekijakokemuksen kehityssuunnitelma toimeksiantajayritykselle. Tutkimustavoite oli osaltaan kuvaile-
va, jolloin tyontekijakokemuksen nykytilaa selvittdessa pyrkimyksena oli saada tietoon tosiasioita nykytilas-
ta. Tutkimustavoite oli myos kartoittava, koska tutkimuksella pyrittiin kehittamistoimenpiteisiin.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksen ja teemahaastattelun keinoin. Kyselytutkimus toteutettiin Lapin
yliopiston kehittaman Quality of Working Life -kyselyn avulla. Kyselyaineiston analyysissa hyodynnettiin
siihen liittyvaa henkilostokyselyn QWL-laskentapohjaa, joka analysoi jokaisen kysymyksen ja motivaatioteki-
joiden keskiarvoja vastausten perusteella. Lisdksi toimeksiantajayrityksen eri tyontekijoille toteutettiin kaik-
kiaan kuusi teemahaastattelua. Haastateltavat olivat tyosuhteisia toimeksiantajayrityksessa erilaisissa teh-
tavankuvissa. Heidan tyokokemuksensa toimeksiantajayrityksessa vaihteli alle vuodesta yli neljaan vuoteen.

Tutkimuksen avulla tunnistettiin milla tasolla henkiloston kokema tyontekijakokemuksen nykytila oli seka
miten sita kehittamalla voi vaikuttaa toimeksiantajayrityksen suorituskykyyn ja kestavaan liiketoimintaan.
Tutkimuksessa selvisi ne asiat, jotka vaikuttavat tyontekijakokemukseen positiivisesti ja negatiivisesti. Tu-
loksena syntyi toimeksiantajayritykselle tuotettu tyontekijakokemuksen kehityssuunnitelma, jossa kuvattiin
tyontekijakokemukseen liitetty teoriapohja, toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen nykytila seka
toimenpide-ehdotukset tyontekijakokemuksen seuraamiseksi, yllapitamiseksi ja kehittamiseksi.

Tyontekijakokemuksen kehittdaminen osana strategista henkildstdjohtamista vaatii johdon sitoutumista.
Kehittamalla tyontekijakokemusta on mahdollisuus kasvattaa organisaation liiketoiminnan suorituskykya,
kun sen tyontekijat ovat sitoutuneempia, motivoituneempia ja hyvinvoivia. Organisaatioiden laajamittainen
huomion kiinnittaminen tyontekijakokemuksen kehittdmiseen ei ole sidoksissa vain yksittdisen organisaati-
on menestystekijoihin. Silla on vaikutusta suuremmassa mittakaavassa koko yhteiskunnalliseen hyvinvoin-
tiin. Tall6in organisaatiossa toteutettu yritysvastuu muodostaa myos laajempia yhteiskunnallisia positiivisia
vaikutuksia toiminnallaan, joka on osa sosiaalisen yritysvastuun periaatteita.
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Abstract

When maintaining and improving the performance of the business, positive employee experience is a stra-
tegic competitive advantage. The aim of the study was to find out the present state of the employee expe-
rience and the factors that affect it. Research data was collected from personnel of the commissioning
company. The collected data performed a base for the development result of this thesis: employee experi-
ence development plan. The research objective was partly descriptive, when the aim in determining the
current state of the employee experience was to get to know the facts. The research objective was also
exploratory, as the research aimed at developing improvement measures.

The study was conducted through a survey and thematic interviews. The survey was based on the Quality
of Working Life (QWL) survey, which is developed by the University of Lapland. QWL's calculation template
was used when the collected data was analyzed. The tool analyzes each question and average value of mo-
tivational factors based on the responses. Also, six thematic interviews were conducted with different em-
ployees of the commissioning company. The interviewees held different positions within the company, and
their work experience with the commissioning company ranged from less than a year to over four years.

By the study research outcomes, it was possible to identify the present state of employee experience and
the development needs that affects to business performance and developing sustainable business. The
study found out the things that affect employee experience positively and negatively. The result was an
employee experience development plan produced for the commissioning company. It described the theo-
retical basis attached to the employee experience, the current state of the commissioning company's em-
ployee experience, and proposed measures to monitor, maintain and develop the employee experience.

Developing employee experience as a strategic action requires commitment from the management. By
developing employee experience, it is possible to improve the performance of the business, when its em-
ployees are more committed, motivated and well-being. Focusing on developing employee experience
doesn't affect only a single organization. It also has impacts on a wider scale, contributing to societal well-
being. In such cases, corporate responsibility implemented within an organization also generates broader
positive societal impacts, aligning with the principles of social corporate responsibility.
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1 Johdanto

Opinndytetyo kasittelee tyontekijakokemuksen kehittamista osana vastuullista johtamista. Tutki-
mukset osoittavat, ettd eniten tyontekijakokemukseen panostavat organisaatiot ovat houkuttele-
vampia tyonantajia. Heita pidetdaan innovatiivisempina, he nauttivat suuremmasta asiakastyytyvai-
syydesta ja heilld on taipumus olla tuottavampia kuin heidan kilpailijansa. (Morgan 2017; De Neve
ym. 2023, 1; Dery & Sebastian 2017.) Edelldkavijaorganisaatioissa vastuullisuus seka ihmisista valit-
tdminen on strategian karkiteemoja ja vastuullisuus kuvataankin yhtena megatrendina (Lindstrom,
Savaspuro & Dufva 2023, 52; Trendit ja muutosvoimat 2023 n.d., 14.). Vuoden 2023 trendit ja
muutosvoimat -raportissa (n.d., 11) on kuvattu, etta tyontekijoiden jaksaminen ja hyvinvointi tulisi
olemaan yritysten sosiaalisen vastuullisuuden paapuheenaiheita ja arviota siitd, mitkd johtamisen
keinot voivat tukea tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia seka tyon merkityksellisyytta. Tyonteki-
jakokemukseen liittyva “kokemuksen kaari” alkaa jo ennen tyosopimuksen allekirjoittamista, josta
se etenee tyontekijakokemukseen ja siita tydsuhteen paattymiseen saakka. Tahan kokemuksen
kaareen aikajaksollisesti lukeutuvat siis hakijakokemus, tyéntekijakokemus ja alumnikokemus.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.3; Yohn 2020, 36.). Opinnaytetyossa on keskitytty kokemuksen

kaaren osa-alueista nimenomaan tyontekijakokemukseen.

Tybelama, tyoskentelytavat ja -asenteet seka niihin liittyvat perinteiset raamit ovat murroksessa,
mita koronapandemia osaltaan vauhditti. Kyse ei ole vain eta- ja lahityon valisesta tasapainoilusta.
Kokonaisuuteen kuuluu useampi tydelamaan, ja sitd myoten tyontekijakokemukseen, vaikuttava
ulottuvuus. Tallaisia asioita ovat mm. henkinen ja fyysinen hyvinvointi, inhimillinen johtaminen,
yhteisollisyyden yllapitdminen, sitoutuminen omaan tydyhteisd6on, digitaalisten tydkalujen toimi-
vuus ja sujuva kaytto seka kotien soveltuvuus tyoskentelyyn ja toimistotilojen tarkoituksenmukai-
suus. (Savaspuro n.d., 8). Pandemian aikana ja sen jalkeen ympari maailmaa koettu suuri eroaalto
(eng. "the Great Resignation”) heratti organisaatioissa tarpeen maaritelld tyontekijakokemus ja
siihen liittyvat toimet uudelleen pysyakseen kilpailukykyisena. Talléin ymmarrettiin, etta tulisi tie-
tad, mitka ovat ne keinot, jolla yhdenmukaistaa, voimaannuttaa ja nopeuttaa lilketoiminnan vaiku-
tuksia, kun ymmarretaan tyontekijoiden tarpeet ja mieltymykset, kuten miten ja missa he haluavat
tyoskennella seka mita he tarvitsevat tunteakseen olevansa tuottavia — ymmarrettiin siis uudel-
leen se, etta yritysten arvokkain voimavara on sen ihmiset. (Panneerselvam & Balaraman 2022,

202-203; Bova 2023.)
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Laki asettaa ja ohjaa yritysvastuullisuuden vahimmaisvaatimukset (Heikkurinen 2018, 384) ja, kos-
ka lainsdadanto kiristyy, pakottaa se myds organisaatioita selvittdmaan, kuinka he voivat toimia
vastuullisemmin ja sosiaalisesti kestavammilla tavoilla (Barlund & Perko 2013, luku 1). Vastuullinen
johtaminen ja vaatimukset organisaatioiden sosiaalisesta vastuullisuudesta korostui 1990-luvun
puolivalin jalkeen (Vitolla, Rubino & Garzoni 2017, 89). Piittaamattomuus tai vastuullisuuteen lii-
tettyjen teemojen laiminlyonti voi aiheuttaa organisaatiolle maineriskeja (Marjaméki & Vuorio
2021, 124). Barlund ja Perko (2013, luku 1) tiivistavatkin, etta kestava kehitys ja siihen liittyva vas-
tuullisuus ei ole vain hypetysta vaan se on merkittdva osa organisaation menestysta ja omistaja-
arvoa. Vastuullisuus kiinnostaa erityisesti nykyisia ja mahdollisia uusia tyontekijoita, kuin myds
potentiaalisia asiakkaita ja sijoittajia seka kansalaisjarjestdja, mediaa, viranomaisia ja paattadjia
(Barlund & Perko 2013, luku 1; Dufva & Rekola 2023, 64; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2; Ber-
nardino 2020, 107). Yritykset, jotka laiminlyovat sosiaalisen vastuullisuutensa tyontekijoita, asiak-
kaita, yhteiskuntaa ja ymparistoa kohtaan, eivat menesty pitkalla aikavalilla. Yrityksia ei enaa halli-
ta pelkan omistaja-arvon perusteella, vaan yha useammin niiden paatoksiin vaikuttaa yrityksen
vastuu tyontekijoita, asiakkaita, ymparistoa ja yhteiskuntaa kohtaan. Kasvavalle maaralle yrityksia,
olivatpa ne suuria tai pienia, naiden "pehmeiden" arvojen huomiotta jattaminen heikentaa niiden
kilpailuetua. (Blichner 2012, 41.) Myds Saksin (2020, 41) mukaan asiakkaat ja sidosryhmat vaativat
nykypdivana tiedon siitd, mita arvoja organisaatio edustaa seka vaativat siihen liittyvan tiedon luo-

tettavuutta.

Sosiaalinen yritysvastuullisuus kuvataan olevan erdanlainen arvo- tai johtamisasenne yrityksessa,
jonka paatavoitteena on kestava liiketoiminta (Blichner 2012, 42). Sosiaalisen vastuullisuuden
teemat ja maaritetyn viitekehyksen sitominen osaksi yritysstrategiaa on oleellinen osa sita, etta
vastuullisuutta tukevia toimia toteutetaan lapi organisaation linjan eika se talléin ole vain "paalle
liimattu osuus”. Vastuullisen johtamisen tulisi olla osa strategisia tavoitteita ja toimia osana ydin-
toimintoja — vastuullisuus, HR ja viestinta eivat ndin ollen ole enaa ainoastaan tukitoimintoja (Lind-
strom, Savaspuro & Dufva 2023, 57; Marjamaki & Vuorio 2021, 124). Arvot, yhdenvertaisuus, syr-
jimattémyys ja vastuullisuus tulee muuttaa kdaytannon teoiksi yrityksen arjessa, eika se taten saisi
myo6skaadn jaada vain puheen tasolle (Trendit ja muutosvoimat 2023 n.d., 10). On kuitenkin huomi-
oitava, ettd liiketoimintaa ja sen johtamista tulisi tarkastella kokonaisuutena — mikaan tyontekija-
kokemukseen liittyva kehityshanke ei auta, jos liiketoiminnassa tai sen johtamisessa on perusta-
vanlaatuisia ongelmia (mts. 33). Menestyvan yrityksen on otettava nykypaivand huomioon

kokonaisvaltaisesti seka pitkdjanteisesti monia asioita. Tahan liittyen henkildston merkitys onkin



kasvanut ja toiminnan eettisyys lisdantynyt, jolla pyritaan luomaan myos yhda enemman mielikuvaa
hyvasta tydantajasta. (Mikkola 2022, 142.) Ennustetaan, etta tulevaisuuden suurimpana haasteena
organisaatioissa ovat ihmiset — se miten heidat I6ydetaan, houkutellaan, pidetdaan, motivoidaan ja
sitoutetaan. Tyoeldamailmidissa korostuvat talla hetkella tyontekijapito, entisten tyontekijdiden
rekrytointi takaisin yritykseen eli niin sanottu boomerang-rekrytointi seka erilaiset tydosuhdemallit,
jotka haastavat aiemmin vakiintuneita tydelamarakenteita. Positiivinen tyontekijakokemus ja sen
vaaliminen on yksi nykypaivan kilpailuvalteista, kun organisaatiot kilpailevat tyontekijamarkkinoilla

hyvista tyontekijoista (Srividya 2023, 16).

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittdaa toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen ny-
kytila maarallisten ja laadullisten menetelmien keinoin. Lisaksi tavoitteena on selvittdaa, mitka asiat
vaikuttavat tyontekijakokemukseen positiivisesti ja negatiivisesti sekd miten tyontekijakokemusta
voidaan mitata ja kehittdaa. Opinnaytetyon maarallisessa tiedonkeruussa hyddynnettiin Quality of
Working life -kyselya QWL-indeksin selvittamiseksi toimeksiantajayrityksessa. Laadullisen tiedon-
keruun osalta toteutettiin teemahaastatteluja tyontekijakokemuksen nykytilatiedon syventa-
miseksi. Opinnaytetydn ohessa toimeksiantajalle tuotetun materiaalin tavoitteena oli luoda tyon-
tekijakokemuksen kehityssuunnitelma. Kehityssuunnitelma ottaa kantaa siihen, mika on
tyontekijakokemuksen nykytila toimeksiantajayrityksessa, mitka asiat vaikuttavat tyontekijakoke-
mukseen seka milla keinoin toimeksiantajayritys voi mitata sen tyontekijakokemusta ja vaikuttaa
sithen tulevaisuudessa osana kestavaa liiketoimintaa. Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat sosiaa-

linen vastuullisuus, vastuullinen johtaminen ja tyontekijakokemus.

2 Sosiaalinen yritysvastuu ja vastuullinen johtaminen

2.1 Sosiaalinen vastuullisuus ja kestava kehitys

Vastuullinen johtaminen osana yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden viitekehysta nousi esiin 1990-
luvun puolivalin jalkeen, kun globalisaation my6ta kansalaisten keskuudessa kasvoi suurempi tie-
toisuus sosiaalisesta vastuullisuudesta, kuten ihmisoikeuksista. Sosiaalisen vastuullisuuden vaadet-
ta kasvattivat tall6in my6s taloudelliset skandaalit, kansalliset ja kansainvaliset elimet, jotka saate-
levat yritysten sosiaalista kayttaytymistd, yritysten omat keinot sosiaalisen kayttaytymisensa
sadtelyyn seka itsendiset tukitoiminnot sosiaalisen vastuullisuuden ylldpitoon. (Vitolla, Rubino &

Garzoni 2017, 89.) Sidosryhmilla on koko ajan korkeammat odotukset yritysten vastuullisuutta



kohtaan. Yritysten tulisi etsid tapoja integroida ja yhdenmukaistaa kaikkien liiketoimintaansa osal-
listuvien, kuten asiakkaiden, tyontekijoiden, toimittajien, yhteis6jen sekd osakkeenomistajien edut
ja luoda arvoa heille kaikille. Sosiaalisen yritysvastuun tulisi luoda jaettua arvoa sen sidosryhmille.
(Yohn 2020, 38.) Ihmiset odottavat vastuullisuuden olevan osa yrityksen eetosta ja sita, etta yritys

ottaa kaikkien sidosryhmiensa edut huomioon jatkuvassa toiminnassaan (mts. 34).

Sosiaalista yritysvastuuta, toisin sanoen yritysten yhteiskuntavastuuta (eng. Corporate Social Res-
ponsibility, CSR), kuvaillaan eraanlaiseksi arvo- tai johtamisasenteeksi yrityksessa, jonka paatavoit-
teena on kestava liiketoiminta (Blichner 2012, 42). Useimmiten sosiaalinen yritysvastuu jaetaan
kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat taloudellinen, sosiaalinen ja ekologinen vastuu, mitka puoles-
taan nivoutuvat tiiviisti yhteen ja ovat osa yrityksen liiketoimintaosaamista (Rikander 2023, 15).
Taloudellisella yhteiskuntavastuulla tarkoitetaan kestavaa liiketoimintaa, johon sisaltyvat esimer-
kiksi voiton tuottaminen ja verojen maksaminen asianmukaisesti. Sosiaalisen yhteiskuntavastuun
perusta on ihmisoikeuksien kunnioittaminen ja kyseinen osa-alue liittyykin pitkalti ihmisten hyvin-
vointiin. Sosiaalista yhteiskuntavastuuta koskee myds sdaantely, esimerkiksi tybelamaan liittyva
lainsdadanto seka suurempia yrityksia koskevat yritysvastuun raportointivelvollisuudet. Ekologisel-
la yhteiskuntavastuulla tarkoitetaan ymparistdvaikutusten minimoimista yritystoiminnassa. (Yri-
tysvastuu n.d.). Useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta yritysvastuuseen panostaminen ja siihen
liittyva tyontekijoiden aktiivinen osallistaminen on vaikuttanut kykyyn houkutella osaavia tyonteki-
joita seka vaikuttanut positiivisesti tyokulttuuriin, tydntekijoiden sitoutumiseen ja pysyvyyteen.
Edelld mainitut osatekijat vaikuttavat keskeisesti yrityksen yhteiskuntavastuulliseen kyvykkyyteen
toimia ja siind onnistuessaan se mahdollistaa myos pitkan aikavalin taloudellisen hyvinvoinnin.
(Bernardino 2021, 106, 108.). Yrityksen sosiaalinen vastuullisuus antaa yritykselle mahdollisuuden
parantaa sen kilpailuetuaan ja taloudellista suorituskykydan muun muassa luomalla asiakasarvoa
ja parantamalla sidosryhmasuhteita seka saavuttamalla hyotyja riskien vahenemisena ja maineen
paranemisena. (DeLong 2015, 29-30; Chen 2020, 486). Pellinen (2017, 150) kuvaa, etta sosiaaliset
vastuullisuustekijat tulisikin ndhda mahdollisuutena kehittda uusia kilpailuedun ldhteita. Alla ole-
vassa kuvassa on visuaalisin keinoin yksinkertaistettu sitd nakemysta, kuinka vastuullisuus on si-
doksissa talouteen, yhteiskuntaan (”sosiaalinen”) ja ymparistoon (”ekologinen”), kun kyseessa on
liilketoiminnan konteksti ja lilketoimintaa toteutetaan vastuullisesti seka kestavasti oikeudenmu-

kaisuus, jarkevyys ja siedettdavyys huomioiden (ks. kuvio 1).
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Kuvio 1. Vastuullisuuden sidonnaisuus talouteen, yhteiskuntaan ja ymparist66n

liilketoimintakontekstissa (Pellinen 2017, 150, muokattu)

Lindstréom, Savaspuro ja Dufva (2023, 52) kuvaavat vastuullisuutta yhtena megatrendind, joka on-
kin koventanut ihmisten odotuksia yrityksida kohtaan. Kdantaen kuvattuna vastuullisuus ja ihmisista
valittaminen ovat edellakavijayrityksen strategian keskidissa. Organisaation sosiaalisen vastuulli-
suuden toimenpiteet kuvaillaan olevan sellaisia, mitka lisddvat sosiaalista hyvaa enemman, mita
lain minimivaatimukset vaatisivat (Kang, German & Grewal 2016). Edelld mainitun maaritelman
lisaksi sosiaalisen vastuullisuuden toimenpiteet perustuvat organisaation vapaaehtoisuuteen (Kim,
Kim & Qian 2015). Sosiaalinen vastuullisuus on osa yrityksessa yllapidettavaa kulttuuria, jolloin
strategiseen keskioon tulisi sisallyttaa johtamisen, tyéolojen, ilmapiirin, urapolkujen ja tyon sisalto-
jen keinoin sitouttaminen, motivoiminen, kehittdminen ja tydnantajamielikuvan parantaminen
(Savaspuro n.d., 16). Suomessa Elinkeinoelaman keskusliitto laati vuonna 2021 vastuullisuusbaro-
metrin, jossa 80 % PK-sektorin yrityksista korosti henkiloston hyvinvoinnin, tyéturvallisuuden ja

osaamisen kehittamisen olevan vastuullisuuden tarkeimpia osa-alueita (Rikander 2023, 15).
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Kestava kehitys puolestaan visioi kehitystd, jossa otetaan huomioon taloudelliset, sosiaaliset ja
ekologiset nakokohdat sekad kohdellaan niitd tasapuolisesti. Tata periaatetta noudattavien talous-
toimien tulee tyydyttdaa nykyhetken tarpeet vaarantamatta tulevien sukupolvien kykya tyydyttaa
omat tarpeensa ja kdyhimpien maiden oikeutettuja vaatimuksia saada varallisuutta. Toisin kuin
sosiaalisessa yritysvastuussa, kestavalla kehityksella ei tarkoiteta ainoastaan yrityksen vastuulli-
suutta sen sidosryhmiaan kohtaan huomioiden taloudelliset, ekologiset ja sosiaaliset ndkdkohdat,
vaan myos vastuuta koko ihmiskuntaa, ymparistda ja tulevia sukupolvia kohtaan. Yritysten yhteis-

kuntavastuu on olennainen osa kestdavaa omistajaohjausta. (Blichner 2012, 42.)

Laki asettaa ja ohjaa osaltaan yritysvastuun, yhteiskuntavastuullisuuden ja kestavan kehityksen
vahimmaisvaatimukset. Kun vastuullisuus sidotaan organisaation strategiseksi tavaksi toimia,
huomioidaan tall6in toiminnoissa ihmiset ja elinymparisto seka kaikki vastuulliseen toimintaan
liittyvat kaytannot kytkeytyvat varsinaiseen liiketoimintaymparisté6n organisaation eri tasoilla.
(Heikkurinen 2018, 384.) Euroopan Unionilla on puitedirektiivi tyoturvallisuudesta ja tyoterveydes-
ta (89/391/ETY), joka standardisoi terveytta ja turvallisuutta koskevat vahimmaisvaatimukset.
Suomessa kyseisen puitedirektiivisin vahimmaisvaatimuksiin vastaa yleissaaddksena tyoturvalli-
suuslaki ja sen lahtékohtana on, etta yritykset edistavat oma-aloitteisesti tyopaikan turvallisuutta
ja terveytta. Lisdksi suurin osa muistakin Suomessa noudatettavista tyosuojelulainsadadannon saa-
doksista perustuvat EU:n direktiiveihin ja asetuksiin. Tyésuojelun kokonaisuuteen kuuluvat muun
muassa tydaika- ja vuosilomalait sekd nuoria tyontekijoita koskevat saadokset, minka lisaksi myos
tyosopimuslaki ja tyoterveyshuoltolaki ottavat kantaa osaltaan tyontekijoiden suojeluun. Suomes-
sa lakisaateinen tyosuojelu on alkanut vuonna 1889 annetulla asetuksella teollisuusammateissa

toimivien tyontekijoiden tyosuojelusta. (Rikander 2023, 131.)

Vastuullisuus, kestava kehitys ja niihin liittyvat teemat ovat nostaneet vaatimustasoaan viime vuo-
sikymmenen aikana. Tahan liittyen on tuotettu erilaisia viitekehyksia, direktiiveja seka kansainvali-
sid ohjeistuksia tukemaan ja parantamaan yritysten yhteiskuntavastuullisuutta, kestavaa kehitysta
ja liiketoiminnan lapinakyvyytta. (Blichner 2012, 43, 50.) Pitkaranta (7, 152) kritisoi osakseen ylei-

sia vastuullisuuteen liitettyja standardoituja raportointimalleja, koska ne eivat sellaisenaan valtta-
matta tue taydellisesti lilketoiminnan strategiaa tai toisaalta ne eivat haasta liikkeenjohtoa ajatte-

lemaan liiketoiminnan kontekstia uudella tavalla. Tavoite vastuullisuuden toteutumisessa tulisi

maarittaa niin, ettd saavutetaan jaettu arvo, jossa organisaatio maarittaa toimet suhteutettuna



omaan liiketoimintakontekstiin ja arvoketjuun. Naitd arvoketjun tekijoitd on arvioitava ulkoisista
vaikutuksista. Luonnollisesti haitallisia ulkoisia vaikutuksia on lievennettadva ja kannattavia vaiku-
tuksia vahvistettava osana organisaation kilpailustrategiaa. Esimerkiksi organisaation panostus
tyossa jaksamiseen ja tyopaikassa viihtymiseen, eli panostukset tyontekijakokemuksen parantami-
seen, voivat osoittautua taloudellisesti kannattaviksi, jos sairauspoissaolot ja tyontekijoiden vaih-

tuvuus vahenee (Pellinen 2019, 170).

Corporate Sustainability Reporting direktiivi (CSRD-direktiivi)

Corporate Sustainability Reporting direktiivi, suomeksi kestavyysraportointidirektiivi, on velvoitta-
nut tammikuusta 2024 Iahtien lukuisia sen raportointivelvollisuuden piiriin kuuluvia yrityksia arvi-
oimaan ja raportoimaan aiempaa laajemmin yhteiskuntaan ja ymparistoon liittyvia toimintansa
vaikutuksia seka vastaavasti arvioimaan vaikutuksia yhteiskunnan ja ympariston muutoksista, jotka
kohdistuvat yritykseen. Direktiivin tarkoituksena on lisata yritysten toiminnan lapinakyvyytta ja
liittaa vastuullisuuden kehittdminen osaksi yritysstrategiaa. EU-markkinoilla toimiville yrityksille on
kehitetty "European Sustainability Reporting Standard” -raportointiviitekehys GRI-standardien
pohjalta, jonka mukaisesti kyseisten yritysten tulee raportoida vaikutuksista ja toimenpiteista. Ra-
portoitavien aiheiden maara on kuitenkin laajempi, kuin GRI-raportoinnissa. (Lautiainen 2024.)
Kansallisesti direktiivi toteutetaan ensisijaisesti taydentamalla kirjanpitolakia ja tilintarkastuslakia

(Rikander 2023, 15).

Raportointivelvollisuus etenee kolmessa vaiheessa ja koskee yrityksia seuraavien kriteerien mukai-
sesti. Yli 500 henkil6a tyollistavat yritykset, joiden tulee jo raportoida “Non-Financial Reporting
Directive” direktiivinen mukaisesti raportoivat ensimmaisen kerran vuonna 2025 vuoden 2024
vaikutuksista ja toimenpiteista. Suuryritykset raportoivat ensimmaisen kerran vuonna 2026 vuo-
den 2025 vaikutuksista. Kyseisen suuryrityksen maaritelmana on, jos kyseinen yritys tayttaa vahin-
taan kaksi seuraavista kriteereistd, jotka ovat: yli 250 tyontekijaa tyollistava yritys, vahintaan 50
miljoonan euron liikevaihto tai vahintdan 25 miljoonan euron tase. Viimeiseksi raportointivelvolli-
suuden piiriin tulevat vuodesta 2027 ldhtien pk-yritykset. Tdmén lisaksi osa EU:n markkinoilla toi-
mivista kyseisen markkina-alueen ulkopuolisista yhtidista voi joutua raportoimaan vuodesta 2029

lahtien. (Lautiainen 2024.)
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Global Reporting Initiative standardit (GRI-standardit)

Global Reporting Initiative (lyh. GRI) on riippumaton kansainvalinen organisaatio, joka auttaa yri-
tyksid ja muita organisaatioita ottamaan vastuun niiden erilaisista taloudellisista, ymparistollisista
ja yhteiskunnallisista vaikutuksista tarjoamalla globaalin yhteisen kielen ndiden vaikutusten vies-
timiseen (About GRI n.d.). GRI-standardeihin perustuva kestavan kehityksen raportointi tehdaan
julkisesti ja tama antaa tietoa organisaation myonteisista ja kielteisista vaikutuksista kestavaan
kehitykseen. GRI-standardit koostuvat modulaarisesta kolmen standardisarjan kokonaisuudesta,

jotka sisaltavat:

e Yleisstandardit, jotka koskevat kaikkia organisaatioita

e Sektoristandardit, jotka koskevat tiettyja aloja, kuten 6ljy- ja kaasu, maatalous, vesiviljely seka ka-
lastus

e Ajhestandardit, joista kukin sisaltaa tiettyyn aiheeseen liittyvia tietoja, kuten tyoterveys ja -
turvallisuus. (GRI Standards English Language; A Short Introduction to the GRI Standards, 3-4.)

GRI-standardit koskevat organisaatioita, jotka harjoittavat raportointia kestavasta kehityksesta ja
vastuullisuudesta. Nama standardit ovat suunniteltu sovellettaviksi kaikenkokoisille organisaatioil-
le eri toimialoilla ympari maailmaa. Monet organisaatiot valitsevat kayttaa niita vapaaehtoisesti
parantaakseen vastuullisuusraportointiaan ja lisatakseen avoimuutta sidosryhmilleen, kuten sijoit-
tajille, poliittisille paattdjille ja kansalaisille. (The global standards for sustainability impacts n.d.)
GRI-raportointi voi auttaa organisaatioita osoittamaan, miten ne ottavat huomioon kestavyyden
eri nakdkohdat liiketoimintastrategiassaan ja toiminnassaan. My0s viranomaiset tai sijoittajat voi-
vat asettaa tiettyja raportointivaatimuksia, jolloin GRI-standardit voivat tayttaa naita vaatimuksia.
Vaikka GRI-raportointi voi olla vapaaehtoista, se voi silti tarjota organisaatioille merkittavaa etua
vastuullisuuden ja lapinakyvyyden parantamisessa. (A Short Introduction to the GRI Standards

n.d., 4-5.)

I1SO 26000 Yhteiskuntavastuuopas (Guidance on Social Responsibility)

ISO 26000 on kansainvalinen standardi, jonka tarkoituksena on auttaa ja opastaa organisaatioita

edistdmaan osaltaan kestavaa kehitysta. Standardi ei ole hallintajarjestelmastandardi eika se sisal-
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I3 vaatimuksia. Sita ei ole tarkoitettu sertifiointia varten eika se sovellu lainsdadanto- tai sopimus-

tarkoituksiin. (SFS-EN 1SO 26000:2020 n.d.)

Standardi pyrkii siihen, etta sen avulla organisaatiot voivat toimia yhteiskuntavastuullisesti viela
laajemmin, kuin vain noudattamalla lakien minimivaatimuksia yhteiskuntavastuun osalta. Kansain-
valinen standardi antaa opastusta yhteiskuntavastuuseen liittyvista asioista huolimatta organisaa-

tion koosta tai sijainnista. (Mts.) Se kasittelee yhteiskuntavastuuseen liittyen:

o Kasitteet, termit ja maaritelmat

e Taustat, suuntaukset ja piirteet

e Periaatteet ja kdytdnnot

e Ydinaiheet ja kysymykset

e Toiminnan sisallyttamisen, toteuttamisen ja edistdmisen organisaatiossa seka sen vaikutuspiirissa
e Sidosryhmien tunnistamisen ja osallistamisen

e Sitoutumisen, toiminnan tasot ja muut yhteiskuntavastuuseen liittyvat tiedot ja viestinnan. (Mts.)

Standardi ohjeistaa, kuinka organisaatio voi integroida sosiaalisen vastuullisuuden osaksi koko or-
ganisaation toimintaa. Se auttaa yhdistamaan sosiaalisen vastuullisuuden osaksi organisaation eri
toimintoja, kuten laadunhallintaan, hankintaan ja terveyteen liittyen. Taman tarkoituksena on

vahvistaa organisaation eri toimintoja. (Bernhart & Maher 2011, 1-2.)

2.2 Vastuullinen johtaminen

Vastuullisen johtamisen tavan tulisi olla osa strategisia tavoitteita ja toimia, mitka sidotaan osaksi
ydintoimintoja — vastuullisuus, HR ja viestinta eivat ndin ollen ole enaa ainoastaan tukitoimintoja
(Lindstrém, Savaspuro & Dufva 2023, 57; Marjamaki & Vuorio 2021, 124). Vastuullisuusajattelun
korostuessa ovat tydkyky ja sen johtaminen keskiossa, koska kaikki yrityksen toiminta kietoutuu
henkilostoon. Aktiivinen vuorovaikutus keskeisten sidosryhmien kanssa auttaa ymmartamaan,
mitka ovat vastuullisuuden ydintoiminnot ja mikd on naiden tunnistettujen vastuullisten arvojen
johtamiseen tarvittava taso. Piittaamattomuus tai liilan vahdiset panostukset vastuullisuuteen voi
olla uhkana mm. julkiselle tuomitsemiselle ja maineriskeille, jos jotakin sellaista tapahtuu, jonka
olisi voinut valttda ennakoivilla toiminnoilla. (Marjamaki & Vuorio 2021, 124.) Jos yrityksessa vas-
tuullisuusasiat hoidetaan huonosti, ndyttaytyy se helposti myo6s ulospain siten, etta yritys on ko-

konaisuudessaan huonosti johdettu (Dufva & Rekola 2023, 61). Ulkopuolisen asiantuntijan nako-
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kulma voi auttaa organisaatiota ymmartamaan, miten he voivat hallita liiketoimintaansa ja samalla
edistda yhteiskunnallisten ja planetaaristen haasteiden ratkaisemista (Heikkurinen 2018, 402).
Suunnitellun yritysvastuustrategian on muututtava tosielaman toimiksi, missa johto voi toteuttaa
vahvistettua strategiaa osana muita toimia tukien talléin kokonaisvaltaista strategista lahestymis-
tapaa. Kaytanndssa se tarkoittaa sita, etta sosiaaliset nakékohdat on tunnistettava kaikissa arvo-
ketjun ydintoiminnoissa toimintoperusteisen lahestymistavan avulla. Talla lahestymistavalla on
mahdollista tunnistaa toimintoja, joita on tehostettava, ja sen jalkeen arvioida niita sosiaalisen
konsensuksen yllapitamiseksi ja laajentamiseksi. Sosiaalisten strategisten mahdollisuuksien ja
heikkouksien tunnistamisen jalkeen on perustellumpi toteuttaa tarvittavat toimenpiteet. (Vitolla,

Rubino & Garzoni 2017, 99.)

Johtamisen yhdeksi tarkeimmiksi kulmakiviksi kuvataan luottamuksen ja psykologisesti turvallisen
ilmapiirin luominen. (Lindstrém ym. 2023, 79, 113). Psykologinen turvallisuus kuvaillaan yhteiseksi
jaetuksi kokemukseksi siitd, ettei kenenkdan tarvitse pelata toisten reaktioita ja niista aiheutuvaa
hapeaa, kun erilaisia sosiaalisia riskeja otetaan. Sosiaalisiksi riskeiksi kuvaillaan esimerkiksi tieta-
mattémyyden ilmaisemista, avun pyytamista tai omien virheiden tunnustamista. Psykologisen tur-
vallisuuden tason ollessa yhteisossa korkea, mahdollistaa se mm. muutosjoustavuutta, joka on
ehdoton edellytys oppimiselle ja siita edelleen syvidlliselle muutokselle. Lisaksi ajatustenvaihto
mahdollistuu monipuolisemmin, jolloin se voi olla avoimempaa, rehellisempaa ja rakentavasti eri-
mielistdkin. (Routarinne 2022, 212-214.). Kantelus (2023, 148) vahvistaa aiempaa ndakemysta ja
kuvaa, ettd mita luottamuksellisempi ja yhteisollisempi on tyoyhteisdssa koettu tunneilmasto, sité
avoimemmin on mahdollisuus tarkastella jaksamista ja tydssa viihtymista. Johtamisen tulisi tukea
johdettavia siten, ettd he pystyvat olemaan t6issa omina itsendan, minka lisdksi johtamisen tulisi
olla tasa-arvoista. Panostaminen johtamiseen ja sen laatuun on eittdmatta kallista ja aikaa vievas,
mutta samassa yhteydessd on huomioitava, ettd myods huonosta johtamisesta johtuvat sairaspois-
saolot tai tyopaikan vaihtajat tulevat viela kalliimmaksi. (Lindstrém ym. 2023, 79, 113.) Johdon
asettamat henkilostoarvot tulisi [ahted siitd, ettd henkiloston osallistamista ja ihmisten johtamista
painotetaan aidosti yrityksen strategisista linjauksista lahtien — johdon henkildstdarvoilla tarkoite-
taan siis sitd, ettd johto todella arvostaa sen henkilostoa (Aura, Ahonen, Hussi & llmarinen 2021,
16). Hyvassa arvojohtamisessa tyontekijat kokevat, etta heista ja johdettavan yrityksen tulevai-

suudesta valitetaan (Kesti 2014, 136).
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Johtajuudessa luottamusta on mahdollista rakentaa tietoisesti siten, ettd toiminta on johdonmu-
kaista ja eettistad, paatoksenteon vastuuta jaetaan seka viestitdan avoimesti ja selkeasti. Olemalla
kiinnostunut johdettavien kehityksesta seka arvostus ja huolenpito rakentaa luottamusta. Johta-
juudessa luottamus tulisi osoittaa konkreettisin toimin. Tallaisia keinoja voi olla esimerkiksi kysya
mielipiteita ja nakemyksia paatoksenteon suhteen johdettavilta tai jakamalla vastuullisia tehtavia.
(Blomqvist 2023, 13—14.) Avoin tiedon jakaminen, parannusehdotukset ja aloitteiden tekeminen
mahdollistuu aktiivisesti silloin, kun ymparistdssa vallitsee psykologisen turvallisuuden ilmapiiri.
Tahéan ilmioon vaikuttaa puolestaan luottamus ja arvostus (Blomqvist 2023, 44). Aura ja muut
(2021, 13) taydentavat tata sanomaa siten, etta “itseohjautuvuus ei ole vain psykologista turvalli-
suutta, vaan se on osa yrityksen johtamisen keinovalikoimaa”. Yhteistyon laatuun vaikuttaa vah-
vasti luottamus, kommunikaatio ja sitoutuminen. Tyoelamassa usein luotettavuuden arviointiin
liittyvat ominaisuudet liittyvat henkilén osaamiseen, hyvantahtoisuuteen ja integriteettiin, eli joh-
donmukaiseen ja eettiseen toimintaan. Onnistunut luottamussuhde organisaatioon ja johtoon
vaikuttaa tydntekijarajapinnassa positiivisesti sitoutumiseen, tyon tuloksellisuuteen ja kasvanee-
seen tyotyytyvaisyyteen. (Blomqvist 2023, 8—13.) Tutkimuksissa luottamuksen on todettu edista-
van myods mm. etdtyon laatua ja siihen sopeutumista (mts. 18). Alla olevassa kuviossa (ks. kuvio 2)
on esitetty perinteisen ja modernin luottamuksen eroavaisuuksia muuttuvassa maailmassa. Mo-
dernin luottamuksen perustaksi kuvaillaan kykya yllapitda ja kehittaa organisaatiossa vallitsevaa
luottamusta muuttuvissa tilanteissa. Tahan kuuluu mm. aktiivinen kommunikointi, muuttuvien
tilanteiden kasittely ja reagointi nopeasti sekd ajantasaisen tilannekuvan yllapito, mitka mahdollis-
tavat johdonmukaisesti toimimisen muuttuvissa tilanteissa ja tata myoéten luottamuksen yllapidon

lapi linjan. (Mts. 43.)
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Kuvio 2. Perinteinen luottamus ja moderni luottamus muuttuvassa maailmassa (Blomgvist 2023,

43, muokattu).

Marjamaki ja Vuorio (2021, 127) toteavat, etta yrityksen viestinnasta vastaavilla on merkittava
vastuu tiedon laadusta ja eettisyydestd. Useimmiten viestinnan tavoitteena on vaikuttaa ihmisten
tekoihin ja ajatuksiin. Eettinen viestinta liittyy avoimuuteen ja vuorovaikutteisuuteen, rehellisyy-
teen ja luotettavuuteen. Se on lapinakyvaa, totuudenmukaista ja luotettavaa — siksi vastuullista.
Saksin (2020, 41) mukaan johtajan tulisi tutustua omiin operointimalleihinsa, arvoihinsa, uskomuk-
siinsa ja nakemyksiinsa, jotta voisi olla mahdollista johtaa my&s muita. Osa vastuullista johtamista
on johtaa muita lapinakyvasti, jossa tyontekijat voivat osaltaan ennustaa tulevaisuutta, jolloin joh-
tajan on silla tavalla mahdollisuus luoda luottamusta johdettaviin. My6s asiakkaat ja/tai sidosryh-
mat haluavat nykypaivana tietaa, mita arvoja organisaatio edustaa seka vaativat tiedon saavutet-
tavuutta ja nakyvyytta. Toisaalta, jos yrityksen arvot ovat ristiriidassa johtamistoiminnan kanssa,

johtajat menettavat uskottavuutensa ja arvot kdantyvat myos vahemman tarkeiksi.

2.3 Tyohyvinvointi

Ty6suojelusanasto on maaritellyt tydhyvinvoinnin kasitteen seuraavasti: “tyéntekijén fyysinen ja
psyykkinen olotila, joka perustuu tyén, ty6ympdriston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen”
(Tyoéhyvinvointi n.d.). Tyotyytyvdisyys puolestaan on maaritelty “tunnetilaksi, joka ilmaisee, kuinka
tyontekijé kokee tyénsd”. Lisaksi tata on tarkennettu huomautuksella, etta “tyétyytyvdisyys perus-

tuu tyéntekijdn omaan arvioon tydstd, tydyhteiséstd ja tyépaikasta”. (Tyotyytyvaisyys n.d.) Tyohy-
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vinvoinnin kuvaillaan olevan seka tyontekijan ettd tyoyhteison kokema tunne, minka perustana on
terve ja tasa-arvoinen tydymparisto, jossa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syriji-
mattémyys. Tyohyvinvointi muodostuu osaltaan sujuvasta tydskentelysta ja se nayttaytyy esimer-
kiksi energisyytend, sitoutumisena, ammatillisena itsetuntona ja pysyvyytena yrityksessa. (Rikan-
der 2023, 100.) Kantelus (2023, 143) kuvaa tychyvinvoinnin koostuvan tyon voimavara- ja
kuormitustekijoista, tyossa jaksamisesta, tyokyvysta ja tyon imusta. Han tiivistaakin, ettad tyohyvin-
vointi on fyysinen ja psyykkinen olotila, jonka laatu muodostuu tyon, tydympariston ja vapaa-ajan
sopivasta kokonaisuudesta (mts. 146). Tyohyvinvointiin vaikuttaa sitd heikentavien asioiden kor-
jaamisen lisaksi se, ettd tyosta |0ytyy sellaisia voimavaroja, jotka parantavat tyohyvinvointia (Ri-
kander 2023, 17). Mikkola (2022, 149) puolestaan huomauttaa, ettei yksilotasolla tulisi keskittya
vain tydhyvinvointiin, koska hyvinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttaa tyoelaman lisdaksi vapaa-aika,
jolloin eri osa-alueiden vaikutusta ei voi erottaa toisistaan. Tulee huomata, etta tyéntekijan omalla
vastuulla on henkilokohtainen hyvinvointi, mutta tydnantajan on mahdollisuus luoda sellaiset olo-
suhteet, jolloin myo6s tyoelamassa hyvinvoinnin on mahdollisuus toteutua. Hyvinvoiva tyontekija
on yritykselle tehokas, tuottava, asiakaspalveluhenkinen ja sitoutunut, jolloin myos tyontekijako-
kemukseen ja sitd myoten tydhyvinvointiin panostaminen on liiketoiminnallisesti kannattavaa (Sa-

ramies & Tornroos 2021, 40-41).

De Neve, Kaats ja Ward (2023, 1, 29) toteuttivat tutkimuksen tyéhyvinvoinnin ja yrityksen suori-
tuskyvyn valisesta suhteesta, jossa he kokosivat tiedon tyhyvinvoinnin mittareista yli 1600 yhdys-
valtalaisesta porssiyhtiosta. Tyohyvinvoinnin mittarit koostuivat tyontekijoiden itsensa rapor-
toimasta tiedosta liittyen koettuun tyotyytyvaisyyteen, tarkoitukseen, onnellisuuteen ja stressiin.
Tutkimuksessa tunnistettiin, ettd tyohyvinvointi on liitoksissa yrityksen kannattavuuteen ja, etta
yritykset, joilla on korkein tyohyvinvoinnin taso, ylittavat myos osakemarkkinoiden vakiovertailu-
taulukot. Tulokset osoittavat vahvaa positiivista suhdetta tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja yrityk-
sen suorituskyvyn valilla. Parempi suorituskyky selittyy mm. seuraavien asioiden kehittymisella
positiivisempaan suuntaan: tuottavuus, ihmissuhteet, luovuus, terveys, rekrytointi ja tyontekijoi-
den pysyminen yrityksessa (mts. 20). De Neve ja muut viittasivat my6s useaan aiemmin toteutet-
tuihin korrelaatiotutkimuksiin tydhyvinvoinnin ja yrityksen suorituskyvyn valilld, missa vastaavasti
oli tunnistettu tyotyytyvaisyyden positiivisesti liittyvan asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden
tuottavuuteen ja yrityksen kannattavuuteen seka henkiloston vaihtuvuuden vihenemiseen (mts.

5).
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Tyoterveyslaitoksen teettdmassa tutkimuksessa “Miten Suomi voi?” selvitettiin, miten tyéhyvin-
vointi ja erilaiset tydasenteet ovat kehittyneet vuosien 2019, jolloin my6s koronapandemia oli
kaynnissa, ja 2023 valilla. Tydhyvinvoinnin kuvaajina tutkimuksessa olivat tyon imu, tyossa tylsis-
tyminen, tyduupumus, tyotyytyvaisyys ja tyokyky. Vuonna 2019, 2021 ja 2023 toteutettuihin tut-
kimuksiin vastasi kaikkiaan 6616 18—65-vuotiasta tyossakayvaan henkilda. (Suutala ym. 2023, 2-5.)
Tutkimuksen keskeisimpina nostoina kuvattiin, etta suomalaisten tydhyvinvointi ei ole palannut
pandemiaa edeltaneelle tasolle vaan se pikemminkin on heikentynyt lievasti verraten vuoden 2019
mittaustuloksia kesan 2023 tuloksiin. Mikdan aiemmin luetelluista tyohyvinvointikokemuksista ei
ole kohentunut. Kehittamalla tydoloja on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvoinnin nousuun. (Mts.,
8-13.) Tutkimuksen paatuloksina kuvattiin lisdksi, etta erityisesti naisten tyohyvinvointi on heiken-
tynyt. Osaltaan tata tutkimuksessa selitettiin kuitenkin tiettyjen alojen sukupuolittuneisuudella ja
erilaisilla tyooloilla. Nuorien aikuisien tyohyvinvointi on yha huonompi, kuin 2019 vuoden mittaus-
tuloksissa, mutta siihen liittyva negatiivinen trendi on hieman tasaantunut. Tuloksissa tunnistet-
tiin, etta korkeammin koulutetut voivat tydssaan paremmin, jota selitettiin korkeasti koulutettujen
tyoskentelyn itsendisyydelld, uuden oppimisella ja riittdvan haastavilla tyotehtavilla. Yksindisyys on
lisaantynyt vuodesta 2021 niilla, jotka ovat tehneet pelkastaan etatyota. Puolestaan lahityota te-
kevien osalta tyohyvinvointi on heikentynyt ja hybridityontekijoilla tyon imun kokemukset ovat

laskeneet samalle tasolle kuin kokoaikaisilla etatyontekijoilla. (Mts. 42—-43.)

Kelan tutkimuksen mukaan mielenterveyden hairidihin perustuvan sairauspdivarahan saaminen on
kasvussa. Yleisimmat mielenterveyden sairausryhmat ovat masennushairiot, muut mielialahairiot
seka ahdistuneisuushairiot, joiden takia sairauspaivarahakausia aiheutuu. On arvioitu, etta mielen-
terveysperusteisten sairauspoissaolojen kasvu on voinut johtua esimerkiksi tydelamaan liittyvista
useista samanaikaisista tekijoista, kuten mm. tyéelaman kuormittavuuden kasvusta, tyon ja yksi-
tyiselaman yhdistamisen haasteiden kasvusta ja nuorten aikuisten kasvavista suorituspaineista.
(Blomgren & Perhoniemi 2022.) Lisdksi asiaa on selitetty silld, ettd mielenterveyshairidihin liittyva
stigma on vahentynyt ja hoitoon hakeutumiseen liittyen on tullut muutoksia, mika nakyy myos
Suomen lisdaksi muualla maailmalla. Myos mielenterveyshairididen tunnistamis- ja diagnosointikay-
tantoihin on tullut muutoksia. (Blomgren & Perhoniemi 2022; Jacobs 2024.) Alla olevassa kuviossa
3 on kuvattu, miten erilaiset sairausryhmat ja niista sairauspdivdarahaa vuoden aikana saaneiden
osuus on kehittynyt Suomessa vuosina 2005-2021. Sairauspaivarahaa vuoden aikana saaneiden
prosenttiosuus ei-eldkkeelld olevista 16—67 vuotiaista vuosina 2005-2021 on mittausvalin huipuis-

ta laskenut. Mitattujen yleisimpien sairausryhmien osuudesta kuitenkin mielenterveyden hairiot
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ovat mittausvalin aikana lisddntyneet etenkin vuodesta 2016 ldhtien (ks. kuvio 3). (Blomgren &

Perhoniemi 2022.)

Sairauspdivarahaa vuoden aikana saaneiden osuus (%) ei-eldkkeella olevista
16—67-vuotiaista yleisimmissd sairausryhmissd vuosina 2005-2021

Saajien osuus, %
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Kuvio 3. Sairauspdivarahaa vuoden aikana saaneiden osuus (%) ei-elakkeella olevista 16-67-

vuotiaista yleisimmissa sairausryhmissa vuosina 2005-2021 (Blomgren & Perhoniemi 2022).

Lisaksi kuviossa 4 on tarkasteltu vield tarkemmin mielenterveyden hairididen sairauspaivarahati-
lastoja sukupuoli- ja ikdjakaumien mukaisesti vuosien 2005—-2021 valilla (ks. kuvio 4). Tilastoista
voidaan huomata, etta etenkin nuorissa ikdryhmissa mielenterveysperusteiset sairauspaivaraha-
paivat, etenkin ahdistuneisuushairididen takia, ovat kasvaneet mittausvalin aikana. Ahdistunei-
suushairiot ovat tilastojen mukaisesti naisilla kasvaneet korostuneesti vuodesta 2016 lahtien. Mie-
lenterveyden hairididen perusteella maksetut sairauspaivarahapaivat yleisesti ikdluokasta
riippumatta voidaan tilastojen mukaisesti tulkita olevan yleisempaa naisilla kuin miehilla. Miesten
tilastoista voidaan tulkita, ettd nuorempien ikdluokkien, eli 16—34-vuotiaiden, osalta on mielenter-
veyden hairididen perusteella maksetuissa sairauspdivarahapaivissa ollut maltillista kasvua. Puo-

lestaan 35-49- ja 50-67-vuotiaiden osalta tilastot ovat olleet mittausvalin aikana tasaisempaa. 50—



67-vuotiaiden osalta masennushairiot ovat jopa vahentyneet mittausvalin aikana.

Mielenterveyden hairididen perusteella maksetut sairauspdivarahapaivat diagnoosiryhmittain
eri ikaisilla yhta ikaryhman ei-elakkeella olevaa henkilda kohden vuosina 2005-2021
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Kuvio 4. Mielenterveyden hairididen perusteella maksetut sairauspéaivarahapaivat
diagnoosiryhmittain eri ikdisilla yhta ikaryhman ei-eldkkeellad olevaa henkil6d kohden vuosina

2005-2021 (Blomgren & Perhoniemi 2022).



19

Kun arvioidaan yrityksen toimintaympariston kehitysta, tulisi olla tietoinen erilaisista trendeista ja
niihin vaikuttavista tekijoista. Tunnistamalla toimintaymparistotekijat, on mahdollisuus muodostaa
tilannekuva ja vaikuttaa tulevaisuuteen maaritetyn tavoitteen mukaisesti. (Rikander 2023, 16.)
Trendin kuvaillaan olevan tdmanhetkinen kehityskulku ja muutoksen suunta. Megatrendi puoles-
taan kuvataan sellaisena, joka on useasta ilmidsta koostunut yleinen kehityssuunta. Sen ennakoi-
daan jatkuvan samansuuntaisena ja toteutuvan myos globaalisti (Dufva & Rekola 2023, 75.) World
Economic Forum (The Future of Jobs Report 2023 2023, 4-6) on vuoden 2023 "Tyopaikkojen tule-
vaisuus” vuosiraportissaan todennut, etta analyyttinen seka luova ajattelu ovat edelleen tyonteki-
jéiden tarkeimmat taidot vuonna 2023. Raportissa on tuotu esiin trendeja ja tulevaisuuden suun-
taviivoja vuosille 2023—-2027. Raportin data on keratty 803 yrityksesta ympari maailmaa kattaen 27
teollisuusalaa. Raportissa ennustetaan, etta seuraavan viiden vuoden aikana kognitiivisten taitojen
merkitys tulee kasvamaan nopeimmin liittyen luovaan ja analyyttiseen ajatteluun. Tama heijaste-
lee sitd, etta monimutkaisten ongelmanratkaisutaitojen merkitys kasvaa tyoelamdssa. Kognitiivis-
ten taitojen jalkeen teknologialukutaito ja itsetehokkuustaidot sijoittuvat seuraavaksi kartoitettu-
jen yritysten raportoimiin taitoihin, joiden merkitys on kasvussa. (Mts. 7, 39.) Tydelamassa koettu
kuormittavuus on muuttunut viimeisten vuosikymmenien aikana ja se kohdistuu entista enemman

tyontekijoiden henkiseen puoleen (Happdla 2023, 70).

Ennustetaan, ettda 2030-luvun ty6elamassa vastuu tyokyvyn yllapidosta, omasta tyohyvinvoinnista
ja mielenterveydesta sekd osaamisen jatkuva kehittdminen korostuu entisestaan yksittaisella tyon-
tekijalla (Kokkinen 2020, 94). Sitra (Dufva & Rekola 2023, 35) on vuoden 2023 tulevaisuuden me-
gatrendit raportissaan ennakoinut ihmisiin liittyvassa osuudessa, ettd mielenterveysongelmat tu-
levat lisddantymaan erityisesti nuorilla. Mielenterveysongelmiin ajavat mm. kuormitus erilaisista
kriiseista, informaatiotulvasta, kilpailuyhteiskunnasta ja elaman monimutkaistumisesta. Nykypai-
van tybelamassa yha useamman tydarkeen kuuluu kognitiivinen kuormitus ja stressi, jotka ovat
omiaan altistamaan mielenterveyden hairidille (Vorma, Rotko, Larivaara & Kosloff 2020, 11). Lisak-
si ennusteissa on, ettd yha enenevissd maarin mielenterveysongelmat tulevat olemaan syy tyo-
poissaoloihin ja tyokyvyttomyyteen. Toisaalta aiemmin arvostusta saanut toimeentulokeskeinen
yksilon hyvinvointi ja ylipaataan tyon merkitys 2000-luvulla on saanut nyt vastapainoksi huomiota
myo6s muun eldman hyvinvoinnista. On tunnistettu, ettd eldmanlaatuun vaikuttaa myos vapaa-ajan
harrastukset, sosiaaliset suhteet, merkityksellisyyden tunteet, kestavat elamantavat sekd mahdol-
lisuus vaikuttaa yhteiseen hyvaan. (Dufva & Rekola 2023, 35; Kokkinen 2020, 14.) Tyéelaman ja

vapaa-ajan valinen resurssien kilpailu koskettaa erityisesti urbaania keskiluokkaa ja nuorimpia ty6-
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elamasukupolvia, jotka tulevat olemaan keskeinen osa 2030-luvun tyoelamaa. Kilpailu eri elaman-
alueiden valilla voi aiheuttaa toistuvaa eldamanalueiden sisdista ylikuumenemista. Tata negatiivista
suuntausta voi vahvistaa esimerkiksi aiemmin mainittu informaatiotulva seka tiukat aikataulut ja
ndiden tuottamat epasuotuisat psyykkiset seuraukset. Yritys- ja yhteisotasolla vaikutusmahdolli-
suudet tahan on esimerkiksi puuttuminen epaterveelliseen suorittavaan tyokulttuuriin ja tyosken-
telytapoihin, jotka ovat omiaan esimerkiksi rikkomaan unirytmeja ja ndin ollen pitkalla aikajanteel-

|a myds heikentamaan yksilon hyvinvointia. (Kokkinen 2020, 14-16.)

3 Tyontekijakokemuksen johtaminen osa strategista
henkiléstéjohtamista

3.1 Strateginen henkilostojohtaminen

Marjamaki ja Vuorio (2021 ,31) lainaavat omassa teoksessaan strategiakirjailija Mika Kamenskya,
joka on todennut, etta “strategia on tietoinen tavoitteiden ja toiminnan suuntaviivojen valinta
muuttuvassa maailmassa, jonka avulla pyritddn hallitsemaan ympdiristéd”. He myos toteavat, etta
nykyisin nopeiden muutosten maailmassa strategia ndhdaan jatkuvana prosessina, jota tulisi tar-
kastella toistuvasti monista eri nakokulmista. Strategia on koko toiminnan kulmakivi organisaation
johtamisessa ja sita tulisikin pystya peilaamaan, arvioimaan ja priorisoimaan organisaation toimin-
takulttuuriin. Strategiatydssa tavoitteena on ennakoida tulevaisuutta ja siihen liittyvia muutoksia
(Dufva & Rekola 2023, 70). Kannattavuuteen vaikuttaa eniten johtamisen strategiset valinnat ja
investoinnit. Puolestaan tuottavuuteen vaikuttaa eniten operatiivinen esihenkilétoiminta. (Kesti
2020, 45; Pietildinen, Syvajarvi & Hyttinen 2019, luku 5.) Auran ja muiden (2021, 23) tutkimuksessa
todetaan, etta organisaation taloudellisella tilalla on vaikutusta siihen millaisiin strategisiin johta-
misen tapoihin ja paatoksen teon vastuujakautumiseen paadytaan: “Kun talous on hyvdllé mallilla,
luotetaan ihmisiin enemmdin, kun taas heikon talouden tilanteessa johtaminen pidetddn tiukasti

johdon vastuulla”.

Kesti (2020, 59) on vertaillut eri johtajuuden maaritelmia ja kuvannut niitd seuraavasti: Henry
Fayol on maarittanyt johtamisen muodostuvan viidesta osa-alueesta, jotka ovat suunnittelu, orga-
nisointi, mdaraaminen, koordinointi ja kontrollointi. Myohemmin johtamisen maaritelméassa on
huomioitu johtamisen emotionaalinen merkitys ja sosiaalinen prosessi, jolloin osa-alueiksi on maa-

ritelty suunnittelu, kontrollointi, koordinointi ja motivointi. Peter F. Drucker puolestaan on maari-
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tellyt johtamisen olevan tavoitteiden asetantaa, organisointia, motivointia, kommunikaatiota, mit-
taamista ja henkil6ston kehittamista. Tiivistetysti voidaan todeta johtamisen olevan muuttuvassa
toimintaymparistossa tasapainottelua tehokkuuden, tuottavuuden ja oikeudenmukaisuuden kans-

sa tavoitteiden saavuttamiseksi. (Mts. 2020, 59.)

Pitkdjanteinen strateginen henkiléston voimavarojen johtaminen mahdollistaa tuottavuuden ja
kilpailukyvyn kehittymisen. Tama vaatii kuitenkin tyontekijoita kohtaan suunnitelmallista, moni-
puolista, osaavaa ja keskustelevaa johtamista. (Kesti 2020, 50.) Lisdksi johtamisessa tulisi selkeasti
padttaa, ettd mita johdetaan, eli mitka strategiset tavoitteet ja niiden edellyttamat kyvykkyydet
ovat johtamisen kiintopisteina. Kdytannossa tama tarkoittaa osaamisen, motivaation ja tyokyvyn
kehittamiseen liittyvien asioiden paattamista ja sen mukaisia johtamisen toimenpiteita. (Aura
2023, 227.) Srividya (2023, 17) on omassa tutkimuksessaan kehittanyt mallin kirjallisuuskatsauksen
pohjalta, jossa on esitetty positiivisen tydntekijakokemuksen vaikutuksia tyon tuottavuuteen. Mal-
lissa on kuvattu, kuinka organisaation toimintatavat, kulttuuri ja johtaminen vaikuttavat positiivi-
seen tyontekijakokemukseen ja miten puolestaan positiivinen tyontekijakokemus ilmentyy nimen-
omaisesti tyontekijan tuottavuutena esimerkiksi sitoutumisen, laadukkaiden tydsuoritusten ja

omaehtoisen ponnistelun myota. Alla on esitetty edelld kuvattu malli ja sen sisalto (ks. kuvio 5).
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Kuvio 5. Malli positiivisen tyontekijakokemuksen vaikutuksesta tyontekijan tuottavuuden

parantumiseen (Srividya 2023, 17, muokattu)

Henkilostojohtamisen vaikutusta tyontekijakokemuksen ja tyéhyvinvoinnin kautta organisaation
suorituskykyyn on kuvattu niin sanotun “kylpyamme”-mallin avulla. Mallissa ensimmainen yhteys
on henkilostojohtamisen ja tyontekijakokemuksen vililla, toinen yhteys on tyontekijakokemuksen

ja hyvinvoinnin valilla seka kolmas yhteys on hyvinvoinnin ja organisaation suorituskyvyn valilla
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(ks. kuvio 6). Sutton ja Atkinson (2023, 678—679) ovat tutkimuksessaan kasitelleet myos kyseista
mallia ja tehneet siitd hypoteeseja, jonka mukaisesti oletuksena on, etta sitoutumista ja hyvinvoin-
tia edistavat tyon voimavaratekijat vaikuttavat myonteisesti tyontekijoéiden hyvinvointiin, henkilés-
ton hyvinvointi puolestaan vaikuttaa positiivisesti organisaation suorituskykyyn seka henkil6sto-
johtamisen tavat voivat mahdollistaa positiivisen vaikutuksen organisaation suorituskykyyn.
Tutkimuksessa kuvattiin, ettd henkildston johtamisen tavoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyon te-
hostumiseen tehden siita myos nautittavampaa. Eli on tarkeaa arvioida, miten henkiléstonjohta-
minen koetaan tyontekijoiden keskuudessa, jotta voidaan ymmartaa sen vaikutus hyvinvointiin.
Tutkimuksen tuloksissa kavi ilmi, etta tyontekijakokemus on huomattavasti myonteisempi silloin,
kun organisaatiossa kdytetaan osallistamis-, suoriutumis- ja koulutuskaytantoéja, mutta palkkakay-
tantoihin liittyi kielteinen yhteys. Hyvinvointiin liittyva positiivinen yhteys muodostui vastaavasti
osallistamisen, suorituskyvyn ja koulutuskaytantéjen kayton lisddantymisen keinoin, mutta palkalla
ei tassa yhteydessa ollut vaikutusta. Viimeisimpana todettiin, ettd parantunut organisaation suori-
tuskyky liittyi positiivisesti korkeampaan osallistamiseen, koulutukseen, henkiléstéjohtamisen kes-
keisiin positiivisiin toimiin, tyéresursointiin ja hyvinvointiin, mutta kielteinen vaikutusyhteys liittyi

palkkaan. (Mts. 679, 683.).

>
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Kuvio 6. HR-suorituskyvyn "kylpyamme"-malli (eng. The "bathtub” model of the HR-performance)

(Paauwe, Guest & Wright 2012, 40, muokattu)

Strategiseen henkilostéjohtamiseen kuuluu viestinnalla ja vuorovaikutuksella vaikuttaminen. Maa-
ritetty strategia ja strategian jalkautus johtamisen keinoin vaatii sitd, etta eri tehtavissa tyoskente-
levat saavat riittavasti tietoa, ymmarrysta, keskustelua ja vuorovaikutusta asian suhteen. Henkildi-

den on tunnistettava oma merkitys strategialle ja luotava sitoutuminen sita kautta siihen.
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(Marjamaki & Vuorio 2021, 32.) Kun viestintda toteutetaan lahikontaktissa, sisaltda se aina verbaa-
lista, ettd non-verbaalista viestintda. Sanoittaa voi mitd tahansa, mutta non-verbaaliset liikkeet ja
eleet yleensa on se, mihin kiinnitetdaan huomiota ja uskotaan. Non-verbaalisuuteen kuuluu mm.
danensavy- ja paino, ilmeet ja kehonkieli ja nama taydentavat verbaalista ulosantia. (Buchanan
2019, 223.) On huomioitava, etta kasvava virtuaalisen viestinnan kadytto ja sita vastoin kasvokkais-
viestinndn vahyys voi johtaa viestinnallisiin ongelmiin tiimissa, kun esimerkiksi tiedon kiireellisyytta
tai sen tarkeytta ei osata ilmaista tai sitd ei ymmarreta (Salin & Koponen 2023, 553). Verrattuna
kasvotusten tehtavaan kanssakdaymiseen, on etatyon kirjallisessa viestinndssa oltava huomattavas-
ta yksityiskohtaisempi. Asiat, jotka voidaan ilmaista ilman sanoja kasvotusten, tulee kirjallisessa
viestinndssa toteuttaa eri keinoin ja osaltaan huomioida kirjoitetun viestin riittava tarkkuus. Tapa
toteuttaa viestintda on siis merkittavasti muuttunut siirryttdessa enenevissa maarin hybridityos-

kentelyyn. (Buchanan 2019, 212-214.)

Kevaalla 2022 toteutetun Valtakunnallisen johtajuusbarometritutkimuksen (Johtajuusbarometri
2022 2022, 24, 41) mukaan johtajat kokevat eta- ja hybriditydn johtamisen ja organisoinnin tyo-
ladmmaksi ollen kuormittavampaa, kuin |ahityon johtamisen. Kyselyyn vastasi 973 18—41-vuotiasta
henkil6a. Erityisesti etatyd nousi kyselyssa esiin tulevaisuuden tydelamaa maarittavana tekijana.
Toisena nousi esiin tydelaman murros, johon mm. hybridityon johtamisen haasteet luettiin. Salin
ja Koponen (2023, 556) ovat tuoreessa tutkimuksessaan luoneet etdjohtamiselle kasiteanalyysin,
joka on kuvattu seuraavanlaisesti: “Etdjohtaminen on yksildiden ja virtuaalitiimien johtamista ha-
jautetuissa organisaatioissa tieto- ja viestintédteknologioiden tehokkaan ja tarkoituksenmukaisen
kéytén avulla. Etédjohtaminen on sosiaalinen vaikuttamisprosessi, jossa etéijohtaja yhdistdd johta-
misen ja johtajuuden funktioita seké kasvokkaista ja digitaalista viestintdd. Etdjohtaminen vaatii
johtajalta vuorovaikutusosaamista sekd erityistd etdjohtamisosaamista.”. Kasiteanalyysissa erityi-
sen etdjohtamisosaamisen piirteiksi lueteltiin etaviestintataidot, etdsosiaaliset taidot, teknologiset
taidot, etdmuutosjohtamisen taidot ja etdluotettavuus. Etdjohtamiseen liittyvassa tutkimuksessa
nostettiin esiin se, ettd viestinnan selkeys on yksi etdjohtamisen onnistumisen perusedellytyksista.
Talla tarkoitetaan viestinnan selkeyttd, vaarinymmarryksia herattavien viestien minimointia ja
viestintatulvan hallitsemista. Tutkimus korosti, ettd etdjohtajan tulisi valita aina tilanteeseen sovel-
tuvin tehokkain ja tarkoituksenmukaisin viestintdkanava. Viestinnan johdonmukaisuudella ja synk-
ronisuudella on mahdollisuus vaikuttaa myos virtuaalitiimin suorituskykyyn positiivisesti. (Mts.,
553-554.) Buchanan (2019, 94) toteaa my®0s, etta virtuaaliset viestintdalustat mahdollistavat tie-

don jakamisen sujuvasti lapi organisaation seka joustavamman kommunikoinnin ja yhteistyon. Sen
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lisdksi, etta alustat mahdollistavat tyon tekemisen joustavuuden, mahdollistaa se myds vahvem-
min organisaation tavoitteiden jalkauttamisen oikein kdytettyna (mts. 94). Johtamisessa on siis
my0©s suuri vastuu tunnistaa ja valita ne tieto- ja viestintateknologiat, jotka ovat tehokkaimmat ja
tarkoituksenmukaisimmat kulloiseenkin tehtdvaan seka toimia samalla roolimallina, etta tukena
niiden kayttéonotossa ja paivittdisessa kaytossa. Tieto- ja viestintateknologioiden kehittyessa, tu-
lee johtajan my6s omaksua elinikdisen oppimisen asenne, jotta digitaidot paivittyvat muun kehi-
tyksen tahdissa. Mikali toiminnan kannalta tehokkaimpia tieto- ja viestintateknologioita ei sovelle-
ta esimerkiksi johdon ymmarryksen puutteen tai johdon kokeman epamukavuuden takia uusia
teknologioita kohtaan, voi se johtaa merkittavaan teknologian vajaakayttéon organisaatiossa ja
vaikuttaa negatiivisesti johtamisen vaikuttavuuteen. (Salin & Koponen 2023, 552.) Vastaavasti eta-
tyon sujuvuuteen ja siihen liittyvaan positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikuttaa se, mita pa-

remmat digitaaliset valmiudet tyontekijalle on (Rikander 2023, 13).

3.2 Tyontekijakokemus

Rossman ja Duerden (2019, 32) kuvaavat kokemuksen yleisesti koostuvan kolmesta osatekijasta:

1. Kokemus on yksil6llinen saavutus, tavoitteellinen teko tai asia, joka vaikuttaa yksilon tunteisiin
2. Kokemus on tietoista vuorovaikutusta, jossa kokija on aktiivisessa roolissa luomassa kokemusta ja
tulkitsemassa sita.

3. Kokemus synnyttdad muistoja ja yksilélle merkityksellisid seurauksia. Viitekehys sisaltaa viisi koke-
mustyyppid: Proosallinen, tietoinen, mieleenpainuva, mielekas ja transformatiivinen

Tyontekijakokemus on jokaisen tyontekijan kokeman vuorovaikutuksen summa jo ensimmaisesta
kontaktista potentiaalisena tydnhakijana viimeiseen vuorovaikutukseen tydsuhteen paattymisen
jalkeen. Vaikka tyontekijakokemukseen liittyy pyrkimyksia kehittaa yrityksen ulkoista mainetta,
joka parantaa mm. rekrytointia, kyse on paljon enemman nykyisten tyontekijéiden vankan ja tuot-
tavan sitoutumisen vahvistamisesta seka yllapitamisesta heidan paivittdisten kokemustensa kaut-
ta. (Yohn 2020, 36.). Saramies ja Tornroos (2021, 40) kuvaavat, ettd tyotekijakokemukseen vaikut-
taa kaytannossa kaikki, mita tyontekijan ymparilla tapahtuu — kokemukset, havainnot ja odotukset
tydymparistosta seka kulttuuri, johtaminen, yhteiso, tyoolot seka yrityksen arvot. He korostavat,
ettd tarkeampaa kokemuksen kannalta on se, miten asioita tehdaan, kuin mitd tehdaan. Yritys-
kulttuuri konkretisoituu usein tyontekijakokemuksen kautta nostaen esiin kulttuurin inhimillisen ja

kokemuksellisen puolen (Kulmala & Rosvall 2022, 24). Srividya (2023, 15) puolestaan on omassa
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tutkimuksessaan kuvannut, etta tyontekijakokemus muodostuu tyontekijan ajatuksista, uskomuk-
sista, kasityksista ja tunteista tyota ja tydymparistoa kohtaan. Edelld mainitut tyontekijakokemuk-
seen vaikuttavat asiat ndyttaytyvat tyontekijan asenteeseen liittyen esimerkiksi sitoutumisessa,
tyotyytyvaisyydessa ja aikomuksessa lahted organisaatiosta seka tyontekijan kayttaytymiseen liit-
tyen esimerkiksi tydssa ponnistelussa, motivaatiossa ja yhteistyokyvykkyydessa. Jacob Morgan,
jota pidetaan tyontekijakokemuksen puolestapuhujana ja pioneerina, kuvaa, etta tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavat asiat muodostuvat organisaation kulttuurisen, fyysisen ja teknologisen ympa-
riston yhdistelmasta (Morgan 2023). Tyontekijakokemus (eng. Employee Experience — EX) on Ia-
heisesti sidoksissa myos tyontekijan arvolupaukseen (eng. Employee Value Proposition — EVP)
(Panneerselvam & Balaraman 2022, 205). Tyontekijan arvolupaus maaritelldan koostuvan arvoista,
palkkioista, tunnustuksesta, tuesta ja yrityskulttuurista, jonka tyonantaja antaa tyontekijoille, min-
ka avulla tyontekijat voivat tehda parhaansa ja saavuttaa korkeimman potentiaalinsa

(D’Alessandro).

IBM ja Workhuman toteuttivat yhteistydssa vuonna 2017 tutkimusjulkaisun nimeltaan “The Em-
ployee Experience Index: A New Global Measure of a Human Workplace and Its Impact”, jonka tar-
koituksena oli selvittaa, etta mitka ovat keskeiset piirteet, jotka vaikuttavat koettavaan tyontekija-
kokemukseen. Tutkimusjulkaisun yhteydessa luotiin tyontekijakokemukselle viitekehys, jossa on
huomioitu tyontekijakokemukseen vaikuttavat ajurit ja siitd muodostuvat lopputulokset. Tama
tyontekijakokemuksen viitekehys kuvailee, ettd johtajuus ja johtaminen seka tyopaikan kaytanteet
vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Naista edelld mainituista osa-alueista muodostuu se, miten
tyon tehokkuus, harkinnanvaraisuus ja tyontekijan pitovoima organisaatiossa toteutuu koetun

tyontekijakokemuksen kautta (ks. kuvio 7). (Ringling, Paljakka & Browton 2021, luku 1.1.).
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Kuvio 7. Tyontekijakokemuksen viitekehys “The Employee Experience Index: A New Global
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Measure of a Human Workplace and Its Impact” -tutkimusjulkaisun mukaisesti (Ringling ym. 2021,

luku 1.1, muokattu)

Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.9) puolestaan ovat kuvanneet tyontekijakokemusta jakaen sen

viitekehyksen sisdan, jota he kuvaavat kokemuskahdeksikoksi. Sen sisdltamat tyontekijakokemuk-

seen vaikuttavat asiat muodostuvat abstrakteista asioista, kuten organisaation luonteesta tai ta-

vasta toimia seka konkreettisista asioista, kuten tyovalineiden laadusta, joihin voidaan vaikuttaa

myos rahalla. Kokemuskahdeksikko sisaltaa kasitteina olemassaolon tarkoituksen, kulttuurin, joh-

tamisen, tydn ominaispiirteet, sosiaalisen ympariston, hyvinvoinnin, fyysisen ympariston seka tyo-

valineet ja kyseiset kasitteet kulkevat jarjestyksessaan abstrakteista asioista kohti konkreettisem-

pia asioita (ks. kuvio 8).
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Kuvio 8. Tyontekijakokemuksen kokemuskahdeksikko (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9,

muokattu)

Tyontekijalle arvot useimmiten tarkoittavat mm. tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoa, tyonanta-
jan joustavuutta tydajan ja -paikan suhteen sekd ymparisto- ja yhteiskuntavastuuseen liittyvia ky-
symyksia. On merkittdavaa huomata, etta vaikka yrityksen arvopohja olisikin yhteinen, voi saman
yrityksen sisalla olla niin, etta tyontekijakokemus koetaan hyvinkin eri tavalla eri tyontekijoiden
valilla. (Savaspuro n.d., 9, 26.). Psykologi Kurt Lewin on selittanyt tata identtisen tilanteen yksilGi-
den valisten kokemusten eroavaisuutta luomansa kenttateorian “Field Theory” avulla, joka on ny-
kypaivana tunnettu sosiaali- ja organisaatiopsykologiassa. Lewin maaritteli "elintilan" olevan nii-
den tekijoiden yhdistelma, jotka vaikuttavat yksiloon milloin tahansa. Naita tekijoita voisivat olla
esimerkiksi elamankokemus, muistot, tarpeet, persoonallisuus, terveys, halut ja muut vastaavat.
Koska nama tekijat vaihtelevat henkilokohtaisesti, jokaisen yksilon elintila eroaa toisen yksilon
elintilasta. Kentta ("Field”) puolestaan on se ymparisto, joka on olemassa yksilon tai ryhman mie-
lessa. Tama kentta muuttuu ajan ja kokemusten myo6ta, jolloin myds yhtaldiset tilanteet voivat

aiheuttaa erilaisia kokemuksen tunteita eri yksiloissa. (Maylett & Wride 2017, 27.)

Tyon vaatimuksille ja tyon voimavaroille on teoreettinen malli (ks. kuvio 9), joka kuvastaa tyonteki-
jakokemuksen rakentumista tarkemmin (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4). Tydn voimavaratekijat
muodostuvat tyon fyysisistd, psykologisista, sosiaalisista ja organisatorisista piirteista. Voimavara-
tekijoilla on mahdollisuus suojata tyohyvinvointia tyon vaatimusten haitallisilta vaikutuksilta. (Ri-

kander 2023, 107.) Tyon imulla tarkoitetaan sellaisia tyon voimavaratekijoitd, jotka muodostavat
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positiivisia vaikutuksia yksilon motivaatioon, sitoutumiseen ja tuottavuuteen. Tyén imu on myon-
teinen tahtotila, johon organisaatiot pyrkivat. Silla on todettu olevan yhteys merkittaviin myontei-
siin seurauksiin niin tyontekijalle itselleen kuin myds tyolle ja yritykselle. Tydn imun vaikutukset
nakyvat tyontekijalle positiivisesti itsearvioidussa terveydessa, hyvinvoinnissa ja elamanlaadussa.
Ty6n imun on kuvattu mahdollistuvan tydssa kolmen kriittisen tekijan summasta, jotka ovat tyon
mielekkyys, turvallisuus ja saatavuus. Mielekkyys muodostuu onnistumisen, hyddyllisyyden ja ar-
vostuksen kokemuksista annetun tyopanoksen jalkeen. Turvallisuus on psykologisen turvallisuu-
den tila, jolloin on vapaa toimimaan omana itsenaan ilman pelkoa seurauksista mindkuvaan, ase-
maan tai uraan. Saatavuudella tarkoitetaan fyysisid, emotionaalisia ja psykologisia voimavaroja,
joita tyontekija tarvitsee kokeakseen tyon imua. (Rikander 2023, 104.) Ty6n vaatimustekijat puo-
lestaan ovat merkittavia tyduupumuksen aiheuttajia, jotka nimensa mukaisesti ovat tyohyvinvoin-
tia heikentavia tekijoita aiheuttaen niin yksillle kuin organisaatiolle negatiivisia vaikutuksia. (Huh-
ta & Myllyntaus 2021, luku 4.) Esimerkkina voidaan kuvailla, etta yrityksen epdvakaa taloustilanne
ja tyontekijoiden kokema psykologisen turvallisuuden puute vahentaa tyontekijoiden sitoutumista,
tyytyvaisyyttd ja alentaa heidan suoritustasoaan (Kokkinen 2020, 18). Kuormitustekijat voidaan
luokitella kahteen eri kategoriaan, jotka ovat haittaavat kuormitustekijat seka haastavat kuormi-
tustekijat. Haittaavat kuormitustekijat luetaan sellaisiksi, missa kuormitus on usein pitkakestoista
ja hadiritsevaa. Haastava kuormitus kuvaillaan usein ohimenevaksi ja se voidaan toisaalta kokea
innostavaksikin. (Tyoolot edistavat ja uhkaavat tydhyvinvointia n.d.) Tyduupumus koostuu neljasta
ydinoireesta, joita ovat krooninen vasymys, henkinen etdantyminen tyosta eli kyynistyminen, kog-
nitiiviset toiminnan hairiét ja tunteiden hairiot. Tyduupumusta ei ole maaritetty sairaudeksi, mutta

se on tyoperadinen oireyhtyma. (Rikander 2023, 107.)
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Kuvio 9. Tydn voimavarojen ja tyon vaatimusten teoreettinen malli (Huhta & Myllyntaus 2021,

luku 4, muokattu)

3.3 Tyontekijaymmarrys

Tyontekijakokemuksen tason arviointi alkaa siitd peruskasityksesta, mita tyontekijat ylipaataan
odottavat — eli tyontekijaymmarryksesta — ja etenee kohti tuen, voimaantumisen ja onnistumisen
tekijoiden tunnistamista organisaatiossa ja sen rooleissa (Panneerselvam & Balaraman 2022, 202).
Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan ymmarrysta siitd, mita tyontekijat pitavat tydssaan merki-
tyksellisena ja tarkedna. Se muodostuu tyontekijoihin liittyvasta datasta, jota organisaatio syste-
maattisesti keraa ja analysoi, eli ndin ollen ymmarrys perustuu tietoon, ei oletuksiin. Maarallista ja
laadullista tietoa kerdtaan nykyisten, ettd potentiaalisten tyontekijoiden odotuksista, toiveista,
mielikuvista, osaamisesta, kokemuksesta, tavoitteista ja motivaatiosta, jotta tyontekijaymmarrysta
on mahdollista laajentaa. Tarkedaa on ymmartaa, ettd miten tunnistetut tyontekijoille merkityksel-
liset asiat toteutuvat tyontekijan arjessa ja miten nama asiat voisivat toteutua entistd paremmin.
Tyontekijaymmarrys on tyontekijakokemuksen ja tydnantajabrandin kehittdmisen ensiaskel. (Huh-
ta & Myllyntaus 2021, luku 2.2, luku 3; Mita, miksi ja miten: Tyontekijaymmarrys n.d.) Tyonteki-
jaymmarryksen avulla keratty tieto toiveista, motivaation lahteista ja merkityksellisista asioista ei
automaattisesti tarkoita sitd, etta kaikki se tulisi muuttaa teoiksi. Toiveisiin vastaaminen on avoi-
muutta sen suhteen, mika yrityksessa ja sen kulttuurissa on toteutettavissa ja mika ei. Ne toiveet,
jotka on helppo toteuttaa, suositellaan muutettavan teoiksi. Jos mikadn ei muutu, ei tyonteki-

jadymmarrysta ole osattu kayttaa oikein ja tyontekijoiden sitoutuneisuus tydhén heikentyy. Toisaal-
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ta voidaan tunnistaa myos se, jos yrityksen strategiset linjaukset ja tyontekijan arvostamat asiat
eivat yksinkertaisesti kohtaa, joka on myos tarkeda tietoa niin yritykselle kuin tyontekijalle itsel-
leen. (Mitd, miksi ja miten: Tyontekijaymmarrys n.d.) Luukka (2023) korostaa kulttuurin systemaat-
tisen johtamisen tarkeyttd, jolloin osana johtamista tulisi tunnistaa ne tyontekijat, jotka ovat oleel-
linen osa yrityksen tulevaisuuden menestysta ja halua olla rakentamassa sita. Johtamisessa tulisi
talloin huomioida kaikki se tyontekijaymmarryksesta, mika tukee tyontekijoitda antamaan parhaan-
sa ja voimaan hyvin. Johtamisen keinoin siis luodaan sellaista tyokulttuuria, missa arki on merki-
tyksellista yrityksen menestyksen kannalta merkityksellisille tyontekijoille. Tyontekijaymmarryksen
lisdksi kulttuuria tulee johtaa yrityksen tavoitteiden ja tarkoituksen kautta. Kulttuurin johtaminen
on ihmisten kohtaamista, kuuntelemista ja kehittymisen tukemista seka rakenteiden, toimintamal-
lien, prosessien, sovittujen sdantojen ja mittareiden seuraamista, yllapitamista ja kehittamista.
(Trendit ja muutosvoimat 2023 n.d., 25, 33.) Tyontekijakokemuksen kehittamiseen tahtaava kult-
tuuri korostaa viestintaa, yhteistyota ja yhteisollisyyttd, jolloin tyontekijoille annetaan mahdolli-
suus vaikuttaa, kehitetdaan heidan kykyjaan seka tuetaan psykologisen turvallisuuden olotilaa hei-

dan tyodssaan (Panneerselvam & Balaraman 2022, 203).

Eraan tutkimuksen mukaan yritykset, jotka parjasivat tyontekijakokemuksen tasossa parhaiten,
kerdsivat myos todennakoisemmin tyontekijoilta palautetta erilaisista arvoa tuottamattomista tai
tyon kulkua haittaavista tekijoista. Kyseiset yritykset kannustivat tyontekijoita tunnistamaan on-
gelmia ja tekemaan ennakoivia muutoksia tyoskentelytapoihin lisdarvon tuottamiseksi. Dataa ke-
rattiin monista kanavista, kuten IT-tuesta, erilaisista kdytdssa olevista alustoista ja tydprosessien
seurantaty6kaluista. Sen sijaan yritykset, jotka suoriutuivat heikosti tyontekijakokemuksen tason
osalta, todettiin passiiviseksi tyontekijaymmarryksen tiedonkeruun panostuksissa. (Dery & Sebas-

tian 2017.)

Tyontekijaymmarryksen erilaisia laadullisia ja maarallisia tiedonkeruumenetelmia on kuvattu alla
olevassa kuviossa (ks. kuvio 10). Se kuvastaa sitd, etta olennaista on yhdistella erilaista organisaa-
tiossa kerattya tietoa, kuten tyontekijaymmarrykseen liittyvaa tietoa liiketoimintatietoon ja pyrkia
tunnistamaan syy-seuraussuhteita sekd ennustamaan tulevaa kayttaytymista. Maarallisten kysy-
mysten avulla on mahdollisuus selvittaa ja kuvata ilmiota yleisesti seka laajasti. Laadulliset piirteet
auttavat yksityiskohtien tunnistamisessa ja inhimillisten nakékulmien syventamisessa. (Huhta &

Myllyntaus 2021, luku 3.1, luku 3.2.) Lisdksi tyontekijaymmarryksen avuksi on lukuisia erilaisia pal-
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velumuotoilun keinoja, joiden avulla on mahdollisuus tunnistaa ja syventaa ymmarrysta tyonteki-
jakokemuksen vaikutuspiirissa olevista asioista, niin siihen liittyvista kehitettavista kuin yllapidet-
tavista ja vahvistettavista ominaisuuksista (Nisula 2022, 25). Esimerkkina kokemuskartat, jotka
ovat palvelumuotoilun keinoin kiteytettyja kuvauksia kokijan nakdkulmasta sellaisista asioista,
mita kasiteltavassa kokemuksessa tapahtuu, millaisia tunteita se herattaa ja minkalaisia tunteita ja

ajatuksia yritys puolestaan haluaa kokemuksella tuottaa (Huhta & Myllyntaus 2021, 356).

Pulssi- Jatkuva
tutkimukset mittaaminen

Erillis-
tutkimukset

Kokonais-
tutkimus

Tydsuhteen
elinkaaren
tutkimukset

Tyopajat,
fokusryhmit

Médidrdlliset
menetelmdat

Laadulliset
menetelmdt

Analytiikka

Haastattelut Tiedon Passiivinen
BastEle yhdistiminen e A
muuhun

tietoon

Kuvio 10. Tyontekijaymmarryksen tyokalupakki Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.1, muokattu)

Halu tyontekijaymmarryksesta tulee lahted johdolta ja esihenkil6lta itsestdan. Taman lisdksi tyon-
tekijdaymmarrysta voidaan lisata myos henkilostoanalytiikan keinoin, kun kerattya HR-dataa kayte-
taan tassa apuna. Tyontekijaymmarryksen keinoin on mahdollisuus muotoilla sellainen yrityskult-
tuuri, joka tuottaa myos toivotunlaisen tyontekijakokemuksen. Huomionarvoista on, etta jokainen
tyontekija on yksild, jolla on omat tarpeet sekd motivaation ja sitoutumisen ldhteet, jotka tuotta-
vat hyvinvointia. (Saramies & Tornroos 2021, 39—-40; Yalim & Mizrak 2017, 97.) Kirjallisuudessa on
kuvattu erilaisia luokituksia, jotka perustuvat tyontekijoiden tyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijoihin.
Tyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat on kirjallisuudessa useimmiten luokiteltu kahteen eri luokkaan,
jotka ovat tyontekijan henkilokohtaiset tekijat ja organisaatiotekijat. Henkilokohtaisien tekijoiden
osalta useimmiten mainitut piirteet ovat sukupuoli, ik3, siviilisdaty, koulutustausta, tyontekijan

persoonallisuus, palkka ja tyon etusija. Organisaatiotekijoiden osalta toistuvasti mainitut piirteet,
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jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ovat asema, arviointi, suhteet tyotovereihin, saavutuksen
tunne, tyon tylsyys, suhteet johtamiseen, tyoolot ja mahdollisuus vaikuttaa. (Yalim & Mizrak 2017,

97.)

Ty6elama on talla hetkella edustettuna kolmen eri sukupolven voimin kattaen X-, Y- ja Z-
sukupolvet. Kukin sukupolvi poikkeaa toisistaan hieman erilaisilla suhtautumisilla tyéhén, johtami-
seen ja motivaation ldhteisiin, koska sukupolvien edustajat ovat kasvaneet tyoelamaan erilaisessa
maailmassa kuin heita edeltaneet. Taman seurauksena my®ds erilaiset arvot ja odotukset tydela-
maa kohtaan ovat kehittyneet. X-sukupolvi edustaa noin 1960-1977 valilla syntynytta ikdluokkaa,
jonka keskeisiksi motivaattoreiksi kuvaillaan tyosta saatavaa kompensaatiota seka tietyn elintason
saavuttamista ja yllapitamista. Y-sukupolvi on noin 1980-1997 syntynyt ikdluokka, jonka kuvaillaan
arvostavan tydelamassa joustavuutta, yksilollisyyden huomioimista ja itsensa kehitysmahdolli-
suuksia, jonka lisdaksi tydon merkityksellisyys on tarkeda. (X-, Y- ja Z-sukupolvet tyoelamassa — mita
ottaa huomioon eri ikdisia johdettaessa?.) Yle selvitti Suomen suurimmilta tyonantajilta heidan
kokemuksiaan Z-sukupolven edustajista tyoénhakijoina. Z-sukupolvi on vuosien 1997-2012 valilla
syntynyt ikdluokka, joka on maailmanlaajuisesti suurin vaestoryhma. Siihen kuuluu yli 30 prosent-
tia maailman vaestdsta ja sen ennustetaan kohoavan 40 prosenttiin taman vuosikymmenen lop-
puun mennessa. Selvityksessa kavi ilmi, ettd nuoret tydnhakijat ottavat selvaa yrityksen arvomaa-
ilmasta toihin hakiessaan ja ovat hyvin tietoisia tydnantajayritysten arvoista. Z-sukupolvi poikkeaa
aiemmista sukupolvista erilaisilla odotuksilla seka toiveilla tyota ja tydnantajaa kohtaan vastausten
korostaessa ihmislaheisyyttd, tyodilmapiiria ja perehdytysta seka tydssa kehittymisen mahdollisuuk-
sia. Kyseiselle sukupolvelle keskeista ei ole enda palkka ja tyopaikan pysyvyys, vaan tarkeina arvoi-
na korostuvat esimerkiksi muun eldaman ja tyon yhteensovittaminen, ymparistotietoisuus, sosiaali-

nen ja yhteiskunnallinen vastuullisuus, kestavyys seka eettisyys. (Welling 2024.)

3.4 Tyontekijakokemuksen mittaaminen

Tyontekijakokemusta voidaan mitata erilaisilla tyoeldaman laadun mittareilla, kuten tyéhyvinvoin-
timittauksilla, systeemialykkyydelld ja henkildstoriskien arvioinnilla. Uutena teoriana on tullut Qua-
lity of Working Life-indeksi, eli QWL-indeksi. QWL-indeksi eroaa perinteisista henkilostokyselyista,
joissa kaytetaan tilastokeskiarvoa, kun taas puolestaan QWL-indeksi maarittyy motivaatioteorian
mukaan. Verrattuna perinteisiin tilastokeskiarvomittauksiin, QWL-indeksin puolestapuhujat pai-

nottavat, ettd keskiarvotietoon luottaminen on vaarallista johdon pdatoksenteon kannalta, koska
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virhearviointi voi johtaa merkittavaan tuottavuuden heikentymiseen tai siihen, ettei kehittamispo-
tentiaalia tyoelaman laadun mittauksessa havaita. (Kesti n.d. a, 2—-5.) QWL-mittauksen tulokset
voivat paljastaa kohonneet sairauspoissaolo-, tyduupumus-, tyokyvyttémyys- ja vaihtuvuusriskit.
Vaikka kysely toteutetaankin anonyymisti, eikd edelld kuvattuja riskeja voida liittaa tiettyihin hen-
kildihin, on kyselyn tuloksista saatavissa kokonaiskasitys kuvatuista henkil6riskeista, joka puoles-

taan auttaa kdyttaytymisen ennustamisessa. (Kesti n.d. b.)

Quality of Working life -menetelmalla (lyh. QWL) mitataan tyontekijakokemusta ja tyohyvinvointia.
Menetelma on Lapin yliopiston kehittdma ja sen avulla voidaan maaritella tyéeldman laadun in-
deksi eli QWL-indeksi. Taman indeksin todetaan olevan tieteellisesti validi tapa mitata tyéhyvin-
vointia tuotantotekijana. Indeksi tuottaa tiedon henkildston yhteismitallisesta aineettomasta paa-
omasta, jolloin kyseista dataa on mahdollisuus kadyttdaa henkilostétuottavuuden analysoinnissa ja
organisaation kehitystydssa. (Lapin yliopistossa on kehitetty uusi tyéhyvinvoinnin mittaamisen
menetelmd 2023.) QWL-menetelma perustuu motivaatioteoriaan ja se on saanut kansainvalisen
tiedeyhteiskunnan hyvaksynnan (Uuden ajan henkilostokysely QWL n.d.). Mittaamalla tyéelaman
laatua saanndllisesti, on mahdollisuus tunnistaa trendit ja riskit sairauspoissaoloihin, tyduupumuk-
seen, tydkyvyttomyyteen ja vaihtuvuuteen liittyen (Rikander 2023, 19). QWL-indeksi muodostuu
henkilostokyselyn kautta, johon on valikoitunut 15 kohdennettua ja tieteellisesti validoitua kysy-
mystd, jotka pohjautuvat motivaatiotekijoihin. Henkilostokyselyn vastausten perusteella koostuva
indeksi (indeksiluku 0—100 %) kuvastaa henkiloston suorituskykymittaristoa, joka muodostuu tyo-
hyvinvoinnin ja tuottavuuden valisestd yhteydesta. (Uuden ajan henkilostokysely QWL n.d.; Saik-

konen, Ruokoski, Kesti & Malkki, 6.)

Esihenkilotoiminta, yhteinen toimintakulttuuri ja prosessit ovat yleistettyna kolme organisaation
kyvykkyyttd, jotka muodostavat perustan koetulle tyéelaman laadulle. Yritys voi pyrkia paranta-
maan tyoeldman laatua lisddmalla esimerkiksi henkildston vaikutusmahdollisuuksia omassa tyos-
saan. Yhteisesti sovitut parannustoimenpiteet vaativat maaratietoisuutta tyén sujuvoittamisessa,
joka mahdollistaa laatuvirheiden vahenemisen ja lisda tehollista tyoaikaa. Talloin se palkitaan tuot-
tavuuden lisdksi my6s tyohyvinvoinnin paranemisella, vaihtuvuuden vahentymisellad seka tyossa

jaksamisella. (Kesti 2014, 17.)
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3.5 Tyontekijakokemuksen kehittaminen ja sen vaikutukset

Tutkimukset osoittavat, etta eniten tyontekijakokemukseen panostavat organisaatiot ovat houkut-
televampia tyOnantajia. Heita pidetaan innovatiivisempina, he nauttivat suuremmasta asiakastyy-
tyvaisyydesta ja heillda on taipumus olla tuottavampia kuin heidan kilpailijansa. (Morgan 2017; De
Neve ym. 2023, 1; Dery & Sebastian 2017.) Huomionarvoista kuitenkin on, ettd etuudet ja aineelli-
set hyodykkeet nayttaytyvat organisaatioiden sitouttamiskysymyksissa lyhyen tahtaimen korjaavi-
na tekijoind. Sitoutuminen tyohon kuvaillaan kuitenkin muodostuvan merkityksen ja tarkoituksen
kokonaiskokemuksesta, minka tyontekija kokee organisaatiota kohtaan. Tydntekijat tulisikin nahda
merkityksellisind, maaratietoisina, oppivina ja kokevina ihmisina — ei vain resursseina. (Plaskoff
2017, 141.) Tyon merkityksellisyys on ensiarvoisen tarkea osa tyontekijakokemusta. Merkitykselli-
syydella tarkoitetaan sitd, missa maarin tyontekija kokee 16ytavansa merkitysta, arvoa ja tarkoitus-
ta omassa tydssaan. Tutkimukset vahvistavat, etta koettu tyon merkityksellisyys edistaa positiivista
vaikutusta tyontekijakokemukseen ja sitd myoten vahvistaa tyontekijan tuottavuutta. (Panneersel-
vam & Balaraman 2022, 203.) Huomionarvoista on, ettd tyossa koettu merkityksellisyys syntyy eri
ihmisille eri asioista seka vaihtelee my6s elamanvaiheiden ja -tilanteiden mukaan. Henkilokohtai-
nen kokemus tyon merkityksellisyydesta sitouttaa ja luo hyvinvointia tyontekijalle. (Kulmala &
Rosvall 2022, 33.). Savaspuron (n.d., 18) tutkimuksessa onkin ennakoitu, etta tulevaisuudessa yksi-
[6llisen johtamisen tarve korostuu, jolloin valmentavan johtamisen ottein pyritdan palvelemaan
yksilon tai pienen tiimin tarpeita. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ihmisella on kolme pe-
rustarvetta, jotka vaikuttavat suurilta osin yksilon tyytyvaisyyteen, myonteisiin tunteisiin, motivaa-
tioon ja hyvinvointiin. Nama keskeiset tarpeet ovat tarve itsemadaraamisoikeuteen, tarve kokea
kyvykkyytta ja tarve kokea yhteisollisyytta. Itsemaaraamisoikeus koostuu mm. itsensa johtamises-
ta, oma-aloitteisuudesta ja kokemuksesta, ettd on vapaa paattamaan omista tekemisistaan, jolloin
myos tekemisen motivaatio tulee yksilon sisaltd — ei niinkaan ulkoisista pakotteista. Kyvykkyys
muodostuu yksilon kokemasta tunteesta, ettd han saa asioita aikaan ja selvida haasteista. Yhteisol-
lisyydessa puolestaan on kyse siita, etta tulee valitetyksi ja kokee olevansa merkityksellinen muille.

(Kantelus 2023, 149-150; Manka 2023, 211.)

Tyontekijoilld on vaikutusvaltaa joko tukea tai olla tukematta johdon pyrkimyksissa tyontekijako-
kemuksen kehittamiseksi. Kun tyontekijakokemuksen kehittdmisessa otetaan huomioon tyonteki-
joiden kuunteleminen, sitouttaminen ja tukeminen, mahdollistaa se organisaation eheamman ja

johdonmukaisemman toiminnan seka tyontekijoiden toimimisen todennakoéisemmin myds aitoina
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viestinvalittdjina muille sidosryhmille. (Yohn 2020, 36.). Tyontekijakokemusta voidaan parantaa,
kun organisaatio tunnistaa ne ihmiset, jotka ovat organisaation strategian kannalta tarkeimmat.
Talloin tyontekijakokemukseen on mahdollista vaikuttaa, kun tydoymparisto ja itse tyo saadaan
rakennettua siten, etta tyontekijoilla on avaimet tyossa onnistumiseen seka he kokevat sen merki-
tyksellisena. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.) Tata voidaan kuvata myos tyontekijakeskeisena
lahestymistapana, jolloin tyon kulku ja tyohon liittyvat prosessit suunnitellaan tyontekijoiden ym-
parille, heidan tarpeensa huomioiden (Srividya 2023, 22). On erityisen huomionarvioista, etta jo-
kainen yrityksesta ei-toivottu Iahtija voi aiheuttaa yritykselle pahimmillaan usean kymmenen tu-
hannen euron menetykset, kun kokonaisuudessa huomioidaan uuden tyontekijan
rekrytointikustannukset ja tuottavuuden hetkellinen lasku, kun Iahtijan tydpanos ei ole enda kay-
tettavissa eikd korvaavaa resurssia ole taysipainoisesti saatavilla. Huomioimalla edelld mainittu,
voidaan ymmartaa nykyisten osaavien tyontekijoiden pidon tarkeys yrityksille ja siihen panostami-
sen vaikutukset. (Trendit ja muutosvoimat 2023 n.d., 15.) Henkilostokehittamisen mahdollistamat
taloudelliset hyodyt ja kustannussaastot voivat muodostua henkiléstovaihtuvuuden pienentymi-
sen lisaksi esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentymiselld. Henkildstdn toimiminen tehokkaasti ja
laadukkaasti mahdollistaa suuremman liikevaihdon tyontekijaa kohti, joka puolestaan mahdollis-
taa paremmat tyoolot, kun osa tuotoista kdytetdan henkiloston hyvaksi. Tallainen positiivinen kier-
re on saavutettavissa muun muassa hyvan johtamisen ja tydntekijéiden osallistamisen keinoin.
(Kesti 2017, 6.) On tutkittu, ettd positiivinen tyontekijakokemus vaikuttaa myodnteisesti tyontekijan
tuotoksiin ja niiden laadukkuuteen. Tyontekijat, jotka kokevat tyontekijakokemuksensa positiivi-
sesti, yltavat parempiin tyosuorituksiin, suoriutuvat omaehtoisesti yli odotusten seka ovat sitoutu-

neempia tyohon ja tyonantajaan. (Srividya 2023, 15.)

Ty6elaman kuormitustekijoéitda on mahdoton tdysin poistaa, mutta voimavaratekijoita tulisi olla
enemman, kuin kuormittavia asioita. Tunnistamalla voimavaratekijat, joita organisaatio voi tarjota,
kehittaa ja yllapitaa sen toiminnassa, mahdollistaa se myos yksiléiden omistautumisen, motivaati-
on ja hyvinvoinnin lisdantymisen tyoelamassa. Alla listattu esimerkkeja organisaation voimavara-

tekijoista, jotka voivat vaikuttaa hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen:

e Organisaatiokulttuuri ja tunneilmasto
e Yhteisollisyyden taso

e Johtamiskulttuuri

e Palautekulttuuri

e Tiedonkulku
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e  Tydympadristotekijat
e Tyodn mitoitus ja resurssointi (Kantelus 2023, 147.)

Osana kirjantekoprojektia Bova (2023) ja hanen kollegansa selvittivat regressioanalyysin avulla,
mitka tekijat vaikuttavat parempaan tydntekijakokemukseen. Tutkimuksessa oli mukana tuhansia
tyontekijoita ja johtajia eri puolilta maailmaa seka monilta toimialoilta. Tutkimustuloksena syntyi
viisi tarkeinta tekijaa paremman tyontekijakokemuksen luomisessa, jotka olivat: keskindinen luot-
tamus, ylimman johdon vastuullisuus, tyontekijoiden arvojen ja yrityksen vision yhteensovittami-
nen, menestyksen tunnustaminen ja sujuva teknologia. Keskindiseen luottamukseen liitettiin niin
tyontekijoiden luottamus organisaatiota kohtaan, kuin organisaation luottamus sen tyontekijoita
kohtaan. Keskindisen luottamuksen tunnistettiin johtavan tyontekijoiden voimaantumiseen seka
tunteeseen, etta heitd kuunnellaan. Lisdksi sen kuvattiin motivoivan tyontekijoita, lisddvan luo-
vuutta ja yhteisty6ta seka vahentavan tyéntekijavaihtuvuutta. Ylimman johdon vastuullisuus ku-
vattiin olevan yrityksen johdon sitoutumista ja reagoimista yritykseen ja sen tyontekijoihin. Vas-
tuullisuus liitettiin osaksi sellaista yrityskulttuuria, missa on avoin keskusteluilmapiiri ja
tyontekijoilla mahdollisuus aktiivisesti vaikuttaa huomioiden heidan tarpeensa, toiveet ja odotuk-
set. Tyontekijoiden arvojen ja yrityksen vision yhteensovittaminen kuvattiin vaativan ylimman joh-
don selkedaa maaritysta visiosta ja niista keinoista, miten maaritettya visiota tavoitellaan. Selkeat
tavoitteet, joissa on tarkasti maaritetyt virstanpylvaat ja menestysmittarit auttavat tyontekijoita
ymmartamaan heidan roolinsa tavoitteiden saavuttamiseksi ja kokemaan arvostetuksi tulemista,
mika myos yhdistaa tyontekijat yrityksen visioon. Menestyksen tunnustamisen kuvattiin lisdavan
tyontekijoiden sitoutumista yritykseen kustannustehokkaasti. Tutkimuksessa kuitenkin huomau-
tettiin, ettd pelkka ylistaminen ei ole ainoa keino, vaan siihen liittyy myos potentiaalinen tunnis-
taminen ja vaaliminen, jolloin tyéntekijalle annetaan tarvittavat taidot kasvaa ja kehittya. Sujuva
teknologia puolestaan tarkoittaa sellaisia jarjestelmia ja prosesseja, jotka mahdollistavat tehok-
kaan ja saumattoman tydskentelyn. Kaytetyn teknologian tulisi soveltua organisaation infrastruk-
tuuriin, olemassa oleviin prosesseihin ja tyontekijéiden tyonkulkuihin. Teknologian ei kuvailla ole-
van itsetarkoitus, mutta se tulisi olla tyokalu tuottavuuden lisddmiseen ja ylimaaradisten
ponnistelujen vahentamiseen. (Bova 2023.) Yritykset, jotka olivat investoineet seka teknologiaan
ettd prosesseihin, pystyivat vahentamaan tyon monimutkaisuutta erdan toisen tutkimuksen mu-

kaisesti (Dery & Sebastian 2017).
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Tyonantajabrandi osana tyontekijakokemusta

Tybnantajabrandi kuvastaa ajatusta siitd, millainen tyonantaja on. Lisaksi se on lupaus siita, millai-
sen tyopaikan organisaatio tarjoaa. Tyonantajabrandin luominen, kerryttdminen ja vahvistaminen
vaatii aktiivista toimintaa. Se on vaikuttavimmillaan silloin, kun tydnantajalupauksen mukaisia vies-
teja saadaan osaksi organisaation laajempaa brandi- ja markkinointityota. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 5, luku 5.1, luku 5.1.1.). Monet tutkijat ovat korostaneet tiedonkulun merkitysta yrityk-
sen sisalla seka tunnistaneet johdon ja tyontekijoiden valisen vuoropuhelun yhdeksi tarkeaksi si-
sdisen tydantajabrandityon lahteeksi. Johdon on kehitettava ymparisto, jossa tyontekijat voivat
vapaasti ilmaista itsedan, puhua ja keskustella mielipiteistdan. Kun he ovat luoneet hyvan kommu-
nikaation ja ihmissuhteet, mahdollistaa se uuden oppimisen toisiltaan ja monipuolisen kehittymi-
sen. Lisaksi tiimityon ja tyontekijoiden korkean osallistamisen etuja on korostettu. Sitoutuminen
organisaatioon luo vastuuntuntoa, joka saa tyontekijat tuntemaan itsensa tarkeiksi. (Knezovi¢ &

Jamak 2023, 587.)

Erddssa tutkimuksessa tutkittiin tydnantajabrandin vaikutusta tyontekijan tyytyvaisyyteen. Tutki-
mustulokset paljastivat, etta tydnantajabrandin elementit liittyvat tyontekijéiden tyytyvaisyyteen
ja etta tyonantajabrandi vaikuttaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa kuvattiin, etta
mita parempia tyonantajabrandin elementit ovat, sitd vahvempi tyontekijatyytyvaisyys on. Tyon-
antajabrandin elementeiksi lueteltiin esimerkkina kyseisessa tutkimuksessa yrityskulttuuri ja sen
arvot, palkka- ja arviointikdaytanteet, koulutus, urakehitysmahdollisuudet, innovatiivisuus, tyonte-
kijoille annettu arvo, yrityksen sijainti, toimiala, tuote, palvelun laatu, nimi ja maine. Edella maini-
tut komponentit kuvattiin muovaavan tyonantajabrandia. Vahva yhteiskuntavastuutietoisuus on
myos liitetty positiiviseen tyonantajabrandiin, koska nykypadivana kuluttajien lisaksi myo6s tyonteki-

jat seuraavat yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden toimintaa. (Yalim & Mizrak 2017, 101.)

Ty6nantajabrandia johdettaessa haluttuun suuntaan, tulisi organisaation tyontekijakokemuksen
nykytila ymmartaa ja sille asetetut tavoitteet olla maaritetty. Tyontekijoille tuotetut kokemukset
kuvataan olevan tyonantajabrandin johtamisen ydinta. Taman lisdksi tyénantajabrandin johtami-
sen arkea on huomioida organisaatiostrategia ja tyontekijaymmarrys sekd osaamishaasteet, jolla
tarkoitetaan, etta tunnistetaan esimerkiksi ne kohderyhmat, kenelle brandi pyrkii viestimaan ja

myymaan itsedan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5, luku 5.1, luku 5.1.1.).



38

Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 1.1) tukevat sitd ndkymaa, ettd tyontekijat ovat aiempaa vaati-
vampia samalla, kun kilpailu tyontekijoista kovenee. Ja, kun kilpailu tyontekijoista kovenee, on
talldin myos kiinnitettava entista enemman huomiota tyooloihin, eika palkka ole talldin enda ainoa
avainasemassa oleva kilpailuetu (Savaspuro n.d., 16). Kehittamalla tyopaikan sisdista ja ulkoista
vetovoimaa, eli tyontekijakokemusta ja tydnantajabrandia, on taman onnistuessa mahdollisuus
luoda kilpailuetua. Talloin vetovoimasta voi kasvaa organisaatiolle strateginen resurssi. Strategisel-
la resurssilla tarkoitetaan tassa yhteydessa nimenomaan organisaation kykya vetaa puoleensa uu-
sia tyontekijoita sekd samalla pitda tarvitsemansa tyontekijat tuottavina ja tyytyvaisina. (Huhta ja
Myllyntaus 2021, luku 1.1.). Tyytyvadinen tyontekija on hyva edustaja organisaatiolle sen ulkopuo-
lella, jolloin tyontekijalla on keskeinen rooli patevien tyontekijoiden houkuttelemisessa mukaan
organisaatioon. Tyytyvaisyys tyohon vaikuttaa niin nykyisiin kuin potentiaalisiinkin uusiin tyonteki-

joihin. (Yalim & Mizrak 2017, 92.).

Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 1.1) kiteyttavat, etta organisaation vetovoiman osatekijat koostu-
vat tyontekijakokemuksesta ja tydnantajabrandista, jolloin “tyénantajabrindi lupaa ja tyéntekijd-
kokemus lunastaa”. Tyontekijakokemusty6lla voidaan vahvistaa tyonantajabrandia, mutta samalla
sen avulla on mahdollista toteuttaa organisaation strategiaa seka parantaa tydntekijoéiden arkea ja
edellytyksia menestya tyossdan. Maylett ja Wride (2017, 30) tukevat aiempaa ndakemysta ja toi-
saalta kuvaa kaanteisesti sen, etta tyontekijat itsessaan ovat se merkittava tekija tyonantajabran-
dissa; mitka ovat organisaation arvot ja miten tyontekijat kokevat ne arvot. Tyontekijat omalla
arkisella toiminnallaan tydssdan on iso osa tydnantajabrandia. Huomionarvoista on, etta hyvinvoi-
va tyontekija voi olla yrityksen paras mainos tyontekijamarkkinoilla luoden mielikuvaa luotettavas-

ta ja vastuullisesta yrityksesta (Mikkola 2022, 148).

3.6 Henkilostotuottavuuden johtaminen

Henkilostotuottavuuden ollessa hyvalla tasolla, kuvastaa se kykya tehda nykyhetkessa hyvaa tyota
sekd potentiaalista kykya vastata tulevaisuuden haasteisiin. Painvastoin henkilostétuottavuuden
ollessa heikolla tasolla heijastuu se tyon heikkoon laatuun ja vaikeuksiin reagoida muutoksiin, joita
tyOssa tulee vastaan. Luottamus johtoon, johtaminen ja johtajuus seka toimiva tyoyhteis6 ovat
merkittavimpid vaikutustekijoitd henkilostotuottavuudessa. (Aura 2023, 219.) Henkilostotuotta-
vuuden tasolla on merkittavia yhteyksia yrityksen kannattavuuteen, asiakastyon laatuun ja tyo-

uupumuksen ennaltaehkadisyyn (mts. 226-227). Henkilost6tuottavuuden johtamisen mallia on ku-
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vattu alla olevassa kuviossa (ks. kuvio 11), jossa johtamisen selkeys ja johdonmukaisuus vaikuttaa
esihenkilotyon laatuun. Selkeat vastuut ja tavoitteet seka aktiivinen ihmisten tukeminen etta tyon
sujuvuuden varmistaminen esihenkilotyossa luo puitteet henkilostdn yleiselle kyvykkyydelle suo-
riutua tyotehtavissaan, joka on henkildstotuottavuuden perusta. Tama mahdollistaa asiakastyon
laadun, jatkuvan kehittymisen, organisaation uudistumiskyvykkyyden seka tyduupumuksen ennal-
taehkaisyn. Kokonaisuuden tavoiteltu lopputulos on liiketoiminnan kestavaan kasvuun pohjautuva

kannattavuus ja tyon tuottavuus. (Mts., 231.)

/ Johtamisen / Johtajuus,
selkeys esihenkilotyo Henkiloston yleinen kyvykkyys
HENKILOSTOTUOTTAVUUS
* Vastuut * Vastuut
* Tavoitteet = Tavoitteet
* Kehittdmisen L_n| = Aktiivisuus J L J L J L
prosessit 7 johtamistydssa N >/
: !Esihenk.iléiden * Ihmist.en " Y| Asiakastyon laatu Oppiva Tyouupumuksen
johtaminen tulfemlr:nen [ ja jatkuva organisaatio, ennalta-
* Tyonsujuvuus L kehittyminen uudistuminen ehkaiseminen
- 1] Il |
Liiketoiminnan kannattavuus, tyon tuottavuus
Kestava kasvu

Kuvio 11. Henkilostotuottavuuden johtamisen malli (Aura 2023, 231, muokattu)

Henkilostotuottavuuden kehittamisen vaiheet ovat jatkuva prosessi, jota tulisi seurata, arvioida ja
pyrkia saavuttamaan seka yllapitdmaan organisaation asettama tavoitetaso. Kehittamisen vaiheita
on kuvattu alla olevan kuvion avulla (ks. kuvio 12), josta ilmenee kehittamiseen liittyva jatkuva
prosessi. Prosessi on viisiosainen ja sen ensimmaisessa osassa selvitetdan nykytila esimerkiksi hen-
kilostokyselyn avulla, eli miten henkilostd voi? Toisessa osassa arvioidaan kyselyn tuloksia talou-
delliselta nakdkannalta seka maaritetaan kehitystavoitteet. Kolmannessa osassa arvioidaan esi-
henkilétoimintaa ja siihen liittyvaa osaamista. Neljannessa osassa arvioidaan sitd, miten
henkilostoa kuunnellaan ja miten heita arvostetaan. Jatkuvan prosessin viides ja viimeinen osuus
on toteuttaa henkilostotuottavuuden kehittamiseen liittyvaa seurantaa, vertailua ldhtétilantee-

seen ja jatkuvaa parantamista maaritettyjen tavoitteiden mukaisesti. (Sinkkonen ym., 11.)
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Miten henkilosto voi?

¢ Henkilostokysely ja tulosten

kasittely

Seuranta ja jatkuva Milta asiat nayttavat
parantaminen euroissa? Tavoitteet?
* Vertailu lahtotilanteeseen  Talous- ja henkildstoluvut
* Uusi henkildstékysely ja * Tuottavuuslaskelma
tuottavuuslaskelma

Miten henkil6stoa Onko esimiesosaaminen

kuullaan? ajan tasalla?

* Kuuntelu ja arvostaminen  Lista esimiesosaamisista

Kuvio 12. Henkilost6tuottavuuden kehittdmisen vaiheet (Sinkkonen ym., 11, muokattu)

Yksinkertaistettuna voidaan todeta, etta yrityksen menestys on riippuvainen sen tyontekijoiden
hyvinvoinnista, koska vain hyvinvoiva tyontekija voi olla tuottava. Tyon tuottavuus lisdantyy, kun
tyoilmapiiri on hyva, jolloin myos yrityksen taloudellinen kasvu ja tuottavuus on tyontekijoiden
nakokulmasta eettisesti kestavalla pohjalla. (Mikkola 2022, 142-146; Happola 2023, 70.) Tyossa
hallinnan tunne ja psykologisen turvallisuuden ilmapiiri tukee yksilén hyvinvointia (Happ6la 2023,
65). Organisaatiossa joustavat henkilostdjohtamisen kaytannot edustavat niita toimintatapoja,
joilla tavoitellaan parempia tuloksia. Toimintatavat tarjoavat tyontekijoille autonomiaa, kuten va-
lintaa siitd, missa, milloin ja miten ty6 tehdaan seka sisaltavat sellaisia toimia, jotka ovat linjassa
nykypdivan tyontekijoiden tarpeiden ja mieltymysten kanssa, kuten palkitsemiset tai terveytta ja
hyvinvointia edistavat toimet. Henkilostdjohtamisen kaytannot kytkeytyvat tyontekijoiden onnelli-
suuteen, joka puolestaan kytkeytyy harkinnanvaraiseen kayttaytymiseen ja tuloksellisuuteen.
(Panneerselvam & Balaraman 2022, 204.) Alla kuviossa 13 on kuvattu visuaalisin keinoin hyvinvoi-

vien tyontekijoiden suhdetta yrityksen menestykseen (ks. kuvio 13). Kuvion keskitssa on tyonteki-
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ja, jonka yksilolahtoisyys, ominaisuudet, osaaminen ja kokemus tulisi yrityksen toimesta tunnistaa,
kayttaa niita oikein ja vahvistaa niita. Tydilmapiiriin vaikuttaa vuorovaikutustaidot ja yhteistyotai-
dot, jotka ovat osa tyontekijan hyvinvointia. Lisdksi tyontekijan tulisi itsetuntemuksen keinoin seka
yrityksen tukemana tunnistaa omat vahvuudet ja yllapitdd mentaalista suorituskykya, mitka ovat
omiaan vaikuttamaan myos tyontekijan tydssa palautumiseen ja jaksamiseen. Yhteenvetona voi-

daan todeta, etta vain hyvinvoiva henkild voi olla yritykselle tuottava.

* |tsetuntemus
+ Vahvuuksien tunnistaminen
* Mentaalinen suorituskyky

/ * Palautuminen ja jaksaminen

*  Yksiloldhtoisyys
* Ominaisuudet
* (Osaaminen

+ Kokemus \

Vuorovaikutus ja
yhteistyotaidot

Vain hyvinvoiva henkild

TYOILMAPIIRI voi olla tuottaval

TUOTTAVUUS

Kuvio 13. Menestyvan yrityksen malli - menestys syntyy hyvinvoivien tyontekijoiden kautta (Mik-

kola 2022, 144, muokattu)

3.7 Henkilostoanalytiikka ja henkilostotuottavuuden mittarit

Sitran tulevaisuuden megatrendit 2023 raportissa ennakoidaan, ettad yha enenevissa maarin talou-
den mittareiden rinnalle tulee mittareita, jotka tuottavat tietoa ihmisten ja ympariston hyvinvoin-
nista sekd kuvastavat muutosta arvoissa ja tavoitteissa talousajattelun taustalla (Dufva & Rekola
2023, 65). Henkilostétuottavuuden seurantaan on olemassa erilaisia mittareita, joita yrityksen
johto voi hyodyntaa arvioidessaan henkildstévoimavarojen vaikutuksia yrityksen talouteen — tasta
syysta ne ovat myo0s tarked osa strategista johtamista. Tallaisia mittareita voidaan kutsua HR-KPI-
mittareiksi, joka tulee sanoista Human Resource Key Performance Indicators. (Kesti 2014, 18.)

Henkiloston kustannusten ja arvon mittaamista voidaan toteuttaa henkiléstévoimavarojen johta-
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misprosessin eri vaiheissa, joita ovat rekrytointi, kouluttaminen, tehtaviin sijoittaminen, kehitta-

minen, toiminta, arviointi ja palkitseminen (Pellinen 2019, 169).

Syvennettdessa erilaisten HR-mittareiden tuottamaa dataa tiedolla johtamiseen, voidaan katto-
termina taman kaiken kokonaisuutta kutsua myds henkildsto- tai HR-analytiikaksi, jonka ensisijai-
sena tavoitteena on parantaa henkildston ja tydon ymmarrysta seka tukea johtamista, liiketoimin-
taa ja paatoksentekoa (Saramies & Tornroos 2021, 30). Tiedolla johtaminen tarkoittaa, etta
padtdksenteon tukena kadytetdan tiedon analysointia ja se on osa paatoksentekoprosessia (mts.
44). Henkilost6analytiikasta juonnetut toimintaa muuttavat paatokset ja kehitystoimenpiteet vaa-
tivat muutosjohtamista, viestintaa ja prosessikehittamista — eli samalla osaamista ja resursseja,
jotta muutokset muokkaantuvat onnistuneesti osaksi uutta tydarkea (mts. 243). Muutoksen aikana
tulisi johtajuudessa tuoda esiin luottamusta vahvistavia asioita, jotka korostavat muutoksen onnis-
tumista ja sen realistisuutta. Luottamuksen ilmapiirilla yleisesti haetaan muutosjohtajuudessa yh-
teison sitoutumista, yhteisollisyytta ja toiminnan tehokkuutta, minka keskitssa on avoin ilmapiiri

uudistumiskyvylle. (Stenvall & Virtanen 2007, 82—-87.)

Henkilostotuottavuuden, tai henkildstovoimavarojen, laskennalla tarkoitetaan henkil6st6on sijoi-
tetun padoman pitkan aikavalin tuottoa (Lapin yliopistossa on kehitetty uusi tydhyvinvoinnin mit-
taamisen menetelma 2023). Laskennan tavoitteena ei ole vain mitata henkiloston taloudellista
arvoa, vaan sen tulisi ohjata my&s ihmisten johtamista kannattavasti organisaatiolle arvokkaina
voimavaroina (Pellinen 2019, 169). Henkil6stotuottavuus kuvataan strategiseksi kilpailutekijaksi ja
sen laskennassa arvioidaan, ettd miten tyoelaman laadun, eli QWL-indeksin, parantamisella voi-
daan vaikuttaa organisaation talouteen, eli arvioidaan, mitka ovat kehittamisen taloudelliset hy6-
dyt. Henkilostotuottavuutta laskettaessa otetaan siihen huomioon henkildstéresurssit, tydajan
kaytto, toimintalogiikan tuottama asiakasarvokerroin seka aiemmin kasitelty tyéelaman laatu.
Henkilostotuottavuutta laskettaessa saadaan tietoon tehollisen ty6ajan kustannuksen (TDABC Ti-
me-Driven-Activity-Based Cost) ja K-kertoimen (HRBR €/h Human Resource Business Ratio) tun-
nusluvut. TDABC kuvaa sen, paljonko yksi tehollinen tydtunti maksaa — mita alhaisempi kyseinen
kulu on, sitd kustannustehokkaammin yritys tuottaa tehollista tydaikaa. HRBR €/h puolestaan ku-
vaa sitd, paljonko yksi tehollinen tyotunti tuottaa asiakasarvoa liikevaihdon muodossa. (Saikkonen
ym., 9-10.) Henkilostévoimavarojen tuotantofunktio on kuvattu alla olevassa kuviossa (ks. kuvio

14).
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Kuvio 14. Henkil6stévoimavarojen tuotantofunktio (Sinkkonen ym., 10, muokattu)

Alla on listattu henkiléstétuottavuuden keskeisia liiketaloudellisia mittareita. Ne ovat sellaisia indi-
kaattoreita, jotka ovat yhteydessa euromaaraisiin talouslukuihin. Mittarien tuloksia tulisi verrata
esimerkiksi saman toimialan keskiarvoihin, josta voi arvioida organisaation liiketoiminnan kilpailu-
kykya suhteessa muihin saman toimialan toimijoihin. Lisaksi tulisi tarkastella oman organisaation
osalta trendeissa tapahtuvia muutoksia ja analysoida sitd suhteessa liiketoiminnan onnistumiseen.
Useimmiten organisaatioiden toiminta on niin monimutkaista, etta trendimuutoksien seuraami-
seen tulee hyodyntdaa useampaa mittaria rinnakkain, jotta mahdollisia korrelaatioita (yhteyksia) ja

kausaalisuuksia (syy-seuraussuhteita) olisi tunnistettavissa. (Kesti 2014, 18-22.)

HCRF, Human capital Revenue Factor

HCRF-indeksi kertoo, kuinka paljon yhta kokoaikaista tyontekijaa kohden tuotetaan liikevaihtoa.
Mittari kuvastaa henkiléstovoimavarojen tehokkuutta seka liiketoimintakerrointa, jolla tehollinen

tyoaika on muutettavissa liikevaihdoksi. (Kesti 2014, 18.)

HCRF = Liikevaihto / henkiléstémddiré
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HCCF, Human Capital Cost Factor

HCCF-indeksi on keskeinen kustannusseurannan mittari, joka kertoo, mika on henkilostokulujen

osuus kokoaikaista palkallista kohti (Kesti 2014, 19).

HCCF = Henkilstékulut / henkiléstémddrd

HCVA, Human Capital Value Added

HCVA-indeksi kuvaa tehdyn tyon tuottavuutta. Kyseisessa indeksissd muuttuvia ja kiinteita kuluja

ei erotella toisistaan. (Kesti 2014, 19.)

HCVA = Liikevaihto — (Kaikki kulut — Henkiléstékulut)

Henkilostémdadrd

FTE EBITDA, kayttokate (EBITDA) tyontekijaa kohti

FTE EBITDA, eli kdyttokate tyontekijaa kohti, kertoo tehdyn tydn tuloksen ja siinad nakyvat lopulliset
henkilostokehittamisen tulokset. Henkilostotuottavuutta kehittdaessa tulisi toimenpiteiden tuloksia
arvioida aina kayttokatteeseen asti menevassa laskennassa, jotta kokonaisvaikutus saadaan naky-

viin. (Kesti 2014, 20.)

FTE EBITDA = HCVA - HCCF

HCROI, Human Capital Return On Investment

HCROI-indeksi kertoo mihin suuntaan tuottavuus muuttuu. Kyseinen indeksi tuottaa tietoa henki-
l6stotuottavuuden johtamiseen. HCROI kuvasta, miten henkil6stoon sijoitettu raha tuottaa myyn-

tikatetta. (Kesti 2014, 20-21.)

HCROI = Liikevaihto — (Aineet ja tarvikkeet + Ostopalvelut)

Henkilostokulut
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OSVA, Outsourcing Value Added

OSVA-indeksi kuvastaa ostopalvelujen tuottavuutta ja se kertoo, miten paljon ostopalveluihin sijoi-
tettu raha tuottaa laskennallista lisdarvoa. Se taydentaa kilpailukyvyn muutoksista kuvaavia mitta-

reita. Tata kyseistd indeksia tulisi seurata yhdessa HCROI-indeksin kanssa. (Kesti 2014, 22-23.)

OSVA = Liikevaihto — (Aineet ja tarvikkeet + Henkil6stékulut)

Ostopalvelut

HRCCR, Human Resource Capacity Cost Ratio

HRCCR-indeksi kuvastaa henkildstoresurssien tehollista kapasiteettikustannusta. Se kertoo, miten
tehokkaasti henkilostokulut hyddynnetdan kapasiteettina teholliseen tyon tekemiseen. Mita alhai-
sempi luku on, sitd vdhemman maksaa yksi tehollinen tyotunti, jolla liikevaihtoa tuotetaan. (Kesti

2014, 23.)

HRCCR = Henkiléstékulut / Tehollinen tyéaika

HRBR, Human Resource Business Ratio (K-kerroin)

HRBR-indeksi kuvastaa henkildstovoimavarojen tuotantofunktion liiketoimintakerrointa eli K-
kerrointa. Sen yksikkona on €/h, joka kertoo, miten paljon yksi tehollinen ty6tunti tuottaa liike-

vaihtoa tai liiketoimintakapasiteettia. (Kesti 2014, 24, 164.)

K, HRBR =

Toteutunut liikevaihto

HR * TVA * QWL * (1 - RA)

HR = jakson henkiléstomddrd henkilétyovuosissa (kpl)
TVA = jakson teoreettinen sddnnéllinen vuosityéaika tyéntekijid kohti (h)
QWL = mitattu tydeldmdn laatu (0-100 %)

RA = rakenteellinen ajankdyttd prosentteina teoreettisesta sddnnéllisestd vuosity6éajasta (%)
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimuksen tavoite, tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen nykytila
seka mitka asiat vaikuttavat koettuun tyontekijakokemukseen positiivisesti ja negatiivisesti. Lisaksi
tavoitteena oli selvittdaa, miten tyontekijakokemusta voidaan mitata ja kehittda seka maarittaa
keinot, kuinka kehittaa tyontekijakokemusta tulevaisuudessa. Tutkimustavoite on ollut osaltaan
kuvaileva, jolloin tyontekijakokemuksen nykytilaa selvittdessa pyrkimyksena oli saada tietoon tosi-
asioita nykytilasta. Tutkimustavoite oli myds kartoittava, koska tutkimuksella pyrittiin kehittamis-
toimenpiteisiin. (Vilkka 2007, 19-20; Vilkka 20214, osa 1.) Hypoteesia ei aseteta kuvailevissa ja
kartoittavissa tutkimuksissa (Vilkka 2007, 24). Aihetta ei ole tutkittu toimeksiantajayrityksessa
aiemmin, jolloin tyontekijakokemukseen perustuvat arviot nykyisellaan ovat vain oletuksia eika
todellista tilannetta tiedeta. Kun tyontekijakokemusta halutaan kehittaa, vaatii se dialogia nykyis-
ten tyontekijoiden, potentiaalisten tyontekijéiden, johdon ja muiden sidosryhmien kanssa — unoh-

tamatta yhteiskunnallista keskustelua (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1).

Opinndytetyon paatutkimuskysymys on:

”"Mika on tyontekijakokemuksen nykytila toimeksiantajayrityksessa?”
Paatutkimuskysymyksen alatutkimuskysymykset ovat:

"Mitka asiat vaikuttavat tyontekijakokemukseen positiivisesti ja negatiivisesti?”

"Miten kehittaa tyontekijakokemusta toimeksiantajayrityksessa?”

4.2 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmalla tarkoitetaan tutkimusongelman, kaytettavien empiiristen aineistojen ja nii-
den analyysimenetelmien muodostamaa kokonaisuutta. Tutkimusasetelman tarkoituksena on et-
sia vastauksia asetettuun tutkimusongelmaan. Tahan kokonaisuuteen voidaan lukea myds teoreet-

tinen viitekehys ja sen myo6ta tunnistetut keskeiset kasitteet. (Vuori n.d.b.)

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan sellaisten keinojen kokonaisuutta, joiden avulla tutkittavaa
ilmiota ldhestytdan ja pyritadn I6ytamaan vastauksia maaritettyihin tutkimuskysymyksiin (Juuti &

Puusa 2020, johdanto). Opinndytetyoprojektin aikana selvitettiin toimeksiantajayrityksen tyonteki-
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jakokemuksen nykytilaa maarallisten ja laadullisten menetelmien keinoin. Tiedonkeruussa hyo-
dynnettiin maarallista QWL-kyselya seka laadullisia teemahaastatteluja tyontekijoille. Opinnayte-
tyoprojektin aikana toteutettiin toimeksiantajayrityksen tyontekijoille teemahaastattelut tyonteki-
jakokemuksen arvioimiseksi sekd analysoimiseksi. Teemahaastattelut syvensivat kyselysta saatua
tietoa tydntekijakokemuksen nykytilasta. Maaralliseen kyselyyn vastaukset kerattiin anonyymisti

seka laadullisen teemahaastattelun vastaukset anonymisoitiin.

Tutkimuksen nakokulmaksi valikoitui kokemusnakdkulma, koska tavoitteena oli selvittaa koke-
muksia ja tunteita tutkittavan aihepiirin osalta, eli tdssa tapauksessa tyontekijakokemuksen. Ko-
kemusnakékulman avulla tutkimuksessa selvitetdaan nimenomaisesti yksilollisia kokemuksia ja nii-
den saamia subjektiivisia merkityksia. Kokemusnakemyksellisen tutkimuksen tavoitteena on
ymmartaa tutkittavien kokemuksia. Se ei siis tuota objektiivista tietoa eikd anna suoria selityksia,
koska on huomioitava, etta jokaisella on henkilékohtaiset kokemukset ja tuntemukset eri asioista.
(Jokinen n.d.) Laadullisessa tutkimuksessa on filosofian suuntauksia niin hermeneutiikasta, feno-
menologista kuin poststrukturalismista, joista hermeneutiikan nakékulma on nykyiselldaan vah-
vimmillaan. Talla viitataan siihen, etta tutkimusaihetta kasitelldan ja tulkitaan jo aiemmin tuetetun
tiedon mukaisesti seka tutkija pyrkii luomaan uudenlaisia nakokulmia jo perinteisen tiedon rinnal-
le. Puolestaan laadullisen tutkimuksen menetelmat perustuvat osaltaan fenomenologiaan, jonka
tavoitteena on selvittda ihmisten kokemuksia kasiteltavan aihepiirin osalta. (Juuti & Puusa 2020,
luku 19.) Opinnaytetydssa on sovellettu myods fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen piirtei-
ta, eli tulkinnallista tutkimusta. Tyon aikana on tutkittu yksittdisen ihmisen kokemusmaailmaa,
jolloin tutkimustapa on perusteltu suhteessa tutkittavaan ilmiéon. Kyseisen tutkimusperinteen
tavoitteena on kasitteellistaa tutkittava ilmio eli kokemuksen merkitys, jolla pyritdan tuomaan esil-
le se, mika on koettu, mutta ei viela tietoisesti ajateltu. Tulkinnallinen tutkimus lukeutuu funda-
mentaaliseen katsantokantaan. (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 2.2.) Epistemologia kuvaa tietoteo-
riaa, kun taas puolestaan ontologia kuvaa todellisuuden luonnetta ja mika on todellista.
Fenomenologis-hermeneuttisessa metodologiassa ontologialla on yksiselitteisesti ensisijainen
merkitys tutkimuksessa kaytettyihin metodeihin, kun taas puolestaan epistemologian osalta valin-
nan maarittaa ontologia. Tama tarkoittaa metodin osalta sitd, ettd todellisuus kuvataan ensin, jon-
ka jalkeen tulkinta toteutetaan tietoteoriaan pohjautuen. Tutkittavan kohteen, tdssa tapauksessa
ihmisen, todellisuus asettuu tutkimuksen perinteessa ensisijaiseksi. (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku

2.2)



48

4.3 Tutkimuskonteksti

Tutkimuksen kohteena oli toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden kokema tyéntekijakokemuksen
nykytila ja mitka asiat vaikuttavat tyontekijakokemukseen positiivisesti ja negatiivisesti. Toimeksi-
antajayritys toimii tietylla rajatulla asiantuntijuuden osa-alueella tarjoten suunnittelu- ja konsul-
tointipalveluja niin yksityisille, kuin julkisillekin organisaatioille. Koon puolesta yritys luokitellaan
pk-yritykseksi, eli se lukeutuu pienen tai keskikokoisen yrityksen kasitteen alle. Toimeksiantajayri-
tyksen liikevaihto koostuu erilaisista asiakasyrityksille tuotetuista projektitoimeksiannoista, jolloin
liilkevaihdon tuottajat ovat yrityksen tyontekijat ja heidan tieto- ja osaamispdadomansa. Sisdisen
tyontekijakokemuksen laatu yrityksessa vaikuttaa osaltaan liiketoiminnan laatuun ja toteutumi-
seen. Alalla kilpailu toteutuu osaltaan myods laadukkaasti ja hyvin toteutettujen toimeksiantojen

myota, jolloin asiakaskokemus ja -tyytyvaisyys on tarkea osa liiketoiminnan jatkuvuutta.

Toimeksiantajayrityksessa tyontekijoiden tyon ominaispiirteitd ovat haastavat tehtadvat ja toimek-
siannot, oma-aloitteisuus, itsendinen tydote ja paatoksentekokyvykkyys. Tyétehtavia suoritetaan
joustavasti niin eta- kuin ldhitoteutuksena joko toimeksiantajayrityksen omalla kiintealla toimipis-
teelld tai asiakaskohteissa, riippuen toimeksiannoista. Riippuen toimeksiannoista, myos tarpeelli-
sen ja riittavan asiakasviestinnan tai kolmansien osapuolien koordinoinnin maara vaihtelee. Tyo
vaatii mukautumista erilaisten ihmisten kanssa toimimiseen seka ajanhallintataitoja esimerkiksi

useamman samanaikaisen projektitoimeksiannon hallitsemiseksi.

4.4 Maarallinen tutkimus
4.4.1 Kyselyaineiston keruu

Maarallisessa tutkimuksessa tietoa tarkastellaan numeerisesti. Lisaksi tieto on strukturoitua ja mi-
tattavaa, tutkimus on puolueeton eli tutkijasta riippumaton seka tutkimukseen vastaajien luku-
maara on suuri. Maaralliselld tutkimuksella pyritdan tunnistamaan tutkittavan aiheen yleiskuva
muuttujien vélisine suhteineen ja eroineen. Muuttuja on asia, jota nimenomaisesti maarallisessa
tutkimuksessa mitataan ja josta halutaan saada tietoa. (Vilkka 2007, 24.) Maarallinen tutkimus
valittiin ensimmaiseksi tutkimusmenetelmaksi tiedonkeruussa, koska maarallisen tutkimuksen
keinoin pyritdaan selittdmaan ja ymmartamaan millaisia kokemuksia ja kasityksia ihmisilla on seka
miten nama kokemukset ja kasitykset tutkittavan ilmion osalta jakautuvat tutkimukseen osallistu-

vien ihmisten keskuudessa (Vilkka 2021a, osa 1). Maarallinen tutkimus toteutettiin sahkoisen kyse-



49

lyn avulla. Kyselyn kuvaillaan olevan sellainen aineiston keraamistapa, jossa kysymysten muoto on
vakioitu, eli kaikki vastaavat kyselyssa samoihin asioihin, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla.
Toisin kuin haastattelussa, kyselyssa siihen osallistuva taho lukee itse kysymyksen ja vastaa siihen.
Kyselylomaketta kaytetaan silloin, kun tutkimuskohteena on ihmiset ja heita koskevat asiat, kuten
mielipiteet, asenteet, ominaisuudet ja kdyttaytyminen, jonka vuoksi se valittiin ensimmaiseksi tie-
donkeruumenetelmaksi. (Vilkka 2007, 28.) Maarallista tutkimusta toteutettaessa tulisi varmistaa,
etta tutkittava asia on mitattavissa ja testattavissa eli operationalisoitavissa. Kyselyssa siirrytaan
teoreettiselta tasolta, kuten maaritelmat ja osatekijat, empiiriselle tasolle eli itse kyselylomakkee-
seen. Vastausten tulkinnassa puolestaan edetdan painvastoin, eli empiiriselta tasolta takaisin teo-
reettiselle tasolle. Kyselyssa muuttujien valinta pitaa olla perusteltu suhteessa tutkimuksen teo-
reettiseen viitekehykseen seka tavoitteisiin. Muuttujilla tarkoitetaan havaintoyksikdihin,
esimerkiksi ihmiseen, liittyvia ominaisuuksia, jotka ovat luotettavasti mitattavissa. Muuttujille ase-
tetaan vaihtelevia arvoja kyselysta ja sen tavoitteista riippuen. (Vilkka 2021b, luku 4.) Maarallises-
sa tutkimuksessa kaytettiin valmista tiedeyhteiskunnan hyvaksymaa QWL-kyselya, jolla mitataan
tyoeldaman laadun indeksia (Uuden ajan henkilostokysely QWL n.d.) QWL-menetelmalla mitataan
tyontekijakokemusta ja tyohyvinvointia, joka muodostaa QWL-indeksin. Indeksi tuottaa tiedon
henkiloston yhteismitallisesta aineettomasta pddomasta, jolloin kyseista dataa on mahdollisuus
kayttaa henkilostotuottavuuden analysoinnissa ja organisaation kehitystydssa. (Lapin yliopistossa
on kehitetty uusi tydhyvinvoinnin mittaamisen menetelma 2023.) Kysely oli siis ennalta testattu
seka validoitu mitattavuuden osalta ja liittyi nimenomaisesti tutkittavaan ilmioon, jonka vuoksi
voitiin varmistua, ettd se tukee tutkimuskysymyksiin vastaamista. Maarallista tutkimusta kayte-
taan erityisesti kehittamishankkeissa tulosten mittaamiseksi ja laadun arvioimiseksi (Vilkka 2021a,
osa 1). Tasta syysta se soveltui myos tahan tyontekijakokemuksen kehittamisen arvioinnin tutki-
mukseen, jotta kehittamishankkeessa saadaan lahtotilanteen vertailuarvo tulevaisuuden mittaus-

pisteille kaynnistettyjen kehitystoimien jalkeen.

Kysely toteutettiin sdhkoisellda Microsoft Forms -alustalla. Kyselyn ajankohta oli 16-27.10.2023.
Kyselyn vastaajaprosentiksi muodostui 75 % kaikista mahdollisista vastaajista. Vastaukset kerattiin
anonyymisti, eikd henkilotietoja keratty kyselyn yhteydessa. Kysely sisélsi vastaajille informaation
(ks. liite 2), jossa kuvattiin, etta kyselyyn vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista. Lisdksi kutsussa
annetussa informaatiossa selvitettiin kyselyaineiston kayttoperiaate, eli kyselyn tavoitteena oli
toteuttaa toimeksiantajayrityksen tyoelaman laadun mittausta seka selvittaa tyontekijakokemuk-

sen mukaisen suorituskyvyn tilaa. Vastaajille kuvattiin myds kyselyaineiston sailyttamisen vaiheet.
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Aineisto tullaan sailyttdmaan kaksi vuotta kyselyn toteuttamisesta YAMK-
tiedonhallintasaannoksen mukaisesti, jonka jalkeen aineisto havitetdaan. Kyselyn tuloksia, eli kerat-

tya aineistoa, ei tulla julkaisemaan ja asettamaan avoimesti saataville.

Kysely sisalsi QWL-kyselyn mukaisesti 15 ennalta maaritettya kysymysta seka yhden avoimen
kommentointivaihtoehdon kyselyn loppuun (ks. liite 1). Avoimeen kommentointikenttdadn vastaa-
minen oli vapaaehtoista, mutta muihin kysymyksiin vastaaminen oli pakollista kyselyssa. Kyselyn
15 kysymykseen vastattiin numeraalisella arviointiasteikolla, jonka asteikko oli 1-5, joista 5 oli pa-

ras. Arviointiasteikossa arvo 1 tarkoitti “taysin eri mieltd” ja niin edelleen.

4.4.2 Kyselyaineiston analyysi

Kyselyaineiston analyysissa hyédynnettiin valmista henkilostdkyselyn QWL-laskentapohjaa. Henki-
|6stokyselyn tulokset koottiin taten valmiiseen laskentapohjaan. Laskentapohja analysoi jokaisen
kysymyksen ja motivaatiotekijoiden keskiarvoja vastausten perusteella. Laskentapohjan kaavioissa
huomioidaan motivaatiotekijat eri painotuksin. Taulukko tuotti annettujen vastausten jalkeen au-
tomaattisesti informaation eri motivaatiotekijoiden prosentuaalisista toteumista, eli arvot fyysisel-
le ja emotionaaliselle turvallisuudelle, yhteenkuuluvuudelle ja identiteetille seka paamaarille ja
luovuudelle. Edelld mainituista osuuksista muodostui koko yrityksen QWL-indeksiluku, QWL-
laskentakaavan mukaisesti. QWL-indeksiluku ja siihen liittyva analyysi on esitetty osana toimeksi-
antajayritykselle tehtya tyontekijakokemuksen kehityssuunnitelmaa, eika sen tulokset taten oli

julkisia.

Alla on kuvattu visuaalisesti QWL-indeksin laskentakaava (ks. kuvio 15). Laskentakaavassa moti-
vaatiotekijoita on kolme, jotka ovat Fyysinen ja Emotionaalinen turvallisuus (FE), Yhteenkuuluvuus
ja Identiteetti (YI) sekd Paamaarat ja Luovuus (PL). Edellda mainitut motivaatiotekijat vaikuttavat
ihmisessa kaikki samanaikaisesti ja QWL-indeksi yhdistda nama vaikutukset yhdeksi lukuarvoksi.

(Saikkonen ym., 6.)
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Yl + PL

QWL = FE «

FE Fyysinen ja Emotionaalinen turvallisuus
Yl Yhteenkuuluvuus ja Identiteetti

P L Paamaarat ja Luovuus

Kuvio 15. QWL-indeksin laskentakaava (Saikkonen ym., 6, muokattu)
QWL-indeksin tulokset voidaan jakaa neljaan arvosteluluokkaan, jotka ovat:

e 1-39 % - Erittain paljon kehitettavaa

e 40-64 % - Paljon kehitettavaa

e 65-74 % - Jonkin verran kehitettavaa

e YIi 75 % - Erinomainen, yllapida hyva taso

Vuonna 2017 keskimaarainen tydelaman laadun indeksi on Suomessa ollut n. 60 %. (Saikkonen
ym., 7.) Motivaatiotekijoiden vaikutuksia ja raja-arvoja on kuvattu alla olevassa kuviossa (ks. kuvio

16).
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Vaikutus tyontekijan
suorituskykyyn

Edistaa

Ei toteudu loteutuu
Mitattu asia

0% PL

Yl

FE

Heikentaa

P L: Paamaarat ja Luovuus, tyon ilo ja merkitys nostavat toteutuessaan reilusti
tyontekijan suorituskykya. Suositus yli 70 % toteuma.

Y' Yhteenkuuluvuus ja Identiteetti, yhteistyd, toimivat prosessit ja osaaminen
lisadvéat suorituskykya. Suositus yli 75 % toteuma.

FE Fyysinen ja Emotionaalinen turvallisuus ja jaksaminen ovat tyohyvinvoinnin
valttamattomyys. Ne eivét itsessaan lisaa suorituskykya. Suositus yli 80 % toteuma.

Kuvio 16. Motivaatiotekijoiden vaikutuksia ja raja-arvoja (Saikkonen ym., 8, muokattu)

Kuvion 16 mukaisille tapahtumille on annettu vaikutuksia seka kehitystoimenpidesuosituksia riip-
puen saaduista tuloksista. Jos PL-luku, eli Paamaarat ja Luovuus, on alle 70 % voi vaikutuksena olla,
ettd vaihtuvuus lisdantyy. Talldin osa tyontekijoista voi oirehtia niin, etta heilld on tyon ilo hukassa
ja he kokevat olevansa ”vain toissa”. Toimenpidesuosituksena tallaisissa tapauksissa ehdotetaan
yhteiseen ideointiin panostamista ja motivoivia tavoitteita. Lisaksi suositellaan tyontekijoiden kan-
nustamista ja vapautta oman tyon “parantamiseen” lisdamalla tyontekijéiden itsendisyytta ja
mahdollisuuksia oppia uutta. Myds tyon myonteisiin tuloksiin tulisi kiinnittdd huomiota ja jakaa
tata koko yhteison kesken. Jos Yl-luku, eli Yhteenkuuluvuus ja Identiteetti, on alle 75 % lisdantyvat
sisdiset virheet ja laatukustannukset tata myoten kasvavat. Talloin tulisi selvittaa, ettd autetaanko
tyoyhteisossa toisia ja kulkeeko tieto osaajien kesken. Toimenpidesuosituksena on pyrkia kasvat-
tamaan luottamusta, panostaa esimerkiksi yhteisiin tyopajoihin seka rakentaa yhteisollisyytta mm.

reilun ja arvostavan kohtelun keinoin. Lisdksi tyorooleja ja prosesseja tulisi kehittda seka tyota
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organisoida siten, ettei yksittdiseen tyontekijaan kohdistu kohtuuttomia paineita tai ristiriitaisia
odotuksia tyon suorittamiseen liittyen. FE-luvun, eli Fyysinen ja Emotionaalinen turvallisuus ja jak-
saminen, ollessa alle 80 % johtaa se henkil6riskien lisadntymiseen. Talldin olisi syyta seurata sai-
rauspoissaoloja ja toisaalta turvata jaksaminen kuuntelemalla tyontekijoiden tarpeita. Tulisi pa-
nostaa varhaisen valittamisen toimiin seka luoda sellaisia kdaytanteita, jotka edesauttavat tyon ja

muun eldman tasapainoa. (Saikkonen ym., 8; Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023, 16.)

4.5 Laadullinen tutkimus

4.5.1 Haastatteluaineiston keruu

Laadullisen tutkimuksen peruskulmakivistda on havaintojen teoriapitoisuus tutkimuksen peruste-
luissa. Teoriapitoisuus kuvastaa sita, millainen kasitys yksil6lla on ilmiosta, millaisia merkityksia
tutkittavalle ilmidlle annetaan tai millaisia valineita tutkimuksessa kdytetaan. Nama kaikki edella
luetellut vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin, jolloin tutkimustulokset eivat ole mydskadan tutkimus-
menetelmasta tai sen kdyttajasta irrallisia. Voidaan siis todeta, etta kaikki saavutettu tieto on sub-
jektiivista tutkijan paattaessa itse tutkimusasetelmasta. Laadullisen tutkimuksen perusteluiden

lahtokohtana korostuu talldin teoriapitoisuus. (Sarajarvi & Tuomi 2017.)

Laadullinen tutkimus valittiin toiseksi tutkimusmenetelmaksi tiedonkeruussa, koska laadullisen
tutkimuksen keinoin tyypillisesti pyritadn ymmartamaan tutkittavaa ilmiéta nimenomaisesti tutki-
muksen kohteena olevien henkildiden nakokulmasta. Talléin tavoitteena on ymmartaa tutkimuk-
sen kohteena olevien henkiléiden kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja niihin liittyvia merkityksia,
joita ihmiset tutkimuksen kohteena olevalle ilmidlle antavat. (Juuti & Puusa 2020, johdanto; Vilkka
20214, osa 1.) Lisaksi laadullinen tutkimus tdydensi maarallisen tutkimuksen kyselyssa kerattya
tietoaineistoa, koska maarallisen tutkimuksen aineistolle tyypillistd on vastaajien suuri lukumaara,
johon ei ollut mahdollista paasta toimeksiantajayrityksen henkilostomaarasta johtuen (Vilkka
2007, 17). Tavoitteena oli toteuttaa laadullisien menetelmien keinoin riittdvdn monta teemahaas-
tattelua asiantuntijayrityksen tyontekijoille, jotta tiedonkeruuaineisto olisi mahdollisimman luotet-
tava. Useamman haastattelun jalkeen riittdva aineistomaara ja luotettavuus voidaan todeta silloin,
kun keratty aineisto kokee kyllaantymispisteen. Kyllaantymispiste, eli saturaatio, tarkoittaa sita,
ettd tutkimusaineiston peruslogiikka ja sisalto toistaa itsedan, eika talloin uuden aineiston hankin-

ta tuo mitdan uutta tietoa tutkimusongelman kasittelemiseksi. Kylladntymispisteen ei kuitenkaan
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kuvailla olevan jokaisessa tutkimuksessa toimivin kriteeri, kuten tdssa tutkittaessa ihmisten oma-
kohtaisia kokemuksia, jotka ovat aina ainutkertaisia kokemusten ja merkityksenannon muuttues-
sa. Kylladntymispiste on talloin riippuvainen tutkimuksen tavoitteista, eli tassa tapauksessa siit3,

saadaanko aineistonkeruulla vastauksia tutkimuskysymyksiin. (Vilkka 2021b, luku 5.)

Haastattelut toteutettiin 21.11 — 5.12.2023 valisena aikana. Teemahaastatteluja toteutettiin kaik-
kiaan kuusi kappaletta toimeksiantajayrityksen eri tyontekijoille ja ne olivat kestoltaan 0,5-1 tun-
tia. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista ja keratyn aineiston kaytosta seka siihen liitty-
vistd sadilytys- ja havitysperiaatteista informoitiin haastattelukutsussa (ks. liite 3). Jokainen
haastattelu toteutettiin Microsoft Teams:in valityksella ja haastattelun litteroinnissa hyddynnettiin
Microsoft Word:in tarjoamaa litterointiominaisuutta, jotta kaikki haastattelussa kayty keskustelu
saatiin asianmukaisesti talletettua kirjalliseen muotoon. Haastattelut kuunneltiin ja kirjallista litte-
rointia tarkennettiin kuuntelun perusteella haastattelutilaisuuksien jalkeen. Laadullisella tutki-
musmenetelmalla toteutetuissa tutkimuksissa analysoitavan aineiston kuvaillaan olevan aina kuva-
tai tekstimuodossa, jotta sita voidaan tutkia mahdollistaen aineiston jarjestelmallisen lapikaynnin,
ryhmittelyn ja luokittelun (Vilkka 2021b, luku 5). Haastateltavat olivat tydsuhteisia toimeksianta-
jayrityksessa erilaisissa tehtavankuvissa ja heidan tydokokemuksensa toimeksiantajayrityksessa
vaihteli alle vuodesta yli neljaan vuoteen. Toteutetulla haastattelumaaralla saavutettiin aineiston
kylladntymispiste haastattelujen alkaessa toistaa itseaan. Haastatteluaineiston kokonaisuudesta
pystyi tunnistamaan selkeitd osa-alueita, jotka tulivat useammassa eri haastattelussa ilmi, eli ylei-
set kasitykset kertautuivat ja siten myos kyllaantyivat suhteessa tutkimusongelmaan (Vilkka

2021b, luku 5).

Haastattelu menetelmana valikoitui sen takia, koska tutkimuksen kohteena oli kokemukset. Lisaksi
teemahaastatteluilla pyrittiin syventamaan tietoutta aiemmin toteutetusta QWL-kyselysta ja sii-
hen liittyvaa ymmarrysta tyontekijakokemuksen nykytilasta. Useimmiten kokemuksista kerattava
tutkimusaineisto kertyy puheen muodossa, jolloin tutkimusaineisto kerdtdan haastatteluina (Vilkka
2021b, luku 5). Hyvéarinen, Suoninen ja Vuori (2023) kuvaavatkin, etta kun haluaa saada tietoa mm.
toisen ihmisen kokemuksista ja kasityksistd, tata olisi hyva kysya. Tutkimushaastatteluna toteutet-
tu tiedonkeruu pyrkii tuottamaan vastauksen tutkimusongelmaan (Vilkka 2021b, luku 5). Vaikka
haastattelu onkin aineistonkeruumenetelmana joustava ja soveltuva useisiin erilaisiin tiedonke-

ruun tarpeisiin, tulisi sen kaytto kuitenkin olla perusteltavissa suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin
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ja asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Haastattelun kuvataankin olevan usein ainoita keinoja kerata
aineistoa ihmisten asioille antamista merkityksista ja tulkinnoista, minka vuoksi se valikoitui

toiseksi aineistonkeruumuodoksi. (Juuti & Puusa 2020, luku 6.)

Haastattelumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelua kuvataan sellaisena,
jossa ei varsinaisia haastattelukysymyksia ole ennakkoon maaritetty, mutta keskeiset teemat ovat
kuvattu, joita haastattelun yhteydessa kasitelldan (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori & Aho 2017;
(Vilkka 2021b, luku 5). Keskeisten teemojen avulla voidaan haastattelutilannetta ohjata ilman, etta
se koetaan liian kontrolloiduksi. Tavoitteena onkin, etta haastateltava puhuisi kasiteltavasta aihe-
piirista varsin vapaasti. Teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista, heidan asi-
oillensa antamia merkityksia ja sitd, miten merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Juuti & Puu-
sa 2020, luku 3.6.) Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidusti siten, etta ainakin osa
kysymyksista oli ennalta maaritelty, mutta jarjestys ja esittamistapa haastattelun aikana muuttui,
pysyen kuitenkin teeman ymparilld. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat luotu
ennakkoon, mutta niiden esittamistapa voi vaihdella seka vastaamisen tapa niihin on vapaa (Hyva-

rinen, Suoninen & Vuori 2023).

Teemahaastattelujen onnistumisen kulmakivena kuvataan sita, etta haastattelijalla on riittava
ymmarrys tutkittavasta ilmiostd, sen keskeisistd elementeista, siihen vaikuttavista tekijoista ja ndin
ollen ilmion kokonaisuudesta. Riittava esiymmarrys voidaan kerata esimerkiksi kirjallisuuskatsauk-
sen keinoin ja sen avulla teemat voidaan suunnitella haastattelutilaisuuksiin. Suunniteltujen tee-
mojen avulla kasiteltava ilmio puretaan osa-alueisiin, jotta siihen liittyvat sisallot ja merkitykset
pyritddn ymmartamaan haastatteluissa esitetyin kysymyksin. (Juuti & Puusa 2020, luku 3.6.) Haas-
tattelutilaisuudet ja niihin liittyvat teemat suunniteltiin etukdteen pohjautuen aiheesta kerattyyn
tietoperustaan. Haastattelukutsun yhteydessa esitettiin ja kuvattiin haastattelun teemat etuka-
teen. Taman tarkoituksena oli virittad haastateltavien ajatuksia kasiteltavan aiheen tiimoilta jo
ennakkoon ennen haastattelujen toteuttamista. Haastatteluissa noudatetut ja haastattelukutsussa

esitetyt teemat olivat:

o Tyontekijakokemukseen positiivisesti vaikuttavat asiat
Tyontekijakokemukseen negatiivisesti vaikuttavat asiat
Itsendisyys, luovuus, innovatiivisuus ja kehittyminen/kehittaminen
Johdonmukaisuus ja oikeudenmukaisuus

Yhteenkuuluvuus
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e TyOn ja vapaa-ajan tasapaino

Kaikkien haastattelujen alkuun painotettiin, ettei haastattelun aikana esitettyihin kysymyksiin ole
oikeaa tai vaaraa vastausta, koska teemana kasiteltiin henkilokohtaisiin kokemuksiin liittyvia asioi-
ta. Haastattelua alustettiin lisdksi siten, etta todettiin tyontekijakokemuksen voivan olla eri henki-
|6iden valilla poikkeava saman yrityksen sisalld, koska tyontekijakokemus voidaan kokea hyvinkin
eri tavalla eri tyontekijoiden valilla. Kuten fenomenologiseen tutkimussuuntaukseen kuuluu, tut-
kimus kohdistuu kokemukseen, tietoisuuteen sekd minuuteen ja siind pyritdan nimenomaisesti
ymmartamaan tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ajatuksia, jotka luonnollisesti ovat jokai-
sella henkilokohtaisia (Juuti & Puusa 2020, luku 19). Haastattelun sisdltéon aktivoitiin haastatelta-
via lisdksi lainaamalla Huhdan ja Myllyntauksen (2021, luku 4.9) luomaa tyontekijakokemuksen
kokemuskahdeksikkoa (ks. kuvio 8), josta lueteltiin kokemuskahdeksikon kahdeksan tydntekijako-

kemuksen teemaa.

Haastatteluissa kasiteltiin suoraviivaisesti tyontekijakokemukseen positiivisesti ja negatiivisesti
vaikuttavia asioita. Edellda mainittuihin liittyen haastatteluissa selvitettiin, kuinka negatiiviseksi ko-
ettuja asioita voisi kehittaa tai positiiviseksi koettuja asioita yllapitaa ja vahvistaa. Lisaksi haastat-
teluissa kasiteltiin erityisesti myds niita teemoja, jotka saivat ennen haastattelua toteutetussa
QWL-kyselyssa kokonaisuudessaan heikoimmat arvostusasteet, jotta kehityssuunnitelmassa voi-
taisiin erityisesti myos nadihin osa-alueisiin kiinnittada huomiota. Haastattelun painopisteena oli
tyontekijakokemukseen vaikuttavat asiat toimeksiantajayrityksessa, koska ensisijaisena tavoittee-
na oli selvittaa siihen liittyvaa nykytilaa. Haastattelun aikana keskusteltiin kuitenkin myds esimer-
kiksi haastateltavien tyohistoriassa koetuista negatiivisesti tai positiivisesti vaikuttavista asioista
tyontekijakokemukseen liittyen, jotta kyseisia asioita voi ottaa huomioon ennakoivasti toimeksian-

tajayrityksessa.

4.5.2 Haastatteluaineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulee tulkita toisten tekemia tulkintoja, tassa tapauksessa
haastateltavien tulkintoja. Aineisto, jota haastatteluissa kerdtaan, on haastateltavien henkiléiden
subjektiivinen, omakohtainen tulkinta niista asioista, joita haastattelu kasittelee. Aineistosta tehty

analyysi on tutkijan omaa tulkintaa, joka syntyy eri toimijoiden ja tutkittavan ilmion valisen vuoro-
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puhelun kautta. Keratty aineisto on nain ollen tilannesidonnaista, eika sen yleistamista tulisi liioi-

tella. (Juuti & Puusa 2020, luku 6.)

Tutkimusaineiston analyysissa mukailtiin Sarajarven ja Tuomen (2017, luku 4.4.3) kuvaamaa tapaa

aineistolahtoisen sisallonanalyysin etenemisesta (ks. kuvio 17). Aluksi toteutetaan tiedonkeruu ja

syvennetdan siihen liittyvaan aineistoon. Analyysi aloitetaan alkuperdisdataa pelkistamalla ja poi-

mimalla vain tutkimukselle olennainen data ja ilmaukset. Pelkistetyt ilmaukset ryhmitelldan omiksi

ryhmiksi ja alaluokiksi, jonka jalkeen alaluokat yhdistetaan ja niista muodostetaan ylaluokkia. Yh-

distamista jatketaan edelleen yhdistamalla ylaluokkia paaluokiksi. Luokittelun tavoitteena on ai-

neiston tiivistyminen sisallyttamalla yksittdisia tekijoita yleisempiin kasitteisiin seka lopulta kokoa-

van kasitteen muodostaminen. (Mts. luku 4.4.3.)

Aineistoldhtdisen sisdllénanalyysin eteneminen

Haastattelujen kuunteleminen ja auki kirjoitus sana sanalta

. 4

Haastattelujen, dokumenttien ym. Aineistojen lukeminen ja sisélté6n
perehtyminen

@

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

«

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

Py

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

v

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistdminen ja alaluokkien
muodostaminen

e

Alaluokkien yhdistdminen ja niistd yldluokkien muodostaminen

¥

-
Yldluokkien yhdistdminen pddluokiksi tai yhdistévdksi luokaksi ja kokoavan
kdsitteen muodostaminen

Opinndytetydprojektin vaiheistus

Kdytetyt menetelmdt

—_

~— 1. Tiedonkeruu

~ 2. Esianalyysi

3. Analyysi ja
johtopaatokset

e o o o o

1Imi6on liittyvat teoriat
Teemojen suunnittelu
Teemahaastattelut
Litterointi

Litteroinnin tarkennus

Haastatteluaineistojen
varikoodaaminen
tunnistettuihin osa-
alueisiin aineistolahtoisesti
Kategorisointi osa-
alueittain positiivisiin tai
negatiivisiin
vaikutustekijoihin
Haastattelusitaattien
sijoittelu maaritettyihin
osa-alueisiin ja niiden
kategorioihin

Haastattelusitaattien
tiivistdminen kdsitteisiin
Kokoavien kuvausten
muodostaminen osa-
alueiden kasitteista

Kuvio 17. Aineistolahtoisen sisdllonanalyysin eteneminen (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 4.4.3,

muokattu) sekd opinndytetydssa sovelletut vaiheistukset ja kdytetyt menetelmat

Haastatteluaineistojen esianalyysi ja pelkistdminen toteutettiin koodaamalla, jonka avulla esiana-

lyysi kuvataan perinteisesti toteutettavan. Lahdekirjallisuudessa koodaaminen kuvataan aineiston
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kasittelyn perinteisena keinona, jonka avulla laadullisen tutkimuksen aineisto kdsitelldan aluksi.
Koodaamisen tavoitteena on jarjestella ja luokitella keratty laadullinen tutkimusaineisto. Aineiston
eri osia yhdistellaan ja erotellaan jonkin ominaisuuden mukaisesti ja valituille ominaisuuksille an-
netaan nimitys, joiden yhteyteen tunnistettuja asioita kootaan. Tunnistetut ja maaritetyt luokat
ovat tutkijan itsensa tuottamia ja hanen nakemykseensa perustuvia. (Juhila 2023). Koodaaminen
aloitettiin litteroidun aineiston varikoodauksella. Varikoodaus tarkoittaa sitd, etta tutkija merkitsee
eri vareilla tekstiin samaan luokkaan kuuluvat tekstikohdat (Juhila 2023). Koodaus tehtiin aineisto-
lahtoisesti, joka kuvataan tarkoittavan sitd, ettd aineistosta etsitdan avoimin mielin sellaisia osuuk-
sia, jotka kuvaavat tutkittavaa asiaa kiinnostavasti (Vuori n.d.a). Kokemusnakokulmatutkimuksessa
on suositeltavaa toteuttaa aineiston analyysi aineistolahtoisesti, jotta tutkittavien omat jasennyk-
set kokemuksista tulevat kuulluksi, joten aineistolahtdisyys soveltui tahan tutkimukseen, jossa
nimenomaisesti kasiteltiin ilmiéon liittyvia kokemuksia (Jokinen n.d.) Tdman esityon jalkeen edet-

tiin varsinaiseen analyysiin.

Varikoodauksen tuloksena syntyi jaottelu eri osa-alueisiin, jotka tunnistettiin, maariteltiin ja luoki-
teltiin haastattelujen sisalloista. Varikoodattuja osa-alueita luokiteltiin seitsemaan eri luokkaan.
Jokaisen luokan osalta sita vastaava keskusteluosuus haastatteluista koostettiin yhteenvetotauluk-
koon. Yhteenvetotaulukossa oli osa-alueittain jaoteltu se, voitiinko siihen liittyva haastattelun sa-
noma tulkita tyontekijakokemuksen kannalta positiivisesti vai negatiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi

(ks. liite 4). Koodauksen lopputuotoksena maaritetyt osa-alueet olivat:

e Yhteisollisyys ja tyoyhteiso

e Kulttuuri

e TyoOn sisaltd

e Johto ja johtaminen

e Viestinta ja tiedon jakaminen

e Prosessit, toimintatavat ja tehokkuus

e Uuden oppiminen ja kouluttautuminen

Esianalyysin jalkeen analyysimenetelmana kaytettiin laadullista sisdlléonanalyysid, jota voidaan

kayttaa tekstien, haastattelujen, tallennetun puheen kuten danta, tekstia ja kuvia sisaltavien ai-
neistojen analyysiin. Sen tavoitteena on luoda sanallinen ja selkea kuvaus tutkittavasta ilmiosta.
Toteutettu koodaus ennen laadullista sisallonanalyysia on tarpeellinen esivaihe, koska koodauk-

sessa tunnistettujen luokkien valisia suhteita tarkastellaan sisallénanalyysissa. (Vuori n.d.a.) Sisal-
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I6nanalyysin keinoin etsitdan tutkimusaineistosta merkityssuhteita ja -kokonaisuuksia (Vilkka
2021b). Sisallénanalyysin perimmainen pyrkimys on kuvata keradtyn aineiston sisalt6a sanallisesti
seka jarjestaa aineisto tiiviiseen ja selkedan muotoon, unohtamatta aineiston sisaltamaa informaa-
tiota. Aineiston selkeyttamisen tavoitteena on luoda luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmi-
Osta, perustuen loogiseen paattelyyn ja tulkintaan. (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 4.4.1, luku

4.4.2.).

Kokoavan kasitteen muodostaminen sisallon analyysin keinoin toteutettiin kokoamalla aiemmin
esianalyysin ja koodauksen keinoin tunnistetut osa-alueet omiin sarakkeisiin. Ndiden sarakkeiden
alle esianalyysissa nostetut haastatteluaineistojen sitaatit pyrittiin tiivistamaan entista tiiviimpaan
muotoon muotoilemalla kuhunkin osa-alueeseen sita kuvaavat kasitteet. Kokoavia kasitteita muo-
dostui kuhunkin osa-alueeseen yhdesta viiteen kasitettd, jonka tavoitteena oli entisestaan koros-
taa ilmion tarkastelussa korostuneita asioita, jotka vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Kokoavien
kasitteiden muotoilun jalkeen kunkin osa-alueen kasitteista muodostettiin sanoma ja kuvaus, jon-
ka tavoitteena oli sanallistaa osa-alueen vaikuttavuus tyontekijakokemuksen osalta. Haastatteluai-
neistosta toteutettu sisdllonanalyysi ja sen johtopaatdkset ovat esitetty tarkemmin kohdassa ”5
Tutkimustulokset”. Toimeksiantajayritykselle tuotetussa tyontekijakokemuksen kehityssuunnitel-
massa on kasitelty vield tarkemmin haastatteluaineistosta tuotetun sisallonanalyysin tuloksia seka

siihen liittyvia toimenpidesuosituksia, mika ei ole osa opinndytetyon julkista aineistoa.

5 Tutkimustulokset

Tutkimustulosten osalta kuvataan tiedonkeruussa nousseita teemoja tyontekijakokemukseen vai-
kuttavista asioista yleisella tasolla (ks. kuvio 18). Tarkemmat tutkimustulokset ja niihin liittyvat
toimenpidesuositukset ovat maaritelty opinndytetydn toimeksiantajan toimesta salassa pidetta-
vaksi. Yhteisollisyys muodostuu osaltaan tyontekijoiden henkilokemioista, mutta myds tyonanta-
jalla on mahdollisuus vaikuttaa yhteisollisyyden ylldpitdmiseen ja vahvistamiseen. Tydnantajan
odotetaan luovan puitteet yhteisollisyydelle kannustuksen ja tuen kautta, liittyen myos ajallisiin ja
taloudellisiin resursseihin. Tyokulttuuri ja siihen liittyvat toimintatavat — kuten joustavat tyosken-
telyolosuhteet — tulisi luoda sellaiseksi, joka tukee tyon haastavuuteen seka vaadittuun tehokkuu-
teen ja tuloksellisuuteen liittyvaa paineensietokykya sekd parantaa tyossa jaksamista. Myos kiitok-
set ja kehut seka tunnustus hyvin tehdysta tyosta aineettomilla ja aineellisilla palkitsemisilla on osa

tyontekijakokemuksen vaikutuspiiria. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla selked tehtavakentta, eli
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osaaminen seka tieto mita tehda ja mitd haneltd odotetaan. Lisdksi tarvittava tuki esihenkil6lta
myos tyon kuormitustekijoiden hallinnassa on tarkeda. Mielenkiintoinen, monipuolinen ja merki-
tyksellinen tyo vahvistaa positiivista tyontekijakokemusta, kun taas esimerkiksi yksipuolinen ty6
vaikuttaa tyontekijakokemukseen sita alentavasti. Yksil6llisten tarpeiden huomioiminen tyon te-
kemista kohtaan tulisi olla osa johtamista, eli yksilollisen johtamisen tarve korostuu. Tyo tulisi re-
sursoida niin, etta tyékuorma on hallittavissa. Johtamisen tulisi olla johdonmukaista ja siihen tulisi
olla riittavat ajalliset resurssit. Esihenkilona yksil6llisten tarpeiden huomioiminen seka aktiivinen
keskustelu tyontekijoiden kanssa mahdollistaa myos aikaisen tuen sekd motivoimisen. Johdon
luottamus sen tydntekijoita kohtaan vaikuttaa tyontekijan ammatillisen arvostuksen kokemuk-
seen. Avoin ja ennakoiva viestinta seka tiedonkulku vaikuttaa luottamukseen ja arvostukseen.
My0s negatiivisista asioista tulisi pystya keskustelemaan, koska ne useimmiten kuormittavat myos
tydyhteisda ja yhteisesti keskustelemalla voidaan |6ytda keinoja haasteiden ratkaisemiseksi tai
niiden helpottamiseksi. Tydyhteison psykologisen turvallisuuden taso vaikuttaa viestinnan avoi-
muuteen. Sisdisen tietotaidon ja -padaoman parempi hyodyntaminen mahdollistaa sujuvamman
toiminnan seka uuden oppimisen. Hyva tydymparisto ja soveltuvat tyokalut mahdollistavat tyon
tekemisen tehokkaasti. Parannus- tai kehitystoimenpiteet tulisi toteuttaa johdonmukaisesti; ehdo-
tuksien keradaminen, paattaminen niiden toteuttamisesta ja toteutuksen vastuuhenkil6 tulisi maa-
rittaa, jolla on riittavat resurssit maaritetyn toimenpiteen suorittamiseksi. Tydssa ja tyoyhteisolta
oppii uutta, mutta itsensa kehittdmisen ja kouluttautumisen mahdollisuudet tyénantajan tukema-
na tulisi olla osa yrityksen periaatteita. Kouluttautumismahdollisuuksien johdonmukainen ajallinen
ja taloudellinen resursointi seka itsensa kehittamisen mahdollisuuksien luominen tyontekijoille luo

panostusta siihen, ettei jatkuvan kehityksen merkitystd unohdeta.



Yhteisollisyys

*  Yhteisollisyys

Yhteisollisyys muodostuu osaltaan tyontekijoiden henkilokemioista,
mutta myés tyénantajalla on mahdollisuus vaikuttaa yhteiséllisyyden
yllapitdmiseen ja vahvistamiseen. Tyénantajan toivottaisiin luovan
puitteet yhteiséllisyydelle kannustuksen ja tuen kautta, liittyen myés
ajallisiin ja taloudellisiin resursseihin.

Kulttuuri

4

* Joustavat
tyoskentelyolo-
suhteet

*  Tyokuorman
hallittavuus

*  Kuormitusteki-
joiden hallittavuus

*  Edut ja kannusteet

*  Tunnustus,
palkitsemiset ja
kehut

-

1

4

p

Yrityskulttuurin ja siihen liittyvien toimintatapojen — kuten
esimerkiksi joustavat tyoskentelyolosuhteet - luominen sellaiseksi,
joka tukee tyén haastavuuteen sekd vaadittuun tehokkuuteen ja
tuloksellisuuteen liittyvdd paineensietokykyd sekd parantaa tyossd
jaksamista. Myés kiitokset ja kehut sekd tunnustus hyvin tehdystéa
tyostd aineettomilla ja aineellisilla palkitsemisilla on osa
tyéntekijikokemuksen vaikutuspiirid.

4

Tyon sisalto

4

*  Selkea tyonkuva

+ Valmentava
johtaminen

+  Tydkuorman
hallittavuus

*  Mielenkiintoinen,
monipuolinen ja
merkityksellinen

tyd

ﬂokaisella tyontekijdlld tulisi olla selked tyénkuva; osaaminen sekd
tieto mitd tehdd ja mitd hédneltd odotetaan. Liséksi tarvitaan
esihenkilon tukea myds tyon negatiivisten asioiden hallinnassa.
Yksiléllisten tarpeiden huomioiminen tyén tekemistd kohtaan tulisi
olla osa johtamista. Tyé tulisi resursoida niin, ettd tyékuorma on
hallittavissa. Mielenkiintoinen, monipuolinen ja merkityksellinen tyé
vahvistaa positiivista tyéntekijdkokemusta, kun taas esimerkiksi
yksipuolinen tyé vaikuttaa tyéntekijikokemukseen sitd alentavasti.

Johto ja
johtaminen

_4

*  Johdonmukainen
johtaminen

*  Johdon resurssit

*  Yksilollinen
johtaminen

*  Luottamus

*  Ammatillinen
arvostus

mahdollistaa myés aikaisen tuen ja motivoinnin. Johdon luottamus
sen tyéntekijoitd kohtaan vaikuttaa tyéntekijan ammatillisen
arvostamisen kokemukseen.

4

/

Avoin ja ennakoiva viestintd sekd tiedonkulku vaikuttavat

Johtamisen tulisi olla johdonmukaista ja siihen tulisi olla riittdvat
(ajalliset) resurssit. Yksiléllisten tarpeiden huomioiminen tyén
tekemistd kohtaan sekd aktiivinen keskustelu tyontekijéiden kanssa

Viestinta ja *  Avoin ja ennakoiva luottamukseen ja arvostukseen. Myés negatiivisista asioista tulisi
tiedon ""“"‘“_ pystyd keskustelemaan avoimesti, koska ne useimmiten kuormittavat
. i 8 r:ywk;:‘i’sﬂ::“ myés tydyhteiséd. Tybyhteisén psykologisen turvallisuuden taso
lakammen vaikuttaa viestinndn avoimuuteen.
Y J"~ Yrityksen sisdisen tietotaidon ja -pddgoman parempi hyédyntaminen
P -t *  Tyon sujuvuus N— ] : : o e s HE
rosessit, (Ciminiatavat, mahdollistaa sujuvampaa toimintaa sekd uuden oppimista. Hyvd
toimintatavat olosuhteet, B ty6ympdristé ja soveltuvat tyokalut mahdollistavat tyon tekemisen
A tyévilineet ja tehokkaasti ja kitkattomasti. Parannus- tai kehitystoimenpiteet tulisi
ja tehokkuus tietopddoma) toteuttaa johdonmukaisesti aloittamisesta pddtokseen.
Uuden ]
obpiminen ia . \ Itsensd kehittaminen ja kouluttautumisen mahdollisuudet
PP J s ltsensé tyénantajan tukemana on osa motivaation léhteitd ja positiivisen
kouluttau- Eehittaminen tyntekijakokemuksen tekijoitd.
tuminen

Kuvio 18. Sisallon analyysin tuloksia
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Tutkimuksen lopputuotoksena tuotettiin toimeksiantajayritykselle kehityssuunnitelma tyontekija-
kokemuksen kehittamiseksi. Kehityssuunnitelmassa kasiteltiin tarkemmalla tasolla tutkimuksen
tuloksia, niihin liittyvia johtopaatoksia seka kehittamisen toimenpiteita etta toimenpidesuosituk-
siin liittyvaa vuosikelloa. Tydntekijakokemuksen kehityssuunnitelma sisalsi anonyymisti keratyn
kyselytutkimuksen tulokset seka siihen liittyvan analyysin valmiin laskentatydkalun ja sen suositus-
ten mukaisesti. Lisaksi kehityssuunnitelmassa kasiteltiin teemahaastatteluaineistosta koottuja si-
salléonanalyysin keinoin tuotettuja johtopaatoksia seka johtopaatoksista johdettuja toimenpide-
suosituksia tyontekijakokemuksen yllapitamiseksi kehittamiseksi. Edelld mainitut osa-alueet
koostivat yhteenvedon toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen nykytilasta, johon peilaten
kehitysehdotukset sen tyontekijakokemuksen kehittamiseksi muodostettiin. Tyontekijakokemuk-
sen kehityssuunnitelmasta muodostui 29 sivun mittainen Powerpoint-yhteenveto tyontekijakoke-
mukseen liitetysta teoriakatsauksesta, toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen nykytilasta
ja esitys kehitystoimenpiteistd. Kokonaisuudesta muodostettiin esitysmateriaali, joka kasiteltiin

yhdessa toimeksiantajayrityksen henkilostén kanssa.

Tulokset ja kehityssuunnitelman kaytto:
e Hallinnon kayttoon osaksi paatoksentekoa liittyen koko liiketoiminnan johtamiseen
e Hallinnon kayttoon osaksi talouden suunnittelua (budjetoinnit, investoinnit)
e Tyontekijoiden esihenkilon kdayttoon osaksi henkilostéjohtamista ja resurssikayton suunnit-
telua
e Yhteisen keskustelun pohjaksi koko tydyhteisén kanssa aiheen ja ilmion osalta

Tuotos voi edesauttaa johtamisen kehittymista, jolloin tyontekijoiden pitovoima, sitoutuminen ja
sitouttaminen sekd motivoiminen voi parantua. Tyontekijakokemuksen kehittamisen sivutuottee-
na muodostuu useimmiten hyvinvoivat tyontekijat ja sitda myoten kilpailukyvyn ja tuloksellisuuden
yllapito seka kestava kasvu. Lisdksi tyontekijakokemukseen huomion kiinnittaminen ja siihen pa-
nostaminen voi vaikuttaa myo6s tyénantajabrandiin positiivisesti, kun ala, jota toimeksiantajayritys
edustaa, on jatkuvasti enemman kilpailtu. Positiivinen tyénantajabrandi voi parantaa rekrytoinnin

tuloksia seka sita, milta yritys nayttaytyy ulkoisille sidosryhmille, kuten asiakkaille.

6 Pohdinta

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen kulmakiviksi kuvataan sen uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys, jotka

kokonaisuudessaan muodostavat tutkimuksen luotettavuuden. Uskottavuus muodostuu asianmu-



63

kaisesti keratysta ja analysoidusta tutkimusaineistosta, jonka tulokset hyvaksytdan tosiksi ja luo-
tettaviksi. Luotettavuus tarkoittaa sitd, etta jokaiseen tutkimuksen vaiheeseen on valikoitunut pe-
rustellut |ahestymistavat ja menetelmat tutkimusongelman ratkaisemiseksi seka tutkimuksen to-
teuttamiseksi. Eettisyys puolestaan toteutuu silloin, kun lapi tutkimuksen on noudatettu eettisia

periaatteita. (Juuti & Puusa 2020, luku 5.)

Luotettavuutta arvioitaessa nousee keskeisimmiksi kasitteiksi tutkimuksen reliaabelius ja validius,
jotka muodostavat yhdessa tutkimusmenetelman kokonaisluotettavuuden. Maarallisessa tutki-
muksessa reliaabelius ja validius muodostuvat tutkimuksen ilmién kohteena olevan testattavuu-
desta ja saattamisesta empiirisesti tutkittavaan muotoon. Arvioitaessa reliaabeliutta tarkastellaan
sitd, onko valitut tutkimusmittarit luotettavia, eli onko mittareilla kyky tuottaa tarkkoja tuloksia.
Mittareiden luotettavuudessa tarkoituksenmukaista on, ettei mittaustilanne, mittaaja tai satun-
naiset tekijat ole vaikuttaneet tutkimustuloksiin. (Juuti & Puusa 2020, luku 5; Vilkka 2021b, luku 7.)
Arvioitaessa puolestaan maarallisen tutkimuksen validiutta, vaikuttaa siihen se todellisuus, etta
mitataanko testattavaa kohdeilmiota harhattomasti ja tarkasti seka tutkitaanko nimenomaisesti
juuri sita ilmiota, jota on tavoitteenmukaista tutkia (Juuti & Puusa 2020, luku 5). Validius patee siis
silloin, jos tutkimusmenetelmaksi on valikoitunut sellainen mittari tai menetelma, jolla on kyky
mitata juuri sitd, mita tutkimuksessa on tarkoituskin mitata (Vilkka 2021b, luku 7). Opinnaytetyon
maarallisen tutkimuksen osuudessa hyddynnettiin tieteellisesti hyvaksyttya QWL-kyselya, jolloin
voidaan arvioida tutkimuksen talta osin tayttdneen reliaabeliuuden ja validiuden vaatimukset, kos-
ka kysely on saanut my0ds kansainvalisen tiedeyhteiskunnan hyvaksynnan ja se mittaa nimenomai-
sesti tyontekijakokemusta (Uuden ajan henkilostokysely QWL n.d.) Laadullisessa tutkimuksessa
edelld kuvatut validius ja reliaabelius kasitteina eivat sellaisenaan sovellu luotettavuuden arvioin-
nin perusteiksi. Validius laadullisen tutkimuksen kontekstissa kuvaillaan koskevan esimerkiksi tut-
kimuskohteena kasitellyn ilmion eheytta. Talloin tutkimuksella pyritdan ymmarryksen lisddmiseen
tutkittavasta ilmiosta. Laadullisen tutkimuksen reliaabeliutta vahvistaa kahden mittauksen tuot-
tama samanlainen tulos. Tahan liittyen kuitenkin huomautetaan, ettad ihmisen kayttaytyminen on
kontekstisidonnaista, joten on mahdotonta saavuttaa taysin samanlaista tulosta kahden erilaisen
menetelmdan keinoin. Tallin luotettavuus rakentuu pikemminkin siitd, kuinka uskottavasti tutki-
musprosessin vaiheet ovat kuvattu, perusteltu ja analysoitu. (Juuti & Puusa 2020, luku 5.) Laadulli-
sen tutkimuksen reliaabeliutta ei voida vahvistaa kahden erilaisen menetelman kautta, koska tut-
kimuksessa kdytettiin vain teemahaastattelua menetelmana. Reliaabeliutta on kuitenkin pyritty

vahvistamaan silld, etta tutkimusprosessin vaiheet ovat kuvattu sanallisesti seka visuaalisesti pyr-
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kimyksena se, ettd tutkimusprosessin eteneminen olisi mahdollisimman hyvin ymmarrettavissa.
Lisaksi tutkimusprosessin mukainen analysointi on esitetty myds visuaalisesti sanallisen kuvauksen

lisdksi, jotta analyysin kokonaisuus olisi mahdollisimman hyvin hahmotettavissa.

Opinnaytetyossa hyodynnettiin kansallista ja kansainvalista kirjallisuutta tutkittavaan ilmioon liit-
tyen. Lisdksi teoriapohjan taydentamiseksi kerattiin suomalaista kuin kansainvalistakin tutkimus-
tietoa ilmidsta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Suomalaiset tutkimukset koostuivat muun muassa
suomalaisten tyohyvinvointiin liittyvista tutkimuksista Tyoterveyslaitoksen ja Kansanelakelaitoksen
teettamina. Kyseiset organisaatiot ovat itsenaisia julkisoikeudellisia laitoksia (Kela n.d.; Tietoa
meista n.d.). Kansainvaliset tutkimukset ja niiden tulokset laajensivat muuta kerattya tutkimustie-
toa vahvistaen aiheesta kerattya teoria- ja tietopohjaa. Suurin osa keratyista kansainvalisista tut-
kimuksista on tieteellisia tutkimuksia tai artikkeleja, jotka ovat kdyneet lapi virallisen toimitukselli-
sen prosessin, johon liittyy kirjoittajan vertaisarviointi ja hyvaksynta sellaisten tarkastajien

toimesta, jotka ovat saman aihealueen asiantuntijoita.

Tutkimuskysymyksen luonteen takia aineiston sisallon osalta ei ole oikeata tai vaaraa vastausta,
koska tutkimuskysymys liittyy haastateltavien henkilokohtaisiin mielipiteisiin ja kokemuksiin. Ai-
neisto kerattiin niin maarallisten kuin laadullisten menetelmien keinoin. Lisaksi laadullisten tee-
mahaastattelujen keratty aineisto todettiin riittavaksi sen alkaessa niin sanotusti toistaa itsenaan,
eli aineisto koki kylladntymispisteen. Maarallinen kyselyaineisto kerattiin anonyymisti ja sen vas-
tausprosentiksi muodostui 75 % kaikista mahdollisista vastaajista. Voidaan olettaa, etta anonyy-
misti kerattyyn maaralliseen kyselyaineistoon vastaajat pystyivat vastaamaan rehellisesti, sen
anonymiteetin myo6ta. Vaikkakin laadullisten teemahaastattelujen aineisto koki kylladantymispis-
teen, voidaan silti tuloksia osaltaan arvioida kriittisesti siten, ettei mahdollista taytta rehellisyytta
voida olettaa saavutettavaksi haastattelijan ja haastateltavien valisen tydsuhteen myo6ta. Aineiston
luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon, etta edelld mainittu asetelma toimeksiantajayri-
tyksen sisalla eri tyontekijaroolien valilla on voinut vaikuttaa haastattelun sisalto6n ja vastausten
laatuun, vaikka haastattelutilanteissa ilmapiirista pyrittiin luomaan heti alkuun luotettava ja avoin
kdayden lapi tutkimuksen eettiset periaatteet liittyen aineiston anonymisoitiin, kdyttoperiaatteisiin
ja sdilytykseen seka vapaaehtoisuuteen tutkimukseen osallistumisesta. Lisdksi huomionarvoista
on, ettd pelkastaan eri sukupolvia edustavien henkildiden ndkemykset voivat poiketa merkittavasti

toisistaan siind, mita kukakin oman tydntekijakokemuksen osalta arvostaa — tahan perustuen ai-
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neiston luotettavuutta tulee arvioida myds aineistonkeruun kattavuuden osalta huomioiden mm.
eri sukupolvia edustavien henkildiden osallistuminen ja arvioida onko ndiden vastausten osalta
eroja riippuen ikaluokasta. Tutkimuksen lopputuotoksena tuotetun kehityssuunnitelman reliaabe-
lius, etta validius ovat rajoitetusti arvioitavissa, koska kehityssuunnitelman kaytettavyytta ei voida
arvioida ja todeta kuin vain toimeksiantajayrityksen sisdisessa kaytossa, eika se nain ollen ole kay-

tettavissa muihin yrityksiin.

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen yleiset eettiset periaatteet koostuvat hyvan tieteellisen kdaytannon mukaisesta toi-
minnasta (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 5.3). Se muodostuu muun muassa kunnioituksesta tutkit-
tavien ihmisarvoa, yksityisyyttd, itsemadaraamisoikeutta ja muita oikeuksia kohtaan. Lisaksi on tar-
keaa, ettei tutkittavina oleville ihmisille, yhteisoille tai muille tutkimuskohteille aiheudu
merkittavia riskeja, vahinkoja ja haittoja. Eettisyyteen kuuluu myos keskeisesti pyrkimys tuottaa
uutta ja merkityksellista tietoa tutkimuksen keinoin, joka vaatii rehellisyytta, huolellisuutta ja tark-
kuutta tutkimuksen kaikissa vaiheissa. (Vuori n.d.c.) Tutkimusaiheen valinta lukeutuu myds yhdeksi
tutkimuksen eettiseksi kysymykseksi. Talloin tulee pohtia, etta kenen toimesta tutkimusaihe vali-
taan ja miksi kyseiseen tutkimukseen ryhdytaan seka liittyyko aiheeseen esimerkiksi jotakin eetti-
sesti kyseenalaista. (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 5.4.2.) Tutkimuksen eettisiin periaatteisiin kuu-
luu vahvasti myos tutkimukseen osallistuvien henkildiden suoja. Osallistuville henkiloille tulee
kayda heti alkuun ymmarrettavasti [api tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja mahdolliset riskit.
Osallistumisen tulee perustua vapaaehtoisuuteen ja tutkimuksessa mukanaolo voidaan milloin
tahansa tutkimuksen aikana keskeyttaa, minka lisaksi osallistuvalla henkil6lla on oikeus kieltaa
itsedan koskevan aineiston kaytto tutkimusaineistona myos jalkikateen. Osallistujille ei saa aiheut-
taa vahinkoa, tutkimustietojen on oltava luottamuksellisia ja kaikkien osallistujien tiedot on tehta-
va nimettomiksi, ellei lupaa erikseen ole annettu. Tutkijan ei tule missdan vaiheessa vaarantaa

tutkimuksen rehellisyyttd. (Mts., luku 5.4.4; Vilkka 2021a, osa 2.)

Toimeksiannon yhteydessa solmittiin salassapitosopimus toimeksiantajayrityksen kanssa, jossa
huomioitiin se, ettei yrityksen liiketoiminnan kannalta sensitiivista tietoa tulla jakamaan. Kaikki
toimeksiantajayrityksesta tehty tiedonkeruu haastattelumenetelmin ja kyselytutkimuksin perus-
tuivat vapaaehtoisuuteen. Keratty aineisto anonymisoitiin kokonaisuudessaan, jolloin tutkimuk-

sessa mukana olleille henkildille ei koidu mitdan henkilokohtaisia haittoja osallistumisesta. Tutki-
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mukseen vapaaehtoisesti osallistuneille henkiléille kerrattiin niin maarallisen tutkimuksen kuin
laadullisen tutkimuksen yhteydessa miksi ja mihin kdytt66n aineistoa kerattiin, miten sita kasitel-
tiin seka miten se tullaan sailyttamaan ja havittamaan tutkimuksen jalkeen. Tutkimuksen kohde ja
tutkittava ilmio valikoitui oma-aloitteisesti, eika aihevalintaan vaikuttanut toimeksiantajayritys tai
muut sidosryhmat. Tutkimuksen kohde koettiin tarkeaksi vastuullisen ja kestavan liiketoiminnan
vaateiden kasvaessa vuosi vuodelta niin tyontekijoiden, kuin sidosryhmienkin toimesta. Lisaksi
aihe koettiin tarkedksi siihen liittyvien yhteiskunnallisten liittymakohtien takia, kun esimerkiksi
mielenterveysperusteiset sairauspoissaolot ovat useiden tutkimusten mukaan lisddantyneet. On
arvioitu, etta mielenterveysperusteisten sairauspoissaolojen kasvu on voinut johtua esimerkiksi
ty6elamaan liittyvista useista samanaikaisista tekijoista, kuten mm. tyéelaman kuormittavuuden
kasvusta, tyon ja yksityiselaman yhdistamisen haasteiden kasvusta ja nuorten aikuisten kasvavista
suorituspaineista (Blomgren & Perhoniemi 2022). Lisaksi tutkittavan aiheen osalta haluttiin kerata
tieteellistd nayttoa ja peilata sita todellisuuteen toimeksiantajayrityksessa siitd, miten positiivinen
tyontekijakokemus ja siihen panostaminen voi kokonaisuudessaan vaikuttaa kestavaan menesty-
miseen lilketoiminnassa. Positiivinen tyontekijakokemus ja sen vaikutus liiketoimintaan on erityi-
sen merkittavassa roolissa toimeksiantajayrityksen tyyppisessa liiketoiminnassa, missa sen henki-

|6sto ja heiddn tietopadomansa on liiketoiminnan tuottavat tahot.

Tieteelliselle tutkimukselle asetetut tavoitteet vaativat, etta tutkimuksen tulisi tuottaa uutta tietoa
tai vaihtoehtoisesti esittdd, miten vanhaa tietoa voidaan hyodyntaa tai yhdistaa uudella tavalla
(Vilkka 2021b, luku 2). Maarallisten ja laadullisten menetelmien keinoin keratty tieto toimeksianta-
jayrityksen tyontekijakokemuksen nykytilasta tuotti toimeksiantajayritykselle uutta tietoa silta
osin, etta tyontekijakokemusta ei ollut aiemmin mitattu eikad tarkemmin analysoitu. Lisdksi se tuot-
ti niin uutta, kuin osaltaan vanhaakin tai aiemmin tunnistettua tietoa silta osin, etta tyontekijako-
kemukseen vaikuttavat asiat pystyttiin tutkimuksen myota sanallistamaan ja tuomaan ldhemmas
konkretiaa. Tutkimuksen tulokset kadytiin avoimesti lapi yrityksen esihenkil6asemassa olevan hen-
kilon seka yrityksen tyontekijoiden kanssa. Tulokset olivat anonymisoitu siten, ettei vastauksista
voinut paatelld vastaajien henkil6llisyytta. Tulosten lapikdaynnin tarkoituksena oli myds tuoda
avoimesti koko toimeksiantajayrityksen tietoisuuteen se, mita johtopaatoksia tutkimuksesta koos-
tettiin. Tutkimusetiikan kuvaillaankin ulottuvan tutkimustulosten tuottamisen jalkeen tiedottami-
seen asti edellyttden rehellisyyttd, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa seka tutki-

mustulosten esittamisessa (Vilkka 2021b, luku 2).



67

6.3 Johtopaatokset

Tydntekijakokemuksen kehittaminen osana strategista henkildstéjohtamista on johtamisen laadun
ja tavan tarkastelemista seka nadiden asioiden kehittamista, jotta paastaan tavoitetilaan. Tyonteki-
jakokemus on osa vastuullisuusteemaa ja vastuullista johtamista, joka on sidoksissa sosiaaliseen
yritysvastuuseen. Tyontekijakokemuksen kehittamiseen liittyva vastuullinen johtaminen tulisi to-
teutua lapi leikkaavasti organisaation eri toiminnoissa ja sen tulisi olla osa strategisia tavoitteita,
jolloin tyontekijakokemuksen kehittyessa se vaikuttaa myos yrityksen suoritus- ja tuloksentekoky-

kyyn kestavasti.

Tyoéntekijakokemuksen kuvaillaan koostuvan yrityksen kulttuurisen, fyysisen ja teknologisen ympa-
riston yhdistelmasta. Nama luetellut osuudet sisaltavat esimerkiksi kokemukset, havainnot ja odo-
tukset tydymparistosta seka kaiken tydssa henkilokohtaisesti koetun. Tyontekijakokemus muodos-
tuu jo ennen tyosopimuksen allekirjoittamista ja se muovautuu tyosuhteen elinkaaren aikana
tyosuhteen paattymiseen saakka. (Morgan 2023; Saramies & Térnroos 2021,40.). Vahvistamalla
positiivisesti tyontekijakokemukseen vaikuttavia voimavaratekijoita, on mahdollisuus suojautua
tyon kuormitustekijoilta tai niiden liialliselta negatiiviselta vaikutukselta (Rikander 2023, 107) lisa-
ten yrityksen ja sen tyontekijoiden resilienssia, eli kykya selviytya haasteista (Sitra n.d). Tyontekija-

kokemus on siis kokonaisuus erilaisia tunteita tyosuhteen elinkaaren eri vaiheissa.

Koropandemia vauhditti osaltaan ty6elamaan liittyvia perinteisia raameja esimerkiksi tyoskentely-
tapojen ja -asenteiden muuttuessa. Pandemian aikana ja sen jalkeen koettiin ympari maailmaa
suuri tyontekijoiden eroaalto, joka muistutti organisaatioita, etta heidan arvokkain voimavaransa
on sen ihmiset. Tdma korosti organisaatioissa tarvetta ymmartaa ja maaritella tyontekijakokemuk-
seen liittyvat tarpeet pysydkseen kilpailukykyisena. (Panneerselvam & Balaraman 2022, 202—-203;
Bova 2023.) Sosiaalinen vastuullisuus ja tyontekijoiden huomioimisen tarkeys myos muuten, kuin
vain resursseina, onkin kasvanut. Tyontekijakokemuksen merkityksellisyys on tunnistettu vaikutta-
van tyontekijoiden sitoutumiseen, tyon laatuun ja sen tuottavuuteen — ndin ollen myds yrityksen
tuloksentekokykyyn. Myo6s aiemmin mainittu kilpailu hyvista tyontekijoista on kiristynyt, jolloin
hyva tyontekijakokemus vaikuttaa positiivisesti yrityksen brandiin ja sitd myoten myds onnistumi-
siin rekrytoinneissa. Tutkimustulokset osoittavat, ettd sitoutuneet tyontekijat ovat tuottavampia
tyontekijoita, jolloin luonnollisesti tyontekijakokemuksen kehittamisen yhtena tavoitteena onkin

parantaa tyontekijoiden tuottavuutta (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2). Useat tutkimukset ja
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teoriakatsaukset toistavat sitd sanomaa, ettd hyva tyontekijakokemus vaikuttaa myonteisesti yri-
tyksen taloudelliseen tuloksenteko- ja suorituskykyyn. Tama hyvan tyontekijakokemuksen positii-
vinen vaikutus muodostuu mm. tyotyytyvaisyydesta ja -hyvinvoinnista, jotka vaikuttavat motivaa-
tioon, sitoutumiseen, omistautumiseen ja yhteisollisyyteen. Lisaksi positiivisia vaikutustekijoita
ovat mm. tyén tehostuminen toimivampien prosessien myota. Myods tyontekijoiden sairauspoissa-
olot ja vaihtuvuus pienenee, mitkad ovat omiaan tuottamaan positiivista tulosvaikutusta yrityksen
toiminnassa. Organisaatiotasolla hyva tyontekijakokemus vaikuttaa siis myos positiivisesti asiakas-
kokemukseen seka tyonantajabrandiin. Huomionarvoista on, etta tyontekijakokemuksen kehitta-
miseen tulisi panostaa ennakoivasti, eika vasta silloin, kun organisaatio tunnistaa, etta tyéntekijoi-

den tyytyvaisyys on alhaista ja vaihtuvuus suurta.

Tyontekijakokemuksen kehittamiseksi tulisi ensin selvittaa yrityksessa koetun tyontekijakokemuk-
sen nykytila tyéntekijaymmarryksen keinoin. Taman jalkeen on mahdollista maarittaa kehittami-
sen suuntaviivat kohti parempaa tyontekijakokemusta. Johdon tulee sitoutua tyontekijakokemuk-
sen kehittdmiseen ja sen hyvan tason yllapitoon, eika se saa olla vain teenndinen paalle liimattu
osuus osana muuta toimintaa. Osa tyontekijakokemukseen positiivisesti vaikuttavista asioista on
mahdollisuus toteuttaa taloudellisin panostuksin, kuten esimerkiksi etuuksiin, tyévalineisiin ja tyo-
ymparistoon liittyvilla asioilla. Tahan liittyen tiedonkeruussa tuli ilmi tyontekijakokemukseen vai-
kuttavina tekijoina esimerkiksi tydnantajan tarjoamat etuudet seka kouluttautumismahdollisuu-
det. Viela vahvemmin tyontekijakokemuksen vaikutuspiirin asioista liittyvat mm. yrityksen
luonteeseen, kulttuuriin, toimintatapoihin ja johtajuuteen eli siihen miten asioita tehdaan. Tallai-
siin abstrakteihin asioihin liittyen taloudelliset vaikutusmahdollisuudet ovat huomattavasti raja-
tummat, koska ne liittyvat tapaan toimia. Abstraktien asioiden osalta tiedonkeruussa korostuivat

esimerkiksi yhteiséllisyys, avoin ja ennakoiva viestinta seka luottamus.

Alla olevaan kuvioon on kiteytetty tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat seka se, miten tyon-
tekijakokemus vaikuttaa muuhun liiketoimintaan (ks. kuvio 19). Organisaatiostrategia maarittaa
sen, millaista osaamista yritys tarvitsee. Tyontekijaymmarryksen kautta voidaan tunnistaa yrityk-
sen tyontekijoiden tarpeet ja tukea positiivisen tyontekijakokemuksen vahvistamista. Laaja tyon-
tekijoiden kokema positiivinen tyontekijakokemus vaikuttaa niin asiakaskokemuksen kuin tyonan-
tajabrandinkin vahvistumiseen ja laatuun. Hyva asiakaskokemus vaikuttaa positiivisesti

liilkevaihtoon. Hyva ty6nantajabrandi vaikuttaa puolestaan muun muassa rekrytoinneissa onnistu-
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miseen houkuttelevan tyonantajabrandin takia, kun osaavista tyontekijoista kilpaillaan yha hana-
kammin. Lisaksi hyva tydnantajabrandi mahdollistaa yritykselle my6s laajemman sidosryhmatuen,

joka voi tehostaa yrityksen suorituskykya. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.)

-
Organisaatio- . . . .
) Osaamistarve Asiakaskokemus Liikevaihto
strategia
Tyontekija-
kokemus
" e «
Tyontekija-
yon ? = Tydnantajabrandi Rekrytointi
ymmarrys

: U

Sidosryhmatuki

Kuvio 19. Tyontekijakokemus ja sen vaikutuspiirin osa-alueet (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3,

muokattu)

Useimmissa tutkimuksissa on nostettu yksilon tarkeimmiksi perustarpeiksi tarve itsemaaraamisoi-
keuteen, tarve kokea kyvykkyytta ja tarve kokea yhteisollisyytta (Kantelus 2023, 149-150; Manka
2023, 211). Edellad kuvatut osa-alueet toistuivat vahvasti myos toteutetussa tutkimuksessa, kun
vapaus oman tyon suunnittelusta, ammatillinen arvostaminen ja hyva yhteishenki korostuivat tie-
donkeruussa positiivisina vaikuttavina tekijoina. Naiden pohjalta tulisi arvioida myds yrityksen
toimintatapoja seka sita, kuinka edelld mainitut perustarpeet otetaan huomioon jokapaivaisessa
tekemisessa. Lueteltujen perustarpeiden vahvistaminen osana johtamista ja toimintakulttuuria
mahdollistavat positiivisen vaikutuksen tyontekijakokemukseen. On ennustettu, ettd tulevaisuu-
dessa yksil6llisen johtamisen tarve korostuu, jolloin pyrkimyksena onkin palvella yksilon tai pienen
tiimin tarpeita valmentavan johtamisen keinoin (Kantelus 2023, 149-150; Manka 2023, 211). Tie-
donkeruussa myds yksil6llisen johtamisen tarve nousi esiin muun muassa silta osin, ettd tyonkuva
voitaisiin muotoilla yksilén motivaation lahteitad ja osaamista tukevasti. Huomionarvoista on, etta

eri sukupolvia edustavien yksildiden erilaiset nakemykset tuovat monipuolisia ndkdkulmia siihen,
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mita kukakin oman tyontekijakokemuksen osalta arvostaa ja samalla omat haasteensa johtamisen
nakokulmasta yksildiden vaihtelevien tarpeiden ja motivaatiotekijoiden myo6ta. Tahan perustuen
yksilolliseen johtamiseen panostaminen on perusteltua, koska yksildéiden motivaation lahteet
muodostuvat hyvinkin henkil6kohtaisista ja erilaisista asioista. Yksilon motivaation ldhteet tunnis-
tamalla ja tyota tukemalla on mahdollisuus johtaa tuloksekasta ty6ta ja tyohon sitoutumista kes-

tavalla tavalla.

Sitran tulevaisuuden megatrendit 2023 raportissa on ennakoitu, ettd yha enenevissa maarin ta-
louden mittareiden rinnalle tulee mittareita, jotka tuottavat tietoa ihmisten ja ympariston hyvin-
voinnista sekd kuvastavat muutosta arvoissa ja tavoitteissa talousajattelun taustalla (Dufva & Re-
kola 2023, 65). Niin sanottujen pehmeiden arvojen arvioinnin lisdksi on johdolle kehitetty
henkildstdtuottavuuden arviointiin erilaisia taloudellisia mittareita. Tallaiset HR-KPI-mittarit autta-
vat yrityksen johtoa arvioimaan henkiléstévoimavarojen vaikutuksia yrityksen talouteen. On siis
tarkeda, etta toimintaa tukevat mittarit otetaan kayttoon ja seurataan myos niiden avulla kehitys-
ta saannollisesti. Mittarit ja mittaaminen ei luonnollisesti saa olla itseisarvo, vaan ne ovat keino
seurata kehitysta ja sen vaikuttavuutta, johon kehitysta tukevat maaritetyt toimenpiteet tahtaa-

vat.

Opinnaytetyossa kasitellyt kansalliset ja kansainvaliset tutkimukset osoittavat, ettd tyoelamaan
kohdistuu yha enemman paineita ja tarvetta selvita erilaisista haasteista. Myos toimeksiantajayri-
tyksen osalta tyontekijoiden tyonkuvassa korostui haastavat toimeksiannot, korostuneet ajan- ja
tehtavienhallintataidot sekd monipuolinen osaamistarve. Kognitiivisten taitojen merkitys kasvaa
liittyen luovaan ja analyyttiseen ajatteluun, eli monimutkaisten ongelmaratkaisutaitojen merkitys
kasvaa tyoelamassa. Sen lisdksi myos vapaa-aikana koetaan henkilokohtaisten resurssien riitta-
mattémyytta, jolloin yksilon kokonaiskuormitus voi karsia ja pahimmillaan aiheuttaa hetkellista tai
jopa pitkaaikaista mielenterveysperusteista tyokyvyttomyytta. Kansalliset tutkimustulokset kuvas-
tavat, kuinka mielenterveysperusteiset poissaolot tydelamassa ovat olleet viime vuosina kasvussa.
Voidaan siis todeta, ettd organisaatioiden laajamittainen huomion kiinnittdminen tyontekijakoke-
muksen kehittamiseen ei ole vain sidoksissa yksittdisen organisaation menestystekijoihin ja kesta-
vaan liiketoimintaan. Silla on vaikutusta suuremmassa mittakaavassa koko yhteiskunnalliseen hy-

vinvointiin. Talloin organisaatiossa toteutettu yritysvastuu muodostaa myds laajempia
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vhteiskunnallisia positiivisia vaikutuksia toiminnallaan, joka on osa sosiaalisen vastuullisuuden

maaritelmaa ja periaatteita.

6.4 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusehdotukset

Kehittamisehdotuksena tunnistettiin entistd vahvempi valtakunnallinen tiedon jakaminen ja valis-
tus yrityksissa keinoista, joilla ennaltaehkaistd, hallita ja parantaa tyéhyvinvointia sekd samalla
tyontekijakokemusta. Kuten tutkimukset ovat osoittaneet, on Suomessa mielenterveysperusteiset
sairauspoissaolot lisddntyneet (Suutala ym. 2023, 8-13) seka tydhyvinvointi on heikentynyt verra-
ten vuoden 2019 mittaustuloksia kesan 2023 tuloksiin (Blomgren & Perhoniemi 2022). Jatkuva
vaativaan tietotyohon liittyvat paineet ja toisaalta korostunut tarve kognitiivisille taidoille, kuten
esimerkiksi ongelmanratkaisukyvykkyydelle ja analyyttiselle ajattelulle, on omiaan kuormittamaan
yksilon jaksamista ja henkisia voimavaroja. Yritysten tulisi tunnistaa tama negatiivinen voimistuva
trendi ja sitoa osaksi liilketoiminnan strategisia linjauksia tyontekijakokemuksen ja tyéhyvinvoinnin
vahvistaminen. Tama mahdollistaa kestavan liiketoiminnan lisaksi sivutuotteena esimerkiksi mie-

lenterveysperusteisten sairauspoissaolojen ennaltaehkaisyn.

Ensimmaisena jatkotutkimuksen nakékulmana olisi tarkeaa tarkastella sita, miten eri sukupolvia
edustavien yksiloiden nakemykset ja kokemukset eroavat ja toisaalta ovat yhtenaisia niiden asioi-
den osalta, jotka vaikuttavat henkilokohtaiseen tyontekijakokemukseen. Mitka asiat koetaan tyon-
tekijakokemukseen positiivisesti vaikuttavina tekijoina ja ovat merkityksellisia Z-, Y- ja X-
sukupolville? Miten eri sukupolvien tarpeet voidaan ottaa johtamisessa huomioon ja miten se vai-
kuttaa tai muuttaa yrityksen toimintaa? On olennaista ymmartaa, mitka ovat trendit, ajattelutavat
ja toiveet tulevaisuuden tyoelamakehityksessa eri sukupolvien osalta seka miten edelld lueteltuja
kohti olisi mahdollista toimintaa yrityksessa kehittaa, jotta yritys pysyisi kilpailukykyisena seka
kiinnostavana myos potentiaalisten uusien tyontekijoiden silmissa. Esimerkiksi valtakunnallisessa
Suomen Nuorkauppakamarit ry:n teettdmasta tutkimuksessa kaksi kolmasosaa 18—41-vuotiaista
vastaajista haluaisi mahdollisesti tyoskennella tulevaisuudessa itse- tai yhteisdohjautuvassa orga-
nisaatiossa. Kyselytutkimuksessa itse- tai yhteisdbohjautuva organisaatio kuvattiin sellaisena, jossa
johtajuutta jaetaan eikd organisaatiossa ole muodollisia johtajia tai esihenkil6ita. (Johtajuusbaro-
metri 2022 2022, 43.) Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat ovat kullakin yksildlla henkil6-
kohtaisia, mutta riittavan laajalla ja kattavalla tutkimusotannalla olisi mahdollista tunnistaa eri

sukupolviin liittyvia trendeja ja ajattelumalleja, jotka korostuvat kussakin ikdryhmassa.
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Toisena jatkotutkimuksen ndkdkulmana olisi hyva tunnistaa sellaiset palvelumuotoilun keinot ja
tyokalut, jotka mahdollistavat yrityksessa tyontekijaymmarryksen syventamisen ja samalla tyonte-
kijakokemuksen kehittamisen. Miten maarallisten ja laadullisten tutkimusmenetelmien keinoin
kerattya tietoa voidaan syventaa palvelumuotoilun avulla? Miten palvelumuotoilun keinoin tyon-
tekijakokemuksen kehittdaminen vaikuttaa tyontekijéiden kokemaan yhteisollisyyden, kuulluksi
tulemisen ja arvostuksen tunteeseen, jotka ovat tarkeita osa-alueita positiivisen tyontekijakoke-
muksen rakentamisessa? Minkalaista osaamista palvelumuotoilu ja siihen liitetyt menetelmat vaa-
tivat yrityksen johdolta tai esihenkil6lta? Enta voidaanko tyontekijakokemukseen liittyva palvelu-

muotoilu ulkoistaa ja miten sen vaikuttavuus nayttaytyy yrityksessa talléin?

6.4.1 Kehityssuunnitelma (salassa pidettava)



73

Lihteet

About GRI. N.d. Global Reporting Initiative. Verkkojulkaisu. Viitattu 15.12.2023.
https://www.globalreporting.org/about-gri/.

A Short Introduction to the GRI Standards. N.d. Global Reporting Initiative. Verkkojulkaisu. Viitattu
15.12.2023. https://www.globalreporting.org/media/wtafl4tw/a-short-introduction-to-the-gri-

standards.pdf.

Aura, O., Ahonen, G., Hussi, T. & llmarinen, J. 2021. Itseohjautuvuuden johtaminen. Ossi Aura Con-
sulting. Julkaisun paivamaara 10.3.2021. Ossi Aura Consulting. Viitattu 17.6.2023.
https://www.ossiaura.com/julkaisut.html.

Aura, O. 2023. Paremman tyoelaman voimavarat. Minea Kustannus ja Media. Viitattu 22.11.2023.

Bernardino, P. 2021. Engaging employees through Corporate Social Responsibility programs: Align-
ing Corporate Social Responsibility and Employee Engagement. Journal of Organizational Psychol-
ogy Vol. 21(1) 2021. Viitattu 3.2.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Bernhart, M. & Maher, S. 2011. ISO 26000 in practice: A user guide. ASQ Quiality Press. Viitattu
16.3.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest Ebook Central.

Blomgren, J. & Perhoniemi, R. 2022. Mielenterveyden hairidihin perustuvien sairauspaivarahapai-
vien maara kasvaa taas. Kansanelakelaitos. Artikkeli julkaistu 10.5.2022. Viitattu 19.11.2023.
https://tietotarjotin.fi/tutkimusblogi/721028/mielenterveyden-hairioihin-perustuvien-
sairauspaivarahapaivien-maara-kasvaa-taas?q=mielenterveys&types=julkaisu.

Blomquvist, K. 2023. TyOyhteison pieni kirja luottamuksesta. Tyoterveyslaitos. Viitattu 17.6.2023.
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-391-088-1.

Bova, T. 2023. 5 Factors That Make for a Great Employee Experience. Harvard Business Review.
Artikkeli 11.7.2023. Viitattu 10.2.2024. https://hbr.org/2023/07/5-factors-that-make-for-a-great-
employee-experience?autocomplete=true.

Barlund, A. & Perko, S. 2013. Kestava johtajuus. Alma Talent. Viitattu 24.9.2023. https://ja-
net.finna.fi, EllibsLibrary.

Blichner, L.M. 2012. Corporate Social Responsibility and Sustainability from a Global, European
and Corporate Perspective. Corporate Social Responsibility and Sustainable Governance. Euro-
limes; Oradea Vol. 13. Viitattu 3.2.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Chen, Z. 2020. Corporate Social (Ir)responsibility and Corporate Hypocrisy: Warmth, Motive and
the Protective Value of Corporate Social Responsibility. Business Ethics Quarterly. Viitattu
3.2.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest.



https://www.globalreporting.org/about-gri/
https://www.globalreporting.org/media/wtaf14tw/a-short-introduction-to-the-gri-standards.pdf
https://www.globalreporting.org/media/wtaf14tw/a-short-introduction-to-the-gri-standards.pdf
https://www.ossiaura.com/julkaisut.html
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://tietotarjotin.fi/tutkimusblogi/721028/mielenterveyden-hairioihin-perustuvien-sairauspaivarahapaivien-maara-kasvaa-taas?q=mielenterveys&types=julkaisu
https://tietotarjotin.fi/tutkimusblogi/721028/mielenterveyden-hairioihin-perustuvien-sairauspaivarahapaivien-maara-kasvaa-taas?q=mielenterveys&types=julkaisu
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-391-088-1
https://hbr.org/2023/07/5-factors-that-make-for-a-great-employee-experience?autocomplete=true
https://hbr.org/2023/07/5-factors-that-make-for-a-great-employee-experience?autocomplete=true
https://ja-net.finna.fi/
https://ja-net.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/

74

D’Alessandro, R. N.d. Attract the best with a great employee value proposition (EVP). Qualtrics.
Viitattu 27.1.2024. https://www.qualtrics.com/experience-management/employee/employee-
value-proposition/.

Delong, J. 2015. Using corporate social responsibility activities to build customer value and posi-
tive stakeholder relationships in the lighting industry: a delphi study. Capella University. Viitattu
3.2.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest.

De Neve, J-E., Kaats, M. & Ward, G. 2023. Workplace Wellbeing and Firm Performance. Wellbeing
Research Centre, Oxford. Viitattu 8.2.2024. doi.org/10.5287/ora-bpkbjayvk.

Dery, K. & Sebastian, .M. 2017. Building business value with employee experience. MIT Center For
Information Systems Research. Artikkeli 15.6.2027. Viitattu 10.2.2024.
https://cisr.mit.edu/publication/2017 0601 EmployeeExperience DerySebastian.

Dufva, M. & Rekola, S. 2023. Megatrendit 2023, ymmarrysta yllatysten aikaan. Helsinki: Punamus-
ta. Viitattu 12.10.2023. https://www.sitra.fi/julkaisut/megatrendit-2023/.

GRI Standards English Language. N.d. Global Reporting Initiative. Verkkojulkaisu. Viitattu
15.12.2023. https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-english-

language/.

Heikkurinen, P. 2018. Strategic corporate responsibility: a theory review and synthesis. Emerald
Publishing Limited. Viitattu 28.5.2023.

Hyvarinen, M., Suoninen, E. & Vuori, J. 2023. Haastattelut. Tietoarkisto. Viitattu 11.9.2023.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineis-
tot/haastattelut/.

Happola, H. 2023. Paremman tydelaman voimavarat. Minea Kustannus ja Media. Viitattu
22.11.2023.

Jacobs, E. 2024. The bottle and the blues: how different generations respond to stress. Financial
Times. Artikkeli 23.1.2024. Viitattu 8.2.2024. https://www.ft.com/content/28f33f47-d012-43d6-
ae08-6a3ff8434320.

Johtajuusbarometri 2022. 2022. Suomen Nuorkauppakamarit ry. Julkaisun paivamaara 31.8.2022.
Viitattu 19.11.2023.
https://nuorkauppakamarit.fi/app/uploads/2022/08/Valtakunnallinen johtajuusbarometri 2022

SNKK.pdf.

Jokinen, A. N.d. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat. Tietoarkisto. Laadullisen tutkimuksen verk-
kokasikirja. Viitattu 15.12.2023. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-
on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/#Kokemusnakokulma.

Juhila, K. 2023. Koodaaminen. Tietoarkisto. Viitattu 11.9.2023. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palve-
lut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/koodaaminen/.



https://www.qualtrics.com/experience-management/employee/employee-value-proposition/
https://www.qualtrics.com/experience-management/employee/employee-value-proposition/
https://janet.finna.fi/
https://ora.ox.ac.uk/objects/uuid:8652ce7e-7bde-449f-a5e7-6b0d0bcc3605
https://cisr.mit.edu/publication/2017_0601_EmployeeExperience_DerySebastian
https://www.sitra.fi/julkaisut/megatrendit-2023/
https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-english-language/
https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-english-language/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineis-tot/haastattelut/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineis-tot/haastattelut/
https://www.ft.com/content/28f33f47-d012-43d6-ae08-6a3ff8434320
https://www.ft.com/content/28f33f47-d012-43d6-ae08-6a3ff8434320
https://nuorkauppakamarit.fi/app/uploads/2022/08/Valtakunnallinen_johtajuusbarometri_2022_SNKK.pdf
https://nuorkauppakamarit.fi/app/uploads/2022/08/Valtakunnallinen_johtajuusbarometri_2022_SNKK.pdf
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/#Kokemusnakokulma
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/mita-on-laadullinen-tutkimus/laadullisen-tutkimuksen-nakokulmat/#Kokemusnakokulma
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palve-lut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/koodaaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palve-lut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/koodaaminen/

75

Juuti, P. & Puusa, A. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat. Viitattu 11.2.2024.
https://janet.finna.fi, Ellibs ebooks.

Kang, C., German F., & Grewal, R. 2016. Washing Away Your Sins? Corporate Social Responsibility,
Corporate Social Irresponsibility, and Firm Performance. American Marketing Association. Viitattu
13.9. https://doi-org.ezproxy.jamk.fi:2443/10.1509/jm.15.0324.

Kantelus, L. 2023. Paremman tyéeldaman voimavarat. Minea Kustannus ja Media. Viitattu
21.11.2023.

Kela. N.d. Kelan organisaatio. Verkkojulkaisu. Kansaneldkelaitos. Viitattu 26.2.2024.
https://www.kela.fi/organisaatio.

Kesti, M. 2014. Henkiléstévoimavarat tuottaviksi. Finanssi- ja vakuutuskustannus Oy FINVA. Viitat-
tu 13.10.2023.

Kesti, M. 2017. Tyosuojelun taloudelliset vaikutukset. Tyoturvallisuuskeskus TTK, Teollisuusryhma.
Viitattu 12.10.2023.

Kesti, M. 2020. Strateginen henkil6stétuottavuuden johtaminen. Helsinki: Talentum Media. Viitat-
tu 13.10.2023.

Kesti, M. N.d.a. Tyéhyvinvointi: Kestavan kehityksen menestystie. Lapin yliopisto. Luentomateriaa-
li. Viitattu 3.3.2024.

Kesti, M. N.d.b. QWL tutkimus ja tiede. MCompetence. Artikkeli. Viitattu 4.3.2024
Kim, KH., Kim, MH. & Qian, C. 2015. Effects of Corporate Social Responsibility on Corporate Finan-

cial Performance: A Competitive-Action Perspective. Journal of Management. Artikkeli julkaistu
9.9.2015. Viitattu 13.9.2023. https://janet.finna.fi, Sage Journals.

Knezovi¢, E. & Jamak, L. 2023. Internal branding as a strategy of increasing employee retention:
the role of brand identification and brand orientation. Journal of East European Management
Studies. Viitattu 6.2.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Kokkinen, L. 2020. Hyvinvointia tydsta 2030-luvulla, skenaarioita suomalaisen tyéelaman kehityk-
sestd. Tyoterveyslaitos, Helsinki: PunaMusta. Viitattu 12.10.2023.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%c3%b6st%c3%a4%20
2030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Kulmala, S. & Rosvall, P. 2022. Yrityskulttuuri kdytannossa: Konkretiaa tavoitekulttuurin johtami-
seen. Alma Talent. Viitattu 24.11.2023. https://janet.finna.fi, Alma Talent.

Lapin yliopistossa on kehitetty uusi tydhyvinvoinnin mittaamisen menetelma. 2023. Lapin yliopis-
to. Uutinen julkaistu 21.2.2023. Viitattu 30.5.2023. https://www.ulapland.fi/news/Lapin-
yliopistossa-on-kehitetty-uusi-tyohyvinvoinnin-mittaamisen-menetelma/45002/4c8dbf4c-3c77-
4c82-b973-bbb83a366¢93.



https://janet.finna.fi/
https://doi-org.ezproxy.jamk.fi:2443/10.1509/jm.15.0324
https://www.kela.fi/organisaatio
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%c3%b6st%c3%a4%202030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%c3%b6st%c3%a4%202030-luvulla.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://janet.finna.fi/
https://www.ulapland.fi/news/Lapin-yliopistossa-on-kehitetty-uusi-tyohyvinvoinnin-mittaamisen-menetelma/45002/4c8dbf4c-3c77-4c82-b973-bbb83a366c93
https://www.ulapland.fi/news/Lapin-yliopistossa-on-kehitetty-uusi-tyohyvinvoinnin-mittaamisen-menetelma/45002/4c8dbf4c-3c77-4c82-b973-bbb83a366c93
https://www.ulapland.fi/news/Lapin-yliopistossa-on-kehitetty-uusi-tyohyvinvoinnin-mittaamisen-menetelma/45002/4c8dbf4c-3c77-4c82-b973-bbb83a366c93

76

Lautiainen, J. 2024. CSRD-direktiivi tuo yritysten kestavyysraportoinnille uusia vaatimuksia. WSP:n
blogi. Julkaistu 8.1.2024. Viitattu 28.1.2024. https://www.wsp.com/fi-fi/nakemyksia/csrd-
direktiivi-tuo-yritysten-kestavyysraportoinnille-uusia-vaatimuksia.

Lindstrom, S., Savaspuro, M. & Dufva, M. 2023. Kiitti mulle riitti: Nain selviydyt voittajana tyoela-
man turbulenssista. Alma Talent. Viitattu 28.5.2023. https://janet.finna.fi, Alma Talent.

Luukka, P. 2023. Johda kulttuuriasi tai se johtaa sinua. Johdon agendalla. Artikkeli 6.1.2023. Viitat-
tu 11.10.2023. https://www.johdonagendalla.fi/post/johda-kulttuuriasi-tai-se-johtaa-sinua.

Manka, M-L. 2023. Paremman tydelaman voimavarat. Minea Kustannus ja Media. Viitattu
22.11.2023.

Marjamaki, P L. & Vuorio, J. 2021. Viestinnan johtaminen: strategiasta tuloksiin. Alma Talent. Vii-
tattu 28.5.2023. https://janet.finna.fi, Bisneskirjasto Alma Talent Pro.

Maylett, T. & Wride, M. 2017. The Employee Experience: How to Attract Talent, Retain Top Per-
formers, and Drive Results. Wiley. Viitattu 24.9.2023. https://janet.finna.fi, Ebook Central Academ-
ic Complete International Edition.

Mikkola, J. 2022. Paremman tyéelaman opas. Minea Kustannus ja Media. Viitattu 22.11.2023.

Mita, miksi ja miten: Tyontekijaymmarrys. N.d. Eezy Signi Oy. Julkaisu verkkosivuilla. Viitattu
10.3.2024. https://www.signi.fi/ex/tyontekijaymmarrys/.

Morgan, J. 2017. Why the Millions We Spend on Employee Engagement Buy Us So Little. Harvard
Business Review. Blogi. Viitattu 3.2.2024. https://hbr.org/2017/03/why-the-millions-we-spend-on-
employee-engagement-buy-us-so-little.

Morgan, J. 2023. What is Employee Experience? | Jacob Morgan. Video. Youtube-videopalvelu.
Julkaistu 3.1.2023. Viitattu 27.1.2024. https://www.youtube.com/watch?v=wL53RfFYPBE.

Nisula, J-V. 2022. Palvelumuotoilu, Service Design. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Palvelumuo-
toilun johtaminen — syksy 2022. Luentomateriaali. Viitattu 27.2.2024.

Paauwe, J., Guest, D. & Wright, P. M. 2012. HRM and performance: Achievements and challenges.
Wiley. Viitattu 27.1.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest Ebook Central.

Panneerselvam, P. & Balaraman, K. 2022. Employee experience: the new employee value proposi-
tion. Emerald Publishing Limited. Viitattu 27.1.2023. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Pellinen, J. 2017. Talousjohtaminen. Alma. Viitattu 28.5.2023. https://janet.finna.fi, Alma Talent
Pro.

Pellinen, J. 2019. Kustannuslaskenta ja kannattavuusajattelu. Alma Talent. Viitattu 12.12.2023.
https://ijanet.finna.fi, Alma Talent.



https://www.wsp.com/fi-fi/nakemyksia/csrd-direktiivi-tuo-yritysten-kestavyysraportoinnille-uusia-vaatimuksia
https://www.wsp.com/fi-fi/nakemyksia/csrd-direktiivi-tuo-yritysten-kestavyysraportoinnille-uusia-vaatimuksia
https://janet.finna.fi/
https://www.johdonagendalla.fi/post/johda-kulttuuriasi-tai-se-johtaa-sinua
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://www.siqni.fi/ex/tyontekijaymmarrys/
https://hbr.org/2017/03/why-the-millions-we-spend-on-employee-engagement-buy-us-so-little
https://hbr.org/2017/03/why-the-millions-we-spend-on-employee-engagement-buy-us-so-little
https://www.youtube.com/watch?v=wL53RfFYPBE
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/

77

Pietildinen, V., Syvajarvi, A. & Hyttinen, R. 2019. Johtamisen psykologia. 2. uud. p. Jyvaskyla: PS-
kustannus. Viitattu 13.10.2023. https://janet.finna.fi, Ellibs Library.

Plaskoff, J. 2017. Employee experience: the new human resource management approach. Emerald
Publishing Limited. Viitattu 5.2.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Rikander, H. 2023. Yrityksen tydsuojelujohtaminen. Edita Publishing. Viitattu 20.2.2024.

Ringling, S. Paljakka, K. & Browton, R. 2021. Introducing Employee Experience Management (EXM)
with Qualtrics and SAP SuccessFactors. Rheinwerk Publishing Inc. Viitattu 13.12.2023.
https://janet.finna.fi, Skillsoft Books ITPro (Skillport Platform).

Rossman, J. R. & Duerden, M. D. 2019. Designing experiences. Columbia University Press. Viitattu
12.9.2023. https://janet.finna.fi, EBSCOhost Ebooks.

Routarinne, S. 2022. Paremman tyoeldman opas. Minea Kustannus ja Media. Viitattu 22.11.2023.

Saikkonen, S., Ruokoski, E., Kesti. M. & Malkki, K. Opas henkilostétuottavuuden kehittamiseksi.
LAB-ammattikorkeakoulun julkaisusarja, osa 19. Viitattu 9.10.2023.

Saksi, J. 2020. Arvovalta: opas arvojen hyédyntamiseen 2020-luvun johtamis- ja asiantuntijatydssa.
Viitattu 28.5.2023. https://janet.finna.fi, Kauppakamari Tieto: ammattikirjasto.

Salin, L. & Koponen, J. 2023. Kasiteanalyysi etdjohtamisesta. Hallinnon Tutkimus 42 (5), 545-559.
Viitattu 11.12.2023. https://doi.org/10.37450/ht.124958.

Sarajarvi, A. & Tuomi, J. 2017. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Tammi. Viitattu 14.9.2023.
https://janet.finna.fi, EllibsLibrary.

Saramies, J. & Tornroos, M. 2021. Henkilostoanalytiikka: Mittaa, ymmarra, menesty. Alma Talent.
Viitattu 24.11.2023. https://janet.finna.fi, Verkkokirjahylly Alma Talent.

Savaspuro, M. N.d. Tyon uudet kasvot — 5 trendia, jotka muokkaavat tyon tulevaisuutta. NCC. Vii-
tattu 11.10.2023.

SFS-EN ISO 26000:2020. N.d. SFS Standardien verkkokauppa. Standardit ja julkaisut. Viitattu
15.12.2023. https://sales.sfs.fi/fi/index/tuotteet/SFS/CENISO/ID2/2/943796.html.stx.

Sitra. N.d. Resilienssi. Tulevaisuussanasto. Suomen itsenaisyyden juhlarahasto Sitra. Viitattu
20.2.2024. https://www.sitra.fi/tulevaisuussanasto/resilienssi/.

Srividya, P. 2023. Impact of employee experience on employee performance — a competitive ad-
vantage. Viitattu 27.1.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Stenvall, J. & Virtanen, P. 2007. Muutosta johtamassa. Helsinki: Edita Prima. Viitattu 24.11.2023.


https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://doi.org/10.37450/ht.124958
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://sales.sfs.fi/fi/index/tuotteet/SFS/CENISO/ID2/2/943796.html.stx
https://www.sitra.fi/tulevaisuussanasto/resilienssi/
https://janet.finna.fi/

78

Sutton, A. & Atkinson, C. 2023. Performance at the cost of well-being? Testing the multi-level ef-
fects of HR practices on organisational performance via employee experiences and well-being.
Emerald Publishing Limited. Viitattu 27.1.2024. https://janet.finna.fi, ProQuest

Suutala, S., Kaltiainen, J. & Hakanen, J. 2023. Miten Suomi voi? -tutkimus: Tyéhyvinvoinnin kehit-
tyminen loppuvuoden 2019 ja kesdn 2023 valilla. Tyoterveyslaitos. Julkaistu 13.9.2023. Viitattu
19.11.2023.

The Future of Jobs Report 2023. 2023. World Economic Forum. Julkaistu 30.4.2023. Viitattu
21.11.2023. https://www.weforum.org/reports/the-future-of-jobs-report-2023/.

The global standards for sustainability impacts. The global standards for sustainability impacts,
Continuous improvement. Global Reporting Initiative. Viitattu 15.12.2023.
https://www.globalreporting.org/standards/.

Tietoa meista. N.d. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Verkkojulkaisu. Viitattu 26.2.2024.
https://thl.fi/thl/tietoa-meista.

Trendit ja muutosvoimat 2023. N.d. Johdon agendalla. Vuosiraportti. Viitattu 10.10.2023.

Tyohyvinvointi. Nd. Sanastokeskus ry. TEPA-termipankki. Viitattu 21.11.2023.
https://termipankki.fi/tepa/fi/haku/ty%C3%B6hyvinvointi.

Ty6olot edistavat ja uhkaavat tyohyvinvointia. N.d. Tampereen yliopisto. Artikkeli. Viitattu
13.12.2023. https://sites.tuni.fi/kehitatyohyvinvointia/tyo-tyohyvinvointi/.

Tyotyytyvaisyys. Sanastokeskus ry. TEPA-termipankki. Viitattu 21.11.2023.
https://termipankki.fi/tepa/fi/haku/ty%C3%B6tyytyv%C3%A4isyys.

Uuden ajan henkilostokysely QWL. N.d. Kuntien Tiera Oy. Artikkeli. Viitattu 30.5.2023.
https://ura.tiera.fi/pages/taustaa-uuden-ajan-henkilostokysely-gwl-kysely.

Vilkka, H. 2021a. Nain onnistut opinndytetydssa. Ratkaisut tutkimuksen umpikujiin. PS-kustannus.
Viitattu 12.2.2024. https://janet.finna.fi, EllibsLibrary.

Vilkka, H. 2021b. Tutki ja Kehitd. PS-kustannus. 5. péiv. p. Viitattu 11.9.2023. https://janet.finna.fi,
EllibsLibrary.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa: maarallisen tutkimuksen perusteet. Tammi. Viitattu 12.2.2024.
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-0099-9.

Vitolla, F., Rubino, M. & Garzoni, A. 2017. The integration of CSR into strategic management: a
dynamic approach based on social management philosophy. Emerald Publishing Limited. Viitattu
28.5.2023.


https://janet.finna.fi/
https://www.weforum.org/reports/the-future-of-jobs-report-2023/
https://www.globalreporting.org/standards/
https://thl.fi/thl/tietoa-meista
https://termipankki.fi/tepa/fi/haku/ty%C3%B6hyvinvointi
https://sites.tuni.fi/kehitatyohyvinvointia/tyo-tyohyvinvointi/
https://termipankki.fi/tepa/fi/haku/ty%C3%B6tyytyv%C3%A4isyys
https://ura.tiera.fi/pages/taustaa-uuden-ajan-henkilostokysely-qwl-kysely
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-0099-9

79

Vorma, H., Rotko, T., Larivaara M. & Kosloff, A. 2020. Kansallinen mielenterveysstrategia ja itse-
murhien ehkaisyohjelma vuosille 2020-2030. Sosiaali- ja terveysministerio. Viitattu 12.10.2023.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162053/STM 2020 6.pdf?sequence=4

&isAllowed=y.

Vuori, J. N.d.a. Yleiset analyysitavat. Tietoarkisto. Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja. Viitattu
13.9.2023. https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-
yleiset-analyysitavat/yleiset-analyysitavat/.

Vuori, J. N.d.b. Johdanto: Tutkimusasetelman rakentaminen. Tietoarkisto. Laadullisen tutkimuksen
verkkokasikirja. Viitattu 15.12.2023.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tutkimusasetelman
-rakentaminen/.

Vuori, J. N.d.c. Tutkimusetiikka ihmistieteissa. Tietoarkisto. Laadullisen tutkimuksen verkkokasikir-
ja. Viitattu 15.12.2023.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusetiikka/tutkimusetiikka-
ihmistieteissa/.

Welling, A. 2023. TyOnantajat ihmeissdan nuorten tydnhakijoiden vaatimusten kanssa — pelkka
hyva palkka ei enaa kelpaa. Yle. Artikkeli 8.2.2024. Viitattu 8.2.2024. https://yle.fi/a/74-20073140.

X-, Y- ja Z-sukupolvet tyoelamdssa — mitd ottaa huomioon eri ikdisid johdettaessa? N.d. Artikkeli
Ava-akatemian sivustolla. Viitattu 29.2.2024. https://akatemia.fi/blogi/x-y-ja-z-sukupolvet-
tyoelamassa-mita-ottaa-huomioon-eri-ikaisia-johdettaessa/.

Yalim, F. & Mizrak, K.C. 2017. A Field Study on the Relationship between Employer Brand and Em-
ployee Satisfaction. International Review of Management and Marketing. Viitattu 5.2.2024.
https://ianet.finna.fi, ProQuest.

Yohn, D.L. 2020. Brand authenticity, employee experience and corporate citizenship priorities in
the COVID-19 era and beyond. Emerald Publishing Limited. Viitattu 3.2.2024. https://janet.finna.fi,
ProQuest.

Yritysvastuu. N.d. Suomen Yrittajat. Blogi. Viitattu 3.2.2024.
https://www.yrittajat.fi/tietopankki/liiketoiminta/yritysvastuu/.



https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162053/STM_2020_6.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162053/STM_2020_6.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/yleiset-analyysitavat/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-yleiset-analyysitavat/yleiset-analyysitavat/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tutkimusasetelman-rakentaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tutkimusasetelman-rakentaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusetiikka/tutkimusetiikka-ihmistieteissa/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusetiikka/tutkimusetiikka-ihmistieteissa/
https://yle.fi/a/74-20073140
https://akatemia.fi/blogi/x-y-ja-z-sukupolvet-tyoelamassa-mita-ottaa-huomioon-eri-ikaisia-johdettaessa/
https://akatemia.fi/blogi/x-y-ja-z-sukupolvet-tyoelamassa-mita-ottaa-huomioon-eri-ikaisia-johdettaessa/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://www.yrittajat.fi/tietopankki/liiketoiminta/yritysvastuu/

80

Liitteet

Liite 1. QWL-kyselylomake (ote sahkoisesta kyselystd)

QWL-kysely (Quality of Working Life)

QWL eli tyoelaman laatuindeksin avulla on tarkoitus selvittaa tydntekijdkokemuksen mukaisen
suorituskyvyn tilaa.
Kyselyn avulla toteutetaan tydelaman laadun mittausta ja analysointia IS

Kysely toteutetaan taysin anonyymina eika henkilotietoja tulla keraamaan. Kyselyyn vastaaminen on
vapaaehtoista.

Kyselyn tuloksia kdytetdan osana Emilia Jaatisen YAMK-opinnéytetyon tiedonkeruuta (Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu - Organisaation ja talouden johtamisen koulutusohjelma).

Kyselyn tulokset tullaan sailyttdmaan Jaatisen toimesta kaksi (2) vuotta kyselyn toteuttamisesta
YAMK-tiedonhallintaségannoksen mukaisesti, jonka jalkeen aineisto havitetdan. Kyselyn tuloksia, eli
kerattya aineistoa, ei tulla julkaisemaan ja asettamaan avoimesti saataville.

Kyselyn tulokset tulevat olemaan myos [ csihenkilovastuullisen kaytossa.

Kyselysta:

15 kysymysta, joihin vastaus on pakollinen. Yksi (1) avoin kommenttikentta, johon vastaaminen on
vapaaehtoista.

Arviointiasteikko on 1-5. Paras on 5.

Kyselyn vastaamisaika on arviolta 10 minuuttia.

Kysely on julkaistu 19.10.2023. Vastaamisaika paattyy 27.10.2023 klo 23.59.

* Pakollinen

1. 1. Johtaminen on meilld oikeudenmukaista *

O 1. Téysin eri mielta
C' 2. Jokseenkin eri mieltd

() 3.Eisamaa, eiké eri mielt



O 4. Jokseenkin samaa mielts

() 5. Taysin samaa mielta

2. 2. Koen, etta esimieheni luottaa minuun *

() 1. Téysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta
() 3.Eisamaa, eiké eri mielté
O 4. Jokseenkin samaa mielt

O 5. Téysin samaa mieltd

3. 3. Tyoyhteisossamme ei sallita muita loukkaavaa kayttaytymista *

O 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielti
() 3.Eisamaa, eiké eri mielta
() 4. Jokseenkin samaa mielta

O 5. Taysin samaa mielta

81



4. 4. Osaamiseni riittaa tyotehtavien hoitamiseen *

O 1. Taysin eri mielta
O 2. Jokseenkin eri mielta
O 3. Ei samaa, eiké eri mielta

O 4. Jokseenkin samaa mielta

O 5. Taysin samaa mielta

5. 5. Tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti *

O 1. Téysin eri mieltd

O 2. Jokseenkin eri mieltd
O 3. Ei samaa, eika eri mielta
O 4. lokseenkin samaa mieltd

O 5. Tdysin samaa mielta

6. 6. Koen, etta tyopanostani arvostetaan *

O 1. Tdysin eri mielta

O 2. lokseenkin eri mielta
() 3.Eisamaa, eiki eri mielti
O 4. Jokseenkin samaa mielta

O 5. Tdysin samaa mielta
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7. 7. Esimieheni tukee minua tydssani *

O 1. Taysin eri mielta
O 2. Jokseenkin eri mieltd
O 3. Ei samaa, eika eri mielta

O 4. Jokseenkin samaa mielti

O 5. Taysin samaa mielta

8. 8. Meilla on hyva yhteishenki *

O 1. Taysin eri mieltd

O 2. Jokseenkin eri mieltd
() 3.Eisamaa, eiki eri mielta
O 4. lokseenkin samaa mielta

O 5. Taysin samaa mieltd

9. 9. Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoni *

O 1. Taysin eri mieltd

O 2. Jakseenkin eri mielta
O 3. Ei samaa, eiki eri mielti
O 4. Jokseenkin samaa mielta

() 5. Taysin samaa mielt
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10. 10. Tydprosessimme ovat toimivia ja tehokkaita *

O 1. Taysin eri mielta
O 2. lokseenkin eri mielta
O 3. Ei samaa, eikd eri mielts

O 4. Jokseenkin sarmaa mielté

O 5. Tdysin samaa mielta

11. 11. Tavoitteemme ovat innostavia *

O 1. Téysin eri mielta

() 2.Jokseenkin eri mieltd
() 3.Eisamaa, eik eri mielta
() 4. Jokseenkin samaa mielta

O 5. Téysin samaa mielta

12. 12. Esimieheni palkitsee ja kannustaa minua *

O 1, Téysin eri mielta

O 2. Jokseenkin eri mieltd
() 3.Eisamaa, eikd eri mielti
() 4. Jokseenkin samaa mielta

O 5. Taysin samaa mielta
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13. 13. Tydpaikan ilmapiiri on innostava *

O 1. Taysin eri mielta
O 2. lokseenkin eri mieltd
O 3. Ei samaa, eikd eri mielts

O 4. Jokseenkin samaa mielta

O 5. Tdysin samaa mielta

14. 14. Minua kannustetaan osaamisen kehittamiseen *

O 1. Taysin eri mieltd

O 2. Jokseenkin eri mieltd
O 3. Ei samaa, eiki eri mielt3
O 4. lokseenkin samaa mielta

O 5. Taysin samaa mielta

15. 15. Hyédynnamme innovatiivisuutta tyon kehittamisessa *

O 1. Taysin eri mielta

O 2. Jokseenkin eri mieltd
O 3. Ei samaa, eiki eri mielti
O 4. Jokseenkin sarmaa mielta

O 5. Taysin samaa mielta

16. 16. Kerro vapaasti ideoista, ongelmista tai kehittamistoiveistasi.

Kirjoita vastaus
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Liite 2. Kutsu — tiedonkeruu osa 1

Emilia Jaatinen 19.18
TARKEA!

Tyontekijakokemuksen kehittiminen osana vastuullista johtamista - tiedonkeruu osa 1.

Yleinen Moikka! qjulkaxsen QWL-kyselyn (Quality of Working Life), jonka tarkoituksena on
toteuttaa ensimmaisen vaiheen tiedonkeruu osana tyontekijakokemuksen nykytilan selvittdmista. Toivon hartaasti, ettad kaikki
(pois lukien - Jjolla on koko yrityksen esihenkilovastuu) pystyisi vastaamaan kyselyyn. Lisdksi toivon vastauksissa rehellisyytta (&
Kysely toteutetaan taysin anonyymina eika henkilétietoja tulla kerdaamaan. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista.

Kysely sisaltaa 15 kysymysta seka yhden (1) avoimen kommenttikentan. Arviointiasteikko on 1-5, josta paras on 5.

Kyselyn vastaamisaika on arviolta 10 minuuttia. Vastaamisen jalkeen ei vastauksia ole mahdollista muuttaa, eik3 antaa uutta vastausta.

Vastaamisaika paattyy 27.10.2023 klo 23.59. Tulen varmasti muistuttamaan ensi viikolla muutamaan otteeseen, jos vastauksia silloin vield
uupuu.

Aiheen osalta tiedonkeruu osa 2 tullaan toteuttamaan henkildhaastatteluina niiden kanssa, jotka ovat tdhan vapaaehtoisia. Laitan
vapaaehtoisuudesta erillisen kyselyn jaljempana.

Kiitos jo etukateen yhteistyosta ja panoksesta allekirjoittaneen opinndytetydrupeamassa

Linkki QWL-kyselyyn:
https://forms.office.com|i  EEGNG
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Liite 3. Kutsu — tiedonkeruu osa 2

Kutsu henkildhaastatteluihin (Opinndytetyon tiedonkeruu osa 2)

Kutsu vapaaehtoisiin haastattelutilaisuuksiin!_

Haastattelut tulevat olemaan jatkoa osana -ty6ntekij5kokemuksen nykytilan selvittamista ja sen kehittamista.

Haastatteluihin osallistuminen on vapaaehtoista. Haastattelujen sisdlto tullaan anonymisoimaan siten, ettei vastauksista ole mahdollista
paatelld haastateltavan henkildllisyytta. Henkilokohtaisia vastauksia ei tulla sellaisenaan jakamaan tai yhdistamaan tiettyyn haastateltavaan
henkiléon. Haastateltavien nimia ei my&skaan tulla julkaisemaan osana julkista opinnaytetysta.

Haastattelun tuloksia k3ytetaan osana Emilia Jaatisen YAMK-opinnaytetydn tiedonkeruuta (Jyvaskyldn ammattikorkeakoulu - Organisaation ja
talouden johtamisen koulutusohjelma).

Haastattelun sisdlto tullaan sdilyttamaan Jaatisen toimesta kaksi (2) vuotta haastattelun toteuttamisesta YAMK-tiedonhallintasaannoksen
mukaisesti, jonka jalkeen aineisto havitetaan. Haastattelun tuloksia, eli kerattya aineistoa, ei tulla julkaisemaan ja asettamaan avoimesti
saataville.

Haastattelujen tulokset siihen tehdyn analyysin jalkeen tulevat olemaan myés- esihenkildvastuullisen kaytossa anonymisoidusti.

Haastattelusta:
Haastattelu toteutetaan teemahaastatteluna. Kasiteltavat teemat ovat jaettu kuuteen (6) eri luokkaan, joihin liittyen tyontekijakokemuksen
nykytilaa ja sithen liittyvid kehitystoimenpiteita tullaan haastattelussa kasittelemaan,

Teemat ovat:
1. Tydntekijakokemukseen positiivisesti vatkuttavat asiat
2. Tyontekijakokemukseen negatiivisesti vaikuttavat asiat
3. Itsendisyys, luovuus, innovatiivisuus ja kehittyminen/kehittdminen
4. Johdonmukaisuus ja oikeudenmukaisuus
5. Yhteenkuuluvuus
6. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Haastattelun kesto on arviolta 0,5 - 1 h.
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Liite 4. Esimerkkitaulukko laadullisen tutkimuksen esianalyysista




