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Tyontekijdymmaérrys on ajankohtainen teema, mutta monessa suomalaisessa organisaatiossa
vield jopa késitteen tasolla tuntematon. Monipuolisin tutkimuksellisin menetelmin
kerrytettdva tyontekijaymmaérrys tuo esille henkilostolle tirkeitd asioita ja motivaatiotekijoita
tyossd. Kun merkitykselliset asiat on tunnistettu ja niithin panostetaan, voidaan luoda
vaikuttavampaa tyontekijakokemusta edistden esimerkiksi tyontekijoiden sitoutuneisuutta,
tyon imua sekd hyvinvointia. Néilld on toki suora vaikutus tyon tuloksellisuuteen, miké
heijastuu positiivisesti organisaation liiketoimintaan.

Opinnidytetyon toimeksiantajana on Alma Media. Yhtion tarpeena oli kartoittaa henkildstolle
merkityksellisid asioita ja niiden nykytilaa tyontekijadkokemuksessa. Kehittdmistyon
tavoitteena oli syventdd Alman tyontekijdymmarrysta ja selvittdd yhtion seka osaajaryhmien
vetovoimatekijoitd tyontekijikokemuksen viitekehyksessd. Ymmarrystd laajennettiin
médrillisen kyselyn avulla, johon vastasi ldhes joka kolmas almalainen (N=529).
Opinndytetyon tirkedna osana oli my0s kyselytulosten kattava esitys opinndytetyon tilaajalle
sekd Alman henkilostolle. Kyselytuloksia tarkasteltiin sisdisen viestinndn julkaisujen ja
esitysten lisdksi osallistavan tyopajan muodossa.

Kehittdmistyd toi Almalle lisdd ymmaérrystd henkildston tyontekijdkokemuksesta. Kyselyn
taustamuuttujien mukaan tietoa kertyi esimerkiksi yhtion liiketoiminnan kannalta kriittisten
osaajaryhmien merkityksellisyystekijoistd. Lahtokohtana oli, ettd osaajaryhmissd voi
korostua erilaisia tarpeita, jolloin etenkin suuressa organisaatiossa tyontekijikokemuksen
kehittdmistd voisi personoida osaajaryhmékohtaisesti. Kyselytulokset osoittivat kuitenkin
vain lievempid vivahteita Alman kahden tyontekijadkohderyhmén vélilli. N&iden
osaajaryhmien merkityksellisyyskirjet tyytyvéisyystasoineen olivat myds hyvin yhtenevit
konsernitason tulosten kanssa.

Alman nykyisiksi tyontekijikokemuksen vahvuuksiksi nousivat erityisesti tyon ja muun
eldmédn yhteensovittaminen, tydn autonomisuus ja vaihtoehdot tyodtilojen seké tyOympariston
osalta.  Kyseiset attribuutit  viestivdt  yksilon  vapautta  vaikuttaa  omaan
tyontekijadkokemukseensa, mikd on myds potentiaalinen tydnantajan vetovoima- ja
erottautuvuustekiji.  Opinndytetyd0  auttoi  tunnistamaan  henkilostoon  liittyvén
tutkimuksellisen kokonaisuuden paremman hyddyntamisen mahdollisuudet kansainvélisessa
yhtiossa.

Asiasanat: Tyontekijdkokemus, tyontekijaymmarrys, tyon merkityksellisyys, Sitouttaminen
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Employee Insight is a topical theme, though still rather unknown in many Finnish
organizations even at the level of the concept. Employee Insight is accumulated using variety
of research methods, and highlights meaningful issues and motivation factors for
organization’s employees. Once the relevant issues have been identified and invested in, a
more impressive employee experience can be created, promoting employee engagement,
performance of the work and well-being. These factors have a direct postive impact on
organization’s business.

The thesis assignment was provided by Alma Media. The need was to map what are the most
meaningful factors of work for Alma employees, and what is the current state of those
important factors. The target was to deepen Alma’s Employee Insight in the Employee
Experience frame of reference. The aim was also to find the attractiveness factors for the
company and the different talent groups. The understanding was expanded through a
quantitative survey, which was answered by nearly one in three of Alma employees (N=529).
An important part of the thesis was also a comprehensive presentation of the survey results
to the thesis commissioner and the entire Alma personnel. In addition to internal
communications publications and presentations, the survey results were examined in the form
of a workshop.

The development work brought more unerstanding about the Employee Experience at Alma.
The survey collected data according to differet background groups, such as the critical talent
groups of the company. The starting point was that the Employee Experience needs and
expectations can vary in different talent groups, and especially in a large organization, the
employee experience could be more personalised for the groups. The survey results showed
only minor nuances between Alma’s two employee target groups. The meaningful factors in
addition to the satisfaction levels of those attributes were also very similar with the Alma
company level results.

The current stengths of Alma Employee Experience are work-life balance, automony of work
and options with workspaces and work locations. These three attributes communicate
individual’s freedom to influence their employee experience, which is also a potential
employer attraction and differentiation factor. The thesis also helped to identify the potential
for better utilisation of the research entity related to pesonnel, in an international company.

Keywords: Employee Experience, Employee Insight, Meaningfulness of work, Engagement.
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1 JOHDANTO

Yhteisopedagogi, tydyhteison kehittdja -opinnoissa markkinointitaustani on nostanut usein paa-
tddn pohtiessani erilaisia ratkaisuja vaihtelevissa henkilostohallinnon opintoteemoissa. Luon-
teva ja jopa refleksinomainen tarkastelutapani on nihda tyontekijoiti erilaisina kohderyhmina,
joiden tarpeita voisi pyrkid ymmartdméén syvemmin. Henkiloston tuntemista voisi kehittdd hie-
man samalla tavoin, kuten markkinoinnissa kuluttajakdyttaytymisti ja -tarpeita selvitetddn mo-
nipuolisen tutkimuksellisuuden, tiedon ja datan kautta (Customer/Consumer Insight). Suunni-
telmallisesti ja eettisesti keréttévilla tiedolla pystyttéisiin luomaan parempaa ymmarrysta juuri
omasta henkilOstostd. Tama auttaisi 10ytdmadn sopivia kehitysratkaisuja ja puhuttelemaan tyon-
tekijoitd kutsuvammin, edistden siten esimerkiksi tiedonkulkua, vuorovaikutusta, ty6hyvin-

vointia sekd innovaatiopotentiaalia.

Myohemmin minulle selvisi, ettd oivallukselleni on jo muutamat termit olemassa henkildsto-
hallinnon puolella, mutta niiden tunnettuus ja hyddyntdmistaso vaikuttavat vield heikohkolta
suomalaisessa tyoeldméssd. Ndmi termit ovat nimeltddn tyontekijdymmaérrys (Employee In-

sight) ja henkildstoanalytiikka (People Analytics), joista kerron tarkemmin opinnédyteydssa.

Asiakasymmarryksen ja -kokemuksen merkitys on ymmarretty monissa organisaa-
tioissa, minkd vuoksi niitd myds mitataan ja seurataan sddnnollisesti. Sen sijaan
vaikuttavien henkildstomittareiden aktiivinen hyddyntdminen ei ole vield syste-
maattista eikd laaja-alaista. Tyontekijakokemuksesta puhutaan, mutta sen strategi-
nen tirkeys ei ole vield uinut kaikille johtamisen tasoille. (Saramies & Tornroos
2021, 68.)

Kiinnostuksenani on saavuttaa tyontekijiymmarrysti erityisesti tyontekijdkokemuksen, yritys-
kulttuurin ja tyonantajabrindin kehittamiseksi. Lahestyttydni Alma Mediaa tyontekijdymmar-
rysté kehittdvin opinniytetydehdotukseni kanssa, tarjoukseni istui onnekseni yhtion suunnitel-
miin. Padsin tekeméin tutkimuksellista projektia tyontekijadkokemuksen viitekehyksessa ai-
heesta: “Tyontekijoiden odotuksien ja kokemuksien vélinen kohtaanto Almalla”. Projektini
Trainee/Thesis Worker -roolissa sisdltdd tyontekijikokemuksen merkityksellisyystekijoité kar-
toittavan mairéllisen kyselyn ja aihetta syventdvien laadullisten haastatteluiden tuottamisen.
Opinndytetyohoni siséllytidn vain osan tistd tutkimuksellisesta projektista, jotta tydomééra ja ai-

kataulut soveltuvat AMK-opinnédytetyohon sekd suunnittelemaani valmistumisaikatauluun.
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Opinndytetyoni esittelee tyontekijdkokemuksen kehittimisen prosessia ja tyontekijdymmarryk-
sen luomista, ndiden tarpeellisuutta seké keskindistd suhdetta. Opinnédytetyoni toimii tapaustut-
den tilan kartoittamiseen sek 16ydoksiin yhtion eri osaajaryhmissd. Tyoni on kirjoitettu tyon-
antajan ndkokulmasta, jossa lukija voi pyrkid asettamaan itsensd tyOnantajan tai tydnantajan

edustajan, esimerkiksi henkilostohallinnon tyontekijdn asemaan.

Yhteisopedagogi, tydyhteison kehittdjd -tutkinnon opinndytetydsséd vaadittavana osana on tyo-
yhteisoa kehittdva ja osallistava laadullinen menetelma. Opinnédytetyoni sisdltdd myds sellaisen
tyopajamuodossa, mutta suuremmassa roolissa on méérallisen kyselyn luominen. Kyselyn laatu
ja onnistuminen ovat avainasemassa koko projektin hyodyllisyyden seki jatkovaiheiden kan-

nalta.

Ehdottaisin méérillisen menetelmin nikemistéd tyoyhteisdd osallistavana kehittimistyond Hu-
manistisen ammattikorkeakoulun opinndytetydssd, mikéli osallistavuus on perusteltavissa.
Maiiréllinen kysely voi kehittdd ja osallistaa tydyhteisdd, esimerkiksi sen luomisprosessin, si-
sdisen markkinoinnin, sisdllon vaikuttavuuden sekd tuloksien esittdmisen osalta. Opinndyte-

tyOni tuo toivottavasti timén ajatuksen konkreettisemmin esille.

Haluan kiittdd Alma Mediaa ja almalaisia avoimuudesta, avusta ja mukaan ottamisesta kulu-

neen yhteistyon aikana.
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2 ALMA MEDIA & CASE

2.1 Yhtio, strategia ja toimiala

Alma Media on digitaaliseen palveluliiketoimintaan, markkinapaikkoihin ja journalistisiin me-
diasisdltoihin keskittynyt kansainvilinen yhti. Alman juuret ovat painetun lehden liiketoimin-
nassa, mutta digitaalisen transformaation strategia ja yhtion vahva uudistumisluonne ovat muo-
kanneet toimintaa jo vuosikymmenten ajan. Strategian kolmena kérkené ovat toimineet paine-
tun median digitalisoiminen, digitaalisen litketoiminnan kasvattaminen ja kansainvélistyminen.

(Alma Media 2024b, g; 6, 17.)

Tana paivani yhtion litkevaihdosta yli 80 % tulee digitaalisista ldhteistd. Kansainvilistyminen
nikyy liiketoimintana Keski-Euroopan, Ruotsin ja Baltian maissa keskittyen rekrytointipalve-
luiden ja toimitilojen markkinapaikkaan. Alman rekrytointiportaaleissa 11 maassa on yhteensi
64 miljoonaa kévijad vuosittain. Suomessa Alman liiketoimintaan kuuluvat talous- ja ammatti-
mediat, valtakunnallinen kuluttajamedia, digitaaliset kuluttaja- ja yrityspalvelut, koulutukset
sekd ammattikirjallisuuden julkaiseminen. Suomalaisille tunnettuja Alma-bréndejd ovat esi-
merkiksi Kauppalehti, Talouselimai, Iltalehti, Etuovi.com, Nettiauto ja Jobly. Yhtion ta-
voitteena on vahvistaa asemaansa rekrytoinnin, asumisen ja toimitilojen, litkkumisen, ammat-
tilaisille suunnattujen palveluiden ja median alueilla. Toimintaymparistdd ohjaaviksi ja haasta-
viksi tekijoiksi Alma nostaa muun muassa teknologian kehityksen, kuluttajakayttdytymisen
muutokset seka kiristyvén kilpailutilanteen teknologiajdttien ja uusien paikallisten toimijoiden

keskuudessa. (Alma Media 2024a, b, h, g; 6, 17.)

Alma Medialla on yhteiskunnallisesti merkittidva ja vastuullinen asema Suomessa. Yhtion digi-
verkosto tavoittaa 3,2 miljoonaa suomalaista viikossa (Alma Media 2024c). Alman tarkoitus
(purpose) on pyrkid kithdyttdméén toiminnallaan yksiloiden, yritysten ja yhteiskunnan kestavai
kasvua. T4lld tarkoitetaan konkreettisemmin esimerkiksi ihmisten tietoisuuden ja ymmaérryksen
lisddmistd maailman tapahtumista, yrityksien tukemista ja rohkaisua kasvussa seki erilaisten
helpotusten luomista thmisten arkeen. (Alma Media 2024d.) Alma Median toimitusjohtaja Kai
Telanne toteaa yhtion vuoden 2023 vuosikertomuksessa: ’Liiketoiminnan merkittdvimmat vas-

tuullisuusvaikutukset liittyvét yhtion julkaisemiin mediasiséltoihin ja digitaalisiin palveluihin
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vastuullisten valintojen mahdollistajana kuluttajille ja ammattilaisille. Korkea tietoturva ja tie-
tosuoja sekd datan vastuullinen késittely ovat liiketoimintamme kulmakivid.” (Alma Media

2024g, 6.)

2.2 Arvot ja vastuullisuus tyonantajana

Alma vaikuttaa suureen méédrddn ihmisid myds tyOnantajana, silld yhtio tyollistdd noin 1700
ammattilaista. Suomessa heistd tydskentelee ldhes puolet, yli 800 tyontekijia, ja loput heisti
Alman muissa 10 toimintamaassa ympari Eurooppaa. (Alma Media 2024¢.) Kansainvélisessd
yhtidssi yhteiset arvot ohjaavat toimintaa esimerkiksi yhtenevin johtamisen ja esihenkilotyon
puolesta. Alma on valinnut arvoikseen rohkeuden, joukkuepelin ja vapaan sekd moniarvoisen

viestinndn (Alma Media 2024d).

Tyonantajalupauksella (Employee Value Proposition, EVP) pyritdén avaamaan, mité tyonte-
kija saa vastineeksi omasta sitoutumisestaan organisaation palvelukseen. TyOnantajan on tarked
pystyé sanoittamaan tyonantajalupaus mahdollisimman todenmukaisesti, jotta lupaukset téyt-
tyvit arjessa. Ymmarrettdvd ja konkreettinen tyOnantajalupaus auttaa myds houkuttelemaan

tyontekijoitd, jotka jakavat samoja arvostuksen kohteita. (Luukka 2019, 129-130.)

Alma Median tyonantajalupauksena on “Rohkeus kasvaa yhdessd”. Alma toteaa, ettd rohkeu-
tena ndhdidin myos pienemmat arkiset teot, kuten mielipiteen esittiminen tai uuden kokeilemi-
nen. Joukkuepelin ja yhteistyon kuvataan ilmenevén Almalla esimerkiksi toisen osaamisen ar-
vostavana, yhteisen oppimisen ja ystavéllisyyden kulttuurina. Alma kertoo olevansa joustava
tyOnantaja ja luottamusta ndytetddn vapauden sekd vastuun antona, monipaikkaisena tyoni seka
tyon ja muun eldmén tasapainon kunnioittamisena. Yhtio lupaa merkityksellisen ja vaikuttavan
tyon luotettujen tuotteiden parissa, joiden puoleen miljoonat kdyttdjat kadntyvit paivittdin.

(Alma Media 20244, e.)

Alma kertoo pyrkivénsid toimintansa myonteisen vaikutuksen maksimointiin ja ymparistojalan-
jdljen minimointiin. Tété edistetddn Alman toiminnoissa esimerkiksi kestdvien valintojen mah-
dollistamisena ty0ssd, vapaalla, asumisessa ja litkkumisessa, ja luotettavan sekd puolueettoman
tiedon tarjoamisena Alman medioissa. Yhtio toteaa vaikutuksensa yhteiskuntaan olevan tilla
hetkelld hyvin positiivinen viitaten samalla Upright-palvelun mittaukseen. (Alma Media 2024d,
h, e; Upright 2024.)
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Alma Media on sitoutunut moniarvoisen ja monimuotoisuutta tukevan yrityskulttuurin raken-
tamiseen, jossa tarjotaan jokaiselle tyontekijélle yhdenvertaiset mahdollisuudet, oikeudet ja
kohtelun. Yhdenvertaisuuden, diversiteetin ja inkluusion toteutumista mitataan yhtiossa henki-
16stokyselyn muodossa ja tyontekijoille jarjestetdéin verkkokoulutusta teemojen parissa. Alma
ilmoittaa, ettd yhtio ei salli syrjintéé ja sen eettisten toimintaperiaatteiden (Code of Conduct)
mukaan jokaisen almalaisen on kunnioitettava perusoikeuksia. Yhtion tyontekijoistd 100% on
suorittanut Code of Conduct -valmennuksen. Alma jérjestdd yhteistydssi tyoterveyden kanssa
webinaareja hyvinvointiin, kuten esimerkiksi henkiseen jaksamiseen liittyen. Almalaisten kéy-
téssd on myds Auntie-hyvinvointipalvelu, joka tarjoaa matalan kynnyksen apua mielen hyvin-

voinnin tueksi. (Alma Media 2024f, h.)

Alman katse tulevaisuuden osaajiin ja into tukea nuorten tyollistymisti nékyy esimerkiksi op-
pilaitosyhteisty0ssd. Yhti6 tekee yhteistyotd Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulun ja Haaga-
Helian ammattikorkeakoulun kanssa, joista valmistuu Alman tyontekijikohderyhmiin kuuluvia
osaajia. Alma jérjestdd muun muassa trainee-ohjelmia vastavalmistuneille teknologia- ja mark-
kinointiosaajille. Tdmai auttaa kasvattamaan yhtion liiketoiminnalle tirkedd osaamista ja my0s
tyollistdimiin nuoria uransa alkutaipaleella. (Alma Media 2024e, f.) Alma ja yhtion rekrytoin-
tipalvelu Jobly ovat mukana kehittdméssa Lasten ja nuorten sdédtion TET.fi -palvelua. Palvelun
tarkoituksena on luoda monipuolisia ja yhdenvertaisia mahdollisuuksia nuorten tydeldmiin tu-

tustumiselle. (Alma Media 2024h.)

2.3 Osaajien sitouttaminen

Alma Media kertoo haluavansa tarjota merkityksellisid siséltdjd ja palveluja ihmisille viimei-
simméin teknologian avulla. Tdémdn onnistumiseksi tarvitaan osaavia tyontekijoitd ymmarta-
madn ja tunnistamaan muutoksia kuluttajien kéyttdytymisessi, teknologioissa ja datan hyodyn-
tdmisessd, sekd tarttumaan rohkeasti niiden tuomiin mahdollisuuksiin. (Alma Media 2024d.)
Kilpailukyvyn sdilyttdmisessé ratkaisevia tekijoitd osaajandkokulmasta on pitevien tyonteki-
joiden rekrytoiminen, olemassa olevien osaajien sitouttaminen ja osaamisen kehittiminen. Li-
séksi olennaista on luoda puitteet, jossa tyontekijoiden potentiaali voi péésta esille. (Ryynénen,

Simonen & Karkkola 2020, 246.)
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Alma mittaa osaajien sitouttamista sddnnéllisilla henkilostotutkimuksilla. Quality Worklife In-
dex, eli tyoeldman laatuindeksi mittaa almalaisten kokemusta Alma Mediasta tyonantajana.
Tyonantajan suositteluhalukkuutta selvitetddn puolestaan eNPS-mittarin avulla. Yksi sitoutta-
misen onnistumisen mittareista on Alman tavoite, ettd uusista tyontekijoistd 90 % jatkaisi yh-
tion palveluksessa vield kahden vuoden jdlkeen. (Alma Media 2024f.) Mittaamisen liséksi tulee
luonnollisesti myds kehittdd sitouttamiseen vaikuttavia alueita. Niitad tydnantajan muokkaamia
tyOnantajan ja tyontekijan vélisid kohtauspisteitd ovat esimerkiksi prosessit, tydvélineet ja tyo-

ympdristd (Huhta & Myllyntaus 2022, 50).

Tavoitteellista osaamisen kehittdmistd tuetaan Alman henkilGstostrategiassa. Alma kertoo, etti
osaamistavoitteet asetetaan tiimitasoisesti ja osaamisen kehittimistd seurataan esihenkildiden
ja tyontekijoiden vililld. Henkilostolle jarjestetddn valmennuskokonaisuuksia, mentorointioh-
jelmia ja teematapahtumia. Esihenkiloty6ta vahvistetaan konsernissa myos kansainvilisen esi-
henkiloverkoston kautta, jossa jaectaan johtamisen kdytintojd. “Johtamisen polku” -ohjelma
pyrkii tukemaan esihenkilotyoti digitaalisessa ja monipaikkaisessa tydymparistossd. (Alma

Media 2024f.)

Tyontekijikokemuksen kehittiminen on toimenpide, jolla halutaan parantaa tyohon omistau-
tumisen ja motivoitumisen tilaa (Huhta & Myllyntaus 2022, 36, 133). Jotta voidaan muodostaa
hyvi tyontekijikokemus, on tunnistettava ja huomioitava paremmin odotuksia ja tarpeita tyon-
tekijoiden keskuudessa (Morgan 2017, 9). Tyontekijikokemus muodostuu tyontekijille hyvin
laajasti eri alueista, kuten vaikka vaihtoehdoista tydympériston osalta, kdytossd olevasta tekno-
logiasta ja johtamisesta. Lihemmin tarkasteltuna esimerkiksi neuvotteluhuoneista, sisdisen
viestinndn kanavasta ja vaikka kuulluksi tulemisen kokemuksesta. (ym., 2017, 70, 78, 97). Vai-
kutusalueiden laajuuden takia, tydnantajan kannattaa selvittdd tyontekijoille merkityksellisim-
madt alueet ja panostaa niihin, jotta toimenpiteisiin saadaan vaikuttavuutta. Panostuskohteiden
valintaa helpottaa jonkin verran organisaation strategian synnyttima osaamistarve, joka osoit-
taa mink4 osaajaryhmien toiveiden huomioiminen on erityisen tirkeda. (Huhta & Myllyntaus
2022, 195-197.) Alma Median liiketoiminnan kannalta kolme kriittisintd tyontekijakohderyh-
mad ovat: tuote- ja teknologiakehittijit, myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset seki

toimittajat.
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2.4 Opinnaytetyon toimeksianto ja tavoitteet

Opinndytetyon toimeksiantona on selvittdd Alma Median tyontekijoille merkityksellisid asioita
tyontekijikokemuksessa. Tavoitteena on kehittdd tyontekijaymmarrystd Alman eri tyontekijé-
kohderyhmien (tuote- ja teknologiakehittdjit, myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset seké
toimittajat) tyon merkityksellisyystekijoistd ja koko henkilostod yhdistdvistd tyontekijakoke-
muksen vetovoimatekijoistd. Mitd ovat tarkedksi koetut asiat ja odotukset tyonantajaa kohtaan,
ja miten ne toteutuvat tydssd Almalla. Tiedolla tydnantaja voi tarkastella nykyratkaisuja - kehi-
tetdanko télla hetkelld oikeita, koko henkildstolle ja kriittisille osaajille merkityksellisié asioita

tyontekijadkokemuksessa. Opinndytetyo on kirjoitettu tydnantajan ndkdkulmasta.

Alman henkilostotutkimuksissa ja -kyselyissd on sivuttu merkityksellisyystekijoitd aiemmin-
kin, mutta tuloksista ei ilmene toteutuvatko merkitykselliseksi koetut asiat tdlla hetkelld. Li-
sdksi tarkastelua on tehty pddosin yhtidtasolla, mutta ei vield kohdistetummin esimerkiksi eri
osaajaryhmid tutkien. Kehittdmistyon ajankohtaisuus ilmenee tyontekijaymmairryksen (Em-
ployee Insight) syventdmisessd, mikd on seki kisitteen ettd kdytdnnon tasolla vield monelle

organisaatiolle melko tuntematon (Luukka 2019, 118; Huhta & Myllyntaus 2022, 46).

Opinnidytety0 siséltdd kaksi selkedd kokonaisuutta tyontekijaymmarryksen luomisen matkalla.
Ensimmadisend vaiheena on madrillisen kyselyn tuottaminen henkildstolle. Kyselylléd kartoite-
taan tyontekijakokemuksen merkityksellisyystekijoitd ja niiden nykytilaa tyytyvidisyystason
osalta. Seuraavana vaiheena on tuloksien esittiminen konsernissa ja tulosten ldpikdynti osallis-
tavan tyopajan muodossa opinndytetyon tilaajalle - tyonantajan edustajille. Osallistavan tydpa-
jan tavoitteena on esitelld tulokset perusteellisesti konsernitasolla tyontekijadkokemuksen pa-
rissa tydskenteleville henkil6ille. Lisdksi tavoitteena on luoda toimenpidesuunnitelmat ja -eh-
dotukset, miten hyodyntié tuloksia kdytdnnossd henkilostohallinnon ja tyonantajabrandidyksen

osalta.

Opinndytetyon tuotoksena ja sovellusarvona tilaajalle on tyontekijikokemuksen kehittdmista
edistdvin tyontekijdymmaérryksen lisddminen ja tutkimuksellisen kokonaisuuden kautta esitetyt
jatkotoimenpide-ehdotukset. Huomioitavaa on minun ja Alma Median yhteisen projektin jat-
kuminen tyOntekijiymmarryksen syventdmisessd opinndytetyon ulkopuolella. Osa opinnéyte-
tyOssd esiteltivistd suosituksistani otetaan huomioon ndissé jatkovaiheen laadullisissa haastat-

teluissa.
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

3.1 Tyontekijakokemuksen ulottuvuudet

Tyontekijikokemus (Employee Experience) muodostuu, kun tyontekijén odotukset ja tarpeet
tyonantajaa ndhden kohtaavat tyOnantajan méérittelemien tyontekijdodotusten ja -tarpeiden
kanssa (Morgan 2017, 8). Voidaan todeta, ettd tyontekijadkokemus on mitéd ilmeisimmin onnis-
tunutta, mikéli tyOnantaja on tunnistanut tyontekijoidensd tarpeet ja odotukset, ja kehittinyt
tdmin tyontekijdymmarryksen mukaisesti yhteisid rajapintoja. Téll6in toisensa kohtaava koke-
muksen pinta-ala kasvaa, kuten kuviossa 1 havainnollistetaan. Heikko tyontekijakokemus puo-
lestaan syntyy, mikali yhteisissd kohtaamishetkissd (esim. koulutukset ja esihenkilotyd) tyon-
tekijoiden odotukset eivit tayty riittdvalla tasolla. Télloin tyOnantaja on mahdollisesti panosta-
nut pelkkien olettamuksien ja 16yhén tiedon varassa teemoihin, jotka eivét todellisuudessa ole
merkityksellisid tyontekijoille. TyOntekijdkokemusta voidaan siis kehittdéd vain tyontekijoiden
avulla ja heitd osallistamalla, selvittden esimerkiksi tyon merkityksellisyystekijoitd. (Morgan
2017, 7-9).

TYONTEKIJA-

KOKEMUS

Kuvio 1: Tyontekijakokemuksen muodostuminen (Mukaillen Jacob Morgan 2017, 8).

Tyontekijdkokemukseen panostamisen positiivisia vaikutuksia voivat olla esimerkiksi tyonte-
kijoiden korkeampi viihtyvyys, motivoituneisuus, sitoutuneisuus, tyon tuottavuus ja innovatii-
visuus. Nama vaikutukset lisddvat myos tyonantajan houkuttelevuutta potentiaalisten tyonteki-
joiden silmissd ja edistivit esimerkiksi asiakastyytyvaisyyttd. (Morgan 2017, 150-151.) Kaikki

nidma tekijdt nivoutuvat lopulta organisaation liiketoimintaa vahvistaviksi elementeiksi. Hyva
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tyontekijadkokemus vihentdd henkilostokustannuksia, parantaa asiakaskokemusta ja vahvistaa

siten liikevaihtoa (Huhta & Myllyntaus 2022, 123).

Tyonantaja ei voi kuitenkaan vaikuttaa kaikkiin osa-alueisiin, jossa tyontekijakokemusta syn-
tyy, silld sitd muodostuu esimerkiksi myos tyontekijéiden ja eri sidosryhmien vélilld seké tyon-
tekijdn aiempien kokemuksien myotd (Huhta & Myllyntaus 2022, 51). Voimme nidhdd saman
tilanteen hyvinkin eri tavoin, silld aiemmat kokemukset vaikuttavat tulkintoihimme myos ny-
kyhetkessd (Kuusela 2015, 25). Vaikka subjektiiviset kokemuserot ovatkin taustalla, niin tyon-
antaja voi vaikuttaa selkeimmin esimerkiksi seuraaviin tyontekijadkokemuksen alueisiin: johta-
miseen, palkkaan, tydskentelytiloihin, sosiaalisiin tapahtumiin ja tyovilineisiin. Huomioitavaa
on, ettd vaikutusalueita on kuitenkin rutkasti enemmaén. TyoOntekijadkokemuksen laajuus tuo or-
ganisaatioille haasteita hyvén tyontekijadkokemuksen luomiseksi. Tydnantajan kannattaa valita
tyontekijdymmaérryksen mukaisesti panostettavat alueet. Panostuskohteiden rohkea rajaus voi
auttaa luomaan myo0s tyonantajabréndin erottautuvuus- ja houkuttelevuustekijoind. (Huhta &

Myllyntaus 2022, 161, 194-195.)

Tydénantajabrindi (Employer Brand, EB) on ihmisille muodostuva mielikuva organisaatiosta
tyonantajana. Sithen vaikuttaa muun muassa organisaation mairittimét arvot, maine ja ennen
kaikkea henkildston todellinen tydntekijdkokemus. Organisaatio voi kuitenkin vaikuttaa tyon-
antajakuvaansa - tyOnantajabrdndid voi ja tulee johtaa. Tétd tyonantajamielikuvan kehittamis-
tyotd kutsutaan tyonantajabrindiykseksi. Huhta & Myllyntaus (2022) kuvaavat tyonanta-
jabriandid lupauksena siitd minkélaisen tyopaikan tyonantaja tarjoaa. TyOnantajabriandin johta-
misen ytimessé on tyontekijoille tuotetut kokemukset, organisaatiostrategia, tyontekijadymmar-
rys ja osaamishaaste (ym., 2022, 212, 218). Tyonantajan houkuttelevuus on kriittisen tarkedd
osaajien tavoittamisessa ja sitouttamisessa, mutta toki tyonantajabrdndi on olennainen myds
olemassa olevan henkildston silmissé ja identiteetissd. Hyvén tyontekijdkokemuksen tarjoava
tyOnantaja saa tyontekijit tekemdén parhaansa ja siten vahvistamaan brindin arvoa entisestdan

(Morgan 2017, 154-155.)

3.2 Tyontekijdaymmarrys

Tyonantaja tarvitsee siis oletuksien ja yksipuolisen tiedon sijaan tarkempaa sekd laajempaa ym-
marrystd henkilostostdédn voidakseen valita relevantteja keskittymiskohteita tyontekijakoke-

muksen kehittdmiseksi. Tyontekijaiymmiirrys (Employee Insight) kerrytetddan suunnitelmalli-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



15

sesti esimerkiksi henkilostokyselyiden, haastatteluiden ja muun henkildston osallistamisen tuo-
man monipuolisen tiedon seké datan avulla. Tédssa tietoon pohjautuvassa ymmarryksessa pyri-
tadn selvittdmadn organisaation tyontekijéiden motivaatio-, hyvinvointi- ja sitoutumistekijoita

(Luukka 2019, 118).

Organisaatioissa tehddén yleisesti paljon henkilostotutkimuksia ja -kyselyita erilaisiin teemoi-
hin kohdennettuina, kuten esimerkiksi palkkaan, tyotyytyviisyyteen ja suorituksiin liittyen.
Useampien organisaatioiden ongelmaksi muodostuu kuitenkin se, miten yhdistdd ja hyodyntaa
tdma kaikki keridtty tieto paremman tyontekijidymmarryksen luomiseksi. (Morgan 2017, 39.)
Suomessa tyontekijdymmarryksen kehittiminen hyotyineen on monessa organisaatiossa vield

alkutekijoissd (Huhta & Myllyntaus 2022, 46).

Tyontekijdymmarrystd voidaan saavuttaa selvittdmailla tyontekijoiden kokemia tyon merkityk-
sellisyys- ja motivaatiotekijoitd, minkilaista osaamista organisaatiosta 10ytyy ja mitkd ovat
mahdollisia osaamistarpeita ldhitulevaisuudessa. Oman henkildston lisdksi tyontekijadymmar-
tyoelamitrendeihin. Tyontekijiymmaérrys toimii myds tyonantajabrindin kehittimisen vaili-

neend. (Huhta & Myllyntaus 2022, 4647, 70-71.)

Meidén ihmisten kokemukset, tarpeet ja odotukset vaihtelevat merkittavésti. Organisaatiossa A
toimiva malli henkildstdlle ei valttdmaéttd ole hedelméllinen organisaatiolle B, vaikka esimer-
kiksi toimiala ja organisaation suuruusluokka olisi sama. Toimialan, tuotteiden ja osaamisen
lisdksi, esimerkiksi tyOnantajabrindi, arvot ja yrityskulttuuri personoivat organisaatioita hou-
kutellen eri tavoin ihmisid puoleensa. Jokainen tydyhteisdé on my0s ldhtokohtaisesti erilainen

monimuotoinen ryhmai ihmisié jo esimerkiksi kognitiivisella tasolla.

Tyoyhteisot eivit siis ole tdysin vertailukelpoiset organisaatioiden kesken ja hyvéntahtoiset
yleispéteviltd kuulostavat kdytanteet voivat osoittautua kylméaaviksi, mikéli tyonantaja ei tunne
omia tyontekijoitdnsd hyvin. Kérjistetty esimerkki: organisaation, joka vetdd ydintehtdvineen
puoleensa analyyttisuutta ja tarkkaavaisuutta vaativan tyon osaajia, ei ole hedelmaéllisti kehot-
taa osaajia tydskentelemadn avokonttorissa nelja paivad vitkossa yhteisollisten iltapdiviahetkien
kera. Vai olisiko? Aivan - sitd tiytyisi kysyd heiltd (tyontekijoiltd) itseltddn, silld kérjistetty
esimerkkini liittyi pelkéstddn oletuksiin ja ennakkoluuloihin. Tyontekijaymmaérryksen kerryt-
tdminen tarjoaa tyonantajalle todellista ymmaérrystd yrityksen omasta henkildstosti - eli ihmi-

sistd, ja se syntyy vain osallistamalla tyontekijat ymmarryksen luontiin esimerkiksi maarallisten
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ja laadullisten menetelmien avulla (Morgan 2017, 9). Kun johto ymmaértéd henkilostod, pysty-
tdén todella johtamaan yhteistd matkaa kohti tavoitteita. Ymmarryksen saavuttaminen ja sen
hyodyntdminen onnistuneesti nikyy myos asiakastyytyvéisyydessi ja tuloksessa. (Saramies &

Tornroos 2021, 20.)

3.3 Henkilostoanalytiikka

Morgan (2017) kertoo, ettd tyontekijdkokemuksen kehittiminen on hyvin pitkélti psykologian
ja sosiologian ohjaamaa, silld esimerkiksi motivoinnin ja tiimityoskentelyn eteen hyodynnetaan
suurissa madrin juuri psykologien ja sosiologien tutkimuksia. Tdmin takia organisaatiopsyko-
logien hyddyntdminen tyontekijdymmaérryksen saavuttamisessa on ollut yhd suositumpaa.
(Morgan 2017, 29.) Samassa, etenkin suuremmissa organisaatioissa tyontekijdymmaérryksen

kehittdmisessd korostuu datan kisittely ja analytiikkaosaamisen taidot.

Henkilostoanalytiikalla (People Analytics) tuetaan (HR-)tiedolla johtamista, padtoksen tekoa
ja litketoimintaa, mutta myos tyontekijdymmarrystd sekd henkildston hyvinvointia. Henkilds-
toanalytiikan avulla voidaan ratkaista esimerkiksi henkilostohaasteita tai liiketoimintaongel-
mia. (Saramies & Tornroos 2021, 29, 31, 91.) Morgan (2017) nostaa esille néisti lukuisista
mahdollisuuksista muun muassa seuraavia esimerkkejd, joihin voidaan etsié tietoa ja ratkaisuja

henkildstoanalytiikkaa hyddyntden (Morgan 2017, 39-40):

- Milloin tydntekijét uupuvat?
- Miksi tyontekijat jadvat tai lahtevit?

- Miten saada tyontekijit yhteistyohon eri yksikéiden valilla?

HR-tiedolla johtamisen suurimmat mahdollisuudet voidaan saavuttaa, kun HR-dataléhteet yh-
distetdén muihin organisaation dataléhteisiin, kuten vaikka asiakastyytyviisyyteen ja myynti-
dataan (Saramies & Tornroos 2021, 122). Saramies & Tornroos (2021) kertovat, ettd henkilos-
téanalytiikka on ollut suomalaisissa organisaatioissa vield toistaiseksi vahidn hyddynnetty alue.
Kiinnostusta ja halua kuulemma 16ytyisi, mutta osaamista, tyokaluja sekd suomenkielisté asi-
antuntevaa tietoa ei ole ollut riittdvésti. Liséksi henkildstoanalytiikka-termiin voi liittyd nega-
tiivisia asenteita, jossa datan ja tyontekijin mainitseminen samassa yhteydessd mielletddn kyl-

maksi. Tdméa saattaa korostua henkilostoon liittyvésséd tutussa ja turvallisessa kokemukseen
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sekd intuitioon pohjautuvassa padtdoksenteon maailmassa. Henkilostdanalytiikan avulla pyri-
tddn ymmartdmaan paremmin juuri ihmisid, jotta seké ihmiset ettd organisaatio voisivat hyvin.

(Saramies & Tornroos 2021, 19, 24-25.)

Henkilostoanalytiikalla voi kuitenkin olla myds varjopuolia, mité tulee huomioida. Esimerkiksi
merkityksettomien asioiden tutkiminen ja niiden perusteella toimenpiteiden tekeminen, tai
vaikka datalla manipulointi. Liséksi jatkuva suorituksen mittaaminen ja sen perusteella suori-
tettavat toimenpiteet voivat vaikuttaa vastauksien luotettavuuteen, jos tyontekija kokee uhkaa
tyOpaikan menettimisen osalta vastauksensa luonteen mukaan. (Morgan 2017, 39-40, 44.) Eet-
tisyys, tietosuoja, monipuolinen ja madriltddn suunnitelmallinen tiedonkeruu, pitkéjénteisyys
sekd sopiva kriittisyys tuloksia kohtaan, ovat ehdottoman térkeitd tyontekijiymmarryksen ke-
hittdmisesséd. [hmisten tulee olla tietoisia, miksi ja mihin heistd kerédtéén tietoa, ja miten tietoja

kéytetddn - avoimuutta edellytetédn jo laissa (Saramies & Tdrnroos 2021, 90).

Tiedolla johtamista toteutetaan tilla hetkelld organisaatioissa vahvasti talouden lukujen ohjaa-
mina. Henkilostoanalytiikalla pystytddn edistimddn reilumpaa tietoon perustuvaa johtamista,
puhutaan HR-tiedolla johtamisesta. Timéa auttaa esimerkiksi vihentdmiin kognitiivisten vi-
noumien vaikutuksien miarad paatoksissa. Henkilostoanalytiikka tulisi nahda jatkumona, jonka
pitkdjanteinen kehittdminen ja toteuttaminen tuo mukanaan hydtyjé ja jopa kilpailuetuja - tyon-
tekijdymmarryksen perusteella kehitetyn johtamisen, kulttuurin ja prosessien mukana. (Sara-

mies & Tornroos 2021, 48, 68, 110.)

3.4 Tyon merkityksellisyys

Suomessa tyohon liittyvassd keskustelukulttuurissa harvemmin nousee esille, kuinka paljon
tyolld on positiivisia vaikutuksia ihmisen eldméssd. Tyon kautta ihminen saa toimeentulon li-
sdksi paikan toteuttaa itsedéin ja monesti my0s sosiaalisen verkoston. Ty tarjoaa vaihtelevia
kokemuksia ja rakennetta arkeen. Vaikka ty0 itsessddn tarjoaa jo runsaasti tirkeitd vaikutuksia
thmiselle, tyon suuremman merkityksen kaipuu on ollut suurennuslasin alla viime vuosina.

(Martela 2020, 12—-14.)

Ihmiset haluavat tyon, jolla koetaan olevan tarkoitus ja joka tuntuu mielekkééltid. Tyon merki-
tyksen kokemus saattaa olla monella hukassa esimerkiksi oman nékoalattomuuden takia tai jos

tyOnantaja ei ole pystynyt viestimddn selkeésti organisaation toiminnan ja tehtdvien merkityk-
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sellisyydestd. Tyon merkityksellisyys on kuitenkin ldnsimaissa kasvava tydeldmén menestys-
tekijd, ja tirked alue jokaisen tyGnantajan ymmartdd ja oppia sanoittamaan. (Aaltonen, Ahonen,

& Sahimaa 2020, 25, 56.)

Martela (2020) toteaa, ettd digitalisaation, automatisaation ja tekodlyn korvatessa mééréllisia
tyotehtévid, jéljelle jadvissa tietotyon tehtivissd korostuu tekemisen laatu. Martela viittaa Ce-
rasoli & Nicklin (2014) motivaatiotutkimuksiin, jotka tuovat esille, ettd méérillisten tehtdvien
suorittamisen motivointiin auttaa tehokkaasti palkitseminen, mutta palkka ei ole endé yksindin
riittivd motivaatiotekijd tyon laadullisiin suorituksiin. Thmisen sisdisen motivaation on ha-
vaittu toimivan tyon laadukkuuteen vaikuttavana tekijanéd ulkoista palkitsemista tehokkaam-

min. (Martela 2020,12; Cerasoli & Nicklin 2014)

Sisdisesti motivoitunut henkilo toimii omaehtoisesti tekemisen ilosta (Hakanen 2011, 30-31)
ja merkityksellisyyden kokeminen toimii puolestaan sisdisen motivaation ldhteend (Martela
2020, 12). Martela (2020) kehottaa tyonantajia huomioimaan tyon merkityksellisyyden ja si-
sdisen motivaation edistimistd asiantuntijaty0ssd, silld tyonsd merkitykselliseksi kokeva hen-

kil6 on valmiimpi tekeméén ponnistuksia vaativan tyotehtédvin eteen. (Martela 2020,12.)

Motivaation johtamisessa on tirkedd saada tyontekijét innostumaan organisaation perustehti-
vistd ja tavoitteista. Kun tyontekiji voi identifioida itsenséd organisaatioon, on hin ldhtokohtai-
sesti halukkaampi toimimaan ja oppimaan. (Kuusela 2015, 134.) Tyontekijan motivoitunei-
suutta, tuotteliaisuutta ja hyvinvointia tydssd voidaan kutsua my6s tyon imuksi (Engagement).
Kyseessi on tydlle omistautuneisuuden, uppoutuneisuuden ja tarmokkuuden tila. Tyon imu tar-
joaa positiivisia vaikutuksia tyontekijélle itselleen ja tydpaikalle, mutta ndma myonteiset vai-
kutukset heijastuvat myos tyontekijad ympérdiviin ihmisiin niin tydympéristossa kuin yksityis-

elaméssd. (Hakanen 2011, 39-42.)

Usein tyon merkityksellisyys pyritddn osoittamaan silld, miki on tyon tai yrityksen
vaikutus organisaation ulkopuolisiin asioihin, mutta ei sovi unohtaa, ettd tyonteki-
jélle merkityksellisyyttd voi tuottaa myos kollegan auttaminen ja oman organisaa-
tion toiminnan kehittdminen. (Luukka 2019, 158.)

Edvard Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian (Self-determination theory) mukaan
thmisen hyvinvoinnin perusta rakentuu kolmen psykologisen perustarpeen tdyttymisesta. Naitd
tarpeita ovat autonomisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Itseohjautuvuusteoriassa ihminen
ndhdéan aktiivisena toimijana, joka hakee itseohjautuvasti haasteita ja pddmaéria tavoittaen si-

ten merkityksellisempid elamaa. (Martela 2014.)
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Autonomian tarpeella tarkoitetaan oman kayttdytymisen itseorganisointia ja itse-
madrddmisoikeutta. Kompetenssin tarpeella tarkoitetaan kyvykkyyttd tehda asioita
ja osallisena olemista optimaalisissa haasteissa ja kokemuksissa. Yhteenkuuluvuu-
den tarpeella tarkoitetaan puolestaan turvallisuuden tunteen kokemista, kiintymyk-
sen etsimistd, sekd yhteenkuuluvuuden ja ldheisyyden tunnetta muiden ihmisten
kanssa. (Aaltonen ym. 2020, 192; Deci & Ryan 2000.)

Tydterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen esittelee itseohjautuvuusteoriaa sisdisen
motivaation ja tyon mielekkyyden taustalla (Hakanen 2011, 30-31). Mieli Ry:n tyShyvinvoin-
tipaéllikko, psykologi Marjo Lehtinen toteaa ndiden kolmen psykologisen perustarpeen olevan
hyvinvoinnin perusta ja vaikuttavan tyon merkityksellisyyden sekd tyon imun kokemukseen.
Lehtinen toteaa myos, ettd tyytymdttomyys tyOssd johtuu usein ndiden osa-alueiden vilisesti
epétasapainosta tai jopa jonkin alueen puutteesta. (Tuomaala 2024.) Jarenko & Martela (2014)
korostavat, ettd autonomisuuden, kyvykkyyden ja yhteisollisyyden huomioinnin hyddyista tyo-
elaméssa 10ytyy selkedd ndyttod. Psykologisten perustarpeiden huomiointi auttaa kasvattamaan

tyon imua ja parempia tuloksia tydsséd (Jarenko & Martela 2014, 28).

Filosofian tohtori, hyvinvointitutkija Frank Martela puoltaa itseohjautuvuusteorian pitdvyyteen
myds ihmisen onnellisuuteen vaikuttavissa tekijoissd. Teorian kehittdneiden professoreiden
Richard Ryanin ja Edvard Decin ohjauksessa opiskellut Martela aloitti tutkimusyhteistyon Ry-
anin kanssa, jossa he pyrkivit osoittamaan, ettd itseohjautuvuusteoriaan kuuluisi mukaan vield
neljds perustarve. Tdmin tarpeen Martela on nimennyt hyviintahtoisuudeksi (benevolence),
silld tarkoitetaan inhimillistd halua tehdd hyvié asioita toisille ihmisille. (Martela 2014; Martela

2017)
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4 TYONTEKIJOIDEN ODOTUKSET

4.1 Maarallinen kysely kartoittaa lahtotilanteen

Mairiéllinen virtuaalinen kyselylomake (liitel) istui opinnédytetyoni toimeksiantoon, silld ta-
voitteena oli kartoittaa Alma Median tyontekijoille merkityksellisid asioita ja niiden toteutu-
mista kansainvélisessd yhtiossd. Kysely on sopiva aineistonkerddmistapa, kun tutkittavia on
runsaasti ja eri kohteissa (Vilkka 2007, 28). Kyselyalustoihin liittyvéssé valinnassa painotin
toiminnallisuuden liséksi tietoturvaa ja kyselyn mahdollista jatkohyodynnettdvyyttd. Téstd
syystd ehdotin kyselyn tehtdvdn Alma Medialla jo kdytdssd olevalla palvelulla. Paadyin yh-
dessd opinndytetyon tilaajan kanssa Questback-palvelualustan kdyttdon ja rakensin kyselyn yh-

dessd ammattilaisten kanssa.

Kyselyn rakenne on yksinkertainen ja vastaamiseen kuluvaksi ajaksi arvioin noin 5 minuuttia.
Samaan aika-arvioon paityi myods muutama muu kyselylomaketta testannut henkild. Kyselyn
ensimmaiselld sivulla on lista attribuutteja, tidssi tapauksessa merkityksellisyystekijoitd tyonte-
kijakokemuksen viitekehyksessd (kuvio 2). Kutsun titd myohemmin tekstissd “attribuuttilis-
taksi”. Lista kattaa yhteensd 17 attribuuttia, joista vastaajat pystyvit valitsemaan itselleen mer-
kityksellisimmat asiat. Kyselyn vastauspohja sisdltid myds avoimen vastauksen mahdollisuu-
den. Vastauskentdn englanninkielisessé otsikossa lukee: "Mikali koet, ettd listasta puuttuu jokin

attribuutti, voit kirjoittaa sen tdhin englanniksi”.

Virtuaalisessa kyselypohjassa ohjeistetaan valitsemaan nelja tirkeinta asiaa tyossd Almalla, jér-
jestyksessd 1= tirkein, 2= toiseksi tirkein jne. Jatkokysymyksend seuraa arviointi, miten ndmé
neljé valittua merkityksellisyystekijdi toteutuvat tilld hetkelld Almalla. Asenneasteikon avulla
voidaan mitata kokemukseen perustuvaa mielipidettd (Vilkka 2007, 45). Vastaaja suorittaa ar-
vioinnin Likertin 5-portaisella asteikolla, 1=erittdin tyytymiton ja S=erittdin tyytyvdinen va-

lilla, jossa numero kolme kuvaa neutraalia tasoa.

Kyselyn taustatiedoiksi lisdtddn, mikd on vastaajan osaajaryhma (esim. toimittajat tai myynti ja
markkinointi), tyosuhteen kesto annetuilla aikahaarukoilla, toimintamaa ja onko vastaaja esi-
henkildasemassa vai ei. Kyselyssa keréttdvid taustatietoja on opinnédytetyon tutkimuskysymyk-
sid ndhden hieman laajemmin, jotta Alma voi hy6dyntdd sisdisessd kehittimistyOsséd keréttya
anonyymia dataa syvemmin aiheen tiimoilta. On hyvi huomioida, ettd jokainen ldhetettdva hen-

kilostotutkimus lisdd tyontekijan odotusarvoa asioiden kehittdmisestd, ja tihedlld tutkimisella
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voi olla vastausintoa heikentdvit vaikutukset (Huhta ym. 2022, 80, 195). Tutkimukset ja kyselyt
tulee siis suunnitella huolella myds hyddynnettdvyyden ndkokulmasta ja tdhadn suunnitelmalli-

nen tyOntekijiymmarryksen ja henkilostdanalytiikan kehittdminen tahtaa.

Kyselylomakkeessa ei kerétd henkilotietoja ja vastaaminen on anonyymia. Hyvéén tieteelliseen
kaytantoon, eli tutkimuseettiseen ohjeistoon kuuluu esimerkiksi tutkittavien informointi (Hu-
mak 2024). Kyselyn saatekirjoituksessa kavi ilmi kyselyn teema, tarve, toteuttajat, seuraavat
vaiheet ja kyselyn kesto - vastaamiseen kuuluva viiden minuutin aika-arvio ja kahden viikon
vastausaika. Lisdksi saatteessa avattiin myds Trainee/Thesis Worker -roolini ja ettd kyselyn
anonyymeja vastauksia tullaan hyddyntdméén Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisdpe-

dagogi - tyOyhteison kehittédja -tutkintoon liittyvassd opinndytetydssini.

Kyselyn ajankohtaa valitessa oli huomioitava opinnéytetydaikatauluni lisiksi Alman mahdol-
liset muut henkilostod osallistavat kyselyt ja tapahtumat. Ajankohta valittiin niin, etti ei synny
liiallista kuormitusta henkilostolle pédéllekkéisten tapahtumien tai osallistumispyyntdjen muo-
dossa. Kysely toteutettiin kahden viikon vastausajalla, aikavalilld 14.2.-27.2.2024. Ajankohta
hieman huolestutti talvilomakausien ajoittuessa kyseiselle ajanjaksolle, mutta tima oli silti jar-
kevin vaihtoehto kokonaisuuden kannalta. Viikon vastausajan jidlkeen ldhetin muistutusviestin
henkildstolle kyselyyn osallistumisesta. [lmoitin kyselystd my0s sisdisen viestinnén pikaviesti-
kanavassa Slackissa. Suurimmat kyselyn vastauspiikit syntyivét heti viestien 1dhetyksien yh-

teydessé.

Tein kyselyn saateteksteineen englannin kielelld, kuten kansainvilisessd Almassa on tapana.
Testasin kyselyn toimivuutta muutamien almalaisten kesken ennen kyselyn ldhettimistd koko
henkildstolle. Kyselyn attribuuttilistan jirjestysté ei saatu toiminnallisesti vaihtelemaan satun-
naisesti vastaajille. Toiminnallisuudella olisi varmistettu, ettd vastaukset eivét painottuisi pit-
kén 17 attribuutin muodostaman listan alkupddhdn. Onneksi néin ei kuitenkaan kdynyt lopulli-
sia vastausmadrid ja -kohteita tarkastellessa, vaan vaihtoehtoja on todella kayty ldpi. Kysely oli
standardoitu, eli kaikilta kyselyyn osallistuneilta kysyttiin samat asiat ja samassa jirjestyk-

sessd (Vilkka 2007, 28).

Asetimme opinndytetyon tilaajan kanssa tavoitteeksi saada kyselylle noin 450 vastausta. Alma-
laisia on yhteensd 1700, mutta suuremmat vastausmadrét yhtié saavuttaa vuosittain toistuvien
henkilostotutkimuksien kautta (esim. QWL), jotka jalkautetaan esihenkildiden avulla tiimeille.

Kyselyni ei ole verrattavissa ndiden saamaan huomioarvoon ja olemassa olevaan tunnettuuteen,
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jotka vaikuttavat myOnteisesti vastausmaéériin. Lisdksi oli mahdollista, ettd Alman henkil6stolle
tuntemattoman henkilon, eli minun sidhkopostiosoitteestani saapuva kyselylinkin klikkaus-
pyyntd voidaan néhdé tiedonkalastusyrityksend. Epdmairdiseltd tuntuva pyynto voidaan mie-
luummin ohittaa. Suunnittelimme opinndytetyon tilaajan kanssa toimenpiteitd, joilla vastaus-
madrdn tavoitelukuun péédsyé saataisiin vauhditettua. Oli my0s térkedd, ettd kyselystd ja mi-
nusta opinnédytetyontekijina olisi saatavilla tietoa Alman eri kanavissa ldhettimani sdhkdpostin
lisdksi. Tein nostoja kyselystd Alman sisdisen viestinndn kanavissa, kuten Slackissa, uutiskir-
jeessd ja intranetissd. Kyselystd kerrottiin Alman henkilostohallinnon, viestinnin ja tydnanta-

jakuvan tapaamisissa kansainvilisesti - minun ja Alman tyontekijéiden toimesta.

Kyselyn kohderyhmind, eli perusjoukkona oli Alman henkildstd, noin 1700 tyontekijaa, ja
toteutunut otos oli lopulta 529 vastaajaa (Vilkka 2007, 60). Tyontekijadkokemus-kyselyni vas-
tausmidréat ylittivdt asetetun tavoitteen ja ldhes joka kolmas almalainen vastasi kyselyyn, vas-

tausprosentti 31,1 %.

4.2 Tietoperusta kyselyn taustalla

Tyontekijakokemusta tutkinut Jacob Morgan on ensimmaisii tyontekijakokemuksesta viiteke-
hyksineen kirjan (2017) kirjoittaneita henkilditd. Hén on kehitystydssddn analysoinut yli 250
kansainvilistd organisaatiota. Morgan rajaa tyontekijadkokemuksen péddvaikutusalueiksi orga-
nisaation tarkoituksen (purpose) haarautuen teknologisiin, kulttuurillisiin ja fyysisiin ulot-
tuvuuksiin. Teknologisuus ilmenee esimerkiksi virtuaalisena tydympéristond, fyysiset ulottu-
vuudet esimerkiksi toimistotiloina ja kulttuurillisuus vaikkapa yhteenkuuluvuuden tunteena

(Morgan 2017, 57, 78, 107).

Suomessa tyontekijdkokemuksesta tuoreesti kirjoittaneet Miikka Huhta ja Visa Myllyntaus
(2022) puolestaan tarjoavat viitekehyksen, jonka pdédteemat ovat hieman laajemmat ja keske-
nddn tasavertaiset, huomioiden myo6s Morganin (2017) teorian ulottuvuudet. Néitd teemoja
ovat: Organisaation olemassaolon tarkoitus (purpose), kulttuuri, johtaminen, hyvinvointi,
sosiaalinen ympéristo, fyysinen ympéristo, tyovilineet ja tyon ominaispiirteet (Huhta &
Myllyntaus 2022, 161). Rakensin kyselyn attribuuttilistaa pddosin ndiden teemojen alle. Kuvi-
ossa 2 esitetddn edelld mainittua viitekehystd harmaalla pohjustuksella otsikon "EX ulottuvuu-
det” alla. Harmaissa pohjustuksissa olevat kehykset kuvaavat Morganin maarittelemié vaiku-

tusalueita, jotka siséltyvit myos Huhdan ja Myllyntauksen luomien raamien sisélle.
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Kéytin attribuuttilistan muodostamisen tukena myo6s Edvard Decin ja Richard Ryanin itseoh-
jautuvuusteoriaa (Self-determination theory), jonka mukaan ihmisen hyvinvointi rakentuu
kolmen psykologisen perustarpeen huomioimisesta. Nditd tarpeita ovat autonomisuus, kyvyk-
kyys ja yhteisollisyys. (Martela 2014.) Varmistin, etté itseohjautuvuusteorian kaikki kolme alu-

etta ovat mahdollisimman tasavertaisesti huomioituna kyselyn attribuuttilistassa.

Alman strategialla on my0s rooli valituissa attribuuteissa, silld henkildstokyselyt ovat mah-
dollisuus viestid tyontekijoille esimerkiksi organisaation tahtotilaa ja strategisia tavoitteita
(Bergman & Korhonen 2019, 119). Lisésin attribuuttilistaan kansainvilisen yhteistyon ja edel-
lakévijyyden digitaalisissa ratkaisuissa, jotka tukevat viestillisesti Alman strategiaa kansainvé-
listymisen seka digitaalisten palveluratkaisujen kehittdmisen osalta. Tyonantajan tekemét hen-
kilostotutkimukset teemoineen ja kysymyksineen ovat jo itsesséédn viestejd henkilostolle, silla
ndma mitattavat teemat kertovat siitd, mikd on merkityksellisti tietoa tyonantajalle (Lundmark

2021).

Attribuuttilistan hiominen oli vaativaa, silli edelld mainittujen ulottuvuuksien alle mahtuu run-
saasti vaihtoehtoja kyselysséd nostettaviksi tekijoiksi. Listan venyminen voisi puolestaan vai-
kuttaa vastausintoa heikentiviasti. Morganin (2017) tyontekijikokemustestissd attribuutteja
16ytyy yhteensd 17 kappaletta. Pidin titd maksimimadrand my0s tdmén kyselyn luomisessa ja
luku tayttyi. Vilkka (2007) toteaa, ettd médrillisessa tutkimuksessa tutkijan pitkdjanteisyys jou-
tuu testattavaksi kysymysten siséllon muotoilussa, mutta vanha sanonta patee: "Hyvin suunni-

teltu on jo puoliksi tehty” (Vilkka 2007, 70).

Tein attribuuttivalintoja tietoperustaan nojaten ja kerryttdiméni Alma-tuntemuksen perusteella.
Oli kuitenkin ehdottoman tdrkedd saada myds opinndytetyon tilaajan ndkemys nostamieni att-
ribuuttien toimivuudesta. Kysyin mielipiteitd muutamilta Alma Median viestinnén ja henkilos-
tohallinnon parissa tydskenteleviltd henkilGiltd. Yhteistyd toi tdydennyksid attribuuttilistaan
esimerkiksi organisaation tilan (vakavaraisuus ja kilpailukyky) ja toiminnan merkityksellisyy-
den ndkdkulmista (yhtion positiivinen vaikutus yhteiskuntaan ja tuotteiden seki toimialan mer-

kityksellisyys).
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Kuviossa 2. havainnollistetaan kyselyn tyontekijadkokemuksen viitekehysta, ja esitelldén kyse-
lyyn lisdtyt attribuutit. "EX”’-lyhenne viittaa tyontekijdkokemuksen englanninkieliseen termiin
Employee Experience. Kuvio ei ole tdysin yksiselitteinen, silld esimerkiksi arvostuksen tunne
-attribuutin voisi sijoittaa minkd tahansa teeman alle, silld kyseinen tunne rakentuu niin mo-
nesta tekijastid. Kuvio on siis suuntaa antava hahmotelma huomioiduista teorioista ja teemoista,
valituista attribuuteista sekd tavoiteltavista vaikutuksista. Alla listattuina kyselyssé kédytetyt att-
ribuutit vapaasti suomentaminani ja vieressi sulkeissa nikyy kyselyssd kdytetyt alkuperdiset

englanninkieliset versiot.

Ammatillinen oppiminen ja kehittyminen (Professional learning and development), Etene-
mismahdollisuudet (Advancement opportunities), Moderni teknologinen ympéristo - tyo-
vilineet, jirjestelmiit jne. (Modern technological environment - tools, systems etc.), Johta-
juus ja esihenkiloty6 (Leadership and supervison), Palkka ja muut edut (Compensation and
other benefits), Arvostuksen tunne (Feeling valued), Tydtilojen ja tydympériston vaihtoeh-
dot (Workspace and worklocation options), Autonomisuus tydssi (Autonomy at work), Tyon
ja muun elimiin tasapaino (Work-life balance), Yrityskulttuuri (Company culture), Tasa-
vertainen ja monimuotoinen tydyhteisé (An equal and diverse work community), Yhtion
positiivinen vaikutus yhteiskuntaan (Company’s positive impact on society), Kansainviili-
sissé tiimeissé ja projekteissa tyoskentely (Working with international teams and projects),
Merkitykselliset tuotteet ja toimiala (Purposeful products and industry), Edelldkivijyys di-
gitaalisissa ratkaisuissa (Being pioneer in digital solutions), Yhtion vakavaraisuus (Finan-
cial stability of the company) ja Yhtion kilpailukyky (Company’s competitiveness in selected

areas).
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EXULOTTUVUUDET EXATTRIBUUTIT EXHYODYT

Ammatillinen oppiminen ja kehittyminen

Etenemismahdollisuudet

= F ot Sitoutuneisuus
TYOI"I ominaisplirteet Moderni teknologinen ymparisto (valineet, jarjestelmat jne.)
Kyvykkyys = S
i Johtajuus ja esihenkiltyd
Johtaminen

Palkka ja muut edut Ty6n imu

Arvostuksen tunne
-

|Ty6vé|ineet/Teknologia |

Tyétilojen ja tySympaéristén vaihtoehdot

Omaehtoisuvus ] Tyshyvinvointi
| Fyysinen ympéristé | Autonomisuus tyossa
Tyén ja muun eldmin tasapaino
HyVI FIUEE Yrityskulttuuri >-_
X YhtEISOHISWS Tasavertainen ja monimuotoinen tydyhteisd = . o
| Kulttuuri | - Tyonantajabrandin
Yhtién positiivinen vaikutus yhteiskuntaan houkuttelevuus
Sosiaalinen ymp'eiristé Kansainvalisissa tiimeissa ja projekteissa tyoskentely
Strategia B Edellakavijyys digitaalisissa ratkaisuissa Lilketoiminnan
| Olemassa olon tarkoitus | Yhtidn kilpailukyky hysdyt
Yhtién vakavaraisuus
Merkitykselliset tuotteet ja toimiala

Kuvio 2: Tyontekijakokemus-kyselyn viitekehys, attribuuttilista ja tavoiteltavat vaikutukset. (Kuvion rakenne mu-

kaillen Kukkonen 2016, 56)

4.3 Merkitykselliset asiat ja niiden toteutuminen

Kyselyn paittyessid vastauksia oli kertynyt yhteensd 529. Tulokset sai ajettua Questback-palve-
lusta PowerPoint-esitysmuotoon ja Exceliin. Ohjelma tarjosi valmiita kaaviota annettujen tut-
kimuskysymysten ja taustamuuttujien mukaan. Tiedot ajettiin jirjestelmaéstd konsernitason tu-
loksina ja eri taustamuuttujien mukaan, jolloin sain tulokset esimerkiksi tarkastelumuodossa:
myynnin ja markkinoinnin tyontekijat, kyseisen osaajaryhmén vastausmadrit per attribuutti ja

tyytyvéisyystasot (1-5) attribuuttien vieressa.

Tallensin alkuperiiset kaaviot ja datan, ja loin kopiot jatkotyOstoversioiksi. Questbackin tar-
joamissa kaavioissa attribuutit olivat kyselyssd ilmenneessé jérjestyksessé ja vieressd vastaus-
madrdt sekd tyytyvidisyystasojen keskiarvot. Muokkasin kaavioiden jérjestystd vastaajaméérien
mukaan nousevaksi, jotta kaavioista nikee selkedsti merkityksellisyystekijoiden tarkeysjarjes-
tyksen. Virikoodasin my0s attribuuttien tyytyviisyystasojen pylviitd, jotta tuloksia on hel-
pompi verrata eri taustaryhmien kesken. Muokkausten jalkeen tarkistin kaavioiden luvut alku-

perdisistd tiedostoista ja varmistin tietojen oikeellisuuden.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



26

Alma Median konsernitason tuloksissa attribuuttilistasta erottuu seitsemin vastausméériltdén
selkedsti korkeinta merkityksellisyystekijda, jotka ovat: 1. Tyon ja muun elimén tasapaino
(N=362), 2. Ammatillinen oppiminen ja kehittyminen (N=255), 3. Palkka ja muut edut
(N=253), 4. Arvostuksen tunne (N=213), 5. Yrityskulttuuri (N=182), 6. Autonomisuus
tyossa (N=178) ja 7. Tyotilojen ja tyoympériston vaihtoehdot (N=131). Taulukossa 1 ndma
attribuutit esiintyvit tirkeysjdrjestyksessd ja toteutuneet tyytyviisyystasot S-portaisella as-
teikolla: 1= erittdin tyytyméton - 5= erittdin tyytyvéinen vélilld. Kuviossa 2 ndmé merkityksel-
lisimméit attribuutit esitetddn alleviivauksella kyselyn siséltdmén 17 vaihtoehdon ja viitekehyk-

sen joukossa.

Taulukkol: Alman konsernitason tyontekijdkokemuksen merkityksellisyystekijoiden kdrki. Skaala 1 = erittdin

tyytymaéton, 5 = erittiin tyytyvéinen. N=131-362.

Ty6n ja muun eléman tasapaino (N=362) [ o1

Ammatillinen oppiminen ja kehittyminen (N = 255) 3,57
Palkka ja edut (N =253) | 26
Arvostuksen tunne (N = 213) 3,26

viityskuittuuri (= 152) [ :
Autonomisuus tysssa (N =17) | N 07

Tydtilojen ja tydympariston vaihtoehdot (N = 131) 4,00

0 1 2 3 4 5

Keskiarvo

Tyontekijadkokemuksen vahvuuksiksi ja vetovoimatekijoiksi Alma Media voi nostaa tyon ja
muun elimén tasapainon (N=362, tyytyviisyystaso 4,01), tyon autonomisuuden (N=178,
tyytyvéisyystaso 4,07) ja vaihtoehdot tydtilojen sekéd tydoympériston osalta (N=131, tyyty-
véisyystaso 4,00). Attribuutit nousevat kyselyn tirkeysjirjestyksessd kédrkeen korkeilla vastaus-
madrilla ja tyytyviisyystasoilla. Tyon ja muun eldméin tasapaino on selkedsti merkityksellisin

attribuutti almalaisille vastausméaarénsé puolesta (N=362).

Itseohjautuvuusteoriaan peilaten edelld mainituissa Alman vahvuustekijéissd korostuu teorian
kolmesta ulottuvuudesta juuri autonomisuus, eli yksilon omaehtoisuus. Almalaiset ndyttavit
arvostavan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyontekijakokemukseensa - vapaus ja jousto valita
tyOympéristonsd, olla autonominen tydssé sekd sdilyttdd tydn ja muun eldmén tasapaino. Tama

vahvuuskolmikko luo hyvén tyontekijakokemuksen lisdksi potentiaalia myos tyonantajan hou-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



27

kuttelevuus- ja erottautuvuustekijoiden osalta. Ehdottaisin Alman panostavan tydnantajabrén-
diyksessd ndiden vahvuuksien “omistamiseen”, tuoden niitd vahvemmin esille, niin sisdisessi

kuin ulkoisessa viestinnissa.

Kyselyn vastausten kdrjessa oli kuitenkin edustettuina itseohjautuvuusteorian kaikki kolme vai-
kutusaluetta. Yhteisollisyys nousi yrityskulttuurin arvostamisessa ja kyvykkyys esimerkiksi
ammatillisen oppimisen ja kehittymisen yhteydessd. Almalaisten innokkuus ammatillista oppi-
mista ja kehittymistd kohtaan on tirked voimavara yhtiolle timén pdivan osaajavaatimuksissa,
jossa tyontekijoiden ammatillisella uteliaisuudella ja itsensd kehittdmiselld on suuri merkitys
organisaatioiden elinvoimaisuuden sdilyttimisessd nopean muutostahdin keskelld. Oppiminen
on 2020-luvun keskeisin tydeldmataito, jota tulisi tukea esimerkiksi yrityskulttuurissa (Kulmala
& Rosvall 2022, 55). Ammatillinen oppiminen ja kehittyminen on almalaisille toiseksi mer-
kittavin tekija tyontekijikokemuksessa. Tyytyviisyystaso 3,57 kertoo, ettd Alma voisi vield

kehittdd aluetta entisestddn - intoa ja arvostusta ammatilliselle kasvulle 16ytyy.

Tyytyvéisyystasot palkkaan ja muihin etuihin seké arvostuksen tunteeseen ndhden olivat selke-
dsti matalammat, lahelld tyytyviisyysasteikon neutraalia tasoa (3). N4ill4 attribuuteilla on luul-
tavasti my0s yhteys toisiinsa. Esimerkiksi palkitseminen etuuksineen on yksi tapa osoittaa ar-
vostusta (Kulmala & Rosvall 2022, 50). MPS:n vuotuisessa Suuri suomalainen tyonhakututki-
muksessa (N=607) parempi palkka nousi ensimmadistd kertaa vuoden 2018 jéilkeen ykkoskri-

teeriksi tyopaikan vaihtamiseen (MPS 2024).

Tyopaikkoja epdilemittd vaihdetaan paremman palkan toivossa, mutta motivaa-
tiotekijdnd palkka ei ole ratkaisevin. Palkalla on merkitysté, jos se koetaan epdoi-
keudenmukaisen pienena tai jos henkil6lld on suuret taloudelliset vastuut, jotka yk-
sinkertaisesti vain pitdd hoitaa. Palkkaa tdrkedmmiksi tai vdhintddn palkkaan rin-
nastettavina koetaan hyvé tyoyhteiso ja hyvit tydtoverit, hyva esihenkild, mahdol-
lisuus toteuttaa itseddn ja vahvistaa osaamistaan sekd tyon tarjoamat mielenkiinnon
kohteet ja haasteet (Aaltonen, Ahonen & Pajunen 2015, §2).

Viime vuosien vaikeat taloudelliset ajat voivat vaikuttaa yleisesti tyontekijoiden suhtautumi-
seen nykyiseen palkkatasoon. Yksityiseldmdn kulut ovat kasvaneet lyhyessd ajassa huomatta-
vasti esimerkiksi lainojen korkokuluissa ja muissa elinkustannuksissa. Palkkatasot eivit my0s-
kdén ole Alman toimialalla suurin vetovoimatekijd - muut asiat houkuttelevat vahvemmin
alalle. Teettdméni kyselyn tyytyviisyystulokset palkkaa ja muita etuja (N=253, tyytyviisyys-

taso: 2,86) kohtaan ovat toki vahva viesti ja ndyttd Almalle tyontekijéiden kokemuksesta.
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Tyontekijdn tulee voida luottaa siithen, ettd hdn saa oikeudenmukaisen palkan sekéa
suhteessa markkinaan ettd suhteessa tyokavereihinsa. Minimoimalla palkkaa mini-
moidaan automaattisesti myds tyontekijdn panosta ja sitoutumista. (Luukka 2019,
362.)

Opinnidytetyoté kirjoittaessani yhtioon rekrytoidaan parhaillaan henkil6ad uuteen tehtdvéén ni-
melld Compensation and benefits manager. Yksi mielenkiintoinen selvityskulma palkan tarkas-
telun lisdksi olisi tutkia, mitéd kaikkea tyontekijét pitdvét etuina. Ovatko nykyiset edut mieleisia,

vai voisiko niiden tarjonta olla osuvampi juuri Alman henkilstolle?

Arvostuksen tunne -attribuutti kaipaa lisda selvitystd, ja ehdotan aihetta késiteltdvaksi seuraa-
van vaiheen laadullisissa haastatteluissa, jotta tyOnantaja saisi ymmaérrysti, minkélaisten koke-
muksien kautta arvostuksen tunne syntyy almalaisille. Laadulliset haastattelut kuuluvat tutki-
muksellisen projektikokonaisuuteni jatkovaiheeseen, joka toteutetaan opinnédytetydn ulkopuo-
lella. Arvostuksen kokemus on erittdin merkityksellinen Alman tyontekijoille ja tyytyvéisyys-

tasoissa on selkedsti kehittdmisen varaa.

Mahdollinen syy arvostuksen tunteen matalampaan tyytyvédisyystasoon voi liittyd palautteen
annon kulttuuriin. Kyselytuloksissa Alman vahvuuksiksi nousseet tyon autonomisuus seki
jousto saattavat sisdltdd my0s kolikon kdéntopuolen, jossa arvostuksen kokemus on mahdolli-
sesti jopa huomaamatta hiipunut. Tyon muuntautuessa yha itseohjautuvammaksi, matala-
hierarkkisemmaksi ja monipaikkaiseksi, onko samalla palautteen saannin miira heikentynyt

matkan varrella?

Tyontekijdkokemus-kyselyn tuloksia tarkastellessani esihenkildiden ja tyontekijoiden, jotka ei-
vit ole vastuussa tiimisté/tiimeistd, tulokset poikkesivat arvostuksen tunteen osalta. Tyonteki-
joilld arvostuksen tunne oli korkeammalla tirkeysjarjestyksessd (vastausmaiirit) ja tyytyvii-
syystasot matalammalla kuin esihenkil6illd. Tyontekijat nauttivat kuitenkin korkeammasta tyon
autonomisuuden kokemuksesta kuin esihenkil6t. Esihenkildt puolestaan olivat arvottaneet yri-
tyskulttuurin korkeammalle tarkeysjérjestyksessd oman arvostuksen tunteen sijaan. Tydnteki-
joiden, joilla ei ole esihenkildvastuuta, arvostuksen tarve siis korostui. Tehdysté ty0std annet-
tava palaute, sen kaikissa muodoissa, auttaa kehittiméadn yksilod ja tiimejd, ja liséksi palaute
on osoitus arvostuksesta sekd tehdyn tyon noteeraamisesta (Kulmala & Rosvall 2022, 50). Pa-
lautteen kerrotaan olevan myos yksi merkittdvimpid tekijoitd tydon imun kokemisen taustalla

(Tuomaala 2024.).
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Matalahierarkkisuus ja etitydt voivat mahdollisesti lisdtd tyontekijoiden tunnetta siitd, ettd
tehty ty0 jda osittain ndkymaéttomaéksi. Jokaista paétosta ei tarvitse hyvéksyttda erikseen esihen-
kiloll4, jolloin tydvaiheet ja tehty tyd voi tuntua jddvén osittain piiloon. Ty6tehtdvien monipuo-
liset kuviot eivét tule myOskddn yhtd herkisti esille spontaaneissa kdytavikeskusteluissa ja
sparraushetkissd, kun tydskennellddn enenevissd méérin etdnd. Tydtilanteiden status esitellddn

usein yksinkertaistetusti tiimipalavereissa.

Ehdotan palautteen saamisen ja tyon ndhdyksi tulemisen kokemusta kisiteltaviksi opinndyte-
tyon ulkopuolisessa laadullisen haastattelun kokonaisuudessa. Mikéli haastattelutuloksissa en-
nakko-olettamukseni vahvistuu, suosittelisin esihenkilokoulutuksissa palautteenannon ja tyon
aikaansaantien huomioimisen kehittdmistd. Kehittdmistyon olisi kuitenkin térked tukea Alman
tyontekijikokemuksen vahvuuksia, eli tyon autonomisuutta ja monipaikkaisuutta. Alman vah-
vuudet ovat tatd pdivad, mutta esihenkilotyota tulee mahdollisesti vield vahvistaa nditd ominai-
suuksia tukevaksi. Almalla on jo olemassa “Johtamisen polku” -ohjelma, jonka tarkoitus on
pyrkid tukemaan esihenkilotyotd digitaalisessa ja monipaikkaisessa tydymparistossd. TyoOnte-

kijakokemus-kyselyn ja -haastatteluiden tulokset olisi hyvi esittdi vield tdssd ryhméssa.

Viidenteni kyselytuloksien kérjessd on yrityskulttuuri (N=182) tyytyviisyystasolla 3,78. Suu-
resta konsernista 10ytyy koko henkilostod yhdistdvan kulttuurin lisdksi monenlaisia kulttuureja
esimerkiksi yksikoiden, osastojen ja jopa tyoryhmien kesken, joissa korostuu omanlaiset tavat
ja arvostukset (Kuusela 2015, 18). Alma Media eri litketoimintasegmentteineen (esim. media
ja rekrytointi), palveluineen ja toimintamaineen pitié sisdlldén useita eri kulttuureita koko kon-
sernitasoisen Alma-kulttuurin lisdksi. Kyselyn sisdltimin yrityskulttuurin tyytyvéisyystason
vastaukset voivat siis viitata vastaajan nikokulmasta yhteisen Alma-kulttuurin sijaan esimer-
kiksi Kauppalehden yrityskulttuuriin Suomessa tai vaikka Mojposao.net -rekrytointipalvelun
yrityskulttuuriin Kroatiassa. Tdma ndkemys tuli jo aiemmin opinndytetydtilaajan osalta esille
ja athetta kisitellddn tarkemmin seuraavan vaiheen syventdvissd laadullisissa haastatteluissa.
Yrityskulttuuri voi myds merkité vastaajille mitd tahansa oman subjektiivisen kokemuksen ja
nikemyksen puolesta, vaikka Alma korostaa yhteisessd yrityskulttuurissa esimerkiksi yhteis-

ty0td ja rohkeutta (Alma Media 2024e).

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



30

Attribuuttilistan paitteeksi kyselyssé oli avoin vastausmahdollisuus, johon pystyi kirjaamaan
listalta mahdollisesti puuttuvat attribuutit. Niistd ehdotuksista 15/33 liittyivét kollegoihin ja
tiimity6hon neutraalein sekd myonteisin kuvauksin. Yrityskulttuurilla ja tyOyhteisolld on sel-
keésti merkitystd almalaisille hyvin tyontekijakokemuksen synnyssé, vaikka autonomisuus ja

tyon monipaikkaisuus korostuvatkin tairkeimpien merkityksellisyystekijoiden joukossa.

4.4 Loydokset tyontekijaryhmissa

Alma Medialla on noin 1700 tyontekijéé erilaisine tarpeineen. Tekeméni tyontekijakokemus-
kysely antaa suuntaa esimerkiksi yhtiotasolla koko henkildstdd yhdistdvien tarpeiden osalta.
Jos halutaan kuitenkin menné astetta syvemmadlle ja hakea vaikuttavuutta toimenpiteisiin, voi-
daan tarkastella organisaation liiketoiminnan kannalta kriittisimpid osaajaryhmié erikseen ja
verrata tuloksia keskenddn. Osaajaryhmilld voi esiintyd mahdollisia eroavaisuuksia tarpeiden
ja odotuksien osalta, ja mikili tulokset eroavat suuresti, koko yhtion keskiarvotuloksiin panos-

taminen ei palvele mitddn ryhmaai erityisen hyvin.

Olin alun perin ajatellut tarkastelevani opinniytetyossd Alma Median kolmea tyontekijakohde-
ryhméiéi: tuote- ja teknologiakehittijit, toimittajat ja myynti & markkinointi, ja tekevéni
“tyontekijdodotusprofiilit” visualisoimaan sekd yksinkertaistamaan ndiden osaajaryhmien tar-
peita. Opinndytety6td tuli kuitenkin rajata tyon médrdn osalta ja tein padtoksen tarkastella vain
kahta osaajaryhmaa ja jéttdd visualisointitydn pois. Tein rajaus- ja tarkastelukohteiden valinnan
vastaajaméériin perustuen, jossa korkeimmat vastausmaaérit tavoitettiin osaajaryhmissa: tuote-
ja teknologiakehittdjit (N=191) sekd myynti ja markkinointi (N=161). Toimittajien vastauksia

kertyi vain 33, joten rajasin osaajaryhmén pois tarkastelusta.

Yllatyksekseni tuote- ja teknologiakehittdjien sekd markkinointi ja myynti -osaajien merkityk-
sellisyystekijoiden vastauksien kérki on hyvin samanlainen. Kuusi tdrkeintd attribuuttia ovat
yhteiset ndiden kahden vertailuryhmin lisdksi myds yhtiotasolla: Tyon ja muun elimén tasa-
paino, ammatillinen oppiminen ja kehittyminen, palkka ja muut edut, arvostuksen tunne,
yrityskulttuuri ja autonomisuus tyéssi. Kuuden joukossa on my0s itseohjautuvuusteorian
kaikki kolme psykologista perustarvetta edustettuina: kyvykkyys, yhteisollisyys ja autonomi-

suus.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



31

Tarkeysjérjestys poikkesi vain hieman ndiden kahden osaajaryhmén kesken ja tirkeysjarjestyk-
sen erot vastausmaérissd osaajaryhmien sisilla olivat hyvin pienet. Tyon ja muun eldmén tasa-
paino -attribuutti oli kuitenkin selvésti eniten d4nid kerdnnyt attribuutti molemmissa osaajaryh-
missd. Vertailen attribuuttien tyytyviisyystasoja osaajaryhmid erottavina tai yhdistavina teki-
joind. Taulukko 2 havainnollistaa osaajaryhmien: tuote- ja teknologiakehittdjat (N=191) ja
myynti & markkinointi (N=161) TOP6 merkityksellisyystekijoiden tyytyvédisyystasoja as-
teikolla 1=erittdin tyytyméton ja 5 = erittdin tyytyvéinen vélill4. Vertailukohteena ristiintaulu-
koinnissa on myods Alman konsernitason tulokset (N=529). Attribuuttien jarjestys taulukossa

on sattumanvarainen, eiké liity tirkeysjarjestykseen (vastaajamairét).

Taulukko 2: Osaajaryhmien ja konsernitason TOP6 merkityksellisyystekijoiden tyytyvéisyystasot. Skaala 1 = erit-
tdin tyytymdton, 5 = erittiin tyytyvéinen.

Tyytyvaisyystaso: 1= erittdin tyytymaton ja 5= erittain tyytyvainen valilla

AUTONOMISUUS 4,07
TYOSSA
4,2

3,78
YRITYSKULTTUURI

3,91

3,26
ARVOSTUKSEN TUNNE

3,34

2,86
PALKKA JA EDUT

2,88

AMMATILLINEN 357
OPPIMINEN JA
KEHITTYMINEN 3,69

TYEN JA MUUN 4,01
ELAMAN TASAPAINO
4 1

0 1 2 3 4 5

M Yhtiotaso ® Myynti ja Markkinointi M Tuote- ja teknologiakehittajat

Tuloksissa erottuu erityisesti tuote- ja teknologiakehittijien tyytyvéisyystasot, jotka ovat kor-
keammat kuin myynnin ja markkinoinnin osaajien tulokset sekd konsernitason tulokset. Myynti
ja markkinointi -ammattilaisten matalammat tyytyvaisyystasot nékyvét erityisesti ammatillisen
oppimisen ja kehittymisen seki palkan ja muiden etujen osalta. Tyytyvéisyystaso ammatillista

oppimista kohtaan on 3,32, kun konsernitason tulos on 3,57 ja tuote- ja teknologiakehittijien
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osalta 3,69. Ehdottaisin, ettd myynti ja markkinointi -osaajaryhmén toiveista voitaisiin tehda
tarkempi kartoitus, ja siten mahdollisesti paivittdd esimerkiksi koulutustarjontaa osaajatarpeita
paremmin palvelevaksi. Tdma kehittdmistoimenpide voisi vaikuttaa myds arvostuksen tunteen

tyytyvéisyystasoa nostavasti.

Lahempénd neutraalia tyytyviisyystasoa (3) kulkevat palkka ja muut edut sekd arvostuksen
tunne. Tyytyvéisyystasot ovat ndiden osalta hyvin yhtenevit osaajaryhmien ja konsernitason
kesken. Palkka ja muut edut ovat merkityksellinen vaikuttava tekija tyontekijakokemuksessa ja
télla hetkelld tyytyvéisyystasot ovat matalahkot. Ehdottaisin jatkoselvitystd palkan ja eri hen-
kilostoetujen tyytyvéisyystasojen kehittdimiseen. Tahdn kokonaisuuteen yhtioon parhaillaan

rekrytoitava Compensation & benefits manager tulee varmasti keskittyméaén.

Tuote- ja teknologiakehittdjistd kdydaan tdnd paivéani kilpailua hyvin digitalisoituneessa maa-
ilmassa. Teknologian kehittyminen mairia paljolti organisaatioiden muuntautumistarvetta ja
alan osaajat voivat auttaa vahvistamaan organisaation ketterdd muuntautumiskykyé. Kyselytu-
losten perusteella timé osaajaryhma néyttda vithtyvan hyvin Alma Medialla. Tuote- ja tekno-
logiakehittdjien tyytyvéisyystaso yrityskulttuuriin: 3,91, tukee titd nikemysta. Attribuutti oli
viidenneksi tirkein vastausméérissi kyseiselle osaajaryhmaélle. Alman kannattaisi hyodyntaa
kyselyssd menestyneiden vahvuustekijoiden esille tuomista tuote- ja teknologiakehittdjia ta-

voittelevassa rekrytointiviestinnissa.

Niiden kahden Alman liiketoiminnan kannalta kriittisten osaajaryhmén merkityksellisyysteki-
joiden kdrjen samankaltaisuus, ja myds yhtenevyys koko konsernitason tuloksien kanssa, auttaa
tyOnantajaa rajaamaan tyontekijikokemuksen keskittymiskohteiden valintaa. Valitettavasti
kolmannen kriittisen osaajaryhmaén, eli toimittajien vastauksia saatiin huomattavasti vihemman
(N=33) vaikuttaen kyseisen tarkasteluryhmén tulosten painoarvoon. Toimittajien tulokset kui-
tenkin poikkesivat néistd kahdesta muusta osaajaryhmisti. Esimerkiksi tuotteiden ja toimialan
merkityksellisyys nousi toimittajilla TOP6 merkityksellisyystekijoiden joukkoon ja tyon auto-
nomisuuden térkeys korostui. Tuotteiden ja toimialan merkityksellisyys sijoittui konsernitason
tuloksissa attribuuttilistan térkeysjarjestyksessd 11 sijalle (vastausmairiltddn N=69) korkealla

tyytyvéisyystasolla 4,06.
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Ristiintaulukoinnissa (Taulukko 2) on nidkyvissd kuusi merkityksellisintd attribuuttia, jotka ovat
yhtenevit kahden vertailtavan osaajaryhmén kesken. Seitseménneksi tidrkeimmaiksi attri-
buutiksi osaajaryhmilld valikoitui vastausméérien puolesta eri attribuutit. Tuote- ja teknologia-
kehittdjilla seitseménneksi tirkeimméksi nousi moderni teknologinen ympaéristd (vélineet, jér-
jestelmat jne.) korkealla tyytyvéisyystasolla 4,06. Myynti ja markkinointi -ryhmén vastausmaa-
rissd seitseménneksi sijoittui vaihtoehdot tyotilojen ja tydympariston osalta korkealla tyytyvaii-
syystasolla 4,09. Tuote- ja teknologiakehittdjilld tima attribuutti oli kahdeksantena yhtenevalla

tyytyvéisyystasolla 4,08.

Tyontekijakohderyhmien merkityksellisyystekijét tyytyvidisyystasoineen tukivat myds konser-
nitason tuloksien vahvuuksia ja kehityskohteita. Tyon ja muun eldméin tasapaino, tyon autono-
misuus, vaihtoehdot tydtilojen ja ty0ympériston osalta sekd yrityskulttuuri ovat vahvuuksia,

joita Alman kannattaa vaalia tyontekijikokemuksessa entisestdin.
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5 TYONTEKIJAYMMARRYKSEN SYVENTAMINEN

5.1 Osallistavan tyopajan tavoite

Suunnittelin opinndytetydn osallistavan menetelméan suoritettavan tydpajamuodossa, jonka si-
séltd painottuisi kyselytuloksien esittelyn ympdérille ja laadullisten jatkohaastatteluiden kysy-
mysten pohdintaan. Tyopajassa (Workshop) pyritdén saamaan osallistujien tiedot, ndkemykset
jaideat esille sekd vuorovaikutukseen erilaisten menetelmien keinoin (Eloranta, Hautala, Kinos

& Salonen 2017, 63).

Suunnitellessani osallistavaa tydpajaa tarkemmin, ymmaérsin, kuinka tirkeédé on ottaa riittdvasti
aikaa kyselytuloksien lépikéyntiin ja tulosten sisdistimiseen. Tdssd yhteydessd ideoin, etté tyo-
pajan tavoitteena voisi olla pohtia ja ratkaista, miten tuloksia voidaan hyodyntdd saman tien
kiytdnnossd. Ajattelin, ettd tima ajatustyd auttaa tuloksien sisdistdmisessd ja tuloksien hyodyn-
tamisen vaikuttavuudessa. Alkuperdinen ajatukseni oli, ettd osallistava tydpaja tuloksien ldpi-
kdynnin ja hyodyntamisen osalta olisi vasta projektin lopussa laadullisten haastattelutulosten
tdydentdessd tyontekijdymmaérrystd. Syntyneitd ideoita voidaan toki tdydentdd ja jatkojalostaa
vield projektin loppupuolella (opinndytetyon ulkopuolella). Mééritin opinndytetyon sisdltimén

tyOpajan uusiksi tavoitteiksi:

- Tyontekijikokemus-Kkyselyn tulosten esittely ja omaksuminen.
- Suunnitelmat, miten hyodyntia tuloksia heti kiytinnossid (Henkilostohallinto
& tyonantajakuva).

- Suositukset jatkotoimenpiteille.

Tassd tyopajassa oli Almalle olennaisempaa, ettad tyopaja keskittyy koko konsernia koskeviin
laajempiin tuloksiin rajatun osaajaryhmaétarkastelun sijaan. Tété tuki myds tuloksien samankal-
taisuus tyontekijikohderyhmien seké konsernitason tuloksien vililld. Ensin on tarkedd hahmot-
taa kokonaiskuva ja my6hemmin vasta siirtyd kohdennettaviin toimenpidesuunnitelmiin. Osaa-
jaryhmien tulokset 160ydoksineen olivat kuitenkin ldsnd tydpajassa, mutta sivuroolissa, kuten

myo6s muu kyselyssa kerétty taustamuuttujadata.

Tyopajan osallistujiksi pyysin kolme konsernitasolla tydskentelevdd almalaista, joiden roolit

kattavat Alman tyonantajakuvan (Employer Branding), henkilostohallinnon ja viestinnén teh-
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tdvid. Kyseisten roolien, henkildiden ammatillisen osaamisen ja olennaisen Alma-tiedon puo-
lesta, ndin juuri heidén osallistumisensa tirkedksi tdssd vaiheessa projektia. Osallistujat tyos-
kentelevit keskenddn viikoittaisella tasolla ja olen saanut tutustua heihin tyoharjoitteluni kautta.

Tadma tuntemus helpotti tydpajan menetelmien ja aikataulun suunnittelua.

5.2 Tyopajan menetelma ja kulku

Tarkoitukseni oli jarjestdd osallistava tydpaja mahdollisimman pian kyselytuloksien analyysien
valmistuttua. Ripedsté aikataulusta oli hy6tya opinndytetydn ja koko tutkimuksellisen projektin
etenemisaikataulujen puolesta. Tuloksien lapikdyntid ei ole myOskédn syyta viivytelld, silld vai-
kuttavuusnikokulmasta ne kannattaa esittdd pian kyselyyn jélkeen, kun aiheet ovat vield tuo-

reessa muistissa (Huhta & Myllyntaus 2022, 84).

Suunnittelin tyOpajan toimivaksi etind, jotta osallistumismahdollisuus helpottuisi. Yhteinen
toimistoaika saatiin kuitenkin jérjestyméén Alma-talolla. Paétin hyodyntéa tyopajassa jo suun-

nittelemaani etdnékin toimivaa kokonaisuutta.

Tilaisuutta edeltden, olin kertonut tyOpajan teemoista ja tavoitteista osallistujille jo etukdteen
sekd varmistanut kirjallisesti heiddn vapaaehtoisuutensa opinndytety6hon siséltyvédn tyopa-
jaan. Lahetin osallistujille vield virallisemman tydpajakutsun, jossa oli tydpajan tavoitteet avat-
tuna. Kutsu sisédlsi myos pyynnon, ettd osallistujat varaisivat kalenterista itselleen aikaa tutustua
kyselytuloksiin jo ennen varsinaista tydpajaa. Osallistujat saivat itselleen ennakkomateriaalina
pdf-tiedoston siséltden kyselytulokset kaaviomuodossa tekemieni kirjallisten yhteenvetojen
tdydentdmind. Tiedosto sisdlsi myds tyOpajassa kasiteltdvit teema-alueet. Tarkoituksena oli

orientoida osallistujat aiheeseen jo ennakkoon ja sddstid siten arvokasta aikaa itse tyOpajassa.

Valitsin ty0pajaan Toimintopuu-menetelmén, joka on suunniteltu tukemaan aikataulutetun
toimintasuunnitelman laatimista. Menetelméén sopivaksi osallistujamééréiksi ehdotetaan 2—-20
henkildd ja menetelmén kestoksi esitetdéin 1,5-2 tunnin mittaista aikaa. Ensimmaéinen vaihe
pitdd sisdllddn osallistujien itsendisen ideoinnin ja ehdotuksien luonnin annetusta aihekokonai-
suudesta sekd ideoiden esilletuonnin ryhmin ndhtiville. Térkedd on, ettd ehdotuksia ei kriti-
soida. Seuraavassa vaiheessa muodostetaan pienryhmid, joissa valitaan parhaita ideoita eteen-
péin “ideapuuhun” vietdviksi. Mahdolliset samankaltaiset ehdotukset voidaan ryhmitelld yh-

teen. Kolmannessa vaiheessa pienryhmit valitsevat yhdessd muutaman parhaan ”ideapuun he-
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delmin” jatkoon ja asettavat ne aikajanalle sopivaan kohtaan. Samankaltaiset teemat ryhmitel-
laédn jilleen ldhekkiin. Neljas vaihe on suunnitelman tarkempi aikataulutus ja vaiheessa var-
mistetaan myds ryhmédn sitoutuminen toteuttamismahdollisuuksiin. (Summa & Tuominen
2009, 35-36.) Sovelsin menetelméd hyvin vapaalla otteella muokaten menetelméaa tydpajan ta-

voitteita palvelevaksi ja toimivaksi virtuaalisessa ympéristossd kolmen osallistujan kesken.

TyOpajan jdrjestimisessd on suositeltavaa aloittaa yhteinen hetki tilanteeseen sopivalla “ice-
breaker”-menetelmaélld, eli jannityksen murtavalla ohjelmanumerolla, joka auttaa rentoutta-
maan osallistujia sekd viritteleméédn keskittymisen tyOpajaan. Tiivis aikataulumme ei kuiten-
kaan antanut myoten kovin aikaa vievélle ohjelmanumerolle. Osallistujia jo hieman tuntiessani,
ajattelin tyypillisten menetelmien, kuten askartelun tai hengitysharjoituksien sijaan kokeilla ta-

rinallistamista.

Tarinat kiinnostavat ihmisid, ne luovat elamyksié ja hyvin kerrottu tarina motivoi kuulijaa osal-
listumaan. Tarinallistamista voidaan hyddyntdi esimerkiksi liitketoiminnassa palveluiden ke-
hittdmisessd ja konseptoinnissa sekéd palvelukokemuksen arvon ja eldmyksellisyyden luomi-
sessa. (Kalliomiki 2014.) Tarinoita voidaan kdyttdd myds johtamisen, bréndin ja esimerkiksi
yrityskulttuurin kehittdmisen tyovélineend. Tarina auttaa hahmottamaan ja visualisoimaan an-
nettua teemaa mielessd. Kerroin tydpajassa tyontekijdkokemukseen liittyvdn vertauskuvan,
jonka olin lukenut aiheeseen liittyvésti kirjallisuudesta. Mainio tarina avasi aihetta entisestddn

ja oli ajankaytollisesti optimaalinen ”menetelmani”, myos osallistujat vaikuttivat tyytyvéisilta.

Kertasin tydpajan tavoitteet ja kyselytuloksien pddkohdat. Osallistujat kertoivat tutustuneensa
tuloksiin jo ennakkoon, mika helpotti nopeaa siirtymisti varsinaiseen menetelméiosuuteen. Ker-
roin myos roolistani tydpajan fasilitaattorina, jossa minun tulee pidéttiytyé osallistumasta ide-
ointiin ja tehtdvéni on kuljettaa osallistujia eteenpéin pdivén tavoitteiden saavuttamiseksi. Fa-
silitaattorin tavoitteena on luoda ryhmén tyoskentelystd mahdollisimman helppoa ja luovuutta
tukevaa, ajankdytollisesti tehokasta sekd varmistaa ryhmin asiantuntijuuden esille pédidsy

(Summa & Tuominen 2009, 8-9).

Koostin tyopajassa kisiteltdviksi teemoiksi kyselyn vastausméérissd konsernitasolla kirkeen
nousseet merkityksellisyysteemat. Muodostin PowerPoint-esitykseen viisi erillistd teemakoko-
naisuutta, joiden ldpikédyntilogiikka oli samanlainen. Kuviossa 3 havainnollistetaan tdma tar-

kastelutapa. Kyseisessd kuviossa oleva teema-alue tosin erottui muista késiteltavistd alueista
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siten, ettd olin yhdistdnyt useamman toisiaan tukevan korkean tyytyviisyystason attribuutin sa-
man tarkasteluteeman alle. Niitd olivat kyselyssd tirkeimpien attribuuttien joukkoon valitut:
tyon ja muun eliméin tasapaino (N=362, tyytyviisyystaso: 4,02), Autonomisuus tyossi
(N=178, tyytyviisyystaso: 4,07) ja Tydtilojen ja tydoympériston vaihtoehdot (N=131, tyyty-
viisyystaso: 4,0). Mukana oli myds mahdolliset kyselyn 16ydokset attribuutteihin liittyen.

Yksittéiselld tyostettavélla sivulla on osallistujien kanssa tiytettdvit kohdat ajatuksista ja ehdo-
tuksista teemaan/teemoihin liittyen sekd henkildstohallinnon ettd tyonantajakuvan nikokul-
masta. Tdmén erottelun tarkoituksena oli tukea toimenpidesuunnitelmien ja -ehdotuksien syn-
tymistd selkeiden vastuualueiden kanssa. Sivulla on myd&s ”Toimenpiteet heti” ja ’Suositeltavat
toimenpiteet” -jaottelu, jonne listattiin lopulta jatkoon menevit ideat. Ndma toimivat Toimin-
topuu-menetelmén aikajanana. Toimenpiteet heti -listattavat asiat olivat sellaisia, joita osallis-
tujat pystyvat huomioimaan vélittdmasti omassa ty0ssddn. Suositeltavat toimenpiteet olivat
puolestaan ehdotuksia, joiden toteutuminen vaatii laajempaa selvitysté ja asettuvat siten aika-

janalla myShempidéin vaiheeseen.

—> Miten korostaa ja vaalia néita vahvuuksia EB:n ja HR:n osalta?

TYON JA MUUN ELAMAN TASAPAINO Toimenpiteet heti (HR&EB):

(N=362, tyytyvaisyystaso 4.01)

AUTONOMISUUS TYOSSA

(N=178, tyytyvaisyystaso 4.07)

TYOTILOJEN JATYOYMPARISTON
VAIHTOEHDOT

(N=131, tyytyvaisyystaso 4,0)

Suositeltavat toimenpiteet

Huomioitavat kyselyssa nousseet |16ydkset:

Ajatuksia ja ehdotuksia / HR Ajatuksia ja ehdotuksia / EB

Kuvio 3: Tydpajassa kéytetty pohja toimenpidesuunnitelmien ja jatkosuosituksien syntymiseen.
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Ohjeistin osallistujia kertomaan matalalla kynnykselld mieleen putkahtavia ajatuksia ja ehdo-
tuksia siitd, kuinka esimerkiksi kuvion 3 teemojen mukaisesti voidaan korostaa ja vaalia kysei-
sid tyontekijakokemuksen merkityksellisyystekijoitd henkilostdhallinnon ja tyOnantajakuvan
puolesta. Miten tuloksia voidaan hyodyntdé kiytinndssa ja saada ne nékyville? Selvensin, ettd
ehdotuksia oli suotavaa tuoda esille myds oman roolin ulkopuolelta, eli esimerkiksi tydnanta-
jakuvan parissa tyoskentelevé voi ehdottaa myds henkilostohallinnon vastuualueisiin kuuluvia
asioita. Kerroin osallistujille, ettd vasta seuraavassa vaiheessa osallistujat valitsevat yhdessi
ndistd ideoista kokonaisuuksia heti kdytdntoon otettavien toimenpiteiden seké suositeltavien
toimenpiteiden listalle. Toivoin, ettd tima auttaisi spontaanien ajatusten esittdmiseen ilman va-

litonté kriittisyyttd omien ehdotusten toteuttamiskelpoisuudesta.

Osallistujat saivat ldhted heti ehdottamaan aiheita ideoiden ilmaantuessa. Fasilitaattorina kir-
joitin ajatuksia ylos kuvion 3 mukaiselle PowerPoint-sivulle, joka heijastui neuvotteluhuoneen
ruudulle osallistujien nihtaviksi. En jarjestanyt erillisté hiljaista pohdinta-aikaa tiiviin aikatau-
lun puitteissa. Osallistujat tuntevat toisensa ja tyoskentelevit keskenédén. Olin tutustunut heiddan
tyoskentelytapaan Alma-projektini aikana ja en epardinyt, ettd ideoiden esille tuonti, tilan anto
ja vuorovaikutteinen keskustelu olisi tuottanut haasteita. En siis ndhnyt tarpeelliseksi varata
erillistd aikaa tyOpajaan luottamuksellisen ja avoimen tunnelman rakentamiselle. Ehdotuksia ja
avainsanoja nousi esille mukavasti. Fasilitaattorina seurasin, ettd kaikkien ideat ja osaaminen
pédsevit esille ja osaksi toimintaa (Summa & Tuominen 2009, 9). Erilliselle huomioinnille ei
ollut kuitenkaan tarvetta, silld kaikki puhuivat oma-aloitteisesti ja tasavertaisesti. Keskustelu-
mainen eteneminen jaettujen puheenvuorojen sijaan oli hedelméllinen tapa edetd tyGpajassa

kolmen osallistujan kesken, 1,5 tunnin ajassa.

Olin aikatauluttanut itselleni teemat viiteen osioon, varaten ensimmaiseen teemaan eniten aikaa
(17 min). Ensimmadisen teeman jidlkeen toimintalogiikka oli selkeytynyt osallistujille ja kéa-
vimme vield loputkin teemoista sujuvasti ldpi: arvostuksen tunne, palkka ja muut edut, yri-
tyskulttuuri seki ammatillinen oppiminen ja kehittyminen. Aikataulu oli tiivis ja 30 minuu-
tin lisdaika olisi varmasti ollut hyddyllinen. Pdddyin 1,5 tunnin mittaiseen tydpajaan Toiminto-
puu-menetelmélle annetun aikasuosituksen (1,5-2 h) ja pienen ryhmékoon perusteella. Vara-
tessani tyOpajalle aikaa muutama viikko ennen itse tilaisuutta, tdyttyneet kalenterit puolsivat
my0s lyhyempai tilaisuutta. Saimme kuitenkin osiot kdytyé lépi, tyOpajan tavoitteet saavutet-

tiin ja tunnelma oli positiivinen. Sain hyvéé palautetta tyopajan kokonaisuudesta osallistujien
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aloitteesta. Sovimme, ettd ldhetdn tyOpajan padtteeksi tdydennetyn PowerPoint-tiedoston eteen-

pdin osallistujille, jotta he voivat ottaa “toimenpiteet heti” -listan kdytdntoonsa.

Tydpajan merkittdvin anti oli yksityiskohtaisten toimintasuunnitelmien luomisen sijaan se, etti
kyselyn tuloksia todella pohdittiin oman tyon ja sen l&hiympériston kontekstissa. Tuloksien
pohdinta auttaa teemojen mieleen painumisessa, ja siten siirtyméén huomioitaviksi kokonai-

suuksiksi my0s tulevissa ratkaisuissa.

5.3 Kyselytuloksien esittely ja kohti tyontekijoiden kokemuksia

Maiiréllisen kyselyn tuloksien esittimistavalla on myos vaikutusta tuloksien hyddyntdmisen
vaikuttavuudessa. Sen sijaan, ettd tulokset ldhetetdéin vain sdhkdisesti eteenpiin, jolloin tiedon
omaksumiseen kaytettivd aika ja panostus riippuu tdysin vastaanottajasta, on tehokkaampi
keino esitelld ja yksinkertaistaa kokonaisuutta vastaanottajalle ensin esiintymisen muodossa.
Tadmén jélkeen vastaanottajan on myos helpompi palata tuloksien yksityiskohtaisempaan tar-

kasteluun virtuaalisessa muodossa.

Esittelin tyontekijakokemus-kyselyn tuloksia ja yhteenvetojani Alma Median konsernitason
henkilostohallinnon ja viestinnidn/briandin tiimeille. Liséksi esittelin tulokset Alman kansainvé-
liselle tyonantajakuvatiimille. Yhteensd noin 30 henkil64 sai ndin syvemman tarkastelun kyse-

lytuloksista niiden virtuaalisen vastaanottamisen lisdksi.

Aloitin ndmé 20 minuutin mittaiset esitykset esittelemaélld ensin Jacob Morganin hahmotelman
tyontekijikokemuksen muodostumisesta (kuvio 1), joka auttaa avaamaan kyselyn tarvetta
(tyontekijadymmarrys) ja tyontekijdkokemuksen kisitettd. Tulosten esittelyn yhteydessd hyo-
dynsin my0s visuaalisuutta viestiméddn kyselyssd nousseita almalaisten tarpeita ja odotuksia
tyontekijakokemuksessa. Toteutin visualisoinnin tekemélld PowerPoint-esitykseen yhden si-
vun, jossa nostin esille kyselyssad nousseet merkityksellisimmait asiat korostetusti avainsanoina
ja vieressd teemoihin viittaavia, tunnelmaa vahvistavia valokuvia. Valitsin teemoihin istuvat
kuvat Alman materiaalipankista. Kuvalliset esitykset auttavat konkretisoimaan ja jasentimiin
asioita, ja niitd voidaan kayttdd esimerkiksi kehitysprojekteissa keskustelun tukena (Eloranta

ym., 2017, 63—64; Toikko & Rantanen 2009).

Kéavin tulokset esityksessd ldpi konsernitasolla ja eri taustaryhmien, kuten osaajaryhmien

osalta. Lopuksi esitin suositukseni Almalle kolmessa tasossa: 1. Vaalittavat vahvuudet, 2. Vah-
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vistettavat alueet ja 3. Kehityssuositukset. Esityksen paitteeksi kerroin tutkimuksellisen pro-
jektini seuraavista vaiheista siirryttdessé laadullisiin haastatteluihin. Opinndytetyon ulkopuoli-
silla laadullisilla haastatteluilla pyritddn tdydentiméén tyontekijaymmdrrystd tyontekijékoke-

muksen alueella. Jaoin esitysmateriaalin osallistuneille tilaisuuden paétyttya.

On erittiin tirkedd, ettd henkildstd saa myos tiedon kyselyn tuloksista. Mahdollisia epdkohtia
ei kannata peitelld, vaan ldpindkyvyys auttaa jopa osallistamaan henkilostod kehitystyohon
(Huhta & Myllyntaus 2022, 85.) Sain tehtya kyselytuloksista julkaisun Alman intranettiin noin
nelja viikkoa kyselyn padttymisestd. Julkaisussa kerrottiin kyselyssd vastausmaériltd kiarkeen
nousseet merkityksellisyystekijit ja niiden tyytyvaisyystasot. Liséksi kirjoitukseen liitettiin te-
kemaéni pdf-tiedosto, jossa kyselyn tuloksia pddsee tarkastelemaan tarkemmin myos eri tausta-
ryhmien osalta. Samaisessa julkaisussa oli lisdtietoa seuraavan vaiheen syventdvisti haastatte-
luista ja osallistumismahdollisuuksista. Kyseinen kirjoitus sisilsi jdlleen maininnan maaréllisen

kyselyn tuloksien anonyymien vastauksien hyodyntdmisestd opinndytetyOsséni.

Tyontekijdymmarryksen saavuttamiseen tarvitaan tyontekijoiden osallistamista ja parhaiten
ymmarryksen kerryttdmistd tukee maiiréllisten ja laadullisten menetelmien kéyttiminen yh-
dessd. Nyt on tiedossa, mitka tekijit ovat merkityksellisid almalaisille - annetun tyontekijako-
kemuksen viitekehyksen rajoissa. Tietoa syntyi myos siitd, miten tyytyviisid merkityksellisyys-
den kautta, minkélaiset kokemukset vaikuttavat merkityksellisiksi néhtyihin asioihin. Laadul-
linen data auttaa tuomaan ratkaisun avaimia analysoitavaan ilmioon (Saramies & Tornroos

2021, 125).
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6 POHDINTA

6.1 Opinnaytetyon hyodyllisyys ja palautteet

Tyontekijdkokemus-kysely sai myOnteistéd palautetta tuloksien esittdmistilanteiden yhteydessa.
Kyselyn koetaan antavan runsaasti tietoa, vaikka kysely onkin rakenteeltaan hyvin yksinkertai-
nen. Kyselylld mitattiin henkilostoon vaikuttavia merkityksellisyystekijoitd, joita Alma Medi-

alla ei ole aiemmin mitattu tdssd miérin, ja se jo itsessddn tuottaa arvoa yhtiolle.

Tulokset kirkastivat ja vahvistivat olemassa olevia tydnantajan nikemyksid, ja antoivat siten
tukea kdynnissi oleville suunnitelmille ja toimenpiteille. Tastd esimerkkiné tyonantajalupauk-
sen validointiprosessi. Tyonantajalupauksen péivittdmistyon eteen oli jarjestetty erillisid tydpa-
joja ja haastatteluita tiedon kerryttamiseksi. Tyontekijadkokemus-kyselyn vastaukset tukivat sa-
moja ajatuksia, joita oli kerrytetty kyseisessd prosessissa, ja tulokset antoivat siten varmuutta
Alman tydnantajalupauksen kiinnittdimiseen. Tydantajalupaus tulee rakentaa tyontekijaymmar-
ryksen pohjalta, jotta lupaukset voidaan lunastaa ja tyontekijit pystyvét tyoskennelld motivoi-

tuneesti kohti yhteistd paamaéraa (Luukka 2019, 129).

Tarkedd on, mitd mittaa, osataanko kysyé oikeita asioita ja ovatko kysymykset ymmarrettivia.
Niitd pohdin kyselyn attribuuttilistaa muodostaessa. Vaikka pyrin luomaan kyselyn sisdllon
teoriaan pohjautuen ja Alma Medialle personoiden, sen hetkisen osaamiseni ja kéytettdvissé
olevan ajan puitteissa, ymmadrran hyvin, ettd tulokset voisivat vaihdella, mikéli olisin esimer-
kiksi sanoittanut attribuutteja hieman toisin. Toki saadut tulokset antavat suuntaa annetun ja
rajatun viitekehyksen sisdlld. Monipuolinen tutkiminen on siksi niin arvokasta, silld se auttaa
valottamaan asioita eri kulmista. Opinnéytetyon tilaaja kertoi, ettd Alman henkiloston tyytyvii-
syys oli hieman laskenut aiemmissa QWL ja eNPS -mittauksissa. Tyontekijadkokemus-kyselyn
tulokset kuitenkin antoivat tietoa siitd, ettd moneen asiaan ollaan my®ds erittiin tyytyvaisia talla

hetkelld konsernissa. Alman tyontekijoiden tyytyviisyysymmaérrystd saatiin siis laajennettua.

Valitettavasti palaute kyselyyn vastanneilta tyontekijoitd jai uupumaan. En ymmartanyt lisita
tyontekijakokemus-kyselyyn palautemahdollisuutta, jossa vastaajat olisivat voineet ilmaista
tyytyvéisyytensd esimerkiksi hyvin vaivattomalla peukku ylos tai alas -tyyppiselld toteutuk-

sella. Ndin jélkikdteen ajatellessa olisi toki ollut hyvin mielenkiintoista saada palautetta laajem-
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min kyselyyn vastanneilta. Ilahduttavaa oli kuitenkin, kun erds tyontekija kehui sisdisen vies-
tinndn kanavassa kyselyd avoimesti muille tydntekijoille ja kehotti kollegoita osallistumaan ky-

selyyn.

Palaan vield johdannossa mainitsemaani madrillisen kyselyn osallistavuuteen ja tydyhteiséd
kehittdvadn viitteeseeni. OpinndytetyOssidni méarillisen kyselyn kokonaisuus osallisti monin
tavoin suuren maéran tyontekijoitd pohtimaan tyontekijakokemuksen merkityksellisyyttd. Ky-
sely tarjosi 529 osallistuneelle tyontekijille, tai toivottavasti ainakin osalle heistd, mahdollisuu-
den reflektoida nykyisen tyon merkityksellisyystekijoitd - onnistumisineen ja epdonnistumisi-
neen. Kyselyn attribuuttilista ja sen arviointi voi muistuttaa arvokkaista asioista, joita tyd voi
tarjota elamadn. Ty0sséd arvostamien asioiden pohdiskelu voi parhaimmillaan auttaa lisidméaan

tyon imua ja ty6hyvinvointia (Hakanen 2011, 28).

Alla nostettuna vield hieman lukuja vaikuttavuusviitteeni tueksi. Listasta jai vield uupumaan

kaikki spontaanit keskustelut kyselysté eri kohtaamisissa.

- Kyselyn luomiseen osallistettu viisi tyontekijaa.

- Kyselystd kertova viesti ldhtenyt n. 1700 tyontekijéille sdhkopostitse ja Slackissa.

- Kyselysté kertova nosto sisdisessd uutiskirjeessa.

- Intranetissi kirjoitus kyselysté - 77 katselukertaa.

- Kyselyyn osallistuneita tyontekijoitd yhteensd 529. Mikali aikaa kéytettiin noin viisi
minuuttia per vastaaja, niin kyselyn parissa on vietetty yhteenséd 44 tuntia pohtien
tyon merkityksellisyystekijoita.

- Intranetissi kirjoitus kyselytuloksista sisdltden myds pdf-tiedoston tarkemmista tu-
loksista eri taustaryhmien mukaan. Yhteensd 249 katselukertaa = merkitykselli-
syystekijoiden jatkopohdintaa, jolloin vaikuttavuus vahvistuu.

- Syvempi kyselytuloksien ldpikdynti esitysmuodossa (20 min.) yhteensd noin 30
henkil6lle (Alman viestintd/brandi, henkilostohallinto ja kansainvilinen tyonantaja-

kuva).

Tyopaja syvensi konsernitasolla tyontekijakokemuksen parissa tyOskentelevien henkildiden
tyontekijdymmarrystd Alman henkilostostd. TyOpaja vahvisti olemassa olevaa tietoutta tyonte-
kijakokemuksesta, mutta toi myos uutta tietoa, oivalluksia ja ideoita jatkotydskentelyyn. Osal-

listujien ammattitaito vei kyselytuloksissa nousseita tirkeitd teemoja eteenpdin tuloksien hyo-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



43

dyntdmisen tasolle. TyoOpajalle on jatkovaihe opinnédytetyon ulkopuolisten laadullisten haastat-
teluiden tuloksien esittdimisen yhteydessd. Tdlloin toimintasuunnitelmat tullaan tarkastamaan

ja tdydentdmain laajennetun ymmarryksen valossa.

Opinndytetyon suunnitteluvaiheessa ndkemyksendni oli, ettd eri osaajaryhmissd voi korostua
erilaiset tarpeet tyontekijakokemuksen merkityksellisyystekijoissd, jolloin etenkin suuressa or-
ganisaatiossa tyontekijakokemuksen kehittdmistd voisi personoida enemmaén osaajaryhmékoh-
taisesti. Mikéli maarillinen kysely olisi osoittanut suuria merkityksellisyysvaihteluita eri osaa-
jaryhmissd, olisi tdimé tuonut tiedollisesti merkittdvad lisdarvoa tyonantajalle. Talloin konser-
nitason merkityksellisyystekijoiden keskiarvot eivit olisi palvelleet kriittisid osaajaryhmid hy-
vin, ja konsernitason kérkituloksiin panostaminen jéttéisi kokemuksen valjuksi kaikissa osaa-
jaryhmissd. Taéma madréllinen kysely osoitti vain pienid vivahteita kahden tarkasteluryhmén:
myynnin ja markkinoinnin sekd tuote- ja teknologiaosaajien vilill4. Niihin eroihin Alma voi

toki tarttua kohdennetusti.

Merkityksellisyystekijoiden kérki oli siis hyvin samankaltainen kahden osaajaryhmin, ja lisdksi
koko konsernitason tuloksien osalta. Kolmannen kriittisen osaajaryhmain, eli toimittajien kyse-
lytulokset tosin poikkesivat kahdesta muusta Alman tyontekijdkohderyhmastd. Toimittajien
vastausmadrdt olivat hyvin pienet (N=33), jolloin timéin osapopulaation vastausméadri ei ole
edustava johtopditoksien tekemiseen (Huhta & Myllyntaus 2022, 95). Tulokset antoivat kui-

tenkin alustavaa tietoa mahdollisia jatkoselvityksid varten.

6.2 Tuotokset

Opinndytetyon tuotoksena, eli kehittimisty0ssd saavutettuina tydyhteison kaytintoon vaikut-
tavina hyotyind (Eloranta ym. 2017, 63) on Alman tyontekijdymmaérryksen kasvattaminen tyon-
tekijdkokemuksen merkityksellisyystekijoiden osalta. Tuotos on abstraktimpi, silld sen sovel-
lusarvona on osittain tutkimuksellinen tieto. Opinndytetyoni on tukenut tyontekijadymmaérryk-
sen hyodyllisyyden tunnustamista Almalla entisestddn. Tama voi vaikuttaa henkilosto6n koh-
distuvan tutkimuksellisen toiminnan vahvistamiseen entistd koordinoidummaksi, monipuoli-

semmaksi ja analyysivetoisemmaksi tyontekijoiden sekéd koko organisaation eduksi.
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Sovellusarvoa tuovat myos kyselyn 10ydoksistd tekemini kehitys- ja jatkoselvitysehdotukseni,

jotka ovat tdssd vield kootusti:

Vahvuudet ja vaalittavat asiat tyontekijikokemuksessa ja tyonantajabrin-
déiyksessa: Tyontekijdkokemus-kyselyssd nousseet Alman vahvuustekijit - tyon
ja muun elimén tasapaino, autonomisuus tydssi, tyotilojen ja ty0ympériston vaih-
toehdot. Niissd vahvuustekijoissd on myods potentiaalia tydnantajan erottautu-

vuus- ja vetovoimatekijoiksi.

Vahvistettavat asiat tyontekijikokemuksessa: Ammatillinen oppiminen ja ke-
hittyminen seka yrityskulttuuri. Tyytyvédisyystasoja voi vield hieman pyrkiéd nos-

tamaan - kiinnostusta ja arvostusta aiheille 10ytyy.

Kehitettivit asiat tyontekijikokemuksessa: Tyytyviisyystasot arvostuksen

tunteen, palkan ja muiden etujen osalta.

Arvostuksen tunteen kehittiminen. Projektini seuraavassa vaiheessa, opinndytetyon ulko-
puolisissa laadullisissa haastatteluissa, tullaan paneutumaan arvostuksen tunteeseen. Lisédksi
laadullisissa haastatteluissa testataan ennakko-oletustani palautteen saannin heikentymisesti ja
tehdyn tyon ndkymattomyyden kokemuksesta, tydon autonomisuuden ja etitydskentelyn kasvet-
tua. Tuleeko palautteenantokdyténtdjd vahvistaa ja péivittdd Almalla tukien tyontekijoiden ar-

vostamaa tyon autonomisuutta sekd tyon monipaikkaisuutta?

Palkan ja muiden etujen tyytyviisyystasojen kehittiminen. Palkka-tarkastelun lisdksi olisi
hyvé tehda selvitys tyontekijoiden tyytyviisyydestd nykyisiin henkildstéetuihin - ovatko ne
péivityksen tarpeessa? Kohtaavatko tyontekijoiden toiveet ja tarpeet nykyisen tarjonnan

kanssa?

Tyontekijikohderyhmien loydoksisti tuon esille tuote- ja teknologiakehittédjien loistavat tyy-
tyviisyystasot. Kehottaisin ndiden vahvuuksien nostamista rekrytointiviestintdén halutun osaa-
jaryhmin tavoittelussa - tulokset ovat hyvé néytto, ettd Almalla vithdytdan. Myynti ja markki-
nointi -osaajien osalta ehdottaisin jatkoselvitystd, minkélaisten toimenpiteiden kautta osaajat

olisivat kiinnostuneita saamaan lisdd ammatillista kasvua.

Tutkimusinnokkuuden siilyttiminen. Suosittelen, ettd Alma koostaisi henkildstolle julkai-
sun intranetissd, jossa tuotaisiin esille, mitd konkreettisia hyotyja timé tutkimuksellinen pro-

jekti ja sithen osallistuminen sai aikaan. Mihin mahdollisiin toimenpiteisiin vastaajien antama
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tieto antoi tukea, kuten esimerkiksi Alman tyonantajalupauksen kiinnittimiseen. Tieto olisi tér-
ked jakaa, jotta henkilosto kokee, ettd tyOnantaja on kiinnostunut tyontekijéiden ajatuksista ja

kyselyihin jaksetaan vastata myds jatkossa (Huhta & Myllyntaus 2022, 73).

6.3 Tyoyhteison kehittdja tyontekijakokemuksessa

Opinndytetyon ja trainee-kauden yhdistiminen luovat hienon mahdollisuuden paisté tyosken-
teleméén itsed kiinnostavaan organisaatioon ja projektiin. Tydtaustani markkinoinnin ja tyon-
antajabridnddyksen parissa sekéd olemassa oleva toimialatuntemus auttoivat hyppaamaian luon-
tevasti Alma Medialle tutkimuksellisen projektin vetimiseen. Ammatillinen varmuus antoi ti-
laa uuden omaksumiseen tyontekijidkokemuksen maailmassa. Markkinointitausta ja HR-osaa-
miseen painottuva yhteisopedagogi, tydyhteison kehittd;a -tutkinto vaikuttavat hyvin toimivalta

yhdistelmaltd tyontekijikokemuksen ja tyonantajabrindin kehittdmiseen.

Tyoyhteison kehittijille on kertynyt opintojen myo6té laajaa henkildstohallinnon osaamista sen
vaihtelevissa osa-alueissa, esimerkiksi tyohyvinvoinnin, tydsuhdeasioiden, suorituksen johta-
misen, osaamisen kehittimisen ja viestinnin alueilla. Tydyhteisdjen kehittimisen menetelmal-
liset osuudet ovat tulleet tutuiksi etenkin opintojen loppuvaiheessa ja nyt opinndytetyon myota
my0s vahvemmin kadytinndssd. Tutkinto tarjoaa hyvin pohjan tyontekijakokemuksen kehitti-
misen laajaan kenttddn. Yhteisopedagogin ydin on lopulta kerryttdd ymmaérrystd, jolla edistda
tyontekijoiden ja organisaation yhteistd toimintaa - hyvinvointia, tuottavuutta, vuorovaikutusta

sekd innovatiivisuutta.

Opinndytetyoni toivottavasti innoittaa myos Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisopeda-
gogi, tyoyhteison kehittdja -opintokokonaisuuteen uuden opintojakson sisdllyttimistd. Ehdot-
taisin opintojaksoa tyontekijakokemuksesta, siséltden tyontekijiymmarryksen ja henkilsto-
analytiikan osuudet. Tulevaisuuden tyOyhteison kehittdjien olisi tirked hahmottaa tdmé koko-

naisuus.

Tyo6n merkityksellisyyden kaipuu on myds 2020-luvun lansimaisen tydeldmin haaste ja mah-
dollisuus. TyOyhteison kehittdjd voi auttaa organisaatiota tunnistamaan tyon merkitykselli-
syyttd, ohjaamaan merkityksellisyyden toteutumista ja viestinnéllisesti vahvistamaan merkityk-
sellisyyden kokemusta tydyhteisdssd. Merkityksellisyys my0s yhdistdd ihmisié, jotka kokevat

samat padméadrit edistimisen arvoisina (Aaltonen ym. 2020, 86).
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Tyontekijdymmarryksen kehittiminen on kriittisen tdrked alue osaajien houkuttelun, sitoutta-
misen, tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyén tuottavuuden, ja siten koko organisaation elinvoi-
maisuuden puolesta. Henkildston kuunteleminen ja aktiivisempi osallistaminen tydntekijako-

kemuksen kehittdimisty6hon on menestysresepti tulevaisuuden organisaatioissa.

TyoOntekijdymmarryksen, henkilostoanalytiikan ja HR-tiedolla johtamisen kokonaisuuteen tar-
vitaan kuitenkin vastuuhenkil6. Saramies & Tornroos (2021) kuvailevat, etti tehtdva edellyttaa
kokonaisuuksien hahmottamista, projektinhallinnan, vaikuttamisen ja verkostoitumisen taitoja.
Tekninen osaaminen ei ole vilttdmatonti, sen sijaan jarjestelmiosaamisesta, ICT-kielitaidoista
ja organisaation liiketoiminnan tuntemuksesta on etua. Saramies & Tornroos rohkaisevat, ettd
ulkopuolinen kumppani voi tdydentdd osaamista tarvittaessa. Térkeintd olisi, ettd organisaa-
tiosta 10ytyy vastuuhenkilé HR-tiedolla johtamiseen, henkildstdanalytiikkaprojektien toteutta-
miseen, tulosten johtamisessa toimintaan seké toimenpiteiden ja tehtyjen muutosten mittaami-
seen. (ym., 2021, 87-89.) Kuusela (2015) nostaa seuraavan ajatuksen esille yrityskulttuurin
kontekstissa. Tdhdn ajatukseen tyontekijiymmaérryksen ja henkilostoanalytiikan kehittdiminen

tarjoaisivat ratkaisun.

Jokaisella teolla tyOyhteisdssd on seurauksia - eikd vain itsellemme. Muodostamme
systeemin, jossa jokainen vaikuttaa toisiinsa. Tuloksena on vilillé jotain sellaista,
jota ei voinut arvata. Yksittiisten tekojen vaikutus oli tiedossa, mutta yhteisvaiku-
tus voi olla yllattdva. Organisaatio on kompleksinen ja jatkuvasti muuttuva sys-
teemi, joka kehittyy joskus ennakoimattomaan suuntaan. Johtamisen keskeisid
haasteita onkin se, miten voi havaita organisaation pienet mutta merkitykselliset
signaalit ja reagoida kokonaisuuden kannalta viisaasti. (Kuusela 2015, 55-56.)
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Liite 1. Kyselylomake
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Employee Experience Survey

Please choose what are the four most meaningful workplace attributes to you.
1) The most important 2) Second 3) Third 4) Fourth

Professional learning and development

Advancement opportunities

Modern technological environment (tools, systems etc.)

Workspace and worklocation options

Work-life balance

Autonomy at work

An-equal and diverse work community

Company culture

Working with international teams and projects
Feeling valued

Leadership and supervison

Company's positive impact on society
Purposeful products and industry
Compensation and other benefits

Financial stability of the company

Company's competitiveness in selected areas

Being pioneer in digital solutions

If you think that some attribute is missing, please specify it here in English
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50 % completed
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Liite 2. Tyytyvéisyystason merkitseminen kyselylomakkeessa. Esimerkkikuvaan valitut nelja

— |-
Filed

Employee Experience Survey

attribuuttia ovat satunnaiset.

* On a scale of 1 (very unsatisfied) to 5 (very satisfied), how satisfied are you with your experience at Alma?

1.Very 2 5. Very
unsatisfied Unsatisfied 3. Neutral 4. Satisfied satisfied

Professional learning and development
Work-life balance

Feeling valued

T U

e o 00
e o 00
e o 00
e o 00
e o 0 0

Company's positive impact on society

/
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