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Sote-ala karsii talla hetkella tyovoimapulasta ja alan heikosta vetovoimasta johtuen esimer-
kiksi palkkatyytymattomyydesta ja tyooloista. Tyontekijakokemuksen kehittaminen on yksi
keino edistaa tyonantajan vetovoimaa. Taman tyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajan
tyontekijakokemusta selvittamalla tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyohon seka eri tekijoiden
yhteyksia tyytyvaisyytta ennakoiviin asioihin. Lisaksi tutkittiin tyontekijoille tyon suhteen
merkityksellisia asioita. Tavoitteena oli myos antaa toimeksiantajalle kehittamisehdotuksia
tyoantajabrandityohon. Tyon keskeisena teoreettisena viitekehyksena toimi tyonantajan veto-
voimaketju. Lisaksi tyossa kasiteltiin sosiaali- ja terveysalaa ja sen veto- ja pitovoimaa seka
tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita niin tyonantajan kuin tyontekijankin nakokul-
masta.

Tyo oli luonteeltaan kartoittava, ja sen aineistona toimi konsernin henkilostolle tehty sahkoi-
nen kysely. Analyysissa kaytettiin maarallisia menetelmia, kuten ristiintaulukointia ja regres-
sioanalyysia. Alhaisen vastausprosentin takia (n = 48, vastausprosentti 33,6 %) tuloksia voitiin
pitaa suuntaa antavina. Tulokset heijastelivat paaosin alalla aiemmin tehtyja tutkimuksia.
My0s eroja toimeksiantajan yritysten valilla havaittiin. Palkkaus, tyopaikan yhteishenki seka
tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen olivat merkityksellisimpia asioita tyontekijoille. Tar-
keiksi huomioitaviksi asioiksi nousivat arvojen viestiminen, esihenkilotyo seka tyon imun vah-
vistaminen. Tyon keskeisia kehitysehdotuksia olivat konsernin sisainen benchmarking seka am-
matillisen osaamisen ja jaetun paatoksenteon mallin edistaminen osana vetovoimatyota.
Tyontekijakokemustyo on tarkea nostaa systemaattisesti kehitettavaksi asiaksi konsernissa
myos jatkossa.

Asiasanat: tyontekijakokemus, tyontekijaymmarrys, tyonantajabrandi, vetovoima, sosiaali- ja

terveysala
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The aim of this thesis was to measure employee experience in a group operating in the
healthcare and social welfare sector in order to promote the attractiveness of the group. At
the moment, the social welfare and healthcare sector is encountering inavailability of labour
force and weak attractiveness due to dissatisfaction with e.g. wages and working conditions.
Focusing on employee experience is one menas to advance the attractiveness of the
employer. The objective of this study was to investigate employee experience in the
perspective of employees’ job satisfaction, different things correlating with satisfaction and
work-related meaningful things. In addition, the aim was to give the group propositions for
employer branding work. The main theoretical framework of the study was the attraction
chain of an employer. Additionally, appeal to the social welfare and healthcare sector and
different perspectives in employee experience were covered.

The objective of the study was to gain an overall picture of the employee experience by
means of an online questionnaire sent to the employees of the group. The analysis methods
were quantitative, including cross tabulation and regression analysis. Due to low-volume data
(n = 48, response rate 33,6 %), the results can be seen as directional. The results were mainly
in correlation with the previous studies regarding labour force in the social welfare and
healthcare sector. The differences between the organizations were found. Salary, team spirit
and work-life balance were the most meaningful things for the employees. It was discovered
that it is important to communicate the values of the organization, focus on human resource
practices and strengthen work engagement. The main propositions for the group were to
conduct an internal benchmarking and promote professional development and shared decision
making. It is important for the group to systematically develop employee experience also in
the future.

Keywords: employee experience, employee insight, employer brand, attractiveness, social

welfare and healthcare sector
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalaa ravisuttavat taman opinnaytetyon kirjoittamisen hetkella monet muu-
tokset. Pitkaan valmisteltu sote-uudistus on toimeenpanovaiheessa. Koronapandemia on enti-
sestaan vaikeuttanut alalla vallinnutta hoitajapulaa, ja alan vetovoimaisuus on tutkimusten

valossa huolestuttavan heikko. Huhtikuussa 2022 julkisen puolen hoitajat aloittivat lakon pa-
remman palkkauksen ja tyoolojen puolesta. Sosiaali- ja terveysministerio on reagoinut henki-
lostovajeeseen kaynnistamalla marraskuussa 2021 hankkeen, jonka ensimmaisen vaiheen tu-

loksissa korostuivat mm. henkiloston motivoinnin eri keinot, tyohyvinvoinnin parantaminen ja

kansainvalinen rekrytointi (Sosiaali- ja terveysministerio 2022).

Tyontekijakokemuksen ja organisaatiokulttuurin merkitys organisaatioiden menestystekijana
on yleistynyt tyoelamaa koskevissa keskusteluissa. Sana organisaation maineesta tyonantajana
kiirii nopeasti sosiaalisten foorumien valityksella. Positiivisella tyontekijakokemuksella on
suuri rooli henkiloston sitoutumisen ja motivaation, seka vetovoimaisen tyonantajakuvan edis-
tamisessa. Sote-alan tyomarkkinoilla valta on talla hetkella tyontekijalla, jolloin tyontekijako-
kemuksen merkitys korostuu entisestaan. Henkilosto on sote-alalla tarkein voimavaratekija, ja

sen sitoutuneisuuteen ja hyvinvointiin on syyta panostaa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyontekijakokemuksen tilaa yksityisessa sosi-
merkityksellisia. Tyon toimeksiantaja tuottaa laaja-alaisesti sosiaalihuollon laitos- ja avopal-
veluita. Tutkimus on maarallisin menetelmin toteutettu tapaustutkimus, ja sen aineistona
toimi henkilostolle suunnattu kysely. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa konsernissa

tyontekijakokemuksen parantamisessa seka konsernin tyonantajabrandin kehittamisessa.

Opinnaytetyon aluksi kasitellaan tyolle keskeinen teoreettinen viitekehys luvuissa 2-5. Sosi-
aali- ja terveysalaan liittyvat keskeiset ilmiot esitellaan teeman taustoittamiseksi. Henkilosto-
johtaminen on tyon keskeinen kategoria, ja henkilostojohtamisen keskeiset maaritelmat, ta-
voitteet ja trendit avataan lyhyesti. Tyon keskeisena teoreettisena viitekehyksena toimi tyon-
antajan vetovoimaketju: tyontekijaymmarrys, tyontekijakokemus ja tyonantajabrandi. Lisaksi
kuvataan tyontekijakokemukseen liittyvia keskeisia psykologisia ilmioita. Teoriaosuuden jal-
keen tyo etenee tutkimuksen tavoitteiden, seka aineiston ja menetelmien kuvaukseen luvussa
6. Tulosten analyysi esitetaan luvussa 7, ja luvussa 8 esitellaan tulosten perusteella keskeiset
johtopaatokset ja kehittamisehdotukset. Luvuissa 9-10 tehdaan yhteenveto ja arvioidaan tyon

onnistumista.



2  Sosiaali- ja terveysala Suomessa

Sosiaali- ja terveysala on Suomessa suuri kokonaisuus sen kokonaismenojen vastatessa jopa
noin 40 % valtion kaikista menoista. Sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavat Suomessa seka jul-

kinen, yksityinen etta kolmas sektori. Sosiaali- ja terveysala voidaan jaotella terveyspalvelui-

hin, sosiaalihuollon laitospalveluihin seka sosiaalihuollon avopalveluihin. Naihin luokkiin kuu-

luvia palveluita on eritelty taulukossa 1. (Tevameri 2020, 14-15, 18.)

Terveyspalvelut

Sosiaalihuollon laitospalvelut

Sosiaalihuollon avopalvelut

velut

Laakari- ja hammaslaakari-

palvelut

Terveydenhuollon laitospal-

Sosiaalihuollon hoitolaitok-

set

Kehitysvammaisten seka

mielenterveys- ja paihdeon-

Vanhusten ja vammaisten

sosiaalihuollon avopalvelut

Muut sosiaalihuollon avopal-

velut

gelmaisten asumispalvelut

Muut terveydenhuollon pal-
velut Vanhusten ja vammaisten

asumispalvelut

Muut sosiaalihuollon laitos-

palvelut

Taulukko 1: Sosiaali- ja terveyspalveluiden alaluokat (tiedot: Tevameri 2020, 14)

Julkisen sosiaali-, terveys- seka pelastustoimen uudistus on toimeenpanovaiheessa tyon kir-
joittamisen hetkella. Sote-uudistuksen myota uudet hyvinvointialueet ottavat hoidettavak-
seen ennen kuntien vastuulle kuuluneet palvelut vuoden 2023 alusta alkaen (Sote-uudistus
2022). Toteutuva sote-uudistus on valtava liikkeenluovutus noin 173 000 tyontekijan siirtyessa
kuntien palveluksesta hyvinvointialueiden palvelukseen (Tevameri 2021, 25). Tama kasittaa

noin 7,3 % tyossakayvasta vaestosta (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022).

Vuonna 2020 terveys- ja sosiaalipalveluiden piirissa tyoskenteli yhteensa 411 000 tyollista, eli
noin 16 % kaikista Suomen tyollisista (Tilastokeskus 2021a). Vuonna 2018 sosiaali- ja terveys-
alan henkilostosta 69,0 % tyoskenteli julkisella sektorilla, 23,7 % yksityisella sektorilla ja 7,3 %
kolmannella sektorilla (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022). Sote-alalla tyoskentelevat
edustavat lukuisia eri ammattiryhmia. Suurimmat ryhmat muodostavat sairaanhoitajat ja lahi-
hoitajat. (Tevameri 2021, 30.) Ala on huomattavan naisvaltainen: vuonna 2020 sosiaali- ja ter-
veysalan tyollisista 85 % oli naisia (Tilastokeskus 2021a). Henkilostomenot muodostavat noin

55 % sote-palveluiden kayttokustannuksista (Tevameri 2021, 86).



Monet sosiaali- ja terveysalan ammattinimikkeet ovat suojattuja. Valvira myontaa Suomessa
henkilolle oikeudet harjoittaa terveyden- tai sosiaalihuollon ammattiaan. Ammatinharjoitta-
misoikeuksia on kolmenlaisia: laillistetut nimikkeet, nimikesuojatut nimikkeet seka rajoitettu
ammatinharjoittamislupa. Laillistettavia terveydenhuollon nimikkeita ovat esimerkiksi sai-
raanhoitaja, laakari ja fysioterapeutti. Vastaavia sosiaalihuollon nimikkeita ovat esimerkiksi
sosiaalityontekija ja sosionomi. Nimikesuojattuja terveydenhuollon ammattihenkiloita ovat
esimerkiksi apuvalineteknikko, psykoterapeutti ja lahihoitaja. Vastaavia sosiaalihuollon nimik-
keita ovat esimerkiksi lahihoitaja ja kodinhoitaja. Henkilon ammattioikeuksia koskevat tiedot
rekisteroidaan JulkiTerhikki-rekisteriin. (Valvira 2021a; Valvira 2021b.)

2.1 Yksityinen sektori ja yksityisten sosiaalipalveluiden erityispiirteet

Sosiaali- ja terveysalan yksityinen sektori on Suomessa keskisuuri tyollistaja kaikkien yritysten
toimialavertailussa noin 80 000 henkilotyovuodellaan. Terveyspalvelut tyollistavat yksityisella
sektorilla eniten henkiloita, mutta vain hieman vahemman tyollistavat sosiaalihuollon laitos-
palveluita tuottavat yritykset. Monissa sote-alan palveluissa, kuten esimerkiksi sosiaalihuollon
laitospalveluissa, yritykset tyollistavat enemman tyontekijoita kuin julkinen puoli. (Tevameri
2020, 23; Tevameri 2021, 40, 42-43.)

Yksityinen sote-ala on voimakkaasti pienyrittajavetoinen: noin 90 % alan yrityksista tyollistaa
1-4 henkiloa. Vastaavasti yli 1000 henkea tyollistavia suuryrityksia on vain 10, mutta ne tyol-
listavat yli 20 % alan yritysten henkilostosta. (Tevameri 2021, 42-44.) Kolme litkevaihdoltaan
suurinta sote-alan yritysta Suomessa vuonna 2018 olivat Suomen Terveystalo Oy, Mehilainen
Oy ja Attendo Oy (Tevameri 2020, 67).

Yksityisia sosiaalipalveluita tuottavat yritykset rekisteroidaan sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelujen tuottajien valtakunnalliseen rekisteriin Valveriin. Toimintaan taytyy hakea lupaa,
mikali yritys tuottaa ymparivuorokautisia palveluita. Muussa tapauksessa riittaa ilmoituksen
tekeminen. Luvan hakeminen tapahtuu aluehallintoviraston tai Valviran kautta riippuen siita,
onko yrityksella toimintaa yhden vai useamman aluehallintoviraston alaisuudessa. (Aluehallin-
tovirasto 2022.)

Yksityista sosiaalialaa rahoittaa paaasiallisesti julkinen sektori (Tevameri 2020, 71). Sote-han-
kinta taytyy kilpailuttaa julkisesti, kun hankinnan arvo ylittaa 400 000 euroa. Kilpailutusten
kriteereja ovat mm. palvelun laatu, jatkuvuus, kohtuuhintaisuus, saatavuus seka kayttajien
erityistarpeisiin vastaaminen. (Julkisten hankintojen neuvontayksikko 2018). Kilpailutusten
lisaksi muita julkisesti rahoitettujen markkinoiden muotoja ovat palvelusetelit ja ulkoistukset
(Tevameri 2020, 71-73).



2.2 Sosiaali- ja terveyspalveluiden tulevaisuus

Suomen vaestollisia kehitystrendeja ovat vaeston ikaantyminen ja matalan syntyvyyden kehi-
tyksen jatkuminen. Nama seikat tulevat nakymaan merkittavasti vaestollisessa huoltosuh-
teessa 2040-luvulta alkaen. (Tilastokeskus 2021b.) Vaeston ikaantyminen johtaa lisaantynee-

seen palveluntarpeeseen, mika tulee nostamaan sote-alan kustannuksia (Tevameri 2020, 49).

Hoitajamitoitukset raamittavat sote-alan organisaatioiden henkilostoresurssien kayttoa. Esi-
merkiksi vanhuspalveluiden minimimitoitusaste kasvaa asteittain vuoteen 2023 asti, jolloin
minimimitoitus tulee olemaan 0,7 (Laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka
iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 980/2012). Henkilostomitoituksen kasvun myota arvi-

oidut lisakustannukset tulevat olemaan noin 179 miljardia euroa (Tevameri 2021, 25).

Palveluntarpeen lisaantyessa sote-ala karsii samaan aikaan kroonisesta hoitajavajeesta. Erityi-
sesti sairaanhoitajista on pulaa. On arvioitu, etta seuraavan 15 vuoden aikana sote-alalle tar-
vittaisiin jopa 200 000 uutta tyontekijaa. Henkiloston elakoityminen sote-alalla vaikeuttaa
rekrytointia entisestaan, vaikka osa jatkaakin tyoelamassa viela elakoitymisian jalkeen. Sote-
alalla on havaittu myos tyovoiman kohtaanto-ongelmaa: henkilostopulan ohella sote-alan hen-
kilostoa on paljon tyottomana. Kohtaanto-ongelman syyksi on epailty mm. alan kuormitta-
vuutta. (Tevameri 2020, 19; Tevameri 2021, 49, 53, 59-62, 65.)

Sosiaali- ja terveysalan tyovoiman maaran kehitysta tulevaisuudessa voidaan kuvata kysynnan
ja tarjonnan valisena suhteena. Koposen (2015, 2) mukaan tyovoiman kysyntaan vaikuttavat
paitsi vaestorakenne ja iakkaiden palveluntarve, myos BKT:n seka tyon tuottavuuden kehitys.
Tevameri (2021, 84) taydentaa edella mainittuja ja toteaa, etta tyovoiman kysyntaa kasvatta-
vat hoitovelan seka koronapandemian jalkiseurausten purku, seka lainsaadannon muutosten ja

rakenteellisten uudistusten kautta syntyvat tarpeet esimerkiksi hoitajamitoitusten suhteen.

Tyovoiman tarjontaan vaikuttavat Koposen (2015, 2) mukaan nuorisoikaluokkien koko, alan
vetovoima, koulutuksen lapaisyaste seka tyollistymisaste. Sosiaali- ja terveysministerio on
asettanut poikkitieteellisen tyoryhman tutkimaan ratkaisuja kysynnan ja tarjonnan epasuhdan
ratkaisemiseksi. Tyoryhman alustavia ratkaisuja tilanteen parantamiseksi olivat koulutusmaa-
rien lisaaminen, taydennyskoulutuksen tehostaminen, kansainvalisen rekrytoinnin kasvattami-
nen, digitaalisten palvelujen lisaaminen seka henkiloston tyohyvinvointiin panostaminen ja

motivaation kasvattaminen (Sosiaali- ja terveysministerio 2022).

Ennustetaan, etta tulevaisuudessa sote-alan palveluiden painopiste siirtyy entista enemman
ennaltaehkaisyyn ja hyvinvointia lisaaviin toimiin seka jalkihoitoon. Innovaatiot ja teknologi-
nen kehittyminen ovat myos tarkeassa roolissa. Esimerkiksi datan tehokas hyodyntaminen, te-
koalya hyodyntavat teknologiat, robotiikka, tasmalaakkeet ja geeniterapia nahdaan tulevai-

suuden terveydenhoidon mahdollisuuksina. Digitalisaatio ja teknologian kehittyminen nahdaan
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myos henkilostoresurssien tehostamisen mahdollistajina. (Tevameri 2020, 25-26; Tevameri
2021, 85; Turja 2022, 49.)

Muuttuva tyo asettaa uudenlaisia vaateita sote-alalla vaadittavalle osaamiselle. Tevameri
(2021, 65-66) painottaa, etta tulevaisuudessa osaamisen tarpeet laaja-alaistuvat ja substans-
siosaamisen lisaksi tarvitaan enemman erikois- ja yleisosaamista. Osaamisissa painottuvat ha-
nen mukaansa asiakastyo moniammatillisessa yhteistyossa, johtamis- seka digiosaaminen. Li-
saksi Tevameri toteaa, etta tulevaisuuden sote-tyossa tarvitaan taitoja esimerkiksi eettisen
toiminnan, tiedon ja yksityisyyden suojan, asiakaslahtoisten palvelujen kehittamisen seka hy-

vinvointiteknologisen osaamisen saralla.

2.3 Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoima

Sote-alan vetovoima on talla hetkella valitettavan huono: noin puolet tyontekijoista pitaa
alan vetovoimaa heikkona (Coco 2019, 10; Coco & Roos 2020, 14). Hoitajista lahes puolet on
todennut tyohyvinvointinsa huonoksi, ja tilanne on heikentynyt entisestaan koronapandemian
takia. Jopa 70 % nuorista on ilmoittanut, etta ei tule jaksamaan oman alansa tyotehtavissa
tyouransa loppuun asti. Alalla on halyttavan paljon alanvaihtoa vahintaan harkinneita: tutki-
musten mukaan enemmisto hoitajista on harkinnut alanvaihtoa, nuorista jopa lahes kaikki.
(Tehy 2021.)

Alan heikko vetovoima johtuu mm. heikosta koetusta arvostuksesta, epaoikeudenmukaiseksi
koetusta palkasta, tyotehtavien kuormittavuudesta ja tuen puutteesta (Coco & Roos 2020, 20;
Tehy 2021). Tyon henkisen kuormittavuuden on katsottu lisaantyneen viimeisten vuosien ai-
kana. Henkilostoresurssipula nakyy tyossa mm. niin, etta sijaisia ei saada paikkaamaan sai-
rauspoissaoloja. (Erkkila & Kangas 2020.) Sairaanhoitajien kuormittuneisuutta lisaa etenkin
virheiden tekemisen pelko. Noin puolet kokee lisaksi, etta ei voi tehda tyotaan niin hyvin kuin
haluaisi. (Coco 2019, 12.) Moni hoitaja on myos lahtenyt ulkomaille paremman palkan ja tyo-
olojen perassa. Hoitajia onkin siirtynyt viime vuosina enemman ulkomaille kuin saapunut Suo-
meen (Tevameri 2021, 70-71).

Positiivista sote-alalla on puolestaan se, etta henkilokunta kokee tyonsa merkitykselliseksi ja
tyossa koetaan tyon imun kokemuksia (Coco & Roos 2020, 20). Hoitotyo koetaan usein kutsu-
musammattina, ja kutsumuksen on nahty lisadvan mm. motivaatiota, tyotyytyvaisyytta ja ha-
lua kehittya tyossa (Kallio, Kangasniemi & Hult 2022, 2, 4-5). Tyontekijat nakevat myos, etta
heidan osaamisensa on riittavaa tyon vaatimuksiin verrattuna (Coco & Roos 2020, 20; Erkkila
& Kangas 2020). Yksityisella puolella palkkaukseen ollaan tyytymattomampia, mutta tyo koe-

taan vahemman stressaavaksi (Remo ja Addor 2018 Cocon ja Roosin 2020, 20 mukaan).

Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisaaviksi tekijoiksi on ehdotettu mm. tyohyvinvoinnin ja -

turvallisuuden kehittamista, tyoolojen parantamista ja johtajuuden kehittamista (Tevameri
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2021, 25). Lisaksi on painotettu riittavaa perehdytysta ja henkilostoresurssien turvaamista
(Coco & Roos 2020, 22; Coco 2019, 16). Turja (2022, 50) on tutkimuksessaan nostanut esiin
tyontekijoiden osallistamisen tarkeyden organisaatiomuutoksien suunnittelussa ja sita kautta

tyontekijoiden mahdollisuuden osallistua yhteiseen paatoksentekoon.

Palkkauksen parantaminen on saanut erityisen paljon huomiota kriittisena sote-alan vetovoi-
matekijana. Coco ja Roos (2020, 8) painottavat koko yhteiskunnan taloudellista sitoutumista
palkkauksen kehittamisessa. Jotkin sote-alueet ovat jo tehneet asian eteen toimenpiteita.
Esimerkiksi Siun sote on yrittanyt houkutella hoitajia maaraaikaisilla palkanlisilla ja laakareita
palkallisilla koulutuspaivilla (Pekkarinen 2021). Taulukossa 2 on esitetty yhteenveto sote-alan

tyovoimaa koskevista vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja uhista SWOT-analyysin

muodossa.
Vahvuudet Heikkoudet
* Osaava henkiléstd * Alan paikoitellen heikko vetovoima
* Tyd koetaan merkitykselliseksi » Tydoloihin ei ole kiinnitetty riittdvasti huomiota
* Toitd on tarjolla » Koronapandemian kuormittanut henkil6st63, toisaalta
* Henkil6 kykeneviistd nopeaan reagointiin ja osaamisen osalla tydt loppuneet

kehittdmiseen, mikd on huomattu koronapandemian aikana * Johtaminen painottunut potilaan hoitamiseen seka resurssi-
ja talouskysymyksiin organisaatiokulttuurin ja ihmisten
johtamisen sijaan
» Alalla tydttomyyttd ja kohtaanto-ongelmaa

Mahdollisuudet Uhat

* Runsaasti tydmahdollisuuksia * Pula osaavista tyontekijoista karjistyy: sote-palveluiden

* Digitalisaation ja teknologisen kehittymisen tuomat riittavyys vaarantuu ilman riittavaa henkildstoa
mahdollisuudet mm. viennin, osaamisen ja investointien * Kilpailu henkil6stosta kovaa
suhteen * Henkilostoa ei osallisteta tarpeeksi toiminnan

* Alustatalouden tuomat mahdollisuudet globaalisti kehittdmiseen

* Toimiva yhteistyo julkisen ja yksityisen sektorin valilla » Yksityisen ja julkisen puolen vastakkainasettelu

* Etdtyon kehittdmisen mahdollisuudet » Liiketoimintaymparistd kannustaa toimimaan julkisesti

* Vaikuttavuuden tavoittelun tuomat positiiviset vaikutukset rahoitetun markkinan sijaan yksityisilla markkinoilla, mika

voi vaikuttaa palvelujen ja henkiloston saatavuuteen

Taulukko 2: SWOT-analyysi sote-alan tyovoimasta (mukaillen Tevameri 2021, 90)

3 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtaminen on yksi organisaation yleisjohtamisen osatekija. Henkilostojohtamisen
avulla pyritaan edistamaan yrityksen tuloksellisuutta ja kilpailuetua suorituskykyisen ja sitou-
tuneen henkiloston kautta. Strategisen henkilostojohtamisen kasite painottaa henkilostojoh-
tamisen kasitetta selkeammin johtamisen yhteytta yrityksen muuhun liiketoimintastrategiaan
ja toimintaymparistoon, mutta tietointensiivisessa seka palveluun perustuvassa liiketoimin-
nassa hama termit eivat enaa oikeastaan ole erotettavissa toisistaan. Strategista henkilosto-
johtamista toteutetaan parhaiksi havaittuja ja yhteensovitettuja henkilostojohtamisen kay-
tantoja hyodyntamalla. (Kotila 2005, 8-9; Viitala 2013, 40, 48.) Henkilostojohtamisen tulok-

sellisuudella voidaan ymmartaa taloudellista tuloksellisuutta laajemmin tarkoitettavan
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esimerkiksi henkiloston sitoutumista, pysyvyytta, tyytyvaisyytta tai organisatorista tulokselli-

suutta, kuten tuottavuutta tai asiakaspalvelun laatua (Vanhala, Tilev & Lindstrom 2012, 3).

Henkilostojohtamisen ideologioissa voidaan aaripaina erottaa kaksi erilaista koulukuntaa. Ko-
van nakemyksen (kova HRM), eli ns. Michiganilaisen koulukunnan mukaan henkilosto on kont-
rolloitavissa oleva resurssi, jota voidaan hyodyntaa samoin kuin mita tahansa muuta organi-
saation resurssia. Tassa ajattelussa korostuvat erityisesti tehokkuuden maksimointi ja kustan-
nusten minimointi seka strategioiden luonti naiden seikkojen edistamiseksi. Pehmeaa nake-
mysta (pehmea HRM) edustaa ns. Harvardin koulukunta. Tama ideologia korostaa henkiloston
inhimillista luonnetta seka sen merkitysta yrityksen ainutlaatuisena voimavarana. Organisaa-
tion menestyminen edellyttaa pehmean HRM:n mukaan henkiloston sitoutumista, luottamusta
ja hyvinvointia edistavien henkilostokaytantojen soveltamista. Tavallisesti nama kaksi HRM-
suuntausta nayttaytyvat ainakin jossain maarin organisaatioissa samanaikaisesti. (Schmidt
2012, 27-28; Viitala 2013, 41.)

3.1 Henkilostojohtamisen tavoitteet ja tehtavat

Viitalan (2013, 8-9, 19, 27) mukaan henkilostojohtamisen tavoitteet on saavutettu, kun stra-
tegian mukaisiin toimintoihin ja liiketoiminnan tavoitteisiin on paasty ja henkilosto kokee sa-
maan aikaan tyytyvaisyytta tyossaan. Henkilostojohtamisen tapaan vaikuttavat Viitalan mu-

kaan esimerkiksi organisaation toimiala, sen koko seka organisaatiokulttuuri.

Henkilostojohtamisen tavoitteet voidaan jaotella esimerkiksi taloudellisiin ja yhteiskuntapo-
liittisiin tavoitteisiin. Taloudellisilla tavoitteilla viitataan henkilostopolitiikan ja organisaa-
tiokulttuurin mukauttamiseen organisaation tuottavuuden ja kustannustehokkuuden edista-
miseksi, kun taas yhteiskuntapoliittiset tavoitteet viittaavat oikeudenmukaiseen ja hyvaksyt-
tavaan tyonantajapolitiikkaan. (Boxall 2007, luku 3.4.) Tyonantaja- ja tyontekijapuolen vali-
sessa dialogissa voidaan usein myos havaita ristivetoa kahden vastakkaisen tavoitteen valilla.
Toisaalta pyritaan saavuttamaan tyontekijoiden hyvaksynta ja luottamus seka suositaan hen-
kiloston sitouttamista edistavia toimia. Toisaalta taas pyritaan henkilostokustannusten mini-
mointiin, luodaan kontrollia tyon tekemiseen, seka odotetaan tyontekijoilta suurta jousta-
vuutta. (Schmidt 2012, 30; Viitala 2013, 33-34.)

Viitala (2021, 206) mainitsee, etta henkilostojohtamisen tehtavana on paitsi varmistaa henki-
loston tuottavuus myos varmistaa henkiloston riittavyys. Lisaksi han toteaa, etta henkilosto-
johdon tulee edistaa henkiloston hyvinvointia ja suunnitella osaamisen kehittamiseen liittyvat
prosessit. Henkilostojohtamisen tehtavia on kuvattu useilla, lahestymistavaltaan erilaisilla

malleilla, joista tassa tyossa esitellaan kaksi: Ullrichin ja Harvardin malli.

Ullrichin (1997) mallissa (kuvio 1) henkilostojohtamisen paatehtavat jaetaan pitkan tahtaimen

strategisiin tavoitteisiin ja lyhyen tahtaimen operatiivisiin tavoitteisiin (Viitala 2013, 34-35).
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Lisaksi tavoitteiden voidaan ajatella liittyvan joko prosesseihin tai ihmisiin nelikentan mukai-
sesti. Strategiset tavoitteet liittyvat mallissa henkilostostrategian luomiseen seka uudistumi-
sen ja muutoksen johtamiseen. Operatiiviset tavoitteet liittyvat paivittaiseen tyontekijoiden
ohjaamiseen ja tukemiseen seka yrityksen infrastruktuurin, kuten rekrytoinnin, palkitsemisen

ja urasuunnittelun kehittamiseen.

STRATEGINEN TOIMINTA

Uudistuminen ja
muutoksen
johtaminen

Strateginen
henkildstdjohtaminen

PROSESSIT IHIMISET

Henkildston ohjaus ja
tukeminen

Yrityksen
infrastruktuurin
johtaminen

OPERATIVINEN TOIMINTA

Kuvio 1: Henkilostojohtamisen paatehtavat Ullrichin mukaan (mukaillen Viitala 2013, 34)

Harvardin malli kuvaa henkilostojohtamisen kokonaisuutta ulkoisesta toimintaymparistosta ja
tilannetekijoista kasin (kuvio 2). Mallissa tilannetekijat, kuten strategia ja kilpailutilanne seka
sidosryhmien odotukset vaikuttavat sovellettavaan henkilostopolitiikkaan ja -kaytanteisiin.
Nailla toimintamalleilla vastaavasti nahdaan olevan vaikutusta henkilostojohtamisen tuloksiin,
kuten sitoutumiseen, hyvinvointiin ja organisaation tehokkuuteen seka lyhyella etta pitkalla

aikavalilla. (Viitala 2013, 37-38, Beerin, Spectorin ja Lawrencen 1984 mukaan.)



Omistajat/johtajat
Tyontekijat
Ammattiliitot
Lahiyhteisé

Valtio

Sidosryhmien odotukset
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[l

Tilannetekijat
Lilketoimintastrategia

Henkilostopolitiikka
Sovellettavat
periaatteet ja
toimintamalit

)

Henkilostojohtamisen \

tulokset

Sitoutuminen
Osaaminen

Pitkan aikavilin seuraukset

Kustannustehokkuus
Henkildston ja yritysten

pyrkimysten valinen

Henkildstén hyvinvointi
Organisaation
tehokkuus
Yhteiskunnallinen
hyvinvointi

Tyévoiman luonne yhtenevaisyys / \

—
Kilpailuasema Jj

Tyovoimamarkkinat
Kaytettiva teknologia
Lait ja asetukset
Normit ja arvot
Johtamisfilosofia

Kuvio 2: Henkilostojohtamisen kokonaisuus Harvardin mallissa (mukaillen Viitala 2013, 37 Bee-

rin ym. 1984 mukaan)
3.2 Henkilostojohtamisen tutkimussuuntauksia

Henkilostojohtamisen tutkimuksessa on loydettavissa erilaisia suuntauksia liittyen esimerkiksi
organisaation sosiaaliseen ymparistoon, tuloksellisuuteen, johtamisen rakenteisiin tai osaami-
seen. Tuloksellisuuden selittaminen on ollut tutkimuksissa suosittua viime aikoina. Paaasialli-
sia tuloksellisuutta selittavia teoreettisia suuntauksia ovat mm. resurssilahtoinen teoria, kon-
figurationaalinen teoria, AMO-teoria ja HRSS-teoria. (Viitala 2013, 40-42; Viitala 2021, 17-18.)

Resurssilahtoinen teoria toimii monen henkilostoteorian pohjana. Sen keskeinen vaittama on,
etta henkilostoresurssit ovat yrityksen uniikki voimavara ja kilpailuedun lahde. Resurssilahtoi-
sesta teoriasta johdettu kontigenssiteoria olettaa, etta ottaen huomioon yrityksen toimin-
taympariston, -edellytykset ja strategian, on olemassa tietyt parhaat henkilostojohtamisen
kaytannot. Jotta organisaatio voisi hyotya henkilostojohtamisen kaytantojen yhteydesta tu-
loksellisuuteen maksimaalisesti, taytyy sen teorian mukaan painottaa strategisesti esimerkiksi
laatuun ja toiminnan kehittamiseen liittyvia tekijoita kustannusten minimoimisen sijaan. (Ko-
tila 2005, 13, 15-16, 22-23; Viitala 2021, 18-19.)

Kontigenssiteoriasta johdettu konfigurationaalinen teoria, eli kimpputeoria tukee henkilosto-
johtamisen kaytantojen yhdistelmaa, eli ns. kimppuja. Mallin mukaan on olemassa ideaaleja
henkilostojohtamisen kaytantoja, jotka ovat universaalisti yhteensopivimpia yrityksen strate-
gian kanssa. Kaytannon haasteena on naiden toisiaan tukevien henkilostokaytantojen loytami-
nen. (Kotila 2005, 29; Viitala 2021, 21.)

Yksilon suoriutumista selittavan teorian (AMO-teoria) tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijat
toimivat valittavina tekijoina henkilostojohtamisen kaytantojen ja tuloksellisuuden valilla (ns.

mustan laatikon ongelma). Teorian mukaan henkilostosta syntyva potentiaalinen kilpailuetu
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voidaan saavuttaa, mikali kaytannot tukevat tyontekijoiden kyvykkyytta (ability), motivaa-
tiota (motivation) seka osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia (opportunity). (Kotila 2005,
32-33; Viitala 2021, 19-20.)

HRSS-teoria on henkiloston tulkintoja painottava teoria, joka korostaa enemman yksittaisen
tyontekijan kokemuksia kaytannoista henkilostokaytantojen arvioinnin sijaan. Teorian mukaan
organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen. Tarkeassa roolissa on se,
kuinka hyvin organisaation tyontekijoitaan kohtaan asettamat odotukset heijastuvat organi-
saatiokulttuuriin. Teoria painottaa vahvaa henkilostojohtamista, jossa kaytannot ovat selva-
piirteisia, johdonmukaisia ja yhteisymmarryksessa henkiloston kanssa rakennettuja. (Viitala
2021, 22-23.)

3.3 Henkilostojohtamisen historia ja trendit

Henkilostojohtamisen historia juontaa juurensa Yhdysvaltoihin 1900-luvun alkuun, jolloin ha-
viteltiin tyon tuottavuuden kasvua ja tehostamista. Aikakauden johtavaksi teoriaksi muodostui
Frederick Taylorin kehittama tieteellisen liikkeenjohdon suuntaus, taylorismi. Henkilostojoh-
tamisen, tai pikemminkin henkilostokontrollin rooli oli tiukasti tyonjohdollinen. Taylorismissa
korostettiin tyon kehittamista tieteellisin menetelmin esimerkiksi tyotehtavien tarkan suun-
nittelun ja koordinoinnin seka tyon suoritteiden seuraamisen osalta. (Seeck & Jarvela 2007,
243-244; Viitala 2013, 32.)

Suomessa henkilostojohtamisen ensivaiheet nahtiin 1950-luvun lopulla, kun hyvinvointiyhteis-
kunta alkoi rakentua sotien paattymisen jalkeen. Suomi kansainvalistyi, ja tyollistyminen or-
ganisaatioiden palveluksessa yleistyi. (Luoma & Viitala 2015, 17; Kauhanen & Miettinen 2015,
76.) Ammattiliittotoiminta vahvistui ja tyolainsaadanto alkoi kehittya 1960-luvulla. Nakemys
henkilostohallinnon roolista oli aluksi pitkalti tyontekijoita holhoava: henkilostohallinnon teh-
tavana oli huolehtia tyontekijoiden sosiaaliasioista ja hoitaa tyosuhteeseen liittyvat perusteh-
tavat, kuten tyohonotto ja palkanmaksu. (Kauhanen, Leppavuori, Malin & Mansukoski 2015,
11; Sauri 2015, 43.)

1970-luvulla Suomi kehittyi lahes suoraan maatalousyhteiskunnasta palveluyhteiskunnaksi
(Kauhanen & Miettinen 2015, 79). Yhteistoiminta tuli osaksi tyonantajan ja tyontekijoiden va-
lista vuorovaikutusta. Henkilostojohtaminen jarjestelmallistyi, ja sen keskeisena tavoitteena
oli tyontekijoiden suorituskyvyn vahvistaminen. (Kauhanen ym. 2015, 11; Luoma & Viitala
2015, 26, 36.) 1980-luvulta alkaen kansainvalistyminen kiihtyi, tietotekniikka kehittyi ja pal-
velu- seka laatuajattelu korostuivat (Sauri 2015, 48). Pyrittiin tehokkuuden ja tuloksellisuu-
den tavoitteluun ja havaittiin, etta onnistunut henkilostojohtaminen korreloi positiivisesti tu-
loksellisuuden kanssa. Human Resource Management (HRM) -paradigma syntyi Yhdysvalloissa
ja rantautui myos Suomeen. Henkiloston johtamisen keskeinen tavoite oli strategisen kilpailu-

kyvyn varmistaminen. Henkilosto osaamisineen ja kyvykkyyksineen nahtiin kilpailukyvyn
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tarkeimpana tekija, mutta samaan aikaan kustannustekijana. Henkilostoammattilaisten rooli
johtamisen kehittamisessa vahvistui. (Kauhanen ym. 2015, 11; Luoma & Viitala 2015, 26; Sauri
2015, 48-49; Kotila 2005, 5.)

Laman jalkeisessa Suomessa 2000-luvulle tultaessa henkilostojohtamisen korkeimpana priori-
teettina oli suoriutumisen arviointi ja johtaminen. Kovien, tuloksellisuutta mittaavien arvojen
rinnalle kehittyi huoli ihmisten jaksamisesta tyossa. Alkoi keskustelu tyohyvinvoinnista arvona
itsessaan ja toisaalta sen vaikutuksesta organisaation menestykseen. (Luoma & Viitala 2015,
32-34; Vanhala ym. 2012, 3-4.) Strategisen henkilostojohtamisen kasite syntyi yhdistamaan
lilkketoiminnan ja henkilostojohtamisen strategioita. Tutkimuksissa pyrittiin loytamaan yhteyk-
sia henkilostokaytantojen ja tuloksellisuuden valille, osin ristiriitaisin tuloksin. (Kotila 2005,
9-10, 35-36.) Tyontekijoiden neuvotteluvalta tyomarkkinoilla alkoi kasvaa (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.3).

Suomalaiseenkin henkilostojohtamiseen paljon vaikutteita antanut Dave Ullrich ennusti
vuonna 2016, etta tulevaisuuden henkilostojohtamisessa painopiste muuttuu enenevissa maa-
rin yrityksen sisaisten resurssien tarkastelusta yrityksen ulkoisen ympariston tarkasteluun ja
organisaation tarkeiden sidosryhmien, kuten asiakkaiden ja investoijien tarpeisiin vastaami-
seen (Ullrich 2016). Tyon tekemisen tavat ovat talla hetkella murroksessa mm. etatyon, alus-
tatalouden ja yhteistyoverkostojen voimistumisen seka globalisoitumisen kautta (Kokkinen
2020, 16, 20). Yrittajamainen tyon tekemisen tapa lisaantyy, ja palkkatyon ja yrittajyyden va-

linen raja halvenee (Heinila 2014).

Henkilostokonsulttiyritys Deloitten (2022) mukaan vaikuttavimpia tulevaisuuden henkilos-
totrendeja ovat henkiloston hyvinvointiin panostaminen, organisaation yhteenkuuluvuuden
tunteen vahvistaminen, uuden osaamisen kehittamisen tarkeys ja muutoskyvykkyys, ketterat
tyontekija- ja asiakaskokemuksen huomioivat henkilostojohtamisen menetelmat seka tiedolla
johtaminen. Luoma ja Viitala (2015, 39-40), Miettinen (2015, 67) seka Viitala (2021, 260) pai-
nottavat lisaksi, etta tulevaisuudessa osaamista tarvitaan erityisesti poikkiorganisationaali-
seen henkilostojohtamiseen, palvelumuotoiluun, HR-analytiikkaosaamiseen seka tiimi- ja pro-
sessikeskeiseen johtamiseen. Morgan ja Marshall (2017, 4) seka Luukka (2019, 112) painotta-
vat organisaatiokulttuurin tarkeytta. Lisaksi Luoman ja Viitalan (2015, 39-40) mukaan tarvi-
taan osaamista ja uskallusta erilaisten henkilostojohtamisen haasteiden, kuten henkilostova-

hennysten ja -integraatioiden hoitamiseen.

4  Tyonantajan vetovoimaketju

Asiakaslahtoinen ajattelutapa oli ollut vallalla jo pidempaan, mutta nyt havahduttiin, etta
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myos tyontekijat ovat organisaation sisaisia asiakkaita. (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 583.)
Tyontekijalahtoinen ajattelutapa onkin voimistunut merkittavasti tyontekijoiden aseman van-
kistuttua tyovoimamarkkinoilla. Tyontekijakokemuksen perusteella mitattuja parhaita tyo-
paikkoja julkistetaan vuosittain, ja tyontekijat jakavat tietoa toisilleen hyvista ja huonoista

tyopaikoista sosiaalisten foorumien valityksella (Great Place to Work 2022; Mantyla 2021).

Organisaatioiden tavoitteena on seka vetaa puoleensa (attract) etta pitaa kiinni (retain) tyon-
tekijoistaan. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 1.1) ovat kuvanneet houkuttelemisen ja kiinnipi-
tamisen lisaksi vetovoiman kolmanneksi elementiksi tyon imun (engagement) lisaamisen. Or-
ganisaation tavoitteena ei ole kuitenkaan houkutella kaikkia tyontekijoita, vaan oikeanlaisia,
organisaation kulttuuriin sopivia tyontekijoita. Vahvalla vetovoimalla on havaittu olevan orga-
nisaatiolle lukuisia hyotyja. Naita ovat esimerkiksi parempi asiakaskokemus, vahvempi liike-
toiminta, rekrytoinnin helpottuminen, tyytyvaiset tyontekijat seka maine hyvana tyopaikkana.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1, luku 1.2.)

Taman tyon keskeisena viitekehyksena toimii Huhdan ja Myllytauksen esittama tyonantajan
vetovoimaketju (kuvio 3). Vetovoimaketjun osatekijoita ovat tyontekijaymmarrys, tyontekija-
kokemus seka tyonantajabrandi. Tyontekijalahtoinen ja vetovoimaan keskittyva toiminta on
pitkajanteinen organisaation strategiaan perustuva prosessi, jossa voidaan hyodyntaa esimer-

kiksi palvelumuotoilun keinoja. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.3, luku 2.)

Tyontekijaymmarrys Tyontekijakokemus TyOonantajabrandi

Kuvio 3: Tyonantajan vetovoimaketju

4.1 Organisaation vetovoima

Tyonantajan vetovoiman kasite on laheisessa yhteydessa mm. tyonantajakuvan, tyonanta-
jabrandin seka maineen kasitteiden kanssa. Tyonantajan vetovoimaan vaikuttavat monet teki-
jat. Vetovoimaa voidaan tarkastella seka tyontekijan etta tyonantajan nakokulmasta (Rynes &
Barber 1990, 287). Tyontekijan nakokulmasta vetovoiman voidaan ajatella tarkoittavan niita
potentiaalisia hyotyja ja positiivisia mielikuvia, joita tyontekija ajattelee organisaation tar-
joavan (Jalasaho 2020, 13). Tyoantajan nakokulmasta vetovoima liittyy aktiivisin toimiin, ku-
ten tyonantajabrandityohon seka rekrytoinnin toteuttamiseen (Kalinska-Kula & Staniec 2021,
584; Rynes & Barber 1990, 287).

Organisaation vetovoiman syntymekanismia on selitetty useiden eri teorioiden kautta. Persoo-
nan ja organisaation yhteensopivuusteorian mukaan tyontekijat hakeutuvat mieluiten toihin

organisaatioon, jonka ominaisuuksien he kokevat vastaavan heidan omien ominaisuuksiensa



kanssa (Jalasaho 2020, 15). Signaaliteorian mukaan tieto on asymmetrista viestin valittajan ja

viestin saajan valilla, ja tyontekijat kayttavat saamaansa rajallista tietoa sen arviointiin, mil-
laista organisaatiossa on tyoskennella (Jalasaho 2020, 15; Connelly, Certo, Ireland, & Reutzel
2011, 39, 41-44). Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan yhteenkuuluvuuden tunne organi-

saation kanssa seka positiiviset mielikuvat organisaatiosta kasvattavat tyontekijan halua tyos-
kennella organisaatiossa (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 589-590). Instrumentaalisten ja sym-

bolisten tekijoiden teorian mukaan tyonantajan houkuttelevuus voidaan jakaa instrumentaali-

nisaation arvomaailmaan ja ominaispiirteisiin (Jalasaho 2020, 23).

Tyonantaja voi vaikuttaa omaan vetovoimaansa monin eri tavoin. Vaikuttamisen mahdollisuu-

det ovat kuitenkin erilaiset tekijasta riippuen, kuten kuviossa 4 on esitetty. Esimerkiksi tyon-

antajabrandityo ja rekrytointiviestinta ovat suurilta osin organisaation omassa hallinnassa.
My0s viestintaan liittyvat toimet ylipaataan ovat merkittavia vetovoimaan vaikuttavia teki-

joita, joihin organisaatio voi vaikuttaa paljon omilla toimillaan. Vastaavasti esimerkiksi me-

dian kautta syntyva julkisuuskuva on asia, johon tyonantaja voi toisinaan vaikuttaa vain osit-
tain. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.)

Organisaatio voi

vaikuttaa paljon

Organisaatio voi

vaikuttaa vain osin
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Kuvio 4: Eri toimien vaikuttamismahdollisuudet (mukaillen, Huhta & Myllyntaus 2021, luku
Tyontekijaymmarrys

Tyontekijaymmarryksella (employee insight) tarkoitetaan kaikkea tyonantajan systemaatti-

sesti seka nykyisista etta potentiaalisista tyontekijoistaan keraamaa tietoa. Tiedon tarkoituk-

sena on ymmartaa tyontekijoiden osaamisia ja tarpeita seka heidan motivaatioonsa,
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sitoutumiseensa ja hyvinvointiinsa liittyvia tekijoita. Tyontekijaymmarryksen kasvattamisessa
on kolme nakokulmaa: johtaminen ja erityisesti osaamisen johtaminen, organisaatio ja siihen
liittyvat kokemukset seka itse ihminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.4, luku 2.2; Luukka
2019, 119.)

Tyontekijaymmarryksen kasvattaminen on osa tiedolla johtamisen kokonaisuutta. Tiedolla
johtamisella tarkoitetaan tiedon hyodyntamista johtamisen tukena, seka arvonluontia tiedon
pohjalta (Laihonen ym. 2013, 7-8). Korkiakosken (2018, 142) mukaan henkiloston kehittami-
nen nojautuu edelleen paljon menneisyydesta kumpuavaan historiatietoon ja tilastointiin.
Tyontekijaymmarryksen kasvattaminen onkin keino ennustaa esimerkiksi tulevaisuuden osaa-
mistarpeita (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.2).

Luukan (2019, 118-119) mukaan tyontekijaymmarrys on jaanyt organisaatioissa liian vahalle
huomiolle, ja hanen mukaansa tyontekijaymmarryksen tulisi olla johtamisen keskiossa. Tyon-
tekijalahtoisessa johtamisessa on hanen mukaansa tarkea ymmartaa, etta tyontekijat ovat yk-
siloita, joilla kullakin on omat tarpeensa ja arvostuksensa. Tyontekijaprofiilien avulla on kui-
tenkin mahdollista jossain maarin ennakoida erilaisten tyontekijoiden tarpeita. Esimerkiksi
nuorilla tyontekijoilla painottuvat usein osaamisen kehittamisen tarpeet, kun taas varttu-
neemmat tyontekijat saattavat enemman arvostaa joustavia tyon tekemisen malleja, kuten
osa-aikatyota (Viitala 2013, 20).

Tutkimuksissa on havaittu, etta useimmiten tyontekijoille merkityksellisimpia asioita tyossa
ovat seuraavat asiat: mielekkaat tyotehtavat, tyoyhteison vahva yhteishenki, palkka ja luon-
taisedut, vaikutusmahdollisuudet tyohon seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Tyontekijan ase-
malla on havaittu olevan jonkin verran vaikutusta tarkeysjarjestykseen. Esimerkiksi organisaa-
tion innostava paamaara motivoi yleensa ylinta johtoa, kun taas tyontekijat arvostavat enem-
man oikeudenmukaista palkkaa tyon ja vapaa-ajan sujuvaa yhteensovittamista. (Luukka 2019,
122-126.)

Tyontekijaymmarryksen kehittaminen on prosessi, jonka lahtokohtana on organisaation lahto-
tilanteen seka yhteiskunnallisten ja organisatoristen trendien tunnistaminen. Tyontekijaym-
marrysta voidaan kartoittaa monipuolisesti erilaisia menetelmia, kuten haastatteluja, tyopa-
joja tai tyon seuraamista soveltamalla. Kun keratty tieto yhdistetaan liiketoimintatietoon,
voidaan paasta olennaisten syy-seuraussuhteiden jaljille. Selitysten, yhteyksien ja kokonai-
suuksien muodostaminen on tarkeaa, jotta tyontekijaymmarryksen kasvattamisesta on mah-
dollisimman suuri hyoty. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.1, luku 3.5.)

4.3  Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (employee experience) syntyy tyontekijan ja tyonantajan valisessa vuoro-

vaikutuksessa. Se koostuu kaikista ajatuksista, tunteista ja mielipiteista, joita tama
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vuorovaikutus tyontekijassa herattaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.4; Korkiakoski 2019,
24.) Tyontekijakokemus on aina subjektiivinen kokemus, jossa tyontekijan odotukset kohtaa-
vat kaytannon arjen kanssa muodostaen joko positiivisen tai negatiivisen odotusvastaavuuden
(Luukka 2019, 128-129, 132).

Tyontekijakokemus on paitsi tyontekijalahtoinen ajattelumalli myos kaytannon tyokalu tyon
voimavarojen ja vaatimusten johtamiseen. Tyontekijaymmarrys on olennainen tekija tyonte-
kijakokemuksen johtamisessa. Tyontekijakokemuksen johtamiseen ja siihen vaikuttamiseen
vaikuttaa merkittavasti organisaatiokulttuuri. Yksittaisena tarkeana tyokaluna tyontekijakoke-
muksen johtamisessa on tyonantajalupaus, jonka maaritellaan tarkoittavan kaikkia niita ai-
neellisia, aineettomia ja maineeseen liittyvia arvoja ja etuja, jotka tyontekija saa vastineeksi
tyopanoksestaan, eli taidoistaan, kyvyistaan ja kokemuksistaan. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4, luku 4.9.2; Luukka 2019, 117, 128-129.)

Hyvaa tyontekijakokemusta edistavassa kulttuurissa jokainen tyontekija kokee olevansa arvos-
tettu ja osa organisaation muodostamaa yhteisoa. Tallainen organisaatiokulttuuri tukee oppi-
mista, tyontekijoiden hyvinvointia seka henkiloston monimuotoisuutta. (Morgan 2017, 90). Hy-
van tyontekijakokemuksen seurauksina voidaan nahda mm. kasvanut tyotyytyvaisyys ja tyon
imun kokemukset, positiivinen erottautuminen muista kilpailijoista seka kasvanut tyontekijoi-
den suositteluhalukkuus (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1; Gross, Ingerfurth & Willems
2021, 405, 409). Luukka (2019, 136) toteaa my0s, etta positiivinen tyontekijakokemus toden-
nakoisesti heijastuu tyontekijoiden tapaan kohdata asiakkaita, mika johtaa parempaan asia-
kaskokemukseen. Kvist, Voutilainen, Mantynen ja Vehvilainen-Julkunen (2014, 1) ovatkin
osoittaneet, etta hoitajien tyotyytyvaisyys korreloi positiivisesti potilaiden kokeman hoidon

laadun kanssa.

jana toimii henkiloston ja tyonantajan valinen viestinta. Tyontekijakokemuksen analysointiin
vaikuttavat seka yrityksen sisaiset tekijat, kuten strategiset linjaukset ja henkilostoon liitty-
vat muutospaineet, etta ulkoiset tekijat, kuten tyomarkkinoiden trendit ja saantelyyn liitty-
vat tekijat (Korkiakoski 2019, 143-144). Tyontekijakokemusta voidaan tarkastella niin tyonte-
kijan, organisaation kuin naiden valisen yhteistyon kautta. Morganin (2017, 7) mukaan suotui-
sin lahestymistapa tarkasteluun on tyontekijoiden ja organisaation valinen yhteistyo, silla

tyontekijakokemusta rakennetaan yhdessa henkiloston kanssa.

Tyotekijakokemuksen kehittamisessa on tarkeaa tunnistaa kaikki kohtaamispisteet, joissa
tyontekijan ja tyonantajan valille syntyy vuorovaikutusta. Kohtaamispisteiden visualisointi on-
nistuu esimerkiksi tyontekijapolun tai kokemuskarttojen avulla (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.13.2, luku 6.3.4). Kohtaamispisteiden tarkastelussa on hyva pitaa mielessa peak-end-

saantd. Saannon mukaan ihmisille jaavat vahvimmin mieleen kokemukselliset huippuhetket
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seka tunne kokemuksen paattyessa (Korkiakoski 2019, 159-160). Tyosuhteessa tarkeita avain-

hetkia ovat esimerkiksi rekrytoinnin ja perehdytyksen hetket (Korkiakoski 2019, 130-132).

Tyontekijakokemustyon tavoitteita ovat tyon voimavaratekijoiden ja tyon imun vahvistaminen
seka tyon vaativuustekijoiden ja estevaatimusten vahentaminen. Toivottua tyon kuormitusta
kutsutaan tyon haastevalmiudeksi, ja tata pyritaan optimoimaan. Tyontekijakokemustyossa
pyritaan vaikuttamaan seuraaviin osa-alueisiin: organisaation olemassaolon tarkoitus, organi-
saatiokulttuuri, johtaminen, tyon ominaispiirteet, sosiaalinen tyoymparisto, hyvinvointi seka

fyysinen tyoymparisto ja tyovalineet. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.)

Tyontekijakokemuksen kehittamisessa voidaan hyodyntaa erilaisia menetelmia ja tyokaluja,
kuten muutosohjelmia, kulttuurikirjoja ja henkilostolupauksia. Tarinankerronta on tehokas
keino halutun viestin valittamisessa, ja esimerkiksi henkilostolahettilaiden hyodyntaminen on
havaittu vaikuttavaksi tekijaksi tyontekijakokemustyon edistamisessa. (Korkiakoski 2019, 150-
163.) Colella-Grahamin (2018) ja Luukan (2019, 252) mukaan tyontekijakokemusta voidaan
parantaa myos valittomasti pienilla toimilla, kuten kommunikoinnilla ja kuuntelemisella, ar-
jen juhlistamisella ja kiitoksen jakamisella, oppimiseen ja yksilolliseen kehitykseen panosta-
misella ja siihen innostamisella, tyontekijoiden tyon sujuvoittamisella ja monenlaisten ihmis-

ten palkkaamisella.

4.4 Tyonantajabrandi

Kasitteella brandi tarkoitetaan yleisesti mielikuvaa ja mainetta jostain asiasta, kuten tuot-
teesta, henkilosta, palvelusta tai organisaatiosta. Tarkasteltaessa organisaatioon liittyvia eri-
laisia brandeja, on organisaatiobrandi ylakasite. Nain ollen esimerkiksi tyonantajabrandi on
organisaatiobrandin osatekija. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.4; Ruokolainen 2020, 20.)

Tyonantajabrandin (employer brand) kasitetta on maaritelty aikojen saatossa eri tavoin. Am-
bler ja Barrow (1996, 187) lanseerasivat ensimmaisena tyonantajabrandin kasitteen, ja he
maarittivat sen tarkoittavan kaikkia niita kaytannollisia, taloudellisia ja psykologisia etuja,
jotka ovat yhdistettavissa tyonantajaan. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 1) tarkoittavat vas-
taavasti tyonantajabrandilla ideaa siita, millainen tyonantaja on, seka lupausta siita, millai-
sen tyopaikan organisaatio tarjoaa. He toteavat, etta sanonta ”"tyonantajabrandi lupaa ja
tyontekijakokemus lunastaa” kertoo hyvin brandin ja tyontekijakokemuksen valisesta suh-

teesta.

Tyobantajabrandin avulla pyritaan tietoisesti nostamaan tyonantajan markkina-arvoa sen ta-
voittelemassa kohdeyleisossa. Tyomarkkinoilla tyonantajan tavoitteena on, etta organisaatio

olisi tyonhakijan ykkosvalinta, "employer of choice” (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 587).
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Brandipaaomaksi kutsutaan ihmisten mielikuvia brandista. Brandipaaoman muodostavat bran-
din tunnettuus, kokemukset ja mielikuvat brandista seka uskollisuus brandia kohtaan. (Huhta
& Myllyntaus 2021, luku 1.1, luku 1.4.) Vahvalla brandipaaomalla on merkitysta tyonantajaku-
valle, silla vahvan paaoman on esimerkiksi havaittu lieventavan negatiivisten kuulopuheiden
(word-of-mouth) vaikutusta potentiaalisten tyontekijoiden silmissa seka tyonantajan vetovoi-
man etta tyohon liittyvien paatosten tekemisen suhteen (Stockman, Van Hoye & da Motta
Veiga 2020, 1).

Tyonantajabrandayksella tarkoitetaan uniikin tyontekijabrandin kehittamista strategian mu-
kaisesti siten, etta organisaatio erottuu muista kilpailijoista (Kalinska-Kula & Staniec 2021,
587). Tyonantajabrandin rakentaminen perustuu mm. organisaation missioon, arvoihin, bran-
dipaaoman tilaan seka tavoiteltuun tyontekijakokemukseen. Tyontekijabrandayksen tavoit-
teita ovat kohderyhman kannustaminen toimintaan, mielikuviin vaikuttaminen seka kayttayty-
misen muuttaminen. Mielikuviin vaikuttamisella pyritaan lisaamaan tyonantajan tunnettuutta
ja uskollisuutta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5.4.1.)

Tutkimusten mukaan tyonantajabrandityo on hyodyllista organisaatiolle. Seka organisaation
sisaisilla branditoimilla, kuten sisaisella viestinnalla ja tiimiyttamisella etta ulkoisilla brandi-
toimilla, kuten mainostamisella ja tyonantajalahettilaiden hyodyntamisella, on havaittu posi-
tiivisia vaikutuksia tyonantajan houkuttelevuuteen (Kalinska-Kula & Staniec 2021, 596-597).
Hoitajien on esimerkiksi havaittu tuntevan enemman vetoa organisaatioihin, joiden sosiaali-

sen median tileilla he ovat vierailleet (Carpentier ym. 2017, 2696).

Tyonantajabrandityota voidaan tehda erilaisten medioiden kautta seka hyodyntamalla verkos-
toja ja yhteistyotahoja. Tyoantajabrandin tilaa ja tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta
voidaan mitata esimerkiksi analytiikan avulla. Keskeisia brandityon keinoja ovat ydinviestien
muodostaminen ja niiden aktiivinen kertaus, visuaalisen ilmeen luominen, seka tunteiden ja
tarinoiden hyodyntaminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.) Tyontekijoiden kertomukset
tyonantajastaan ovat yksi tehokkaimmista tavoista viestia tyonantajabrandista (Luukka 2019,
135).

Tyoantajabrandityolla voidaan ajatella olevan erilaisia kypsyystasoja (kuvio 5). Perustasolla
hallitaan rekrytointikanavat ja -viestit seka tuotetaan tyonantajaan liittyvaa perussisaltoa.
Tasoilla ylemmas siirryttaessa kiinnitetaan enemman huomiota tarkeisiin kohderyhmiin ja
heille tuotettuihin materiaaleihin ja tapahtumiin. Tyontekija- ja hakijakokemuksen johtami-
nen korostuu. Ylimmilla tasoilla hyodynnetaan kehittyneempia brandikeinoja, kuten tyonanta-
jalahettilaita ja vaikuttajamarkkinointina seka panostetaan alumnikokemukseen. Toiminnan
jatkuva arviointi ja jalostaminen ovat olennainen osa brandityota. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 5.2.5)
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Vaikuttajamarkkinointi
. Viestinnén teot ja pr

>. = Jatkuva uudelleen profilointi ja toimenpiteiden
Edellakavija jatkojalostaminen
. Alumnikokemuksen kehittdminen ja johtaminen

Luova konsepti Itse tuotettuja tapahtumia tietyille
3. . Luovaan konseptiin pohjautuvia kohderyhmille

markkinointikampanjoita omille sekd . Hakijakokemuksen kehittdminen ja
potentiaalisille tydntekijdille johtaminen

Luovuus

. Rekrytointimarkkinointi Urasivut, joilla otetaan huomioon eri
il kohderyhmien median kaytto kohderyhmat
Perusasiat huomioiden . Tydnantajuuteen liittyvan siséllén
= Tarkeiden verkostojen huomiointi, tekeminen ja jakaminen
esim. oppilaitosyhteistyd . Rekrytoivien esihenkildiden koulutus

Kuvio 5: Brandityon kypsyystasot (mukaillen, Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5.2.5)

5 Tyon tekemiseen liittyvat psykologiset ilmiot

Tyontekijakokemus on laaja kasite, ja siihen vaikuttavat monet eri tekijat. Edellisessa luvussa
kasiteltiin tyontekijakokemusta ja sen merkitysta enimmakseen tyonantajan nakokulmasta.
Tyontekijakokemus syntyy kuitenkin suuressa maarin myos tyontekijan henkilokohtaisten omi-
naisuuksien, kykyjen ja asenteiden kautta. Tassa luvussa kuvataan tyontekijakokemukseen

liittyvia tekijoita tyontekijalahtoisista tekijoista kasin.

Tarkasteluun on valittu tyon merkityksellisyyden, motivaation, sitoutumisen ja tyohyvinvoin-
nin teemat. Jaottelu ei ole kattava, vaan se perustuu havaintoihin yleisimmista psykologisista
(ja fyysisista seka sosiaalisista) ilmioista, joilla tyon tekemista ja sen sujuvuutta tai sujumat-

tomuutta kuvataan julkisessa keskustelussa.
5.1 Tyon merkityksellisyys

Tyon merkitykselliseksi kokeminen on yhteydessa moniin positiivisiin ilmioihin, kuten hyvin-
vointiin, luovuuteen, sitoutumiseen ja onnellisuuteen (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020,
56). Silvennoinen (2013, 250) kutsuu merkityksellisyytta jopa muita arvoja yhdistavaksi supe-

rarvoksi. Merkityksellisyys nivoutuukin laheisesti yhteen esimerkiksi motivaatioon ja
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sitoutumiseen liittyvien tekijoiden kanssa. Merkityksellisyys on paitsi yksilotason, myos tiimi-
tason menestystekija (Aaltonen ym. 2020, 56).

Tyon rooli tyontekijan elamassa voidaan jaotella kolmeen funktioon. Ensimmainen funktio on
tyon rooli toimeentulon lahteena, jolloin tydo mahdollistaa elaman muiden osa-alueiden to-
teuttamisen. Toinen funktio on ty0 urana ja itsensa kehittamisen valineena. Tassa funktiossa
tyontekija hyodyntaa omaa potentiaaliaan ja osaamistaan tyon kautta. Kolmas tyon funktio on
kutsumus: tyon kautta tyontekija kokee edistavansa hyvia paamaaria yhteisossaan ja yhteis-
kunnassa. Tyon tekeminen itsessaan koetaan palkitsevaksi. Kutsumuksena tyohonsa suhtautu-
vien on havaittu olevan tyytyvaisimpia tyohonsa. (Aaltonen ym. 2020, 60, 70; Hakanen 2011,
26-27.)

Merkityksen lahde tyossa voi vaihdella yksilosta ja elamantilanteesta riippuen. Myos tyonteki-
jan vaihe tyouralla voi vaikuttaa merkityksen kokemiseen. Urapolkumalli kuvaa tyontekijan
tyouran eri vaiheita (kuvio 6). Uran alkuvaiheessa korostuvat oman identiteetin ja potentiaa-
lin loytaminen, ja psykologisena funktiona on aikuiseksi kasvaminen. Kokeilu- ja vakiintumis-
vaiheessa tavoitteena on uralla eteneminen ja osaamisen kasvattaminen, seka asettuminen ja
omaksi itsekseen tuleminen. Yllapitovaihe on luovuuden aikaa, mutta toisaalta siina nahdaan
usein hajontaa tyontekijoiden valilla. Tyontekijat voivat joko taantua tai jatkaa kasvuaan ja
muodostaa organisaation suoriutumisen kulmakiven. Luopumisvaiheessa siirrytaan sivuun ak-
tiivisesta tyoelamasta. Luopumisvaiheen tyontekijoilla on yleensa paljon tarinoita kerrottava-

naan, ja he muistuttavat tyon tarkoituksesta. (Aaltonen ym. 2020, 70-76.)

Korkea OMAKSI Kasvu?
ITSEKSEEN
TULEMINEN =
Ylldpitovaihe
S AORTTONINEY Taantuma? = Irtip3dstamis-
g AIKUISEKSI ja laskuvaihe
5 KASVAMINEN
5
3 Kokeilu- ja
vakiintumisvaihe
Tutkimis- ja
tarkasteluvaihe
Matala

10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75

Identiteetti Intiimiys Tuotteliaisuus Eheys

Kuvio 6: Douglas Hallin urapolkumalli (mukaillen Aaltonen ym. 2020, 76)
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Tyon merkityksellisyytta synnyttavista tekijoista on esitetty useita eri teorioita. Oldhamin ja
Hackmanin teorian mukaan merkityksellisessa tyossa on ominaisuuksia, jotka aikaansaavat
merkityksellisyyden kokemuksen tyossa, tunteen vastuun kantamisesta ja tietoisuuden tyon
vaikuttavuudesta. Lips-Wiersmanin CMWS-teorian mukaan tyon merkityksellisyys syntyy nel-
jasta osatekijasta: aitouden kokemuksesta, oman potentiaalin ja osaamisen hyodyntamisesta,
muiden palvelemisesta seka yhteisollisyydesta ja yhteyden kokemuksesta. Stegerin WAMI-
malli kuvaa tyon merkityksellisyytta kehamaisesti: sisimmalla kehalla on tyon aikaansaama
merkityksen kokemus, toisella kehalla on merkityksen luomisen tarve elamaan tyon avulla ja
kolmannella kehalla on hyvan tekeminen tyon kautta. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 87-
91.)

Organisaation nakokulmasta merkityksellisyys ei ole pelkastaan passiivinen yksilolahtoinen ko-
kemus, vaan siihen voidaan vaikuttaa aktiivisesti johtamisella. Bailey ja Madden (2016, 58-60)
kuvaavat naita aktiivisen toiminnan vaikutuksen alla olevia merkityksellisyyden eri ulottu-
vuuksia holistisessa mallissaan (kuvio 7). Organisaation merkityksellisyys korostaa organisaa-
tion olemassaolon tarkoituksen ja tavoitteiden painottamisen tarkeytta merkityksellisyyden
synnyttamisessa. Tyoroolin ja erilaisten, joskus merkityksettomilta tuntuvien tyotehtavien
merkityksellisyytta voidaan vastaavasti parantaa korostamalla tyon ja tyotehtavien merkitysta
osana organisaation toiminnan tarkoitusta. Vuorovaikutuksellinen merkityksellisyys ammentaa

tyota tukevasta vuorovaikutuksesta seka hyvan tekemisen elementeista.

Vuorovaikutuksellinen
merkityksellisyys

Organisaation HOIIi'SﬁrII;ZI— Tydtehtdvien
merkityksellisyys meray merkityksellisyys
I5YYs
Tydroolin

merkityksellisyys

Kuvio 7: Holistinen malli tyon merkityksellisyydesta (mukaillen Bailey & Madden 2016, 59)
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5.2 Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan yksilon sisaista voimaa suunnata ja virittaa toimintaansa. Motivaa-
tio jaetaan perinteisesti sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdainen motivaatio on tyonteki-
jasta itsestaan lahteva voima, jossa tyontekija saa tyydytyksen tunteen itse tyosta ja aikaan-
saannoksistaan. Sisainen motivaatio yhdistetaan vahvoihin itsensa toteuttamisen ja kehittami-
sen tarpeisiin. Ulkoinen motivaatio vastaavasti perustuu ulkopuolisten palkintojen tavoitte-

luun tai rangaistusten valttamiseen. (Aaltonen ym. 2020, 188; Viitala 2013, 16-17.)

Motivaatioteorioiden mukaan ihminen motivoituu tarpeiden tyydyttamisesta. Maslow’n tarve-
hierarkian pohjalta voidaan maarittaa kolme tarvehierarkiaa, joiden tyydyttamiseen ihminen
pyrkii: toimeentulotarpeet, ihmissuhteisiin liittyvat liittymistarpeet seka itsensa toteuttami-
seen ja kehittamiseen liittyvat kasvutarpeet. McClellandin motivaatioteorian mukaisesti moti-
vaatiotarpeita ovat suoriutumisen, yhteenkuulumisen ja vallan tarve. (Aaltonen ym. 2020, 79-
80.) Nykyaan ehka yleisesti hyvaksytyin sisaista motivaatiota selittava teoria on Edward Decin
ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria. Teorian mukaan ihmisella on psykologinen tarve itse-
naisyyden, yhteenliittymisen seka parjaamisen ja kompetenssin kokemuksiin (Hakanen 2011,
31-32). Martela ja Ryan (2016, 750) ovat lisanneet edella mainittuihin viela neljanneksi teki-

jaksi hyvantahtoisuuden ja hyvan edistamisen tarpeen.

Herzbergin kaksifaktoriteoria purkaa tyomotivaatiota tuskan valttamisen ja kehittymisen tar-
peiden kautta. Teorian mukaan naiden tarpeiden avulla voidaan selittaa tyotyytymattomyytta
ja tyotyytyvaisyytta aiheuttavia tekijoita. Tyotyytyvaisyytta alentavia tekijoita kutsutaan hy-
gieniatekijoiksi. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi palkkaus, tyoolot ja -kaytanteet seka yri-
tyksen johtaminen. Hygieniatekijoille on ominaista, etta ne voivat alentaa huonosti toteutu-
essaan motivaatiota merkittavasti, mutta hyvin jarjestettaessakin voidaan saavuttaa vain ns.
kokemuksellinen nollataso. Tyotyytyvaisyytta lisaavia tekijoita nimitetaan motivaatioteki-
joiksi. Naita tekijoita ovat esimerkiksi tyossa koettu arvostus ja saatu palaute, osallisuuden
tunne, oppimisen ja kehittymisen kokemukset seka merkityksellisen tyon tekeminen. (Aalto-
nen ym. 2020, 82-83.)

5.3 Sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan kiinnittymista organisaatioon. Sitoutuminen voi olla
tyypiltaan tunnepitoista, esimerkiksi uskollisuutta tai samaistumista tyonantajaa kohtaan tai
kaytannon syista johtuvaa (Allen & Meyer 1991, 62). Sitoutumiseen liittyy olennaisena kasit-
teena psykologinen sopimus, eli aaneen lausumattomat odotukset tyontekijan ja tyonantajan
valilla (Ring, Laulainen & Rissanen 2019, 88-89). Sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tyo-
yhteisoon ja organisaatioon, kehittyvansa organisaation tuella seka tekevansa merkityksellista

tyota (Viitala 2013, 15-16). Sitoutuneisuuden on havaittu mm. pienentavan henkiloston
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vaihtuvuutta ja vahentavan koettua stressia seka lisaavan tyohyvinvointia ja -tyytyvaisyytta

seka tyon tuloksellisuutta (Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky 2002, 20, 22, 38).

Kahn (1990, 692-693) muistuttaa, etta tyontekijan sitoutumisen taso vaihtelee paivittaisessa
tyoskentelyssa, eika ole siten aina vakio. Myos ihmisen persoonallisuuden piirteet voivat selit-
taa innostuneisuuden eroja tyontekijoiden valilla merkittavasti. Positiiviset, optimistiset ja
tyoorientoituneet ihmiset nayttavat olevan muita innostuneempia tyon suhteen. (Chamorro-

Premuzic, Garrad & Elzinga 2018.)

Kahnin (1990, 703-714) mukaan tyontekijan sitoutumista maarittaa kolme ehtoa: merkitys,
psykologinen turvallisuus ja voimavarat. Merkityksella tarkoitetaan tyytyvaisyytta niihin asioi-
hin, jotka ihminen saa vastineeksi tekemastaan tyosta. Merkitysta lisaa esimerkiksi koettu ar-
vostuksen tunne tai itsensa hyodylliseksi tuntemisen kokemus. Psykologisen turvallisuuden tila
edellyttaa, etta tyontekija voi olla tyoyhteisossa oma itsensa ilman pelkoa. Voimavaroilla tar-
koitetaan tyontekijan henkisia, fyysisia ja psyykkisia voimavaroja, jotka tyontekijalla on kay-

tossaan tyota tehdessaan, ja jotka vaikuttavat nain sitoutumisen mahdollisuuksiin.

Sitoutumisen syntyminen edellyttaa toimia seka tyontekijalta etta tyonantajalta. Tyonantajan
tulee osoittaa luottamuksensa tyontekijaan ja antaa talle vaikuttamisen mahdollisuuksia. (Vii-
tala 2013, 15-16.) Desslerin (1999, 66) mukaan tyonantajan tulisi suosia seuraavia asioita ja

toimia tyontekijoiden sitoutumista edistaakseen:

e ihmislahtoiset arvot

e mission kirkastaminen ja siita viestiminen

e oikeudenmukaisuuden varmistaminen

o yhteisollisyyden ja yhteishengen vahvistaminen

e tyontekijoiden kehittymisen tukeminen.

Mahdollisesti tunnetuin sitoutumista selittava teoria on Allenin ja Meyerin (1991, 61) kehit-
tama sitoutumisteoria. Teorian mukaan organisaatioon jaaminen, eli sitoutumisen juurisyy
voidaan johtaa kolmesta erilaisesta sitoutumisen tyypista: affektiivisesta sitoutumisesta, jat-
kuvuussitoutumisesta ja normatiivisesta sitoutumisesta. Affektiivinen sitoutuminen on tunne-
peraista sitoutumista, joka perustuu siihen, etta tyontekija samaistuu organisaatioon jollain
tavalla. Tama johtaa tyontekijan haluun sitoutua organisaatioon. Jatkuvuussitoutuminen pe-
rustuu tarpeeseen. Tyontekija laskelmoi, mitka organisaatiosta poislahtemisen kustannukset
ovat, ja jos ne muodostuvat liian suuriksi, paattaa tyontekija jaada organisaation palveluk-
seen. Normatiivinen sitoutuminen perustuu tyontekijan velvollisuudentunteeseen organisaa-

tiota kohtaan.
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5.4  Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointi on itseisarvo sinallaan, mutta organisaation nakokulmasta hyvinvoivilla tyonte-
kijoilla on paljon positiivisia vaikutuksia organisaation toimintaan ja tuloksellisuuteen. Kuten
Viitala (2013, 212) toteaa: ”Vain hyvinvoiva henkilosto pystyy tyoskentelemaan tehokkaasti,
oppimaan, kehittymaan seka tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita.” Tychyvin-
voinnin ja tuloksellisuuden valinen suhde on mita todennakoisimmin kaksisuuntainen: hyvin-
voivat tyontekijat auttavat organisaatiota menestymaan, ja vastaavasti menestyvalla organi-

2012, 48-49).

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnin
ulottuvuudesta seka naihin vaikuttavista tekijoista (Pakka & Raty 2010, 6). Tyohyvinvoinnin,
tai sen vastakohdan, tyopahoinvoinnin, tilaa voidaan tarkastella erilaisten mittareiden, kuten
sairauspoissaolojen, henkiloston vaihtuvuuden tai tyoelamasta vetaytymisen aikeiden avulla
(von Bonsdorff & Vanhala 2012, 47).

Yksi tyohyvinvoinnin osatekija on tyokyky. Tyoterveyslaitos (2022a) kuvaa tyokyvyn muodostu-
mista tyokykytalon avulla (kuvio 8). Tyokyvyn perustana on fyysinen, psyykkinen ja sosiaali-
nen toimintakyky. Seuraavan kerroksen muodostaa osaaminen ja sen paivittaminen elinikaisen
oppimisen periaatteen mukaisesti. Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja mo-
tivaatio, eli suhtautuminen itse tyohon. Tyokyvyn ylimman kerroksen muodostavat johtami-
nen, tyoyhteiso ja tyoolot, eli tyopaikalla tapahtuva toiminta. Kaikki tyokykytalon kerrokset
vaikuttavat toisiinsa, ja tyokykytalo pysyy pystyssa vain, jos elementit tukevat toisiaan riitta-

valla tavalla.
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiss ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

. p TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 8: Tyokykytalon eri kerrokset (Tyoterveyslaitos 2022a)

Tyon voimavaroiksi kutsutaan niita fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia seik-
koja, jotka auttavat tyon vaatimusten kohtaamisessa ja vahentamisessa seka edesauttavat ta-
voitteiden saavuttamista. Voimavaratekijat voivat liittya tyotehtaviin, tyon jarjestelyyn, vuo-
rovaikutukseen tai organisaatioon. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi tyon itsenaisyys, tyoteh-
tavien selkeys, esihenkilon tuki, tyoyhteison myonteinen ilmapiiri ja palkitsemiskaytannot.
(Hakanen 2011, 49-69.)

Energista ja innostunutta otetta tyohon kutsutaan tyon imuksi. Tyoterveyslaitoksen (2022b)
maaritelman mukaan tyon imulla tarkoitetaan tyosta innostumista ja sen kokemista merkityk-
selliseksi, mika johtaa tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen, jopa flow’n koke-
muksiin. Tyon imun kokemusten on todettu parantavan henkiloston hyvinvointia, onnellisuutta
ja sitoutuneisuutta seka lisaavan henkiloston tuottavuutta ja asiakastyytyvaisyytta. Tyon imua
keyttamisella ja tukemalla psykologisesti turvallisen tyoyhteison rakentumista. (Hakanen
2011, 7, 40-42; Sarkkinen 2019.) Psykologisella turvallisuudella on havaittu olevan merkittava

yhteys menestyvien tiimien toimintaan (Duhigg 2016).

Tyouupumus on tila, jossa tyon vaatimukset kasvavat liian suuriksi liian pitkalla ajanjaksolla.
Tallaisia tyon kuormitustekijoita ovat esimerkiksi kiire, tuen puute, yksinaisyys, puutteellinen
tiedonkulku tai asiakkaiden kohtuuttomat vaatimukset. Tyota estavia tekijoita ovat esimer-

kiksi tyoympariston puutteet tai jaykka byrokratia. On havaittu, etta kun tyossa on paljon
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vaatimustekijoita, taytyy voimavaroja lisaaviin tekijoihin kiinnittaa entista enemman huo-
miota. (Hakanen 2011, 104, 108, 110-111.) Tyouupumusta voidaan tyopaikalla ehkaista mm.
tyosuojelutoiminnalla, varhaisen puuttumisen mallilla ja tyky-toiminnalla (Viitala 2013, 232-
233). Tyon vaatimusten ja voimavarojen valista dynamiikkaa voidaan kuvata ns. TV-TV-mal-
lilla (kuvio 9).

+ +
Tyon , Kie.:lteiset
vaatimukset vaikutukset mm.
terveyteen
A b 4 -

! ~ )

//// ™ ~
r 8
+ +
—
E—

Kuvio 9: Tyon vaatimukset — tyon voimavarat (TV-TV) -malli (mukaillen, Hakanen 2011, 105)

Positiiviset
vaikutukset mm.

tyossa suoriutumisee
ja sitoutumiseen

Tyon voimavara-
tekijat

6  Tyon toteutus

Taman tyontekijakokemusta tutkivan tyon toimeksiantajana toimi yksityisella sosiaalialalla
toimiva konserni. Toimeksiantaja on tyon tulosten ensisijainen hyodyntaja. Konsernissa on
kolme operatiivista yritysta, joilla kullakin on erilainen liiketoimintamalli. Konsernin yritykset
ovat eri-ikaisia, ja lisaksi toiminta on painottunut maantieteellisesti eri tavoin eri yrityksissa.

Konserni tyollistaa kokoaikaisesti yli 100 henkiloa.

Tyo on luonteeltaan kartoittava tutkimustyo. Tyon tulokset ja johtopaatokset perustuvat kon-
sernin henkilostolle teetettyyn sahkoiseen kyselyyn. Tulosten analysoinnissa kaytettiin maa-
rallisia menetelmia. Tarkemmat tyon tavoitteisiin, aineistoon ja menetelmiin liittyvat nako-

kulmat on esitetty luvuissa 6.1-6.3.

Tyo toteutettiin marraskuun 2021 ja huhtikuun 2022 valisena aikana. Tyon suunnittelu aloitet-
tiin yhdessa toimeksiantajan kanssa loppusyksylla 2021. Vuoden 2021 loppuun mennessa tar-
kennettiin tyon aihe ja tavoitteet. Henkilostokyselyn suunnittelu ja teoreettisen viitekehyksen
hahmottelu aloitettiin loppuvuodesta 2021. Tyon kirjoittaminen alkoi alkuvuodesta 2022 teo-
riaosuuden kirjoittamisella. Kysely viimeisteltiin tammikuussa 2022, ja se lahetettiin henkilos-

tolle tammikuun lopussa. Kyselyn tulokset analysoitiin helmikuussa 2022, ja samalla
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kirjoitettiin loppuun tyon teoriaosuus. Tyon kokonaisasu viimeisteltiin maaliskuun 2022 ai-

kana. Tyo esitettiin ja julkaistiin huhtikuussa 2022.
6.1 Tyon tavoitteet

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tyontekijakokemuksen tilaa konsernissa tyonteki-
jaymmarryksen kasvattamisen kautta. Lisaksi tarkoitus on selvittaa, mitka tekijat ovat tyonte-
kijoille merkityksellisia tyon suhteen. Tyontekijakokemukseen liittyvan analyysin lisaksi ta-
voitteena on antaa perusteltuja kehittamisehdotuksia toimeksiantajalle tyotekijakokemus-

seka tyonantajabrandityohon.
Tutkimuksen tavoitteena on vastata erityisesti seuraaviin kysymyksiin:

. Kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat nykyiseen tyohonsa ja tyonantajaansa?
. Onko tyytyvaisyydessa eroa eri yritysten valilla?

. Mitka tekijat korreloivat tyytyvaisyyden ja tyonantajan hyvan maineen kanssa?
6.2 Tutkimusaineisto

Tyon aineistona oli konsernin henkilostolle lahetetyn henkilostokyselyn tulokset. Kyselyn muo-
dostamisessa hyodynnettiin Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (HUS) henkilostotutki-
musta vuodelta 2021, Tehyn lahihoitajille teettamaa kyselya vuodelta 2020 seka Huhdan ja
Myllyntauksen vuonna 2021 ilmestynytta kirjaa "Tyonantajabrandi ja tyontekijakokemus: ra-
kenna vetovoimainen tyopaikka, jota tavoittelemasi tyontekijat rakastavat ja kilpailijasi ka-
dehtivat” (Henkilostotutkimus 2021; Coco & Roos 2020; Huhta & Myllyntaus 2021). Lisaksi ky-
selyn muodostamisessa huomioitiin toimeksiantajan kanssa kaydyt keskustelut. Kysely on esi-

tetty liitteessa 1.

Kyselyn kysymykset painottuivat seuraaviin kategorioihin: johtaminen ja viestinta, tyoyksikon
toiminta, tyon merkityksellisyys, sitoutuminen ja motivaatio, tyokyky seka tyonantajamaine.
Kategorioita valittiin tarkoituksellisesti monta, jotta tyontekijakokemuksen eri osa-alueista
saataisiin kokonaiskuva. Tassa tutkimuksessa ei pyritty yksittaisten kategorioiden syvalliseen

tarkasteluun, vaan nakokulma oli kartoittava.

Kyselyssa kaytettiin Google Forms -kyselynhallintaohjelmistoa, silla kyseista alustaa oli ennen-
kin hyodynnetty konsernissa. Kyselyn toimivuutta testattiin ennen kyselyn lahettamista, ja
koevastaajilta saadun palautteen pohjalta kysymysten muotoilua tarkistettiin. Kysely lahetet-
tiin konsernin operatiivisten yksikdiden sahkopostiosoitteisiin, silla tama oli konsernissa to-

tuttu menettelytapa. Henkilostolla oli reilu kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn.
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Vastausaikana henkilostolle lahetettiin kaksi muistutusviestia kyselyyn vastaamisesta, ja li-

saksi esihenkiloita kehotettiin kannustamaan tyontekijoita vastaamisessa.
6.3  Tutkimusmenetelmat

Tutkimusstrategialla tarkoitetaan tyon menetelmallisia ratkaisuja ohjaavia periaatteita (Jy-
vaskylan yliopisto 2014). Menetelmallisia paasuuntauksia ovat kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset
menetelmat. Vaikka tamankaltainen dikotominen jaottelu ei ole aukoton, voidaan paapiirteis-
saan todeta, etta kvantitatiivisten menetelmien tavoitteena on selittaa tutkittavaa ilmiota
tilastollisesti, kun taas kvalitatiiviset menetelmat pyrkivat ennemmin tutkittavan ilmion koko-

naisvaltaiseen kuvailuun (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135-136, 140, 161).

Tassa tyossa tutkimuslahtokohdaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus. Valintaan paadyttiin
siita syysta, etta haluttiin saada kaikkien tyontekijoiden nakokulma huomioiduksi ja haluttiin
loytaa yleisia trendeja konsernin tyontekijakokemuksesta ja tyontekijoille merkityksellisista
asioista. Yleisesti ottaen kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena onkin lainmukaisuuksien ja
saantojen muodostaminen seka ilmioiden syy-seuraussuhteiden ja yhteyksien kartoittaminen
(Niskanen 2010, 58). Teoriat, hypoteesit ja kasitteet ovat olennainen osa kvantitatiivista tut-
kimusta (Hirsjarvi ym. 2009, 140).

Tutkimusmenetelmaksi valittiin strukturoitu kysely. Hirsjarvi ym. (2009, 195) toteavat, etta
kyselyn etuna on laajan tutkimusaineiston keraaminen tehokkaasti. Kyselyn tavoitteena oli-
kin, etta tyontekijoiden olisi helppo ja nopea vastata kyselyyn ja etta vastausprosentti olisi
mahdollisimman suuri. Kyselyn heikkoutena on Hirsjarven ym. (2009. 195) mukaan pinnalli-
suus, heikko teoreettinen perusta seka vastaajakato. Lisaksi vaikuttavan kyselylomakkeen laa-
timinen on haasteellista. Vehkalahti (2019, 12) painottaakin, etta kyselyn mittareiden luomi-

sessa ja arvioimisessa taytyy kayttaa harkintaa.

Kyselyn aluksi kartoitettiin vastaajien taustatietoja, kuten tyopaikkaa, ikaa ja tyokokemusta.
Kyselyn vastausvaihtoehdoissa hyodynnettiin paaasiallisesti strukturoitua, Likertin asennevait-
tamiin (1-5) perustuvaa asteikkoa, jossa vaihtoehto 1 kuvaa nakemysta ”taysin eri mielta” ja
vaihtoehto 5 ”taysin samaa mielta”. Vaittama 3 oli kyselyssa ”en osaa sanoa” -vaittama, ja
sen sisallyttamista tulosten analyysiin harkittiin kysymyskohtaisesti. Merkityksellisimpia asi-
oita kartoitettiin neliportaisella asteikolla ja lisaksi vaittamilla, joista tyontekija sai valita it-
selleen kolme tarkeinta asiaa. Suositteluhalukkuutta kartoitettiin asteikolla 1-10. Avoimena
kysymyksena esitettiin kaksi kysymysta: missa toimissa tyonantaja on toiminut erityisen hyvin

ja missa toimissa tyonantajalla olisi eniten kehitettavaa.

Kyselyn tulokset analysoitiin paaasiallisesti keskiarvojen ja keskihajontojen avulla. Keskiarvon
kayttamisesta mielipideasteikon tulkinnassa on esitetty eriavia mielipiteita (Taanila 2019a).

Tassa tutkimuksissa keskiarvojen esittamiseen paadyttiin, jotta laaja aineisto voitaisiin
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esittaa selkeasti ja kompaktisti. Mielipiteisiin ja asenteisiin perustuvien tulosten tulkinnassa
tulee Vehkalahden (2019, 17) mukaan huomioida mielipiteiden ja asenteiden muodostumisen

moniulotteisuus.

Keskiarvojen ja -hajontojen lisaksi aineiston analyysissa hyodynnettiin ristiintaulukointia ja
yhden selittavan muuttujan regressioanalyysia. Ristiintaulukoinnin avulla etsittiin yritysten
valisia eroavaisuuksia. Yritysten valisien erojen tilastollista merkitsevyytta ei tassa tyossa tes-
tattu. Regressioanalyysin tavoitteena oli loytaa selittavia tekijoita toivotuille lopputulemille,
kuten tyytyvaisyydelle ja suositteluhalukkuudelle korrelaatiomatriisien avulla. Pearsonin kor-
relaatiokertoimen, r, lisaksi muuttujista laskettiin selityskerroin, R?, eli korrelaatiokertoimen
toinen potenssi. Korrelaatioiden merkitsevyytta arvioitiin laskemalla p-arvo, joka arvioi tulok-
sen eroavuutta nollahypoteesiin verrattuna (Taanila 2013). P-arvojen laskemisessa kaytettiin

Taanilan (2019b) laskentapohjaa.

Suositteluhalukkuutta arvioitiin NPS-arvon perusteella. Arvo saatiin laskemalla arvosanan 9-10
antaneiden henkildiden osuudet yhteen ja vahentamalla tasta arvot 1-6 antaneiden henkiloi-
den osuudet. Avointen kysymysten vastaukset luokiteltiin eri teemoihin ja teemojen merkitta-
vyytta arvioitiin niiden esiintymisen yleisyyden perusteella. Kaksi muuttujaa esitettiin summa-
muuttujana. Muuttujien sisaista yhtenaisyytta, ja siten summamuuttujan kayttokelpoisuutta,
arvioitiin Cronbachin alfa-arvon, a, avulla (KvantiMOTV 2008). Cronbachin alfan arvo lasket-

tiin seuraavalla kaavalla (Miettunen 2006):
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6.4 Eettisyys ja luotettavuus

Taman tyon tulokset antavat kuvan toimeksiantajan tyontekijoiden tyontekijakokemuksesta
ja tyonantajan vetovoimaisuudesta. Tyon tulokset eivat siten ole yleistettavissa koko sote-toi-

mialaa koskeviksi.

Kun tutkimusmenetelmana kaytetaan strukturoitua kyselya, riippuu tulosten validiteetti siita,
kuinka osuvasti kysely on muodostettu ja ovatko kysymykset tutkittavan ilmion kannalta rele-
vantteja (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Tassa tutkimuksessa kyselyn muodostamisessa hyodynnet-

tiin sote-alan henkilostolle aiemmin teetettyja tutkimuksia. Nain ollen on oletus, etta valitut
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kysymykset ja mittarit ovat relevantteja sosiaali- ja terveysalalla tyoskenteleville tyonteki-

joille, ja etta niiden avulla voidaan mitata tyontekijakokemusta.

Kyselyn haasteena on myos se, ovatko vastaajat tulkinneet kysymykset samalla tavalla kyselyn
laatijan kanssa. Kyselyn validiteettia pyrittiin parantamaan testaamalla kyselya ennakkoon
testivastaajilla. Lisaksi kyselyssa esiintyvat kasitteet, kuten arvot, tyokyky ja maine maaritel-
tiin lyhyesti kysymysten yhteydessa, jotta vastaajat ymmartavat, mita kasitteilla tarkoite-

taan.

Tuloksiin vaikuttaa myos vastausten todenmukaisuus (Hirsjarvi ym. 2009, 195). Todenmukai-
suus voi karsia, jos vastaajat esimerkiksi haluavat miellyttaa kyselyn teettajaa tai eivat vas-
taa tosissaan. Todenmukaisuus pyrittiin varmistamaan teettamalla kysely anonyymisti. Kysy-
mykset muodostettiin niin, etta yksittaisia henkiloita ei voitu tunnistaa vastausten perus-

teella. Kyselyn anonymiteettia painotettiin kyselyn ohjeistuksessa.

Tutkimus tulee teettaa hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti (Hyva tieteellinen kaytanto ja
sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012, 6). Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa
tama tarkoittaa mm. sita, etta tutkimuksessa kunnioitetaan tutkittavien itsemaaraamisoi-
keutta ja etta tutkimuksesta ei aiheudu merkittavaa haittaa tutkittaville (Ihmiseen kohdistu-
van tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa
2019, 7). Tassa tutkimuksessa kyselyyn vastaaminen oli tyontekijoille taysin vapaaehtoista,
eika siihen vastaaminen tai vastaamatta jattaminen vaikuttanut millaan tavalla heidan tyo-

suhteeseensa. Yksityisyyden suoja varmistettiin anonyymilla kyselylomakkeella.

Tassa tutkimuksessa ei kasitelty henkilotietoja, eika siina siten syntynyt henkilorekisteria.
Tutkimusaineistoa ei luovuteta eteenpain, vaan se tuhotaan tutkimuksen valmistuttua. Vain

tutkimustulokset esitellaan toimeksiantajalle.

7  Henkilostokyselyn tulokset ja analysointi

Vastauksia henkilostokyselyyn tuli yhteensa 48. Kyselyn voitiin katsoa saavuttaneen 143 tyon-
tekijaa, joten kokonaisvastausprosentiksi muodostui 33,6 %. Vastauksista 29 (60,4 % kaikista
vastauksista) tuli yrityksen 1 tyontekijoilta. Kyselyn voitiin katsoa saavuttaneen 60 yrityksen 1
tyontekijaa, joten yrityksen 1 vastausprosentiksi muodostui 48,3 %. Vastauksista 15 (31,3 %
kaikista vastauksista) tuli yrityksen 2 tyontekijoilta. Kyselyn voitiin katsoa saavuttaneen 63
yrityksen 2 tyontekijaa, joten yrityksen 2 vastausprosentiksi muodostui 23,8 %. Vastauksista 4
(8,3 % kaikista vastauksista) tuli yrityksen 3 tyontekijoilta. Kyselyn voitiin katsoa saavutta-

neen 20 yrityksen 3 tyontekijaa, joten yrityksen 3 vastausprosentiksi muodostui 20,0 %.



35

Koska yritysten 2 ja 3 osalta vastauksia tuli niin vahan, yhdistettiin naiden yritysten tulokset.
Jatkossa tassa tyossa kaytetaan yrityksista 2 ja 3 nimitysta yritys 2. Perustelu jaottelulle on
paaasiallisesti organisaatioiden erilainen ika: yritys 1 on yrityksia 2 ja 3 vanhempi. Vastausten

jakautuminen yrityksen 1 ja yrityksen 2 valilla on esitetty kuviossa 10 a).

Kyselyyn vastanneiden joukossa painottuivat yli 30-vuotiaiden vastaukset: 39,6 % kyselyyn vas-
tanneista oli 30-45-vuotiaita ja saman verran yli 45-vuotiaita. Alle 30-vuotiaiden osuus vastan-
neista oli 20,8 % (kuvio 10 b). Suuri enemmisto (81,3 %) kyselyyn vastanneista tyontekijoista
oli konsernin vakituisia tyontekijoita. Vastaajista enemmisto (54,2 %) oli tyoskennellyt konser-
nissa 1-5 vuotta. 31,3 % oli tyoskennellyt yli 5 vuotta ja 14,6 % alle vuoden (kuvio 11 a). Sote-
alalla vastaajista 54,2 % oli tyoskennellyt 4-15 vuoden ajan. 27,1 % vastaajista oli tyoskennel-
lyt alalla yli 15 vuotta ja 18,8 % alle 3 vuotta (kuvio 11 b).

= Alle 30
vuotta

= 30-45 vuotta

39
= Yritys 1 %
= Yritys 2
Yli 45 vuotta

b)

Kuvio 10: A) Vastaajien osuudet yrityksittain seka b) tyontekijoiden ikajakauma

e ' « Alle 3
% = Alle 1 vuotta vuotta
= 1-5 vuotta = 4-15 vuotta
Yli 5 vuotta Vi 15
2 vuotta

Kuvio 11: A) Tyontekijoiden tyokokemus konsernissa seka b) alalla

Kuviossa 12 on esitetty tulokset arvoihin ja asiakaslahtoisyyteen liittyvista vaittamista. Kyse-
lyn perusteella konsernin arvot tunnetaan jokseenkin hyvin. Koko konsernin keskiarvo oli 4,00.
Yrityksessa 1 arvot tunnistettiin erinomaisen hyvin (ka. 4,66), ja yrityksessa 2 nakemys oli
neutraali (ka. 3,00). Yrityksen 1 osalta vastausten hajonta oli merkittavasti vahaisempaa (s =
0,48) kuin yrityksen 2 osalta (s = 1,49).
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Arvojen koettiin nakyvan hieman enemman oman tyoyksikon toiminnassa (ka. 3,77) kuin kon-
sernin johdon toiminnassa (ka. 3,50). Yrityksessa 1 arvojen nakyminen seka tyoyksikon (ka.
4,34) etta johdon (ka. 3,97) toiminnassa arvioitiin paremmaksi kuin yrityksessa 2. Yrityksessa
2 nahtiin keskiarvoisesti, etta arvot mieluummin eivat toteudu kuin toteutuvat johdon (ka.

2,60) ja tyoyksikon (ka. 2,83) toiminnassa.

Tulosten perusteella tyontekijat kokivat, etta tyonantaja jokseenkin arvostaa heidan tyopa-
nostaan (ka. 3,81). Yrityksessa 1 koettiin suurempaa arvostusta (ka. 4,17) kuin yrityksessa 2
(ka. 3,26). Toimintaa omassa tyoyksikossa pidettiin kautta linjan asiakaslahtoisena konsernin
keskiarvon ollessa 4,27. Yrityksessa 1 toimintaa pidettiin asiakaslahtoisempana (ka. 4,48) kuin
yrityksessa 2 (ka. 3,95). Vastausten hajonta oli kauttaaltaan pienempaa yrityksessa 1 kuin yri-

tyksessa 2.

4,66 4,48
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3
3 2,83
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konsernin arvot  konsernin johdon oman tydyksikkdni  ty6nantajani tyoyksikdssani on
ovat toiminnassa toiminnassa arvostaa asiakaslahtoista
tydpanostani
=@ Koko konserni  ==@=Yritys 1 Yritys 2

Kuvio 12: Arvojen ja asiakaslahtoisyyden toteutuminen

Kuviossa 13 on esitetty tulokset viestinnan toteutumisesta konsernissa. Tyontekijat ovat kyse-
lyn perusteella hyvin perilla oman tyoyksikkonsa toiminnan tavoitteista (ka. 4,35). Yrityksessa
1 toiminnan tavoitteet tunnistettiin erinomaisen hyvin (ka. 4,62), ja myos yrityksessa 2 ne
tunnistettiin jokseenkin hyvin (ka. 3,95). Omaan tyohon liittyvaa tietoa tyontekijat kokivat
saavansa paremmin (ka. 3,65) kuin muutoksiin ja tarkeisiin asioihin liittyvaa tietoa (ka. 2,98).
Yrityksessa 2 tyontekijat olivat keskimaarin sita mielta, etta konserniin liittyvista muutoksista

tai tarkeista asioista ei saada tarpeeksi tietoa (ka. 2,37). Konsernissa keskimaarin oltiin sita
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mielta, etta tiedonkulku mieluummin ei toimi kuin toimii (ka. 2,79). Yrityksessa 1 tiedonkulku

koettiin hieman toimivammaksi (ka. 3,03) kuin yrityksessa 2 (ka. 2,42).

Vastausten hajonta oli pienempaa yrityksessa 1 kuin yrityksessa 2 kaikkien kysymysten osalta.
Vahiten mielipiteita jakoi tyoyksikon toiminnan tavoitteiden tunnistaminen: koko konsernin
keskihajonta oli 1,05, yrityksen 1 keskihajonta oli 0,81 ja yrityksen 2 keskihajonta oli 1,23.
Eniten mielipiteita jakoi tiedonsaanti muutosten ja tarkeiden asioiden osalta. Taman kysy-
myksen osalta koko konsernin keskihajonta oli 1,41, yrityksen 1 keskihajonta oli 1,22 ja yri-

tyksen 2 keskihajonta oli 1,46.

5 4,62
4,35

4
3
2 2,37 2,42
1

Olen selvilla Saan riittavasti oman  Saan riittavasti tietoa Tiedonkulku
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tavoitteista tarvittavaa tietoa tapahtuvista
muutoksista ja térkeista
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Kuvio 13: Viestinnan ja tiedottamisen toteutuminen

Kuviossa 14 on esitetty tyoyksikon hallinnointiin liittyvien vaittamien tulokset. Tyoyksikon pai-
vittaisen toiminnan johtaminen koettiin jokseenkin tarkoituksenmukaiseksi ja selkeaksi (ka.
3,71). Yrityksessa 1 johtaminen on tyontekijoiden mukaan selkeampaa (ka. 4,07) kuin yrityk-
sessa 2, jossa se koettiin neutraaliksi (ka. 3,16). Henkilostoresurssit koettiin konsernissa jok-
seenkin riittamattomiksi (ka. 2,73). Tama korostui erityisesti yrityksessa 2 (ka. 2,11). Yrityk-
sessa 1 mielipide oli keskiarvoisesti neutraali (ka. 3,14). Uusien tyontekijoiden ja/tai uusiin
tyotehtaviin perehdyttamisesta huolehditaan konsernissa tulosten mukaan jokseenkin hyvin
(ka. 3,60). Yrityksessa 1 kokemus oli positiivisempi (ka 4,03) kuin yrityksessa 2, jossa suhtau-

tuminen oli neutraalia (ka. 2,95).

Tyontekijoiden tyopaikallaan kokemaa turvallisuutta ja yhdenvertaisuutta arvioitiin kolmen

muuttujan summamuuttujan perusteella. Summamuuttujan Cronbachin alfan arvoksi
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laskettiin 0,83. Tama on suurempi kuin arvon ohjeellinen raja-arvo 0,6, joten muuttujat voi-
tiin yhdistaa (Miettunen 2006). Tyontekijoilla oli konsernitasolla jokseenkin positiivinen suh-
tautuminen tyontekijoiden turvallisuudesta ja yhdenvertaisuudesta huolehtimiseen (ka. 3,65).
Yritystasolla mielipiteet kuitenkin hajaantuvat jonkin verran. Yrityksessa 1 tyontekijoiden mu-
kaan heidan turvallisuudestaan huolehditaan hyvin (ka. 4,00), kun taas yrityksessa 2 suhtautu-

minen oli neutraalia (ka. 3,11).

Edella kuvatuista vaittamista eniten mielipiteita jakoi henkilostoresurssien riittavyys (s(kon-
serni) = 1,51) ja perehdyttamisesta huolehtiminen (s(konserni) = 1,50). Yrityksessa 1 mielipi-
teita jakoi erityisesti henkilostoresurssien riittavyys (s(yritys 1) = 1,48), kun taas yrityksessa 2

mielipiteita jakoi riittavasta perehdytyksesta huolehtiminen (s(yritys 2) = 1,54).
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Kuvio 14: Tyoyksikon hallinnointi

Osaamiseen ja sen kehittamiseen suhtaudutaan tulosten mukaan konsernissa paaosin kannus-
tavasti (kuvio 15). Koko konsernin keskiarvo oli 4,13. Yrityksessa 1 osaamiseen kehittamiseen
suhtaudutaan tyontekijoiden mielesta hieman kannustavammin (ka. 4,31) kuin yrityksessa 2
(ka. 3,84). Tyontekijat myos nakivat, etta he saavat jokseenkin riittavasti palautetta tyostaan
(ka. 3,77). Yrityksessa 1 palaute nahtiin riittavammaksi (ka. 3,97) kuin yrityksessa 2 (ka.
3,47). Oma osaaminen suhteessa tyon vaatimuksiin koettiin keskimaarin riittavaksi (ka 4,27).
Konsernin tarjoamiin tyouramahdollisuuksiin suhtauduttiin lievasti positiivisesti. Koko konser-
nin keskiarvo oli 3,44, ja yrityksessa 1 suhtautuminen oli hieman positiivisempaa (ka. 3,55)

kuin yrityksessa 2 (ka. 3,26). Tama kysymys jakoi eniten mielipiteita tassa osiossa: konsernin
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keskihajonnaksi saatiin 1,37. Vastaavasti oman osaamisen riittavyys jakoi vahiten mielipiteita

keskihajonnan ollessa 0,70.
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Kuvio 15: Osaaminen ja sen kehittaminen

Tulokset tyokykyyn, tyon imuun, tyon kuormittavuuteen ja osallisuuteen liittyen on esitetty
kuviossa 16. Tyontekijoiden tyokyky on keskimaarin hyva (ka. 4,23). Yrityksessa 1 tyokyky oli
parempi (ka. 4,45) kuin yrityksessa 2 (ka. 3,89). Tyohon liittyvaa innostusta ja iloa koetaan
hyvin (ka. 4,02). Yritysten valilla oli tassa kuitenkin huomattavasti eroa: yrityksessa 1 tyon
imua koettiin enemman (ka. 4,41) kuin yrityksessa 2 (ka. 3,42). Tyotehtavia ei keskimaarin
konsernissa koettu liian kuormittaviksi (ka. 2,60). Kuormittavammaksi tyotehtavat koettiin
yrityksessa 2 (ka. 3,11). Yrityksessa 1 oltiin jokseenkin yhta mielta siita, etta tehtavat eivat

ole liian kuormittavia (ka. 2,28).

Vastausten hajonta oli kaikissa kysymyksissa pienempaa yrityksen 1 kuin yrityksen 2 osalta.
Yrityksen 2 osalta mielipiteet hajaantuivat etenkin tyon ilon (s = 1,39) ja tyotehtavien kuor-
mittavuuden (s = 1,45) suhteen. Yrityksessa 1 keskihajonta tyon ilon osalta oli 0,97 ja tyoteh-

tavien kuormittavuuden osalta 1,14.

Aktiivisuutta ja osallisuutta oman tyoyksikon toimintaan ja kehittamiseen kysyttiin neljassa
eri kysymyksessa. Vastaukset yhdistettiin summamuuttujaksi, jonka Cronbachin alfan arvoksi
saatiin 0,67, mika ylittaa raja-arvon 0,6. Vastausten perustella tyontekijat osallistuvat aktiivi-
sesti tyoyhteison toimintaan ja jakavat omaa osaamistaan yksikossa (ka. 4,32). Tulokset olivat

samansuuntaiset kummassakin yrityksessa, ja vastausten hajonta oli melko pienta.
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Kuvio 16: Tyontekijoiden tyokyky ja osallistuminen tyoyhteison toimintaan

Tulosten perusteella suurin osa tyontekijoista kokee tyonsa erittain merkitykselliseksi (kuvio
17). Koko konsernin keskiarvo oli 4,56, eika yrityskohtaista eroa havaittu. Vastaukset olivat

melko yhdenmukaisia, silla keskihajonta vaihteli valilla 0,67-0,75.

Tyontekijat nakivat, etta heilla on jokseenkin hyvat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa
(ka. 4,00). Yrityksessa 1 vaikutusmahdollisuudet nahtiin hieman paremmiksi (ka. 4,14) kuin
yrityksessa 2 (ka. 3,79). Ylipaataan konsernissa tyoskentelyyn oltiin tyontekijoiden keskuu-
dessa kohtalaisen tyytyvaisia (ka. 3,77). Tassa on kuitenkin jonkin verran eroa yritysten va-
lilla. Yrityksessa 1 oltiin tyytyvaisempia (ka. 4,10) kuin yrityksessa 2 (ka. 3,26), jossa suhtau-
tuminen oli neutraalia. Molempien kysymysten osalta hajonta oli keskimaaraista, keskihajon-

nan ollessa valilla 1,15-1,21.

Palkkaan ollaan konsernissa kaikista tyytymattomimpia. Keskimaarin tyontekijat olivat sita
mielta, etta palkka ei ole oikeudenmukainen suhteessa tyopanokseen ja tyon vaativuuteen
(ka. 2,29). Yrityksessa 2 palkkaan oltiin tyytymattomampia (ka. 1,74) kuin yrityksessa 1 (ka.
2,66). Kyselyyn vastanneista yrityksen 2 tyontekijoista 53 % oli sita mielta, etta palkka ei ole
ollenkaan oikeudenmukainen suhteessa tyopanokseen ja tyon vaativuuteen. Yrityksessa 1 tata
mielta oli 28 % tyontekijoista. Kysymys jakoi mielipiteita erityisesti yrityksen 1 osalta, silla
keskihajonta oli 1,42. Yrityksen 2 keskihajonta oli 1,07.
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Kuvio 17: Vaikutusmahdollisuudet, merkityksellisyys, tyytyvaisyys ja palkka

Tyon tekemiseen liittyvia tyontekijoille tarkeita asioita tutkittiin erilaisten vaittamien avulla.
Vaittamat on esitetty taulukossa 3. Ensimmaisessa vaiheessa tutkittiin kunkin vaittaman tar-
keytta tyontekijalle. Kaikki muut asiat koettiin melko tarkeiksi tai erittain tarkeiksi paitsi
tyonantajan maine, joka koettiin vahan tarkeaksi. Lisaksi tyopaikan pysyvyys, hyvat tyosuhde-
edut ja mahdollisuus edeta uralla erottuivat tuloksissa hieman vahemman tarkeina kuin muut

asiat.

Seuraavassa vaiheessa tyontekijat saivat valita vaittamien joukosta itselleen kolme merkityk-
sellisinta asiaa. Merkityksellisimmiksi asioiksi konsernissa nousivat vahva yhteishenki (14,6 %),
tyon vaativuutta vastaava palkka (13,9 %) seka tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen (12,5
%) (taulukko 3). Ristiintaulukoinnin perusteella yrityksessa 1 korostui vahvan yhteishengen
rooli (16,1 %), tyopaikan ja omien arvojen vastaavuus (13,8 %) seka vaikuttamismahdollisuu-
det omaan tyohon (12,6 %). Yrityksessa 2 tarkeimmaksi tekijaksi koettiin tyon vaativuutta vas-
taava palkka (15,8 %).

Vahiten tarkeita asioita esitetyista vaittamista olivat maineikas tyonantaja (0,0 %), hyvat tyo-
suhde-edut (1,4 %) ja mahdollisuus osallistua yhteiseen paatoksentekoon (1,4 %). Yrityksessa 1
vahiten tarkeimpien asioiden joukossa oli lisaksi mahdollisuus edeta uralla (1,1 %). Yrityksessa

2 vastaavasti tyopaikan pysyvyytta ei koettu tarkeaksi asiaksi (1,8 %).

Yrityksen 1 ja 2 valilla nousevista eroista selkeimpana voidaan havaita vaikuttamismahdolli-
suuksien koettu tarkeys. Tama korostui erityisesti yrityksessa 1, jossa 12,6 % vastaajista nosti

sen yhdeksi tarkeimmista asioista. Yrityksessa 2 vain 5,3 % oli tata mielta. Lisaksi



42

suhtautumisessa ammattitaidon kehittamiseen on merkittava ero: yrityksessa 2 tama koettiin
melko tarkeaksi asiaksi (10,5 %), kun yrityksessa 1 vain harva (3,4 %) nosti taman tarkeimpien
asioiden joukkoon. Lisaksi tyopaikan pysyvyys koettiin yrityksessa 1 tarkeammaksi asiaksi (6,9
%) kuin yrityksessa 2 (1,8 %). Tyopaikan ja omien arvojen vastaavuus koettiin jonkin verran

tarkeammaksi asiaksi yrityksessa 1 (13,8 %) kuin yrityksessa 2 (8,8 %)

Merkityksellisimmat asiat tyossa Konserni Yritys 1 Yritys 2
Esihenkilolta saatava tuki 7,6 % 57% 10,5 %
Hyvat tyosuhde-edut 1,4 % 0,0% 3,5%
Joustavat tyoajat 4,2 % 2,3% 7,0%
Mahdollisuus edeta uralla 2,1% 1,1% 3,5%
Mahdollisuus kehittaa omaa ammattitai-

toa 6,3 % 3,4% 10,5 %
Mahdollisuus osallistua yhteiseen paatok-

sentekoon 1,4 % 2,3% 0,0%
Maineikas tyonantaja 0,0% 0,0 % 0,0 %
Palkka vastaa tyon vaativuutta 13,9 % 12,6 % 15,8 %
Tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen 12,5 % 12,6 % 12,3 %
Tyon merkityksellisyys 9,7 % 10,3 % 8,8%
Tyopaikan arvot vastaavat omia arvojani 11,8 % 13,8 % 8,8 %
Tyopaikan pysyvyys 4.9 % 6,9 % 1,8%
Tyopaikan vahva yhteishenki 14,6 % 16,1 % 12,3 %
Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon 9,7 % 12,6 % 5,3%
Yhteensa 100,0 % 100,0 % 100,0 %
n 144 87 57

Taulukko 3: Tyontekijoiden nakemys tarkeimmista asioista tyossa

Toimia, joissa tyonantaja on tyontekijoiden mielesta onnistunut parhaiten, kartoitettiin avoi-
mella kysymyksella. Vastaukset jaoteltiin eri teemoihin. Yrityksen 1 osalta vastauksissa koros-
tui erityisen vahvasti asiakaslahtoisyyden ja asiakkaiden yksilollisyyden huomioiminen toimin-
nassa. Tama esitettiin kahdeksassa nakemyksessa yhteensa 35 nakemyksesta. Lisaksi vastauk-
sissa nousivat esiin hyva yhteishenki ja tyontekijoiden vahvuuksien hyodyntaminen. Yrityksen
2 osalta vastauksia tuli vahemman, vain 14. Neljassa vastauksessa mainittiin tyonantajan jous-
tavuus, joka nousi siten tassa otannassa tyontekijoiden mielesta parhaiten onnistuneeksi

asiaksi.
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Asioita, joissa tyonantajalla on eniten kehitettavaa, kartoitettiin myos avoimella kysymyk-
sella. Vastaukset analysoitiin samoin kuin edella. Vastauksia kehittamista vaativiin toimiin tuli
enemman kuin onnistuneisiin asioihin, yhteensa 73. Vastauksissa korostuivat molempien yri-
tysten osalta rahallinen palkitseminen (11 vastausta koko konsernin osalta) seka tyovalineisiin
ja tyoymparistoon liittyvat tekijat (10 vastausta koko konsernin osalta). Lisaksi vastauksissa
toistuivat henkilostoresursseihin ja tyontekijoiden sitouttamiseen liittyvat toimet, tyosuhde-
edut ja etenkin tyoterveyden kehittaminen seka tiedottaminen ja viestinta. Kaikkien naiden
teemojen osalta tuli 9 vastausta. Yritysten valilla ei ollut merkittavia eroja eri teemojen va-
lilla.

teen, tyonantajan maineeseen seka tyopaikan vaihtoaikeisiin. Vastausten perusteella tyo vas-
taa hyvin tyontekijoiden nakemyksia tyopaikassa tehtavasta tyosta (ka. 4,21). Nakemys tyon-
antajan maineesta oli lievasti positiivinen (ka. 3,27). Yritysten valilla oli kuitenkin jonkin ver-
ran eroa. Yrityksen 1 maineen nahtiin olevan jokseenkin positiivinen (ka. 3,69), kun taas yri-
tyksen 2 maine kaantyi lievasti negatiiviseksi (ka. 2,63). Suhtautuminen tyopaikan vaihtoaikei-
siin oli konsernitasolla neutraalia (ka. 2,94), mutta vastausten hajonta oli suurta (s = 1,53).
Yrityksessa 1 keskiarvo kallistui lievasti yrityksessa pysymisen puolelle (ka. 3,28), kun taas yri-
tyksessa 2 oli enemman tyopaikan vaihtoaikeita (ka. 2,42). Yrityksen 1 keskihajonta oli 1,48

ja yrityksen 2 keskihajonta oli 1,46.

Keskiarvo Keskihajonta
Vaittama Kon- Yritys 1 | Yritys 2 Kon- Yritys 1 | Yritys 2
serni (n=29) (n=19) serni (n=29) (n=19)
(n=48) (n=48)
Tyoni vastaa hyvin mieli-
kuvaani tyopaikassa tehta-
Vistd tydsts 4,21 4,31 4,05 0,91 0,91 0,89
Konsernilla on hyva maine 3,27 3,69 2,63 1,27 1,09 1,27
tyonantajana
Olen vain harvoin harkin- 2,94 3,28 2,42 1,53 1,48 1,46
nut siirtyvani muualle toi-
hin

Taulukko 4: Mielikuva, maine ja tyopaikan vaihtoaikeet konsernissa
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Suositteluhalukkuutta kartoitettiin kysymyksella: "Kuinka todennakoisesti olisit valmis suosit-
telemaan omaa tyopaikkaasi ystavallesi?” Vastauksista laskettiin NPS-arvo konsernille ja mo-

lemmille yrityksille. Konsernin NPS-arvoksi saatiin 0 %. Yrityksen 1 NPS-arvo oli taman otoksen
perusteella 24 %, kun taas yrityksen 2 NPS-arvo oli -21 %. Yrityksessa 1 oltiin siten halukkaam-

pia suosittelemaan tyopaikkaa kuin yrityksessa 2.

Tutkimuksessa pyrittiin loytamaan yhteyksia erilaisten tyonantajan kannalta positiivisten lop-
putulemien, kuten suositteluhalukkuuden, tyopaikan vahaisten vaihtoaikeiden, tyopaikan mai-
neen ja tyotyytyvaisyyden suhteen. Tulokset loydetyista yhteyksista on esitetty taulukoissa 5-
8. Taulukoissa on esitetty vaittamien kanssa vahvimmin korreloivat tekijat. Taulukoissa on

esitetty havaitut Pearsonin korrelaatiokertoimet (r), niiden selityskertoimet (R?) seka 2-suun-

taiset p-arvot, joiden avulla tarkasteltiin korrelaation merkitsevyytta.

Suositteluhalukkuuden (n = 48) kanssa korreloi voimakkaimmin arvojen nakyminen tyoyksikon
toiminnassa (taulukko 5). Korrelaatiokerroin 0,708 on tilastollisesti merkitseva (p <0,001). Se-
lityskertoimen perusteella 50 % suositteluhalukkuuden vaihtelusta voidaan selittaa arvojen na-
kymisella toiminnassa. Seuraavaksi vahvin yhteys suositteluhalukkuuteen oli tutkituista teki-
joista koettu tyonantajan arvotus (r = 0,677) seka tyohon tyytyvaisyys (r = 0,676). Molemmat
korrelaatiot ovat tilastollisesti merkitsevia (p <0,001). Selityskertoimen perusteella seka koe-
tun arvostuksen etta tyohon tyytyvaisyyden voidaan katsoa selittavan 46 % suositteluhalukkuu-

den vaihtelusta.

Kuinka todennakoisesti olisit valmis suosit-
telemaan omaa tyopaikkaasi ystavallesi?
Korrelaatio, | Selitysker- P-arvo (2-
UEIGEDIE r roin, R? suuntainen)
Konsernin arvot nakyvat oman tyoyksikkoni ,708 50 % <0,001
toiminnassa
Koen, etta tyonantaja arvostaa tyopanostani | ,677 46 % <0,001
Olen tyytyvainen tyohoni ,676 46 % <0,001
Tyoyksikossani huolehditaan tyontekijoista ,671 45 % <0,001
Konsernin arvot nakyvat johdon toiminnassa | ,667 44 % <0,001

Taulukko 5: Suositteluhalukkuuteen eniten vaikuttavat asiat
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Tyopaikan vahaisten vaihtoaikeiden kanssa (n = 48) korreloi vahvimmin tyytyvaisyys tyohon
(taulukko 6). Korrelaatiokerroin 0,721 on tilastollisesti merkitseva (p <0,001). 52 % vaihtoai-
keiden varianssista voidaan selittaa tyohon tyytyvaisyydella. Toiseksi vahvimmin vahaisten
vaihtoaikeiden kanssa korreloi tyon ilon ja innostuksen kokeminen (r = 0,697, p <0,001), ja
kolmanneksi eniten perehdyttamisesta huolehtiminen (r = 0,616; p <0,001). Tyon imun koke-

muksien voidaan katsoa selittavan 49 % vaihtoaikeiden varianssista ja perehdyttamisen 38 %.

Olen vain harvoin harkinnut siirtyvani
muualle toihin
Korrelaatio, | Selitysker- P-arvo (2-
Vaittama r roin, R? suuntainen)
Olen tyytyvainen tyohoni ,721 52 % <0,001
Tunnen tyossani tyon iloa ja innostusta muu- | ,697 49 % <0,001
tamia kertoja viikossa tai paivittain
Tyoyksikossani huolehditaan uusien tyonte- ,616 38 % <0,001
kijoiden ja/tai uusiin tyotehtaviin perehdyt-
tamisesta
Konsernin arvot nakyvat oman tyoyksikkoni ,601 36 % <0,001
toiminnassa
Tyoyksikossani huolehditaan tyontekijoista ,580 34 % <0,001

Taulukko 6: Vahaisiin tyopaikan vaihtoaikeisiin vaikuttavat asiat

Mielipide tyonantajan hyvasta maineesta (n = 48) on vahvimmin tutkituista asioista yhteydessa
riittavan tyosta saatavan palautteen kanssa seka sen kanssa, etta konsernin arvojen koetaan
nakyvan tyoyksikon toiminnassa (taulukko 7). Korrelaatiokerroin riittavan palautteen saannin
ja maineen valilla on 0,649, ja se on tilastollisesti merkitseva (p <0,001). Riittavalla palaut-
teen saamisella voidaan selittaa 42 % varianssista koetun tyonantajan hyvan maineen suhteen.
Korrelaatiokerroin arvojen nakymisen ja maineen valilla on 0,644, ja se on tilastollisesti mer-
kitseva (p <0,001). Arvojen nakymisen tyoyksikon toiminnassa voidaan nahda selittavan 41 %

varianssista koetun tyonantajan hyvan maineen suhteen.
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Konsernilla on hyva maine tyonantajana

Vaittama Korrelaatio, | Selitysker- P-arvo (2-
r roin, R? suuntainen)

Saan riittavasti palautetta esihenkiloltani ,649 42 % <0,001

ja/tai johdolta tyoni onnistumisesta

Konsernin arvot nakyvat oman tyoyksikkoni ,644 41% <0,001

toiminnassa

Tyoyksikossani huolehditaan uusien tyonte- ,626 39% <0,001

kijoiden ja/tai uusiin tyotehtaviin perehdyt-

tamisesta

Tunnen tyossani tyon iloa ja innostusta muu- | ,613 38 % <0,001

tamia kertoja viikossa tai paivittain

Olen tyytyvainen tyohoni ,609 37 % <0,001

Taulukko 7: Hyvan maineen kanssa korreloivat tekijat

Tyytyvaisyytta tyohon edistaa taulukon 8 mukaan erityisesti tyoyksikon paivittaisen toiminnan

johtamisen selkeys ja tarkoituksenmukaisuus (n = 48). Korrelaatiokerroin 0,745 on tilastolli-

sesti merkitseva (p <0,001). Selityskertoimen perusteella 56 % tyohon tyytyvaisyyden vaihte-

lusta voidaan selittaa paivittaisen toiminnan johtamisella ja sen selkeydella.

Perehdyttaminen (r = 0,662, p <0,001), tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu (r = 0,651, p
<0,001), tyon imun kokemukset (r = 0,650, p <0,001) ja riittava tiedon saanti (r = 0,643, p

<0,001) ovat yhteydessa tyohon tyytyvaisyyteen tutkimuksen mukaan seuraavaksi eniten.

Kaikkien edella mainittujen tekijoiden merkitys on lahes samankaltainen taman otoksen pe-

rusteella. Naiden tekijoiden voidaan nahda selittavan 41-44 % tyohon tyytyvaisyyden vaihte-

lusta.
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Olen tyytyvdinen tyohoni

Vaittama Korrelaatio, | Selitysker- P-arvo (2-
r roin, R? suuntainen)
Tyoyksikkoni paivittaisen toiminnan johta- ,745 56 % <0,001

minen ja organisointi on tarkoituksenmu-

kaista ja selkeaa

Tyoyksikossani huolehditaan uusien tyonte- ,662 44 % <0,001
kijoiden ja/tai uusiin tyotehtaviin perehdyt-

tamisesta

Kaikkia tyontekijoita kohdellaan yhdenver- ,651 42 % <0,001

taisesti tyopaikallani

Tunnen tyossani tyon iloa ja innostusta muu- | ,650 42 % <0,001

tamia kertoja viikossa tai paivittain

Saan riittavasti oman tyoni toteuttamisessa ,643 41 % <0,001

tarvittavaa tietoa

Taulukko 8: Tyohon tyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

8  Johtopaatokset

Kyselyn vastausprosentin laskemisessa oli epatarkkuutta, silla kysely lahetettiin yksikoiden
sahkopostiin, eika ole taytta varmuutta siita, kuinka monta tyontekijaa kysely saavutti. Vas-
tausprosentti laskettiin kyselyn vastausaikana toissa olleiden tyontekijoiden lukumaaran pe-
rusteella. Joka tapauksessa voidaan todeta, etta kyselyn vastausprosentti jai melko al-
haiseksi. Nain ollen tuloksiin taytyy suhtautua varauksellisesti erityisesti yrityksen 2 osalta,
josta vastauksia tuli vain 19. Vastaamiseen kannustettiin seka muistutuksin etta esihenkiloi-
den toimesta, joten syy alhaiseen vastausprosenttiin on epaselva. Syyt voivat liittya esimer-
kiksi valittuun jakelutapaan, kyselyn saavutettavuuteen, kyselyyn itsessaan tai tyontekijoiden

motivaatioon vastata kyselyyn.

Tuloksia tarkasteltiin seka konsernitasolla etta yritystasolla. Yritysten 2 ja 3 tulokset yhdistet-
tiin analyysissa yritykseksi 2. Jaottelu perustui organisaatioiden erilaiseen ikaan, liiketoimin-

nan luonteeseen ja maantieteelliseen sijaintiin. Yritys 1 on ialtaan vanhempi kuin yritykset 2
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ja 3. Hypoteesina oli, etta ian ja vakiintuneiden toimintatapojen kautta muotoutunut organi-
saatiokulttuuri voi olla erilainen yrityksessa 1 kuin yrityksissa 2 ja 3. Tama oli paasyy jaotte-

lulle.

Kyselyyn vastanneista suurin osa oli vakituisia tyontekijoita, joten tuloksissa heijastui enim-
makseen heidan nakemyksensa. Tuloksissa korostui myos kokeneiden tyontekijoiden nako-
kulma, silla 85 % tyontekijoista oli tyoskennellyt konsernin palveluksessa yli vuoden, ja 81 %
tyontekijoista oli tyoskennellyt alalla yli nelja vuotta. Mikali tutkimukseen olisi haluttu paino-
pisteeksi nuorten tyontekijoiden nakemys konsernin vetovoimaisuudesta, olisi tutkimuksen

kohteeksi pitanyt valita esimerkiksi opiskelijat.

Yritysten valinen ero oli paaasiallinen tuloksissa havaittava trendi. Tyotyytyvaisyyteen liitty-
vat tekijat nayttivat toteutuvan kautta linjan paremmin yrityksessa 1 kuin yrityksessa 2. Yri-
tyksessa 1 tyontekijakokemuksen tila nayttaytyi paaosin positiivisena jokaisen kasitellyn tee-
man osalta, kun taas yrityksessa 2 loytyi enemman kehittamisen kohteita. Tama heijastui
myos yritysten suositteluhalukkuuteen: yrityksen 1 NPS-arvo oli positiivinen, kun taas yrityk-
sen 2 NPS-arvo jai negatiiviseksi. NPS on hyvin yleisesti kaytetty mittari erityisesti asiakastyy-

tyvaisyyden arvioinnissa (Viitanen 2019).

Yritysten valisten erojen analyysin tulkinnassa tulee kuitenkin ottaa huomioon, etta erojen
tilastollista merkitsevyytta ei testattu tassa tutkimuksessa. Lisaksi tulosten analysoinnissa
huomattiin, etta yrityksen 3 tulokset heikensivat kokonaisarvioinnissa lievasti yrityksen 2 tu-
loksia. Vaihtelu oli tosin kysymyskohtaista ja havaitut erot olivat pienia. Naiden kahden sei-

kan valossa yritysvertailun tuloksiin tulee suhtautua varovaisesti.

Taman tyon paaasiallinen kehitysehdotus on kuitenkin havaittuun paaasialliseen trendiin noja-
ten, etta yrityksessa 2 kannattaisi harkita vertailevan analyysin tekemista suhteessa yrityk-
sessa 1 havaittuihin parhaisiin kaytantoihin, kuten henkilostokaytantoihin. Kyseessa olisi kon-
sernin sisainen benchmarking. Tulevissa kappaleissa on esitetty ehdotuksia kohteista, joissa

vertaileva analyysi voisi olla hyodyllisinta.

Tutkimustulosten perusteella yrityksessa 1 toteutuu erityisen hyvin arvolahtoinen toiminta.
Arvojen toteutumisesta tyontekijat antoivat eniten positiivista palautetta, ja asiakkaiden seka
tyontekijoiden yksilollinen huomioiminen tunnistettiin yrityksen eduksi. Yrityksessa 2 arvo-
teema nayttaytyi hajanaisemmalta: arvoja ei valttamatta tunnisteta eika niiden nahty ohjaa-
van toimintaa niin vahvasti kuin yrityksessa 1. Arvojen kiteyttaminen ja niiden viestiminen on-
kin yksi potentiaalisista yritysten valisista vertailukohteista. Arvoihin liittyvien ydinviestien
kiteyttaminen ja niiden kertaus on myos yksi tyonantajabrandityon keinoista (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 1.1). Hyva asia on se, etta koko konsernin tasolla toiminta koettiin asiakaslah-

toiseksi ja etta tyontekijat paasaantoisesti kokivat saavansa arvostusta tyonantajalta.
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Arvolahtoisyys on taman tutkimuksen tulosten mukaan vahvasti yhteydessa myos tyonantajan
kannalta positiivisten lopputulemien, kuten tyontekijoiden suositteluhalukkuuden, yrityksen
maineen ja vahaisten tyopaikan vaihtoaikeiden kanssa. My0s tasta syysta arvojen mukaisesti
toimiminen ja niista tyontekijoille aktiivisesti viestiminen on tarkea osa tyoantajabrandityota.
Ihmislahtoiset arvot ovatkin yksi Desslerin (1999, 66) esittamista tyontekijoiden sitoutumista

vahvistavista tekijoista.

Toiminnan tavoitteet on viestitty konsernissa onnistuneesti, silla ne tunnistettiin kautta linjan
hyvin. Viestinnassa on tulosten mukaan parantamisen varaa etenkin tarkeiden muutosten ja
ajankohtaisten asioiden tiedottamisen osalta. Tyontekijoiden varhaisen vaiheen osallistamisen
muutoksiin on havaittu lisaavan tyotyytyvaisyytta (Turja 2022, 50). Tama seikka on syyta huo-
mioida sisaisessa viestinnassa, jotta tyontekijoiden osallisuuden kokemukset paranisivat.
Tyontekijat kaipasivat vastausten mukaan jamakkaa ja suoraselkaista viestintaa myos vai-
keissa tilanteissa. Ylipaataan tiedonkulun suhteen havaittiin tuloksissa lievaa tyytymatto-

myytta, joten sen valitsemista kehittamiskohteeksi kannattaa konsernissa harkita.

Osaamisen kehittamiseen suhtaudutaan tulosten mukaan konsernissa kannustavasti, mika on
selvasti konsernin vahvuus. Oma osaaminen koettiin riittavaksi tyon vaatimuksiin nahden.
Tama on linjassa muiden alan tutkimusten kanssa (Coco & Roos 2020, 5; Erkkila & Kangas
2020). Tyontekijat myos kokevat osallistuvansa aktiivisesti oman tyoyksikon toimintaan, mika
on positiivista. Yrityksessa 2 tarkeimpien asioiden joukossa korostui halu kehittaa ammattitai-
toa. Ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksista voisikin muodostua yritykselle 2 vetovoima-
tekija. Tama voisi myos parantaa tyontekijoiden nakemyksia tyopaikan tarjoamista mahdolli-
suuksista tyouralla etenemiseen. Vastaavasti yrityksen 1 osalta vaikutusmahdollisuudet tyohon
koettiin tarkeiksi. Tata kannattaa yrityksessa 1 entisestaan jalostaa, ja yrityksessa 2 vahvistaa
osana sitouttamista edistavia toimia. Seka ammatillinen kehittyminen etta vaikuttamismah-

dollisuudet ovat kaksifaktoriteorian mukaisia motivaatiotekijoita.

Henkiloston tyokyky konsernissa on toimialan yleiseen tilanteeseen verrattuna suhteellisen
hyva. Tyotehtavia ei keskimaarin koettu liian kuormittavaksi, mika on osittain ristiriidassa
muun toimialaan liittyvan henkilostotutkimuksen kanssa (Erkkila & Kangas 2020). Tata voi
osittain selittaa yksityisen sosiaalialan toiminnan luonne. Tyon imua koettiin konsernissa eten-
jatkossakin panostaa, silla tyon imun kokemuksilla on osoitetusti lukuisia positiivia yhteyksia
mm. tyossa suoriutumiseen ja sitoutumiseen (Hakanen 2011, 41). Myos tassa tutkimuksessa

havaittiin tyon imun yhteydet tyohon tyytyvaisyyteen seka vahaisiin tyopaikan vaihtoaikeisiin.

Taman tutkimuksen tuloksissa korostui niin ikaan kontrasti tyontekijoiden tyossaan kokeman
merkityksellisyyden ja palkkatyytymattomyyden valilla. Sama tulos on havaittu alan muissa

tutkimuksissa (Coco & Roos 2020, 14, 20). Tyo koettiin keskimaarin erittain merkitykselliseksi,
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mutta samaan aikaan nahtiin, etta palkka ei vastaa tyon vaatimuksia. Palkkaus onkin toisi-
naan koettu jopa sorron valineeksi tyontekijoiden kutsumuksen kustannuksella (Kallio ym.
2022, 7). Palkkaus nousi yhdeksi tarkeimmista tyohon liittyvista tekijoista, ja samalla se kir-
voitti eniten kritiikkia. Palkkaus on osa toimialan yleista rakenteellista problematiikkaa, jonka
oikaiseminen vaatii laajoja yhteiskunnallisia panostuksia. Hoitajalakot ovat tyon kirjoittami-

sen hetkella nakyvin osoitus palkkaan liittyvasta tyytymattomyydesta.

Ylipaataan eniten kehittamista vaativissa toimissa korostuivat kaksifaktoriteorian mukaiset
hygieniatekijat: palkka, tyovalineet, tyosuhde-edut ja henkilostoresurssit. Ratkaisu tyytymat-
tomyytta aiheuttaviin hygieniatekijoihin on periaatteessa helppo, silla kaikki edella mainitut
tekijat voi ratkaista rahalla. Taloustieteissa tunnettu niukkojen resurssien kasite patee kui-

tenkin tassakin suhteessa, eika resurssien optimoiminen ole aina helppo tehtava.

Tarkeimmiksi asioiksi tyossa nousivat palkkauksen lisaksi mm. seuraavat faktoriteorian mukai-
set motivaatiotekijat: hyva yhteishenki, tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen ja vaikutta-
mismahdollisuudet tyohon. Nama lienevat melko yleisia merkitysta lisaavia tekijoita, silla
myos Luukka (2019, 122-126) on nostanut esiin samoja asioita. Esimerkiksi yhteenliittymisen
tarve on nostettu useissa motivaatioteorioissa, kuten Decin ja Ryanin itsemaaraytymisen teo-
riassa keskeiseksi tarpeeksi (Hakanen 2011, 31). Yhteisollisyys oli yksi niista asioista, joista
yrityksen 1 tyontekijat kiittivat tyonantajaa. Onkin syyta olettaa, etta hyva tyopaikan yhteis-

ganisaatioon.

Esihenkilotyon rooli nousee tulosten perusteella merkittavaksi tekijaksi tyontekijakokemuksen
kannalta. Esihenkilotyon eri osa-alueilla havaittiin yhteys tyohon tyytyvaisyyteen, ja selkean
paivittaisjohtamisen voitiin katsoa selittavan 56 % tyytyvaisyyden vaihtelusta. Lisaksi yrityk-
sen 2 tyontekijoiden nakemyksissa esihenkilolta saatava tuki nousi korkealle merkityksellisten
asioiden joukossa. Muun muassa HRSS-teoria tukee vaittamaa selkean johtamisen tarpeellisuu-
desta (Viitala 2021, 22-23). Lisaksi johtajuuden kehittaminen on yksi Tevameren (2021, 25)
mainitsemista tekijoista sote-alan veto- ja pitovoiman lisaamiseksi. Esihenkilotyon systemaat-
tinen kehittaminen onkin yksi taman tyon perusteella nousevista tarkeista huomioitavista asi-

oista vetovoimatyossa.

Esihenkiloiden vastuulla ovat monet tyosuhteeseen liittyvat kriittiset tehtavat, kuten pereh-
dyttaminen, psykologisesti turvallisen ilmapiirin luominen seka viestinta. Kaikkien naiden te-
lopputulemien kanssa. Perehdyttaminen on yksi Korkiakosken (2019, 130) mainitsemista tyo-
suhteen avainhetkista, joka vaikuttaa vahvasti tyontekijan kokemukseen organisaatiosta. Psy-
kologinen turvallisuus taas edistaa mm. sitoutumista ja oppimista seka edistaa tiimien menes-

tymista (Sarkkinen 2019; Duhigg 2016). Yrityksessa 1 nama seikat toteutuivat tutkimustulosten
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perusteella paremmin kuin yrityksessa 2. Siksi esimerkiksi perehdytyksen kaytannot ja psyko-
logisen turvallisuuden edistaminen voisivat olla aiemmin mainitun benchmarking-analyysin
vertailukohteita.

Ylipaataan tulosten perusteella valittyy kuva, etta yrityksen 1 tyontekijat ovat jonkin verran
sitoutuneempia organisaatioon kuin yrityksen 2 tyontekijat. Yrityksen 1 tyontekijat vaikutta-
vat olevan enemman Allenin ja Meyerin (1991, 61) teorian mukaisesti affektiivisesti, eli tun-
neperaisesti sitoutuneita organisaatioon, kun taas yrityksen 2 tyontekijoiden osalta on enem-
man merkkeja poislahtemisen kustannuksia arvioivasta jatkuvuussitoutumisesta. Tama on to-
sin hyvin karkea yleistys, eika siita voida vetaa johtopaatoksia yksittaisen tyontekijan sitoutu-
misesta. Sitoutumisen edistaminen etenkin yrityksen 2 tyontekijoiden osalta on kuitenkin yksi
taman tyon kehittamisehdotuksista. Sitoutumisen edistaminen on vahvasti yhteydessa aiem-
min esitettyihin kehittamistoimiin esimerkiksi esihenkilotyon ja tyon imun osalta, silla naiden
tekijoiden toteutuminen todennakoisesti lisaa myos sitoutumista. Sitouttamisen parantaminen
voisi lisaksi vahentaa tyopaikan vaihtoaikeita, joita tosin havaittiin koko konsernin tasolla

melko paljon.

Koska yrityksen 1 osalta tyontekijakokemuksen tila vaikutti melko hyvalta ja henkilosto osoitti
sitoutumista ja tyytyvaisyytta organisaatiota kohtaan, voisi yritys 1 hyotya jaetun paatoksen-
teon mallin jalostamisesta jopa niin paljon, etta se muodostaisi kilpailuedun organisaation ve-
tovoiman suhteen. Myos esimerkiksi palvelevan johtajuuden toimintamalleja, eli tyontekijoi-
den voimaannuttamista, kuuntelemista ja kunnioittamista voitaisiin seka yrityksessa 1 etta
yrityksessa 2 vahvistaa. Palvelevassa johtajuudessa korostuu johtajan noyryys, empatia, roh-

keus ja aitous, ja siina tyontekijoiden hyvinvointi tunnistetaan ykkosasiaksi. (Sarkkinen 2016.)

Tyontekijakokemus ja organisaatiokulttuuri ovat tarkeimpia asioita vetovoimatyossa. Vahva
organisaatiokulttuuri auttaa positiivisen tyontekijakokemuksen rakentamisessa, joten siksi on
tarkeaa tunnistaa paitsi organisaation vahvuudet tyonantajana myos keskeiset kehittamiskoh-
teet. Tyonantajabrandi rakennetaan taman perustan paalle. Brandityon tarkoituksena on
edelleen parantaa tyonantajan vetovoimaa seka helpottaa rekrytointia. Tulosten perusteella
konsernissa voitaisiin hyotya kuvion 6 mukaisista kehittyneemmista brandityokaluista, kuten

luovista konsepteista, tarinallisuudesta ja tyontekijalahettilaiden hyodyntamisesta.

9  Yhteenveto

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin tyontekijakokemuksen tilaa yksityisessa sosiaalihuollossa toi-
mivassa pienkonsernissa. Vastausprosentti kyselyssa jai alhaiseksi, joten tulokset olivat suun-
taa antavia. Tuloksia peilattiin suhteessa tyossa esitettyyn teoreettiseen viitekehykseen liit-

tyen sote-alan vetovoimaan, tyontekijakokemukseen, motivaatioon ja sitoutumiseen.
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Tutkimuksen tulokset noudattelivat paaasiassa aiempien hoitajille tehtyjen kyselyiden linjaa.
Tyo koettiin keskimaarin erittain merkitykselliseksi ja osaaminen riittavaksi, mutta palkkauk-
seen ja henkilostoresursseihin oltiin tyytymattomia. Tyon toiminnan tavoitteet tunnistettiin,
maaraisesti hyva. Tarkeimmiksi asioiksi tyon suhteen nousivat tyopaikan yhteishenki, palkkaus
seka tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen. Yrityksen 1 osalta kiitettiin arvolahtoista toi-

mintaa ja yksilollista huomioimista. Kritiikin kohteissa korostuivat hygieniatekijat.

Vertailevassa analyysissa havaittiin eroja yrityksen 1 ja yrityksen 2 valilla. Erojen voidaan aja-
tella johtuvan ainakin osittain yritysten erilaisesta organisaatiokulttuurista. Yrityksen 1 osalta
tyytyvaisyyden osatekijat toteutuivat kauttaaltaan paremmin kuin yrityksessa 2. Yrityksen 1
tyontekijoilla havaittiin viitteita affektiivisesta sitoutumisesta, kun taas yrityksen 2 tyonteki-

joiden sitoutuminen oli enemman luonteeltaan jatkuvuussitoutumisen kaltaista.

Tyon positiivisten lopputulemien, kuten suositteluhalukkuuden, tyytyvaisyyden ja vahaisten
tyopaikan vaihtoaikeiden kanssa korreloivat eniten arvolahtoinen toiminta, tyon imun koke-
mukset ja johtamisen eri osa-alueet, kuten johtamisen selkeys ja riittava perehdytys. Tyyty-
vaisyytta tyohon selitti erityisesti esihenkilotyon osa-alueet, mika oli linjassa kasitellyn teo-

rian kanssa.

Tyon tarkeimpana kehitysehdotuksena esitettiin konsernin sisaista vertailuanalyysia yritysten
1 ja 2 kaytantojen suhteen. Tutkimuksen tuloksiin perustuen vertailukohteiksi ehdotettiin ar-
vojen viestimista, perehdyttamisen kaytantoja, psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomista
ja sitouttamisen kaytantoja. Ylipaataan tyossa korostettiin esihenkilotyon kehittamisen ja
tyon imun kokemusten vahvistamisen tarkeytta. Yrityksen 2 osalta todettiin, etta substanssi-
osaamiseen panostaminen voisi toimia vetovoimatekijana. Vastaavasti yrityksen 1 osalta poh-
dittiin jaetun paatoksenteon mallin valjastamista yrityksen kilpailueduksi. Palvelevan johta-
juuden edistamista ehdotettiin. Tyoantajabrandityohon ehdotettiin tyonantajaviestien tera-

voittamista ja teorian mukaisia edistyneita brandikaytantoja.

10 Lopuksi

Taman tyon toteuttaminen on ollut samaan aikaan palkitsevaa ja haastavaa. Kasittelin tyossa
monta itseani kiinnostavaa teemaa esimerkiksi tyontekijan ja tyonantajan valiseen dialogiin,
motivaatioon ja tyohyvinvointiin liittyen. Tyontekijakokemus ei ollut minulle ennestaan kasit-
teena tuttu, mutta kirjallisuuteen perehtyminen avasi monta hedelmallista nakokulmaa
tyossa tarkasteltavaksi. Olisin voinut lahestya tyota myos jostain toisesta suunnasta, esimer-

kiksi enemman tyonantajabrandia ja markkinointiin liittyvia nakokulmia painottaen. Aiheen
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rajaaminen, tyon konteksti ja omat kiinnostuksen kohteet johtivat lopulta tyossa esitettyihin

ratkaisuihin.

Aihe oli laaja kokonaisuus tutkittavaksi, ehka jopa liian laaja, mutta tunnistetut tekijat liit-
tyen sote-alan vetovoimaan ja sen solmukohtiin auttoivat suuntaamaan aiheen ja tulosten ka-
sittelya. Toimeksiantajan kanssa kaydyt keskustelut auttoivat hahmottamaan tilannetta ja
tarkeimpia tavoitteita toimeksiantajan nakokulmasta, ja tama nakokulma oli koko ajan lasna
tyota kirjoittaessani ja tuloksia analysoidessani. Myos lahipiirini kanssa kaydyt keskustelut
tyon teoriaan, kyselyn muodostamiseen ja tulosten analyysimenetelmiin liittyen auttoivat

paatosten tekemisessa.

Erityisesti kyselyn muodostaminen oli tyon tekemisessa haastavaa, koska minulla ei ollut tasta
aiempaa kaytannon kokemusta. Vaikuttavan kyselylomakkeen muodostaminen ei ollut help-
poa, ja kehitettavaa tamankin kyselyn osalta jai. Seuraavalla kerralla supistaisin kyselya ja
hyodyntaisin esimerkiksi haastatteluja kyselyn tukena. Eri menetelmien yhdistaminen auttaisi
todennakoisesti syventamaan tyohon liittyvia nakokulmia ja fokusoimaan paremmin tutkimuk-

sen kautta nousevia kaikkein olennaisimpia asioita.

Olen tyytyvainen siihen, etta taman tutkimuksen avulla pystyin esittamaan toimeksiantajalle
selkeita tuloksia tyontekijakokemuksen tilasta seka perusteltuja kehittamistoimia tulevaisuu-
dessa pohdittavaksi. Pystyin myos peilaamaan tuloksia kasiteltyyn teoriaan nahden mielestani
relevantilla tavalla. Uskon, etta tuloksista on toimeksiantajalle hyotya tyontekijakokemus-

tyossa ja tyonantajabrandayksessa, osin ehka jo tunnistettujen asioiden vahvistamisen kautta

ja osin uusien nakokulmien kautta.
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Liite 1: Henkilostokysely

Tykkaatko tyostasi? - henkilostokysely konsernin tyontekijoille

Tama kysely tehdaan osana liiketalouden tutkintoni opinnaytetyota. Kyselyn avulla kartoite-
taan sita, millaisen tyontekijakokemuksen konsernissa tyoskentely tarjoaa seka sita, mitka
asiat ovat teille tyontekijoille tarkeita tyossanne. Jokainen vastaus kyselyyn on tarkea. Kysely
toteutetaan anonyymisti, eika vastaajia voida tunnistaa vastausten perusteella. Vastaaminen

vie maksimissaan 10 minuuttia. Vastausaikaa on 6.2.2022 asti.

Arvon kyselyyn vastanneiden kesken kaksi Finnkinon elokuvalippua. Arvontaan osallistuminen

on vapaaehtoista. Jos olet halukas osallistumaan arvontaan, voit jattaa nimesi esihenkilollesi.

Mukavaa alkavaa kevatta!



Ika
e Alle 30 vuotta
e 30-45 vuotta
e yli 45 vuotta

Tyopaikka (paaasiallinen, jos useampia)

e Yritys 1
e Yritys 2
e Yritys 3

Tyokokemus konsernissa

e Alle 1 vuotta

e 1-5 vuotta

e yli 5 vuotta
Tyokokemus alalla

e Alle 3 vuotta

e 4-15vuotta

e yli 15 vuotta
Tyosuhteen laatu

e Vakituinen

e Sijainen

Johtaminen, viestinta ja tyoyksikon toiminta
1. Arvioi seuraavien vaittamien toteutumista organisaatiossa.

e Arvoilla tarkoitetaan periaatteita, jotka ohjaavat yrityksen ja tyontekijoiden paivit-
taista toimintaa. Tiedan, mitka konsernin arvot ovat.

e Konsernin arvot nakyvat konsernin johdon toiminnassa.

e Konsernin arvot nakyvat oman tyoyksikkoni toiminnassa.

e Koen, etta tyonantajani arvostaa tyOpanostani.

e Saan riittavasti tietoa konsernissa tapahtuvista muutoksista ja tarkeista asioista.

e Saan riittavasti oman tyoni toteuttamisessa tarvittavaa tietoa.
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e Tiedonkulku konsernissa toimii hyvin.

Vastausvaihtoehdot vaittamille:
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

e En osaa sanoa

2. Arvioi, miten tyoyksikossasi toteutuvat seuraavat vaittamat.
e Olen selvilla tyoyksikkoni toiminnan tavoitteista.
e Toiminta tyoyksikossani on asiakaslahtoista.
e Kaikkia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikallani.
e Tyopaikalla on turvallista ottaa esiin ongelmia ja vaikeita aiheita.
e Tyoyksikossani suhtaudutaan kannustavasti oman osaamisen kehittamiseen.

e Tyoyksikkoni paivittaisen toiminnan johtaminen ja organisointi on tarkoituksenmu-
kaista ja selkeaa.

e Tyoyksikossani huolehditaan tyontekijoista (esim. tyontekijoiden terveys ja turvalli-
suus).

e Henkilostoresurssit tyoyksikossani ovat riittavat.

e Tyoyksikossani huolehditaan uusien tyontekijoiden ja/tai uusiin tyotehtaviin pereh-
dyttamisesta.

Vastausvaihtoehdot vaittamille:
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

e En osaa sanoa



Tyon merkityksellisyys

3. Arvioi seuraavien asioiden toteutumista tyossasi.

e Minulla on riittavasti vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyohoni ja sen sisaltoon.

e Saan riittavasti palautetta esihenkiloltani ja/tai johdolta tyoni onnistumisesta.
e Osaamiseni on riittavaa onnistuakseni tyossani hyvin.

e Koen tyoni merkitykselliseksi ja tarkeaksi.

e Olen tyytyvainen tyohoni.

e Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa tyopanokseeni ja tyon vaativuuteen.

e Tyoni konsernissa mahdollistaa kehittymisen tyourallani.

Vastausvaihtoehdot vaittamille:
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

e En osaa sanoa

4. Kuinka tarkeita sinulle ovat seuraavat tyohon ja sen tekemiseen liittyvat asiat?
e Tyopaikan pysyvyys
e Tyopaikan arvot vastaavat omia arvojani
e Tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen
e Mahdollisuus kehittaa omaa ammattitaitoa
e Palkka vastaa tyon vaativuutta
e Joustavat tyoajat
e Hyvat tyosuhde-edut
e Tyon merkityksellisyys
e Tyopaikan vahva yhteishenki

e Esihenkilolta saatava tuki
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¢ Mahdollisuus edeta uralla
¢ Maineikas tyonantaja
e Mahdollisuus osallistua yhteiseen paatoksentekoon

e Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

Vastausvaihtoehdot vaittamille:
e Todella tarkea
e Melko tarkea
e Hieman tarkea

o Ei merkitysta

5. Valitse edella mainituista asioista kolme sinulle eniten tarkeaa asiaa.
e Tyopaikan pysyvyys
e Tyopaikan arvot vastaavat omia arvojani
e Tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen
e Mahdollisuus kehittdaa omaa ammattitaitoa
e Palkka vastaa tyon vaativuutta
e Joustavat tyoajat
e Hyvat tyosuhde-edut
e Tyon merkityksellisyys
e Tyopaikan vahva yhteishenki
e Esihenkilolta saatava tuki
e Mahdollisuus edeta uralla
e Maineikas tyonantaja
e Mahdollisuus osallistua yhteiseen paatoksentekoon
e Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

e  Muu...
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Sitoutuminen, motivaatio ja tyokyky

6. Arvioi seuraavia vaittamien toteutumista kohdallasi.
e Otan itse aktiivisesti selvaa omaan tyohoni liittyvista muutoksista.
e Osallistun oman yksikkoni toiminnan kehittamiseen.

e Jaan omaa osaamistani ja tiedotan asioista omassa yksikossani (mm. koulutuksissa
saatu tieto).

e Olen hakenut/osallistunut koulutukseen viimeisen vuoden aikana.

Vastausvaihtoehdot vaittamille:
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

e En osaa sanoa

7. Miten seuraavat tyokykyyn liittyvat vaittamat toteutuvat kohdallasi?
e Tyokyky tarkoittaa tasapainoa toimintakyvyn, voimavarojen ja osaamisen seka tyon
aiheuttamien vaatimusten ja haasteiden kesken. Tyokykyni tyon vaatimuksiin nahden
on hyva.

e Tunnen tyossani tyon iloa ja innostusta muutamia kertoja viikossa tai paivittain.

e Tyotehtavani ovat liian kuormittavia.

Vastausvaihtoehdot vaittamille:
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

e En osaa sanoa

8. Arvioi seuraavia maineeseen ja mielikuvaan liittyvia vaittamia.
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e Tyoni vastaa hyvin mielikuvaani siita, millaista tyopaikassa tehtava tyo on.

e Maineella tarkoitetaan yleista mielipidetta yrityksesta, ja se perustuu mielikuviin ja
kokemuksiin. Konsernissa on hyva maine tyonantajana.

e Olen vain harvoin harkinnut siirtyvani muualle toihin.

Vastausvaihtoehdot vaittamille:

e Taysin samaa mielta

e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta

e Taysin eri mielta

e En osaa sanoa

9. Kuinka todennakoisesti olisit valmis suosittelemaan omaa tyopaikkaasi ystavallesi?

Asteikolla:

10.

e 1 (ei lainkaan todennakoisesti)

o 2
e 3
e 4
e 5
e 6
o 7
e 8
e 9

e 10 (erittain todennakoisesti)

Missa konserni on mielestasi onnistunut tyonantajana erityisen hyvin?

11.

Missa konsernilla olisi mielestasi tyonantajana eniten kehitettavaa?




