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minen finanssialan organisaatiossa

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin toimeksiantajaorganisaation erdan osaston vaihtuvuu-
teen liittyvia tekijoita. Tutkittavan osaston vaihtuvuus on suurempi, kuin keskimaarin
muualla organisaatiossa. Osaston tyétehtaviin on pitkd perehdytysaika, mista johtuen
suuri vaihtuvuus aiheuttaa haastetta toiminnan tehokkuudelle, silla poislahteneen tyon-
tekijan tilalle ei ole mahdollista saada vastaavaa osaamista nopealla aikataululla.

Taman tapaustutkimuksen tavoitteena oli vastata tutkimuskysymyksiin vaihtuvuutta ai-
heuttavista tekijoistd seka vaihtuvuuden pienenemiseen vaikuttavista keinoista. Tutki-
muksen tiedonkeruumenetelmina kaytettiin haastatteluja, sahkoista kyselya seka doku-
menttianalyysia.

Tutkimus rajattiin koskemaan tutkittavan osaston asiakasrajapinnassa tyoskentelevia
115:sta henkil6a, silla vaihtuvuus painottui tahan rooliin. Tasta opinnaytetyosta rajattiin
pois tydsuhdetta edeltanyt aika, tydsuhteen jalkeinen aika seka tydsuhteen ajalta pe-
rehdytys, johon liittyen osastolla oli jo kdynnissa kehitystoimenpiteet.

Tyontekijakokemus on yhdistelma kokemuksia, odotuksia ja nakemyksia. Tyontekijako-
kemukseen ja sitoutuneisuuteen vaikuttavat esimerkiksi tyotehtavien vaihtelevuus ja se,
miten itsendisesti tydntekija saa tehda paatoksia. Myds palaute tehdyn tyodn tuloksista
on avainasemassa sitoutumista vahvistettaessa. Sitoutumista saattavat heikentaa esi-
merkiksi kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puuttuminen.

Kyselytutkimuksen vastausprosentti jai 57: aan, mista johtuen tuloksien ei voitu katsoa
olevan edustavia ja luotettavia. Tutkimuksenteon aikaan organisaatiossa oli kdynnissa
muutosneuvottelut, mika saattoi osaltaan vaikuttaa vastaushalukkuuteen. Vaikka tulok-
sista ei voitu tehda tarkempia johtopaatdksia, suositeltiin niiden osalta keskusteluja tii-
meittain. Tutkimuksen tuloksista nousivat esiin kolme osaston vaihtuvuuteen todenna-
koisesti vaikuttavaa osa-aluetta: jatkuva kiireinen tyotilanne, palautteen saamisen va-
hyys seka kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puuttuminen.

Kehitystoimenpiteind tutkimuksen tuloksista esiin nousseisiin aiheisiin suositeltiin tyo-
kuorman hallinnan tunteen kehittamiseen liittyvia toimia, palautekaytanteiden tuomista
saannolliseksi osaksi esihenkiloiden ja tyontekijoiden kohtaamisia seka tyontekijoiden
kehittymista tukevan oppimispolun rakentamista.
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1 Johdanto

Finanssialan toimeksiantajaorganisaation eraan osaston henkiloston vaihtuvuusprosentti
on huomattavasti korkeampi, kuin keskimaarin muualla organisaatiossa. Osaston noin
150 tydntekijasta 115 tydskentelee asiakasrajapinnan roolissa. Vaihtuvuus painottuu vah-
vasti asiakasrajapinnan ty6ta tekeviin henkildihin. Tdman opinnaytetydn tavoitteena on
tyontekijakokemusta tutkimalla selvittaa, minkalaisista syista tutkittavan osaston korkea
vaihtuvuus johtuu ja milla keinoilla sita voidaan pienentaa. Korkea vaihtuvuus aiheuttaa
toimeksiantajaorganisaatiolle haasteita, silld asiakasrajapinnan roolin perehdytysaika on
useita kuukausia, mista johtuen lahtenyttd tydntekijaa ei saada korvattua nopealla aika-

taululla.

Tyontekijakokemuksen merkitys on kasvanut suureksi. Kilpailu sopivista tydntekijdista on
kovaa ja tyontekijdiden odotukset tydnantajaansa kohtaan ovat korkeammalla, kuin kos-
kaan. Konsulttiyritys Gartnerin globaaliin tutkimuksen tulosten mukaan sitoutumisen taso
ei ole kehittynyt parempaan suuntaan viime vuosien aikana ja esimerkiksi vain 31 % tyon-
tekijoista kokee heidan tyonantajallaan olevan jotain erityista tarjottavaa. TyOpaikan vaih-
tamiseen on matala kynnys. Lisaksi ainoastaan 23 % HR-johtajista odottivat, ettd suurin
osa tydntekijoista jaa heidan yrityksensa palvelukseen pandemia-ajan paatyttya. Pysyak-
seen tydnantajiensa palveluksessa tyontekijat haluavat tulla kohdatuiksi yksildina ja kokea

syvaa yhteytta tydnantajaansa. (Rush 2022).

Tyontekijakokemuksen kasite nostaa paataan toimeksiantajaorganisaation strategiassa,
jonka yhdeksi painopisteeksi tama on maaritelty. Hyvalla tyontekijakokemuksella organi-
saatiossa halutaan varmistaa myods asiakaskokemuksen laatu. Jotta voidaan tarjota erin-
omaista asiakaskokemusta, organisaatiossa tiedostetaan, etta yrityksella on oltava paitsi
osaavia tyontekijoita, myos mahdollisuus tarjota heille viihtyisa, motivoiva ja kannustava

tydymparisto.

Opinnaytetyon konkreettiset tuotokset voivat olla esimerkiksi tutkittavan osaston sisaisen
urapolun hahmottamista tai johtamiseen tai tyon organisointiin liittyvia kehitysehdotuksia.
Pidemmalla aikavalilla tarkasteltuna, pienentyneen henkildston vaihtuvuuden seurauk-
sena resursseja saadaan vapautettua perehdytysprosesseista muihin tehtaviin, minka li-
saksi saadaan mahdollisesti parantuneen tyontekijakokemuksen kautta vaikutuksia tuotta-

vuuteen seka sairauspoissaolojen maaran vdhenemiseen.



1.1 Finanssialan toimeksiantajaorganisaatio

Toimeksiantajaorganisaatio toimii finanssialalla. Finanssiala on vahvasti digitalisoituva toi-
miala, jossa esimerkiksi tekoalyn ja robotiikan hyddyntaminen on lisaantynyt viimeisten

vuosien aikana vauhdikkaasti. Toimialan kehittyminen on osaltaan my6s muokannut tyon-
tekijoiden rooleja, kun esimerkiksi suoraviivaisempia rutiinitehtavia on poistunut ja vastaa-

vasti erityisasiantuntemusta vaativia tullut tilalle.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan yhta toimeksiantajaorganisaation osastoa. Tutkittava
osasto sijoittuu organisaation sisallad asiakasrajapinnassa tyoskentelevaan osaan. Tutkit-
tavan osaston kannattavuuden kannalta on tarkeaa, etta henkilostoresursseja on juuri oi-
kea maara tarjolla olevaan tyohon suhteutettuna. Tasta johtuen tyontekijoiden on tuotet-
tava, eli yllettava tiettyyn maariteltyyn tehokkuuteen. Yleisesti voidaan katsoa tyontekijoi-
den tehokkuuden nousevan osaamisen lisdantymisen myo6ta, eli mita pidempaan tietyssa

osaston tehtavassa tyoskennellaan.
1.2 Asiakasrajapinnan tyonkuva tutkittavalla osastolla

Asiakasrajapinnan tyontekija tyoskentelee asiakkaiden lahettamien yhteydenottojen pa-
rissa kuuluen osaston sisalla tiimiin. Yhteydenotot hoidetaan puhelimitse tai sahkoisia ka-
navia kayttden. Puhelintydn osuus on keskimaarin noin puolet tyéajasta ja toinen puoli
vastaavasti kuluu asiantuntijatyyppiseen itsenaiseen tyohon, jossa konsultoidaan sisaisia
sidosryhmia.

Yleisesti tydssa pidetdan sen haasteellisuudesta ja monipuolisuudesta, mutta toisaalta
nama samat asiat aiheuttavat myds kuormittumisen tunnetta. Tyossa on siedettava kes-
keneraisyytta, minka lisaksi tyontekijalta odotetaan tiettya maariteltya tehokkuutta, eli asi-

oita tulee saada eteenpain saanndllisesti seurattavien tavoitteiden mukaisesti.

Tutkittavalla osastolla tehtdvaan asiakasrajapinnan tydhon on pitka perehdytysaika, jossa
intensiiviperehdytyksen osuus on noin kuukauden pituinen, minka jalkeen perehtyminen
jatkuu vield osana tydntekoa jopa vuoden verran. Uusi tyontekija paasee tehokkuustavoit-
teessa osaston keskiarvon tasolle keskimaarin puolen vuoden tydkokemuksen jalkeen.
Tutkittavan osaston tuottavuus, eli se, minka verran yksittainen tydntekija saa tehtya tyo-

suoritteita vuositasolla, on ollut laskusuunnassa viimeiset vuodet

Perehdytysprosessi on tarkkaan maaritelty ja tavallisesti ensimmainen kuukausi on aika-
taulutettu paivakohtaiselle ohjelmalle, jossa perehdyttajat, esihenkilot ja muut sidosryhmat

kayvat asioita lapi. Tutkittavan osaston perehdytysprosessi on saanut paljon kiitosta tyon-



tekijoilta. Perehtyjat ovat kokeneet, etta heista pidetdan huolta ja heidan oppimisensa ha-
lutaan varmistaa. Perehtymisesta on kuitenkin taman lisaksi nostettu esiin sen laajuus, el
kuukauden aikana kaydaan lapi usea eri aihealue seka jarjestelma, joten kaikkea tietoa ei
ehditd omaksumaan perehtymisvaiheessa. Tahan palautteeseen on osastolla jo reagoidu

ja perehdytystad on muokattu.

Tutkittavalla osastolla on tydskennelty viimeisen kahden vuoden ajan Iahes kokonaan
etdnd. Yhteiset palaverit ja kanssakaymiset on hoidettu Teamsin kautta. Taman tutkimuk-
sen tekohetkelld organisaatiossa on siirrytty hybriditydon malliin, jolloin tydskennelldan

vaihdellen joko etana tai toimistolla.



2 Tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoite on selvittaa tutkittavan osaston vaihtuvuuden syita seka I0ytaa

kehitysehdotuksia vaihtuvuuden pienentamiseksi.
2.1 Odotetut tulokset

Viimeisimman, syksylla 2021 toteutetun, henkilostokyselyn tulosten perusteella tutkittavan
osaston tyontekijat olivat eniten tyytyvaisia yhteishenkeen, kollegoihin seka esihenkildihin.
Vastauksissa toistui kollegoiden valinen auttamisenhalu. Taman opinnaytetyon tutkimuk-

sen tuloksista saattavat nousta esiin henkilostokyselyssa ilmi kayneet kehityskohdat, jotka

olivat

- tyokuorma koetaan liian suureksi
- tyontekijat tulisi saada paremmin mukaan paatoksentekoon
- palkka ja palkitseminen tulisivat olla korkeammalla tasolla

Pitkasta etatydjaksosta johtuen esimerkiksi vahaisen huomion saamisen kokeminen ja
kuulluksi tuleminen saattavat myds nousta esiin. Etatyoajanjaksolla on saattanut lisaksi
olla vaikutuksia yhteenkuuluvuuden tunteeseen tai tydon merkityksellisyyden kokemuk-
seen, vaikkakin yhteishenki nousi yhtena positiivisena osa-alueena esiin viime syksyn

henkilostotutkimuksesta.

Tutkimuksen tuloksista voi mahdollisesti myds ilmeta, ettei vaihtuvuudelle 16ydy yhteista
selittdvaa tekijaa, jolloin tulee pohdittavaksi, onko tutkittavan osaston rooli olla esimerkiksi

kasvattaja- tai kehittymisymparisto ja tyét seka roolit organisoida sen mukaisesti.
2.2 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tutkimusongelma on korkean vaihtuvuuden syiden tunnistaminen.
Tavoitteena on kehitysehdotusten l6ytaminen tutkittavan osaston vaihtuvuuden pienenta-

miseksi. Tutkimuskysymykset ovat
K1 Mitka tekijat aiheuttavat vaihtuvuutta?

K2 Milla keinoilla vaihtuvuutta saadaan pienennettya?



2.3 Tutkimuksen rajaus

Tyontekijakokemuksen muovaantuminen alkaa jo ennen tyosuhteen alkua ja jatkuu myods
tydsuhteen paatyttyd. Sitoutumisen pohjaty6ta tehdaan jo esimerkiksi rekrytointivai-
heessa. Tassa opinnaytetydssa rajataan tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen tutkimi-
sesta rekrytointi-, perehdytys ja tydsuhteen paattymisen jalkeinen aika ulkopuolelle.
Tyo6ssa siis keskitytaan tutkimaan, miten tutkittavalla osastolla saadaan pidettya sinne rek-
rytoidut tyontekijat. Perehdytykseen liittyen osastolla on tehty muutoksia perustuen tyonte-
kijoilta saatuihin palautteisiin ja osaston tavoitteisiin. Tasta johtuen tassa opinnaytetydssa

ei keskityta ensisijaisesti perehtymisen osa-alueeseen.

Tasta opinnaytetyosta rajataan pois muut tyontekijakokemukseen liittyvat kehittdmistoi-
menpiteet ja keskitytddn nimenomaan henkildston vaihtuvuutta pienentaviin ja sitoutu-
mista kasvattaviin kehitysehdotuksiin. Kehitysehdotusten toteutus ja arviointi rajataan ta-

man tyon ulkopuolelle.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tutkittavaa osastoa, ei koko organisaatiota. Tavoit-
teena on ensisijaisesti |I0ytaa henkiloston pysyvyyteen liittyvia keinoja, joiden toimeenpa-
nosta voidaan paattaa osaston sisaisesti. Tassa opinnaytetydssa ei siis ole ensisijaisesti

tarkoitus tutkia esimerkiksi organisaatiotason HR-prosessien mahdollisia muutostarpeita.



3 Tietoperusta

Tassa osiossa esitetddn opinndytetyon tietoperusta, joka koostuu asiasanojen tydntekija-

kokemus, sitoutuminen ja vaihtuvuus avaamisesta.
3.1 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus perustuu asiakaskokemuksen oppeihin ja sen voidaan sanoa olevan
tydntekijan ja tydnantajan vuorovaikutuksessa syntyvia ajatuksia ja tunteita tyosta, tydym-
paristosta seka organisaatiosta tyonantajana. Naita ajatuksia ja tunteita syntyy tydsuhteen
elinkaaren eri kohtauspisteissa. Tyontekijakokemuksella voidaan tarkoittaa ihmisen koko-
naisarviota vuorovaikutushetkista tydnantajan kanssa ja toisaalta sen voidaan kasittaa tar-
koittavan kokemuksia yksittaisista tyohon liittyvista hetkista. Esimerkiksi esihenkilon
kanssa kaytava tavoitekeskustelu on osa henkildn tyontekijakokemusta. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 120-122.) My6s Plaskoffin (2017, 137) mukaan tydntekijakokemus muodostuu
eri kohtaamispisteiden kautta tyontekijan polun eri vaiheissa. Tyontekijakokemukseen vai-

kuttavia tekijoita ovat vuorovaikutus, mielikuvat seka tunteet.

Tyontekijakokemus eroaa asiakaskokemuksesta siing, etta toisin, kuin asiakkaalla, tydnte-
kijalla on henkilokohtainen ja jatkuva suhde tyonantajaan. Asiakas puolestaan voi paattaa
ostamisen lopettamisesta milla hetkella tahansa. Tydntekijakokemus on alhaalta-ylos (bot-
tom-up) -tyyppinen konsepti, jossa tydnantajan sijasta tyontekija on keskidssa. Prosessit
ja workflow on suunniteltu tydntekijan olemassa olevien taipumusten ymparille. Edut, pal-
kitseminen ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino ovat tarkeitd osa-alueita, mutta ne eivat vastaa

tyontekijdiden hakemaan merkityksellisyyden tarpeeseen. (Deloitte 2019, 48.)

Maylett, Patterson ja Wride (2017, luku 1) kuvaavat tydntekijakokemuksen tydntekijan
omassa organisaatiossaan kohtaamien kanssakaymisten summaksi. Heidan mukaansa
tydntekijakokemus on yhdistelma kokemuksia, odotuksia ja ndkemyksia. Tydntekijakoke-
mus ei siis ole vain tydnantajan vaikutusalueella, vaan kyse on siita, miten tyontekija ko-
kee asiat ja miten ne vastaavat hanen odotuksiaan ja nakemyksiaan. Kuten Maylett, Pat-
terson ja Wride, myds Morgan (2017, luku 1) nostaa tydntekijakokemuksesta puhuttaessa
tyontekijan keskioon, mutta painottaa kuitenkin samalla my6s tydnantajan roolia kokonai-
suuden muodostumisessa. Parhaimmassa tapauksessa tyontekijakokemus on yhdistelma
tyontekijan arkea (employee reality) ja organisaation ndkemyksen mukaista tyontekijan ar-
kea (organization’s design of emloyee reality). Organisaatio siis suunnittelee tai tekee jo-
tain, jonka tyontekijat havaitsevat juuri organisaation tarkoittamalla tavalla. Tyontekijako-

kemus voidaankin ndhda tydntekijan odotusten, toiveiden seka tarpeiden ja organisaation



naihin liittyvan nakdkulman leikkauspisteeksi. Organisaatioiden ajattelema hyva tyonteki-
jakokemus ei valttamatta vastaa tyontekijoiden odotuksia ja toiveita hyvasta tyontekijako-

kemuksesta. Tasta johtuen on tarkeaa aidosti tuntea tyontekijat.

\
\

. Tyéntekijan ."Tyéjntekijékokemus"l .
0 |
|Organisaation nakemys |

tyontekijan odotuksista,"'
/' toiveista ja tarpeista /

odotukset, toiveet '\
ja tarpeet

Kuvio 1. Tydntekijakokemuksen malli (mukaillen Morgan 2017, luku 1.)

Tyontekijakokemus on aina subjektiivinen. Jokainen tyontekija kokee ja havaitsee asiat eri
tavalla. Aiemmin organisaatiot ovat voineet luottaa siihen, etta tyontekijdiden on kaytava
tOissa saadakseen katettua valttamattomat elamisen kulut, kun taas nykypaivana tyonteki-

jat etsivat tydpaikkaa, johon he aidosti haluavat menna. (Morgan 2017, luku 1.)

Myds Maylett ym. (2017, luku 1) painottavat tyontekijakokemuksen subjektiivisuutta. Kaksi
tyontekijaa voivat olla taysin samanlaisissa rooleissa, samalla palkalla ja kulkea lapi sa-
manlaisen perehdytysprosessin, mutta tasta riippumatta heidan tydntekijakokemuksensa
voivat olla taysin erilaiset johtuen heidan omista henkilokohtaisista nakemyksistaan ja ko-

kemuksistaan.

Morgan sijoittaa aikajanalla tydntekijakokemuksen sitouttamisen (engagement) jatku-
moksi. Tyontekijakokemus vaikuttaa sitoutumisen tasoon. Sitouttamisessa ajatellaan, mi-
ten tyontekijoista saadaan enemman irti keskittymalla siihen, mita hyotya organisaatio voi
tuottaa tydntekijoilleen. Sitouttamisen ajattelun kautta pyritddn myés ymmartamaan, miten
ja miksi tyontekijat tydskentelevat. Useiden eri tutkimusten mukaan sitoutuneet tydntekijat
ovat tuotteliaampia, pysyvat pidempaan organisaatiossa ja ylipaataan ovat terveempia ja

onnellisempia. (Morgan 2017, luku 1.)



Hyty Tuonavuu; | Sitouttaminen .| Kokemus
(Utility) __/',j:t» (Productivity) (Engagement) (Experience)

Mita tyontekijat Mita tyontekijat Kuinka saadaan Kuinka luodaan
tarvitsevat tarvitsevat tyontekijat yritys, jonne
tyoskennellakseen tyoskennellakseen tyytyvaisiksi, tydntekijat
paremmin ja jotta he haluavat tulla?
nopeammin? suoriutuvat
paremmin?

Kuvio 2. Tydntekijakokemuksen evoluutio (mukaillen Morgan 2017, luku 1.)

Hyva tyontekijakokemus paitsi vahentaa henkildstokustannuksia, myds lisda tuottavuutta.
Hyvinvoivat tyontekijat saavat enemman aikaan, heidan vaihtuvuutensa on pienempi,

minka lisaksi heilla on vahemman sairauspoissaoloja. (Huhta & Myllyntaus 2021, 123.)

Tyontekijakokemus vaikuttaa suoraan asiakaskokemukseen. Tydntekijat ovat organisaa-
tion kasvot asiakkaiden suuntaan, etenkin asiakasrajapinnan rooleissa. Jotta organisaatio
voi tuottaa erinomaista asiakaskokemusta, on sen ensin kyettava tuottamaan erinomainen
tyontekijakokemus. Kun tyontekijakokemus on erinomaisella tasolla, vaikuttaa se todenna-
koisesti asiakastyytyvaisyyden merkittdvaan parantumiseen. Hyva tyontekijakokemus vai-
kuttaa suoraan esimerkiksi organisaation kasvuun, tulokseen seka tyontekijoiden vaihtu-
vuuteen. Tydntekijdiden valittdessa tydnantajastaan he ovat sitoutuneita ja valmiita teke-
maan kaikkensa yrityksen menestyksen eteen. TyOntekijoiden oma kokemus organisaa-

tiostaan valuu asiakkaiden suuntaan. (Maylett ym. 2017, luku 1.)
3.1.1 Tyontekijakokemuksen muodostuminen

Organisaatioiden tulisi tavoitella sita, etta tydntekijat viintyvat, kehittyvat ja kokevat ole-
vansa arvostettuja tyopaikallaan. Tyontekijakokemuksen kehittaminen naista lahtokoh-
dista lisda kehitystydn uskottavuutta tydntekijdiden ndkdkannalta verrattuna esimerkiksi
pelkkaan tuloskeskeiseen kehittamiseen. Tyontekijat sitoutuvat tydhonsa vahvemmin ko-
kiessaan heidan tarpeidensa olevan tydnantajalle aidosti tarkeitd. Molemminpuolinen luot-
tamus kasvaa, mika voi johtaa vahvempaan resilienssiin koko organisaatiossa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 121-122.)



Deloitten tutkimuksen (2019, 45) mukaan tydntekijakokemusta tulisi miettia tydn sopivuu-
den, sisallén ja merkityksellisyyden kautta sen sijaan, ettd keskityttaisiin ainoastaan esi-
merkiksi palkitsemiseen ja tukemiseen. Ihmiset hakevat merkityksellisyyden lisaksi organi-
saatioltaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luottamusta. Tydntekijakokemus on lisaksi so-
siaalinen, eli se rakentuu kulttuurin ja erilaisten suhteiden ymparille. Tyontekijat haluavat

tydnantajaltaan uran, tarkoituksen ja merkityksellisyyden. (Deloitte 2019, 47.)

Morganin mukaan tyontekijakokemus luo sitoutuneita tyontekijoita keskittymalla organi-
saation kulttuuriseen, teknologiseen ja fyysiseen ymparistéon. Organisaatiot panostavat
monesti yrityskulttuurin kokonaisuuksiin, toimitilojen suunnitteluun, sitouttamisen keinoihin
ja tydhyvinvointistrategioihin, mutta nailla toimilla ei kuitenkaan ole havaittu olevan mainit-

tavaa yhteytta siihen, miten organisaatio menestyy. (Morgan 2017, luku 2.)

Tyontekijakokemuksen rakentuminen

Kulttuurinen ymparisto
(Celebrated) Teknologinen ymparisto (Ace) |Fyysinen ymparisto (Cool)
Terveys ja hyvinvonti Kaikkien saatavilla Halu tuoda ystavia ja asiakkaita
Esihenkilot toimivat
mentoreina ja valmentajina

Hyvat tydvalineet Tarjoaa joustavuutta

Tyontekijoiden tarpeet ja
liilketoiminnan vaatimukset  |Kuvasta yrityksen arvoja
otetaan huomioon

Tyontekijoita kohdellaan
reilusti

Oppimis- ja

Hyddyntaa monia erilaisia
kehittymismahdollisuudet

tyotilavaihtoehtoja
Tyontekijasuositukset

Usko diversiteettiin ja
inklusiivisuuteen
Tyontekijat kokevat olevansa
osa tiimia

Aito paamaara ja tarkoitus
Arvostuksen tunne

Organisaatio nahdaan
mydnteisessa valossa

Kuvio 3. Tydntekijakokemuksen rakentuminen (mukaillen Morgan 2017, luku 2.)

Huhdan ja Myllyntausin (2021, 133) mukaan tydntekijakokemusta pohtiessa tulisi ottaa
huomioon, mika tyontekijoitd motivoi, mita pidetaan tarkeana ja mita tarvitaan, jotta tyo
voidaan tehda paremmin. Oleellista olisi selvittaa, pystyvatko tyontekijat uppoutumaan
tyohonsa, kun kaikki hairidtekijat on raivattu pois tielta ja ovatko he tyytyvaisia siihen, mi-

ten heita johdetaan.



Schaufelin ja Bakkerin (2004, 293) tyon vaatimukset — tyon voimavarat malli hahmottaa

tydntekijakokemuksen ja tydn imun rakentumista. Tyon imua lisdavat tydén voimavarateki-

jat. Ne tuovat positiivisia vaikutuksia seka organisaatiolle etta yksildlle. Tata kutsutaan

motivaatioprosessiksi. Vastaavasti tyon vaatimustekijat ovat merkittavampia tyduupumuk-
sen aiheuttajia. (Huhta & Myllyntaus 2021, 134)

MOTIVAATIOPROSESSI

Tyon voimavarat | ———

Tyon imu

TERVEYDEN HEIKENTYMISEN PROSESSI

Tyon vaatimukset | —

Tybéuupumus

N

/’

Seuraukset
tyontekija-
kokemukseen

Kuvio 4. Tydn voimavarojen ja tydn vaatimusten teoreettinen malli (mukaillen Huhta &

Myllyntaus 2021, 136.)

Tyon voimavarat rakentavat tydntekijakokemusta. Tallaisia voimavaratekijoita ovat

esimerkiksi tyon tekemista tukeva tydymparistd, mukaan ottava kulttuuri, toimivat

tydvalineet, sosiaalinen tuki, psykologisesti turvallinen ymparisto ja tydn merkityksel-

lisyys. Tydntekijakokemustydssa tydn voimavaratekijoita pyritdan lisdamaan ja vas-

taavasti vaatimustekij6itd vahentdmaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 134.)

Tydn vaatimustekijoitéd ovat esimerkiksi toimimattomat tyovalineet, keskittymista hait-

taava tydymparistd, kuluttava sosiaalinen ymparisto, epaselvyys omista vastuista,

kokemus oman tyon merkityksettdmyydesta tai puutteellinen viestinta tydpaikalla.

(Huhta & Myllyntaus 2021, 134.)

Maylett, Patterson ja Wride (2017, luku 1) tarkastelevat tyontekijgkokemuksen rakentu-

mista mallin kautta, jolla alun perin autettiin organisaatioita ymmartamaan tydntekijéiden

sitoutumista. Tassa niin kutsutussa MAGIC -mallissa hyva tyéntekijakokemus johtaa sitou-

tumiseen. MAGIC tulee sanoista

(Meaning) tarkoitus
(Autonomy) autonomia
- (Growth) kasvu
(Impact) vaikutus ja
(Connection) yhteys
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Jotta ndma ylla mainitut viisi osa-aluetta toteutuvat ja johtavat hyvaan tyontekijakokemuk-

seen, on lisaksi otettava huomioon kolme kriittistd komponenttia, joita ovat,

- odotusten kohtaaminen (Expectation Alignment)
- kolme sopimusta (Three Contracts) ja

- luottamus (Trust).

Kolmeen sopimukseen sisaltyvat brandisopimus (The Brand Contract), joka sisaltaa orga-

nisaation, oman brandinsa kautta antamat lupaukset. Toimintasopimus (The Transactional

Contract), jolla tarkoitetaan yhteisesti hyvaksyttya, vastavuoroista ja tarkkaan maariteltya

sopimusta vahintaan kahden osapuolen valilla. Tassa sopimuksessa maaritellddn suhteen

toimintatavat, esimerkiksi tyontekijan ja tydonantajan valilla. Psykologisella sopimuksella

(The Psychological Contract) tarkoitetaan kirjoittamattomia odotuksia ja velvoitteita, jotka

maarittelevat suhteen vuorovaikusta. (Maylett ym 2017, luku 5, 6, 7.)

Huhta ja Myllyntaus (2021, 160-161) yhdistelevat tyontekijakokemuksen viitekehykses-

saan Morganin ja Deloitten kuvaamia osa-alueita painottaen, etta jokaisen organisaation

tulisi luoda oma, sille parhaiten sopiva viitekehyksensa. Tama auttaa hahmottamaan, min-

kalaisista tekijoista tyontekijakokemus koostuu. Huhdan ja Myllyntausin viitekehys koostuu

kahdeksasta eri osa-alueesta, jotka ovat olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen,

tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparistd, hyvinvointi, fyysinen tydymparisto ja tyévali-

neet. Tama malli on kehitetty tyon imuun, johtamiseen, tyohyvinvointiin ja tyontekijakoke-

mukseen liittyvan kirjallisuuden avulla. Organisaation tulisi itse maaritella, miten tarkeita

kukin osa-alue sille on.

Olemassaolon
tarkoitus

Organisaation
missio
Toiminnan
merkityksellisyys
Asiakkaat

Kulttuuri

Johtaminen ja
esihenkilésuhde
Perehdytys ja
tuki

Tavoitteen
asetanta ja
palaute
Palkitseminen ja
edut

Johtaminen

Jaetut arvot ja
tavoitteet
Johtamiskulttuuri
lhmiskésitys
Monimuotoisuus
Epéviralliset
toimintatavat
Kenet palkataan,
palkitaan ja
ylennetdan
Viestinta

Tyon
ominaispiirteet

Omien vastuiden | *

ja tavoitteiden
selkeys
Mahdollisuus
vaikuttaa omaan
ty6honsa
Kehittyminen
tyossd
Onnistumisen
helppous
Oman tyén
vaikutus
kokonaisuuteen

Sosiaalinen
ymparisto

Yhteisollisyys
Suhteet
tyokavereihin
Asiakassuhteet
Sosiaaliset
tapahtumat
Yhteisty6foorumit

Hyvinvointi

Tyosta
irrottautuminen
ja palautuminen
Voimavarat ja
vaatimukset

Fyysinen
ymparistd

TyGskentely-
ymparistén
moninaisuus
Monipaikkatyon
mallit
Turvallisuus

Tyovilineet

Kuluttajatason
tyovélineet
Virtuaalinen
tydympdristd

Kuvio 5. Tydntekijakokemuksen viitekehys — kokemuskahdeksikko (mukaillen Huhta &
Myllyntaus 2021, 161.)

11




Tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavat enemman aineettomat, kuin aineelli-
set tekijat. Inmiskeskeisyys, arvostuksen ja luottamuksen tunne seka toimiva arki yhdista-

vat ylla lapikaytyja nakemyksia.
3.1.2 Tyontekijakokemuksen tutkiminen

Tydntekijaymmarryksella (employee insight) tarkoitetaan ymmarrysta siita, mita tyontekijat
pitavat tydssaan merkityksellisena ja tarkeana. Tydntekijaymmarrys perustuu maaralli-
seen ja laadulliseen tietoon tydntekijdiden odotuksista, toiveista, mielikuvista, osaami-
sesta, kokemuksesta, tavoitteista ja motivaatiosta. Tyontekijaymmarrysta voidaan hyodyn-
taa organisaatiossa esimerkiksi tyontekijakokemuksen kehittdmiseen. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 46-47, 71.)

Tyontekijaymmarrys on tarkea osa-alue tyontekijakokemuksen rakentamisessa ja kehitta-
misessa. Tyontekijaymmarrys on yhta lailla merkityksellinen tyontekijakokemuksen nako-
kulmasta, kuin asiakasymmarrys on asiakaskokemuksessa. Tyontekijaymmarrysta voi-
daan ajatella tydntekijdiden segmentointina, eli tydntekijoitd voidaan tdman avulla ryhmi-
tella perustuen esimerkiksi tarpeisiin tai motivaatiotekijoihin. Huomioidessa tunnuslukujen
ja demografisten tietojen sijaan tydntekijoiden arvoja ja erilaisia kayttaytymisia, saadaan

tyontekijoista syvallisempaa ymmarrysta ja tietoa. (Deloitte 2016, 2.)

Tyontekijaymmarryksen kasvattamiseen kaytetdan yleisimmin organisaatioissa maarallisia
tutkimuksia, kuten esimerkiksi sdanndllisin valiajoin tehtdvaa maaramuotoista henkildsto-
kyselya. Tallainen kysely toteutetaan usein organisaation tarkeana pitdmista teemoista.
Muita yleisia kyselytutkimuksia ovat esimerkiksi pulssitutkimukset seka erillistutkimukset.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 74-75.)

Morgan (2017, luku 15.) painottaa tyontekijoiden mielipiteiden saannéllisen kysymisen tar-
keytta. Asiakaskokemukseen peilaten, moni yritys on vahvasti kiinni asiakkaan pulssilla ja
hakee vuorovaikutusta asiakkaidensa kanssa voidakseen kehittaa toimintaansa. Vastaa-
valla tavalla tulisi toimia myos tyontekijoiden kanssa. Tyontekijakokemus onkin jatkuvasti

kehittyva ja muuttuva vuoropuhelu yrityksen ja tyontekijan valilla.

Laadullisista menetelmista tyontekijaymmarrykseen tutkimiseen voidaan kayttaa esimer-
kiksi haastatteluja, tyontekijoiden paivittaisen tyon vieresta seuraamista, tyopajoja tai tyon-

tekijoiden tayttamia paivakirjoja (Huhta & Myllyntaus 2021, 49).

Maarallisen tutkimuksen kautta saadaan kuvattua ilmiéita yleisesti ja laajasti, kun taas laa-

dullisilla menetelmilla saadaan esiin yksityiskohtia ja syvempia inhimillisia nakokulmia.
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Maarallisiin tutkimuksiin voi lisdta myos laadullisia kysymyksia, kuten esimerkiksi avointa
palautetta tai kehitysehdotuksia. (Huhta & Myllyntaus 2021, 77-78.)

Huhdan ja Myllyntausin (2021, 74) mukaan hyva tutkimustapa sisaltda alla olevia teemoja:

- Valittu tutkimustapa vastaa tarkoitustaan eli tuottaa luotettavasti sita tietoa, jota silla on tar-
koituskin tuottaa. Menetelmia ei kaytetd muuhun kuin mihin ne sopivat.

- Anonymiteetin varmistaminen silloin, kun se on tutkimuksen aihe huomioiden valttamatonta
tai kun sitd on vastaajille luvattu.

- Kysymysten muotoileminen siten, ettd kysymykset mittaavat oikeaa asiaa ja ovat ymmar-
rettavia kaikille vastaajille.

- Tutkimusten rajoitusten ymmartaminen: tulosten tulkitseminen realistisesti seka kasitys
siitd, kuinka pitkalle vietyja johtopaatoksia tutkimuksesta voi mahdollisesti tehda.

- Vastaajien ja osallistujien kokemus: tiedonkeruun asetelma on selked, tutkimukseen on
miellyttavaa ja helppoa osallistua eika osallistuminen kuormita vastaajaa liikaa.

- Tulosten vieminen kaytantdon: ajatus siitd, kuinka tulosten pohjalta toimitaan.

Lahdettaessa lisaamaan tyontekijaymmarrysta, eli tekemaan tutkimusta, on tarkea konk-
retisoida haaste, johon tutkimuksen avulla halutaan apua. Lisdksi on maariteltava, minka-
laista tietoa tdhan tarvitaan ja mista tietoa saadaan. Kun nama edella mainitut on maari-

telty, taytyy maarallisen tutkimuksen osilta hahmotella tutkimuksen perusjoukon, eli tutki-

muksen kaikkien mahdollisten kohteiden maara. (Huhta & Myllyntaus 2021, 77.)

Laadullisen tutkimuksen kautta ei ole maarallisen tutkimuksen tapaan tarve pyrkia tilastol-
liseen yleistettdvyyteen, mutta edustettavuutta on silti tarkea miettia, jotta tuloksia olisi
mahdollista yleistaa. Tata voi miettia esimerkiksi sen kautta, onko haastateltavilla ihmisilla
tarpeeksi tietoa ja kokemusta tutkittavasta ilmidsta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuk-
seen osallistujat valitaan harkitusti ja heidan on oltava tutkimukseen kannalta relevantteja
vastaajia. Vastaajamaaraa voi rajata sen mukaan, etta uutta tietoa kerataan niin kauan,

kunnes havainnot alkavat toistua riittavasti. (Huhta & Myllyntaus 2021, 77.)

Huhta ja Myllyntaus (2021, 78-79) ovat maaritelleet strategiakonsultti Mikko Leskelan aja-

tusten pohjilta listan maarallisten ja laadullisten keinojen yhteiskaytolle:

- Liiketoiminta tunnistaa ongelman, jota kuvataan mahdollisesti datalla, esimerkiksi
suuri vaihtuvuusprosentti tai hakijamaarien lasku.

- Maaritelldaan ongelmaan liittyvat ilmiot.

- lImi6itd analysoidaan perehtymalla esimerkiksi niitd koskeviin akateemisiin materi-
aaleihin.

- Edellisen vaiheen pohjilta maaritelldan tutkimussuunnitelma laadullisen tutkimuk-
sen tekemiseen.

- Laadullisen tutkimuksen tuloksista tehtyjen havaintojen perusteella tehdaan maa-
rallisen tutkimuksen suunnitelma.

- Kaytetdan kaikkea kertynyttd dataa muodostettaessa ratkaisua lilkketoiminnan on-
gelmaan.
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Tutkimuksesta viestittdessa on hyva kertoa vastaajille, miksi tutkimus tehdaan, miten saa-
tua tietoa tullaan hyédyntamaan, kuka tutkimusta tekee ja onko tutkimus kerran tehtava
erillistutkimus vai osa sdanndllista tutkimusta. Selkea viestintd nostaa vastausmotivaa-
tiota. On my0s todella tarkeaa viestia tutkimuksen tuloksista ja toimenpiteista, joita teh-

daan tuloksiin perustuen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 79.)

Tutkimuksista saatava data on tarkeaa analysoida nopeasti. ltse tutkimuksen on oltava
yha vastaajien mielissa, kun sen tuloksista viestitaan. Myos tutkimustulosten perusteella
tehtavien toimenpiteiden osalta nopeus on tarkedmpaa, kuin laatu. Toimenpiteitd on hyva
saada tyon alle nopeasti ja lahestya kehitystyota iteratiivisen prosessin keinoin. (Morgan
2017, luku 15.)

Yhteiskehittdminen koko organisaation voimin tuo parhaat tulokset, silla talloin saadaan
monia eri ndkodkulmia useilta eri osaamisalueilta. Yhteiskehittamiselld varmistetaan sitou-
tuneisuus ja omistajuus, minka lisdksi kehitystydsta syntyvat uudistukset on helpompi jal-
kauttaa. (Plaskoff, 2017, 138-140.)

Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa on jo hyva miettia kehittamisprosessin kokonaisuutta.
Tahan voi kayttaa apuna kuviossa 5 esitetyn kehitysympyran vaiheita, jossa ensimmainen
vaihe sisaltaa reagoinnin ja tutkimisen, toinen vaihe analysoinnin, kolmas vaihe yhdessa
kehittdmisen, neljas vaihe tulosten varmistamisen ja viides vaihe muistuttaa viestimaan
l&pi koko prosessin- Taman jalkeen voidaan palata ensimmaiseen kohtaan. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 79-80.)

1. Reagoi ja tutki

5. Viesti lapi 2. Analysoi
prosessin

4. Varmista tulokset 3. Kehitd yhdessa

Kuvio 6. Kehitysympyra, onnistuneen muutoksen vaiheet (mukaillen Huhta & Myllyntaus
2021, 80.)
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Tutkimuksen tuloksia esitettdessa on keskiarvojen nayttdmisen lisaksi erityisen tarkeda
tarjota tietoa vastaajajakaumasta, jotta paastaan kasiksi kehitettaviin aihealueisiin. Hyva
tapa on pyrkid tunnistamaan tuloksista erinomaisesti suorittavien tiimien vastauksia ja ver-
rata naitd heikommin suorittaviin. Talla keinoin on tarkoitus 10ytaa tapoja, joilla heikommin
parjaavia tiimeja voidaan tukea ja tata kautta parantaa niiden tydntekijdéiden tydntekijako-
kemusta. Mikali suoritustasomittareita ei ole kaytettavissa, voidaan esimerkiksi tutkia,
mitka asiat ovat tarkeimpia tiimeille, joissa tyon imu on korkeimmillaan. Kun tutkimuksesta
I0ydetaan kehitettavia asioita ja niitd aletaan viemaan eteenpain, on viestinnassa hyva
kiinnittdd huomiota, etta kehitettavista asioista kerrottaessa niiden yhteyteen on tarkea
lyéda muutosleima. Taman voi tehda esimerkiksi siten, etta kerrotaan jonkin asian etene-
van nyt tietyssa vaiheessa, koska X prosenttia tyontekijoista nosti taman tarpeen esille.
Tutkimuksen vaikuttavuus syntyy siitd, ettd organisaatioon tehdaan muutoksia niihin asioi-
hin liittyen, joita tyontekijat pitavat merkityksellisina. Muutosten toteuttaminen viestii tyon-
tekijoille, etta kehittamisesta on heille hyotya ja johto pitaa asiaa tarkeana. Kehityskohteita
kannattaa valita rajoitetusti, on parempi saada yksi merkittdva muutos jalkautettua, kuin

aloittaa useampia, eikad panostamatta niihin taysin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 88-90.)
3.2 Sitoutuminen

Tyontekijoiden sitoutumisesta saatetaan puhua vaihtuvuuden pohdinnan yhteydessa, jol-
loin sitoutumattomuudella tarkoitetaan kaytannossa lahtoherkkyytta. Kasitteena sitoutumi-
nen on kuitenkin laajempi ilmid, eli kaytdnndssa henkildn psykologinen suhde tydnantaja-
organisaatioonsa. Silti, mitd huonompi tdma psykologinen suhde on, sitd matalampi kyn-

nys tydntekijalla on lahtea. (Viitala 2014, luku 3.)

Schaufeli ja Bakker (2004, 295) maarittelevat sitoutumisen positiiviseksi, tyydytysta tuotta-
vaksi, tyohon liittyvaksi mielentilaksi. Tama mielentila ilmenee tarmona, omistautumisena
ja syventymisena ty6ta kohtaan. Tallaisessa mielentilassa tydntekija on innostunut ja ko-
kee ylpeytta. Han haluaa panostaa tyohonsa ja on valmis pysymaan yrityksen rinnalla

my0s vaikeina ajanjaksoina.

William G. Castellano (2013, luku 4.) tarkastelee sitoutumista usealta eri kantilta. Hanen
mukaansa sitoutumiseen liitetdan usein tyotyytyvaisyys, joka kuitenkin kasitteend on
enemman hyvinvoinnin ja miellyttdvyyden tunne sisaltaen vain vahan energian ja innos-
tuksen tunnetta. Sitoutumiseen liittyy kuitenkin juuri tatd energiaa ja innostusta. Myds lo-
jaalisuus yritysta kohtaan yhdistetdan usein sitoutumisen kasitteeseen ja se onkin tarkea
osa-alue esimerkiksi organisaatioon kohdistuvaa affektiivista, eli tunnepitoista, kiintymysta
mitattaessa. Affektiivisena kiintymyksena nahdaan halu kayttaa energiaa organisaation

menestymisen tukemiseen ja ylpeys kuulua organisaatioon.
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Kasitteet tyon imu ja tarmokkuus yhdistetaan sitoutuneisuuteen. Tyon imulla (absorption)
tarkoitetaan positiivista tydhdn uppoutumista, jolle on esimerkiksi ominaista se, etta aika
kuluu huomaamatta, eika tydstd malta irrottautua. Tarmokuudella (vigor) tarkoitetaan kor-
keaa energiatasoa ja resilienssia, halukkuutta panostaa tydhoénsa, kykya olla turhautu-

matta ja sinnikkyytta vaikeuksien edessa. (Castellano 2013, luku 4.)

Yhteista useille sitoutumisen maaritelmille on ajatus, etta tyontekijoiden sitoutuminen on
toivottava asia ja sillda on organisaation tavoitteita palveleva vaikutus. Sitoutuminen merkit-
see osallistumista, intohimoa, innostusta, keskittyneitad ponnisteluja ja energiaa. Sitoutumi-

seen liittyy seka kayttaytymis- ettd asennekomponentteja. (Castellano 2013, luku 4.)
3.2.1 Sitoutumisen hyodyt

Sitoutunut henkildstd on merkittava tekija yrityksen toiminnan kannalta. Se vaikuttaa paitsi
yrityksen tulokseen, myds luo kilpailuetua. Sitoutunut henkilésté onkin kannattavuuden,
kasvun ja ylipaataan menestyksellisen tulevaisuuden avaintekija. Sitoutunut henkildsto on
oppimiskykyisempaa, motivoituneempaa ja innovatiivisempaa, kun taas vastaavasti hei-
kosti sitoutunut henkilosto on tyytymattomampaa, vahemman motivoituneempaa ja her-
kemmin sairauspoissaoloille jaavaa. Tydntekijdiden koulutukseen ja osaamisen kehittdmi-
seen panostaminen menee hukkaan, jos tyontekijat eivat pysy yrityksen palveluksessa
niin pitkaan, etta he maksaisivat nama tekemallaan tyolla takaisin. (Lampikoski 2005, 27,
39.) Toisaalta Viitalan (2014, luku 3.) mukaan yrityksen jarjestamat koulutukset ja osaami-
sen kehittdmisen aktiviteetit parantavat sitoutumista ja toimivat nain yhtena sitouttamisen

keinona.

Useat tutkimukset osoittavat sitoutuneiden tydntekijdiden suoriutuvan tyéstaan keskimaa-
raistd paremmin. Sitoutuneet tyontekijat tydskentelevat ahkerammin, laadukkaammin ja
jarkevammin, minka lisdksi heilld on vahemman poissaoloja ja he viihtyvat samassa tehta-
vassa pidempaan. Sitoutumisen kautta voidaan saavuttaa selvaa kilpailuetua, minka
vuoksi sitoutumisen varmistaminen on yksi liikketoimintastrategian tarkeimmista tekijoista.
(Bridger 2018, 37.)

Lampikosken (2005, 47) mukaan organisaatio hyotyy sitoutuneista tyontekijoista téiden
tuloksien seka laadun parantumisina. Sitoutuminen linkittyy tydhon, uraan, tiimiin ja kolle-
goihin seka asiakkaisiin ja organisaatioon, yritykseen ja verkostoon. Naiden johdosta lo-
jaalisuus, tydn merkittavyys ja motivaatio kasvavat, organisaation palveluksessa pysytaan
todennakdisesti pidempaan ja organisaation tavoitteet saavutetaan seka varmistetaan kil-

pailukyky.
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Kuvio 7. Sitoutumisen vaikutukset (mukaillen Lampikoski, 47.)

Vahva sitoutuneisuus vaikuttaa parantavasti vaihtuvuuden tasoon ja tuottavuuteen. Vas-

taavasti heikko sitoutuneisuus vaikuttaa naihin negatiivisesti. (Castellano 2013, luku 4.)
3.2.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Deloitte (2016, 51) kuvaa tutkimuksessaan sitoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi yksilolliset
tekijat, kuten ika ja koulutustaso, tydolotekijat, kuten tybaika ja tydn ominaisuudet seka ih-

missuhteet tyopaikalla.

Kuten Deloitten tutkimus, myds Castellano (2013, luku 4) nostaa tydn ominaisuudet mer-
kittdvaksi osaksi tyontekijoiden sitoutumista. Tyonkuvan monipuolisuus, autonomia, merki-
tyksellisyys sekad sdanndllinen palaute ovat osa-alueita, joilla voidaan vaikuttaa tydntekijoi-
den tyytyvaisyyteen, motivaatioon, suoriutumiseen ja lasndoloon. Tyon monipuolisuudella
tarkoitetaan tassa sita, miten vaihtelevia tyotehtavat ovat ja kuinka paljon erilaisia osaami-
sia tyontekoon tarvitaan. Tyotehtavien merkityksellisyys kertoo, minka verran vaikutusta
tydlla on organisaatiotasolla tai ylipaataan yhteiskunnassa. Autonomialla tarkoitetaan
tassa yhteydessa sita, miten itsenaisesti yksilo voi paattaa tyohonsa liittyvista asioista. Pa-

laute on puolestaan tietoa, jota jaetaan ja saadaan tehdyn tydn tuloksista.

Viitala (2014, luku 3) kasittelee sitoutumista esimerkiksi siitd ndkdkulmasta, miten tydnan-
taja suhtautuu tyontekijaan. Sitoutuminen edellyttaa, etta tyontekija saa tukea organisaati-
olta ja pystyy luottamaan tydsuhteen jatkuvuuteen. Sitoutumisen esteena voivat olla
huono esimiestoiminta ja etenemismahdollisuuksien puute. Viitalan mukaan onkin tar-
keda, ettd tydnantaja tarjoaa tyontekijoille kehittymismahdollisuuksia ja osoittaa luotta-

musta tyontekijaa kohtaan.
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Myds tyota kohtaan koettavien odotusten ja todellisuuden on kohdattava, jotta sitoutu-
mista voi tapahtua. Maylett ym. (2017, luku 2) puhuvat odotusten ja todellisuuden valille
mahdollisesti muodostuvasta kuilusta (Expectation Gap). Tallainen kuilu syntyy, kun odo-
tukset ja todellisuus eivat kohtaa ja suurempi vastuu odotusten tayttamisesta on tyonanta-
jalla. Kuilu voi muodostua myds esimerkiksi siita syysta, ettd tyontekija ajattelee, ettd ha-
nelle on luvattu jotakin, jota ei todellisuudessa ole. Odotuksiin linkittyy voimakkaasti tun-
netta, luottamusta ja etuoikeutuksen tunnetta. Tutkimusten mukaan merkittavimmat syyt
odotusten ja todellisuuden valille syntyvasta kuilusta ovat huono viestinta tai toimimaton

kommunikaatio.

Odotusten ja todellisuuden valisen kuilun syntymisen estéamiseksi tydnantajan on kiinnitet-
tava huomiota siihen, ettei se luo turhia odotuksia tyontekijoilleen. Esimerkiksi uuden tyon-
tekijan aloittaessa on tarkeaa kommunikoida kaikki tydhon ja organisaatioon liittyvat asiat
mahdollisimman selvasti. Odotuksien toteutumatta jddminen on tutkimuksien mukaan yksi
syy sitoutumattomuuteen. Vastaavasti odotuksien toteutuminen on tutkimuksien mukaan

sitoutumista vahvistava tekija. (Maylett ym 2017, luku 2.)

Castellanon (2014, luku 5) mukaan sitoutumisen tasoa on hyva mitata kolmen eri osa-alu-
een avulla. Ensimmainen osa-alueista on tyohon osallistuminen. Talla viitataan tyontekijan
tyontekoa kohtaan kokemaa kiinnostusta ja samaistumista. Osallistumisen nahdaan vai-
kuttavan tyontekijan henkildkohtaiseen kasvuun, motivaatioon ja ty6tyytyvaisyyteen. Osal-
listuvat tydntekijat kokevat flow-tunnetta tydssaan ja nain ollen kykenevat sitoutumaan te-
kemaansa asiaan. Tallaiset tyontekijat eivat tarvitse erityisia palkitsemiskeinoja, silla tyo

itsessaan sitouttaa heita.

Toinen osa-alue on affektiivinen eli tunnepitoinen sitoutuminen, jolla tarkoitetaan halua py-
sya organisaatiossa. Tunnepitoinen sitoutumiseen vaikuttavat esimerkiksi tydantajaan sa-
maistuminen ja arvomaailmojen kohtaaminen. Organisaation arvoihin ja strategiaan luot-
tavat tyontekijat tuntevat ylpeytta tyonantajastaan ja haluavat pysya sen palveluksessa.
(Castellano 2014, luku 5.)

Kolmas mitattava osa-alue koostuu yksildiden positiivisista tunteista tydpaikkaa kohtaan.
Innokkuus, inspiraatio, ylpeys ja aktiivisuus voidaan esimerkiksi luokitella tallaisiksi mitat-

taviksi positiivisiksi tunteiksi. (Castellano 2014, luku 5.)
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3.2.3 Sitouttaminen

Lampikosken (2005, 150) mukaan sitouttamisen kasitteen pitaisi olla tydntekijalahtdinen ja
kuvata tata kautta tyontekijan sitoutumisen omaehtoisuutta. Tyonantajan tehtavana on
vaikuttaa tydntekijoiden sitoutuneisuuteen tarjoamalla jokaiselle heidan taitojaan ja osaa-

mistaan vastaavaa ty6ta, mutta halu sitoutua tulisi I8htea tydntekijasta itsestaan.

Tyontekijoiden sitouttamisen keinoja ovat esimerkiksi alaan verrattuna kilpailukykyinen
palkkataso tai muut kompensaatiot ja edut, hyva johtaminen, oppimis- ja kehittymismah-
dollisuudet, mahdollisuus tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen seka kiinnostava tyon-
kuva. (Viitala 2014, luku 3.)

Esimerkkeja kompensaatioista ovat palkan paalle tulevat lisat, tulospalkkiot, optiot tai hen-
kilostolle tarkoitetut rahastot. Tallaisten aineellisten sitouttamiskeinojen liséksi voidaan
kayttaa myos aineettomia kannustimia. Palkankorotus vaikuttaa kuitenkin usein vain lyhyt-
aikaisesti tyontekijan sitoutumiseen. (Lampikoski 2005, 231-233.) Palkan ja etujen ollessa
hyvalla tasolla, ihmisid motivoi enemman tunteet, kuin materiaaliset asiat. Tydntekijat ha-

luavat tulla kohdatuiksi ihmisina, eivat ainoastaan tyontekijoind. (Rush 2022)

Morgan (2017, luku 3) nostaa myds esiin, ettd monet tydntekijdiden sitouttamisen kei-
noista saattavat helposti olla vain lyhytkestoisia "adrenaliinipistoksia”. Tavallisesti tyonteki-
jan aloittaessa uudessa tydssa motivaatio ty6ta kohtaan on korkealla. Henkil6stokysely tai
muu sitoutuneisuuden mittari saattaa osua ajanjaksoon, jossa motivaatio on jostain syysta
alkanut hiipua, mika johtaa alhaisempiin tuloksiin. Adrenaliinipistoksen virkaa voi tdman
seurauksena toimittaa esimerkiksi ylimaaraiset lomapaivat, toimiston tarjoilut tai vaikkapa
tydajan joustojen lisddmiset. Tallaisten palkitsemiseen liittyvien toimien vaikutukset eivat
kuitenkaan ole pitk&kestoisia, eika niilla lisata sitoutuneisuutta pitkalla aikavalilla. Tama
tarkoittaa myds, etteivat tallaiset pikaiset parannuskeinot tee suurta vaikutusta tuottavuu-
teen, vaan pistoksen antamisen jalkeen palataan jalleen matalan sitoutumisen tasoon (ku-

vio 8).
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Kuvio 8. Tydntekijan sitouttaminen lyhyen tahtdimen adrenaliinipiikilla. (mukaillen Morgan
2017, luku 3)

Tutkimusten mukaan sitoutumiseen vaikuttavat merkittavimmin tydén ominaisuudet, roolien
selkeys, johto, kehittymismahdollisuudet ja tasapuolisen kohtelun havainnointi tydpaikalla.
Sitouttamisen keinoja valittaessa on kuitenkin oleellista huomioida jokaisen tydntekijan
olevan yksild, mista johtuen jokaisella on oma ndkemyksensa tarkeista asioista. Yritysten
on hyva myo6s hyddyntaa yrityksesta lahtevia tydntekijoitd mahdollisten kehityskohteiden
arviointiin. (Castellano 2014, luku 4.; Viitala 2014, luku 3.)

Mahdollisuus vaikuttaa yrityksen toimintaan ndhdadan myods sitoutumista vahvistavana te-
kijana. Kun tyontekijat kokevat paasevansa mukaan paatoksentekoon ja yrityksen toimin-
nan suunnitteluun, tuntevat he itsensa tarkeiksi. Kadytanndssa tama voi tarkoittaa esimer-

kiksi osallistumista tydn suunnitteluun tai tavoiteasetantaan. (Lampikoski 2005, 201.)

Tyontekijoiden sitoutuneisuus kasvaa, mikali esihenkilot kykenevat luomaan innostavan ja
palkitsevan tyoympariston. Yksittaisen tyontekijan arki pyorii vahvasti esihenkilon ja kolle-
goiden kanssa kaytavien vuorovaikutustilanteiden kautta, mista johtuen esihenkilélla on
olennainen rooli tydntekijan sitouttamisessa. (Castellano 2013, luku 4.) Myds Lampikoski
(2005, 201) mainitsee esihenkilon ja tyontekijan valisen vuorovaikutuksen merkittavaksi

sitoutumisen tekijaksi.

Naissa vuorovaikutustilanteissa esihenkildiden on hyva kiinnittaa erityishuomio palautteen

antamiseen, silla yksi merkittdvimmista sitouttamisen keinoista on rakentava palaute. Li-
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saksi antamalla palautetta, saadaan tyontekijoitd ohjattua organisaation haluamaan suun-
taan. Tyontekijat odottavat esihenkildiden pysyvan lupauksissaan ja toimivan tehtyjen
paatosten mukaan. Johtajien ja esihenkildiden tulisi luottaa henkilostoonsa ja nayttaa se
hyvan kommunikaation lisaksi jakamalla tyontekijoille lisaa vastuuta seka tilanteen mu-
kaan haastavampia tyotehtavia. (Lampikoski 2005, 248, 264.)

Osaamisen kehittdmiseen liittyen olennaisia tekijoitéd ovat kannustavan ilmapiirin luomi-
nen, selkeat oppimistavoitteet, nopea palautteenanto seka haasteellisuustasoltaan sopivat
tehtavat. (Bridger 2018, 62—63.)

Myds kollegoiden rooli sitouttamisessa on merkittava. Esimerkiksi uuden tyontekijan
saama ensivaikutelma organisaatiosta tulee usein kollegoiden kautta, jolloin valittyy muun
muassa se, miten organisaatiossa tehdaan toita. Mikali kollegat tyoskentelevat tehok-
kaasti ja innolla, pyrkii myos uusi tyontekija todennakoisesti tallaista tyonteon mallia kohti.
Mikali taas ensivaikutelman kautta syntyy negatiivinen kuva edella mainituista, saattaa

talla olla pitkalle jatkuvia vaikutuksia. (Carbery & Cross 2019, 67.)
3.3 Vaihtuvuus

Tyontekijoiden vaihtuvuudella havainnollistetaan sita tyontekijoiden maaraa, joka valittuna
ajanjaksona aloittaa ja paattaa tydsuhteen, suhteutettuna organisaation kokonaistyonteki-
jamaaraan (Kauhanen 2010, 89). Tassa opinnaytetydssa vaihtuvuuden kasitetta tarkastel-

laan tydsuhteen paattavien tyontekijoiden, eli henkilostopoistuman nakokulmasta.

Yritysten henkildstdssa kuuluu olla tervetta vaihtuvuutta ja sopiva vaihtuvuus vaihtelee yri-
tyksittain seka aloittain. Vaihtuvuus ei valttamatta johdu huonosta sitoutumisesta, vaan
vaihtuvuusluvut ovat esimerkiksi yleensa korkeita silloin, jos yrityksessa tydskentelee pal-
jon nuoria, tyduransa alussa olevia tai tydn ohessa opiskelevia tyontekijoita. Tallaisissa
yrityksissa voidaan keskittya hiomaan rekrytointi ja perehdyttaminen niin tehokkaiksi, ettei

toiminnan laatu karsi vaihtuvuudesta riippumatta. (Viitala 2014, luku 3.)

Suuri vaihtuvuus ei valttamatta ole ainoastaan negatiivinen asia, silla uusien tydntekijoi-
den kautta yritykseen saadaan uusia ideoita, tietotaitoa seka perspektiivia (Carbery &
Cross 2019, 73). Myés Viitala (2014, luku 3) nostaa esiin vaihtuvuuden tervehdyttavan
vaikutuksen. Vaihtuvuudella yrityksesta poistuu myods tydntekijoita, jotka eivat koe tydta
omakseen tai onnistu siina riittavan hyvin. Vaihtuvuudesta aiheutuvia haasteita ovat puo-
lestaan esimerkiksi rekrytointi- ja perehdytyskustannukset seka menetetty osaaminen.
Korkea vaihtuvuus voi olla lisaksi merkki huonosta johtamisesta tai ilmapiirista. Vaihtuvuu-
den kehitystd on hyva seurata seka yritys etta yksikkotasolla pitkalla aikajanteelld, jotta sii-

hen voidaan puuttua riittdvan ajoissa.
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Carbery ja Cross (2019, 71-72) jakavat tyontekijoiden 1&8ht66n vaikuttavat tekijat kahteen

kategoriaan — vetovoimatekijoihin ja tyontotekijoihin. Yrityksella ei ole suoranaisesti mah-
dollisuutta vaikuttaa vetovoimatekijoihin, joita ovat esimerkiksi henkilOkohtaiset asiat, ku-
ten muutokset perhesuhteissa, muutto toiselle paikkakunnalle tai elakéityminen. Se mihin
yritykset puolestaan voivat vaikuttaa ovat tyontotekijat. Tallaisia voivat olla esimerkiksi

tyon sisaltoon liittyva tyytymattomyys tai kehitys- ja oppimismahdollisuuksien puute.

Lampikoski (2005, 154, 158-159) listaa vetovoimatekijoiksi esimerkiksi toiset tydnanta-
jayritykset ja paremmat kompensaatiot. Tyontotekijoihin kuuluvat esimerkiksi jatkuva kiire,
tydkuormitus, tydn keskeytykset, liialliset vaatimukset seka stressi ja uupumus. Mikali
tyontekija ei koe tuotos-panos suhdetta kannattavaksi, han todennakdisesti vaihtaa tyo-

paikkaa.

Vaihtuvuuteen voidaan joissain tapauksissa vaikuttaa nostamalla palkkoja tai kehittdmalla
tydssa viihtyvyyden elementteja. Viitala (2014, luku 3.) viittaa kuitenkin Bevanin 1991 te-
kemaan tutkimukseen, jonka mukaan palkka ei ole kovinkaan usein merkittava tekija vaih-
tuvuuden haasteissa. Kyseisen tutkimuksen tulosten perusteella tavallisia vaihtuvuuden
syita olivat

- tyd ei vastaa uuden tydntekijan odotuksia

- esimiehen huomion tai tuen puute

- huono perehdyttdminen, osaamisen riittamattomyys

- tehtavien suppeus ja yksitoikkoisuus seka vastuun ja itsendisyyden puute

- kehittymismahdollisuuksien vahaisyys
- henkildstdn arvostamisen puute ja muut johtamisen ongelmat

Tutkimusten perusteella hyvin suoriutuvat tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa, mikali palkkaus
ja tydn vaatimustaso eivat kohtaa, tyd ei tarjoa tarpeeksi haastetta, heilld on ongelmia esi-
henkilon kanssa, he eivat koe saavansa tarpeeksi arvostusta tekemastaan tyosta, he eivat
koe tekemaansa tyotaan merkitykselliseksi tai he eivat paase kayttamaan osaamistaan ja

lahjakkuuksia tydssaan (Lampikoski 2005, 158-159.).

Koulutustausta ja ik& vaikuttavat merkittavasti tydpaikan vaihtamisperusteisiin. Esimerkiksi
korkeammin koulutetut henkilot vaihtavat herkemmin tyopaikkaa pienemman tyottomyys-
riskin vuoksi. Lisdksi nuoret, tyduransa alussa olevat ovat alttimpia vaihtamaan ty6paik-
kaa. (Kauhanen 2010, 94; Lampikoski 2005, 67.)
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4 Menetelmat ja tutkimuksen toteutus

Lahestymistapana tassa tutkimuksessa kaytettiin tapaustutkimusta. Tapaustutkimus so-
veltuu lahestymistavaksi silloin, kun on tarkoitus ymmartaa organisaation tilannetta ja rat-
kaista siella havaittu ongelma tai tuottaa kehittamisehdotuksia. Tutkimiseen kaytetaan
usein erilaisia tiedonhankintamenetelmia kokonaisvaltaisen kuvan saamiseksi. (Moilanen,
Ojasalo & Ritalahti 2014, 37.) Kasite "tapaus” voi viitata esimerkiksi organisaatioon tai tiet-
tyyn ryhmaan, kuten tiimiin (Saunders, Lewis, & Thornhill 2016, 185). Tassa opinnayte-
tydssa tapaus viittasi tiettyyn ryhmaan, eli tutkittavan osaston asiakasrajapinnan tydnteki-

jéihin.

Tapaustutkimuksen tiedonkeruumenetelmina kaytetaan usein haastatteluja johtuen siita,
etta tutkimuksella haetaan tavallisesti vastauksia ihmisen toiminnan tutkimiseen. TallGin
itse toimijat voivat selittaa ilmiéta. Tapaustutkimus vastaa tavallisesti kysymyksiin "miten?”
ja "miksi?”. Tapaustutkimuksessa lahdetaan liikkeelle alustavasta kehittamistehtavasta tai
ongelmasta. Taman jalkeen edetdan ilmidén perehtymiseen kaytdnndssa ja teoriassa seka
tdsmennetaan kehittdmistehtavaa. Empiirisen aineiston keruu tehdaan erilaisia menetel-
mia hyodyntaen. Naita voivat olla haastattelujen lisaksi kyselyt ja havainnoinnit. Viimei-
sessa vaiheessa tehdaan kehittdmisehdotukset ja kehittdmismalli. (Moilanen ym. 2015, 53
-55.)

lImioon E"‘p"'ise"‘(
. aineiston keruu
Alustava p:zrehtyrpmgp j inti 5
kehittam] kaytannossa ja et Kehittamis-
ehittamis- ; eri menetelmilla: hdotuk
o teoriassa ehdotukset
tehtava it haastattelut, tai -malli
tai -ongelma KahittBmis- I e
tehtavan kyseyt, N
tismennys havainnoinnit

jne.

Kuvio 9. Tapaustutkimuksen vaiheet. (Moilanen ym. 2015, 54.)

Taman opinnaytetydn tarkoitus oli tuottaa tietoa henkildstdn vaihtuvuuteen liittyvien kehi-
tystoimenpiteiden tueksi ja taman aihealueen tutkimiseksi tydssa kaytettiin laadullisten

menetelmien lisaksi maarallisia menetelmia sekd dokumenttianalyysia.
41 Tiedonkeruun menetelmat

Menetelmina tassa tutkimuksessa kaytettiin seka laadullisia ettd maarallisia menetelmia.

Laadullisena tutkimuksena toteutettiin haastattelut, joissa haastateltavina oli tutkittavalta
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osastolta toisiin tehtaviin vaihtaneita henkiloita. Haastattelujen perusteella saatuja havain-
toja kaytettiin osittain pohjana maarallisen tutkimuksen, eli kyselylomakkeen kysymysten
aihealueissa ja muotoilussa. Tallainen "perakkainen sekalaisten menetelmien” (sequential
mixed methods) kaytté on sekd vuorovaikutteinen etta iteratiivinen, silla ensin toteutettava
laadullisen tutkimuksen vaihe ohjaa toisena toteutettavan maarallisen tutkimuksen sisal-
téa (Saunders ym. 2016, 171).

Sekalaisten menetelmien kayttd voi antaa joko yhta suuren tai eriarvoisen painoarvon eri
menetelmille. Toinen menetelma voi esimerkiksi toimia toista tukevassa roolissa. (Saun-
ders ym. 2016, 171.) Ensimmaisena toteutettiin laadullinen tutkimus haastattelujen muo-
dossa ja tdman jalkeen maarallinen tutkimus kyselylomakkeen muodossa. Laadullisella
tutkimuksella haettiin aihealueita ja rajausta maaralliselle tutkimukselle teorian tueksi.
Haastattelujen kautta saatiin nakemyksia tyotehtavien vaihtamisen syille seka siihen, mita

olisi pitdnyt muuttua, ettd haastateltavat olisivat jadneet t6ihin tutkittavalle osastolle.

Vertailtaessa laadullisia ja maarallisia menetelmia, voidaan sanoa, etta laadullisilla mene-
telmilla saadaan kerattya syvallista tietoa, jota ei pystyta kuitenkaan yleistamaan, kun taas
maarallisilld menetelmilld saadaan pinnallista, mutta luotettavaa tietoa. Laadulliset ja maa-
ralliset menetelmat taydentavat toisiaan, mista johtuen onkin tarkeaa hyodyntaa naitd mo-
lempia. (Moilanen ym, 2015, 104-105.)

Laadullisilla menetelmilla keratdan suppeasta kohteesta syvallista tietoa ja pyritdan nain

ymmartamaan tutkittavaa ilmiota. Tutkimuksen kohde harkitaan tarkasti ja varmistetaan,

ettd se on juuri sellainen, josta halutaan lisaa tietoa. (Moilanen ym. 2014, 104.) Laadulli-

sessa tutkimuksessa kerataan ei-numeerista dataa, kuten esimerkiksi sanoja, kuvia ja vi-
deoita. Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruussa voidaan kayttéa esimerkiksi puolistruktu-
roitua haastattelua (Saunders ym. 2016, 165, 169).

Maarallisessa tutkimuksessa kerataan numeerista dataa. Kysymysten muotoilussa on tar-
keaa kiinnittdd huomiota niiden selkeyteen, jotta jokainen vastaaja ymmartada ne saman
lailla. (Saunders ym. 2016, 165). Maarallisen tutkimuksen tarkoitus on mitata teorian paik-
kansa pitavyytta, mika tarkoittaa, ettd kyselylomakkeen kysymysten tulee pohjautua teori-
aan. Kyselyn kautta keratty data analysoidaan tilastollisin menetelmin ja ne yleistetaan

koskemaan tutkimuksen koko perusjoukkoa. (Moilanen ym. 2015, 104.)

Tutkimuksen kohteena oleville kerrottiin, mita talla tutkimuksella tavoitellaan ja mika ol
heidan roolinsa tassa tavoitteessa. Seka haastatelluille etta kyselylomakkeen vastaanotta-
neille kerrottiin, ettei heita yksil6ida ja heidan nimettdmyytensa taataan. (Moilanen ym.
2015, 48).
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4.1.1 Haastattelut

Haastattelujen kautta pyrittiin I1dytamaan haasteltujen valisia yhteisia tekijoita tyotehtavien
vaihtamisen motivaatioksi seka selvittaa, mita olisi pitanyt muuttua, jotta haastateltavat oli-
sivat voineet harkita jadvansa tydskentelemaan tutkittavalle osastolle. Naita yhteisia esiin-
nousseita teemoja kaytettiin osittain maarallisen tutkimuksen suunnittelun pohjana Huh-
dan ja Myllyntausin kuvaaman maarallisen ja laadullisen tutkimuskeinoin yhteiskayton mu-
kaisesti (2021, 78-79).

Tutkittaessa organisaatiossa tapahtuvia ilmi6ita ja niihin johtaneita syita, on haastattelu
toimiva tutkimusmenetelma. Haastattelujen kautta on mahdollista saada nopeallakin aika-

taululla syvallista tietoa kehittamista kaipaavasta kohteesta. (Moilanen ym. 2015, 55, 106).

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina, eli teemahaastatteluina. Tahan paadyttiin,
koska haastateltavia ei haluttu ohjata liikkaa ja tarkoituksena oli myds kerata taustatietoa
maarallisen tutkimuksen suunnittelua varten. Teemahaastattelussa haastatteluteemat
suunnitellaan etukateen, mutta sanamuodot tai etenemisjarjestys voi vaihdella tilanteen
mukaan. Teemahaastattelut mahdollistavat lisdksi sen, ettd haastatteluja voidaan muo-
kata edellisten haastattelujen perusteella, mikali niistd nousee esimerkiksi kiinnostavia ai-
healueita, joihin halutaan syventya tarkemmin. Teemahaastattelujen aineisto analysoi-

daan yleensa laadullisin menetelmin. (Saunders ym. 2016, 391.)

Teemahaastattelu perustuu ennakolta suunniteltuihin teoriaan pohjautuviin teemoihin. En-
nakkoon kirjattujen apukysymysten esittamisjarjestys tai tarkempi muoto voivat kuitenkin

vaihdella, silld haastateltavia ei ole tarkoitus ohjata liikaa. (Moilanen ym. 2015, 109-112.)

Haastattelun teemat voidaan poimia tutkimuksessa hyodynnettavasta teoriasta, tutkijan
omasta kokemuksesta liittyen aihealueeseen tai esimerkiksi yleiseen tietdmykseen ja
aiempiin keskusteluihin perustuen. Teemat voivat perustua myds naiden edella mainittu-
jen yhdistelmaan. Tutkijan on hyva maaritelld vahintaankin yksi aiheeseen liittyva yleinen

kysymys, jolla paastaan liikkeelle. (Saunders ym. 2016, 402.)

Avoimia kysymyksia kayttamalla haastateltavilla annetaan mahdollisuus kuvata ilmiota
omin sanoin. Tallainen avoin kysymys alkaa usein sanoilla "mita?”, "kuinka?” tai "miksi?”.
Tutkivilla kysymyksilla puolestaan pyritaan syventamaan saatuja vastauksia. Ne voivat
olla muodoltaan avoimien kysymysten kaltaisia, mutta niiden avulla ohjataan haastatelta-

van fokusta haluttuun suuntaan. (Saunders ym. 2016, 408-409.)

Haastattelukutsut lahetettiin samansisaltdisena jokaiselle osallistujalle (liite 1.) ja keskus-

telut kaytiin Teamsin, eli etayhteyksien kautta 15.3.2022 - 24.3.2022 valisena aikana.
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Haastattelut tallennettiin litterointia ja tulosten analysointia varten. Haastattelun kutsussa
ja haastattelun alussa tutkimuksen tekija painotti, ettei toteuta tutkimusta esihenkilona,
vaan riippumattona tutkijana ja toivoi, ettei tyorooli rajaa haastateltavien avoimuutta.
Haastatteluihin kutsutuista kolmesta henkilosta jokainen osallistui haastatteluun. Jokainen
haastateltiin yksitellen ja haastattelut kestivat noin 30 minuuttia. Jokaiselta haastatelta-

valta kysyttiin suostumus haastattelun tallentamiseen litterointia varten.

Haastattelut litteroitiin jokainen omaan Word-dokumenttiinsa, minka seurauksena sisall6t
analysoitiin kirjallisesta muodosta. Analyysimenetelmaksi valikoitui teemoittelu, joka sopi
tutkimuksen aiheeseen, silla haasteltavien vastauksista oli tarkoitus tunnistaa yhtenevia
nakokulmia. Teemoittelussa etsitdan aineistosta yhtenevid teemoja tai kaavoja, eli tassa
tapauksessa, minkalaisia saman aiheen asioita haastateltavat ovat nostaneet esiin. Yh-
teisten teemojen tunnistamisen jalkeen syvennytaan tarkemmin teemoista esiin nostettui-
hin asioihin pohjautuen tutkimuskysymyksiin. (Saunders ym. 2016, 579.) Taman tutkimuk-
sen kannalta teemojen tunnistaminen oli oleellista, koska haastatteluista haluttiin I0ytaa

aihe-alueita maarallisen tutkimuksen, eli kyselyn sisaltoon.

Tulokset teemoiteltiin aluksi tutkimuskysymysten alle, eli mitka tekijat aiheuttavat vaihtu-
vuutta ja milla keinoilla vaihtuvuutta saadaan pienennettya. Taman jalkeen molempien
paateemojen alta jaettiin esiin nousseita asioita seuraavien, Huhdan ja Myllyntausin (kuvio

5) kokemuskahdeksikosta poimittujen teemojen alle,

kulttuuri

johtaminen

tyon ominaispiirteet
sosiaalinen ymparistd

4.1.2 Kysely

Kyselylomakkeen (liite 2.) kautta pyrittiin lisddmaan tyontekijaymmarrysta ja tata kautta

Idytamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa tutkittavan
osaston asiakasrajapinnan tyontekijoiden tyontekijakokemuksen nykytilaa ja tunnistaa ta-
man perusteella vaihtuvuuteen liittyvia aihealueita. Kyselyn kautta haluttiin saada vahvis-
tusta haastatteluissa ilmenneisiin kehityskohtiin ja toisaalta tutkia, minkalaisia muita osa-

alueita vaihtuvuuteen liittyen nousee esiin.

Kyselyn suunnittelussa on tarkeaa aloittaa pohtimalla, mita tietoa tarvitaan. Taman lisaksi
tulosten analysointi on hyva suunnitella etukateen. Kyselyn tulee perustua tietoperustaan,
jonka kasitteet muutetaan mitattavaan muotoon. Kysymysten muotoilussa on kiinnitettava

huomio siihen, ettd jokainen vastaaja ymmartaisi ne samalla tavalla. Tulokset esitetaan
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usein jakaumina ja tunnuslukuja. Tuloksista tehdaan johtopaatdksia seka pohditaan niiden
yleistettavyytta. (Moilanen ym. 2015, 41.) Jotta voidaan varmistua, etté tutkimuksen tulos
edustaa koko perusjoukkoa, taytyy varmistua tarpeeksi suuresta vastaajamaarasta. Vaa-
dittava vastaajamaara vaihtelee perusjoukon koon mukaan. Taman kyselyn perusjoukko
muodostui asiakasrajapinnan tyotehtavissa tyoskentelevista, jolloin joukon koko oli 115.
Jotta tuloksista voitaisiin tehda koko osastoa edustavia johtopaatoksia, olisi vastaajamaa-

ran oltava vahintaan 92 ja vastausprosentin 80. (Huhta & Myllyntaus 2021, 94.)

Kyselylomake toteutettiin Webropol-ohjelmalla ja se lahetettiin sahkopostitse maanantaina
28.3. koko perusjoukolle, joka koostui asiakasrajapinnan tehtavissa tydskentelevista tyon-
tekijoista. Lahetetty sahkoposti sisalsi saatteen (liite 3.), jossa avattiin tutkimuksen taustaa
ja tarkoitusta. seka linkin kyselyyn. Vastaajien yhteystiedot, eli tydsdhkdpostiosoitteet ke-
rattiin osaston yhteiseltd sahkopostilistalta. Vastausaikaa kyselyssa annettiin maanantai-
hin 4.4. klo 17 saakka. Kyselyyn vastaamisesta muistutettiin perjantaina 1.4. osaston viik-

koviestiin sisaltyneelld muistutusviestilla.

Ennen kyselyn lahettamista kysymyslomakkeen luonnos tarkastutettiin toimeksiantajalla,
joka hyvaksyi sen. Taman lisaksi tutkimuksen tekijan kollega taytti testiluontoisesti kyse-
lyn, jolla varmistuttiin lomakkeen toimivuudesta. Tydntekijat vastasivat kyselyyn anonyy-
misti, eika vastaajien tietoja tai vastauksia kaytetty muihin tarkoituksiin, eika luovutettu kol-

mansille osapuolille.

Kyselyssa taustatietoina kerattiin tutkittavalla osastolla tyoskennelty aika seka, minka vas-
tuualueen parissa vastaaja paasaantdisesti tydskenteli. Tuloksien kannalta nama tiedot
nahtiin oleellisina, koska haluttiin tutkia, onko mahdollisesti jokin tietty ajanjakso, jonka jal-
keen vastaajien ajatukset ovat tietynlaisia. Vastuualueen tiedustelulla haluttiin tutkia, vai-
kuttaako se, minkalaisen vastuun parissa tydntekija suurimmaksi osaksi tydskentelee,

vastausten sisaltoon.

Kyselyn varsinaisessa ensimmaisessa osiossa tiedusteltiin, minkalaiset aihealueet vas-
taajat kokivat tarkeimmiksi. Kysymyksessa pyydettiin valitsemaan yhdeksasta vaihtoeh-
dosta kolme tarkeinta. Talla kysymykselle pyrittiin I0ytamaan tyontekijakokemukseen mer-
kittdvimmin vaikuttavat asiat. Vastausvaihtoehdot perustuivat tdman opinnaytetydn teoria-
osuuden tyontekijakokemuksen, sitoutumisen ja vaihtuvuuden osioissa kasiteltyihin aihei-
siin. Taman kysymyksen tarkoitus oli my6s antaa perspektiivia seuraavien kysymysten
vastauksiin, joissa kasiteltiin, miten vastaajat kokivat asioiden olevan talla hetkella tutkitta-
valla osastolla. Ajatuksena oli esimerkiksi, ettd mikali jonkun asian koettaisiin olevan koh-
talaisen hyvalla mallilla, mutta sen ei koettaisi olevaan yhtaan tarkea, ei siihen liittyvaa ke-
hitysty6ta kannattaisi priorisoida (Huhta & Myllyntaus 2021, 86-87).
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Kyselyn toisessa osiossa esitettiin 25 vaittdmaa, joihin vastaajia pyydettiin ottamaan kan-

taa Likert-asteikkoa kayttaen. Vastausvaihtoehtoja oli viisi

- taysin eri mielta

- jokseenkin eri mielta

- Ei samaa eika eri mielta
- jokseenkin samaa mieltd
- taysin samaa mieltd

Vaittamat oli jaoteltu kolmen eri teeman, johtaminen, tydnkuva seka tyoolot, alle eri si-

vuille, minka avulla kyselylomakkeesta pyrittiin saamaan kevyempi tayttaa. Vaittdmat oli
rakennettu niin ikdan opinnaytetyon teorian pohjalta ja niissa yhdisteltiin tyontekijakoke-
mukseen, sitoutumiseen ja vaihtuvuuteen vaikuttavia asioita. Myos haastattelujen kautta

saadut vastaukset vaikuttivat vaittamien sisaltoon.

Haastattelujen ja kyselyn valista yhteytta kdydaan Iapi taman tydn osiossa 5 "Tulokset”.
Vaittdmat pyrittiin pitdmaan sellaisina, etta ne olisi luonteva ymmartaa koskemaan tutkitta-
vaa osastoa ja vastaajan ajatuksia tutkittavasta osastosta ja omasta tyoskentelystaan
siella. Johtamiseen liittyen esimerkiksi kysyttiin lahiesihenkiloon liittyvia nakemyksia sen

sijaan, etta olisi haettu nakemyksia ylemman johdon toimintaan.

Kyselyn toiseksi viimeinen kysymys oli "oletko harkinnut tydpaikan vaihtamista viimeisen
vuoden aikana?” Vastausvaihtoehtoina tassa oli joko kylla tai ei. Mikali vastaaja valitsi
kylla-vaihtoehdon, avautui hanelle viela lisdkysymys, jossa tiedusteltiin, oliko vastaajalla
aikomus pysya finanssialalla vai vaihtaa toimialaa. Viimeisen vuoden aikana esiintynytta
vaihtohalukkuutta tiedusteltiin sen vuoksi, ettd syksyn 2021 henkildstokyselyssa tutkitta-
valta osastolta oli noussut vahvasti esiin, ettei moni ndhnyt itsedan viiden vuoden paasta
tydskentelemassa nykyisessa organisaatiossa. Tahan nakemykseen haluttiin tadssa tutki-
muksessa hakea eri perspektiivia, mista johtuen paadyttiin tutkimaan, oliko viimeisen vuo-
den aikana harkittu poislahtéa. Tarkoituksena talla kysymyksella oli myos vastausten ana-
lysoinnin nakokulmasta se, voitaisiinko tyotehtavien vaihtoa harkinneiden ja harkitsemat-

tomien vastauksista I10ytaa selkeita erilaisia trendeja.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa oli mahdollisuus kirjoittaa vapaatekstia kysymykseen.
"milla keinoilla juuri sinun téissa viihtymistasi voitaisiin parantaa?”. Talla kysymyksella py-
rittiin I10ytdmaan suoria vastauksia tutkimuskysymykseen "milla keinoilla vaihtuvuutta saa-
daan pienennettya?”. Vaihtuvuus- tai sitoutuminen-sanaa ei paadytty kayttamaan tassa
kysymyksessa, koska tutkimuksen tekija koki, etta ne voivat ohjata vastaajaa ajattele-
maan turhan laajasti. Kysymyksella oli tarkoitus hakea juuri yksittdisen tyontekijan ajatusta

siitd, miten hanen tyohon tulonsa olisi nykyista mielekkaampaa.
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Tutkimuksen tuloksia analysoitiin Webropolin raportointi- ja analyysityOkaluja kayttaen.
Raportit ajettiin Word ja Excel-ohjelmien kautta tiedostoihin. Suhteiden ja riippuvuuksien
selvittdmisessa ja analysoinnissa kaytettiin ristiintaulukointeja, vertailtiin vastauksien kes-
kiarvoja. Kyselyn aineistoa tarkasteltiin Kruskal-Wallis-testin, Spearmanin jarjestyskorre-

laation sekd Mann-Whitney U-testin kautta.
4.1.3 Dokumenttianalyysi

Vuosittainen henkildstotutkimus toteutettiin tutkittavalla osastolla viimeksi syksylla 2021.
Tama kysely on koko organisaation laajuinen, joten sen sisaltd on sama riippumatta siita,
minka parissa vastaaja tydskentelee. Talla organisaatiossa toteutettavalla henkildstotutki-
muksella, mitataan sitd, missa maarin organisaatio koetaan hyvana tyopaikkana. Tutki-
mus on strategialahtdinen ja sen avulla pyritaan tunnistamaan vahvuuksia ja kehityskoh-
teita, joita verrataan toisiin vertaisorganisaatioihin. Naita 16ydettyja vahvuusalueita on tar-

koitus vahvistaa ja puolestaan kehittdmisalueita kehittda. (Organisaatio X. 2022.)

Kehitystoimenpiteet jalkautetaan tiimitasolle, jolloin tiimit pyrkivat itse havainnoimaan, min-
kalaisia keinoja kayttaen niiden asioita viedaan eteenpain. Henkilostotutkimuksesta nous-
seiden kehitystoimenpiteiden perimmainen tarkoitus on parantaa liiketoiminnan tulokselli-
suutta kasvattamalla henkiloston sitoutuneisuutta. Kyselyn kysymykset on jaettu yhdeksan
aihealueen alle, jotka puolestaan on jaettu kolmen laajemman teeman seka eri organisaa-
tiotasojen ja oman tyon alle. Aihealueet ovat tydmotivaatio, viestinta ja osallistaminen,
tydnantajakuva, tyén hallinta, esimiestyd, johtamiskulttuuri, tydskentelyedellytykset, tehok-
kuus ja joustavuus seka toimintakulttuuri. Nama linkitetdan oman tyon, yksikon ja organi-
saation tasoille seka kirjataan teemojen sitoutuminen, johtaminen ja suorituskyky alle (ku-
vio 10.). (Organisaatio X. 2022.)
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Kuvio 10. Organisaation vuosittaisen henkilostotutkimuksen aihealueet (Organisaatio X
2022.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen kohde oli rajattu tutkittavaan yksikkoon, jolloin organi-
saation henkildstokyselya analysoitiin kuvion 9 mukaisten “yksikdn” ja "oman tyén” aihepii-
reihin liittyvien tulosten osalta. Vaihtuvuuteen vaikuttavat oletettavasti toki myds kuviossa
10 kuvatut organisaatiotason aihealueet tyonantajakuva, johtamiskulttuuri ja toimintakult-
tuuri, mutta koska tassa tutkimuksessa pyrittiin ensisijaisesti Ioytamaan kehitystoimenpi-
teitd, jotka voidaan toteuttaa tutkittavalla osastolla itsenaisesti, jatettiin organisaatiotason

vastaukset analysoimatta.

Naiden kuvattujen aihepiirien lisaksi henkildstétutkimuksesta analysoitiin vapaat kommen-
tit, jotka vastasivat kysymykseen "Mitd asioita haluaisit tyOyhteisdssasi kehitettavan, jotta

pystyisit onnistumaan tydssasi entistakin paremmin?”.

Tulosten analysointiin sovellettiin dokumenttianalyysia. Dokumenttianalyysissa paatelmia
pyritaan tekemaan esimerkiksi kirjallista materiaalia analysoimalla. Tavoitteena on saada
analyysin kautta aineistosta selkea ja tiivis sanallinen kuvaus tutkittavasta ja kehitetta-
vasta aiheesta. Tutkimus saa tata kautta informaatioarvoa, minka jalkeen on mahdollista
tehda luotettavia johtopaatdksia. Dokumenttianalyysin vahvuus on herkkyys asiayhtey-
delle eli sille, miten ilmi6 esiintyy luonnollisesti ymparistossaan. Dokumenttianalyysin
kaksi eri analyysitapaa ovat sisallon analyysi ja sisallon erittely. Tassa tutkimuksessa kay-
tettiin sisallon analyysia, joka pyrkii kuvaamaan tutkittavien dokumenttien sisaltéa sanalli-
sesti. (Moilanen ym. 2015, 136-137.)

Dokumenttianalyysia tehtaessa aineisto kasitellaan loogiseen paattelyyn ja tulkintaan poh-
jautuen. Aineisto hajotetaan ensin osiin, kasitteellistetdan ja kootaan uudestaan toisella
tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. Ennen analyysia on paatettava, analysoidaanko ilmi-
sisaltdé (manifest content) vai myds piilossa olevat viestit (latent content). (Moilanen ym.

2015, 137.) Tassa tutkimuksessa paadyttiin ilmisisallon analyysiin.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa esitetdan tutkimusaineistosta saadut tulokset. Tulokset kdydaan lapi

tiedonkeruumenetelmittain.
5.1 Toisiin tehtaviin vaihtaneiden haastattelut

Haastateltavat olivat tyoskennelleet tutkittavalla osastolla kahdesta kolmeen vuoteen ja
vaihtaneet osastolta toisiin tehtaviin viimeisen vuoden aikana. Keskustelut aloitettiin pois-
lahtoon vaikuttaneista tekijoista ja riippuen siita, minkalaisiin aihealueisiin vastaukset al-

koivat suuntautua, esitettiin tarkentavia kysymyksia.

Poislahtddn liittyen jokainen haastateltava nosti esiin tydn ominaispiirteisiin liittyvia teki-
joita. Tutkittavan osaston pitkaan jatkunut ruuhkautunut tyotilanne koettiin kuormittavaksi.
Tyo6ssa yhdistyi puhelinpalvelua seka asiantuntijatyyppista tyota, mutta erityisesti puhelin-
palvelu koettiin kuormittavaksi, silla sen nahtiin olevan yksi lisdkanava uusien tyotehtavien
keraamiseen. Jokaiselle haastateltavalle oli maaritelty tietyin valiajoin vaihtuva vastuu-
alue, minka lisaksi lahes paivittain tehtavista puhelinvuoroista keraantyi naita lisatehtavia.
Tyokuorman hallinnan tunnetta ei koettu olevan. Tyomaaran lisaksi kaksi kolmesta haas-
tateltavasta nosti puhelintyon kuormitustekijaksi erityisen haastavat asiakaskohtaamiset,

joiden koettiin johtuvan paaosin ruuhkautuneesta tyétilanteesta.

Kaksi kolmesta haastatellusta nosti esiin kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puuttu-

misen. Alle kolmen vuoden tyoskentelyn jalkeen koettiin, ettei osastolla ollut uutta kiinnos
tavaa opittavaa, vaan haasteita oli katsottava toisaalta. Tutkittavalla osastolla tydskente-
lee asiakasrajapinnan tydntekijdiden lisdksi asiantuntija-roolisia tyontekijoita, mutta haas-

tateltavat eivat kokeneet, etta tallaiseen rooliin olisi ollut mahdollisuutta edeta.

Kukaan haastatelluista ei kokenut palkkaa erityisen merkittavaksi vaikuttimeksi tyotehta-
vien vaihtoon. Kaksi kolmesta haastatellusta nosti palkasta keskustellessa esiin koke-
vansa saannollisen palautteenannon ja kannustamisen tarkedmpana, kuin palkankorotuk-

sen. Saannollisempaa palautetta olisi kaivattu esihenkildiden lisaksi myos kollegoilta.

Kaikki haastateltavien esiin nostamat ajatukset voidaan luokitella Lampikosken seka Car-
beryn ja Crossin tarkoittamiin tyontétekijoihin. Naihin tekijoihin tydnantajalla on nimen-

omaan mahdollisuus vaikuttaa.

Vaihtuvuutta pienentaviin keinoihin pyrittiin padsemaan kiinni ohjaamalla haasteltavia poh-

timaan, minka olisi pitanyt muuttua, jotta he olisivat jaaneet toihin tutkittavalle osastolle.
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Haastatteluissa nousi esiin samantapaisia aiheita, kuin mitka olivat vaikuttaneet haastatel-
tujen tyotehtavien vaihtoon. Yhdistavana tekijana haastatelluilla oli tydnkuvan muutokseen
liittyva tarve. Tyon sisallon olisi pitanyt muuttua, joko organisoimalla se uudestaan tai ete-
nemalla erityyppisiin tehtaviin. Tutkittavalla osastolla on kokeiltu erityisvastuualueita, jotka
ovat olleet kiertavia eri tyontekijoiden valilla. Tallaisten vastuualueiden piiriin paaseminen
koettiin positiiviseksi. Erityisvastuualueen kautta laajaksi koetun tyénkuvan koettiin rajau-
tuvan, minka lisaksi tallaisiin vastuualueisiin ei kuulunut yhta suurta maaraa puhelintyds-

kentelya, kuin normaaliin asiakasrajapinnan tydntekijan tydnkuvaan.

Haastatelluista kaksi kolmesta olisi saattanut muuttaa mielensa tyétehtavien vaihdosta,
mikali tutkittavalla osastolla olisi ollut esittda heille konkreettinen kehittymis- tai etenemis-

polku.

Haastateltavien valinnassa otettiin huomioon, ettd haastateltavilla olisi tarpeeksi koke-
musta tutkittavasta ilmiosta. Koska kaikki haastateltavat olivat tyoskennelleet tutkittavalla
osastolla pidempaan, kuin kaksi vuotta, olivat he relevantteja tdman tutkimuksen kannalta.
Haastateltavien maara jai kolmeen, eika tasta johtuen voida katsoa, ettd havainnot olisivat
alkaneet toistua Huhdan ja Myllyntausin (2021, 77.) tarkoittamalla tavalla. Tahan kuitenkin
tyydyttiin, koska haastattelut eivat olleet tutkimuksen paaasiallinen tiedonkeruumene-

telma.
5.2 Osaston tyontekijoille teetetty kysely

Tutkimuksen kyselyyn saatiin vastauksia 66 kappaletta (liite 4). Perusjoukon ollessa kool-
taan 115, oli vastausprosentti taten 57. Koska vastausprosentti jai alle 80, ei osaston tu-
loksen voida katsoa olevan edustava ja luotettava. Tuloksista ei siis voida tehda tarkem-
pia johtopaatoksia osasto- tai tiimitasoilla. Tuloksia voidaan kuitenkin hyddyntaa keskuste-
luissa osaston tai tiimien tilanteista ja niitd voidaan validoida esimerkiksi tydpajoissa
(Huhta & Myllyntaus 2021, 94-95). Tiimeittain vastausprosentit jakautuivat siten, etta C-
tiimista 70 %, B-tiimista 62 %, A- ja E-tiimista 50 % ja D-tiimista 32 % vastasivat kyselyyn.

Kyselyyn vastanneista 66:sta henkilosta 39 % tydskenteli C-, 36 % B-, 16 % A-tai E-ja 9

% D-tiimissa.

Taustatietojen tydskentelyajan perusteella vastaajista suurin vastaajajoukko oli tydsken-
nellyt tutkittavalla osastolla yli viisi vuotta (38 %), toiseksi suurin 3-5 vuotta (30 %), kol-
manneksi suurin 1-2- vuotta (23 %) ja pienin vastaajajoukko oli alle vuoden tyéskennel-

leitad (9%). Koko perusjoukon tyoskentelyaikajakauma oli yli viisi vuotta tydskennelleet 39

32



%, 3-5 vuotta tydskennelleet 27 %, 1-2 vuotta tydskennelleet 16 % ja alle vuoden tyésken-
nelleet 18 %. Alle vuoden tydskennelleet olivat siis vastaajajoukossa selkeasti aliedustet-

tuina.

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt tutkittavalla osastolla?
Vastaajien maara: 66

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 4076
alle vuoden _

Kuvio 11. Tutkimuksen kyselyyn vastanneiden tyoskentelyaika.

Tutkimukseen vastanneet valitsivat useimmiten "hyvan tyoilmapiirin”, "hyvan esihenkilon”
seka "mahdollisuuden organisoida omat tyot”, kun heilta tiedusteltiin kolmea tarkeinta tyo-
hon liittyvaa asiaa. Kuitenkin erot vaihtoehtojen "merkityksellinen tyG”, "vaihtelevat tyoteh-
tavat”, "kehittymis- ja etenemismahdollisuudet” seka "hyva palkka” olivat hyvin pienia.
Vaihtoehdoista ainoastaan paatoksentekoon osallistuminen ja sdanndllinen palaute nah-

tiin selkeasti vahiten tarkeina.



3. Valitse allaolevista vaihtoehdoista kolme sinulle tarkeinta tyohon liittyvaa asiaa
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Kuvio 12. Tutkimuksen kolmas kysymys tarkeista tyohon liittyvista asioista.

Riippumatta siita, missa tiimissa vastaaja tydskentelee, tuloksien perusteella vastaajat oli-
vat hyvin vahvasti sitd mielta, etta tyd on mielenkiintoista. Vastaajista 91 % oli jokseenkin
samaa mielta tai taysin samaa mielta tasta vaittamasta. Tassa vaittamassa vastaajilla oli

suurin yksimielisyys.

Tyoni on mielenkiintoista
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Kuvio 13. Tutkimuksen kyselyn vaite tydn mielenkiintoisuudesta tarkasteltuna tiimeittain.
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Vaitteeseen "tydkuormani on hallittavissa” vastasivat yhteensa 48 % olevansa joko taysin
eri mielta tai jokseenkin eri mielta. Eniten tama hallitsemattomuuden tunne painottui B- ja

C-tiimien téiden parissa tyoskentelevien keskuudessa.

Ty6kuormani on hallittavissa
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Kuvio 14. Tutkimuksen kyselyn vaite tydkuormasta tarkasteltuna tiimeittain.

Keskiarvoltaan korkeimmat tulokset tulivat vaittamille “esihenkiloni tukee minua” (4,3),
“tyéni on mielenkiintoista” (4,1) sekd "osaamiseeni luotetaan” (4,1). Vaittdmaan "palkkani
on kilpailukykyinen” tuli puolestaan kyselyn alin keskiarvo 2,3. Vastaajista 59 % oli jok-
seenkin eri mielta tai taysin eri mieltad palkan kilpailukykyisyydesta (kuvio 15). Kuitenkin
kuviota 12 tarkasteltaessa nahdaan, etta hyva palkka on tulosten mukaan vasta seitse-
manneksi tarkein tyota koskeva tekija. Palkan jalkeen seuraavaksi alimmat keskiarvot sai-
vat vaitteet "minulla on mahdollisuus edeta yksikon sisalla” (2,8) seka aiemmin mainittu

“tydbkuormani on hallittavissa” (2,8).

Palkkani on Kilpailukykyinen _— 23% 17% I 23

® Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta ¥ Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielta

Kuvio 15. Tutkimuksen kyselyn vaite palkasta tarkasteltuna koko vastaajajoukosta.

Taustatietoihin, eli tydskentelyajan pituuteen ja tiimiin peilaten kyselyn Likert-asteikollisten
vaittamien vastauksista ei havaittu merkittavia poikkeamia Kruskal-Wallis testissa (liite 5.)
Myo6s Spearmanin korrelaatio tuki tata tulosta. Ainoastaan kyselyn vaittdmassa "osaami-
seni on hyvalla tasolla”, voitiin nahda, etta alle vuoden tutkittavalla osastolla tyoskennel-
leet olivat vaittdmasta vahemman samaa mielta, kuin pidempaan tydskennelleet. Asiakas-
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rajapinnan tyontekijoiden tyonkuvasta johtuen, tdman voi katsoa olevan normaalia. Vas-
taavasti tuloksista voidaan ndhda, ettd mita pidempaan osastolla on tydskennelty, sita var-

mempia omasta osaamisesta ollaan.

Osaamisent on hyvalli tasolla
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Keskiarvo
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Kuvio 16. Tutkimuksen kyselyn vaite osaamisesta tarkasteltuna tyoskentelyajan pituuden

nakokulmasta.

Tuloksista havaittiin, ettd vastanneiden keskuudesta 70 %, eli 46 henkilda oli harkinnut
tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana. Tydpaikan vaihtoa harkinneista 52 %, eli 24

henkil6a halusi kuitenkin pysya toissa samalla toimialalla.

Kyselyyn vastanneista C-tiimissa tydskentelevista 81 % oli harkinnut tydpaikan vaihtoa. B-
, A- ja E- seka D-tiimeissa vastaajista vaihtoa olivat harkinneet vahintadan 60 %. Ty6paikan
vaihtoa harkinneista A- ja E:n vastaajat nakivat selvasti eniten pysyvansa samalla toi-

mialalla (83 %), kun muiden tiimien osalta jako oli noin puolet ja puolet.

Tyoskentelyajan perusteella tuloksia tarkasteltaessa havaittiin 1-2 vuotta tydskennelleiden
harkinneen eniten vaihtoa (80 % vastaajista, kuvio 17). Huomiona on liséksi nostettava
myds alle vuoden tydskennelleet, joista 50 % oli jo ehtinyt harkita tydpaikan vaihtoa. Ku-
ten aiemmin todettiin, tutkimukseen vastanneista kuitenkin vain 9 % oli alle vuoden tyds-

kennelleita.
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6. Oletko harkinnut tyépaikan vaihtamista viimeisen vuoden aikana?
10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Kuvio 17. Tutkimuksen kyselyn kuudes kysymys tarkasteltuna tyoskentelyajan nakokul-
masta.

Kyselyn tuloksista haettiin merkitsevyyksia Mann-Whitney U-testin avulla (liite 6.). Koska
taman opinnaytetyon tarkoitus on tunnistaa tutkittavan osaston vaihtuvuuden syita, tarkas-
teltiin Mann-Whitney U-testilla vaittamien vastausten hajontaa tyopaikan vaihtoa harkin-
neiden ja harkitsemattomien nakdkannoilta. Tahan raporttiin valittiin tarkasteluun eniten
hajontaa (luku pienempi, kuin p=0.100) sisaltéaneet vaittamat.

Vaitteelle "esihenkildllani on tarpeeksi aikaa minulle” muodostui keskiarvoksi 4,0, mutta
tarkasteltaessa sita tydpaikan vaihtokysymykseen myontavasti vastanneiden nakokul-
masta voidaan havaita hajontaa (p=0.008), jossa 24 % oli jokseenkin eri mielta tai taysin
eri mieltad. Vastaajien, jotka eivat olleet harkinneet tydpaikan vaihtoa, mielestd esihenki-
I6illa oli tarpeeksi aikaa heille.

Esthenkilollini on tarpeeksi aikaa mimulle
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Kuvio 18. Tutkimuksen kyselyn ensimmainen vaittdma tarkasteltuna silté kantilta, onko

vastaaja harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.

Arvostuksen kokemisessa oli selva ero tyopaikan vaihtoa harkinneiden ja harkitsematto-
mien valilla. Vaittdman "tekemaani ty6ta arvostetaan” kanssa eri mielta olivat 44 % vaihta-
mista harkinneista, kun harkitsemattomista tata mielta olivat 15 %. Tydpaikan vaihtoa har-
kinneista vastaajista 35 % oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta vaittdman "saan
saanndllisesti palautetta” kanssa. Vastaavasti 46 % vaihtamista miettineista koki saa-
neensa palautetta sdanndllisesti. Ne, jotka eivat olleet miettineet tydpaikan vaihtamista,
kokivat vahvasti saavansa palautetta saanndllisesti, 90 % naista vastaajista olivat jok-
seenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta vaittdaman kanssa (p=0.009).

Sazan sZznnollisesti palautetta
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Kuvio 19. Tutkimuksen kyselyn neljas vaittama tarkasteltuna silta kantilta, onko vastaaja

harkinnut tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.

Vaittamista suurimman hajonnan sai "yksikdssani huomioidaan hyvat suoritukset”
(p=0.002). Tydpaikan vaihtoa harkinneista 41 % oli vaittdman kanssa eri mielta ja 39 %
samaa mieltd. TyOpaikan vaihtoa harkitsemattomista 70 % koki, etta yksikdssa huomioi-

daan hyvat suoritukset.

Yksikossani huomioidaan hyvat suoritukset
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Kuvio 20. Tutkimuksen kyselyn viides vaittama tarkasteltuna silta kantilta, onko vastaaja

harkinnut tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.
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Hajontaa oli my0s vaittamissa "yhteisista asioista viestitaan yksikdssani hyvin” ja "tyoni on
sellaista, kuin odotinkin sen olevan aloittaessani taalla”. TyOpaikan vaihtamista harkin-
neista 41 % koki, ettei tyo ollut sellaista, mitad he olivat odottaneet ennen tydsuhteen al-
kua. Vastaavasti tydpaikan vaihtoa harkitsemattomista 75 % koki tyén vastaavan odotuk-

sia.

Uuden oppimisen mahdollisuus nahtiin yleisesti hyvana (keskiarvo 4,0). Hajontaa vait-
teelle kertyi kuitenkin jonkin verran (p=0.006) ja tyopaikan vaihtoa harkinneista 15 % koki,

ettei mahdollisuuksia uuden oppimiseen ollut. Vaihtoa harkitsemattomista 95 % koki, etta

uutta opittavaa I0ytyy.

Minulla on mzhdollisuus oppia uutta
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Kuvio 21. Tutkimuksen 15 vaittdma tarkasteltuna silté kantilta, onko vastaaja harkinnut

tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.

Tutkittavalla osastolla tehtava tyo koettiin padosin merkitykselliseksi. Tydpaikan vaihtoa
harkinneista 9 % oli jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Tyon merkityksellisyys oli nel-
janneksi yleisimmin valittu teema kyselyn kolmannessa kysymyksessa tarkeimmista tyota

koskevista asioista (kuvio 12).

Tekemani tyé on merkityksellista
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Kuvio 22. Tutkimuksen 21 vaittdma tarkasteltuna silta kantilta, onko vastaaja harkinnut

tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.
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Vaittdmien "tdihin on kiva tulla”, "minua arvostetaan” ja "minua kuunnellaan” tuloksissa ha-
vaittiin myos jonkin verran hajontaa. Naissa vaittamissa tydpaikan vaihtoa harkinneet oli-

vat selvemmin eri mielta, kuin tyOpaikan vaihtoa harkitsemattomat.
Kyselyn kolme alinta keskiarvoa saivat vaittamat

- "tydkuormani on hallittavissa”
- "minulla on mahdollisuus edeta yksikon sisalla”
- "palkkani on kilpailukykyinen”.
Myd6s naiden vaittamien vastauksissa havaittiin eroja tyopaikan vaihtoa harkinneiden ja

harkitsemattomien valilla.

Vaite "tydkuormani on hallittavissa” sai matalan keskiarvon (2,8), minka lisdksi tydpaikan
vaihtamista miettineistad 54 % oli vaittdman kanssa eri mieltd. Taman vaittdman osalta kui-
tenkin my06s vaihtamista harkitsemattomat olivat 35 % osuudella eri mieltd vaittaman
kanssa. Tyokuorman hallintaan yhdistettavissa oleva kolmanneksi tarkeimmaksi tyota
koskevaksi asiaksi nostettiin teema "mahdollisuus organisoida omat ty6t” (kuvio 12).
Haastateltaessa tutkittavalta osastolta toisiin tehtaviin vaihtaneita tyontekijoita, tama aihe

nousi esiin yhtena tyétehtavien vaihtamiseen johtaneena syyna.

Tyokuormani on hallittavissa
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Kuvio 23. Tutkimuksen kyselyn kymmenes vaittama tarkasteltuna siltad kantilta, onko vas-

taaja harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.

Matalan keskiarvon sai my0s vaittama "minulla on mahdollisuus edeta yksikon sisalla”
(2,8). Tyopaikan vaihtamista harkinneista 48 % koki, ettei etenemismahdollisuuksia ollut.
Tyo6paikan vaihtoa harkitsemattomista puolestaan 40 % koki, ettd mahdollisuuksia etene-
miseen on tarjolla. Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet olivat kuudenneksi useimmin
valittu teema kyselyn kolmannessa kysymyksessa (kuvio 11). Haastateltaessa tutkittavalta
osastolta toisiin tehtaviin vaihtaneita tyontekijoita, tama aihe nousi esiin tyotehtavien vaih-

tamiseen johtaneena syyna.
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Mmulla on mahdollisuus edet3 yksikon siszlla
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Kuvio 24. Tutkimuksen kyselyn 23 vaittama tarkasteltuna silta kantilta, onko vastaaja har-

kinnut tyOpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.

Tyodpaikan vaihtoa harkinneista 68 % koki, ettei palkka ollut kilpailukykyinen. Vastaavasti
myos 40 % tydpaikan vaihtoa harkitsemattomista oli tatd mieltad. Kyselyn kolmannen kysy-
myksen mukaan hyva palkka oli kuitenkin vasta seitsemanneksi yleisimmin valittu teema
pohdittaessa tarkeimpia tyota koskevia asioita. Haastateltaessa tutkittavalta osastolta toi-
siin tehtaviin vaihtaneita tyontekijoita, palkka ei mydskaan noussut esiin tydtehtavien vaih-

tamiseen johtaneena syyna.

Palkkani on kilpailukykymen
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Kuvio 25. Tutkimuksen kyselyn 25 vaittama tarkasteltuna silta kantilta, onko vastaaja har-

kinnut tyOpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.

Tyon imua mittaaman vaittdman "uppoudun usein tyohoni niin, etten huomaa ajankulua
vastauksissa havaittiin 18 %:n olevan eri mielta ja 67 %:n samaa mieltd. Taysin samaa

mielta olivat kuitenkin vain 14 % vastaajista.
Uppoudun usein tydhoni niin, etten .- -
huomaa ajankulua = 53% 3.6
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Kuvio 26. Tutkimuksen kyselyn 13 vaittdma tyon imusta.

Vaitteen "minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyopaivani kulkuun” kanssa eri mielta oli 28 %
vastaajista. Mahdollisuus organisoida omat tyot nahtiin kolmanneksi tarkeimmaksi tyota

koskevaksi tekijaksi (kuvio 12).

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa I -
o 26% 3.6
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Kuvio 27. Tutkimuksen kyselyn 12 vaittdma mahdollisuudesta vaikuttaa tyopaivan kul-

kuun.

Likert-asteikollisten vaittdmien seka tydpaikan vaihtoaikeiden lisaksi vastaajilta tiedustel-
tiin kyselyn lopussa "milla keinoilla juuri sinun t6issa viihtymistasi voitaisiin parantaa”. Ta-
man kysymyksen vastauskentta oli vapaan tekstin kentta, joten sen sisaltd analysoitiin sa-
maan tapaan, kuin haastattelujen litteroinnit, eli teemoittelemalla ensin tekstisisallét tutki-
muskysymysten "mitka tekijat aiheuttavat vaihtuvuutta?” ja "milla keinoilla vaihtuvuutta
saadaan pienennettya?”, minka jalkeen ne jaettiin viela teemojen kulttuuri, johtaminen,
tyon ominaispiirteet ja sosiaalinen ymparisto alle. Tama oli kyselyn ainoa kysymys, johon
vastaaminen oli vapaaehtoista. Vastauksia tuli yhteensa 45 kappaletta. Vastauksista esiin
nousivat teemat kulttuuri, johtaminen ja tydn ominaispiirteet. Useimmiten, eli kymmenessa
vastauksessa, viitattiin palkkaan, jonka toivottiin yleisesti olevan korkeampi tai sitten nou-

semaan osaamisen kehittymisen tai lisdvastuiden ottamisen myota.

Toiseksi eniten viitattiin tyOkuormaan, yhteensa kahdeksan kertaa. Vastauksissa toistuivat
pitkdan jatkunut kova Kiire ja vastuualueen liian suuri laajuus, kun paikoitellen tehdaan

monen eri tiimin tyotehtavia.

Viestintaan viitattiin seitsemassa vastauksessa. Viestintaa koskien toivottiin kattavampaa
informaatiota tehdyista paatoksista seka merkkia, etta tyontekijoitéd on kuunneltu. Kolman-
neksi useimmiten mainittiin palaute, yhteensa viidessa vastauksessa. Naissa vastauk-
sissa toivottiin enemman palautetta esihenkildiden suunnasta. Etenemismahdollisuuksien
puuttuminen nostettiin esiin kahdessa vastauksessa. Sosiaaliseen ympariston teemaan
liittyen tuli vahiten vastauksia, siihen viitattiin kaksi kertaa toivoen enemman vapaamuo-

toista aikaa kollegoiden kanssa.
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Kyselysta esiin nostetut tulokset voidaan luokitella Lampikosken sek& Carberyn ja Crossin
tarkoittamiin tyontotekijoihin, eli naihin tekijoihin tydnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa.
Palkka ja palkitseminen ovat tyOnantajan vaikutuspiirissa, mutta vain valillisesti tutkittavan
osaston paatettavissa, silld asiakasrajapinnan tyontekijdiden palkkaus perustuu alalla so-

vellettavaan tyoehtosopimukseen.
5.3 Syksyn 2021 henkilostotutkimus

Tutkittavan osaston syksyn 2021 henkildstétutkimusten tulosten yleistaso oli tyydyttava+,
kun niita vertailtiin vertaisorganisaatioihin. Osaston vahvuuksia tulosten perusteella olivat
hyvin jarjestetyt tyot seka kollegoiden valinen aktiivinen tiedon ja osaamisen jakaminen.

My@és tiedon nahtiin yleisesti kulkevan osastolla hyvin.

Sitoutumiseen liittyvia selvia kehityskohtia 16ytyi kolme. Palkkatasoa ei koettu kilpailuky-
kyiseksi, ei koettu, ettd henkilosto otettaisiin mukaan paatoksentekoon, eika suuri osa
vastaajista ndhnyt itsedan organisaation palveluksessa viiden vuoden kuluttua. Naihin ai-
heisiin liittyvien vastausten tulostaso oli selvasti matalammalla kuin vertaisorganisaa-

tioissa, minka lisaksi ne olivat tippuneet vuoden 2020 tutkimuksen tasosta.

Palkkataso seka tulevaisuuden nakymat nousivat esiin tydmotivaatioon liittyvassa osa-alu-
eessa. Palkan kilpailukykyisyys seka se, onko vastaaja organisaation palveluksessa vii-
den vuoden kuluttua, olivat selkeasti matalammalla tasolla, kuin vertaisorganisaatioissa.
Nama molemmat tulokset olivat lisdksi laskeneet vertailtaessa organisaatiossa edellisena

vuotena teetettyyn tutkimukseen.

Johtamiskulttuurin liittyen vaittamat "organisaatiossamme palkitaan tehdysta tyosta oikeu-
denmukaisesti” sekd "yhtiomme henkildstd otetaan mukaan heitad koskevaan paatdksente-
koon” saivat tutkimuksen matalimmat tulokset. MyGds vaittamien "organisaatiossamme
kohdellaan kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja arvostaen” seka "organisaatios-
samme panostetaan henkildston tyohyvinvointiin” tulokset olivat erityisen matalia verrat-

tuna muihin vaittamiin. Lisaksi tydkuorman ei koettu olevan sopivalla tasolla.

Johtamiseen liittyen myos vaittama "henkildstd otetaan mukaan heitd koskevaan paatok-
sentekoon” oli selkedsti matalammalla tasolla, kuin vertaisorganisaatioissa. Lisaksi vait-
tama "voin vapaasti esittda nakemykseni esihenkilolleni, vaikka olisin eri mieltd hanen

kanssaan” oli arvioitu matalalle tasolle.

Avoimista kommenteista, joissa vastattiin kysymykseen "Mita asioita haluaisit tyoyhteisos-
sasi kehitettavan, jotta pystyisit onnistumaan tydssasi entistakin paremmin?” nousi esiin

tyén hallinnan tunteen puuttumisen aiheuttamat haasteet. Ruuhkaiseen tyétilanteeseen

43



viitattiin esimerkiksi toivomalla tutkittavalle osastolle lisaa tyontekijoitd seka nostamalla
esiin tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvia tarpeellisia toimenpiteitd. Myos viestinta ja osallis-
taminen nousivat ndissa avoimissa vastauksissa esiin ja esimerkiksi tydntekijdiden kuun-
telemisen koettiin olevan yksi kehityskohdista. Lisaksi kyselyn tuloksista esiinnoussut
palkka-aihe mainittiin useasti naissa vapaissa kommenteissa. Palkan ei koettu vastaavan

tyon vaativuustasoa.

Tahan henkilostotutkimukseen vastasivat tutkittavalla osastolla asiakasrajapinnan tyonte-
kijdiden lisdksi myds asiantuntijaroolissa tydskentelevat seka esihenkilét, joten perus-

joukko oli taman opinnaytetyon tutkimusta laajempi.
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6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen johtopaatoksissa annetaan suurin painoarvo tutkittavan osaston ta-
manhetkisten tyontekijoiden nakemyksille, eli tutkimusta varten tehdyn kyselyn tuloksille.
Kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi, mika saattaa ainakin osittain selittya organisaa-
tiossa tutkimuksen teon kanssa samaan aikaan kaynnissa olleilla vuonna 2022 voimaan
tulleen yhteistoimintalain mukaisilla muutosneuvotteluilla. Toisiin tehtavien vaihtaneiden
haastattelujen seka syksyn 2021 henkildstétutkimuksen tuloksia kaytetdan tukemaan ky-

selyn tuloksista tehtyja havaintoja.
6.1 Vaihtuvuutta aiheuttavat tekijat

Kyselyn tuloksissa tarkeimmaksi koettu tyohon liittyva asia oli hyva tyoilmapiiri. Tahan liit-

LI 1] [I ]

tyvista kyselyn vaittamista "toihin on kiva tulla”, "osaamiseeni luotetaan”, "minua arvoste-

taan”, "7minua kuunnellaan” ja "koen kuuluvani osaksi tydyhteisd6ani” ei havaittu merkittavia

kehityskohteita keskiarvoja tai hajontaa tulkitsemalla.

Kyselyn perusteella toiseksi tarkeimmaksi asiaksi koettiin hyva esihenkild. Esihenkilotyota
koskevien vaittamien tulokset sisalsivat hajontaa ja tyopaikan vaihtoa harkinneet olivat
keskimaarin esihenkilotyohon tyytymattdomampia, kuin vaihtoa harkitsemattomat. Tyopai-
kan vaihtoa harkinneet olivat tyytymattomia esihenkilon kanssa olevaan ajan maaraan
seka palautteenannon saanndllisyyteen. Saannéllinen palaute valittiin harvimmin ty6ta
koskevaksi tarkeaksi asiaksi, mutta toisaalta hyvan esihenkilotyon voidaan ajatella katta-

van myds tuon aiheen.
Jokaisen tiedonkeruumenetelman kautta esiin nousivat seuraavat asiat

- kiireinen ty6tilanne

- palautteen saamisen vahyys

- kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puuttuminen
Tutkittavalle osastolle tehdyn kyselyn perusteella tydkuorman ei koettu olevan hallitta-
vissa. Tata nakokantaa tukivat lisaksi tutkittavalta osastolta toisiin tehtavaan vaihtaneiden
haastatteluissa mainitut ruuhkautuneet tyotilanteet. Haastatteluissa yksi mainitsi myos ko-
kevansa, ettei jatkuvan kiireen helpottamiseksi oltu tehty toimenpiteitd hanen tyoskentely-
aikanaan. My6s syksyn 2021 henkildstotutkimuksen tuloksissa mainittiin tydkuormaan liit-
tyvat haasteet. Haastatteluissa ja kyselyn avoimen tekstin vastauksissa nousi kiireiseen
tydtilanteeseen liittyen esiin asiakaskohtaamisten haastavuus. Asiakkaiden kanssa asi-
ointi koettiin ikavaksi, koska asiakkaiden asia oli usein odottanut pitkdan yhteydenottoa,

mika lisasi asiakkaiden tyytymattomyytta.
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Tutkittavalle osastolle tehdyn kyselyn tuloksista havaittiin, ettad tydpaikan vaihtoa harkin-
neet kokivat erityisen vahvasti, ettei tydbkuorma ollut hallittavissa, mutta myos tyopaikan
vaihtoa harkitsemattomat olivat laajalti tata mielta. Tassa on kyseessa Carberyn ja Cros-
sin kasittelemiin tyontotekijoihin kuuluva tyon sisaltoon liittyva tyytymattomyys. Tutkitta-
valla osastolla tehtava tyo koettiin lahes poikkeuksetta mielenkiintoiseksi. Tuloksien pe-
rusteella voidaan paatella, etta tydhon halutaan perehtya ja keskittya, mutta yksittaisen
tyontekijan tehtavakentta vaikuttaisi olevan haasteellista hallita. Castellanon (2014, luku 4)
ja Viitalan (2014, luku 3) mukaan esimerkkeja sitoutumiseen vahvimmin vaikuttavista teki-
joita ovat tyon ominaisuudet ja roolien selkeys. Tarkasteltaessa kyselyn vaittdamaa "uppou-
dun usein tyéhoni niin, etten huomaa ajankulua” havaittiin ainoastaan 14 %:n vastaajista
olleen taysin samaa mielta ja vaitteen "minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyépaivani kul-
kuun” kanssa samaa taysin samaa mielta olivat 18 % vastaajista. Tyokuorman hallitse-
mattomuuden tunne ja sita kautta ajatus, ettei oman tyon tekeminen vaikuta kokonaisuu-

teen, ovat todennakadisia tutkittavan osaston vaihtuvuuteen liittyvia tekijoita.

Palautteen vahaisyyteen liittyen, vaikka yleisesti koettiin, ettéd esihenkildilla on aikaa tyon-
tekijoille, oli tydpaikan vaihtamista harkinneiden joukossa myds vahvasti nakemysta, ettei
saannollista palautetta saatu. Tama nakemys nousi esiin my0s haastatteluista, mutta ei
syksyn 2021 tutkimuksesta. Palaute liittyy osaltaan kehittymiseen ja tata kautta etenemi-
seen, joten myods kehittymis- ja etenemismahdollisuudet sivuavat osaltaan tata aihealu-
etta. Palautteen saamisen riittdvyys vaikuttaa olevan yksilokohtaista, mutta tutkimuksen
tulosten perusteella saattaa olla, etta mikali tyontekija ei koe saavansa riittavasti pa-
lautetta, alkaa han harkita tyétehtavien vaihtoa. Esimerkiksi Castellano (2013, luku 4) mai-
nitsee saannodllisen palautteen vaikuttavan tyontekijan tyytyvaisyyteen, motivaatioon, suo-
riutumiseen ja lasndoloon. Tatd nakemysta tukee myds esimerkiksi Viitalan (2014, luku 3)
mainitsema Bevanin 1991 tekema tutkimus, jossa yksi tavallisimmista vaihtuvuuden syista
oli esihenkildn huomion tai tuen puute. Sama tutkimus nostaa vaihtuvuutta aiheuttavaksi

tekijaksi myos kehittymismahdollisuuksien vahaisyyden.

Taman tutkimuksen kyselyssa kehittymis- ja etenemismahdollisuudet nahtiin kuudenneksi
tarkeimmaksi tyota koskevaksi tekijaksi, mutta on huomioitava, etta alle vuoden tyosken-
nelleista jopa 83 % nosti taman tarkeimpien tekijdiden joukkoon. Tama saattaa tarkoittaa,
etta, kun tyosuhde jatkuu pidempaan, eri asiat tulevat tarkeimmiksi tai sitten huomataan,
ettei kehittymismahdollisuuksia ole, mika saattaa aiheuttaa Maylettin ym. (2017, luku 2)
tarkoittaman odotusten ja todellisuuden valille muodostuvan kuilun (Expectation Gap).
Tallainen kuilu on merkittava vaihtuvuutta lisdava tekija. Myos Viitala (2014, luku 3) pai-
nottaa, etta sitoutumisen esteena voi olla kehittymismahdollisuuksien puuttuminen. Odo-

tusten ja todellisuuden valisen kuilun mahdollisuus havaittiin myds kyselyn tuloksissa, kun
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tyopaikan vaihtamista harkinneista 41 % koki, ettei tyd ollut sellaista, mité he olivat odotta-
neet ennen tydsuhteen alkua. Vastaavasti tydpaikan vaihtoa harkitsemattomista 75 % koki
tydn vastaavan odotuksia. Kyselyn tulosten perusteella tydpaikan vaihtoa harkittiin eniten,
kun tyésuhde tutkittavalla osastolla oli kestanyt 1-2 vuotta. Myds tdma saattaa osaltaan

viitata siihen, etteivat naiden vastaajien odotukset ja todellisuus ole kohdanneet.
6.2 Keinoja vaihtuvuuden pienentamiseen

Vaihtuvuuden pienentamista voidaan lahtea tarkastelemaan tydntekijdkokemuksen raken-
tamisen kautta lisaamalla tyon voimavaratekijoita. Vastaavasti tyon vaatimustekijoita pyri-
taan vahentamaan. Voimavaratekijoita ovat esimerkiksi mukaan ottava kulttuuri ja sosiaa-
linen tuki ja vaatimustekijoita esimerkiksi keskittymista haittaava tydymparisto ja epasel-

vyys omista vastuualueista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 134.)

Taman tutkimuksen perusteella vaihtuvuuteen saattaa vaikuttaa merkittavasti erityisen kii-
reiseksi koettu tyotilanne. Taman tilanteen parantamiseen tahtaavat toimenpiteet saatta-
vat pienentdd vaihtuvuutta, joten tdman aiheen kehittdminen ndhdaan tdman tutkimuksen
tulosten perusteella tarkeimmaksi. Koska kiireinen tyotilanne ja sen muodostumisen syyt
ovat laaja kokonaisuus, on kehittdminen hyva aloittaa pienemmissa palasissa. Tata kautta
myos kehitystydn eteneminen on mahdollista tehda ndkyvammaksi. Ensimmaisena voi-
daan pyrkia lisddmaan tydkuorman hallittavuuden tunnetta. Asiakasrajapinnan ty6tehta-
vassa on kyettava sietdmaan keskeneraisyytta, mutta myds valmiiksi saamisen tunnetta
on hyva saada tuotua arkeen, jotta tehdysta tydsta voidaan saada onnistumisen tunnetta.
Tama voi tapahtua esimerkiksi vastuualueita pilkkomalla, tyotehtavia kierrattamalla tai ja-
kamalla asiakaspalveluprosessin eri vaiheita eri tyontekijoille. Castellanon (2013, luku 4)
nostamiin tyon vaihtelevuuteen sekd autonomiaan on hyva kiinnittdd huomiota. Osastolla
olisi hyva tutkia, miten yksilo tai tiimi voisivat vahvemmin vaikuttaa tyopaivansa kulkuun.
Taman kehittamiseksi on suositeltavaa ottaa tyontekijat mukaan kehitysprosessiin, esi-
merkiksi workshopien kautta, jolloin my6s muutoksiin sitoutumisen taso oletettavasti kas-
vaa. Erinomainen lahtokohta talle kehitystyolle on se, etta kyselyyn vastanneet nakivat

tydnsa lahes poikkeuksetta mielenkiintoiseksi.

Tyokuorman hallinnan tunteeseen liittyvaa kehitysta voidaan lahtea pohtimaan vastuualu-
eiden selventamisen kautta. Tahan voitaisiin soveltaa esimerkiksi henkilokohtaista tydnja-
koa, jolloin jokaiselle tyontekijalle tulisi omat nimetyt tyotehtavat ja talldin yksi tyontekija
vastaisi asiakkaan palveluprosessin koko elinkaaresta. Talla hetkella tutkittavalla osastolla
tyoskennellaan yhteisella tyonjaolla, mika tarkoittaa, etta yksittainen tyontekija tekee yh-

den sattumanvaraisen osan asiakkaan palveluprosessista. Kaytdnnossa tallainen omien
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nimettyjen tyotehtavien kayttdonotto voisi tapahtua osaston jarjestelmauudistuksen jal-

keen, eli arviolta syksysta 2022 alkaen.

Ajanjakso Jarjestys [Toiminta Vastuullinen
touko- kesakuu 2022. 1 Keskustelu muutoksesta henkilokohtaiseen tyonjakoon osaston johtotimissa |Johtotiimi
2 Selvitys uuden kayttojarjestelman sopivuudesta henk koht. tyénjakoon Esihenkild
3 Kokemusten haku henkilékohtaisesta tyonjaosta vertaisosastolta Esihenkilo
4 Arvio tydnjaon mahdollisista hyddyista ja haitoista tutkittavalle osastolle Johtotiimi
5 Vertaiskokemuksiin perustuen arvio tiimikohtaisesti tydnjakon sopivuudesta Esihenkilot
Mikali paadytaan muutokseen
elo- syyskuu 2022. 1 Tiedottaminen tyonjakoon tulevasta muutoksesta ja tiedustelu muutoksen
valmisteluun mukaan haluavista tyontekijoista Esihenkild
Prosessikuvauksiin tarvittavien muutosten tunnistaminen yhteistyéssa
2 |ysntekijsiden kanssa Esihenkilot
Prosessikuvausten paivitys vastaamaan uutta tyénjakoa yhteistyossa
3 tyontekijoiden kanssa Esihenkilot
Uuden ty6njaon implementointi ja vaikutusten seurannan kaytanteista
4 sopiminen Esihenkil6t

Kuvio 28. Ehdotus toimista tyOkuorman hallinnan tunteen lisaamiseen tahtaavan vastuu-

alueiden selventamiseen.

Tutkittavalla osastolla on tehty erindisia toimenpiteita tyon organisointiin liittyen. Taman
kokonaisuuden niin sanottu puhtaalta poydalta aloittaminen ja jarjestelmallinen eteenpain
vieminen kuitenkin saattaisi tuoda toivottua vaikutusta osaston vaihtuvuuteen. Koska tyéti-
lanne nousee tasta tutkimuksesta vahvasti esille, on tahan kehitystyohon liittyvat toimenpi-
teet tarkea viestia Huhdan ja Myllyntausin (2021, 88-90) mainitsemalla muutosleimalla va-
rustettuna. Tama tarkoittaa, ettd kehitystoimenpiteista viestitdan jarjestelmallisesti, minka
lisdksi tdhan viestintaan sisallytetddn aina maininta, etta tata kehitystyota tehdaan, koska
tarve sille tuli tyontekijoilta. Kehitystydhon on suositeltavaa nimeta vastuuhenkilot seka
luoda sen etenemiselle aikajana ja tavoitteet. Vastuuhenkiloiksi on suositeltavaa nimeta
esihenkildiden lisaksi myos tyontekijoita, jolloin prosessiin sitoutumista saadaan todenna-
koisesti vahvistettua. Viime kaddessa toimien lapiviennista olisivat kuitenkin vastuussa esi-
henkilét. Osasto voi toteuttaa kehitystydn parhaaksi nakemallaan jaottelulla, esimerkiksi
tiimeittain tai sitten koko osaston asia tietyn joukon vastuulla. Talla tydkuorman hallitta-
vuuden tunteen nostamiseen tahtaavalla toimella pyrittaisiin vahentamaan tydn vaatimus-

tekijoita.

Palautekulttuurin vahvistaminen voidaan mahdollisesti toteuttaa edelld mainitun kehitystoi-
menpiteen kanssa samanaikaisesti. Koska tutkimuksen kyselyssa hyva esihenkild nahtiin
toiseksi tarkeimmaksi tyota koskevaksi tekijaksi (kuvio 12), saattaa vaihtuvuuteen vaikut-
taa esihenkildiden palautekaytantoihin liittyvat kehitystoimenpiteet. Tutkimuksen kyselyn
keskiarvojen mukaan esihenkilGihin oltiin tyytyvaisia. Kuitenkin palautteeseen, arvostuk-
seen, suoritusten huomiointiin ja viestintaan liittyvissa vaittamissa nahtiin hajontaa. Vas-

taajat, jotka eivat olleet harkinneet tydpaikan viimeisen vuoden aikana olivat selvasti tyyty-
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vaisempia esihenkilotoimintaan, kuin ne, jotka olivat harkinneet vaihtoa. Koska tutkimustu-
loksista huomattiin vastaajien kokevan, etta esihenkilGillda on kuitenkin tarpeeksi aikaa ja
esihenkilOt tukevat, voidaan olettaa, ettd esimerkiksi esihenkilon ja tyontekijan valisia kah-
denkeskisia hetkid ndhdaan olevan tarpeeksi. Talldin naiden hetkien sisaltdon voi olla
hyva kiinnittdad huomiota ja sisallyttaa niihin jarjestelmallisesti aika palautteenannolle. Jotta
esihenkildt voivat antaa palautetta on osaston johtoryhmassa hyva varmistua siita, etta
esihenkil6illa on tata varten aikaa havainnointiin ja palautteiden valmisteluun. Castellanon
(2013, luku 4) lisdksi myds Lampikoski (2005, 201) mainitsee esihenkilén ja tydntekijan

valisen vuorovaikutuksen merkittavaksi sitoutumisen tekijaksi.

Tutkittavalla osastolla on mahdollisuus kayttaa tiettya jarjestelman tarjoamaa struktuuria
esihenkilon ja tyontekijan valisiin kahdenkeskisiin keskusteluihin, joten taman struktuurin
kayttoonotto voisi tuoda kaivattua konkretiaa tyontekijoille. Kaytanndssa annetut palaut-
teet kirjattaisiin ylos, jolloin myos tehdyn tyon arvostuksesta ja hyvista suorituksista jaisi
dokumentti. On mahdollista, ettad palautetta annetaan nykyisellaankin, mutta samankaltai-
nen struktuuri jokaiseen kohtaamiseen varmistaisi sen, etta palautekohta tulee joka kerta
eteen ja siihen otetaan kantaa. Talla palautteeseen liittyvalla toimella pyrittaisiin lisda-

maan tyon voimavaratekijoita.

Kehittymis- ja etenemismahdollisuuksiin liittyen kyselyn tuloksien perusteella voitiin ha-
vaita vastaajien kokevan heilld olevan mahdollisuus oppia uutta, mutta ei mahdollisuutta
edeta tutkittavan osaston sisalla. Tasta voi paatella, ettd uuden oppimista ei yleisesti aja-
tella etenemisend, vaan eteneminen ajatellaan enemmankin tittelin vaihtumisen kautta.
Tata nakemysta tukivat myds toisiin tehtaviin vaihtaneiden ndkemykset. Kun alle vuoden
tydskennelleet valitsivat kehittymis- ja etenemismahdollisuudet selvasti useimmin poh-
tiessa tarkeimpia tyéhon liittyvia asioita, mutta samalla 50 % heista oli harkinnut tydpaikan
vaihtoa, voidaan paatella ndiden mahdollisuuksien puuttuvan. Myos haastatelluista kaksi
kolmesta kertoi vaihtaneensa tehtavia esimerkiksi tasta johtuen. Viitalan (2014, luku 3)
mukaan yrityksen jarjestdmat koulutukset ja osaamisen kehittdmisen aktiviteetit paranta-
vat sitoutumista, mutta koska tallaisia ei koeta etenemiseksi, aiheuttaa kehittymisen py-

sahtymisen tunne todennakdisesti myds osaltaan vaihtuvuutta tutkittavalla osastolla.

Tutkittavalla osastolla tydskennelldan viiden eri kokonaisuuden parissa, minka lisaksi jo-
kaisen kokonaisuuden sisalla on erilaisia osaamisia vaativia tehtavaalueita. Kehittymiseen
ja etenemiseen liittyen voitaisiin pohtia kehittymispolkua, jossa tallaiselle polulle haluavat
tyontekijat etenisivat keraten osaamista eri tehtavaalueista ja eri kokonaisuuksista. Toteu-
tustapaa on hyva pohtia yhdessa tyodntekijoiden, osaston perehdytysta hoitavien tahojen

ja HR:n kanssa, mutta tahan voisi sopia esimerkiksi keino, jossa tyontekijat keraisivat
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omaan pottiinsa osaamista ja osaamisen kertyminen tilastoitaisiin johonkin kaikille naky-
vaan ja saatavilla olevaan kohteeseen. Koulutuksia kdymalla ja kaytannon ty6ta tekemalla
olisi mahdollisuus parantaa omaa niin sanottua kokonaispottiaan. Koska palkka seka ke-
hittymisesta ja onnistumisesta palkitseminen nousivat kyselyn tuloksissa esiin, olisi tallai-

seen kehityspolkuun suositeltava pohtia my6s kannustimien tarjoamisen mahdollisuuksia.
6.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen kohderyhmana olivat tutkittavan osaston asiakasrajapinnan tyontekijat. Tut-
kimuksen tarkeimman tiedonkeruumenetelman, eli kyselyn pienen vastausprosentin
vuoksi tutkimustulosten ja niiden tulkintojen ei voitu katsoa olevan koko osaston osalta
edustavia ja luotettavia. Tuloksista ei siis voitu tehda tarkkoja johtopaatoksia osasto- tai
tiimitasoilla. Tuloksia voidaan kuitenkin hyodyntaa pohtiessa osaston sisaisia kehitystoi-
menpiteita. Taman tutkimuksen tuloksia vahvistaa osaltaan syksyn 2021 henkildstotutki-

mus, josta nousi esiin samantapaisia kehityskohtia liittyen tydomaaraan ja esihenkildihin.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona tutkittavalle osastolle tarkoituksena selvittaa vaih-
tuvuuden syita seka 16ytaa kehitysehdotuksia vaihtuvuuden pienentamiseksi. Tutkimustu-
loksista kyettiin tunnistamaan varsin selkeat vaihtuvuutta koskevat tekijat, joita myds teo-
riaosuus tuki. Naiden pohjalta tadssa tydssa esitettiin kehittdmistoimenpiteita, joiden jatko-

tydsto jaa tdman opinnayteprosessin ulkopuolelle.

Tutkimuksen kyselylomakkeen toiminta tarkastettiin kollegan toimesta ennen kyselylinkin
lahettamista perusjoukolle. Taman lisaksi kyselyn kysymykset ja vaittamat tarkastutettiin
ja hyvaksytettiin toimeksiantajalla. Kyselytulosten analyysit tehtiin yhteistyossa opettaja
Pirjo Saarasen kanssa, milla varmistuttiin merkitsevyyksien ja korrelaatioiden oikeellisuu-

desta.

Tutkimuksen tekija tyoskentelee itse tutkittavalla osastolla, joten tutkijalla oli tietyt en-
nakko-odotukset tutkimusten tuloksista ja nama tuotiin esiin osiossa 2.1. Objektiivinen na-

kokulma on silti pystytty pitamaan hyvin lapi prosessin.

Tutkimuksen reliabiliteettiin liittyen on otettava huomioon tutkittavalla osastolla tutkimuk-
sen teon kanssa samaan aikaan kaynnissa olleet muutosneuvottelut, joiden johdosta tutki-
muksen kyselyyn vastaajien tydsuhteet olivat uhan alla. Tdma tilanne on todennakdisesti
vaikuttanut erityisesti kyselyn tulokseen siitd, onko vastaaja harkinnut tydpaikan vaihtoa

viimeisen vuoden aikana seka mahdollisesti myos kyselyn alhaiseen vastausprosenttiin.
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6.4 Oma oppiminen

Opinnayteprosessi oli mielenkiintoinen paitsi sen aihealueen, myds sen kohdeorganisaa-
tiolle olevan merkittadvyyden vuoksi. Prosessissa paasi hyddyntdmaan ja syventdmaan
opintojen parissa kertynyttd osaamista. Tyontekijakokemukseen ja sitoutumiseen liittyva
kirjallisuus oli entuudestaan tuttua aiemmilta kursseilta, mutta niihin tuli tdman prosessin
myota perehdyttya hieman eri kantilta. Painetta ja sita kautta motivaatiota prosessin ete-
nemiseen toi se fakta, etta tydskentelin itse kohdeorganisaatiossa. Haastetta tdma toi
puolestaan siihen, etta omat olettamukset ja niin sanottu hiljainen tieto taytyi jattéa huo-

miotta ja keskittya puhtaasti niihin tuloksiin, joita aineistosta oli tulkittavissa.

Tilastolliset menetelmat olivat uutta oppia, vaikka olinkin juuri ennen opinnayteprosessin
alkua kaynyt naihin liittyvan kurssin. Jalkikateen ajateltuna tuntuu itsestaan selvalta, ettei
kyselytutkimuksessa esimerkiksi pelkkia keskiarvoja vertaamalla pysty tekemaan juuri-

kaan johtopaatoksia.

Opinnaytetydprosessin aikajaksoon osui hektinen ajanjakso tytelamassa seka lisaksi kah-
den kurssin ja niihin liittyvien tenttien suorittaminen. Opinnaytetyd oli aikataulutettu tehta-
vaksi helmikuun 2022 ja toukokuun 2022 valisena aikana, mista johtuen esimerkiksi kehi-
tysehdotuksien osuutta taytyi suoraviivaistaa, eika kehitysehdotusten toteuttamiseen ja
niiden vaikutusten seuraamiseen jaanyt nain ollen aikaa, vaan niiden eteneminen tulee ta-

pahtumaan tdman prosessin ulkopuolella.

Ylemman korkeakoulututkinnon opintoni ovat liittyneet vahvasti johtamiseen ja henkil6sto-
voimavaroihin. Omaan esihenkildrooliini liittyen opinnaytetydprosessi tarjosi hyvaa nako-

kulmaa ajankohtaisista johtamiseen liittyvista aiheista. EsihenkilGilla ja johdolla on merkit-
tava rooli tydntekijakokemuksen muodostumisessa seka usein paavastuu muutosten lapi-

viennissa organisaatioissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Laitoin sinulle kutsua tulemaan haastatteluun. Tassa hieman tietoa sisallosta.
Taustakysymyksena esitan, kuinka kauan tydskentelit hlokorvausyksikdssa?
Varsinaiset haastattelukysymykset ovat

- mitka tekijat saivat sinut hakeutumaan toisiin tehtaviin?
- mitd olisi pitédnyt muuttua, jotta olisit jadnyt henkilékorvausyksikkéon?

Tamén tarkempaa rakennetta jutteluumme ei ole, eli keskustelu saa ohjautua sinne, minne ohjautuu. © Aihealueeseen liittyvia teemoja tassa
tutkimuksessa ovat

- Johtaminen

- Tybnkuva

- Kehittymismahdollisuudet
- Tyéolot

- Palkka ja palkitseminen

- Muut

Listaan kaikkien haastateltavien vastauksia ndiden teemojen alle.

Kiitos jo etukateen, ettd osallistut tahén. Tutkimuksessa ei jaeta sinuun liittyvia tietoja, vaan kaikkien haastateltavien tuloksista pyritaan
tunnistamaan yhteisia tekijoita.

On taysin ok sanoa, mikéli et halua vastata johonkin kysymykseen. Silloin siirrytdan seuraavaan. Tutkimuksella pyritdan 16ytamaan kehityskohteita

yksikdn toteutettavaksi, jotta vaihtuvuus saataisiin pienemmaksi. Jos haluat tutkimuksen tuloksien yhteenvedon tiedoksi, niin se onnistuu.

Kysyn ennen varsinaisen haastattelun alkua, saanko tallentaa keskustelumme omaa kayttdani varten. Ja tahan loppuun vield sanon, ettd en ole tassa
tutkimuksessa esihenkiléroolissa, vaan toimeksiantoa toteuttavana tutkijana. ©

Palataan @
Niko
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Liite 2. Kyselylomake

Bg ™l
""" Haaga-Helia

Henkilostokysely ******lle

ﬂ Pakollisat kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt osastolla? *

O alle vuoden O 1-2 vuotts O 3-5 vuotta O yli 5 vuotta

2. Minka parissa paaasiassa tyoskentelet? *

o= O Q- o~ O

3. Valitse allaolevista vaihtoehdoista kolme sinulle tarkeinta tyohon liittyvaa asiaa*
[] Merxityksellinen tys

D Mahdollisuus organiscida omat ty6t

[ Hyva tysimaspiiri

[] Hyva psikks

D Hyva esihenkilo

D Saanndllinen palaute

|:] Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet

|:] Yhteisten asioiden paatdksentekoon osallistuminen

[] vaintelevst tystehtavat
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4. JOHTAMINEN - Kuinka hyvin seuraavat asiat mielestasi toteutuvat tyossasi

osastolla? *

Esihenkiloll&ni on tarpeeksi sikaa
minulle

Esihenkiloni tukee minua

Tekemaani tyotd arvostetaan
Saan saadnnollisesti palautetta

Yksikdssani huomioidaan hyvat
suoritukset

Yhteisista asioista viestitaan
yksikossani hyvin

Taysin
eri
mielta

Taysin
eri
mielta

O

O O 00O

Jokseenkin
eri mieltd

Jokseenkin
eri mielta

O

0O O 00O

Ei samas
eika ern
mielta

Eisamas
eika en
mielta

O

ORNORIGONG,

Jokseenkin
samas mielta

Jokseenkin
samaa mieltd

O

O O 00O

5. TYONKUVA - Kuinka hyvin seuraavat asiat mielestasi toteutuvat tyossasi

osastolla? *

Tyoni on sellsista, kuin odotinkin sen
olevan sloittaessani taslla

Tyodni on mielenkiintoista

Tydnkuvani on menipuclinen
Tydkuormani on hallittavissa
Minulla on selked vastuuslue

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyopaivani kulkuun

Uppoudun usein tydhoni niin, etten
huomaa sjankulus

Osaamiseni on hyvalla tasolla

Minulla on mahdollisuus oppis uutta

Taysin
eri
mielta

O

OO O O OO0OO0O

Jokseenkin
eri mielta

O

OO0 O O OO0OO0O0
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Ei samas
eiks en
mielta

O

OO O O O0OO0OO0O0

Jokseenkin
samaa mieltd

O

OO O O OO0OO0OO

Taysin
samas
mielts

Taysin
samas
mielta

O O 000 O

Taysin
samaa
mielta

OO O O O0OO0OO0O0O O



6. TYOOLOT - Kuinka hyvin seuraavat asiat mielestasi toteutuvat tytssasi
osastolla? *

Taysin Ei samas Taysin

eri Jokseenkin  gika eri Jokseenkin samaa
eri mielta samasa mielta

mielta mielta mieltd

Toihin on kiva tulla

O O
O O

Ossamiseeni luotetaan

Minusa arvostetsan

Minua kuunnellasn

Olen ylpes tekemastani tyosta
Tekemani tyd on merkityksellista
Koen kuuluvani osaksi tydyhteiscani

Minulls on mahdollisuus edeta yksikon
sisalla

Haluan tydskennella juuri
henkilokorvausyksikossa

OO0 O00O0OO0OO00O0
OO0 OO0OO0OO0O0O0OOO0OO0O
OO0 O0O00O0O0
OO0 OO0O0OO0O0O0OO0OO0O0
OO0 O0O000O0

Palkkani on kilpailukykyinen

7. Oletko harkinnut tyopaikan vaihtamista viimeisen vuoden aikana? ’|
O kya
O En

. Mikali olet harkinnut tyopaikan vaihtoa olisiko tarkoituksesi kuitenkin pysya
vakuutusalalla?

O kyna
O Ei

. Milla keinoilla juuri sinun toissa viihtymistasi voitaisiin parantaa?
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Liite 3. Saateviesti kyselyyn

Tervehdys ****+=+=%

Toteutan osana Haaga-Helian ylemman korkeakoulututkinnon opinnaytetystani vaihtuvuuteen liittyvan kyselyn, joka on suunnatty **#s*s*#s*s%
Kyselyssa pyritadn selvittaméan osaston tydntekijakokemuksen nykytilaa eli, minkélaisia asioita koetaan tarkeimmiksi ja milld tavalla asioiden koetaan olevan
télla hetkells.

Opinndytetydni tutkii osaston vaihtuvuuden syitd ja pyrkii l6ytdmaén kehitysehdotuksia vaihtuvuuden pienentamiseksi.

Vaihtuvuus teemana nousi esiin viime syksyn henkildstétutkimuksen tuloksista ja tutkimus toteutetaankin osaston toimeksiantona.

Kyselyn liséksi haastattelen yksikdstd toisiin tehtaviin vaihtaneita tyontekijdita seka analysoin viimeisimman henkilﬁstétutkimuksen{ tuloksia.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5 - 10 minuuttia, siind otetaan kantaa vaittamiin, minka liséksi lopuksi on mahdollista kirjoittaa ajatuksiaan. Vastaukset
kasitelldan luottamuksellisesti seka tdysin nimettédmina. Alle viiden vastaajan ryhmia ei raportoida erikseen.

Vastausaikaa on ma 4.4. klo 17 saakka.

Kyselytutkimuksen tulokset viestitdan yksikkdon viimeistdén toukokuun ja kehitysehdotukset viimeistdan kesakuun aikana. Toivottavasti ehdit kdyttdmaan
hetken aikaasi vastaamiseen!

Vastaamaan paaset alla olevan Webropol-linkin kautta

https://link.webropolsurveys.com/S/C54892A995296604

Tutkimuksellisin terveisin
Niko

Niko Tapanainen
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Liite 4. Kyselyn tulokset

prosenttipylvaat
Henkilostokysely korvausneuvojille

Vastaajien kokonaismaara: 66

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt tutkittavalla osastolla?
Vasiaaien maara: 66

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

alle vuoden

1-2 vuotta

3-5 vuotta

yli 5 vuctta

§

n
alle vuoden | 6 9.1%
1-2 yuotta | 15 22.7%
3-5vuotta | 20 30,3%
yli 5 vuotta | 25 37,9%

2. Minka parissa paaasiassa tyoskentelet?

Vastaajien maag: 66

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

-

59

40%



n | Prosentti
Al 9 136%
B(24| 364%
Cl26| 394%
D| 6 9.1%
E| 1 1,5%

3. Valitse allaolevista vaihtoehdoista kolme sinulle tarkeinta tyohon liittyvaa asiaa

Hyva tysilmapiiri

Hyva esihenkilo

Mahdollisuus organisoida omat tyot

Merkityksellinen tyo

Vaihtelevat tyotehtavat

Kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet

Hyva palkka

Yhteisten asiolden paatoksentekoon
osallistuminen

Saanndllinen palaute

R

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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n | Prosentti
Merkityksellinen tys. 25|  37,9%
Mahdollisuus organiseida omat tyot 26|  39.4%
Hyva tydilmapiiri 44|  66,7%
Hyva palkka 21| 31.8%
Hyva esihenkilo 30| 455%
Saannollinen palaute 2 3,0%
Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet 22| 333%
Yhieislen asiciden paatoksentel st 3 5.1%
Vaihtelevat tygtehtayat 24| 36,4%

4. JOHTAMINEN - Kuinka hyvin seuraavat asiat mielestasi toteutuvat tyossasi osastolla?

Vastaaii A303- 66

Esihenkiloni tukee minua I..

Esihenkiloliani on tarpeeksi aikaa I-I
minulie .

36%

Saan saanndllisesti palautetta I--

e teep— |
suoritukset

T kossan nyvin NN
yksikdssani hyvin

® Taysinerimienta

47%

@ Jokseenkin eri mieita

Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielta

61

.
M -

© El samaa eika erl mielta



Ei
[aysin . samaa | Jokseepkin | Taysin
el | “erimiclta | ©ka samaa | samaa | Keskiarve | Mediaani
X - maa | samaa
mielta
Esihenkil6llani
on tarpeeksi | 1.5% 152% | 3.0% 47.0% | 333% 4.0 40
aikaa minulle
Wm 3.0% 45% | 61% 36,4% | 50,0% 43 45
Tekemaani
Wota | 7.6% 273%| 91% 333% | 22.7% 34 40
| anvostetaan
Saan
saannoliisesti| 1.5% 27%| 91% 455% | 21.2% 36 40
palautetia
Yksikossani
huemioidaan doan | 7.6% 242% | 19.7% 37.9% | 10.6% 32 3.0
Yhteisista
asioista
viestitaan | 13.6% 243% | 13.6% 394% | 9.1% 3.1 3.0
yksikossani
hyvin
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5. TYONKUVA - Kuinka hyvin seuraavat asiat mielestisi toteutuvat tyossisi osastolla?

Vastaajien maara: 66

Keskiarvo
Tyo6ni on mielenkiintoista I. 70% - 41
— 0 B
Minulla on mahdollisuus oppia uutta ... 54% _ 40
Tyonkuvani on monipuolinen -- 59% - 39
—— | = B -
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa [ |
tyopaivani kulkuun l_. 4% - 3.6
Uppoudun usein tyohoni niin, etten
huomaa ajankuua .-- 53% - 90
Tyoni on sellaista, kuin odotinkin sen _
olevan aloittaessani taalla I - 4% . 32
o—— T
® Taysineri mielta @ Jokseenkin eri mieita @ El samaa elkd erl mielta
Jokseenkin samaa mielta . TOYS"'I samaa mielta
Ei
Taysi | samaa | Jof kin | Taysi
eri Mmm eika samaa | samaa | Keskiarvo | Mediaani
ielta eri ielt ielta
mielta
Tyoni on
sellaista, kuin
odotinkin sen
olevan 3.0% 28,8% | 16,7% 439% 7.6% 3,2 40
aloittaessani
taalla
. II.¥9&°" 0,0% 3.0%| 61% 69.7% | 212% 41 4,0
WW°2 0.0% 76%| 12.1% 59.1% | 21.2% 3.9 40
|___nonipyoliinen
Tyokuormani balita ol g91% 39.4% | 16,7% 288%| 6,0% 2.8 3.0
5/12
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Minulla on

selkea | 0,0% 151% | 16,7% 485% | 19.7% 37 4,0

Minulla on
mahdollisuus
vaikuttaa
tyopaivani
kulkuun

1,5% 257% | 6,1% 485%  18.2% 3,6 40

Uppoudun
usein tyohoni
niin, etten
huomaa
ajankulua

6,1% 121% | 15,2% 53.0%| 13,6% 3,6 40

Osaamisenion | oo 121% | 4.6% 515% | 31.8% 40 40

Minulla on
mahdollisuus
oppia uutta

4.5% 61% | 61% 545% | 28,8% 40 40

6. TYOOLOT - Kuinka hyvin seuraavat asiat mielestasi toteutuvat tyossasi osastolla?
Vastaajien maara: 66

6/12
Keskiarvo

Osaamiseeni luotetaan Il- 53% _ 41
Koen kuuluvani osaksi ty6yhteisgani .- 50% _ 4.0
Olen ylpea tekemastani tyosta -- 58% - 40
Tekemani ty6é on merkityksellista .- 61% - 40
Taihin on kiva tulla I-I 61% - 37
Minua arvostetaan .-- 45% - 36
Minua kuunnellaan .-- 49% - 36

Haluan tyoskennella juuri

henkilokorvausyksikossa S

o -
B s e Bl
B |

w
w

Minulla on mahdollisuus edeta
yksikon sisalla

Palkkani on kilpailukykyinen

@ Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

@ Jokseenkin eri mielta
@ Taysin samaa mielta
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Ei

Taysi | dokseenki| M2 yo I.Wﬁé ' _
n eri neri| 2°64| “nsamaa | sama | Keskiarv| Mediaa
mielta mielta | oo migla. | ~ a
i mielta
Toihin on kiva tulla| 1.5% 16.7% | 4.5% 60.6% | 16.7% 37 4.0
Osaamiseen, I l| 1.5% 46%| 91% 53.0% | 31.8% 4.1 40
Minua arvostetaan | 4.5% 16.7% | 12.1% 455% | 21.2% 36 4.0
Minva kuunnellaan | 6.1% 151% | 121% 48.5% | 18.2% 36 4.0
. _Olenylpea| g oo 91% | 91% 57.6% | 24.2% 4,0 4,0
Tekemani “"UIQI 0| 00% 6.1% | 12,1% 60,6% | 21.2% 40 4.0
7/12
K°°"Wﬂ¥§m$§§!n‘§} 0.0% 9.1% | 12.1% 50,0% | 28.8% 40 4.0
Minulla on
mahdollisuus edeta | 15.1% 25.8% | 30.3% 18.2% | 10.6% 28 3.0
yksikon sisalla
Faluan boshennella
be ML 7 6% 19.7% | 22,7% 33.3% | 16.7% 33 35
sa
» B@lb!sam“ - on| 5739 31.8% | 22.7% 16.7% | 15% 23 2.0
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7. Oletko harkinnut tyopaikan vaihtamista viimeisen vuoden aikana?

Vastaajien maag: 66

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 7.

Kylla

En

n | Prosentti
Kylla | 46 69,7%
En |20 30,3%

8. Mikali olet harkinnut tyopaikan vaihtoa, olisiko tarkoituksesi kuitenkin pysya
finanssialalla?

Vastaajien maac: 46

0% 5% 10% 15% 20% 5% 30% 35% 40% 45% 50%  55%

Kylla

Ei

Kylla [24 |  52.2%

B [|22] 47.8%

(o)

N
N



Liite 5. Kruskal-Wallis-testi kyselyn tuloksista

Tyoskentelyaika vs Likertin muuttujat - Kruskal-Wallis -testi
JOHTAMINEN - Esihenkildllani on tarpeeksi aikaa minulle
JOHTAMINEN - Esihenkildni tukee minua

JOHTAMINEN - Tekemaani tyota arvostetaan

JOHTAMINEN - Saan saanndllisesti palautetta
JOHTAMINEN - Yksikéssani huomioidaan hyvat suoritukset

JOHTAMINEN - Yhteisista asioista viestitdan yksikdssani hyvin

H

2.86
(p=0.413)
3
(p=0.391)
246
(p=0.483)
6.11
(p=0.106)
37
(p=0.294)
1.9
(p=0.592)
1.64

TYONKUVA - Tyéni on sellaista, kuin odotinkin sen olevan aloittaessani tz (p=0.650)

TYONKUVA - Tydni on mielenkiintoista

TYONKUVA - Tyénkuvani on monipuolinen

TYONKUVA - Tydkuormani on hallittavissa

TYONKUVA - Minulla on selked vastuualue

TYONKUVA - Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydpaivani kulkuun
TYONKUVA - Uppoudun usein tyéhéni niin, etten huomaa ajankulua
TYONKUVA - Osaamiseni on hyvalla tasolla

TYONKUVA - Minulla on mahdollisuus oppia uutta

TYOOLOT - Téihin on kiva tulla

TYOOLOT - Osaamiseeni luotetaan

TYOOLOT - Minua arvostetaan

TYOOLOT - Minua kuunnellaan

TYOOLOT - Olen ylpea tekemastani tyosta

TYOOLOT - Tekemani tyd on merkityksellista

TYOOLOT - Koen kuuluvani osaksi tydyhteiséani

TYOOLOT - Minulla on mahdollisuus edetd yksikén sisalla

0.89
(p=0.829)
0.34
(p=0.953)
479
(p=0.188)
552
(p=0.137)
1.65
(p=0.647)
3.83
(p=0.281)
16.16
(p=0.001)
0.74
(p=0.865)
1.82
(p=0.610)
77
(p=0.053)
524
(p=0.155)
598
(p=0.112)
1.79
(p=0.618)
0.51
(p=0.918)
273
(p=0.435)

TYOOLOT - Haluan tydskennelld juuri henkilokorvausyksikossa

TYOOLOT - Palkkani on kilpailukykyinen
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spearmanin korrelaatio tuki tata tulosta

37
(p=0.296)
2.47
(p=0.480)
3.08
(p=0.380)



Liite 6. Mann-Whitney U-testi kyselyn tuloksista

Onko harkinnut tyopaikan vaihtoa - Mann-Whitney U-testi
JOHTAMIMNEN - Esihenkildlldni on tarpeeksi aikaa minulle
JOHTAMINEN - Esihenkildni tukee minua

JOHTAMIMNER - Tekemaani tydtd arvostetaan

JOHTAMIMER - Saan sdinndllisesti palautetta

JOHTAMIMNERM - YksikdssEni huomioidaan hyvat suoritukset
JOHTAMIMNEN - Yhteisistd asioista viestitddn yksikdssani hyvin
TYOMKUVA - Tyéni on sellaista, kuin odotinkin sen olevan aloittaessani taslls
TYOMKUVA - Tydni on mielenkiintoista

TYOMNKUYA - Tydnkuvani on monipuclinen

TYONKUYA - Tydkuormani on hallitavissa

TYONKUYA - Minulla on selked vastuualue

TYONKUYA - Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydpaivani kulkuun
TYONKUYA - Uppoudun usein tyShéni niin, etten huomaa ajankulua
TYOMKUYA - Osaamiseni on hyvills tasolla

TYOMKUYA - Minulla on mahdollisuus oppia uutta

TYOOLOT - Téihin on kiva tulla

TYOOLOT - Osaamiseeni luotetaan

TYOOLOT - Minua arvostetaan

TYOOLOT - Minua kuunnellaan

TYOOLOT - Olen ylpes tekemastani tydsta

TYOOLOT - Tekemani tyd on merkityksellists

TYOOLOT - Koen kuuluvani osaksi tydyhteisdani

TYOOLOT - Minulla on mahdollisuus edeti yksikén sisills
TYOOLOT - Haluan tydskennelld juuri henkildkorvausyksikdsss

TYOOLOT - Palkkani on kilpailukykyinen

68

En ¢ Kylld
-2.64
(p=0.008)
135
(p=0.134)
237
(p=0.018)
261
(p=0.009)
-3.01
(p=0.002)
25
(p=0.012)
233
(p=0.013)
121
(p=0.272)
161
(p=0.108)
173
(p=0.085)
413
(p=0.269)
057
(p=0.523)
-0.26
(p=0.800)
073
(p=0.439)
271
(p=0.008)
-2.28
(p=0.021)
144
(p=0.157)
187
(p=0.083)
2
(p=0.046)
147
(p=0.147)
-2.74
(p=0.008)
129
(p=0.199)
22
(p=0.027)
-2.39
(p=0.016)
172
(p=0.086)

kysymys nro
1

2

20
21
22
23
24

25



