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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tehda nykytilakartoitus siita, mitka tekijat vaikuttivat Poh-
jois-Suomen verotoimistossa tydskentelevien maaraaikaisten tydntekijoiden positiiviseen tyénte-
kijakokemukseen. Sen lisaksi tavoitteena oli selvittaa mitka tekijat vaikuttivat tyontekijoiden py-
syvyyteen Verohallinnossa. Naita asioita tarkasteltiin tyontekijakokemuksen ja sitoutuneisuuden
kautta.

Teoreettisessa viitekehyksessa kaytiin [api kolme eri viitekehysmallinnusta, joiden tarkoitus oli
havainnoida, mista eri osatekijoista tydntekijakokemus voisi olla rakennettu. Viitekehysmallin-
nuksina kaytettiin Jacob Morganin esittelemaa kolmen ympariston mallia, Tracy Maylettin ja
Matthew Wriden kolmen sopimuksen mallia seka Miikka Huhdan ja Jarmo Myllyntauksen koke-
muskahdeksikkoa. Taman liséksi kerrottiin, miten tydntekijdymmarrysta rakennetaan seka pe-
rehdyttiin sitoutuneisuuteen.

Taman kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus oli ratkaista tutkimusongelma, jossa kaytettiin kol-
mea alaongelmaa paaongelman selvittdmiseksi. Tutkimusongelman ratkaistiin haastattelemalla
maaraaikaisia tyontekijoita seka tutkimalla jo lopettaneiden tyontekijoiden l1ahtokyselyja. Aineis-
tonkeruumenetelmina kaytettiin teemahaastattelua seka dokumenttianalyysia. Haastatteluiden
seka lahtokyselyiden analysoinnissa kaytettiin sisallonanalyysia. Tutkimuksen luotettavuutta ar-
vioitiin reliabiliteetin ja validiteetin avulla.

Tutkimuksen tulokset liittyen tydontekijakokemuksen tekijoihin kaytiin 1api hydodyntamalla koke-
muskahdeksikko viitemallinnusta. Tuloksissa nousi esiin tarkeimpina elementteina olemassa-
olon tarkoitus, kulttuuri, tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparistd seka fyysinen ymparisto.
Tarkeimpina tekijoina nousi esiin esihenkildsuhde, tydyhteisd, tyduran kehittdminen ja mielekas
tyd. Tuloksissa pysyvyyteen liittyvista positiivisesti vaikuttavista tekijdista esiin nousi tydntekijan
kehittymismahdollisuudet, tydajan joustavuus seka etatydmahdollisuus. Pysyvyyteen negatiivi-
simmin vaikuttavaksi tekijaksi nousi puolestaan palkka. Lahtokyselyiden tulokset olivat paaosin
samanlaiset eli niissakin palkka oli suurin tekija, joka vaikutti pysyvyyteen Verohallinnossa.

Johtopaatdksissa kerrottiin miten esihenkil® voisi entisestaan vahvistaa esihenkildsuhdetta an-
tamalla enemman laadullista palautetta tyontekijoille. Esihenkildn kannatti myds aktiivisemmin
tuoda esiin tyontekijoiden etenemismahdollisuuksia. Esiin tuotiin my6s se, miten tydnantaja voisi
pyrkid organisoimaan tyotehtavat paremmin varsinkin puhelinvuorojen osalta. Johtopaatoksista
pystyimme toteamaan, etta haastatteluissa ja lahtokyselyissa nousi esiin samoja asioita.

Asiasanat
Tyontekijakokemus, pysyvyys, sitoutuminen
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1 Johdanto

Koronapandemian my6ta monet tydntekijat ovat alkaneet pohtimaan omaa sitoutuneisuuttaan
tydnantajaansa. Tama on johtanut siihen, etta riski tydpaikan vaihtamiseen on kasvanut (Erkko
2022). Koronapandemian aikana tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut suurempaa eri puolella maail-
maa koronapandemian aikana. Irtisanomistien oikeat syyt ja tydnantajan olettamat syyt ovat poi-
kenneet oleellisesti, joten talla hetkelld on tarkeaa, etta tydnantaja selvittda mita tyontekijat oikeasti
arvostavat (Maaniemi 2021). Esimerkiksi etatyéta halutaan tehda entistd enemman myods pande-
mian jalkeen. Hybridityd on noussut EU:n alueella suosituimmaksi vaihtoehdoksi. Tallaiset muutok-
set edellyttavat uusien menetelmien kehittamista yritysten taholta. llman niiden kehittamista, on ris-
kina, ettd vaihtuvuus kasvaa ja sitoutuneisuus heikkenee. (Euroopan komissio 2021.) Menetelmien
kehittdmista taytyy selvittda tydntekijaymmarryksen kautta, jolloin voidaan ymmartaa, mistd oman
organisaation tyontekijakokemus koostuu seka mitka ovat sitoutumiseen liittyvat tekijat (Maaniemi
2021).

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tehda nykytilakartoitus siita, mitka tekijat vaikuttavat Pohjois-
Suomen verotoimistossa tydskentelevien maaraaikaisten tyontekijdiden positiiviseen tyontekijako-
kemukseen. Positiiviseen tyontekijakokemukseen liittyvien tekijoiden kartoituksella selvitan, mitka
asiat lisaavat tyontekijoiden viihtyvyytta Verohallinnossa. Taman lisaksi tarkastelen tassa opinnay-
tetydssa mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden pysyvyyteen Verohallinnossa. Aihe on ajankohtai-
nen koska tyontekijdiden vaihtuvuutta on esiintynyt esimerkiksi Pohjois-Suomen verotoimistossa,
joten haluan tutkia mitka pysyvyyteen liittyvat tekijat lisaavat tydontekijoiden sitoutuneisuutta. Tulok-
sissa esiin tulleet tekijat voidaan tuoda esille ja nain auttaa pienentdamaan tydntekijéiden vaihtu-
vuutta seka lisata sitoutumista tydantajaan. Naiden tietojen tueksi analysoin jo tydsuhteensa lopet-
taneiden tyontekijoiden lahtokyselyja. Lahtokyselyssa kiinnostaa eniten sitoutuneisuuteen liittyva
avoin kysymys: Mika olisi saanut sinut jadmaan Verohallintoon? Kohderyhma on rajattu koske-
maan Pohjois-Suomen verotoimistossa tydskentelevaa kahta eri tydntekijaryhmaa. Ryhmat koostu-

vat sellaisista maaraaikaisista verovirkailijoista, joilla on eri pituisia maaraaikaisia tyosuhteita.

Taman tutkimustyyppisen opinnaytetyon keskeinen tarkoitus on ratkaista tutkimusongelma. Tutki-
muksessa on yksi padongelma ja kolme alaongelmaa, joiden avulla saamme vastauksen paaon-

gelmaan.

Peittomatriisi (taulukko 1) on taulukko, joka nayttaa tietoperustan, tulosten ja haastattelurungon ky-
symysten valisen yhteyden. Peittomatriisilla voidaan selventaa, miten alaongelmien kautta saa-
daan vastaus padongelmaan: Minkalainen on Pohjois-Suomen verotoimistossa tydskentelevien

maaraaikaisten tydntekijoiden tyontekijakokemus? (Opinnaytetydkoordinaattorit 2022a, 4.)



Taulukko 1. Peittomatriisi (mukaillen Opinnaytetyokoordinaattorit 2022a, 4)

Alaongelmat Tietoperusta (luku) Tulokset (luku) Haastattelurungon

kysymykset

Mitka tekijat vaikuttavat
L . 232425 5.1 1-3
positiivisesti

tyéntekijéiden omaan

tydntekijikokemukseen?

Miten tyénantaja voisi
kehittdd positiivisen 26 5.2 4
tyéntekijdkokemuksen
edellytyksia?

Mitka tekijat vaikuttaisivat
G 2.8 5.3 5-6
positiivisesti ja mitka

negatiivisesti tyéntekijan

pysyvyyteen?

Opinnaytetyd tehdaan toimeksiantona Verohallinnolle. Verohallinto on Suomessa toimiva valtion-
varainministerion alainen viranomainen. Verohallinnon virka-alueena on koko maa ja sen tehta-
vana on verotuksen toimittaminen, verovalvonta, verojen ja maksujen kanto, perinta seka tilitys.
Verohallinto suorittaa myds veronsaajien oikeudenvalvontaa sen mukaan kuin erikseen sdadetaan.
(Finlex 2022a.)

Opinnaytetydssa kaytetaan joitakin keskeisia kasitteita. Ne esiintyvat tietoperustassa, haastatte-

luissa, tuloksissa tai pohdinnassa.

Tyontekijakokemus on laaja-alainen termi ja se kasittda kaikki tydnantajan ja tyontekijan vali-
sessa vuorovaikutuksessa syntyneet ajatukset ja tunteet liittyen tyéntekijan tydhon, tydymparistdéon

ja omaan organisaation (Huhta & Myllyntaus 2021, 120).

Tyontekijaymmarrys on henkildstdn tarpeista eri tavoin kerattya tietoa, josta muodostetaan ym-
marrys siitd mita he pitavat tydssaan merkityksellisena (Huhta & Myllyntaus 2021, 38). Tyonteki-
jaymmarryksella saadaan tietoa, mitka asiat motivoivat ja sitouttavat yksittaista tyontekijaa. Taman
myo6ta saadaan kokonaisymmarrys tydntekijdiden eroavaisuuksista seka yhtalaisyyksista. (Luukka
2020, 118.)

Lahtokysely on verkkopohjainen lomake, joka lahetetdan tydsuhteensa lopettavalle tyontekijalle
Verohallinnossa. Silla selvitetdan lahtevan tyontekijan tyytyvaisyytta eri asioihin kuten tyén organi-

sointiin, palkkaukseen ja tydyhteison toimintaan. (Verohallinto s.a.a.)



Prosessivastaava on Verohallinnon palveluksessa oleva henkild, joka suunnittelee, ohjaa ja seu-
raa tydmenettelyalueen toimintaa omalla valtakunnallisella vastuualueellaan annettujen linjausten
ja menettelyjen mukaisesti. Prosessivastaavan tarkempiin tytehtaviin kuuluu esimerkiksi menette-
lyalueen tavoitteiden seuranta, menettelyalueella toimivien tyontekijoiden huolehtiminen niin etta
heilld on tarvittava menettelyosaaminen seka ajantasainen tieto eri menettelyista ja ohjeistuksista.
(Verohallinto 2022.)

Opinnaytetyoprosessia varten tehtiin aikataulu, jotta se saataisiin johdonmukaisesti tehtya. Aika-
taulutusta voidaan tarkastella kuvasta 1. Prosessi aloitettiin joulukuussa 2021 jolloin opinnaytetyo-
hon 1ahdettiin etsimaan aihetta ja toimeksiantajaa. Aiheen valinta ja toimeksiantaja pitaisi olla sel-
villa viimeistaan 21.1.2022. Opinnaytetyon lopullinen aihe ja rajaus pitaisi tarkentua viimeistaan
tammikuun loppuun mennessa. Helmikuussa oli varattu aikaa tutkimusongelman kysymysten tyds-
tamiseen toimeksiantajan kanssa seka teoreettisen viitekehyksen suunnittelemiseen. Haastattelui-
den toteuttamiseen varattiin aikaa kaksi viikkoa ja ne tehtaisiin viikkojen 12 ja 13 aikana Teams-
videopalvelun valityksella haastateltavien valimatkan seka koronarajoituksien aiheuttamien haas-
teiden takia. Vastausten litterointiin oli varattu aikaa kaksi ensimmaista viikkoa huhtikuussa ja lop-
pukuun ajan keskityttaisiin haastatteluiden ja 1ahtokyselyiden tulosten kirjoittamiseen. Toukokuun
ajan opinnaytetyota viimeisteltaisiin, jotta se olisi valmis 10.5.2022 mennessa. Opinnaytetyon ai-

kana kuului osallistua yhdelle johdatusluennolle seka kolmeen opinnaytetydéseminaariin.

.' prosessin aloitus ', el aloitus intro .
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2 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemusta voidaan pitaa hyvin laajana kasitteena. Tyodntekijakokemuksen voidaan kat-
soa kasittavan kaikki tyontekijan tydhon, tydymparistdoon ja organisaatioon liittyvat ajatukset ja tun-
teet, jotka syntyvat tyontekijan ja tydnantajan valisessa vuorovaikutuksessa (Huhta & Myllyntaus
2021, 120.) My6s Luukka (2020, 128) maarittelee tyontekijakokemuksen niin, etta se kasittaa tyon-
tekijan kokemuksen ty6paikastaan mutta huomauttaa etta tyontekijakokemus on henkilékohtainen
ja kasittaa sen kokonaisuuden, jossa yksittaisen tyontekijan odotukset ja organisaation lupaukset
kohtaavat. Han myds mainitsee, etta positiivinen kokonaisuus luo tyéntekijalle tyytyvaisyytta ja si-
toutumista. Maylett & Wride (2017, 38) toteavat, etta sitoutuminen on vain yksi osa tyontekijakoke-
musta ja etta positiivinen tydntekijakokemus on oikeastaan tulos siitd, miten tydntekija ymmartaa
omia kokemuksiaan ja miten ne ovat vastanneet hanen odotuksiaan. Heidan maaritelmansa tyon-
tekijakokemuksesta painottaa my0s sitd, ettd organisaatio 16ytaisi juuri oikeat henkilot toteutta-

maan organisaation toivottua strategiaa.

Tyontekijan taytyy olla sitoutunut varsinkin tunnetasolla tydnantajaansa. Tydntekijakokemuksen eli
henkilostokokemuksen tehtavana on mahdollistaa tdma. Silloin tydntekija voi tuottaa lisdarvoa asi-
akkaille mika onkin hyvan asiakaskokemuksen tarkoitus. Jotta tydntekija voisi tuottaa lisdarvoa asi-
akkaille, taytyy hanen tietada yrityksen olemassaolon tarkoitus, mita tyontekijéiltd odotetaan ja mil-

laiset heidan etenemismahdollisuutensa ovat organisaatiossa. (Korkiakoski 2019, 118-119.)

Monet yritykset ovat viime vuosina panostaneet yha enemman hyvaan asiakaskokemukseen ja
asiakasajatteluun johtuen siita, etta kilpailu on koventunut seka asiakkaiden vaatimukset yrityksia
kohtaan ovat kasvaneet (Vainio 2021). Hyva asiakaskokemus perustuu usein hyvaan tyontekijako-
kemukseen mutta siihen ei olla kiinnitetty huomiota samalla lailla kuin asiakaskokemukseen (Sali-
virta & Partners 2020). Kokemusten perusteella on usein esitetty vaitteitd, ettd organisaation johto
on uskonut ymmartavansa tyontekijoitaan riittavasti, jotta heita voisi johtaa (Barrow & Mosley 2005,
87). Selvitysten mukaan organisaatioista 75 prosentille asiakaskokemus on strategisesti etusijalla,
kun taas tyontekijakokemus on strategisesti etusijalla vain 44 prosentille organisaatioista. (Salivirta
& Partners 2020.) Yritysten strategioissa mainitaan henkildsto vain tiivistetysti asiakaskokemuksia
kehittdessa, vaikka henkilostolla on suuri rooli juuri asiakaskokemusten luomisessa (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 118-119). Selvitysten mukaan asiakaskokemuksesta kaksi kolmasosaa on ihmisten
valisia kohtaamisia. Tama on yksi syy, miksi tyontekijakokemuksella on aito yhteys asiakaskoke-
mukseen. (Salivirta & Partners 2020.) Myds tydntekijéiden odotukset tyopaikkoja kohtaan ovat kas-
vaneet. Tyontekijat haluavat toimivia prosesseja tyopaikalleen, joita on viimeistelty samoilla muo-
toilutydkaluilla kuin asiakkaidenkin palveluita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 118—119.) Muotoiluajat-

telu on hyva toimintamalli, sille se rohkaisee etsimaan uusia liiketoimintamalleja ja sallii myds



epaonnistumisia (Maylett & Wride 2017, 73—74). Sen takia yritysten on yha enenevassa maarin
vastattava tyontekijoiden odotuksiin, silla se vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Vastaamalla tyontekijan
odotuksiin jo alusta alkaen parjataan paremmin kilpailussa rekrytoitavista seka tyontekijoiden kiinni
pitdmisessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 118-119.) My6s Luukka (128, 2020) toteaa etta tyotekija-
kokemuksella on tarkea rooli siind, miten voidaan luoda tyotyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta tai
vastaavasti tydtyytymattdmyytta ja sitoutumattomuutta. Positiivinen henkildkohtainen tydntekijako-

kemus syntyy siitd, miten hyvin tyontekijan odotukset vastaavat tydn arjessa koettuja kokemuksia.

Maylett & Wride (2017, 54) painottavat etta tydnantaja on vastuussa siita, etta tyontekija tietda mita
hanelta odotetaan. Samalla he toteavat, etta tyontekijan odotusten ja todellisuuden valilla on aina
eroja ja tdman eron paikkaamiseen voidaan esimerkiksi kayttda heidan lanseeraamaansa pilari-
mallia kohdentamaan sita valia. Pilarimallissa nostetaan esiin esimerkiksi tasapuolinen kohtelu ty6-
paikalla, molemminpuolinen ymmarrys seka tydnantajan paatdsten lapinakyvyys. Tydnantajan on
kohdistettava pilarit siten, etta odotusten ja todellisuuden vali on mahdollisimman pieni. Jokainen
naista pilareista on tarkea, mutta kaikkia niista ei valttamatta tarvita. Jos pilareita on liian vahan
sen, vaikutus nakyy vahentyneena sitoutuneisuutena ja loppujen lopuksi negatiivisena tyontekija-

kokemuksena.

Jacob Morgan, joka on tutkinut tulevaisuuden tydelamaa painottaa, etta tyontekijakokemusta ei voi
luoda, jos organisaatiolla ei ole tydntekijdymmarrysta. Samaa koskee kokemus kasitteena. Koke-
mus on subjektiivinen, koska jokaisella tyontekijalla on omat tunteet, nakdkulmat ja asenteet. Tyon-
tekijakokemusta Morgan havainnollistaa alla olevassa kuvassa 2, jossa tyontekijan oma kokemus

yhdistyy organisaation suunnittelemaan tydntekijakokemukseen. (Morgan 2017, 8.)

EMPLOYEE

Kuva 2. Jacob Morganin kuvaus tydntekijakokemuksen muodostumisesta (Morgan 2017, 8)



My6s Huhdalla ja Myllyntauksella on samankaltainen kuvio, joka puolestaan havainnollistaa miten
organisaatio voi vaikuttaa vetovoimaansa. He maarittelevat vetovoiman niin, etta se toimii voi-
mana, joka l&hentaa tydnantajaa ja tydntekijaa toisiinsa, mutta voi myds houkutella uusia tyénteki-
joita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 15.) Eli vetovoima kattaa heiddn mukaansa tyontekijéiden houkut-
telemisen, pitamisen seka tyon imun lisdamisen. He ovat myds kaantaneet nama sanat englan-
niksi, jolloin vetovoima maaritellaan sanoilla attraction, retention ja engagement. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 17.) Tyontekijakokemus on osa tata vetovoimaa. He tarkastelevat vetovoimaa tyonanta-
jabrandin kautta, joka on kytkoksissa organisaatiobrandiin. Huhdan ja Myllyntauksen mukaan tyon-
antajabrandityd pohjautuu tydnantajabrandiin, ja sen tarkoitus on luoda sellaisia mielikuvia, jotka
saavat tyontekijat kiinnittymaan organisaatioon tunnettuuden, brandimielikuvan ja uskollisuuden
kautta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 19.)

2.1 Tyontekijakokemuksen hahmottaminen teoreettisten viitekehyksien avulla

Tyodntekijakokemuksesta on luotu teoreettisia viitekehyksia, jotka auttavat organisaatiota hahmotta-
maan sen kokonaiskuvaa. Viitekehykset, josta voidaan kayttda myds termid mallinnukset auttavat
johtamaan tydntekijakokemusta paremmin ja kun ne ovat konkreettisesti esiteltyna, auttaa se luo-

maan yhteisen ndkemyksen tydnantajan ja tyontekijan valilld. (Huhta & Myllyntaus 2021, 159.)

Yksi tietty viitekehys sopii harvemmin kaikille organisaatioille vaan viitekehyksen pitaisi perustua
organisaation omiin tarpeisiin. Muuten voi syntya vaarinymmarryksia siitd mitka osatekijat vaikutta-
vat tyontekijakokoemukseen ja se vaikeuttaa niiden systemaattista kehittamista seka johtamista.
Organisaatio rakentaa viitekehyksensa joko kopioimalla tai kehittdamalla muiden viitekehyksia tai
luomalla oman aivan tyhjasta. Viitekehys toimii tydkaluna organisaation vaihtoehtojen hahmottami-
sessa. Kun on selvitetty tyontekijdymmarryksen kautta nykytila, organisaatio voi lahtea rakenta-
maan tyontekijakokemusta, jossa ymmarretdan mitka osa-alueet tulevat olemaan tarkeita sen stra-
tegian kannalta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 160; 192.)

Monet tyontekijakokemuksen viitekehykset nostavat esiin samoja asioita, kun puhutaan tyontekija-
kokemuksen rakentamisesta. Niissa on silti sen verran eroavaisuuksia, etta niihin kannattaa tutus-
tua erikseen. Tutustun kolmeen eri viitekehyksen mallinnukseen, joiden kautta voi rakentaa omaa
ymmarrysta niista eri osa-alueista ja tekijoista, joista positiivinen tyontekijakokemus voi rakentua.
Tutkimuksessa otan huomioon kaikki kolme viitekehysmallinnusta mutta nostan niista esiin yhden,
jonka kautta tarkastelen tuloksia. Nama kolme viitekehyksen mallinnusta ovat Jacob Morganin esit-
telema kolmen ymparistdon malli, Tracy Maylettin ja Matthew Wriden kolmen sopimuksen malli seka

Miikka Huhdan ja Jarmo Myllyntauksen kokemuskahdeksikko.



2.2 Jacob Morganin kolme ymparist6a

Jacob Morgan on paneutunut tutkimaan tulevaisuuden tyéeldmaa, ja han on esitellyt oman tydnte-
kijakokemuksen viitekehyksen. Kuten naemme kuvasta 2, Morgan erottelee tydontekijakokemuksen
kolmeen eri toimintaymparistoon; fyysiseen, teknologiseen ja kulttuuriymparistéon. (Morgan 2017,
57.) Morganin (2017, 30) mallissa toimintaymparistdilla lasketaan olevan eri suuruisia osuuksia
tydntekijakokemuksen luomisessa. Kulttuurinen ymparistd vastaa 40 prosenttia tyontekijakokemuk-

sen luomisesta ja teknologinen seka fyysinen toimintaymparistd kukin 30 prosenttia.

KULTTUURINEN
YMPARISTO

TYONTEKUAKOKEMUKSEN
KOLME YMPARISTORA

TEKNOLOGINEN

NOLOG FYYSINEN
YMPARSTO

YMPARISTO

Kuva 3. Tyontekijakokemuksen kolme ymparistda (mukaillen Morgan 2017, 57)

Morganin viitekehyksessa tuodaan esiin olemassaolon tarkoitus, joka toimii kolmen toimintaympa-
ristdn perustana. Monille organisaatioille olemassaolon tarkoitus voi tarkoittaa, etta tuotetaan voit-
toa osakkeenomistaijille tai ollaan maailman johtava valmistaja. Tallaiset syyt tosin eivat inspiroi
tydntekijoita eivatka saa heita sitoutumaan. Olemassaolon pitdisi perustua seuraaviin neljaan omi-
naisuuteen. Ensimmainen ominaisuus on, etté organisaation pitaisi miettia miten se voisi toiminnal-
laan auttaa maailmaa ja ihmisia. Toinen ominaisuus korostaa, ettd olemassaolon tarkoitus ei pe-
rustu organisaation taloudelliseen hydtymiseen. Kolmas ominaisuus kertoo, ettéd olemassaolon tar-

koitus voi olla jotain saavuttamatonta mika pakottaa organisaation olemaan kunniahimoinen



tavoitteissaan. Neljannelld ominaisuudella tarkoitetaan sitg, etta olemassaolon tarkoitus yhdistaa

tydntekijoita niin ettd kaikilla on sama paamaara. (Morgan 2017, 51-53.)
2.2.1 Fyysinen toimintaymparisto

Jacob Morganin tyontekijakokemuksen viitekehyksessa ensimmaisena on fyysinen toimintaympa-
ristd. Tama tarkoittaa sita oikeaa ymparistda, jossa tyontekijat tydskentelevat. Fyysinen toimin-
taymparisto on todella tarkea koska suurimman osan paivasta olemme tydpaikalla. Fyysinen ym-

paristd voi koostua itse tydtilojen rakenteesta ja ulkonadsta aina ruokailutiloihin.

Morgan on kehittanyt COOL-mallin, joka rakentuu neljasta kohdasta, jotka ovat tarkeita fyysisissa
tydtiloissa. Ensimmainen kohta nostaa esiin sen, etta tyopaikalle saa tuoda vierailijoita. Talla kas-
vatetaan yleista tydhyvinvointia mutta myos yhteisdllisyytta ja monimuotoisuutta. Toisena kohtana
on organisaation tarjoama joustavuus tydntekijdiden tydssa, koska se on asia, mita tydntekijat ar-
vostavat. Joustavuus ei tarkoita pelkastdan mahdollisuutta tydskennella kotoa kasin. Joustavuus
tarkoittaa, etta tyontekijalld on mahdollisuus valita, milloin han tydskentelee seka tydskennelldanko
esimerkiksi kotona, kahvilassa vai toimistolla. Hyva tyon joustavuus tarjoaa tydntekijoille ja organi-
saatiolle paljon hydtya, joista esimerkkeina parantunut tuottavuus, vahentynyt stressi, terveellisem-

mat ja onnellisemmat tyontekijat seka pienemmat kulut. (Morgan 2017, 59-67.)

Kolmas kohta COOL-mallissa on organisaation arvojen ndkyminen ja heijastuminen. Jokaisella or-
ganisaatiolla on tietynlaiset arvot, jotka nakyvat usein sanoina tai lauseina. Ne kuvastavat, mihin
organisaatio uskoo tai mitd se haluaa edustaa. Usein lauseet voivat sisaltda sanoja kuten luotta-
mus, lapinakyvyys, hauska, innovaatio, yhteistyd ja rehellisyys. Tydntekijoilla ja organisaatiolla on
omat arvonsa. Tyontekijat tekevat paatdksensa perustuen omiin arvoihinsa ja niiden halutaan koh-
taavaan mahdollisimman hyvin organisaation arvoihin. Organisaation kulttuurin ja teknologian
omaksuminen voi vieda tydntekijalta aikaa, mutta fyysisen ympariston voi heti nahda ja aistia. ta-
man myo6ta voidaan tehda nopeita paatelmia sen antamasta kuvasta organisaation arvoista. (Mor-
gan 2017, 67-70.)

Neljas tarkea kohta tarkea fyysisessa ymparistossa, on itse tydymparistd. Avoimien ja suljettujen
tyotilojen paremmuudesta on kayty vaittelya viimeiset vuodet. Molemmissa on hyvat ja huonot puo-
lensa. Siksi kannattaa suosia molempia koska tyontekijoilla on erilaisia tarpeita tydnteossaan. Ty6-
ymparistda voi verrata omaan kotiin, silld koska siellakin on eri huoneet erilaisia tarkoituksia varten,
kuten etta keittiossa syodaan ja makuhuoneessa nukutaan. Kun mahdollistetaan eri tyOymparis-
toissa tyoskentelyn, antaa taman kuvan siita, etta organisaatio ymmartaa, etta tyotehtavat eivat
aina ole suoraviivaisia ja samanlaisia. Sen lisaksi luodaan kuva organisaation sitoutuneisuudesta
tyontekijoihin. (Morgan 2017, 70-74.)



2.2.2 Teknologinen ymparisto

Jacob Morganin toinen ymparisto tyontekijakokemuksen viitekehyksessa on teknologinen ympa-
ristd. Teknologinen ymparistd koostuu kaikista asioista, jotka auttavat tydntekijoita tekemaan tyo-
tehtavansa. Tahan kuuluu esimerkiksi tietokoneet, tietokoneohjelmistot ja kayttoliittymat. Kaikki
teknologiat, mita kaytetdan projektinjohtamiseen, laskutukseen ja videoneuvotteluiden alustoina
kuuluvat tdhan ymparistédn. Teknologia auttaa mahdollistamaan tulevaisuuden tydnteon ja positii-
visen tyontekijakokemuksen. (Morgan 2017, 77-78.)

Teknologista ymparistdsta taytyy I6ytyad kolme ominaisuutta, jotta voidaan kehittda positiivinen
tydntekijakokemus. Ne ovat teknologian saatavuus kaikille, kuluttajaluokan teknologia seka tyonte-
kijdiden tarpeet verrattuna yritystoiminnan edellytyksiin. Teknologian saatavuus tarkoittaa sita, etta
kaikilla tydntekijoilld on samat edellytykset organisaation teknologian kayttéon. Jos korkeamman
asteen teknologia on vain tietyn ryhman tai osaston kaytdssa, saattaa tdméa aiheuttaa muissa tyon-
tekijoissa paheksuntaa ja turhautuneisuutta. Varsinkin jos teknologiasta olisi hyotya heillekin.
Yleensa tallaiset erilaiset edellytykset teknologioihin perustuu siihen, ettd organisaation sisalla on
annettu vain tietyille ryhmille oikeus tdhan. Saatavuus tarkoittaa myds sita, ettd organisaation tek-
nologia on oltava ajan tasalla koska tutkimusten mukaan monet tyontekijat kokevat, etta teknolo-

giaa paivitetdan omissa organisaatioissaan liian hitaasti. (Morgan 2017, 78-81.)

Teknologisessa ymparistossa olisi tarkeaa kayttaa kuluttajaluokan teknologiaa yritysluokan tekno-
logian sijaan. Naille termeille ei ole mitaan tiettya maaritelmaa, mutta kuluttajaluokan teknologia on
se, mita kaytat yksityiselamassa ja joka on raataloity lahinna yksittaisille henkildille, kun taas yritys-
luokan teknologioita kaytetaan tydymparistdssa ja on raataloity padasiassa yrityksen kayttoon. Yri-
tyksille luodut ohjelmistot voivat olla vaikeakayttdisia ja vanhentuneita. Organisaatioiden sovelluk-
set pitaisi olla moderneja, tyylikkaita, ketteria ja houkuttelevia kayttaa. Samanlaisia kuin yksityisela-
massa kaytettavat sovellukset. (Morgan 2017, 82-83.)

Neljannella ominaisuudella halutaan katsoa miten tydntekijoiden tarpeet kohtaavat organisaation
tarpeet teknologian hankinnassa. Ongelmana voi olla, etta organisaatio katsoo asiaa vain omasta
nakokulmasta ja unohtaa, etta sen taytyy ymmartaa myos, miten tyontekijat tyoskentelevat. IT-han-
kinnat pitaisi tehda yhteistydssa HR-osaston kanssa, jotta saataisiin molempien nakokulmat siita,
mitka asiat kannattaa ottaa huomioon niin, etta paadyttaisiin molempia tyydyttavaan ratkaisuun.
(Morgan 2017, 84-85.)
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2.2.3 Kulttuurinen ymparisto

Jacob Morganin tyéntekijakokemuksen kolmas ymparisté on kulttuurinen ymparistd. Taman ympa-
riston tarkeys korostuu, koska tassa viitekehysmallinnuksessa sen osuus on 40 prosenttia verrat-
tuna fyysisen ja teknologisen ympariston 30 prosenttiin. Tama on myds ainoa ymparistd, minka voi
tuntea verrattuna muihin ymparistoihin. Muut ymparistot olivat konkreettisia asioita, mita voi kos-
kea, nahda tai maistaa. Kulttuurinen ymparistd on se tuntemus ja fiilis, jonka saat organisaatiosta.
Organisaation kulttuuri maarittelee, miten tyontekijoita kohdellaan, miten palvelut ja tuotteet teh-
daan seka miten tydntekijat saavat tydn tehtya. Organisaation kulttuuria voidaan verrata ilmaan. Se
on aina lasna myds silloin kun sita ei tiedosteta. Tdman takia on valttamatonta, etta kulttuuria ei

anneta olla, vaan sitad luodaan, muotoillaan ja johdetaan. (Morgan 2017, 88—-89.)

Luodakseen hyvan kulttuurisen ymparistdn taytyy organisaatiosta olla hyva mielikuva. Jokaiselle
henkildlle muodostuu jonkinlainen mielikuva omasta organisaatiosta. Jos tdma ei vastaa todelli-
suutta, voi se alkaa herattamaan negatiivisia tuntemuksia. Uutena tyontekijana voi olla hyvia mieli-
kuvia organisaatiosta, mutta jos kollegoilla on huono mielikuva organisaatiosta, voit alkaa kyseen-
alaistamaan omaa mielikuvaasi. Hyvaa tydnantajamielikuva ei muodostu vain tydntekijdiden kautta
vaan myds asiakkaiden kautta. Joskus tydnantajamielikuva voi olla huono sen takia, etta harjoite-
taan huonoa liiketoimintaa mutta joskus syy huonoon mielikuvaan voi olla se, etta organisaatio ei
tarpeeksi hyvin tuo esiin syita, miksi yritys on olemassa ja minkalaista on siella tyoskentely. Yksi
tapa kertoa yrityksesta on antaa kaikille tyontekijoille mahdollisuus kayda sosiaalisen median ja
brandayksen kouluttautumisohjelmissa. Nain heista voisi tulla organisaation brandilahettilaita, jotka
voivat kertoa organisaation tarinaa ja tuoda esiin mika merkitys organisaatioilla on. Brandilahetti-
13illd on yleensa tunne syvemmasta yhteydesta organisaatioon, jos tuntevat olevansa organisaa-
tion virallinen edustaja. (Morgan 2017, 90; 92.)

Positiivinen tydantajamielikuva voi muodostua riippumattomista internetsivuistoista, jotka listaavat
mitka ovat parhaimmat tyopaikat. Naita sivustoja yllapitaa entiset ja nykyiset tyontekijat, jotka voi-
vat anonyymisti kirjoittaa arvosteluja tydpaikastaan. Ne tyOpaikat, jotka ovat listan ylapaassa anta-

vat hyvan mielikuvan organisaatiosta ja houkuttelevat uusia tydntekijoita. (Morgan 2017, 93.)
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2.3 The Employee Experience — Kolmen sopimuksen malli

Organisaatiot, jotka panostavat tyontekijdiden odotusten johtamiseen, saavat myds sitoutuneimmat
tyéntekijat. Jotta organisaatioon saadaan sitoutunut henkilékunta, taytyy kehittaa tydymparisto,
jossa tyontekijat tuntevat haluavansa panostaa organisaation missioon. Tyontekijoille tama on tie-
toinen riski, ja he ottavat sen koska uskovat ettd organisaatio toteuttaa heidan odotuksensa, jotka
luotiin silloin kun he allekirjoittivat tydsopimuksensa. Menestyvan ja sitoutuneen tydympariston
edellytys on tydntekijakokemus, josta I0ytyy kolme eri osatekijaa. Ne ovat odotusten kohdentami-

nen, kolme sopimusta ja luottamus. (Maylett & Wride 2017, johdanto xv.)

Luodakseen kestavan ja pysyvan huippuluokan asiakaskokemuksen, taytyy organisaation ensin
luoda kestava ja pysyva huippuluokan tydntekijdkokemus (Maylett & Wride 2017, 9). Sitoutuneella
henkildstolla on positiivisia vaikutuksia asiakaskokemukseen. Sitoutunut henkiléstd tuntee ole-
vansa ymmarretty ja arvostettu seka heilla on luottamus esimiehiin. Tydntekijat ovat yrityksen
brandi. He ovat yleensa tarkein kontakti asiakkaaseen. Kotisivut, markkinointi ja fyysiset tilat ovat
myos kontakteja mutta taytyy muistaa, ettéd asiakkaat ovat ihmisia. Ihmiset reagoivat voimakkaam-
min ihmisten valiseen kanssakaymiseen kuin esimerkiksi sloganiin, tuotepakettiin tai alennuksiin.
(Maylett & Wride 2017, 10-11.)

Maylett ja Wride puhuvat odotusten kuilusta. Kaikilla tyontekijoilla on omat odotuksensa tyopaikas-
taan. Yleensa nama odotukset muodostuvat jo ennen rekrytointia mutta viimeistaan rekrytointivai-
heessa tyontekijalle muodostuu tiettyja odotuksia, silla sellaisia annetaan rekrytointihaastatteluissa.
Jos odotuksiin ei vastata nakyy se sitoutumattomuutena organisaatiota kohtaan. Odotusten kuilua
voidaan verrata radiomastoon, jossa radiolahetys on organisaation viestintaa. Radiomastossa ovat
odotusten luojat, jotka l1ahettavat signaaleja odotuksista, ja tyontekijat ovat signaalien vastaanotta-
jia. Odotusten kuilu on se valimatka mika on lahetettavan ja vastaanottavan valilla. Mita pidempi

kuilu on, sita vaikeampi on ymmartaa signaalia. (Maylett & Wride 2017, 27-29.)

Tutkimusten mukaan huono viestinta on ylivoimaisesti suurin syy siihen, ettd odotusten kuilu kas-
vaa. Ylin johto voi kommunikoida tehokkaasti ja selkeasti alemmalle johdolle, mutta kun siirrytaan
keskitason johtajiin ja Iahiesimiehiin, kuilu kasvaa huomattavasti. Tama tarkoittaa, etta se henki-
I6std, joka on I&hinna asiakasta ei valttamattd ymmarra organisaation sanomaa. (Maylett & Wride
2017, 30.) Kun sanomaa ja viestia ei kuulla ollenkaan tai se kuullaan huonosti, voi syntya vaarin-
ymmarryksia. Tahan liittyy myos tyontekijan omat odotukset, jotka voivat entisestaan vaaristaa oi-
keaa sanomaa. My0@s erindisten tutkimusten mukaan alle puolet tyontekijoista tuntee, etta heillda on
vaikutusvaltaa sellaisiin isoihin paatoksiin, jotka vaikuttavat heihin henkilokohtaisella tasolla. Téama
johtaa siihen, ettd organisaatio ei kuule millaista sanomaa tyontekijat vievat asiakkaille ja millaisia

tarpeita ja huolenaiheita asiakkailla on. (Maylett & Wride 2017, 31.)
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Maylett ja Wriden mukaan tydntekijakokemuksen rakentaminen aloitetaan odotusten kohdentami-
sesta, joka heidan kirjassaan on englanniksi expectation alignment. Odotusten kohdistaminen ker-
too, milla tasolla tydntekijdiden odotukset tydpaikasta ovat olleet verrattuna siihen, millainen heidan
todellinen tyontekijakokemuksensa loppujen lopuksi oli. Odotusten kohdistaminen on tarkein ele-
mentti tyontekijoiden sitouttamisessa, mika puolestaan auttaa luomaan ja edistdmaan uudistuvaa
tyontekijakokemusta. Tyontekijoiden odotukset ovat keskeinen osa koko tyontekijakokemusta.
Odotukset taas voivat muodostua eri osatekijdista. Organisaation suurimmat tydénantajalupaukset
tulevat esiin rekrytointivaineessa. Silloin nostetaan esiin palkkaukseen, tyontunteihin ja tydnsuorit-
tamiseen liittyvat asiat. Tyontekijan odotukset eivat silti rajoitu vain rekrytointivaineeseen, vaan ne
kulkevat mukana koko tyosuhteen elinkaaren ajan. Tydsuhteen aikana tyontekijan odotukset muo-
dostuvat sellaisista osatekijoista kuten epasuorista lupauksista, jotka nakyvat tydymparistossa ja
organisaationkulttuurissa. Nama voivat liittya esimerkiksi tydsuorituksiin liittyviin bonuksiin ja mui-
hin palkitsemismuotoihin. Tyontekijan odotukset voivat muodostua myds huhuista ja tarinoista,
jotka harvoin edesauttavat positiivista mielikuvaa organisaatioista. Tarkeana osatekijana voidaan
myads pitaa tydnantajabrandia, koska se luo tydntekijalle monia odotuksia, vaikka ne kaikki eivat
olisi tottakaan. Tydnantajabrandi muodostuu nykyisten tydntekijoiden odotuksista, mutta myos
edellisten ja tulevien tyontekijoiden odotuksista. Tydnantajan on annettava selkea viesti siitd mita
tyontekijoilta odotetaan koska epaselvat tai eparealistiset odotukset ovat yksi iso osatekija siina,
miten tydntekija muodostaa omat odotuksensa. Kaikki nama osatekijat vaikuttavat siihen, miten
saadaan sitoutuneita tyontekijoita, joten tydnantajan on oltava tietoinen niista ja pitda saanndllisesti
yhteytta tyontekijoihin. Tama varmistuakseen, ettei synny vaarinymmarryksia ja jotta tyontekijat tie-
tavat mita heiltd odotetaan. (Maylett & Wride 2017, 45-47; 50-51.)

Maylettin ja Wriden (2017, 54) mukaan tyontekijoiden odotusten ja todellisuuden valilla tulee aina
olemaan tietty kuilu. Tdman kuilun kaventamiseen tarvitaan kuusi pilaria, jotka puolestaan maarit-
tavat milla tasolla tydntekijoiden odotusten kohdentaminen on. Nama kuusi pilaria muodostuu seu-
raavista tekijoista:

1. Tasapuolinen kohtelu tydpaikalla
Tydnantajan ja tydntekijan molemminpuolinen ymmarrys
Empatia ndhda ja kokea asiat myo6s toisen ihmisen nakodkulmasta.
Johdonmukainen suhde kaikkien osapuolten valilla.

Lapinakyvyys tyonantajan paatoksissa

A e

Vastuullisuuden nakyminen tyontekijoiden ja tyonantajan lupausten tayttamisessa.

Jokainen pilari on tarkea hyvan tyontekijakokemuksen luomisessa, mutta Mayletin ja Wriden pilari-
mallissa nelja pilaria on yksi raja, jonka jalkeen tyontekijoiden sitoutuneisuus lahti rajuun laskuun.

Tyontekijan odotusten kohdistaminen onnistuu mitd enemman pilareita on tukemassa hanen
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odotuksiaan. Jokainen pilari kuvaa yhta osatekijaa tyontekijan odotuksista ja jos liilan moni pilari
puuttuu tukemasta tyontekijan odotuksia oikeaan suuntaan, nakyy tama sitoutuneisuuden laskuna
seka huonona tyontekijakokemuksena. (Maylett & Wride 2017, 53-55.)

Tyontekijdiden odotukset muovaavat sitd mihin he uskovat. Organisaation on tehtava tarkoituksen-
mukainen suunnitelma, jonka fokus on siina, miten organisaation antamat lupaukset toteutetaan.
(Maylett & Wride 2017, 70.) Tyontekijakokemuksen toimintasuunnitelmaa voi Iahtea rakentamaan
muotoiluajattelun tavoilla. Muotoiluajattelu tai design thinking on toimintamalli, jossa kannustetaan
jatkuvaan ideointiin, useiden ratkaisujen synnyttamiseen kunnianhimoisten tavoitteiden pohjalta.
Toimintamalli sallii ja jopa toivoo epdonnistumisia verrattuna perinteisiin liiketoimintamalleihin.
Muotoiluajattelua kaytetaan yleensa niin ettd asiakas on sen keskidossa, mutta sita voi kayttaa
my®os niin, ettd keskidssa ovat tydntekijat. Muotoiluajattelu kannattaakin sisallyttda organisaation
johdon strategiaan, paatdksiin ja aloitteisiin, jolla hyvaa tydntekijdkokemusta rakennetaan. (Maylett
& Wride 2017, 73-74.)

Yhtena muotoilutydkaluna voidaan kayttaa Mayletin ja Wriden kehittdmaa kolmen linssin konsep-
tia, jonka tarkoitus on kuvata organisaation tyontekijakokemus kolmen eri ndkdkulman eli linssin
kautta. Tama auttaa organisaation johtajia hahmottamaan tyontekijakokemusta eri nakokulmien
kautta, jolloin saadaan parempi ymmarrys tyontekijdoiden uskomuksista ja odotuksista. Yhtena lins-
sina voidaan pitda organisaatiota. Siind organisaation johto havainnoi tydntekijakokemusta organi-
saation nakokulmasta ja miettii, mitka ovat sen kannalta parhaimmat ratkaisut. Tyontekijakoke-
musta tarkastellaan, miten se vaikuttaa esimerkiksi myyntiin, rekrytointiin, liikevaihtoon ja brandiin.
Tyodntekijakokemusta voidaan tarkastella myds tyontekijoiden nakdkulmasta. Silloin otetaan huomi-
oon, miten tyontekijat kokevat esimerkiksi palkkatilanteen, sitoutumisen, kulttuurin seka tydympa-
ristdn. Organisaation johto ymmartaa paremmin miten tietyt paatdkset tulevat nakymaan tyonteki-
joiden nakokulmasta. Kolmantena linssina tai ndkdkulmana on johtajuus. Taman nakokulman kayt-
taminen tarkoittaa, ettd voidaan tarkastella tydntekijakokemusta nakokulmien kautta. Tama ominai-
suus tunnistetaan usein eniten menestyvista johtajista, jotka ymmartavat ja pystyvat ottamaan huo-

mioon eri nakdkulmia paatdksia tehdessaan. (Maylett & Wride 2017, 75-76.)

Maylett ja Wriden (2017, 78—79) mukaan tyontekijakokemuksen viitekehys perustuu heidan lan-
seeraamansa termiin Contract eli sopimus, koska heidan mielestdan jokaiseen suhteeseen liittyy
yksi tai useampi sopimus, nain myods tydsuhteeseen. Sopimus maarittelee, onko odotusten kohdis-
tamisessa syntynyt eroja. Sopimuksessa on hahmoteltu kaikki lupaukset, jotka puolestaan luovat
taman suhteen. Sopimus voi olla tarkkoja lupauksia kirjoitettuna paperille mutta se voi olla myés
epasuoria oletuksia, jotka maarittelevat itse suhteen sopimuksessa. Sopimuksia esiintyy monella

eri tasolla, niin organisaatiotasolla kuin henkildkohtaisella tasolla. Tyontekijakokemuksen
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viitekehys perustuu kolmeen sopimukseen. Kaikkia sopimuksia ei ole tarkoitus tehda kirjallisina,
vaan niiden on tarkoitus auttaa organisaatiota luomaan, ymmartdmaan ja johtamaan tyéntekijdiden
odotuksia. Sopimus on kuin jaavuori. Se kertoo, ettd sopimus ei koskaan ole tasapainoinen eika
pysyva koska sopimuksia tehdaan, vahvistetaan tai rikotaan koko ajan. Jokainen paatés minka
johto tekee, vaikuttaa johonkin naista edelld mainituista sopimuksista niin, ettd sopimusta joko teh-
daan, vahvistetaan tai rikotaan. (Maylett & Wride 2017, 85-86.)

Kolmiossa olevat sopimukset maarittelevat tydntekijakokemuksen laadun ja kun niitd osataan hyo-
dyntaa niitd, saadaan parempi ymmarrys siitd, miten houkutella uusia tydntekijoita seka sitouttaa
parhaat talossa olevat tyontekijat. Naiden ohella saadaan myds ymmarrys, miten samalla voidaan

pyrkia hyviin liikketoiminnallisiin tuloksiin. (Maylett & Wride 2017, 87.)

Bréndi sopimus

Tvontekua kokemus

Liiketoiminna sopim

Kuva 4. Sopimusten kolmio (mukaillen Maylett & Wride 2017, 87)
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2.3.1 Brandi sopimus

Brandisopimus on tyontekijoiden ensimmainen kohtaaminen organisaation kanssa, koska brandi
itsessaan kasittaa kaikki ne epasuorat lupaukset, joita se viestii niille ihmisille, jotka ovat brandin
kanssa jollakin lailla tekemisissa. Brandisopimus kasittda organisaation kulttuurin, markkinoinnin,
maineen, media nakyvyyden seka tyontekijoiden kaytoksen. Naista ihmiset muodostavat omia ka-
sityksiaan ja odotuksiaan yrityksesta. Brandi sopimuksella on merkittéava rooli uusien tyontekijoiden
hankinnassa. Brandilla voidaan viestia sita mita etuuksia saadaan, kun tyéskennelldan kyseisessa
organisaatiossa. Organisaation asiakkaat kertovat myés, minkalainen brandi on, ja sen pitaisi hei-
jastaa myés siihen, etta olisi hyva rekrytoida samanmielisia tyontekijoita. Brandisopimuksella ei
viela saada sitoutettua ihmisia pysymaan yrityksessa, mutta on tarkeaa, ettd ndma ihmiset halua-
vat olla osa yrityksen brandia. (Maylett & Wride 2017, 92—-93.)

Positiivisen tyontekijdkokemuksen kannalta on tarkeaa, etta brandi sopimuksessa otetaan huomi-
oon organisaation kulttuuri, joka kannustaa palkitsee ihmisia siita, etta he luottavat organisaatioon.
Hyvalla organisaatiokulttuurilla saadaan aikaan, etta tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi seka
haluavat osallistua organisaation tapahtumiin ja olla osallisena kulttuurin luomisessa. Hyvan bran-
disopimuksen mittari voi olla myo6s tyontekijdiden halu puolustaa yhtiéta tarpeen vaatiessa. Sen li-
saksi pitaisi kannustaa tyontekijoita ajattelemaan toisin ja haastamaan nykyisia ajattelutapoja seka

uskaltautua kokeilemaan rajojaan riskien ottamisessa. (Maylett & Wride 2017, 104.)
2.3.2 Liiketoiminnallinen sopimus

Liiketoiminnallisen sopimus on molemmin puolin hyvaksytty ja tarkasti maaritelty sopimus, joka on
tehty kahden tai useamman osapuolen valilla. Sopimus on usein kirjallinen, mutta se voi myos olla
vain suullinen. Liiketoiminnallisen sopimuksen prosessi lahtee siita, kun tyontekija rekrytoidaan ja
han allekirjoittaa tydsopimuksen. Liiketoiminnallinen sopimus voi tarkkaan maarittda ehtoja monen-
laisista tydelamaan liittyvista asioista kuten palkasta, tyon suorittamisesta, lomista, asiakaspalvelu-
tilanteista, tydsopimuksen ehdoista ja organisaation menettelytavoista. Kaikkea néita yhdistaa se,
ettda nama sopimukset ovat tehty tarkoituksella. Liiketoiminnallinen sopimus toimii johdonmukai-
sesti verrattuna kahteen muuhun sopimukseen ja on nain ollen eniten suojaamassa tyontekijako-
kemusta. Erimielisyydet, oikeudessa kayttavat riidat, saantdjen rikkominen ja epaloogiset odotuk-
set voivat kielid sita, etta liketoiminnallinen sopimus ei toimi niin kuin sen pitaisi. Liiketoiminnallinen
sopimus ei valttamatta sitouta tyontekijaa vaan se ennemminkin edistaa tyohyvinvointia. Brandi- ja
psykologinen sopimus voi edistaa sitoutumista, jolloin se vahentaa liiketoiminnallisen sopimuksen
saantojen rikkomista. (Maylett & Wride 2017, 112-116; 130.)
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Tutkimuksen kaikki haastateltavat ovat maaraaikaisia Verohallinnon virkailijoita, joiden kanssa ei
tehda tyésopimusta vaan heidan nimitetaan virkaan nimittamiskirjalla. Verohallinto on Suomen val-
tion viranomainen ja sen virkasuhteita sdadetaan valtion virkamieslailla. Valtion virkasuhde on jul-
kisoikeudellinen palvelussuhde missa virkamies on tydnsuorittaja ja valtio toimii tydnantajana. Val-
tion tehtaviin nimetdan paasaantdisesti toistaiseksi voimassa oleviin virkasuhteisiin. Virkamiesta
voidaan nimittda virkasuhteeseen maaraajaksi, jos tydn luonne, sijaisuus, harjoittelu tai avoinna
olevan viran tehtavien hoidon valiaikainen jarjestaminen edellyttdd maaraaikaista virkasuhdetta.
Jos viran luonteeseen tai viraston toimintaan liittyva perusteltu syy sita vaatii, voidaan virkamies

nimeta myos virkaan. (Valtiovarainministerio s.a.b; Valtiovarainministerio s.a.c; Finlex 2022b.)
2.3.3 Psykologinen sopimus

Brandi sopimuksissa ja liiketoiminnallisissa sopimuksissa viitataan usein tyontekijoiden odotuksiin,
jotka ovat selvia, maaratietoisia seka tarkoituksellisia. Monet muut odotukset ovat enemman epa-
maaraisia, lausumattomia ja vaikeaselkoisia, joita ei voi nahda samanlailla, kun muissa sopimuk-
sissa. Naitad odotuksia ei ole maaritelty ja ne ovat epasuoria. Nama muut odotukset kuuluvat psy-
kologiseen sopimukseen. (Maylett & Wride 2017, 131.) Brandisopimukset ja liiketoiminnalliset sopi-
mukset ovat oleellisia, kun kehitetaan positiivista tydntekijakokemusta, mutta psykologisella sopi-
muksella on suurin vaikutus siihen. Psykologista sopimusta on vaikea kuvata, mutta sen voi tuntea
ja tyontekija havaitsee sen olemassaolon. Organisaation johdolle voi olla haasteellista, mutta on
silti tarkeaa, oppia ymmartamaan ja johtamaan sellaisia asioita, jotka ovat riippuvaisia tyontekijoi-
den tuntemuksista, havainnoinneista, kulttuurista ja muistoista. Tyontekijakokemuksen kannalta,
organisaation johdon kannattaa olla tarkkana siita, ettd organisaatiolla on vahvat ja johdonmukai-
set brandisopimukset ja liiketoiminnalliset sopimukset. llman tarkkaa brandi sopimusta seka katta-
vaa liikketoiminnallista sopimusta, tulee psykologinen sopimus tayttamaan taman tyhjion. Tama tar-
koittaa, etta jos tyontekijalle ei anneta tarkoituksella tehtyja maaritelmia odotuksista, hdn muodos-
taa niitd mielessdan omiin uskomuksiensa ja paatelmiansa perusteella. (Maylett & Wride 2017,
142-143.) Hyvalla psykologisella sopimuksella voidaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijakokemuk-
seen. Kun tyontekija tuntee, ettd sopimusta on kunnioitettu ja arvostettu, sitoutuu han paremmin
organisaatioon. (Maylett & Wride 2017, 144.)
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2.4 Tyontekijakokemuksen viitekehys — kokemuskahdeksikko

Tyontekijakokemuksen viitekehyksena voidaan myds kayttda esimerkiksi kokemuskahdeksikkoa.
Kokemuskahdeksikko on nimensa mukaisesti jaettu kahdeksaan osa-alueeseen. Se sisaltaa kay-

tanndssa samat toimintaymparistot, kun Morganin mallissa mutta on hieman kattavampi.

Huhdan ja Myllyntauksen viitekehyksessa tarkastellaan tyontekijakokemusta tydnantajan, tyonteki-
jan seka itse vuorovaikutuksen nakokulmista. Tydantajan nakdkulma kertoo, miten organisaatio
haluaa toimia vuorovaikutustilanteissa, tietoisesti ja tiedostamatta. Organisaatio voi vaikuttaa sii-
hen mitka ovat ne kohtauspisteet, jossa tydantaja ja tydntekijat ovat vuorovaikutuksessa. Tyonteki-
jan nakdkulmassa otetaan huomioon tydntekijan kokonaisvaltainen kokemus tydpaikastaan. Tama
kasittda kaikki kohtauspisteet, jotka ovat muodostuneet tydnantajan ja tydntekijan valille. Yhtena
nakokulmana voidaan pitda itse vuorovaikutustilanteita eli kohtauspisteitd, jotka synnyttavat tun-
teita, muistoja ja toimintaa tydntekijan ja tydantajan kohtaamisissa. Viitekehyksia tai mallinnuksia
naista kohtauspisteista voi olla monenlaisia mutta tdssa viitekehyksessa ne ovat jaettu kahdeksaan
osa-alueeseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 50.)

Olemassa-
olon Kulttuuri Johtaminen  Tyonominais-  gggjaalinen Hyvinvointi Fyysinen Tyovilineet
tarkoitus piirteet ympéristd ymparisto
Organisaati o inen ja . Jaetut arvot ja . Omien vastuiden |, Yhteiséllisyys Tyosta * TVﬁs'_“’:"tfh" . Kuluttajatason
missio esihenkild suhde tavoitteet ja tavoitteiden . suhteet irrot i ympart tybvilineet
Toiminnan . Perehdytys ja . Johtamis- selkeys i ja pal i Iaisu moniaisuus
merkityksellisyys tuki kulttuuri . Mahdollisuus . Asiakassuhteet . i ja * o y = Virtuaalinen
Asiakkaat . Tavoitt . hmiskasitys vaikuttaa . Sosiaaliset vaatimukset tybn m:‘illll tybymparistd
nta ja palaute . Monimuotoisuus tyohonsa e Turvallisuus
Palkitseminenja |+ Epéviralliset . Kehittyminen Yhteistys-
edut toimintatavat tyibssd T
Palkitseminen ja . Onnistumisen
ylentdminen helppous
Viestintd . Oman tyén

vaikutus

< Abstrakteja — Organisaation ytimess3

Kuva 5. Kokemuskahdeksikko (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 161)

Konkreettisia — Voidaan ratkaista rahalla >

Viitekehyksen osa-alueiden painoarvot ovat samansuuruiset. Niiden jarjestys ei kerro onko jokin
osa-alue tarkeampi kuin toinen vaan antavat kuvan siita, mitka ovat ne kohtauspisteet, missa tyon-
tekijakokemus nayttaytyy tyontekijalle. Osa-alueiden jarjestys perustuu niiden luonteeseen siina
mielessa ovatko ne hyvin abstrakteja vai konkreettisia asioita. Osa-alueita voidaan tarkastella ku-
vasta 4 ja ne ovat: Olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tyén ominaispiirteet, sosiaalinen

ymparistd, hyvinvointi, fyysinen tydymparisto ja tydvalineet. (Huhta & Myllyntaus 2021, 161.)
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2.4.1 Olemassaolon tarkoitus

Olemassaolon tarkoituksella tarkoitetaan syytd, jonka takia organisaatio ja yritys on olemassa.
Vuosikausia paallimmaisena syyna on ollut tuottaa voittoa osakkeenomistajille. Nykyaan sijoittajat,
asiakkaat ja tyontekijat ajattelevat, ettéd organisaation ja yrityksen olemassaololle on oltava muita-
kin syitd. Varsinkin tyontekijoille syyn taytyy olla téarkea heille myds henkilokohtaisesti. Olemassa-
olon lisaksi tarkeana kasitteena pidetdan merkityksellisyytta, koska merkityksellisyyden tunne an-
taa tydntekijoille tunteen, ettd han on yhteydessa johonkin suurempaan paamaaraan. Merkitykselli-
syys voidaan hahmottaa monella eri tasolla eika vain henkilokohtaisella tasolla. Merkityksellisyys
voidaan jakaa neljaan eri osaan, jotka ovat merkityksellisyyden kokemus ty6ssa, tydtehtavien mer-
kityksellisyys, vuorovaikutus seka organisaation merkityksellisyys. Merkityksellisyyden kokemus
tydssa on henkildn subjektiivinen kokemus eli sen maarittelee henkild itse. Tydtehtavien merkityk-
sellisyyteen vaikuttaa kaikki tydtehtavat. Tassa organisaation tehtavana on saanndllisesti muistu-
tettava tyontekijaa, miksi tyotehtavia tehdaan koska kaikki tehtavat ei tunnut tyontekijalle yhta mer-
kitykselliselta. Vuorovaikutustilanteet ovat tarkeita, koska niiden kautta tydntekija saa yhteyden nii-
hin ihmisiin, johon oma tyé on vaikuttanut positiivisesti. Organisaation merkityksellisyys on vahvasti
sidoksissa juuri organisaation olemassaolon tarkoitukseen. Olemassaolon tarkoituksen pitaisi pe-
rustua itseaan suurempaan paamaaraan ja sen vaikutus yhteiskuntaan nakyisi paamaaran kautta.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 163-165.)

2.4.2 Kulttuuri

Kulttuuri on yksi kriittinen osa tyontekijakokemusta. Kulttuuri on myos organisaation strategian
ohella yksi johtamisen tarkeimmista tydkaluista. Organisaation kulttuuri muodostuu ihmisryhmista
ja heidan jaetuista arvoistansa, uskomuksista seka tavoista toimia tydpaikalla ja sen takia se on
hyvin abstrakti ilmi6. Kulttuurissa on kyse ihmisista ja siitd minkalainen ihmiskasitys organisaatiolla
l&ahtokohtaisesti on sen tyontekijoista. Kulttuuri kuvastaa niita toimintatapoja ja valintoja, joita orga-
nisaatiossa tehdaan joka paiva. Kulttuurin myos kuulee tyopaikoilla siitd, miten puhumme kollegoi-
den kanssa ja miten puhumme esimiehista. Kulttuuri on suhteellisen pysyva tekija organisaatiossa
koska sen muuttaminen on hidas prosessi. Kulttuuri nakyy konkreettisesti siina, kuinka organisaa-
tion kulttuurin kanssa yhteensopiva tyontekija viihtyy pitempaan kuin kulttuurin kanssa ristiriidassa

oleva tyontekija.

Strategian merkitys kulttuurissa korostuu koska strategia maarittelee, minkalainen kulttuuri halu-
taan rakentaa. Vaaranlainen kulttuuri voi tuhota strategian. Kulttuuri on aina olemassa, riippumatta
siitd johdetaanko sita vai ei. [Iman tietoista kulttuurin johtamista ei voida selvittda sen nykyista tilaa
ja sitad kautta asettaa arvoja, tavoitekulttuuria ja toimenpiteita, jotka maarittelevat haluttua kulttuu-

ria. Kulttuurin johtamista voi helpottaa tekemalla kyselyita, havainnointeja ja haastatteluita
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tyontekijoille, joilla kaikilla saadaan tarkeaa tietoa kulttuurin nykytilasta. (Huhta & Myllyntaus 2021,
167-169.)

2.4.3 Johtaminen

Johtamista voidaan harjoittaa organisaatiotasolla, jossa paamaarana on toteuttaa suunniteltu stra-
tegia seka tiimitasolla, jossa keskitytaan tiimiin paamaarien toteuttamiseen. Tasosta riippumatta
molemmissa on kyse halusta ohjata ihmisia yhteisia tavoitteita kohti. Johtamistyylit riippuvat siita
millaiset organisaation tavoitteet, olosuhteet seka olemassa oleva kulttuuri ovat. Johtamistyylit voi-
daan jakaa transaktionaaliseen ja transformativiiseen johtamiseen. Transaktionaalinen johtamisen
paapiirteitd ovat nykyisen tilanteen kontrolloiminen lupaamalla korvauksia sen yllapitdmisesta.
Paapiirteisin kuuluu myds huono luottamus ihmisiin, joka nakyy tydntekijéiden rankaisuina toiminta-
tapojen noudattamatta jattdmisesta. Transformatiivisen johtamistyylin paapiirteitad sen sijaan ovat
tydntekijdiden kannustaminen muutoksiin ja nykytilan haastamiseen. Samalla korostetaan tyon
merkityksellisyyttd ja vaikuttavuutta luomalla rohkaisevia visioita ja tavoitteita. Molemmat johtamis-
tyylit ovat tarpeellisia, joskin transformatiivinen johtamistyyli saisi olla se johtavampi, silla se luo pa-
remmat edellytykset hyvalle tydntekijakokemukselle. Johtamiselle ominaista olisi valmentava johta-
minen, koska silla on monta positiivista vaikutusta tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. Valmentavalla
johtajuudella on edellytyksia parantaa sitoutumista tyohon ja organisaatioon seka tukea itseohjau-
tuvuutta seka oppimista. Hyvan johtajuuden rakentamisessa tarvitaan aikaa, kun taas huonon joh-

tajuuden vaikutus nakyy nopeasti. (Huhta & Myllyntaus 2021, 175-176.)
2.4.4 Tyon ominaispiirteet

Kaikki tydhon ja sen tekemiseen liittyvat asiat ovat tydbnominaispiirteita. Naihin voidaan laskea esi-
merkiksi tyon laatu ja sen haasteellisuus. Isona tekijana on tydomaara, jolla voi olla negatiivisia vai-
kutuksia motivaatioon, kun sita on liikaa. Se voi vaikuttaa negatiivisesti myos silloin, kun sitéd on
lian vahan. Liian helppo tyd kyllastyttda. Tyon ominaispiirteisiin lasketaan myds tyontekijoiden
omat ominaispiirteet, jotka kertovat heidan suhteensa tyon tekemiseen motivaation, asenteiden ja
arvojen kautta. Omien toiden vastuut ja kehitysmahdollisuudet ovat tarkeita tekijoita, jotka liittyvat
tyontekijéiden ominaispiirteisiin. Sen liséksi psykologiset perustarpeet ovat tydntekijoille tarkeita
ominaispiirteitd. (Huhta & Myllyntaus 2021, 184-185.)

Motivaatio toimii keskeisena tyontekijan jaksamisen moottorina tydossa. Motivaatiosta on kirjoitettu
monia eri teorioita, joista tutkituin on itseohjautuvuusteoria. Teorian keskeisena tehtavana on ker-
toa mitka asiat ohjaavat ihmista ja tasta puhutaan sisaisena motivaationa. Teorioissa psykologiset
perustarpeet kuvaillaan samantyyppisesti. Yhdistavana tekijoina ovat autonomian tarve, kyvykkyy-

den tarve seka yhteenkuuluvuuden tunne. Naiden lisaksi tdydennyksena voidaan nahda
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hyvantekemisen tarve. Autonomian tarve nakyy siina, etta tyontekijoilla on tarve hallita ja vaikuttaa
omaan tydhonsa. Kyvykkyyden tarpeet nakyvat tyontekijan tietdmyksena omasta osaamisestaan ja
siitd, miten saavuttaa tavoitteita. Toivotunlaisista tyon tuloksista syntyy tyon imua. Hyvan tekemi-

sen tarve on tyontekijan ymmarrys siitd, etta han voi vaikuttaa positiivisesti muihin ihmisiin esimer-

kiksi auttamalla ja tukemalla muita tydpaikallaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 185-186.)
2.4.5 Sosiaalinen ymparistd

Positiivisen tyontekijakokemuksen yksi tarkea tekija on sosiaalinen ymparisto, silla se kasittaa
kaikki tyopaikalla syntyneet ihmissuhteet ja siita valittyvan tunne-elaman. Varsinkin hyvat inmissuh-
teet ovat ihmisille olennainen osa hyvinvointia. Yksi tarkeimmista osa-alueista sosiaalisessa ympa-
ristdssa on yhteiséllisyys. Yhteisollisyys on yksi ihmisen perusmotiiveista ja sen vaikutus nakyy su-
juvana yhteispelind muiden tydkavereiden kanssa. Suhteet tydkavereihin ovat tarkeita koska halu-
amme tuntea kuuluvamme yhteis66n, jossa saamme tukea ja turvaa. Tama tuki ja turva perustuu
tydntekijdiden psykologisen turvan tunteeseen. Sen tuoma turva kertoo, etta yhteison sisalla voi
olla oma itsensa, ja virheiden tekeminen on sallittua. Erittain hyvalla tasolla oleva psykologinen tur-
vallisuus luo ymparistdn, jossa tyontekijat voivat vapaasti tuoda esiin uusia ideoita ja jossa tiede-
taan, etta virheista ei rangaista. Psykologisen turvallisuuden taso voi vaihdella organisaation sisalla
ja yleensa sita pidetaankin tiimin ominaisuutena. Kaikki nama osatekijat vaikuttavat positiivisesti

niin tyontekijoiden sitoutumiseen kuin tydn tehokkuuteen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 182-183.)

Oman merkityksellisyyden tunteminen on avainasemassa, kun katsotaan tyotyytyvaisyytta. lhmis-
suhteet ovat iso osa merkityksellisyyden tunnetta. Kun oivaltaa ettd omalla toiminnallaan on positii-
vinen merkitys toiselle, oma merkityksellisyyden tunne lisdantyy. Taman takia tyokavereiden merki-
tys voidaan nahda olennaisena osana, kun puhutaan tyontekijoiden viihtyvyydesta seka pysyvyy-
desta. Tassa korostuu yhteisollisyyden kokemisen tarve ja halu olla osa tydyhteis6a, jossa valite-
taan toisista. Yhteisollisyyden kokemus korostuu esimerkiksi yhteisissa juhlissa ja tapahtumissa
jossa kokemus perustuu johonkin muuhun kuin normaaleihin tyétehtaviin. (Huhta & Myllyntaus
2021, 183-184.)
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2.4.6 Hyvinvointi

Hyvinvointi on tarkeaa tyontekijoille koska sen tarkoitus on pitda heidat tyokykyisena seka taata
turvallinen tydpaikka. Tydhyvinvoinnin edistdminen nahdaan tydnantajan moraalisena velvoitteena
ja sen tavoitteena on tyontekijoiden kokonaisvaltainen hyvinvointi tydssa. Hyvinvoiva tyontekija
suoriutuu tydstdan hyvin. Kun tyéhyvinvointiin on panostettu, nékyy se pienempina poissaoloina,
tyossa jaksamisessa seka tyontekijoiden pienempana vaihtuvuutena. Jos tydhyvinvointiin ei panos-
teta, nakyy tama siing, etta tydpahoinvoinnin riski kasvaa. Tyohyvinvointia taytyy tarkastella laa-
jana osa-alueena, jossa on monta elementtia. Tarkeimpind elementteina voidaan pitaa fyysista,
psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia ja sen lisdyksena tyoturvallisuutta. (Huhta & Myllyntaus 2021,
178-180.)

Hyvalla fyysiselld hyvinvoinnilla varmistetaan, etta tydntekijalla on fyysiset valmiudet suoriutua ja
palautua tydstaan. Tydantaja voi auttaa tdssa tarjoamalla tybterveyspalveluita ja likuntamahdolli-
suuksia. Sen lisdksi voidaan tydaikojen joustavuudella, ergonomialla ja poissaolokaytanndilla edis-

taa tydntekijan fyysista suoritumista seka palautumista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 180.)

Psyykkinen hyvinvointi keskittyy tyontekijdiden tunne-elamaan. Erityisesti stressi ja distressi ovat
isoja psyykkisen hyvinvoinnin kuormittajia. Disstressia esiintyy, kun tyontekijan oma psyykkinen
kantokyky ylittyy. Pitkdaikainen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Stressi on omakohtainen koke-
mus, joten sen haitallisuuteen vaikuttaa paljon oma stressinsietokyky seka stressin laatu. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 180.)

Sosiaalinen hyvinvointi on suoraan kytkettavissa sosiaaliseen ymparistoon. Sosiaalisen tyohyvin-
voinnin kannalta tarkeana pidetdan sosiaalisia suhteita muihin kanssaihmisiin. Ne mahdollistavat
sosiaalisen hyvinvoinnin rakentamisen. Sosiaalinen hyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan kyky tasa-
painottaa tydelama ja yksityiselama, jotta ne eivat hairitse toisiaan. (Huhta & Myllyntaus 2021,
180.)

Tydturvallisuuden tarkoitus on varmistaa tydntekijoiden fyysinen turvallisuus minimoimalla tyétapa-
turmien maaran. TyoOturvallisuuden mittaamiseen kannattaa kayttaa tapahtuneita tyotapaturmia
mutta myos lahelta piti -tilanteita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 180-181.)
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247 Fyysinen ymparisto

Fyysinen ymparistd toimii organisaation kayntikorttina koska, myds se edustaa organisaation kult-
tuuria ja arvoja seka valittaa fyysisen tydympariston luonnetta. Fyysiseen ymparistdon lasketaan
kaikki ne tilat, joissa tyoskennellaan ja siella olevat tyovalineet. Fyysinen ymparistd on hyvin konk-
reettinen asia tyontekijakokemuksessa ja siihen tehtaviin muutoksiin riittdd periaatteessa raha ja
sen takia myos itse muutos on valitdon. Fyysisen ympariston strateginen merkitys organisaatiolle ei
ole enda itsestaan selvaa, nyt kun on siirrytty monipaikkaiseen tyéhén, johon kuuluu myés koko
ajan lisdantyva etatyd. Nain ollen tydnantajalla ei ole enda samoja mahdollisuuksia vaikuttaa sii-
hen, milta tyontekijan tyopaikka nayttaa, koska omasta tyontekopaikastaan paattaa itse tyontekija.
Silti fyysisen tydymparistdbn merkitys ei ole havinnyt vaan se korostuu entistd enemman. Fyysisen
ympariston merkitys kasvaa, mita harvemmin toimistolle tullaan ja monipaikkatydssa tydnantajan
tarjoamilla tilasuunnitelulla ja kalusteilla voi saada vaihtelua omaan etatydpisteeseen. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 180-189.)

Tydymparistdjen rakentamisen pitaisi perustua tyontekijoiden ja organisaation tarpeisiin, joten on
syyta valttaa kilpailijoiden kopioimista. Tydymparistdn pitaisi olla toimiva ja viihtyisa. Tilojen suun-
nittelussa voidaan kayttaa apuna tyontekijoiden haastatteluja tai havainnointia heidan omassa tyo-
ymparistdssaan. Tarkeinta on, etta tyontekijat ovat osallisina tilojen rakentamisessa silla tilat voivat
olla hyvin erilaisia riippuen tydtehtavista. Toisilla fyysinen tydymparistd voi vaihtua usein ja toisilla
se on tietty tyopiste. Joissakin tapauksissa fyysinen tydymparisto voi olla itse tydvaline kuten po-
liisi- tai taksiauto ja sen takia ei aina voida tarkasti erotella naita kahta toisistaan. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 189-190.)

2.4.8 Tyovalineet

Tyovalineet ovat viimeinen osa-alue tyontekijakokemuksen viitekehyksessa. Tyovalineiden merki-
tys voi olla suuri, kun organisaatiossa esimerkiksi vaihdetaan toiminnanohjausjarjestelmaa tai mer-
kitys voi olla my6s vahaisempi, jos ohjausjarjestelmaa vain paivitetddn uusimpaan versioon. Fokus
pitaisi joka tapauksessa olla siina, etta tydvalineet ovat toimivia ja tarkoituksenmukaisia. Organi-
saatioissa ei ehka kiinniteta tarpeeksi huomiota siihen, minkalaisena tyontekijat nakevat tyovali-
neen hyvan kaytettadvyyden vaan se nahdaan enemmankin kuluerana. Siksi pitaisi enemman pa-
nostaa enemman siihen, etta tyovalineet ovat suunniteltu samanlailla kuten kuluttajakayttoon tar-
koitetut tyovalineet. Kun ne ovat yhta kayttajaystavallisia ja selkeita kuin kuluttajille, varmistetaan,
etta tydvalineitd myos mielellaan kaytetdan. Tietotydn tekijdille on myos tarkeaa, etta tydvalineet ja
niiden jarjestelmat tukevat monipaikkaty6ta ja sen myéta mahdollistavat tydnteon ajasta ja paikasta
riippumatta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 190-192.)
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2.5 Tyontekijakokemuksen kehittaminen tydontekijaymmarryksen kautta

Positiivisen tyontekijakokemuksen kehittamisessa tarkeana tyokaluna on tyontekijaymmarrys.
Tyontekijaymmarryksella kasvatetaan ymmarrysta siita millaisia mielikuvia, toiveita ja tarpeita tyon-
tekijoilla on. Kaikki tieto, jota keratdan ja analysoidaan jarjestelmallisesti organisaation tyonteki-
joista, on tyontekijdymmarrysta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 70.) Tyontekijaymmarrysta tutkiessa
taytyy muistaa, ettd sen kohteena on itse tyontekija koska organisaatio rakentuu yksittaisista henki-
16ista ja tydntekijat kertovat yksilétasolla mitkd asiat heitd motivoivat ja sitouttavat. Organisaation
johtamisessa tama asia pitaisi huomioida suurella tarkeydelld. (Luukka 2020, 118.) Jotta olisi edel-
Iytyksia kehittda tyontekijakokemusta, pitaisi ymmartaa, etta tydntekijdkokemuksen perustana on
aina ihmisten ymmartaminen. Kilpailijat voivat kopioida muiden yritysten liikeideoita ja liiketilojen
ulkoasua, mutta ihmisia ei voi kopioida. Ihmiset ovat yritysten tarkein kilpailuvaltti. Ihmisten analy-
sointi ja HR-analytiikka kannustaa organisaatiota kokeilemaan uusia ideoita. Analytiikka voi esi-
merkiksi auttaa selvittdmaan, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden pysyvyyteen ja lahtoherkkyy-
teen. (Morgan 2017, 38—40.)

Tyodntekijanymmarrysta voidaan tutkia erilaisten maarallisten ja laadullisten menetelmien avulla,
jotta ymmarryksesta saadaan kokonaiskuva. Maarallisia menetelmina ovat usein erilaiset kyselyt ja
laadulliset haastattelut, fokusryhmat ja tyOpajat. Haastatteluita kaytetaan usein syventamaan tieta-
mysta aiheista, joita on kasitelty kyselyissa. Jos viela saadaan hyddynnettya jo olemassa olevaa
tietoa organisaation sisalta, voidaan nain luoda lisdarvoa tutkimukselle. (Huhta & Myllyntaus 2021,
74-75.) Tyontekijaymmarrysta pitaisi yllapitaa jatkuvasti. Sen yllapitdmiseksi voidaan tehda viikoit-
taisia, kuukausittaisia ja vuosittaisia kyselyja seka tilannekatsauksia. Kyselyiden ei pida olla liian
pitkia koska se vaarantaa vastausten rehellisyyden. Kun kysymyksia on lilkaa ja ne ovat aikaa vie-
via, ihmiset eivat valttamatta vastaa totuudenmukaisesti. (Morgan 2017, 21-22.) Maaramuotoisilla
kysymyksilla ei voida aina selvittda kaikkea organisaation sidosryhmista kuten henkilostosta. Kyse-
lyiden huonona puolena on, etta ne voivat tuottaa epaolennaista tietoa, jos kysymykset eivat ole
tarkeita vastaajille. Johtajien olisi luontevaa kysya suoraan tyéntekijoilta mitka heitd huolettaa ja
antaisi heille mahdollisuuden kysya ja antaa ehdotuksia. Tarkeinta olisi siirtyminen kuuntelemisen

kulttuuriin, jossa tiedostetaan, etta henkilostolla on oikeus tulla kuulluksi. (Juholin 2022, 300-301.)
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2.6 Sitoutuminen

Tyontekijakokemuksen kokonaisvaltaisen johtamisen tavoitteina on tyontekijoiden sitouttaminen.
Sitoutuneisuus liittyy vahvasti positiiviseen tyéntekijakokemukseen. Sitouttaminen on yksi keskei-
nen termi, kun puhutaan tyontekijakokemuksesta ja sitouttamisen nahdaan olevan myads yksi tyon-
tekijakokemuksen sisdinen elementti motivaation lisaksi. (Luukka 2020, 143.) Sitoutumisen puut-
teen lisdantyminen on nykyaan huolenaiheena pidentyneen pandemian takia (Maanniemi 2021).
Sitoutuneisuuden puute yhdistetdan usein tydntekijdiden vaihtuvuuteen. Vaihtuvuudesta puhutta-
essa kaytetaan myos termia lahtoherkkyys, joka on toinen termi sitoutumattomuudelle. (Viitala
2021, 45.)

Kasitteena sitoutuminen on moniulotteinen ja sen katsotaan olevan tydnantajanorganisaation psy-
kologinen sopimus. Huono psykologinen suhde vaikuttaa negatiivisesti tydntekijan pysyvyyteen,
tyotyytyvaisyyteen ja arvostukseen. (Viitala 2021, 45.) Maylett ja Wride nakevat myds omassa
tydntekijakokemuksessaan sitoutumisen kytkeytyvan psykologiseen sopimukseen. Kun tydntekija
tuntee, ettad sopimusta on arvostettu ja kunnioitettu on han sitoutuneempi organisaatioonsa.
(Maylett & Wride 2017, 144.) Luukka (2020, 163) nakee sitoutumisen myds suhteena. Luukka pe-
rustaa oman maaritelmansa tyohon liittyvasta sitoutumisesta osittain William Kahnin esseeseen
vuodelta 1990 jossa kasitellaan henkilokohtaista sitoutumista ja sitoutumattomuutta. Kahnin es-
seessa sitoutuminen tarkoittaa, etta tyontekija vapaaehtoisesti hyddyntaa kaiken potentiaalinsa
tydssaan, kun taas sitoutumaton jattaa tietyn potentiaalin hydodyntamatta, koska tyytyy tayttdmaan
vain minivaatimukset. Sitoutuminen edellyttaa siis uskallusta ja halua laittaa itsensa sata prosentti-
sesti likoon tydyhteison puolesta. Tallainen sitoutuminen perustuu Kahnin mallissa merkitykseen,
turvaan ja olemassa oleviin voimavaroihin. Naiden on oltava riittdvalla tasolla, jotta sitoutumiselle
on edellytyksia. Merkitys tarkoittaa, etta tyontekija saa vastineen tydstaan psykologisella tasolla.
Vastine voi olla esimerkiksi oma tunne siita, ettd on avuksi ja tarked muille. Turvan merkitys koros-
tuu siina, etta tydntekija voi olla oma itsensa tydpaikallaan ja etta tydssa vallitsee keskindinen luot-
tamuksen tunne. Voimavaroilla tarkoitetaan tyéntekijan omaa kasitysta fyysisten, henkisten ja

psyykkisten resurssien riittavyydesta.

Sitoutumista vaaditaan myds tydnantajan puolelta koska siten luodaan tyontekijan edellytykset si-
toutumiseen. TyOnantaja voi nayttda monella eri tavalla omaa sitoutumistaan tyéntekijaan. Se voi
olla esimerkiksi yleisen luottamuksen nayttdminen sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ja
kehittymismahdollisuuksiin. Oman tydn mielekkyys kasvaa, kun uralla on tarpeeksi mahdollisuuk-
sia kehittyd. (Nedestréom 2019.) TyoOntekija sitoutuu myds herkemmin, kun han voi luottaa siihen,

etta tydsuhteen jatkuminen on varmaa (Viitala 2021, 45).
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Tyontekijan sitoutuminen on ollut koronapandemiasta johtuen viime vuosina entistakin ajankohtai-
sempi aihe. Monet ovat olleet pandemian ajan enimmakseen etatdissa. Sitoutuminen ja oma tyon-
tekijakokemus on voinut muuttua negatiiviseksi, koska etatydssa ei ole ollut samanlaisia tyo teke-
misen rakenteita kuin oli ennen pandemiaa. Vuonna 2021 eri puolilta maailmaa on kerrottu, kuinka
tydntekijéiden huono sitoutuminen on johtanut irtisanomisiin tyéntekijdiden omasta tahdosta. limi-
0sta on puhuttu englanniksi esimerkiksi termilléa "Great Resignation”. Pysyvyyteen negatiivisesti
vaikuttavista tekijoista on tutkittu McKinsey & Companyn toimesta syyskuussa 2021. Tutkimukseen
vastasivat seka tyonantajat etta tyontekijat. Tyontekijoiden ensisijaiset syyt Iahtemiseen liittyivat
tydnantajasuhteeseen. Tarkemmin katsottuna yrityksen kulttuuriin ja sen johtamiseen. Monet koki-
vat, etta eivat saaneet arvostusta varsinkaan lahiesihenkil6lta ja organisaatiolta. Sen lisaksi ei ko-
ettu yhteenkuuluvuutta tyopaikalla. Tutkimustulokset olivat siina mielessa yllattavia, etta monet
tyonantajat olettivat tydsuhteen loppumisen johtuvan esimerkiksi palkasta tai tydajan joustamatto-
muudesta. Tutkimustulosten my6ta huomataan, etta tydnantajan on pakko luoda ymmarrys siita,
mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden tyontekijakokemukseen ja sitoutumiseen. Ym-
marryksen pitaisi perustua tietoon, jota saadaan talossa olevilta tyontekijoiltd mutta myds pois lah-

tevilta tyontekijoilta. (Maanniemi 2021.)
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3 Opinnaytetyon muoto seka tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat

Tassa kappaleessa esitetdaan opinnaytetydn muotoon tai tyyppiin liittyva teoria seka niissa kaytetyt
tutkimus- ja kehittamismenetelmat. Opinnaytetyyppeja ovat esimerkiksi tutkimus, toiminnallinen

opinnaytetyo, portfolio tai paivakirja. (Haaga-Helia s.a.)
3.1 Tutkimustyyppinen opinnaytety6

Tutkimustyyppisen opinnaytetyon keskeinen tarkoitus on ratkaista tutkimusongelma. Tutkimuson-
gelmaa tutkitaan opinnaytetyontekijan toimesta. Opinnaytetydntekija selvittaa mita tietolahteita kay-
tetaan seka miten niitd hankitaan. Tydn helpottamiseksi tutkimusongelma kirjoitetaan tutkimusky-
symyksiksi. Kysymysten ja hankitun aineiston avulla saadaan vastaukset tutkimusongelmaan. Vas-
taukset kasitellaan opinnaytetyodssa tuloksina. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi kaytetaan erilai-
sia menetelmia ja niilla kerataan, tutkitaan ja analysoidaan ilmi6ita. (Kananen 2017, 15-16; 78.)
limidista koottu aineisto voi olla tutkijan itse keradmaa tai muualta saatua materiaalia. (Opinnayte-
tydkoordinaattorit 2022b, 1.) Tutkimusote tai lahestymistapa on kokonaisuus, joka muodostuu kay-

tetyistd menetelmista (Kananen 2017, 38).

Lahestymistavan metodit tai tutkimusmenetelmat toimivat alakasitteina ja luokitellaan aineistonke-
ruu- seka analyysimenetelmiin. Kaytetty lahestymistapa osoittaa, mita aineistonkeruumenetelmia
kaytetaan. Aineistonkeruumenetelmat toimivat tyokaluna, jolla saadaan jostain ilmiosta tietoa. Vali-
tut aineistonkeruumenetelmat maarittelevat mitéa aineistonanalyysimenetelmia kaytetaan. (Kana-
nen 2017, 37; 78.) Aineiston keruu voidaan tehda kvantitatiivisella tai kvalitatiivisella tutkimusot-
teella. Sen lisdksi tutkimus voidaan tehda kayttden molempaa menetelmaa, jolloin on kyse moni-
menetelmallisyydesta. Menetelmien valinta pitdisi perustua siihen mita tutkimuksella halutaan saa-
vuttaa. (Opinnaytetydkoordinaattorit 2022b, 1.)

Tutkimustyyppisessa opinnaytetydssa pitaa kayttaa myos luotettavuusmenetelmia, jotka voidaan
myds luokitella menetelmiksi tutkimusmenetelmien alle. Niitd kaytetaan, jotta tutkimustulokset olisi-

vat luotettavia. Luotettavuusmenetelmiin lasketaan reliabiliteetti ja validiteetti. (Kananen 2017, 17.)
3.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen tutkimuksen kayttdminen on aiheellista silloin kun halutaan saada mahdollisimman
paljon tietoa maarallisesti suurelta kohderyhmalta. Maarallinen tieto esitetdan yleensa lukuina.
Kvantitatiivinen tutkimus perustuu usein suoraan teorioihin, joissa tiedetdan mista on kyse, jolloin
naita teorioita voidaan testata kaytannossa. (Kananen 2017, 44.) Kohderyhmana voidaan kayttaa
kaikkia siihen kuuluvia tai aineiston kerddminen voidaan tehda menetelmill, jotka perustuvat sa-

tunnaisuuteen tai ei-satunnaisuuteen, jolloin on kyse naytteesta. ltse aineisto voidaan kerata
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esimerkiksi kyselylomakkeella. Kyselylomake toimii tutkimuksen mittarina. Kvantitatiivisen tutki-
muksen mittareista saatuja tutkimustuloksia pidetdan objektiivisina koska niitd ohjaavat tarkat
saannot verrattuna laadulliseen tutkimukseen, jossa tutkija on itse tutkimusinstrumentti ja paattaa
mita kysytaan, paljonko kysytaan ja kenelta. Silloin on vaarana, etta tutkimustuloksissa voi esiintya
tutkijan omaa subjektiivisuutta eli omakohtaisia tulkintoja esiin nousseista asioita. (Opinnaytetyd-
koordinaattorit 2022b, 1.)

3.3 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen tai vaihtoehtoisesti laadullinen tutkimus pyrkii selvittamaan ja tulkitsemaan tiettya il-
miota syvallisesti. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan soveltaa silloin kun halutaan ilmiésta uusia teo-
rioita seka silloin kun siitd halutaan hyva kuvaus. Laadullista tutkimusta pidetaan kaiken tutkimuk-
sen perustana, silld myds maarallinen tutkimus perustuu laadulliseen tutkimukseen. Menetelmien
avulla saadaan ymmarrys ilmidista ja vastaus kysymykseen: Mista on kyse? Kvalitatiivisen tutki-
muksen aineistonkeruuvaiheen aikana ei voida tehda yksityiskohtaisia kysymyksia liittyen tutkimuk-
seen koska silloin tutkimus maariteltaisiin kvantitatiiviseksi tutkimukseksi. Hyvan kvalitatiivisen tut-
kimuksen piirteisiin kuuluu, etta tutkimus tapahtuu aidossa ymparistdssa, aineistonkeruu tapahtuu
tutkittavien vuorovaikutussuhteessa ja havainnot tehdaan tutkittavien nakdkulmista ja nakemyk-
sista. Tutkimuksen tavoitteena on saada kokonaisvaltainen ymmarrys siita mista tutkitan. Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa voi tyypillisesti olla 6-12 tutkittavaa kohdetta. Kohde voi tarkoittaa esimer-
kiksi haastateltavia, ryhmia, dokumentteja tai tapahtumia. (Opinnaytetydkoordinaattorit 2022b, 1;
Kananen 2017, 32-34.)

3.4 Haastattelu

Haastattelulla halutaan saada selville, miksi ihminen toimii ja ajattelee tietylla tavalla (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 84). Haastattelun tavoitteena on koota informaatiota. Se on laadullisen tutkimuksen

kaytetyin tutkimusmenetelma ja aineistonkeruumenetelma. (Kananen 2017, 88). Kun halutaan pai-
nottaa yksilon mahdollisuutta esittdd omia ajatuksiaan vapaasti, on haastattelu siihen hyva aineis-

tonkeruumenetelma (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 106).

Haastattelu osana tutkimusta on vuorovaikutustilanne, joka haastattelijan taytyy suunnitella etuka-
teen. Tama tarkoittaa, etta haastattelija tutustuu teoriassa ja kaytannossa tutkimuskohteeseen,
koska paamaarana on saada luotettavaa tietoa liittyen tutkimusongelmaan. On tavanomaista, etta
haastattelija on se, joka tekee aloitteen seka ohjaa haastattelua. Sen lisdksi haastattelijan taytyy
motivoida haastateltavaa saadakseen tietoa. Haastattelussa on keskeista, etta annettuja tietoja ka-
sitelldan luottamuksellisesti eikad haastateltavan henkil6llisyytta paljasteta. (Hirsjarvi & Hurme 2004,
43.)
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Haastatteluja voidaan tehda monella eri tavalla. Haastattelut voidaan jakaa eri luokkiin riippuen
osallistujista yksilo- tai ryhmahaastatteluihin mutta ne voidaan myos jakaa kysymystyyppien mu-

kaan lomakehaastatteluun, teemahaastatteluun ja syvahaastatteluun. (Kananen 2017, 88).
3.5 Teemahaastattelu

Teemahaastattelussa kaydaan keskustelua kahden inmisen kesken niin, etta haastattelu kdydaan
lapi aihe kerrallaan. Teema maaraytyy tutkijan ennalta maaratyista aiheista, eli teemoista. (Kana-
nen 2017, 88.) Teemahaastattelu mielletddn myos puolistrukturoiduksi haastatteluksi koska sille on
ominaista, etta sen paasuunta eli nakdkanta on valimiksi asetettu ja aiheet ovat samat kaikille
haastateltaville (Hirsjarvi & Hurme 2004, 47—48). Teemat eivat pureudu asioihin syvallisesti vaan
ovat yleisaiheisia. (Kananen 2017, 88). Teemoista voidaan tehda tarkentavia kysymyksia, joiden
tarkoitus on saada niin paljon tietoa, kun mahdollista. Vastauksista ja niistd muodostuvista lisaky-

symyksista rakentuu kokonaisvaltainen kasitys tutkimuskohteesta. (Kananen 2017, 90).

On hyodyllista, ettd teemahaastattelut aanitetaan ja sen jalkeen litteroidaan. Litterointi tarkoittaa,
ettd danitetyn haastattelun kirjoittamista puhtaaksi tekstimuotoon. Aanitetty aineisto litteroidaan
sen mukaan, miten sitd hyédynnetaan analysoinnissa ja raportoinnissa. Litterointi voidaan tehda
kirjakielella, jos haastattelusta halutaan analysoida itse muodostuneita aiheita. Kun haastattelussa
on tarkeda analysoida sanoja ja tarkkoja sanamuotoja kannattaa litterointi tehda puhekielen mu-
kaiseksi. (Ojasalo ym. 2014, 110.)

3.6 Dokumenttianalyysi

Kun halutaan tehda johtopaatdksia esimerkiksi verbaalisesta ja symbolisesta materiaalista, joka on
kirjallisessa muodossa, kaytetdan dokumenttianalyysimenetelmaa. Dokumentteina pidetdan muisti-
oita, paivakirjoja, vuosikertomuksia, piirroksia, puheita, internetsivustoja, raportteja seka muita ole-
massa olevia kirjallisia materiaaleja. (Ojasalo ym. 2014, 136.) Laadullisissa tutkimuksissa aineis-
tona voidaan kayttaa kaikkia kirjallisia lahteita eli dokumentteja, joilla on merkitysta tutkimuksessa.
Kirjallinen aineisto on tarkea etenkin tutkimuksen ongelmanratkaisun kannalta. (Kananen 2017,
120.) Dokumenttianalyysissa on tarkeaa, etta aineisto analysoidaan johdonmukaisesti, jotta saa-
daan kattava sanallinen kuvaus. Dokumenttianalyysissa voidaan kayttaa aineistoa, jota ei alun pe-
rin tarkoitettu tutkimuskayttoon ja tama nahdaankin analyysimenetelman vahvuutena koska se kyt-

keytyy hyvin kehitettdvan ilmiéén omassa luonnollisessa ymparistéssaan. (Ojasalo 2014, 136.)
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3.7 Sisallonanalyysi

Kaikissa laadullisissa tutkimuksissa on mahdollista kayttda analyysimenetelmana sisallénanalyy-
sia. Sisalldbnanalyysi voidaan mieltaa erillisena metodina mutta myods teoreettisena kehyksena
koska sitd on mahdollista yhdistad myos muihin analyysimuotoihin. Vaikka laadullisia analyysime-
netelmia on eri nimisid niin oikeastaan jokainen niista pohjautuu sisalldénanalyysiin. (Tuomi & Sara-
jarvi 2017, 103.) Sisallénanalyysilla pyritddn kuvaamaan sanallisesti dokumenttien sisaltéa (Tuomi
& Sarajarvi 2017, 119). Analyysin toteuttamisen yksityiskohdat voivat vaihdella riippuen tutkijasta
seka kaytetyistd metodioppaista. Analyysin etenemisessa on kuitenkin tietty runko, jonka mukaan
analyysia tehdaan. Tutkijan tehtavana on paattaa, mitka asiat kiinnostavat, jotta aineisto saadaan
valikoitua ja merkittya. Taman paatdksen jalkeen on muistettava, ettd muuta aineistoa ei sisallyteta
tutkimukseen. Valikoidut ja merkityt tekstit luokitellaan, teemoitetaan ja siita kirjoitetaan yhteenveto.
(Tuomi & Sarajarvi 2017, 104.)

Tekstia valikoitaessa taytyy muistaa, etta tutkimuksessa ei voida tutkia kaikkia esille tulevia asioita.
Esille nostetut asiat pitaisi olla samoja kuin mita tutkimusongelmissa esiintyy. Aineisto kaydaan lapi
litteroimalla haastattelut ja sen jalkeen koodaamalla sitd. Koodaamalla tutkija erittelee mita aineis-
tosta kasitellaan. Tutkija paattaa itse minkalaista koodia kaytetaan. Valittu aineisto kerataan eril-
leen muusta aineistosta, jotta sita voidaan luokitella. Luokittelu on yksinkertainen tapa saada ai-
neisto jarjestettya, mutta luokittelua pidetaan usein enemman kvantitatiivisen analyysin metodina.
Luokittelua voidaan vierastaa koska sita on pidetty vanhanaikaisena kasitteena, jonka tarkoitus on
sulkea pois toisiaan. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 147.) Taman takia luokittelua voidaan tehda myos
teemoittamalla, joka tarkoittaa sita, ettd nostetaan esiin kaikki olennainen tieto, mita kustakin tee-
masta nousee esiin. Molempien perimmainen tarkoitus on jakaa aineisto, minka jalkeen se voidaan
eritelld omiin osiin aihepiirien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 105.) Naista osista tai teemoista
voidaan tehda tyypittely. Tyypittelylla saadaan tietyistd teemoista yleistyksia eli ihmisten nakemyk-
sista tehdaan tiivistetty yleinen kasitys tietysta teemasta. Hirsjarvi ja Hurme (2004, 147-148) tuovat
myds esiin luokittelun enemman aineiston tiivistdmisena, mutta tiivistdminen tapahtuu vasta ana-
lyysin lopussa ja raportointivaiheessa. Luokittelussa tai teemoittamisessa voidaan kayttaa apuna
tutkimusongelmia ja alaongelmia. Tutkimusongelmien ollessa tarkasti rajattu, voivat nekin toimia
luokkina analyysissa. Jos tutkimusongelma on laaja ja tutkimukseen tarkoitus on tehda kartoitus,
voi olla haastavaa |0ytaa tiettyja kasitteitd mita kayttaa. Silloin voidaan myos kayttaa teorioita, teo-
reettisia malleja ja itse aineistoakin luokittelussa. Naitad voidaan mahdollisuuksien mukaan myds
yhdistella. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 148—-149.)
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3.8 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi voi olla hankalaa ja tutkijan on itse paatet-
tava mita eri kirjallisuuden menetelmia haluaa kayttada tukenaan. Eri menetelmia yhdistava tekija
on, etta niiden kayttoa taytyy joka tapauksessa perustella. Laadullisessa tutkimuksessa luotetta-
vuuden toteamien jaa tutkijan arvioitavaksi. Tieteellisissa tutkimuksissa luotettavuusmittareina kay-
tetdan yleisesti reliabiliteettia ja validiteettia. Reliabiliteettia kaytetaan tulosten pysyvyyden mittaa-
misessa. Se tarkoittaa, ettd tutkimuksen uusimisella saataisiin samat vastaukset. Validiteetti ker-
too, onko tutkimuksessa tutkittu oikeita asioita. Naitd mittareita kaytetdan koko tutkimusprosessin
ajan. Prosessi, joka kasittda oikean tutkimuskohteen valinnan, oikeiden tutkimusmenetelmien va-
linnan, aineiston seka siitd saatavat tulokset. (Kananen 2017, 173; 175.) Validiteetin koetaan ole-
van hyva silloin kun tutkimuksessa kaytettava kohderyhma ja kysymykset ovat oikeita. Sen lisaksi

tutkimusotteen ja menetelmien taytyy vastaa sita ilmiéta mita tutkitaan. (Hiltunen 2009, 3.)

Saturaatio on yksi keino vahvistaa tutkimuksen luotettavuus. Saturaatiosta kaytetdan myds termia
kyllaantyminen. Aineiston kyllddntyminen kertoo alkavatko eri lahteistd saatavat tutkimustulokset
toistua. Laadullisessa tutkimuksessa on usein vaikea arvioida maarallisesti, montako havaintoyk-
sikk6a tarvitaan aineiston kyllaantymiseen. Havaintoyksikkd voi olla esimerkiksi haastateltava ihmi-
nen. Yleensa yksi ei riita, paitsi silloin kun tutkitaan vain yhta havaintoyksikkoa. Aineiston kyllaanty-
mispiste saavutetaan paasaantodisesti silloin kun on tutkittu tarpeeksi monta havaintoyksikkda. (Ka-
nanen 2017, 179.)

Tutkittavan ilmion parempi ymmartaminen voidaan tehda triangulaation avulla. Se on tutkimusstra-
tegia, jolla halutaan lisata tutkimuksen luotettavuutta kayttamalla erilasia tutkimusmenetelmia. Me-
netelmina voidaan kayttda esimerkiksi haastatteluja ja dokumentteja. Kun tulokset eri Iahteista ovat

samanlaisia, voidaan niita pitaa luotettavina. (Kananen 2017, 154-155.)
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen aihe syntyi toimeksiantajan eli Verohallinnon tarpeesta kartoittaa tydntekijéiden viihty-
vyyteen ja pysyvyyteen liittyvia tekijoitd. Naiden asioiden ymmartaminen tulevaisuudessa auttaa
toimeksiantajaa vahentamaan vaihtuvuutta, jota on paikoin esiintynyt valtakunnan laajuisesti. Tut-
kin viihtyvyyteen vaikuttavia tekijéita tyontekijdiden tydntekijakokemuksen kautta. Tutkimuksen teo-
reettista viitekehysta varten tutustun kirjallisuuteen, mitka esittelevat eri versioita tyontekijakoke-
muksen viitekehyksista. Perehtymalla naihin kartutan omaa tietdmysta tyontekijakokemuksesta.
Pysyvyyteen liittyvia tekijoita 1ahden tutkimaan sitoutumisen kautta, koska sitoutumista lisdamalla

voidaan lisata pysyvyytta ja vahentaa vaihtuvuutta.

Opinnaytetyd toteutetaan tutkimustyyppisena tydna, jonka tarkoituksena on selvittda tutkimuson-
gelma. Taman opinnaytetyon tutkimusongelma koostuu yhdesta paaongelmasta seka kolmesta
alaongelmasta. Pddongelmaan saadaan vastaus ratkaisemalla alaongelmat. Paddongelma ja alaon-

gelmat esitetdan seuraavina kysymyksina:

Paaongelma: Minkalainen on Pohjois-Suomen verotoimistossa tydskentelevien maa-

raaikaisten tyontekijdiden tyontekijakokemus?

Alaongelmat: Mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti tydntekijdiden omaan tyéntekijako-
kemukseen?

Miten tydnantaja voisi kehittda positiivisen tyéntekijakokemuksen edellytyksia?
Mitka tekijat vaikuttaisivat positiivisesti ja mitka negatiivisesti pysyvyyteen?

Tutkimusongelman selvittdmiseksi kaytan kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia koska haluan kartoi-
tuksen avulla saada uusia ideoita tyontekijoilta positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikuttavista
tekijoista seka pysyvyyteen liittyvista tekijoista. Talla hetkella toimeksiantaja toteuttaa lyhyita kyse-
lyja tyontekijakokemuksesta isommalle kohderyhmalle. Taman koen kuuluvan kvantitatiivisen ai-
neistonkeruun menetelmiin. Sen takia naen, etta tyontekijakokemuksesta voitaisiin tehda myos
kvalitatiivinen tutkimus, joka mahdollistaa tyontekijoiden syvallisemman haastattelun. Haastatte-
lussa tyontekijalla on paremmat mahdollisuudet kertoa omin sanoin kokemastaan tyontekijakoke-
muksesta. Kvantitatiivisen kyselyn tekeminen voisi tuottaa objektiivisuutta tuloksia tarkastellessa,
koska kyselyssa toteuttamisen sdanndét on maaritelty tarkemmin. Kun tehdaan kvalitatiivista tutki-
musta, taytyy tutkijan itse paattaa mita kysyy ja kenelta, jolloin riskind on, ettd huomaamattaan tuo
esiin omia ajatuksia ja nakdkulmia. Naen silti, ettd voin tuoda esiin tulokset objektiivisesti, kun

haastattelut litteroidaan sanatarkasti ja keskityn esittdmaan haastateltavan nakokulmia.
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Haastattelumenetelmana kaytan teemahaastattelua koska minulla on ennalta maaratyt aiheet,
josta aion kysya ja kysymykset ovat samanlaiset kaikille haastateltaville. Teemani liittyvat yleisesti
tyontekijakokemukseen ja pysyvyyteen. Teemahaastattelun kysymysrunko I0ytyy liitteena (liite 3).
Kysymykset ovat avoimia, joten haastateltavat saavat oikeasti tuoda esiin oman nakokulmansa
asiaan. Koska kysymykset ovat avoimia voin tehda tarvittaessa tarkentavia kysymyksia, jotta voin

ymmartaa mitd haastateltava haluaa tuoda esiin.

Pysyvyyteen liittyvien kysymysten yhteydessa tutkin myds toimeksiantajalta saatuja 1ahtokyselyja.
Lahtokyselyissa kaytan tutkimusmenetelmana dokumenttianalyysia koska tarkoitus on tehda johto-
paatdksia, verbaalisestd materiaalista, joka on kirjallisessa muodossa. Toimeksiantaja tekee 1aht6-
kyselyja tietyin valiajoin ja kyselyista laaditaan yhtendinen raportti, jossa tulokset ovat kootusti nah-
tavilla. Tulen hydédyntdmaan tata raporttia, mutta 1ahtdékyselyn tutkimisen olen rajannut siella ollee-
seen yhteen kysymykseen: Mika olisi saanut sinut jaamaan téihin Verohallintoon? Tahan kysymyk-
seen oli vastannut 137 tydsuhteensa lopettaneista. Analysoinnissa paahuomio kohdistuu haasta-
teltavien vastauksiin, mutta lahtokyselyiden vastaukset voivat antaa vahvistusta siihen mita haas-

tatteluissa nousee esiin.

Haastateltavien ja Iahtohaastatteluiden analyysimenetelmana kaytan sisallonanalyysia. Tama vali-
koitui analyysimenetelmaksi koska silla voidaan kuvata sanallisesti eri dokumenttien sisaltoa.
Kaikki kiinnostava ja tutkimusongelmaan liittyvat asiat, jotka tulevat esille haastatteluissa, taytyy
valikoida ja saada merkittya. Haastattelut litteroin sanatarkasti, jotta ei jaa mitaan sellaista huomioi-
matta, joita voi esiintya esimerkiksi, jos kaytetaan tiettyja sanavalintoja. Luokittelu tulee perustu-
maan kokemuskahdeksikko viitekehyksen mallinnukseen. Luokittelen haastatteluista esiin tulevat
tekijat viitekehyksen osa-alueiden mukaan. Talléin voidaan havainnoida, mitka osa-alueet nouse-
vat esiin ja mitka tekijat liittyvat niihin. Naita osa-alueita toimeksiantaja voi kayttaa omassa viiteke-
hyksessaan nain halutessaan. Pysyvyyteen liittyvat tekijat rajataan ulos litteroinnista ja sen jalkeen

kirjoitetaan yhteenveto esiin tulleista asioista.
4.1 Haastatteluiden toteuttaminen

Haastatteluun valitsin toimeksiantajan avulla maaraaikaisia tyontekijoitd Pohjois-Suomen verotoi-
mistosta koska siella on esiintynyt tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tein nykytilakartoituksen heidan
tyontekijakokemuksestaan. Kohderyhmaksi valikoitui kaksi ryhm&a Pohjois-Suomen verotoimis-
tosta. Lahetin 42 henkildlle kutsun haastatteluun (liite 1) sdhkdpostitse 9.3.2022. Sahkdpostiosoit-
teet sain toimeksiantajan edustajalta, joka toimii ryhmapaallikkéna edelld mainitussa verotoimis-
tossa. Seuraavalla viikolla lahetin muistutusviestin (liite 2) haastattelukutsusta. Maaraaikaan men-
nessa sain 7 haastateltavaa. Yksi ilmoittautui maaraajan jalkeen, joten yhteensa I6ytyi 8 haastatel-

tavaa. Tutkimuksen haastattelut oli suunniteltu toteutettavaksi viikoilla 12 ja 13. Viikolla 12
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haastattelin kuusi henkil6a ja viikolla 13 kaksi henkilda. Itse haastattelut tehtiin Teams-videoyhtey-
den kautta koska haastateltavat asuivat tutkijan ndkdkulmasta kaukana eri puolella Suomea. Lisa-
haasteita toi se, ettd haastatteluajankohdat asettuivat kahden viikon ajanjaksolle, jolloin olisi ollut

vaikeata matkustaa erikseen jokaisen haastateltavan luokse paikan paalle. Sen lisaksi koronapan-
demian asettamat rajoitukset aiheuttivat viela tdssa vaiheessa haasteita henkilékohtaisiin tapaami-

siin.
4.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana toimii Verohallinto, joka on valtakunnallinen viranomainen Suomessa. Verohal-
linto toimii valtiovarainministerion alaisuudessa. Valtiovarainministerion tehtavana on valmistella
verolait, joissa sdadetaan itse verotuksesta. Verohallinto toimii verotuksen toimeenpanevana viran-
omaisena yhdessa Tullin kanssa. Tdman lisaksi on Traficom, jonka tehtdvana on kerata ajoneuvo-
veroa. Verohallinto keraa naista veroista ja veroluontaisista maksuista noin 95 prosenttia. Veroista
saatava tulot ovat julkisen talouden tarkein tulonlahde. Verosaajina ovat valtio, kunnat, evankelislu-
terilaiset seka ortodoksiset seurakunnat. Sen lisdksi verosaajana toimii Kansanelakelaitos. Veron
maksajina eli verovelvollisina toimivat kaikki Suomessa asuvat henkilot seka kaikki yhteisét ja yh-
distykset, jotka harjoittavat taloudellista toimintaa. Kuvassa 5 nakyy Verohallinnon logo. (Valtiova-

rainministerio s.a.a.; Verohallinto s.a.b; Verohallinto s.a.c.)
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Kuva 6. Verohallinnon logo (Verohallinto 2021)

Verohallinnon toiminnan keskidéssa on asiakaslahtbisyys eli hyva palvelu, ennakoiva ohjaus ja us-
kottava verovalvonta. Nailla toimilla on tarkoitus saada asiakkaat toimimaan enemman omatoimi-
sesti ja oikein. Oman osaamisen jatkuva uudistaminen ja asiakkaan ymmartaminen kokonaisvaltai-
sesti on osa Verohallinnon strategiaa. Tiedolla ja tavoitteilla johtaminen valmentavalla otteella ku-
luu myds Verohallinnon strategiseen toiminta-ajatukseen. Strategiset tavoitteet on kiteytetty kol-
meen eri osa-alueeseen:

¢ Verotulojen varmistaminen

e Oikeudenmukaisesti toimitettu verotus

e Positiivinen asiakaskokemus
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Verohallinnon visioon kuuluu olla edellakavija digitaalisessa taloudessa mukauttamalla palvelunsa
liiketoiminta-alustoihin, jotka operoidaan kolmansien osapuolien osalta. Verohallinnon vision mu-
kaan, verotus on asiakkaan ndkdkulmasta helppoa ja verotusta suoritetaan aina oikeaan aikaan
silloin kun verotettavaa on syntynyt. Verotuksen halutaan olla huomaamatonta ja sulautunutta asi-
akkaiden arkeen samalla kun saadaan verovajetta pienenettya. Verohallinnon (Verohallinto s.a.d)
visio tiivistyy yhteen lauseeseen.

” Parasta verotusta — yhdessa”
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5 Tulokset ja niiden analysointi

Tutkimuksen tuloksissa kaydaan lapi vastaukset tutkimusongelmiin. Tutkimusongelmiin saatiin vas-
taukset tekemalla laadullinen teemahaastattelu, jossa teemoina oli positiivisen tyontekijakokemuk-
sen tekijat seka pysyvyys Verohallinnossa. Haastatteluiden lisdksi pysyvyytta tutkittiin Verohallin-
non lahtbhaastatteluilla, joka lahetetaan jokaiselle tyontekijalle heidan lopettaessaan Verohallin-

nossa.
5.1 Tyontekijoiden positiivisen tyontekijakokemuksen kannalta tarkeat tekijat

Haastateltavien omat ndkemykset siitd, mitka ovat positiivisen tyontekijakokemuksen tarkeat tekijat
analysoitiin kayttamalla teoreettisena viitekehyksena kokemuskahdeksikkoa. Taman viitekehyksen
avulla analysoitiin aineisto ja se luokiteltiin sen mukaan, etta tuloksista pystyttiin paattelemaan
mitka eri elementit kokemuskahdeksikko viitekehyksesta nousee esiin tarkeimpina tekijoina positii-
visessa tyontekijakokemuksessa. Luokittelemisen jalkeen aineisto pelkistettiin ja tiivistettiin, jolloin

saatiin yhteenveto tuloksista.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta kaikki kokemuskahdeksikon viitekehyksen kahdeksan eri
elementtia nousivat esiin haastatteluissa. Silti tietyt elementit olivat selvasti enemman edustettuina
kuin toiset. Tutkimuksessa nostetaan esiin ensin ne elementit, jotka nousivat esiin vahintaan puo-
lella haastateltavilla. Nama elementit esitellaan kuvassa 6. Muut tekijat mainitaan ja tuodaan esiin
koska haastateltavia oli vain kahdeksan ja on tarkeaa, etta kaikki positiivisen tyontekijdkokemuk-

sen tekijat huomioidaan.

Olemassa- . L. .
olon Kulttuuri T\ron“amlnals- Sosiaalinen Fyysnlrter!_
tarkoitus piirteet ympéristd ymparisto

Kuva 7. Haastatteluissa esiin nousseet elementit

Elementtien lisaksi kaytan sanapilvea havainnollistamaan mitka tekijat nousivat esiin ero osa-alu-
eista. Sanapilvi ndkyy kuvasta 8. Haastatteluiden perusteella kulttuuri oli yksi osa-alue, joka nousi
esiin puhuttaessa tarkeista positiivisista tekijoista tydntekijakokemuksessa. Kulttuuriin osa-aluee-
seen laskettiin johtaminen ja esihenkilosuhde. Juuri nama asiat nousivat esille haastatteluissa. Esi-

henkildlta toivottiin sdanndllista ohjausta oman kehityksen suhteen. Varsinkin palautteen saaminen
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saannollisesti oli tarkeaa joillekin haastateltaville. Yksi haastateltava mainitsi, etta palautteen ei
valttamatta tarvitse tulla esihenkildlta, mutta palautteen saaminen tietyin valiajoin nahtiin oleelli-
sena. Esihenkilon toivottiin myos olevan reilu, tasapuolinen ja ymmartavainen tyontekijoiden suh-
teen. Pari haastateltavaa kayttivat termia toimiva esimiesty6. Yhden haastateltavan mukaan toi-
miva esimiesty0 on sita, etta esihenkilolla on luottamus siihen, etta tyontekijat saavat tyot hoidet-
tua, vaikka l6ytyi ymmarrysta myos sille, etta tietynlaista tydsuoristusten valvonta pitaa olla. Esi-
henkilon taytyy olla helposti lahestyttava. Kun tietda etta esihenkiléa voi lahestya milloin vaan lisda
se positiivista tydntekijakokemusta. Yksi haastateltava piti 1ahiesimiesty6ta henkildkohtaisesti hyvin
tarkeana, mutta hanen mukaansa se ei toteutunut talla hetkella. Ongelmana ei pidetty itse esihen-
kiloa vaan sita pidettiin organisaation rakenteellisena ongelmana. Hanta pidettiin enemman hallin-
nollisena esihenkilona, jolla ei ole suoria vaikuttamismahdollisuuksia tyontekijéiden asioihin vaan
ehka enemman viestintuojana. Myos palkitseminen ja tyé edut kuuluivat kulttuuri osa-alueeseen.
Naita tekijoita tuli esiin vain parissa haastattelussa ja niissa ei otettu kantaa palkan tai etuuksien

maaraan.
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Kuva 8. Sanapilvi tydntekijakokemukseen liittyvista tarkeista tekijoista

Mieluisat ja mielekkaat tyotehtavat nousivat myos esiin tarkeina positiivisina tekijana tekijoina tyon-
tekijakokemuksessa. Nama luokittelin olemassaolon tarkoitus osa-alueeseen, koska teoreettisessa
viitekehyksessa puhutaan tyon merkityksellisyydesta seka sen osa-alueista, jotka ovat merkityksel-
lisyyden kokeminen tyssa, tyotehtavissa, vuorovaikutuksessa ja organisaatiossa. Siksi koen, etta

termi merkityksellisyys voidaan samaistaa haastateltavien kaytetyista kasitteista mieluisa ja
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mielekas. Itse tydnkuvauksen haluttiin olevan selked, jotta olisi ymmarrysta siita, mitd omiin tyoteh-

taviin kuuluu. Mielekkaan tyon maariteltiin olevan jatkuvasti kehittyva ja riittavan haastava.

Kokemuskahdeksikon tydn ominaispiiteet osa-alue erottui myds tuloksissa selkeasti haastattelui-
den perusteella. Teoreettisen viitekehyksen mukaan kaikki tydhon liittyvat asiat ovat tyon ominais-
piirteitd kuten tyodn laatu, haastavuus ja tydmaara. Ominaispiirteisiin lasketaan myos tyontekijdiden

omat ominaispiirteet seka téiden vastuut, kehittymismahdollisuudet ja psykologiset perustarpeet.

Haastatteluiden perusteella etenemismahdollisuudet nousivat usein esiin. Tyon haluttiin olevan
mielekas ja mieluisa ja sen myo6ta haluttiin myos, etta olisi selkeat etenemismahdollisuudet. Kun
tiedetdan ettda on mahdollista edeta uralla samalla tydnantajalla, luo se motivaatiota tehda tyénsa
hyvin. Tyén ominaispiirteisiin laskettiin myds sellaisia tekijoita kuin tydn joustavuus seka etatyo-
mahdollisuus. Nama tekijat tulivat esille miltei kaikilla haastateltavilla. Haastatteluissa tuli esiin, etta
tydn joustavuutta arvostettiin todella paljon, koska se antoi mahdollisuuden paljon vapaampaan yk-
sityiselamaan. Samat kommentit esiintyivat etatydsta. Nama kaksi tekijad myos vahensivat huo-

mattavasti stressin maaraa ja samalla lisasivat tydn mielekkyytta.

Sosiaalisen ympariston vaikutus positiiviseen tydntekijakokemukseen nahtiin haastatteluiden pe-
rusteella suurena. Viitekehyksen mukaan sosiaalinen ymparisto kasittaa kaikki tydpaikalla synty-
neet ihmissuhteet ja sen kautta valittyvan tunne-elaman. Tarkeimpana osa-alueena katsottiin ole-
van yhteisollisyys. Yhteisollisyys korostui yhtena tekijana haastatteluissa. Kollegatuki ja vertaistuki
olivat merkittavia tekijoita, jotka loivat positiivista tyontekijakokemusta. Nama nahtiin hyvin tarpeelli-
sena tydsuhteen alussa, mutta myos yleisesti haluttiin, etta apua on hyvin saatavilla laheisimmilta
kollegoilta. Myds kanssa oppimisen tarkeytta painotettiin. Yhden haastateltavan mukaan fyysinen
lasnaolo konttorilla tydsuhteen alussa oli tarkeaa. Silloin tutustui paremmin ihmisiin ja se madalsi
kynnysta ottamaan yhteytta etdna, kun oli kerennyt tutustua kollegoihin. Vaikka kaikki haastatelta-
vat ovat tyoskennelleet tahan saakka eniten etana, pidettiin tydyhteis6a hyvin tarkeana tekijana
tyontekijakokemuksessa. Haastatteluissa tuli esiin organisaation kulttuurin tarkeys mutta myos aut-
tamisenkulttuuri ja keskustelun kulttuuri. Talla viitattiin siihen, ettd voidaan rohkeasti tuoda esiin
epakohtia mutta my6s onnistumisia oman tiimin sisalla. Inmisia yleensa pidettiin tarkeana tekijana
positiivisen tydntekijakokemuksen luomisessa. Vaikeissa ty6tehtavissa hyva huumorintaju ja kan-

nustaminen olivat elintarkeita ominaisuuksia ihmisissa.

Vaikka tyon tekeminen toimistolla on ollut kaikilla hyvin vahaista, fyysisen ympariston merkitys ko-
rostui haastatteluissa. Vaikuttaa silta, etta fyysisen ympariston tarkeys on lisdantynyt etatyon ai-

kana. Puhtaat tyétilat, toimiston viihtyvyys ja ergonomia olivat asioita, jotka haluttiin tuoda esiin tar-
keind elementteina fyysisessa ymparistdssa. Viitekehyksen mukaan mahdollisuus monipaikka tyo-

hoén on yksi tekija, joka myds kuuluu fyysiseen ymparistédn. Silloin voidaan myds etaty6 ottaa esiin
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talla osa-alueella vaikkakin siihen tydnantajalla on huonommat mahdollisuudet vaikuttaa. Talla het-

kella tyotiloja pidettiin yleisesti hyvina ja toimivina.

Fyysiseen ymparistéon liittyen nousi esiin myds tyévalineiden tarkeys. Naista voidaan nostaa esiin
tyotuolien ergonomia mita pidettiin tarkeana. Kaikki kaytettavat tyovalineet olivat olennainen osa
positiivista tydntekijakokemusta. Kaksi haastateltavaa peraankuulutti hyvia ja helppokayttdisia oh-
jelmistoja. Talla hetkelld kaytettavista ohjelmistoista oltiin paaosin tyytyvaisia, vaikka ajoittain esiin-

tyi hitautta niiden toiminnassa.
5.1.1 Positiivisten tekijoiden toteutuminen Verohallinnossa

Haastatteluista selvisi, ettd omat positiiviset tekijat toteutuivat miltei kaikilla. Haastateltavilla oli kes-
kimaarin seitseman tekijaa, jotka vaikuttivat positiivisesti tydntekijakokemukseen ja Iahes kaikki to-
teutuivat. Yhdelld haastateltavalla oli vain kaksi tekijaa, jotka toteutuivat. Naista seitsemasta teki-

jasta nousivat esiin sellaiset toteutuneet tekijat kuten toimiva esihenkildsuhde, tydkaverit, yhteisolli-

syys, tyon mielekkyys, tyéajan joustavuus ja tydtilat.

Viidelld henkildlla oli toimiva esihenkildsuhde tarkeana tekijana positiivisessa tyontekijakokemuk-
sessa. Myds tdma oli sellainen tekija, joka haastateltavien mukaan toteutui Verohallinnossa. Esi-
henkilon toivottiin olevan helposti [hestyttava ja reilu, ymmartavainen ja tasapuolinen tydntekijoita
kohtaan. Sen lisdksi toivottiin, ettd esihenkil6lla olisi luottamus siihen, etta tydntekija hoitaa tydnsa,
vaikka ymmarrettiin etta tietynlaista valvontaa taytyy esihenkilén harjoittaa yhteisten tavoitteiden

saavuttamiseksi.

5.1.2 Minka tekijoiden toivotaan olevan toisin

Tulokset tyontekijakokemuksen parantamisesta kertovat, mita Verohallinto voisi tehda toisin paran-
taakseen tyontekijakokemusta. Tuloksista voidaan todeta, ettd asiat, jotka tulivat eniten esiin, liittyi-

vat tyontekijdiden Iahitukeen ja sen riittdvyyteen, prosessivastaavien toimintaan ja palkkaukseen.

Lahitukien merkitys on ollut suuri monen tydntekijan aloittaessaan Verohallinnossa. Tukea on ollut
hyvin saatavilla silloin kun sille on ollut tarvetta ja se on lisdnnyt positiivista tyontekijakokemusta,
kun ei ole tarvinnut odottaa tuen saamista. Siita syntyi sellainen turvallinen tunne, etta tyot saa-
daan tehtya. Tama tuki ja sen saatavuus on vahentynyt haastateltavien mukaan perehdytysjakson
jalkeen oleellisesti ja vaikutus on ollut negatiivinen. Tiedostetaan ettd samanlaista tukea ei voi
saada koko ajan ja oma oppiminen korvaa lahituen ajan saatossa, mutta tukea olisi kaivattu aina-
kin hieman pidempaan ja tietyissa tilanteissa on ollut epaselvaa siita, kuka korvaa lahituen ajan
saatossa. Tietyiltd osin lisdtukea on jarjestetty esihenkilon kautta ja tietyiltd osin ryhmia on pienen-

netty, jolloin tukea on saatu paremmin.
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Prosessinvastaavien viestintd on aika ajon koettu puutteelliseksi, koska ei olla ymmarretty mika on
tydnkuva ja sen takia ei heti tiedetty mita oikeasti saa tehda. Tyotehtavien suuri vaihtuvuus on
myos koettu haastavaksi, koska ei olla otettu huomioon, etta alussa on vaikea saavuttaa numeraa-
lisia tavoitteita koska perehdytys on ollut nopeaa ja vahaista. Tassa haluttaisiin, ettd prosessivas-
taavat tiedostaisivat asian ja joustaisivat tavoitteissa silloin kun tiedetdan, ettd on esimerkiksi
enemman puhelinvuoroja. Haastateltavien mukaan tavoitteiden joustaminen nakyisi parempana
itsensa johtamisena. Jos tavoitteet ovat realistisimpia kiireisind kausina tiedettaisiin, ettd omat ta-
voitteet voidaan saavuttaa. Tama vahentaisi stressia ja kehittaisi positiivista tyontekijakokemuksen

tuntemusta.

Palkkakehitys oli usein toistuva tekija, jonka haastateltavat kokivat haluavansa olevan toisin. Palk-
kakehityksen voidaan kokea olevan enemman sidoksissa siihen, kauanko on ollut tdissa Verohal-
linnossa. Varsinkin henkilokohtaisissa lisissa nahdaan, etta ne kehittyvat tietyn mallin mukaisesti ja
ettd esihenkilon vaikutusmahdollisuudet ovat rajalliset. Haastateltavien kesken on ymmarrysta
siita, etta palkka ei ole yhta kilpailukykyinen julkisella sektorilla varsinkaan tyésuhteen alussa. Sen
sijaan odotetaan sen voivan kehittya niin etta erot eivat olisi enaa niin suuret sitten, kun tyésuh-
teessa on oltu pidempaan. Henkildkohtaisten palkanlisien ei odoteta kasvavan joka vuosi mutta
useimmat halusivat kehittya tydssaan ja paasta vaativimpiin tyétehtaviin ja silloin odotetaan, etta

palkkataso olisi paljon kilpailukykyisempi.

5.2 Tyontekijakokemuksen kehittaminen Verohallinnossa

Haastatettaville annettiin mahdollisuus tuoda esiin omia nakemyksia siita, milla tavalla Verohallinto
voisi kehittaa positiivisen tyontekijakokemuksen edellytyksia. Jokaisella haastateltavalla oli jotain
kehitettavaa. Haastattelun kysymysten asettelu johti siihen, etta tietyt kehittdmisehdotukset tulivat
esiin jo edellisessa kysymyksessa, jossa kysyttiin mitka positiiviseen tyontekijakokemukseen liitty-
vat tekijat voisivat olla toisin Verohallinnossa. Myds nama otettiin huomioon tuloksia tarkastelta-
essa. Tulosten analyysissa katsottiin mitka kehittdmisehdotukset nousivat toistuvasti esiin haastat-
teluissa. Tulosten perusteella I16ytyi kaksi kehittdmiskohdetta, jotka nousivat esiin muita useammin.
Ne liittyivat puhelinpalvelun ja palkkatason kehittamiseen. Puhelinpalvelu nousi esiin neljalla haas-
tateltavalla ja palkkaus kolmella haastatettavalla. My6s kolme muuta kehittdmisehdotusta nousi
esiin useammin kuin yhdella vastaajalla. Nama olivat tydprosessien kehittdminen, laadullisen pa-

lauteen kehittdminen ja tydtehtavien organisoinnin kehittaminen.

Puhelinpalvelu nousi toistuvasti esiin yhtena tekijana jota Verohallinto voisi kehittaa. Verohallin-
nossa puhelinpalvelu kuuluu monen verovirkailijan tyétehtaviin. Talla hetkella haastatettavat koki-

vat puhelinpalvelun stressaavana, varsinkin sesonkiaikoina, kun puheluita tulee enemman.
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Puhelinpalvelua pidettiin tekijana, joka hankaloittaa muiden tehtavien tekemista. Varsinkin sellaiset
puhelinvuorot, jotka eivat ole omia suunniteltuja vuoroja vaan niin sanottuja paikkausvuoroja. Ne
aiheuttavat ylimaaraista stressia. Puhelinpalveluvuoroja voi haastateltavien mukaan tulla hyvinkin
lyhyella varoitusajalla, jolloin korostuu muiden tehtavien keskeytyminen seka niiden uudelleen
aloittaminen. Useimmilla oli ty6tehtavia, jotka ovat aikaa vievia ja joiden loppuun saattaminen vaa-
tii keskittymista. Sen takia puhelinpalvelua pidettiin hairidtekijana koska silloin muut asiat jaavat
kesken ja vie aikaa ennen kuin ollaan ajan tasalla siind missa vaiheessa tyot olivat ennen puhelin-
palvelua. Kehittdmisideana tuli esiin toive, etta toita saisi tehda enemman keskitetysti niin etta voi-
daan taata tyontekijoille tyérauha. Silloin kun tiedetdan, etta ei voi tulla puhelinvuoroa kesken tyo-
paivan, auttaa se keskittymaan ja oma tyopaiva osataan suunnitella paremmin. Tuloksista tuli ilmi,
etta puhelinpalvelua voisi kehittaa niin etta olisi tietty henkild varalla ja tama henkild olisi tietoinen
varallaolostaan, jolloin voidaan ennakoida hanelle mahdollisesti tuleva puhelinvuoro. Haluttiin sel-
keammat raamit sille, miten omat puhelin vuorot seka paikkausvuorot maaraytyvat. Puhelinvuoro-
jen tarkeys tiedostettiin, vaikka puhelinpalvelu ei kaikkien haastateltavien mukaan ollut sellainen
asia, jonka he kokivat omaksi vahvuudekseen. Taman takia vuorojen tasapuolisuus olisi tarkeaa ja
sen lisaksi toivottiin tydnantajan ymmartavan, ettd muiden tyotehtavien tekeminen tavoitteiden mu-
kaan ei aina onnistu. Ymmarrys pitaisi nakya siina, etta tavoitteissa voidaan tydnantajan puolelta

joustaa, jolloin itsensa johtaminen on helpompaa.

Palkkaus on tekija, joka nousi esiin kolmella haastateltavan kohdalla, kun kysyttiin kehitettavia teki-
joita Verohallinnossa. Tama asia nousi silti esiin jo aiemmissa kysymyksissakin. Eniten haluttiin ke-
hittda henkildkohtaisten lisien antamista, koska niiden koettiin toimivan vain paperilla. Henkilokoh-
taisia lisia haluttaisin kehittaa siten, etta niitd myénnettaessa otettaisiin enemman huomioon henki-
I6kohtaiset taidot tai ominaisuudet. Joillakin haastateltavilla on sellainen tunne, ettad henkilokohtai-
set lisat perustuvat paaasiassa siihen, kuinka kauan on ollut tdissa Verohallinnossa. Sen lisaksi
koettiin, etta esihenkil6lld on vain vahan vaikutusvaltaa palkkakeskusteluissa. Sen takia toivottiin,
etta tulevaisuudessa esihenkild voisi enemman tehda yksildllisia ratkaisuja tyontekijan palkkakehi-
tyksen suhteen. Vaikka palkkatasoa haluttiin kehittada, oltiin siihen paaosin tyytyvaisia, vaikka tasoa
pidettiinkin alhaisena talla hetkelld. Palkkatason alhaisuus hyvaksyttiin koska useimmat ovat olleet
suhteellisen lyhyen aikaa Verohallinnossa t6issa ja sen takia ei olla vield kayty tai on kayty vain
yksi palkkakeskustelu. Useat haastateltavat, jotka ottivat palkkakehityksen esiin, olettivat palkkata-

son nousevan tulevaisuudessa, jos he etenevat urallaan Verohallinnossa.

Tyotehtavien ja prosessien kehittaminen olivat useamman haastateltavan mielessa ja tata haluttiin
kehittdad. Nama kaksi asiaa liittyivat periaatteessa toisiinsa ja siihen, miten ohjeistusta saadaan ja
miten tydtehtavia tehdaan. Kaksi haastateltavaa koki, ettd prosessivastaavilta pitaisi saada parem-

min ohjeistusta tyotehtaviin liittyen. Nyt ohjeistusta annetaan suurelle maaralle henkil6ita, joilla voi
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olla hieman erilaisia ty6tehtavid. Tdman takia haluttaisiin parempi ohjeistus ja pienimmille ryhmille,
joissa olisi aikaa kdyda vuoropuhelua annetuista ohjeista. Prosessin toimintaa haluttaisiin kehittaa
siten, etta tyotehtavien tavoitteissa otettaisiin huomioon kausivaihtelut puhelinvuoroissa. Talla het-
kella tyétehtavien tavoite kappalemaarissa ei oteta huomioon, vaikka olisi enemman puhelinvuo-
roja. On todettu aiheuttavan stressia, kun tyon kuormittavuus nousee tiettyind kausina ja tiedetaan
etta muita toita ei ehdita tehda samassa tahdissa kuin normaalisti. Kehitysidea olisi, ettd prosessi-
vastaavat voisivat suhteuttaa tavoitteet paremmin, silloin kun on kiireisia kausia puhelinpalvelussa.
Tyoétehokkuudesta saadaan yleensa palautetta sen mukaan, miten paljon tydtapauksia on tehty
kappalemaaraisesti. Haastatteluissa haluttiin painottaa sita, etta toivottiin enemman laadullista pa-
lautetta niin prosessivastaavilta kuin esihenkilGiltad koska sen saaminen kehittda paremmin tyonte-

kijoiden tyota kuin kappalemaarien vertaaminen.
5.3 Tyontekijan pysyvyyteen liittyvat tekijat Verohallinnossa

Tydntekijan pysyvyyteen liittyvilla kysymyksilla haluttiin kartoittaa siita, mitka tekijat talla hetkella
lisdavat sitoutuneisuutta Verohallintoon ja mitkd eivat. Naiden vastausten lisdksi kaytettiin Verohal-
linnon lahtdhaastatteluja, joista saatiin lisdaineistoa tutkimustuloksiin. Lahtdhaastattelut rajattiin
niin, etta niista tutkittiin vain kysymys, joka liittyi tyontekijoiden pysyvyyteen. Aineiston analyysissa

keskityttiin silti padasiassa haastatteluihin ja |ahtdhaastattelut toimivat vain lisdarvon tuojana.

Kun kysyttiin mitka tekijat saisivat haastateltavan jaamaan Verohallintoon, nousi esiin kolme teki-
jaa, joihin vahintaan puolet haastateltavista vastasi samoin. Nama olivat kehittymismahdollisuus,
tydajan joustavuus seka etatydmahdollisuus. Naita tekijoita yhdisti se, etta ne ovat haastateltavien
mukaan talla hetkelld mahdollisia Verohallinnossa ja ne osaltaan lisasi pysyvyytta ja positiivista

tyontekijakokemusta.

Kehittymis- ja etenemisvaihtoehdot nousivat eniten esiin pysyvyyteen liittyvana tekijana. Useimmat
haastateltavat tiedostivat, etta Verohallinnossa on hyvat kehittymisvaihtoehdot. Joissakin haastat-
teluissa tuli ilmi, etta naita vaihtoehtoja voisi tuoda paremmin esiin. Tassa korostui esihenkildn rooli
naiden vaihtoehtojen esiin tuomisessa. Kaikki haastateltavat olivat maaraaikaisia tyontekijoita ja
osalle heista tuli positiivisena yllatyksena, etta Verohallinnolla annetaan kehittymisvaihtoehtoja,
vaikka ei tydskentele vakituisena tydntekijana. Sen lisaksi yksi haastateltava nosti esiin, mahdolli-
suuden irtisanoutua aikaisemmin vaikka tyoskentelee maaraaikaisella sopimuksella. Tama oli asia

joka lisasi pysyvyytta, koska silloin itsella on vapaus valita milloin lopettaa.

Tydajan joustavuus tuli myds esiin tarkeana tekijana haastatteluissa pysyvyyteen liittyvissa asi-
oissa. Tybajan joustavuudesta puhuttaessa tuli melkein aina esille myos etatyomahdollisuus.

Nama kulkivat kasi kddessa, kun katsotaan positiivista tyontekijakokemusta. Tybajan joustavuus
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antoi yhden haastateltavan mukaan mahdollisuuden suunnitella tydpaivid vahan pidemmalle tule-
vaisuuteen, ja anto tunteen siitd, ettei ole niin sidottu tiettyihin tydaikoihin. Haastattelussa kaytetiin
aika ajoin termia liukumatyo6aika, kun puhuttiin tyon joustavuudesta. ltse tydaikaliukumaa pidettiin
pysyvyyteen vaikuttavan tekijana koska se antaa mahdollisuuden tyéntekijan itse maarittaa tyén
alkamis- ja paattymisajankohdan. Niin tyon joustavuudesta, kun etatydmahdollisuuksista puhutta-
essa nousi esiin termi itsenaisyys, jolla haluttiin korostaa sen antamaa vapautta tydaikojen suh-
teen. Mydskin etatyd on ollut yksi tekija, joka on antanut vapauden tunteen varsinkin nyt ko-
ronapandemian aikana. Etatyosta halutaan osin pitda kiinni, mutta tietyltd osin odotetaan mydés,
etta voidaan fyysisesti tavata tyokavereita toimistolla. Etatyohon toivotaan hyvaa balanssia, jossa
voidaan tehda toita seka etana etta toimistolla ja itse valita miten balanssi toteutetaan. Myds itse
tydajan muuttaminen nahtiin pysyvyytta lisaavana asiana koska koettiin etta oli esimerkiksi hyvat
mahdollisuudet Iahtea opiskelemaan ja silti jaada téihin Verohallinnolle osa-aikaisena tyontekijana.

Yksityisella sektorilla tallaisia jarjestelyja pidettiin vaikeampana jarjestaa.

Hyva tyoilmapiiri oli myos useimmille haastateltaville olennainen tekija, joka lisasi pysyvyytta Vero-
hallinnossa. Haastatteluissa tydilmapiirin merkitys korostui, koska kun ollaan fyysisesti konttorilla,

pystytaan siella paremmin aistia ilmanpiirin. Haastatteluissa viihtyvyyden edellytyksena oli melkein
jokaisella tyokaverit ja yhteisdllisyys. Tyoilmapiiria pidettiin sellaisena asiana, joka on siella kaiken
muun taustalla, osana yrityksen kulttuuria. Nama ovat niita tekijoita, joita ei voi nahda, mutta joiden

olemassaolon tiedostaa.

Pysyvyyteen negatiivisesti vaikuttavana tekijana nousi ylivoimaisesti palkka koska jokainen haasta-
teltava nosti esiin taman asian. Palkkaa pidettiin yleisesti omaan koulutustasoon nahden matalana.
Monet tiedostivat, etta palkka on talla hetkelld matala, koska tytkokemusta ei ole viela niin paljon.
Palkkatason mataluutta pidettiin toistaiseksi hyvaksyttavana koska useimmilla haastateltavilla oli
mielessa jatkaa mahdollisuuksien mukaan Verohallinnossa vaativimmissa tehtavissa, jolloin myos
nahtiin palkkatason nousevan. Vaikka vaativuustaso ei nousisikaan toivottiin, ettd palkka nousee
kehittymisen my6ta. Tassa nousi esiin myds nykyisen jarjestelman epakohdat, joista todettiin, etta
joissakin tyotehtavissa tama ei nayttanyt toteutuvan, vaikka vastuu kasvaa ja tyot lisdantyvat. Ta-
man nahtiin heikentavan tydntekijan motivaatiota lahtea hakemaan vastuullisempia tehtavia, vaikka
siihen olisi kiinnostusta. Haastatteluissa nousivat esiin esimerkiksi erilaiset vastuunkayttajan tyo-
tehtavat. Jotkut haastateltavat hyvaksyivat matalan palkkatason koska nakivat tdman tyon vain
ponnahduslautana seuraavaan tyéhon. He nakivat silti, ettd Verohallinnolta saamansa tyékokemus

on arvokasta tulevaisuutta ajatellen.
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5.4 Lahtokyselyiden tulokset

Lahtokyselyissa tutkittiin mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta tyontekijat olisivat jaéneet Verohallin-
toon. Lahtokyselyissa oli kuusi kysymysta mutta tutkimusta varten keskityttiin vain yhteen, silla tut-
kimukseen haluttiin saada taydentavaa tietoa pysyvyyteen liittyvista asioita. Vastauksia analysoin-
tiin kirjaamalla ylos tekijat, jotka vaikuttivat pysyvyyteen ja sen jalkeen kirjattiin, yl6s monessako
haastattelussa ne esiintyivat. Kysymykseen vastasi 137 Iahtokyselyn tekijaa. Lahtokyselyiden ana-
lyysissa selvisi, etta erityisesti kolme tekijaa nousi vahvasti esiin. Nama kolme tekijaa esiintyivat yli

puolessa haastatteluissa. Esiin nousseet tekijat olivat palkka, opinnot ja etenemismahdollisuudet.

Palkka nousi esiin Iahtdkyselyissa suurimpana tekijana, joka olisi voinut saada tydntekijan jadmaan
Verohallintoon. Tama oli myds suurin pysyvyyteen kielteisimmin vaikuttava tekija haastatteluissa,
joten palkkaus on yleisestikin iso tekija tutkittaessa pysyvyytta. Lahtokyselyissa palkkaa myds pi-
dettiin alhaisena omaan koulutustasoon nahden. Lahtdkyselyyn osallistuneista 79 prosenttia olivat
olleet alle kaksi vuotta Verohallinnossa, joten tilanne on aika samanlainen kuin laadullisissa haas-
tatteluissa, jossa yli puolet haastatelluista olivat olleet alle kaksi vuotta nykyisissa tyotehtavissaan.
Lahtdkyselyissa palkan kerrottiin olevan yksi pysyvyystekija mutta useimmat eivat antaneet sen
enempaa palautetta siita. Sen sijaan ne, jotka antoivat enemman palautetta, yhdistivat palkan al-
haisuuden huonoihin etenemismahdollisuuksiin. Eli samalla kun palkkaa haluttiin enemman, olisi
myds haluttu tietdd enemman etenemismahdollisuuksista. Nyt [ahtokyselyiden kommenteista tuli
esiin, etta olisi haluttu enemman mahdollisuuksia vaativimpiin ty6tehtaviin seka oppia eri verotus-
tehtavid. Ei aina nahty, etta kaikilla olisi ollut tasavertaisia etenemismahdollisuuksia. Joissakin ky-
selyiden vastauksissa palkka nousi esiin motivaatiotekijana ja tyénvaatimuksia pidettiin lilan kor-
keana alhaiseen palkkaan nahden. Kannustinpalkkiota ehdotettiin kaytettavan, mikali paivan tavoit-
teet saavutettaisiin. Se lisdisi motivaatiota ja silloin voisi itse vaikuttaa suoraan palkkauksen kehit-

tymiseen.

Opinnot olivat 1ahtdkyselyissa toiseksi suurin tekija, joka liittyi tydntekijan mahdolliseen jaamiseen
Verohallintoon. Talla ei sinansa ollut tekemistad Verohallinnon kanssa vaan useimmat olivat maara-
aikaisella sopimuksella ja sen loputtua he siirtyivat opintojen pariin. Monet olivat olleet kesatdissa,
eika sen jalkeen ollut mahdollisuuksia jatkaa tydntekoa. Monen opintoja jatkavan haastatteluissa
tuli ilmi, ettad he olisivat olleet halukkaita jatkamaan, jos olisi ollut mahdollisuus lyhempaan osa-ai-
kaisuuteen. Ehdotuksena tuli esiin, etta saisi tehda tydviikkoja, jotka olisivat alle 50 prosenttia vii-
koittaisesta tydajasta. Joidenkin haastateltavien mukaan he ovat jo nyt olleet osa-aikaisena, mutta

eivat tunteneet jaksavansa tehda toita opiskelun ohella.

Lahtokyselyiden perusteella etenemismahdollisuudet vaikuttivat Verohallinnossa pysymiseen kol-

manneksi eniten. Tutkittaessa aineistoa tuli esiin, etta jotkut haastateltavat puhuivat myés
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haasteelliseen tehtavien mahdollisuuksista ja vakinaisten virkojen mahdollisuuksista. Tutkimuk-
sessa nama kaksi tekijaa kasiteltiin samana asiana koska niissa oli kyse tyosuhteen etenemisen
mahdollisuuksista. Kaivattiin myés mahdollisuutta nopeampaa etenemiseen sita haluttaessa ja ete-
nemisen pitaisi olla helppoa. Yhdessa haastattelussa helppoudella tarkoitettiin vakituisen paikan
saamista nykyistd nopeammin, koska monet lyhyet maaraaikaisuudet aiheuttivat epavarmuutta tu-
levaisuuden nakymiin. Moni haastateltavaa kirjoitti, ettd pysyvyyteen Verohallinnossa vaikutti se,
etta ei tarjottu jatkoa tai ei saatu vakinaista virkaa. Aineiston heikko kohta nakyy siina, etta vas-
tauksiin ei voi esittda tarkentavia kysymyksia. Sen takia ei voi varmuudella sanoa, onko mahdolli-
sesti tarjottu jatkoa, mutta kyseessa ei ole ollut vakinainen virka, joten tyontekija on mieluummin

lopettanut maaraaikaisen sopimuksen loputtua.
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6 Pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli tehda nykytilakartoitus Pohjois-Suomen verotoimistossa tyéskentele-
vien maaraaikaisten tydntekijoiden positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikuttavista tekijdista. Sa-
malla kartoitettiin, mitka tekijat vaikuttivat tyontekijdiden pysyvyyteen Verohallinnossa. Verohallinto
toimi opinnaytetyon toimeksiantajana. Verohallinnossa tehdaan tyontekijakokemukseen liittyvia ky-
selyita tietyin valiajoin, mutta nyt haluttiin saada tietoa mydés syvallisemmin, joten toimeksiantona
toteutin laadullisen tutkimukseen perustuen teemahaastatteluun kahdeksalle henkildlle. Pysyvyy-
teen liittyvien tekijoiden tutkimisessa kaytettiin myés lahtdkyselyja. Lahtokysely tehdaan, kun tyén-
tekijan tyd Verohallinnossa paattyy. Jokainen haastateltava vastasi jokaiseen kysymykseen ja l1ah-
tokyselyiden aineisto antoi lisdarvoa tutkimukselle, joten mielestani opinnaytetydntyon tavoitteet

saavutettiin.

Opinnaytetyon aihe tuli Verohallinnolta, koska heilla oli tarvetta tutkia maaraaikaisten tyontekijoi-
den viihtyvyytta ja pysyvyyttd. Myds muita aiheita oli mahdollista I&htea tutkimaan, mutta minua
kiinnosti henkildkohtaisesti tam3, silla tydskentelen itse Verohallinnossa maaraaikaisena tyonteki-
jana. Itselleni on kertynyt ajatuksia ja pohdintoja tasta tyosta ja sen jatkuvuudesta, joten halusin
l&hted tutkimaan aihetta tarkemmin. Koska tutkimusongelmissa haluttiin vastaus hyvin avoimiin ky-
symyksiin, lahdin tutkimaan aihetta kokonaisvaltaisesti tyontekijakokemuksen kautta. Teoriassa
keskityin erilaisiin teoreettisiin viitekehyksiin tyontekijakokemuksesta. Teoriassa kasitelladn kolme
eri viitekehyksen mallinnusta. Naista viitekehyksista valitsin kokemuskahdeksikko viitekehyksen
peilatessani haastatteluiden tuloksia positiiviseen tydntekijdkokemukseen vaikuttavista tekijoista.
Pysyvyyteen liittyvia tekijoita 1ahdin tutkimaan sitouttamisen kautta, koska toimeksiantaja halusi va-

hentaa vaihtuvuutta ja saada sitoutuneimpia tyontekijoita.

Tyontekijakokemus on talla hetkella usein esilla, koska sen merkitysta yrityksen menestykseen ym-
marretddn nyt paremmin. Myds hyvan tydntekijakokemuksen yhteys hyvaan asiakaspalveluun on
todettu erilaisissa tutkimuksissa. Taman myo6ta kirjallisuutta tyontekijakokemuksesta 16ytyi suhteel-
lisen hyvin. Suomenkielista kirjallisuutta on vastikaan tullut enemman saataville, ja kansainvalisia
teoksia oli enemmankin saatavilla. Varsinkin englanninkielisia kirjoja kyseisesta aiheesta oli run-
saasti. Niiden haasteena oli tiettyjen kasitteiden suomentaminen ymmarrettavasti, jotta kasitteiden

tarkoitus tuotaisiin esiin samanlailla kuin kirjallisuudessa.

Teoriaosuudessa mainitaan, etta ei ole tietynlaista oikeaa teoreettista viitekehysta jokaiselle orga-
nisaatiolle vaan se taytyy rakentaa itse siten, etta viitekehys perustuu omiin strategisiin arvoihin ja
tarpeisiin. Viitekehyksen taytyy myos perustua tyontekijaymmarrykseen. Tyontekijaymmarrysta
saatiin tekemalla esimerkiksi kyselyita tai vastaavanlaisia haastatteluita kuten tassa tutkimuksessa.

Naiden my6ta voidaan rakentaa oma viitekehys, kun tiedetdan mitka asiat ovat tarkeita
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tyontekijoille. Kaikkia tyontekijoita on mahdotonta miellyttda, mutta jokaista on kuunneltava, jotta

he tuntevat saavansa danensa ja mielipiteensa esille.

Teoriaosuudesta valitsin viitekehykseksi kokemuskahdeksikon, joka minusta oli kattava ja selkea.
Viitekehyksia voi myos jatkokehittda olemissa olevista viitekehyksistd. Kokemuskahdeksikko viite-
kehys perustui osittain Jacob Morganin viitekehykseen. Halusin kayttaa tata esimerkkiviitekehyk-
send mutta painotan myos, etta tama ei valttamatta ole oikea viitekehys Verohallinnolle. Kokemus-
kahdeksikon viitekehyksella halusin tutkia mitka osa-alueet nousevat eniten esiin haastatteluissa.
Esiin nousseista osa-alueista pystyy halutessaan rakentamaan oman viitekehyksen mallinnuksen

Verohallinnolle.

Koen ettd tutkimusmenetelma oli oikea, koska haluttiin saada syvallisempia vastauksia tyontekijoi-
den viihtyvyydesta ja pysyvyydesta. Talla hetkelld toimeksiantaja tekee vain lyhyita tyontekijakoke-
muskyselyitd. Haastattelut my®os litteroitiin sanatarkasti, jotta varmasti ymmartaisin mita haastatel-

tavat tarkoittivat.
6.1 Tulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Tuloksista pystyimme saamaan hyvan kuvan siitd, mitka tekijat nousivat esiin eniten tyontekijoiden
positiivisessa tydntekijdkokemuksessa. Kokemuskahdeksikko-viitekehyksen mukaan kaikista osa-
alueista nousi esiin positiivisen tyontekijakokemuksen kannalta tarkeita tekijoita. Tekijdiden valilta
I6ytyi eroavaisuuksia, mutta jotkut tekijat toistuivat useammalla haastateltavalla. Viitekehyksen mu-
kaan tarkeimpia osa-alueita olivat kulttuuri, olemassaolon tarkoitus, tydn ominaispiirteet seka sosi-
aalinen- ja fyysinen ymparisto. Itse tekijoind nousivat esiin toimiva esihenkilotyd, hyva tydyhteiso,
mielekkaat ja haastavat ty6tehtavat, etenemismahdollisuudet ja tydn joustavuus. Palkka nousi
myds esiin mutta enemmankin negatiivisena asiana, joten se kasiteltiin kehitettavissa asioissa.
Talla hetkella tyydyttiin nykyiseen palkkaan koska useimmat olivat suhteellisen uusia tyontekijoita
seka nahtiin etta etenemalla haasteellisimpiin tehtaviin myds palkka asiat korjaantuisivat. Etatyon
merkitys korostui useammalla haastateltavalla. Silti fyysista ymparistdéa pidettiin tarkeana tekijana,
vaikka toimistolla on oltu hyvin vahan tai ei ollenkaan. Haastateltavien mielestad paaosin kaikki po-
sitiiviset tekijat toteutuivat talla hetkella Verohallinnossa. Yhdella haastateltavalla toteutui vain pari
tekijad. Hanen mielestaan taman johtui paaasiassa organisatorisista tekijoista. Asiat, joiden toivot-
tiin olevan toisin, liittyivat suurempaan palkkaan, lisatuen varmistamiseen seka Verohallinnossa

tyoskentelevien prosessivastaavien antamien ohjeiden selkeyttamiseen.

Haastateltavilta tuli useita ideoita siita, miten Verohallinto voisi kehittda positiivisen tyontekijakoke-
muksen edellytyksia. Kaksi kehittdmisen kohdetta olivat puhelinpalvelu ja palkka. Puhelinpalvelua

haluttiin pddasiassa vahentaa, varsinkin silloin kun tyétehtavat olivat haastavampia ja aikaa vievia.
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Varsinkin puhelinpalveluiden ruuhka-aikoina haluttiin parempaa organisointia vuoroihin ja yllattaviin
tilanteisiin. Palkkaa pidettiin yleensa ottaen liian alhaisen verrattuna omaan koulutustasoon. Kehit-
tamisideat olivat aika usein samoja kuin edellisen kysymyksen vastaukset liittyen asioihin, joiden

toivottiin olevan toisin.

Pysyvyyteen liittyvissa tuloksissa korostui myos tiettyja tekijoita. Positiivisesti vaikuttavat tekijat liit-
tyivat siihen, ettd monet tyontekijat pitivat kehittymismahdollisuuksia hyvina Verohallinnossa. Haas-
tattelut osittivat, ettd monet myds halusivat edeta tydurallaan juuri Verohallinnossa. Tydajan jousta-
vuus ja etatydomahdollisuus Verohallinnossa nahtiin suurena pysyvyyteen liittyvana positiivisena
tekijana. Sen lisaksi hyva tyoilmapiiri oli tarkea haastateltaville. Tekijat, jotka vaikuttivat negatiivi-
sesti, oli usein positiivisten tekijdiden muuttuminen tulevaisuudessa. Etatydmahdollisuuden ja tyo-
ajan joustavuuden muuttuminen nousi usein esiin asioina, jotka vaikuttavat pysyvyyteen. Ylivoimai-
sesti eniten negatiivisesti vaikuttava asia oli palkka ja sen kehitys. Usein rekrytointi-ilmoituksissa
vaaditaan vahintaan alempaa korkeakoulututkintoa ja palkkatason ei nahty vastaavan tutkinnon

tuomaa koulutustasoa.

Lahtokyselyiden tulokset nayttivat vahvistavan haastatteluiden tuloksia liittyen pysyvyyteen Vero-
hallinnossa, koska niissakin korostui palkka sellaisena keskeisena tekijana, mika vaikutti pysyvyy-
teen. Lahtdhaastatteluissa tuli esiin myos etenemismahdollisuudet, mutta enemman negatiivisessa
mielessa koska niita ei aina nahty olevan tai sitten sellaisia ei ollut tarjottu. Suuri osa lahtéhaastat-
telun vastanneista siirtyi opintojen pariin, joten syy tydsuhteen lopettamiselle oli suunniteltu. Jois-
sakin haastatteluissa nostettiin esiin mahdollisuus lyhempaan osa-aikaisuuteen, jolloin opinnot olisi
voinut suorittaa samalla. Kommentteihin perustuen niin lyhytta osa-aikaisuuta ei ollut mahdollista

jarjestaa tyonantajan puolelta.

Tulosten perusteella voitiin tehda johtopaatoksia siita, mitka tekijat vaikuttivat positiivisesti tydonteki-
jakokemukseen ja mitka tekijat vaikuttivat pysyvyyteen. Positiivisen tyontekijakokemukseen liitty-
vista tekijoista nousi esiin samoja aiheita, vaikka haastateltavia ei ollut monta. Laadullisessa tutki-
muksessa harvemmin on monta haastateltavaa mutta oli vaikea arvioida tutkimussuunnitelmassa,
montako haastateltavaa tarvitaan, jotta aineistoa olisi riittavasti. Tassa kaytin mittarina saturaatiota
tai aineiston kyllaantymista. Aineistoa on tarpeeksi, kun uudet haastateltavat eivat tuo enaa uutta
tietoa vaan niissa vaan vastaukset alkavat toistamaan itsedan. Naen etta vastauksissa oli toistu-
vuutta, josta pystyi saamaan luotettavaa tietoa. Haastatteluiden perusteella voimme todeta, etta
esihenkildlla on suuri rooli tydntekijdiden hyvinvoinnissa ja positiivisen tyontekijakokemuksen luo-
misessa. Esihenkildn toivottiin olevan tasapuolinen ja reilu seka sellainen, jolla on luottamus tyén-
tekijdiden osaamiseen. Hanen haluttiin olevan hyvin tavoitettavissa. Esihenkilésuhdetta pidettiin

talla hetkelld yleisesti hyvana. Esihenkilda kiiteltiin esimerkiksi siitd, ettd han on ymmartanyt
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[&hituen merkityksen ja auttanut sen lisdédmisessa. Haastatteluiden perusteella voidaan tehda joh-
topaatos, etta esihenkild voisi olla vieldkin aktiivisempi tydntekijoiden arjessa, palautteen annossa
seka etenemismahdollisuuksien esiin tuomisessa. Monet haastateltavat toivat esiin riittavan haas-
teellisuuden tydssaan, joten tassa asiassa esihenkild voisi myds olla aktiivinen ja varmistaa etta
tydn haasteellisuus on riittavalla tasolla ja siten yllapitada tyontekijdn motivaatiota. Tdman vastapai-
noksi esihenkildn tulisi ymmartaa puhelinpalvelun tuoma tydn lisdkuormittavuus, koska se tuli myds
useasti esiin haastatteluissa, mutta negatiivisena asiana. Puhelinpalvelu kuuluu moneen tyotehta-
vaan, joten sitd on varmaan vaikea kokonaan poistaa tydnkuvasta. Kehittdmisehdotuksena voisi
ainakin olla muiden téiden tavoitteiden paivittdminen silloin kun puhelinpalvelua on enemman. Nyt
paivittaiset tavoitteet ovat samalla tasolla, vaikka puhelinvuorot lisdantyvat ja siten lisaavat tyonte-

kijoiden stressitasoa. Taman voisi huomioida, kun tehdaan henkildkohtaisia resurssisuunnitteluja.

Pysyvyyteen liittyvissa asioissa etenemismahdollisuudet nousivat esiin positiivisena asiana. Lahto-
kyselyissa tama tuli esiin hieman negatiivisena asiana, koska ei nahty, etta etenemismahdollisuuk-
sia olisi tullut esiin. Kehitysehdotuksena tama tuli jo todettua, etta esihenkild voisi aktiivisemmin
kertoa, mitka kunkin henkildon etenemisvaihtoehdot ovat. Talla voisi olla suora vaikutus siihen, etta
pysytaan Verohallinnossa téissa. Monet Iahtdkyselyiden tekijat olivat opiskelijoita, joiden maaraai-
kainen sopimus paattyi. Kyselyiden perusteella monet lopettivat omasta tahdostaan mutta oli heita-
kin, jotka olisivat halunneet jatkaa osa-aikaisena. Kommenttien perusteella osa-aikaisuutta haluttiin
jatkaa hyvin lyhyella tydviikolla, mutta olisi hyva, jos Verohallinto saisi pidetty heista kiinni. Talldin
he hyvalla todennakdisyydella jatkaisivat Verohallinnossa opiskeluiden jalkeen, jolloin ei tarvitsisi

rekrytoida ja kouluttaa uusia henkilGita usein.
6.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Mielestani reliabiliteetti toteutuu opinnaytetydssani. Haastatteluun osallistuneet tydoskentelivat eri
verolajien ja tyotehtavien parissa, ja sen lisaksi kaikilla ei ollut sama esihenkild, mutta siitd huoli-
matta tuloksissa ei esiintynyt merkittavia eroavaisuuksia. Vastaukset toistuivat myds riippumatta
tydsuhteiden pituuksista. Haastateltavien tyosuhteet vaihtelivat alle vuodesta noin kolmen vuoden
tyosuhteisiin. Luotettavuuden lisdamisessa kaytin saturaatiota. Lahetin haastattelupyynnon 42 hen-
kildlle ja sain vastauksen kahdeksalta henkil6lta, jolloin vastausprosentti oli 19. Olisin toivonut hie-
man enemman vastaajia mutta vaikka lahetin muistutusviestin kaksi kertaa en onnistunut saamaan
enemman haastateltavia. Taman valossa naen silti, etta tuloksissa oli havaittavissa saturaatiota
koska jokaisen kysymyksen kohdalla voitiin nahda, etta tutkimustulokset alkoivat toistua eli haasta-
teltavat kertoivat samoja asioita niin tyontekijakokemukseen kuin pysyvyyteen liittyvissa kysymyk-

sissa.
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Tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi kaytin pysyvyyteen liittyvissa kysymyksissa aineistotrian-
gulaatiota, jotta tutkimusilmiota voitaisiin tarkastella eri nakdkulmasta ja saada vahvistusta haastat-
teluiden tuloksiin. Haastateltavat olivat kaikki maaraaikaisia tydntekijoita, jotka olivat viela tyésuh-
teessa ja lahtdkyselyn tekijat olivat jo tydsuhteensa lopettaneita henkilditd. Kaikki Iahtdkyselyiden
tehneet eivat olleet maaraaikaisia tyontekijoita. Kyselyissa ei tullut esille suoraa vastausta, kuinka
moni oli oikeasti maaraaikaisella sopimuksella, mutta kyselyyn vastanneiden vastauksista totesin,
ettd suurin osa heista oli maaraaikaisia tyontekijoita. Koen silti, ettéd pysyvyyteen liittyvista tulok-
sista saatiin lisda luotettavuutta koska lahtéhaastatteluissa toistui samat tekijat, jotka tuli esiin tee-

mahaastatteluissa.

Naen etta opinnaytetydni on validi. Toimeksiantaja toivoi saavansa tietoa mitka asiat lisaavat tyon-
tekijdiden viintyvyytta ja pysyvyytta, silla valilla on esiintynyt suurta vaihtuvuutta. Kohderyhmaksi
valittiin Pohjois-Suomen verotoimistossa tydskentelevat maaraaikaiset tyontekijat, koska esimer-
kiksi heidan keskuudessaan on esiintynyt vaihtuvuutta. Tutkimuskysymykset olivat avoimia kysy-
myksia, jossa haastateltavat saivat omin sanoin kertoa, mitka tekijat lisasivat positiivista tyontekija-
kokemusta. Sen lisdksi haastateltavat saivat vastata avoimesti pysyvyyteen liittyvista asioista, joten
naen etta tutkimuksessa on kysytty oikeita kysymyksia, joiden avulla tutkimusongelmiin saatiin vas-
taus. Vaikka tutkimuskysymykset olivat oikeat, koen etta olisin voinut tehda tarkempia jatkokysy-
myksia. Joistakin haastateltavien vastauksista olisi voinut saada hyvin lisatietoa, mutta nyt sen

tuoma lisaarvo jai hyodyntamatta.

Jatkossa tallaisia haastatteluja voisi myds tehda toimeksiantajan puolesta. Teoriassa tuotiin usein
esiin se, ettd hyvan tydntekijakokemuksen yllapitdminen vaatii aktiivista johtamista. Se vaatii, etta
tyontekijoiden kanssa kaydaan jatkuvasti vuoropuhelua niin kyselyiden muodossa kuin kasvokkain.
Tassa voisi esihenkild myods ottaa isomman roolin, koska he ovat useimmiten yhteydessa tyonteki-
joihin. Heidan kauttaan kasvatetaan tyontekijaymmarrysta, jolla saadaan kehitettya positiivisen
tydntekijakokemuksen edellytyksid. Jatkotutkimuksia voisi tehda sitten, kun tyénantajalla on selvilla
tydntekijakokemuksen tavoitetila. Tavoitetila saadaan juuri tydntekijadymmarryksen avulla, eli kuun-
telemalla tydntekijoita. Kun tavoitetilan mukainen strategia on muodostettu, taytyy sen toteutumista
valvoa niin tydntekijakokemuksen kyselyilla kuin suoraan haastatteluilla. Nain yllapidetaan viestin-

taa tydntekijoiden kanssa ja tarkastellaan etta positiivinen tydntekijakokemus toteutuu.
6.3 Oma oppiminen

Oma opinnaytetydprosessi on ollut aika hektinen alusta saakka. Itse prosessi on vienyt aikaa noin
puoli vuotta. Aiheen valinnassa meni yllattavan pitkdan, koska en tiennyt aivan varmuudella, mista
aiheesta tekisin opinnaytetydni. Kiinnostun helposti eri asioista, jolloin ongelmana onkin, etta ai-

heen paattdminen on vaikeaa ja aikaa vievaa. Yksi asia oli selva alusta saakka. Koska



50

tydskentelen toimeksiantajallani, halusin tehda opinnaytetyon, joka kiinnostaa tyon kautta itseéni ja
samalla saisin kartuttaa osaamistani toimeksiantajasta. Opinnaytetyén aihe vaihteli alussa paljon-
kin, koska itselleni tuli koko ajan mieleen uusia aiheita mutta aina ne eivat olleet ajankohtaisia toi-
meksiantajalle. Lopulta l16ysin aiheen, joka kiinnosti itseani ja sen tutkimiselle 16ytyi myos kiinnos-
tusta tyonantajan puolelta. Opinnaytetydni aihe maaraaikaisten tyontekijoiden viihtyvyydesta ja py-
syvyydesta oli myds itselleni henkilokohtaisesti ajankohtainen, koska kuulun samaan kohderyh-
maan. Olenkin miettinyt, miten monet muut maaraaikaiset tyontekijat viintyvat tydssaan ja onko
tata aihetta tutkittu tarkemmin. Tydsuhteeni aikana olen huomannut, etta tyotyytyvaisyydesta ja
viihtyvyydesta tehdaan kyselyita tietyin valiajoin, mutta suoria haastatteluja ei ollut tehty. Sen takia
halusin lahtea tutkimaan tarkemmin aihetta ja saada uusia nakokulmia mista positiivinen tyontekija-
kokemus rakentuu ja mitka pysyvyyteen liittyvat tekijat ovat tarkeita muille maaraaikaisille tyonteki-

jaille.

Opinnaytetydprosessin saaminen alkuun opetti sen, etta itselta taytyy vaatia paljon oma-aloitteelli-
suutta niin aiheen valinnan kanssa kuin toimeksiantajan l0ytamisessa. Opinnaytetyoprosessi alkoi
melko mydhaan, joten ajanhallinnan kanssa sai olla tarkkana koska halusin valmistua ajoissa.
Jotta ajanhallinta onnistuisi, sain tehda tarkan aikataulutuksen, johon kirjoitin mita oli tarkoitus
tehda. Puoli vuotta on mielestani aika lyhyt aika saada opinnaytetyd kokonaan valmiiksi, joten en
voinut pitaa yhtakaan kokonaista viikkoa vapaata, koska muuten oli uhkana, etta en saa tiettya
osiota valmiiksi ajoissa. Aluksi aiheen rajaus ja oikean teorian valitseminen tuotti vaikeuksia, koska
tyontekijoiden viihtyvyytta ja pysyvyytta voidaan tutkia eri tavoilla. Sen varmistuttua oli jo aika 16y-
taa haastateltavia, silla tiesin, etta haastatteluiden valmisteluiden tekemiseen seka itse haastatte-
luihin voi menna pitka aika. Alussa oli huoli, etta jos en saa tarpeeksi haastateltavia ja sopivatko
haastatteluajat haastateltaville. Tassa tehokas ja tarkka ajanhallinta osoittautui hyvaksi, koska
koko haastatteluprosessi saatiin tehtya aikataulun mukaisesti. Litterointiin tarkoitetun ajan sain
myods kaytettya tehokkaasti. Litterointien kopioiminen sanelimesta suoraan koneelle auttoi huomat-
tavasti litteroinnin purkamisessa. Varmistuksena tallensin haastattelut myés Teams-videopalve-
lussa, jos sanelin, menisi epakuntoon. Litterointi oli aikaa vievaa ja loppujen lopuksi tekstia kertyi
melkein sata sivua. Tulosten kirjoittaminen sujui hyvin, koska analyysimenetelmat olivat ennestaan
hyvin selvilla. Tulosten kirjoittamiseen meni paljon aikaa, mutta kokonaisuudessa pysyin aikatau-
lussa. Aikataulussa pysymista helpotti ensimmainen opinnaytetydn johdatustunti seka sen jalkeen
jarjestetty kolme opinnaytetydseminaaria koska niiden kautta sain aina uusia ajatuksia, miten jat-
kaa tyota ja sen myota myos motivaatiotaso pysyi korkealla. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyoproses-

sin aikataulu piti hyvin ja opinnaytety0 valmistui ajallaan.

Teoreettista viitekehysta kirjoittaessani olen oppinut paljon tyontekijakokemuksesta, ja siita kuinka

tarkea se on yritysten menestykselle nykyaan. Tyontekijakokemuksen johtaminen ja sen
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kehittdminen on oleellista, kun halutaan tarjota hyva asiakaskokemus. En ole itse edes miettinyt,
kuinka tarkeaa tyontekijoiden hyvinvointi ja sitoutuminen on positiivisen asiakaskokemuksen luomi-
selle, vaikka se jalkikateen tuntuu hyvin loogiselta. Teoriassa tutkin eri mallinuksia tyontekijakoke-
muksesta. Mallinuksilla halutaan tuoda esiin, etta tyontekijakokemus on kokonaisvaltainen asia
mutta silti pitaa osata nahda tyontekijat yksilding, joilla on erilaiset arvot. Teoriassa pohdittuja ele-
mentteja tuli myos esiin haastatteluissa, mutta niistd huomasi, etta olemme kaikki yksildita, joiden
tarpeet pitda ottaa huomioon. Varsinkin Iahiesihenkildn rooli korostui henkildston ajatusten kuunte-

lemisessa.

Opinnaytetydprosessin aikana olen oppinut tarkastelemaan omia tekstejani kriittisemmin. Proses-
sin alussa olin mielestani kriittinen mutta muiden palauteet opinnaytetydn aikana on saanut ym-
martamaan, etta kriittisyys ei ole ollut niinkaan korkealla tasolla. Olen oppinut olemaan objektiivi-
nen haastatteluiden aikana, jotta en vaikuta ihmisten mielipiteisiin ja samalla olen oppinut hahmot-
tamaan teksteista oleellisimman sisallon ja valittamaan taman sanoman ymmarrettavasti. Olen jo
aikaisemmin oppinut olemaan kriittinen lahteiden kaytdssa, ja se on auttanut paljon tallaisessa laa-
jemmassa tyossa, jossa lahteita kaytetaan paljon. Lahteita olisi voinut olla enemmankin mutta mie-
lestani lahteiden laatu on tarkeampi kuin maara. Sen olen silti oppinut, etta lahteita taytyy olla riitta-

vasti, jotta niiden valilla esiintyy tarpeeksi diskurssia.

Olen oppinut opinnaytetydn aikana, ettd hyva tutkimussuunnitelma ja tehokas ajankayttd helpottaa
huomattavasti tyon tekemisessa. Tutkimussuunnitelman olisi voinut tehda heti, jolloin olisin voinut
aikaisemmin aloittaa teorian kirjoittamisen. Nyt tdhan meni hieman aikaa. Opinnaytetydn vaativuus
on nakynyt jatkuvana stressina, jota olen loppua kohden osannut hallita paremmin. Opinnaytetyo-
prosessin olisi voinut aloittaa aikaisemmassa vaiheessa mutta en ndhnyt, etta minulla olisi ollut sii-
hen mahdollisuutta kiireisen elamantilanteen takia. Opinnaytetydssani tarkeinta ei ollut saada pa-
rasta arvosanaa, vaikka halusinkin tehda opinnaytetydni mahdollisimman hyvin. Halusin etta siita
olisi hyotya toimeksiantajalleni ja etta toimeksiantaja voisi niin halutessaan kehittaa toimintaansa
opinnaytetyon tuloksia hyddyntamalla. Sen liséksi halusin kasvattaa omaa osaamistani tulevaisuu-

den urakehitystani ajatellen.
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Liitteet

Liite 1. Sahkopostikysely

Hei,

Opiskelen viimeistd vuotta Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjelmassa
ja teen opinnaytetydta Pohjois-Suomen verotoimistossa tydskentelevien maaraaikaisten tydnteki-

jéiden tyontekijakokemuksista.

Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa mitka asiat vaikuttavat positiivisesti omaan tyontekijakokemuk-
seen ja mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti omaan pysyvyyteen Verohallinnossa. Opinnaytetydn

toimeksiantajana toimii Verohallinto.

Tutkimusta varten tarvitsen haastateltavia, jotka voisivat kertoa omista tyontekijakokemuksistaan.
Sen takia toivoisin, ettd sina voisit osallistua. Vastaaminen vie noin 15-20 minuuttia. Osallistumi-

nen on vapaaehtoista.

Haastattelut nauhoitetaan ja litteroidaan tekstimuotoon. Tutkimus- ja henkilétietoja kasitellaan luot-

tamuksellisesti. Tutkimuksen tulokset julkaistaan ilman ettd niista tunnistetaan yksittaisia henkiloita.

Jos haluat osallistua haastatteluun, toivon etta olisit yhteydessad minuun sahkdpostitse viimeistaan
18.3.2022. Haastattelut toteutetaan alustavasti viikoilla 12 ja 13. Haastatteluajankohta voidaan so-

pia erikseen kunkin haastateltavan oman aikataulun mukaan.
Terveisin,

Markus Barlund
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Liite 2. Sahkopostikyselyn muistutusviesti

Muistutus tyontekijakokemuksen haastattelukutsusta
Hei!

Lahetin viime viikolla kutsun haastatteluun liittyen Pohjois-Suomen verotoimistossa tydskentelevien
omiin tyontekijakokemuksiin. Kiitos teille, jotka olette jo vastanneet. Tarvitsisin kuitenkin viela 7
haastateltavaa jotta saisin kattavan aineiston opinnaytetyéhoni. Edellisessa sahkdpostissa ei ollut
mainintaa mutta haastattelut tapahtuvat siis Teams, Zoom tai muun sopivan videoneuvottelualus-

tan kautta.

Jos haluat auttaa ja osallistua niin ole yhteydessa minuun sahkopostitse 18.3 mennessa niin sovi-

taan sinulle sopiva haastatteluajankohta
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Liite 3. Teemahaastattelun kysymysrunko

Maaritelma sanasta tyontekijakokemus, joka annettiin jokaisella haastateltavalle:

Tyontekijakokemus voidaan pitaa hyvin laajana kasitteena. Tydntekijdkokemus voidaan maaritella
sen kasittavan kaikki tyontekijan ajatukset ja tunteet liittyen tydhon, tydymparistdon ja organisaa-
tioon, jotka syntyvat tyontekijan ja tydantajan valisessa vuorovaikutuksessa. (Huhta & Myllyntaus
2021, 120).

Taustakysymys:

Kuinka kauan olet tydskennellyt Verohallinnossa?

Kysymykset:
1. Mitka asiat ovat sinulle tarkeita positiivisen tyontekijakokemuksen kannalta?
2.Toteutuvatko nama omassa tyossasi?
3. Toivoisitko jotakin olevan toisin?
4. Milla tavoin Verohallinto voisi kehittaa positiivisen tyontekijakokemuksen edellytyksia?
5. Mitka tekijat saisivat sinut jddmaan Verohallintoon?

6. Mitka tekijat puolestaan vaikuttaisivat kielteisesti?
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