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Taman opinnaytetydn tarkoitus oli kehittda tydntekijakokemusta yksildllisesti, tarjoten
esihenkilGille taman tutkimuksen tuloksiin perustuvia tyokaluja eri
tydntekijakokemukseen vaikuttavien tekijdiden merkityksesta. Tavoitteena on lisata
tyontekijoiden sitoutuneisuutta seka tehokkuutta parantamalla tydyhteison
kokonaisvaltaista hyvinvointia ja johtamismenetelmia, jotta yrityksen sosiaalinen
kestavyys kehittyy.

Tutkimus on toteutettu laadullisena ja poikkitieteellisena tutkimuksena. Tutkimuksessa
on haastateltu 39 henkil6a suunnitteluorganisaation esihenkilo- seka
toimihenkildtehtavissa. Tutkimuksen inspiraationlahteena toimivat Maslow’n ja
Herzbergin motivaatioteoriat, seka itseohjautuvuusteoria. Haastatelluista henkildista on
luodun laskukaavaan perustuen luotu profiilit, joiden yhtenevaisyyksia on verrattu
sukupolvien ja elamantilanteen nakdékulmasta - niin kokonaiskuvan kuin yksittaisten
tekijoiden osalta.

Tutkimus osoitti, ettd sellaisten yksildiden valilla, jotka pitdvat samoja tarpeita tarkeina,
ei ole I6ydettavissa merkittavia yhteisia tekijoita ian, elamantilanteen tai sukupuolen
perusteella. Esihenkildiden johtamistaitojen tarkeys korostuu, jotta tydntekijoita on
mahdollista tukea yksilollisesti. Tutkimustulos tukee kuitenkin jo olemassa olevia
sukupolvien maaritelmia ja motivaatioteorioita, silla turvan, arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tunne ovat tutkimuksen perusteella usein tarkeimpia tyontekijakokemusta
parantavia osa-alueita verrattaessa sosiaalisia tai fyysisia tarpeita tukeviin tekijoihin.
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The Individual meaning of the factors affecting the
employee experience

The meaning of this thesis was to improve the employee experience individually by
providing the Head of Departments and Groups new tools to understand the
differences between the individuals when it comes to the importance of the factors
affecting the employee experience. The goal was to increase the employee
engagement and efficiency by improving the holistic well-being and leadership styles,
to enable more socially sustainable ways of working.

This thesis is a qualitative and multidisciplinary research and it was carried out by
interviewing 39 persons from management and employee level. The inspiration for
implementing this study came from Maslow’s, Herzberg’s, and self-determination
motivation theories. The profiles which were based on the calculated results of the
interviews, were compared with each other from the generations’ and life situations’
point of view — including the bigger picture and the single factors.

The importance of the leaders got more and more value already during the research,
for there was no combining factors between the individuals who had the same interests
— not from any of the studied perspectives. The research’s result supports the existing
definitions of the generations and motivation theories, hence the importance of the
factors which support the feeling of safety, appreciation and self-actualization were
usually more important than the factors supporting the social and physical needs.

Keywords:

Employee experience, efficiency, working ability, job satisfaction, motivation,
self-determination, social sustainability
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Kaytetyt lyhenteet tai sanasto

EXI —indeksi

FWA

Heterogeeninen tiimi

Homogeeninen tiimi

Introjektio

KPI -mittari

Sosiaalinen integraatio

Sosiaalinen inkluusio

Mittaa tyontekijoiden henkilokohtaista kokemusta
tyostaan yhteenkuuluvuuden, merkityksellisyyden,
saavutuksellisuuden, onnellisuuden ja elinvoiman osalta
(IBM Smarter Workforce Institute 2018).

Joustavat tyojarjestelyt sisaltavat yksilolle raataloidyt
tyotavat ajan ja/tai paikan suhteen (Georgetown

University Law Center).

Tiimi, joka koostuu esimerkiksi eri sukupolvien,
sukupuolien, koulutustasojen ja uskontojen, edustajista
(Jones 2017).

Tiimi, joka koostuu esimerkiksi samaa sukupolvea,
sukupuolta, koulutustasoa ja uskontoa edustavista
henkildista (Jones 2017).

Sigmund Freudin maarittelema puolustusmekanismi,
jossa yksild omaksuu ulkopuolelta tulevat mielipiteet ja

ideat omakseen (GoodTherapy 2015).

Key Performance Indicator. Mittarin tarkoitus on
osoittaa ja seurata yrityksen itselleen asettamia
tavoitteita (Venermo).

Carl Jungin maarittelema psykologinen
kehittymisprosessi, jonka aikana seka yksildllinen ja
kollektiivinen alitajunta integroituvat
persoonallisuudeksi. Positiivinen psykologinen kehitys,
joka indikoi psykologista kypsyytta ja voi auttaa yksilda
paasemaan eroon negatiivisista tavoista (GoodTherapy
2015).

Hyvaksyminen, interaktiivisuus, ystavyys, sosiaalinen

status, yhdessa tekeminen (Koster ym. 2009, 128).



1 Johdanto

Ihmisten nakemys tyoelamasta on pitkaan ollut murroksessa. TyOpaikkoja
vapautuu nuorille jatkuvasti enemman haettavaksi (Tilastokeskus 2022).
Tyontekijat hakevat herkemmin tyopaikkoja, joiden arvot ovat linjassa omien
nakemysten kanssa ja jotka pystyvat tarjoamaan toivottuja etuja. Tama
ikarakenteen muutos on tuonut merkityksellisyyden tavoittelun tyopaikoille
enenevassa maarin. Meriteollisuuden organisaatioissa tyontekijoiden
vaihtuvuus tydpaikoilla on suuri, esimerkiksi tydvoimapulan ja arvojen

muuttumisen myota.

Tyontekijoiden tydelamanlaatua ei mitata talla hetkella riittavasti ja tdman vuoksi
tarpeeksi aktiivinen ja yksiloita palveleva vuorovaikutus tydnantajan ja
tyontekijan valilla on riittamatonta. Tilanne on johtanut tyontekijoiden
turhautumiseen. Pahimmillaan tilanne johtaa korkeaan henkildstovaihtuvuuteen,
joka on haitallista yrityksen taloudelle ja tehokkuudelle. Etenkin nuoret
sukupolvet hakevat ennennakemattoman paljon merkityksellisyytta elamalleen
myos tyon kautta. Tyota ei enaa tehda sen takia, etta se takaa vakaan
tulevaisuuden esimerkiksi rahallisesti, vaan tyontekijat hakevat tyopaivistaan

merkityksellisyyden lisaksi yhteisollisyytta, haasteita ja kykya kehittya.

Saatavilla olevien tutkimustulosten perusteella tydelamanlaadulla on suora
yhteys yritysten tuottavuuteen. Sen lisaksi, etta tydhyvinvointikyselyita tehdaan
kuitenkin lilan harvoin, niita tulkitaan virheellisesti lineaarisen matematiikan
avulla (Kesti & Syvajarvi 2014). Tyohyvinvointikyselyiden tulosten tulisi tuoda
my0s esille eri painoarvot eri yksildiden kohdalla ja lisaksi jokaisen yksilon
tilannetta tulisi pystya tulkitsemaan ottamalla huomioon esimerkiksi sukupolvi,

koulutustaso seka elamantilanne.

Taman opinnaytetyon paatavoite on loytaa tydelamanlaadun ihannetilaa
maaritteleva tutkimustapa motivaatioteorioihin pohjautuen, seka mita osa-
alueita tutkimuksen kohderyhmalle olisi tarkeaa seurata ja kehittaa, jotta
tydntekijakokemusta voidaan parantaa. Tutkimushaastatteluiden tarkoituksena

on myos loytaa organisaation esihenkildille tyOkaluja tyontekijoiden yksilollisen
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tyontekijakokemuksen parantamiseen. Tyontekijakokemuksen parantumisen
myota yritysten on myos mahdollista vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja
taten sitoutumiseen. Positiivinen tyotekijakokemus tekee yrityksesta myos

houkuttelevan tydnantajan uusille tyontekijoille.

Tutkimuksen hypoteesi on; Miten tyontekijakokemukseen vaikuttavien tekijoiden
tarkeytta voidaan yksildllisesti mitata, millaisia eroja tyontekijakokemukseen
liittyvien tekijoiden tarkeyksissa yksiloiden valilla on ja onko niistd mahdollista

tehda profilointeja.

Tama opinnaytetyd on kvalitatiivinen ja poikkitieteellinen tutkimus, jossa
hyédynnetaan henkildkeskeista tutkimusotetta, etsitdan profiileja eli
samankaltaisia ryhmia, jonka tavoitteena on pystya tarjpamaan tyokaluja

yksilollisen tyontekijakokemuksen parantamiseen.

Turun AMK:n Opinnaytety6 | Pinja Olin
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2 Motivaatio

Motivaatio —sana periytyy sanasta "motiivi’, joka kuvaa yksildn tarvetta, himoa
tai halua (Management Study Guide). Motivaatio on laaja kasite, silla kuten
mainittu - jokainen yksilo kokee motivaation eri tavalla. Motivaatiota voidaan
kasitella motivaatioteorioiden kautta ja mullistavin uudistus viimeisten
vuosikymmenten aikana on itsensa toteuttamiseen perustuva motivaatio
(Gagné & Deci 2014, 1). Herzbergin (1959) kaksifaktoriteoriaan perustuen on
olemassa sisaista ja ulkoista motivaatiota. Sisainen motivaatio kasittaa
uteliaisuuden, tutkimuksellisuuden, spontaaniuden ja kiinnostuksen
ymparistoon. Ulkoinen motivaatio on ennalta tiedossa olevia ulkoisia tekijoita
(Deci & Ryan 1995), kuten palkitseminen. Tayn ja Dienerin (2011)
kansainvalisen tutkimuksen mukaan ei riita, etta pelkastaan yksilon tarpeet
tayttyvat, vaan motivoituakseen, omien tarpeiden lisaksi myos yhteison muiden

edustajien perustarpeet tulee tayttya.

2.1 Motivaatioteoriat

Tyontekijakokemusta parantavat tekijat ovat osittain yhdistettavissa inmista
motivoiviin tekijoihin. Tyontekijakokemusta voi kuitenkin parantaa esimerkiksi
laadukkaan teknologian kaytto tai viintyisat taukotilat, jotka eivat ole jokaisen
yksilon kohdalla kuitenkaan motivoivia tekijoita. Tassa tutkimuksessa

sovelletaan kolmea eri aikakauden motivaatioteoriaa.

Turun AMK:n Opinnaytety6 | Pinja Olin
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Maslow’n tarvehierarkia

Teorian on esitellyt Abraham Maslow vuonna 1943, julkaisussaan "A Theory of
Human Motivation” seka kirjassaan "Motivation and Personality”. Maslow’'n
tarvehierarkia perustuu kuvan 1 mukaiseen pyramidiin, jossa ihnmisen
perustarpeisiin lukeutuvat fyysiset tarpeet. Kun fyysiset tarpeet, kuten
hengittaminen, ravinnon ja veden saaminen ovat taytetty, tulee hierarkiassa
seuraavaksi turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarpeen jalkeen hierarkiassa
tulevat jarjestyksessa laheisyyden ja rakkauden tarve eli sosiaaliset tarpeet,
arvostuksen tarve, eli esteettiset ja alylliset tarpeet ja lopuksi itsensa
toteuttamisen tarve. (Cherry 2022.) Arvostetuksi tulemisen tunteen tukeminen
yksi tarkeimmista tekijoista, jonka avulla tyoyhteisd voidaan saada

kukoistamaan (Rubanovitsch 2020).

ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARVE

ARVOSTETUKSI
TULEMISEN TARVE

TURVAN TARVE

FYYSISET TARPEET

Kuva 1. Maslow’n tarvehierarkia (1943)
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Herzbergin kaksifaktoriteoria

Maaritelty vuonna 1959. Tydelaman motivaattoreita tulkittiin pitkaan Maslow’'n
tarvehierarkiaan nojautuen, mutta 1950-luvulla teoriaa taydennettiin Frederick
Herzbergin kaksifaktoriteorian avulla (Randrianasolo ym. 2022). Pohjautuen
Herzbergin (1959) tyytyvaisyyteen ja tyytymattomyyteen perustuvaan
motivaatioteoriaan, motivaatiota johdettaessa tulisi tunnistaa ja kasitella

molempia nakokulmia.

Tyotyytymattomyytta lisdavat tekijat ovat hygienia- eli toimeentulotekijoita ja
tyotyytyvaisyytta lisdavat tekijat ovat motivaatio- eli kannustetekijoita.
Tyotyytymattomyytta lisaavat tekijat ovat ulkoisia motivaatiotekijoita, kuten
palkka seka tyoolot ja tyotyytyvaisyytta lisaavat tekijat ovat sisaisia
motivaatiotekijoita, kuten vastuu ja kehittymismahdollisuudet. Kun
toimeentulotekijat eli ulkoiset motivointitekijat ovat huonoja, tyontekijat saattavat
aaritapauksissa osallistua lakkoihin tai sabotoida yritysta. Kun ulkoiset
motivointikeinot ovat siina pisteessa, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia, ulkoisten
motivaatiokeinojen lisdaminen ei enaa kasvata tyontekijoiden tuottavuutta ja

talléin tulisikin keskittya sisaisiin motivaatiokeinoihin. (Zhao & Pan 2017.)
Minapystyvyysteoria

Minapystyvyysteoria kuvaa yksilon uskon tasoa omiin kykyihinsa ja miten hyvin
yksilo kokee onnistuvansa kohtaamissaan tehtavissa (Ackerman 2018).
Minapystyvyysteorian on kehittanyt psykologi Albert Bandura vuonna 1977
(Bandura 1977). Korkea minapystyvyyden taso kasvattaa vastoinkaymisten ja
stressin kasittelyn sietokykya, edistaa terveellisia elamantapoja seka
tydntekijoiden toimintakykya ja parantaa koulutuksellisia saavutuksia (Lopez-
Garrido 2020). Jos tydntekijan minapystyvyyden taso on liian korkea,
varjopuolena voi kuitenkin olla, ettd hanella saattaa olla korkea kynnys nostaa
itse esille mahdollisia koulutustarpeita. Taten naissa tapauksissa voi olla
kohdallaan, etta tydnantaja myds suoraan tarjoaa koulutusmahdollisuuksia.
Etatyoskentelyn myota puuttuvan osaamisen tunnistaminen on osittain

muuttunut helpommaksi, silla tyontekijoiden koulutustarpeet saattavat nousta

Turun AMK:n Opinnaytety6 | Pinja Olin



13

esille nopeammin, silla he eivat saa yhta helposti apua teknologian ongelmiin
kotona kuin toimistolla. Osaamisen puutteiden tunnistaminen ja koulutuksen
jarjestaminen ovat ratkaisevia tekijoita, jos tyontekija halutaan sitouttaa tyohon

ja tydn tekeminen halutaan pitaa tuottavana (Shambi 2021).
Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria on Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin vuonna 1985
julkaisema teoria, joka perustuu autonomiseen, eli sisaiseen motivaatioon, seka
kontrolloituun, eli ulkoiseen motivaatioon. Itseohjautuvuusteorian mukaan, kun
yksilot ohjautuvat autonomisen motivaation kautta, tuntevat he olonsa
itseohjautuvaksi seka autonomiseksi ja puolestaan kontrolloidusti motivoituna
tuntevat he olonsa painostetuksi ja epaautonomiseksi (Ackerman 2018).
Itseohjautuvuusteoria kasittelee ihmisten tarpeita yksilollisestd nakokulmasta,
mutta maarittelee kuitenkin, ettd autonomia, kyvykkyys seka yhteisollisyyden
tarve ovat universaalisti tarkeita kaikille yksildille (Gagné & Deci 2005, 337).
Itseohjautuvuusteoriaan perustuviin tarpeisiin lukeutuva kyvykkyys kuvaa
yksilon tunnetta mm. omasta osaamisesta, suoriutumisesta ja kyvysta tayttaa
tyonsa vastuut (Huhta & Myllyntaus 2021, 187). Kyvykkyys on osittain

verrattavissa aiemmin mainittuun minapystyvyysteoriaan.

Yhteenkuuluvuuden tarvetta voi puolestaan kuvata yksilon luottamuksen tasolla
muihin organisaation tyontekijoihin, sosiaalisten suhteiden laadulla seka
suhtautumisella muihin organisaation tyontekijéihin (Huhta & Myllyntaus 2021,
184). Autonomia on vilpiton keino varvata tyontekijoitd nakemaan enemman
vaivaa organisaation eteen. Autonomisesti motivoitunut yksilo kokee, ettéd han
esimerkiksi pystyy vaikuttamaan tarpeeksi tyonsa sisaltoon, tyotapoihin seka
paatoksiin (Huhta & Myllyntaus 2021, 187). Autonomisuus kasvattaa
tuottavuutta, luovuutta ja vahentaa tyduupumuksen ja vaihtuvuuden maaraa
organisaatioissa. Autonominen motivaatio on kasitteena uusi, mutta sita on
testattu laboratorio-olosuhteissa ja tydorganisaatioissa ja se on saanut
tutkijoiden seka johtajien kannatuksen. Autonomisen motivaatioteorian

perustana on tyontekijdiden perustarpeiden tukeminen. (Deci & Ryan 2014, 28).
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Itseohjautuvuusteoria mahdollistaa pitkdaikaisen motivaation syntymisen, eika
pakota johtajia valitsemaan tuottavuuden, luovuuden ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin valilla, vaan mahdollistaa nama kaikki. Joillekin
itseohjautuvuusteorian sisaistaminen vaatii vanhoista motivaatioteorioista
poisoppimista. Itseohjautuvuusteoriaan pohjautuen tydonantajille on kannattavaa
tarjota tyontekijoille etuja, jotka tayttavat tyontekijoiden yksilolliset psykologiset

tarpeet ja taman myota kehittéda tyontekijoiden tuottavuutta. (Stone ym. 2009.)

2.2 Merkityksellisyys

Merkityksellisyys on yleinen tuntemus itsensa toteuttamisen mahdollisuuksista
ja hyvinvoinnista tyéssa ja sen kautta (Randrianasolo ym. 2022). Tyon
merkityksellisyytta voidaan maarittada esimerkiksi yksilon kokemuksesta itse
tydn merkityksellisyydesta, tyon arvosta asiakkaalle, tydn avusta organisaation
tai asiakkaan tavoitteiden saavuttamiseksi, organisaation olemassaolon
tarkeydesta itselle, tydonantajan vastuullisuudesta ja mahdollisuudesta

positiivisesta vaikutuksesta yhteiskuntaan (Huhta & Myllyntaus 2021, 167).

Onnellisuutta on kahdenlaista — hedonistista ja eudaimonista. Hedonistista
onnellisuutta voi tavoitella tayttamalla aistillisia tarpeita, kun taas eudaimoninen
onnellisuus kuvaa enemman tunnetta, jonka mm. merkityksellisyys ja
yhteisOllisyys voivat tayttaa. Eudaimoninen onni on hyva kestavamman onnen
tarjoaja, silla se vahentaa stressia ja rauhoittaa. (Vahanen 2019.) Yksilolla on
merkityksellisyydesta henkilokohtainen kasityksensa ja yksilon arvot vaikuttavat
paljon siihen, etta minka yksild kokee merkitykselliseksi. Palkan ja toimeentulon
nahdaan usein vaikuttavan positiivisesti ihmisen hyvinvointiin, mutta tutkimusten
mukaan muut tekijat — kuten itsensa toteuttaminen ja merkityksellisyys ovat

merkittdvampia (Kiviranta 2010, 45).

Kyky tarjota tyontekijoille merkityksellisyytta on noussut entista tarkeammaksi.
J. Randrianasolon ym. (2022) kirjallisuuskatsauksen mukaan, eri
motivaatioteoriat puoltavat oletettua hypoteesia siita, ettda mahdollisuudella

toteuttaa itseaan ammatillisesti on merkittava positiivinen vaikutus tyontekijan
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suorituskykyyn. Tutkimusryhma kuitenkin toteaa, etta hyvinvoinnin tilalla on
suuri merkitys tyontekijoiden sen hetkiseen itsensa toteuttamisen tunteeseen ja

taten tuottavuuteen ja sitoutumiseen.

2.3 Tyohyvinvointi ja tydpahoinvointi

Tyohyvinvointi kuvaa tydntekijan toimintakykya fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin (Kiviranta 2010, 18) seka tydturvallisuuden osalta.
Mielenterveyden ongelmat ovat nousseet tuki- ja liikkuntaelinsairauksien ohi
tyokyvyttomyyselakkeiden syyna (Hollmén & Varamaki, puheenvuoro
24.8.2022). My6s Raili Kiviranta (2010, 46) on jo 13 vuotta sitten todennut, etta
tyokyvyttomyyselakkeen psyykkiset syyt ovat kasvaneet. Tyontekijoiden
tydhyvinvoinnin korkea taso vahentaa sairauspoissaoloja ja edistaa tyossa
jaksamista ja tyotyytyvaisyyden tasoa (Huhta & Myllyntaus 2021, 179).
Tyohyvinvointia parantaa tutkitusti esimerkiksi joustavat tyojarjestelyt (Flexible
Working Arrangements) ajan, paikan ja tyotuntien suhteen (Shagvaliyeva &
Yazdanifard 2014). Joustavat tyojarjestelyt mahdollistavat myds tydsta

palautumisen, joka on tyohyvinvointia merkittavasti edistava tekija.

Fyysista tyokykya voi tukea esimerkiksi kannustamalla tyontekijoita likkumaan
ja huolehtimaan omasta terveydesta, seka korostamalla terveellisten
elamantapojen tarkeytta. Psyykkisen toimintakyvyn hyva taso edistaa
tydntekijan kehittymista, motivaatiota seka suorituskykya. (Kiviranta 2010, 20.)
Psyykkisen palautumisen mahdollistaa ty6hon liittyvien asioiden unohtaminen ja
siirtdminen pois mielesta tauoilla ja vapaa-ajalla. Jos palautuminen ei ole
riittavaa, tyontekija joutuu aloittamaan seuraavan tyopaivan vasyneena, jolloin
hanen taytyy ponnistella entista kovemmin suoriutuakseen tyostaan
tyydyttavasti. (Sianoja ym. 2020.) Jotta tyontekija pystyy peilata omaa
kehittymistaan, tulee hanella olla riittavasti aikaa keskustella aiheesta
esihenkilon kanssa. Tyontekijoita tulee myos kannustaa taukojen ja lomien
pitamiseen ja esihenkildiden tulee ymmartaa liiallisen stressin ja alyllisen
toiminnan yhteydet (Kiviranta 2010, 22).
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Tybuupumus (burnout) on tydpahoinvoinnin aari-ilmié. Tyduupumus ei tule
hetkessa, vaan se kehittyy yleensa hitaasti korkean tyon vaatimustason ja liian
vahaisen palautumisen myéta (Sianoja ym. 2020; Huhta & Myllyntaus 2021,
180). Marjaana Sianoja, Anne Makikangas ja Ulla Kinnunen (2020) ovat
todenneet tutkimuksessaan, etta tyontekijat, joilla on korkea koulutustaso,
ylempi ammattiasema tai tyoskentelevat esihenkildasemassa, palautuvat

todennakdisemmin vapaa-ajallaan heikommin kuin muut.

Covid-19 pandemian aikana ja jalkeen tyonantajat eivat enaa ole voineet
sivuuttaa tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin tarkeytta. Tyontekijakokemuksen
parantaminen on tyonantajan vastuulla ja organisaatio ei voi olla vastuullinen,
jos tyontekijat eivat voi hyvin. Maailman terveysjarjesto WHO on vuonna 2019
antanut tyduupumukselle maarittelyn kansainvalisen tautiluokitusjarjestelman
11. versiossa. Aiemmin tydouupumuksen on uskottu olevan yksilosta johtuva
sairaus, mutta vuoden 2019 maaritelmassa WHO maarittelee tydbuupumuksen
ympariston aiheuttamaksi syndroomaksi. WHO:n (2019) tarkka maaritelma
tyduupumukselle on: "Burn-out on oireyhtyma eli syndrooma, jonka kasitteena
on krooninen tydpaikan stressi, jota ei ole onnistuttu onnistuneesti johtamaan”.
Ymparistosta johtuvia syita voi olla esimerkiksi tydkuorman liiallisuus tai

resursoinnin virheellisyys.

Taman myota tyduupumuksen hoitokeinot ovat myos uudistuneet ja nykyinen
suositus on korjata tydpaikasta johtuvat ongelmat eli stressin aiheuttajat, eika
kuvitella, etta tyduupumus on yksilon heikkoutta (Berg, 2019). Sara Bergin
(2019) kirjoittaman artikkelin mukaan, mm. tohtori Sinsky on todennut, etta
tyduupumukseen voi parhaiten puuttua parantamalla tydnkulun tehokkuutta,
tiimityoskentelya ja johtamista. Muutoksen my6ta tyontekijoiden uupumus on
nyt maailmanlaajuisesti siirretty tyonantajan vastuulle ja taten organisaatioiden
johtajien tulee kiinnittaa tyduupumisen ehkaisemiseen erityista huomiota ja
tarjota tyontekijoille stressiton ja luottamukseen perustuva tydymparistd
(Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014).
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Perustuen Hofsteden tekemaan analyysiin kulttuurien valisista eroista, Suomen
individualismin taso on 63/100. Individualismin taso kuvaa maiden yksildiden
itsenaisyyden tasoa. Korkea individualismin taso kuvaa, etta kulttuureissa
pidetaan normaalina, etta yksilot pitavat huolta itsestaan eivatka niinkaan
nojaudu yhteiskunnan antamaan tukeen. Suomi maaritellaan kuuluvaksi
individualistisiin kulttuureihin. Maskuliinisiin kulttuureihin kuuluvat yksilot
todennakdisemmin elavat tehdakseen t6ita, mutta Suomen feminiinisessa
kulttuurissa ihmiset todennakdisemmin tekevat tyota eladkseen. (Hofstede
Insights.) Suomalaiset tyontekijat saattavatkin tarvita viela enemman
yhteiskunnan tai tydyhteison tukea tyohyvinvoinnilleen, kuin maskuliinisten
kulttuurien edustajat. Suomessa Tydterveyslaitoksen 2021 teettdman
tutkimuksen mukaan tyduupumusten oireiden maara on kasvanut tilastollisesti
merkittavissa maarin vuoteen 2019 verrattuna. TyOpaikat, jotka kykenevat
tukemaan tyontekijoitaan riittavasti, vaalimaan luottamukseen perustuvaa
tyGilmapiiria ja osoittamaan arvostuksensa tyontekijoilleen, voivat tutkitusti lisata
tyontekijoiden hyvinvointia, sitoutumista ja yleista tyytyvaisyytta elamaan.
(Makiniemi ym. 2022.)

Quiet Quitting

Quiet quitting nousi kansainvalisesti keskustelun aiheeksi 2022 syksylla
(Daugherty 2022). Termi kuvaa ilmiota, jossa turhan ja ylimaaraisen tyon
tekeminen lopetetaan ja otetaan itsenaisesti askel kohti inhimillisempia
tyoskentelytapoja. [Imid sisaltaa myos vahaisempaa sitoutumista alaistaitoihin
(organizational citizenship behaviors), joka kasittaa esimerkiksi vapaaehtoisiin
tapaamisiin osallistumisen (Klotz & Bolino 2022) tai itsenadisen kouluttautumisen
tydtehtavia varten (Organ 2018, 299). Iimid sai alkunsa Yhdysvalloista, jossa
tyon tekemisen kulttuuri on maskuliinista ja taten erilaista verrattuna
pohjoismaiden feminiiniseen tydskentelykulttuuriin (Hofstede Insights). Vapaasti
kaannettyna "hiljaiset loparit” voivat kaytannossa tarkoittaa, etta tyontekija jattaa
tietoisesti huomiotta tydasiat viikonlopun tai vapaailtojen ajaksi, ei ota vastaan
ylimaaraisia tyétehtavia, mutta suorittaa silti vastuisiin kuuluvat tyotehtavat

mahdollisimman pienella tydpanoksella.
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[Imion suosio kuvaa hyvin yhteiskunnan tilannetta — tyontekijat ovat uupuneita
loputtomaan tyokuormaan ja terveempia ja vastuullisempia valintoja tehdaan
itsenaisesti, silla niita ei tarjota tyonantajalahtoisesti. llmion uskotaan myos
osittain saaneen lahtonsa huonosta tyopaikkarohkeuden tasosta, jolloin
tyontekijat eivat ole tarpeeksi rohkeita nostamaan tyon tekemiseen liittyvia
henkilokohtaisia epakohtia esille. Yrityksia kannustetaankin kehittamaan
yhteisOllisyytta, jotta tyokulttuurista voidaan muokata avoimempi ja
hyvaksyvampi. Tyontekijoita tulee kannustaa avoimeen keskusteluun luomalla
sille mahdollisuuksia ja negatiivisten seuraamuksien sijaan tyontekijoita tulisi

palkita epakohtien esiin nostamisesta. (Personifwy 2022.)
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3 Kestava henkilosto

Erityisesti epavakaina aikoina tyontekijat eli henkilostd ovat organisaation
tarkein elementti pitkdaikaisen menestyksen takaamiseksi. Kestavyys
(sustainability) ja kestava kehitys ovat nykypaivana jatkuvasti keskustelun
aiheena ja henkiloston hyvinvointi on osa kestavan kehityksen sosiaalista
pilaria. liman sitoutunutta ja hyvinvoivaa henkilostoa, yritys ei ole kestava ja
vastuullinen. Jotta yrityksella on mahdollisuus pysya kestavana, tulee sen
kiinnittaa erityista huomiota vahvojen tiimien rakentamiseen ja samalla I0ytaa
mielenkiintoisia tyotehtavia kullekin tyontekijalle. (Shambi 2021). Kuten kuvasta
2 on nahtavissa, nykypaivana kilpailu osaavista tyontekijoista on kasvanut
erityisesti siksi, ettd Suomen ikarakenne kehittyy jatkuvasti silhen suuntaan, etta
tyopaikkoja on tarjolla enemman kuin on kysyntaa (Tilastokeskus 2022).
Oljykriisin sukupolven (s. 1955-1964) jaadessa elakkeelle, nuoremmat
sukupolvet eivat riita korvaamaan syntynytta tyontekijoiden maaran aukkoa
(Tyoterveyslaitos 2020, 56). Taman myoéta tydnantajien on kiinnitettava
huomiota tyokyvyn varhaiseen tukeen (Tyoterveyslaitos 2020, 57) ja kilpailtava
tydntekijakokemuksen laadun kanssa. Positiivinen tydntekijakokemus vaikuttaa
myonteisesti yksiloiden suorituskykyyn, harkintakykyyn ja vahentaa
tydntekijoiden vaihtuvuutta (IBM Smarter Workforce Institut 2018; Zhao & Pan
2017; Yang & Feng 2015).
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Kuva 2. Tyémarkkinoille tulevat ja poistuvat (Aro 2016)

Juliet Shambin (2021) mukaan organisaatioiden on nykypaivana kaannettava
katse osaamisen loytamiseen ja siita kiinni pitamiseen, tyontekijoiden
tuottavuuteen ja sitouttamiseen seka tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin.
Edella mainittuihin kohtiin huomion kiinnittaminen parantaa tydntekijakokemusta
ja tyénantajien rooli on jatkuvasti muuttumassa enemman mahdollisuuksien,
merkityksellisyyden ja kokemusten tarjoajaksi tyontekijoilleen. Vuosikymmenia
sitten tydnantaja on tarjonnut tyontekijalle tyon tekemiseen vain valttamattomat
valineet, kuten tietokoneen, puhelimen, pdydan tai vasaran. Jokaisen teollisen

vallankumouksen myd6ta tyd on kuitenkin aina muuttunut (Varamaki 2019, 15).

Nykypaivana tyontekijoille on tarjottava jotain ylimaaraista esimerkiksi palkan ja
tydpisteen lisaksi ja johtamisen laadulla on erityinen vaikutus
tyontekijakokemukseen. Johtajuutta ei enaa nykypaivana voi nahda
yksiulotteisena asioiden johtamisella, vaan johtajien tulee kyeta hallitsemaan
moniuloitteisesti esimerkiksi motivaation, ilmapiirin, tydkyvyn, tyén sujuvuuden,
asiakaspalvelun, ihmisten ja tyon johtamista. "Esimiestyd on kokonainen tyo,
jota ei voi menestyksekkaasti tehda "oman toimen ohella”. (Aura 2021, 8.) Myds
Efe Ogbeide ja Milla Kallio ovat kasitelleet tyokulttuurien muutosta

vastuullisempaan suuntaan Designmuseon "Mita jos? Toisenlaisia
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tulevaisuuksia” —nayttelyssa. Nayttelyssa esitettiin esimerkkeja tulevaisuuden

tyoelamasta mm. seuraavanlaisesti:

72020-luvun murros joustavampaan ja autonomisempaan
tyoelamaan tapahtui laajamittaisen jarjestaytymisen sijaan
pisaroittain ja yksilolahtoisesti. Riittavan moni valitsi toisin, mika
pakotti tydnantajat muuttamaan tyokulttuuria ja tyon ehtoja.
Talouslukujen sijaan tyon tuottavuutta maarittad hyvinvointi.
Joustavampi tydelama on vaatinut suuria rakenteellisia muutoksia.”
(Kallio & Ogbeide 2022.)

3.1 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus on sanansa mukaan tyontekijan kokemus tyopaikasta.
Tyontekijakokemus kasittaa kaikki tydnantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksen
myota heraavat tunteet ja ajatukset (Huhta & Myllyntaus 2021,120) esimerkiksi
kulttuurin, johtamisen, tilojen ja teknologian nakokulmasta tydsuhteen aikana,
kuin my0s sita ennen ja jalkeen (Yohn 2018). Jotta tydntekijdkokemusta
voidaan kasitella oikealla tavalla, vaatii se tietynlaista nakokulman vaihtamista
sen suhteen, etta ei enaa oleteta, etta millaisen kokemuksen tydntekija haluaa,
vaan onnistutaan tydnantajana kuuntelemaan tyontekijoiden omia nakemyksia
heille tarkeista arvoista. Tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon on
tarkeaa, etenkin kun puhutaan tyéntekijoihin vaikuttavista paatoksista (Auramo
2022).

Robert Gatelyn (2002) mukaan esihenkilot saattavat valtella sosiaalista
kontaktia alaistensa kanssa tai kokea sen epamukavaksi, ja taten olettaa eri
tekijoiden, kuten palkan, bonuksien ja loman olevan tyontekijoille
merkittavampia tekijoita kuin ne todellisuudessa ovat. Esihenkilot voivat paatya
palkitsemaan tyontekijoita vaarilla keinoilla, joita voi antaa ilman sosiaalista
kontaktia, vaikka todellisuudessa he arvostavat itsekin mm. mielenkiintoista
tyota, osallistamista ja palautetta. (Gately 2002.) Gatelyn kuvaamat
esihenkildiden kayttamat vanhat motivointikeinot eivat sovi nykypaivan
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organisaatioihin, joissa tulee nimenomaan kyeta kuuntelemaan tyontekijoiden

yksilollisia tarpeita.

Organisaatiot voivat kilpailla tyontekijakokemuksen parantamisessa mm.
antamalla tyontekijoilleen sellaisen tydympariston, kun he haluavat, sellaiset
tyovalineet kun he haluavat ja sellaisen tyopaikkakulttuurin, josta he voivat olla
ylpeitd (Morgan 2017, 3). Teknologian toimivuudella on myos vaikutus
tyontekijakokemukseen. Tyopaikkojen digitalisoiduttua Covid-19 pandemian
myota organisaatiot ovat ymmartaneet, etta teknologia on valttamatonta
osaamisen loytamisen osalta, mutta myods tyon tuottamisen ketteryyden ja
tehokkuuden osalta. Kuten normaalissakin elamassa, suuret onnistumisen tai
ilon hetket dominoivat huonoja hetkia enemman myods tydelamassa, ja taten
nailla pystytaan moninkertaistamaan tyontekijakokemusta ja kompensoimaan
mahdollisia huonompia hetkia. Tyontekijakokemukseen kuuluu myos tyopaikan
tarjoamat koulutusmahdollisuudet, jotka myos sitouttavat tyontekijoita. (Shambi
2021.)

Tassa tutkimuksessa kasitellaan ian seka elamantilanteen vaikutusta
tyontekijakokemukseen, silla oletettavasti samat edut eivat palvele jokaista
yksiloa yhta hyvin. Tutkimuksissa on esimerkiksi todettu, etta hyvan
tyoelamatyytyvaisyyden tason, eli positiivinen tyontekijakokemuksen
toteutuminen laskee 20 vuotiaasta asti keskimaarin 31 ikdvuoteen asti ja lahtee
jalleen nousuun taman jalkeen. Clarkin ym. (1996) tutkimuksen mukaan
tyoelamatyytyvaisyyden taso tyon sisallon osalta lahtee nousuun viimeistaan 36
vuotiaana. Saman tutkimuksen mukaan tyytyvaisyys palkan suhteen kuitenkin
nousee lineaarisesti ihmisen vanhentuessa. llmi6 on osittain perusteltavissa
silla, etta nuoren ikaluokan tyontekijat eivat valttamatta ole I6ytaneet oikeaa
suuntaa uralleen eivatka valttamatta tieda, etta mita tydelamaltaan haluavat.
(Clark ym. 1996.)
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3.2 Tyontekijakokemuksen kehittamisen vaikutus henkildstotuottavuuteen

Yritysten kilpailukyky nojautuu entista enemman aineettoman paaoman, eli mm.
henkiloston tuottavuuteen, erityisesti Covid-19 pandemian aiheuttaneiden
kansainvalistan finanssikriisien myota (Randrianasolo ym. 2022). Morganin
(2017) mukaan tyopaikat, jotka panostavat tyontekijakokemukseen, kuuluvat
parhaiden tyopaikkojen listoille ja niiden yritysten liikevaihto on yleensa
nelinkertainen ja liikkevoitto kaksinkertainen muihin yrityksiin verrattuna.
Organisaatiot ovat ymmartaneet, etta tyontekijan kokemuksen matka jatkuu
koko heidan elamansa ja silla on vaikutus tydntekijan tuottavuuteen (Shambi
2021).

Kuten kuva 3 havainnollistaa, henkiloston tuottavuutta ei tule tarkastella
yksiulotteisesti, vaan eri ulottuvuuksia, kuten tyokykya tulee huomioida.
Tyontekijakokemusta voi lisaksi kehittda esimerkiksi kiinnittdamalla huomiota
tydntekijoiden tydelaman ja vapaa-ajan tasapainoon (work-life balance),
parempaan tunnustukseen hyvasta tyosta, palautteen antamiseen ja
henkilokohtaisiin kasvumahdollisuuksiin — niin téissa kuin vapaa-ajallakin.
Edella mainittuihin kohtiin huomion kiinnittdminen parantaa tyontekijoiden
tyokykya. Tyontekijdiden tuottavuutta lisdavat myds psykologisen sopimuksen
kaytto, tilannetekijoiden huomioiminen johtamisessa, tyon sopeuttaminen seka

oikean johtamistyylin kayttaminen (Kiviranta 2010, 40).
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Kuva 3. Henkilostétuottavuus (Aura 2021, 32)

Kun organisaation johtajat varmistavat, etta tyontekijoita arvostetaan heidan
tyonsa johdosta, tydo muuttuu merkityksellisemmaksi etenkin, jos tyo vastaa
tyontekijan omia arvoja. Esihenkiloiden aktiivisella inmisten johtamisella kyetaan
positiivisesti vaikuttamaan henkildston tuottavuuteen, tyokykyyn,
tydmotivaatioon seka tyohon sitoutumiseen (Aura 2021). Jos tydntekijoilla on
mahdollisuus palautua tyosta ja tehda toita heidan elamantilanteeseen sopivalla
joustavalla tavalla, saavat he mahdollisuuden tehda toita ja kommunikoida
tiiminsa kanssa juuri heille sopivalla tavalla (IBM Smarter Workforce Institute
2018).

Henkildstdjohtamiseen on jo pitkaan yritetty 16ytaa keinoja henkildston tyon
tekemisen tehostamiseksi ja naista yksi esimerkki on High Performance
Working Systems. HPWS on henkildstdjohtamisen strategia, jonka
tarkoituksena on yllapitaa kilpailukykyista asemaa yhdistamalla
liketoiminnallinen- seka henkildstéjohtaminen (Tiwari). On kuitenkin huomattu,
ettda HPWS:n kaltaisilla strategioilla ei valttamatta todellisuudessa ole tarpeeksi

nayttéa niiden taloudellisista hyddyista (Kesti & Syvajarvi 2015). High
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Performance Working systeemin on myds tutkittu osittain vaikuttavan
tyontekijoiden tyduupumukseen negatiivisesti (Jiandong ym. 2022). Tyon
tehokkuutta on yritetty kehittaa inhimillisemmin keinoin ja yksi niista on
tyoelamanlaadun mittaaminen ja mittaustulosten myota esiin tuleviin

ongelmakohtiin puuttuminen.

Ty6elamanlaadun mittaaminen on hyva keino ennustaa yrityksen tuottavuutta.
Marko Kesti ja Antti Syvajarvi (2015) ovat tutkimuksessaan osoittaneet, etta
tydelamatyytyvaisyyden korkeampi taso kasvattaa yrityksen tuottavuutta
enemman kuin pelkastaan uusien tyontekijoiden palkkaaminen ja
tyoelamatyytyvaisyyden pysyminen entisella tasolla. Tutkimuksessa huomattiin
myds, ettd QWL (Quality of Worklife) —indeksin paremmalla tasolla nayttaa
olevan yhteys myos liikevoiton kasvuun, verrattaessa saman kokoiseen
yritykseen, jonka QWL —indeksin on huonompi. Tyontekijoiden vaihtuvuus oli
suurempaa yrityksessa, jonka henkiloston tydelamanlaatu ei ollut noussut.
(Kesti & Syvajarvi 2015.) IBM:n (2018) teettaman tutkimuksen mukaan niiden
organisaatioiden joiden EXI (Employee Experience Index) —indeksi on korkea,
aineettoman paaoman tuottavuus ja voiton maara suhteutettuna resursseihin on
huomattavasti korkeampi. Heidan tutkimuksensa mukaan 0,25% parannus
tyontekijatyytyvaisyydessa johtaa aineettoman padoman tuottavuuden
paranemiseen 0,86 prosenttiyksikkda ja liikevoiton paranemiseen suhteutettuna

resursseihin 1,81 prosenttiyksikkoa.
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Herzbergin motivaatioteorian (1959) mukaan vain sisaisten motivaatiokeinojen
parantaminen kasvattaa tyontekijoiden tyytyvaisyyden tasoa ja taten myos
tydntekijoiden tehokkuutta (Zhao & Pan 2017). Myos tyosta palautumisella on
suuri vaikutus tyon tehokkuuteen ja kun tyontekija on palautunut rasituksesta,
on han aktiivisempi, oppii herkemmin uutta ja on aikaansaavampi
(Tyoterveyslaitos). Tyontekijoiden tehokkuus paranee myos, jos he kokevat
olonsa energisiksi. Tyontekijoiden energisyytta on mahdollista yllapitaa
esimerkiksi raittiin ulkoilman tarjoamisella tyopaivan aikana, valipalan

syomisella, seka tehtavalistan tekemisella (Sianoja ym. 2020).

Onnistuneella ikdjohtamisella kyetdan myds tukemaan tydntekijdiden
sitoutumista ja taten yksilon toiminnan tuottavuuden kasvua. Kivirannan
mukaan (Kuva 4), jos yritys esimerkiksi palkkaa tyontekijan 25 vuotiaana, mutta
menettaa hanet 35 vuotiaana, tyontekijaan tehdyt investoinnit mukaan lukien
kuten palkka ja sivukulut, jotka menetetaan, voivat olla n. 500 000 €. Taman

lisaksi menetetaan karttunut osaaminen, kuten kaytannon taidot.

KA INVESTOINTI OSAAMINEN
(VUOSI JA KUMULATIIVINEN)
40-63 50 000 € /v = 1750 000 € Kypsdd osaamista, valikoivaa mukaan lahtemista,

arvojen pohdintaa, mista motivaatio?

50-59 50 000 €/v = 1 550 000 £ Monipuolisuus, viisaus, sujuvuus, ymmarrys

kokonaisuudesta. vuorovaikutustaidot

40-49 45 000 €/v = 1 050 000 € Eri elmanalueet kehittyneet, asiantuntijuus syvenee

seka sisdlloissa ettd prosesseissa

30-39 40 000 €/v = 600 000 £ Kéytannon taidot kehittyneet, mindn

tahdosta meidén tahtoon

25-29 35,000 €/v =200 000 € Opiskelupohjainen ymmarrys, innokkuus, aktiivisuus

Kuva 4. Asiantuntijan tydura investointina ja osaamisina (Kiviranta 2010, 48)
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3.3 Tyoskentelytapojen vaikutus tyontekijakokemukseen

Tyoskentelytapoja on yhta paljon, kun tyontekijoitakin. Tyontekijat tarvitsevat
erilaisia tyoskentelytiloja, -tapoja ja tydn ohjaamista. Tydskentelytavat ovat
nykypaivana usein keskustelun aiheena, silla nykypaivan lisdantynyt
asiantuntijatydo mahdollistaa entista joustavampia tyoskentelytapoja yha
useammalle ihmiselle. Tyopaikka kasitteena on hyvin pitkaan yhdistetty
yrityksen kaytossa olevaan toimistotilaan, mutta kasite on jatkuvasti
muokkaantumassa, silla nykyaan tyopaikkana voi toimia esimerkiksi kahvila,
toimisto, koti, lentokenttd, auto tai juna (Sjoblom ym. 2019). Taten tyénantajan
tulee nykypaivana kyeta muovautumaan entista luovemmaksi mietittaessa, etta

miten tyontekijakokemusta voidaan kehittaa tilojen suhteen.

Toimistot kokivat mullistuksen 1980 ja 1990 —luvuilla sen jalkeen, kun
tietokoneet valloittivat tydpaikat. Vanhat toimistomallit eivat enaa kelvanneet, ja
yrityksen alkoivat etsia uusia ratkaisuja ja talla kertaa tarjontalahtdinen
nakokulma ei enaa riittanyt. 1990- ja 2000 —luvun vaihteen toimistoymparistod
tarjosi tyontekijoille kohtaamispaikkoja ja jossa heille pystyttiin maaraamaan
tyotehtavia. Toimistotilat sopivat tuolloin ylhaaltd ohjautuvaan tyoskentelyyn.
(Harrison ym. 2004.) Toimistojen tehtavaksi muuttui lisdarvon tuottaminen
yrityksille, pelkastaan kohtaamispaikan sijaan. Nykypaivana toimistot ovat
muuttuneet joissain yrityksissa tyoyhteison velvollisuudeksi ja useat tyontekijat
ovat tykastyneet etatydoskentelyn mahdollistamaan vapauteen. Olemme
tottuneet ajatukseen, jossa tyd on paikka jonne mennaan. Siirrymme kuitenkin
jatkuvasti vahvemmin ajatukseen, jossa tyd on asioita joita tehdaan. (Varamaki
2019, 20.)

Tyodntekijakokemuksesta puhuttaessa, joustavat tydjarjestelyt (FWA) ovat
etenkin Covid-19 pandemian myo6ta tulleet merkittaviksi kilpailueduiksi.
TyoOntekijoille on tarkeaa, etta tydsta saadaan muokattua heidan
elamantilanteeseen sopivaa esimerkiksi tyoajan tai -paikan suhteen.
Joustavasta tyoajasta on myos tutkitusti hyotya yrityksille, silla tyon joustavuus
esimerkiksi etatydmahdollisuuden kautta kasvattaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta
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ja taten lisaa tyontekijan sitoutuneisuutta yritykseen. Sujuvien joustavien
tyojarjestelyjen edellytyksena on kuitenkin luottamus tyonantajan ja tyontekijan
valilla, jotta mahdollisilta haittavaikutuksilta esimerkiksi tyon tuottavuuden osalta
valtyttaisiin. (Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014.) Tydntekijat ovat nahtavasti
muuttuneet entista itsekkaammiksi tai tietoisemmiksi omista tarpeista ja etatoita
jaadaan tekemaan usein henkilokohtaisista syista. Tyontekijat unohtavat
helposti, etta kollegat saattavat kaivata tiimilaisten tapaamista toimistolla ja
yksittaisen tyontekijan jatkuva poissaolo saattaa heikentaa sujuvaa
tiimityoskentelya (Hollmén & Varamaki, puheenvuoro 24.8.2022). Makiniemi
ym. (2022) ovat vuosien 2019-2021 aikana toteutetun tutkimuksen perusteella
todenneet, etta hybridityossa tyontekijat voivat paremmin kuin taysin etatyossa
tai lahityossa olevat tyontekijat. Taten hybridityo vaikuttaa olevan keskimaarin
parempi vaihtoehto mm. tyduupumuksen ehkaisyyn, kuin esimerkiksi

kokoaikainen etatyo.

Itseohjautuvuuden johtaminen

Tyon ohjautuvuudella tarkoitetaan tyon tekemisen ohjaamista joko tydnantajan
tai tyontekijan toimesta. Monissa organisaatioissa on edelleen kaytdssa 1900-
luvun alkupuolelta peraisin olevat johtamisen periaatteet (Eulenberger &
Makynen 2020, 69). Toisen teollisen vallankumouksen aikaiseen Taylorismin
piirteisiin kuului, etta tyontekijan mielipiteelld ei ollut suurta merkitysta ja johto
teki tarvittavat paatokset (Huhta & Myllyntaus 2021, 130). Johto paatti, etta
miten, missa, milloin ja ketka tyota tekevat. Valmentavan johtamisen kasitetta ei
ollut, vaan johtajien kasitys valmentamisesta tarkoitti Iahinna tyontekijan
koulutusta yhteen ja oikeaan tapaan tehda tyota. (Eulenberger & Makynen
2020, 69.)

TyoOpaikat, jotka kykenevat ottamaan huomioon yksildiden nakdkulmat, tukevat

oma-aloitteisuutta ja antavat mahdollisuuden valita, tutkitusti lisaavat yksildiden

sosiaalista integroitumista (Deci & Ryan 1995). Integroitumista voidaan kasitella
nykypaivana myods inklusiivisuutena tai osallistamisena (Koster ym. 2009).

Inklusiivisuus on monimuotoisen tydyhteison vaatimus, silla jokaisen yksilon
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tulisi saada olla tydymparistossa oma itsensa, jotta mukautumiseen ei kulu
likaa energiaa. ltseohjautuvan tyon onnistuminen edellyttda usein korkeaa
minapystyvyyden tasoa ja hyvaa itsetuntoa. Hyva itsetunto on voimakas
motivaatiokeino (Deci & Ryan 1995), joten on tarkeaa, etta tyontekijdiden
itsetuntoa seka minapystyvyyden tasoa saadaan nostettua, jotta he voivat
onnistuneesti toimia itseohjautuvassa organisaatiossa. Itseohjautuvat tyontekijat
kaipaavatkin esihenkiloltaan paaosin kannustusta ja itseluottamuksen

vahvistamista, seka suuntaviivoja tyon tekemiselle (Kantar TNS 2019).

Itseohjautuvan tyoskentelytavan vastakohta on ylhaalta ohjautuva tyoskentely.
Ylhaalta ohjautuva tydskentely lisaa introjektiota (Deci & Ryan 1995), joka
puolestaan saattaa yllapitaa masennusta, vahentaa yksilon merkityksellisyyden
tunnetta ja kykya havaita omia tarpeita (GoodTherapy 2015). Introjektio voi
my0s lisata yksilon lojaaliutta (GoodTherapy 2015) ja taten tuoda mahdolliselle
tyonantajalle kuvitelman siita, etta tyontekija on sen hallittavissa. Kun ylhaalta
ohjautuvaa tydskentelya aletaan muuttaa itseohjautuvaksi, tarvitaan enemman
johtamista — erityisesti taitavaa sellaista (Rubanovitsch 2020). Kantar TNS:n
(2019) teettaman tutkimuksen mukaan itseohjautuvuus liitetddn myds herkasti
loppuun palamiseen, sooloiluun ja yhteisen suunnan hukkaamiseen.
Itseohjautuvuus on kuitenkin saman tutkimuksen mukaan yli 70% vastanneiden
mielestd myodnteinen asia ja 81% vastaajista kokee motivaation pysyvan

korkeammalla itseohjautuvassa tyoskentelytavassa.

3.4 Monimuotoisuus vastuullisen henkildston perustana

Monimuotoinen organisaatio on nykypaivana jopa lahtdokohta
kilpailukykyisyydelle ja arvon lisaamiselle kansainvalisissa organisaatioissa.
Monimuotoisuus on tarkea tekija tiimien tuottavuuden ja arvon lisdamisen
kannalta (Tyoterveyslaitos 2020, 64; Oikarinen 2020; Kiviranta 2010, 34).
Tydterveyslaitoksen (2020, 60) teettdman raportin mukaan suomalaisten
tydnantajien tulisi kehittaa entistd enemman henkiléston monimuotoisuutta
palkkaamalla eri sukupolvien, eri taustojen ja eri tydkyvyn omaavia tyontekijoita.

Edella mainittujen tekijdiden lisaksi, tydntekijat voivat omata eri nakemyksia
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esimerkiksi sukupuolen, koulutustason, lahtokohdan, elamantyylin, kotimaan-

tai -kaupungin ja uskonnon myata.

Tyoikaisten maara on vahentynyt Suomessa joka vuosi vuodesta 2010 Iahtien
(Aro 2016). Monimuotoisten tiimien yllapitdminen on tarkeaa niin hiljaisen
tiedonsiirron — kuin arvon lisaamisenkin kannalta organisaatiolle, silla
esimerkiksi systeemien kehitys on todennakdisempaa monimuotoisissa
tiimeissa (Nawaz ym. 2020). Monimuotoiset tydymparistot mahdollistavat myods
monipuolisten nakokulmien huomioonottamisen paatoksissa. Heterogeeniset eli
monimuotoiset tiimit ja ryhmat paatyvat 87% useammin parempiin tuloksiin ja
kehitysideoihin kuin yksin tyoskenteleva, jos ryhma on monimuotoinen ian,
sukupuolen ja maantieteellisen kulttuurin osalta. Jos ryhma koostuu eri ikaisista
ja eri sukupuolia edustavista henkildista, paatyvat he 80% ajasta parempiin
paatoksiin, kuin yksin tydoskenteleva. Jos monimuotoisuutta ei ole otettu
lainkaan huomioon, tekee ryhma vain 58% enemman parempia paatoksia kuin

yksin tyoskenteleva ihminen. (Larson 2017).

Kuva 5. Onnistunut monimuotoisuus ja inklusiivisuus

Kuten kuva 5 osoittaa, monimuotoisuuden lisdantyessa on hyvin tarkeaa, etta
yritykset kuitenkin kasvattavat myds tyontekijoiden tietamysta
monimuotoisuuden hyodyista suvaitsevuuden lisaamiseksi, jotta tasta
tuottavasta kilpailuedusta saadaan kaikki irti. On tarkeaa, etta yksildiden
eroavaisuudet ymmarretaan tiimin sisaisesti ja niista voidaan keskustella
avoimesti, silla inklusiivisuus toimii edellytyksena toimivalle monimuotoiselle

yhteisolle. Hyvaksytyksi kokemisen tunne kasvattaa itsetuntoa, joka puolestaan
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kasvattaa minapystyvyyden tasoa, jolloin esimerkiksi itseohjautuvan
tydskentelyn tekeminen on sujuvampaa. ltsevarma tyontekija tuo myos

nakemyksensa esille helpommin.

Koster ym. (2009, 135) analyysin mukaan sosiaalisen osallistamisen
edellytyksia ovat sosiaalinen kanssakayminen muiden yksiloiden kanssa,
muiden yksildiden hyvaksyminen, sosiaaliset ystavyyssuhteet muiden yksiloiden
kanssa ja itsensa hyvaksytyksi kokemisen tunne. Onnistunut ikdjohtaminen — eli
yksiloita palveleva johtaminen tukee kaikkia menestyvan henkildston aatteita;
tuottavaa, sitoutunutta ja hyvinvoivaa henkilostoa. Jotta tahan paastaan, kuvan
6 mukaisesti on tarkeaa kyeta tarjoamaan tyontekijoille mm. merkityksellinen

tyo, turvallisuuden tunne, seka tukea kyvykkyytta ja osaamista.

/TU0TTAVUUSN\

N\

N

/ SITOUTUMINEN HYVINVOINTI
Kuva 6. lkdjohtamisen hyodyt (Kiviranta 2010, 34)

Monimuotoisuudella saattaa olla myds huonoja puolia, silla eri Iahtokohdista
olevat eivat valttamatta luo niin vahvoja henkilokohtaisia suhteita toisiinsa, kuin
samoista lahtdokohdista olevat henkilét. Monimuotoisissa timeissa voi myods
helpommin syntya vaarinkasityksia, ennakkoluuloja ja konflikteja (Bassett-Jones
2005). Talla voi aaritapauksissa olla negatiivisia vaikutuksia organisaation

tehokkuuteen ja tyontekijakokemukseen. Kuitenkin esimerkiksi eri
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koulutustasojen yhdistaminen timeissa mahdollistaa organisaation strategisen
kehittymisen, parantaa kilpailukykya ja mahdollistaa tyontekijoille paremmat
urankehitysmahdollisuudet. Edella mainittujen positiivisten vaikutusten myota
tyontekijat pysyvat motivoituneempina ja tyontekijoiden luottamus seka

tyytyvaisyys tydnantajaa kohtaan paranevat. (Nawaz ym. 2020.)
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4 Sukupolvet

Ihmisten erilaisuutta voi kasitella ian kautta, vaikka eri ikaiset ihmiset eivat
valttamatta olekaan erilaisia. Eri ikaisilla ihmisilla on kuitenkin erilaisia
kokemuksia elaman ajalta ja lisaksi eroavaisuuksia esimerkiksi toimintakyvyssa
ja terveydessa (Kiviranta 2010,13). Sukupolvien kasitteet ovat saaneet alkunsa
Yhdysvalloista. Sukupolvien maaritelmat perustuvat eri ikaluokkien yhteisiin
kokemuksiin elaman aikana, joten ymmarrettavasti Suomen ikajakaumat eivat
ole suoraan verrattavissa Yhdysvaltojen sukupolvimaaritelmiin. Tassa
tutkimuksessa kaytetaan taten kirjassa "Tydelaman sukupolvet ja muutoksissa

parjadmisen strategiat” maariteltyja suomalaisen tydelaman sukupolvijakoa:

e Suuret ikaluokat (s. 1945-1954)

e Oljykriisin sukupolvi (s. 1955-1964)

e Hyvinvoinnin sukupolvi (s. 1965-1972)

e Lamasukupolvi (s. 1973-1979)

e Y-sukupolvi, eli diginatiivit (s. 1980-1990)

e Z-sukupolvi, eli suuren globaalin taantuman sukupolvi (s. 1991-)
(Jarvensivu ym. 2014, 56)

Tata tutkimusta varten Iahde on luotettava, silla jaottelut on testattu kirjan
kyselyaineistossa. Jaottelu on saatavilla myds muista lahteista, kuten Tyon
Sukupolvet, Tutkimus nuorten ja keski-ikaisten tydelamanakemyksista —

raportissa (Simonen ym. 2021, 10-11).

Sukupolvet ovat vain yksi ryhmittelytapa muiden joukossa, joka on kuitenkin
oleellinen ja tassa tapauksessa hyodyllinen toimeksiantajan
suunnitteluorganisaatiossa, silla nuoret tyontekijat ja heidan perehdyttaminen
ovat valttamatonta jatkuvan ja kestavan toiminnan edellyttdmiseksi. On
kuitenkin otettava huomioon, ettéd edes parhaimmillaan tama ryhmittelytapa ei
valttamatta ole toimiva, silla yksiloiden valilla tulee aina olemaan eroja

(Simonen ym. 2021). Sukupolvien johtaminen tuo usein haasteita
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organisaatiossa ja niitd on mahdollista ratkaista esimerkiksi kuvassa 7

esitettyjen keinojen mukaisesti.

HAASTEET

Esihenkild kohtelee kaikkia "tasapuolisesti”,
periaatteenaan “kaikille samalla mitalla™.

Eri-ikaisyyden merkitystd ei ymmarreta.

Hyvin selviytyvat tydntekijat jattavat tydnsa tai

antavat kykyjaan vahdisemman tydpanoksen
kateuden tai keskinaisen kilpailun takia.

Paikalleen jamahtaneet tyontekijat voivat
huonosti eivatka jaksa kehittaa itseaan tai
tydtaan.

Onnistujat eivat uskalla olla ylpeitd omista
hyvistd kokemuksistaan.

Nuoriin kehdistetaan ikasidonnaisia kasityksia,

jotka perustuvat oletuksiin.

Kokemustieto ja viisaus poistuvat eldkkeelle
lahtevien mukana pois.

Nuorten vahvuudet jadvat kaytiamatta.

Kielteiset ikdasenteet heikentévat tuottavuutta.

Kuva 7. Eri-ikdisten johtamisen haasteet ja keinot mukaillen Kivirannan (2010,

14-15) taulukkoa.
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KEINOT

Erilaisuuden tunnistaminen ja oman tyylin
sopeuttaminen erilaisuuden tarpeiden mukaan.

Perehtyminen eri-ikdisyyteen ja sen
vaikutukseen.

Tunnistetaan onnistujan ja selviytyjan
toimintamalli ja tuetaan kaikin mahdollisin
keinoin naitd menestyjia.

Tuetaan niita tydntekijdita, jotka eivat itse jaksa
kehittyd ja kehittaa.

Kannustetaan onnistujia ja nostetaan heidan
onnistumisia muille esimerkiksi.

Tutustuminen nuorten todelliseen persoonaan
ja kykyyn selviytya tydsta.

Tunnistetaan kokeneiden vahvuudet ja
hyddynnetéén niitd vahemman kokeneiden
perehdyttimisessd ja valmennuksessa.

Perehdytaan nuorten vahvuuksiin ja
hyddynnetdén niitd paremmin.

Tunnistetaan omat ja muiden ikéasenteet,
tuetaan kyvykkyys- ja osaamislahtdista
toimintaa.
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4.1 Suuret ikaluokat (s. 1945-1954)

Suuret ikaluokat tunnetaan Yhdysvaltojen sukupolviteoriassa nimella "Baby
Boomers”. Suuriin ikaluokkiin luokitellaan sota-ajan jalkeen syntyneet ikaluokat.
(Jarvensivu ym. 2014, 38) Suuret ikaluokat erottuvat muista sukupolvista siksi,
etta heita on paljon enemman kuin muita sukupolvia. Tama ilmio on nahtavissa
esimerkiksi tamanhetkisena tydvoimapulana, silla tydopaikkoja vapautuu ja
syntyy enemman kuin uusia tyontekijoita on. Tyo on suurille ikaluokille tarkea

arvo ja tyon merkityksellisyys ja sen muille tuottava arvo on heille tarkeaa.

Teknisesta ja digitaalisesta kehittymisesta on ollut suurien ikaluokkien kohdalla
tyon kannalta mahdollisesti enemman haittaa kuin hyotya, silléa he ovat
tyoelamansa aikana myos kokeneet paljon kehityksen tuomia ongelmia
esimerkiksi laitteissa ja jarjestelmissa. Heilla ei myoskaan ole ollut
mahdollisuutta kouluttautua, vaan uudet toiminnot on pitanyt oppia tyon
lomassa. He ovat kuitenkin kohdanneet useamman mahdollisen ty6ttdomyyden
lama-aikojen takia ja taman myota kyseiselle sukupolvelle on rakentunut vahvat
selviamistaidot (Jarvensivu ym. 2014). Tata opinnaytetyoéta kirjoittaessa suuret
ikaluokat ovat paaosin siirtyneet jo elakkeelle, mutta tutkimuksessa halutaan
ottaa huomioon, etta suuret ikaluokat ovat toimineet monen tamanhetkisen

tydntekijan perehdyttajana tydelamaan.

4.2 Oljykriisin sukupolvi (s.1955-1964)

Oljykriisin sukupolvi saa nimensa siita, ettéd he kokivat nuoruuden
kehitysvuosina 70-luvun Oljykriisin, joka jatti Suomen lahes vauriotta. Vaikka
kaikki sukupolven edustajat eivat tarkkaan muista tapahtumia — on silla
oletettavasti ollut vaikutusta esimerkiksi kasvatukseen. 80-luku oli Suomessa
hohdokas vaihe - elintaso nousi ja tyopaikkoja oli ajoittain tarjolla jopa kysyntaa
enemman. Taten 90-luvun lama tuli hyvin yllattaen ja moni sukupolven edustaja
menetti tydpaikkansa ja tahan aikaan opiskelleet eivat valttamatta saaneet
tyduraa kaynnistettya ollenkaan. Oljykriisin sukupolvi on kasvanut

epavarmuuden keskella. Oljykriisin sukupolven ja lamasukupolven (1973-1979
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valilla syntyneet) valilla on paljon yhtenaisyyksia, silla molemmat sukupolvet
ovat kokeneet talouden taantuman nuoruudessaan. T6iden saaminen on ollut
haastavaa ja taman vuoksi esimerkiksi pessimismi saattaa olla yleinen piirre
kyseisille sukupolville. Oljykriisin sukupolvi on oppinut siihen, ettd mitdan ei tule
ottaa itsestaanselvyytena ja tyopaikan sailymisen eteen on nahtava vaivaa.
Kyseiselle sukupolvelle tyypillisia ajatustapoja saattaa myos olla itsensa
erinomaisena tyontekijana pitaminen, mutta samanaikainen tunne siita, etta
tehdysta tyosta ei saa tarpeeksi korvausta. Oljykriisin sukupolvea voidaan pitaa
korkean tydmoraalin omaavana sukupolvena ja heidan nuoruuden aikana
tydelamassa parjaaminen ja urbaanius nostivat paataan. (Jarvensivu ym. 2014,
23)

"Tydelaman sukupolvet ja muutoksissa parjaamisen strategiat” -kirjan mukaan
Oljykriisin sukupolvi eroaa vahvasti muista sukupolvista esimerkiksi tydelamassa
joustamisen suhteen. Kyseinen sukupolvi on tottunut siihen, etta on parempi
sietdd hieman huonompia tydoloja kuin menettaa tydopaikka kokonaan.
Sukupolvi on ollut muita herkemmin valmis tekemaan esimerkiksi koulutusta
vastaamatonta tyota. Kuitenkin suurien ikaluokkien mukaisesti tama sukupolvi
on viela ollut valmis tuomaan esimerkiksi esihenkildlleen tai johtajalle esille
havaitsemiaan epakohtia. Tyollistymisen epavarmuuden lisdksi myds taman
sukupolven on pitanyt kyeta adaptoitumaan teknologian kehittymisen mukaan ja
pysya kehityksen tahdissa. Oljykriisin sukupolven selviytymista tydeldman
muutoksissa on edellyttaneet hyvat sopeutumistaidot ja joustaminen.
(Jarvensivu ym. 2014, 226.)

4.3 Hyvinvoinnin sukupolvi (s.1965-1972)

Hyvinvoinnin sukupolvi saa nimensa siita, ettd heidan avainkokemuksiin kuuluu
esimerkiksi hyvinvointivaltion ja hyvinvointipalveluiden laajeneminen. lImainen
terveydenhuolto ja koulutus ovat aina kuuluneet hyvinvoinnin sukupolven
elamaan. Hyvinvoinnin sukupolvelle on muihin sukupolviin verratessa
poikkeuksellisen tarkeaa tydskennellda omien arvojen mukaisesti. Hyvinvoinnin

sukupolveen kuuluvat ovat nyt kaikki yli 50-vuotiaita. Yli 50-vuotiaiden suuri
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motivaattori on tunnustus ja tatd motivaatiokeinoa tulisi painottaa erityisesti
kyselyissa vanhempien ikaluokkien kohdalla (Haile 2022). Raha ei useimmiten
ole enaa kokeneempien tyontekijoiden sitouttamisen avaintekija, vaan
sosiaalisten ja itsensa toteuttamisen tarpeiden tayttaminen on suuremmassa
roolissa (Kiviranta 2010, 43).

Tydllistymismahdollisuudet opiskelujen jalkeen ovat olleet hyvinvoinnin
sukupolvella hyvin erilaisia, riippuen taysin tarkasta syntymavuodesta. Vuosina
1993-1994 Suomen tyottomyysluvut olivat noin 400 000 — 500 000.
(Tilastokeskus 2003, 19). Taten hyvinvoinnin sukupolven kokemukset voivat
osittain olla hyvin samankaltaiset, kun seuraavan — lamasukupolven
kokemukset. Hyvinvoinnin sukupolven edustajilla on kuitenkin
lamasukupolvesta poiketen luultavasti ollut jo tydkokemusta 80-luvulta, jolloin
lamasta ei viela ollut tietoa. Tama on luultavasti myos vaikuttanut hyvinvoinnin
sukupolven nakemyksiin tyoelaman mahdollisuuksista ja he eivat mahdollisesti
ole katkeroituneet yhta helposti vastoinkaymisista. Hyvinvoinnin sukupolvi on
kokenut nuorena tyokulttuurin, jossa kannustettiin jatkamaan t6ita esimerkiksi
tyouupumuksen kynnyksella ja vedottiin siihen, etta hyva tydymparistd kannusti
jaksamaan. Hyvinvoinnin sukupolven edustajat eivat myoskaan jaa yhta usein
sairauslomalle, turvaudu psykologin tai terveyden hoitajan palveluihin tai kayta
laakkeita olonsa helpottamiseksi verrattuna muihin sukupolviin. (Jarvensivu ym.
2014, 228) Hyvinvoinnin sukupolvelle on tyypillistd omien oikeuksien ajaminen
verrattuna lamasukupolveen, jotka saattavat tyytya kohtaloonsa. (Jarvensivu
ym. 2014, 232)

4.4 Lamasukupolvi (s. 1973-1979)

Lamasukupolven edustajat ovat siirtyneet tydelamaan laman aikana ja heista on
muokkaantunut taman myaota karsivallisia ja maaratietoisia tyduransa suhteen.
Lamasukupolvelle maaraaikaisen tydsuhteen saaminen saattoi olla lottovoitto,
eika pettymys. Oli oletusarvo, etta tydsuhteet alkavat maaraaikaisuuksilla ja
myohemmin ne vakinaistetaan. (Jarvensivu ym. 2014, 248.) Lamasukupolvi

eroaa muista sukupolvista eniten parjagamisstrategioiden kohdalla.
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Lamasukupolvet ovat tutkimuksen mukaan muita kyvykkaampia kayttaa monia
erilaisia keinoja parjatakseen nykyisessa elamantilanteessa (Jarvensivu ym.
2014, 243). Lamasukupolvelle on tyypillista suorittaa uraansa pitaen jatkuvasti
mielessa, etta mita hyotya nykyisesta mahdollisesta kurjasta tilanteesta voisi
olla tulevaisuudessa ja se tekee tilanteesta siedettavamman. Saattaa olla
tyypillistéa esimerkiksi kuulla lamasukupolven edustajalta, etta tydtehtava ei ole
mieluinen, mutta se nayttaa hyvalta ansioluettelossa (Jarvensivu ym. 2014,
245). Lama-ajan sukupolvelle tyypillisena kayttaytymisena esiintyy myos
luottamuspula tydnantajan ja tyontekijan valilla ja taman aiheuttama
sitoutumattomuus tai sen vahentyminen. Sukupolven edustajat ovat kuitenkin
valmiita sietamaan esimerkiksi huonompaa johtamista tai tydoloja, kunhan
saavat sailyttaa tydpaikkansa. (Jarvensivu ym. 2014, 242.) "Tyéeldman
sukupolvet ja muutoksissa parjaamisen strategiat” -kirjan tutkimuksen mukaan
lamasukupolvi todennakdisesti tukee mieluummin itse muita, kuin ottaa vastaan
toisten tukea. Lamasukupolvelle tyypillista voi olla, etta tydasiat seuraavat
herkasti mukaan vapaa-ajalle ja heidan mielesta tydajan tulisikin olla paremmin
kontrolloitua. (Jarvensivu ym. 2014, 240.) Ty6ajan kontrolloimisen voi yhdistaa
taman hetkiseen tydaikaleimaamiseen ja siihen, etta tdiden tekemisen saa

lopettaa ulos leimatessa.

4.5 Y-sukupolvi (s. 1980-1990)

Kuten kappaleen alussa on mainittu, on sukupolvien tulkinnat aina erilaisia eri
kulttuurien ja maiden valilla. Y-sukupolvesta puhutaan paljon ja taten pitaa olla
tarkkana, etta etenkin milleniaalien kohdalla erot ovat suuria, silla kulttuurit
kehittyvat usein jaljessa ja on esimerkiksi huomattu, ettd Suomessa tyontekijan
ja tyénantajan valinen luottamus on murentunut myéhemmin, verrattuna muihin
lansimaisiin tyokulttuureihin. Asiaa on kuitenkin tutkittu vahan eika tarkalleen

tiedetd, ettd mista tama johtuu. (Jarvensivu ym. 2014, 36-37.)

Fudanin Yliopiston vuonna 2012 teettaman tutkimuksen mukaan 80-luvulla ja

sen jalkeen syntyneiden tyontekijoiden vaihtuvuus on 10% korkeampi kuin
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muiden sukupolvien tyontekijoiden, silla he ovat vahemman tyytyvaisia
tydhoénsa (Yang & Feng 2015).

Milleniaalit myos kokevat tydelamankin jatkuvana muutoksena. Kyseista
sukupolvea my0s hairitsee vanhempia sukupolvia vahemman tyon
keskeytyminen (Jarvensivu ym. 2014, 255-256). Suomalaisiin tyontekijoihin
keskittyneen tutkimuksen mukaan milleniaalit kokevat muita harvemmin
kayttavansa tyohon liikkaa aikaa ja karsivansa liiallisista tyotehtavista. Ei ole
perusteltavissa, etta omaavatko milleniaalit muita sukupolvia paremmat
priorisointitaidot ja ovat erityisen tehokkaita, vai etta heidan kasitys liiallisesta
tydnteosta on erilainen. (Jarvensivu ym. 2014.) On kuitenkin muistettava, etta
milleniaalit ovat siirtyneet tydelamaan nousukaudella ja taten heidan
asenteensa tydelamaan on rennompi verrattuna muihin sukupolviin. Hyvasta
asemasta johtuen, Y-sukupolvi myOs kyseenalaistaa auktoriteetteja muita

sukupolvia todennakodisemmin (Allonen 2016).

Suomalaisen tutkimuksen mukaan milleniaalit ovat yllattaen valmiita sietdmaan
kaoottista tyota ja johtamista hyvan palkan vuoksi (Jarvensivu ym. 2014, 257)
Tutkimuksen mukaan milleniaalit kuitenkin pelkaavat muita sukupolvia
enemman virheiden tekemista tehdessaan oman osaamisensa tai tyonkuvan
ulkopuolisia tyotehtavia. Jarvensivu, Nikkanen ja Syrja (2014) pohtivat
kirjassaan my0s, ettd onko pidemmaksi venyneet opiskeluajat ja korkean
koulutuksen korostaminen tehnyt milleniaaleista liian pieniin yksityiskohtiin
keskittyneita erityisosaajia. Milleniaalit uskovat lamasukupolven tavoin, etta
oppiminen ei lopu valmistumiseen, vaan se jatkuu koko uran ajan. Milleniaalit
kuitenkin haluavat paattaa, etta mita osaamista he kartuttavat, eivatka
valttamatta taten ole niin innostuneita esimerkiksi tydpaikan tarjoamista

valmiista koulutusohjelmista.

4.6 Z-sukupolvi (s. 1991-)

Z-sukupolvea kuvaillaan usein karsimattomaksi sukupolveksi, joka tekee
yksilOllisia valintoja, vaatii tydelamalta joustavuutta ja kehittymismahdollisuuksia
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(Simonen ym. 2021). Siina missa vanhempien sukupolvien ryhmissa on
useimmiten suuriakin eroavaisuuksia arvojen ja kokemuksien suhteen johtuen
pidemmasta elamasta ja taten karttuneista kokemuksista, nuoren sukupolven
kohdalla loytyy useammin yhtalaisyyksia, silla nuorilla on viela suhteellisen lyhyt
ja suppea kokemus elamasta (Kiviranta 2010, 13). TyOyhteison sosiaalisuudella
ja yhteisollisyydella on suuri merkitys Z-sukupolven tyontekijakokemukseen.
Kyseinen sukupolvi on itsevarma ja he hakevat tyosta onnellisuutta. Jos he
eivat tyon kautta pysty saavuttamaan onnellisuutta, vaihtavat he herkasti
tyopaikkaa. (Ozkan & Solmaz 2015.) Z-sukupolvi kyseenalaistaa olemassa
olevia johtamiskaytantgja ja on todennakoista, etta myods muiden sukupolvien
nakemykset olemassa olevista kaytannoista tulevat heidan mukanaan
muuttumaan. Nuorin sukupolvi arvostaa tyonantajaa, joka ei kohtele heita
pelkkdna numerona, vaan he haluavat saada arvostusta tydpanoksestaan,
hauskuuden ja joustavuuden lisdksi. Z-sukupolvi ei valttamatta koe tarvetta
edeta uralla nopeasti, vaan he tavoittelevat arvostusta. Nuoret tyontekijat voivat
myo0s tarvita perehdytysta toimintoihin, jotka vanhemmat sukupolvet kokevat
itsestadanselvyyksina — kuten puheluiden soittamiseen tai sahkodpostien

oikeaoppiseen kirjoittamiseen. (Gabrielova & Buchko 2021.)
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5 Tutkimus

Tutkimus toteutettiin haastatteluina ja otanta oli 39 henkil6a, joka on 15 % koko
suunnitteluorganisaation henkildstosta. Otantamenetelmana kaytettiin ositettua
otantaa, jotta eri sukupolvien edustajien maara on linjassa perusjoukon
sukupolvijakauman kanssa, kuten kuviosta 1 on nahtavilla. Kukin haastattelu
kesti keskimaarin 55 minuuttia, jonka aikana pystyttiin hahmottamaan
kokonaisvaltaisesti jokaisen osallistujan ajatus ihanteellisesta
tyontekijakokemuksesta. Haastattelut koostuivat neljasta osiosta seuraavasti;
aiheen esittely, sanojen maarittely, motivaatiotekijoiden priorisoiminen ja
loppukeskustelu. Sanojen maarittelyosio on tassa tutkimuksessa jatetty

analysoimatta.

40%

= Otos (39 hlb3) 36%
35% 33%
Perusjoukko (257 hl6a)
30%
25% 23% 23%
21%
20% 18%
. 15%
10% 8%
0%
Oljykriisin Hyvinvoinnin  Lamasukupolvi  Y-sukupolvi Z-sukupolvi
sukupolvi sukupolvi (1973-1979)  (1980-1990) (1991-)

(1955-1964)  (1965-1972)

Kuvio 1. Tutkimuksen perusjoukko ja otanta sukupolvittain

Haastattelun tyontekijakokemukseen vaikuttavien motivaatiotekijoiden
priorisoinnissa haastateltavat saivat 81 tekijaa, jotka heidan piti 30 minuutin

sisalla jarjestaa alla olevan kuvan 8 mukaisiin sektoreihin. Enemmisto asetti

20% tekijoista "Taysin valttamattomat” -sektoriin, 30% "Hyvin tarkeat” -sektoriin,
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23% keskimmaiseen "Merkittavat” —sektoriin, 22% "Toissijaiset” —sektoriin.

Keskimaarin vain 5% tekijoista paatyi "Valmis luopumaan taysin” —sektoriin.

Kuva 8. Tekijoiden tarkeysjarjestyksen sektorit

Tekijoiden teemoina olivat tydontekijakokemukseen vaikuttavat asiat; Kulttuuri,
johtaminen, tilat ja teknologia (Huhta & Myllyntaus, 2021), seka Maslow’n
tarvehierarkiaan perustuen motivaatiotekijoita fyysisiin tarpeisiin, turvan
tarpeisiin, sosiaalisiin tarpeisiin, arvostuksen tarpeeseen seka itsensa

toteuttamisen tarpeeseen liittyvia tekijoita (Maslow 1943).

Tekijoilla on kolme eri painoarvokategoriaa, jotka ovat esitettyna kuvassa 9.
Ensimmaisen painoarvokategorian, eli 1,5 pisteen kertoimen kategorian
tekijoiden toteuttamiseen kuluu todellisuudessa pidempaan kuin 2kk, jotta
lopullinen muutos saadaan aikaan myds kulttuurin osalta. Toisen, eli 1 pisteen
kertoimen tekijoiden toteuttaminen/kehittaminen vaatii toimenpiteita, joiden
toteuttamiseen kuluu arviolta alle 2kk, jotta lopullinen muutos saadaan aikaan
my0Os kulttuurin osalta. Kolmannen, eli pienimman painoarvokategorian
tekijoiden toteuttaminen/kehittdminen vaatii alle 1kk, jotta lopullinen muutos

saadaan aikaan myods kulttuurin osalta. Pienimmassa painoarvokategoriassa
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sosiaalisiin tarpeisiin liittyvilla tekijoilla on 0,3 kerroin, silla niita on suhteessa
enemman muiden tarpeiden tekijoihin verrattuna. Arvostuksen tarpeen tekijoita
ei ole laisinkaan pienimmassa painoarvokategoriassa, silla arvostuksen tarpeen
tekijoita on kokonaisuudessaan vahemman muihin tekijoihin verrattuna. Taten
kullekin tekijalle on oma painoarvonsa liitteen 1 mukaisesti, ja jokaisen tarpeen

(a,b,c,d,e) painoarvotettu pistemaara on 16,5-17,7 pistetta.

x15 x1,0 x05

% Hyvaksytyksi Tydpaikan Hyva padsy tydpaikalle
Ld b LR tulemisen tunne (e1) tarjoamat koulutukset (e2) julkisella liikenteell (e3)
ARVOSTUKSEN TARPEET (d) bl Tytilineiden aatu 42 )

saaminen esihenkilalta (d1)

Tiedon jakaminen Yrityksen Kahvitauot
SOSIAALISET TARPEET {c tiimien siséisesti (1) jarjestamat tapahtumat (c2) kollegoiden kanssa (c3)
TURVAN TARPEET (b} Lndan Binioge Toimitlajen esteetiomyys (53
esihenkild (1) valvontajarjestelmat (b2)
FYYSISET TARPEET (a) Stressitiamyys al) Taukotilojen viihtyisyys (a2) Tydpaikan

tarjoamat vélipalat (a3)

Kuva 9. Esimerkit tekijoiden painoarvoista

Huomioon ottaen tekijoiden seka sektorien painoarvot, lasketaan haastatellusta
henkilosta profiili, joka osoittaa, ettd mitka tarpeet ja tekijat ovat henkildlle
tarkeimpia tyoelamassa. Jos haastateltava on esimerkiksi sijoittanut
"Hyvaksytyksi tulemisen tunne”-tekijan (e1) "Taysin valttamattomat” sektoriin
(s5), saa tekija lopullisen arvon 6. Sama kaava toistetaan jokaiselle tekijalle.
Tuloksen perusteella kukin viidesta eri tarpeesta (a,b,c,d,e) saavat tekijdiden
sijoituksen perusteella oman arvonsa, jonka perusteella tarpeet voidaan

jarjestaa tarkeysjarjestykseen kaavan 1 mukaisesti.
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a<b<c<d<e

a=(alxs)+ (a2 xs)+ (a3 xXs)..+ (al6 X s)
b= (bl X5s)+ (b2 Xs5)+ (b3 X5)..+(b15X5)
c=(clXs)+(c2Xs)+(c3%X5)...+(c21 X 5s)
d=(d1 xs)+ (d2xs)+ (d3 xs)..+ (d13 X 5)
e=(elxXs)+ (e2xs)+ (e3X5)..+ (el6 X s)

s= haastatellun henkilon maarittelemian sektorin (s)arvo

s1=-1 s3 =2

s2=1 s4 =13

Kaava 1. Tarpeiden merkityksen laskukaava

Tutkimuksessa tarkastellaan molempia - tarkeysjarjestyspyramidia ja
yksittaisten tekijoiden tarkeytta sukupolvittain. Haastattelun lopuksi kaytiin
keskustelu minapystyvyyden tasosta, esihenkildiden roolista ja lisaksi kuinka
usein haastateltavat toivoisivat, etta heidan kuulumisia kysellaan ja taten

kartoitetaan heidan tyokyvyn tilannetta.
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Tulokset

Haastatelluista 39 henkilésta muodostui 18 toisistaan poikkeavaa profiilia.
Erilaisia profiilivaihtoehtoja on olemassa 120. Kuten kuvassa 10 on nahtavilla,
yleisimmassa profiilissa, jota esiintyi kuitenkin vain kuusi samanlaista,
tarkeimpana tekijana oli turvan tunne, seuraavaksi arvostuksen tunne, sitten

itsensa toteuttaminen, fyysiset tarpeet ja vahiten tarkeana sosiaaliset tarpeet.

Kuva 10. Profiilit tarpeiden tarkeysjarjestyksista

= Itsensa toteuttaminen
Fyysiset tarpeet olivat 54% haastateltujen profiilien = Arvostus
mukaan vahiten tarkea tekija. Toiseksi useimmiten
vahiten tarkena tekijana pidettiin sosiaalisia tekijoita oosmseEpe
— 41% haastatelluista asetti sosiaalisuutta tukevia = Turvan tarve
tekijoita vahemman merkittaviin sektoreihin. R
Profiileista 10ytyy kuitenkin myos tapauksia, joissa
sosiaaliset tai fyysiset tekijat ovat myos tarkeampia ja taten on todettavissa, etta
profiilit ovat erittain yksildllisia ja toistuvuuden vahvistamiseksi yhtalaisyyksia

tulisi tutkia suuremmalla otannalla. Merkittavimpia yhtalaisyyksia sukupolvien
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valilla olivat esimerkiksi kollegoiden saanndllinen tapaaminen toimistolla, seka

luotettavat tyokaverit ja luotettava esihenkilo.

Kuten kuviossa 2 huomataan, yli puolet haastatelluista henkildista piti turvan
tunnetta tukevia tekijoita tarkeampana kuin muita tekijoita. Taman myoéta on
todettavissa, etta etenkin toimeksiantajan asiantuntijaorganisaation edustajista
enemmistolle on merkittavaa ensin kokea olonsa turvalliseksi, ja vasta toiseksi
motivoitua esimerkiksi arvostuksen tunnetta tukevilla keinoilla. Kukaan ei pitanyt
sosiaalisia tarpeita tukevia tekijoita tarkeimpana ja fyysisia tarpeita tukevia

tekijoita tarkeimpana piti vain 3% haastatelluista.

100%
80%
60% 51%
40% 36%
20% 10%
0% 3%
0%
Itsensa Sosiaaliset Turvan tarve Fyysiset tarpeet Arvostuksen
toteuttamisen tarpeet tarve

tarve

Kuvio 2. Tarpeiden merkitys koko otannalle

Profiilien valilla on todennakdisemmin yhtalaisyyksia elamantilanteen suhteen,
kuin ian tai sukupuolen suhteen. Kaikki haastateltavat, jotka pitavat itsensa
toteuttamisen tekijoita tydelamassaan tarkeana, ovat perheellisia tydntekijoita.
14 haastateltua henkilda pitaa arvostusta tarkeimpana positiivisen
tyontekijakokemuksen edellyttdjana, ja 64% heista on perheellisia, 9% yksin
elavia ja 27% parisuhteessa olevia. Turvan tunnetta tarkeimpana tekijana pitaa
enemmistd haastatteluista - 51% osallistuneista. Maslow’n (1943)
tarvehierarkian mukaan turvan tunne on ihmisille toisiksi tarkein tekija heti
fyysisten tarpeiden jalkeen. Taman tutkimuksen tulos tukee taten Maslow’'n

tarvehierarkiaa turvan tarpeen osalta.
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Turvan tunnetta tukevat tekijat

Herzbergin (1959) kaksifaktoriteorian mukaan, turvan tunnetta tukevat tekijat
kuuluvat hygieenisiin motivaatiotekijoihin. Turvan tunteen tulee taten olla
sellaisella tasolla, ettei se aiheuta tyytymattomyytta, mutta sita ei ole tarpeen
kehittaa loputtomiin. Jos turvan tunnetta tukevat tekijat eivat ole silla tasolla, kun
tyontekija niiden toivoisi olevan, tyontekija ei voi olla motivoitunut tai

tyytyvainen.

Tybelamalta turvan tunnetta hakevia tyontekijoita voi tukea esimerkiksi
tarjoamalla oikeudenmukaisen tydilmapiirin seka rakentamalla luottamuksellisen
ja henkilokohtaisen suhteen esihenkilon ja tyontekijan valille. Talloin esimerkiksi
epavarmoina hetkina tyontekija tietaa voivansa tukeutua lahiesihenkiloon ja
tyonantaja saa tilaisuuden sitouttaa tyontekijaa paremmin yritykseen.
Itseohjautuvassa tydssa on myos tarkeaa varmistaa, etta tyontekijalla on
tarpeellinen osaaminen omaan tyonkuvaan nahden ja taten kasvatetaan

tydntekijan turvan tunnetta myds oman osaamisen suhteen.

Kuten kuviosta 3 huomataan, 54% Y-sukupolven edustajista ja 67% Z-
sukupolven edustajista pitaa turvan tunnetta tukevia tekijoita tarkeimpina.
Voidaan taten olettaa, etta Z- ja Y-sukupolven tyontekijat hakevat tyolta
elamaan vakautta ja turvallista ilmapiiria uran alkuvaiheille. Kukaan
haastatelluista ei tutkimuksen mukaan pida turvan tunnetta tukevia tekijoita
merkityksettomampana asiana. Tutkimuksessa tarkasteltiin tekijoiden tarkeytta
myos eri elamantilanteiden osalta. Turvan tunne oli tarkein tekija 75%:lle yksin
elavista. Parisuhteessa elavista 65% piti turvan tunnetta tarkeimpana tekijana ja
perheellisistd ihmisista vain 35%. Tasta on paateltavissa, etta yksin elavien
elamantilanne saattaa joissain tapauksissa olla epavakaa ja talloin turvan
tunteen saaminen tydn kautta luo mahdollisesti varmuutta muille eldaman osa-

alueille.
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100%
0,
80% 67%
60% 50% 54%
o)
40% 33% 38%
20%
0%
Oljykriisin Hyvinvoinnin ~ Lamasukupolvi Y -sukupolvi Z -sukupolvi

sukupolvi sukupolvi

Kuvio 3. Turvan tunteen tarkeys sukupolvittain

Yksittaisia tekijoita tarkastellessa useimmiten taysin valttamattomina tekijoina
pidettiin juurikin turvan tunnetta tukevia tekijoita. 77% haastatelluista henkildista
maaritti luotettavan esihenkildon olevan taysin valttamaton tekija. Myos
tydilmapiirin tasa-arvoisuus ja luotettavat tyOkaverit asetettiin taysin
valttamattdmaksi tekijaksi vahintdan 60% vastaajien kohdalla. Vahiten suosiota
turvan tunnetta tukevista tekijdista sai "arvoesineiden lukollinen sailytys”, silla
vain 28% piti sitd merkittadvana tekijana. Haastateltavat usein kommentoivat,
etta he luottavat jo talla hetkella toimistotilan turvallisuuteen, eivatka koe
tarvetta lukitulle sailytykselle. Tutkimus on tehty asiantuntija- ja
toimihenkildorganisaatiossa, joten tulos voisi olla eri esimerkiksi tuotannon

organisaatiossa.

Hyva palkkataso tukee turvan tunnetta, silla sen voimin pystytaan takaamaan
oma ja mahdolliseen perheen taloudellinen turva. Kuten kuviossa 4 on
nahtavilla, hyva palkkataso oli tarkein lamasukupolven edustajille. Suuri osa
lamasukupolven edustajista on kohdannut talouden taantuman valmistuessaan
ja tama oletettavasti heijastuu myos taman tutkimuksen tuloksiin, silla
nuoruudessa koetut taloudelliset haasteet voivat vaikuttaa paatoksiin ja
kayttaytymiseen pitkaan (Jarvensivu ym. 2014, 23). Tulos tukee myos
Kivirannan kuvausta hyvinvoinnin sukupolvesta, jonka mukaan raha ei

useimmiten ole enaa kokeneempien tyontekijoiden sitouttamisen avaintekija,
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vaan sosiaalisten ja itsensa toteuttamisen tarpeiden tayttaminen on

suuremmassa roolissa (Kiviranta 2010, 43).

z-sukupolvi (1991-) [ GGG 33% 33%
Y-sukupolvi (1980-1990) NG 31% 15%
Lamasukupolvi (1973-1979) - | 5o 25%

Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972) [N 50% 33%
Oljykriisin sukupolvi (1955-1964) |G 67%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Taysin valttamaton Hyvin tarkea Merkittava

Kuvio 4. Hyvan palkkatason merkitys sukupolvittain

Arvostuksen tunnetta tukevat tekijat

Toisiksi tarkeimpia tekijoita Y- ja Z-sukupolville ovat arvostuksen tunnetta
tukevat tekijat. 31% Y-sukupolven edustajista ja 33% Z-sukupolven edustajista
piti arvostuksen tunnetta tarjoavia tekijoita tarkeampana kuin muita tekijoita.
Arvostuksen tunnetta tukevat tekijat olivat kuitenkin tarkeimpia hyvinvoinnin
sukupolvelle — hyvinvoinnin sukupolven edustajista 50% pitaa sita tarkeimpana
tyontekijakokemukseen vaikuttavana tekijana. Enemmisto piti erityisesti itsensa
johtamisen taitojen kehittamismahdollisuutta ja oman osaamisen hyodyntamista
taysin valttamattomina yksittaisina tyontekijakokemukseen vaikuttavina

tekijéina.

Arvostuksen tunnetta tukevat tekijat kuuluvat Herzbergin kaksifaktoriteorian
(1959) mukaan kannustetekijoihin, eli tydtyytyvaisyytta lisaaviin tekijdihin. Taten
tyontekijan arvostetuksi tulemisen tunnetta on kannattavaa kehittaa entisestaan,
vaikka se olisikin jo hyvalla tasolla. Yksi haastateltu henkilo piti kuitenkin
arvostuksen tunnetta tukevia tekijoita merkityksettomimpana, joten on tarkeaa,

ettd myos tallaisia yksiloita kyetaan tunnistamaan ja tukemaan organisaatiossa.
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Positiivisen palautteen antaminen on merkittava tapa osoittaa arvostusta
tyontekijalle. Vain 5% tutkimukseen osallistuneista olisi valmis luopumaan
positiivisesta palautteesta taysin ja 79% pitaa sita vahintaan hyvin tarkeana
tekijana. Kahden kesken annettu positiivinen palaute oli tarkeinta hyvinvoinnin
sukupolvelle, silla 50% heista pitaa sita taysin valttdmattdomana tekijana, jotta
tyontekijakokemus olisi positiivinen. Arvostetuksi tulemisen tunteen on tarkeaa
olla sellaisella tasolla, ettei tyontekija koe olevansa arvoton, mutta jokainen
henkilo ei kuitenkaan valttamatta koe tarvitsevansa esimerkiksi loputtomasti

positiivista tai kehittavaa palautetta ja mentorointia.

65% heista, joille arvostuksen tunnetta tuovat tekijat olivat tarkeimpia, olivat
perheellisia ihnmisia. Perheelliset inmiset siis hakevat todennakdisemmin
tydelamalta arvostusta tuovia tekijoita, mm. turvan tunteen, sosiaalisten
suhteiden tai itsensa toteuttamisen sijaan. Arvostuksen tunnetta voi kasvattaa
esimerkiksi mentoroinnilla. Mentoroitava henkild saa arvostuksen tunnetta siita,
ettd hanen osaamiseensa halutaan panostaa ja mentoroiva osapuoli saa

arvostuksen tunnetta siita, ettd hanen osaamistaan arvostetaan.

Kuten kuvioista 5 ja 6 huomataan, mentorointi jakoi sukupolvien vastauksia.
Mentoroinnista kiinnostuneimpia olivat oljykriisin sukupolven edustajat, silla
kaikki heista piti tata tekijaa hyvin tarkeana tyontekijakokemusta edistavana
tekijana. Lamasukupolven edustajista 38% pitaad mentorointia vahintaan hyvin
tarkeana tekijana ja silti heista myos yli puolet pitavat omaa mentoria hyvin
tarkeana tyontekijakokemukseen vaikuttavana tekijana. On todettavissa, etta
kiinnostus mentorointiin kasvaa ian myota, mutta omasta mentorista ei voida
todeta samaa. Hyvinvoinnin sukupolvi on kuitenkin vahiten kiinnostunut omasta
mentorista ja tdman voidaan olettaa olevan sidonnainen siihen, etta kaikki
haastatellut hyvinvoinnin sukupolven edustajat kuvailivat oman

minapystyvyyden tason olevan asteikolla 1-5 vahintaan 4.
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Kuvio 5. Mentoroinnin tarkeys sukupolvittain

z-sukupolvi (1991-) [ ECHIIIIIEEES 1% 1%
Y-sukupolv (1980-1900) RSO %
Lamasukupolvi (1973-1979) | ESCHIIINGNEE s 5%
Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972) | ECOII L s0ae 33%
Oljykriisin sukupolvi (1955-1964) [ G s
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Kuvio 6. Oman mentorin tarkeys sukupolvittain
Itsensa toteuttamista tukevat tekijat
Itsensa toteuttamista tukevat tekijat kuuluvat kaksifaktoriteorian mukaan

tyotyytyvaisyytta lisdaviin tekijoihin (Herzberg 1959). 10% haastatelluista
ihmisista pitaa itsensa toteuttamista tarkeimpana tekijana ja heista kaikki ovat
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perheellisia, joko lamasukupolven tai Y-sukupolven edustajia. Perheellisilla
ihmisilla on todennakoisesti vahemman aikaa vapaa-ajalla toteuttaa itseaan,
joten se muuttuu elamantilanteen myoéta tarkeammaksi tekijaksi tydelamassa.
Tyontekijoita, joille itsensa toteuttaminen on tarkein tyontekijakokemusta
parantava tekija, voi tukea tarjoamalla osaamista ja kiinnostusta vastaavia
tyotehtavia ja koulutusmahdollisuuksia. Vaikka itsensa toteuttamiseen liittyvat
tekijat eivat olleet 90% vastanneiden mielesta tarkeimpia tekijoita, paatyi tata
tunnetta tukevia tekijoita usein taysin valttamattomien sektoriin. Esimerkiksi
avoin ty6Gilmapiiri, tyoilmapiirin tasa-arvoisuus ja hyvaksytyksi tulemisen tunne
olivat yli 51% haastateltujen mielesta taysin valttamattomia tekijoita positiivisen
tyontekijakokemuksen edellyttamiseksi. Naiden kolmen edella mainitun tekijan
osalta ei ollut suuria eroavaisuuksia sukupolvien valilla, joten kaikille
sukupolville on tarkeaa saada toteuttaa itsedan hyvaksyvassa ja avoimessa
ilmapiirissa. Yksi itsensa toteuttamisen tarvetta edustava tekija oli
kehitysprojekteihin osallistuminen. Kuten kuviosta 7 huomataan, tekija sai
suosiota eniten lamasukupolvien edustajilta ja kukaan Z-sukupolven edustajista
ei pitanyt tata tekijaa taysin valttamattomana. 1lmi6 voi osin olla selitettavissa
silla, ettd nuorten sukupolvien edustajat syventyvat mieluummin omaan

tyonkuvaansa perusteellisesti, ennen kuin siirtyvat kehittamaan tyotaan.

Z-sukupolvi (1991-) 45% 33% 22%
Y-sukupolvi (1980-1990) [N 31% 23% 23%
Lamasukupolvi (1973-1979) | NGNS 25% 25% 12%
Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972) 50% 50%
Oljykriisin sukupolvi (1955-1964) [ IEGIEG 33% 33%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Taysin valttamaton Hyvin tarkea Merkittava Toissijainen

Kuvio 7. Kehitysprojekteihin osallistumisen merkitys sukupolvittain
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Avoin tyoilmapiiri tukee itsensa toteuttamista, silla esimerkiksi omia ideoita on
helpompi tuoda esille, jos tietaa vastaanoton olevan hyvaksyva. Kuten kuviosta
8 on nahtavissa, avoin tyoilmapiiri on taysin valttamaton tekija suurelle osalle
osallistuneista ja vahintaan merkittava kaikille osallistuneista. Tekijaa on
olennaista tukea sen takia, etta myds ne henkil6t, joille kyseinen tekija ei ole
taysin valttamaton, kykenevat kuitenkin tarjoamaan avoimen ty6ilmapiirin sita

tarvitseville esimerkiksi kuuntelemalla ja tarjoamalla ymmarrysta.

Zsukwponi (1991-) RS 1%

Y-sukupolvi (1980-1990) [ NCe A 46% 16%
Lamasukupolvi (1973-1979) [ 37%
Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972) [N 50%
oljykriisin sukupolvi (1955-1964) [ EERNRNNEGGIGNGEE 33%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Taysin valttdmaton Hyvin tarkea Merkittéava

Kuvio 8. Avoimen tydilmapiirin merkitys sukupolvittain

Sosiaalisia tarpeita tukevat tekijat

Sosiaalisia tarpeita tukevat tekijat lukeutuvat kaksifaktoriteorian mukaan
tyytymattomyystekijoihin. Taten tata tarvetta tukevien tekijoiden tulee olla
vahintaan tyytyvaisyytta kuvaavalla tasolla, jotta valtytaan tyontekijoiden
tyytymattomyydelta. Jos tyontekijalla ei esimerkiksi ole tyon ohella aikaa
harrastaa mieluisia harrastuksia tai viettaa taukoja kollegoiden kanssa, tulee
hanesta tyytymatdn. Sosiaalisten tarpeiden tukeminen on kriittistéa nykyaikana,
jotta tyokulttuurista voidaan muokata avoimempi ja hyvaksyvampi (Personifwy
2022). Sosiaalisia tarpeita tukevat tekijat eivat olleet kenellekaan tarkeimpia

tekijoita tydelamassa, vaan sen sijaan ne paatyivat useimmiten vahiten
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tarkeimpaan sektoriin. 41 prosentille haastatelluista sosiaalisia tarpeita tukevat
tekijat ovat kokonaisuutena merkityksettomampia. Z-sukupolvea kuvaavissa
lahteissa kyseista sukupolvea kuvaillaan usein sosiaalisia tekijoita arvostavaksi
sukupolveksi. Kuten kuviosta 9 on nahtavilla, tutkimukseen osallistuneista Z-
sukupolven edustajista enemmisto pitaa sosiaalisia tarpeita tukevia tekijoita
kuitenkin vahiten merkittavana, kun niita verrataan muihin tarpeisiin. Y-
sukupolvi edustaa selkeaa poikkeusta, silla enemmisto heista ei asettanut
sosiaalisia tarpeita tukevia tekijoita vahemman merkittaviin sektoreihin.
Poiketen muista sukupolvista, 15% Y-sukupolven edustajista piti sosiaalisia

tarpeita tukevia tekijoita keskimaarin jopa hyvin merkittavina.

Z-sukupolvi (1991-) 1% 33% 56%
Y-sukupolvi (1980-1990) [IEIEZINIE% 77%
Lamasukupolvi (1973-1979) 37% 63%
Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972) 50% 50%
Oljykriisin sukupolvi (1955-1964) 33% 67%
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1
®m Hyvin merkittavia Merkittavia Toissijaisia Vahiten merkittévia

Kuvio 9. Sosiaalisten tekijdéiden merkitys kokonaisuutena sukupolvittain

Suosituimpia yksittaisia tekijoita olivat tiedon jakaminen tiimien sisaisesti,
kollegoiden saanndllinen tapaaminen toimistolla seka kahvitauot kollegoiden
kanssa. Yli 46% vastanneista oli sita mielta, etta edella mainitut tekijat olivat
vahintaan hyvin tarkeita tekijoita, jotka parantavat tyontekijakokemusta.
Kahvitauot kollegoiden kanssa tukevat niin sosiaalisia kuin fyysisia tarpeita, silla
tauot edistavat myos psykologista palautumista tyosta ja taten edistaa
henkildston tuottavuutta ja kestavyytta (Kiviranta 2010; Sianoja ym. 2020).
Psykologisen palautumisen edellytyksena on kuitenkin se, etta tauoilla on

mahdollisuus kasitella positiivisia ajatuksia herattavia asioita ja jattaa stressin
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laukaisevan tydasioiden kasittelemisen tyoajalle. Kuten kuviosta 10 on
nahtavilla, kaikista sukupolvista vain Y-sukupolven edustajista 8% olisi valmis
luopumaan kahvitauoista kollegoiden kanssa taysin. Tarkeimpana kyseista
tekijaa pitaa hyvinvoinnin sukupolvi, mutta kukaan heista ei pitanyt kahvitaukoja

kuitenkaan taysin valttamattomana.

Z-sukupolvi (1991-) [ IECHIZZZ 56% 1%
Y-sukupolvi (1980-1990) | ESEENINIZCZNTE%  15% " 8%
ey I e 5% 50% 13%
1979)
RAMUGEoalE
(1965-1972) ce iy
OIJykrusm SUkUpO|Vi _
(1955-1964) 3% 3%
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1

B Taysin valttdmaton m Hyvin tarked = Merkittdva = Toissijainen © Valmis luopumaan taysin

Kuvio 10. "Kahvitauot kollegoiden kanssa" tekijan merkitys sukupolvittain

Saannollinen seka joustava tydaika olivat useimmiten tarkeita, silla ne tukevat
vapaa-ajan sosialisoitumismahdollisuuksia. Myds etatyon ajatellaan tassa
tutkimuksessa tukevan sosiaalisia tarpeita sen tarjoaman joustavuuden vuoksi.
Hybridityossa tyontekijat voivat myos paremmin kuin taysin etatyossa tai
lahitydssa olevat tydntekijat (Makiniemi ym. 2022). Kuviosta 11 on nahtavissa,
etta etatyot ovatkin taman tutkimuksen mukaan taysin valttamaton tekija n. 50
prosentille nuorten sukupolvien edustajista. Vain 3% kaikista tutkimukseen

osallistuneista oli valmis luopumaan taysin etatoista.
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Kuvio 11. Etatdiden merkitys sukupolvittain

Perheellisista inmisisista vain 25% piti sosiaalisia tarpeita tukevia tekijoita
kokonaisuutena vahiten tarkeana tyontekijakokemusta parantavana tekijana ja
heista 20% pitaa samoja tekijoitd enemman kuin merkittavana tekijana.
Parisuhteessa ja yksin elavista henkiloista kukaan ei pitanyt sosiaalisia tarpeita
tukevia tekijoita kokonaisuutena edes merkittavana tyontekijakokemusta
parantavana tekijana, eli he asettivat tata tarvetta tukevat tekijat useimmiten
ylimpaan (valmis luopumaan taysin) tai toiseksi ylimpaan (toissijainen) sektoriin.
Parisuhteessa olevista 55% ja yksin elavista 25% pitaa sosiaalisia tarpeita

tukevia tekijoita vahiten tarkeina.

Nykypaivana yritykset tarjoavat paljon vapaa-ajan sosialisoitumista tukevia
etuja, kuten alennuksia vapaa-ajan hotelliista, ilmaislippuja urheilutapahtumiin,
tai tydnantajan tarjoamia harrastusmahdollisuuksia. Vahintaan 69%
osallistuneista oli kuitenkin sita mielta, etta nama kolme tekijaa ovat toissijaisia
tai he olisivat valmiita luopumaan niista jopa taysin. Tyonantajan tarjoamat
harrastusmahdollisuudet ovat kuitenkin 48 prosentille haastatelluista merkittava
tai hyvin tarkea tekija, joten yrityksen voisikin olla kannattavaa tehda
etujarjestelmista joustavampia, jotta tyontekijat saavat vastinetta heidan
tarpeisiin perustuen tasapuolisuutta unohtamatta. Tata tukee hyvin esimerkiksi
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kulttuuri- ja liikuntasetelit, ja se onkin taman tutkimuksen mukaan enemmiston
mielesta merkittava tyontekijakokemukseen vaikuttava tekija. Sosiaalisia
tarpeita voidaan tyopaikalla myds tukea jarjestamalla tyontekijdille viihtyisia
kohtaamispaikkoja ja kannustamaan tyontekijoitéd sopimaan esimerkiksi yhteisia

lahitydskentelypaivia.

Suurin hajonta yksittaisten tekijoiden tarkeyden valilla oli omavalintaisten
tydaikojen ja ylitdiden kohdalla. Kaikkien vastanneiden kesken omavalintaiset
tydajat olivat 59 prosentille joko taysin valttamaton tai hyvin tarkea tekija. Kun
tulosta tarkastellaan sukupolvittain kuviossa 12, vain 16% hyvinvoinnin
sukupolven tyontekijoista pitda omavalintaisia tyoaikoja hyvin tarkeana, kun
taas 22% Z-sukupolven edustajista pitaa sita taysin valttamattomana tekijana ja
56% hyvin tarkeana tekijana. Oljykriisin sukupolven edustajille omavalintaiset
tyOajat ovat myos merkittava tekija, todennakoisimmin johtuen myads tyon

ulkopuolisen elaman korostuneesta tarkeydesta.

Z-sukupolvi (1oo1-) - | 0 1%
it
1990) 16% 23%
plercotbbe
1979) 12% 25%

Hyvinvoinnin
sukupolvi (1965-1972) OGN 67% i
S S o 9
(1955-1964) S
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Taysin valttamaton ®Hyvin tarkea = Merkittava = Toissijainen © Valmis luopumaan taysin

Kuvio 12. "Omavalintaiset tydajat” -tekijan tarkeys sukupolvittain

Turun AMK:n Opinnaytety6 | Pinja Olin



58

Fyysisia tarpeita tukevat tekijat

Maslow’n (1943) tarvehierarkian mukaan fyysiset tarpeet ovat ihmisille tarkein
tarve. Tassa tutkimuksessa fyysisia tarpeita tukevat tekijat olivat tarkeimpia vain
yhdelle tutkimukseen osallistuneista henkildista. Vaikka riittava uni, ravinto ja
tietyn tason laheisyys ovat valttamattomyyksia inmisille, tukee tama
tutkimustulos itseohjautuvuusteoriaa, jonka mukaan autonomia, kyvykkyys seka
yhteisollisyyden tarve ovat universaalisti tarkeita kaikille yksilGille (Gagné & Deci
2005, 337). Edella mainittujen tarpeiden tarkeys korostuu tutkimuksen
tuloksissa siten, etta 54% osallistuneista pitaa arvostusta, sosiaalisia tarpeita ja
itsensa toteuttamisen tarpeita tukevia tekijoita tarkedmpana kuin fyysisia
tarpeita tukevia tekijoita. Voidaan todeta, etta luultavasti koetaan, ettei
tydelaman ole tarpeen tukea fyysisia tarpeita niin paljon, silla niitd pystyy itse

esim. vapaa-ajalla tukemaan riittavasti.

Tyonantajan on kuitenkin merkittdvaa tukea tydntekijoiden fyysisia ja psyykkisia
tarpeita esimerkiksi palautumisen osalta, jotta tydbuupumusta voidaan
ennaltaehkaista. Palautuminen tyosta on valttamatonta ja on otettava
huomioon, etta tyontekija ei aina itse huomaa, jos palautuminen on jaanyt liian
vahalle. Kuten kuviosta 13 huomataan, haastatelluista Z-sukupolvea
edustavista henkildista 11% oli valmis luopumaan lepotauoista tyopaivan aikana
taysin ja kukaan heista ei pitanyt tekijaa taysin valttamattomana. Muista
sukupolvista kukaan ei ollut valmis luopumaan samasta tekijasta. Taman
tutkimuksen mukaan lepotaukojen merkitys tyopaivan aikana on kasvava ikaan
suhteutettuna. Haastattelujen aikana kavi usein ilmi, etta vanhemmat tyontekijat
ovat lIoytaneet paremman tasapainon vapaa-ajan ja tyoelaman valille, joten
nuorten tarpeelliseen palautumiseen on syyta kiinnittaa erityistd huomiota, silla

he eivat valttamatta ole ehtineet kehittaa toimivia palautumiskeinoja itselleen.
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Kuvio 13. "Lepotauot tyopaivan aikana" -tekijan tarkeys sukupolvittain

Kuten kuviosta 14 on havaittavissa, ylitdiden suhteen puolestaan lama- ja Y-
sukupolvi ovat tutkimuksen mukaan joustavimpia. Lamasukupolvesta jopa 50%
olisi valmis luopumaan taysin siita, ettei heilld koskaan olisi ylitoita. Z-
sukupolvesta puolestaan vain 11% voisi luopua samasta mahdollisuudesta,
mutta kuitenkin 67% pitaa sita toissijaisena tekijana. Hyvinvoinnin sukupolvi
poikkeaa vanhemmista sukupolvista todennakoisimmin johtuen siita, etta he
ovat valmistuneet tydelamaan ennen lama-aikaa ja ovat kasvaneet
joustavampaan tydelamaan. Lamasukupolvi on puolestaan joutunut
valmistuessaan nahda enemman vaivaa tyOpaikkansa eteen, joka luultavasti
nakyy myos nykypaivana muista sukupolvista poikkeavana tydpanoksena ja

jopa uhrautumisina vapaa-ajan suhteen.
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Kuvio 14. "Ei ylit6ita" -tekijan tarkeys sukupolvittain
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Tydelamatyytyvaisyyden tilan selvittamisen saannollisyys
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Kuvio 15. Tyoelamatyytyvaisyyden tilan selvittdmisen saanndllisyys
haastatteluihin perustuen

Tybelamatyytyvaisyyden tilaa mitataan useassa organisaatiossa talla hetkella
vuosittain. Tehtyjen haastattelujen mukaan enemmisto vastanneista toivoisi,
etta heidan kuulumisia erityisesti vapaa-ajan suhteen selvitettaisiin n. 2 viikon
valein. Kuten kuviossa 15 on nahtavilla, tydelamatyytyvaisyyden tilan
kertominen useammin on tarkeaa kaikille sukupolville. 54% haastatelluista ol
sita mielta, etta tyoelamatyytyvaisyyden tilaa tulisi selvittda kahden viikon valein
tai useammin. Saanndllisemmalla tydelamatyytyvaisyyden tilan selvittdmisella
kyetdaan myos esimerkiksi ennustamaan tydntekijoiden tehokkuutta ja jopa

ennaltaehkaisemaan mahdollisia tyosuhteiden paattymisia.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimusta tehdessa ymmarrys lahiesihenkilon johtamisosaamisen tarkeydesta
korostui entisestaan. On heti otettava huomioon, etta laskukaavan (Kaava 1)
ollessa taysin uusi innovaatio, ei sen toimivuutta ja luotettavuutta ole viela
tarpeeksi tutkittu. Tahan tutkimustapaan perustuvien profiilien yksilollisyyden
paljastuessa on todettavissa, etta tekijoiden tarkeytta ei ole maariteltavissa
sukupolven, elamantilanteen tai sukupuolen mukaan. Tutkimuksessa ei
myoskaan esitetda enemmistdn vastauksiin perustuvaa profiilia, silla se ei ottaisi
huomioon yksildita, jotka puolestaan poikkeavat enemmistosta taysin. Profiilit
ovat tarkea esittaa yksildina ja talloin kokonaisvaltainen ymmarrys henkiloston
tarpeista jaa esihenkildiden vastuulle, joiden tietoisuutta ja osaamista on

edistettavissa erilaisilla koulutuksilla ja apumateriaaleilla.

Esihenkil6iden on kuitenkin lahes mahdotonta ymmartaa tydntekijan tarpeita,
jos tyontekija ei itse ole tietoinen omista arvoistaan. Jopa vain 30 minuutin
itsetutkiskelu voi avartaa tyontekijan ymmarrysta tyontekijakokemukseen
vaikuttavien tekijoiden merkityksesta. Taten on suositeltavaa kannustaa myos
tydntekijoita aktiivisesti pohtimaan itselle tarkeimpia asioita, joita tydelamalta
haluaa hakea. Kun tyontekijoiden tietoisuutta saadaan lisattya, voidaan valttaa
epamiellyttaviin tydtehtaviin joutumista, epasopivia tyotunteja tai yksinaisyytta,
ja taten voidaan ennaltaehkaista merkityksettomyyden tunnetta ja

tyouupumusta.

Johtaminen on jo kansainvalisessa tarkastelussa ottanut askeleen
yksilOllisyyden pariin ja tulevaisuus nayttaa tyontekijoiden suhteen joustavalta ja
hyvinvoimemmalta. Tyonantajien on myos aika avartaa katsettaan ja huomata
tyontekijoiden hyvinvoinnin edut esimerkiksi henkilostotuottavuuden suhteen.
Kuten mainittu, vastuuta ei kuitenkaan voida taysin sysata tyonantajille, vaan
tydntekijoilla on vastuu todeta ja tuoda esille tarkeimmat tekijat, jotka
edesauttavat positiivista tyontekijakokemusta. Taman jalkeen tyonantaja on
velvollinen tukemaan tyontekijan tarpeita ja myos tuomaan esille mahdollisia

kehityskohteita joita tyontekija ei valttamatta itse tiedosta, esimerkiksi
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palautumisen suhteen. On myos tarkeaa sisaistaa, ettda mm. mielipide,
elamantilanne, tyokyky ja nakemykset saavat muuttua — ja taman myota
muuttuvat myos tyoelamaan liittyvien tarpeiden tarkeysjarjestys. Tama korostaa
entisestaan luottamuksellisen ja avoimen tyontekija-esihenkilo suhteen
tarkeytta, jotta voidaan avoimesti puhua myos muutosten myota heraavista

ajatuksista seka tunteista.

Tutkimuksen konkreettinen lopputulema on tydkalupakki esihenkildille, jonka
avulla he voivat tukea tyontekijoilleen merkityksellisia tarpeita. Jos kay
esimerkiksi ilmi, etta arvostuksen tarve olisi tyontekijalle tarkein, voi esihenkilo
tukea tata tarvetta esimerkiksi huomioimalla kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti,
antamalla positiivista palautetta, vaalimalla ja edistamalla tyontekijan
henkilokohtaista kehityssuunnitelmaa, seka innostamalla tydntekijaa
toteuttamalla pienia kehitystoimenpiteita yhdessa. Sosiaalisia tarpeita voi
puolestaan tukea jarjestamalla tyontekijoille sosialisoitumisen hetkia, seka
joustamalla niin, etta tyontekijalla on myds vapaa-ajalla tarpeeksi aikaa tukea
sosiaalisia tarpeitaan. Lopullinen tyokalupakki tullaan luomaan esihenkildiden
kanssa yhteistydssa, jotta tyOkalut sopivat juuri kyseiselle organisaatiolle

parhaalla mahdollisella tavalla.

Tutkimuksen otanta on suhteellisen pieni, mutta suurempi otanta olisi
edellyttanyt pidempaa aikavalia koko tutkimukselle. Jos tutkimuksessa olisi
haastateltu esimerkiksi 50% perusjoukosta, olisi se vaatinut kolminkertaisen
ajan haastatteluihin seka tulosten analysoimiseen. Suurempi otanta olisi
mahdollistanut luotettavamman tuloksen, mutta ei kuitenkaan valttamatta olisi
muuttanut tutkimuksen lopputulemaa. My0s tutkimuksessa kaytettyjen
tekijoiden painoarvottamista voi miettia monesta eri nakokulmasta ja

muuttamalla painoarvottamistapaa, tulokset olisivat voineet olla erilaisia.

Olen tutkijana tyytyvainen tutkimustapaani ja erityisesti tapaan toteuttaa eri
tyontekijakokemukseen vaikuttavien tekijoiden tarkeytta tutkiva tehtava.
Tehtava oli haastateltaville havainnollinen ja iso maara eri tekijoita pakotti
haastateltavat arvottamaan asioita keskenaan — ei erikseen. Jos osallistuneilta

olisi erikseen kysytty jokaisen tekijan tarkeys asteikolla 1-5, olisivat vastaukset
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voineet olla vaaristyneita. Tutkimustapa pakotti osallistujat vertaamaan

tarkeyksia keskenaan.

Tutkimuksen hypoteesiin vastaten, on mahdollista luoda analyysitapa, jonka
avulla voidaan selvittaa eri tekijoiden tarkeytta tyontekijoille. Tutkimuksessa
syntynytta analyysitapaa on mahdollista hyodyntaa, jos halutaan selvittaa
yksittaisten tyontekijoiden kohdalla tekijoiden tarkeytta ja taten esimerkiksi
parantaa tyontekijan omaa ymmarrysta itselle tarkeista tarpeista. On myos
mahdollista I0ytaa yhtalaisyyksia eri sukupolvien valilla yksittaisten tekijoiden
kohdalla, mutta suuremmassa kuvassa eri profiilien valilla ei ole linjattavissa
merkittavia yhtalaisyyksia, silla poikkeuksia on paljon ja otanta suhteellisen
pieni. Taten profilointeja tassa tutkimuksessa kaytettyjen sukupolvien tai

elamantilanteiden kohdalla ei ole tehtavissa.

Clarkin ym. (1996) tutkimuksen mukaan 20-36 vuotiaat ovat todennakdisemmin
tyytymattomampia tydelamaansa kuin kyseista ikaa nuoremmat tai vanhemmat
henkilot. Taman tutkimuksen valmistuttua voidaan kuitenkin todeta, etta myos
nuorten on mahdollista olla tyytyvaisia tydelamaansa ja tydelamaa ei
valttamatta tahan asti ole kyetty muokkaamaan heille sopivaksi. Y- ja Z-
sukupolvien tyoelamatyytyvaisyys — eli positiivinen tyontekijakokemus -
edellyttaa sen, etta nuorta tyontekijaa kuunnellaan yksilona, eika hanen
nakemyksia tai tekijoiden tarkeyksia yriteta ennalta arvata tai maarittaa. On
tarkeaa, etta esihenkildroolissa toimiva kykenee aidosti kuulemaan kaiken

ikaisten tyontekijoiden haluja ja aktiivisesti toimimaan niiden eteen.

Haluan muistuttaa, etta tutkimuksen tuloksia ei valttamatta voida soveltaa
suoraan muihin aloihin tai yrityksiin, silla jokainen organisaatio ja sen tyontekijat

ovat uniikkeja.
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Jatkokehitys

Tutkimukseni ei sisalla keinoja tyontekijakokemuksen mittaamisen hyotyjen
todistamisesta toimeksiantajan suunnitteluorganisaatiossa, joten olisi
mielenkiintoista selvittaa, etta miten taman tutkimuksen jalkeen tyon tehokkuus

parantuu ja miten sita voisi tarkemmin mitata.

Tutkimukseni ei myoskaan vertaile tyontekijakokemusta kulttuurillisesti, vaan
oletukset on tehty Suomalaisen tyokulttuurin perusteilla.
Jatkotutkimusehdotuksena ehdotankin, etta esimerkiksi Yhdysvaltojen
yrityskulttuurin vaikutusta Eurooppaan voisi tutkia ja taten sen vaikutusta
esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja tyduupumuksen trendeihin. Lisaksi profilointien
yhtalaisyyksia voisi myos tutkia mm. persoonallisuuksien mukaan. Eri
persoonallisuustesteja on kuitenkin hyvin paljon, eivatka kaikki yksilot

valttamatta sovi ennalta maariteltyihin persoonallisuuksiin.

Taman tutkimuksen luotettavuutta lisaisi my0s referenssitiedot, jotta tuloksia
voitaisiin verrata useamman organisaation valilla keskenaan. Talloin
tutkimuksissa tulisi kayttaa tassa tutkimuksessa luotua tutkimustehtavaa ja sen

analysointitapaa.

Johtuen useasta yksilOllisyyteen vaikuttavasta muuttujasta, mielestani tassa
vaiheessa on kriittisinta kehittaa esihenkildiden ja tyontekijoiden valista
vuorovaikutusta avoimemmaksi, aktiivisemmaksi ja luottamukseen
perustuvaksi, jotta kyetaan rakentamaan mahdollisimman yksildllisia

tydsuhteita.
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