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Tassa opinnaytetyossa tutkittiin toimeksiantajayrityksen y-sukupolven tyonte-
kijoiden tyontekijakokemusta seka taman vaikutusta tyontekijoiden sitoutumi-
seen pankkialalla. Tutkimuksen taustalla oli toimeksiantajayrityksen halu ym-
martaa, mitka tekijat saavat tyontekijat pohtimaan tyytyvaisyyttaan tyonanta-
jaan 2-3 vuoden tydssaolon jalkeen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mi-
ten tyontekijakokemus vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen pankkialan yri-
tys X:ssa, loytaa tyontekijakokemuksen kannalta merkityksellisia tekijoita seka
ymmartaa pankkialan erityispiirteiden vaikutus y-sukupolven tyontekijoiden
tyontekijakokemukseen. Tyon tavoitteena oli antaa tdman opinnaytetyon ra-
portin muodossa toimeksiantajayritykselle konkreettista ja syvallista tietoa ny-
kyisten tyontekijoiden tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen nykytilasta.

Tyon teoreettisena viitekehyksena kaytettiin tyontekijakokemusta ja pank-
kialaa. Tyontekijakokemuksen kasitteesta kasiteltiin tyontekijakokemuksen
hyotyja erityisesti sitouttamisen nakokulmasta, tyontekijakokemuksen muo-
dostumista, y-sukupolven tyontekijakokemusta seka tyontekijakokemuksen
kehittamista. Pankkialan kasitteesta kasiteltiin pankkialan kehitysta Suomessa
seka pankkialan tyonantajakuvaa.

Opinnaytety6 toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa tutkimusmenetel-
mina kaytettiin yrityksen sisaisia dokumentteja seka laadullisia teemahaastat-
teluita. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijakokemuk-
sen ja sitoutumisen nykytila kuvautuu yrityksessa hyvana. Positiivinen tyonte-
kijakokemus rakentuu tutkimustulosten perusteella hyvasta tydyhteisosta, tyon
imua aikaansaavista tyotehtavista, tydn voimavara- ja vaatimustekijoiden hal-
linnasta seka henkilokohtaisen kasvun mahdollistamisesta. Tuloksissa koros-
tuu myds tyonkuvaa, tyon vaatimustasoa ja tyontekijan osaamistasoa vastaa-
van palkkauksen merkitys tyontekijakokemukseen.

Opinnaytetyon johtopaatoksissa todettiin tutkimustulosten vahvistavan aiem-
min aiheesta tehtyja tutkimuksia, mutta myos eroavaisuuksia I0ydettiin. Palk-
kaus nousi tassa tutkimuksessa vahvemmin esille verrattuna aiempiin ai-
heesta tehtyihin tutkimuksiin ja olemassa olevaan teoriatietoon. Syyksi arvel-
tiin sita, ettd pankkialan palkkakehitys olisi jaanyt jalkeen toimialalla tapahtu-
neiden suurten muutosten vuoksi.

Avainsanat: tyontekijakokemus, sitoutuminen, johtaminen, pankkiala, yritys-
kulttuuri, y-sukupolvi
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This thesis examined the employee experience of Generation Y employees of
the client company as well as the impact of this on employee engagement in
the banking sector. The research was based on the client company's desire to
understand what factors cause employees to reflect on their satisfaction with
the employer after two to three years on the job. The objective of the research
was to find out how employee experience affects employee engagement in
banking company X, to find factors relevant to employee experience, and to
understand the impact of banking sector specifics on the employee experience
of Generation Y employees. The objective of the thesis was to provide the
client company with concrete and in-depth information in the form of a report
on the current state of the employee experience and commitment of the current
employees.

Employee experience and the banking sector were used as the theoretical
framework for the thesis. On the concept of employee experience, the benefits
of employee experience were studied, especially from the perspective of en-
gagement, the formation of employee experience, the employee experience of
Generation Y, and the development of employee experience. On the concept
of the banking sector, the development of the banking sector in Finland and
the employer image of the banking sector were discussed.

The thesis was carried out as qualitative research, using internal documents
and qualitative thematic interviews as research methods. Based on the results
of the research, it can be concluded that the current state of employee experi-
ence and commitment is described as good in the company. The research
results indicate that a positive employee experience is built on a good work
community, tasks that generate work engagement, managing the resource and
requirement factors of work, and enabling personal growth. The results also
highlight the importance of salary corresponding to job description, job require-
ment level and employee competence level for employee experience.

The conclusions of the thesis stated that the research results confirmed earlier
research on the subject, but differences were also found. Salary became more
prominent in this research compared to previous research on the subject and
existing theoretical knowledge. The reason was thought to be that salary de-
velopments in the banking sector would have fallen behind due to major
changes in the sector.

Keywords: employee experience, engagement, leadership, banking sector,
corporate culture, Generation Y



ALKUSANAT

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut kasvattava, mielenkiintoinen seka
haastava projekti. Opinnaytetydn tekeminen on vaatinut paljon aikaa, mutta se
on ollut kaiken taman tyon arvoista. Haluan kiittaa opinnaytetyon toimeksian-
tajaa, joka on mahdollistanut minulle tdman projektin. Haluan kiittda myds esi-
henkil6ani, joka mahdollisti minulle tdista vapaata taman projektin tekoa var-
ten. Suuret kiitokset haluan osoittaa my0s perheelleni ja erityisesti miehelleni,
joka on mahdollistanut opiskeluni. Han on tukenut ja kannustanut minua opis-
keluissa ja tydelamassa. Kiitokset kuuluvat myos opinnaytetyonohjaajalle, toi-
meksiantajayrityksen vastaavalle henkildlle, seminaarien opponenteille seka

kavereilleni, joilta olen saanut hyvia nakdkulmia ja ajatuksia.
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1 JOHDANTO

Digitalisaatio, robotiikka, lisaantynyt saantely, asiakaskayttaytymisen muutos
seka automaatio ovat muuttaneet pankkialaa viime vuosina merkittavasti. Suu-
ret ikapolvet ovat elakoitymassa ja tyon murros vaikuttaa siihen, millaisia osaa-
jia alalla tarvitaan jatkossa. (Kallonen, 2019, s. 4.) Vuonna 2020 y-sukupolven
tyontekijat muodostivat jo 50 prosenttia tyovoimasta ja vuoteen 2025 men-
nessa luvun arvioidaan nousevan jopa 75 prosenttiin (Mellanen & Mellanen,
2020, luku Esipuhe; Morgan, 2017, s. 28). Taman paivan digitaalisessa maa-
ilmassa Y-sukupolven tydntekijat odottavat kiinnostavaa, nautinnollista ja tuot-
tavaa tyontekijakokemusta (Flynn & Mazor, 2017, kohta Introduction). Pank-
kialan maine kaipaa nuorten silmissa kasvojen kohotusta. Keskeiseksi nousee
kysymys, miten konservatiivinen ala saa palkattua ja sitoutettua lahjakkaimmat
nuoret tyontekijat vastaten samalla heidan tydelamaansa kohdistuneisiin odo-
tuksiin. (Rajander-Juusti, 2015, s. 46.) Positiivisella tydntekijakokemuksella on
havaittu olevan yhteys tyontekijoiden sitoutumiseen. Sen avulla luodaan posi-
tiivinen kierre, sitoutetaan tyontekijat ja yritys saavuttaa hyvan tuloksen. (Plas-
koff, 2017, kohta Abstract.)

Y-sukupolven tyontekijoiden sitouttaminen tulee olemaan 10-vuoden sisalla
koittavan elakoitymisen aallon vuoksi haaste konservatiivisella pankkialalla.
Sen vuoksi tutkimusaihe on ajankohtainen koko toimialalle. Y-sukupolvella tar-
koitetaan 1980-2000 luvuilla syntyneita henkildita (Finto, n.d.). Pankkialasta
voidaan kayttdd myos termeja finanssiala ja rahoitusala (Finto, n.d.). Taman
tydn tarkoituksena on tutkia y-sukupolven tydntekijoiden tydntekijakokemusta
ja sen merkitysta sitoutumiseen pankkialan yrityksessa X. Tyodn tavoitteena on
selvittada, miten tyontekijakokemus vaikuttaa y-sukupolven tyontekijoiden si-
toutumiseen pankkialan yrityksessa X, l0ytaa tyontekijakokemuksen kannalta
merkityksellisia tekijoita seka ymmartaa pankkialan erityispiirteiden vaikutus y-

sukupolven tyontekijakokemukseen. Tyon lopullisena tavoitteena on antaa



pankki X:lle konkreettista syvallista tietoa nykyisten y-sukupolven tyontekijoi-
den tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen nykytilasta. Yritys voi halutessaan

hyodyntaa naita tietoja tyontekijakokemuksen kehittamistyossa.

Tyohon halutaan vahva pankkialan konteksti, jonka vuoksi tyontekijakoke-
musta ja siihen liittyvia muita kasitteita kasitellaan erityisesti pankkialan nako-
kulmasta. Vahvalla pankkikontekstilla halutaan 106ytaa uusia nakokulmia pank-
kialalle ja nain lisata tyon vaikuttavuutta. Empiriaosuus toteutetaan laadullisilla
teemahaastatteluilla, joiden teemat pohjautuvat yrityksen tekemiin aiempiin
tutkimuksiin aiheesta seka olemassa olevaan teoriatietoon tyontekijakokemuk-
sesta ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen. Tutkimusaineisto analysoidaan laa-

dullisella teoriaohjaavalla sisallonanalyysilla.



2 TYON TARKOITUS JA KAYTETTAVAT MENETELMAT

Taman tyon tarkoituksena on tutkia y-sukupolven tyontekijoiden tyontekijako-
kemusta eraassa finanssialalla toimivassa pankissa seka sen merkitysta tyon-
tekijoiden sitoutumiseen tassa yrityksessa. Tassa tyossa toimeksiantajayrityk-
sesta kaytetdan nimea pankki X. Opinnaytetyon aihe tuli toimeksiantajalta
pankki X:Ita, jossa tyontekijakokemus on nostettu merkittavasti esille viimeis-
ten vuosien aikana. Toimeksiantaja on tutkinut tyontekijakokemusta paaasi-
assa erilaisin kvantitatiivisin tyontekijakokemusta mittaavin tutkimuksin. Toi-
meksiantajayritys haluaa ymmartaa, mitka tyontekijakokemukseen liittyvat te-
kijat saavat tyontekijan pohtimaan tyytyvaisyyttaan tyonantajaan 2—-3 vuoden
tydssaolovuoden jalkeen. Opinnaytetyolla pyritdan nain ollen vastaamaan ai-
toon tydelaman tarpeeseen. Tutkija opiskelee finanssi- ja taloussuuntautumi-
sen liiketalouden tradenomiksi, joten aihe liittyy vahvasti tutkijan omaan suun-

tautumisen alaan. Opinnaytetyd on tutkimuksellinen.

Tutkimuskohteena ovat yritykseen tulleet y-sukupolven tyontekijat, jotka ovat
olleet yrityksessa toissa tutkimushetkella 1-3 vuotta. Pankki X:n omissa tutki-
muksissa on selvinnyt, etta tyontekijat alkavat 2-3 vuoden tyoskentelyn jalkeen
pohtimaan tyytyvaisyyttaan nykyiseen tyonantajaansa. Taman takia tutkimus-
kohteeksi rajataan vuonna 2020-2022 yritykseen tulleet y-sukupolven tyonte-
kijat. Nama tyontekijat alkavat olla pankki X:n omien tutkimuksien mukaan
siina vaiheessa tyouraansa, jolloin tyytyvaisyytta omaan tyohon ja tyonanta-

jaan aletaan pohtimaan.

Opinnaytety6 on merkityksellinen ja ajankohtainen, koska pankki X:ssa on ika-
jakaumaltaan suhteessa kaikkiin tyontekijoihin eniten 50-59-vuotiaita tyonteki-
joita. Kun tama ikaryhma elakoityy, on tyontekijakokemuksella ja sen merki-
tyksella sitouttamiseen entista suurempi merkitys pankki X:lle. Pankkiala koh-
taa samat haasteet, kuten Kallonen (2019, s. 4) kuvasi pankkialan tyontekijoi-
den korkeaa keski-ikaa. Taman vuoksi tutkimusaihe on merkityksellinen ja
ajankohtainen koko toimialalle. Tama opinnaytetyo voi nain ollen antaa uusia

nakokulmia ja ajatuksia koko pankkialalle. Opinnaytetyosta saatu tieto voi



hyodyttaa samat haasteet tulevaisuudessa kohtaavia toisia pankkialan toimi-
joita toimeksiantajayrityksen lisaksi. Elakoityminen ja kysymys siita, miten par-

haat osaajat saadaan rekrytoitua ja sitoutettua koskee koko toimialaa.

Tyontekijakokemuksesta on tehty viime vuosina useampia opinnaytetoita ja
pro graduja. Esimerkiksi Anne Roponen (2019) on tehnyt opinnaytetyon, jossa
han on tutkinut tyontekijakokemuksen kehittamiskohteita finanssialan palvelu-
keskuksessa. Mira Polvinen (2020) on taas tutkinut opinnaytetydssaan, miten
tyonantajamainetta voi rakentaa tyontekijakokemusta johtamalla. Paula Kvist
(2020) on tutkinut rahoitusalalla toimivan asiantuntijaorganisaation tydntekija-
kokemuksen tilaa ja selvittanyt sen vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen.
Tama opinnaytetyo eroaa edella mainituista toista siten, etta tassa tydssa kes-
kitytaan erityisesti y-sukupolven tyontekijakokemukseen vaikuttaviin tekijoihin
huomioiden pankkialan erityispiirteet. Taman aiheen valintaa puoltaa se, etta
y-sukupolven tydntekijakokemusta pankkialan kontekstissa ei ole juuri tutkittu.
Valintaa vahvistaa lisaksi edella kerrottu alalla lahivuosina tapahtuva suurten
ikaluokkien elakoityminen. Elakoityva henkilosto korvataan y-sukupolven tyon-
tekijoilla. Nama tekijat lisaavat aiheen merkityksellisyytta ja ajankohtaisuutta
toimeksiantajayritykselle seka koko korkean keski-ian tyontekijéiden muodos-
tamalle pankkialalle. Tyd pyrkii saamaan vastauksen todelliseen tyéelaman

ongelmaan. Kuviossa 1 esitetaan tydelaman sukupolvet.

1945-1959 1960-1979 1980-2000
Suuret
ikaluokat X-sukupolvi Y-sukupolvi

Kuvio 1. Tyéelaman sukupolvet (mukaillen Mellanen & Mellanen, 2020, luku
1, kohta Mika ihmeen sukupolvi).
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2.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantaja haluaa pysytella nimettdomana, joten tutkija esittelee yrityksen
lyhyesti oman kerrontansa kautta ilman lahdeviittausta ja merkintaa lahdeluet-
telossa. Taman tydn toimeksiantaja on finanssialalla pitkaan toiminut pankki,
joka palvelee seka henkilo- etta yritysasiakkaita. Palvelukanavat ovat moni-
muotoiset aina konttorista digipalveluihin. Yrityksen tyontekijat tyoskentelevat
organisaatiossa eri tiimeissa ja eri tyotehtavissa. Osa tyontekijoista tyoskente-
lee suoraan asiakasrajapinnassa konttoreissa ja digikanavissa, osa taustateh-
tavissa seka osa johtotehtavissa. Tutkija on itse tyoskennellyt toimeksianta-

jayrityksessa kevaasta 2023 saakka.

Pankkiala on Suomessa hyvin keskittynyttd ja suurimmat toimijat Suomen
pankkisektorilla ovat Nordea, OP-ryhma ja Danske Bank (Kettunen, 2023, s.
18). Vuoden 2022 lopussa Suomessa oli yhteensa 196 luottolaitosta, jos ryh-
marakenteita ei laskussa huomioida. Luottolaitoksia ovat talletuspankit seka
muut luottolaitokset kuten luottokorttiyhtiot, rahoitusyhtiot ja kiinnitysluottopan-
kit. Luottolaitoksista valtaosa kuuluu johonkin yhteenliittymaan tai pankkikon-
serniin. Suomessa oli vuoden 2022 lopussa 12 pankkia, kun huomioidaan
ryhma- ja konsernirakenteet pois lukien ulkomaisten pankkien sivuliikkeet.
(Kettunen, 2023, s. 20.)

2.2 Tavoite ja tutkimusongelma

Tutkimusongelma voidaan kuvata seuraavasti: tydelama on muuttunut ja y-
sukupolven tyontekijat eivat sitoudu yhteen tydnantajaan tana paivana samalla
tavalla kuin aiemmin. Suuret ikaluokat alkavat pankkialalla elakoitya ja tyo-
markkinoille tulevat uudet sukupolvet. Pankki X on havainnut omissa tyonteki-
jakokemusta mittaavissa tutkimuksissaan, etta tyontekijat alkavat pohtimaan
tyytyvaisyyttaan tyénantajaan 2-3 vuoden tydssaolon jalkeen. Tutkimusongel-

masta voidaan johtaa tutkimuskysymys:

e Miten tyontekijakokemus vaikuttaa y-sukupolven tyontekijoiden sitoutu-
miseen pankkialan yrityksessa X?
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Tasta tutkimuskysymyksesta voidaan johtaa muita kysymyksia:
o Mitka tekijat ovat y-sukupolven tyontekijakokemuksen kannalta merki-
tyksellisia pankkialalla?
e Mitka y-sukupolven tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat heiken-
tavat sitoutumista pankkialalla?

e Miten y-sukupolven tyontekijakokemusta pankkialalla voisi kehittaa?

Nama kysymykset ovat opinnaytetydn tekemisen pohjana. Opinnaytetyén on

tarkoitus vastata naihin tutkimusongelmasta maariteltyihin kysymyksiin.

TyOssa on tavoitteena selvittad, miten tyontekijakokemus vaikuttaa y-sukupol-
ven tyontekijoiden sitoutumiseen pankkialan yritys X:ss3, loytaa tyontekijako-
kemuksen kannalta merkityksellisia tekijoita seka ymmartaa pankkialan erityis-
piirteiden vaikutus y-sukupolven tydntekijakokemukseen. Opinnaytetydn toi-
nen tavoite on antaa pankki X:lle konkreettista syvallista tietoa nykyisten y-
sukupolven tyontekijoiden tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen nykytilasta.
Tyon konkreettinen lopputulos on tama opinnaytetydraportti, jota pankki X voi
halutessaan hyddyntaa tyontekijakokemuksen suunnittelussa, kehittdmisessa
ja y-sukupolven tyontekijoiden sitouttamisessa. Tyosta saadut tulokset tullaan

my0s esittelemaan pankki X:n avainhenkiloille PowerPoint -tiivistelmana.

2.3 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoriasta kaytetaan termia teoreettinen viitekehys. Teoreettinen
viitekehys muodostaa tutkimuksen teorian. Tutkimusprosessissa olennaista
on kasitteiden maarittely, koska tutkimusta ei voida suorittaa ilman kaytannon
toimenpiteisiin ohjaavaa kasitteellistamista. (Pitkaranta, 2014, luku 7, kohta
Tutkimuksen teoreettinen osa.) Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muo-
dostuu tyontekijakokemuksesta ja pankkialasta, koska opinnaytetyossa on tar-
koitus tutkia yrityksessa 1-3 vuotta tydskennelleiden tyontekijoiden tyontekija-
kokemusta pankissa. Opinnaytetyon kasitteiden maarittelyyn voidaan kayttaa

kasitekarttaa (Pitkaranta, 2014, luku 7, kohta Tutkimuksen teoreettinen osa).
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Kasitekartassa paakasite jaetaan alakasitteisiin ja alakasitteiden alakasitteisiin
(Pitkaranta, 2014, luku 7, kohta Kasitekartta).

Morganin (2017, s. 6) mukaan tyontekijakokemus ja sitoutuminen liittyvat vah-
vasti toisiinsa, jossa pidemman aikavalin positiivinen tyontekijakokemus nayt-
taytyy sitoutumisena yritykseen. Taman vuoksi nama kaksi kasitetta ovat ta-
man tutkimuksen keskiossa pankkialan kasitteen lisaksi. Tutkimusaihe vaatii
aina rajaamista, jotta tutkimus ei jaa pinnalliseksi ja vaikeasti hallittavaksi (Ka-
nanen 2017, s. 57). Rajaamisen vuoksi tydontekijakokemuksen kasitteesta ka-
sitellaan alakasitteina tyontekijakokemuksen hyotyja erityisesti sitoutumisen
nakokulmasta, tyontekijakokemuksen muodostumista, y-sukupolven tydnteki-
jakokemusta ja tyontekijakokemuksen kehittamista. Y-sukupolven tyontekija-
kokemus valikoituu rajauksen kohteeksi siksi, koska yritykseen palkattava uusi
tyovoima edustaa tata sukupolvea ja edella kerrotun mukaisesti y-sukupolven

tydntekijoilla korvataan toimialasta riippumatta elakdityva tyovoima.

Toisen teoriakokonaisuuden tyontekijakokemuksen kasitteen lisaksi muodos-
taa pankkialan kasite. Kasiteltavaksi alakasitteeksi valitaan pankkialan kasit-
teesta pankkialan kehitys Suomessa, koska Rajander-Juustin (2015, s. 19) ja
Kallosen (2019, s. 4) mukaan pankkiala on kokenut vuosien saatossa monia
muutoksia, kuten digitalisaation, saantelyn ja robotiikan aiheuttamia muutok-
sia. Muuttunut tyd on nostanut tyontekijoiden odotukset ja toiveet korkeam-
malle. Tyonantajien on pystyttava rekrytoimaan ja sitouttamaan alansa par-
haat tyontekijat. Heidan on myds vastattava odotuksiin, jotta tyontekijakoke-
mus saadaan positiiviseksi. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta Tyonte-
kijakokemus.) Taman vuoksi tyon kehityksellda on vaikutusta tydntekijakoke-

mukseen.

Pankkialan kasitteesta kasitellaan pankkialan kehityksen lisaksi toisena alaka-
sitteena pankkialan tydnantajakuvaa. Rajander-Juusti (2015, s. 46) mukaan
tyonantajakuvaa on pankkialalla vahvistettava, koska konservatiivinen pank-
kiala on jaykkaliikkeinen ja tarvitsee vanhojen sukupolvien elakoityessa kiin-
nostavuutta ja nuorten tyéelaman odotuksiin vastattavuutta. Tyonantajakuvaa

kehittamalla yritys saa palkattua itselleen parhaat osaajat, joista tulee olemaan



13

kilpailua ikaluokkien pienentyessa (Rajander-Juusti, 2012, s. 4). Kehittamalla
tyontekijakokemusta kehitetaan tyonantajakuvaa ja helpotetaan rekrytointia
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta Johdanto). Nain ollen tydnantajaku-

van merkitys tyontekijakokemukseen ja sita kautta sitoutumiseen on vahva.
Teoreettinen viitekehys voidaan yksinkertaisesti kuvattuna maaritella kahdella

yleiskasitteella: tyontekijakokemus ja pankkiala. Opinnaytetyon teoreettinen

viitekehys kuvataan kuviossa 2.

Tyontekijakokemuksen merkitys
tyontekijoiden sitouttamisessa

pankkialalla
Pankkiala e Tyontekijakokemus
Pankkialan kehitys Tyontekijakokemuksen
Suomessa hyddyt
Pankkialan Tyontekijakokemuksen
tyonantajakuva muodostuminen

Y-sukupolven
tyontekijakokemus

Tyontekijakokemuksen
kehittaminen

Kuvio 2. Teoreettinen viitekehys

2.4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusotteet jaetaan kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimusotteeseen ja
kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimusotteeseen (Kananen, 2015, s. 63).

Kvalitatiivisen tutkimusotteen tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan ilmiota,
jonka pohjalta voidaan kehittaa ilmiéta kuvaavia teorioita, oletuksia ja hypo-
teeseja siita, kuinka ilmio toimii. Laadullista tutkimusotetta voidaan hyodyntaa,
kun ilmi6ta ei viela tunneta. Sita voidaan kayttda, kun halutaan saada ilmidsta
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syvallinen ja hyva kuvaus. Laadullinen tutkimusote sisaltaa tekstein kuvailtua
ilmion selittamista, kun taas maarallinen, kvantitatiivinen tutkimusote sisaltaa
numeroin kuvailua. (Kananen, 2015, s. 70-71.) Kvalitatiivisen tutkimuksen ta-
voitteena on ymmartaa inmisten subjektiivisia merkityksia seka kuvata ilmiota
ihmisten kokemusten kautta. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa silloin,
kun ollaan kiinnostuneita ihmisten nakemyksista, kokemuksista ja naiden mer-
kityksesta. Tyypillisesti laadullista tutkimusta kaytetaan erilaisten tyohon ja
opiskeluun liittyvien kokemusten tutkimiseen. Laadullisella tutkimuksella voi-
daan esimerkiksi tutkia rekrytoinnissa ja tyoyhteisdssa syntyneita kokemuksia.
(Vilkka, 2021, luku 1, kohta Laadullinen tutkimus.)

Joitakin ilmioita ei voida kuvailla lukujen avulla, kuten ihmisten suhtautumista
ja asenteita ei voida kuvata numeraalisesti. Talloin valittavaksi tulee kvalitatii-
vinen tutkimusote. Tutkimuksia voidaan tehda myos kayttaen perakkain tai rin-
nakkain eri tutkimusmenetelmia. Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia voidaan
esimerkiksi taydentaa laadullisella tutkimuksella. Kvalitatiivinen tutkimusote
antaa joustoa toimia, silla siina ei sovita tarkkarajaisesti ennalta mitaan. Toi-
saalta se on myds menetelman haitta. (Kananen, 2015, s. 71.) Laadullisessa
tutkimuksessa on tarkoituksena tuottaa ongelmaan ratkaisu, mutta tutkija ei
ryhdy itse kaytanndssa poistamaan ongelmaa. Laadullisella tutkimuksella on

tarkoitus esittaa ratkaisu tai syvallinen ilmién kuvaus. (Kananen, 2017, s. 16.)

Tama opinnaytetyo toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena,
koska tarkoituksena on tutkia y-sukupolven tyontekijoiden tyontekijakoke-
musta ja sen merkitysta sitoutumiseen pankissa. Ihmisten tunteita ja kayttay-
tymista ei voida selittdd numeraalisesti, kuten Kananen (2015, s. 71) edella
mainitsi. Kun halutaan tutkia kokemuksia, kaytetaan laadullista tutkimusotetta
(Vilkka, 2021, luku 1, kohta Laadullinen tutkimus). Laadullisen tutkimusotteen
valintaa tukee myds se, ettd Kanasen (2017, s. 16) mukaan laadullisessa tut-
kimuksessa tutkijalla ei ole mahdollisuutta testata ratkaisujen toimivuutta kay-
tannon tasolla. Taman vuoksi tama opinnaytetyo tehdaan kvalitatiivisena tut-

kimuksena.
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2.4.1 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimusaineisto keratdan aineistonkeruumenetelmilla, jotka riippuvat valitta-
vasta tutkimusotteesta (Kananen, 2017, s. 81). Opinnaytetyon tutkimusongel-
maan saadaan ratkaisu keraamalla tutkimusaineisto aineistonkeruumenetel-
milla. Osa aineistosta voi olla valmiina, kuten erilaiset dokumentit. Suurin osa
aineistosta joudutaan kuitenkin keraamaan itse. Tata aineistoa kutsutaan pri-
maariaineistoksi. Taman aineiston avulla tutkimusongelmaan Idydetaan vas-
taus analysoimalla kerattya aineistoa. (Kananen, 2017, s. 83.) Laadullisen
tutkimuksen kaytetyin aineistonkeruumenetelma on haastattelu (Kananen,
2017, s. 89). Haastattelu voi olla teemahaastattelu, syvahaastattelu tai loma-
kehaastattelu (Kananen, 2017, s. 88—89).

Dokumentit voivat olla kaikkea sellaista kirjallista materiaalia, jotka liittyvat
tutkittavaan aiheeseen tai jotka voivat olla merkityksellisia tutkimuksen nako-
kulmasta (Kananen, 2017, s. 81). Ne voivat olla esimerkiksi raportteja, yrityk-
sen vuosikertomuksia, muistioita tai tilastoja. Dokumentit ovat olemassa en-
nen tutkimusta eika niita tehda tutkimusta varten. Ne ovat sekundaariaineis-
toa. (Kananen, 2017, s. 120-121.) Niita voidaan tutkimuksessa hyddyntaa tu-
kemaan ja tdydentamaan haastatteluita tai tutkimusmateriaalina. Organisaa-
tioihin liittyvat tutkimusaiheet ovat moniulotteisia, joiden ymmartamisessa
apuna toimivat kirjalliset asiakirjat. Kirjallisten aineistojen kayttamista puoltaa
my0s ihmisen muisti. Koska ihmisen muisti on usein lyhyt ja rajallinen, ovat
Kirjalliset aineistot haastatteluita luotettavampia. (Kananen, 2017, s. 122.) Kir-
jallinen materiaali auttaa kokonaisuuksien hahmottamisessa, antaa tutkijalle

uusia nakokulmia seka kuvaa ilmién kehitysta (Kananen, 2017, s. 120-121).

Aineistonkeruumenetelmana tutkija tutustuu yrityksen laatimiin tydhyvinvointi-
tutkimuksiin, joissa on tutkittu lisaksi tydntekijakokemusta. Nama yrityksen
tyohyvinvointitutkimukset ovat salassa pidettavia dokumentteja, jonka vuoksi
niita ei voida kayttaa tyon lahdeluettelossa eika niihin voida siten tehda lah-
deviittauksia. Naiden aineistojen kayttaminen ei olisi ollut edes eettisesti hy-
vaksyttavaa, johon viittaavat esimerkiksi Tuomi & Sarajarvi (2018, luku 5)
seka Vilkka (2021, luku 2, kohta Aineiston eettiset Iahtokohdat).
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Dokumenteissa katsotaan kuitenkin olevan tyon onnistumisen kannalta niin
merkittavaa tietoa, etta naita halutaan kayttaa tyossa yhtena aineistonkeruu-
menetelmana. Syyna tahan on se, etta naista aineistoista saadaan tarkeaa
tietoa, mihin teemoihin teemahaastatteluissa on kiinnitettava huomiota. Ai-
neistot toimivat nain ollen osittain tutkimuksen luotettavuutta parantavana te-
kijana. Dokumenteista tarkastellaan niita kysymyksia ja kohtia, jotka koskevat

tyontekijakokemusta.

Haastattelu on hyva aineistonkeruumenetelma silloin, kun tutkitaan mielipi-
teita, kayttaytymista tai tutkimusaihe on sellainen, josta ei tiedeta paljoa
(Boyce & Neale, viitattu lahteessa Kananen, 2015, s. 143; Hirsjarvi ym.,
2009, s. 205). Ihmisen ajatuksia tai toimintatapoja ei voi tietaa, ellei naista
kysy. Tahan perustuu haastattelun ajatus. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3,
kohta 3.1.) Haastattelun avulla voidaan laajentaa saatavia tietoja esimerkiksi
saada perusteluja esitetyille mielipiteille (Hirsjarvi ym., 2009, s. 205). Tata ai-
neistonkeruumenetelmaa kaytetaan erityisesti silloin, kun halutaan syventaa
kyselyista saatua informaatiota. Tutkimusten avulla on mahdollista luoda lisa-
arvoa, kun tutkimuksista saatu informaatio voidaan yhdistaa muuhun yrityk-
sessa olevaan tietoon, erityisesti liiketoimintatietoon. (Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 3, kohta 3.1.)

Haastattelun muotoja ovat teemahaastattelu, lomakehaastattelu ja syvahaas-
tattelu, jotka eroavat toisistaan kaytanndssa strukturoinnin asteella (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta 3.1.1). Haastattelulajit voidaan jaotella struktu-
roituun, puolistrukturoituun tai strukturoimattomaan haastatteluun (Hirsjarvi
ym., 2009, s. 209; Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta 3.1.1). Haastattelut
voidaan toteuttaa kasvotusten, puhelimitse tai videoneuvottelun muodossa,
jolloin kaytéssa on mikrofoni ja kamera (Kananen, 2015, s. 145). Videohaas-
tattelu on mahdollista tallentaa ja se antaa mahdollisuuden sopia joustavat
haastatteluajat (Kananen, 2017, s. 115). Haastattelut tallennetaan kayttaen
digitaalista nauhuria, jonka jalkeen vastaukset litteroidaan. Teemahaastattelu

kannattaa suunnitella hyvin ennen toteutusta. (Kananen, 2015, s. 152-153.)
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Teemahaastattelu sopii kaytettavaksi erityisesti kvalitatiivisen tutkimuksen ai-
neistonkeruumenetelmana (Hirsjarvi ym., 2009, s. 209). Teemahaastatteluilla
pyritdan tunnistamaan ilmid ja saamaan siitd ymmarrys (Kananen, 2015, s.
147). Teemahaastattelu etenee valittu teema ja teemoihin liittyvien kysymys-
ten mukaisesti. |deana on, etta haastattelussa esiin nousseista asioista esite-
taan tarkentavia ja tietoa syventavia kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
luku 3, kohta 3.1.1.) Haastattelijan tehtavana on tarkkojen kysymysten sijasta
ohjata haastateltavaa valittujen teemojen sisalla esittaen tasmennyksia ja li-
sakysymyksia (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 3, kohta 3.4.1).

Teemahaastattelu toteutetaan usein puolistrukturoituna haastatteluna, jossa
teemat eli aihepiirit tiedetaan, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa etukateen
paatettya muotoa tai jarjestysta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta 3.1.1;
Hirsjarvi ym., 2009, s. 209). Haastateltaville voidaan esittaa samoja kysymyk-
sia. Haastateltaville voidaan my0s olla esittamatta samoja kysymyksia ja ky-
symysten jarjestys ja sanamuoto voi vaihdella. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku
3, kohta 3.1.1.) Tydntekijakokemusta tutkittaessa haastattelu on usein puo-
listrukturoitu haastattelu tai avoin strukturoimaton syvahaastattelu (Huhta &
Myllyntaus, 2021, luku 3, kohta 3.4.1).

Teemahaastattelu voi olla yksild- tai ryhmahaastattelu (Kananen, 2015, s.
148-149). Ryhmahaastattelu on hyva toteutustapa erityisesti silloin, kun voi-
daan pitaa todennakdisena, ettd haastateltavat saattavat olla varautuneita ja
arastella haastattelua. Valinta yksilo- tai ryhmahaastattelun valilla tulee tehda
erityisesti silla perusteella mika on tutkimuksen aihe, ja keita haastateltavat
ovat. Ryhmahaastattelu voi olla myds parihaastattelu. (Hirsjarvi ym., 2009, s.
210-211.) Ryhmahaastattelu voi olla hyva valinta silloin, kun haastateltavat
muodostuvat tutkimusongelman nakokulmasta saman asian kokeneista hen-
kildista (Kananen, 2015, s. 149).

Tutkija uskoo teemahaastatteluiden olevan edella kerrottujen lahdemateriaa-
lien perusteella paras vaihtoehto lisddmaan ymmarrysta ilmidsta ja johdatta-
maan opinnaytetyon tutkimusta oikeaan suuntaan. Haastattelut toteutetaan

seka yksilo-, ryhma- etta parihaastatteluina. Kaytannossa toteutus tapahtuu
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Microsoft Teams -sovelluksessa kamerayhteydella ja haastattelut tallenne-
taan. Hyvan tieteellisen kaytannon ja Kanasen (2017, s. 189-195) eettisten
suositusten mukaisesti teemahaastattelut toteutetaan pankki X:n tietotekni-
silla laitteilla. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina teemahaastatte-
luina, joissa teemat ovat etukateen valittu. Kysymysten muoto ja jarjestys
saattavat vaihdella. Kaikkia kysymyksia ei valttamatta esiteta kaikille haasta-
teltaville. Haastatteluiden tarkempaa kaytannon toteutusta kuvataan luvussa

5 tutkimustulokset.

Aineistonkeruu aloitetaan tutustumalla toimeksiantajan antamiin tietoihin ja
materiaaleihin, joiden perusteella tutkimusongelma ja tutkittava tapaus tar-
kennetaan koskemaan yrityksessa tydskentelevia y-sukupolven tyontekijoita.
Tyontekijakokemukseen liittyvat tekijat nousevat esille pankki X:n tekemissa
omissa tutkimuksissaan (johtaminen, hyvinvointi, tydn ominaispiirteet, sosiaa-
linen ymparistd). Naiden teemojen ymparille tydn teoreettinen viitekehys
muodostuu rajauksineen. Yrityskulttuuriin ei tydssa syvennyta kovin laajasti,
koska yrityksessa on kaynnissa oma yrityskulttuuriin liittyva hanke. Talla tut-
kimuksella ei haluta sekoittaa kaynnissa olevaa hanketta, mutta tutkimuk-
sessa varaudutaan siihen, etta kulttuuriin liittyvia asioita voi myds nousta

esille.

Teemahaastattelun tarkoituksena on I0ytaa vastauksia tutkimuskysymykseen
ja tutkittavat teemat voivat perustua tutkimuksen viitekehykseen eli tietoon,
joka tutkittavasta ilmiodsta jo tiedetdan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta
3.1.1). Teemahaastatteluiden teemoihin valitaan yrityksen tekemien tutkimus-
ten pohjalta teemoja, jotka nousevat tutkimusten tuloksissa useasti esille. Do-
kumenttien pohjalta valittavat teemat teemahaastatteluun ovat tyontekijako-
kemuksen osalta johtaminen, tydn ominaispiirteet, hyvinvointi ja sosiaalinen
ymparistd Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta 4.9) tyontekijakoke-
muksen viitekehystd mallintavan kokemuskahdeksikon mukaisesti. Huhdan &
Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta 4.9) kokemuskahdeksikkoa kasitellaan
tarkemmin tydn teoreettisessa viitekehyksessa, joka toimii tyon suurena teo-

rialinjana.
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Edella kerrottujen teemojen lisaksi haastateltavilta tiedustellaan odotuksia ja
kokemuksia tyOsuhteesta, tydnantajasta ja pankkialasta erityisesti siten,
ovatko ne vastanneet odotuksia. Tarkoituksena on selvittaa tyontekijakoke-
muksen ja sitoutumisen nykytilaa seka 10ytaa kehityskohteita. Haastateltavilta
tiedustellaan teemahaastattelun lopuksi nakemyksia pankkialan mielikuvasta
ja tyonantajakuvasta seka annetaan mahdollisuus kertoa toiveistaan tyonan-
tajaa kohtaan. Teemahaastatteluun valittavien teemojen on tarkoitus tukea

tutkimusongelmaa ja tutkimuskysymyksia.

2.4.2 Haastateltavien valinta

Haastateltaviksi henkildiksi tulee valita henkilot, jotka tuntevat ilmion ja joita
ilmid koskettaa. Tarvittavaa haastateltavien maaraa on laadullisessa tutki-
muksessa vaikeaa etukateen arvioida. Riittavaksi haastateltavien maaraksi
on kirjallisuudessa esitetty 12—15 henkil6a, mutta riittavan maaran ratkaise-
vat tutkimusongelma ja keratty aineisto. (Kananen, 2015, s. 145-146.) Riit-
tava saturaatio (kyllaantymispiste) saavutetaan silla, etta aineistonkeruu- ja
analyysivaihe vuorottelevat keskenaan. Tama mahdollistaa riittavan saturaa-
tion saavuttamisen. (Kananen, 2015, s. 145-146.) Saturaatio on kaytanndssa
saavutettu silloin, kun tutkittavien vastaukset alkavat toistaa itsedan (Kana-
nen, 2017, s. 179).

Toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskusteluiden ja dokumenttien pohjalta
teemahaastatteluun valittavien ihmisten maara on 15 henkil6a. Henkilot tyos-
kentelevat yrityksessa eri timeissd. Ryhma- ja parihaastatteluihin valikoidaan
henkilot, jotka ovat saapuneet yritykseen samaan aikaan ja olleet yhteisella
perehdytysjaksolla. Valintaa puoltaa nakemys siita, etta henkilot saattaisivat
tuntea toisensa hyvin. Ryhmahaastatteluilla tavoitellaan sita, etta haastatelta-
vat eivat aristelisi Hirsjarvi ym. (2009, s. 210) mukaisesti haastattelua. Yksilo-
haastatteluihin valikoidaan henkil6t, jotka eivat sovi edella kuvattuun katego-

riaan.
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2.4.3 Aineistojen analysointi- ja tulkintamenetelmat

Aineistonkeruun jalkeen aineisto on yhteismitallistettava. Yhteismitallistami-
nen on aineistojen saattamista kirjalliseen tekstimuotoon litteroimalla. Audiovi-
suaalinen materiaali muutetaan tekstimuotoon, jonka jalkeen sita voidaan ka-
sitelld, analysoida ja tulkita. (Kananen, 2017, s. 124.) Litterointia voidaan suo-
rittaa sanatarkalla tasolla, yleiskielellisella tasolla tai prepositiotason tarkkuu-
della. Sanatarkka taso ottaa huomioon kaikki eleet, katseet ja aanenpainot
seka puheen tauot. Yleiskielen litteroinnissa puheesta poistetaan tekstimuo-
toon muuttaessa puhekielen ja murteiden ilmaisumuodot. Prepositiotason lit-
teroinnissa otetaan huomioon vain ilmaisun ydinsisaltd, joka muutetaan teks-
timuotoon. Litteroinnissa riittava taso on useasti karkea taso, jossa huomioi-
daan ilmaisun ydinsisaltd tiivissa muodossa. (Kananen 2017, s. 131-132,
134-135.).

Teemahaastatteluiden jalkeen suoritetaan haastatteluiden litterointi kayttaen
yleiskielen tason litterointia. Tutkija katsoo taman litteroinnin tason olevan riit-
tava laadukkaan tutkimuksen varmistamiseksi, silla tallenteiden avulla aanen
painoihin, taukoihin ja muihin tarkeisiin asioihin voidaan tarvittaessa palata Ka-
nasen (2015, s. 152) mukaisesti. Jotta laadullista aineistoa voidaan analy-
soida, on sita luettava useaan kertaan, jotta sisaltd alkaa hahmottua. Joskus
pelkka lukeminen ja pohdiskelu voi riittaa, jolloin aineisto ei kaipaa muuta ana-
lysointia. (Kananen, 2015, s. 163.) Litteroinnin jalkeen litteroitu aineisto luetaan
l&api useamman kerran, jolla pyritddan saamaan aineistosta yleiskuva ja lisaa-
maan ymmarrysta kasiteltavasta aiheesta. Tassa vaiheessa havainnoidaan
samalla aineistossa olevia yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia ja kirjataan ha-
vainnoista muistiinpanoja erilliselle Word -asiakirjalle. Hyvan tieteellisen kay-
tannodn ja laaditun aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti litterointi ja aineis-

ton analysointi toteutetaan pankki X:n tietoteknisilla laitteilla.

Laadullisen aineiston perusanalyysimenetelmana toimii laadullinen sisal-
I6nanalyysi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4, kohta 4.1). Litteroinnin jalkeen
aineisto voidaan koodata tutkijan itse valitsemalla tavalla, jonka tarkoituksena

on toimia muistiinpanoina ja auttaa tutkijaa jasentamaan ja etsimaan tekstista
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eri kohtia (Eskola & Suonranta, 2014, viitattu lahteessa Tuomi & Sarajarvi,
2018, luku 4, kohta 4.1). Koodauksen jalkeen aineisto voidaan teemoittaa, tyy-
pitelld tai luokitella. Luokittelussa aineistosta etsitdan ja lasketaan luokkia ja
niiden esiintyvyytta tutkimusaineistossa. Teemoittelussa lukumaarilla voi olla
tai ei ole valia, mutta siina kiinnostus painottuu teemoista lausuttuihin tekijoi-
hin. Tyypittelyssa aineistosta etsitaan yhtenevaisia tekijoita ja naista tehdaan
yleistys eli tyyppiesimerkki. Valittua teemaa koskevista nakemyksista voidaan
tehda yleistys. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4, kohta 4.1.) Aineistosta voi-
daan etsia samanlaisuutta, erilaisuutta, tyypillista kertomusta tai toiminnan lo-
giikkaa (Eskola & Suonranta, 2014, viitattu lahteessa Tuomi & Sarajarvi, 2018,
luku 4, kohta 4.1). Aineiston tarkastelu suoritetaan pitden mielessa tutkimus-

ongelma ja tutkimuskysymys (Kananen, 2017, s. 136-137).

Aineiston tulkintaa voidaan suorittaa teoria- tai aineistolahtoisesti, tai vaihto-
ehtoisesti teoriaohjaavalla analyysilla. Teoriaohjaavassa analyysissa teoria
ohjaa ja auttaa analyysia, mutta analysoitavat yksikt nousevat aineistosta ku-
ten aineistolahtdisessa analyysissa. Tassa analyysimuodossa analyysi ei no-
jaudu suoraan teoriaan, mutta aikaisemman tiedon olemassaolo tunnistetaan.
Analyysin tarkoitus on teorian testaamisen sijasta antaa uusia ajatusmalleja.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4, kohta 4.2.) Tama aineisto analysoidaan litte-
roinnin jalkeen laadullisella sisalldonanalyysilla ja aineiston tulkinta suoritetaan
teoriaohjaavalla analyysilla kayttaen alaluokkien etsimiseen aineistosta tee-
moittelua. Teemoittelun jalkeen teemoissa toistuvat tekijat tyypitelldaan ja ai-

neistosta pyritdan tekemaan yleistysta ja l6ytamaan tyypillistd kertomusta.

2.4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden tarkasteluun on kehitetty luotettavuuskasitteet,
joita ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysy-
vyytta. Mikali tutkimus tehtaisiin uudestaan, tulokset pysyisivat samana. Vali-
diteetilla tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista. (Kananen, 2017, s. 174—
175.) Luotettavuustarkastelun avulla voidaan tarkastella tutkimuksen eri vai-

heissa tehtyja valintoja ja ratkaisuja siitd nakdkulmasta, ovatko ne olleet oikeita
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ja perusteltavissa (Kananen, 2015, s. 343). Tutkimukseen tehdyt valinnat on
perusteltava aineistonkeruumenetelmista, analysointi- ja tulkintamenetelmiin
ja alkuperainen aineisto on sailytettava (Kananen, 2017, s. 178). Eettisyys liit-
tyy laheisesti tutkimuksen laatuun. Tutkimussuunnitelma on oltava tehtyna ja
tutkimuksen raportoinnin on noudatettava hyvaa tieteellista kaytantdéa. (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, luku 5, kohta 5.2-5.3.)

Luotettavuustarkasteluun ei ole yhta oikeaa tapaa ja menetelmat vaihtelevat
tutkimuskirjallisuuden mukaan. Eettisyytta ei voida erottaa tutkimuksen luotet-
tavuudesta. Jos tutkimus ei ole eettisesti kestava, se ei voi olla luotettava. Luo-
tettavuuskysymysta tarkasteltaessa objektiivisuuden lisaksi esille nousee ha-
vaintojen puolueettomuus. Puolueettomuudessa kuvastuu se, onko tutkija pyr-
kinyt kuuntelemaan ja ymmartamaan tutkittavia omina itsenaan vai vaikuttaako
tutkijan nakemykseen asioista esimerkiksi tutkijan oma asema, sukupuoli, ika
tai muu seikka. Toisaalta nain on joka tapauksessa, silla tutkija itse luo ja tul-

kitsee tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 6.)

Yksi keino lisata tutkimuksen luotettavuutta on dokumentointi ja valittujen rat-
kaisujen perustelu (Kananen, 2017, s. 176). Haastatteluiden luotettavuutta las-
kee ihmismuistin rajallisuus (Kananen, 2015, s. 340). Haastatteluiden luotetta-
vuutta ja objektiivisuutta voidaan parantaa haastatteluiden tallentamisella, jol-
loin tallenteisiin on mahdollista palata. Taman avulla voidaan tehda syvempi
analyysi litteroinnista huolimatta. (Kananen, 2015, s. 156.) Laadullisen tutki-
muksen laatua voidaan myds varmentaa riittavalla saturaatiolla. Haastatteluita
on tehtava niin monta, etta tutkittava aineisto alkaa toistamaan itsedan. Tallgin
puhutaan kyllaantymispisteen eli saturaation saavuttamisesta. Tutkimustulok-
sia varmentamaan voidaan kayttaa myos aikaisempia aiheesta tehtyja tutki-
muksia etenkin silloin, jos lopputuloksessa paadytaan samaan ratkaisuun.
Kaytanndssa katsoen tama muodostuu tydn teoriapohjasta. (Kananen, 2017,
s.179.)

Taman opinnaytetyon reliabiliteetti ja validiteetti ovat tutkijan arvion mukaan
hyvia. Luotettavuuden parantamiseksi aineistonkeruumenetelmana kaytetaan

laadullisen teemahaastattelun lisaksi yrityksen dokumentteja. Kun useat
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lahteet antavat toisiaan vahvistavia tuloksia, lisaa tama tutkimuksen luotetta-
vuutta (Kananen, 2017, s. 175). Toisaalta opinnaytetyon luotettavuutta heiken-
taa yrityksen dokumenttien kayttaminen aineistonkeruumenetelmana, koska
naiden sisaltoa ei voida opinnaytetydhdn avata salassa pidettavan materiaalin
vuoksi. Toisaalta Tuomi & Sarajarvi (2018, luku 5, kohta 5.4.4) mukaisesti nai-
den dokumenttien sisallon tarkempi kasittely opinnaytetyoraportissa ei ole eet-
tisesti oikein. Luotettavuutta saattaa myos heikentaa pari- ja ryhmahaastatte-
lut, koska ryhmassa voi olla Hirsjarvi ym. (2009, s. 211) mukaan hallitsevia
persoonia ja kaikkien aani ei valttamatta paase kuuluviin. Toisaalta ryhma voi
myos estaa negatiivisten asioiden esilletulon tai vastaavasti korostaa tiettyja

mielipiteita (Hirsjarvi ym., 2009, s. 211).

Opinnaytetyossa kaytettavat aineistonkeruu-, analyysi- ja tulkintakeinot ovat
tutkimusongelmaa tukevia, jotka nostavat validiteetin tason korkeaksi. Taman
opinnaytetyon luotettavuutta heikentavana tekijana on se, etta tutkija tydosken-
telee itse tutkittavien kanssa samassa yrityksessa. Taman vuoksi voidaan ky-
seenalaistaa, osaako tutkija pysya aineistonkeruussa ja aineiston analyysissa
rittdvan puolueettomana, vaikka valitut menetelmat ovat perusteltuja. Toi-
saalta edella kerrotun asian luotettavuutta parantaa se, etta tutkija ei tunne
tutkittavia tutkimushetkelld ennestaan juuri lainkaan. Tutkittavien henkildiden
tyonkuva ja tydymparisto eivat ole tutkijalle entuudestaan tuttuja tutkimuksen
tekohetkella. Opinnaytetydn luotettavuutta parantaa videohaastattelut, jotka
mahdollistavat tallenteisiin palaamisen useasti jalkikateen. Lisaksi tutkijan
oma kokemus neuvottelijan tyosta parantaa tutkijan puolueettomuuden ase-
maa. Tutkija on tottunut haastattelemaan ihmisia, mutta samalla pysymaan
itse mahdollisimman neutraalina. Haastateltavien riittavalla maaralla pyritaan
nostamaan opinnaytetyon luotettavuutta ja saavuttamaan kyllaantymispiste,

jossa tutkimustulokset alkavat toistaa itseaan.
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

Yritysten paatavoitteet ovat innovaatioiden kehittaminen seka henkiloston si-
touttaminen ja pitaminen (Caplan, 2014, kohta Line managers under pres-
sure). Tana paivana yrityksissa on tdissa monen eri sukupolven tyontekijoita,
jonka vuoksi yritysten suhtautuminen tyontekijoihin vaatii uutta ajattelumallia
henkilostdjohtamisessa (Plaskoff, 2017, kohta Abstract). Tydntekijakokemus
nousi keskustelun aiheeksi 2010-luvun puolivalissa, jolloin huomattiin positiivi-
sen tyontekijakokemuksen yhteys asiakaskokemukseen, tydnantajakuvaan
seka tyontekijoiden sitoutumiseen (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 2, kohta
2.3).

Tyontekijakokemus voidaan maaritelld usealla eri tavalla ja sen maaritelma
vaihtelee lahteen mukaan. TyoOntekijakokemus (employee experience) on
tyontekijan ja tyonantajan vuorovaikutuksesta syntynyt tyontekijan kokemus
tunteineen ja ajatuksineen (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.4;
Tucker, 2020). Tyontekijakokemuksen voidaan katsoa nain ollen olevan koke-
mus, johon liittyvat ja jota luovat seka tydnantaja etta tyontekija (Morgan, 2017,
s. 7-8). Se on kokonaisvaltaista kasitysta tyontekijan suhteesta tydénanta-
jaansa, joka muodostuu jokaisesta erilaisesta tyosuhteen kosketuspisteesta
eli vuorovaikutustilanteesta tyontekijan ja organisaation valilld (Huhta & Myl-
lyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.6.2; Plaskoff, 2017, kohta Johdanto). Tydnteki-
jakokemus on aina subjektiivinen eli henkildon omakohtainen kokemus (Huhta
& Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.6; Luukka, 2019, luku 2, kohta Tyontekija-
kokemus ja tyonantajalupaus). Kokemuksen merkityksellisyyteen vaikuttaa
henkilon mieltymykset, arvot ja tarpeet (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4,
kohta 4.6). Pelkistetysti tydntekijakokemuksen voidaan kuvata olevan tyéhon
liittyvien hetkien summa (Rantanen, 2018, luku 4, kohta Tunnelma syntyy het-
kista).

Luukka (2019, luku 2, kohta Tydntekijakokemus ja tydnantajalupaus) maarit-
telee tyontekijakokemuksen tyontekijan henkilokohtaiseksi kokemukseksi tyo-

paikastaan, millaisena tyontekija kokee oman tydpaikkansa verraten tata omiin
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odotuksiinsa, tyonantajan antamiin lupauksiin seka yrityskulttuuriin. Edella
mainittujen tekijoiden kohdatessa syntyy joko tyytyvaisyytta tai tyytymatto-
myytta. Se vaikuttaa myos sitoutumiseen tai sitoutumattomuuteen. (Luukka,
2019, luku 2, kohta Tyontekijakokemus ja tyonantajalupaus.) Yrityskulttuuritut-
kija Luukka maarittelee tyontekijakokemuksen nain ollen vahvemmin odotus-
ten kautta, mutta myds Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4, kohta Tyontekijako-
kemus) mainitsevat odotusten ja niiden toteutumisen merkityksen yhteyden

tyontekijakokemukseen.

Vastaavalla tavalla odotusten ja lupausten tayttymisen nakdkulmasta puhuvat
Maylett & Wride (2017, s. 15) odotusvastaavuuden (Expectation Alignmentin)
kasitteellda. Kun odotukset ja arvot kohtaavat voi tyo olla myds vaativaa, mutta
silloin tyontekija kokee odotusten ja lupausten tayttyvan (Maylett & Wride,
2017, s. 15). Tyontekijakokemuksen ihannetilanteessa tydntekijan ja tydnan-
tajan odotukset, toiveet ja tarpeet kohtaavat (Morgan, 2017, s. 7-8). Tyonteki-
jakokemus ei ole vain tyontekijoita varten, vaan se on tehty yhdessa heidan
kanssaan (Morgan, 2017, s. 9). Positiivinen tydntekijakokemus rakennetaan
nain ollen odotusvastaavuden tayttamisella (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tyon-

tekijakokemus ja tydnantajalupaus).

Huhdan & Myllyntauksen mukaan (2021, luku 4, kohta Tyontekijakokemus)
tyontekijakokemuksen kasite voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: se on
tydntekijalahtdinen ajattelu-, johtamis- ja kehittamismalli ja se toimii reaalimaa-
ilman tyovalineena tyontekijoille merkityksellisien tydn voimavarojen ja tyon
vaatimusten johtamisessa. Tyontekijakokemustyon idea on siina, etta raken-
netaan tyontekijoille merkityksellisia tydssa tarvittavia voimavaroja vahentaen
tydsta syntyvia haitallisia vaatimuksia vahvistaen nain tyén imua (Huhta & Myl-
lyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.5). Kasitelladn seuraavaksi tyon imua, tydn voi-

mavaratekijoita ja vaatimuksia tarkemmin.

Tyodntekijakokemuksen -kasitteeseen liitetddn vahvasti tydn imun (enga-
gement) kasite. Tyon imua tunteva henkild kokee tyohon liittyvaa pysyvaa ja
aktiivista motivaatio- ja tunnekayttaytymisen tilaa, jolloin henkil6 on omistautu-

nut, syventynyt ja aikaansaava. (Aarnikoivu, 2023 s. 145; Hakanen, 2011, s.
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38; Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.4.) Kun henkild kokee tyon imua,
han pitaa tyotansa miellyttavana ja nauttii siita, eika aamuisin toihin Iahteminen
aiheuta negatiivisia tunteita. Tyon imulla on yhteys tyontekijan henkiseen ja
fyysiseen terveyteen, parempiin tyon tuloksiin seka yrityksen taloudelliseen
menestymiseen. (Aarnikoivu, 2023, s. 145; Hakanen, 2011, s. 38-39.) Tyon-
tekijakokemuksen avulla tyon imun kasite saadaan hallittavammaksi ja voi-
daan tehda nakyvaksi tyon imuun liittyvia kehitystarpeita (Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 1, kohta 1.2). Tyontekijakokemusta voidaan nain ollen pitaa tyon
imun kaytannon viitekehyksena. TyoOntekijakokemusta kehittamalla vaikute-
taan tyon voimavaratekijoihin ja vahennetaan tyon vaatimuksia seka eritoten

vahvistetaan tyon imua. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.4.)

Tyon voimavaratekijoilla vahvistetaan tyon imua (Huhta & Myllyntaus, 2021,
luku 4, kohta 4.5). Tyon voimavaratekijoilla tarkoitetaan tydn sosiaalisia, fyysi-
sid, psykologisia ja organisatorisia piirteita, jotka edesauttavat jaksamaan ja
madaltamaan tyon aiheuttamia vaatimuksia ja jotka osaltaan auttavat tyon ta-
voitteiden saavuttamisessa (Hakanen, 2011, s. 49-50). Esimerkiksi tydpaikan
sosiaalinen tuki, toimiva tydymparistd ja toimivat tyovalineet, psykologisesti
turvallinen tydymparistd, tyon merkityksellisyys ja kulttuuri ovat tydn voimava-
ratekijoita. Tyontekijakokemusta kehittaessa tarkoituksena on vahvistaa tyon
voimavaratekijoita ja vastaavasti poistaa tyon vaatimustekijoita. Tyon vaati-
mustekijat ovat tydohyvinvointia heikentavia negatiivisia tekijoita, jotka voivat
pahimmillaan aiheuttaa tyduupumuksen. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4,
kohta 4.5.) Tyon imun vastakohta on tydhon kyllastyminen, leipiintyminen, jol-
loin tyon vaatimustekijat ylittavat voimavaratekijat. Lopputuloksena on kuormit-
tuminen, uupuminen ja mahdolliset terveysongelmat. (Hakanen, 2011, s. 103—
104.) Tydn vaatimustekijoitd ovat esimerkiksi tydntekoa hankaloittava sosiaa-
linen ymparistd, epasopivat tyovalineet, oman tyokuvan epaselvyys, tunne
tydn merkityksettomyydesta tai tydpaikan toimimaton viestinta. On kuitenkin
syyta huomata, etta moni kaipaa tydhonsa haasteita, kuormitusta ja epamuka-
vuusalueelle menemista, jonka lopputuloksena on usein kehittyminen. (Huhta
& Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.5.)
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Tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten vaikutusta tydntekijakokemukseen voi-
daan kuvata teoreettisella mallilla. Mallissa tydn voimavarat ovat motivaatio-
prosessissa suuret, jonka vuoksi ne ovat yhteydessa tyon imuun, tyotyytyvai-
syyteen ja sita kautta positiiviseen tyontekijakokemukseen. Terveyden heiken-
tymisen prosessissa tyon vaatimukset ovat tydn voimavaroja suuremmat.
Tama prosessi johtaa vahitellen tyotyytymattdmyyteen, tyduupumukseen ja
negatiiviseen tyontekijakokemukseen. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4,
kohta 4.5.) Kuviossa 3 kuvataan tydn voimavarojen ja vaatimusten suhdetta.

Motivaatioprosessi

Tyon voimavarat

Seuraukset

Terveyden heikentymisen bRIEIkOKE T CECR

prosessi

Tyon vaatimukset

Kuvio 3. Tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten teoreettinen malli (Huhta &
Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.5).

Tyon imuun liittyy vahvasti myds motivaatio. Se voidaan maaritella ihmisen
toiminnassa olevien motiivien joukoksi. Motivaatiota voidaan katsoa toiminnan
eli intensiteetin (voimakkuus) nakdkulmasta sekd& motiivien eli toimintaa syn-
nyttavien asioiden nakokulmasta. Korkea motivaatio nahdaan usein hyvana
asiana, kun sen sijaan matala motivaatio negatiivisena asiana. Motivaatio on
jaettavissa kahteen: ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Motivaation lahde voi
olla ulkoiset tekijat, kuten palkinnot tai tyo pelkastaan. Kun puhutaan ulkoi-
sesta motivaatiosta, ei innostuminen tapahdu itse aktiviteetista vaan tekemi-
nen tapahtuu, koska siitd seuraa palkinto tai sen avulla voi valttaa seuraamuk-

sen. Asioita tehdaan, koska on pakko ja henkild joutuu kayttamaan aikansa
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itsensa motivoimiseen. (Luukka, 2019, luku 2, kohta Motivaatiosta ja sitoutu-

misesta.)

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sen sijaan sita, etta henkilo itse aktiivisesti
hakeutuu hanta kiinnostavien asioiden ja tekemisten pariin tai han arvostaa
naita asioita. Sisdinen motivaatio jakautuu edelleen kahteen: sisaistettyyn ja
sisasyntyiseen motivaatioon. Sisaistetyssa motivaatiossa tekeminen tuntuu
henkilosta arvokkaalta ja se liittyy hanen arvostamiin arvoihin ja paamaariin.
Sisasyntyinen motivaatio on taas sita, ettd henkil6 nauttii ja innostuu tekemi-
sesta. Talloin henkild motivoituu tekemisen ilosta. Tekemisen osuessa yhteen
henkilon arvojen kanssa, nakee henkild tekemisen arvokkaana ja tarkeana.
Vahvin motivaation muoto on sisasyntyinen muoto. (Luukka, 2019, luku 2,

kohta Motivaatiosta ja sitoutumisesta.)

On tarkeaa ymmartaa, etta henkild paattaa motivoitumisestaan itse eika toista
henkil6a voi oikeasti motivoida. Yritys voi kuitenkin pyrkia luomaan toimintaym-
paristdn, jossa tyontekijat motivoituisivat halutulla tavalla. (Luukka, 2019, luku
2, kohta Motivaatiosta ja sitoutumisesta.) Tyéhdnsa ja tydymparistdonsa tyy-
tyvaiset tyontekijat ovat motivoituneita tydskentelemaan yrityksen tavoitteiden
mukaisesti seka ovat valmiita antamaan itsensa kaiken osaamisensa kanssa
yrityksen kayttéon (Plaskoff, kohta Johdanto; Tucker, 2020, kohta The em-

ployee experience as an engagement approach).
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3.1 Tyontekijakokemuksen hyodyt

Tyontekijakokemukseen panostamisella on tana paivana menestyvan ja ta-
voitteisiin yltavan yrityksen kannalta kriittinen merkitys (Aarnikoivu, 2023, s.
65; Flynn & Mazor, 2017, kohta A growing challenge; Hinshaw, 2020; Morgan,
2017, s. 9). Tydntekijakokemuksen avulla voidaan rakentaa kokemusorgani-
saatio, jonka avulla yritys voi saada kilpailuetua markkinoilla (Huhta & Myllyn-
taus, 2021, luku 4, kohta 4.1; Morgan, 2017, s. 10). Yritys alkaa panostamaan
tyontekijakokemukseen yleensa siina vaiheessa, kun se haluaa parantaa asia-
kaskokemusta, tydntekijoiden sitoutumista ja tydnantajakuvaa (Huhta & Myl-
lyntaus, 2021, luku 2, kohta 2.3). Tyonantajakuva (employer image) on yksilon
mielessa olevia ajatuksia ja uskomuksia siitd millainen yritys on (Huhta & Myl-
lyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.4). Sitoutumisen tarkoitus on saada tyontekijat

hyvinvoiviksi ja sitoutumaan tyéhdénsa (Morgan, 2017, s. 1).

Asiakaskokemus (customer experience) voidaan maaritella asiakkaan koke-
miksi tunteiksi ja ajatuksiksi, jotka syntyvat yrityksen ja asiakkaan vuorovaiku-
tuksessa (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.4). Tydntekijakokemus
vaikuttaa asiakaskokemukseen merkittavasti, koska tyostansa motivoituneet
ja osaavat tyontekijat pystyvat tuottamaan asiakkaille parempia palveluita ja
sita myoten parempia kokemuksia. Tama korostuu erityisesti palvelualoilla.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.2.) Tyontekijakokemus vaikuttaa
nain ollen asiakaskokemukseen, joten se vaikuttaa sitd kautta myods yrityksen
tulokseen (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.2; Maylett & Wride, 2017,
s. 31).

Kilpailu hyvista tyontekijoista yritysten valilla on tana paivana kovaa. Yritysten
tulisi rekrytoinnin lisaksi keskittyd myds siihen, kuinka saada nykyiset tyonte-
kijat sitoutumaan ja pysymaan yrityksessa. (Morgan, 2017, s. 26.) Tyontekija-
kokemukseen panostamalla saadaan houkuteltua yritykseen ammattitaitoisia
tydntekijoitd sekad sitoutettua tyontekijat yritykseen (Flynn & Mazor, 2017,
kohta A growing challenge; Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.1). Si-
toutuminen (engagement) termina tarkoittaa sita, ettd henkild uskaltaa seka

haluaa asettaa itsensa kokonaan mukaan tyoyhteisoonsa ja tyotehtavaansa.
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Sitoutumiseen liittyy myds menettdmisen uhka. (Luukka, 2019, luku 2, kohta
Sitoutuminen ei ole tila vaan suhde.) Sitoutuminen tyéhén muodostuu merki-
tyksesta ja tarkoituksesta, joka rakentuu tyontekijan kokonaiskokemuksesta
yrityksessa (Plaskoff, 2017, kohta Yhteenveto). Sitoutuminen voidaan nahda
tarkoituksena saada tyontekijat onnellisiksi ja sitoutuneiksi tydhonsa (Morgan,
2017,s.1).

Tutkimusten mukaan erinomainen tyontekijakokemus vahentaa tydntekijoiden
vaihtuvuutta, parantaa tyontekijoiden suorituksia, kasvattaa yrityksen tulosta
ja voittoa, lisaa tyontekijoiden sitoutumista yritykseen, parantaa asiakaskoke-
musta seka lisda innovaatioita (Hinshaw, 2020). Tyonantajamaine hyvana tyo-
paikkana vahvistuu ja rekrytointi helpottuu. Positiivisella tyontekijakokemuk-
sella vahvistetaan nykyisten tyontekijoiden kokemusta tyonantajakuvasta, joka
heijastuu yrityksesta ulos lisaten potentiaalisten tyontekijoiden kiinnostusta yri-
tykseen. Tyontekijakokemukseen panostaminen vahvistaa nain ollen tyonan-
tajakuvaa. Muita positiivisia vaikutuksia ovat kustannussaastot esimerkiksi
rekrytoinnin helpottumisen muodossa ja sidosryhmatuen vahvistuminen. Vah-
van tyonantajamaineen omaava yritys saa helpommin potentiaalisia sidosryh-
mia sijoittajista, alihankkijoista, asiakkaista seka potentiaalisista tydntekijoista,
jotka ovat valmiita olemaan yrityksen tukena myds vaikeina aikoina. (Huhta &
Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.2.)

Useat tyOnantajat tekevat virheen keskittyessaan joko tyontekijoiden sitoutta-
miseen tai tyontekijakokemukseen ymmartamatta naiden yhteytta toisiinsa.
Positiivinen tyontekijakokemus on edellytys sitoutumiselle, mutta se ei korvaa
sitoutumista. (Morgan, 2017, s. 6.) Odotusvastaavuuden tayttymisella on mer-
kittava vaikutus sitoutumiseen (Maylett & Wride, 2017, s. 15). Mikali odotus-
vastaavuus ei tayty, henkilo ei sitoudu yritykseen (Maylett & Wride, 2017, s.
64). Kun odotukset ja tyontekijan kokemukset odotuksista kohtaavat, odotus-
vastaavuus on taytetty. Odotusvastaavuuden tayttymisella vaikutetaan tyonte-
kijan motivoitumiseen, uskollisuuteen ja sitoutumiseen seka luodaan merkityk-
sellinen tyontekijakokemus. (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tydntekijakokemus

ja tyénantajalupaus.)
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Luukka (2019, luku 2, kohta Sitoutuminen ei ole tila vaan suhde) kuvaa sitou-
tumisen ja siihen liittyvan motivaation olevan seurausta positiivisesta tyonteki-
jakokemuksesta, jonka vuoksi naita kasitteita ei voida erottaa toisistaan. Tyon-
tekijakokemustyohon panostamalla saadaan selville tyontekijoille tarkeat
asiat, mika heita motivoi ja mita asioita he kaipaavat, jotta he voivat suoriutua
tydstaan paremmin. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.4.) Tydntekija-
kokemukseen panostamisella on hyotyja myos tyon imun (engagement) nako-
kulmasta. Positiivinen tyontekijakokemus vahvistaa erityisesti tyontekijoiden
hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.1.)
Nain ollen parantamalla tyontekijakokemusta, parannetaan tyon imua, jonka
avulla voidaan parantaa sitoutuneisuutta. Vahvan tyon imun lopputuloksena
syntyy sitoutuneita ja tuottavia tyontekijoita. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku
4, kohta 4.4.)

Tutkimusten mukaan sen sijaan konkreettiset edut ja palkitsemisjarjestelmat
toimivat harvoin sitouttamaan tyontekijoitéa (Plaskoff, 2017, kohta Abstract).
Edut eivat ota yksilon tarpeita ja toiveita huomioon, vaan ne lahtevat yrityksen
tarpeista, jonka vuoksi ne eivat ole toimivia tyytyvaisyytta lisaavia keinoja
(Plaskoff, 2017, kohta Johdanto). Kuitenkin yrityksissa, jossa tyontekijakoke-
mus koetaan positiiviseksi, maksetaan tydntekijoille riittava korvaus tyostaan.
Tyontekija ei voi kokea olevansa arvostettu, jos tama ei saa tyostaan oikeu-
denmukaista palkkiota. (Aarnikoivu, 2023, s. 76; Morgan, 2017, s. 96-97.)

3.2 Tyontekijakokemuksen muodostuminen

TyOntekijat arvioivat kaikkea ty0ssa tapahtuvia kokemuksia ja niiden liittymista
tydhon seka tyon ulkopuoliseen elamaan, mukaan lukien emotionaaliset, fyy-
siset, ammattimaiset ja taloudelliset hyvinvoinnin osa-alueet (Flynn & Mazor,
2017, kohta The growing need for a holistic solution). Tydntekija kohtaa tyo-
suhteensa aikana useita kosketuspisteita ja virstanpylvaita, joista syntyneilla
kokemuksilla on valiton vaikutus tyontekijan sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen ja
sitd kautta suorituskykyyn (Plaskoff, 2017, kohta Johdanto). Kosketuspisteilla

tarkoitetaan vuorovaikutustilanteita tyontekijan ja yrityksen valilla. Osa naista
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hetkista on merkityksellisempia kuin toiset ja kokemuksen merkityksellisyyden
maarittda henkilon oma subjektiivinen kokemus. Subjektiiviseen kokemukseen
vaikuttaa henkilon persoona, tausta, arvomaailma ja osittain vain sattumus.
Toiselle henkilolle merkityksellinen hetki voi olla lounashetki ja toiselle henki-
I6lle tydvalineiden kayttd. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.6.2.)

Virstanpylvaat ovat eraanlaisia kohtauspisteitd. Ne voidaan maaritella ela-
massa saavutetuiksi isoiksi etapeiksi, joita ovat tydelamassa esimerkiksi pyo-
reat vuodet tai uralla eteneminen. Virstanpylvaat ovat merkittavia kosketuspis-
teita ja henkild haluaa usein juhlistaa naita. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4,
kohta 4.6.4.) Tyontekijakokemus alkaa muodostua jo ennen tydsuhteen alka-
mista. Se alkaa muodostua tydnhakuvaiheessa, kun tyontekija harkitsee ha-
kevansa toita yrityksesta eika se valttamatta paaty edes irtisanoutumisen jal-
keen. Taman vuoksi on ymmarrettava tyontekijan matka kokonaisuudessaan,
sen aiheuttamat tunteet ja ajatukset seka tekijat, jotka vaikuttavat negatiivisten
ja positiivisten kokemusten syntymiseen. (Plaskoff, 2017, kohta Principle 2:

Embrace expansive and holistic thinking.)

Yritykset ovat kuvanneet tyontekijakokemuksen usein prosessimaisesti, jolloin
se sisaltaa seuraavat vaiheet: tyontekijoiden kiinnostuksen herattaminen, rek-
rytointiprosessi, tydohon perehdytys, osaamisen kehittaminen, suorituksen joh-
taminen ja palkitseminen (Aarnikoivu, 2023, s. 66). Aarnikoivun (2023, s. 67)
mukaan tyontekijakokemus muodostuu erilaisista vaiheiden muodostamista
kosketuspisteista, joita ovat saapumiskokemus, kehittymiskokemus, esihenki-
|I6kokemus, tydyhteisokokemus, tyon muotoilukokemus, ongelmatilanteiden
kasittelykokemus seka hyvinvointikokemus. Morgan (2017, s. 198) sen sijaan
kuvaa tyontekijan matkan koostuvan kuudesta eri vaiheesta: ajasta ennen rek-
rytointia (houkuttelu), rekrytointi, matkavaihe, kehitysvaihe, sailytysvaihe seka

siirtymisvaihe.

Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4, kohta 4.6.3—4.6.4) lahestyvat kokemuksia
niiden eri tasoilta. Kokemukset voidaan jakaa eri tasoille, joita ovat arkiset ko-
kemukset, tietoiset kokemukset, mieleenpainuvat kokemukset, merkitykselli-

set kokemukset ja mullistavat kokemukset. Arkiset kokemukset ovat lasna
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arjessa suurimman osan ja ne ovat osittain tiedostamattomia rutiininomaisia
hetkia, jotka eivat herata meissa suuria tunteita. Tietoiset kokemukset ovat ko-
kemuksia, jotka jollain tavalla kiinnittdvat huomiomme ja toimimme naissa ti-
lanteissa aktiivisina toimijoina. Nama kokemukset synnyttavat muistijalkia,
jotka voivat olla positiivisten kokemusten lisaksi negatiivisia. Mieleenpainuvat
kokemukset ovat my0s tietoisia kokemuksia. Ne eroavat tietoisista kokemuk-
sista siten, ettd ne herattavat meissa erityisen vahvoja tunteita jattaen jal-
keensa muistoja. Mieleenpainuvien kokemusten yksityiskohtia ei usein voi jal-
kikateen muistaa, mutta tunteet jaavat muistoihin. Tallaisia ovat esimerkiksi
yrityksen jarjestamat koulutukset. Merkityksellisien kokemuksien voidaan ku-
vata olevan tietoisia kokemuksia, joiden my6ta opimme jotain uutta ymparis-
tosta tai itsestamme. Jotta kokemus voi olla merkityksellinen, olemme usein
mukana rakentamassa sita itse ja jakamassa kokemusta muiden kanssa.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.6.3—4.6.4.)

Esihenkildasemaan yleneminen aiheuttaa usein merkityksellisen kokemuk-
sen. Mullistavat kokemukset ovat myos merkityksellisia kokemuksia, mutta
nama ovat nimensa mukaan mullistavia. Ne ovat suhteellisen harvinaisia ja
muuttavat ajatusmaailmaamme elamasta ja itsestamme rakentaen identiteet-
tiamme. Naihin kokemuksiin liittyy vahvasti uuden oppiminen, tunteet ja reflek-
tointi ja ne ovat usein hyvin henkilokohtaisia kokemuksia. Kokemukset voidaan
jakaa myos erilaisiin kokemusten luonteisiin. Yritys ei voi panostaa kaikkiin ko-
kemuksiin, jonka vuoksi se joutuu tekemaan valintaa siita, mihin kokemuksiin
se panostaa. Mikali tydsuhde sisaltaa vain arkisia ja tietoisia kokemuksia, se
on harvoin pitka, tuloksellinen tai tyydyttava. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku
4, kohta 4.6.3-4.6.4.)

3.2.1 Huhdan ja Myllyntauksen kokemuskahdeksikko

Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4, kohta 4.9) ovat tutkineet useita tyontekija-
kokemuksen teorioita ja mallinnuksia mukaan lukien seuraavassa luvussa
3.2.2 kuvatun Morganin (2017) teorian. Kasitelldan seuraavassa Huhdan &

Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta 4.9) luomaa tydntekijakokemuksen
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kokemuskahdeksikkoa yleisella tasolla seka yksityiskohtaisemmin niita tee-
moja, jotka ovat valittu tyon empiirisen osan teemahaastatteluiden teemoiksi.
Tyohon valittujen teemojen tarkempi perustelu 16ytyy taman kappaleen lo-
pusta. Valinnat ovat helpommin perusteltavissa, kun teemoihin syvennytaan

ensin.

Huhta & Myllyntaus, ovat sita mielta, etta jokaisen yrityksen tulisi kehittaa oma
tyontekijakokemuksen viitekehyksensa, koska yritykset ovat erilaisia. Viiteke-
hykset auttavat tyontekijakokemuksen maarittelyssa ja yhteisen linjan 16ytami-
sessa yrityksessa. Viitekehysten avulla voidaan loytaa tyontekijakokemuksen
kannalta merkitykselliset tekijat, joiden avulla yrityksen tyontekijakokemuksen
nykytilaa voidaan hahmottaa. liman viitekehysta tyontekijakokemusta ja siihen
liittyvia asioita ei voida ymmartaa eika nain ollen kehittaa tai johtaa. (Huhta &
Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.) Viitekehyksen avulla kuvataan niita tee-
moja, joilla on merkitysta tyontekijoiden kykyyn tehda tydnsa hyvin, motivaati-
oon, tydn imuun seka tyytyvaisyyteen. Yrityksen tulee valita itselleen merkityk-
sellisimmat teemat, jotka nousevat useimmin esille, joilla on negatiivisimpia
vaikutuksia tyontekijoille seka arvioitava tyontekijaryhmat, joiden toiveilla on
eniten vaikutusta yrityksen menestymisen kannalta. (Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 4, kohta 4.11.2.)

Tyontekijakokemuksen kokemuskahdeksikko pyrkii kuvaamaan tyontekijako-
kemuksen kannalta merkityksellisimmat teemat, jotka ovat lasna arkisessa
tydssa. Kahdeksan osa-aluetta ovat sosiaalinen ymparistd, fyysinen ympa-
ristd, hyvinvointi, tydvalineet, tydon ominaispiirteet, johtaminen, kulttuuri ja ole-
massaolon tarkoitus. Teemat ovat osittain paallekkaisia. Teemojen sisalla vai-
kuttavia tekijoita voidaan kategorisoida useaan eri teemaan. Esimerkiksi tyo-
paikkakiusaaminen voi kuulua seka hyvinvointiin ettd sosiaaliseen ymparis-
toon. Kokemuskahdeksikon tarkoitus on ohjata tydnantajia luomaan oma mal-
linnuksensa tyontekijakokemuksen viitekehyksesta, jolla se tunnistaa oman
yrityksensa kriittisimmat tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat. Kokemus-
kahdeksikon tarkoituksena on, etta yritys itse omista lahtokohdistaan valitsee
teemoista itselleen tarkeimmat osa-alueet. Kaikki teemat eivat ole jokaisessa

yrityksessa yhta tarkeitd. Viitekehyksesta valitaan ne teemat, joihin yritys
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haluaa panostaa ja jotka ilmenevat kyseisessa yrityksessa ja sen toimialalla.
Valittavien teemojen tulee tukea yrityksen tyontekijakokemuksen kokonaisuu-
den hahmottamista, kehittamista ja johtamista. (Huhta & Myllyntaus, 2021,
luku 4, kohta 4.9.) Kuviossa 4 on kuva tydntekijakokemuksen kokemuskah-

deksikosta.

Olemassa-  Kulttuuri Johtaminen Tyon Sosiaali- Hyvinvointi Fyysjnen Tyovali-
olon ominaispiir nen ympiris- heet
tarkoitus Johtaminen Jaetut arvotja  geet ympéristo . to

ja tavoitteet Tydn voima- :
Yrityksen esihenkils- Vastuiden ja Suhteet varatja Monipaikka- Kuluttaja-
e suhde Johtamis- e tybkavereihin  vaatimukset  tygnmait  tason

kulttuuri selkeys - tydvilineet

Toiminnan Perehdytys Yhteisélli- Tyosta  Jysskente- | _
merkityksel- ja tuki Ihmiskasitys Mahdollisuus syys irrottautumi- Iy- VII:tuaal.l.n-en"
lisyys vaikuttaa L=t ymparistén  tyoymparisto

Tavoitteen Monimuotoi- Asiakassuh- moninaisuus

Asikkaat e 2Ulix Kehittyminen teet Palautuminen

ja palaute Turvallisuus
Epaviralliset Onnistuminen Yhteistyd-

Palkitsemi- toimintatavat foorumit

nen ja edut Oman ty6n
EILGET TR vaikutus Sosiaaliset
kaytanteet kokonaisku- tapahtumat

- EED]
Viestinta

Abstrakteja — Yrityksen ytimessa Konkreettisia — Voidaan ratkaista rahalla

Kuvio 4. Tyontekijakokemuksen viitekehys — kokemuskahdeksikko (mukaillen
Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9).

Olemassaolon tarkoitus -teema on vahvasti organisaation ytimessa oleva
teema. Siihen liittyy nimensa mukaisesti olemassaolon tarkoitus ja toiminnan
merkityksellisyys seka yrityksen asiakkaat. Olemassaolon tarkoitusta ja vaiku-
tusta yrityksessa voidaan selvittda eri tavoin. Sita voidaan selvittaa tutkimalla,
miten merkityksellisena tyontekijat tyon kokevat ja kokevatko he, etta tyo tuo
arvoa asiakkaille. Olemassaolon tarkoitusta voidaan selvittaa myos tieduste-
lemalla, kokevatko tyontekijat, etta heidan tyonsa auttaa yritysta saavuttamaan
tavoitteet ja onko yrityksen missio tavoittelemisen arvoinen. Tahan teemaan
vaikuttaa myos tunne siita, toimiiko tyonantaja vastuullisesti ja onko tyossa yh-
teiskunnallista merkitysta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.1.)

Kulttuuri -teema liittyy vahvasti strategiaan ja johtamiseen ja on sen kanssa
osittain paallekkainen. Kulttuuri on organisaation ytimessa, kuten olemassa-
olon tarkoitus ja se on olemassa siitd huolimatta, johdetaanko sita vai ei.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.) Yrityskulttuurin voidaan katsoa
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tarkoittavan kaikkea sita, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa (Wol-
fram, 2013, viitattu lahteessa Luukka, 2019, luku 1, kohta Rakkaalle lapselle
on monta nimeda). Kulttuuria voidaan mitata eri tavoin. Yksiloilta voidaan kysya,
onko yrityksen arvot ja kulttuuri tavoittelemisen arvoisia ja sopivatko arvot yh-
teen omien arvojen kanssa. Tiedustella voidaan myos, miten tyontekijat koke-
vat monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja yhteisollisyyden yrityksessa.
Kohdellaanko tyontekijoita esimerkiksi samanarvoisesti, onko kaikilla mahdol-
lisuus osallistua yhteisiin keskusteluihin ja tapahtumiin, arvostetaanko ihmisia
yksildina ja miten yritys reagoisi esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseen. (Huhta &
Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.2.)

Johtaminen -teema on vahvasti yhteydessa kulttuuriin (Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 4, kohta 4.9.3). Johtamisen voidaan maaritella olevan ihmisten ja
asioiden ohjaamista ja vaikuttamista yhteisten paamaarien saavuttamiseksi
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.3). Johtamisen avulla maaritel-
l&aan, miten edella kulttuuri -teemassa koetut tekijat toteutuvat. Siind korostuu
myos se, keita yritykseen palkataan, ketka palkitaan seka ketka paasevat ete-
nemaan urallaan. Johtamisessa korostuu myds sisainen ja ulkoinen viestinta.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.) Johtamiseen ei ole yhta oikeaa
tapaa ja sopiva tapa riippuu yrityksen tilanteesta, tavoitteesta, henkildstosta ja
eritoten kulttuurista (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.3). Tyonteki-
jakokemuksen kannalta paras johtamistyyli on valmentava johtaminen, jossa
esihenkilon rooli on mahdollistaa tyontekijoiden onnistuminen ja vahvistaa yk-
silon itseohjautuvuutta ja oppimista. Tyontekijan kokemus omasta esihenki-
|6sta vaikuttaa merkittavasti tyontekijakokemukseen. Johtamisella on kriittinen
merkitys tyontekijoille tarkeiden asioiden onnistumisessa: tavoitteenasetan-
nassa, onnistumisen mahdollistamisessa, viestinnassa, perehdytyksessa ja
palkitsemisessa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.3.)

Johtamisen tilaa voidaan tutkia selvittamalla, miten tyontekijat kokevat esihen-
kilon: voiko tahan ja ylimpaan johtoon luottaa, osataanko tyota organisoida te-
hokkaasti seka tehdaanko tiimissa tehokkaasti paatoksia. Toisaalta on myods
selvitettava viestintaa: pidetaanko tyontekijat ajan tasalla heita koskevissa asi-

oissa. Esihenkilon tuki on tarkeaa. Sita voidaan selvittaa tutkimalla, saavatko
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tyontekijat riittavasti tukea, valittaakod esihenkilo heista ja voiko esihenkilolle
kertoa vaikeistakin asioista. MyOs palautteen saaminen on tarkeaa eika palkit-
semista voida sivuuttaa. Tyontekijan on koettava saavansa riittavasti arvos-
tusta tekemastaan tyosta, joka naytetdan huomioimalla hyvat tyosuoritukset
oikeudenmukaisesti ja lapinakyvasti. Palkitsemisesta on pystyttava keskuste-
lemaan tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla. Tyontekijoiden on koettava saa-
vansa tyostansa riittava korvaus, joka on linjassaan tyon vaatimustason, tyo-
panoksen ja muiden samanlaisessa roolissa tydskentelevien henkildiden
kanssa. Tarkeaa on myos yrityksen strategia, viestitaanko siita ja luottavatko
tyontekijat siihen. Psykologista turvallisuutta ei voida tassa yhteydessa unoh-
taa. Tyontekijan on uskallettava ottaa tarvittaessa riskeja tyossaan, hanen
osaamistaan tiimissa on arvostettava, virheista ei tule rangaista vaan keskus-
tella rakentavasti ja tiimissa on oltava hyva seka turvallinen keskusteluyhteys.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.3.)

Hyvinvointi -teema rakentuu aiemmin kerrottuihin tydymparistdon voimavarate-
kijoihin seka vaatimustekijoihin (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9).
Tyonantajilla on lakisaateinen, mutta myos moraalinen velvollisuus huolehtia
tyontekijoidensa psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista seka
tyodturvallisuudesta. Nama tekijat vaikuttavat tyontekijakokemukseen merkityk-
sellisesti, kuten myos naihin laheisesti liittyva johtaminen ja myohemmin kasi-
teltdva tyén ominaispiirteet. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.4.)
Hyvinvoiva tyontekija jaksaa tydssa paremmin, on vahemman sairauslomalla
ja hanelle tapahtuu vahemman tapaturmia. TyOntekijoiden on voitava luottaa
siihen, etta he pysyvat tyokykyisena. Tydnantajilla on velvollisuus auttaa tyon-
tekijaa kehittamaan voimavarojaan ja toisaalta hallittava tyon vaatimuksia. Hy-
vinvoinnin kannalta on tarkeaa tunnistaa kriittisesti hyvinvointia uhkaavat ja
heikentavat kuormitustekijat. Sen liséksi tydnantajan on rakennettava hyvin-
voinnille kasvualusta, joka tukee hyvinvointia johtamisen, prosessien, tydym-
pariston ja toimintamallien kautta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta
494

Fyysista hyvinvointia voidaan tukea kohtuullisella tydkuormalla, hyvalla tyoer-

gonomialla, kohtuullisella tyon rasittavuudella seka tyoterveyspalveluiden ja
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likuntamahdollisuuksien edistamisella. Psyykkista hyvinvointia voidaan tukea
vahentamalla tyon kuormittavuutta ja rooliristiriitoja seka lisaamalla tyon hallit-
tavuutta. Psyykkista hyvinvointia suurin uhkaava tekija on stressi, joka pitkitty-
essaan voi johtaa burnouttiin eli tybuupumukseen. Sosiaalisen hyvinvoinnin
nakokulmasta on tarkeaa huolehtia tyon ja vapaa-ajan riittavasta tasapainosta
seka sosiaalisesta tuesta tyopaikalla. Hyvinvointia tydssa voidaan mitata sel-
vittamalla, miten hyvin tyontekijat tydssaan voivat ja kuinka he kokevat palau-
tuvansa tyosta, seka onko tyokuorma kohtuullinen ja hallittavissa ilman jatku-
vaa stressia. Tarkeaa on lisaksi selvittaa, ovatko tyon vaatimukset kohtuullisia
seka fyysisesti etta psyykkisesti, ja kokevatko tyontekijat, etta vapaa-ajalle ja
levolle jaa riittavasti aikaa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.4.)

Sosiaalinen ymparisto -teema on yksi edella kerrottua hyvinvointia. Siihen vai-
kuttaa kokemus yhteisollisyydesta, tyokavereihin koettu suhde, asiakassuh-
teet seka erilaiset sosiaaliset tapahtumat ja tyOpaikan yhteisty6kanavat.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.5.) Sosiaalinen ymparistd on nain
ollen kaikki tydopaikan tunne-elama ja sen sisaltamat ihmissuhteet. Yhteisolli-
syys on tarkein osa yksildiden onnistumista. YhteisOsta saatu turva ja tuki ovat
historian nojalla elamisen elinehto seka siitd muodostuva psykologinen turval-
lisuus. Psykologinen turvallisuus on kokemusta siita, ettd ryhmassa voi turval-
lisesti olla oma itsensa. Tyokavereiden ja tydyhteison vaikutus tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen on suuri. Se on usein tyontekijoille tarkein hyvinvointia, tyy-
tyvaisyytta ja sitoutumista tuova tekija. Vaikka tyossa asiat eivat olisi hyvin,
hyvien tyOkavereiden ansiosta tydntekijat eivat halua luopua tyopaikastaan.
Osaan tyokavereista voi muodostua vahvoja ystavyyssuhteita. Yhteisollisyy-
den tunne on myos tarkea osa sosiaalista ymparistoa. Yhteenkuuluvuuden
tunnetta rakennetaan tutustumalla toisiin esimerkiksi illanviettotapahtumissa.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.5.)

Sosiaalisen ymparistdn ja yhteenkuuluvuuden tilaa voidaan mitata esimerkiksi
selvittamalla tyontekijoiden mielipiteita siita, ovatko he valmiita auttamaan toi-
siaan myo0s yli tiimirajojen ja pitavatko tydkaverit toisilleen annetut lupaukset.
TyoOntekijoilta voidaan selvittaa, millaisena he kokevat suhteet toisiinsa ja voi-

vatko he luottaa saavansa apua toisiltansa, seka onko osa jopa hyvia ystavia
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keskenaan. Heilta voidaan my0s selvittaa kokemuksia siita, tekevatko tiimissa
kaikki parhaansa ja kohtelevatko tiimin jasenet toisiaan hyvin. (Huhta & Myl-
lyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.5.)

Tyon ominaispiirteet -teema on vahvasti yhteydessa johtamiseen, sosiaali-
seen ymparistdoon ja sita myoten hyvinvointiin. Tyon ominaispiirteisiin katso-
taan yksilon kokemukset mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohonsa, mah-
dollisuudet onnistumiseen ja kehittymiseen seka omien tavoitteiden ja vastui-
den selkeys. Se on kokonaisuudessaan oman tyon vaikutusta isoon kokonais-
kuvaan. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.) Tydn ominaispiirteet
ovat tyohon liittyvia asioita esimerkiksi tydon maara, tyén haastavuus, tydn mo-
nipuolisuus ja tehtavien laatu. Liian helppo tyo kyllastyttaa, mutta toisaalta liian
haastava ty6 kuormittaa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.6.)

Tyon ominaispiirteitd voidaan tarkastella esimerkiksi tutkimalla tyontekijoiden
kokemuksia heidan ajatusten ja mielipiteiden arvostamisesta. Sita voidaan sel-
vittaa myos kysymalla tyontekijoiden kokemuksia siita, onko heilla riittavasti
vaikutusmahdollisuuksia itse tyohon, sen sisaltoon ja toteutustapaan ja onko
heilld sananvaltaa asioihin. Kyvykkyyden kokemusten mittaaminen on myos
tarkeaa. On tiedusteltava, kokevatko tyontekijat, ettda heidan osaamisensa on
riittavaa, jotta tyosta voidaan suoriutua hyvin. Taman lisaksi on selvitettava,
ovatko tyon tavoitteet, odotukset ja vastuualueet tyontekijdille selkeita ja pys-
tyvatko tyontekijat toimimaan tydssaan omilla vahvuusalueillaan. My0s kehit-
tymisen kokemusta on tutkittava, onko tydntekijoilla mahdollisuus kehittaa it-
seaan ja omaa ammattitaitoaan, onko mahdollisuus edeta urallaan tai tukeeko
tyonantaja naita mahdollisuuksia. Hyvinvointi -teeman mukaisesti on pyrittava
selvittamaan, onko tyomaara yleensa sopiva, kohtuullinen ja hallittavissa.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.6.)

Kokemuskahdeksikko sisaltaa myods fyysisen ympariston- ja tydvalineiden tee-
mat (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9). Fyysinen ymparistd on yri-
tyksen toimitilat, joissa tydskennelldaan ja se symboloi yrityksen tyontekijako-
kemusta ja kulttuuria. Fyysisen ympariston tilaa voidaan mitata selvittamalla,

tukeeko fyysinen ymparistd tydntekijdiden tydssa onnistumista ja onko
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tyoymparisto hyvien tyosuoritusten mahdollistaja. Tarkeaa on myos selvittaa,
viihdytaankd fyysisessa tyoymparistdssa ja onko se hyvinvointia tukeva.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.7.) Tyovalineet -teema tarkoittaa
nimensa mukaisesti tyovalineita, joilla tyd tehdaan. Tyovalineiden merkitysta
tyontekijakokemukseen voidaan selvittaa esimerkiksi tiedustelemalla tyonteki-
joiden kokemusta tyovalineista, ovatko ne tyonteon mahdollistavia, ollaanko
niihin tyytyvaisia, onko jarjestelmat ja tyovalineet monipaikkatyohon ja ajasta
riippumattomaan tyohon sopivia. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta
4.9.38.)

Tassa opinnaytetydssa tyontekijakokemuksen paateoriaksi on valittu edella
kuvattu Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta 4.9) tyontekijakokemuk-
sen teoreettinen viitekehys, johon teemahaastattelut pohjautuvat. Kokemus-
kahdeksikon teoria valikoitui tutkimuksen paateoriaksi siksi, koska sen avulla
saadaan tutkittua toimeksiantajayrityksen kannalta yrityksen aiemmissa tutki-
muksissa esiin nousseita merkityksellisimpia teemoja. Huhdan & Myllyntauk-
sen (2021, luku 4, kohta 4.9) teemoista tutkija on muodostanut pankki X:n te-
kemien dokumenttien ja tutkimusten pohjalta tyontekijakokemuksen viiteke-
hyksen, joka huomioi toimeksiantajayrityksen kannalta merkityksellisimmat
tyontekijakokemukseen vaikuttavat teemat. Nama teemat ovat: johtaminen,
tyon ominaispiirteet, hyvinvointi ja sosiaalinen ymparisto. Lisaksi tutkitaan
tyontekijoiden odotuksia ja kokemuksia tydnantajasta, tyosuhteesta ja pank-
kialasta. Valituilla teemoilla pyritaan I6ytamaan tyontekijakokemuksen kan-
nalta merkitykselliset kosketuspisteet (hetket) seka arvioimaan odotusvastaa-
vuuden tayttymista, jotka ovat yhteydessa luvussa 3.4 tyontekijakokemuksen

kehittaminen kasiteltaviin asioihin.

Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta 4.9) kokemuskahdeksikossa on
piirteitd Jacob Morganin (2017) tyontekijakokemuksen mallinnuksesta. Jacob
Morgan on tybelamakonsultti, jota voidaan pitaa yhtena tyontekijakokemuksen
esi-isista (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.1). Tutustutaan teoriaan
seuraavaksi lyhyesti tarkemmin, koska se osoittaa mielestani hyvin mallinnuk-
sen heikkoudet Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta 4.9) mallinnuk-

seen nahden.
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3.2.2 Morganin teoria

Jacob Morganin (2017) luoma kolmen teeman tyontekijakokemuksen mallin-
nus on yksi tunnetuimmista tyontekijakokemuksen mallinnuksista. Morganin
(2017, s. 9) teorian mukaan tydntekijoiden kokemukset muodostuvat erilaisista
ymparistoista ja muuttujista. Tyontekijakokemuksen viitekehys muodostuu kol-
mesta tyontekijakokemusymparistosta: teknologinen ymparisto, fyysinen ym-
paristo seka kulttuurinen ymparistd (Morgan, 2017, s. 49). Fyysinen ymparisto
on Morganin (2017, s. 59) mukaan tyontekijdiden fyysinen tydymparisto. Se on
tyontekijoiden tyOpaikka, jossa he tekevat tyotansa ja sen vaikutus tyontekija-
kokemukseen on jopa 30 prosenttia (Morgan, 2017, s. 59). Erinomaisen fyysi-
sen tydympariston luominen onnistuu Morganin (2017, s. 61) mukaan keskit-
tymalla COOL-ominaisuuksiin: tarjotaan joustavuutta, ystaville tarjotaan mah-
dollisuus vierailla tyopaikalla, tyontekijalla on vaihtoehtoja valita tyoskentelyti-

lansa seka yrityksen arvot nakyvat arjessa.

Tyontekijoiden voidaan katsoa olevan ylpeita tyopaikastaan, kun he tuovat tyo-
paikalleen ystaviaan ja perhetta vierailulle. Samalla yrityksen tilojen avaamista
voidaan kayttaa rekrytointistrategiana. (Morgan, 2017, s. 62.) Tyon joustavuu-
teen panostamalla tuottavuus paranee, tyontekijat kokevat olevansa hyvinvoi-
vempia, onnellisempia ja terveempia, poissaolot vahentyvat, luottamus lisaan-
tyy ja saadaan kustannussaastdja (Morgan, 2017, s. 65). Yrityksen arvojen
tulee nakya tydymparistdssa konkreettisesti tekoina, jotta ne toimivat positiivi-

sen tyontekijakokemuksen rakentamisessa (Morgan, 2017, s. 68).

Teknologinen ymparistd on tyontekijoiden fyysinen tyévalineiden ymparisto.
Turhautuminen fyysisesti tyovalineiden sopimattomuuteen voi saada tyonteki-
jan vaihtamaan tydpaikkaa, vaikka itse tydssa ei olisi tyontekijan mielesta mi-
tédan vikaa. (Morgan, 2017, s. 78.) Koska ihmisilla on téana paivana vapaa-ajal-
laan kaytossaan kaikista edistyneimmat teknologiset valineet, eivat he tyydy
tydssaan yhtaan huonompiin (Morgan, 2017, s. 82). Erinomainen teknologinen
tydymparistd luodaan tyontekijoille panostamalla teknologian saatavuuteen,
kuluttajatasoiseen tekniikkaan seka peilaamalla tydntekijoiden tarpeita liiketa-

loudellisiin vaatimuksiin (Morgan, 2017, s. 78). Kun teknologia on saatavilla
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kaikille tyontekijan asemasta ja tyosta riippuen estetaan negatiivisten ajatus-
ten ja turhautumisen syntyminen ja parannetaan tyontekijakokemusta (Mor-
gan, 2017, s. 79). Edistyneimman teknologian avulla voidaan luoda nykyaikai-
nen tyontekijakokemus seka parannetaan tyontekijoiden tehokkuutta ja sitou-

tumista organisaatioon (Morgan, 2017, s. 84).

Viimeinen Morganin (2017, s. 89) kolmesta tyontekijakokemuksen toimintaym-
paristdsta on kulttuurinen ymparisto, joka voidaan maaritella Morganin (2017,
s. 89) mukaan yrityksen tunnelmaksi ja toimiksi tdman tunnelman luomiseksi.
Kulttuuri on olemassa aina ja se maarittaa, miten yritys luo palveluita tai tuot-
teita, kohtelee tyontekijoitaan, luo kumppanuuksia seka miten tyontekijat suo-
riutuvat tyostaan. Kulttuurinen ymparistdé on olemassa silloinkin, kun teknolo-
ginen tai fyysinen ymparistd puuttuisi, koska kulttuuri ei ole fyysinen elementti.
(Morgan, 2017, s. 89.)

Kulttuurinen ymparistdé muodostuu Morganin (2017) kirjassaan esittelemalle
“juhlimisen arvoiselle kulttuurille”. Kulttuurinen ymparisté rakentuu Morganin
mukaan tyontekijoiden kokemaan arvostuksen tunteeseen, tydnantajamainee-
seen, tyon merkityksellisyyden kokemisen tunteeseen ja yhteenkuuluvuuden
tunteeseen. Tarkeitd asioita ovat naiden piirteiden mukaan tyontekijoiden
kuunteleminen ja arvostaminen (nakyy palkitsemisena), tydnantajamielikuvan
brandays, tyontekijoiden sitoutumisen ja yhteenkuuluvuuden tunne. (Morgan,
2017, s. 89-129.) Kaikkia kolmea tyontekijakokemuksen ymparistoa: fyysista,
teknologista ja kulttuurista ymparistéa tarvitaan positiivisen tydntekijakoke-
muksen luomiseen. Yritykset, jotka pystyvat keskittymaan kaikkiin naihin kol-
meen ymparistoon voivat luoda paremman tyontekijakokemuksen verrattuna
yrityksiin, joissa keskitytaan vain johonkin naista. (Morgan, 2017, s. 131-132.)

Kuviossa 5 esitetaan Morganin tyontekijakokemuksen ymparistot.



43

Kulttuurinen ymparisto

Teknologinen ymparisto Fyysinen ymparisto

Tyontekijakokemuksen
ymparistot

Kuvio 5. Morganin tyontekijakokemuksen ymparistot (mukaillen Morgan,
2017, s. 57).

Toimeksiantajayrityksen mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi Morganin (2017)
mainitsemaan teknologiseen ymparistoon on rajallinen, jonka vuoksi Morganin
teorian kayttaminen tutkimuksen paateoriana ei ole perusteltua. Pankkialan
luonteen vuoksi mydskaan Morganin (2017, s. 62) mainitsemat tydpaikkavie-
railut ja avoimien ovien paivat, eivat ole toimeksiantajayrityksessa mahdollisia.
Morganin mallinnus ei ota mielestani riittavasti tyontekijakokemusta kokonais-
valtaisesti ja yrityskohtaisesti huomioon toisin kuin Huhdan & Myllyntauksen
(2021, luku 4, kohta 4.9) teoria. Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta
4.9) mallinnuksella pystytddn paremmin tutkimaan yrityksen dokumenteista
esille tulleita tyontekijakokemukseen liittyvia asioita. Taman vuoksi Huhdan &
Myllyntauksen (2021, luku 4, kohta 4.9) teoreettisen viitekehyksen valitsemi-

nen tyon suureksi teorialinjaksi on perusteltua.

3.3 Y-sukupolven tyontekijakokemus

Uusi tydeldama haastaa tydonantajia 2020 luvulla. Nuori sukupolvi tuo muka-
naan uudenlaisia asenteita tyoelamaan. Tyodelaman ikarakenne muuttuu,
maahanmuuttajien rooli ja kansainvalisyys korostuu seka etatyo, ja muut jous-
tavat tyotavat lisaantyvat tyomarkkinoilla. Muutoksia tyoelamaan tuovat myos
sosiaalisen median ja verkostoitumisen kehittyminen. (Rajander-Juusti, 2012,
s. 20.) Suuret ikaluokat tulevat aiheuttamaan valtavan elakoitymisen aallon,

joka on Kkorvattava globalisaation, digitaalisen ja taloudellisen kasvun
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aikakaudella kasvaneilla y-sukupolven tyontekijéilla (Mellanen & Mellanen,
2020, luku 1, kohta Milleniaalit).

Y-sukupolvi on suurin vaestoryhma tyéelamassa (Morgan, 2017, s. 28). He
tuovat mukanansa uudet ajatukset, arvot, tarpeet ja toimintatavat. Yritysten on
sopeuduttava entista nopeammin tyoelaman muutoksiin uusien sukupolvien
tullessa tyoelamaan. (Morgan, 2017, s. 28.) Y-sukupolvi ja muuttuvat vaesto-
rakenteet ovat yksi tydelamaa muuttavista trendeista (Morgan, 2017, s. 17).
Mellanen & Mellanen (2020, luku Esipuhe) kayttavat kirjassaan tyéelaman
nuorimmasta sukupolvesta, 1980-2000 luvulla syntyneista henkildista, termia
milleniaalit. Finton (n.d.) virallisen maaritelman mukaan milleniaalit, diginatiivit,
nettisukupolvi ovat Y-sukupolven 1980-2000 luvulla syntyneista henkildista
kaytettavia ohjaustermeja. Laajasti katsottuna milleniaalit voivat kasittaa y- ja

z-sukupolvet (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1, kohta Milleniaalit).

Ikarakenteen muuttuessa tyonantajat joutuvat kilpailemaan tyontekijoista. Y-
sukupolven tyontekijat tulevat haastamaan perinteisia johtamisnakemyksia ja
malleja. Suunta on kiinnitettava tyontekijdiden tarpeiden ja yksilollisyyden ym-
martamiseen jatkuvan vuoropuhelun keinoin. (Mellanen & Mellanen, 2020,
luku Esipuhe.) Eri ikdryhmien kokemuksiin vaikuttavat taloudelliset, poliittiset
ja sosioekonomiset trendit. Teknologian muutos ja digitalisaatio ovat olleet
merkittavimpia y-sukupolveen vaikuttavia trendeja, jotka nakyvat y-sukupolven
asenteissa, arvoissa ja uskomuksissa. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1,

kohta Mika ihmeen sukupolvi.)

Y-sukupolvi omaa taysin erilaiset odotukset ja asenteet tyon ja johtamisen suh-
teen (Rajander-Juusti, 2015, s. 37). Y-sukupolvi suhtautuu tydéelamaan edel-
tajiansa rennommin ja he ovat tottuneet valitsemaan tydnantajansa sen sijaan,
etta olisivat ainoastaan jossain tdissa. Se nakyy joustavina asenteina suh-
teessa tydelamaan, urakehitykseen ja yritysuskollisuuteen. (Mellanen & Mel-
lanen, 2020, luku 2, kohta Itsensa toteuttamisen aikakausi.) Y-sukupolven
tydntekijoiden kasitysta tydelamasta on muokannut erityisesti 90-luvulla koettu
lama seka vuonna 2008 koettu finanssikriisi. Kyseisina aikoina tapahtuneet

joukkoirtisanomiset ovat aiheuttaneet sen, etta y-sukupolven tyontekijat eivat
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usko tyopaikkojen olevan ikuisia. He eivat luota tyonantajiin edeltajiensa tavoin
mika nakyy rohkeutena vaihtaa tydpaikkaa. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku

2, kohta Epavarmuus tulevasta.)

Y-sukupolvi toimii edeltdjistaan poikkeavasti (Rajander-Juusti, 2012, s. 20). Y-
sukupolvella syntyneet tekevat rohkeasti tydelamaa koskevia valintoja, joista
valitsevat itselleen mieluisimmat vaihtoehdot. Perassa tulee 2000-luvun puo-
lella syntynyt Z-sukupolvi, joka korostaa valinnanvapautta viela Y-sukupolvea-
kin enemman. Valinnanvapaus tyoelamassa tarkoittaa tyopaikkojen kilpailut-
tamista, ammattitaidottomien esihenkildiden valttamista tai siirtymista pois tyo-
elamasta tilapaisesti tai pysyvasti, mikali taloudellinen tilanne taman mahdol-
listaa. (Rajander-Juusti, 2012, s. 20; Rajander-Juusti, 2015, s. 38.) Y-sukupol-
ven tyontekijat ajattelevat, etta jos yritys ajattelee heita pelkkina numeroina,
myo0s he ajattelevat yritysta pelkkana numerona. Y-sukupolvi arvostaa vapaa-
aikaa edeltajiansa enemman. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 2, kohta Epa-

varmuus tulevasta.)

Y-sukupolven tyontekijoiden sitouttaminen koetaan vaikeaksi tehtavaksi. Y-su-
kupolvesta melkein 40 prosenttia suunnittelee jo seuraavaa askelta tyoural-
laan aloittaessaan uudessa tydssa. Ainoastaan 39 prosenttia heista ajattelee
olevansa saman tyonantajan palveluksessa viela vuoden paasta. Tutkimukset
ovat osoittaneet, etta y-sukupolvella on 16 tydnantajaa tyduransa aikana. Se
tarkoittaa kaytanndssa sita, etta tydnantajaa saatetaan vaihtaa jopa kahden
vuoden valein. Tyonantajien valinen kilpailu hyvista tyontekijoista aiheuttaa uu-
sia haasteita sitouttamiselle. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku Esipuhe.) Digi-
taalisuuden aika, teknologia ja sosiaalinen media ovat osaltaan tehneet y-su-
kupolvesta karsimattomia mika nakyy siina, etta y-sukupolvi vaihtaa herkasti
tydpaikkaa, mikali oppimismahdollisuudet ja urakehitys loppuu. Y-sukupolvi
tarvitsee sitoutuakseen tydnantajaan mahdollisuuden saada vastuuta seka ke-
hittya ja oppia. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 2, kohta Uudet teknologiat,
instant-maailma ja globalisaatio.) Ty6ta ja johtamista kehittamalla tulevaisuu-
den tyontekijat saadaan antamaan tayden panoksensa tyohon seka sitoutu-

maan tydnantajaan (Rajander-Juusti, 2012, s. 23).
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Y-sukupolvi haluaa tyoltaan merkityksellisyytta, elamyksia ja yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Tyolta halutaan itseohjautuvuutta, jossa esihenkilon rooli on val-
mentava ja palautetta antava. ltsensa kehittaminen ja inhimillinen vuorovaiku-
tus toimivat sisdisen motivaation lahteena y-sukupolven kansalaisille. (Rajan-
der-Juusti, 2012, s. 22.) Tyéta halutaan tehda innostuneesti parhailla tyévali-
neilld ja parhaassa tydymparistdssa vastuuta saaden (Rajander-Juusti, 2012,
s. 22-23). Mellasen & Mellasen (2020, luku 4, kohta Milleniaalijohtamisen talo)
tekemissa haastatteluissa ja kyselyissa havaittiin, ettd henkildkohtainen
kasvu, tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino seka luottamus ja yhteenkuulu-
vuus ovat y-sukupolven tyontekijoille tarkeimpia tyontekijakokemukseen vai-
kuttavia tekijoitd. Parantamalla nain ollen johtamista ja esihenkilotaitoja voi-
daan parantaa y-sukupolven tyontekijoiden tyontekijakokemusta (Mellanen &

Mellanen, luku 5, kohta Johtamisen ulottuvuudet).

Mellanen & Mellanen (2020, luku Esipuhe) tekemien haastatteluiden ja kyse-
lyiden vastauksissa nousi esille, etta y-sukupolven tarpeisiin ja odotuksiin voi-
daan vastata parhaiten arvostuksella, kannustuksella, tyon ja vapaa-ajan vali-
sella tasapainolla seka hyvalla tyoyhteisolla. Haastatteluissa ja kyselyissa Mel-
lanen & Mellanen (2020, luku Esipuhe) havaitsivat myos, etta y-sukupolvelle
tarkeita asioita olivat muiden sukupolvien tapaan hyva esihenkild, innostavat
ja mielekkaat tyotehtavat seka oikeudenmukaisuus. Tuloksissa korostuivat
pehmeat arvot eivatka niinkaan korkea palkka tai hieno titteli (Mellanen & Mel-
lanen, 2020, luku Esipuhe). Koska taloudellinen hyvinvointi on lisaantynyt y-
sukupolven aikakaudella, ei heita voi sitouttaa pelkastaan korkean palkan tai
vakituisen tyon avulla. Y-sukupolvi on tottunut tavoittelemaan organisaation
ylimpia portaita. Sen sijaan itsensa kehittdminen ja toteuttaminen, oppiminen,
yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne korostuivat y-sukupolvelle merki-
tyksellisina asioina. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 2, kohta ltsensa toteut-
tamisen aikakausi.) Kaikki y-sukupolven tyontekijat eivat ole samanlaisia. Ta-
man vuoksi yksilébn huomioiminen on tarkeaa. (Mellanen & Mellanen, 2020,
luku Esipuhe.) Osa y-sukupolvesta arvostaa edelleenkin vakituista ty6ta ja kor-
keaa palkkaa (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 2, kohta ltsensa toteuttamisen

aikakausi).
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Puhuttaessa korkean palkan merkityksesta, silla ei tarkoiteta samaa asiaa kuin
palkan merkityksella. Palkalla on y-sukupolven tyontekijoille merkitysta, mikali
palkka ei vastaa osaamistasoa, tydomaaraa tai tyohon liittyvaa vastuuta. Palk-
kauksella on merkitysta tiettyyn raja-arvoon asti, jonka jalkeen sen merkitys
pienenee. Raja-arvo on henkilokohtainen, mutta tama piste l0ytyy kaikilta. Jos
tyontekijan palkka on paljon raja-arvon alapuolella, tulee palkasta ylikorostu-
neen merkityksellinen. Silloin hyvasta tyoyhteisosta, johtamisesta tai kehitys-
mahdollisuuksista tulee yhdentekevia. Kun palkka on raja-arvon alle, pienikin
palkankorotus parantaa tyohyvinvointia. Raja-arvon pisteen ja sen yli menta-
essa palkan merkitys alkaa pudota ja muut sitoutumista vahvistavat tekijat ko-

rostuvat. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 9, kohta Onko palkalla valia.)

Y-sukupolven tyontekijoiden sitouttamisessa tyoyhteisd on keskeisessa roo-
lissa. lhmiset harvoin harmittelevat irtisanoutuessaan jattaessaan yrityksen,
sen sijaan tydyhteison ja tydkavereiden menettaminen saattaa harmittaa. Sen
vuoksi hyvalla tyoyhteisolla voi parhaimmillaan sitouttaa y-sukupolven tyonte-
kijan tai saada taman vaihtamaan tydpaikkaa. (Mellanen & Mellanen, 2020,
luku 6, kohta Tydyhteis6 organisaation palomuurina.) Y-sukupolvi arvostaa hy-
via tyokavereita ja yhteisollisyytta, joihin panostamalla heidan sitoutumistaan
tydnantajaan voidaan parantaa. Tahan kannattaa kiinnittda huomiota rekry-
tointivaiheessa ja palkata parhaan tyontekijan sijasta tyoyhteisoon sopivin
henkil6. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 2, kohta Epavarmuus tulevasta.)
Jopa 94 prosenttia y-sukupolvesta pitaa tutkimuksen mukaan mieluisaa tydyh-
teis6a valttamattomana tai tarkeana asiana. 62 prosenttia mainitsi mieluisan
tydyhteisdn olevan valttamatdon. Panostamalla naihin asioihin voidaan y-suku-
polven tyontekijoita sitouttaa yritykseen. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 6,

kohta Tydyhteisd organisaation palomuurina.)

Finanssialan y-sukupolven edustajat toivovat alalle rennompaa, avoimempaa,
palautekulttuurin omaavaa tyoskentelyilmapiiria, jossa tyontekijoiden toiveet
on huomioitu. Y-sukupolvi haluaa tehda tyota parhailla tyovalineilla joustavin
tydajoin tydhyvinvointia korostaen. Esihenkildtyolta odotetaan valmentavaa,
tuloshakuista, kaverillista ja motivoivaa otetta. Y-sukupolvi haluaa tyosken-

nella joustavasti aika- ja paikkariippumattomasti, jolloin etatyon merkitys
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korostuu. (Rajander-Juusti, 2015, s. 38.) Finanssialan nuoret tyontekijat koke-
vat tarkeiksi tydn ja muun elaman tasapainottamisen mahdollisuuden, avoi-
men tyoskentelyilmapiirin, mielekkaat tyotehtavat, hyvan esihenkilotyon seka

tyon vaatimuksia vastaavan palkan (Kallonen, 2019, s. 7).

3.4 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Tyontekijakokemus on yksi yrityksen suunnittelukeinoista (Morgan, 2017, s.
1). Erinomainen tyontekijakokemus johdetaan kokonaisuutena alkaen tydnha-
kutilanteesta ja paattyen lahtéhaastatteluun (Mellanen & Mellanen, 2020, s.
91). Tydntekijakokemuksen kehittaminen alkaa yrityksen strategian ja toi-
mialan asettamien viitekehysten ymmartamisesta: ne maarittelevat mika on
olennaista ja toteutettavissa olevaa (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta
4.7). Kehittamistyon pohjana toimii tyontekijaymmarrys ja tyontekijéiden tunte-
minen. Ymmartaminen luo pohjan tyonantajalupaukselle, jolla houkutellaan ja
innostetaan tyontekijoita sekd luodaan lupaukset lunastava yrityskulttuuri.
(Luukka, 2019, luku 2, kohta Tyontekijakokemus ja tydnantajalupaus.) Tyon-
tekijaymmarrys on erilaisia tapoja, joilla yritys selvittaa ja analysoi tyontekijoi-
den kokemuksia (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 3, kohta Tyontekijaymmar-
rys). Tyontekijaymmarrys (employee insight) on keino ymmartaa yrityksessa
vaikuttavia motivaatio-, hyvinvointi- ja sitoutumistekijoitd. Naistd muodostuu
kokonaisymmarrys tyontekijoiden eroavaisuuksista ja yhtenevaisyyksista yri-
tyksessa ja yrityksen yksildiden valilla. (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tyodnteki-

jaymmarrys.)

Tydnantajalupauksella (employee value proposition, EVP) on merkittava rooli
tyéntekijakokemuksen johtamisessa (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tydntekija-
kokemus ja tydnantajalupaus). Tydnantajalupaus voidaan maaritella tydnanta-
jan antamaksi kuvaukseksi itsestaan, jonka tarkoituksena on puhutella kohde-
ryhmaa ja tehda yritys erottuvaksi muista yrityksistd (Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 1, kohta 1.4). Tydnantajalupauksella lunastetaan yrityksen tyénte-
kijakokemusty6hdn rakentama strategia (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4,

kohta 4.7). Tasta voidaan todeta, etta positiivinen tydntekijakokemus rakentuu
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realistisiin tydnantajalupauksiin, jotka ovat huolella mietittyja, kuvaavat yrityk-
sen arkea ja kulttuuria aidolla tavalla ja ovat pysyvia tekijoita. Tyonantajalu-
paukset ovat lunastettavissa silloin, kun lupaukset ovat realistisella tasolla ja
tyontekijoiden odotukset linjassa suhteessa lupauksiin. (Luukka, 2019, luku 2,

kohta Tydntekijakokemus ja tydnantajalupaus.)

Tyontekijakokemuksen tavoitteellinen johtaminen edellyttaa yrityksen yhtene-
vaa nakemysta siita, mita on tyontekijakokemus (Huhta & Myllyntaus, 2021,
luku 4, kohta 4.7). Tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijéitd on runsaasti,
jonka vuoksi se on kasitteena laaja ja moniulotteinen (Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 4, kohta 4.1). Kun yrityksen strategia, toimiala ja liiketoiminnan ke-
hykset ovat maarittaneet toteutettavissa olevat tyontekijakokemuksen kehitta-
misen toimenpiteet, voidaan siirtya maarittelemaan yrityksen oma tyontekija-
kokemuksen viitekehys (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.7). Viiteke-
hyksia tarkasteltiin tarkemmin luvussa 3.2.1. Viitekehysten avulla 16ydetaan
merkitykselliset tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat, jonka avulla tyon-
tekijakokemusta on mahdollista systemaattisesti hallita, kehittaa ja johtaa.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.) Kun viitekehykset on maaritelty,
voidaan maaritella yrityksen nykytila, jonka avulla tunnistetaan yllapidettavat
vahvuudet ja I0ydetaan kehityskohdat. Ajatusten on pysyttava tyontekijoiden
arvostuksissa, strategian mahdollistamissa kehyksissa ja naiden nykytilassa.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.7.)

Nykytilan selvityksen jalkeen voidaan luoda tyontekijakokemuksen kehittami-
sen strategia, joka ei onnistu ilman, etta tyontekijoille merkitykselliset tekijat on
selvitetty (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.7). Tiedon pohjalta voi-
daan kehittaa tyoymparistosta ja tyosta tyontekijoiden odotusta vastaava ja
luoda positiivinen tyontekijakokemus. Erityisesti merkityksellista on ymmartaa,
mitka asiat ovat tarkeita yrityksen strategian nakokulmasta tarkeimmille tyon-
tekijoille seka mita he tarvitsevat tydssa onnistumiseen. (Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 1, kohta 1.1.) Talla ei kuitenkaan tarkoiteta sita, etta kaikkia tydnte-
kijdiden toiveita voitaisiin toteuttaa, koska yksilot ovat erilaisia. Yrityksen on

tarkeda loytaa tietyt usein toistuvat teemat ja tekijat, jotka vaikuttavat
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merkityksellisesti tyon vaatimuksiin ja voimavaratekijoihin ja sita kautta tyon
imuun. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.11.2.)

3.4.1 Tyontekijaymmarrys kehitystyon pohjana

Tyontekijakokemuksen luominen edellyttaa tydntekijdiden tuntemista (Mor-
gan, 2017, s. 9; Plaskoff, 2017, kohta Abstract). Tyontekijakokemuksen kan-
nalta merkitykselliset hetket voidaan tunnistaa tyontekijaymmarryksella.
Naista hetkistd muodostuu yksildllisia henkiloitéd kuvaavia kosketuspolkuja.
(Aarnikoivu, 2023, s. 67.) Keskiossa tyontekijaymmarryksessa on nimenomai-
sesti ymmarrys asioista ja tekijoista, jotka ovat tyontekijalle merkityksellisia ja
tarkeita, seka kuinka nama asiat yksilon nakokulmasta yrityksessa toteutuvat.
TyoOntekijoita ei tule lokeroida demograafisten tekijoiden mukaan (ika, suku-
puoli), silla ne harvoin kertovat millaisia henkilét ovat yksildina. Olettamisen
sijaan on keskityttava tietamiseen ja ymmartamiseen. Tyontekijat ovat yksi-
I6ita, jotka haluavat tulla kohdatuiksi ja johdetuiksi. Yksilot motivoituvat erilai-
sista asioista erilaisissa elamantilanteissa. (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tyon-

tekijaymmarrys, mika ihmeen tyontekijaymmarrys.)

Yrityksen johdon, HR-osaston ja esihenkildiden on kyettava ymmartamaan
laaja-alaisesti ja syvallisesti jokaisen tyontekijan yksildlliset tarpeet, toiveet,
tunteet ja pelot, joiden pohjalta yritys voi suunnitella tyontekijoitaan puhuttele-
van kokemuksen (Aarnikoivu, 2023, s. 79; Plaskoff, 2017, kohta Johdanto).
Positiivisen tyontekijakokemuksen rakentaminen alkaa tutkimalla, kuuntele-
malla ja oppimalla, mita tyontekijat tekevat arjen tydossaan (Flynn & Mazor,
2017, luku Start here; Plaskoff, 2017, kohta Principle 1: Deeply understand
people and their needs). Tydntekijaymmarryksen pohjalta luotu yrityskulttuuri
on ymparisto, jossa tyontekijat sitoutuvat ja osallistuvat tydnantajan intressien
eteenpain viemiseen saavuttaen tayden potentiaalinsa (Plaskoff, 2017, kohta

Principle 1: Deeply understand people and their needs).

Yrityksen on hyva kehittaa tyontekijaymmarryksen keraamiseen sopiva toimin-

tamalli, jolla tyontekijoiden kokemuksia ja heille tarkeitd asioita voidaan
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selvittda (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.7). Tyontekijdaymmarrysta
voidaan kerata seka laadullisin, etta maarallisin menetelmin, kuten haastatte-
luin, tydpajoissa, pulssitutkimuksilla, kokonaistutkimuksilla, jatkuvalla mittaa-
misella seka passiivisella mittaamisella (Flynn & Mazor, 2017, kohta Focus on
employee feedback is improving, but not fast enough; Huhta & Myllyntaus,
2021, luku 4, kohta 4.7). Ymmarryksen pohjalta voidaan I6ytaa tapoja yksin-
kertaistaa tyOntekoa, parantaa sitoutumista, suorituskykya seka tuottavuutta.
Toiden jakaminen tiimien ja henkildiden kesken on tarkeaa, jotta HR osastolla
on kaytossaan resursseja tyontekijakokemuksen johtamiseen. Kerran vuo-
dessa tehtavien kyselyiden sijasta tulisi kayttaa ehdokashaastatteluja, oleske-
luhaastatteluja, kdynnissa olevia suorituskykykeskusteluja ja lahtdhaastatte-
luja tapoina rakentaa taydellinen, oikea seka reaaliaikainen kasitys tyontekijoi-

den kohtaamista haasteista. (Flynn & Mazor, 2017, luku Start here.)

Tyontekijakokemuksen tutkimus on yksi keino saada tyontekijat kdymaan sy-
vallisia keskusteluja keskenaan. Sen avulla tyontekijoiden kokemukset tyopai-
kasta, tyosta ja ihmissuhteista saadaan selville. Tietojen avulla I6ydetaan kriit-
tiset kosketuspisteet, yhtenevaisyydet tyontekijoiden kasityksissa seka sitou-
tetaan tydntekijat prosessiin alusta saakka saattaen heidan aanensa kuuluville
luoden empatiaa organisaation tyontekijoiden tilanteita kohtaan. (Plaskoff,
2017, kohta Principle 1: Deeply understand people and their needs). Kyselyi-
den ja tutkimusten tarkoituksena on auttaa yrityksia ymmartamaan tyonteki-
j6ille tydhyvinvoinnin seka tydssa motivoitumisen nakokulmasta merkitykselli-
simmat asiat ja kuinka ne asiat yrityksessa tapahtuvat. Saadun tiedon pohjalta
voidaan luoda parempi tyontekijakokemus, joka vastaa tyontekijoiden odotuk-
sia ja tarpeita. (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tydntekijaymmarrys, mika ihmeen
tyéntekijaymmarrys.)

Kyselyita parempi tapa tyontekijaymmarryksen saamiseen on kuitenkin syval-
linen tyontekijéiden kuuntelu (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tydntekijaymmar-
rys, mikd ihmeen tydntekijaymmarrys; Plaskoff, 2017, kohta Principle 1:
Deeply understand people and their needs). Tama johtuu siita, etta kyselyt
antavat usein vain pintapuolisen kasityksen tydntekijan kokemuksista (Plas-

koff, 2017, kohta Principle 1: Deeply understand people and their needs).
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Ymmarryksessa on paastava syvemmalle tietamyksen tasolle, johon ei riita
tieto siitd, miten tydntekija tydstdan suoriutuu tai mita haneltd odotetaan. On
saatava ymmarrys siita, mitka asiat tyontekijoitd motivoivat, mita he arvostavat
ja mitka asiat ovat heille tarkeita. (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tyontekijaym-

marrys, mika ihmeen tyontekijaymmarrys.)

Kun yritys on luonut tyontekijakokemuksen viitekehyksen, selvittanyt tyonteki-
jakokemuksen nykytilan, luonut tyontekijakokemustyon strategian ja mallit
tyontekijaymmarryksen jatkuvaan keraamiseen, on aika johtaa tyontekijakoke-
musta tyontekijalahtoisesti. Tyontekijalahtdisessa johtamisessa tyontekijoita
arvostetaan, heidan tarpeitaan kuunnellaan herkallad korvalla ja vastuuta siir-
retdan osittain myds tyontekijoille. Taman jalkeen tyontekijakokemusta on jat-
kuvasti seurattava ja sovittava toimivat mittarit, joilla edistymista seurataan.
Silloin yritys on valmis aloittamaan tydntekijakokemuksen kehittamisen. Tyon-
tekijakokemusten suunnittelussa tulisi muistaa kehittdmisen eri tasot, joita ovat
tiimi-, prosessi-, ja organisaatiotaso. Jokainen taso tarvitsee omat mallinnuk-
sensa ja prosessinsa, jotta kehitystyd on sujuvaa. Kehittamisessa voidaan
hyodyntaa myds muotoiluajattelun tydkaluja. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku
4, kohta 4.7.) Kuviossa 6 kuvataan tyontekijakokemuksen kehittamisen pro-

sessia.
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1. Yrityksen strategian

ymmartaminen 5

Tydntekijakokemuksen
viitekehyksen luominen

8. Toistetaan kaikki
vaiheet uudestaan

F
Tyodntekijakokemuksen Tyodntekijakokemuksen 3. Nykytilan
kehittamisen kehittamisen prosessi selvittaminen

prosessien luominen

6. Tyontekijalahtoisen Tyontekijakokemuksen
Joh_tafnlgen strategian
kehittaminen 5 maarittaminen

| Tyodntekijaymmarryksen
\ toimintamallin luominen

Kuvio 6. Tyontekijakokemuksen kehittdmisen prosessi (mukaillen Huhta &
Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.7).

3.4.2 Erinomainen tyontekijakokemus johdetaan tyontekijalahtoisesti

Tyontekijakokemuksen kehittdaminen vaatii tydntekijalahtdista johtamista,
jossa tyontekijoille annetaan tydvalineita tydn voimavarojen ja tydon vaatimus-
ten johtamiseen. Vanhat johtamisajattelutavat taylorismiin perustuen on unoh-
dettava ja annettava tyontekijoiden kertoa omista toiveistaan ja tarpeistaan.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.12.) Taylorismilla tarkoitetaan Fre-
derick Taylorin 1800-1900 luvulla luomaa liikkeenjohdollista menetelmaa,
jossa valta oli taysin organisaation johdolla eika tyontekijoiden tunteilla ja aja-
tuksilla ollut merkitysta (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.3). Tydnte-
kijalahtdisessa johtamisessa johtaja ei voi ymmartaa tyontekijoiden tarpeita ja
toiveita keskustelematta heidan kanssaan. Johtajan on I0ydettava tekijat, jotka
tuovat tyontekijoille voimavaroja ja jotka toisaalta vievat niitd. Vastuuta kehit-
tamisesta tulee siirtdaa myos tyontekijdille, niissa asioissa, joihin he voivat tosi-

asiassa vaikuttaa. Nain on usein itseohjautuvassa tiimissa, jossa tiimit
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itsenaisesti tunnistavat, ideoivat ja kehittavat omia toimintatapojaan. Johdon
tuki on valttamatonta tyontekijakokemuslahtoisessa johtamisessa. Mikali sita
ei ole, koko prosessi kaatuu. Tyontekijakokemuksen kehittamisen kaytannon
vastuu on yleensa henkilostdosastolla, jossa on riittava osaaminen ja tarvitta-
vat tyovalineet. Esihenkildilla ja keskijohdolla on kuitenkin tarkea rooli tyonte-
kijakokemuksen kehittdmisen kaytannon tydssa yksikko- ja tiimitasolla. (Huhta
& Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.12.)

Tyontekijakokemuksen johtamista haastaa se tosiasia, etta yritys voi johtaa
tydntekijakokemusta ainoastaan valillisesti. Se johtuu siitd, ettd tyontekijat
maarittavat itse kasityksensa heille merkityksellisista arvoa tuovista asioista,
joilla luodaan hyvaa tyontekijakokemusta. Yrityksen tydntekijakokemuksen
johtamisen kaytannon tyo on kosketuspisteiden ja tyosuhteen elinkaaren joh-
taminen. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.13.2.) Kun tyontekijako-
kemukseen aletaan panostaa, on tarkeaa valita asiat, joiden parantamiseen
suhteessa tyontekijakokemukseen keskitytaan. Jos yritetaan korjata kerralla
kaikki tyontekijakokemukseen negatiivisesti vaikuttavat asiat, ei paasta hy-

vaan lopputulokseen. (Aarnikoivu, 2023, s. 65.)

Koska kaikkiin kokemuksiin ei ole mahdollista panostaa, on yrityksen kyettava
loytamaan tyontekijoiden kannalta merkittavimmat hetket ja panostettava nii-
hin. Arkisten kokemusten lisaksi on myos Ioydettava merkityksellisempia ko-
kemuksia. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.6.3.) Kaikki kohtauspis-
teet eivat ole samanarvoisia. On pyrittdva I0ytdamaan ne kohtauspisteet, jotka
herattavat tyontekijoissa eniten odotuksia, uhkia, pelkoja, tunteita ja mahdolli-
suuksia. Naihin pisteisiin on panostettava joko yrityksen tai tyontekijan tasolla.
Kosketuspisteiden osalta on kuitenkin tehtava strategista valintaa, koska kaik-
kea ei voida toteuttaa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.13.2.) Tyon-
tekijakokemuksen kehitettavat osa-alueet tulee valita yhdessa tyontekijoiden
kanssa. Valinnoista on viestittava avoimesti seka sisaisesti etta ulkoisesti.
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.11.)

On erityisen tarkeaa, etta tyontekijat otetaan kokemusten suunnitteluun mu-

kaan, jolloin saavutetaan parhaat tulokset (Morgan, 2017, s. 9; Plaskoff, 2017,
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kohta Abstract). Ratkaisuja pitaisi myos luoda yhdessa organisaation tasojen
ja toimintojen kanssa, jolloin ratkaisuista saadaan kestavampia, lisataan omis-
tajuutta ja vahennetddn muutosvastarintaa seka lisataan sitoutumista (Plas-
koff, 2017, kohta Principle 4: Insist on radical participation). Kehittamista on
tehtava yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa tyonantajan ja tyontekijan valilla
seka yksikko-, etta tiimitasoisesti. Tyontekijoille on annettava mahdollisuus ke-
hittda uusia ideoita seka vieda niita kdytantoon ja testata niitd. (Huhta & Myl-
lyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.13.3.)

3.4.3 Tyontekijakokemuksen kehittaminen muotoilun menetelmin

Tyontekijakokemuksen luomisessa voidaan myds hyddyntda samanlaista
muotoiluajattelua kuin markkinointimaailmassa (Huhta & Myllyntaus, 2021,
luku 4, kohta 4.7; Plaskoff, 2017, kohta Johdanto). Muotoilun menetelmin tyén-
tekijakokemusta voidaan parantaa. Se rakentuu tydntekijoiden tarpeiden sy-
vallisestda ymmartamisesta, ideoiden luomisesta ja niiden testaamisesta.
(Tucker, 2020, kohta Employee experience design.) Muotoiluajattelussa tyota
ei nahda pelkkana tyona vaan elaman mittaisena matkana, jonka paaosassa
on tyontekija. Keskiossa on tyontekijan ymmartaminen, jossa tavoitteena on
luoda tydntekijoitd puhutteleva kokemus. (Plaskoff, 2017, kohta Johdanto.)
Tyontekijakokemuksen muotoiluajattelu vaatii ekspansiivista ajattelua ja kykya
tuottaa useita kokeilemisen arvoisia ideoita. Talloin pyritaan loytamaan erilai-
sia lahestymistapoja ja uusia toteutuskeinoja tehda asioita sen sijaan, etta tyy-
tyisimme ensimmaiseen mieleen tulevaan ideaan. On pyrittava lIdytamaan eri-
laisia nakokulmia luoda luovia, erilaisia ja uusia ideoita, jotka eivat valttamatta
ole helpoimmin toteutettavissa olevia. (Plaskoff, 2017, kohta Principle 2: Em-
brace expansive and holistic thinking.)

Esimerkiksi Morgan (2017, s. 177-178) kuvaa kirjassaan tyontekijakokemuk-
sen suunnittelukuvion, jossa tyontekija yhdessa vuorovaikutuksessa organi-
saation kanssa muotoilee positiivisen tydntekijakokemuksen. Morganin (2017,
s. 177-184) kehittdma suunnittelusilmukka on samankaltainen, kuin aiemmin
kuvattu Huhdan & Myllyntauksen (2021, Iuku 4, kohta 4.7)
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kahdeksanvaiheinen tyontekijakokemuksen kehittamisen ympyra. Morganin
(2017, s. 178—179) suunnittelusiimukan vastausvaiheessa tyontekijat antavat
organisaatiolle palautetta, jota organisaatio keraa. Analysointivaiheessa saatu
tieto jalostetaan sopivaan muotoon kayttamalla erilaisia keinoja (Morgan,
2017, s. 180—-182). Luomisvaiheessa analysointivaiheessa jalostetun tiedon
pohjalta luodaan ratkaisuja kokeiltaviksi (Morgan, 2017, s. 182). Markkinoille
tuonnin vaiheessa ratkaisut tuodaan kaytantoon esimerkiksi pilottiohjelmien
kautta (Morgan, 2017, s. 183). Tasta paastaan osallistumisen vaiheeseen,
jossa tyOntekijat paasevat osallistumaan uuden mallin kayttéon (Morgan,
2017, s. 184). Kokemus on aina subjektiivinen kasite, johon vaikuttavat ihmis-
ten erilaiset kasitykset oikeasta ja vaarasta, tunteet ja kayttaytyminen. Tama

asettaa tyontekijakokemuksen suunnittelulle haasteita. (Morgan, 2017, s. 9.)

Tyontekijaymmarryksen pohjalta tyontekijoista voidaan myds kehittaa erilaisia
persoonia esittavia profiileita luoden heista fiktiivisida hahmoja. Nama hahmot
edustavat tiettyja tyontekijaryhmia perustuen siihen, mitd he ajattelevat ja
mitka ovat heidan nakékulmansa. (Plaskoff, 2017, kohta Principle 3: Make the
intangible tangible.) Yritykset voivat hydédyntdd markkinoinnista tuttuja ostaja-
profiileita tydntekijakokemuksen muotoilussa muodostaen tyontekijaprofiileita,
jotka kuvaavat laajemman ryhman tarpeita, toiveita, motivaatiota ja odotuksia.
Tyontekijaprofiilien luominen ja tunnistaminen alkaa kysymyksilla siita, mita
tyontekijat arvostavat ja millaisia he ovat. Saadun tiedon perusteella voidaan
miettia keinoja ja tapoja johtaa erilaisia tyOntekijoita tavoitteena luoda erin-
omaisia tyontekijakokemuksia. Tyodntekijaprofiilit auttavat luomaan ymmar-
rysta nykyisten ja tulevien potentiaalisten tydntekijoiden arvostamista asioista,
jotka vaikuttavat positiivisen tyontekijakokemuksen kokemiseen. Liséksi profii-
lien avulla voidaan l6ytaa tyontekijoiden valisia eroja, jotka johtuvat erilaisista
persoonista seka saada keinoja tydnantajamielikuvan kehittamiseen. (Aarni-
koivu, 2023, s. 79.)

Ratkaisusuunnittelu on aikaa vievaa ja kokeilemalla erilaisia vaihtoehtoja tun-
nistetaan ja lIdydetaan sopivia ratkaisuja, joita voidaan muokata palautteen ja
uuden tiedon valossa. Tyontekijoista voidaan myods muodostaa suunnitteluryh-

mia, joissa ideoidaan, kokeillaan ja hiotaan ideoista ratkaisuja saadun
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palautteen ja uuden tiedon valossa. Nain ratkaisut muodostuvat vahitellen, jol-
loin lopputuloksena syntyy yrityksen ja tyontekijoiden tarpeisiin sopivia jousta-
via ratkaisuja. (Plaskoff, 2017, kohta Principle 5: Iterate and experiment.) Muo-
toiluprosessissa ei kannata kiirehtia, jotta se ei vaikuta negatiivisesti tyonteki-
jakokemukseen. Tyontekijoiden kokemusten kehittamishankkeet on pidettava
positiivisina, jolloin katsotaan olevan mahdollisuuksia l0ytaa parempia toimin-
tatapoja eika negatiivisena, jolloin yritetaan korjata ongelmia. (Plaskoff, 2017,

kohta Principle 6: Trust and appreciate the process.)
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4 PANKKIALA

Pankkitoiminta jaetaan vahittaispankkitoimintaan seka tukkupankkitoimintaan.
Vahittaispankkitoiminta kasittaa yleensa yksityistaloudet seka pienet ja keski-
suuret yritykset. Vahittaispankkitoiminnassa tarjottavat palvelut ovat erilaisia
maksupalvelu-, saastamis-, sijoitus- seka luotonantopalveluita. Tukkupankki-
toiminta kasittaa laaja-alaisen kaupankaynnin kotimaisilla seka ulkomaisilla
raha- ja arvopaperimarkkinoilla. Tukkupankkitoiminta kasittaa lisaksi valuutta-
maaraisen rahoituksen seka investointipankkitoiminnan, eli pankkien arvopa-
pereiden liikkeeseenlaskun, yrityskauppojen rahoituksen seka arvopaperikau-
pan. (Kontkanen, 2015, luku 1, kohta 1.1.)

Teknologian kehittyminen, kansainvalistyminen ja varallisuuden lisaantyminen
ovat tehneet rahoituspalveluiden tarjonnasta monipuolisen ja laajan. Raja
pankkien, vakuutuspalveluita tarjoavien yritysten ja laitosten seka luottolaitos-
ten valilla on tana paivana hailyva. (Kontkanen, 2015, luku 1, kohta 1.2.) Ke-
hitys Suomessa ja koko Euroopassa on johtanut yleis- eli universaalipankin
kasitteeseen. Pankkitoiminta jakautuu kolmeen paaosa-alueeseen: maksuliik-
keeseen, rahoituksen valityksen palveluihin seka riskienhallinnan palveluihin.
(Kontkanen, 2015, luku 1, kohdat 1.1-1.4.)

Finanssikonserni muodostuu pankin, rahoitusyhtion, rahastoyhtion, vahinko-
vakuutusyhtion ja henkivakuutusyhtion yhteenliittymasta (Kontkanen, 2015, s.
14). Finanssiala voidaan maaritella alaksi, jonka yritykset tarjoavat pankki-, si-
joitus-, ja vakuutuspalveluita (Kontkanen, 2015, luku 1, kohta 1.4). Talletus-
pankit voidaan jakaa liike-, osuus-, ja saastopankkeihin yhteisomuotonsa pe-
rusteella. Talletuspankit voidaan edelleen jakaa liike- ja paikallispankkeihin.
Paikallispankit muodostuvat kolmesta kilpailijasta: OP-Ryhmasta, paikallis-
osuuspankkiryhmasta ja saastopankkiryhmasta. (Kontkanen, 2015, luku 1,
kohta 1.4.1.) Vuonna 2022 suurin pankkiryhma Suomessa oli OP-Ryhma 35—
39 prosentin markkinaosuudellaan talletuksissa, asuntolainoissa ja yrityslai-
noissa. Toiseksi suurin oli Nordea Bank Abp -konserni 25-31 prosentin mark-
kinaosuudellaan. (Kettunen, 2023, s. 20.)
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Pankkisektori on Suomessa suuri tydllistaja. Vuonna 2022 suomalaisissa pan-
keissa ja ulkomaisten talletuspankkien sivuliikkeissa tyoskenteli 19 922 henki-
164, joka oli 227 enemman kuin vuonna 2021. (Kettunen, 2023, s. 20.) Alalla
tapahtuvat rekrytoinnit painottuvat paaasiassa elakoityvien tyontekijoiden kor-
vaamiseen seka uusiin muuttuneisiin tydtehtaviin (Rajander-Juusti, 2015, s.
20). Suomessa suurimmat pankkiryhmat ovat tana paivana kaytanndssa tay-

den palvelun finanssitaloja (Kontkanen, 2015, luku 1, kohta 1.4).

4.1 Pankkialan kehitys Suomessa

Tietotekninen kehitys on muuttanut pankkialaa merkittavasti viime vuosina
(Kallonen, 2019, s. 5; Kontkanen, 2015, luku 1, kohta 1.3). Ty6 pankkialalla on
muuttunut seka asiakastarpeiden etta toimialarakenteiden muutosten seu-
rauksena (Kallonen, 2019, s. 5). Toisaalta lisdantynyt saantely on hidastanut
uusiutumista ja innovaatioiden syntya (Kallonen, 2019, s. 7). Saantely lisaantyi
erityisesti vuoden 2008 finanssikriisin jalkeen (Rajander-Juusti, 2015, s. 20).
Vaikka viime vuosina pankkiala on kohdannut kriiseja, on ala selviytynyt niista
hyvin. Toimintaymparistoon haasteita ovat aiheuttaneet esimerkiksi inflaatio,
Venajan hyokkayssota ja koronapandemia. Haasteista huolimatta pankkien
luotonmyontokyky ja henkilo- ja yritysasiakkaiden maksukyky on sailynyt hy-

vana eika maksuhairididen maara ole lisdantynyt. (Kettunen, 2023, s. 14-18.)

Verkkopankki- seka puhelinpankkipalvelut ovat korvanneet ja syrjayttaneet pe-
rinteistd pankissa asiointia, mikd on johtanut konttoreiden vahentymiseen
(Kontkanen, 2015, luku 1, kohta 1.3). Vuoden 2022 lopussa Suomessa oli 772
pankkikonttoria, joka tarkoitti konttorien vahentymista 38 konttorilla vuodesta
2021 (Kettunen, 2023, s. 20). Kateisen rahan kaytté on vahentynyt ja kateisen
tilalle on tullut erilaiset maksukortit ja digitaalisen maksamisen palvelut (Kont-
kanen, 2015, luku 1, kohta 1.3). Alan jatkuva muutos aiheuttaa sen, etta tyo-
valineet ja tyotavat muuttuvat jatkuvasti. Digitalisaatio on synnyttanyt uusia
tyonteon tapoja ja muuttanut tyonkuvaa. Lisaantynyt kilpailu on muuttanut

pankkivirkailijoiden tydnkuvaa asiakaspalvelusta myynnillisempaan suuntaan.
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(Kallonen, 2019. s. 5.) Myyntitaitojen lisdksi moniosaamisen taidot tulevat tu-

levaisuudessa korostumaan (Rajander-Juusti, 2015, s. 31).

Asiakkaiden vaatimukset, tarpeet ja kayttaytyminen ovat muokanneet pankki-
toimintaa yha enemman neuvonnalliseen suuntaan. Tahan on vaikuttanut
myos kansainvalistymisen aiheuttama palveluntarjoajien kasvu. Pankkitoimin-
taa muokkaa ja haastaa myoOs vaeston ikdantyminen, joka luo uusia palvelu-
tarpeita lisaten samalla sijoitus- ja saastamispalveluiden kysyntaa. (Kontka-
nen, 2015, luku 1, kohta 1.3.) Pankkialan asiakkaat arvostavat tana paivana
asiantuntevaa palvelua, kilpailukykyisia hintoja, luotettavuutta, digiasioinnin
turvallisuutta seka palveluiden yksinkertaisuutta ja selkeyttd. Palvelun merki-
tys asiakaskokemukselle on kasvanut. Pankkia vaihdetaan harvoin ja pankki-

suhde on tullut usein kodin perintdéna. (Kallonen, 2019, s. 5.)

Pankit ovat muuttuneet kohti virtuaaliorganisaatioita, jossa etatyon ja jousta-
van tybajan maara lisaantyy (Kallonen, 2019, s. 6; Rajander-Juusti, 2019, s.
31). Alalla tyéskentelee paljon merkonomeja, tradenomeja ja kauppatieteili-
joita, mutta tyon muutoksen, teknologian kehityksen ja asiakastarpeiden muu-
tosten vuoksi ala tarvitsee myds osaajia muilta koulutusaloilta kuten IT-alalta
(Kallonen, 2019, s. 6). Koska alan tyotahti ja osaamistarpeet ovat kasvaneet,
tarvitaan henkilostolta uusia taitoja. Finanssialan vuonna 2018 tekemassa ky-
selyssa tarkeina finanssialan tyontekijan ominaisuuksina korostui itsensa joh-
tamisen taito, palveluosaaminen, empatia, neuvottelutaidot, sosiaaliset taidot,
verkostoitumisen taito seka erilaiset digitaaliset taidot. Esihenkildilta vaaditaan
tulevaisuudessa erityisesti valmentavan johtamisen taitoja. (Kallonen, 2019, s.
7.)
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4.2 Pankkialan tyonantajakuva

Pankkialalla on havahduttu tydnantajakuvan kehittamisen merkitykseen alan
houkuttelevuuden nakodkulmasta. Tydnantajakuvan merkitys uusien osaajien
houkutteluun on tunnistettu. Ala houkuttelee myyntihenkisia nuoria, mutta
haasteina ovat nuorten sitouttaminen ja tyéurien kestavyys. (Rajander-Juusti,
2015, s. 32.) Pankkiala koetaan perinteisesti konservatiivisena ja jaykkaliikkei-
sena seka saanneltyna toimialana, joka on erityisesti asiakkaiden mielikuva
alasta. Asiakkaiden mielikuva ei taysin vastaa alan henkiloston tydnantajamie-
likuvaa, joka on huomattavasti positiivisempi. Tyonantajakuvaa on kehitettava,
jotta yritykset saavat palkattua parhaat nuoret osaajat tdihin. (Rajander-Juusti,
2015, s. 34.)

Tyb6nantajamielikuva (employer image) voidaan maaritelld yksildn mielessa
oleviksi ajatuksiksi ja uskomuksiksi yrityksen tyonantajabrandista. Tyonanta-
jamielikuvia on seka yrityksen tyontekijoilla, ettd sidosryhmilla, joiden mieliku-
vat usein poikkeavat henkildston mielikuvista. (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku
1, kohta 1.4.) Tyénantajakuva muodostuu erilaisissa kohtaamisissa yrityksen
ja sen sidosryhmien kanssa (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 1, kohta 1.4).
Tyodnantajamielikuvan kasite voidaan katsoa valjahtaneeksi. Tyonantajamieli-
kuva heijastelee yrityskulttuuria, jonka vuoksi parempi maaritelma on tyonan-
tajakuva. Positiivinen tyonantajakuva rakennetaan hyvan yrityskulttuurin
avulla siten, etta tyontekijat seisovat vahvasti yrityskulttuurin takana. (Luukka,
2019, luku 2, kohta Tydnantajamielikuvasta tydnantajakuvaan.) Yrityskulttuuri
on sen sijaan sidoksissa tyontekijakokemukseen (Huhta & Myllyntaus, 2021,
luku 4, kohta 4.9.2). Positiivinen tyontekijakokemus on nain ollen edellytys hy-
valle tydnantajakuvalle. Tyonantajakuvalla on merkitysta potentiaalisten tyon-
tekijoiden houkutteluun. Tyytyvaiset tyontekijat viestivat positiivisia asioita
tydnantajastaan, joka vahvistaa tydnantajakuvaa. (Huhta & Myllyntaus, 2021,
luku 1, kohta Johdanto.)

Yrityskulttuurilla on myds suuri merkitys tyontekijoiden sitoutumiseen (Luukka,
2019, luku 2, kohta Tyonantajamielikuvasta tyonantajakuvaan; Maylett &

Wride, 2017, s. 14). Yrityksen tyontekijat on saatava viestimaan positiivista
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tyonantajakuvaa esimerkiksi sosiaalisessa mediassa, jolloin siihen voidaan
parhaiten vaikuttaa (Luukka, 2019, luku 2, kohta Tydnantajamielikuvasta tyon-
antajakuvaan). Avoimen ja keskustelevan yrityskulttuurin voi rakentaa keskus-
teluilla. On tarkeaa keskustella aina, kun kohdataan. Kohtaamisia tapahtuu
esimerkiksi viestintdkanavissa, palavereissa ja infotilaisuuksissa. Naiden koh-
taamisten tunnelmalla ja ilmapiirilld on merkitysta yrityskulttuuriin. (Luukka,
2019, luku 4, kohta Jokainen tilaisuus on mahdollisuus.) Johtajien ajatusmaa-
ilma ja ajatukset ovat avainasemassa kulttuurin johtamisessa, mutta kulttuuri
rakennetaan ajatusmaailmasta lahtevin konkreettisin teoin (Luukka, 2019, luku

4, kohta Tekoja, tekoja, tekoja).

Yrityskulttuurin, ja sitd kautta tydnantajakuvan rakentaminen lahtee liikkeelle
rekrytoinnista. Yrityksen on tarkeaa osata rekrytoida paitsi lahjakkaimmat,
mutta myoOs yrityskulttuuriin sopivimmat henkilot toihin. Tama ei tarkoita sita,
ettd rekrytoidaan valttamatta koulutustaustaltaan paras hakija. Mikali yritys-
kulttuurin halutaan rakentuvan avoimuudelle, palkataan tyontekija, joka arvos-
taa avoimuutta. Rekrytointi on nahtava jatkuvana prosessina, jolloin tyonanta-
jakuva on rakennettu toivetyontekijakunnalle. Toivetyontekijakuntaa on altis-
tettava jatkuvasti yritysta koskeville ja toivetyontekijoitéa puhuttelevalle viestin-
nalle, jossa on kerrottava konkreettisesti seuraavat asiat: mita yritys tekee, mil-
lainen sen kulttuuri on, keita siella tyoskentelee seka millaista osaamista yri-
tyksessa on. Tyonantajakuvaa on rakennettava systemaattisesti ja sen on hei-
jastettava yrityksen arkea ja todellisuutta. Yrityksen tavoittelemat tydntekijat on
saatava haluamaan yritykseen téihin jo ennen kuin avoimia paikkoja on viela
edes tarjolla. Yrityskulttuuria tukeva rekrytointi rakentuu tietoisuuteen siita:
keta haetaan, mista haetaan, miten heidat tavoitetaan, mita kerrotaan ja miten.
On myos tiedostettava valintaprosessin rakenne: siitd syntyvat kokemukset,
itse tyontekijan valinta ja tasta viestiminen seka ajanjakso ennen tydsuhteen

alkua. (Luukka, 2019, luku 4, kohta Rekrytointi — saat mita ansaitset.)

Pankkialan kiinnostavuus on vaihdellut vuosien saatossa. Vuoden 2008 pank-
kikriisi vaikutti heikentavasti alan kiinnostavuuteen, mutta koki nousun jalleen
vuonna 2010-2012. Ala kiinnostaa erityisesti tradenomiopiskelijoita seka yli-

opisto-opiskelijoita. Merkityksellisia kiinnostavuutta lisaavia tekijoita alalla ovat
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mielenkiintoiset ja monipuoliset tyotehtavat seka hyva palkkaus. (Rajander-
Juusti, 2015, s. 33.) Pankkiala on perinteisesti tunnettu hyvista palkoistaan,
mutta alalla on palkoissa suuria eroja eri tyontekijaryhmissa. Tyontekijakoke-
muksella yritys voi erottautua kilpailijoistaan, mutta se ei aina ole riittdva keino.
Vahemman kaytetty erottautumiskeino on palkitseminen. Tarkeimmissa tyon-
tekijaryhmissa alansa parhaana palkanmaksajana erottautuminen voi kuiten-
kin olla hyva vaihtoehto. Mikali tahan paadytaan, on kuitenkin huomioitava,

etta palkkaerot ovat perusteltavissa. (Huhta & Myllyntaus, luku 5, kohta 5.2.2.)

Finanssialan tyonantajamainetta on tutkittu T-Media Oy:n tutkimuksessa
vuonna 2022. Tutkimuksessa selvitettiin finanssialan tydnantajamainetta kau-
pallisten ja teknisten alojen korkeasti koulutettujen henkildiden keskuudessa.
(T-Media Oy, 2022, s. 7.) Tutkittavien keskuudessa tarkeimmat tydpaikan va-
lintaan vaikuttavat kriteerit olivat 1. hyva palkkataso, 2. mielenkiintoiset tyoteh-
tavat, 3. hyva tyoilmapiiri, 4. merkityksellinen tyd seka 5. mahdollisuus kehit-
tya. Tarkeimpana kriteerina nousi esille hyva palkkaus. (T-Media Oy, 2022, s.
5.) Sen sijaan negatiivisia mielikuvia vastaajilla heratti tydpaikan ilmapiiri, toi-
minnan avoimuus ja lapinakyvyys seka vastuullisuus. limapiirin parantaminen
seka tyon merkityksellisyyden lisdaminen olivat tdman tutkimuksen tulosten
perusteella alan merkittavimmat kehityskohteet. (T-Media Oy, 2022, s. 41.)
Taulukossa 1 esitetaan edella kerrotut tarkeimmat tyopaikan valintaan vaikut-

tavat kriteerit.

Taulukko 1. Tarkeimmat tyopaikan valintaan vaikuttavat kriteerit (T-Media
Oy, 2022, s. 5).

Tarkeimmat tydpaikan valintaan vaikuttavat kriteerit

1. Hyva palkkataso

Mielenkiintoiset tyétehtavat

Hyva tyoilmapiiri

2

3

4. Merkityksellinen ty6
5. Mahdollisuus kehittya
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimus toteutettiin yksild-, pari- ja rynmahaastatteluna Microsoft Teams -so-
velluksessa kamerayhteydella ajalla 31.10.2023-3.11.2023. Haastattelut tal-
lennettiin. Haastateltavilta pyydettiin suostumusta haastatteluun Teamsissa
viestilla noin viikkoa ennen haastatteluiden toteuttamista, jonka lisdksi suostu-
mus varmistettiin viela haastattelun alussa. Tutkittaville kerrottiin seka Teams
-viestilla, etta haastattelun alussa tutkimuksen aihe ja tyon tavoite lyhyesti,
mita tietoja kerataan ja miten tietoja sailytetdan seka miten aineistoa hallitaan.
Tutkimuksen korostettiin olevan vapaaehtoista ja luottamuksellista. Tutkimuk-
sen alussa kerrottiin, etta haastatteluista saatuja tietoja kasitellaan luottamuk-
sellisesti eika tallenteita luovuteta yrityksen kayttoon, jotta henkilot pysyvat
tunnistamattomina. Tutkittavia informoitiin siita, etta toimeksiantajayritykselle
ei annettu tarkkaa tietoa, ketkd kohderyhmaan kuuluvista tydntekijoista osal-
listuivat tutkimukseen ja ketka kieltaytyivat osallistumisesta. Tutkittaville koros-
tettiin erityisesti sita, etta tutkittavia ei voi tunnistaa itse valmiista tyosta. Nailla
toimenpiteilla varmistettiin Kanasen (2017, s. 189-195) seka Tuomen & Sara-
jarven (2018, luku 5) kertomat laadullisen aineiston eettiset suositukset, jotka

perustuvat Hyvaan tieteelliseen kaytantoon.

Haastatteluita toteutettiin yhteensa seitseman, joista yksi oli viiden henkildn
ryhmahaastattelu ja yksi kahden henkilon parihaastattelu. Jakoa, miten henki-
|6t valikoituivat yksilo-, pari — ja ryhmahaastatteluihin kuvattiin edella luvussa
2.4.2 haastateltavien valinta. Kaikki haastatteluun pyydetyt henkilot eivat suos-
tuneet haastatteluun, koska kokivat etteivat kuuluneet haastattelun kohderyh-
maan. Lopullinen haastateltavien maara oli 12, jolloin haastatteluista saadut
vastaukset alkoivat toistaa itseaan ja kyllaantymispiste koettiin saavutetuksi.
Nama asiat tukivat edella kerrotun mukaisesti riittavaa haastateltavien maaraa
seka saturaatiota. Haastatteluiden lopuksi haastateltavilta pyydettiin suostu-
musta mahdolliseen uusintahaastatteluun, joka on Kanasen (2017, s. 110) mu-

kaisesti suositeltavaa, silla haastatteluista voi nousta uusia nakokulmia.
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Teemahaastatteluiden teemat valikoituivat yritykselta saatujen dokumenttien
pohjalta seka tutkimusongelman pohjalta. Naita kuvattiin tarkemmin edella lu-
vuissa 2.4.1 aineistonkeruumenetelmat seka 3.2.1 Huhdan ja Myllyntauksen
kokemuskahdeksikko. Teemahaastatteluiden teemat olivat sosiaalinen ympa-
ristd, johtaminen, tyon ominaispiirteet, hyvinvointi seka odotukset ja kokemuk-
set. Kysymyksia esitettiin myos pankkialan mielikuvaan ja yrityksen tyonanta-
jakuvaan liittyen. Toimeksiantajalle annettiin mahdollisuus vaikuttaa valittuihin
teemoihin ennen haastatteluita ja yritykselle sopi, etta teemoja nostettiin esille
yrityksen aikaisemmista tutkimuksista eli dokumenteista, joista kerrottiin tar-

kemmin luvussa 2.4.1 aineistonkeruumenetelmat.

Haastattelut etenivat teema kerrallaan yleisista kysymyksista tarkentaviin ky-
symyksiin. Teemojen sisalla esiin nousseet vastaukset olivat osittain paallek-
kaisia ja yhdistettavissa useaan eri teemaan. Teemojen kysymykset aloitettiin
Kanasen (2017, s. 98) mainitsemilla avoimilla kysymyksilla, joilla pyrittiin saa-
maan kustakin teemasta syvempaa tietoa ja ymmarrysta. Haastatteluissa py-
rittiin nostamaan haastateltavien vastauksista jatkokysymyksia, joissa pyydet-
tiin kuvaamaan tarkemmin haastateltavien kertomia asioita tai tasmentamaan
kerrottuja asioita, kuten Kananen (2017, s. 99) suosittelee. Kun teema vaihtui,
ensimmaisend kysymyksena kysyttiin kaikilta haastateltavilta yleinen kysy-
mys: mita teille tulee mieleen tasta teemasta? Taman jalkeen haastateltaville
esitettiin lisakysymyksia vastauksista esille nousseista aiheista ja annettiin
haastattelun kulkea omalla painollaan huolehtien kuitenkin, etta kaikki valitut
teemat tulivat kasiteltyd. Haastatteluissa pyrittiin valttdmaan Kanasen (2017,
s. 99-100) mainitsemia dikotomisia kysymyksia, joihin voi vastata kylla tai ei
seka itsestaan selvia kysymyksia. Kysymyksina kaytettiin paljon m-alkuisia ky-
symyksia, kuten miten, miksi, mita, joilla saadaan ymmarrys tutkittavasta ilmi-
Osta (Kananen, 2017, s. 101). Haastattelukysymyksissa huomioitiin tutkimus-

ongelma Kanasen (2017, s. 102) mukaisesti.

Haastatteluihin oli mietitty etukateen valmiita kysymyksia, joita saatettiin kysya
haastateltavilta teemojen sisalla tai olla kysymatta. Kysymykset olivat Iahinna
tarkoitettu haastattelijan eli tutkijan tueksi, jotta pystyttiin varmistamaan, etta

haluttuihin teemoihin saatiin riittavasti syvallisia vastauksia. Tutkija pyrki



66

olemaan haastattelutilanteissa neutraali eika ottanut kantaa vastausten sisal-
toéon, jota Kananen (2017, s. 104) suosittelee. Tutkija koki, etta suoriutui haas-
tattelutilanteista hyvin ja puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla saatiin
riittavasti syvallista tietoa valituista teemoista. Tutkijan etuna oli todennakoi-
sesti aikaisempi kokemus neuvottelijan tyosta. Vaikka teemat olivat etukateen
valittu, oli haastatteluissa varauduttu myos siihen, etta haastatteluiden aikana
esille olisi saattanut nousta tarve keskustella my6s muista tyontekijakokemuk-
seen liittyvista teemoista. Mikali nain olisi tapahtunut, olisi kysymyksia kysytty

myos etukateen valittujen teemojen ulkopuolelta.

Haastattelut vaihtelivat kestoltaan 30 minuutista 90 minuuttiin. Osa haastatel-
tavista vastasi kysymyksiin hyvin yksityiskohtaisesti, mutta osan haastatelta-
vien vastaukset olivat niukkoja. Niista huomasi pienen varautuneisuuden tut-
kijaa kohtaan. Tutkija koki, etta osa haastateltavista jatti asioita kertomatta
osittain siksi, etta tutkija tydskentelee samassa yrityksessa. Tutkija ei tuntenut
suurinta osaa haastateltavista etukateen ja osan haastateltavista tutkija oli tun-
tenut haastatteluiden tekohetkella muutaman viikon. Tama saattoi vaikuttaa
siihen, etta osa haastateltavista saattoi kokea, ettei haastateltavan ja tutkijan
suhde ollut viela luottamuksellinen. Tama saattoi vaikuttaa siihen, ettd haasta-
teltava ei valttamatta halunnut kertoa taysin rehellisesti kaikista teemahaastat-
telun teemoista. Tutkija koki, etta parhaat ja syvallisimmat vastaukset saatiin

ryhma- ja parihaastatteluista.

Haastatteluiden jalkeen haastattelut litteroitiin yleiskielisesti ja analysoitiin laa-
dullisella sisalldnanalyysilla kayttaen teoriaohjaavaa analyysia. Analysointi- ja
litterointimenetelmia kuvattiin tarkemmin luvussa 2.4.3 aineistojen analysointi
— ja tulkintamenetelmat. Teemahaastatteluissa kerattya aineistoa ei esiteta
laadullisen tutkimuksen tuloksissa kokonaan vaan osa keratysta aineistosta
(Kananen, 2017, s. 25). Tutkimuksesta l6ytyy usein useita kiinnostavia asioita,
mutta yhden tutkimuksen puitteissa ei voida tutkia kaikkea. Tutkijan on valit-
tava tarkkaan rajattu, kapea ilmio, josta on kerrottava kaikki esiin tullut tieto.
Muu materiaali on siirrettava seuraavaan tutkimukseen. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, luku 4, kohta 4.1.) Teemahaastatteluista litteroitua tekstimateriaalia syn-

tyi yli sata sivua. Kaikkea ei voitu tutkia, jonka vuoksi jouduttiin tekemaan
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rajausta tutkimuksessa esiin nostettavista asioista. Valinnat painottuivat tutki-
musongelman kannalta merkityksellisiin asioihin seka asioihin, joita toimeksi-
antajayritys oli omissa tutkimuksissaan aiemmin havainnut. Litteroituun mate-
riaaliin tutustumisen yhteydessa suoritettiin alustavaa ylimaaraisen materiaalin

karsintaa.

Litteroinnin jalkeen suoritettiin teemahaastatteluaineistolle laadullinen sisal-
I6nanalyysi, joka on Tuomen & Sarajarven (2018, luku 4, kohta 4.1) mukaan
laadullisen aineiston perusanalyysimenetelma. Kun aineisto oli litteroitu, luettu
ja ylimaarainen materiaali karsittu, verrattiin haastatteluiden litterointeja yrityk-
seltd saatuihin dokumentteihin. Samalla analysoitiin ndiden aineistojen yhte-
nevaisyytta, eroja ja toistuvia teemoja. Litteroinnin jalkeen toteutettiin aineiston
koodaus haastattelu kerrallaan tekemalla haastatteluista taulukot ja jattamalla
tassa kohdin tutkimusongelmaan liittymaton materiaali pois. Teemoittelun
avulla etsittiin taulukoista sisaltéa kuvaavia alaluokkia, jonka jalkeen etsittiin
alaluokista tutkimuksen teorioista johdetut paateemat. Nama teemat olivat tee-
moja, jotka olivat valikoituneet tutkimuksen paateemoiksi olemassa olevan
teorian pohjalta. Taman jalkeen tyypiteltiin teemoissa toistuvia tekijoita etsien
niista yhdistavia tekijoita, joiden perusteella aineistosta oli mahdollista tehda
yleistysta ja 10ytaa tyypillista kertomusta. Naiden vaiheiden jalkeen tehtiin opin-
naytetyon raporttiin tutkimustulokset -luku, jolloin tutkimusaineistosta esiin
nousseita havaintoja kasiteltin ensimmaisen kerran yrityksen ulkopuolisella

tietokoneella.

Seuraavaksi tarkastellaan tutkimuksen tutkimustuloksia tutkimuskysymyksit-
tain ja vedetaan tutkimuksesta johtopaatos. Haastatteluun osallistuneista
haastateltavista kaytetaan seuraavissa luvuissa seuraavia satunnaisesti valit-
tuja koodeja. Taulukossa 2 esitetdan haastateltavat satunnaisesti valituilla

koodeilla merkittyina.
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Haastateltava 1

Haastateltava 2

Haastateltava 3

Haastateltava 4

Haastateltava 5

Haastateltava 6

Haastateltava 7

Haastateltava 8

Haastateltava 9

Haastateltava 10

Haastateltava 11

Haastateltava 12

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia y-sukupolven tyontekijoiden tyontekijako-
kemusta pankki X:ssa, jonka vuoksi haastateltavilta kysyttiin haastatteluiden
alussa taustatekijoihin liittyvia tekijoita. Kysytyt taustatekijat olivat ika, koulu-
tus, kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa seka nykyinen rooli. Haastateltavat
olivat kaikki ialtaan 24—-32-vuotiaita y-sukupolveen kuuluvia henkilbita. Haas-
tateltavat kuuluivat nain ollen tutkimuksen kohderyhmaan. Heilla kaikilla oli
kaupallinen koulutus ja yleisin koulutustausta oli tradenomi. He olivat olleet
yrityksessa toissa 1—4 vuotta ja he tyoskentelivat toimihenkildina tai asiantun-

tijoina pankissa asiakasrajapinnassa eri tehtavissa.

5.1 Tyontekijakokemukseen merkityksellisesti vaikuttavat tekijat pankkialalla

Y-sukupolven tyontekijakokemukseen ja sita kautta sitoutumiseen pankkialalla
merkityksellisesti vaikuttavia tekijoita tutkittin eri teemoissa. Tutkimuskysy-
mys, johon haettiin vastausta, oli: mitka tekijat ovat y-sukupolven tydntekijako-
kemuksen kannalta merkityksellisia pankkialalla? Tutkimuskysymykseen saa-
tiin vastaukseksi, etta merkityksellisia tekijoita ovat seuraavat tekijat: hyva tyo-
yhteisd, onnistuminen tydssa, valmentava ja itseohjautuvuuteen kannustava
johtaminen, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, uratoiveiden kuuntelu,
tyon joustavuus ja vapaus, asiakkaat, tyon merkityksellisyys seka monipuoli-
nen tyonkuva. Vastauksissa toistui nelja paateemaa: sosiaalinen ymparisto,
tydn ominaispiirteet, hyvinvointi ja johtaminen. Kysymyksien avulla tutkittiin
haastateltavien yleistd nakemysta siita, mitd on tyontekijakokemus. Lisaksi
selvitettiin haastateltavien tydssaan arvostamia asioita, mitka asiat motivoivat,

mitka asiat lisaavat hyvinvointia seka miten odotukset tyosta ovat toteutuneet.

Haastateltavista kaikki kokivat tydntekijakokemuksen kannalta positiivisesti

merkityksellisiksi asioiksi tyoyhteison ja tyokaverit. Haastatteluissa kavi ilmi,
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etta erityisesti lahimpien tyOkavereiden kanssa arvomaailma koettiin saman-
laisena ja heidan kanssaan aikaa vietettiin yndessa myos vapaa-ajalla. Haas-
tateltavat kokivat, etta tyokavereilta saatiin apua ja tukea. Tama auttoi jaksa-
maan muutoin ajoittain kuormittavaa ja stressaavaa tyota. Vastauksista voitiin
havaita, etta tyokavereiden kanssa vietetyt hetket olivat haastateltavien mie-
lesta suurin osa positiivista tyontekijakokemusta. Osa haastateltavista halusi
mieluummin tyoskennelld konttorilla kuin etana, jotta tyOkavereiden nakemi-

nen oli mahdollista.

Kahvihuoneessa monet ovat hymyssa suin, ja jos eivat ole niin aina on
joku, jolle voi asiasta sanoa. Toihin on mukava tulla nakemaan tydkave-
reita. Kaikki otetaan mukaan ja huomioidaan. (Haastateltava 3.)

Avun saanti ja tuen saanti seka kollegat tekevat tyosta oikeasti miele-
kasta. Kun paasee tyOkavereiden kanssa kommunikoimaan ja vaihta-
maan ajatuksia, niin tdma on suurin osa sita hyvaa tyontekijakokemusta.
(Haastateltava 1.)

TyOyhteis6 on hyva, kun se on kannustava. Ihmiset tulevat toimeen tois-
tensa kanssa hyvin ja aikaa vietetddn yhdessd myos vapaa-ajalla. Se
kertoo siita, etta tyokavereiden kanssa viihtyy. Tyopaikkaviihtyvyys on
kokonaisuudessaan hyva. (Haastateltava 2.)

Haastateltavista puolet kokivat, etta tyontekijakokemuksen kannalta merkityk-
sellisia tekijoita olivat tyoyhteison lisaksi tydossa onnistuminen ja onnistumisen
hetket. Onnistuneen esihenkilotyon merkityksen positiiviselle tyontekijakoke-
mukselle nosti esille muutama haastateltava. Haastateltavat kokivat kokonai-
suudessaan, etta johtaminen oli mennyt organisaatiotasolla oikeaan suuntaan,
mutta tiimikohtaisia eroja esihenkilotyon kokemuksesta oli tutkimustuloksissa
havaittavissa. Esihenkilotyo koettiin kokonaisuudessaan valmentavana ja itse-
ohjautuvuuteen kannustavana. Osa haastateltavista kaipasi esihenkilolta

enemman arvostuksen nayttamista.

Haastateltavat kokivat yleisesti, etta positiiviseen tyontekijakokemukseen vai-
kuttaa kehittymis- ja etenemismahdollisuudet seka uratoiveiden kuuntelemi-
nen. Haastateltavista ainoastaan yksi ei maininnut naita tekijoita merkitykselli-
sind. Haastateltavat kokivat, etta odotukset itse tyosta olivat toteutuneet. Tyon
monipuolisuus ja yrityksen sisaiset uramahdollisuudet olivat yllattaneet
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suurimman osan haastateltavista. Merkityksellisina kokemuksina haastatelta-
ville olivat jaaneet erityisesti mieleen tyotehtavasta toiseen siirtymiset, ylene-
miset seka tyotehtavassa onnistumiset. Negatiivisina kokemuksina mieleen
olivat jaaneet hetket, joissa tyontekijat kokivat, etteivat he olleet tulleet kuul-
luiksi. Muutama haastateltavista nosti esille myos perehdytyksen, josta heille
oli jaanyt tunne, etteivat he olleet saaneet tukea ja apua riittavasti. Taman ar-
veltiin johtuvan osittain tydon ominaispiirteista ja johtamisesta, jossa korostettiin

itseohjautuvuutta ja itsenaisia tiedonhankintataitoja.

Suurin osa haastateltavista koki tyontekijakokemusta parantavana tekijana
my0s tydn joustavuuden ja vapauden suunnitella oman tydkalenterinsa ja ai-
kataulunsa. Mahdollisuutta eta- ja hybriditydhon kiiteltiin ja sen koettiin paran-
tavan vapaa-ajan ja tyon yhdistamista seka yleisesti parantavan hyvinvointia.
Lahes puolet kokivat myos, etta tyontekijakokemukseen positiivisesti vaikutta-
via tekijoita olivat asiakkaat ja erityisesti kohtaamiset heidan kanssaan. Asiak-
kailta saatu palaute koettiin tarkeana ja merkkina siita, ettd oma tyo on hoidettu
hyvin. Tyo koettiin yleisesti tarkeana ja arvokkaana seka monipuolista tyonku-

vaa arvostettiin.

5.2 Tyontekijakokemusta ja sitoutumista heikentavat tekijat pankkialalla

Tyontekijakokemukseen ja sita kautta sitoutumiseen heikentavasti vaikuttavia
tekijoita tiedusteltiin myos eri teemojen sisalla. Tutkimuskysymys, johon haet-
tiin vastausta, oli: mitka y-sukupolven tydntekijakokemukseen vaikuttavat teki-
jat heikentavat sitoutumista pankkialalla? Tutkimuskysymykseen saatiin vas-
taukseksi, etta sitoutumista heikentavia tekijoita ovat seuraavat tekijat: pank-
kialan erityispiirteet, tyon kuormittavuus, stressi, liian suuri tydmaara, pank-
kialan lisdantynyt saantely seka palkkaus- ja palkitsemiskaytanteet. Vastauk-
sissa korostui erityisesti kolme teemaa: hyvinvointi, tydn ominaispiirteet seka
johtaminen erityisesti palkitsemisen nakokulmasta. Kysymyksia esitettiin tyon
ominaispiirteiden, johtamisen, sosiaalisen ympariston ja hyvinvoinnin tee-

moista. Kysymyksien avulla haluttiin tiedustella haastateltavien kokemuksia ja
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ajatuksia erityisesti siita, mitka asiat tyossa kuormittavat seka mitka tekijat vai-

kuttavat tyontekijakokemukseen ja sitoutumiseen negatiivisesti.

Pankkialan erityispiirteiden vaikutus tyon ominaispiirteisiin korostui haastatel-
tavien vastauksissa erityisesti tyontekijakokemukseen negatiivisesti vaikutta-
vissa tekijoissa. Haastateltavista lahes kaikki kokivat, etta tyontekijakokemuk-
seen negatiivisesti vaikutti tydon kuormittavuus. Suurin osa haastateltavista
koki, etta tyd on hyvin usein kuormittavaa. Muutama vastaajista koki, etta tyo
on kuormittavaa vain ajoittain. Eroa kuormittavuuden tunteessa oli havaitta-
vissa sen mukaan, missa tiimissa ja roolissa henkilo tyoskenteli. Erityisesti yh-
dessa tiimissa tyon kuormittavuus kuvautui lahes jatkuvana. Haastateltavista
puolet kokivat myos, etta tyontekijdkokemukseen negatiivisesti vaikutti tydssa

koettu stressi.

Haastateltavista kaikki kokivat, etta ajoittain liian suuri tydmaara laski tyonte-
kijakokemusta. Yhdessa tiimissa tyoskentelevien henkildiden vastauksista sai
kuvan, etta tydmaara oli jatkuvasti suuri. Kaksi haastateltavista koki, etta tyota
on jopa enemman kuin todellisuudessa sita pystyi tekemaan. Liiallisen tyo-
maaran kuvattiin vievan tyon mielekkyytta, lisddvan kuormitusta ja heikenta-
van jaksamista. Haastateltavat pohtivat tydmaaraan vaikuttaneen erityisesti
pankkialalla viime vuosina lisaantynyt saantely. Tyontekijakokemukseen ne-
gatiivisesti vaikuttavana tekijana kuvautui usean haastateltavan vastauksissa

pankkialan saantely.

Uskon, etta on ollut oletus, etta tyot ovat automatisoituneet paljon ja tyon-
tekijoita ei tarvitsisi niin paljoa. Vaatimukset tassa roolissa ovat kuitenkin
koko ajan kasvaneet ja se on lisannyt tydmaaraa. Automatisaatiota ei ole
tullut niin paljoa, kuin oli ajateltu. On ehka laskettu, ettd vahemmalla tyon-
tekijamaaralla parjattaisiin, mutta saantely on tehnyt lisaa tyota eika yh-
talo ole enaa toiminut. (Haastateltava 4.)

Tyota on usein lilkaa ja tuntuu ettei aika riita kaikkeen. Rooliini kuuluu
paljon tehtavia ja tuntuu, ettd niiden maara koko ajan lisaantyy. Alalla
saantely on raskasta ja se lisaantyy koko ajan. Kokonaiskuormitus on iso.
(Haastateltava 3.)
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Palkkaus- ja palkitsemiskaytanteet nousivat haastatteluissa esille vahvasti eri
teemojen sisalla. Tyytymattomyyden palkkaukseen nostivat esille yhdeksan
kahdestatoista haastateltavasta. Haastateltavista kaksi suhtautui palkkaan
neutraalisti ja haastateltavista yhden mielipide palkkaukseen jai epaselvaksi.
Haastateltavista kolmea lukuun ottamatta kaikki kokivat, etta suurin negatiivi-
sesti tyontekijakokemukseen ja sita kautta sitoutumiseen vaikuttava tekija oli

palkkaus- ja palkitsemiskaytanteet.

Useampi haastateltava nosti palkkauksen esille myos kuormitusta lisaavana
tekijana. Tyytymattomyys palkkaukseen korostui erityisesti siina, etta palk-
kauksen ei koettu vastaavan tydomaaraa, tyon vaatimustasoa, saantelyn vaati-
muksia ja omaa osaamistasoa. Useamman haastateltavan vastauksissa nousi
esille myos arvostus: he kokivat, etta palkkaus oli yhteydessa arvostukseen tai
sen puutteeseen. Kolme haastateltavista olivat sita mielta, etta yrityksessa oli
palkkaeroja rooleittain ja palkkaus oli epaoikeudenmukaista. He kokivat, etta
palkkauksen perusteita ei kerrottu lapinakyvasti ja osaa rooleista arvostettiin
enemman. Tama nakyi haastateltavien mielesta suurempana palkkana kysei-
sissa rooleissa. Haastateltavat olivat sita mielta, etta tama johtui osittain siita,
etta esihenkild ei ollut riittavan hyvin tietoinen kaikkien tydnkuvasta. Yksi haas-
tateltavista oli myos sita mielta, etta kilpailijalla saisi parempaa palkkaa. Haas-
tateltavista noin puolet kuitenkin kokivat, etta palkkaus olisi enemman pank-

kialan sisainen ongelma, kuin tydnantajasta riippuva tekija.

Arvostuksen puutteen huomaa palkasta ja tama tulee tuskin yllatyksena
kenellekaan, joka tulee pankkialalle (Haastateltava 5).

Kuten haastateltava 5 sanoi, sita ei tarvitse peitella, etta kuukausipalkka
missa tahansa pankissa ei ole milldan mittarilla katsottuna hyva, ottaen
huomioon se myyntity0, jota tehdaan sijoitusmyynnissa ja rahoituksessa.
Edelld mainitut ty6t ovat todella vaativaa asiantuntijaty6ta, eikd minulle
tule mieleen mitaan tyota missa tienaisi yhta vahan. Tama ei koske mie-
lestani pelkastaan tata tyonantajaa vaan pankkialaa ylipaatansa. Asian-
tuntijavaatimus, saantely ja myyntivaade ovat niin kovia, etta korvaus
siita ei ole hyva. (Haastateltava 8.)

Ajattelen, etta ty6ta ja stressia on aika paljon. Ajattelen, ettd saman pal-
kan voisi saada vahemmalla stressaamisella jostain muualta. (Haastatel-
tava 3.)
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Haastateltavista suurin osa olivat sita mielta, etta nykyiset palkitsemiskaytan-
teet eivat vastanneet tydnkuvaa. Muutama haastateltavista oli sita mielta, etta
palkitsemiskaytanteiden mittarit ohjasivat tekemista vaaralliseen suuntaan,
joka voi tarkoittaa sita, etta on tyotehtavia, joita kukaan ei viitsi hoitaa. Yleisesti
ottaen haastateltavat olivat kuitenkin tyytyvaisia siihen, etta peruspalkkauksen
lisaksi yrityksessa oli kaytossa tulospalkkiomalli seka muita hyvinvointietuja.
Suurin osa kuitenkin koki, etteivat nama kompensoi riittavasti vaan peruspalk-

kauksen tulisi olla korkeammalla tasolla.

Palkitsemiskaytanteissa on tiettyja aukkoja, vaikka ne kylla ohjaavat te-
kemista. On esimerkiksi toita, joita kukaan ei viitsi tehda, koska ne eivat
nay kenenkaan tulospalkkiossa. (Haastateltava 2.)

Vaarallinen trendi on kuitenkin se, etta jos tavoitteita koko ajan nostetaan,
niin saatetaan menna tiimin yhteisesta tekemisesta siihen, etta kaikki te-
kevat omaa juttuansa eika haluta tehda mitaan ylimaaraista, joka ei ole
tavoitteiden mukaista tekemista. Esimerkiksi sellaiset asiat, joista sinulle
ei jaa itsellesi mitaan viivan alle niin sita ei haluta tehda. Tunnistan taman
sellaisena asiana, joka voi jossain kohdin olla ongelma, kun tavoitteet
tuntuvat nousevan jatkuvasti. (Haastateltava 6.)

5.3 Nakemyksia tyontekijakokemuksen kehittdmiseksi pankkialalla

Tutkimuskysymys, johon haettiin vastausta, oli: miten y-sukupolven tyonteki-
jakokemusta pankkialalla voisi kehittad? Tutkimuskysymykseen saatiin vas-
taukseksi, etta tyontekijakokemusta voitaisiin kehittaa huolehtimalla tyon vaa-
timustasoa, tyonkuvaa ja tyontekijan osaamistasoa vastaavasta tasavertai-
sesta ja johdonmukaisesta palkkauksesta. Tyontekijakokemusta voitaisiin vas-
tausten perusteella myos kehittaa kuuntelemalla ja ymmartamalla tyontekijoita
paremmin, kehittamalla palautteenantoa seka viestintaa, lisaamalla avoi-
muutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta seka selkeyttamalla roolien rajapintoja,

jotta tyon vaatimustekijoita voitaisiin hallita paremmin.

Vastauksissa korostui kaksi teemaa: johtaminen (tydntekijoiden kuuntelu, pal-
kitsemiskaytanteet) seka hyvinvointi (kuormitus). Haastateltavilta tiedusteltiin
haastatteluiden lopussa mielikuvaa pankkialasta ja tydonantajakuvasta. Haas-
tateltavat kokivat, etta mielikuva tyOnantajasta ja tyosta oli vastannut
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odotuksia, jopa ylittanyt odotukset. Tyonantaja koettiin vastuullisena ja luotet-
tavana toimijana, jolla on vahva brandi ja jonka arvoihin on helppo samaistua.
Sen sijaan mielikuva pankkialasta ei vastannut odotuksia, mutta haastateltavat
olivat yleisesti sitd mielta, ettd se oli positiivinen asia. Pankkialan mielikuva
ennen tyosuhdetta koettiin yleisesti konservatiiviseksi, jaykaksi ja vanhahta-
vaksi. Todellisuudessa pankkialalla tyoskentely oli haastateltavien mielesta
rentoa, monipuolista ja mielekasta. Haastateltavat kokivat, etta tdissa ei ollut
pakko olla puvussa ja korkokengissa vaan jokainen oli tervetullut tdihin omana
itsenaan. TyOnantajakuva nayttaytyi haastateltavien mielesta ulospain hy-

vana.

On ollut mukava huomata, miten tietylla tavalla taalla on ihanan arkista.
Taalla tyoskentelee taysin tavallisia ihmisia ja juttelemme paljon muista-
kin asioista kuin ainoastaan pankkialaan liittyvista asioista. Taalla ei tar-
vitse olla tiptop jakkupuvut paalla, mutta saa kylla olla, jos haluaa, mutta
ei ole pakko. Taalla on inhimillisempaa ja rennompaa kuin mita ajattelin,
mutta kuitenkin sellainen tekemisen meininki. (Haastateltava 11.)

Haastateltaville annettiin haastattelun lopussa mahdollisuus antaa tyonanta-
jalle palautetta ja esittaa nakemyksia, miten tyontekijakokemusta ja sita kautta
sitoutumista yritykseen voitaisiin parantaa. Haastateltavista kahta lukuun otta-
matta kaikki esittivat toiveen siita, etta palkkausta ja tulospalkkiojarjestelmaa
tarkasteltaisiin uudestaan. Haastateltavat toivoivat, etta palkkauksessa tarkas-
teltaisiin tyonkuvaa, tyon vaatimustasoa ja tyontekijan osaamistasoa. Palk-
kauslinjasta toivottiin tasavertaisempaa ja johdonmukaisempaa. Haastatelta-
vat kokivat, etta esihenkildn tulisi tutustua jokaisen tyontekijan kaytannon tyo-

hén lahemmin, jotta oikea palkkaustaso pystyttaisiin maarittelemaan.

Mielestani suurimmalta osin kaikki toimii hirvean hyvin ja tykkaan tyon-
antajasta, tyOkavereista ja tydsta niin tavallaan vaan siella takaraivossa
on se palkkaus ja epajohdonmukaisuus siita, mika tuolla takaraivossa
jyskyttda. Tavallaan tahan asti olen pystynyt elamaan sen asian kanssa,
mutta ehka se voi alkaa pidemmalla aikavalilla arsyttamaan ja heikentaa
sitoutumista varmasti. Siihen pitda puuttua, mutta se ei ole nyt sellainen
akuutti asia, etta olisin talla sekunnilla kavelemassa ovesta ulos. Kuiten-
kin arvostan tydnantajaa enemman kuin en arvosta, etta plussat voittavat
miinukset kevyesti. (Haastateltava 11.)
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Haastateltavat esittivat palkkauksen lisaksi toiveita siita, etta heita kuunneltai-
siin enemman, koska he ovat oman tyonsa parhaita asiantuntijoita. Toiveena
oli, ettei ainoastaan kuultaisi vaan myos ymmarrettaisiin. Muutama haastatel-
tava koki, etta heita kylla kuunnellaan, mutta he eivat tule kuulluksi esimerkiksi
tyonkuvaa koskevissa asioissa. Haastateltavat nostivat esille myos palautteen
antamisen ja viestinnan tarkeyden. Palautetta toivottiin annettavan enemman
my0s vaikeista asioista ja palautteen toivottiin olevan avoimempaa. Yksi haas-
tateltavista oli sita mielta, etta palautetta pitaisi antaa Teams -viestien sijaan
kasvotusten, jotta voidaan nahda toisen eleet ja ilmeet ja kuullaan aanensavy.
Avoimuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta toivottiin myos kehitettavan. Yksi
haastateltavista ehdotti tdhan keinoksi yhteisia illanviettotapahtumia, joissa
toisiin voisi tutustua paremmin, jolloin avoin keskustelu itse tyossa lisaantyy.
Roolien ja rajapintojen selkeyttamista ehdotettiin avuksi tydomaaran ja sita
kautta kuormittavuuden hallintaan. Haastateltavat toivoivat, etta johto maarit-
telisi selkeammin mitka tehtavat kuuluvat mihinkin rooliin ja tydnkuvaan. Re-
surssipula kuvautui erityisesti muutaman tyontekijan vastauksista. Kyseiset
haastateltavat olivat huolissaan siita, etta vaikka tyontekijoita palkataan lisaa,
kasvaa saantelyn ja tyon vaatimukset koko ajan, joten todellisuudessa resurs-

sipula ei korjaannu.

Kuormaa pitaisi olla vahemman. Se, etta tydpaivat pysyisivat tydpaivan
pituisina. Se olisi suurin ja mukavin asia. (Haastateltava 3.)

5.4 Tyontekijakokemuksen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen pankkialalla

Tutkimuksen paakysymyksena kysyttiin: miten tyontekijakokemus vaikuttaa y-
sukupolven tydntekijoiden sitoutumiseen pankkialan yrityksessa X? Tutkimuk-
sen perusteella voidaan todeta, etta tyontekijakokemus vaikuttaa y-sukupol-
ven tyontekijoiden sitoutumiseen pankkialan yritys X:ssa siten, etta positiivinen
tyontekijakokemus ja sita kautta sitoutuminen rakentuu hyvasta tyoyhteisosta,
tydn imua aikaansaavista tyotehtavista, hyvasta johtamisesta ja tydon vaati-
mustekijoiden hallinnasta. Johtamisella tulee nayttda y-sukupolven tyonteki-

j6ille arvostusta, jota voidaan osoittaa y-sukupolven pankkialan tyontekijoille
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tyon vaatimuksia vastaavalla palkalla seka mahdollistamalla henkilokohtainen

kasvu.

Tyontekijakokemuksen vaikutusta sitoutumiseen ja sitoutumisen astetta yrityk-
seen testattiin yhdella hypoteettisella kysymyksella, joka esitettiin teemahaas-
tattelun loppupuolella jokaiselle haastateltavalle. Kysymys oli yksi harvoista
kysymyksista, joka esitettiin jokaiselle haastateltavalle samalla tavalla. Kysy-
mys oli: jos sinulle tarjottaisiin toita toisesta yrityksesta, miten suhtautuisit ta-

han ehdotukseen?

Lahes jokainen haastateltava sanoi suhtautuvansa ehdotukseen mielenkiin-
nolla ja haluavansa keskustella tarjouksen antaneen yrityksen kanssa. Henki-
I0t, jotka eivat osoittaneet suurta mielenkiintoa keskusteluun tarjouksen anta-
neen yrityksen kanssa, olivat samoja, jotka eivat tuoneet palkkausta esille tee-
mahaastattelussa muutoinkaan. Tama saattaa kertoa siita, ettda nama haasta-
teltavat voivat kokea saavansa palkkaa yli oman henkildkohtaisen raja-ar-
vonsa, jolloin palkan merkitys sitoutumisessa ei liiallisesti korostu. Muiden vas-
taajien osalta tulokset voisivat viitata siihen, etta y-sukupolven kaupallisen kor-
keakoulututkinnon suorittaneen henkildon sitoutumiseen vaikuttaa palkkaus ja
sen kautta osoitettu arvostus. Henkilot, joiden sitoutumisen aste kuvautui hy-
poteettisen kysymyksen pohjalta vahvimmaksi saattavat olla niita, jotka koke-
vat palkan vastaavan tyon vaatimuksia. Tama voi toisaalta viitata myos siihen,
etta palkan merkitys ei ole heille tarkein tyontekijakokemukseen ja sitoutumi-

seen vaikuttava tekija vaan motivaatio ja siita rakentuva tyon imun tunnetila.

Ei minun tee mieli lahtea. Toki miettisin mita tyo on ja mika palkkaus on.
Mikali samanlaista tehtavaa tarjottaisiin jostain muualta samalla palkalla,
en lahtisi. (Haastateltava 3.)

Se riippuu paljon siitd, mita tyota tarjotaan ja missa ne tyét olisivat. En
VOi sanoa, etten koskaan lahtisi taalta yrityksesta pois. Toisessa tydssa
pitaisi kuitenkin olla jotain niin suuria plussapuolia, etta tasta tyosta toi-
seen lahtisin. Olen sitoutunut tahan tydéhon, jonka vuoksi toisen tyon tay-
tyisi tarjota jotakin sellaista, mista en voisi kieltaytya. (Haastateltava 4.)

Hypoteettisen kysymyksen ja siihen saadun vastauksen peraan esitettiin kai-

kille haastateltaville lisakysymys: mitka ovat ne asiat, joiden perusteella tekisit
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ratkaisusi jaamisesta tai lahtemisesta? Kysymyksella haluttiin tarkemmin sel-
vittaa vastausta tutkimuskysymykseen ja erityisesti kahden tekijan: tyontekija-
kokemuksen ja sitoutumisen valista riippuvuutta pankkialan kontekstissa. Ky-
symyksen tarkoituksena oli mitata sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen ta-
soa yrityksessa. Vastauksissa korostuivat erityisesti tydoyhteisd, omia mielen-

kiinnon kohteita vastaava tyo ja yrityskulttuuri.

Tuo on vahan kuin olisi huonossa parisuhteessa. Yksi tekija on tietysti se
palkka, mutta ei se kaikkea kata. Mutta juuri, ne omat mielenkiinnon koh-
teet, miten pitkalla aikajanteella sita tyduraa suunnittelee ja palveleeko
mahdollinen uusi tyopaikan vaihto niita omia tavoitteita paremmin kuin
mitd on nykyisessa roolissa. Tyopaikan vaihtaminen on toki aina riski,
kun ei ole tietoa tydpaikan ilmapiirista ja kulttuurista. Siina pitaisi olla riit-
tavasti kannustimia, ennen kuin lahtee mitaan isoja liikkeitd tekemaan,
koska nykyisessa roolissa kaikki on aika kohdillaan. (Haastateltava 5.)

Olisiko tydnkuva sellainen, etta voisin kuvitella viihtyvani siella yhta hyvin
kuin taalla. Jos se olisi, niin todennakoisesti kavisin sanomassa esihen-
kilolle, etta minulle on tarjottu tallaista tyota ja suoraan sanottuna kilpai-
luttaisin palkkani. Sanoisin, etta jos toinen yritys tarjoaisi enemman palk-
kaa niin vaatisin, en valttamatta edes yhta paljon, mutta lahemmas toisen
yrityksen tarjoamaa palkkaa. Jos siihen palkkaan paastaisiin taalla niin
jaisin tanne, koska viihdyn taalla todella hyvin. Ainoa milla minut saisi
houkuteltua pois taalta on vahintdan vastaavanlainen tyonkuva kuin nyt
ja palkka olisi selkeasti parempi. Mutta kylla minua itkettaisi aika paljon,
jos tyOkaverini taalta lahtisi, niin roikkuisin hanen jalassaan, etta et mene
ja toisin pain. Aika korkea kynnys on tyOkavereiden puolesta lahtea. Iso
kynnys olisi [&htea tutustumaan uusiin ihmisiin ja aloittaa tyot uudessa
yrityksessa. (Haastateltava 11.)

Haastateltava 9 nosti hyvan pointin, etta raha ei ole kaikki kaikessa. Sa-
manlaisen ratkaisun tein itsekin, kun jatin edellisen tydn, vaikka siina tie-
nasi enemman. Tama tyo kiinnostaa oikeasti pitkalla aikavalilla ja tasta
saa enemman henkista padomaa. Silla on iso merkitys tyoviihtyvyyden
ja oman elaman kannalta. (Haastateltava 5.)



78

6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia y-sukupolven tyontekijoiden
tyontekijakokemusta pankki X:ssa. Tyossa oli tavoitteena selvittaa, miten tyon-
tekijakokemus vaikuttaa y-sukupolven tyontekijoiden sitoutumiseen pank-
kialan yritys X:ssa, loytaa tyontekijakokemuksen kannalta merkityksellisia te-
kijoita seka ymmartaa pankkialan erityispiirteiden vaikutus y-sukupolven tyon-
tekijoiden tyontekijakokemukseen. Tyon lopullisena tavoitteena oli antaa
pankki X:lle konkreettista syvallista tietoa nykyisten y-sukupolven tydntekijoi-
den tyodntekijakokemuksen ja sitoutumisen nykytilasta taman opinnaytetyon
raportin avulla. Saatua tietoa yritys voi halutessaan hyédyntaa aloittamassaan

tyontekijakokemuksen kehitystyossa.

Opinnaytetyon lahtékohtana oli tutkimusongelma: tyéelama on muuttunut ja y-
sukupolven tyontekijat eivat sitoudu yhteen tydnantajaan samalla tavalla kuin
aiemmat sukupolvet. Suuret ikaluokat alkavat elakoitya ja tydmarkkinoille tule-
vat uudet sukupolvet. Pankki X on havainnut omissa tyontekijakokemusta mit-
taavissa tutkimuksissaan, etta tyontekijat alkavat pohtimaan tyytyvaisyyttaan
tydnantajaan 2-3 vuoden tydssaolon jalkeen. Opinnaytetydongelmasta johdet-
tiin paatutkimuskysymys: miten tyontekijakokemus vaikuttaa y-sukupolven
tydntekijoiden sitoutumiseen pankkialan yrityksessa X? Muut tutkimuskysy-
mykset olivat: mitka tekijat ovat y-sukupolven tyontekijakokemuksen kannalta
merkityksellisia pankkialalla? Mitka y-sukupolven tyéntekijakokemukseen vai-
kuttavat tekijat heikentavat sitoutumista pankkialalla? Miten y-sukupolven

tyontekijakokemusta pankkialalla voisi kehittaa?

Tyon teoriaosuudessa kasiteltiin tyontekijakokemusta, sitoutumista, pank-
kialan kehitysta, pankkialan mielikuvaa seka tyonantajakuvaa ja naiden teki-
jéiden yhteytta. Teoriatiedon pohjalta tiedamme, ettd tydntekijakokemus on
laaja ja jopa vaikeasti maariteltava kasite. Se on jokaisen subjektiivinen koke-
mus kaikista ty0ssa tapahtuvista kohtaamisista, kokemuksista ja odotuksista.
Y-sukupolvi kayttaytyy ja arvostaa osittain samanlaisia ja osittain erilaisia asi-

oita kuin edellinen sukupolvi, mutta tydntekijakokemus on aina
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henkilokohtainen kokemus. Se millaiseksi tyontekijakokemus muodostuu, riip-
puu siita, miten hyvin koettu kokemus on vastannut odotuksia eli miten odo-
tusvastaavuus on toteutunut. Positiivinen tyontekijakokemus vaikuttaa merkit-
tavasti tyontekijoiden sitoutumiseen, jonka vuoksi nama kaksi kasitetta liittyvat
vahvasti toisiinsa. (Mellanen & Mellanen, 2020; Huhta & Myllyntaus, 2021;
Luukka, 2019.)

Jotta tyontekijakokemusta voidaan ymmartaa ja kehittaa, tahan on luotava jo-
kaisen yrityksen oma viitekehyksensa, kuten Huhta & Myllyntaus (2021, luku
4, kohta 4.9) mainitsivat. Tydntekijaymmarrys on tydntekijakokemuksen kehit-
tamisen ensimmainen askel. Tydnantajan on kerattava tietoa ja ymmarrettava,
mitka kosketuspisteet ja kokemukset ovat tydntekijoille merkityksellisia ja py-
rittava vaikuttamaan naihin. Kaikkea ei voida toteuttaa, mutta merkityksellisim-
piin tekijoihin vaikuttaminen lisaa tyontekijoiden positiivista tyontekijakoke-
musta ja vahvistaa sitoutumista. Positiivista tyontekijakokemusta kokevat hen-
kilot viestivat yrityksesta hyvaa tyonantajakuvaa ulospain, jolloin yrityksella on
paremmat edellytykset palkata kulttuuriin sopivaa tydvoimaa ja lisata tyovoi-
man sitoutumista. (Huhta & Myllyntaus, 2021; Luukka, 2019.)

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin laadullisten teemahaastatteluiden li-
saksi yrityksen dokumentteja. Dokumentteja ei kuitenkaan voitu kasitella tutki-
mustuloksissa sen tarkemmin, koska ne ovat salassa pidettavaa tietoa. Tama
rikkoisi merkittavasti laadullisen aineiston eettisia suosituksia, joista esimer-
kiksi Kananen (2017, s. 189-195) seka Tuomi & Sarajarvi (2018, s. 109-117)
mainitsivat kirjoissaan. Dokumenttien osalta voidaan kuitenkin todeta, etta
tyon empiirisessa osuudessa teemahaastattelun aineistonkeruumenetelmalla
saatu tieto syventaa ja vahvistaa dokumenteista saatua tietoa. Teemahaastat-
telun keinoin saatu tieto auttaa erottamaan ja syventamaan y-sukupolven tyon-
tekijakokemukseen merkityksellisesti vaikuttavia tekijoitd. Empiriasta saatu
tieto yhdistettyna aiempaan aiheesta tiedettyyn teoriaan ja yrityksen doku-
mentteihin auttavat selittamaan, miksi tietyt tekijat ovat y-sukupolven tyonteki-
jakokemuksen kannalta merkityksellisida pankkialalla ja miksi ne vaikuttavat y-
sukupolven tyontekijoiden sitoutumiseen. Tutkimustuloksissa korostui teorian

pohjalta tiedetyt asiat: y-sukupolvi on elanyt edeltdjaansa erilaisessa
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maailmassa ja arvostaa seka osaa vaatia erilaisia vaihtoehtoja (Mellanen &
Mellanen, 2020).

Tutkimuksessa saadut tutkimustulokset vahvistivat ajatusta siita, etta vaikka y-
sukupolven tyontekijat kokevat, etta palkkaus on merkki arvostuksesta ja palk-
kaus vaikuttaa sen vuoksi tyontekijakokemukseen, se ei kuitenkaan ole sitou-
tumisen kannalta tarkein tyontekijakokemuksen tekijoista. Palkan merkitys si-
toutumiseen kuitenkin liiallisesti korostuu, mikali palkka on selvasti henkilokoh-
taisen raja-arvon alapuolella (Mellanen & Mellanen, luku 9, kohta Onko pal-
kalla valia). Asemoitumalla alansa parhaaksi palkanmaksajaksi voidaan luoda
kilpailuetua, mikali tyontekijakokemus alan yrityksissa on samankaltainen
(Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 5, kohta 5.2.2). Tutkimuksen perusteella y-
sukupolven tyontekijoille sitoutumisen kannalta merkityksellisempaa tyonteki-
jakokemusta voidaan saavuttaa tyon vaatimuksia vastaavan palkan lisaksi yh-
teenkuuluvuuden tunnetta herattavalla tydyhteisolla, mielekkailla tydtehtavilla,
kehittymismahdollisuuksilla, valmentavalla johtamisella, tyon ja vapaa-ajan yh-
distamisen mahdollisuudella, vapaudella valita tydaikansa ja paikkansa seka

oikeudenmukaisuudella.

Tutkimuksen perusteella voidaan yleistaen sanoa, etta haastatteluun osallis-
tuneet tyontekijat kokivat tyontekijakokemuksensa ja sitoutumisen asteensa
yritykseen hyvaksi. Tutkittavista tyOpaikan vaihtoa tyontekijakokemukseen liit-
tyen ei suunnitellut kukaan, vaikka tyd koettiin jopa usein stressaavaksi, tyo-
maaraltdan suureksi ja kuormittavaksi. Kuormittavassa tyossa hyvinvoinnin
kannalta korostui tydyhteis® seka vapaus paattaa omat tydaikansa ja tyonte-
kopaikkansa. Vastaavia havaintoja y-sukupolven tyontekijakokemukseen ja si-
toutumiseen vaikuttavista tekijoista olivat tehneet aiemmin tyon teoriaosuu-
dessa mainitut Mellanen & Mellanen (2020, luvut 2—6) sekd& Rajander-Juusti
(2015, s. 38). Saantelyn ja osaamisvaateiden lisdantyessa tyon maaraan ja
tydn kuormituksen tunteeseen tulee kiinnittaa riittavasti huomiota. Se tarkoit-
taa sita, etta tydnantajan tulee huolehtia yksildiden hyvinvoinnista mahdollis-
tamalla tyon voimavarojen kehittaminen seka auttamalla hallitsemaan tydn
vaatimuksia (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 4, kohta 4.9.4).
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Palkkaus koettiin tarkeana tyontekijakokemukseen vaikuttavana tekijana,
mutta sen merkitysta voidaan madaltaa mielekkailla tyotehtavilla ja yhteenkuu-
luvuuden tunnetta herattavalla tyoyhteisolla. Tassa korostui erityisesti tyon
teoriaosuudessa kerrotun Mellasen & Mellasen (2020) teos, jonka mukaan op-
piminen, itsensa kehittaminen ja toteuttaminen, yhteisollisyys ja yhteenkuulu-
vuuden tunne ovat y-sukupolven tyontekijoille hienoa tittelia tai korkeaa palk-
kaa tarkeampia asioita. Tutkimustuloksissa kuitenkin korostui myds T-Media
Oy:n (2022, s. 5-7) tekeman tutkimuksen hyvan palkkatason merkitys kaupal-

listen ja teknisten alojen korkeasti koulutetuille henkilGille.

Palkkausasia koettiin kuitenkin haastateltavien keskuudessa paaasiassa
enemman pankkialan yleiseksi ongelmaksi eika niinkaan tyénantajasta riippu-
vaiseksi asiaksi. Pankkiala on kokenut digitalisaation ja lisaantyneen saante-
lyn vuoksi viime vuosina paljon muutoksia, kuten Kallonen (2019, s. 5) tyon
teoriassa kuvasi. Tama voi taman opinnaytetydn tutkijan mielesta olla osasyy
sille, etta palkkaus ei ole pysynyt kehityksessa mukana, silla kehitys on ollut
nopeaa. Ala on muuttunut perinteisesta asiakaspalvelutydosta enemman myyn-
nilliseen suuntaan, ja osaamistarpeet seka tyotahti ovat kasvaneet, kuten Kal-
lonen (2019, s. 5-7) kuvasi. Seuraavien vuosien aikana alalta tulee elakoity-
maan runsaasti henkilostda ja nuoret koulutetut henkilot eivat sitoudu pitkaai-
kaisesti yhteen yritykseen, jos he kokevat, etta he eivat saa odotuksiaan vas-

taavaa palkkaa, kuten tyon teoriaosassa todettiin.

Hyvan ja odotuksia vastaavan tydnantajakuvan koettiin vahvistavan yhteen-
kuuluvuuden ja sitoutumisen tunnetta. Sitoutumista ja tyontekijakokemusta
voidaan parantaa merkittavasti silla, etta pyritaan rekrytoimaan yrityksen kult-
tuuriin sopivimmat henkilét, kuten Luukka (2019, luku 4, kohta Rekrytointi —
saat mitad ansaitset) tyon teoriaosuudessa kuvasi. Tydnantajakuva on saatava
ulospain heijastelemaan tyopaikan ihannekulttuuria, jotta kulttuuriin sopivim-
mat henkil6t saadaan rekrytoitua (Luukka, 2019, luku 4, kohta Rekrytointi saat
mitd ansaitset). Pankkialan konservatiivista mielikuvaa on saatava rikottua,
jotta pankkiala pysyy nuorten osaajien silmissa houkuttelevana myos tulevai-
suudessa. Rajander-Juusti (2015, s. 32—-34) kuvasi, etta tyontekijdiden kuva

pankkialasta on huomattavasti rennompi kuin asiakkaiden mielikuva
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konservatiivisesta, saannellysta ja jaykkaliikkeisesta alasta. Tutkimustulosten
perusteella nain vaikuttaisi olevan, silla haastateltavat kokivat pankkialan mie-
likuvan jaykkana ja konservatiivisena. Tyonantajakuva koettiin sen sijaan laa-
dukkaana, vastuullisena ja rentona. Taman opinnaytetyon tutkijan mielesta
pankkialan yritysten on tulevaisuudessa kiinnitettava entista enemman huo-
miota siihen, miten markkinoinnissa ja viestinnassa onnistutaan tavoittamaan
kohderyhmaan kuuluvat henkilot ja viestimaan heille todellista yrityskulttuuria
heijastelevaa tydnantajakuvaa. Sosiaalinen media antaa tana paivana tahan

monia mahdollisuuksia.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon kirjoittaminen ei ole sprinttijuoksu vaan sita voisi kuvailla mara-
toniksi. Taman opinnaytetyon tutkija aloitti opinnaytetyOprosessinsa syys-
kuussa 2023 ja prosessi kesti lopulta alkuvuoteen 2024 saakka. Tutkijan omia
resursseja haastoi siirtyminen uuteen tyohon viime syksyna. Tama vei tutkijan
omat voimavarat siihen pisteeseen, etta opinnaytetyOprosessi oli laitettava
hetkeksi tauolle. Tyota jatkettiin tammikuussa 2024 uudella motivaatiolla ja lo-
pulta tyo saatiin valmiiksi nopeasti. Aihe tuli toimeksiantajalta valmiiksi annet-

tuna.

Opinnaytetyon tekeminen yllatti tydmaaraltaan ja tutkija huomasi nopeasti, etta
helpolta kuulostanut aihe oli kaikkea muuta kuin helppo. Tama johtui osittain
siitd, etta tutkija ei ollut opinnoissaan opiskellut johtamista juuri yhtaan. Eniten
aikaa opinnaytetyoprosessissa kului kirjallisuuteen ja artikkeleihin perehtymi-
sessa seka haastatteluiden litteroinnissa ja analysoinnissa. Tutkijalla oli pro-
sessin aikana usein sellainen olo, etta tasta tyosta ei tule yhtaan mitaan. Toi-
saalta tutkija tiedosti olevansa hyvin vaativa ja tunnollinen, joka ei aina ole
hyva asia etenkaan jaksamisen nakokulmasta. Tutkija joutui useamman ker-
ran herattelemaan itseaan prosessin aikana ja kehottamaan itseaan mene-
maan eteenpain, vaikka ei ollut johonkin asiaan aina sataprosenttisen tyyty-

vainen.

Tutkimuksen luotettavuutta kasiteltiin luvussa 2.4.4. Opinnaytetyon reliabili-
teetti ja validiteetti olivat kokonaisuudessaan tutkijan arvion mukaan hyvia. Va-
litut aineistonkeruu-, analyysi- ja tulkintakeinot olivat tutkimusongelmaa tuke-
via, jotka nostivat validiteetin tason korkealle. Tutkimustulokset pysyisivat to-
dennakdisesti samoina, mikali tutkimus toteutettaisiin uudestaan. Tutkimuksen
luotettavuutta reliabiliteetin osalta heikensi kuitenkin erityisesti edellisessa
kappaleessa kerrottu prosessin ajallinen pituus. Ajan kuluminen tarkoitti myds
sita, etta yrityksessa oli ehtinyt tapahtua muutoksia ja tutkimusongelman ajan-
kohtaisuus oli voinut muuttua. Tama saattoi heikentaa tutkimuksen luotetta-

vuutta. Tama asia huomioitiin tutkimusprosessissa siten, etta tutkija tutustui
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joulukuussa teemahaastatteluiden jalkeen yrityksen tuoreimpiin tutkimusdoku-
mentteihin. Nama vahvistivat tutkijan nakemysta siita, etta tutkimus oli edel-

leen yritykselle ajankohtainen.

Ajan kulumisen vuoksi tallenteisiin jouduttiin palaamaan useamman kerran lit-
teroinnin ja aineiston analysoinnin aikana. Tama johtui siita, etta tutkija ei litte-
roinut ja analysoinut aineistoa heti haastatteluiden jalkeen, joka oli virhe. Toi-
saalta tutkimuksen luotettavuutta lisasi se, etta tallenteet olivat olemassa ja
niihin oli mahdollisuus palata tulosten varmentamiseksi. Tutkimuksen luotetta-
vuuteen liittyy osaltaan eettisyys. Eettisten asioiden koettiin olleen opinnayte-
tydn osalta kunnossa. Tutkittavien oikeuksista pidettiin hyvaa huolta esimer-
kiksi siten, ettd heidan henkildllisyyttdan ei paljastettu kenellekdan missaan
prosessin vaiheessa eika sen jalkeen. Tutkimusaineistoa kasiteltiin ainoastaan
toimeksiantajayrityksen tietoteknisilla laitteilla. Talla pidettiin huoli siita, etta tut-
kittavien oikeudet toteutuivat ja yrityksen salassa pidettavat asiat eivat paaty-

neet vaariin kasiin.

Tutkimustulosten luotettavuutta heikensivat myos mahdollisesti pari- ja rynma-
haastattelut. Pari- ja ryhmahaastatteluissa on tutkijan nakemyksen mukaan
aina muistettava se, ettd haastateltavat saattavat alkaa mydétailemaan tois-
tensa vastauksia. Tulosten luotettavuus arvioitiin kuitenkin kokonaisuudes-
saan hyvaksi, silla tutkimustulokset alkoivat saturoitua eli toistamaan itseaan.
Saturoituminen oli mahdollista riittavalla tutkittavien maaralla. Ryhmahaastat-
teluiden lisaksi tehtiin yksildhaastatteluita ja samat teemat toistuivat myods
naissa haastatteluissa. Taman takia tutkija arvioi, etta tulosten luotettavuus ei
merkittavasti karsinyt ryhmahaastatteluista vaan tuloksia voitiin pitaa luotetta-
vina. On hyva kuitenkin muistaa, etta tutkittava tyontekijaryhma oli pieni ja
koostui yrityksen yhden toimipisteen tyontekijoista. Taman vuoksi koko alaa
koskevia suuria yleistyksia tutkimustuloksista ei voitu tehda, mutta tutkimus

saattoi herattaa ajatuksia ja antaa pohtimisen aihetta koko pankkialalle.

Tulosten luotettavuuteen saattoi myos vaikuttaa tutkijan oma rooli yrityksessa.
Toisaalta luotettavuutta lisasi se, ettei tutkija tuntenut haastateltavia henkiloita

juuri lainkaan ennen teemahaastatteluita eika tutkijalla ollut kokemusta heidan
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tydymparistostaan haastatteluiden tekohetkella. Osa haastateltavista olivat ja
ovat tana paivanakin tutkijalle lahes tuntemattomia, koska tutkija ei tyoskentele
heidan kanssaan samassa tiimissa. Prosessin ajallisen pituuden vuoksi on tut-
kijalla tana paivana kuitenkin enemman tietoa haastateltavien tydymparis-
tosta. Tama johtuu siita, etta tutkija tyoskentelee nykyisin tutkittavien kanssa
samassa tyoymparistossa. Luotettavuutta heikensi myos yrityksen dokument-
tien kayttd tutkimusaineistona, koska niita ei salassa pidettdvyyden vuoksi
voitu tuoda lapinakyvasti tassa raportissa esille. Toisaalta, kuten luotettavuus-
tarkastelussa aiemmin todettiin, tama ei olisi ollut eettisesti oikein. Tama asia

oli nain ollen toisaalta tyon luotettavuutta lisaava tekija.

Dokumentit lisasivat tyon luotettavuutta myos tulosten saavuttamisen nakokul-
masta, koska niista saadun tiedon avulla osattiin valita tutkijan mielesta sopivat
teemat teemahaastatteluihin. Tyon lopputuloksena saatiin yrityksen aikaisem-
pia tutkimuksia seka olemassa olevaa teoriatietoa tukevaa syvallista ja konk-
reettista tietoa yrityksen y-sukupolven tyontekijoiden tyontekijakokemuksen ja
sitoutumisen nykytilasta. Lisaksi loydettiin tyontekijakokemuksen nakokul-
masta yrityksen vahvuudet ja kehittdmiskohdat. Opinnaytetyon koettiin saavut-
taneen sille asetetut tavoitteet ja tutkimusongelmaan Idydettiin tutkimuskysy-

mysten avulla vastaukset.

Tutkimustulokset antoivat hyvia nakemyksia, miten toimeksiantajayritys voi ha-
lutessaan kehittaa tyontekijakokemusta yrityksessa. Yritykselta saatu palaute
opinnaytetydsta on ollut hyvaa. Tutkimustulosten kokonaishyotya toimeksian-
tajayrityksen nakokulmasta on tutkijan kuitenkin vaikea arvioida. Toimeksian-
tajayritys paattaa lopulta itse, miten se tulee tutkimustuloksia hyodyntamaan.
Tutkimustuloksista on todennakodisesti ainakin osittain hyotya toimeksianta-
jayritykselle, koska tyontekijakokemuksen merkitys y-sukupolven tyontekijoi-
den sitouttamisessa tulee yrityksessa korostumaan vanhemman henkilostdn
elakoityessa. Kilpailu parhaista tyontekijoista tulee olemaan tulevaisuudessa
kovaa. Toimeksiantajayritykselle on tarjottu tahan kilpailuun toivottavasti hyvia
ideoita taman opinnaytetydn raportin muodossa. Kehittamisehdotuksia olisi
voinut olla raportissa enemman. Toisaalta ei ole tutkijan tehtava arvioida, mitka

kehittamistoimenpiteet ovat yrityksessa toteutettavissa ja mitka eivat.
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Kokonaisuudessaan tutkija on tyohon ja eritoten oppimisprosessiin tyytyvai-
nen. Tama prosessi on opettanut tutkijalle erityisesti karsivallisyytta, ajan hal-
linnan taitoja seka kehittanyt itsensa johtamisen taitoja. Tutkijan itsenaiset tie-
donhankinta- ja ongelmanratkaisutaidot ovat kehittyneet prosessin aikana
merkittavasti. Tutkija koki erityisen merkitykselliseksi oivallukseksi muistiinpa-
nojen tekemisen ja prosessin pilkkomisen pieniin osiin, jolloin tydn tekeminen
helpottui. Jos tutkija tekisi tyon nyt uudestaan, tehtaisiin monta asiaa eri ta-
valla. Tutkija tekisi itselleen heti alussa prosessin etenemissuunnitelman seka
huolehtisi prosessin ajallisesta pituudesta. Tutkittavien maaran sijasta panos-
tettaisiin siihen, etta tehtaisiin mahdollisesti osan haastateltavien kanssa uu-
sintahaastattelu. Tassa tydssa ei koettu olevan uusintahaastatteluille tarvetta,
silla saturaatio arvioitiin hyvaksi ja saatuja vastauksia varmentamaan |oytyi yri-

tyksen dokumentit.

Tyontekijakokemus ja sitoutuminen pankkialan kontekstissa eivat ole tutki-
musaiheina kasiteltyja taman tyon jalkeenkaan. Tama tutkimus nosti tutkijan
mielesta esille erityisesti pankkialan palkkausasian, jota ala joutuu tulevaisuu-
dessa tarkastelemaan y-sukupolven tydntekijdiden korvatessa ikaantyvan tyo-
voiman seka osaamisvaateiden ja saantelyn lisaantyessa. Yksi mahdollinen
jatkotutkimusaihe olisi selvittaa, ovatko pankkialan palkat jaaneet toimialalla
viime vuosina tapahtuneiden suurten muutosten vuoksi kehityksesta jalkeen
vai onko tama ainoastaan kaupallisen korkeakoulututkinnon koulutuksen saa-
neiden nuorten kokemus asiasta. Toinen mahdollinen tutkimusaihe olisi selvit-
taa, miten pankkialan tyontekijakokemukseen merkittavasti vaikuttavaa tyon

kuormittavuuden tunnetta voitaisiin hallita ja tydon voimavaratekijoita lisata.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Teemahaas-
tattelurungossa esitellaan vain ne kysymykset, jotka on esitetty kaikille haas-
tateltaville.

TAUSTATIEDOT

Pyydan sinua kertomaan ikasi, koulutustaustasi, kauanko olet tyoskennellyt

yrityksessa ja missa roolissa tyoskentelet yrityksessa.

ILMION TAUSTOITUS

Mita sinulle tulee mieleen tydntekijakokemuksesta?

Mita asioita arvostat tyossasi?

Mitka asiat sinulle ovat tydssasi tarkeita?

SOSIAALINEN YMPARISTO

Millaisena koet sosiaalisen tydympariston?

JOHTAMINEN

Millaisena koet yrityksen johtamistavan?

Millaisena koet yrityksen palkitsemiskaytanteet?

TYON OMINAISPIIRTEET

Miten tyon ominaispiirteet nakyvat tyossasi?
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Miten kuvailisit kehitysmahdollisuuksia tydssasi?

Millaiset vaikutusmahdollisuudet sinulla on tyossasi?

HYVINVOINTI

Mitka asiat vaikuttavat hyvinvointiisi tydssa?

ODOTUKSET JA KOKEMUKSET

Millaisia odotuksia sinulla oli tydbnantajaa kohtaan aloittaessasi tyot?

Miten odotukset ovat toteutuneet?

Millaiset tydsuhteen aikaiset kokemukset ovat olleet merkityksellisia ja miksi?

Millainen mielikuva sinulla oli pankkialasta ennen tyésuhteen alkua?

Miten pankkialan mielikuva on vastannut odotuksiasi?

Millainen mielikuva sinulla oli tydnantajasta ennen tydsuhteen alkua?

Miten tydnantajakuva on vastannut odotuksiasi?

Jos sinulle tarjottaisiin toita toisesta yrityksesta, miten suhtautuisit tdhan ehdo-

tukseen?

Mitka ovat ne tekijat, joiden perusteella tekisit ratkaisusi lahtemisesta tai jaa-

misesta?

Mita toiveita sinulla on tydnantajaa kohtaan?
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