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TIIVISTELMA
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erinomaista tyontekijakokemusta sekd sitd, milld tavoin osallistava strategia on
yhteydessa erinomaisen tyontekijdkokemuksen syntymiseen. Kohdeorganisaationa oli
OP Ryhmaan kuuluva Osuuspankki, jonka yhtena strategisena painopisteena vuodelle
2020 on erinomainen tyontekijakokemus. Tutkimus toteutettiin laadullisena
tutkimuksena, ja empiirinen aineisto Kkerattiin avoimien haastattelujen kautta.
Tutkimusmetodina kaytettiin kuvailevaa fenomenologista analyysia. Teoreettinen
viitekehys muodostui tyontekijakokemuksen sekd osallistavan strategian teorioista

sekd fenomenologisen tutkimuksen lahtokohdista.

Tutkimustulokset  osoittavat, ettd tutkimani organisaation erinomaiseen
tyontekijakokemukseen vaikuttavat erityisesti sosiaaliset suhteet ja avoimuus
tyOyhteis0ssd, tyonantajan vakaus sekd tyontekijoistd huolehtiminen. Koko
henkiloston osallistaminen strategian luomiseen vaikuttaa myos positiivisella tavalla
tyontekijoiden kokemukseen omaan tyohonsa vaikuttamisessa. Sen sijaan
kehittimiskohteita ovat muun muassa tietoteknisen osaamisen lisddminen, avoimuus

palkkakeskusteluissa seka tietokanavien vihentdminen.
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1JOHDANTO

Tyontekijakokemuksen huomioiminen nykypdivin organisaatioissa on noussut
henkilostojohtamisen keskioon. Taman rinnalla henkilostén osallistaminen koko
organisaation strategiaprosessiin ndhdaan myos lisddvan tyontekijoiden sitoutumista
organisaation, joka tulee ilmi muun muassa Kvistin (2020) toteuttamassa
tutkimuksessa. Pro gradu -tutkimukseni tavoitteena on tutkia erddn finanssialan
organisaation erinomaista tyontekijakokemusta sekd organisaation hyddyntidman
osallistavan strategian vaikutusta erinomaisen tyontekijakokemuksen
muodostumisessa. Osallistavan strategisen suunnittelun avulla on mahdollista
saavuttaa niitd asioita, joita varten koko organisaatio on olemassa. On myds eri tapoja
muodostaa strategioita, esimerkiksi visioimalla organisaation tulevaisuutta viiden tai
kymmenen vuoden pddhdn. Tdssa tutkielmassani paneudun OP ryhmdan kuuluvan
Osuuspankin yhteen strategiseen painopisteeseen vuodelle 2020 eli erinomaiseen
tyontekijakokemukseen. Strategisten painopisteiden jakaminen vuosittain on OP
ryhmassa yksi tapa luoda strategiaa ja kehittda sitd muuttuvien ymparistotekijoiden
madrittdessd suuntaa. Vaikka visiota tehdddan myos pitemmalld aikavalilld, on OP
Ryhmalld tarkoitus toimia ketterdn (agile) toimintamallinsa mukaisesti, jossa
toimintaa pyritdan kehittdmaan jatkuvasti vaihtuvien tarpeiden mukaisesti (Vuori &

Ritakallio, 2018; OP Ryhman strategia, n.d).

Tyoskentelen itse tutkimassani Osuuspankissa, jota kautta sain idean seka
mahdollisuuden perehtyd koko OP Ryhmdan strategiaan tarkemmin. Yliopisto-
opintojeni aikana olen syventynyt erityisesti tyontekijéiden hyvinvointiin liittyviin
tutkimuksiin, ja toteutin my6s kandidaatintutkielmani tutkimalla ldhiesimiesten
nakemyksia siitd, mitkd tekijat vaikuttavat ty6hyvinvoinnin syntymiseen
organisaatioissa, ja milld tavoin tyohyvinvointia on mahdollista parantaa.
Tyontekijoiden kokemukset organisaatiossa tydskentelysta liittyvat olennaisesti myos
koettuun tyohyvinvointiin, joten tietylla tapaa tutkimukseni saa jatkoa
kandidaatintutkielmastani. =~ Tutkimusaiheen valinta madrdytyi siis omien
mielenkiinnonkohteiden sekd myos kohdeorganisaation tutkimustarpeiden kautta.

Tutkimassani Osuuspankissa on alettu toteuttaa eldvaa strategiaa, jonka tarkoitus on



suunnitella strategisia painopisteitd vuosittain, jotta toiminnan kehittiminen on
ketterdd. Vaikka strategiaa luodaan koko OP ryhman tasolla, on jokaisella
Osuuspankilla omat toimintatapansa vision toteuttamiseksi. Koska OP Ryhman
strategian toteuttamiseen voivat osallistua myos tyontekijat omalla panoksellaan,
hyodyttdada aiheen tutkiminen myds itsedni antaen minulle tarkempaa tietoa
tyOyhteisOstd, jossa itsekin tyoskentelen. Tutkimukseni tarkoitus on 16ytaa vastauksia
lisdksi siihen, mita osallistava strategia tarkoittaa erinomaisen tyontekijadkokemuksen

muodostumiselle.

OP Ryhmidn kaikki strategiset painopisteet vuodelle 2020 ovat erinomainen
tyontekijadkokemus, paras asiakaskokemus, enemmédn hydtya omistaja-asiakkaille,
tuottojen kasvu kulujen kasvua nopeampaa sekd kehittiminen tuottamaan.
Tutkimusaiheeni kohdistuu kohdeorganisaatiossani erinomaiseen
tyontekijakokemukseen, jonka tavoitteena on OP Ryhmdn mukaan motivoitunut,
hyvinvoiva ja osaava henkilostd, joka my0s tuottaa vetovoimaisimman
asiakaskokemuksen. Tutkimani Osuuspankin toimet strategisen painopisteen
toteutumiselle ovat 1) edellytyksien luominen tulokselliselle ja sujuvalle tydlle
poistamalla esteitd, joita tyon tekemiseen mahdollisesti liittyy. Myds hyvinvoinnin
lisddminen arjessa on kyseisen Osuuspankin mukaan tirked osatekija erinomaisen
tyontekijadkokemuksen saavuttamisessa. Toisena tavoitteena on 2) tarjota
tyontekijoille mahdollisuus monipuoliseen osaamisen kehittimiseen. Kolmantena
tavoitteena on 3) jatkaa OP Ryhmédn ketterdn toimintamallin jalkauttamista arjen

toimintatapoihin keskusyhteisokonsernissa (OP Ryhman strategia, n.d.)

Kyseisten tavoitteiden mahdollistamiseksi tutkimassani Osuuspankissa hyddynnetaan
seuraavia toimintamalleja. Ensimmadisen tavoitteen saavuttamiseksi pyritdan
selkeyttdmaan tyontekijoiden rooleja toiminnan tehostamiseksi. Tarkoituksena on
paivittad perehdyttidmistapoja ja varmistaa perehdyttamisen tehokkuus muun muassa
kummityontekijan avulla. Kummityontekija toimii uuden tydntekijan apuna, jolloin
kummityontekija  keskittyy = opastamaan uutta tyOntekijdd = tyOyhteison

toimintatapoihin perehdyttamdlld seka opastamalla hantd tyotehtdviin. Myos



palautteen antaminen ja saaminen ovat tarkedssa roolissa hyvinvoinnin lisiamisessa
arjessa sekd tyon sujuvuuden kannalta. Yhtend keinona korostetaan myds jokaisen
vastuuta hyvan tydilmapiirin ylldpitdmisessd, ja kaikille annetaan mahdollisuus
osallistua yhteisiin hyvinvointipdiviin, joiden tarkoitus on lisitd tietoisuutta
hyvinvointiin liittyvista tekijoista sekd kokoontua yhdessa kokeilemaan esimerkiksi eri
urheilulajeja. Tama osaltaan lisdd myods yhteisollisyyttd tydyhteisossd. Myos
tarvittavat muutokset tyOympdriston viihtyvyyden parantamiseksi on nostettu

yhdeksi keinoksi.

Toisena tavoitteena erinomaisen tyontekijakokemuksen muodostumiselle on
osaamisen kehittdminen. Timéa mahdollistetaan strategian mukaisilla keinoilla, kuten
tarjoamalla erilaisia tyotehtdvid kouluttamalla tydntekijoitd uusiin tehtdviin. Myos
tiedon sekd osaamisen jakamiseen pyritddn panostamaan saannollisesti erilaisin
yhteistapaamisin, jolloin paikallaolijoilla on mahdollisuus keskustella samoihin

tyotehtaviin liittyvista haasteista seka oivalluksista.

Ketteran toimintamallin ylldpitdminen arjessa tapahtuu strategian mukaisesti
palaverikdytantojen selkeyttimisena jokaisessa yksikossa. Strategiassa korostuu myos
tyontekijoiden mahdollisuus tuoda esiin sellaisia asioita, joiden avulla olisi mahdollista
parantaa Osuuspankin tarjoamia palveluita. Yhtend kaytintond pidetddan myos
avoimen keskusteluilmapiirin yllapitoa, jonka perusajatuksena on, ettd mista tahansa
asioista voi keskustella myos esimiehelle tai toimitusjohtajalle mahdollisimman

matalalla kynnyksella.

Keskeisimmat kasitteet tutkimuksessani ovat osallistava strategia seka
tyontekijadkokemus. Lahikdsitteend myos positiivinen tyontekijadkokemus on
keskeinen, silla tutkimukseni kasittelee nimenomaan erinomaista
tyontekijakokemusta. Myods tyontekijoiden sitoutuminen sekd hyvinvointi liittyvat
alakasitteina vahvasti tutkimukseni aihepiiriin, ja tulevat useassa tutkimuksessa myds
esiin  etenkin tyontekijdkokemusta kasittelevassa  tutkimuskirjallisuudessa.

Tyontekijakokemus itsessddn pitdad sisdllddn eri osatekijoitd, kuten hyvinvoinnin,



motivaation ja sitoutumisen kasitteet. Teoreettinen viitekehys tutkimukselleni
muodostuukin tyontekijakokemuksen (employee experience) merkityksista seka

osallistavan strategian (participative strategy) vaikutuksesta tyontekijadkokemukseen.

Palvelualoilla asiakaskokemus on tdarked mittari sille, milld tavoin organisaatio
onnistuu antamassaan palvelussaan. Tdssa tutkimuksessa halusin kuitenkin keskittya
erityisesti tyontekijakokemukseen, johon liittyvia osatekijoitd, kuten hyvinvointia ja
motivaatiota, on tutkittu jo vuosikymmenien ajan. Useissa tutkimuksissa on todettu,
ettd mitd paremmin tyontekijat voivat tydyhteisossa, sitd todenndakoéisemmin he myos
sitoutuvat organisaatioon. Kilpailu ammattitaitoisista tydntekijoistd on kovaa, ja
yritykset haluavat pitdd ammattilaiset itselladn. Tyontekijakokemus toimiikin tietylla
tapaa mittarina sille, minkalaisena tyontekijat kokevat tyodskentelynsa tietyssa

organisaatiossa. Naitd asioita avaan tarkemmin tutkimukseni eri vaiheissa.

Henkilokohtaisesti olen myds kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvointiin ja sen
kehittamiseen liittyvistda ilmidistd. Etenkin HR-kdytannot ja henkiléstoon
panostaminen strategian tasolla ovat kiinnostaneet minua siitd nakokulmasta, etta
luomalla edellytyksia tyohyvinvoinnin toteutumiselle sekd huomioimalla henkil6ston
tarpeet, on organisaation mahdollista paastd parempiin tuloksiin ja kehittaa
toimintaansa my0s tulevaisuudessa. Sosiaalisen median keskustelupalstojen
tyoelamakeskusteluissa korostuu tyontekijoiden hyvinvointi seka tyon mielekkyys, ja
tyossdan viihtyminen on keskustelujen perusteella yksi tdrkeimmista tekijoista
tyontekijan sitoutumisen kannalta. Tassa tutkimuksessani padsen tarkastelemaan
myo6s naitd seikkoja ldhemmin, ja erinomaiseen tydntekijakokemukseen
paneutuminen antaa minulle lisdtietoa siitd, mihin asioihin on syytd kiinnittaa
huomiota myds HR-kdytantojen kehittdmisen ndakoékulmista, mikali joskus itse saan

mahdollisuuden vaikuttaa tyontekijoiden asioihin omassa tydssani.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTA

2.1 Finanssialan tulevaisuuden haasteet

Finanssialan keskusliiton toteuttaman tulevaisuusraportin (Kajander-Juusti, 2020)
mukaan rahoitusalan keskeiset haasteet ja muutostarpeet liittyvat joustavampaan
tyokulttuuriin, palveluiden tarjoamiseen verkossa seka alan ndkymisend enemman
asiakkaiden eldmdssa. Tutkimusraportti perustuu vuonna 2011 aloitettuun
hankkeeseen, jonka tarkoituksena oli selvittdd, mitd muutoksia finanssialalla tapahtuu
vuoteen 2020 mennessd, ja minkdlaista osaamista alalla tulevaisuudessa tarvitaan.
Raportissa korostetaan erityisesti johtajien merkitysta valmentajan roolissa, jolloin
esimies huolehtii tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja ohjaa henkil6st6a ymmartamaan
oman tyonsa merkityksen. Raportin mukaan finanssialalla tydskentelee suurimmaksi
osaksi naisia ja senioreita, ja eldkéityvien tyontekijoiden tilalle tulee entista
korkeammin koulutettuja, nuoria tyontekijoitd. Tamdn mydtda myos kilpailu osaajista
on alalla kovaa (Kajanden-Juusti, 2020), ja muutoksiin ennakoimista pidetdan raportin
mukaan tiarkeimpdnd tekijand alalla menestymiselle. Muutokset eivat koske
ainoastaan alalla toimivia toimihenkil6itd, vaan ennen kaikkea asiakkaita, joiden
muuttuvien tarpeiden huomioiminen on avainasemassa toimialan menestymisen

kannalta.

Tutkimustulokset rohkaisevat finanssialan toimijoita kohtaamaan tulevia muutoksia,
ja myods reagoimaan toimintaympdristdd muokkaaviin tekijoihin. Erilaiset
kehityssuuntaukset ja yhteiskunnassa pinnalla olevat ilmiét vaikuttavat vilillisesti
finanssialan toimintaan, silld muun muassa teknologian kehitys ja asiakkaiden tarve
erilaiselle palvelukokemukselle ohjaavat alan palveluntarjontaa. Vaikka kyseisen
tulevaisuusraportin  mukaan finanssialaan vaikuttavat monet aikakauden
kehityssuuntaukset, liittyvat rahoitusalan suurimmat haasteet talouden
epavarmuuteen, globalisaatioon, vaeston ikddntymiseen, muuttuviin asiakastarpeisiin

sekd heikentyvaan luottamukseen rahoitusjarjestelmda kohtaan. Kokonaisuudessaan
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raportin keskeisend teemana on muuttuva maailma, joka ohjaa niin asiakkaiden

kayttaytymistd, mutta myds finanssialan toimintatapoja (Kajander-Juusti, 2020.)

Tyytyvaisyys omaa tyotddn kohtaan korostuu tdmdn pdivan organisaatioissa myos
finanssialalla. Raportin mukaan (Kajander-Juusti, 2020) ty6ssa jaksaminen on noussut
alalla polttavaksi keskustelunaiheeksi, silla jatkuva kiire ja tyon kuormittavuus
vahentdvat tyon mielekkyyttd. Asetettujen tavoitteiden mielekkyys sekd innostavuus
ovat tairkeammassa roolissa kuin itse tavoitteiden asettaminen ja niiden mittaaminen.
Nuorten tyontekijoiden tulo finanssialalle edistia myds toimintatapojen muutosta
inhimillisemman otteen luomisessa. Raportissa puhutaankin nuorista tyontekijoista Z-
sukupolvena, joka on tottunut eldamadan muutoksessa, mika ndakyy myos tyopaikoilla
innostuksena uusia toimintatapoja kohtaan sekad pyrkimyksena tehda tyotd entisa
enemman yhteistydssd muiden toimijoiden kanssa. Tdman my6td myos johtamisen
tapoja tulee muuttaa, ja johtajan asema organisaatioissa kehittyy entistd enemman

valmentavaan rooliin (Kajander-Juusti, 2020.)

2.2 Aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Tyontekijakokemukseen  vaikuttavat osatekijat sisdltyvit monella tapaa
tyohyvinvoinnin osa-alueisiin. Tyontekijdn kokemukseen vaikuttavat niin fyysiset,
henkiset kuin sosiaaliset tekijat, mutta my0s vallitseva organisaatiokulttuuri.
Tyohyvinvoinnin merkitys organisaatioissa on Kkorostunut vuosien saatossa, ja
positiivisen tyontekijakokemuksen muodostaminen tydyhteisdissa on noussut etenkin
palvelumuotoilussa ja johtamisessa keskeiseksi tekijdksi. Tyontekijakokemuksen
ymmartdminen osana strategiaa vaikuttaa positiivisesti muun muassa yrityksen
suoriutumiseen. (Itam & Ghosh, 2020.) Itamin ja Ghoshin (2020) tutkimuksen mukaan
tarkoitus ei ole ainoastaan keskittya tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, vaan vaikutukset
ulottuvat myo6s jatkuvaan kehittymiseen sekd saatuihin etuihin. Heidan
lahtokohtanaan on erityisesti positiivisen tyontekijadkokemuksen tutkiminen.
Tutkimukset (Yildiz, Temur & Beskese, 2020) osoittavat, ettd positiiviseen

tyontekijadkokemukseen vaikuttavat erityisesti henkiloston sitoutuneisuus seka
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lojaalius organisaatiota kohtaan, sekd se, ettd johto pystyy strategiansa kautta
kehittamdan naitd osa-alueita positiivisen tyontekijakokemuksen varmistamiseksi.
Tutkimuksessa todettiin, ettd positiivinen tyontekijakokemus rakentuu tyontekijoiden
mukaan siitd, milla tavoin organisaatiossa kommunikoidaan, ja yhtena tarkeimpana

tekijana voidaan pitaa johtajuutta (Yildiz, Temur & Beskese, 2020).

Paula Kvist (2020) on toteuttanut tutkimuksen tyontekijadkokemuksesta sekd sen
vaikutuksesta tyontekijoiden sitoutumiseen finanssialan organisaatiossa. Kyseinen
tutkimus on verrattain samantapainen kuin omani, jossa myos kohdeorganisaationa
on rahoitusalan yritys. Tutkimustulokset (Kvist, 2020) osoittavat, etta
tyontekijadkokemukseen vaikuttaminen ldhtee johdon tasolta, ja tutkittavassa
organisaatiossa  sitoutumista  organisaatioon kuvattiin = heikoksi. = Heikon
sitoutumistason taustalla vaikuttavat tyontekijoiden negatiiviset kokemukset
tyoyhteisossda tyoskentelystd useilla osa-alueilla, ja tydntekijakokemukseen
panostaminen on merkittdva tekija sitoutumisen kannalta. Mira Polvisen (2020)
toteuttamassa tutkimuksessa korostetaan tyontekijakokemuksen johtamista, jolla
nahddian olevan vaikutusta organisaation maineeseen. Polvisen (2020) mukaan
positiivisen tyontekijadkokemuksen varmistamiseksi tarvitaan tyontekijadkokemuksen
johtamista. Vaikka Polvisen (2020) tutkimus ei edusta juuri erinomaisen
tyontekijakokemuksen tutkimusta, liittyy hdnen tutkimusaiheensa laheisesti myds
omaan tutkimukseeni. Positiivisia kokemuksia tydyhteisdssa tuovat Polvisen (2020)
mukaan tyon mielekkyys, haasteet tydssa sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon.
Myds tyontekijoiden valiset sosiaaliset suhteet ja hyva ryhméahenki nayttaytyy yhtena
osatekijand hyvdn tyontekijadkokemuksen muodostamisessa. Sen sijaan huonoja
kokemuksia aiheuttavat luottamuksen puute sekd kokemus epatasa-arvoisesta

kohtelusta.

Matkailualalle pohjautuvassa tyontekijdkokemuksen tutkimuksessa (Linninen &
Luopajarvi, 2020) arvostus tyontekijoita kohtaan korostuu tarkeimpdna teemana.
Tunne tyontekijan arvostuksesta muodostuu saadun palautteen sekd oman

tyopanoksensa riittdvyydestd. Positiivista kokemusta edistdvat yhteiset arvot ja
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tavoitteet tyoyhteisdssd, joka nakyy tyon mielekkyytend sekd tehokkuutena.
Tutkimuksen (Linninen & Luopajarvi, 2020) mukaan tyontekijoiden positiiviset
kokemukset tyossa lisddavat myods heiddn sitoutumistaan organisaatiota kohtaan.
Tulokset on osoitettu SWOT-analyysia apuna kayttden, joka on yksi menetelma muun
muassa strategian suunnitteluun tai yrityksen ongelmien havaitsemiseen.
Tyontekijakokemuksen kokonaisvaltainen Kkartoittaminen auttaa organisaatiota
havaitsemaan mahdollisia kehityskohtia seka antaa tietoa siitd, mitka asiat ovat hyvin
tyoyhteis0ssa ja joihin kannattaa myo6s tulevaisuudessa panostaa. Topi Kuparisen
(2019) tutkimustuloksissa korostuu esimiehen rooli sekd osaamisen kehittdmisen
merkitys positiivisen tyontekijakokemuksen edistdjana. Mahdollisuus
kouluttautumiseen seka itsensa kehittdmiseen lisadvat Kuparisen (2019) mukaan
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd. Esimieheltd saatu palaute oli kohdeyrityksessa
koettu lilan vahdiseksi, ja palautteen saaminen onnistuneista tydsuorituksista
havaittiin parantavan tyontekijakokemusta. Tutkimuksen mukaan tyontekijat
toivoivat, ettd rakentava palaute annettaisi silla hetkelld, kun se on tarpeellista, ja myos
saannolliset kehityskeskustelut esimiehen ja tyontekijan valilla kehittavat palautteen

antamista sekd vastaanottamista (Kuparinen, 2019).

Anne Roponen (2019) on tutkinut tyontekijadkokemuksen kehittdmista finanssialan
organisaatiossa, OP Asiakaspalvelu Oy:ssa. Roposen (2019) tutkimustuloksien mukaan
tyontekijadkokemusta on mahdollista kehittdd muun muassa tyon mielekkyytta
lisadmalla, jota voidaan toteuttaa poistamalla tyohon liittyvida hairiotekijoita ja
lisadmalla tyontekijoiden itsendistda pdatdsvaltaa. Myos tyodaikoihin vaikuttaminen
seka etatyon mahdollisuus lisdsivat tyon mielekkyyttd, kun taas jatkuva Kkiire ja paine
tyossa seka avokonttoritydskentely vahensivat tyon mielekkyytta. Kyseinen tutkimus
(Roponen, 2019) antaa vertailukelpoista aineistoa omaan tutkimukseeni liittyen, silla

kyseessa on organisaatio, joka toimii yhta lailla OP Ryhmassa.

Tyontekijadkokemuksesta on tehty useita eri tutkimuksia, kuten aikaisemmin mainitut,
joissa painottuvat selkeasti tyontekijadkokemuksen kokonaisvaltaisuus. Voidaan puhua

myo0s tyontekijan ja organisaation valisesta suhteesta toisiinsa, joka kasittaa useita eri
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osa-alueita hyotytekijoistd sitoutumiseen. Tyontekijadkokemuksen johtaminen seka
tyontekijoiden kokonaisvaltainen huomiointi on positiivisen kokemuksen kannalta
tarkedd. Tutkiessani aihetta laajemmin on hyvd mainita, ettd opinnaytetyot
tyontekijakokemuksen aihepiiristd ovat lisddntyneet, ja aihetta voidaan pitda jopa
kehityssuuntauksena nykyajan organisaatiossa. Tyontekijat nahddan entista
voimakkaammin organisaation osana myos identiteetin nakékulmasta. Tyontekijoiden
kokemukset tietyssd organisaatiossa tyOskentelystd vaikuttavat organisaation
maineeseen, silla tyontekijadkokemus ei koske ainoastaan tiettyja ammattialoja, vaan
on ajankohtainen aihe toimialasta riippumatta. Etsiessdni tutkimuksia
tyontekijakokemuksesta juuri rahoitusalan organisaatioissa, huomasin, ettd alalla
toteutetut tutkimukset ovat keskittyneet pitkalti asiakaskokemukseen tai tyontekijan
suoriutumiseen seka palkitsemiseen vaikuttaviin tekijoihin. Tutkimusotteena
tyontekijakokemuksen tutkimisessa on eniten kidytetty laadullista tutkimusta, mutta
loysin  myds muutamia madarallisia tutkimuksia, joissa on hyddynnetty

kyselylomakkeita ja lisdksi tarkentavia haastatteluja.

Strategian ja tyontekijakokemuksen valistd yhteyttd on tutkittu vain niukasti
fenomenologisista lahtokohdista rahoitusalalla. Fenomenologinen tutkimus voi
mahdollisesti tarjota kokemuksellista lisdarvoa aiemmin tehtyihin tutkimuksiin
nidhden, jossa nimenomaan tutkimukseen osallistuvien henkiloiden oma
kokemusmaailma tulee sanoitetuksi tutkijan ymmarryksen kautta. Fenomenologisista
lahtokohdista toteutettu tutkimus auttaa myds havainnoimaan tutkittavan kohteen
kokonaisuuksia niiden merkityksien kautta, joita tyontekijakokemuksen tutkimisessa

nousee esiin.

2.3 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimukseni edustaa laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Olen muodostanut
tutkimusaiheen yhdessa toimeksiantajaorganisaationi kanssa, joka on OP Ryhmaan
kuuluva Osuuspankki, ja tutkimukseni tavoite on ennen kaikkea antaa kyseiselle

organisaatiolle tietoa siitd, mistd erinomainen tyontekijakokemus organisaatiossa
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muodostuu, ja mikd merkitys osallistavalla strategialla on erinomaisen
tyontekijadkokemuksen muodostumiselle. Ndiden kahden ilmion tutkiminen ohjaa
tutkimustani seka toimivat asetettuina tutkimuskysymyksina. Tutkimus on toteutettu
laadullisen tutkimuksen periaatteita noudattaen, ja ldhestyn tutkimusaihettani
fenomenologisista ldhtokohdista, jolloin tarkoitus on pyrkid ymmartdmaan
tyontekijakokemusta sellaisenaan ihmisten kokemusmaailmassa ilmenevien ilmididen
kautta. Empiirinen tutkimusaineisto on Kkerdtty haastattelemalla tutkittavassa
organisaatiossa tyoskentelevid henkil6itd, ja aineisto on analysoitu filosofi Amedeo

Giorgin kehittdman kuvailevan fenomenologisen analyysin avulla.

Tutkimukseni yhtend ldhtokohtana on fenomenologinen tutkimus, ja kasitteen
avaaminen tassa yhteydessd on tarpeen, jotta voimme ymmartda tutkimuksen
tavoitteita paremmin. Fenomenologia on filosofinen suuntaus, jonka perustajana
pidetddn filosofi Edmund Husserlia, joka on vaikuttanut 1800- ja 1900-luvun
taitteessa. Husserlin kehittimda fenomenologiaa on kuitenkin tulkittu ja kehitetty
vuosien saatossa eteenpdin muiden filosofien toimesta, mutta lahtokohtaisesti
Husserlin perustama fenomenologia edustaa ihmisten kokemuksien ja havaintojen
merkitystd. Husserlin ajatukset havainnoista ja kokemuksista pyrkivat rakentumaan
niin sanotusti yksityisestd yleiseen, ja tutkimuksen kohteena ovat aistihavainnot,
kuten ihmisen itsensd kokemukset. Husserl jakoi fenomenologian kolmeen eri osa-
alueeseen, joita ovat puhdas fenomenologia, fenomenologinen psykologia ja
empiirinen psykologia. Tassa tutkimuksessa kyseessda on empiirisen psykologian
periaatteet, silla tarkoitus on perehtya tutkittavaan aiheeseen ihmisen itsensa
niakokulmasta tutkimalla psyykkisida subjektiivisia ilmioitd valmiin kasitteiston
pohjalta. Valmis kasitteistd edesauttaa sisdanpddsya tutkittavan kohteen aihepiirin
sisddan, mutta kaikki tieto aihepiiristd tulee asettaa oman tajuntansa ulkopuolelle
erityisesti tutkimusaineiston analyysin ajaksi, jotta tutkijan omat ennakkokasitykset
eivat vaikuta tutkittavien kokemusten ymmartiamiseen. Tavoitteena on siis tutkia
ihmisten kokemuksia sellaisenaan, ja tuoda ne tutkimustuloksissa esille ilman oman

tulkinnan vaikutusta. (Giorgi & Giorgi, 2003.)
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus kasittdad kokonaisuuden, jossa tydntekijoiden omat kokemukset
organisaatiosta kuvastavat tyodyhteison sen hetkistd tilannetta realistisesti.
Tyontekijakokemukseen vaikuttavat Morganin ja Golsmithin (2017) mukaan
organisaatiossa vallitseva organisaatiokulttuuri, joka osaltaan maarittelee ty6yhteison
toimintatapoja sekd Kkaytdnteitd. Taustalla vaikuttavat myo6s asiakkaiden ja
organisaation vdlinen suhde, sekd odotukset tidmdn suhteen muodostumiseen
vaikuttavista tekijoistd tyonantajan ndkokulmasta (Morgan & Goldsmith, 2017).
Tyontekijoiden oman kokemuksen tietyssd organisaatiossa tyodskentelemisesta
voidaan ndhda siis kuvaavaan tyoyhteison realistista tilaa, johon taas liittyy johdon
nakokulmasta tiettyja oletuksia, joita tyontekijoilla odotetaan olevan ty6tadn kohtaan
(Morgan & Goldsmith, 2017, 7-15). Johtajat voivat suunnitella organisaation toimintaa
niiden oletusten perusteella, mutta timad ei tarkoita sitd, ettd johtajien seka
tyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset tydyhteisdssa tyodskentelystd olisivat
samanlaisia. Sen sijaan on tarkeaa kiinnittda huomiota siihen, mista kyseiset oletukset
muodostuvat ja kuinka oletukset huomioidaan organisaatiokulttuurin ja tyéyhteison

toiminnan suunnittelussa.

Tyontekijakokemusta on tutkittu siitd ndkokulmasta, ettd henkildstovoimavarojen
johtajat olisivat tyontekijakokemuksen suunnittelijoita (employee experience
designers) (Mahadevan & Schmitz, 2020). Kyseisen tutkimuksen mukaan
tyontekijakokemuksen suunnittelu pyritddn osoittamaan yhta tarkeaksi, kuin minka
tahansa muun osa-alueen strateginen suunnittelu. Henkilostdasiantuntijoiden rooli
organisaatioissa on tdnd paivanad aiempaa korostuneempi, silla vuosien saatossa
kehittyneiden tutkimusten valossa huomion kiinnittdminen tyéntekijoiden tydoloihin
on osoitettu korreloivan muun muassa koettuun ty6hyvinvointiin. Henkil6sté on
voimavara, ja tdiman ymmartdminen luo myds edellytyksida tyontekijakokemuksen

parantamiselle. Henkildstovoimavarojen johtaminen (Human Resource Management,
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HRM) nahdain tdrkedna osana strategiaa, joka pitdd sisallidn muun muassa
tyontekijoiden palkitsemisen suunnittelua, henkilostomaaran saantelya seka
motivaatiotekijoiden huomiointia. Optimaalinen tila organisaatiolle olisi se, etta
tyontekijdkokemus on hyvd, ja on onnistuttu strategian tasolla vaikuttamaan
positiiviseen kokemukseen tydyhteisostd. Erddan tutkimusartikkelin mukaan (Lee
Yohn, 2016) tyontekijakokemuksen kehittdmiseen on organisaatioilla jo
lahtokohtaisesti hyvat valmiudet sisallyttamalla HR-kdytantoihin asiakaskokemuksen
muotoiluun kaytettdvid periaatteita. Talloin tyontekijdkokemuksen kehittimisessa
ottaisi huomioon etenkin tyontekijoiden tarpeet sekd heiddn toiveensa ja
mieltymyksensa tyotddn kohtaan. Talla tavoin organisaatio tulee tietoiseksi niista
ilmioistd, jotka vaikuttavat varsinkin asiakasrajapinnassa tydskentelevien henkildiden
tyohon, silla asiakaskokemuksen parantamiseen liittyvat ilmiot ovat verrattain samoja,
kuin tyontekijadkokemuksen parantamisessa. Kdytdnnossa tyontekijakokemukseen
panostamista voitaisiin ladhestyd tyontekijan nakokulmasta pohtimalla sitd, milla
tavoin asiakkaiden kokemuksesta voitaisi tehda entista parempi, ja tiata kautta soveltaa
toimia myos tyontekijatasolla. Yohnin (2016) mukaan tyontekijoiden tarpeet
organisaatiotaan kohtaan sisaltdvat lopulta paljon samoja elementtej3, joita asiakkaat

kaipaavat hyvan asiakaskokemuksen saamiseksi.

Tyontekijoiden kokemuksien asettaminen organisaation keskidén on siis osa
uudistunutta henkildstohallinnon prosessia, joka edistdaa tyontekijoistda huolehtimista
ja taman kautta lisda tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon (Plaskoff, 2017).
Tyontekijan sitoutuminen ja tyohyvinvointi ovat isoja kokonaisuuksia, jotka
vaikuttavat muun muassa organisaation tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen. Taman
vuoksi tyontekijoistd huolehtiminen heidan tarpeitaan kuunnellen ei ole toissijaista.
Teknologian kehittymisen myo6ta organisaatiot ovat kdyneet lapi useita muutoksia, ja
muutoksien tarve nyt ja tulevaisuudessa on pysyvaa. Yksi suuri haaste organisaatioille
onkin tyontekijoiden sitouttaminen, jonka ldhtokohdista tyodntekijakokemuksen
tutkiminen on  osaltaan saanut myo6s alkunsa  (Plaskoff,  2017).
Tutkimuskirjallisuudesta tyontekijdkokemukseen panostamisella voidaan yllapitaa
kyvykkyyttad ja syventda henkiloston sitoutumista organisaatioon (Maylett, Wride, &

Patterson, 2017). Hyvan tyontekijadkokemuksen tarjoamisen perustana ovat selkeat
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tavoitteet niin tyon kuin tuloksien suhteen, seka luottamus johtajia kohtaan (Maylett
ym., 2017). Henkil6ston tyytyvaisyys omaa tyotadan kohtaan sekd tyon palkitsevuus
ovat yhteydessda myo6s heiddn parempaan suoriutumiseen (Wride ym., 2017), jolloin
henkiloston asettaminen yhdeksi organisaation tiarkeimmistd prioriteeteista

strategiakdytannoissa vaikuttaa koko organisaation menestymiseen.

Tassa yhteydessa on nostettava esiin myos tyontekijakokemuksen toinen aaripaa, jotta
voimme hahmottaa tydntekijakokemukseen panostamisen merkitystd tarkemmin.
Negatiivisen tyontekijadkokemuksen taustalla vaikuttavat tutkimuksen mukaan (Green,
2017) organisaation negatiivinen asennoituminen tyontekijoita kohtaan tai puutteet
henkil6sto6n panostamisessa, jonka yhteydessa voidaan puhua myods huonosta
tyontekijakokemuksesta. Huonot kokemukset tydyhteisdssa tyoskentelysta laskevat
tyontekijoiden hyvinvointia, ja voi johtaa myo6s tyontekijoiden irtisanomisiin
tyontekijan omasta aloitteesta. Positiivisen tyontekijakokemuksen aikaansaamiseksi
tyontekijoiden tulee tuntea itsensda arvostetuiksi ja tdrkeiksi organisaatiossaan.
Positiivisen  tyontekijadkokemuksen  syntymisessd tulee huomioida myo0s
tyontekijoiden tarpeet, sekd huolehtia heiddan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan
(Green, 2017, 15-20). Tyontekijakokemuksen tutkimuksissa (Morgan, 2017; Green,
2017; Plaskoff, 2017; Maylett, Wride & Patterson, 2017) Kkorostuvat etenkin
sitoutuminen, ja voidaankin ymmartaa, ettd tyontekijoiden sitoutumisen taustalla
vaikuttaa lahtokohtaisesti hyva tyontekijakokemus. Morgan (2017) korostaakin, ettd
vaikka sitoutuminen ja tydntekijakokemus yhdistetdaan sisalloltaan helposti toisiinsa,
voidaan tyontekijadkokemusta ajatella pidemman aikavilin prosessina, kun taas

sitoutumista seurauksena hyvasta tyontekijakokemuksesta.

Karjalainen (2019) on tutkinut hyvaa tyontekijakokemusta tyotyytyvaisyyden
parantamisen ndkokulmasta. Hinen mukaansa (Karjalainen, 2019) johtamisella on
merkittdva rooli hyvan tyontekijakokemuksen syntymisessd, ja johtajan toimiminen
henkiloston valmentaja auttaa tyontekijoita 10ytamaan itse ratkaisuja eri tilanteisiin
seka kehittimadn tyoyhteison toimintatapoja. En kuitenkaan usko, etta asiat ovat ndin

mustavalkoisia, silld valmentaakseen tyontekijoitadn, tulisi johtajien ja henkil6ston
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valilla olla hyva vuorovaikutussuhde, jossa tyontekijat ottavat johtajansa ohjauksen
vastaan, ja jolloin johtaja taas kokee tarkedksi toimia tyontekijoidensa valmentajana.
Johtajan tuleekin osata valita tiettyyn tydyhteis6on ja koko organisaatiokulttuurin
parhaiten sopiva johtamistapa, jotta se palvelisi tyoyhteis6d ja sen tavoitteita

tuloksellisesti.

3.2 Osallistava strategia

Strategian toteuttamiseen organisaatioissa on monia eri tapoja. Yhtena keskeisena
tekijana eri strategiatapoihin kuuluu kuitenkin muuttuva maailma, joka muovaa myos
organisaatioiden tarvetta kehittdd toimintaansa. Muuttuvalla maailmalla voidaan
viitata niin organisaation toimintaymparistoon kuin siihen vaikuttaviin tekijoéihin.
Toiset  organisaatiot = huomioivat  tdmdn  toisia  selkedmmin  omassa
strategiaprosessissaan, eika yksiselitteista tapaa luoda strategiaa ole. Strategian avulla
mahdollistetaan organisaation toiminnan jatkuminen, ja jokainen organisaatio
madrittelee omat strategiakdytanteensa toimintansa jatkumiseksi. Strategia voidaan
yhteisesti madadritelld prosessiksi, jonka tarkoituksena on taata liiketoiminnan
menestys. Strategian kautta tehtyja investointeja voidaan kuvailla myos uhrauksiksi,
jotka pidemmalld tdhtaimelld ovat tuottoisia organisaatiolle (Karlof, 1996, 12-14).
Soveltuvan strategian muodostumiseksi tarkoitus on siis tehda erilaisia valintoja, jotka
yllapitavat liiketoimintaa tuottavasti. Strategian olemassaolo ei kuitenkaan itsessaian
riitd organisaation menestymiseen, silla ratkaiseva tekija on strategian toteutus ja siina
onnistuminen. Toteutus voi olla haasteellista erityisesti isoissa organisaatioissa, joissa
on useita eri yksikoitd ja paljon henkilost6d, mutta ndissd organisaatioissa
toteutustavoilla ja suunnitelmallisella tekemiselld on suuri merkitys. Strategian
toteuttamiseksi tarvitaan vaistdmattd johtamista, jonka kautta strategialinjaukset
tehdddan ndkyvaksi koko organisaatiossa ja haastetaan henkilostd toimimaan

suunnitelman mukaisesti (Karlof, 1996).

Strategian avulla organisaation on siis mahdollista hallita toimintaymparistédan,

jolloin organisaatio pyrkii sopeutumaan muutoksiin, joita ympdaristéssa tapahtuu ja
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muokkaamaan toimintaymparistéaan toiminnalle sopivaksi (Kamensky, 2006, 20-22).
Ei kuitenkaan pida ajatella, ettd strategiansa avulla organisaatio pystyisi tdysin
vaikuttamaan siihen, mitd ympdaristéssa tapahtuu, vaan sen sijaan tulisi pyrkia
reagoimaan ympadristossa tapahtuviin muutoksiin mahdollisimman ripedsti ja
liiketoimintaa kehittavalla tavalla. Strategiasuunnittelun tarkednd osana onkin elaa
muutosten ristipaineessa, ja maaritella tavat, joilla muutoksiin reagoidaan. Kamenskyn
(2006) mukaan organisaatioiden tavat reagoida muutokseen vaihtelevat monella
tapaa. Toisessa ddripadssa yritys ei valttimatta huomaa jo tapahtunutta muutosta tai
osaa reagoida siihen muutoksen tapahtuessa, kun taas toisessa daripddssa muutokseen
reagoidaan jo sen tapahduttua, tai ennakoidaan muutoksia kddntden mahdolliset

uhkakuvat organisaatiolle itselleen eduksi.

Strategian toteuttamiseksi on useita eri Kkdytdnteitd, ja tdssd tutkimuksessa
keskitymme erityisesti osallistavan strategian kdytdnteisiin. Osallistavassa
strategiassa kenties tairkeimmaksi tekijaksi nousee riittava tiedottaminen eli viestint3,
jolloin henkilostolla on mahdollisuus sisdistdd strategiaa ja toimia asetettujen
tavoitteiden mukaisesti. Osallistavassa strategiakdytdnnossa tarkoituksenmukaista ei
ole pelkastiddn tiedottaa henkilostéd sovituista toimintatavoista, vaan myoés pyrkia
aktiivisesti vastaanottamaan ajatuksia ja keskustelemaan strategiasta, jotta
henkilostolla on tarvittava ymmarrys sen toteuttamisesta (Karléf, 1996, 61-63).
Strategiset painopisteet ovat kehittyneet kilpailuajattelusta aina henkiloston
osaamisen ja vuorovaikutuksen painotuksiin. Osallistavan strategian keskidssd on
strategian jalkauttaminen koko henkildstolle siten, ettd henkilostolla on mahdollisuus
vaikuttaa strategian luomiseen jo prosessin alkuvaiheessa. Henkildston osallistaminen
vaatii aktiivisuutta ja vuorovaikutteisuutta kaikilta toimijoilta, jotta tyontekijat tulevat
tietoiseksi strategiasta ja ymmartavat organisaation tavoitteet. Kdytianndssa
tyontekijat sisdistavat strategiaprosessin aktiivisesti toteuttamalla sitd paivittdisessa
tyossdan. Taman edellytyksena kuitenkin on, ettd tyontekijat tietavat, mitd tekevat.
Strategian sisdistimisen ja ymmartdmisen taustalla vaikuttavat myo6s henkiloston
aikaisempi kokemus ja rutiinit, sekd oma ymmarrys strategiaa kohtaan (Johnson,

Langley, Melin & Whittington, 2007, 36-42). Osallistavaa strategiaa voidaan edesauttaa
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yhteisen ymmarryksen rakentamisella (sensemaking), joka edellyttaa vuorovaikutusta

koko organisaation kesken. (Langely ym., 2007).

Einola-Uuron (2012) toteuttaman tutkimuksen mukaan henkil6stén osallistaminen
strategian luomiseen ei ole pelkdstadn satsaus henkil6ston hyvinvointiin, vaan
osallistamisen avulla on mahdollista padstd paremmin tavoitteisiin koko
organisaatiotasolla, ja henkiloston osallistaminen voidaan ndhdd myd6s yhtena
johtoryhman keinona sitouttaa tyontekijoita organisaatioon. Tutkimuksen (Einola-
Uuro, 2012) mukaan osallistava strategiatyd on tdrked osatekija erityisesti
onnistuneessa muutosjohtamisessa, jolloin toimintatavat muovautuvat uudelleen, ja
henkilostd voi kokea muutokset jopa uhkana itselleen. Henkiloston osallistaminen
strategiasuunnitteluun voi olla etu tulevissa muutostilanteissa, joita vaistimatta tulee
organisaation elinkaaren aikana eteen, etenkin digitalisaation vaikutuksesta, kun uusia
jarjestelmia ja tyon tekemisen tapoja otetaan kayttoon. Muutostilanteissa on tarkeaa,
ettd tyontekijat ovat tietoisia tulevista muutoksista, ja ettd he kokevat pystyvansa
vaikuttamaan tyon toteuttamisen tapoihin jo suunnitteluvaiheessa. Osallistamalla
tyontekijoitd strategian luomiseen ja siitd keskustelemiseen osoittaa tyontekijoille
heiddn mielipiteillddn olevan merkitystd, joka voi edistdd organisaatiossa koettua
hyvinvointia. Osallistavan strategian vaikutus tyohyvinvointiin on kuitenkin tdysin
oma lukunsa, johon en tdssd tutkimuksessa perehdy laajemmin, mutta on hyva
tiedostaa, ettd strategiakdytdnteilla voi olla vaikutusta my6s laajempiin

kokonaisuuksiin, kuten koettuun tyohyvinvointiin.

Yksi uusimmista kehityssuuntauksista niin  tutkimuskirjallisuudessa kuin
strategiakdytdnteissd on avoin strategia, jonka tarkoitus on avata organisaation
strategiaa yha laajemmalle yleisolle, josta katsotaan olevan yritykselle useita hyotyja.
Vaikka avoin strategia Kkdsitteend eroaa tutkimukseni kohdeorganisaation
osallistavasta  strategiasta, on ndiden strategiatapojen piirteissa myo0s
yhtenevaisyyksia, jonka vuoksi on tarkeda avata kyseista kasitettd hieman. Strategian
avoimuus auttaa Hamaldisen (2016, 202-205) mukaan henkil6stéa sisdistimaan

strategiaa, sekd myos niitd haasteita ja mahdollisuuksia, joka lisddvat tyontekijoiden
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sitoutumista strategiatyon toteuttamiseen. Himaldisen (2016) mukaan tyontekijoiden
osallistuminen ideointiin ja ajatuksien jakamiseen auttaa tyontekijoitd hyvaksymaan
ja toteuttamaan uutta strategiaa, ja strategiasta tulee entistd lapindkyvampaa koko
organisaatiossa, joka puolestaan voi heijastua positiivisesti yrityksen maineeseen.
Etenkin uusien toimintatapojen Kkayttéonotto voi aiheuttaa tyontekijoissa
muutosvastarintaa, ja henkildston osallistaminen toimintatapojen kehittdmiseen antaa
heille mahdollisuuden kdyda lapi uusia kdytdntdja ennen varsinaista toimeenpanoa.
Tutkiessani osallistavaa strategiaa ja sen vaikutusta organisaatioihin tarkemmin,
huomasin, ettd muutokset ja muutosjohtaminen ovat Kkeskeisessd roolissa
strategiaprosessissa ja siihen liittyvissa tutkimuksissa (Hamaldinen, 2016; Einola-
Uuro, 2012). Vaikka strategiakeskustelut organisaatioissa eivat aina edellytd suuria
muutoksia organisaatioiden toimintatavoissa, on uuden strategian luomisessa
kuitenkin otettava huomioon pienetkin muutokset ja niiden vaikutus tyontekijoiden
arkeen. Tarvittaisiinko strategiakeskusteluja siind tapauksessa lainkaan, mikali
maailma ja timan myo6td organisaation toimintatavat eivat muuttuisi koskaan? Tasta
niakokulmasta muutokset on sisdistettava osaksi arkea, jotka haastavat organisaatioita

toimimaan entistid tehokkaammin.

Henkiloston osallistuminen strategiaprosessiin ei yksin kuitenkaan riitd strategian
toteuttamiseen. Tarkeda on, ettd henkil6sto on sitoutunut sisdistimaan strategian, ja
talla tavoin perehtynyt siihen tarvittavassa laajuudessa. Sitoutuminen yhteiseen
strategiaprosessiin edellyttda osallistujien luottamusta toisiinsa sekad kykya mukautua
uusiin tilanteisiin. Jotta henkilostd pystyy osallistumaan strategiaprosessiin, tulee
johtoryhmdn luoda tdlle tarvittavat edellytykset, joita ovat etenkin
yhteisymmarryksen luominen sekd mahdollisuuden antaminen vaikuttamiseen
(Einola & Kohtamaki, 2015, 15-19). Jos tyontekijat eivat aidosti sitoudu
strategiaprosessiin tai osallistu strategiatyohon muuten kuin ndenndisesti, ei tilla ole
tutkimusten mukaan varsinaisesti vaikutusta tyOyhteison kehittymisen kannalta
(Einola & Kohtamadki, 2015). Tassa yhteydessd korostaisin siis strategiaprosessiin
sitouttamisen merkitystd, joka ei tapahdu siten, ettd strategia nostetaan
puheenaiheeksi ja siihen odotetaan mahdollisimman monen tyontekijan mielipiteita.

Sen sijaan sddnnollinen strategiasta keskustelu ja tyontekijoiden haastaminen
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strategiaprosessiin osallistumisessa tuo strategian tyontekijoiden arkeen, jolloin he
ovat tietoisia siihen liittyvistd tekijoistd muulloinkin, kuin silloin, kun strategiaa
aletaan suunnitella. Kaytannossa jokaisella yksikollg, tai jopa yksittaisella tyontekijalla,
voi olla oma tehtdvansa strategian toteuttamisessa, jolloin strategian sisdistiminen ja

toteuttaminen mahdollistuvat arkisessa tekemisessa.

3.3 Kettera toimintamalli strategian luomisessa

Muuttuva maailma on strategisten toimintatapojen ohjaaja, sekd myos tutkimani
organisaation ndkokulmasta merkittdva tekija strategiatyon madrittdmisessa.
Organisaatioiden ketteran (agile) toimintamallin perusajatuksena on kokeilla eri
ratkaisuja enemmadn, kuin kayttda aikaa ratkaisujen suunnittelemiseen.
Toimintamallin  ketteryys muodostuu strategiakdytdnteissa  konkreettisena
tekemisend, jolloin strategiaa toteutetaan tyon lomassa oppimalla mahdollisista
erehdyksistd ja virheistd. Kdytdnnossa eri toimintatapoja tulisi rohkeasti uskaltaa
kokeilla ilman, ettd lopputulosta tai mahdollisia seurauksia pohditaan liikaa
(Hamaldinen, Maula & Suominen, 2006, 190-203). Erityisesti digitalisaation myo6ta
uusien toimintatapojen kokeilu on tarkeda, silla suuri osa organisaatioiden tiedosta ja
arvosta on nykypdivana sdhkoisissda jdrjestelmissd. Tietoa voi kuitenkin olla
sdahkoisessda muodossa jopa liikaa, ja ketterdssa toimintamallissa onkin tarkeda osata

erottaa tarpeeton tieto tarpeettomasta, jotta sitd voidaan hyddyntaa tehokkaasti.

Strategian toteuttaminen ketterasti edellyttda kuitenkin tiettyja asioita toteutuakseen.
Naitd ovat Hamaldisen, Maulan ja Suomisen (2016) mukaan strateginen herkkyys,
joustava resurssien kayttd seka kollektiivinen sitoutuminen. Strateginen herkkyys
pitdd sisdllddn organisaation kyvyn olla yhteydessda ymparilla olevan, muuttuvan
maailman Kkanssa, jolloin ympdriston muutoksia pystytddn tulkitsemaan ja
havainnoimaan tarkasti. Lisdksi strateginen herkkyys edellyttdd myos johtoryhman
kykya arvioida organisaation senhetkista tilannetta mahdollisimman todenmukaisesti,
jotta pystytddn ymmartamadn organisaation realistista tilaa. Rohkeus tehda paatoksia

nopeasti johtoryhman kesken koskee kollektiivista sitoutumista, jossa vuorovaikutus
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ja yhteistyo johtoryhman toimijoiden kesken on tarkeda. Resurssien liikkuvuudella
tarkoitetaan liiketoimintamallien = uudelleenmuokkaamista sekda resurssien
kohdentamista nopeallakin aikavalillda (Hamaldinen, Suominen & Maula, 2016, 190-
192). Ketterddn toimintamalliin kuuluu olennaisesti myoés Kkyky joustavuuteen.
Erilaiset ketterat kokeilut organisaatioissa aiheuttavat vaistimatta tilanteita, joiden
vaikutuksista ei ole kokeilun alkuvaiheessa tietoa oletuksien sijaan. Ketteryyden
lahtokohdista mahdollisia seurauksia ei tulisi jadda pohtimaan liian pitkdan, vaan
pyrkid toimimaan mahdollisimman ripedsti. Toimintamallien kokeilujen vaikutukset
organisaatiolle voivat niin ikddn olla negatiivisia tai positiivisia, jolloin johtajien on
hyva etukidteen kuitenkin pohtia, minkalaisia vaikutuksia organisaatio pystyy
sietdmdan ja miten vaikutuksiin tullaan reagoimaan (Gunasekaran, 2001). Ketterdan
toimintamalliin kuuluu olennaisesti kyky tehda paatdksia paineen alla ja kokeilla
rohkeasti uusia toimintatapoja, ja tima voi olla haasteellista erityisesti niilla aloilla,
joissa johtamista tai strategiaprosesseja ei ole uudistettu vastaamaan timan pdivan
tarpeita (Doz & Kosonen, 2008). Ketteryys ei siis valttdmattd tuo kaikille
organisaatioille samoja hyotyjd, mikali organisaation rakenteessa ei ole mahdollisuutta

muuttaa toimintatapoja nopeasti organisaatiota kehittavalla tavalla.

Ketterdan toimintamallin ajatukset ovat osaltaan sidoksissa osallistavaan
strategiakdytantoon. Etenkin organisaatioiden avoimuus edistdd strategiasta
keskustelua koko organisaation tasolla, jolloin myds eri toimintatapojen kokeilu
organisaatiossa ketterdn toimintatavan mukaisesti edellyttdad tyontekijoiden
osallistumista uusien kdytdnteiden jalkauttamisessa. Avoimuus strategiaan kohtaan
edistdd myos henkiloston osallistumista ketteradn strategiaprosessiin, jolloin
henkilostolla on mahdollisuudet ottaa kdytt66n wuusia toimintatapoja niin
tyontekijatasolla strategiaa toteuttaen kuin asiakaspalvelussa entistd ripedmmin ja
tehokkaammin, jolloin muutokset organisaation toiminnassa ja palveluntarjonnassa

tapahtuvat asiakaslahtoisesti.
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4 TUTKIMUKSEN RAJAUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Aikaisemmissa tyontekijakokemukseen liittyvissa tutkimuksissa (esim. [tam & Ghosh,
2020; Yildiz, Temur & Beskese, 2020; Kvist, 2020 & Polvinen, 2020) sitoutuminen
organisaatioon on ollut yhtend tutkimusilmiond. Myés Vuoren (2019) mukaan
finanssialan yhtend haasteena voidaan pitdd tyontekijoiden sitoutumista.
Toteuttamani tutkimuksen kohdeorganisaation keskeinen tavoite tyontekijoiden
osalta onkin saada tyontekijit sitoutumaan organisaatioon, ja erinomaisen
tyontekijadkokemuksen avulla pyritddan edistimadn tatd. Menetelmat tutkimassani
organisaatiossa voisivat liittyd sitoutumisen osalta etenkin siihen, ettd tyontekijat
saavat tyonsa puolesta osallistua useisiin erilaisiin koulutuksiin ja kehittdmista
edistaviin tapahtumiin, jolloin tydntekijat pystyvit toimimaan entistd paremmin
alansa asiantuntijoina. Satsaamalla erinomaiseen tyodntekijakokemukseen pyritdan
lisddmadn tyontekijoiden sitoutumista, jotta lopulta koulutetut tyontekijat eivat
siirtyisi toiselle finanssialan toimijalle. Tyontekijoihin panostaminen edesauttaa tasta
nakokulmasta myos tyontekijoiden halukkuutta sitoutua organisaation sen sijaan, etta
tyontekijat etsisivat toitd aktiivisesti muualta. Tdaman tutkimuksen yhtena
tarkoituksena on myos tuoda esiin niitd kehittimiskohteita, joita organisaatiossa
voitaisiin tehdad tyontekijoiden nakokulmasta, jotta tyontekijakokemus olisi
erinomainen. Vaikka kohdeorganisaatiossa olisi kaikilla mittareilla mitattuna
erinomainen tyontekijdkokemus, ei timan perusteella voida vielad tehda yleistysta, etta
tyontekijat olisivat tdysin sitoutuneita organisaationsa. Sen sijaan tyohénsa ja
organisaatioonsa tyytyvaiset tyontekijat ovat lahtokohtaisesti sitoutuneita ja haluavat

jatkaa ty0ssd, joka tuntuu mielekkaalta (Niemeld, 2019).

Pyrin tutkimuksessani kiinnittdmdian huomiota erinomaisen tyontekijadkokemuksen
syntyyn sekd osallistavan strategian toteutumiseen sen perusteella, mitd asioita
haastateltavat nostavat kokemuksiinsa liittyen esiin. Tutkimustani ohjaavat
asettamani tutkimuskysymykset, jotka ovat ”“mistd osatekijoistd erinomainen
tyontekijakokemus muodostuu ja milld tavoin osallistava strategia on yhteydessa
erinomaisen tyontekijdkokemuksen syntymiseen”. Tutkimukseni keskiossd ovat

tutkittavan Osuuspankin tyontekijat ja heiddn kokemuksensa erinomaisesta
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tyontekijakokemuksesta kyseisessa Osuuspankissa. Toteutin tutkimukseni empiirisen
tutkimusosuuden avoimien haastattelujen avulla, ja analyysimenetelmédna kaytin
kuvailevaa fenomenologista analyysia. Koska tutkin nimenomaan ihmisten
kokemuksia, on Kkyseinen analyysimenetelmd lahtokohtaisesti soveltuvin
lahestymistapa, silld aineistona ovat litteroidut eli puhtaaksi kirjoitetut haastattelut

(Perttula, 1996).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA MENETELMAT

5.1 Strategiaty6 kohdeorganisaatiossa

Tutkimukseni osalta on keskeista avata OP ryhman strategiakdytdntod, sekd ymmartaa
osallistavan strategian merkitys organisaatiolle. OP ryhmadssa toteutetaan ketteraa
(agile) toimintamallia, joka on yksi tapa toteuttaa strategiaa kasittamalld se
kokeilunhaluisena tekemisend, jossa eri mahdollisuuksiin tartutaan heti, kun niita
havaitaan (Hdamaldinen, Suominen & Maula, 2016, 190-192). Joel Vanha (2019) on
toteuttanut pro gradu -tutkimuksensa liittyen OP ryhmdan kuuluvan Osuuspankin
ketteryydestd, jossa han ldhestyy ndkdkulmaa tyontekijoiden kokemuksien kautta
ketterdn toimintatavan kaytosta. Kyseisen tutkimuksen mukaan ketteryys heijastuu
vahvasti asiakaspalvelutilanteisiin, joissa asiakkaita autetaan nopeasti ja joustavasti, ja
tavoitteena on luoda ensiluokkaista asiakaspalvelua. Kettera toimintamalli on vahvasti
lasna myds omassa tutkimuksessani, silla toimintapa kuuluu olennaisesti my6s uuden
strategian toteuttamiseen tutkittavassa organisaatiossani. OP ryhman padjohtaja Timo
Ritakallio on yhdessa tutkijaprofessori Timo Vuoren (2018) kanssa Kkirjoittaneet
elavastd strategiasta, ja teoksen mukaan jatkuvien skenaarioiden ja mahdollisten
uhkakuvien luominen on yksi ratkaiseva tekija strategian toteuttamisessa ketterasti.
Taman taustalla ovat kriittiset oletukset tulevasta, jolloin ei ole tarkoituksenmukaista
suunnitella strategiaa liilan pitkdlle tulevaisuuteen, vaan muodostaa strategiaa
oletusten tarkentumisen kautta. Heiddn mukaansa skenaarioita luodaan jatkuvasti, ja
toimintaa pdivitetddn matalalla kynnykselld, ja oletukset tarkentuvat kokeilujen

kautta.

Skenaarioiden kautta on tarkoitus ennakoida sitd, miltd tulevaisuus voisi nayttaa
organisaation nakokulmasta, ja ndiden perusteella voidaan ohjata toimintaa.
Henkil0ston osallistaminen strategiatyohon on OP ryhman tavoite, ja vuonna 2020 OP
Ryhma on siirtynyt jatkuvaan strategiaprosessiin, jossa vastuu strategian
toteuttamisessa ei ole pelkdstddn johdolla, vaan prosessissa huomioidaan myos
tyontekijoiden ndakékulmat. Keskitssa on yhdessa tekeminen, jonka tarkoituksena on

luoda uutta strategiaa myods tyontekijoiltd saadun tiedon perusteella. Osallistava
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strategia kasitteend esiintyy my6s OP ryhman tietokanavissa selkedsti. Strategian
toteutuksessa yksi painopiste vuodelle 2020 on erinomainen tyontekijakokemus, joten
erinomainen tyontekijakokemus tutkimusilmiona liittyy olennaisesti organisaation

strategiaprosessiin. (OP Ryhman strategia, n.d).

Ritakallio ja Vuori (2018, 150-159) kayttavat alati muuttuvasta strategiasta kasitetta
elava strategia, jossa tehokkaan strategian toteuttamiseksi yksi tdrkeimmista
osatekijoista on strategiasta viestiminen yksinkertaisesti ja tunneldhtoisesti. Heidan
mukaansa onnistuneen viestinnidn avulla mahdollistetaan henkil6stéon luottamus
strategianprosessia kohtaan, jolloin he myds alkavat toimia odotetulla tavalla
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tarkeda on my®ds, ettd prosessi herattda sellaisia tunteita
henkilostossd, jotka tukevat strategian toteuttamista (Vuori & Ritakallio, 2018.)
Tutkimukseni kohdeorganisaation strategiakdytdnnot ovat myos vapaasti kaikkien
luettavissa organisaation internetsivujen kautta, jolloin myos asiakkailla,
yhteistyokumppaneilla sekd muilla finanssialan toimijoilla on mahdollisuus perehtya

OP Ryhman strategiaprosessiin tarkemmin, ja toiminta on avointa seka lapinakyvaa.

5.2 Kokemus tutkimuskohteena

Jotta voimme tarkastella ja tutkia kokemusta, on hyva maaritelld, mitd kokemus on ja
miten saamme tutkittavasta kokemuksesta tietoa. Jotkut kokemamme asiat jaavat
mieleemme pitkdksi aikaa, kun taas joitakin kokemiamme asioita emme pysty
jalkeenpdin muistamaan. Parhaiten mieleen jadneet kokemukset sisaltdvatkin usein
tunneleiman, jonka vuoksi kokemus on jadnyt muistiin. Intentionaalisessa
kokemuksessa kokemuksilla on aina jokin kohde, joka tarkoittaa tajunnan kykya
suuntautua mielen ulkopuolisiin objekteihin (Koivisto, Kukkola, Latomaa, Sandelin,
2014, 48). Kokemukseen itsessaan liittyy monia tekijoitd, kuten tunteet, ajatukset,

elamykset ja tapahtumat (Toikkanen & Virtanen, 2018, 41-42).

Lahtokohtaisesti kokemuksen tutkiminen edustaa fenomenologista tutkimusta, jonka

tarkoitus on paneutua kokemuksien sekd ymmartiamisen tarkkailuun. Etenkin
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syvdllisen kokemustiedon saaminen on fenomenologisen tutkimusperiaatteen
keskiossd. Fenomenologian perustajana pidetaan filosofi Edmund Husserlia, joka
korostaa fenomenologiassaan erityisesti ennakko-oletuksien sulkeistamista, jolloin
huomiota kiinnitetddn tietoisuudessa ilmeneviin kokemuksiin ja niiden jasentdmiseen
(Giorgi, 2003). Sulkeistamisen eli reduktion tavoitteena on keskittyd olennaisiin
asioihin fenomenologisessa analyysissa, ja jattdda epdolennaisuudet huomiotta
(Perttula, 1995). Perttulan (1995) mukaan reduktion toteutumiseksi on tarkeaa

havainnoida ilmioita siten, kuin niita ei olisi aikaisemmin kohdannut.

Kokemuksen tutkimisessa fenomenologisista lahtokohdista on tarkedd ymmartaa,
mistd fenomenologia on saanut alkunsa, ja milld tavoin kokemusta voidaan
fenomenologisista lahtokohdista tutkia. Koska kokemukset eivat ole olioita, joilla olisi
muotoa tai hahmoa niiden olemassa olemisen osoittamiseksi, kokemukset syntyvat
ihmisen tietoisuudessa, ja titen ovat osa ihmisen todellisuutta (Giorgi, 2012, 67-70).
IThmisten kokemukset tulevat tietoisuuteen sanoittamalla ne puheeksi toisille ihmisille,
ja fenomenologia on kiinnostunut juuri siitd, mitd jaamme tietoisuuteen ja milla tavalla
(Giorgi, 2012, 68-69). Filosofinen fenomenologia on ihmistutkimusta, joka korostaa,
ettd ihminen on kietoutunut kaikkeen maailmaan sekd ymparilld olevaan. Filosofinen
ihmistutkimus ldhtee liikkeelle ihmisen aistisuudesta seka eletyistd kokemuksista,
jonka vuoksi juuri kokemuksen tutkiminen fenomenologisista ldhtokohdista antaa
tarkempaa kasitystd kokemuksen ymmartamiselle, kuin esimerkiksi kokemuksen
tutkiminen rationaalisen tiedon kautta. Ihmistutkimuksessa mahdollisuudet ovat
ihmisen mittaamisessa tai maarittimisessd, mutta myos ymmartimisessd, ja
fenomenologinen tutkimus pyrkii naistd viimeiseksi mainittuun eli ymmartdméaan

ihmisen kokemustodellisuutta ja tulkitsemaan ihmista kokonaisuutena.

5.3 Aineiston kuvaus ja osallistujat

Kohdeorganisaationa tutkimuksessani on OP Ryhmadn kuuluva Osuuspankki.
Osuuspankit ovat osa osuustoiminnallista, vuonna 1902 perustettua OP Ryhmag, johon

kuuluu noin 160 jasenosuuspankkia sekd OP Osuuskunta, mutta myds lahi- ja
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tytaryhteisoitd. Osa OP Ryhmadia on myds Pohjola Terveys Oy, joka tarjoaa
sairaanhoidollisia palveluita. OP Ryhman liiketoiminta-alueita ovat olleet
vahinkovakuutus, pankkitoiminta seka varallisuudenhoito, mutta vuoden 2019 jalkeen
uudet asiakasryhmit ovat pankkitoiminnan henkildasiakkaat sekd pienet ja
keskisuuret yritysasiakkaat, yritys- ja instituutioasiakkaat sekd vakuutusasiakkaat.
Euroopan Keskuspankki valvoo OP Ryhman toimintaa, ja finanssiala itsessdan on hyvin
pitkalti sdadeltyd ja sddnnosteltya liiketoimintaa. Jokainen Osuuspankki toimii
itsendisend osuuskuntanaan, ja osuustoimintalain mukaisesti omistaja-asiakkaat
voivat vaikuttaa oman pankkinsa paiatoksentekoon. Omistaja-asiakkaat ovat
asiakkaita, jotka ovat jdsenosuusmaksun kautta ostaneet osuuden omasta pankistaan,
ja saavat tatd myoten myos pankkikohtaisia etuja kdyttoonsa. Tarkeimpana jasenetuna
mainittakoon OP-bonukset, joita kerryttdviat muun muassa lainat sekd Pohjola-

vakuutuksen myontamat vakuutukset.

Tieteellisessa tutkimuksessa yksi tarked tekija on soveltuvan analyysimenetelman
valinta, jotta hankitusta aineistosta pystytddn tuottamaan tutkimustuloksia. Tassa
laadullisessa tutkimuksessa empiirinen aineisto on keratty avoimien haastattelujen
avulla, silla tarkoitus on tutkia tyontekijoiden kokemuksia, ja haastattelut antavat
haastattelijoille mahdollisuuden kertoa omista kokemuksistaan laaja-alaisesti, jolloin
myo0s tutkijalla on mahdollisuus esittda tarkentavia kysymyksid kokemuksien
ymmartamiseksi (Perttula & Latomaa, 2006). Valinta avoimen haastattelulle
teemahaastattelun sijaan osoittautui toimivaksi valinnaksi, silla vaikka olin etukdteen
suunnittelut haastattelukysymykset, ei kysymyksida kayty jokaisen haastattelun
kohdalla samassa jarjestyksessd, vaan etenimme haastattelussa keskustelemiemme

aiheiden mukaan eri kysymysten ja aiheiden valilla.

Aineistonkeruu alkoi haastateltavien etsimisellda. Henkiléiden valinnan suhteen
minulla ei ollut erityisia kriteereja, mutta olennaista valinnan suhteen oli
haastateltavien vaihtelevuus yksikoittdin Koska toteutan tutkimukseni tietylle OP
Ryhman Osuuspankille, tulisi myds haastateltavilla olla organisaatiossa tyoskentelysta
omakohtaista kokemuksesta. Haastateltaviksi valitsin organisaation kustakin

yksikostd vahintddn yhden henkilon, jotta aineisto-otanta sekd tulokset olisivat
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tutkimuksen kannalta monipuolisia, ja kuvailut eivit pohjautuisi vain yhden yksikon
kokemuksiin. Haastatteluun osallistuneet tydskentelivat haastattelujen aikana
kyseisessa Osuuspankissa, ja haastateltavat eri yksikoista valkoituivat satunnaisesti.

My6s haastateltavien tydkokemus vuosina seka tyonkuvat vaihtelivat.

Organisaatiossa on useita eri yksikoita, kuten lakipalvelut, varainhoidolliset palvelut,
yrityspalvelut, paivittdispalvelut, asuntopalvelut, hallinnollinen konttori seka
digikonttori, jossa viimeisimmassd asiakastapaamiset kdydain paasaantoisesti
verkkoneuvotteluin tai puhelimitse. Haastatteluun osallistuneet tyodskentelevit
suurimmaksi osaksi eri yksikdissd, ja haastatteluun osallistui yhteensd seitseman
tyontekijaa, joista kaksi olivat miehia ja viisi naista. Eri tiimeissa tyontekijamaarat
vaihtelevat noin neljastd  viiteentoista. = Mahdollisimman  monipuolisten
tutkimustulosten kannalta on tirkea3, ettid haastateltavat valitaan useasta eri
yksikostd, jolloin kokemukset tutkittavasta ilmiosta eivat kohdistu vain yhteen tiimiin.
Sen sijaan tyontekijat ovat aikaisemmin voineet tyoskennelld eri tiimissa kuin talla
hetkelld, joten yhden tyontekijan kokemukset voivat pohjautua useasta eri yksikosta
saatuihin kokemuksiin. Yksikon mukaan tyotehtavat vaihtelevat suuresti, joten timéan
vuoksi kokemukset tydyhteisdssa tyoskentelysta ja tutkittavasta ilmidsta voivat erota

toisistaan huomattavasti.

Lahetin haastattelukutsut jokaiselle henkildlle sahkdpostitse kevaailla 2020, ja sain
nopeasti sovittua ensimmaiset haastattelut. Vallitsevan Covid-19-pandemian vuoksi
paddyin toteuttamaan haastattelut etidtapaamisena voimassa olevien suositusten
mukaan, yhtd poikkeusta lukuun ottamatta, ja haastattelut onnistuivat ongelmitta
Teams-sovelluksen kautta. Kyseinen sovellus on organisaation paivittdisessa kaytossa,
joten sovellus oli tyontekijoille tuttu. Yhden haastattelun kesto oli keskimaarin 40
minuuttia, ja haastattelut toteutettiin joko tydajalla tai sen ulkopuolella, riippuen
haastateltavan tyontilanteesta ja toiveista. Nauhoitin haastattelut myos Teams-
sovelluksen kautta, ja litteroin aineistoni kirjalliseen muotoon jokaisen haastattelun
jalkeen aineiston analysointia varten. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 37 sivua.

Avoimien haastattelujen aikana keskusteluissa nousi esiin my0s muita tdrkeitad
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tyoyhteisoon liittyvid huomioita, mutta ndilld asioilla ei ollut merkitystd juuri
tutkimukseni kannalta, jonka vuoksi jatin selkeasti tutkimuksen ulkopuolelle jaavia

asioita litteroimatta.

Tapaamiset asiakkaiden kesken kdydaan pitkalti kasvokkain konttorilla, ja etiatyon
tekeminen ei ole ennen Covid-19-pandemiaa ollut yleistd suurimmalla osalla
tyontekijoistd. Emme olleet videoyhteydessa haastateltavien kanssa, joka olisi voinut
olla hyva ratkaisu suosiessani etdhaastatteluja. Haastateltavan elekielen havainnointi
ei siis ollut tassa tapauksessa mahdollista, joten muun muassa haastattelutilanteen
mahdollisen vaivautuneisuuden tai tunnelman arvioiminen jai ainoastaan kuuloaistien
varaan. Vertaillessani etdhaastatteluja yhteen kasvokkain toteutettuun haastatteluun,

en havainnut kuitenkaan esimerkiksi vuorovaikutuksellisia haasteita.

5.4 Aineiston analyysi

Analyysimenetelmadksi valitsin kuvailevan fenomenologisen analyysin, joka on yksi
tapa jdsentdd kokemusperdistd aineistoa. Analyysimenetelmdn on Kkehittdnyt
amerikkalainen psykologi Amedeo Giorgi, joka on korostanut menetelmdssadan
psykologian suhdetta fenomenologiaan. Fenomenologialla yleisesti tarkoitetaan oppia
ilmiosta, ja filosofista suuntausta, jossa jokin ilmié ilmenee ihmiselle itselleen hanen
kokemusmaailmassaan (Perttula & Latomaa, 2006). Giorgi painottaa psykologisessa
fenomenologiassaan olemuksen kdasitteen sijaan rakennetta. Hanen kasityksensa
mukaan eletylld tarkoitetaan tajunnan psyykkisen toimintatason esiintuomia
kokemuksia. Tamdn kautta tutkimuskohteena voi olla spontaanit tai valittomat
kokemukset, mutta my®ds itsereflektoinnin kautta kertyneet kokemukset (Perttula,

1995, 46-48). Analyysin tuloksena syntyy lopulta kuvailu kokemuksen rakenteesta.

Koska aineisto on keratty avoimen haastattelun avulla, on fenomenologinen analyysi
soveltuva menetelma laajan aineiston tutkimiseen (Perttula, Latomaa, 2006, 180-181).

Analyysimenetelman vahvuudet liittyvat etenkin siihen, ettd menetelmaa voi muuntaa
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tutkimuksen tarpeiden mukaisesti (Perttula & Latomaa, 2006, 182). Mahdolliset
muutokset menetelmddan on kuitenkin perusteltava hyvin tutkimuksessa, jotta
tutkimuksen luotettavuus ei laske menetelmdn vaihtelevuuden takia.
Fenomenologisessa analyysissa tutkimuskohdetta tulisi ldhestyda mahdollisimman
avoimesti ilman, ettd tutkijan omat ennakko-oletukset tai teoreettinen viitekehys
ohjaavat analysointia. Ndiden seikkojen ulkopuolelle jattdmista kutsutaankin termilla
reduktio, joka on tarkedssd roolissa analyysivaiheessa. Osaltani reduktion
toteuttaminen osoittautui haasteelliseksi, silla tyodskentelen itse tutkimassani
organisaatiossa, joten ennakko-oletukset tutkimusaihetta kohtaan olivat ajatuksissani
pitkddn. Ajattelin etukdteen, milld tavoin haastateltava mahdollisesti tulisi eri
kysymyksiin vastaamaan, mutta omien ajatusten kehittdminen aiheesta tai ilmion
tarkempi ajattelu omalta kannaltani jai kuitenkin taka-alalle, kun aloitimme
haastattelut ja pyrin kuuntelemaan ja ymmartdmaan haastateltavan kokemuksia
sellaisenaan. Sama haaste tuli kuitenkin vastaan, kun aloin litteroimaan kerattya
aineistoa. Uskon kuitenkin, ettd onnistuin asettumaan haastateltavan asemaan ja
ymmartamaan kerrotut kokemukset haastateltavan tavalla. On kuitenkin mahdotonta
aloittaa tutkimusta reduktiosta huolimatta taysin puhtaalta pdydalta, varsinkin tassa

tapauksessa, kun olen itse osa tutkimaani tydyhteisoa.

Kuvaileva fenomenologinen analyysi etenee aineistoldhtoisesti, jossa pyritdan
erottamaan toisistaan eri merkitysyksikoita eli kokonaisuuksia, missa jokin kokemus
tai merkitys ilmenee. Aineistona tutkimuksessani on nauhoitetut haastattelut, jotka on
litteroitu eli kirjoitettu puhtaaksi kirjalliseen muotoon. Merkitysyksikon voi
muodostaa pari sanaa tai jokin isompi katkelma haastattelusta, ja tima on tdysin
tutkijan itsensa paatettdvissa. Analyysin ensimmaisessa vaiheessa merkitysyksikdiden
vaihtuminen merkitddn aineistoon vinoviivoin ilman, ettd ilmaisuja muunnetaan
milldan tavalla. Toisessa vaiheessa tarkoitus on muuntaa syntyneet merkitysyksikot
tieteenalan Kkielelle silla tavoin, ettd alkuperdinen kokemus on kuitenkin ndkyvissa,
eikd  merkitysyksikk6d ~ muuteta lilan  abstraktille tasolle. = Tarkeinta
analyysimenetelmdssa on kiinnittdd huomiota siihen, ettei merkitysyksioiden
muuntamisessa kdytetd omaa tulkintaa, vaan pyritddn ymmartdmaan haastateltavien

kokemuksia sellaisenaan, kuin ne ilmenevat. Mikali jokin osa aineistosta jaa tutkijalle
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epaselvdksi, on se syytd jattda analysoinnin ulkopuolelle, jotta sitd ei ryhdyta
tulkitsemaan (Giorgi, 2009.) Alla ote analyysin ensimmadisestd ja toisesta vaiheesta,
jossa merkitysyksikon vaihtuminen on merkattu aineistoon vinoviivalla, ja valittu

merkitysyksikko on muunnettu tieteenalan kielelle:

// No tietenkin se hyvd energia sielld omassa tiimissd. Jos vaikka yhdessd
pohditaan tai suunnitellaan tulevaa, ettd se saa kylld innostumaan, ettd
puhalletaan yhteen hiileen. // Innostusta lisdd tulevaisuuden

suunnittelu yhdessd sekd yhteistyo tiimin kanssa.

Haastattelu 3

// Tietenkin se, ettd kun on hyvd porukka ja tyéssd tulee onnistumisia, niin
se innostaa, sehdn on ihan selvd. Ettd pddsee hyviin suorituksiin // Hdntd
innostaa tyéssd hyvid tyoporukka sekd onnistumiset. // Ja sitten
pitkdssd juoksussa toinen mikd innostaa, sen huomaa kun jo osan
asiakkaiden kanssa tulee X-vuotta tdyteen yhteistyétd, kun asiakkaat
luottaa ja pitdd sinua yhteistybkumppanina, niin kylldhdn se tuo hyvdd
mieltd ja fiilistd. // Asiakkaiden luottamus tyontekijdd kohtaan sekd

yhteistyo asiakkaiden kanssa lisdd hyvdid mieltd.

Haastattelu 5

// Ne on semmoisia missd ikddn kuin kokee, ettd omaa tyétd arvostetaan,
ja ei tarvitse joka asiaa ldhted raportoimaan. Luotto ja vastuu kulkee kdsi
kddessd. // Hdn kokee, ettd hdnen tyotddn arvostetaan, kun hdn saa

vastuuta ja hédneen luotetaan.

Haastattelu 2
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Kun merkitysyksikot oli muodostettu, aloin laatimaan yksil6llisid merkitysverkostoja
analyysin kolmannessa vaiheessa. Merkitysverkostoon kootaan aikaisemmin
muodostetut merkitysyksikot sellaisenaan, jolloin merkitysverkostoksi muodostuu
kunkin haastattelun kohdalla tarina haastateltavan kokemuksista. Aineiston
selkeyttdmisen vuoksi merkitysverkosto voidaan muodostaa myos siten, ettd samaan
aihealueeseen liittyvat ilmaukset kokemuksista erotetaan toisistaan esimerkiksi
kappalejaolla, tai lisddmalla tarinaan valiotsikoita. Tekstin jaottelu voi olla tarpeen,

mikali merkitysverkosto on laaja. Alla otteita muodostuneista merkitysverkostoista:

Hdn kokee onnistumisia, kun hdn pystyy hoitamaan uuden tyétehtdvdn.
Hinelle tulee hyvd mieli onnistuneesti tehdystd tydstd, kun saa
tyotehtdvdnsd hoidettua. Tyokaverit sekd hyvd ryhmdhenki téissd tuo hyvid
kokemuksia. Tyon monipuolisuus tuo hdnelle hyvid kokemuksia. Hdnen
mukaansa on mahdollista kehittyd ja kouluttautua jatkuvasti eteenpdin.
Kehitysideat otetaan hyvin vastaan. Hdnen mielestddn tyétd on paljon,
mutta se on mielenkiintoista. Tyonantaja on vakaa, eikd vallitseva covid-19-
pandemia vaikuttanut tyohén esimerkiksi lomautuksina. Hdn kokee, ettd
tyopaikka on turvallinen, ja tdmad lisdd turvallisuuden tunnetta myés muilla
eldmdn osa-alueilla. Hdinelle on tdrkedd, ettd tyokaverit ovat iloisia ja
viihtyvdt téissd. Tydékaverit viihtyvdt hyvin toistensa kanssa myds tyéajan

ulkopuolella.

Hdn  toivoisi  pystyvdnsd vaikuttamaan siihen, ettd tydyhteisossd
ennakoitaisiin paremmin erilaisiin tilanteisiin. Hdn kokee, ettd pystyy
vaikuttamaan tyoyhteison kehittdmiseen, myds pienilld teoilla. Hdn kokee
vahvasti, ettd pystyy vaikuttamaan toimintatapojen kehittdmiseen.
Vaikuttaminen tydyhteisossd helpottaa omaa sekd muiden tydtd myos
tulevaisuutta ajatellen. Omat kehitysideat tulee pystyd hdnen mukaansa
perustelemaan riittdvdn hyvin, jotta ne voivat toteutua. Hdn kokee, ettd
ihmiset ovat iloisempia, ja tdmd kannustaa hdntd osallistumaan
tyoyhteisén  kehittdmiseen. Hdn kokee, ettd tydyhteisé tarjoaa

mahdollisuuden kouluttautumiseen sekd osaamisen laajentamiseen.

Merkitysverkosto, haastattelu 2
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Hdin kokee, ettd ilmapiiri, tydkaverit ja tiimi ovat ensiluokkaista. Etdtyétd
tehdessd hdn kaipaa tyékavereiden seuraan vaihtamaan kuulumisia. Hdn
kokee mydés, ettd esimies on hyvd. Hinen mukaansa on aika ajoin vaikea
pysyd ajan tasalla téissd. Tietoa on hajautettu niin moneen paikkaan, ettd
on vaikea pysyd tiedon mukana sekd tietdd, mistd tietoa loytyy. Hdn kokee,
ettd aina on tydkavereita, jotka pystyvdt auttamaan, jos ei itse tiedd jotakin
asiaa. Etenkin se innostaa, jos kokee onnistuneensa jossain, mitd harvoin

tekee. Myos tyékavereiden onnistumiset innostavat hdntd tyossd.

Hdn saa hyvid kokemuksia toissd asiakastapaamisten kautta. Hdnen
mielestddn on mukavaa, kun voi auttaa uudempia tyéntekijoitd.
Vastavuoroinen auttaminen tuo hyvid kokemuksia. Hdn on ylped siitd, ettd
tyokaverit uskaltavat kysyd hdneltd apua. Hdn arvostaa tydpaikalta saatuja
henkilokuntaetuja. Yhteinen tekeminen tyékavereiden kanssa on mukavaa,
ja hdnen mukaansa on hyvd, ettd tyontekijoiden liikkuminen/urheileminen
otetaan huomioon. Hdn osallistuu mielellddn tyoyhteisén jdrjestdmiin
tapahtumiin. Hdn pitdd tydstdcdn, jossa voi tydskennelld ihmisten kanssa ja
auttaa asiakkaita heiddn asioiden hoitamisessa. Hdnelle porukkaan
kuuluminen on tdrkedd. Hdn kokee, ettd voi vaikuttaa tyoyhteison
toiminnan kehittdmiseen tdlld hetkelld. Esimies kysyy ja kuuntelee, onko
tiimin tyéntekijéilld jotakin ideoita ja ehdotuksia tydhén liittyen. Esimies
kdsittelee annetut ideat ja kertoo, mikdli jotakin ideaa voi tai ei voi viedd
eteenpdin. Hdn kokee, ettd ideat menisivdt esimiehen kautta tarpeen tullen
eteenpdin. Hdn on halukas kokeilemaan uusia toimintatapoja ja ymmdrtdd,
ettd asiat muuttuvat jatkuvasti tydyhteiséssd. Hdnen mukaansa on

mahdollista vaikuttaa toimintatapojen kehittdmiseen, jos haluaa.

Merkitysverkosto, haastattelu 6

Kun merkitysverkostot on muodostettu jokaisen yksittdisen haastattelun kohdalla,

lahestytaan

analyysin  tulosta. = Neljannessd  vaiheessa  yksilokohtaiset
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merkitysverkostot kootaan yhteen, ja tarkoituksena on etsid aineistoista
yhtenevaisyyksia seka eroavaisuuksia. Analyysin tuloksena on kokemuksen rakenteen
kuvaaminen sillA tavoin, ettd oleelliset kokemukset tulevat esiin. Yleiseen
merkitysverkostoon kootaan yhteen ne kokemukset, jotka tulevat esiin
mahdollisimman monessa haastattelussa. Taméan lisdksi myds ulkopuolelle jaavat
ilmaukset voidaan esittdd tulososiossa tarkemmin, mikali tdimi on tutkimuksen
kannalta olennaista. Onnistuneen analyysin pohjalla tulee olla useampia haastatteluja,

joista voidaan yhdistaa haastateltavien kokemuksia tutkittavasta aiheesta.
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6 TULOKSET

6.1 Yleinen merkitysverkosto

Tutkimustulokset syntyvat kuvailevassa fenomenologisessa analyysissa yleisena
merkitysverkostona, johon on keratty yhteen kaikkien haastateltavien kokemukset
tutkittavasta aiheesta. Tutkimukseni yleinen merkitysverkosto edustaa siis kaikkien
haastateltavien kokemuksia erinomaiseen tyontekijakokemukseen vaikuttavista
tekijoista seka siitd, milld tavoin osallistava strategia on tdhdn yhteydessa.
Merkitysverkostoon on koottu tutkimuskysymykseni kannalta tarkeat tekijat, jotka
perustuvat yksilokohtaisissa merkitysverkostoissa esiintyviin ilmauksiin, jotka on

ilmaistu tieteenalan kielella.

Tulokset osoittavat, ettd erinomainen tyodntekijakokemus muodostuu tutkimassani
organisaatiossa hyvasta tyoilmapiiristd, mahdollisuudesta kehittdd itsedan,
tyontekijoistd huolehtimisesta sekd mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tydhonsa.
Keskeisiksi kasitteiksi haastatteluissa nousivat tydyhteison avoimuus ja inhimillisyys,
jotka kohdistuivat myo6s esimiesten ja ylimpien johtajien tapaan huomioida
tyontekijoitd. Tuloksien perusteella tyontekijat kokivat, ettd heitd arvostetaan
ihmising, ja heiddn hyvinvoinnistaan huolehditaan tydyhteisdssd. Huolehtiminen
nidkyy niin kuulumisten kysymisend, mutta myds huomioin Kkiinnittimisena
tyontekijoiden jaksamiseen sekd onnistumiseen. Mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison
toimintaan ndhtiin tdrkednd tekijand siitd ndkokulmasta, ettd silla tavoin on
mahdollista parantaa tydskentelyyn vaikuttavia tekijoita koko tyoyhteison tasolla, ja
erityisesti vaikuttaa omaan tyohonsa edistden niitd asioita, jotka koettiin kehitysta

vaativiksi. Yleinen merkitysverkosto on kokonaisuudessaan alla:

Osuuspankki on turvallinen tyonantajaa, jolla on hyvd maine
tyomarkkinoilla. On hienoa kuulua tyOyhteis66n, joka on myds
taloudellisesti vakaa. Tyonantaja edistda ja mahdollistaa tyontekijoiden

kehittymista uralla. Tyéuran aikana on ollut mahdollista kehittda itseaan,
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ja kouluttautumista suositellaan jatkuvasti. Erilaiset tyotehtdvat ovat
tuoneet paljon tyokokemusta, ja erilaisten tyotehtdvien toteuttaminen on
mahdollista. TyOyhteison toiminta on avointa. Organisaation tavoite on,
ettd tyontekijoitd kuunnellaan, ja tyontekijat saavat osallistua tydyhteison
toiminnan kehittdmiseen. Osallistuminen tydyhteisén kehittdmiseen on
vapaaehtoista, ja kehitysideat vastaanotetaan hyvin. Vaikuttaminen
tyoyhteison kehittdmiseen palvelee koko organisaatiota. Luottamus
esimiestd kohtaan on tarked4, jotta toiminta on avointa, ja kehitysideoita
uskaltaa kertoa ddneen. Lahiesimies vie kehitysideat eteenpdin, mikali
kehitysideat ovat tyoyhteison kannalta tarpeellisia. On tarkeaa osallistua
tyoyhteison toiminnan kehittdmiseen, jos tdlla tavalla on mahdollista
parantaa omaa sekd myds muiden tyontekijoiden tyota. Esimiehelta saatu
vastareaktio  kehitysideoihin  vaikuttaa halukkuuteen osallistua

tyoyhteison toiminnan kehittdmiseen.

Yhteisollisyys tyontekijoiden kesken on tdrkedd. Vaativan tyon
vastapainoksi on tdrkedd, ettd tyokavereiden kesken voi jutella
arkisistakin asioista. Tyontekijat tulevat hyvin toimeen keskendan, ja
myo0s vapaa-ajalla on mahdollista tavata muita tyontekijoita esimerkiksi
vapaaehtoisen liikuntakerhon kautta. Ty6kavereihin tutustuminen myos
tyon ulkopuolella rakentaa yhteisollisyytta tyoyhteisdssd. Hyvat
sosiaaliset suhteet tyontekijoiden valilla vaikuttavat tyon mielekkyyteen.
Omassa tiimissda on kannustava tydilmapiiri. Hyvin sujuneet

asiakastapaamiset ja onnistumiset tydssa lisddavat positiivista ilmapiiria.

Organisaatio tarjoaa mahdollisuuden edetd uralla ja kehittda itsedan.
Tyotehtdavat ovat vastuullisia ja vastuuta annetaan tyontekijoille. On
tarkedd, ettd esimies luottaa tyontekijoihinsd ja antaa heille
mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydhonsa. Esimies huolehtii
tyontekijoiden hyvinvoinnista ja omaa inhimillisen otteen tydntekijoita

kohtaan. Esimies valmentaa ja tukee tyontekijoitd. Esimiehet korostavat
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yhteistyon merkitystad ja tasa-arvoa tyontekijoiden valilla tyotehtdvista
riippumatta. He ymmartavat panostaa tyontekijoiden fyysiseen ja

henkiseen hyvinvointiin. Tyontekijaa arvostetaan ja kunnioitetaan.

6.2 Tuloksien yhteenveto

Haastatteluissa korostuivat erityisesti tydyhteison avoimuus, yhteisollisyys,
tyonantajan vakaus sekd tyontekijoistd huolehtiminen. Haastateltavien mukaan
tyoyhteis0ssa vallitsee avoin ilmapiiri, niin tyontekijoiden valilld kuin esimiehia
kohtaan. Ty6 nahtiin usein haastavana ja tydmaara voi aika ajoin olla kuormittavakin,
mutta tyokaverilta tai esimieheltd voi matalalla kynnykselld pyytda apua tyotehtavia
hoitamisessa tai jutella arkisia asioita tyoasioiden vastapainoksi. Hyva ja kannustava
tyoilmapiiri myos helpottaa tyossa koettua kuormitusta. Tyontekijat ovat aidosti
kiinnostuneita toisistaan. Yhdessa haastattelussa nousi esiin myds mahdolliset
erimielisyydet tydyhteisossd, jotka heijastuvat tyon mielekkyyteen ja siihen, milla
asenteella téihin saapuu. Haastatteluissa ei kuitenkaan noussut esiin talld hetkella
mahdollisia erimielisyyksia tyontekijoiden valilla, sen sijaan haastateltavat korostivat,
ettd tyokavereita olisi mielekdsta tavata enemman myos tydajan ulkopuolella, jotta he
voisivat tutustua toisiinsa muutenkin, kuin vain tyon kautta. On tarkeda uskaltaa
kertoa omat ajatuksensa sekd mielipiteensa ilman, ettd eridvat mielipiteet johtaisivat

erimielisyyksiin.

Haastateltavien mukaan esimiehet ovat aidosti Kkiinnostuneita heiddn
hyvinvoinnistaan, joka ndakyy kuulumisten kysymisena arjessa, mutta myos fyysiseen
hyvinvointiin panostamalla. Esimerkkind fyysiseen hyvinvointiin panostamisesta
organisaatio  jarjestdd  kaikille = halukkaille = mahdollisuuden  osallistua
hyvinvointipaiviin, jolloin tyontekijat paasevat kokeilemaan yhdessa eri urheilulajeja
sekd kuuntelemaan terveydenalan ammattilaisten luentoja oman hyvinvointinsa
edistamiseksi. Tulokset osoittavat, ettda tyontekijoista huolehtiminen ndhdaan

tarkednd asiana myos tyodssa viihtymisen ndkékulmasta. Haastateltavien mukaan johto
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ymmartaa fyysisen sekd henkisen hyvinvoinnin vaikutukset myds itse tyohon
jaksamisen ja tydviihtyvyyden kannalta. Tuloksien mukaan tyontekijéilla on tarve tulla
huomioiduksi, ja tyontekijoihin panostaminen koetaan arvostuksena tyontekijoita
kohtaan. Myos tasa-arvoinen kohtelu nousi keskeiseksi tekijaksi tyontekijoiden
huolehtimisessa. Tasa-arvo heijastui vahvasti myo6s tyontekijoiden valisiin suhteisiin,
jolloin jokaisella tyontekijalla tyotehtdvasta tai tiimistd riippumatta on mahdollisuus

kokea itsensa merkitykselliseksi osaksi tyoporukkaa.

Tutkimuksen aikana Suomessa, kuten koko maailmassa, vallitsi Covid-19-pandemia,
joka on vaikuttanut ty6ttomyyden lisddntymiseen monilla eri ammattialoilla, etenkin
matkailualalla. Sen sijaan haastatteluissa nousi esiin pankkitoimihenkiléiden
tyotehtdavien lisddntyminen pandemian vuoksi, joka lisdsi haastateltavien tunnetta
siitd, ettd Osuuspankki on vakaa ty6nantaja eika tyontekijat ndhneet lomautuksia tai
tyottomyytta uhkakuvina. Tyontekijat ovat ylpeitd tyonantajastaan ja kokevat
kuuluvansa joukkoon. Vakaa organisaatio tuo etenkin taloudellista turvaa myo6s muille
elaman osa-alueille, ja tyon jatkumisen puolesta myds tulevaisuudessa ei tarvitse talla

hetkella pelata.

Tarkedna tekijana tyon mielekkyyden ndakékulmasta pidettiin tyossddn onnistumista.
Kysyessdni tarkemmin onnistumisesta ja siihen vaikuttavista kokemuksista,
haastateltavat kertoivat onnistumisen tunteen tulevan siitd, ettd on pystynyt
hoitamaan haastavan tyotehtdvan tai on kyennyt auttamaan tydkaveria pulmallisessa
tilanteessa. Oman osaamisensa jakaminen koettiin palkitsevana, ja etenkin pitkdaan
organisaatiossa tydskennelleet tunsivat itsensd merkityksellisiksi voidessaan auttaa
uusia tyontekijoitd sekd opettamaan heitd eri tyotehtdvissda. Vastuun saaminen,
esimerkiksi perehdyttdjan roolissa, tuo tyontekijalle itselleen tunteen siitd, ettd hanen
tyotddn arvostetaan ja hdnen osaamiseensa luotetaan. Onnistumiset vaikuttavat
positiivisella tavalla tyontekijoiden asennoitumiseen ty6tdan kohtaan, ja myos toisten
onnistumisista iloitseminen kannustaa myos itse pyrkimddn onnistumaan tydssaan.
Vaikka monet tutkimukseen osallistuneet pitiviat tydyhteison ilmapiiria palkkaa

tarkedmpand, toimii onnistumisista palkitseminen myo6s rahallisesti motivoivana
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tekijand. Eraan haastateltavan mukaan hantd motivoi osallistumaan tydyhteison
toiminnan kehittdmiseen myods se, mikadli jonkin tyotehtdvdn toteuttaminen
tehokkaammin ja entistd paremmalla tavalla edesauttaisi onnistumisia.
Asiakaspalvelutyodssa koettu onnistuminen pohjautuu haastateltavien mukaan siihen,
ettd tyontekija on pystynyt saamaan asiakkaat tyytyvaisiksi, ja 10ytdmaan parhaat
mahdolliset ratkaisut asiakkaan tilanteisiin. Useat haastateltavat luonnehtivat tyotaan
asiakkaiden auttamiseksi, ja omaa ammattitaitoaan hyddyntden onnistuneensa siina.
Itsensd kehittdminen ja jatkuvassa finanssialan muutoksessa mukana pysyminen
koulutuksien kautta mahdollistaa onnistumiset asiakastapaamisissa myds jatkossa,
jonka vuoksi tutkimukseen osallistuneet pitivat koulutuksia seka kehityskeskusteluja

tarkedna.

Erinomainen tyontekijakokemus

Vakaa ty6nantaja

Avoimuus Yhteisollisyys

Kuvio 1. Kuviossa on ndhtavilld, mitka tekijait muodostavat kohdeorganisaation erinomaisen

tyontekijakokemuksen.
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6.3 Osallistavan strategian merkitys erinomaisessa tyontekijakokemuksessa

OP ryhman strategiakdytdntdjen mukaisesti koko henkildsto osallistetaan tydyhteison
toiminnan kehittdmiseen. Kdytdnnodssa tdma tapahtuu siten, ettd tiimin esimiehet
pyytavat tyontekijoiltdan ehdotuksia ja ideoita strategian kehittdmiseen.
Haastateltavien mukaan strategiasta keskustellaan koko pankin henkiloston kesken
vuosittain, kun uutta strategiaa tulevalle vuodelle suunnitellaan. Tall6in esimiehet
myos pyytavat tyontekijoilta kommentteja sekd ehdotuksia uuden strategian
toteuttamiseksi, ja haastateltavien mukaan ehdotuksia otetaan hyvin vastaan. Tdman
lisdksi strategiasta tiedotetaan tyoyhteison tietokanavissa, ja tyontekijat pystyvat
tutustumaan tietokanavien kautta strategiakdytintoihin tarkemmin. Tutkamani
Osuuspankki korostaa strategiassaan tyontekijoiden osallistumisen merkitysta, ja
osallistava strategia on kasitteena tyontekijoille tuttu. Haastatteluissa tuli ilmi, etta
reagointi kehitysehdotuksiin voi vaikuttaa myos siihen, haluaako omia ideoitaan tuoda
jatkossa esiin. Tarkeana pidettiin kehitysideoiden tydstamista yhdessa seka sitd, ettei
tyontekijdlle jaa tunne, ettd idea on otettu vastaan, mutta sitd ei ole sen enempaa
kasitelty tai huomioitu. Erds haastattelija kuitenkin painotti, ettd omat kdytant66n
johtavat kehitysideat tulee perustella hyvin, jotta ne voidaan myds vieda eteenpdin,
mikad on hanen mukaansa ymmarrettavaa. Haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet,
etteikd heidan nakemyksidan olisi otettu huomioon organisaatiossa, tai niista ei olisi

lainkaan keskusteltu.

Tyontekijoiden osallistaminen strategiakdytantoihin ei ainoastaan anna tyontekijoille
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa, vaan antaa tyontekijoille viestin siitd, etta
johtoryhmd on kiinnostunut kuulemaan tyontekijoiden nakemyksia, vaikka
tyontekijoilla ei aina olisikaan varsinaisia ehdotuksia tai uusia ndkemyksia
strategiaprosessiin tuotavaksi. Sen sijaan mahdollisuus vaikuttamiseen on
tutkimustulosten mukaan tdrkeampad, kuin itse vaikuttamisessa onnistuminen.
Tyontekijoiden mielipiteiden ja ajatusten kysyminen koettiin tietylld tapaa myos
tyontekijoista huolehtimisena. Tutkimukseen osallistuneet kertoivat, ettd toiminnan

kehittimiseen kannustaa se, etta silld tavoin on mahdollista vaikuttaa omaan seka
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muiden tyontekijoiden ty6hon. Erityisesti omaan tyohonsa vaikuttaminen nadhtiin
tarkedna tekijand tydssda viihtymisen ndkokulmasta. Esimiehet eivat valvo
tyontekijoiden tyota arjessa liian intensiivisesti, vaan heiddn tydpanokseensa
luotetaan, jolloin myds ty6é tuntuu mielekkaaltd. Tyontekijat pystyvat myos itse
seuraamaan omia tavoitteitaan erilaisten mittareiden avulla, jolloin vastuu omasta
tuloksellisuudestaan on myds tyontekijalla itsellddan. Tyontekijan mahdollisuus
osallistua strategiaprosessiin on myds vastuun jakamista, jolloin toimintaa pyritdan
kehittdmaan koko tyoyhteison kesken. Tydnantaja haastaa tyontekijoitd pohtimaan
toimintatapojen kehittdmista sekd herattda tyontekijoita pohtimaan sitd, mitka asiat
toimivat ja mitka eivat. Tata kautta toimintaa voidaan kehittda entistd paremmaksi
myo0s tyontekijoiden lahtokohdista. Osa haastateltavista kuitenkin huomautti, etta
omalla persoonallisuudella on vaikutusta siihen, uskaltaako omia kehitysideoitaan
tuoda julki kaikkien kuullen. Sen sijaan lahiesimiehen kanssa strategiasta keskustelu
koettiin parhaaksi tavaksi tuoda omia ajatuksiaan esiin, ja haastateltavat kokivat, etta
lahiesimies vie tyontekijoiden ehdotuksia tarvittaessa eteenpdin. Organisaatiossa
lahetetadn vuosittain myos strategiaan liittyva kyselylomake, johon anonyymisti
vastaamalla voi tuoda esiin niita asioita, mitkad ovat hyvin ja missa olisi kehitettavaa.
Tama on myos yksi tapa osallistaa henkil0st6a strategiaprosessiin, ja saadut vastaukset

kdydaan myohemmin myo6s koko henkil6ston kesken avoimesti lapi.

6.4 Kehittamiskohteet

Vaikka tutkimukseni tarkoitus on kuvailla erinomaisen tyontekijdkokemuksen
muodostumisesta tyontekijoiden kokemuksien perusteella, on tirkedd nostaa esiin
myOs mahdollisia kehittdmiskohteita tyontekijadkokemuksen parantamiseksi.
Haastateltavilla ei valttamatta ollut ehdottaa konkreettisia keinoja seuraavien
kehittamiskohteiden ratkaisuun, mutta tietyille osa-aluille silti kaivattiin kehittdmista.
Haastateltavien mukaan ty0yhteison avoimuus ei ulotu palkkakeskusteluihin saakka,
ja tdhdn kaivattaisiin muutosta. Heidan mukaansa olisi tarkeaa, ettd tyonantajatasolla
kerrottaisiin avoimesti palkkauksesta eri tehtdvissd, silla palkan suuruus on yksi
merkittdva tekija myo6s etenemismahdollisuuksia pohtiessa. Tyontekijat eivat

valttamatta tieda samassa tai eri tyotehtavissa toimivan tyontekijan palkan suuruutta,
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ja my0s tasa-arvon lisddmiseksi tdhdn kaivattaisiin avoimempaa otetta.

Palkkakeskustelun ei tulisi olla tabu.

Toiseksi haasteeksi nousi liiallinen tiedon hajauttaminen. Tietoa on hyvin saatavilla
organisaation sisdisista tietokannoista, mutta haastateltavien mukaan eri tietokanavia
on liikaa. Tarkeinta ei ole oppia muistamaan asioita ulkoa, vaan sen sijaan tietaa, mista
kaivattu tieto 16oytyy tarpeen tullen. Tyotehtdvissa rahoitusalalla on noudatettava
sdannostelya ja pankkitasoisia ohjeistuksia, joten tiedon tulisi mielelldan olla kootusti
yhdessa tietokanavassa, silld tiedon tarkistamiseen ja etsimiseen kuluu talla hetkella
merkittdvasti tydaikaa, joka turhauttaa tydntekijoitd. Myos tietoteknisen osaamisen
kehittamiseen tulisi panostaa. Eri jarjestelmien ja sovellusten on tarkoitus helpottaa ja
nopeuttaa tyotehtavien hoitamista, mutta sen sijaan kokemus on, ettd naiden kaytto6n
tarvittaisiin enemman apua ja neuvontaa, jotta tyon tekeminen olisi tehokkaampaa.
Tassa yhteydessa korostui myds tyohon perehdyttdmisen merkitys, johon tulisi uusien
tyontekijoiden kohdalla panostaa, jotta tydssa tarvittavia sovelluksia ja jarjestelmia

opitaan kdyttdmadn heti tyon alkuvaiheessa.

KEHITTAMISKOHTEET

Tietotekninen
osaaminen

Tietokanavien
vahentaminen

Kuvio 2. Tyontekijadkokemusta parantavat kehittdmiskohteet organisaatiossa.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Tutkimustuloksien vertailua ja pohdintaa

Tutkimukseni mukaan henkiloston osallistaminen organisaation strategiaan on
keskeisessd roolissa erinomaisen tyontekijadkokemuksen muodostumisessa
tutkimassani  organisaatiossa. = Mahdollisuus ottaa  kantaa organisaation
toimintatapoihin sekd mahdollisiin muutoksiin ndhdaan tarkedksi omaan ty6honsa
vaikuttamisen nakokulmasta. Erddssd haastattelussa nousi esiin ndakokulma tyon
vaikutuksesta my6s muuhun eldmaan: tyd vie suuren osan ihmisen vapaa-ajasta, ja
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsd vaikuttavat kokemuksiin myods oman
elaméansa hallinnasta. Toiset saavat tyon kautta mahdollisuuden toteuttaa itsedan seka
ennen kaikkea taloudellista turvaa, mutta kaikille ty6 ei valttimattad ole muulla tavoin
kovin suuressa roolissa ihmisen elinkaaren aikana. Tyon merkitys henkildlle itselleen
vaihtelee paljonkin tyontekijoiden valillg, ja osaltaan merkityksellisyyden kokemus voi
vaikuttaa my0s halukkuuteen osallistua tydyhteison toiminnan kehittdmiseen.
Karjalaisen (2019) toteuttaman tutkimuksen mukaan tyoyhteiséssa tulee vallita avoin
ilmapiiri, jotta tyontekijat uskaltavat rehellisesti kertoa omista ajatuksistaan.
Tutkimukseni mukaan henkil6sto koki tydyhteison olevan avoin, ja kannustavan
tyontekijoitd osallistumaan toiminnan kehittdmiseen, joten téltd osin tutkimukseni

vahvistaa avoimuuden merkitysta organisaatioissa.

Tutkimuksien mukaan (Kvist, 2020; Vuori, 2019) tyontekijoiden sitoutumiseen
vaikuttavat arvostuksen saaminen, tyotyytyvdisyys sekd organisaation tavoitteiden
sisdistdminen. Tdssd yhteydessda tarkoitan sitoutumisella erityisesti sitd, ettd
tyontekijat haluavat pysya organisaatiossa ja ovat lojaaleita tyonantajaansa kohtaan.
Erinomaista tyontekijdkokemusta tutkiessani ndma seikat tulivat useassa
haastattelussa esiin, joka voi osaltaan olla yksi selittdva tekija myo6s tutkimani
organisaation sitouttamisen keinoista. Erinomaisen tydntekijakokemuksen tavoite
tutkimassani Osuuspankissa onkin lisata tyontekijoiden hyvinvointia, motivaatiota ja
osaamista, jotka heijastuvat myos asiakasrajapintaan saakka. Kenties haastattelujen

tarkeimmaksi keskustelunaiheeksi noussut omaan tyéhonsa vaikuttaminen on myds
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Paula Kvistin (2019) tutkimuksen mukaan tarkeda tekija positiivisen
tyontekijakokemuksen muodostumisessa, joten tutkimustuloksissa on havaittavissa
yhtenevaisyyksia myos aikaisempien tyontekijakokemusta tarkastelevien tutkimusten
kanssa. Lisdksi tutkimassani organisaatiossa korostui my6s yhteenkuuluvuus seka
yhteisollisyys, joka on tyontekijan sitoutumisen ndkoékulmasta avainasemassa.
Tutkimukseni vahvistaa myds aikaisempaa tutkimustulosta (Polvinen, 2020) siit4, etta
positiiviseen tyontekijadkokemukseen vaikuttavat tyontekijoiden véliset sosiaaliset

suhteet sekd mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhonsa.

Toisen rahoitusalalle sijoittuvan tutkimuksen mukaan (Vuori, 2019) jopa palkan
suuruudesta ollaan valmiita tinkimaan, mikali ty6yhteisé on mieluinen ja henkil6sto
tulee keskendan hyvin toimeen. Sen sijaan oman urapolkunsa kehittdminen tai uralla
eteneminen on Vuoren (2019) tutkimuksen mukaan keskeinen tekija tyontekijan
sitouttamisessa. Mikadli etenemismahdollisuuksia ei olisi, hakeutuvat tyontekijat
mahdollisesti toiseen organisaation mahdollisuuden tullen. Omassa tutkimuksessani
tyopaikan vaihtaminen ei sanalla sanoen tullut esiin, mutta etenemismahdollisuudet
koettiin usean haastateltavan kohdalla tdarkednd, jotta itseddn ja osaamistaan voi
kehittad tydssddan myos tulevaisuudessa. Haastateltavien yksi pelko tulevaisuuden
tyoeldman suhteen on, ettd tyo alkaisi liikaa toistamaan itseddn eika olisi mahdollista
siirtya eteenpdin. Talléin tyo ei tuntuisi endad mielekkaalta, jolloin my6s tyon tehokkuus

voisi karsia.

Monissa haastatteluissa nousi esiin haastateltavien halu seka toive olla tiiviisti yhdessa
muiden tyontekijoiden kanssa. Organisaatiossa on useita eri tiimeja ja yksikoitd, eika
eri tiimeissd tyoskentelevid tyokavereita valttimattd tapaa kasvokkain edes
viikoittain. Maailmanlaajuisesti jyllddava Covid-19-pandemia ja siihen liittyvat
vaikutukset kyseisen Osuuspankin ty6hon tulivat myos mielenkiintoisella tavalla esiin.
Vallitsevan tilanteen myo6ta tyotad on suositusten mukaan tehty kuluvan vuoden aikana
etatyond, ja kaipuu tyokavereiden seuraan tyoOpaikalle korostui haastatteluissa.
Poikkeusoloista huolimatta Osuuspankin tyontekijat kokivat, ettd voivat olla

yhteydessa muihin esimerkiksi Teams-sovelluksen avulla, mutta tiata ei koettu yhta



47

mielekkaaksi, kuin kuulumisien vaihto kasvokkain tydpaikalla. Erilaisia tapaamisia ja
kokoontumisia my0s tydajan ulkopuolella on syyta valttas, jotta pandemia ei levidisi
eri yksikoissa toimivien tyontekijoiden kesken, ja ndin aiheuttaisi usean tyontekijan
karanteeniin joutumista mahdollisten tartuntojen valttamiseksi. Kaipuu yhdessiaoloon

myo0s tydajan ulkopuolella jarjestettavissa tapahtumissa nousi tutkimuksessani esiin.

Vaikka tarkoituksenani ei ollut varsinaisesti tutkia tyontekijoiden asennoitumista
organisaatiota kohtaan, haastatteluissa kuitenkin nousi esiin ylpeys omasta
tyonantajasta. Haastateltavien mukaan omaa tyéuraansa on ollut mahdollista kehittaa
my0s muissa organisaatioissa, joissa he ovat tydskennelleet, mutta olivat ylpeita siit3,
ettd oman urapolkunsa kehittdminen on tapahtunut juuri Osuuspankissa.
Tyontekijoiden saamat koulutukset sekd mahdolliset lisatutkinnot tyon ohessa ennen
kaikkea lisdavat tyontekijoiden osaamista ja asiantuntijuutta, mutta osoittavat myos
tyonantajalle kiinnostusta kouluttautumista kohtaan. Mielestdni tyytyvaisyys omaa
tyonantajaansa kohtaan on merkittdva tekija ty6honsa panostamisen kannalta.
Haastateltavat kokivat, ettd tyoskentely vakavaraisessa ja menestyneessd pankissa
edistdd myo6s mahdollisuutta padsta entistd vaativimpiin tyotehtdviin myos muilla

aloilla.

Huomioni erinomaisen tyontekijadkokemuksen muodostumisessa kohdistuu erityisesti
organisaatiossa vallitsevaan tyodilmapiiriin. Tutkimuksessani kaikissa haastatteluissa
nousi esiin kokemukset hyvasta tydilmapiiristd, joka on mielestani tarkea lahtokohta
juuri positiivisen tyontekijdkokemuksen saavuttamiseksi. Itse tyon sisdlto ei
valttdmatta ole avainasemassa pohtiessa sitd, koetaanko tydskentely miellyttavaksi ja
haluaako omaan tyohonsda panostaa. Hyvan tyoilmapiirin rakentaminen ja
ylldpitiminen ovat ldhtokohtaisesti tyoyhteison Kkilpailuetu. Rahoitusalan yhtena
haasteena voidaan pitdd tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon, joka ilmenee
myos tarpeena tehda tutkimusta rahoitusalan tyontekijoiden sitoutumisesta, joita
l0ysin tutustuessani tutkimusaiheeseeni tarkemmin. Uskon, ettd tutkimuksessani
haastateltavat toivat aidosti esiin niita asioita, joista erinomainen tyontekijakokemus

heiddn mukaansa muodostuu, enkd itse ohjaillut haastattelukysymyksillani
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haastateltavia tdman aiheen pariin. Pohtiessani myo6s tutkimukseni kokonaiskuvaa,
haastatteluun osallistuvat kasittavat tyontekijadkokemuksen suurena kokonaisuutena,
johon vaikuttavat niin ensivaikutelma uutena tydntekijdnd organisaatiosta, kuin
vuosien aikana tyoyhteisossd koetut tapahtumat. Pidemmaian tyduran tehneet
haastateltavat nostivat haastatteluissa esiin myds niitd asioita, jotka olivat tapahtuneet
heiddn tyduransa alussa. Myos nailld tapahtumilla on ollut merkitysta timan hetken
erinomaiseen tyontekijadkokemukseen vaikuttavista tekijoistd. En pysty avaamaan
koettuja  tapahtumia tdssd  tutkimuksessani  yksityiskohtaisemmin, jotta
haastateltavien identiteetti pysyy anonyymina tutkimuslupaukseni mukaisesti.
Tapahtumilla ei myo6skdan varsinaisesti ole vaikutusta tutkimustuloksiini, mutta on
mielestdni tidrkedd huomioida, ettd uuden tyOntekijan kohdalla hyvalla
ensivaikutelmalla tydyhteisostd on kauaskantoisia vaikutuksia. Myods tasta
niakokulmasta perehdyttimiseen on syytd panostaa, ja tutustua uuteen tydntekijaan,

jotta hdanen henkilokohtaiset tarpeensa tyohon liittyen huomioidaan tyoyhteisossa.

7.2 Tutkimusprosessin arviointia

Mielestani tutkimus vastasi hyvin asettamiini tutkimuskysymyksiin ja toi
konkreettisesti esiin niitd ilmiotd, jotka ovat erinomaisen tyontekijakokemuksen
muodostumisen kannalta merkittdavid. Etenkin hyvat sosiaaliset suhteet toisiin
tyontekijoihin sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ovat tyohyvinvoinnin
kannalta olennaisia seikkoja, jotka korostuivat muun muassa omassa
kandidaatintutkielmassani (2019) tarkeiksi tekijoiksi tyohyvinvoinnin syntymisessa.
Yleisesti ottaen tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen auttaa tyontekijoita
jatkamaan ty0ssddn ja pyrkimddn entistd parempiin tuloksiin. Koen myds, ettd
tutkimukseni antoi tutkittavalle organisaatiolle, OP Ryhman Osuuspankille, tarkeaa
tietoa siitd, mihin kannattaa myds jatkossa panostaa ja missd asioissa voisi olla
kehitettavad, jotta tyontekijat kokisivat tyoyhteisonsa entistd paremmaksi. Koska
tyoskentelen myds itse tutkimassani organisaatiossa, voin allekirjoittaa, ettad
vaativassa asiantuntijatydssa on tiarkeda kokea kuuluvansa porukkaan, jolloin apua
uskaltaa pyytda myos toisessa tiimissa tyoskentelevalta kollegalta. Olen tyoskennellyt
myo0s aikaisemmin erddssa toisessa finanssialan yrityksessa, ja vaikka tiettyyn tiimiin

kuuluminen madrittaa pitkalti tyotehtavia, tulee tilanteita vaistamattd eteen, jossa
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asiakasta tulee auttaa myo6s muilla kuin oman tyétehtavan maarittelemilla osa-alueilla.
Koska finanssialan tyotehtavat sisaltavat suurimmaksi osaksi asiakaspalvelutyots,
haluan korostaa myds tyonantajan mainetta, joka koettiin tutkimukseni mukaan
hyvaksi, ja tyontekijat voivat ylpedsti kertoa tydskentelevinsd OP Ryhmalla.
Lahtokohtaisesti haluan ajatella, ettd tyontekijand edustan tydantajaani, ja oma

asenteeni tyonantajaa kohtaan heijastuu vdistamatta myos asiakaspalvelutilanteissa.

Uskon, ettd tyontekijoiltd tutkimukseni kautta saatu kokemustieto Osuuspankin
strategiakdytantéda kohtaan vahvistaa sitd, ettd henkiloston osallistaminen
strategiaprosessiin on niin tyOnantajan kuin tyontekijankin etu. Tyontekijat
tyoskentelevat asiakasrajapinnassa, ja jotta liiketoiminta olisi myds jatkossa
kannattavaa, on tyontekijoilta saadut ehdotukset ja yleinen keskusteltu arvokasta koko
strategiaprosessin  ndkokulmasta. Talla tavoin myds asiakasrajapinnassa
tyoskentelevat saavat mahdollisuuden pukea sanoiksi heidadn tydarjessaan kokemiaan
asioita, jolloin tyon ja toimintatapojen kehittdminen voi kehittda koko organisaatiota
entistd paremmaksi. Asiakkaiden ndakokulmasta pankkien toimintaperiaatteet seka
arvot madrittdvat sen, missd pankissa asiakkaat haluavat asiakkuutensa pitaa.
Erottuminen positiivisella tavalla monien pankkiryhmien joukosta voi lisitd myos
asiakkaiden kiinnostusta pankkia kohtaan. Vaikka kilpailu osaavista asiantuntijoista
tyontekijatasolla on kovaa, on kilpailu potentiaalisista asiakkaista myos olennaista
liikketoiminnan jatkuvuuden ja kehittamisen kannalta. Ketteryys strategiakdytanteissa
heijastuu vaistamaittd myds nopeaan reagointiin asiakastarpeiden huomioinnissa,

mikad on myos asiakkaiden nakékulmasta Osuuspankille eduksi.

Haasteeksi tutkimusprosessissani muodostuivat omat ennakkondkemykseni seka
oletukseni tutkittavasta ilmiosta. Koska itsellani on kokemusta tutkimastani aiheesta,
olivat omat oletukset sekd odotukset mahdollisista tuloksista haasteellista jattaa
syrjdan tutkimusta tehdessani, ollessani tutkijan roolissa. Huomasin kuitenkin pian
ensimmadisten haastattelujen jalkeen, ettd jokaisella haastateltavalla voi olla tdysin eri
ndkemys omieni kanssa keskustelluista aiheista. Uskon lopulta onnistuneeni

ymmartamaan haastateltavien kokemuksia sellaisenaan, ilman, ettd omat kasitykseni
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erinomaisen tyontekijakokemuksen syntymisestd tai osallistavan strategian
vaikutuksista tyontekijakokemukseen vaikuttivat tutkimustulosten rakentumisessa.
Toisen kokemuksen ymmartaminen sellaisenaan on haasteellista, jotta ymmartamista
ei lahde tulkitsemaan omien ndkemyksiensd valossa. Suurin haaste reduktion
toteuttamisessa tuli vastaan etsiessdni yhtenevaisyyksida yksilokohtaisista
merkitysverkostoista yleiseen merkitysverkostoon, jotta en pyrkisi l10ytdmaan vain
itselleni mieluisia tai omiin ndkemyksiini perustuvia ilmi6ita haastatteluista. Yleisen
merkitysverkoston luomisessa tarkeinta oli keskittya juuri niihin asioihin, jotka tulivat
esiin kaikissa haastatteluissa, jotta saatuja kokemuksia tutkimustulosten kannalta

voidaan yleistaa.

Tietylla tapaa tutkimusaihe oli sensitiivinen ja haastateltavalle henkil6kohtainen, silla
kyseessd on haastateltavien oma ndkemyksend tietyssd organisaatiossa
tyoskentelystd. Pyrin haastatteluissani korostamaan, ettd haastattelut toteutetaan
anonyymisti, eikd ndin ollen haastatteluihin osallistuneita pystytd tunnistamaan
tutkimuksesta. Toisin sanoen, pyrin luomaan luottamuksellisen ilmapiirin, ennen kuin
aloitin haastattelun. En myoskaan ole keskustellut tutkimuksestani kovin avoimesti
organisaatiossa, jotta en saisi osasekseni mahdollisia tiedusteluja esimerkiksi
haastatteluun osallistuneista henkildista. Toki osallistuneet voivat itse kertoa

osallistuneensa tutkimukseen niin halutessaan.

Aineistonkeruuvaiheessa huomasin, etti haastattelut alkoivat toistaa toisiaan, eika
varsinaista uutta tietoa enda tullut esiin uusissa haastatteluissa. Tama oli tietysti
tutkimukseni kannalta hyva asia, silld pystyin luottamaan siihen, ettd olen valinnut
tarvittavan maaran haastateltavia tutkimustani varten. Jotta tutkimustuloksista
voitaisiin tehdd laajempaa yleistystd, voisi haastateltavien maara olla suurempi
suhteessa tyontekijoihin, silla kyseisessd Osuuspankissa tyoskentelee noin 100
henkil6d. Saadut tutkimustulokset ovat kuitenkin samassa linjassa jo aikaisemmin
tehtyjen tutkimuksien valossa, jonka perusteella tuloksia voidaan yleistaa. Mikali olisin
toteuttanut tutkimuksen laajemmassa mittakaavassa, olisi myos litteroitua aineistoa

sekd haastatteluja kertynyt moninkertaisesti enemman, jolloin ndkékulmia aiheesta



51

olisi todennakdisesti tullut enemman. Olen kuitenkin tyytyvdinen saatuihin
tutkimustuloksiin, jotka lopulta antavat tutkittavalle organisaatiolle yksityiskohtaista
tietoa  tyontekijoiden = ndkemyksestd  erinomaisen  tyontekijakokemuksen
muodostumiselle. TyOnantajan ndkokulmasta olisin tyytyvdinen saatuihin
tutkimustuloksiin positiivisesta yhteishengesta seka siitd, ettd tydoskentely kyseisessa
Osuuspankissa koetaan tulosten mukaan mielekkadksi, silld tdlla on merkitysta
varsinaisen erinomaisen tyontekijadkokemuksen muodostumisessa. Tarkoitukseni oli
esittdd tutkimukseni tulokset mahdollisimman todenperdisesti ilman, etta
tutkimuksessani korostuisi erinomainen tydntekijakokemus liian positiivisella tavalla.
Uskon, ettd jokaisella tyOyhteisolla on kehittimisen paikkoja, ja myds tutkimassani
organisaatiossa  erinomainen  tyontekijakokemus voi olla  toinen eri
tutkimusajankohtana, jolloin eldavdn strategian mukaisesti kaytanteet seka

tyOymparisto ovat voineet muuttua.

Tutkimustani voidaan pitdd luotettavana, silld tutkimuksessa on kuvailtu
haastateltavien kokemuksia alkuperadisessa muodossaan. Esiin nousseita kokemuksia
ei ole muutettu esimerkiksi numeeriseen muotoon, tai niiden esittdmisessi ei ole
kdytetty omaa tulkintaa. Syntyneitd merkitysyksikoita ei ole muutettu liian abstraktille
tasolle, jolloin alkuperdiset sekd yksilokohtaiset ilmaukset kokemuksista ovat
ndhtavilla tuloksissa. Tutkimustuloksiin vaikuttaa toki oma ymmarrykseni
tutkittavasta ilmiosta sekd kuulemistani kokemuksista, joita ei ole mahdollista jattaa
taysin tutkimuksen ulkopuolelle, silld tutkija itse on aina sidoksissa tutkittavaan
aiheeseen esittdmalld tutkimustulokset oman ymmarryksensa kautta. Tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttaa myds reduktion eli sulkeistamisen onnistuminen, jota vain
tutkijalla itsellddn on mahdollista arvioida, ja kiinnitinkin tutkimukseni aikana
huomiota omien ennakko-oletuksieni poisjattimiseen tutkimuksessa.
Tutkimusprosessi on mielestdni johdonmukainen, ja valitsemani tutkimusmetodin
kdyttd on perusteltu. Myods soveltuvan aineistonkeruumenetelman valinta on
tarkedssa roolissa fenomenologisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa.
Tutkimukseni luotettavuuden puolesta puhuu myos se, ettd en lahtenyt muuntamaan
tutkimusmetodia omien tarpeideni mukaisesti, silld tihan ei olisi ollut lahtokohtaisesti

mitddn perusteluja, vaan seurasin tarkasti Giorgin fenomenologisen analyysin vaiheita.
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Tutkimuksen toteuttaminen avoimin haastatteluin edustaa myo6s laadullista
tutkimusta, ja laadullisen tutkimuksen toteuttaminen oli yksi tutkimukseni

lahtokohdista.

Kokonaisuudessaan tutkimukseni pystyy vastaamaan asetettuihin
tutkimuskysymyksiin sekd ammentamaan lisatietoa my6s mahdollisista kehittamisen
paikoista kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksessani on keskitytty padasiassa
erinomaisen tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavista tekijoistd, joka
antaa myos tarkkaa tietoa muille aihetta tutkiville henkildille siitd, milla tekijoilla
positiivisen tyontekijadkokemuksen syntyyn voidaan vaikuttaa. Myds osallistavan
strategiakdytdnnon merkitys erinomaisen tyontekijakokemuksen muodostumisessa
on tutkimukseni mukaan selkedsti havaittavissa, joten tutkimukseni toimii myos
esimerkkind siitd, mitd hyotya henkiloston osallistamisella strategiatyohon voi
kdytannossa olla. Talta osin tutkimukseni voi tuottaa ajankohtaista sekd uutta tietoa

strategisilla aihealueilla.

7.3 Jatkotutkimusideat

Vaikka tutkimusta voisi jalostaa erinomaisen tyontekijakokemuksen vaikutuksella
tyontekijoiden sitoutumiseen Kkyseisessd Osuuspankissa, ei tdmd mielestdni toisi
tarpeeksi uutta tutkimuksellista tietoa, silld finanssialan tyontekijoiden sitoutumista
on jo tutkittu muissa tutkimuksissa. Sen sijaan tyodntekijakokemuksen tutkimusta
voitaisiin tehda laajemmin eri OP Ryhmdaan kuuluvien Osuuspankkien kesken, joka
kenties auttaisi muita Osuuspankkeja kehittimaan toimintaansa ja satsaamaan niihin
tekijoihin, jotka korostuvat positiivisessa valossa muissa Osuuspankeissa.
Tutkimuksen olisi kuitenkin hyva kohdentua esimerkiksi niihin Osuuspankkeihin,
jotka ovat selkeasti sisdllyttdneet erinomaisen tyontekijakokemuksen osaksi
strategiaansa. Osuuspankit eroavat toisistaan monella tapaa, kuten sijaintinsa ja
henkiloston koon perusteella, joten tutkimustuloksien painotukset voisivat olla tdysin

eri osatekijoissa useamman Osuuspankin tutkimuksessa, kuin pelkadstdan yhta pankkia
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tutkimalla. Mikali en olisi kohdistanut tutkimustani ainoastaan yhteen Osuuspankkiin,
olisivat tutkimustulokset voineet olla huomattavasti erilaiset, jolloin tutkimus olisi

suoritettu laajemmin useiden Osuuspankkien valilla.

Laajempaa tutkimusta varten suosisin haastatteluiden lisdksi myos kyselylomakkeita,
jotka ovat mahdollista ldhettdd suuremmalle vastaajajoukolle. Ajankohtainen
tutkimusaihe voisi olla myos etiatyd Osuuspankeissa ja erityisesti siihen liittyvat
haasteet. Aihetta voisi toki tutkia my6s laajemminkin koko finanssiala huomioiden.
Pankkipalveluiden kehittyminen entistd enemman digitaalisiksi voisi toimia myds
tyontekijatasolla. Olisiko ty6td mahdollista tehda entistd enemman etdnd, vai onko
etatyon esteena esimerkiksi finanssialan tarkka sdannéstely ja ohjeistukset?
Finanssialaan kohdistuvat saannokset ja ohjeistukset sekd ndiden merkitys tyon

toteuttamiseen olisi my0s kiinnostava aihe tulevaisuuden tutkimusta ajatellen.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustatiedot:

asema/ammattinimike organisaatiossa
tyokokemus vuosina organisaatiossa

koulutus

Kysymykset:

Mitka asiat ovat mielestasi hyvin tydyhteisossasi? Mita kehitettdavaa?

Mitka tekijat saavat sinut innostumaan tyossasi?

Mista saat hyvia kokemuksia ty6ssasi?

Minka takia pidat tyoskentelysta juuri Pohjolan Osuuspankissa?

Oma kokemus tydyhteisossa tyoskentelemista? (vapaa sana, minkalaisena
nidkee tyoyhteisossa tyoskentelyn kokonaisuutena, mita asioita nousee esiin)
Kuvaile jokin itsellesi merkittdva/tarked asia tydyhteisostasi

Milla tavoin koet voivasi osallistua tydyhteisdsi toiminnan kehittdmiseen?
(Mihin asioihin toivoisit pystyvasi vaikuttamaan tydyhteisossasi? Milla
tavalla?)

Onko sinulle tarkeda osallistua tydyhteisosi toiminnan kehittimiseen? Miksi?
Miten uskot osallistumisesi vaikuttavan toimintatapojen kehittdmiseen?

Mitka tekijat kannustavat sinua osallistumaan tyoyhteison kehittdmiseen?



