iimiota
tyoelamasta

Henkilostokokemus Suomessa 2024
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Alkusanat

Olemme kerdnneet valtavan massan tietoa
viimeisen 10 vuoden aikana henkilostokoke-
muksesta ja johtamisen tilasta. Yli miljoona
tyontekijdd on arvioinut omaa tyotadn, tii-
mikokemustaan, Idhijohtamista ja organi-
saatiotaan. Tdma tietomassa piirtdd kuvaa
suomalaisesta tydeldmdstd. Nostimme tdhdn
raporttiin datasta viisi ilmiétd, joihin haluam-
me suomalaiset johtajat nyt havahduttaa.

Tietoperustainen tilannekuva on aina parempi
kuin arvaus. On tdrkedd tunnistaa nykytila,
mutta sen jdlkeen keskustelu kannattaa oh-
jata mahdollisimman nopeasti ratkaisuihin.
Hyddynsimme valmentajiemme ja konsult-
tiemme laajaa kokemusta suomalaisten joh-
toryhmien ja esihenkildiden kanssa tyosken-
telystd ja nostimme datan rinnalle heiddn
ndkemyksidnsd syy-seuraussuhteista sekd
neuvoja organisaatioiden tulevaisuuskyvyk-
kyyden rakentamiseen.

Miltd tydeldma sitten ndyttdd vuonna 2024?
Mitd enemmdn vietimme aikaa raportin ilmi-
oiden ddressq, sitd selkedmmin esiin nousivat
ihmisten motivaattoritekijat. Toivomme, ettd
tdmdn tutkimuksen pohjalta kaytavat kes-

kustelut siirtdisivat johtajien fokusta entistd
enemmdn psykologiaan ja kdyttdytymistie-
teeseen. Menestys, kasvu ja kukoistus eivdt
synny yksin johtajasta, vaan ne tapahtuvat
toisten kautta. Motivaatio, lojaliteetti ja pito-
voima kytkeytyvdt ihmisen tunteisiin. Onnistu-
misesi riippuu siitd, kuinka hyvin saat ihastu-
tettua omat ajatuksesi ja tavoitteesi muille, ja
miten muut kytkeytyvdt sinuun.

Tarve tunteen ja tunnelman johtamiselle on
taysin ristiriidassa sen kanssa, ettd johtajalla on
aikaa ihmisten johtamiseen koko ajan véhem-
mdn. Johtaja on melkein mahdottoman edessa.
Mutta vain melkein! Onnistuminen vaatii uusia
taitoja ja tapoja. Vanhalla tyckalupakilla tastd
ei tulla selviamdadn. Onnea matkaan! Ja kun
tarvitset apua, olemme kdytettdvissdsi.

Eezy Flow

TULOSSA SYKSYLLA 2024
Johtajakokemus Suomessa -tutkimus
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ILMIO 1

Pitkdadn jatkunut

positiivinen vire
on kadantynyt
laskuun

Kuinka estdmme syoksykierteen?

2014 2015 2016 2017 2018

Viimeisen 10 vuoden aikana Suomessa on
suunnattu kohti reilumpaa ja tasapuolisempaa
tyokulttuuria. Henkilostokokemusta kuvaava
PeoplePower®-indeksi on noussut vuodesta
2014 vuoteen 2024 mennessd 5 prosenttiyk-
sikkod. Vuonna 2023 pitkd positiivinen nousu
kadntyi kuitenkin laskuun. Tarkempi katsaus
tutkimustuloksiin osoittaa, ettd eniten heiken-
tymistd on tapahtunut johtamiskuluttuurissa.

2019 2020 2021 2022 2023

Lahde: PeoplePower®-indeksi 2014-2023

Henkilosto ei koe tulevansa yhtd hyvin
kuulluksi heitd koskevissa pddtoksissag,
luottamus ylimman johdon kykyyn tehdd
oikeita padtoksia on laskenut ja palkitse-
minen koetaan aiempaa epdoikeudenmu-
kaisemmaksi. Samalla arvio tulevaisuu-
denndkymien valoisuudesta on laskenut,
huhuja lilkkuu organisaatioissa aiempaa
enemmadn ja sisdinen tiedonkulku ja
yhteistyo koetaan haasteellisempana.
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ILMIO 1 - Pitk&dn jatkunut positiivinen vire on kédntynyt laskuun

Me vaitamme

Kannattaa havahtua mieluummin liian
aikaisin, kuin lilan myohddn
Tarkastelemme Suomen lagjinta henkil6sto-
kokemukseen liittyvad aineistoa. Takana on
|dhes 10 vuoden systemaattinen nousu. Emme
tiedd, mitd meilld on edessd, mutta heikenty-
neisiin indikaattoreihin kannattaa havahtua
mieluummin liian aikaisin, kuin liian myohdaadn.
Mitd meille kdy, jos uusi suunta jatkuu?

Jos arvaat, arvaat
todenndkoisesti vddrin

Yksi ryhmd, jonka henkilostokokemus on jat-
kanut porskuttamistaan yléspdin, on ylin joh-
to. Omasta kuplasta voi olla vaikea havaita
muutoksia muualla organisaatiossa. Siksi joh-
don ei koskaan kannata arvata missd omassa
organisaatiossa mennddn, jos voi tietdd. Jos
arvaat, arvaat todenndkoisesti vadrin. Perus-
virhe on my0s ulkoistaa henkilostokokemus
HR:n poyddlle. On johdon tehtdva ymmartada
juurisyita kokemuksessa.

Lasku tapahtuu huolestuttavilla alueilla

Laskua on tapahtunut eniten johtamiskulttuu-
rissa ja yhdessda toimimisen kokemuksessa.
Erityisen huolestuttavaa on esihenkildiden
kokemuksen lasku, jota tarkastelemme tar-
kemmin tdssd raportissa mychemmin. Suo-
messa olemme perinteisesti vahvoilla pro-
sessijohtamisessa. Prosesseilla on paikkansa,
mutta prosessijohtamisen rinnalle on korkea
aika nostaa tunnelmajohtaminen. Motivaatio,
lojaliteetti ja pitovoima kytkeytyvat tunteisiin
ja johtajan pitdd kiinnostuttaa itsensd ihmi-
sestd ja ihmisyydestd. Johtajan pitdd myos
saada innostutettua ihmiset yhteisestd tarkoi-
tuksestaq, eli organisaation missiosta.

Ensin jono takaovelle, sitten etuovelle

Kun henkilostokokemus on kunnossa, on silla tut-
kitusti suoraa vaikutusta asiakaskokemukseen.
Ja mitd paremmalla tolalla henkiléstékokemus
on, sitd todenndkdisemmin kdsissdsi on kasvuor-
ganisaatio. Henkilostokokemuksen kehittdminen
on pitkdjdnteistd tyotd, mutta olemme ndhneet
isojakin loikkia lyhyessd ajassa.

3 VINKKIA

Heli Saarelainen on muutosjohtaja,
valmentaja ja johdon sparraaja.
Hdnen kdsissddn syntyy fokusoi-
tuneita ja myyntiorientoituneita,
hyvin johdettuja organisaatioita.
"Mieluummin muutos valintana,
kuin reaktiona.”

0 Johtaja, opettele tarinankerrontaa. Suuressa osassa
kohtaamiani organisaatioita strategia ei ole kirkas eikd
innostava. Merkityksellisyyden kokemuksen syntyminen
vaatii alleen ymmarrystd ja innostusta.

9 Kun tunnelmassa on laskua, tarvitaan enemmadan aikaa
yhdessd. Yhteisollisyys ei synny, ellemme uskalla tai
osaa olla yhteison rakentajia. Organisaatioissa tdmd on
erityisesti esihenkildiden tehtdva.

e Kehitd johtoryhmad. Mikdli johtoryhma ei ole yhteinen
joukkue, ndemme organisaatiossa vdistamatta lieveil-
miditd kuten siiloutumista ja yhteistyon takkuamista.
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ILMIO 2

Vain 17 %
tyovoimasta on

omistautunutta

Miksi maailman onnellisin kansa
el kukoista toissa?

17%

Vahvasti omistautuneiden osuus henkilostosta
vuonna 2023 oli 17 %, kun se kymmenen vuotta
sitten oli 12 %. Omistautuneisuus (engagement)
koostuu neljdastda ulottuvuudesta:

1. kokemus siitd, miten hyodyllinen
tyontekijdn oma rooli on organisaatiossa,

2. kokemus siitd, miten hyvin tiimiin ja yhdessd
tekemiseen on sitouduttu,

3. halukkuus suositella tyonantajaa,

4. kokemus siitd, ettd organisaation arvot ja
pddmddrdt ovat tavoittelemisen arvoisia.

Omistautuneet tyontekijat ovat innostuneita,
kokevat tyon imua, tyoskentelevat laadukkaam-
min, ovat valmiita auttamaan muita ja jakavat
osaamista omassa yhteiséssddn. Tdmd ndkyy
luonnollisesti myonteisesti asiakaskokemuksessa,
organisaation muutoskyvykkyydessd, kasvussa ja
innovaatiokyvyssd.
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ILMIO 2 - Vain 17 % ty&voimasta on omistautunutta

Me vaitamme

Tyoeldmdstd puuttuu intohimoa

Kun asiaa pysdhtyy miettimd&dn, voi jopa
hdmmdstyd. Miten maailman onnellisin kansa
tuottaa tyoeldmdd, jossa omistautuminen on
maailman hdntdpddssd? Luku on kymmenes-
sd vuodessa hiipinyt muutaman prosenttiyk-
sikon ylospdin, mutta 17 % on edelleen pieni
luku yhteiskuntamme kannalta.

Tyon ei tarvitse olla koko eldmd, mutta me
teemme t6itd sen eteen, ettd se olisi hyvd

osa eldmdad mahdollisimman monelle. Ja jos
yksilod ei huvita, on asialla merkitysta ainakin
yksilon itsensd, muiden tyontekijoiden ja
organisaation tuloksellisuuden kannalta.
Suomalaisesta tyoeldmasta puuttuu tyon
imuaq, innostusta ja intohimoa.

Johtajan pitdd ymmadartdd motivaation
anatomiaa

Nykypdivan johtajan pitdd siirtdd fokuksensa
enemmdn psykologiaan ja kdyttdytymistie-
teeseen. Merkityksellisyyden ja arvostuksen

kokemuksella on erityisen vahva linkitys sitou-
tuneisuuteen. Millaiselta ohjenuoralta kuulos-
taisi esimerkiksi Jim Goodnightin lausahdus:
“If you treat your employees like they make

a difference, they will”?

Katse kannattaa kddntdad nopeasti
ratkaisuihin

Kaikki hyva ja huono mika organisaatioissa
vallitsee, on johtamalla aiheutettu, mahdol-
listettu tai sallittu. Omistautumisen vajeeseen
voi [6ytdd syitd lagjalta rintamalta, mutta
johto ei pddse vastuutaan pakoon. Kun tulok-
siin on havahduttu, katse kannattaa kadntada
nykytilasta mahdollisimman nopeasti ratkai-
suihin. Yha useammat johtoryhmat lahtevat
laittamaan perustaa kuntoon syvaltg, aloit-
taen kulttuurista ja arvoista.

3 VINKKIA

Kalle Ruuskanen on tinkimdton
strategi ja muutoksen moniottelija,
joka uskaltaa haastaa asiakkaansa
tavoittelemaan oman toimialansa
erinomaisuutta. "Thinking out of the
box is nothing - ACTING out of the
box is everything.”

Luota niin, ettd sattuu. Usko, ettd organisaatioosi on palkat-
tu oikeat ihmiset, jotka osaavat tehdd tydnsd. Tarvitsemme
vdhemmdn manageerausta ja enemmdn valmentajuutta.

Mahdollista yksilon tie paremmuuteen. Ihmiset haluavat
kehittyd tyossdadn. Ovatko akatemiat, sparriparit ja muut
kehittymisen rakenteet kunnossa?

Muista tavoitteellisuus. Aseta innostavia ja kunnianhimoisia
tavoitteita, joihin voitte yhdessa sitoutua.
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ILMIO 3

21%

Tuloksissa on ndhtdvissd merkittdvid ndkemys-
eroja ylimmdn johdon ja muun henkiloston
valilla. Suurin osa ylimmdstd johdosta (90 %)
kokee, ettei byrokratiaa ole lilkaa, kun taas
muusta henkilostostd vain 64 % kokee samoin.
Ylimmdstd johdosta 91 % kokee, ettd henkilos-
tod kuullaan heitd koskevia pddatoksida tehta-
essd, kun taas tyontekijoistd positiivisen arvion
talle antaa vain 48 %. Ylimmadstd johdosta 93
% arvioi, ettd henkilostod kohdellaan yhtiossa
reilusti ja tasapuolisesti, kun taas tyontekijoistd
vain 57 % kokee samoin.

My06s ylimman johdon ja tyontekijoiden arvos-
tuksen kokemuksessa ndkyy juopa. Ylimmdstda
johdosta 94 % kokee arvostusta tyoyhteisos-
sadn, tyontekijoistd 78 %. Ylimmdan johdon
henkilostokokemus on jatkanut positiivista
kehitystd vuoden 2023 aikana, samalla kuin
yleinen henkilostokokemus laskenut.




ILMIO 3 - Johdon ja henkildstdn vélinen kuilu

Me vaitamme

Ylin johto on aina harhainen -
kyse on siitd, kuinka paljon

Isossa kuvassa organisaatioita haastaa se,
ettd johdolla, esihenkiloilla ja tyontekijoilla
on jokaisella oma todellisuutensa. Tama
harhaisuus tulee etdisyydesta.

Mitd kauempana johtaja on tyontekijoiden
arjestq, sitd epdtarkempi on tilannekuva.
Samalla on luonnollista, ettd ylin johto arvioi
asioita muita optimistisemmin. He olettavat,
toivovat ja suuntaavat vastauksiaan yldkant-
tiin — arvioidaanhan henkilostotutkimuksissa
pitkdlti johdon omaa suoritusta.

Vuorovaikutus organisaatioissa
on auttamatta liian vahdista

Tutkimusten mukaan onnistumme Suomessa
maailman huonoiten muutoshankkeissa. Pro-
sessistamme nimittdin puuttuu aikaa kohtaa-
miselle, kuulemiselle, vuoropuhelulle - jopa
kinastelulle. Kaikki tama vaatii aikaa, ja tata
aikaa pitad allokoida, suunnitella ja suojella.

Taklaa ”Run Forrest run” -johtaminen

Tehdessdmme toitd johtoryhmien kanssa
ratkomme usein johtajan kalenteria.
Meneeko aika siihen, mihin on pakko, vai sii-
hen, mihin pitdisi? Reaktiivisessa run Forrest
run -johtamisessa aika kuluu tulipalojen sam-
mutteluun. lIronisesti meilld ei ole aikaa ja ra-
haa inhimilliseen vuorovaikutukseen, mutta
aina on aikaa ja rahaa korjata virheita.

Ero kannattaa kuroa pienemmcdksi

Olemme kerta toisensa jdlkeen saaneet todis-
taa loikkaa organisaation toimivuudessa, kun
ylin johto ottaa aikaa olla kanssakdymisessa
esihenkiloiden ja tyontekijoiden kanssa. Jaettu
kokemusmaailma, kieli ja tilannekuva johtavat
parempiin pddtoksiin ja helpompaan muutos-
ten ldpivientiin. Kyky havainnoida asioita toi-
sen maailmasta kdsin paranee yhta lailla muil-
lakin, ei vain johdolla.

Siirtyminen ennakoivaan johtamiseen vaatii
systematiikkaa ja opettelua. Loppu on vuo-

rovaikuttamista, kun sille syntyy olosuhteet.
My06s vuorovaikutusta voi ja kannattaa ope-
tella.

3 VINKKIA

Harri Tammiruusu on valmennus-
konsultti ja yritysmuotoilija, joka
toimii johtoryhmien ja johtajien
sparraajana sekd strategisena
muutoskumppanina. "Tarkeintd
on ndhdd olennainen ja

kyky keskittyd siihen.”

Fokus reaktiivisesta ennakoivaan johtamiseen. Vaikka
johtajalla olisi kaikki ymmarrys hyvdstd johtamisesta ja
tahto sitd toteuttaa, mutta ei aikaa ihmisille, ei yhtalo
voi toimia.

Opettele suunnittelemaan ja valmistautumaan. Al-
lokoi myos palavereihin liittyva valmistautumisaika
ja toimeenpanoaika. Pikkuhiljaa syntyy enemmdn
kohtaamisia paremmalla vuorovaikutuksella.

Vuorovaikutus on taitolgji. Itselle toimivan mallin
hioutuminen voi viedd oman aikansa, mutta kohtaa-
misten ja vuorovaikutuksen laatu nousee varmasti.
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ILMIO 4

Esihenkilot ovat kaikkein
stressaantuneimpia

Mista syntyy loikka selviytymisestd onnistumiseen?

Kaikista henkilostoryhmistd esihenkil6t ko-
kevat stressid ja kuormitusta kaikkein eniten.
Heistd 36 % on tydssddn liian stressaantu-
neita ja kuormittuneita, vaikka osuus onkin
hieman laskenut edellisestd vuodesta (39%).
Vertailuksi ylimmdstd johdosta vastaava luku
on 25 %.

Esihenkildiden henkiléstokokemuksen osa-
alueista suurin osa on heikentynyt viimeisen
vuoden aikana. Palautetta ei saa entiseen
tapaan, tieto ei kulje yhtd hyvin kuin ennen,

yhteistyotd ei koeta yhtd sujuvaksi,
me-henki on laskenut, palkitseminen koe-
taan adiempaa epdoikeudenmukaisempa-
na.

Samalla Ighiesihenkilotyd on osa-alue,

joka on 10 vuoden tarkastelussamme pa-
rantunut eniten. Suomalaiset esihenkilot
antavat paremmin tunnustusta suorituk-
sista ja ovat selvdsti aiempaa kiinnostu-
neempia yksildistd ja heiddn ideoistaan.
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ILMIO 4 - Esihenkildt ovat kaikkein stressaantuneimpia

Me vaitamme

Eldmad on haastavaa ristipaineessa

Keskijohdon rooli on jo rakenteellisesti haas-
tava (vahintddn) kahdelta suuntaa tulevan
paineen vdlissd. Johtamisen maisemassa on
otettu harppauksia kauemmas perinteisestd
hierarkkisesta johtamisesta. Esihenkil6ltd odo-
tetaan kyvykkyyttd kohdata monimuotoistuva
yksil, ei vain johtaa joukkoja.

Kun organisaatiosta irtisanoudutaan, useim-
miten kdytdnndssd "otetaan ero” esihenkilSs-
td. Jos esihenkilojoukkomme voi kasvavissa
madrin huonosti, olemmeko |dhestyvdn tsuna-
min edessd?

Kuka lohduttaisi Nyytia?

Ndakymat eivat lupaa helpompia aikoja esihen-
kiloille. Kustannuspaineet kasvavat, on veto- ja
pitovoimahaasteitaq, kriisit seuraavat toistaan.
Vahemmadalla pitdisi pdrjatd paremmin. Paineet
kasautuvat, tuulilasi tayttyy, pyyhkijat eivat
toimi, kaista kapenee, valot himmenee. Kysy-
mys kuuluu, milld parannamme tdmdan porukan
edellytyksid onnistua arjessaan ja siirtyd sel-
viytymisestd onnistumiseen?

Maratonmatkasta ei (tarvitse)
selvitd yksin

Monissa organisaatioissa kompuroidaan yksin
pdrjddmisen eetoksen sekd monipaikkatyossda
ohentuneiden suhteiden kanssa. Myo6s esihen-
kilot kaipaavat johtamista ja tukeaq, ja aivan
erityisesti vaikeina aikoina. Tarvitaan parem-
paa hallinnan tunnetta, enemmdn arvostusta
ja toimivia turvaverkkoja.

Mitdpd jos sen sijaan, ettd yksin vasytddn,
voisimme nojautua enemmdn toisimme. My0ds
esihenkilo saa tarvita apua, valilla pudota ja
vdsyd, ja samalla opetella eldmddn epdtdy-
dellisyyden kanssa. Paremmin pdrjadvat ne
organisaatiot, jotka luovat rakenteita vertais-
tuelle, hyodyntdvdt mentorointia ja onnistu-
vat fasilitoimaan verkostoja |Gpi organisaa-
tion.

Samalla ndemme selkedd kaipuuta ylimman
johdon lasndololle ja tuelle. Johtajan aina
"auki oleva ovi” voidaan jo kuitata historiaan
holynpdlynd. Sen sijaan tarvitaan aktiivista
kohti tulemista, kysymistd ja kuulemista.

3 VINKKIA

Riikka Korpinen on muutosjohta-
misen asiantuntija, vuorovaiku-
tustaitaja, kehittdjd ja pedagogi,
joka rakentaa organisaatioita
ihmisen ndkokulmasta. ”Se,

mikd menee rikki suhteissa,
myos korjaantuu suhteissa.”

Ald sorru johtamisvajeeseen. Olemme alkaneet kompu-
roida individualistisessa maailmassa. Nyt meiddn pitdisi
nojata toisiimme ja uskaltaa olla tarvitsevia. Esihenkil -
kin tarvitsee turvaverkon!

Ylin johto saataville. Onko johdolla aikaa vuoropuhelulle
ja hitaasti yhdessd ajattelulle? Harkitse yllattavidkin rat-
kaisuja. Voisiko pdivystdvad johtoryhmdaldinen olla spar-
rausvalmiudessa?

llot tuplaantuu ja surut puolittuu jakamalla. Kehita kon-
septi vertaistuelle. Matalan kynnyksen mallissa esihen-
kilot kokoontuvat sddnnollisesti pienryhmiin keskustele-
maan siitd mistd ovat ylpeitd ja siitd, mikd huolettaa.
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ILMIO 5

Etatyolaisten
henkilosto-
kokemuksessa
on suurta
hajontaa

Onko ihmisella jo ihmisen kaipuu?

Monessa asiantuntijaorgnisaatiossa on rat-
kottu viime vuosina toimivan etd- ja Idsndtyon
kaavaa. Otimme tarkempaan tarkasteluun
datastamme tdyttd etdatyotd tekevat henkilot
ja vertasimme heitd muihin. Henkildstokoke-
mus poikkesi suuresti toisistaan eri organisaa-
tioissa ja eri yksildiden vdlilla.

Joidenkin etdatyotd tekevien ryhmien
kokemus tydstddn oli selvdsti muita hei-
kompi, kun taas joissakin organisaatiossa
tdmd ryhmda erottui positiivisesti. Toisaal-
la taas mainittavaa eroa ei esiintynyt.

Mitddn yksiselitteistd korrelaatiota etand
tyoskentelyn ja henkilostokokemuksen
vdlille ei voida tdmadn tarkastelun perus-
teella vetaa. Tulokset antavat kuitenkin
viitteitd siltg, ettd kokemus johtamisesta
on keskimdadrin vahan heikompi etdnd
tyoskentelevilla.
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ILMIO 5 - Etatydldisten henkildstokokemuksessa on suurta hajontaa

Me vaitamme

Parhaat tulokset syntyvdit,
kun ihmiset tapaavat

TyOsuorite voi onnistua etdnd, mutta me vdi-
tdmme, ettd jos tyon olemukseen kuuluu yh-
dessd tuotettu arvo, sen paras muoto tapahtuu
yhdessd olemalla. Innovointi, innostuminen,
oppiminen, yhteistyo, luottamuksen rakentumi-
nen... muun muassa kaikki néma saavat liekkia
fyysisistd kohtaamisista.

Pomo saa Idhtemadn, kollega jaamddan

Kohtaamisten vahyys heikentdd vadjaamattd
suhteita organisaatiossa. Siind missd ihmiset
"ottavan eron” pomostaan, jadvdat he tyopaik-
kaan todenndkdisimmin |dhikollegojensa tah-
den. Johdon on hyvd havahtua tdhdn todennd-
koisyyslaskelmaan: mitd enemmdn tyontekijdsi
viettavdat aikaa keskenddn, sitd sitoutuneempia
he ovat. Mitd vihemmadn he kohtaavat, sitd va-
hemman heilla on kiinnikkeitd organisaatioon.

Samaan aikaan henkilostotutkimuksissa
nousee nyt vahvana toive vapaudesta tehdd
toitd ajasta ja paikasta ripppumatta. Siihen
on ehditty tottua ja tyontekijan arki soljuu
kieltdmdattd helpoimmin. Miten johtaa tata?
Onko ok madrata tyopaikalle?

Kohtaamiset riippuvat tavoitteista

Pysahdy perusasioiden ddrelle. Mitd me
haluamme organisaationa saavuttaa? Mikd
rooli kohtaamisilla (sekd suunnitelluilla ettd
spontaaneilla) on matkalla sinne? Meiddn
suosituksemme on sanoittaa rohkeasti aa-
neen, jos (ja kun) kohtaamiset ovat organi-
saatiossasi tarkeitd. Jos jotain maaratadn,
se pitdd tehdad niin, ettd tyon tekeminen on
edelleen jarkevad ja mielekdsta.

Laaja monipaikkatyo on vield
tuore ilmio

Tulokset vaihtelevat erityisesti eri organisaati-
oiden vdlilla, mika viittaa siihen, ettd ilmidssa
on enemmadn organisaatiokulttuurisidonnai-
suutta kuin toimialasidonnaisuutta. Kaikki
etdtyon ilmiot eivat ole vield pintaantuneet
ja syy-seuraussuhteita havainnoidaan vield.
Monipaikkatyoskentely kaipaa joka tapauk-
sessa harjoittelua ja pelisddntdjd. Asiakas-
kokemuksen puolella on kestdnyt vuosikausia
oppiad ymmdrtdmddn ja rakentamaan omni-
kokemusta. Toivomme organisaatioiden ole-
van uteliaita ja innostuneita ratkomaan myos
monipaikkatydn mukanaan tuomia henkilos-
tokokemuksen haasteita.

3 VINKKIA

Jonna Gronbdrj on yrityskulttuuri-
muotoilija, joka auttaa organisaa-
tioita rakentamaan kulttuuria, joka
vauhdittaa ja vahvistaa liiketoi-
mintaa. “Yrityskulttuurin toimivuus
madrittyy aina suhteessa siihen,
mitd organisaatio haluaa saavut-

”

taa.

Kirkasta tavoite. Millainen on organisaatiosi tavoiteltu
kulttuuri? Sitd vasten on helpompi suunnitella, millaisia
kohtaamisia tarvitaan. Sanoita rohkeasti, jos kasvok-
kain kohtaaminen on organisaatiossasi tdrkedd.

Panosta kohtaamisten muotoiluun. Vaatii vaivanna-
kod, ettd kohtaamiset eivat ole vain pakollinen paha.
Mieti, mikd kussakin kohtaamisessa on innostavaa ja
hyodyllistd.

Ei samaa lddkettd kaikille. Arjen voi rakentaa ja muo-
toilla esimerkiksi tiimeittdin sellaiseksi, ettd kohtaami-
set |0ytyvat sieltd ilman universaaleja etatyosadantoja.
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Tutkimuksesta

Suomen kattavin
henkilostokokemus- ja
johtamistutkimus

Tamda raportti pohjautuu Eezy Flown joh-
tamisen ja henkilostokokemuksen tutki-
muksiin. Raportissa esitetyt prosenttiluvut
ovat perdisin PeoplePower®-tutkimuksen
datasta. Vuoden 2023 aikana kerdatty
aineisto on koottu valtaosin teollisuus-,
kauppa-, energia-, ICT-, rahoitus- ja
vakuutus- sekd koulutustoimialoilta.

Q0 PeoplePower

PeoplePower®-henkilostotutkimus on luotet-
tava keino selvittdd organisaation henkil6sto-
kokemuksen nykytilaa sekd siind tapahtuneita
muutoksia. PeoplePowerin avulla mittaat ja
analysoit henkilostén innostusta, hyvinvointia
ja omistautuneisuutta. PeoplePower-henkilosto-
tutkimuksen pohjalta palkitsemme vuosittain
Suomen innostavimmat tyopaikat.

PeoplePower®-tutkimuskonsepti jakautuu
yhdeksddn teemaan, joissa arvioidaan
omaa tyotd, tiimikokemusta, |dhijohta-
mista ja organisaatiota, sekd niissd ilme-
nevdd sitoutumista, johtamista ja suori-
tuskykyd asteikolla 1-4 (tdysin eri mieltd

- tdysin samaa mieltd). Kokonaisuudesta
syntyvd PeoplePower®-indeksi kiteyttad
henkilostokokemuksen.

G

Signi-henkilostotutkimus tarjoaa tuoreen,
yksiloldhtdisen tavan ymmartdd tyontekijoitd.
Signi-kyselyssd tyontekija valitsee viisi itselleen
merkityksellisintd asiaa ja kertoo sitten, miten ne
toteutuvat ja miten niiden pitdisi toteutua. Vas-
tausten avulla ymmadrrat, millé on tydntekijoiden
kokemukseen suurin vaikutus. Poikkeuksellisen
hyvdstd tyontekij@ymmdrryksestd myonndmme
Future Workplaces on sertifikaatin.

@ Flow

Eezy Flow on yritysten ja tyoeldmdn
kehittdjd. Rakennamme parempia yrityksid
tutkimuksen, strategian, johtamisen ja
muutoksen keinoin. Meiltd saat alan
parhaat osaajat, metodit ja tydkalut.

Yli

1000 000

henkilosto-

tutkimusvastaajaa
10 vuoden qjalta
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http://flow.eezy.fi
https://flow.eezy.fi/palvelumme/tutkimukset/henkilostotutkimukset/peoplepower-henkilostotutkimus/
https://www.innostavimmat.fi/
https://www.siqni.fi/ex/
https://www.futureworkplaces.fi/

Asiantuntijat raportin takana

Johanna Lehmus

Johtaja, Tutkimus & Tieto, Eezy Flow

Pitkdn tutkimus- ja kehittdmistaustansa ansiosta
Johannalla on kyky tunnistaa numeroista ja fak-
toista olennaiset asiat ja liittdd ne liikketoiminnan
kannalta keskeisimpiin alueisiin. Milld on merki-
tystd matkalla kohti parempia yrityksia?

Johanna luotsaa yrityksid, yhteis6ja ja esihenki-
|6itd kohti tulevaisuuskestdvampdd johtamista
ja erinomaista henkilostokokemusta. Hdnen
fasilitointitaitojen avulla ihmiset saadaan
sitoutumaan tydarjen parantamiseen yhdessda.
Vain aktiiviset teot muuttavat tydeldmad!

Tata raporttia varten Johanna tiimeineen teki
syvdasukelluksen 10 vuoden henkilostokokemus-
ja johtamisdataan ja poimi havaintoja, joiden
ddrelle johdon kannattaa pysdhtyd.

johanna.lehmus@eezy.fi
040 5010844

Kalle Ruuskanen

Partneri, yritysmuotoilija, Eezy Flow

Kalle on pohjoismaiden johtavia muutosjoh-
tamisen ja asiakaskokemuksen asiantunti-
joita. Hanelld on yli kahden vuosikymmenen
kaytdnnon kokemus ja ndytot kansainvdlisten
superbrdndien johtamisesta, massiivisista
muutoshankkeista ja klassikoiden luomisesta.

Kallen intohimona on asiakaskokemuksen
rikastuttaminen ja myynti- sekd palvelukult-
tuurin muovaaminen. Kalle toimii laaja-alai-
sesti eri rooleissa hallituksissa, projektin
asiantuntijatiimin vetdjand, valmentajana,
konsulttina ja osallistavana ratkaisijana.

Tata raporttia varten Kalle on tarkastellut ilmi-
oitd, visioinut vaihtoehtoisia tulevaisuuksia ja
tulkinnut todellisuutta eri liiketoimintarooliensa
ndkokulmista

kalle.ruuskanen@eezy.fi
050 5119723

@ Flow
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Eezy

Hyvan tyoelaman tekija

Yhteiskunnassamme on ratkottava yhtdaikaisesti
kohtaantohaasteet, osaajapula, teknologian ja
tekodlyn tuoma murros sekad yksityisen sektorin
kasvuhaasteet. On saatava nuoret, vanhat ja
muualta tulleet osaksi tyceldmaad, ehkdaistava
syrjaytymistd ja taattava yhteiskuntarauha.
Yrityksissd ja yhteisoissa painitaan tuottavuu-
den ja innovaatioiden kanssa. Kasvaakin pitdisi,
vaikka maailma voi nykyddn heittdd eteen ihan
mitd vaan milloin vaan.

noteerataan Helsingin Porssin pddlistalla.

Eezy - eldkoon eldmd ja tyo.

www.eezy.fi

On aika avartaa ndkemystdmme siitd mita
tyoeldma on, ja normalisoida tyonteon eri
olomuodot. Me muotoilemme yrityksistd, nii-
den strategioista, johtamisesta ja kulttuurista
tulevaisuuskestdvid. Ndin syntyy kestomenes-
tyjid suomalaiseen yrityskenttddn. Ndin syn-
tyy yhteiskunta, jossa tyo on iloinen asia.

Eezy Oyj on Suomen lagjin tyéeldmdn asiantuntijatalo, jonka missiona on olla
hyvdn tyoeldmdn tekijd. Palvelemme asiakkaitamme yrityskulttuurimuotoilun,
johtamisen kehittdmisen, rekrytointien, tyollistdmispalveluiden, henkilostotut-
kimuksien, kevytyrittdjyyden ja henkilostévuokrauksen saralla. Eezyn osake
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Henkilostokokemus Suomessa 2024

@ Flow
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Vain 17% tyovoimasta
on omistautunutta
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Etdtyoldisten kokemuksessa
on suurta hajontaa
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