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Johdanto

Suomalaiset organisaatiot toimivat tanaan yha kasvavan
epdvarmuuden ja nopeamman muutoksen keskella.
Tycelamaa ovat varittaneet jo viisi vuotta kestanyt
"poikkeustila”, lakkokevat, inflaatio, matalasuhdanne,
konkurssiaalto, ilmastonmuutos, tekodlyn vyory, tydn
murros ja viimeisimpdnd kauppascta. Tulossa on toden-
ndkoisesti kierrepalloja viela vahdan lisaa.

Silti useimpien organisaatioiden rytmi on hitaampaa
kuin toimintaympdriston vaatimus. Yritdmme pitad kiinni
tutusta ja turvallisesta. Meilta puuttuu seka rohkeutta
ettd tavoitteellisuutta. Johdon katse on siing, mitda vallit-
sevat olosuhteet meille aiheuttavat, eika siind, mika on
omissa kdsissamme.

Haasteita siis riittdd, mutta hyvdat uutiset ovat tdssd: kun
on |loydetty ongelma, se voidaan korjata. Se vaatii halua
ja aikaa tarkastella omaa teimintaansa. Mitkd rakenteet
tukevat uudistumista, mikd yrityskulttuurissamme estdd
kehittymistd? Miten me kuuntelemme, padtamme ja vies-
timme? Vain sitd, minkd tunnistamme, voidaan tietoisesti
vahvistaa tai muuttaa.
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Tama raportti perustuu Suomen kattavimpaan henki-
|6stokokemusdataan sekd lilketoiminnan ja johtamisen
asiantuntijoidemme kokemuksiin tuhansien suomalaisten
organisaatioiden parissa. Datassamme yli miljoona tyon-
tekijad on arvioinut omaa tystddn, tiimikokemustaan,
IGhijohtamista ja tydyhteiséddn viimeisen 10 vuoden
aikana. Nostimme tdhdn raporttiin esiin viisi tuoretta
henkilostokokemukseen liittyvad signaalia, joiden ddrelle
kannattaa pysdhtyd.

Miten johtaa kasvun kyvykkyytta vaikeinakin aikoina?
Mika on seuraava organisaation tulevaisuuskyvyk-
kyytta vahvistava teko, joka kannattaa tehda taman
pdivan tiedon pohjalta? Ulkeisiin tekijéihin on vaikeaa

tai mahdotonta vaikuttaa, joten sitd suuremmalla syylla
katse kannattaa siirtdd organisaatioon ja omien onnistu-
misen edellytysten vahvistamiseen. Kaikissa olosuhteissa
joku menestyy. Tervetuloa matkaan!
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5 SIGNAALIA MUUTTUVASTA
TYOELAMASTA

Ylimman johdon usko tulevaan
horjuu

Paatoksenteko takkuaa
organisaatioissa

Organisaatioista puuttuu
muutoskyvykkyyttd

Pitovoima on korkealla, mutta
omistautuneisuus matalalla

Tyontekijakokemus
nousussa



Tyotekijakokemustutkimus 2025

Tutkimusaineisto koostuu Eezy Flow'n PeoplePower-henkildstotutkimuskonseptilla vuoden 2024 aikana toteuttamista
kyselyista ja laadullisista vastauksista. Tuloksia on tdydennetty vuoden 2024 toteutettujen Signi
tyontekijdymmarryskyselyiden vastauksilla.

Tutkimuksen datassa on mukana yrityksia, joilla on henkildstod Suomessa, vastaajat ovat eri henkil6stéryhmista.
Kyseiset yritykset ja organisaatiot toimivat eri toimialoilla ja ovat eri kokoluokista. Yhteensa Eezy Flown eri
henkilostokysely -konseptien vastauksia kertyy vuosittain n 200.000 Suomesta. PeoplePower-konseptilla on toteutettu
kyselyd vuodesta 2013 saakka.

PeoplePower-kysely on kokonaisvaltainen tyontekijakokemuksen mittari *. Se kertoo edellytykset organisaation
Kilpailukyvylle, pito- ja vetovoimasta. Omistautuneisuus on keskeinen mittari: omistautuneet tyontekijat ovat tutkimusten
mukaan innostuneita, kokevat tydn imua ja ajattelevat tydsta mydnteisemmin, tekevéat laadukkaammin t6ita, ovat valmiita
auttamaan muita ja jakavat osaamista omassa yhteisossaan. Tama nakyy myonteisesti asiakaskokemuksessa,
organisaation muutoskyvykkyydessa ja innovaatiokyvyssa.

@ FIOW * Liite 1: kuvaus omistautuneisuuden osatekijoista



Ylimman johdon usko
tulevaan horjuu



Epavarmat ajat saavat johdon tulevaisuusluottamuksen
sarollemaan

Ylimman johdon omien palautteiden perusteella
tarkeimmat kehitysteemat

Yhtiomme tulevaisuus nayttaa valoisalta _ 1. Ty('jkuorman hallinta ja tydn organisointi
2. Strategia, tavoitteiden selkeys ja paatoksenteko

3. Viestinta ja tiedonkulku
4. Kulttuuri ja yhteisollisyys

Yhtidmme on viime aikoina kehittynyt 5. IT-jarjestelmat ja prosessit
oikeaan suuntaan

86 %87 %88 % 89 % 90 % 91 % 92 % 93 % 94 % 95 %
2024 m2023

Ylimman johdon edustajat nakevat viimeaikaisen kehityksen heikkona ja tulevaisuus
nayttaytyy yha epavarmempana. Vaikka enemmisto johtajista yha nakee tilanteen
valoisammin, on kriittisyys selkedasti lisdantynyt. Epavarmoina aikoina johdon on luotava

uskoa myonteisempaan tulevaisuuteen.
y p ) Flow



Kriittisyys johtamista kohtaan on kasvanut

Nakemykset viimeaikaisesta
kehityksesta ja tulevaisuuden
valoisuudesta ovat laskeneet kaikilla
henkildstorynmilla. Eniten laskua on
johdon omissa vastauksissa ja
asiantuntijatehtavissa toimivilla.

Tulokset ovat laskeneet viimeisen
kolmen vuoden aikana, ollen nyt paikoin
koronavuoden, 2020 tasolla.

Yhtiotason johtamisen kehittyminen 2022-2024 *

Yhtiossamme tehdyt muutokset on toteutettu
hyvin

Yhtiomme on viime aikoina kehittynyt oikeaan
suuntaan

Yhtidmme luo hyvat edellytykset henkildston
tyohyvinvointiin

Luotan ylimman johdon kykyyn tehda yhtiémme
kannalta oikeita paatoksia

30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %
2024 2023 m2022

*Myonteisten vastausten osuus (kaikki vastaajat) @ FIOW



Paatoksenteko
takkuaa
organisaatioissa




Paatoksenteon tehokkuutta kritisoidaan

* Vain 62% henkildstosta on sita mielta, ettd paatoksenteko
organisaatiossa on tehokasta. Yli neljannes henkilostosta
el enda luota johdon kykyyn tehda oikeita paatoksia. Vain
noin 57 % henkilostosta kokee tulevansa kuulluksi
paatoksenteossa (2023: 58%.

* Vaikka ylimman johdon arviot organisaatioidensa
toiminnasta ovat sadnnonmukaisesti positiivisempia kuin
henkildston keskimaarin, juuri paatoksenteossa ylimman
johdon optimismissa nakw selvaa saroilya. Ylimmasta
johdosta jo 19 % arvioi, ettei organisaation paatdksenteko

ole tehokasta ja 17 % nakee epdaselvyytta siind, mista kukin

paattaa.
» Henkiloston oma paatdoksentekomahdollisuus nayttaisi
pysyneen vakaana. Vaittaman "Voin tehda tyohoni liittyvia

paatoksia riittavasti itse” tulos on edelleen korkea (87 %
samaa mielta).

» Kokonaiskuvassa nayttaytyy haasteellinen ristiriita:
henkildsto kaipaa vaikuttavampaa paatoksentekoa, mutta
johdon kyky ja valmiudet vastata tahan tarpeeseen
nayttavat heikentyvan.




Paatoksenteon tehokkuus ja henkiloston kuuleminen
paatoksenteossa erottaa omistautuneet muista

Uskon, etta taman kyselyn tuloksia hytdynnetaan
tiimimme arjen parantamisessa

Suosittelisin yhtiGtamme tyonantajana

Yhtiossamme kuullaan henkilostoa tehtdessa heita
koskevia paatoksia

Yhtiosssamme henkildstoa kohdellaan reilusti ja
tasapuolisesti

Yhtiosssamme palkitaan oikeudenmukaisesti

Yhtiosssamme tehdyt muutokset on toteutettu hyvin

Paatoksenteko yhtiosssamme on tehokasta

Luotan ylimméan johdon kykyyn tehda yhtiomme
kannalta oikeita paatoksia
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Tyontekijdkokemuksen keskeisimmat
osatekijat, jotka erottavat tutkimuksen
mukaan omistautuneet muista
vastaajista.

Tarkeimmat teemat liittyvat yhtiétason
johtamiseen, palkitsemiseen ja reiluun
kohteluun. Muutosjohtaminen ja
paatoksenteko ovat myds olennaisia
henkil6ston omistautuneisuuteen
vaikuttavia teemoja.
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Muutosjohtaminen

Muutoskyvykkyys on
keskimaaraisella tasolla.
Muutostahti kiihtyy mutta ihmisia
el saada mukaan muutokseen.




Organisaatioista puuttuu muutoskyvykkyytta

Organisaatiot asettuvat muutoskyvykkyysindeksissa keskitasolle

59/100

Henkilostoryhmien erot:

Tyontekijat Toimihenkilot Asiantuntijat Esihenkil Gt Ylin johto
(blue collar) 62/100 64/100 68/100 77/100
56/100

*Indeksi mittaa organisaation tyontekijoiden ndkemyksia paatoksenteon tehokkuudesta, muutosten toteuttamisesta,
toimintatapojen joustavasta muuttamisesta, henkildston kuulemisesta ja osastojen valisesta yhteistyosta.
@ Flow



Miksi muutoksen johtaminen on niin vaikeaa

Yhteenveto avoimesta palautteesta:

Muutosten huono suunnittelu, priorisoinnin ja viestinnan puutteet seka resurssien riitamattomyys haittaavat
muutosjohtamista.

Osallistamisen vahaisyys on laajasti tunnistettu ongelma, ja kaikki ryhmat peraankuuluttavat selkeampaa ja
lApindkyvampad muutosprosessia.

Eniten kritisoidaan seuraavia puutteita:
« Suunnittelun ja priorisoinnin puutteet
* Viestinnan puutteet
» Henkiloston osallistamisen ja palautteen huomioimisen puute
« Jatkuvat ja paallekkaiset muutokset
* Resurssien ja tuen riittAmattomyys
Henkilostoryhmat ndkevat eri tavalla muutoksen kipukohdat:
« Johto painottaa strategisia rakenteita ja keskijohdon roolia muutoksissa.

» Muut henkilostéryhmat (asiantuntijat ja toimihenkil6t) korostavat enemman kaytannon vaikutuksia, kuten muutosvasymysta,
epaselvia kaytannodn ohjeita ja tydilmapiirin turmeltumista.

- Tyontekijoiden aani on erityisen kriittinen, korostaen, etta heidan asiantuntemustaan ei hyodynneta muutosten
onnistumiseksi.

@ Flow



19%

tyovoimasta on

omistautunutta




Suositteluindeksi eNPS ja suositteluhalukkuus

Henkildstén aikomus pysya nykyisen tydnantajansa Suosittelisin yhtictamme tyonantajana (Suomi)
palveluksessa on korkea ja noussut viimeisen 10 vuoden aikana: : .

jopa 86 % vastaajista uskoo olevansa tyOpaikassaan vielda vuoden Keskiarvo asteikolla 1-4

kuluttua (2023: 84 %). My06s suositteluhalukkuutta mittaava eNPS 3,15

on noussut edellisvuoden 17:sta 24:4an. Julkisorganisaatioissa 3,12

3,11
suositteluindeksi on matalampi, eNPS luku on 8.

3,1

Silti omistautuneisuus on Suomessa matalalla tasolla; vain 19%
vastaajista on omistautuneita. Tilanne herattaa kriittisen 3,05

3,09
3,08
3,05
: e : : 3,03
kysymyksen: jos henkilostd pysyy, mutta todellinen palo ja
sitoutuminen puuttuvat, onko tama se joukkue, jonka varaan 3
rakennetaan tulevaisuuden menestys ja kilpailukyky? 2,98
2,95
2,9

Nuorten (15-29 1 ' 5

vuotiaiden) ** ’

suositteluindeksi eNPS

2024 on +1: 2,85
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Vain kolmasosa nuorista

suosittelee tyépaikkaansa m Keskiarvo

=24 Flow
*, Suositteluindeksin eNPS vastausskaala on 0-10 ja tulos voi olla -100 ja +100 valilla @
** Eezyn nuorten tybelamatutkimus 11/2024



lImid 5

Positiivinen vire -
Jatkuu — '
taustalla nakyy
epavarmuus .

(o]
(63}

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Lihde: PeoplePower®-indeksi 2015-2024 @ F|OW



Henkilostokokemus jatkaa nousuaan notkahduksen
jalkeen

YKksi asia on muuttunut viimeisen 10 vuoden ajan
myonteisempaan suuntaan: lahiesihenkildtydssa
palautteen antaminen ja tunnustuksen saaminen on
arvioitu positiivisemmin. Myds kokemus perehdytyksen
onnistumisesta vahvistunut.

Suomalaisissa yrityksissa on siirrytty hitaasti suorituksen
johtamisesta kohti valmentavaa ja motivaation
johtamista.

Kaikissa henkilostoryhmissa koettu tyéstressi on pysynyt
samalla tasolla, erityisesti esihenkilot ovat kuormittunut
ryhma.

Ylimman johdon ja asiantuntijoiden sitoutuneisuus on
laskenut viimeisen vuoden aikana. Tilanne vastaa nyt
koronavuotta.

Yleisesti tiimitasoiset asiat |ahitydyhteistssé ovat
kehittyneet myoOnteisesti. Yritystason teemat laskeneet.

« Vastuullisuuden johtaminen néakyy vahvistuneen yritysten

toiminnassa vuoden 2024 aikana: henkiloston kokemus
vastuulliseen toimintaan kannustamisesta on parantunut
selkeasti (myonteisia vastuksia 87% vs 2023 80%).

Suorituskyky, varsinkin toimivampi téiden organisointi ja
tiimitason aktiivisuus toimintatapojen kehittdmisessa ja
muuttamisessa, ovat kehittyneet vuoden 2024 aikana
myonteiseen suuntaan. Parannuksia on tapahtunut
esimerkiksi oman yksikon tyon organisoinnissa (72 % —
75 %) ja toimintatapojen aktiivisessa kehittamisessa
omassa yksikossa (75 % — 77 %).

Suorituskyky tukee tutkimusten mukaan hyvinvointia
tehokkaimmin: tydn sujuvuus, selkeys, hyva organisointi
ja vahainen byrokratia tukevat hyvinvointia ja naissa
suomalaiset organisaatiot ovat kehittyneet 2024.

@ Flow



Tarkeimmat kehittamisteemat avopalautteiden perusteella

Henkilostoryhmien keskeiset erot

1. TyOkuorma ja resurssit
: s * Ylin johto painottaa strategisia linjauksia,
2. Johtaminen ja paatoksenteko resurssien hallintaa ja tarvetta viestinnan

3. Palkkaus ja palkitseminen keskittamiseen.

« EsihenkilOt painottavat johtamista, resurssien
riittavyytta ja palautekulttuuria.

« Asiantuntijat ja toimihenkilot keskittyvat
konkreettisiin tyovalineisiin, perehdytykseen ja
oikeudenmukaiseen johtamiseen.

« TyoOntekijat (blue-collar) korostavat ennen
kaikkea konkreettisia ja valittdmia vaikutuksia
omaan tyohonsa: palkkaa, tybvalineita,
tyOaikaa ja parempaa johtajuutta.

@ Flow



Teema joissa on selkeita vahvuuksia

1.
2.
3.

Tyoilmapiiri ja yhteishenki
Johtaminen ja esihenkilotyo
Joustavuus ja ty6elaman tasapaino

Henkildstoryhmien keskeiset erot

Yhteishenki ja tydilmapiiri ovat selkea vahvuus
kaikille ryhmille, mutta painotus on eri. Blue-collar
tyontekijdille ja toimihenkildille "arkinen yhdessa
tekeminen ja tukeminen" on erityisen tarkeaa, kun
taas johtotaso ja asiantuntijat arvostavat enemman
avoimuutta ja kollektiivista vuorovaikutusta tiimien
valilla.

Johtaminen ja esihenkiloty0d nousevat erityisen
voimakkaasti esiin toimihenkildiden ja blue-collar
tyontekijoiden palautteissa, joissa korostuu
inhimillisyys ja reiluus. Ylimman johdon ja
asiantuntijoiden nakokulmista tama liittyy enemman
strategisuuden, osallistamisen ja selkeasti perus

Joustavuuden arvostus on laajasti jaettu, mutta se
iImenee eri tavoin. Asiakaspalvelun, hallinnon ja
asiantuntijasuuntautuneiden tyontekijéiden (ylin johto,
asiantuntijat, toimihenkil6t) osalta kyse on
hybridityosta ja etatyosta, kun taas blue-collar
tyontekijat korostavat tyovuorojen ja vapaatoiveiden
huomioimista. tellun paatoksenteon merkitykseen.

@ Flow



Lahijohtaminen on kehittynyt positiivisesti 2019-2024

3,34
3,32 3,32
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3,14
2019 2020 2021 2022 2023 2024

Yksi ilonpilkahdus suomalaisessa tytelaméssa on
l&hijohtaminen (esihenkildtyd). Lahijohtamisessa
palautteen antaminen ja kiinnostus ihmisia kohtaan ovat
eniten kehittyneita teemoja viiden vuoden tarkastelussa.

Mita johtamiselta odotetaan ja mihin huomio keskittyy eri
henkilostoryhmilla avoimen palautteen perusteella:

* Ylin johto: Kehitysehdotukset keskittyvat paatoksenteon
valtuuksien ja vastuiden selkeyttamiseen johtamisessa.

« Esihenkildt: Korostavat johtajuustaitojen kehittamista ja
palautekulttuuria oman tyonsa tukemiseksi.

« Asiantuntijat ja toimihenkildt: Toivovat johtajia
lahemmas kaytannon arkea ja kuuntelemaan aidosti
henkilostoa.

« TyOntekijat: Kaipaavat esihenkiléilta tasapuolisuutta,
oikeudenmukaisuutta ja lasnaoloa.

@ Flow



KIlItos

Johanna Lehmus
Johtaja, Tieto & Tutkimus
Eezy Flow Oy

Johanna.lehnmus@eezy:.fi
040 5010 844
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Eezylta kaikki tyoelaman palvelut

Tieto
Nykytila ja muutos

Tutkimukset: brandi, henkilosto, asiakas

Asiakaskokemus
Johtaminen & esihenkil6tyd
Vastuullisuusteemat - ESG

RE——0%

Tutkimus | Mittaus | Arviointi
Analyysi | Nakemys

@ Flow
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Muoto

Strategiaty0 ja konseptointi
Kulttuurimuotoilu
Johtaminen
Asiakas- ja henkilostokokemus
Arvot
Palvelu ja ymparisto

Muotoilu | Konsultointi | Konseptointi
Nakemyksen tuottaminen|
Valmennus | Tyokalut

Taito

Kulttuuri ja tydyhteiso
Johtaminen
Esihenkil6- ja tiimitydtaidot
Asiakaskokemus
Palvelu & myynti
Muutosjohtaminen

Koulutus | Valmennus | Sparraus

Keynote ja FlowTalk -puhujakeikat

Tekijat

Osaajat eri aloille
Esihenkilot
Asiantuntijat
Johtajat
Kansainvélinen rekrytointi
Muutosturva
Uudelleensijoitus

Henkilostovuokraus | Rekrytointi
Soveltuvuusarvioinnit
Tydllistaminen | Kevytyrittédjyys
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Liitteet



Liite 1: Mista omistautuneisuus muodostuu?

Kokemus siita, miten

hyodyllinen

roolini on

organisaatiossa

Kokemus siitd, miten hyvin
tiimiin ja ynhdessa
tekemiseen on
sitouduttu

Kokemus siita, etta
organisaation
arvot ja paamaarat
ovat tavoittelemisen
arvoisia



Liite 2. Muutoskyvykkyyden
Indeksikysymykset

« Paatoksenteko yhticsssamme on tehokasta

» Yhtiossdmme tehdyt muutokset on toteutettu hyvin

* Yhtiomme toiminta ei ole lilan byrokraattista

» Osastomme henkildstd muuttaa joustavasti toimintatapojaan tarvittaessa
* Yhtiossdmme kuullaan henkiléstoa tehtdessa heita koskevia paatoksia

* Yhteisty0 osastojen valilla on sujuvaa

<24 Flow



Vaittamat

Keskeisimmdt tassda tutkimuksessa kdsitellyt vdittdmat. Lahde: PeoplePower-henkilostotutkimus 2022-2024.

Yhtiomme on viime aikoina kehittynyt oikeaan suuntaan

Yhtiomme tulevaisuus ndyttad valoisalta

Padtoksenteko yhtiossdmme on tehokasta

Luotan ylimmdn johdon kykyyn tehd& yhtiomme kannalta oikeita p&adatoksid
Yhtiésséimme kuullaan henkilostdd tehtdessd heitd koskevia padtoksia
Yhtiossdmme tehdyt muutokset on toteutettu hyvin

Yhtidmme toiminta ei ole liian byrokraattista

Osastomme henkilésté muuttaa joustavasti toimintatapojaan tarvittaessa
Yhteistyo osastojen valilla on sujuvaa

Uskon clevani yhtiomme palveluksessa vield vuoden kuluttua
Osastollamme kehitet&an aktiivisesti toimintatapoja

Esihenkiloni luottaa alaisiinsa

Voin kertoa mielipiteeni esihenkildlleni, vaikka olisinkin eri mieltd hdnen kanssaan
Tyénantaja tukee ammatillista kehittymistani

Yhtiésséimme henkiléstéd kohdellaan reilusti ja tasapuolisesti

Samaa mieltd vdittémdn kanssa olevien osuus

2022

75 %
80 %
62 %
76 %
59 %
62 %
64 %
83 %
65 %
85%
76 %
92 %
92 %
74 %
66 %

2023

74 %
78 %
60 %
76 %
58 %
62 %
63 %
81 %
65 %
84 %
75 %
1%
92 %
73 %
67 %

2024

72 %
77 %
62 %
74 %
57%

62 %
62 %
83 %
67 %
86 %
77 %
21 %

92 %
73 %
68 %
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