Tyontekijakokemuksen maarittaminen tyontekijaymmarryksen

avulla

HAIVIK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Ammattikorkeakoulututkinnon opinnadytetyo
Liiketalous
Syksy 2022

Eveliina lkonen



HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Liiketalous Tiivistelma
Tekija Eveliina Ikonen Vuosi 2022
Tyon nimi  Tyontekijakokemuksen maarittdminen tyontekijaymmarryksen avulla
Ohjaaja Sari Hanka

Tutkimus on ty6elamalahtoinen, ja opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, mista hyva
tyontekijakokemus muodostuu kohdeyrityksen henkiloston mielestd, ja miten nama
merkityksellisimmat tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat toteutuvat tyopaikalla.
Tyontekijoitd ymmartamalla yritys ymmartaa paremmin mita tyontekijat pitavat tarkeana,
mitka tekijat motivoivat ja sitouttavat henkildstoa, ja saavat tydskentelemaan yhteisen
paamaaran eteen.

Tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetyossa kaytettiin sekd maarallista etta laadullista
menetelmaa. Aineistoa kerattiin henkildstolle osoitetun sahkdisen kyselylomakkeen avulla,
jota taydensi yrityksen luottamushenkildille suoritettu ryhmahaastattelu.

Opinnaytetyoprosessi lahti liikkeelle kdaytannon toteutus edelld, eli henkilostélle osoitetun
tyontekijakokemusta kartoittavan kyselylomakkeen laadinnalla. Tyon teoriaosuudessa
tarkasteltiin yrityskulttuurin, tyontekijaymmarryksen seka tyontekijakokemuksen
maaritelmia, ja kyselytutkimuksen tulosten pohjalta teoriaosuudessa paneuduttiin
tarkemmin johtamisen, oikeudenmukaisen kohtelun, palkan ja palkitsemisen seka
tyohyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin vaikutukseen tyontekijakokemuksessa.

Saatujen tutkimustulosten perusteella edelld mainituista hyvaan tyéntekijakokemukseen
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keskustelukulttuuri tukee hyvin sita, etta omia ideoita ja ajatuksia uskalletaan tuoda esille.
Henkilosto koki epatasa-arvoisuuden tunnetta mm. tydmaaran jakautumisen, seka palkan
muodostumisen ja palkkiojarjestelman osalta. Kohdeyrityksessa esihenkilotydskentely
nahtiin olevan kohtalaisella tasolla. Esihenkilo6n voidaan luottaa, ja hdnelld on myodnteinen
vaikutus ilmapiiriin. Sen sijaan esihenkil6lta toivottaisiin enemman lasnaoloa, seka
palautetta ja keskustelua omasta tyosuorituksesta. Tyohyvinvoinnin osalta tuloksista kavi
ilmi, etta kyseinen tyontekijakokemuksen elementti on tyydyttavalla tasolla, ja huomio tulisi
kiinnittaa etenkin tyon psyykkiseen kuormittavuuteen.
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The research is working life-oriented, and the purpose of the thesis was to find out which
factors consist of a good employee experience according to the target company's employees
and how these most relevant factors affecting employee experience are realized at the
workplace. By understanding employees, the company will understand better what is
important to employees, what factors motivate and engage and make them work towards a
common goal.

In this thesis has used quantitative and qualitative research methods. Research material was
collected using an electronic survey aimed at employees which was complemented by a
group interview with the company's trustees.

The thesis process started in practical implementation above, i.e., by preparing a
questionnaire about employee experience for staff. The theoretical basis of the thesis
examined the definitions of company culture, employee insight and employee experience
and based on the results of the survey, the theoretical part looked more closely at the
leadership, fair treatment, salary and rewards and well-being at work and the work
atmosphere about the employee experience.

Based on the results of the research, the above-mentioned factors affecting the good
employee experience found both strengths and developmental issues. The working
atmosphere of the target company was felt to be at a moderate level and the discussion
culture of the workplace is very supportive of daring to bring up one's own ideas and
thoughts. The staff experienced a feeling of inequality, e.g., regarding the distribution of the
workload, as well as the formation of the salary and the reward system. Leadership was seen
to be at a moderate level in the target company. The supervisor can be trusted and has a
positive effect on the atmosphere. Staff would like to see a more representative presence,
feedback, and discussion about own performance instead. Regarding well-being at work, the
results showed that this element of the employee experience is at a satisfactory level, and
attention should be paid especially to the mental burden of work.
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1 Johdanto

Taman paivan tydelamassa yritykset kayvat kiivasta kamppailua parhaista tyontekijoista.
Miten saada pidettya kiinni nykyisista tyontekijoista, seka rekrytoitua uusia osaajia taloon.
Suurten ikaluokkien eldakoityessa tydikdisten maara pienenee, ja menestyjia ovat ne
tyopaikat, joissa ihmiset haluavat tyoskennelld. Taman myo6ta korostuu entisestdan
tyontekijoiden tarpeiden ymmartaminen, ja se, miten heita johdetaan. (Mellanen, 2020,
Esipuhe -luku; ks. myds Hamaldinen ym., 2016, Uudistumisen kulttuuri -luku,

henkilostokokemus keskiossa -kappale)

Ty6- ja elinkeinoministerio toteuttaa vuosittain tydolobarometritutkimuksen, joka kertoo
palkansaajien kokemuksia tyoelamanlaadusta. Vuonna 2021 toisen koronavuoden jalkeen
toteutetun barometrin ennakkotiedoista kay ilmi, etta palkansaajat ovat paaosin myonteisin
mielin tulevaisuuden tydmarkkinoista, ja lomautuksen tai irtisanomisen uhkaa koetaan vain
harvoin. Etatyon tekeminen ja digitaalisten tyévalineiden kaytto on lisaantynyt.
Tybolobarometrissa tarkastellaan mm. tyon fyysista ja psyykkista kuormittavuutta, ja sen
mukaan toimihenkilot kokevat tyontekijoita useammin tyén henkista kuormittavuutta, kun
taas tyontekijat kokevat tyonsa fyysisesti raskaaksi. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2022, ss.
49-50) Tutkimuksessa tarkastellaan myos hyvinvointia tyossa tyon merkityksellisyyden ja
tyon imun ulottuvuuksien kautta, joita kuvaavat mm. innostuneisuus ja uppoutuneisuus
omaa tyotd kohtaan. Vastaajista yli puolet kokee seka innostuneisuutta etta
uppoutuneisuutta omaan tyéhonsa. Myds yhteisollisyytta ja yhdessa tekemisen tunnetta

kokevat yli puolet palkansaajista. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2022, ss. 60—62)

Duunitorin ja taloustutkimuksen vuonna 2021 yhteisty6ssa toteuttaman
henkilostokokemusraportin mukaan hyvalla johtamisella ja toimintatavoilla on suurin
vaikutus henkilostokokemukseen. Myos omaan tyohon liittyvilla tekijoilla, kuten vaihtelevilla
ja haasteellisilla tyotehtavilla, viihtyisalla tydymparistolla, sekd innostuneisuudella omaa
tyotaan kohtaan on suuri merkitys henkilostokokemukseen. N&ista viimeksi mainittu nousee
raportin tulosten mukaan suomalaisten merkityksellisimmaksi tekijaksi omaan tyoéhon
liittyvissa osa-alueissa. Esihenkilotyoskentelyn osalta tuloksista kdy ilmi, ettda suomalaiset

tyontekijat ovat tyytyvaisia kyseiseen tyontekijakokemuksen osa-alueeseen, ja etenkin



kokemus siita, etta voi luottaa omaan esihenkil6on ja etta esihenkild toimii
oikeudenmukaisesti, ovat tarkeita johtamiseen vaikuttavia tekijoita. Tydilmapiiriin ollaan
paasaantoisesti tyytyvaisia, mutta kehittdmista vaatii ensisijaisesti ongelmatilanteiden
kasittely tyopaikalla. Oman osaamisen kehittamismahdollisuudet koetaan toteutuvan hyvin,
mutta kehittamiskohteena esiin nousee mahdollisuus osallistua talon ulkopuolisiin
koulutuksiin. Tyytymattomyytta suomalaisessa tyoelamassa puolestaan aiheuttaa avoimuus,
ymmarrettavyys ja oikea-aikaisuus sisdisen tiedonkulun osalta. Palkitseminen
kokonaisuutena on myos tutkimustulosten mukaan tyytymattomyytta aiheuttava osa-alue.

Tutkimukseen on osallistunut 3600 tyossa kayvaa suomalaista. (Duunitori, 2021)

1.1 Tutkimuksen tavoite ja ajankohtaisuus

Toiminnallisen opinndytetydn tarkoituksena on selvittdaa mista tekijoista hyva
tyontekijakokemus muodostuu kohdeyrityksen henkiléston nakdkulmasta. Tarve
tutkimukselle on ty6elamalahtdinen, ja tutkimuksen toimeksiantajan tavoitteena on halu
tuoda tyontekijakokemus nakyvammaksi osaksi yrityksen strategiaa, ja se edellyttaa seka
johtotasolla ettd tyontekijaportaassa yhtenevadista ymmarrysta siita, miten yrityksen
tyontekijat nakevat hyvan tyontekijakokemuksen, ja millaisista tekijoista se heidan
mielestddn koostuu. Aineistoa kerdtaan henkilostolle osoitetun sahkdisen kyselytutkimuksen
avulla, jota taydentaa luottamushenkilGille suoritettu ryhmahaastattelu. Haastattelun
teemat valitaan kyselyn tutkimustuloksissa esiin nousseista tarkeimmista
tyontekijakokemukseen vaikuttavista osa-alueista. Saatujen tulosten pohjalta |I6ydetdan
myo6s mahdolliset kehittamistarpeet. Tutkimustulokset analysoidaan opinnaytetyodlle

asetetun laajuuden puitteissa.

Toimeksiantajaorganisaatio on kansainvalinen tuotantoalan yritys, joka tyo6llistda noin 1000
tyontekijaa. Opinnaytetydssa tutkimus on kuitenkin rajattu koskemaan yrityksen Suomen
toimintoja. Henkildstd koostuu johtoryhman lisaksi tyontekijoista, toimihenkiloista,
ylemmista toimihenkilistad seka asiantuntijoista. Kohdeyrityksen tiedot pidetaan
anonyymina tdssa opinndytety0ossa, ja yrityksesta kdytetdan nimitystad toimeksiantaja tai

kohdeyritys.



Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiksi muodostuu:

e Mita hyva tyontekijakokemus on?
e Mista hyva tyontekijakokemus koostuu Yritys X:n tyontekijoiden nakokulmasta?
e Miten nama merkityksellisimmat tyontekijakokemuksen elementit toteutuvat

tyopaikalla?

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa avataan ensin yrityskulttuurin,
tyontekijdymmarryksen, seka tyontekijakokemuksen madritelmia yleiselld tasolla, jonka
jalkeen varsinainen teoriaosuus koostuu tutkimustulosten pohjalta esiin nousseisiin
tarkeimmiksi koettuihin tydntekijakokemukseen vaikuttaviin tekijoihin. Kyselytutkimuksen
tulosten pohjalta tietoperustassa kasitelladan tarkemmin seuraavia tyontekijakokemuksen
osa-alueita: tyoilmapiiri, tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen, johtamisen vaikutus
tyontekijakokemukseen, seka johtamisen alalukuina tarkastellaan viela tasapuolisen ja
oikeudenmukaisen kohtelun, seka palkkauksen ja palkitsemisen merkitysta

tyontekijakokemukseen.

1.2 Tutkimuksen lahtokohta ja aikataulu

Tutkimuksellisen kehittamistydn ero verrattuna perinteiseen tieteelliseen tutkimukseen on
sen toiminnan paamaarissa. Voidaan puhua uudenlaisesta ldhestymistavasta niin teoriaan
kuin kdytannon toteutukseen. Vaikka uuden tiedon tuottaminen on tarkeaa myos
tutkimuksellisessa kehittamisty6ssd, on padpaino kuitenkin ratkaista kaytannon ongelmia
toimintoja kehittdmalla tai kokonaan uusia toimintatapoja luomalla. Tama ohjaa myos
kehittamistyon prosessia ja siind kaytettavia menetelmia. Tutkimuksellisessa
kehittamistyossa olemassa olevasta teoriasta haetaan tukea varsinaiseen kaytannon
toteutukseen. Kehittamistydssa olennaista on ongelmien havaitseminen ja niiden
ratkaiseminen. Prosessin etenemisen kannalta on aikataulun suunnittelulla tarked merkitys.

(Ojasalo ym., 2014, ss. 19-22)

Tassa opinndytetyoprosessissa ldhdetdaan toimeksiantajan aikataulun mukaisesti etenemaan

kaytannon toteutuksen eli kyselylomakkeen suunnittelu edelld, jonka tulosten pohjalta



varsinainen tutkimuksen teoriaosuus muodostuu. Seuraavassa kuvassa on esitetty

tutkimuksen etenemisaikataulu.
Kuva 1 Eteneminen
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Oheisessa kuvassa on havainnollistettu tutkimuksen eteneminen. Tutkimuksen toteutus ja

eteneminen kdydaan tarkemmin lapi luvussa 4, ja tutkimustulokset kasitelldan luvussa 5.



2 Yrityskulttuuri ja tyontekijaymmarrys

Yrityskulttuuria, josta kdaytetaan myos termia organisaatiokulttuuri, voidaan kuvata
jddvuorena, jonka huippu on se nakyva ja tietoinen osa, jonka voi yrityksessa nahda, kuulla ja
tuntea, tai lukea ohjekirjoista. Suurin osa kulttuurista muodostuu kuitenkin nakymattomista,
itsestdan selvista asioista, kuten se mihin uskotaan, mita pidetdan tarkeana, ja miten ihmisiin
suhtaudutaan. Yhdessa opitut tavat ja kokemukset, joiden avulla ryhma pidetaan
yhtendisena ja sopeutuvaisena ympariston tuomiin haasteisiin muodostaa yrityksen
kulttuuria. Kulttuurilla on kyky innostaa ponnistelemaan yhteisten paamaarien eteen,
tekemaan tulosta, ja sitoutumaan tyénantajaan. Pahimmillaan kulttuuri lannistaa ja
turhauttaa. Kulttuurin tehtava on kertoa mihin pyritaan, ja milla keinoin tavoitteisiin
paastaan. Luoduista toimintamalleista ja asioihin ennakoinneista huolimatta aina sattuu
jotain ennalta arvaamatonta ja yllattavaa, jota ei ole etukateen osattu odottaa. Tama

yllatyksellisyys ja satunnaisuus kuuluu myos osaksi kulttuurin piirteita. (Kuusela, 2015, s. 14)

Kuuselan (2015, ss. 15—18) mukaan yrityskulttuurin nimenomainen ydin on siing, etta se
yhdistda tyoyhteison jasenet, ja saa heidat erottumaan muista ryhmista. Kulttuuri ikdan kuin
kiinnittaa kaikki yhteen, ja suuntaa ajattelemaan yhtenevaisella tavalla ja tekemaan
arvostettuja asioita tavalla, joihin on totuttu. Yhteiset kokemukset synnyttavat kulttuuria, ja
konkretisoituvat hyvaksyttyina tapoina toimia ja ajatella. Yrityksen sisalla voi myos olla useita
erilaisia kulttuureja osastojen, tiimien tai eri projektien valilla. Yksi kulttuuri yhdistaa koko
yrityksen henkilost6d, kun taas esimerkiksi tietyn tiimin oma kulttuuri pohjautuu heille
ominaiseen tapaan toimia ja ajatella. Onnistumisen kokemus vahvistaa kulttuuria, ja
yhteistyon toimivuus edellyttaa yrityskulttuurin ymmartamista. Vahva ja tulosta tekeva
yrityskulttuuri on myos yrityksen kilpailuetu, josta toiset voivat ottaa oppia ja soveltaa sen

piirteita omassa organisaatiossaan.

Luukka (2019, ss. 175, 225-227, 236, 244) madarittelee teoksessaan yrityskulttuurin
kulmakivet, joita ovat yrityksen ihmiskasitys, arvomaailma, olemassaolon syy ja suunta.
Ihmiskasitykselld han tarkoittaa yrityksen johdon ja esihenkildiden kasitysta siella
tyoskentelevistd henkilGista. Jos kasitys on negatiivinen, vallitsee organisaatiossa

epaluottamuksen kulttuuri, jolloin ihmisiin ei luoteta, ja heitd valvotaan ja ohjeistetaan



jatkuvasti. Positiivisen ihmiskasityksen omaavassa kulttuurissa ihmiset ndhddan osaavina,
itsendisina ja kehittyvina, ja heihin uskotaan ja luotetaan. Arvot maarittelevat sen, miten
yrityksessa tulisi toimia. Arvot auttavat johtamaan yritysta kulttuurin mukaisesti, ja sita
myo6ta vahvistamaan kulttuuria. Se miksi yritys on olemassa, ja mika sille on tarkeaa
maarittaa myos yrityksen arvomaailmaa. Yrityksen olemassaolon tarkoituksen tulisi ohjata
tekemista ja innostaa henkilostda. Visio, eli suunta kertoo tavoitteen mita kohti ollaan
menossa, ja mitd halutaan saavuttaa. Tavoitteen taytyy olla my6s innostava, ja jokaisen

tyontekijan tulisi tietaa, miten omalla ja yhteisella tydpanoksella tavoite saavutetaan.

Jotta voidaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen, on ymmarrettava milta yritys nayttaa
tyontekijoiden nakdkulmasta. Tyontekijaymmarrykselld tarkoitetaan ymmarrysta ja tietoa
tyontekijoille tarkeista asioista. Mitka tekijat motivoivat, sitouttavat ja luovat hyvinvointia
henkilostolle. Tama tieto auttaa johtamaan ihmisid, ja luomaan tyoympariston, jossa
tyontekijat ovat sitoutuneita, motivoituneita ja tuottavat tulosta yritykselle. Taman
ymmarryksen avulla muotoillaan tietynlainen yrityskulttuuri, jonka pdamaarana on saavuttaa

haluttu tyontekijakokemus. (Saramies ym., 2021, ss. 39-40)

Tyontekijakokemusta voidaan johtaa tyontekijoiden tuntemisella ja ymmartamiselld, ja
tdman ymmarryksen pohjalta voidaan rakentaa sellainen yrityskulttuuri, joka saa ihmiset
tavoittelemaan yhteistd pdamaaraa, ja tuottamaan menestysta yritykselle. Sen sijaan etta
kaikkia johdettaisiin yhtena massana, johtajien tulisi pyrkia ymmartamaan tyoyhteison
rakentuvan aina yksiloista, ja oppia tuntemaan nama erilaiset yksilét. Tarkoituksena on siis

ymmartda millaiset henkilot mahdollistavat yrityksen menestyksen. (Luukka, n.d., ss. 4-15)

Tyontekijaymmarryksen muodostamiseen voidaan apuna kadyttaa seka maarallisia etta
laadullisia menetelmia. Esimerkiksi henkilostokyselyt, erilaiset pulssikyselyt,
erillistutkimukset ja tyosuhteen eri vaiheissa tehtavat kyselyt ovat yleisia maarallisen
tutkimuksen menetelmia. Laadullisia menetelmia ovat mm. haastattelut ja tyOpajat, joiden
avulla on mahdollista syventda kyselyistd saatua tietoa, ja kehittda toimintaa. (Huhta &
Myllyntaus, 2021, Tyontekijaymmarrys -luku, tydontekijaymmarryksen kokonaiskuva -

kappale)



Kehityskeskustelut ovat yksi hyva vayla tutustua tyontekijaan ja hanelle tarkeisiin asioihin.
Luukan (n.d., s.13) mielesta kehityskeskustelun tulisi pohjautua kysymykseen: "Tiedatko
miksi roolisi on olemassa tassa organisaatiossa?”. Taman kysymyksen tulisi muovata
keskustelun kulkua oikeisiin asioihin, jonka jalkeen Luukan mielesta kehityskeskusteluissa
tulisi keskittya niihin asioihin mitka ovat tyontekijalle itselleen tarkeita ja merkityksellisia

tyohyvinvoinnin ja motivoitumisen kannalta, ja mika tarkeinta, miten nama asiat toteutuvat

hdnen tydssaan.



3 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus on kasitteena laaja, ja sen tutkiminen on haastavaa siita syysta, etta
kahta samanlaista tyontekijakokemusta ei ole, vaan kokemukset ovat aina yksil6llisia.
Yksityiselama vaikuttaa myos tyontekijakokemukseen. (Fambition, 2022, s. 2)
Tyontekijakokemukselle on olemassa erilaisia maaritelmia ja viitekehyksia, joista kasittelen

seuraavassa muutamia niista.

Tyontekijakokemus muodostuu kaikesta tyontekijan tydymparistédn vaikuttavista tekijoista,
mita han kokee, ndkee ja odottaa tyonantajaltaan. (Saramies ym., 2021, s. 40) Huhta &
Myllyntaus (2021, neljas luku, kappale 4.1) maarittelevat tyontekijakokemuksen olevan
tyontekijan tydsuhteen aikana eri kohtauspisteissa tapahtuvaa vuorovaikutusta tyontekijan
ja tyonantajan valilla. Tyontekijakokemusta tutkimalla yritys ymmartaa paremmin, mitka
tekijat motivoivat, mita tyontekijat pitavat tarkeand, sekd mita he tarvitsevat suoriutuakseen

tyOstaan paremmin.

Talent Vectia (2020, s. 3) maarittelee tyontekijakokemuksen koostuvan autonomiasta,
yhteisollisyydesta ja ilmapiiristd, tulevaisuuden suunnasta ja tavoitteista, seka osaamisen ja
haasteiden valisesta tasapainosta. Yrityksen menestyksen kannalta hyvalla
tyontekijakokemuksella yllapidetadn tyontekijoiden motivaatiotasoa seka sitoutetaan
henkilostda yhteisten paamaarien saavuttamiseen, rekrytoidaan uusia osaajia taloon ja nain

ollen vahvistetaan myos hyvan asiakaskokemuksen muodostumista.
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Kuva 2 Morganin kuvaus tyontekijakokemuksen muodostumisesta (mukaillen Morgan, 2017,

s. 8)

Jacob Morganin (2017, ss. 8,222) mukaan tyontekijakokemus muodostuu ristedamakohdassa
tyontekijoiden kokeman todellisuuden ja yrityksen muodostaman kasityksen
tyontekijoidensa odotuksista, tarpeista ja toiveista. Tassa kohtaamispisteessa
tyontekijakokemus on siis luotu. Jokaisen tyontekijan tulisi myds itse antaa palautetta, tehda
yhteistyota ja jakaa kokemuksiaan siitd, miltd he haluavat tyontekijakokemuksensa
ndyttavan. Tyontekijakokemuksen kasite tulisi iskostaa kaikkien tyéyhteison jasenten

harjoittamaksi.

Huhta & Myllyntaus (2021, neljas luku, kappale 4.9) ovat mallintaneet tyontekijakokemuksen

viitekehyksen, joka koostuu kahdeksasta eri osa-alueesta. Naita osa-alueita ovat:

e olemassaolon tarkoitus
e kulttuuri

e johtaminen

e tydn ominaispiirteet

e sosiaalinen ymparisto
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e hyvinvointi
e fyysinen ymparisto

e tyodvalineet

Tyontekijan nakokulmasta yrityksen olemassaolon tarkoitus tulisi olla muutakin kuin voittoa
tavoitteleva kokonaisuus. Yrityksilta odotetaan tana pdivana entista enemman
yhteiskunnallista vastuuta ja kannanottoa. Tyontekijat myos odottavat olemassaolon
tarkoituksen olevan linjassa heiddan omien ndkemystensa kanssa. Tama tuo tyohon
merkityksellisyyden tunnetta. Kokemus tyén merkityksellisyydesta on hyvin yksiléllinen, ja
sita voidaan kokea sekd positiivissa etta negatiivisissa tilanteissa. Tyon merkityksellisyytta
koetaan esimerkiksi erilaisissa vuorovaikutustilanteissa tyopaikalla, kokemuksesta
tyotehtavien merkityksellisyydesta ja sita kautta koko yrityksen merkityksellisyydesta ja

olemassaolon tarkoituksesta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, neljas luku, kappale 4.9.1)

Kulttuurin vaikutus tyontekijakokemukseen on olennainen, silla se kertoo, minkalaista on
tyoskennella kyseisessa tydpaikassa. Hyvalla johtamisella varmistetaan esimerkiksi
tyotehtaviin perehdyttdamisen, tavoitteenasetannan, palautteen seka viestinnan
onnistuminen. Tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta etenkin fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
hyvinvointi seka tyoturvallisuus ovat tyontekijakokemukseen olennaisesti vaikuttavia
tekijoita. (Huhta & Myllyntaus, 2021, neljas luku, kappaleet 4.9.2, 4.9.3)

Johtamista ja tyohyvinvointia kasitellddan tarkemmin omina alalukuinaan jaljempana.

Yhteisollisyys ja suhteet niin tyokavereihin kuin asiakkaisiin ja muihin yhteistydkumppaneihin
ovat sosiaaliseen ymparist6on vaikuttavia osa-alueita. Hyvat ihmissuhteet ja
yhteenkuuluvuuden tunne luovat psykologista turvallisuuden tunnetta, joka puolestaan
parantaa tyohon sitoutumista ja tyon tuloksellisuutta. Psykologisesti turvallisessa
tyoymparistossa uskalletaan olla omia itsejdan, ei peladta virheitd, uskalletaan ottaa riskeja ja
tuoda rohkeasti omia ideoita esiin. Hyvat ihmissuhteet ovat myos yksi tarkea tyon
merkityksellisyyden kokemusta lisdava tekija. Kokemus siita, ettd on tarked osa tydyhteisoa
ja kuuluvansa tyoporukkaan on tarkeaa, ja tyontekijakokemuksen ndakékulmasta sitd voidaan
yllapitaa ja kehittda mm. erilaisen yhteisen tekemisen ja virkistaytymisen muodossa. (Huhta

& Myllyntaus, 2021, neljas luku, kappale 4.9.5)
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Seuraava tyontekijakokemuksen osa-alue on tydn ominaispiirteet, joka pitaa sisallaan tyéhon
ja sen tekemiseen liittyvia tekijoita, kuten tyon haastavuus, monipuolisuus ja tydmaara, seka
tyontekijan suhtautuminen tekemaansa tyohon asenteen ja motivaation kautta. Tarkeaa on
my06s mahdollisuus oppia ja kehittya tyossa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, neljas luku, kappale
4.9.6)

Fyysisella tyoymparistolla ja toimivilla tyovalineillda on olennainen merkitys
tyontekijakokemukseen. Ty6ssa onnistumista sujuvoittaa toimivat ja ajantasaiset valineet ja
jarjestelmat. Fyysisen tydympariston voidaan sanoa olevan yrityksen kdyntikortti. Fyysista
tyoymparistoa kuten toimitiloja ja tyovalineita voidaan ostaa rahalla, joten niiden vaikutus
tyontekijakokemukseen on monesti nopein ja valiton. Tydymparistda tulisi kehittaa tyon
toimivuutta ja tyopaikalla kaytettya aikaa silmalla pitden. Monet yritykset ovatkin lahteneet
panostamaan tyontekijakokemukseen parantamalla toimitilojen viihtyisyytta ja toimivuutta.

(Huhta & Myllyntaus, 2021, neljas luku, kappaleet 4.9.7, 4.9.8)

Tdssad opinndytetydssa tyontekijakokemusta kartoittavan kyselylomakkeen laadinnan
taustalla on paaasiassa kdytetty Huhdan ja Myllyntauksen maarittelemaa

tyontekijakokemuksen viitekehysta.

Yrityksen tarkein kayntikortti on tyytyvainen henkilokunta. Tyontekijakokemus kertoo, miten
tyonantajan antama henkilostélupaus toteutuu kdaytanndssa. Tasta muodostuu sisdinen
tyonantajamielikuva, johon vaikuttavia tekijoita ovat mm. arvot, kulttuuri, toimintatavat,
johtaminen, tydsuhde-edut, tydymparisto seka erilaiset kokemukset tyosuhteen aikana
liittyen esimerkiksi rekrytointiin, perehdytykseen ja kehittymismahdollisuuksiin. (Kaijala ym.,

2020, ss. 63-64)

Great Place to Work on kansainvalisesti tunnettu ja kilpailtu tunnustus yritysten hyvasta
tyontekijakokemuksesta, jonka tulokset perustuvat tyontekijoiden vastauksiin omasta
tyopaikastaan. Great Place to Work -sertifiointi perustuu tyontekijakokemusta mittaavaan
Trust Index -tutkimukseen, jota on kehitetty yli 30 vuoden ajan yhteistydssa eri

kansainvalisten yliopistojen kanssa. Tutkimuksen avulla selvitetaan mm. yrityksen
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johtamistapaa seka yhteiskunta- ja tydnantajavastuuta. Trust Indexin avulla mitataan
yrityksen uskottavuutta, kunnioitusta, oikeudenmukaisuutta, ylpeytta seka yhteishenkea,
joita voidaan pitdaa hyvan tyopaikan ja luottamuksen perustana. Sertifioinnin saaminen
edellyttaa, etta tutkimuksen kokonaistulos ylittaa sille etukateen asetetut kriteerit.
Tunnustus kertoo, etta yritys on kiinnostunut tyontekijoistdansa ja haluaa panostaa
yrityskulttuuriinsa. Sertifioinnin saaminen mahdollistaa yrityksen padasyn Suomen parhaat

tyopaikat -listaukseen. (Great Place to Work, 2020;2021)

Vuoden 2022 Suomen parhaat tyopaikat -raportissa tuloksia on verrattu suomalaisen
tyoeldman tila 2022-tutkimuksen tuloksiin. Tulosten mukaan Trust Index Suomen
parhaimmissa tyépaikoissa on 89, kun vastaava luku suomalaisen tydelaman tila -
tutkimuksen vastauksissa on 39. Trust Index luku kertoo positiivisten vastausten
prosenttiosuuden. Ero on siis huomattava. Suomen parhaissa tyopaikoissa arvot ovat
viestitty selkeasti, ja ne ovat keskeisessa roolissa kaikissa yrityksen toiminnoissa.
Johtamisen vaikuttavuus avoimesti viestimalla mitd tehddan ja miksi, seka aito
kuunteleminen vahvistavat luottamuksen ja psykologisen turvallisuuden tunnetta. Suomen
parhaissa tyOpaikoissa kaikki kokevat vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja erityista
huomiota on kiinnitetty mm. palkkaukseen, ylennyksiin seka kehittymismahdollisuuksiin,
mika vahvistaa oikeudenmukaisen kokemuksen tunnetta. Suomalaisen tyoeldaman tila 2022-
tutkimuksen tuloksista puolestaan kay ilmi, etta kokemukset oikeudenmukaisuudesta ja
kunnioitetuksi tulemisesta ovat erityisen huonolla mallilla yrityksiss3, silla vain 34 % kaikista
reilusta 2000 vastaajasta kokivat ndiden asioiden toteutuvan hyvin tyopaikallaan. (Great

Place to Work, 2022, ss. 3—10)

3.1 Johtaminen

Organisaation menestymisen kannalta tarvitaan seka asioiden johtamista (management),
ettd ihmisten johtamista (leadership). Asioiden johtamisessa paapaino on ohjeissa ja
sdantojen noudattamisessa. Asioita johtamalla pyritdan toiminnan jatkuvuuteen.
Suunnittelemalla ja organisoimalla kdytannon toimintaa, varmistamalla tarvittavat resurssit

seka asettamalla tavoitteet ja maarittelemalla kehittamiskohteet yrityksen on mahdollista
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saavuttaa haluamansa paamaara. (Viitala & Jylha, 2019, Asioiden, ihmisten ja itsensa

johtaminen -luku, ensimmainen kappale; ks. myo6s Juuti & Vuorela, 2015, s. 17)

Ihmisten johtamisessa painottuu tavoitteet, ryhma, kommunikaatio ja vaikuttaminen. Jotta
yrityksen on mahdollista saavuttaa asettamansa tavoitteet, on ihmisia johdettava siten, etta
he ovat tietoisia tavoitteista mihin pyritaan, heillad on tarvittavaa osaamista tyon
suorittamiseen, he voivat hyvin, tydolosuhteet ja tydvalineet ovat tarkoituksenmukaiset seka
he ovat motivoituneita ja sitoutuneita yritykseen. Talla tavoin johtamalla saadaan ihmiset
toimimaan mahdollisimman tehokkaasti sen eteen, mita on tarkoitus tehda. Motivaatiota ja
sitoutumista lisaa henkiloston osallistaminen yhteisiin asioihin ja uuden ideointiin. Johtaja
valmentaa, mentoroi, antaa ja vastaanottaa palautetta, kay kehityskeskusteluja ja
palavereja, seka ratkaisee ongelmia yhdessa muiden kanssa. Johtajan tarkeimpia tehtavia on
siis kysyad, kuunnella ja keskustella. Johtajuudella luodaan onnistumisen edellytyksen
mahdollisuudet, ja innostetaan seka autetaan ihmisia kehittymaan tydssaan. (Viitala & Jylha,
2019, Johtaminen tieteena, toimintana tyoroolina ja taiteena -luku, ensimmainen kappale;
Asioiden, ihmisten ja itsensa johtaminen -luku, ensimmainen kappale; ks. myos Juuti &

Vuorela, 2015, ss. 23-24)

Luottamuksen ja arvostuksen ilmapiiri luovat edellytykset hyvalle johtajuudelle. Hyva
esihenkil6 perustelee paatoksensa ymmarrettavasti, kdy keskustelua henkiloston kanssa,
seka on reilu ja oikeudenmukainen. Han hoitaa asianmukaisesti tyotehtavansa, ja kykenee
kasittelemaan myos vaikeita tilanteita. Hyvan esihenkilon ominaispiirteisiin kuuluu myds
yhteishengen luominen, seka kyky antaa ja vastaanottaa niin kannustavaa kuin
rakentavaakin palautetta. Hin myds kokee oman tydnsa tarkedksi, ja on valmis kehittymaan
tyossaan. (Viitala & Jylha, 2019, Ihmisten johtaminen ja esimiestyo -luku, toinen kappale; ks.

my0s Juuti & Vuorela, 2015, s. 48)

Tyontekijakokemusta ja tydhyvinvointia kasittelevassa kirjallisuudessa nousee
johtamistyylina esiin palveleva johtaminen tai valmentava johtaminen. Kumpikin
johtamistyyli keskittyy organisaation tavoitteiden sijaan enemman ihmisiin. Palveleva johtaja
kuuntelee, ja osoittaa sen ihmisille. Han on empaattinen ja pyrkii tukemaan henkilon sisdista

motivaatiota esimerkiksi rohkaisemalla ja tukemalla vaikeassa paikassa. Luottamuksen
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osoittaminen vastuuta antamalla ja viestimalla selkeasti, millaisia tuloksia vastuun myéta
odotetaan, luonnehtivat palvelevan johtajan piirteitd. Taman kaltaista johtajaa kuvastaa
myo6s noyryys omaa tyétaan ja ammattitaitoaan kohtaan, seka rehellisyys ja aitous, joka
uskaltaa ottaa riskeja ja toimia roolimallina muille. Valmentava ja palveleva johtajuus
edesauttaa tyotyytyvaisyytta ja tyossa oppimista seka lisaa sitoutumista tyonantajaan. (Aro,

2018, ss. 76—77; ks. myos Huhta & Myllyntaus, 2021, neljas luku, kappale 4.9.3)

3.1.1 Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu

Kunnioittaminen, ystavallisyys, kuulluksi tuleminen ja mahdollisuus osallistua
paatoksentekoon ovat edellytyksid oikeudenmukaisen kohtelun kokemiselle. Kaikkia kohtaan
reilu ja 1asna oleva esihenkild, joka huomioi ihmiset, voi toiminnallaan edesauttaa
johtamisen oikeudenmukaisuutta, ja pystyy usein toimimaan vaikeissakin tilanteissa. Hyvat
vuorovaikutustaidot seka viestinnan avoimuus ja lapinakyvyys tuottavat
oikeudenmukaisuuden tunnetta. Vaikutusta on myos silld, tunteeko olevansa tarkea
tyoyhteison jasen ja viihtyvansa tyossaan, ja ettd on sitoutunut yhteisiin tavoitteisiin, lisdavat
oikeudenmukaisuuden tunnetta. Epdoikeudenmukaisuuden kokemusta puolestaan lisaa
esihenkilon valinpitdmaton asenne, asioiden salailu ja vahdinen tiedonkulku. Huono
johtaminen ja ihmissuhteet seka toimintatapojen epaselvyys ovat usein syyna kokemukseen
epdoikeudenmukaisuudesta. Se voi laskea motivaatiota ja aiheuttaa turhautumisen
tunnetta. Oikeudenmukaisella kohtelulla on positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin mm.

sairauspoissaolojen ja tyosta koetun stressin vahyytena. (Kuusela, 2013, ss. 116—-120)

Kuuselan (2013, s. 122) mukaan oikeudenmukaisen johtamisen ydin on siind, kokeeko
jokainen tydyhteison jasen saavansa mahdollisuuden hyédyntaa olemassa olevaa
ammattitaitoaan parhaalla mahdollisella tavalla. Kokevatko tyontekijat arvostuksen ja

luottamuksen tunnetta, ja onko heillda mahdollisuus kehittda osaamistaan yrityksessa.

Tyopaikalla tehtdvat paatokset vaikuttavat usein kokemukseen oikeudenmukaisuudesta.
Ihmisten kokemukseen vaikuttaa se, kuka ja miten paatoksia tehdaan, sekd miten nama asiat
perustellaan henkilostolle. Tarkedd on myos tietda miten tehdyt paatokset vaikuttavat

tyopaikalla. Esihenkil6 voi toiminnallaan vaikuttaa oikeudenmukaisuuden kokemuksen
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tunteeseen kuuntelemalla ja antamalla mahdollisuuden olla mukana vaikuttamassa yhteisiin
asioihin, seka tiedottamalla ja perustelemalla kasilla olevan asian taustat kaikille
tasapuolisesti. Etenkin muutostilanteissa oikeudenmukaisuus korostuu. (Kuusela, 2013, ss.

118-119)

Jokainen tarkastelee oikeudenmukaisuuden toteutumista vertaamalla omaa kokemustaan
sithen, miten nakee muita kohdeltavan, mitka ovat tyopaikan yleiset kayttaytymistavat seka
eroaako oma ja esihenkilén nakemys osaamisen tasosta. Myos eri roolit tydpaikalla
vaikuttavat siihen, miten asioita koetaan. Tyontekijan nakdkulmasta huomio kiinnittyy
oikeudenmukaiseen kohteluun ja vuorovaikutukseen, kun taas esihenkilon roolissa
huomioitavaa on kaytettyjen toimintatapojen oikeudenmukaisuus. Organisaatiotasolla
oikeudenmukaisuutta tarkastellaan usein lopputuloksen nakokulmasta. (Kuusela, 2013, s.

124)

3.1.2 Palkka ja palkitseminen

Haapaniemen & Junkkarin (2021) mukaan parhaista tyOpaikoista puhuttaessa palkka ja
palkitseminen ovat yksi tarkea osatekija, ja aihe on tana padivana kriittinen niin kasvu- kuin
pienyrityksissakin. Metsa- ja teknologiateollisuuden alalta liikkeelle lahtenyt
tyoeldamanmurros on aikaan saanut sen, etta isotkin yritykset tekevat tydpaikkakohtaisia
sopimuksia. Uudet tavat palkita ja erilaiset palkkiojarjestelméat ovat uudella tavalla myos Pk-

yritysten agendalla.

Kokonaispalkitseminen voidaan jakaa aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Eri alojen
yleissitovat tyoehtosopimukset maarittelevat minimiehdot peruspalkalle, mika ei tietysti
estd tyOnantajaa maksamasta tata korkeampaa palkkaa. Peruspalkan muodostuminen
perustuu yleensa tyon vaativuuteen, henkilon patevyyteen ja tyon tuloksiin. Lisaksi
rahallinen palkitseminen voi koostua peruspalkan lisdaksi esimerkiksi erilaisista
luontoiseduista, kuten puhelin-, ateria- tai autoeduista. (Kauhanen, 2015, ss. 126—-129;

Hakonen ym., 2014, s. 75)
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Oikeudenmukainen palkka perustuu henkilosta riippumattomaan lahtopalkkaan, jonka
maarittelee tyon vaativuustaso, tydehtosopimus seka yleinen markkinataso. Taman lisaksi
henkilokohtainen palkanosa muodostuu sen perusteella, kuinka henkil6 tyostdaan suoriutuu
ja kuinka patevaksi han tyossaan kasvaa. Taman paalle voidaan rakentaa erilaisia yrityksen

kulttuuria tukevia kannusteosia. (Haapaniemi & Junkkari, 2021)

Haapaniemi & Junkkari (2021) toteavat, etta raha ei aina ole kaikille paras palkitsemisen
malli. Raha merkitsee silloin, kun perusasiat kuten palkan perusrakenne ja
oikeudenmukaisuus eivat ole kunnossa. Taytyy myos muistaa, etta palkka on aina
suhteellinen kasite, se taytyy suhteuttaa alan markkina-arvoon. Jos suhteellisesti koettu
etujen arvo on huono, ja tyopaikalla kytee ajatus huonosta palkasta, etu aletaan myds
kokemaan huonona. Hyva tyon sisalté kannattelee jonkin aikaa, mutta pikkuhiljaa ihmiset
alkavat uupumaan. Jos palkka koetaan hyvana suhteessa tydomarkkinaan, kollegoihin seka
tyon sisaltdoon, motivaatio kasvaa. Jos taas palkka on hyva, mutta tyon sisalto ei motivoi,

ihmiset vaihtavat alaa.

Seuraavassa kuvassa Hakonen ym., (2018) ovat mallintaneet palkitsemisen kokonaisuuden.

Kuva 3 Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen ym., 2018, s. 36)

Edut

Tulospalkka Aloitepalkkiot

_/

Peruspalkka nkmspa!kk ot

Mahdollisuus Arvostus, Mahdollisuus Tyosuhteen
kehittya, : PYSyvyys,
koulutus palaute vaikuttaa, tydajan

tydn Sisalts tyosta +/- osallistuminen jarjestelyt
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Aineellisen eli rahallisen palkitsemisen lisdksi aineetonta palkitsemista on esimerkiksi
koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, omaan tyohon liittyvat osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuudet, seka erilaiset henkilostéedut liittyen mm. vakuutuksiin tai
hyvinvointiin ja vapaa-aikaan. Sisalloltaan mielenkiintoinen ja haastava tyo, jossa on
mahdollisuus kehittya voi jo sindlladn olla palkitsevaa. Kun tydssa tarvittavat vdlineet ovat
kunnossa, ja mahdollisesti pystyy itse vaikuttamaan siihen missa ja miten tyota tehdaan ja

mihin aikaan, on silld tydmotivaatiota nostattava vaikutus. (Kauhanen, 2015, ss. 115,120)

Arvostuksen ja palautteen saaminen niin tyokavereilta, esihenkil6lta kuin asiakkailtakin
voidaan sanoa olevan yksi tarkea aineettoman palkitsemisen elementti. Ihmiset kaipaavat
palautetta tyostaan, ja seka kiitoksella etta rakentavalla palautteella on paikkansa, vaikkei
niita varsinaisesti palkitsemiseksi mielletakaan. Henkildston arvostus eri palkisemiskeinojen
valilla vaihtelee suuresti, joten esihenkilon on tarkeaa tietda ja tunnistaa, mita kukakin pitaa

itselleen tarkedna. (Kauhanen, 2015, ss. 125-126)

Strategisen palkitsemisen avulla yritys voi tavoitella kilpailuetua muihin yrityksiin nahden.
Strategisella palkitsemilla tarkoitetaan, etta yrityksessa on kdytossa hyvin suunniteltu ja
johdettu palkitsemisen kokonaisuus, joka tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa ja
tavoitteiden saavuttamista. (Hakonen ym., 2014, s. 52) Palkitsemisstrategiasta tulisi kdayda
ilmi minkalaisista asioista halutaan palkita, ja miten sitd mitataan. Kaytetadanko esimerkiksi
taloudellista mittaria kuten myyntikate tai kannattavuus, jotka ovat laadullisia maareita
helpompia mitata. Myos asiakastyytyvaisyyden mittaaminen oikein toteutettuna voi olla
palkitsemisen mittari. Seuraavaksi on syyta maarittaa, milla tasolla tuloksista palkitaan,
esimerkiksi osasto-/tiimitasolla, ja lopuksi, milla perusteilla palkkio jaetaan henkil6ston
kesken. Johdon tehtdva on maaritella palkitsemisen kokonaisuus, mutta on tarkeaa
keskustella henkil6ston kanssa jakamisperusteista ja palkitsemisen kaytanndista.
Osallistamalla henkilostoa palkitsemisjarjestelman toimivuuden arviointiin ja kehittdmiseen
padstaan yleensa parempaan lopputulokseen. (Kauhanen, 2015, ss. 108-110; ks. myos

Hakonen ym., 2018, ss. 26,29)

Palkitseminen on johtamisen viline, jonka avulla innostetaan ja kannustetaan haluttuun

tyosuoritukseen, kehitetdan toiminnan tuottavuutta, sitoutetaan henkilostoa ja sen avulla
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voidaan myos houkutella uutta tydévoimaa taloon. Palkitsemisen voidaan sanoa olevan
konkreettisin tapa kertoa siita, mita yrityksessa pidetaan tarkeana. Halutaanko saavuttaa
parempia asiakaskokemuksia, kehittda yhteistyon toimivuutta tai organisaation toimintaa.
Jokainen kokee palkitsemisen oikeudenmukaisuuden kuitenkin omalla tavallaan. Vastaako
palkitseminen omaa osaamista ja tyopanosta, mikd oma asema on tyoyhteisOssa, ja mita
asioita tyopaikalla arvostetaan. Palkitseminen herdattada monenlaisia tunteita, odotuksia ja
mielipiteitd. Usein palkitseminen aiheuttaa epdoikeudenmukaisuuden ja kateuden tunnetta,
ja se voi johtaa hankaliin neuvotteluihin seka henkildston vaihtuvuuteen. Palkitseminen on
onnistunutta silloin, kun se herattaa enemman positiivia kuin negatiivia tunteita. On todettu,
ettd oikeudenmukaiseksi koetut palkkiojarjestelmat lisaavat sitoutumista ja motivaatiota, ja
sitd kautta parantavat yrityksen tuottavuutta. (Hakonen ym., 2014, ss. 14-16; ks. my0s
Hakonen ym., 2018, ss. 22,57)

Kuten edella olevassa kappaleessa 3.2.1 on todettu, jokainen tarkastelee
oikeudenmukaisuuden kokemusta omasta ldhtokohdastaan. Sama patee myos palkan ja
palkkion osalta. Kokeeko henkild palkkansa reilulta suhteessa tydpanokseensa, ja onko se
vertailukelpoinen muiden vastaavissa tehtdvissa tyoskentelevien kanssa. Miten oma
osaaminen, ajankaytto ja aikaansaannokset vastaavat siita maksettavaa korvausta. Kokemus
epdoikeudenmukaisuudesta syntyy, kun ndma asiat eivat ole tasapainossa. Palkitsemisen ja
palkan maaraytymisen perusteet pitaa olla tiedossa, jotta vaarinymmarryksilta ja
tyytymattomyydelta valtyttadisiin. Se miten palkitsemisesta paatetaan ja miten siita
viestitaan, vaikuttaa myds merkittavasti oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Erityisen
tarkeda on johdonmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu esimerkiksi suoriutumiseen perustuvan
palkanosan kohdalla. Tama voi olla haastavaa etenkin yrityksissa, joissa suoriutumista
arvioivat useammat esihenkil6t. Jotta johdonmukaisuus toteutuu, on yrityksessa hyva olla
vhdenmukaiset kdytanteet arvioidensa tueksi, ja riittavasti tietoa paatostensa takana. Hyva
kdytanto vahvistamaan oikeudenmukaisuuden tunnetta ja osoittamaan arvostusta on kuulla
myos tyontekijan oma arvio suoriutumisestaan. Kun tavoitteet palkkion saamiseen ovat
selkedt ja vaikuttavat jarkeviltd, ja mahdollisen palkkion suuruus on tiedossa, on tavoitteiden
eteen motivoivampaa tyoskennelld. Tarkeda on myos tieto siitd, ettd omalla

suoriutumisellaan on mahdollista saavuttaa kyseinen palkkio. Epdselvasti perusteltu ja
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epdjohdonmukainen palkitseminen kielii huonosta johtamisesta. (Hakonen ym., 2018, ss.

50-52,56)

3.2 Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen

Tyo6hyvinvointi muodostuu tyon ja yksityiseldman valisesta tasapainosta. Tyopaikalla
tyohyvinvointi rakentuu mm. hyvasta johtamisesta, tyon organisoinnista, osaamisesta,
tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja toimintatavoista sekda myonteisesta yrityskulttuurista.
Hyva tyokyky on edellytys tyosta suoriutumiselle, ja se kasittda niin fyysisen, psyykkisen kuin
sosiaalisen tyokunnon. Hyvinvoiva tyontekija on innostunut, suoriutuu hyvin tyostdan ja on
yhteistyokykyinen. Pahoinvointi heijastuu poissaoloina, heikkona sitoutumisena,
negatiivisena asenteena ja ilon hiipumisena. Liiallinen tydnkuormitus voi aiheuttaa stressia.
(Manka ym., 2010, s. 7; Viitala & Jylha, 2019, Ty6hyvinvointi -luku, ensimmainen kappale; ks.
my0s Juuti & Vuorela, 2015, s. 15)

Hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on tarkeaa kiinnittda huomiota siihen, etta tyo on
sisalléltadan monipuolista esimerkiksi tyokierron kautta, ja etta tyota on mahdollista tauottaa
ja jaksottaa vaativuustasoltaan erilaisiin tehtdviin. Ndin vireystaso sadilyy hyvana koko paivan
ja valtetaan liiallinen uupuminen. Taukoliikunta tyopaivan aikana on hyva keino vireystason

yllapitamisessa ja tyokuormituksen tasapainottamisessa. (Rauramo, 2012, ss. 43, 53)

Tyon kuormitustekijoita fyysisessa tydssa ovat mm. tydasennot ja liikkeet seka fyysisen
voiman kaytto. Toistuvat yksipuoliset liikkeet, paikallaan istuminen ja tavaroiden siirtdminen
ja nostaminen voivat aiheuttaa fyysista kuormittavuutta. Myos erilaiset lampdtilaolosuhteet
voivat vaikuttaa kehon kuormitukseen. Fyysisten kuormitustekijoiden lisaksi tyossa voi
esiintya myos psyykkisid ja sosiaalisia kuormitustekijoita. Psyykkisia tekijoitd ovat mm.
tyomaara ja tyotahti, vastuu, saatu palaute seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon.
Sosiaalista kuormittavuutta voivat aiheuttaa esimerkiksi ristiriidat tyopaikalla, yksin
tyoskentely ja tiedonkulkuun ja kiireen tuntuun liittyvat asiat. Jatkuva kiireen tuntu on usein
henkilokohtainen tuntemus, ja sitd voidaan hallita kiinnittamallda huomiota tyon maaraan ja
tavoitteisiin seka jakamalla tyotehtavia henkilokunnan kesken. My6s téiden

tarkeysjarjestykseen laittamisella: suunnittelulla ja priorisoinnilla voidaan helpottaa kiireen
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tuntua. TietotyOssa ja paatetyossa aivot joutuvat usein koetukselle, kun tyépéivan aikana
kasitellaan suuria maaria tietoa. Tyo on haastavaa ja se vaatii usein suurien kokonaisuuksien
hallintaa, yksin tyoskentelya ja stressinsietokykya. Viime vuosina yleistynyt monipaikkainen
tyo, jossa tyota tehdadn ajasta ja paikasta riippumatta eri sahkoisia viestimia ja teknologioita
apuna kayttaen edellyttdda myos huomiota tydympariston, toimintatapojen ja tydajan

seuraamista, jotta tyo olisi turvallista ja terveellista. (Rauramo, 2012, ss. 43, 54-62)

Esihenkilon velvollisuus on huolehtia tyontekijoiden jaksamisesta, ja ennaltaehkaista
tyouupumusta kiinnittamalla huomiota esimerkiksi tydmaaran tasaiseen jakautumiseen,
tyontekijan henkilokohtaisten piirteiden huomioimiseen seka esihenkilotyon kehittamiseen.
Kuormitustilanteita on arvioitava aina tapauskohtaisesti yksilollisesta nakdkulmasta, ja
tarpeen vaatiessa puututtava asiaan tyduupumusta havaittaessa. Vaikka tydajan hallinta on
myos tyontekijan itsensa vastuulla, on esihenkilon vastuulla seurata kaytettya tydaikaa, ja
tarvittaessa puututtava siihen, ettei saannollista tydaikaa yliteta toistuvasti. (Skurnik-

Jarvinen, 2013, ss. 42—-47)

Jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa vahvistaa hyvaa tyoilmapiiria ja pyrkia
lisdamaan tydon mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien kokemusta. Tdiden
organisoinnilla, tilojen suunnittelulla ja apuvalineiden hankkimisella seka niiden kayttéon
perehdyttamiselld voidaan ennaltaehkaista ja vahentda kuormittavuutta. Kiinnittamalla
huomiota ty6pisteen ergonomiaan, seka huolehtimalla riittavan levon, terveellisten
elamantapojen seka ravinnon saannista jaksetaan myos tyossa paremmin. (Rauramo, 2012,

ss. 48, 54-55)

Johtamisella on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin, ja sen kautta voidaan vaikuttaa
tyohyvinvoinnin osa-alueisiin, kuten tyon sisaltéon ja tydymparistoon kuuluviin tekijoihin.
Ty6hyvinvoinnin perustana voidaankin pitda onnistunutta johtamista, jossa ihmisia
kohdellaan tasapuolisesti ja osallistetaan sekd kannustetaan yhdessa maariteltyjen
tavoitteiden saavuttamiseksi. Ymmarrys yhteisista tavoitteista ja paamaarista lisaa
henkiloston sitoutumista ja motivaatiota tyon tekemiseen. Tyohyvinvoinnin kannalta on
myos tarkeaa kokemus siitd, ettd omaa tyopanosta arvostetaan, ja ettd on tarked osa

tyoyhteisda. (Manka ym., 2010, ss. 8-9; Juuti & Vuorela, 2015, s. 23)
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3.3 Tyoilmapiiri

Positiivisella tydilmapiirilla on merkittava vaikutus hyvaan tydntekijakokemukseen. Hyvan
ilmapiirin saavuttamiseen ja yllapitamiseen voi vaikuttaa jokainen tydyhteisdn jasen omalla
kaytokselldaan ja toiminnallaan. Ty6ilmapiiri on yhteisonsa nakdinen, ja vastuu hyvan
ilmapiirin yllapitamisesta kuuluu kaikille. Tyoilmapiiridkin pitaa johtaa, ja vastuu siita kuuluu
viime kadessa yrityksen johdolle ja esihenkildille. Hyva tyoilmapiiri mm. parantaa ty6elaman

laatua, tuottavuutta, seka vahentds stressin kokemista. (Aro, 2018, ss. 10, 25-26)

Tyo6ilmapiiri on seurausta tyooloista. Yleensa sita tutkitaan epasuorasti mm. tyon
organisoinnin, hallinnan, johtamisen ja vuorovaikutuksen kautta, jotka ovat tydilmapiiriin
vaikuttavia olosuhdetekijoita. Jos ilmapiiria halutaan parantaa, on katse kohdistettava naihin
ilmapiiriin vaikuttaviin olosuhdetekijoihin. (Aro, 2018, ss. 40—41) Yrityksen kulttuurilla on
merkittava vaikutus sosiaalisen vuorovaikutuksen laatuun tydpaikalla. Terveessa kulttuurissa
vallitsee positiivinen ja kannustava ilmapiiri, ja yrityksen eri osastojen ja tiimien valilla voi
havaita olevan hyvinkin erilaisia ilmapiireja. Ongelmia syntyy usein silloin, kun esimerkiksi
tyon teon toteutustavoista ja edellytyksista ei ole yhdessa keskusteltu, vaan kaikilla on oma
nakemyksensa asiasta. Tall6in ndkemyserot ja ristiriitatilanteet tyopaikalla ovat mahdollisia.
Useissa yrityksissa voidaan havaita eri ammatti- tai henkilostéryhmien tai osastojen vilisia
niin kutsuttuja siiloja, jotka aiheutuvat selkeista rajan vedoista ja selkeasti toisistaan
poikkeavista ndakemyseroista ndiden eri osastojen tai ammattiryhmien valilla. Tallaisissa
tilanteissa toiminnan yhteensovittaminen ei ole helppoa, mutta tydilmapiirid johtamalla ja
sitd saannollisesti seuraamalla voidaan kaventaa ilmapiirieroja eri osastojen valilla. (Aro,

2018, s. 43; Juuti & Vuorela, 2015, s. 45)

Tyo6ilmapiiriin olennaisena osana vaikuttaa tyoyhteisoétaidot, jotka ovat jokaisen vastuulla.
Hyvat tyoyhteisotaidot omaava henkild toimii aktiivisesti ottaen vastuun omasta tyostdan ja
sen kehittamisesta seka tydymparistostaan. Han on kohtelias ja arvostaa seka kunnioittaa
muita vaikuttaen ndin omalta osaltaan hyvan yhteishengen luomiseen. Toisten ihmisten
ymmartaminen ja erilaisuuden huomioiminen, seka itsensa johtamisen taidot ovat myos
tarkeita tyoyhteisotaitoja. Yksilotasolla tyoyhteisotaidot kuvastavat vastuullisuutta ja

sitoutumista tyotehtaviin, kun taas ryhmatasolla ne ndkyvat auttamisena ja reiluutena toisia
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kohtaan edistden yhteistyon sujuvuutta. Organisaatiotasolla puhutaan kayttaytymisesta ja
vuorovaikutustaidoista, joita voidaan myds opetella yhdessa tiimin kesken. Tarkeaa olisi
keskittya keskustelemaan ja myds kuuntelemaan muiden ndakemyksia tyohon liittyvissa
asioissa. Positiivisten asioiden ja onnistumisten nostaminen esille luovat myonteista
ilmapiiria, mutta tarkeda on myos pystya puhumaan ongelmista ja antamaan rakentavaa
palautetta, seka syyttelyn sijasta pyrkia keskustelemaan miten asia voitaisiin mahdollisesti

ratkaista. (Manka, 2012, ss. 123-131; ks. my6s Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)
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4 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen eteneminen

Tdssa opinndytetydssa menetelmana kaytetaan seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisen eli maarallisen menetelman avulla tutkittavaa tietoa
tarkastellaan numeerisesti. Maarallinen tutkimusmenetelma soveltuu kaytettavaksi
erityisesti silloin, kun vastaajien maara on suuri. Sen avulla saadaan vastaus kysymyksiin:
kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Tavoitteena on ihmista koskevien asioiden,
ilmididen tai kokemusten kartoittaminen, selittaminen tai vertailu. Maarallisessa
tutkimuksessa halutaan tietoa erilaisista muuttujista, kuten esimerkiksi vastaajan ik tai
sukupuoli, seka ndiden muuttujien valisista suhteista ja eroavaisuuksista. Kyselylomake on
yleisin maarallisissa tutkimuksissa kaytetty tiedonkeruumenetelma. (Vilkka, 2007, ss. 13-17;

Vilkka, 2021a, ensimmainen luku, maarallinen tutkimus -kappale)

Hanna Vilkka (2021b, viides luku, ensimmainen kappale) viittaa teoksessaan mm. Varton
(1992) ja Alasuutarin (1994) maaritelmiin laadullisen tutkimuksen piirteistd, jonka mukaan
laadullisen tutkimusmenetelman avulla pyritdan selvittamaan ihmisten kokemaa
merkitysmaailmaa. Tavoitteena on saada ymmarrys ihmisen omasta kuvauksesta
kokemastaan todellisuudesta, jotka oletetaan olevan tarkeita ja merkityksellisid. Laadullisella
tutkimuksella pitdisi pyrkia saamaan vastaus miksi -kysymykseen. Tutkija tarkastelee
tutkittavaa kohdetta aina oman ymmarryksensa ja kasityksensa kautta, joten tutkittavan
kokemukset eivat tule koskaan taydellisesti ymmarretyksi johtuen erillisista nakékulmista,
mika puolestaan aiheuttaa aina tulkintaongelmia. Tavoitteena ei ole totuuden I6ytdaminen
tutkittavasta aiheesta, vaan pyrkimys on tutkimuksen aikana syntyneiden kasitysten ja
havaintojen avulla tehda tulkintoja ja ratkaista arvoituksia. Toisin sanoen tarkoituksena on
avata tutkittavan asian merkityssuhteita, jonka avulla pystytdan luomaan tietoa ja kuvauksia

tutkittavasta ilmiosta.

Haastattelu on yleinen laadullisen menetelman aineistonkeruutapa, ja
tutkimushaastattelumuotona voidaan kayttaa esimerkiksi teemahaastattelua tai
lomakehaastattelua. (Vilkka 2021, viides luku, tutkimushaastattelun muodot -kappale) Tassa

opinnadytetydssa hyodynnetdan teemahaastattelua, jolloin kasiteltdva aihepiiri on rajattu
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tutkimusongelman mukaisesti. Haastattelu toteutetaan ryhméahaastatteluna, joka

puolestaan soveltuu hyvin yhteison kasitysten tutkimiseen.

Tutkimusaineistoa keratdaan Zef kyselytyokalulla rakennetun sahkoisen kyselylomakkeen
avulla, joka on toimeksiantajan kdytdssa oleva palvelu. Nain myds tydntekijakokemuskyselyn
tulokset jaavat toimeksiantajan mahdollisesti myéhemmin hyddynnettavaksi. Tydntekijoille
osoitetun kyselyn lisdksi suoritetaan teemahaastattelu yrityksen luottamushenkil6ille kyselyn
tuloksista esiin nousseista aihealueista, silla luottamushenkildilla uskotaan olevan laajasti
nakemysta kasiteltdvasta asiasta. Haastattelun tarkoituksena on syventdaa ymmarrysta
ilmidsta, ja tarkentaa kyselytutkimuksen tuloksia. Ndin saadaan selville tarkempia

merkityksia ja selityksia asioiden taustalla tyontekijakokemukseen vaikuttavista tekijoista.

Aiheen valinnan ja yhteistydssa toimeksiantajan kanssa sovitun aiheen rajaamisen jalkeen
prosessissa lahdetaan liikkeelle tutustumalla aihealueeseen hyodyntamalla kirjallisuutta seka
aiempia aiheesta tehtyja tutkimuksia. Tutkija saa my0s taustatueksi yrityksen
henkilostokyselyn tulokset, seka muuta sisdista taustamateriaalia. Naiden pohjalta lahdetaan
rakentamaan tyontekijakokemusta kartoittavaa kyselylomaketta. Toimeksiantajan puolelta
jarjestetaan lisaksi myos koulutusta Zef jarjestelman kayttoéon seka tulosten analysointiin.
Opinnaytetyon tekija paatyy tekemaan kaksi erilaista kyselylomakepohjaa, joista
toimeksiantajan kanssa valikoituu lyhyempi, vastaajaystavallisempi versio tutkimuksessa
kaytettavaksi kyselylomakkeeksi. Ennen kyselylomakkeen avautumista vastattavaksi
kyselylomaketta muokataan vield hieman toimeksiantajan toiveiden mukaisesti, ja testataan

ennen julkaisua.

Kyselylomakkeen avautumista edeltavalla viikolla yrityksen henkilostolle lahetetdan
etukateisinfo tulevasta tyontekijakokemuskyselysta yrityksen viestintdkanavassa. Saatekirje
on esitetty liitteessa 2. Kyselylomake avautuu vastattavaksi 15.8.2022, ja linkki kyselyyn
lahetetdan sahkopostitse henkilostolle toimeksiantajan toimesta. Samassa yhteydessa on
myo0s saatteena opinnaytetyontekijan videotervehdys, jossa han esittelee itsensa, seka
kertoo lyhyesti mita tyontekijakokemuksella tarkoitetaan. Lisdksi videolla kerrotaan, miten

lomake on rakennettu, ja etta vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Videotervehdyksessa
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halutaan liséksi kertoa ja valittaa viesti vastaajille, ettd kysely on pyritty rakentamaan

vastaajaldahtoisesti, ja vastaaminen vie aikaa korkeintaan 10 minuuttia.

Taman jalkeen tutkija sopii yrityksen luottamushenkildiden kanssa haastatteluajan
tyontekijakokemukseen liittyen. Muutamaa paivaa ennen kyselylomakkeen sulkeutumista

henkilostolle [ahetetdan viela muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta.

Tulosten tutkimisen pariin paastaan elo-syyskuun vaihteessa, joiden pohjalta muotoutuu
myo6s tarkemmin opinnaytetyon tietoperusta, sekd teemat ryhmahaastattelulle. Tutkija
lahettdaa haastattelun teemat etukdteen haastateltaville, jolloin heilld on mahdollisuus
etukateen valmistautua haastattelussa kasiteltaviin aihepiireihin. Haastattelu suoritetaan
12.9.2022 Teams -viestintdakanavan valityksella. Samaisella viikolla tutkija lahettaa
keskeisimmat kyselytutkimuksen tulokset toimeksiantajalle sovitun aikataulun mukaisesti.
Taman jalkeen alkaa haastatteluaineiston lapikaynti ja litterointi, eli tiedon kokoaminen
kirjalliseen muotoon. Tutkija |lahettdaa koonnin haastattelun tuloksista toimeksiantajalle

syyskuun puolivalissa.
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5 Tutkimustulokset

Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa, mista tekijoista hyva tyontekijakokemus muodostuu
Yritys X:n tyontekijoiden nakdkulmasta, seka miten nama asiat toteutuvat tydpaikalla.
Tutkimus toteutettiin 15.8.-26.8.2022 valisena aikana. Sahkoinen kyselylomake osoitettiin
koko Suomen henkilostolle, eli 500 henkil6lle. Kyselylomakkeen runko on esitetty liitteessa
1. Vastauksia saatiin 209, vastausprosentin ollessa 41,8 %. Taustatietokysymykset esitettiin
kyselyn lopussa, ja osa vastaajista jatti vastaamatta taustatietokysymyksiin.
Kokonaistuloksissa on kuitenkin otettu huomioon kaikki vastaukset, jolloin ne eivat ole tdysin
verrattavissa eri taustamuuttujien vastauksia vertailtaessa. Tutkimustuloksissa on osaa
vaittdmien teksteista tdhan opinndytetyohdon muutettu toimeksiantajan anonymiteetin

suojelemiseksi.

5.1 Taustatiedot

Vastaajille esitettyja taustatietokysymyksia olivat vastaajan ika, tyoskentelyaika yrityksen
palveluksessa seka vastaajan edustama henkilostéryhma. Viimeista taustatietokysymysta ei
esiteta tassa opinnaytetydssa anonymiteetin suojelemiseksi. Taustatietokysymyksiin vastasi

181 tyontekijaa, eli kaikki vastaajat eivat vastanneet taustatietokysymyksiin.
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Kuva 4 Vastaajan ika

Taustatiedot
Ikani

30 vuotta tai vahemman
31-40 vuotta
41-50 vuotta

51 vuotta tai enemman
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Oheisessa kuvassa on esitetty vastaajien ikdjakauma. 181 vastaajan joukosta suurin osa (36,5
%) on 41-50-vuotiaita. Toiseksi suurin vastaajaryhma (27,1 %) on 51-vuotiaat tai sita
vanhemmat. 31-40-vuotiaita on vastaajista 26 %, ja pienimman vastaajaryhman

muodostavat 30-vuotiaat tai sitd nuoremmat.
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Kuva 5 Tyoskentelyaika yrityksessa

Taustatiedot
Olen tydskennellyt yrityksessa

4 yuotta tai vahemman
5-10 vuotta
11-15 vuotta

16 vuotta tai enemman

o

20 40 60

Ylla olevasta kuvasta kdy ilmi, etta vastaajista suurin osa (35,4 %) on tyoskennellyt yrityksen
palveluksessa 4 vuotta tai vahemman. 19,3 % on tydskennellyt 5-10 vuotta, ja 14,9 % on
tyoskennellyt yrityksessa 11-15 vuotta. Toiseksi eniten vastaajista on tydskennellyt

yrityksessa kauiten, eli 16 vuotta tai enemman.



Kuva 6 Vastaajan edustama henkil6storyhma

Taustatiedot
Edustamani henkiléstéryhma

Tyontekija

Toimihenkild

Ylempi
toimihenkilé/asiantuntija
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Edelld oleva kuva havainnollistaa, etta toimihenkil6t edustavat suurinta (37 %)
henkilostoryhmaa vastaajien keskuudessa. Ylempia toimihenkil6itd/asiantuntijoita on

toiseksi eniten (32,6 %). Vastaajista tyontekijoita on 26,5 % ja ylintd johtoa edustaa 3,9 %.

29
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5.2 Tyontekijakokemus

Kyselyn ensimmaisessa vaiheessa vastaajat valitsivat annetuista vaihtoehdoista itselleen 5
merkityksellisinta hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttavaa tekijaa. Valittavana oli myos

"joku muu, mika?” -vaihtoehto. Vastausten jakautuminen on esitetty seuraavissa kuvissa.

Kuva 7 Tyontekijakokemuksen elementteja

Valitse vaihtoehdoista sinulle 5 merkityksellisintd hyvaan tyéntekijdkokemukseesi vaikuttavaa asiaa (n=209)

Avoin keskustelukulttuuri _ 29

wosuisenwre |

erimpcstiyiess I

merkityksellisyydesta

Tosapuelinenizelkeudenm, e N, s
kohtelu
Kuulluksi tuleminen _ 16
Riittéva perehdytys tydtehtaviin - 13
Hyvén tydsuorituksen huomioiminen _ 23



Kuva 8 Tyontekijakokemuksen elementteja

Valitse vaihtoehdoista sinulle 5 merkityksellisinta hyvaan tydntekijdkokemukseesi vaikuttavaa asiaa (n=209)

Joku muu, mika?

Positiivinen tyGilmapiiri

Toimivat tyovalineet

Vaikutusmahdollisuus omaan tyshan

Palautteen saaminen

Oikeudenmukainen palkka

Tytsuhde-edut

Ty6n haastavuus ja monipuolisuus

Kehittymismahdollisuudet

Fyysisen tydymparistén toimivuus ja
vilhtyisyys

Kuva 9 Tyontekijakokemuksen elementteja

Valitse vaihtoehdoista sinulle 5 merkityksellisintd hyvaan tydntekijakokemukseesi vaikuttavaa asiaa (n=209)

Turvallinen tydymparisto

Kohtuullinen tydmaara

Toimiva sisainen viestinta

Tyohyvinvointi/tydssa jaksaminen

Yrityskulttuuri

Toimiva tydyhteiso
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Edelld esitetyt kuvat havainnollistavat, etta kaikki annetut tydntekijakokemukseen

vaikuttavat elementit ovat vastausten perusteella saaneet kannatusta. Vastausten pohjalta

100
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nousee kuitenkin yrityksen Top 5 hyvan tyontekijakokemuksen elementtia.
Merkityksellisimmaksi hyvan tyontekijakokemuksen elementiksi nousee positiivinen
tyoilmapiiri, jonka osuus on 41,1 % kaikista vastauksista. Tasapuolinen ja oikeudenmukainen
kohtelu oli 37,3 % vastausprosentilla toiseksi merkityksellisin tekija, ja 35,9 % vastaajista
arvottivat oikeudenmukaisen palkan olevan tarkea tyontekijakokemusta maarittava tekija.
32,1 %, eli 67 vastaajaa kokee tyéhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen 5 merkityksellisimman

tekijan joukkoon, ja 30,6 % vastaajista on tarkeaa reilu ja myonteinen johtaminen.

Tarkedksi koetaan myos toimivat tyovalineet (22 %), vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon
(24,4 %), tyon haastavuus ja monipuolisuus (22 %), joustaminen eri elamantilanteissa (25,4
%), ja 27,3 % vastaajista pitda toimivaa tydyhteisda tarkedna tekijana. Kokemus oman tyon
merkityksellisyydesta on 49 vastaajan, eli 23,4 % mielesta 5 merkityksellisimman

tyontekijakokemukseen vaikuttavan elementin joukossa.

Seuraavaksi kyselylomake esitti vastaajille vaittamia koskien heidan valitsemiaan
merkityksellisempia hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Kaikki vastaajat
eivat siis ole vastanneet jokaiseen kyselylomakkeen vaittamaan. Joihinkin vaittamiin on
lisaksi liitetty avoin kysymys vastauksen tarkentamista varten. Osa kyselylomakkeen
vaittamista ja lisakysymyksista on linkitetty useampaan tyontekijakokemuksen elementtiin,
mutta siten, ettd vaittama tai kysymys esittaytyy vastaajalle vain kerran kyselyn aikana.
Vaittamat on esitetty janakysymyksenad, jolloin vastaaja antaa mielipiteensa
numeroarvosanalla arvoasteikolla 0—10, arvosanan 0 ollessa eri mielta ja arvosanan 10
ollessa samaa mielta. Vastausten analysoinnissa on numeroarvosanoja kuvattu sanallisesti
mm. seuraavin termein: 9-10 = Erinomainen/kiitettava, 8 = Erittdin hyva/hyva, 6-7 =

Tyydyttava/kohtalainen, 5 = Valttava, 4 tai alle = Heikko/tarkastelua vaativa tulos

5.3 llmapiiri

Positiivista tydilmapiiria mittaavia vaittamia ovat:

e |Imapiiri tydpaikallani on avoin ja kannustava
e Yhtiéssdamme on vahva yhteishenki

e Tiimissimme puhalletaan yhteen hiileen
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e Esihenkildllani on myonteinen vaikutus tiimimme ilmapiiriin

o Koen olevani tarked osa tyoyhteisoani

[Imapiiri tydpaikallani on avoin ja kannustava -vaittamaan vastasi 83 henkil6a. Vastaajista
30,1 % antoivat janan asteikolla 0—10 kyseisen asian toteutumiselle arvosanaksi 8. Arvosanan
9 antoi 20,5 %, ja arvosanan 10 antoi 13,3 % vaittamaan vastanneista henkil6ista. Loput
mielipiteet sijoittuvat tasaisesti janan 1-6 vilille, jolloin kyseisen vaittaman keskiarvosanaksi

muodostuu 7.4.

Yhtiossamme on vahva yhteishenki -vdittamaan vastasi 111 henkil6a. Mielipiteet
toteutumisen osalta painottuivat arvosanan 6 (13,5 %), 7 (26,1 %) ja 8 (27 %) kohdalle. Muut
arvosanat jaivat kukin alle 10 vastausprosentin. Nain ollen vastausten keskiarvo koko yhtion

yhteishengen tilasta on 6.5, mika on tyydyttava tulos.

Kuva 10 Vaittama: Tiimissamme puhalletaan yhteen hiileen

I Imissamme puhalletaan yhteen hiilleen

8122 P 76%

Eri mielta Samaa mielta

122 vastaajan osalta vaittamaan "Tiimissamme puhalletaan yhteen hiileen” hajontaa on
arvosanojen 6-10 valilla. 30 vastaajaa antaa vaittamalle arvosanaksi 10 eli taysin samaa
mieltd, arvosanan 9 antoi 23 henkil63, ja arvosanan 8 22 henkil6a. Vaittaman

keskiarvosanaksi saadaan 7.6.
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Suurin osa on sitd mieltd, ettd esihenkil6lla on myodnteinen vaikutus tiimin ilmapiiriin,

toteutuu hyvin kohdeyrityksessa. Tahan vaittamaan vastasi yhteensa 122 vastaajaa, eli 58,4
% kaikista kyselyyn osallistuneista. Suurin vastausmaara painottuu arvosanojen 8-10 vilille,
mutta myods arvosanat 6 (8,2 %) ja 7 (9,8 %) saivat aaniad, ja kyseisen vaittaman keskiarvoksi

muodostuu 7.6.

Kuva 11 Vaittdma: Koen olevani tarkea osa tyoyhteisoani
Koen olevani tarkeéd osa tyéyhteisdani

8142 @ 77%

Eri mielta Samaa mielta

Seuraavaan vaittamaan koskien tyoilmapiiria vastasi 142 henkil6a. Ylla oleva kuva
havainnollistaa, ettd janalla 0—10 valilld hajontaa on arvosanojen 5-10 vaililla. Suurin osa
vastaajista 30,3 % antaa arvosanaksi 8 vaittamalle "Koen olevani tarkea osa tydyhteisdani.”
14,1 % vastaajista on taysin samaa mieltd, ja ldahes samaa mielta arvosanalla 9 on 21

vastaajaa, eli 14,8 %. Vaittaman keskiarvoksi muodostuu 7.3.

Yhteenvetona positiivista tyoilmapiirida mittaavien vaittamien pohjalta voidaan todeta, etta
ilmapiiri koetaan olevan kohtalaisella tasolla. Jokaisen vaittaman kohdalla havaitaan
hajontaa mielipiteiden valilla vastaajien kesken, ja yhteishenki koetaan paremmaksi oman

tiimin sisalla verrattuna koko yhtion yhteishenkeen.
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5.4 Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu

Toiseksi tarkeimmaksi hyvan tyontekijakokemuksen elementiksi nousi kaikkien vastaajien
mielesta tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu. Sen nykytilaa on selvitetty seuraavien

vaittamien avulla:

o Koen olevani tarkea osa tydyhteisdani

e Yhtiéssamme kohdellaan kaikkia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

Kuva 12 Vaittama: Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu

Yhtisssamme kohdellaan kaikkia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

10

[43]

0

Eri mielta Samaa mielta

Vaittamaan koskien tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua vastasi 76 tyontekijaa, ja
vastaukset sijoittuvat janalla tasaisesti 0—10 valille, kuten edella olevasta kuvasta voidaan
tulkita. 18,4 % tahan vaittdmaan vastanneista antaa arvosanaksi 4. 11,8 % arvottaa
toteutumisen hieman yli puolen valin eli 7. 10, 5 % vastaajista on vaittaman kanssa taysin eri
mieltd, ja sijoittavat vastauksensa kohtaan 0. Tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun
nykytilan keskiarvosanaksi tulosten pohjalta muodostuu 4.6, mika on lisdselvitysta seka
kehitysta vaativa tulos.

Vastaajille, jotka antoivat kysymykseen vastauksen janalla 0—6 valill3, esitettiin
vapaaehtoinen lisakysymys “Haluatko tarkentaa aiempaa vastaustasi?”. Tahan kysymykseen

vastasi 25 tyontekijaa, ja vastauksista nousee useasti esille mm. epatasa-arvon tunne
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palkkauksen ja tydmaarien jakautumisen suhteen. Vastaajien mielesta tydmaaraa on liikaa,
eika se jakaudu tasaisesti eri tiimien valilla. Vastaajat kokevat myds, etta kaikilla
tyontekijoilla ja/tai tiimeilld ei ole samat saannot ja vaatimukset tyon suorittamisesta, mika
aiheuttaa eriarvoisuuden tunnetta. Tasapuolisuus ja lapinakyvyys kaikilla osa-alueilla loisi
motivaation, tasa-arvon ja sitoutuneisuuden tunnetta. Myds tavoitepalkkiojarjestelman
koetaan kohtelevan eri osastoilla tai eri asemassa tydskentelevia henkildita eriarvoisesti.
”Koen olevani tarkea osa tydyhteisdani” vaittaman tulokset kasiteltiin tydilmapiiria

koskevien vaittamien kohdalla.

5.5 Tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen

Tyo6hyvinvointia ja tytssa jaksamista koskevien tekijéiden toteutumista tyopaikalla mitattiin

neljan vaittaman avulla. Naita ovat:

e Henkilostdon hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehditaan tydpaikallani
o Koen tyoni fyysisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla
e Koen tyoni psyykkisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla

e Taukoliikunta tyopaivan aikana tukee jaksamistani

Seuraavissa kuvissa on havainnollistettu tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista kuvaavien

vaittdmien vastausten jakautuminen.
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Kuva 13 Tyohyvinvointia kuvaavia vaittamia

Tydhyvinvointi/tydssa jaksaminen
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Henkilostén hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehditaan tyopaikallani & 62 @ 72%
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Koen tyoni fyysisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla 8 81 @ 72%
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Kysymykseen henkil6stdn hyvinvoinnin ja jaksamisen huolehtimisesta vastasi 62 henkil63, ja
vastaajien mielipiteet asian suhteen jakautuvat janalla padpainon ollessa valilla 4—8. Suurin
osa (24,2 %) on sita mieltd, etta kyseinen vaittama toteutuu yrityksessa hyvin, arvosanalla 8.
Arvosanan 7 antaa 16,1 % kysymykseen vastanneista, ja arvosanat 4 ja 6 saavat kumpikin
11,3 % vastausosuuden, jolloin vaittaman keskiarvosanaksi muodostuu 6.3, mika on

tyydyttava tulos.

Kuva 14 Tydhyvinvointia mittaavat vaittamat

Koen tyoni psyykkisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla & 81 @ 71%
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Eri mielta Samaa mielta

Taukoliikunta ty6paivan aikana tukee jaksamistani & 61 @ 71%
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Kysymyksiin tyon fyysisen ja psyykkisen kuormittavuuden tasosta vastaajia oli kummassakin
81 henkilda. Suurin osa vastaajista kokee fyysisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla
arvosanoin 8-10. Psyykkisen kuormittavuuden kohdalla voidaan vastauksissa huomata
hajontaa enemman. 21 % koki psyykkisen kuormittavuuden olevan hyvalla tasolla,
arvosanalla 8. Arvosanan 6 antoi 12,3 % vastaajista, ja loput ovat arvottaneet vaittdman

toteutuman arvosanojen 3-10 valille, vastausten keskiarvon muotoutuessa kohtaan 6.2.

Taukoliikunta tyopaivan aikana tukee jaksamistani -vaittdmaan vastasi 61 henkilda, ja suurin
osa vastaajista (19,5 %) antaa arvosanan 5, eli toteutuu valttavasti. Loput vastauksista

jakautuivat arvosanojen 6—10 vilille, keskiarvosana talle vaittamalle on nain ollen 6.5.
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5.6 Reilu ja myonteinen johtaminen

Kuva 15 Johtamista kuvaavia vaittamia

Reilu ja myonteinen johtaminen

1. Meilld on sallittua tehda virheita
(n=72)

2. Saan riittavasti palautetta
(n=89)

3. Esihenkilsllani on mydnteinen
vaikutus tiimimme ilmapiiriin (n=122)

4. Esihenkiléni on hyva motivoimaan ja
innostamaan tyéntekoon (n=59)

5. Luotan esihenkilééni (n=77)

6. Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja
ideani (n=94)

7. Saan riittavasti tukea ja ohjausta
tydssani (n=69)
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YlIa olevassa kuvassa on esitetty johtamista koskevien vaittamien vastausten
keskiarvojakautuminen janalla. Reilu ja mydnteinen johtaminen koettiin kokonaistuloksen

mukaan viidenneksi tarkeimmaksi seikaksi hyvan tyontekijakokemuksen kannalta.

Ensimmaiseen vaittamaan “Meilla on sallittua tehda virheitd” vastasi 72 tyontekijaa, ja
vastausten keskiarvoksi saadaan 6.7. Suurin osa vastaajista (17 henkil6d) antoi arvosanaksi 9
eli lahes erinomaisen muiden vastausten hajautuessa tasaisesti arvoasteikolla.

”Saan riittavasti palautetta” vaittaman keskiarvosanaksi muodostuu 6,5, ja tdhan vastasi 89
tyontekijaa. Arvosanat jakautuvat paaasiassa 7-9 valille, mutta tuloksista voidaan huomata
vastausten hajautuvan myos alemmille arvoasteikoille. Vaittaman koskien esihenkilon
myonteista vaikutusta tiimin ilmapiiriin on esitetty ja kasitelty positiivista tydilmapiiria

kuvaavien vaittamien yhteydessa. Taman vaittdman keskiarvosanaksi muodostui 7.6.

Vastaajat, joita oli yhteensa 59 koskien vaittamaa ”“Esihenkiloni on hyva motivoimaan ja

innostamaan tyontekoon” antavat kyseiselle asialle keskiarvosanaksi 7,3 mika on kohtalaisen
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hyva arvosana. Arvosanat 8 ja 10 saavat kumpikin 18,6 % tahan kysymykseen annetuista
aanista, ja arvosanat 6 ja 7 saavat 15,3 % danista. 33,8 % 77 vastaajasta kokee voivansa
luottaa esihenkilo6nsa. Vastaukset tahan vaittamaan painottuvat arvojen 6-10 valille

keskiarvosanan muodostuessa arvosanaksi 8, mita voidaan pitaa hyvana arvosanana.

Seuraavaksi 94 henkil6a vastasi vaittamaan “Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani”.
Suurin osa eli 36,2 % on taysin samaa mielta vadittdman toteutumisen kanssa, 24,5 % antaa
arvosanan 9 ja 22,3 % tahan vaittamaan vastanneista antaa arvosanan 8, joten vastausten
pohjalta voidaan todeta taman vaittaman toteutuvan todella hyvin yrityksessa. Tassa kohtaa
vastaajille, jotka antoivat arvosanan janalla 0—6 valilla esitettiin vapaaehtoinen lisakysymys:
”Haluatko kommentoida tarkemmin aiempaa vastaustasi?”. Yksi henkil6 kommentoi tahan
voivansa tuoda mielipiteensa esille asiakkaisiin liittyvissa asioissa, mutta ei yrityksen sisdisiin
asioihin, tai toimintatapoihin liittyvissa asioissa.

Viimeinen johtamista kuvaava vaittama arvioi riittavan tuen ja ohjauksen toteutumisen
maaraa, ja tdhan kysymykseen vastasi 69 henkil6a. Keskiarvosanaksi annettujen danien

perusteella muotoutui 7.1.

Yhteenvetona reilua ja myonteista johtamista kuvaavien vaittamien tulosten pohjalta
voidaan todeta, etta tyontekijat kokevat voivansa luottaa esihenkil66nsa, seka uskaltavat
tuoda mielipiteensa ja ideansa julki. Sen sijaan kehitysta kaipaa palautteen saaminen, ja se,

ettd mahdollisten virheiden tekemisen suhteen oltaisiin suopeampia.

5.6.1 Palkkaus ja tyésuhde-edut

Oikeudenmukainen palkka oli kaikkien kyselyyn vastanneiden kokonaisarvosanalla mitattuna
yrityksen kolmanneksi tarkein hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttava tekija. Sen
toteutumista mitattiin vaittamilla “Koen, ettd saamani palkka vastaa vastuuni ja

tyopanokseni maaraa”, seka “Tavoitepalkkiojarjestelma motivoi minua tydssani”.
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Kuva 16 Vaittama: palkkaus

Koen, ettd saamani palkka vastaa vastuuni ja tyépanokseni maaraa

8 385 @ 68%

0

Eri mielta Samaa mielta

Vaittamaan palkan vastaavuudesta vastuun ja tyopanoksen maaraan vastasi 85 tyontekijaa,
ja ylla olevasta kuvasta voidaan huomata, etta vastauksissa on havaittavissa paljon hajontaa
vastaajien valilla. Eniten vastauksia sijoittuu 14,1 vastausprosentilla arvosanoille 0 ja 4. Vain
1 vastaajista on vaittaman toteutumisen kanssa taysin samaa mielta. Vastaajien
keskiarvosanaksi saadaan 4.3, mika on heikko, tarkastelua vaativa tulos.

Seuraava vaittama koski yrityksen kaytdssa olevaa tavoitepalkkiojarjestelmaa. Tahan vastasi
88 henkil6d, ja vastaajista 25 % on tdysin eri mielta siita, ettad tavoitepalkkiojarjestelma
motivoi tyéssa. Arvosanat 1 ja 3 saivat kumpikin 11,4 % aanista, ja arvosanat 2 ja 6 10,2 %

danista, jolloin kyseisen vaittaman keskiarvosanaksi muodostuu 3.2.

Tulokset koskien oikeudenmubkaista palkkaa osoittavat, etta talla hetkella tyontekijat eivat
ole tyytyvaisia tyostansa saamaan palkkaan, seka tavoitepalkkiojarjestelmaan, mika heijastui

myos tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua mittaavissa tuloksissa.

Tyosuhde-edut nousivat tarkedksi elementiksi 9,6 % mielestd kokonaisvastaajamaarasta.

Tata osa-aluetta kuvaavia vaittamia olivat:

e Tybnantajan tarjoamat tyosuhde-edut ovat kilpailukykyisia
(mm. ePassi, pyoraetu, ateriaetu, monipuoliset lilkkuntamahdollisuudet)

e Tavoitepalkkiojarjestelma motivoi minua tyossani
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Kuva 17 Vaittamat koskien tyosuhde-etuja

Tydsuhde-edut

1. Tydnantajan tarjoamat tydsuhde-
edut ovat kilpailukykyisia

(mm. ePassi, pybraetu, ateriaetu,
monipuoliset lilkkuntamahdollisuudet)
(n=20)

2. Tavoitepalkkiojarjestelma motivoi
minua tydssani (n=88)
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Yll3 olevassa kuvassa 17 on esitetty tyosuhde-etuja mittaavien vaittamien keskiarvotulokset.
Kilpailukykyisia tyosuhde-etuja koskevaan vadittamaan vastasi 20 tyontekijaa. Heista 35 %
antaa arvosanan 8, mika on hyva tulos. 25 % ovat taysin samaa mielta siing, etta edut ovat
kilpailukykyisia. Yksittdisten mielipiteiden jakautuessa janalla 0—7 vdlimaastoon, vaittaman
keskiarvotulokseksi muodostuu 7.7. Toinen etuja mittaava vaittama koskien
tavoitepalkkiojarjestelmaa keskiarvotuloksella 3.2 on kasitelty kohdassa oikeudenmukainen

palkka.

5.6.2 Arvostus ja luottamus

Arvostuksen tunne nousi tutkimustulosten pohjalta tarkedksi tekijaksi 19,6 % vastaajan

mielestd. He vastasivat kolmeen kyseista aihepiiria koskevaan vaittamaan, joita olivat:

e Koen, etta tydpanostani arvostetaan
e Koen olevani tarked osa tydyhteisoani

e Koen, ettd minua kuunnellaan

Koen, etta tydpanostani arvostetaan -vdittamaan vastasi 60 henkild3, ja vastauksia sijoittuu

janan jokaiselle pykalalle pdapainon ollessa 23,3 % osuudella arvosanalla 8. Arvosanat 4, 6 ja
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9 saivat kukin 13,3 % vastauksista, mika kertoo suuresta maarasta hajontaa vastaajien
keskuudessa, ja vastausten keskiarvoksi saadaan tyydyttava 6.1. Muut arvostusta kuvaavat
vaittamat kuten "Koen olevani tarkea osa tyoyhteiséani” keskiarvolla 7.3 ja "Koen, etta

minua kuunnellaan” keskiarvolla 7.4 oli esitelty aiemmin tutkimustulosten yhteydessa.
Kokemusta luottamuksen tunteesta selvitettiin kolmen vaittaman avulla:

e Voin luottaa tyotovereihini
e Luotan esihenkil66ni

e Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani

Kuva 18 Luottamuksen tunne

Luottamuksen tunne

1. Voin luottaa tyétovereihini
(n=28)

2. Luotan esihenkildni
(n=77)

3. Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja
ideani (n=94)

Ylla oleva kuva esittda luottamuksen tunnetta koskevien vaittamien keskiarvotulokset.
Ensimmaiseen vaittamaan vastasi 28 vastaajaa, jotka olivat paaasiassa samaa mielta
voidakseen luottaa tyotovereihinsa. Keskiarvo talle vaittamalle oli 8.1. Vaittama ”“Luotan
esihenkil66ni” keskiarvolla 8 ja "Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani” keskiarvolla 8.6
oli avattu tarkemmin johtamiseen liittyvien vaittamien joukossa. Luottamuksen tunne

koetaan vastaajien mukaan olevan yrityksessa oikein hyvalla mallilla.



44

5.6.3 Hyvan tyésuorituksen huomioiminen
Hyvan tyosuorituksen huomioimista tutkittiin seuraavien vaittamien avulla:

e Koen, etta tydpanostani arvostetaan
e Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta

o Koen, ettd saamani palkka vastaa vastuuni ja tydpanokseni maaraa

Kyseinen hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttava tekija oli 5 merkityksellisimman

joukossa 23 vastaajan mielesta.

Kuva 19 Vaittama: Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta

Hyvan tyosuorituksen huomioiminen

Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta 8 34 @ 70

Eri mielta Samaa mielta

Vaittamaan kiitoksen saaminen hyvasta tyosuorituksesta vastasi yhteensa 34 henkilda.
Oheisesta kuvasta voidaan havaita, ettd vastaukset sijoittuvat tasaisesti janalle 0—10 vilille.
Eniten vastauksia asettui arvolle 7 20,6 % vastausprosenttiosuudella. 14,7 % oli melko samaa
mieltd vaittdaman kanssa arvosanalla 8. Vastausten perusteella 2 henkil6d ei koe saavansa

ollenkaan kiitosta hyvin tehdysta tyosta.
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Vaittamien “Koen, etta tyopanostani arvostetaan” keskiarvotuloksella 6.1 seka “Koen, etta
saamani palkka vastaa vastuuni ja tydpanokseni maaraa” keskiarvolla 4.3 tulokset on
kasitelty arvostuksen tunteen ja oikeudenmukaisen palkan osa-alueiden yhteydessa, joten
niita ei avata tdssa uudestaan. Kokonaisuutena hyvan tydsuorituksen huomioimiseen ei olla

tyytyvaisia.

5.6.4 Perehdytys

Riittavaa perehdytysta 5 merkityksellisimman tyontekijakokemukseen vaikuttajan tekijan
joukkoon arvosti 6,2 % kaikista vastaajista. Perehdytyksen nykytilaa arvioitiin kolmen

vaittdman avulla, joita ovat:

e Saan riittavasti tukea ja ohjausta tyossani
e Omassa tyossani tarvitsemaa tietoa on riittavasti saatavilla

e Uusiin tyotehtaviin perehdyttaminen on riittavaa

Ensimmaiseen vaittamaan koskien riittavan tuen ja ohjauksen maaraa vastasi yhteensa 69
tyontekijaa keskiarvolla 7.1, ja tulokset on kasitelty aiemmin johtamiseen liittyvien
aihealueiden yhteydessa. Vaittamaan “Omassa tyossani tarvitsemaa tietoa on riittavasti
saatavilla” avataan tarkemmin sisdiseen viestintaan liittyvissa kysymyksissa. Siihen vastasi 29
tyontekijaa, ja vastaajien mielesta tama toteutuu tyydyttavalla tasolla 6.6 keskiarvolla.
Viimeisena vastaajat arvioivat uusiin tyotehtaviin perehdyttamisen riittavyytta. Yhteensa 12
vastaajan antamat arvosanat jakautuvat janalla tasaisesti, ja vaikka enemmist6 antoi
arvosanan 8, kyseisen vadittaman keskiarvosanaksi muodostuu kuitenkin 5.6, mika on valttava

tulos.

5.7 Tyoyhteiso ja tyomaara

Kaikista kyselyyn vastanneista 27,3 % pitavat toimivaa tyoyhteis6a yhtena
merkityksellisimpana hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttavana elementtina. Toimivan
tyoyhteison tilaa selvitettiin 3 vaittaman avulla:

e Tiimissimme puhalletaan yhteen hiileen

e Yhteisty0 eri osastojen ja sidosryhmien valilla toimii hyvin
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e Viestinta ja vuorovaikutus tiimini sisalld on toimivaa

Vaittamaa "Tiimissamme puhalletaan yhteen hiileen” on kasitelty tydilmapiiria kuvaavien
vaittdmien joukossa, joten sitd ei kasitelld tassa enda uudelleen. Kyseisen vaittaman
keskiarvosanaksi muodostui 7.6. Yhteisty0 eri osastojen ja sidosryhmien valilla toimii hyvin -
vaittdmaan vastasi 54 tyontekijaa. Heista 19, eli 35,2 % on sitad mielta, etta kyseinen asia
toteutuu kohtalaisen hyvin, arvosanalla 7. Muut vastaukset hajautuvat janalla suhteellisen
tasaisesti. Vaittamaan esitettiin vapaaehtoinen lisakysymys niille, jotka vastasivat
arvoasteikolla valilla 0—6. Vastaajilta kysyttiin kehittdamisehdotuksia yhteistyon toimivuuden
parantamiseksi. 20 vastaajan mielesta kommunikaatiota ja tiedonkulkua eri osastojen valilla
tulisi lisata, ja ymmarrysta siita, mita eri osastoilla tehdaan, toisi arvostusta ja voisi lisata
toimivuutta. Vastauksista nousee esille hyvana kehitysideana osallistuminen eri osastojen
viikkokokouksiin, jolloin pysyisi perilla mita missakin tapahtuu ja voisi jakaa ajatuksia puolin

ja toisin. Nain myos hahmottuisi kokonaiskuva paremmin eri toiminnoista.

Vastaukset koskien toimivaa viestintaa ja vuorovaikutusta oman tiimin sisalla jakautuivat
arvoasteikolla tasaisesti 6—10 valille kokonaisvastaajamaaran ollessa 66 henkil6a. Viestintdaan
esitetty lisdkysymys kehittdmisehdotuksia varten on avattu tarkemmin sisdisen viestinnan

vaittdmien yhteydessa.

Kokonaisuutena toimivan tyoyhteison osalta voidaan todeta, etta tiimin sisalla yhteistyo seka
viestinta ja vuorovaikutus toimii kohtuullisen hyvin, mutta eri osastojen ja sidosryhmien
valilla yhteistyon toimivuus kaipaa jonkin verran kehittamista etenkin kommunikaation

osalta.

Kohtuullisen tydmaaran valitsi itselleen yhdeksi merkityksellisimmaksi hyvan
tyontekijakokemuksen elementiksi 32 tyontekijaa. Tahan kategoriaan esitettiin seuraavat
vaittdmat, joiden tulokset on tarkasteltu tyohyvinvointiin sekd oman tyon

vaikutusmahdollisuuksiin liittyvissa teemoissa.

e Voin vaikuttaa oman tyoni sisaltéon ja maaraan (KA 7.1)

e Koen tyoni fyysisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla (KA 7.4)



e Koen tyoni psyykkisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla (KA 6.2)

Kokonaisuutena kohtuullisen tydmaaran tila vaittamien vastausten perusteella on
kohtuullisella tasolla, mutta huomio kiinnittyy etenkin tyon psyykkiseen kuormittavuuteen,
jonka keskiarvo on tyydyttava 6.2, ja taman tilaa tulisi tarkastella perusteellisemmin

vaikuttavia syita asian taustalla.

Kuva 20 Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tunnen, ettd tyoni ja vapaa-aikani on tasapainossa

Eri mielta Samaa mielta

Joustaminen eri elamantilanteissa oli 53 vastaajalle yksi viiden merkityksellisimman tekijan

joukossa, ja vaittama siihen liittyen arvioi tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoa. Vaittamaan
vastasi 50 henkilda, ja suurin hajonta vastausten valilld osuu arvosanojen 5-9 vilille, kuten

ylla olevasta kuvasta voidaan huomata. 24 % vastaajista antoi arvosanan 8, mita voidaan

pitda hyvana arvosanana. Keskiarvosanaksi tyon ja vapaa-ajan véliselle tasapainolle

muodostuu 7.
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5.8 Vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet

Seuraava hyvan tyontekijakokemuksen elementti on vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, ja
tdman valinneet henkilot vastasivat kahteen kyseista aihepiiria koskevaan vaittamaan. Naita

vaittamia olivat:

e Voin vaikuttaa oman tyoni sisaltéon ja maaraan

e Koen, ettd minua kuunnellaan

Suurin osa, 25,7 % antoi arvosanan 8 vaittamalle "Voin vaikuttaa oman tyoni sisaltoon ja
maaraan”. Toiseksi eniten dania sai arvosana 9, ja 6—7 saivat jaetusti kolmanneksi eniten
dania 74 vastaajan joukosta. Vastausten pohjalta keskiarvosanaksi muodostuu 7.1. Toiseen
vaittdmaan ”"Koen, ettd minua kuunnellaan” vastasi 104 henkil6a. Vastauksissa voidaan
huomata pienta hajontaa eri arvoasteikolla vastausten paapainon ollessa vililla 8-10, ja

vastausten keskiarvoksi saadaan 7.4, mika on kohtalaisen hyva tulos.

Kuva 21 Kehittymismahdollisuuksia kuvaavien vaittamien jakautuminen

Kehittymismahdollisuudet

1. Minulla on mahdollisuus kehittda
osaamistani Yrityksessa (n=34)

2. Osaamisen kehittamiselle on
olemassa selked suunnitelma (n=34)

3. Minulla on mahdollisuus halutessani

edeta urallani Yrityksen palveluksessa
(n=34)

4, Yhtidssamme jaetaan osaamista
sisdisesti (n=34)

5. Tyénantaja tarjoaa hyvat
mahdollisuudet osallistua talon
ulkopuolisiin koulutuksiin (n=34)

Kehittymismahdollisuuksia mittaavien vaittamien keskiarvotulokset on ohessa kuvattu jana-

asteikolla. Kaikkiin vaittamiin vastasi 34 henkil6a. Eniten hajontaa vastausten jakautumisten
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valilla voidaan huomata vaittamien ”“Osaamisen kehittamiselle on olemassa selkea
suunnitelma” keskiarvotuloksella 4.2 seka "Minulla on mahdollisuus edeta urallani yrityksen
palveluksessa” keskiarvolla 5. Vastaajista 20,6 % antaa osaamisen kehittdmisen

suunnitelmalle arvosanan 5, ja 17,6 % on vaittaman kanssa taysin eri mielta.

” Yhtiossamme jaetaan osaamista sisdisesti” vaittaman keskiarvovastaukseksi saadaan 6.2.
Kehittymismahdollisuudet yrityksen sisalla koetaan tyydyttavaksi tulosten painottuessa
arvosanoille 6-7 23,5 % vastaajien osuudella. Viimeinen kehittymismahdollisuuksia kuvaava
vaittdma oli “Tybnantaja tarjoaa hyvat mahdollisuudet osallistua talon ulkopuolisiin
koulutuksiin”. Vastaukset jakautuvat suhteellisen tasaisesti janan kaikille akseleille

keskiarvon sijoittuessa tulokseen 5.3.

Yhteenvetona kehitysmahdollisuuksien nykytilasta voidaan ndiden vastausten pohjalta
todeta, ettd he, jotka kokivat tdman tyontekijakokemuksen elementin itselleen
merkitykselliseksi, eivat ole taysin tyytyvaisia, vaan kaipaavat parannusta jokaisella osa-
alueella, ja erityisesti osaamisen kehittdmisen suunnitelmalle seka uralla

etenemismahdollisuudelle.

5.9 Tyon merkityksellisyys ja haasteellisuus

Kokemus oman tyén merkityksellisyydesta oli tarkea hyvan tyontekijakokemuksen elementti

23,4 % mielesta. Sen toteutumista arvioitiin seuraavien vaittamien avulla:

e Tydssani on riittavan selkeat tavoitteet
e Tieddn mitd minulta odotetaan
e QOlen innostunut tyostani Yrityksessa

e Teen merkityksellista tyota

Seuraavassa kuvassa on esitetty vaittdmien tulosten keskiarvojakautuminen
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Kuva 22 Tyon merkityksellisyyttd kuvaavia vaittamia

Kokemus oman tydon merkityksellisyydesta

1. Tydssani on riittavan selkeat
tavoitteet (n=46)

2. Tiedan mitd minulta odotetaan
(n=46)

3. Olen innostunut tydstani Yrityksessa
(n=80)

4. Teen merkityksellista tysta
(n=46)
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Vaittamat koskien oman tyon merkityksellisyyden kokemusta sijoittuivat kaikki keskiarvolla
7.8-8.4 vilille, joten kokonaisuudessa tulosta voidaan pitaa oikein hyvana. Vastaajat
kokevat etenkin vaittaman "Teen merkityksellista tyota” pitavan heidan kohdallaan hyvin
paikkaansa arvosanojen keskiarvon muodostuessa kohtaan 8.4. Vaittamiin tydssani on
riittdvan selkeat tavoitteet, tiedan mita minulta odotetaan ja teen merkityksellista tyota

vastasi kuhunkin 46 tyontekijaa.

Olen innostunut tyostani yrityksessa -vaittamaan vastasi 80 henkil6a. Tata vaittamaa seurasi
vapaaehtoinen lisakysymys: Kuvaile tarkemmin, mitka asiat yllapitavat innostuneisuuttasi?
vastauksen sijoittuessa valille 7-10. Tahan avoimeen kysymykseen vastasi 49 vastaajaa.
Heiddan mukaansa innostusta yllapitda mielenkiintoiset, haastavat ja vaihtelevat tyotehtavat,
vaikutusmahdollisuus oman tyon sisaltdon, uuden oppiminen ja toiminnan kehittaminen.
Ongelmanratkaisutilanteet ja onnistumisen tunteet omassa tyossa ovat myos tarkeita
innostusta yllapitavia tekijoita, seka ymparisto, jossa on mahdollista kehittaa ja kehittya.
Hyva ilmapiiri ja mukavat tyokaverit, seka tyosta saatu palaute nousevat myds vastausten

pohjalta esille.
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Tyon haastavuus ja monipuolisuus osoittautui 22 % mielesta yhdeksi merkityksellisimmista

hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttavasta tekijasta.

Tyo6n haastavuuden ja monipuolisuuden toteutumista mitattiin kolmen vaittaman avulla:

e Tydssani on riittavasti haasteita
e Olen innostunut tyostani Yrityksessa

e Tyobtehtdvani ovat monipuolisia ja riittdvan vaihtelevia

Alla on havainnollistettu vaittamien vastausten keskiarvotulokset

Kuva 23 Tyon haastavuus ja monipuolisuus -vaittamia

Tydn haastavuus ja monipuolisuus

1. Tydssani on riittavasti haasteita
(n=46)

2. Olen innostunut tydstani Yrityksessa
(n=80)

3. Tyotehtavani ovat monipuolisia ja
riittdvan vaihtelevia (n=46)

Ensimmaiseen vaittamaan “Tyodssani on riittavasti haasteita” vastasi 46 henkil6a. He kokevat,
ettd kyseinen vaittama toteutuu heiddn mielestdan hyvin, arvosanojen paapainon
sijoittuessa 8-9 valille. Kaikkien vastauksien yhteiskeskiarvo talle vaittamalle on 7.9. Sama
joukko vastasi myos vaittamaan koskien tyotehtavien monipuolisuutta ja vaihtelevuutta.
Vastausten keskiarvoksi muodostuu 8.2, mika on oikein hyva tulos. ”Olen innostunut
tyostani Yrityksessa” oli esitetty taydentdvine lisakysymyksineen aiemmassa
kokonaisuudessa koskien tyon merkityksellisyytta. Kokonaisuutena voidaan todeta taman

tyontekijakokemuksen elementin olevan hyvalla mallilla.
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5.10 Tyoymparisto ja tyovdlineet

Toimivat tyovalineet olivat kokonaisvastaajamaarasta 22 % mielesta yksi
merkityksellisimmista hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttavista tekijoista. Vastauksista
vaittdmaan "Minulla on kdytdssani tarkoituksenmukaiset tyovilineet ja jarjestelmat”
voidaan havaita hajontaa vastausten valilla. Suurin pistemaara sijoittuu arvosanalle 6, mika
on 22,2 % kaikista tahan vaittamaan vastanneista. 17,8 % antoi arvosanan 8, ja 15,6 %
arvosanan 7. Kyseisen vaittaman toteutumiselle vastausten keskiarvotulokseksi muodostuu
6.4. Vaittdamaa seurasi vapaaehtoinen taydentava kysymys niille, jotka pisteyttivat asian
valille 0-7. Avoimeen kysymykseen vastauksia tuli 25 kappaletta. Auto ja puhelin oli
vastaajien mielesta eniten parannusta kaipaavia asioita. Lisaksi esille nousi mm.
tyovalineiden ja laitteiden kunto ja modernisointi, seka joidenkin tehtavien automatisointi ja

saattaminen tahan paivaan.

Turvallista tydymparistda kuvasi vaittama "Tyoturvallisuusasiat hoidetaan hyvin”, ja tahan
vastasi 24 henkil6a. Tulosten perusteella voidaan todeta turvallisuusasioiden olevan hyvilla
mallilla yrityksessa. 37,5 % vaittamaan vastanneista antoi arvosanaksi 8, 29,2 % arvosanan 9,

ja 16,7 % oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

5.11 Avoimuus ja viestinta

Seuraava hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttava tekija on avoin keskustelukulttuuri, ja
sen koki itselleen yhdeksi merkityksellisimmista asioista 13,9 % kokonaisvastaajamaarasta.

Vaittamat, jotka esitettiin koskien avointa keskustelukulttuuria, ovat:

e Yhtiéssamme on vahva yhteishenki
e Saan riittavasti palautetta
e Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani

e Koen, ettd minua kuunnellaan
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Kuva 24 Avoin keskustelukulttuuri

Avoin keskustelukulttuuri

1. Yhtiéssdmme on vahva yhteishenki
(n=111)

2. Saan riittdvasti palautetta
(n=90)

3. Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja
ideani (n=94)

4. Koen, ettd minua kuunnellaan
(n=104)

Kuvassa 24 on esitetty avointa keskustelukulttuuria mittaavia vaittamia. Ensimmainen
kysymys yhtion vahvasta yhteishengesta keskiarvotuloksella 6.5 on avattu tarkemmin
positiivista tydilmapiiria koskevissa tuloksissa. Riittavan palautteen saaminen keskiarvolla 6.5
on myos kayty lapi aiemmin johtamista kasittelevien vaittamien kohdalla. Tahan
kysymykseen vastaajille esitettiin lisakysymys: ”Millaista palautetta/keskustelua toivoisit
enemman?”, jos vastaus sijoittui janalla valille 0—6. Avoimeen kysymykseen tarkentavia
vastauksia tuli yhteensa 26 kappaletta. Vastaajat toivoivat avoimempaa keskustelua siit3,
miten heillda menee, mita odotetaan ja kuinka tyot ovat sujuneet. Ennen kaikkea kaivataan
siis palautetta omasta tyosuorituksesta. Esihenkil6ilta toivottiin sparraavaa, eteenpain vievaa

keskustelua tavoitteista, seka siitd missa on onnistuttu ja missa on viela kehitettavaa.

Seuraavat vaittamat “Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani” keskiarvolla 8.6 ja "Koen,
ettd minua kuunnellaan” keskiarvolla 7.4 on kasitelty tarkemmin aiemmin taman

tutkimuksen tuloksissa, joten niitd ei avata tassa enaa uudelleen.

Yhteenvetona avoimen keskustelukulttuurin kokonaisuudesta voidaan todeta, etta yrityksen

keskustelukulttuuri tukee hyvin sitd, etta jokaisella on mahdollisuus esittda ideoita ja kertoa
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mielipiteensd, kun taas kokonaisuutena yhtion vahva yhteishenki kaipaisi nostatusta, ja se

ettd palautetta saataisiin enemman.
Toimivaa sisdista viestintaa arvioivia vaittamia:

e Yhtion sisdinen viestinta on helposti ynmarrettavaa
e Omassa tyossani tarvitsemaa tietoa on riittavasti saatavilla
e Yhtidn johto viestii avoimesti

e Viestinta ja vuorovaikutus tiimini sisalla on toimivaa

Kuva 25 Sisainen viestinta -vaittamia

Toimiva sisainen viestinta

1. Yhtidn sisdinen viestintad on helposti
ymmarrettavaa (n=18)

2. Omassa tydssdni tarvitsemaa tietoa
on riittavasti saatavilla (n=29)

3. Yhtion johto viestii avoimesti
(n=18)

4. Viestinta ja vuorovaikutus tiimini
sisalld on toimivaa (n=66)

Oheisessa kuvassa on esitetty toimivaa sisdista viestintaa mittaavia vaittamia
keskiarvotuloksineen. Ensimmaiseen vaittdmaan ”"Yhtion sisdinen viestinta on helposti
ymmarrettavaa” vastasi 18 tyontekijaa. 22,2 % oli jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa
arvosanalla 4, kun taas 16,7 % vastaajista puolestaan oli Idhes samaa mielta arvosanalla 9.
Loput vastauksista sijoittuvat valille 3—8 keskiarvotuloksen muodostuessa janan keskelle
arvoon 5.4. “Omassa tyossani tarvitsemaa tietoa on riittavasti saatavilla” keskiarvoksi tuli
6.6, ja téhan vastauksia tuli 29 kappaletta. Vain 1 vastaaja on vaittdman kanssa taysin samaa

mieltd muiden vastauksien sijoittuessa 4-9 vilille. Seuraava vaittama yhtion johdon
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avoimesta viestinnastd saa myos suhteellisen tasaista hajontaa asteikon valille 1-9. Suurin
osa vastaajista (27,8 %) arvioi vaittaman arvosanalla 5. Kukaan tahan vaittamaan

vastanneista ei ole tdysin samaa eika taysin eri mielta asiasta.

Viimeisena toimivaan sisdiseen viestintaan liittyvana vaittamana esitettiin ”Viestinta ja
vuorovaikutus tiimini sisalla on toimivaa” keskiarvosanalla 7.6, jonka vastaukset on avattu
tarkemmin toimivaa tyoyhteis6a koskevassa osa-alueessa. Viestintaa ja vuorovaikutusta
koskeviin vaittamiin linkittyi vapaaehtoinen lisakysymys niille vastaajille, jotka vastasivat
vaittamaan asteikolla 0—6 valilla. Kysymykseen miten kehittaisit viestintaa toimivammaksi, ja
mita kaipaisit lisdd vastasi 10 tyontekijaa. Vastaajat kaipaisivat enemman yhteista aikaa ja
kasvokkain kohtaamisia, sekd avoimempaa viestintdaa myos vaikeista asioista. Yhteistyon

tiivistaminen seka yhteydenpito useammin edesauttaisi viestinnan sujuvuutta.

Kuva 26 Vaittama: Koen, ettd minua kuunnellaan
Koen, ettd minua kuunnellaan

8 104 @ 76%

20

0

Eri mielta Samaa mielta

Kokemus kuulluksi tulemisesta oli 16 vastaajan mielesta tarkea tekija tyontekijakokemuksen
muodostumiselle. Oheista tyontekijakokemuksen elementtia ja sen nykytilaa arvioitiin
vaittamalla "Koen, ettd minua kuunnellaan”. Vastauksia tahan vaittamaan tuli 104
kappaletta, ja suurin osa vastaajista antoi arvosanan 8, mikd on hyva arvosana. Vastauksissa
on kuitenkin hajontaa arvosanojen 6—10 valill3, jolloin koko kysymyksen keskiarvosanaksi

muodostuu 7.4. Kyseinen vaittdma on esitetty myos vastaajille, jotka ovat valinneet 5
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merkityksellisimman tyontekijakokemukseen vaikuttavan tekijan joukkoon

vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, avoin keskustelukulttuuri tai arvostuksen tunne.

5.12 Yrityskulttuuri

Seuraavaksi tarkastellaan yrityskulttuuriin linkittyvia vaittamia, joita esitettiin 5 kappaletta.
Kasitetta yrityskulttuuri ei avattu vastaajille tarkemmin, joten jaa vastaajan kasityksen

varaan mita han yrityskulttuurilla kdsittaa. Toisaalta kaikki tyontekijakokemuksen elementit
ovat osa kulttuuria, mutta tassa yhteydessa on tarkoitettu arvoihin, tydpaikalla vallitsevaan

yhteishenkeen seka vastuullisuuteen liittyvia asioita.

e Yhtiéssdamme on vahva yhteishenki

e Meillad on sallittua tehda virheita

e Tybnantajani toimii vastuullisesti

e Koen, ettd omat ja yhtion arvot kohtaavat

e Yhtion arvot ohjaavat toimintaamme

Kuva 27 Yrityskulttuuria kuvaavia vaittamia

Yrityskulttuuri

1. Yhtidssdmme on vahva yhteishenki
(n=111)

2. Meilld on sallittua tehda virheita
(n=73)

3. Tydnantajani toimii vastuullisesti
(n=15)

4, Koen, ettd omat ja yhtion arvot
kohtaavat (n=15)

5. Yhtién arvot chjaavat toimintaamme
(n=15)
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Kuviossa 27 on kuvattuna kunkin vaittaman saamat keskiarvosanat. Ensimmadinen vaittama
liittyen yhteishenkeen on avattu positiivisen ilmapiirin osiossa. Vaittamaan vastasi 111
tyontekijaa keskiarvosanan ollessa 6.5, eli tyydyttava. "Meilla on sallittua tehda virheitd” on
myos ollut tarkastelun kohteena aiemmin tutkimustuloksissa, ja sen keskiarvosanaksi tuli
6.7. Kolmanteen vaittamaan “Tydnantajani toimii vastuullisesti” vastasi 15 tyontekijaa, ja 40
% vastaajista oli vaittaman kanssa lahes samaa mielta arvosanalla 9. Muut vastaukset
sijoittuivat tasaisesti arvosanojen 7—10 viliin, joten tulosta voidaan pitaa erittain hyvana.
Vastaajan vastatessa vastuullisuutta koskevaan vaittamaan asteikolla 0-7 valilla, hanelle
esitettiin vapaaehtoinen taydentava kysymys: Haluatko tarkentaa vastaustasi? Yhden
vastaajan mielesta yritykselta puuttuu vastuullisuusstrategia lukuun ottamatta

ymparistévastuullisuutta.

Vaittdmaan “Koen, ettd omat ja yhtion arvot kohtaavat” vastasi 15 henkil64a, ja vastaajista
suurin osa oli vaittdman kanssa tdysin samaa mieltad. Arvosanat 9 ja 10 saivat kumpikin 33,3
% kysymykseen annetuista aanista. Viimeinen yrityskulttuuria koskeva vaittama "Yrityksen
arvot ohjaavat toimintaamme” (nimed muutettu anonymiteetin suojelemiseksi) vastaukset
painottuvat arvosanojen 7-9 vilille, jolloin keskiarvosanaksi muodostuu 7.2 mita voidaan
pitda kohtalaisen hyvadna tuloksena. Tahan vaittamaan vastasi 15 tyontekijaa.

Katsottaessa yrityskulttuurista esitettyja osa-alueita kokonaisuutena, erottuu sielta

edukseen ty6nantajan vastuullisuus, sekda omien ja yrityksen arvomaailman kohtaaminen.

Vaittamien jalkeen vastaajilta kysyttiin, mihin suuntaan tyontekijakokemus on heidan
mielestdan kehittynyt viime aikoina. Tama kysymys esitettiin kaikille vastaajille, joten tassa

kohtaa kyselya vastaajista on jattanyt kyselyn kesken 19 henkil6a.



Kuva 28 Tyontekijakokemuksen kehityssuunta (n=192)
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192 vastaajaa antoi mielipiteensa tyontekijakokemuksen kehityksen suunnasta, jonka
tulokset on esitetty ylla olevassa kuvassa. 13,5 % kokee, etta tyontekijakokemus on viime
aikoina kehittynyt parempaan suuntaan. Suurin osa tdhan kysymykseen vastanneista on
puolestaan tdysin eri mielta asiasta. 43,2 % kokee, etta tyontekijakokemus on mennyt
huonompaan suuntaan. 36,5 % vastaajan mielesta tyontekijakokemuksen tila on viime

aikoina pysynyt samana, ja loput 6,8 % eivat osanneet sanoa kehityksen suunnasta.

5.13 Kehittamisehdotukset ja palaute

Seuraavaksi kaikille vastaajille esitettiin pakollinen kysymys: “Mainitse 1-3 konkreettista
esimerkkia tyontekijakokemuksen kehittamiseksi yrityksessa”. Tahan kysymykseen vastasi

181 tyontekijaa, ja vastausten pohjalta nousi eniten kehittamista vaativiksi asioiksi:
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Kuva 29 Kehittamiskohteet

TYOTERVEYS- KUUNTELEMINEN,
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VIESTINTA

JOHTAMINEN/
ESIHENKILOTYO

NG

TASAPUOLINEN
KOHTELU

Kuvassa 29 on kuvattu tarkeimmiksi nousseet kehittdmiskohteet vastausten pohjalta.
Vastaajat toivoivat parempaa palkkaa, ja sen kehitysta tasapuolisempaan ja
kilpailukykyisempdan suuntaan, seka vastaamaan paremmin osaamisen ja tydpanoksen
maaraa. Tavoitepalkkiojarjestelmalta toivottiin uudistamista ja kehittamista
kannustavammaksi. Motivaatiota lisaisi, jos palkkioon voisi vaikuttaa oman tai tiimin
tyoskentelylld, kun se talla hetkelld nahdaan perustuvan liiaksi myynnin maaran kasvuun.
Yhteisia tilaisuuksia ja kasvokkain tapaamisia toivottiin lisad, mika edesauttaisi
yhteenkuuluvuuden ja tiimihengen luomista korona-ajan jalkeen, sekd mahdollistaisi
kollegoihin tutustumisen paremmin. Vastaajat nostivat kehittamiskohteeksi
tasavertaisuuden niin palkkaan, tydmaaraan kuin yhteisen tekemisen tukemiseen liittyvissa
asioissa. Viestinnalta toivottiin avoimuutta ja lapinakyvyyttad, ja tydmaaran osalta
kehittamista vaatisi henkiloston resursointi ja tyotaakan jakautuminen tasapuolisesti.

Kehityskeskustelut, kuunteleminen ja palautteen saaminen olivat tyontekijoiden mielesta
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kehitysta kaipaavia asioita. Lisdksi tyovalineet ja laitteet kaipaavat kunnostusta ja

modernisointia.

Vastaajilla oli lisaksi mahdollisuus jattaa vapaata palautetta tyontekijakokemukseen liittyen,
ja 43 henkil6a vastasi tahan avoimeen vapaaehtoiseen kysymykseen. Palautteista nousee
edellad esitettyjen kehittamiskohteiden tavoin esille, etta yhdessa tekemista ja yhteisia
pdaamaaria kaivataan. Tavoitepalkkiojarjestelmaa esitettiin kehitettavaksi niin, etta se
motivoisi, ja etta omalla tydpanoksella voisi vaikuttaa palkkion saavutettavuuteen.
Resurssien oikeanlainen mitoittaminen olisi tarkeaa seka kaikkien toimenkuvien
arvostaminen. Yksi vastaaja mainitsee, etta tyoolosuhteet, valineet ja tyéturvallisuus ovat
hyvalla mallilla, mutta palkkaus on asia mika nousee keskusteluissa esille. Toisesta
vastauksesta kay ilmi, etta han kokee tyontekijakokemuksensa olevan hyva, ja arvostaa
erityisesti molemminpuolista joustavuutta sekd mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon
sisaltoon ja tyotapoihin. Vastausten pohjalta nousee lisaksi esille huoli tyontekijoiden
vaihtuvuudesta yrityksessa, seka siita, pysytaanké muutosten tahdissa mukana esimerkiksi
vastuullisuus-, monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuuskysymyksissa. Palkkataso nostetaan

myos esille, ja etta se ei parjaa kilpailussa osaavista tyontekijoista muiden yritysten kanssa.

5.14 Vastaajaryhmien vertailua

Seuraavissa taulukoissa on esitetty, miten Top 5 hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttavaa

tekijaa jakautuu henkiléstoryhmittain.



Kuva 30 Tarkeimmat tyontekijakokemuksen elementit henkilostoryhmittain
Top 5 hyvan
tyontekijakRokRemuksen
elementit
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Kuva 31 Tarkeimmat tyontekijakokemuksen elementit henkilostéryhmittain

Top 5 hyvan
tyontekRijaRokRemuksen
elementit

TOIMI YLEMMAT
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Positiivinen V v V
tydilmapiiri
Toimivat tydvalineet V V
Oikeudenmukainen
palkka V V
Tydn haastavuus ja v
monipuolisuus
Vaikutusmahdollisuus
omaan tyghdn V V
Tasapuolinen ja
oikeudenmukainen V V «
kohtelu
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Tuloksista voidaan havaita, etta tyontekija- ja toimihenkilétasolla pidetaan tarkeana
oikeudenmukaista palkkaa ja tasa-arvoista kohtelua, seka suorittavassa tydssa myos
tyovalineiden toimivuutta pidetdan tarkeana tekijana. Ylemmissa tehtavissa toimivilla
puolestaan merkityksellisimmat tekijat painottuvat kokemukseen tyén merkityksellisyydesta
seka vaikuttamismahdollisuuksista omaan tyéhon. Positiivinen tydilmapiiri nahdaan

tarkeaksi tekijaksi lahes kaikissa henkilostéryhmissa.

Mielenkiintoista tuloksissa on se, etta henkilostéryhmien kokonaistuloksissa mitattuna
viiden tarkeimman tyontekijakokemuksen elementin joukkoon johtaminen on valittu yhdeksi
tarkeimmista tyontekijakokemukseen vaikuttavasta tekijasta vain ylimman johdon seka
ylempien toimihenkil6iden/asiantuntijoiden joukossa. Tyontekijoista 9 valitsi reilun ja
myonteisen johtamisen yhdeksi tarkeimmistad osa-alueista, ja toimihenkildista vastaava
maara oli 17. Tutkijalla taytyisi olla parempaa kasitysta kyseisesta toimialasta, ja sen
henkilostorakenteesta, jolloin mahdollisesti ymmartaisi paremmin eri henkiléstéryhmien
kokemuksia. Toisaalta kyselylomakkeen kasitteet voivat myds aiheuttaa tulkinnanvaraa

vastaajien kesken.
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Kuva 32 limapiiria kuvaavien vaittamien vertailua

Positiivinen tyéilmapiiri

A. Kaikki
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© @
o o 4. Esihenkilsllini on mysnteinen
vaikutus tiimimme ilmapiiriin
o o 5. Koen olevani tirkes osa
tybyhteisani
Eri mielta Samaa mieltd
Oheisessa taulukossa on esitetty positiivista ilmapiiria kuvaavien vaittamien
keskiarvotulokset henkilostoryhmittdin. Ylin johto on jatetty vertailusta pois vastaajamaaran
vahyyden vuoksi. Tuloksista voidaan havaita, ettd ylemmat toimihenkilot/asiantuntijat ovat
ilmapiirin osa-alueisiin tyytyvaisimpia, kun taas tyontekijat ovat tyytymattémimpia
vastaajaryhmien vertailussa. Selkeitd erovaisuuksia nousee esimerkiksi vaittaman
"Tiimissamme puhalletaan yhteen hiileen” kohdalla, jossa tyontekijoéiden vastausten
keskiarvo on 6.4, toimihenkildiden ka 7.9, ja ylempien toimihenkildiden 8.4. Ldhes samat
keskiarvot kunkin henkildstoryhman vastauksille muodostuvat vaittamalle ”Esihenkildllani on
myonteinen vaikutus tiimimme ilmapiiriin”. Kaikkien henkildstéryhmien sisalla esiintyy
paljon hajontaa vastausten vililla, ja etenkin tyontekijoiden kaikkien vastausten

yhteiskeskihajonta on 2.7.
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Kuva 33 Tasapuolinen kohtelu henkilostoryhmittdin

Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu

@ Tyéntekija @ Ylempi toimihenkila/asiantuntijs Toimihenkilo

o o A. Kaikki
1. Koen olevani tarked osa
tydyhteisdani
2. Yhtidssamme kohdellaan kaikkia
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

Erimiglta Samaa mielta

Tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua mittaavat vaittamat osoittavat edellisen
tyoilmapiirin osa-alueiden tavoin, etta tyontekijat ovat tyytymattomin henkilostoryhma, ja
etenkin tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun osalta ero korostuu huomattavasti

ylempiin toimihenkiléihin nahden.

Tulokset eivat ole suoraan verrattavissa tutkimuksen kokonaistuloksiin, silla osa jatti
vastaamatta lopussa esitettyihin taustatietokysymyksiin, joten henkilostéryhmavertailussa

on mukana 28 danta vihemman kuin kokonaistuloksissa.
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6 Haastattelun tulokset

Teemahaastattelun tarkoituksena oli syventaa ymmarrysta henkilostélle esitetyn
kyselytutkimuksen tuloksista esiin nousseisiin tarkeimmiksi koettuihin hyvaan
tyontekijakokemukseen vaikuttaviin tekijoihin. Tulosten pohjalta haastattelun teemoiksi
nousivat ty6ilmapiiri, tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu, oikeudenmukainen palkka
seka palkitseminen, tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen seka johtaminen. Kasiteltavat

aihepiirit ilmoitettiin haastateltaville etukateen haastattelua edeltavalla viikolla.

Haastattelu suoritettiin 12.9.2022 Teams -viestintdkanavan valityksella yrityksen
luottamushenkildille. Haastatteluun osallistui 5 henkil6a. Heti haastattelun alussa ilmeni
ongelmia kuuluvuuden kanssa. Haastateltavat kuulivat hyvin toisensa, mutta haastattelijan
daniyhteys patki, ja hanen dantaan ei kuulunut eika han kuullut haastateltavia. Tilanteessa
paatettiin toimia siten, etta yksi haastateltava nauhoittaa keskustelun, ja haastattelija
paasee kuuntelemaan tallenteen jalkeenpain. Asetelma haastattelutilanteessa oli siis se, etta
haastattelija oli mukana Teams -viestintdkanavan chatin valitykselld esittden teemoja ja
kysymyksia keskusteltavista aihepiireista, joista haastateltavat kavivat keskenaan
keskustelua. Haastattelija ei juurikaan kuullut mita haastateltavat juttelivat, muuten kuin

sanoja sielta taalta.

6.1 llmapiiriin vaikuttavia tekijoita

Keskusteltaessa tydilmapiirista yhtion tasolla ja tiimien tasolla, yksi haastateltavista sanoo,
ettei nde tiimitasolla mitdan normaalista poikkeavaa. Yhtion tasolla han taas kokee viimeiset
2 vuotta olleen melkoista haipakkaa. Han arvelee ilmapiiriin olevan vaikutusta silla, ettei
porukkaa enda oikein nde missaan, ja vaihtuvuus on ollut aika suurta. Toinen haastateltava
nadkee ilmapiirin tiimitasolla olevan odottava, kun muutoksia on tulossa. Muutokset koetaan
sekd mahdollisuutena, mutta my6s uhkana. Yhtion tasolla maailmantilanteen takia on ollut
ikdvampiakin asioita viime aikoina ja sopeuttamisia sen myo6ta, ja han myos nostaa esille
etatyon mukana tuomat kohtaamisten vahentymiset. Kolmas haastateltava kertoo
tyontekijapuolella ilmapiirin olevan hyva, eikd nde ongelmia sen suhteen.

Toimihenkildpuolella puolestaan yleisesti ottaen menee hyvin. Joitakin ongelmatilanteita ja
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kipukohtia on ollut, mutta se vaihtelee eri osastojen valilla. Muutamia ilmapiirin kannalta
vahan huonompiakin asioita on ollut. Neljas haastateltava nakee poissaolojen ja suuren
henkilostovaihtuvuuden haittaavan ilmapiiria, silla toisilla tydmaara on suuri, ja toisilla taas

ei.

Keskusteltaessa mitka asiat yllapitavat hyvaa ilmapiiria, ja mitka heikentavat sita,
johtamisella nahdaan olevan merkitysta molempiin. Hyva johtaminen yllapitaa hyvaa
ilmapiiria, kun taas huono johtaminen heikentaa sita. Erds haastateltavista toivoisi oman
tiiminsa esihenkil6lta enemman lasnaoloa, ettei jaataisi niin etaisiksi. Jos halutaan kasvaa tai
kehittya, niin perustan pitdisi olla kunnossa ja selvilla asioista mita ruohonjuuritasolla
tehdaan. Sen jalkeen voidaan lahtea kehittamaan niita asioita, haastateltava tuumaa. Han
kokee, etta kasvuun ja muutokseen on panostettu liikaa, jonka myota paivittainen
perustekeminen on unohtunut, mika vaatii myos johtamista. Lisdksi han nostaa esille
itseohjautuvuuden merkityksen, mutta korostaa, etta itseohjautuvuuskin taytyy opastaa ja
kouluttaa ihmisille, ja siind han ndkee jonkin verran kehitettavaa. Toinen haastateltava lisaa,
ettd itseohjautuvuutta ei ole tuotu kuitenkaan esille. Osa on itseohjautuvampia kuin toiset.
Han myos kokee esihenkildille suunnatuista koulutuksista olleen jonkin verran hyotya, mutta

ei hirveasti.

Haastateltava 5: "Mita konkreettista heidan taytyisi tehda paremmin?”

Haastateltava 2: ” Sanotaan nyt nain, etta kyllahan esihenkilon, joka on
vastuussa jostain, pitdisi tietaa mita ihmiset tekevat. Hanella pitaisi ainakin
suurin piirtein olla kasitys mita ihmisten paivittdiseen tekemiseen kuuluu.
Miten voi kehittda ja auttaa ihmisia parantamaan ja kehittymaan tyossaan, jos
ei ole tietoa mita ihmiset tekevat. Niin se on yksi ldhtokohta. Riippumatta onko
tyontekija, toimihenkild vai ylempi toimihenkild, niin esihenkil6lla taytyisi olla
jonkunlainen kasitys mihin aika kuluu tyopaivan aikana, ja sen jalkeen voidaan
parantaa ja kehittaa sitd ymparistéa. Mutta jos on niin hektista ja kiireista, etta
ei perushommaan pysty keskittymaan, niin aika vaikea on kdyda vuoropuhelua

ja keskustella niista asioista. Valttamatta ei olla sitten ihan samalla sivulla.”
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Toinen haastateltava on edellisen kanssa samaa mielta siina, etta itse konkreettisessa
tyossakin pitdisi olla l[dasna paivittdisessa tekemisessa, jotta tiedetdan mita tyo on. limapiiri
karsii ja tulee tunne, etta tyolla mita tehdaan, ei ole merkitysta. Kolmas haastateltava yhtyy
tahan, ja sanoo, etta kehittamistydssa olisi hyva tietdaa mitka ovat tavat toimia, ja mika
vaikuttaa mihinkin osa-alueeseen. Han ndakee ongelmallisena sen, ettd jos ei tiedetd mita
kehitetaan, niin eletdaan ikaan kuin kahdessa eri ymparistossa, kun molemmat osapuolet
puhuvat vahan eri asioista tarkoittaen kuitenkin hyvaa. Tama voi aiheuttaa kitkaa sitten kun
muutoksia [ahdetdaan tekemaan. Myds arvostuksen puutteen tunne tyon tekemista kohtaan
korostuu, kun uusia kehittamissuunnitelmia viedaan eteenpain, ilman etta tiedetdan mita

kehitetaan.

Haastateltava 1: ” Ja vastuualueet tietyssa maarin, ettda mika kuuluu kenenkin
vastuulle, jotta osaisi kysya oikealta ihmiselta. En taida itsekdan tietdaa mita

kaikkea kenenkin vastuualueisiin kuuluu.”

Erds haastateltavista kokee hyvaa ilmapiiria yllapitavan sen, etta tyontekijat tulevat hyvin
toimeen keskendan, ja ilmapiiria tukee my6s aamupalaverit, joiden yhteydessa voidaan
keskustella yhteisista asioista ja esihenkil® ilmoittaa mahdollisista talon yhteisista asioista.
Tyo6ilmapiiria heikentdvaksi seikaksi han puolestaan kokee puutteet tiedonkulussa, seka sen,

jos henkilokemiat ei toimi tyopaikalla.

Etatyon vaikutus ilmapiiriin ndhdaan olevan haasteellista siita syysta, ettd osan henkilostosta
on mahdollista tehda tyonsa etdna, ja osan taas ei. Etatyon osalta haastateltavat nakevat
tyoyhteisdssa koettavan eriarvoisuutta siind, etta etatyosta on puhuttu paljon, ja siihen on
tehty erilaisia sdadantoja ja ohjeistuksia. Kuitenkaan suurinta osaa henkil6stosta etatyo ei
kosketa. Etatyohon siirtymiselld on tuotu esille tyon teon turvalliseksi tekeminen, ja ndin
saadaan olla etatyodssa. Kaikille tama ei kuitenkaan ole mahdollista, mika on aiheuttanut
katkeruutta ja eriarvoisuuden tunnetta. Tydyhteisossa koetaan, ettd etatyon tekeminen on
jollain tavalla vapaampaa, kuin tydpaikalla. Yrityksessa etatyota tekevien jaksamiseen on
kiinnitetty erityista huomiota, mutta tyopaikalla tyoskentelevien jaksamista ei ole huomioitu

tyomaaran lisddantyessa, kun moni oli koronakaranteenissa. Yksi haastateltavista arvelee,
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ettd sama maara varmasti tehtiin ja asiakkaalle Idhti tavaraa, vaikka resurssit olivat aika

niukat. Se varmasti nakyy jossain.

Etatyossa on havaittu haasteita myos siind, kun tydmaalla tietyt toiminnot pyorivat tiettyyn
aikaan, ja tukitoiminnoissa voi olla mahdollisuus liukuvaan ty6aikaan, jolloin avun tarve ei
valttamatta ole oikeaan aikaan saatavilla. On ollut tilanteita, kun hommat ovat seisoneet,
kun on odotettu, etta joku tukitoiminnoista reagoisi, tai sitten langan paassa on henkild, joka

ei ole perilla kasilla olevasta asiasta mihin apua tarvitaan.

Haastateltavat toivovat, etta nyt kun on alettu palaamaan takaisin tyopaikalle, ja sen
suhteen on tehty ohjeistuksia, niin esihenkil6t myds pitdisivat siitd kiinni, ettd ndin toteutuu.

Se toisi tunnetta, etta tullaan takaisin ikdan kuin enemman samalle viivalle.

Positiivisena asiana nahdaan luottamushenkildiden ja toimitusjohtajan valiset keskustelut,
joissa johtoportaaseen voi vieda asioita tyontekijatasolta kasin, ja paasee reilusti
juttelemaan asioista ja vaihtamaan ajatuksia. Keskustelujen toivotaan johtavan
konkreettisiin toimenpiteisiin. Luottamustoimeen liittyen haastateltavat kokevat
yhteistydssa Hr osaston kanssa olleen haasteita, sillda pyynndista huolimatta heidan tydssaan
tarvitsemia tietoja ei ole Hr:n toimesta toimitettu. Epdselvaa on myds, tiedetaankod mita

tietoja luottamushenkildille kuuluu toimittaa, ja mita on oikeus saada.

6.2 Tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun toteutuminen

Tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun yhteydessa haastateltavat mainitsevat
tavoitepalkkiojarjestelmén, josta on puhuttu aiemminkin tydpaikalla, mutta siihen ei
keskimaarin olla tyytyvaisia tyoyhteisossa. Palkkiojarjestelman koetaan kohtelevan
henkilokuntaa eriarvoisesti. Toisilla on tiukemmat kriteerit palkkion saamiseen kuin toisilla,
ja joillakin toisen tekeminen vaikuttaa omaan palkkioon, kun taas toisilla vain oma
tekeminen vaikuttaa palkkion saavutettavuuteen. On myods huomattu ristiriitaa siina, etta voi
olla, etta jos toiset saavat omansa, niin toiset eivat voi saada omaansa. Mietityttada myos,
minkalaiset talouden mittarit palkkion saamisen edellytyksena on, kun joku osasto ei

useinkaan saa sieltd mitaan.
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Haastateltava 1: ” Niin joo. Tama on karsinyt inflaatiota, kun emme me valita

mistdan tavoitteista, kun me ei mitdan saadakaan. lhan turhaa.”

Muita kaytdssa olevia palkitsemiskeinoja on aloite-/ideapalkkio, ja esimerkiksi
turvallisuuteen liittyvasta havainnosta voidaan palkita. ePassi koetaan tyopaikalla mieluisaksi
eduksi. Haastateltavat pohtivat, voisiko yksi palkitsemiskeino olla esimerkiksi osasto

kohtaisen virkistysmaararahan nostaminen hyvasta tydsuorituksesta.

Tyopaikalla koetaan myos, ettd sddstotoimet eivat koske kaikkia tasapuolisesti.
Virkistystoiminnan osalta budjetti vaihtelee yksikéittadin, toisilla se on [6yhempi kuin toisilla,
ja toisilla budjettia ei ole ollenkaan, mutta saastaa kuitenkin pitaisi. Haastattelussa

ehdotetaan virkistystoiminnalle kaikille samansuuruista budjettia per henkilo.

Haastateltava 4: ” Siitd on vuodesta toiseen aina puhuttu ja puhuttu, eika se

mihinkdan ndyta muuttuvan.”

Haastateltava 5: ” Kokemus eriarvoisuudesta, se on varmaan se yhdistava tekija

tassa. Monessakin asiassa.”

6.3 Motivaatiota osaamiseen pohjautuvalla palkkamallilla

Palkan muodostumisen osalta keskustelussa kay ilmi, etta yrityksessa ei ole kaytossa
yhtendista mallia tai paikallisesti sovittua suunnitelmaa palkan kehitykselle, vaan
mahdollisuus palkan korotuksesta voi vaihdella tietyn yksikon, osaston tai esihenkilon
mukaan. Talla hetkelld palkkatason ei koeta vastaavan ty6panoksen maaraa, ja se ei kohtaa
henkilon osaamisen kanssa. Tyomaaran lisdantyessa ja tyotehtavien monipuolistuessa sen
tulisi nakya myos palkassa. Kilpaileviin yrityksiin nahden palkalla saattaa olla merkitysta
siithen, ettd tyopaikkaa on vaihdettu toiselle tydnantajalle. Kehitysajatuksena haastateltavien
keskuudessa nousee, etta palkan kehitykselle tulisi olla malli, joka pohjautuu henkilon
osaamiseen, sekd haluun oppia ja kehittdd omaa ammattitaitoa, jonka myotd on
mahdollisuus saavuttaa korkeampi palkkataso. Tama myds motivoisi parempaan

tyosuoritukseen ja toisi etua myos tyonantajalle, kun henkildst6lld on osaamista eri
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tehtavista talon sisalla, ja pystyttaisiin tarvittaessa esimerkiksi tuuraamaan ja tekemaan toita

eri osastoilla.

6.4 Tyohyvinvointi koostuu monesta tekijasta

Tyo6hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen vaikuttavina tekijoina todetaan, etta siihen vaikuttaa
hyvin monet asiat. Kokemus siitd, etta omaa tyopanosta arvostetaan, ja etta tyo6lla on
merkitystd, on yksi tarkea tydssa jaksamiseen vaikuttava asia. Esihenkilén merkitys korostuu
tyohyvinvoinninkin osalta, ja tarkeana pidetdan, etta esihenkild olisi lasna paivittdisessa
tyossa, ja hanelta saisi kiitosta ja palautetta omasta tydsuorituksesta. Esihenkilon kanssa olisi
my0s tarkeaa pystya henkilokohtaisesti keskustelemaan miten menee ja mita kuuluu,
muutenkin kuin tyohon liittyvissa asioissa. Yksi haastateltava kokee omalla kohdallaan
yhteyden esihenkildnsa kanssa olevan hyvalla mallilla. Palautetta niin hyvaa kuin huonoakin
saa, jos aihetta on. Ty6ssa jaksamista tukevia malleja tydpaikalla on liikuntaohjelmat,
tarvittaessa erilaiset tyoaikajarjestelyt seka kehityskeskusteluiden on ainakin tarkoitus olla
tyossa jaksamista tukevia. Tyonantajalla on velvollisuus seurata henkil6kunnan jaksamista
tyomaaraa ja kaytettya tydaikaa seuraamalla, ja olla my0s tarvittaessa huolestunut siita, jos
ylitoita kertyy jatkuvasti, ja selvittaa syyt sen taustalla. Tassa asiassa koetaan tyopaikalla

olevan parantamisen varaa.

Haastateltavilta kysyttdessa mika saa useat pitkaaikaiset tyontekijat sitoutumaan yritykseen,
mainitaan hyvina puolina iso parkkipaikka ja hyva ruokala. Lisaksi yritysta pidetdaan vakaana
tyonantajana, mika lisda turvallisuuden tunnetta ja pysyvyyttd. Tarkedna sitoutumista

yllapitavana asiana nahdaan myos se, etta pitda tekemastaan tyosta.

Tyontekijakokemuksen kehityksen muutokseen ndhd&dan vaikuttavan ainakin sen, etta yritys
on kasvanut ja kansainvalistynyt todella paljon. Nykyadan kaikki tyontekijat eivat tunne

toisiaan kuten ennen, mika on vienyt yhteishenkea etdisemmaksi.

Haastattelun lopuksi haastattelija kysyy, onko viela muuta, mita halutaan tuoda esille

tyontekijakokemukseen liittyen. Haastateltavat mainitsevat, ettd naita aiheita on nyt
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keskusteltu ja kayty lapi useissa eri foorumeissa, ja he mielelldan seuraavaksi haluaisivat

nahda mita konkreettista tydnantaja tekee, kun asioita on nostettu esille.

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa, mita hyva tyontekijakokemus on, mista hyva
tyontekijakokemus muodostuu kohdeyrityksen henkiloston mielestd, seka miten nama

merkityksellisimmat tekijat toteutuvat tyopaikalla.

Vastaajien mielipide-erot niin tarkeimmiksi koetuista tyontekijakokemuksen elementeista
kuin niita koskevista vaittamista kertoo siita, etta jokaisen tyontekijan kokemukset ovat
yksilollisia, ja kahdenkeskisia esihenkilon ja tyontekijan valisia keskusteluja tyon lomassa,
kuin myoskaan kehityskeskusteluja ei sovi unohtaa. Nadin ollen seka aiheeseen pohjautuvan
teorian ja tutkimustulosten pohjalta vastaus tutkimuskysymykseen: mita hyva
tyontekijakokemus on, todettakoon, etta siihen ei ole yksiselitteista vastausta, vaan hyva
tyontekijakokemus perustuu aina yksilén omaan kokemukseen siita, mita han pitaa
tarkeana. Maarallisen kyselytutkimuksen avulla saatiin kasitys yrityksen

tyontekijakokemuksen kokonaiskuvasta, jota taydentda luottamushenkildiden haastattelu.

Tulosten pohjalta saatiin vastaus tutkimuskysymyksiin. Kohdeyrityksen henkilostén mielesta
tarkeimpana hyvan tyontekijakokemukseen vaikuttavana tekijana pidetaan positiivista
ilmapiiria, oikeudenmukaista palkkausta seka tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua.
Tarkedna pidetadan myos tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista seka reilua ja myonteista
johtamista. Tuloksista kdy ilmi, ettd lahes kaikissa edelld mainituissa osa-alueissa l6ytyy myos
parantamisen varaa tyopaikalla. Kunkin hyvan tyontekijakokemuksen elementin
toteutumista tyopaikalla mitattiin erilaisten vaittamien avulla, jolloin saatiin kasitys eri osa-

alueiden nykytilasta.

7.1 Tutkimustulosten paidkohdat

Kohdeyrityksen tyoilmapiiri osoittautui saatujen tulosten perusteella olevan kohtalaisella

tasolla. Etenkin tiimien tasolla ilmapiiri ja yhteistyon toimivuus koettiin hyvana, kun taas
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yhteishengessa koko yhtion tasolla nahdaan parannettavaa. Myos luottamushenkildiden
haastattelu tukee ja tarkentaa ty6ilmapiiriin vaikuttavia vastauksia. llmapiiriin nahdaan
vaikuttavan hyvin moni asia, ja mm. johtamisella seka esihenkilon ldsndolon puuttumisella
on negatiivinen vaikutus tyoilmapiiriin. Lisaksi etatyéon mukanaan tuomat haasteet ja
kohtaamisten vahentymiset ovat vaikuttaneet yhteishenkeen ja ilmapiiriin. My0s
sairauspoissaolojen maara ja henkildston suuri vaihtuvuus on lisannyt tyotaakkaa, mika
puolestaan vaikuttaa ikavalla tavalla ilmapiiriin tyopaikalla. Yrityksen kasvu ja
kansainvalistyminen seka organisaatiomuutokset heijastuvat tyontekijakokemuksen
tuloksissa etdisena yhteishengen kokemuksena, sekd epatasa-arvoisen kohtelun

kokemuksen tunteena.

Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu ei tulosten perusteella toteudu hyvin
kohdeyrityksessa, ja osoittautuu ensisijaiseksi kehittamiskohteeksi. Tyontekijat kokevat
jokseenkin olevan tarkeita yrityksen toiminnan kannalta, mutta epatasa-arvoista kohtelua
koetaan mm. tydmaaran jakautumisen seka palkan muodostumisen ja palkkiojarjestelman
osalta. Tavoitepalkkiojarjestelman nahdaan kohtelevan eri yksikdissa ja tehtavissa toimivia
henkiloita eriarvoisesti. Palkkiojarjestelmalta toivotaan sen kehittamista motivoivampaan
suuntaan, ja etta omalla tydpanoksella voisi vaikuttaa palkkion saavutettavuuteen.
Luottamushenkildiden haastattelussa esiin nousee lisaksi epdaoikeudenmukaisen
kokemuksen tunne liittyen yrityksen sadstotoimiin ja virkistystoiminnan maararahojen
jakautumiseen eri yksikoiden valilla. Etatyon vaikutus nousee myds haastattelussa esille
tasapuolisesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta keskusteltaessa. Tydyhteistssa koetaan,
ettd etatyota ja tyopaikalla tehtdvaa tyota tekevien jaksamiseen ja turvallisuuteen ei ole
panostettu samalla tavalla. Kehittamalla tata tyontekijakokemuksen osa-aluetta on silla
selked yhteys moneen tyontekijakokemukseen vaikuttavaan tekijaan, kuten tyéilmapiiriin ja

sitoutumiseen.

Oikeudenmukainen palkka oli yksi tarkeimmista hyvaan tyontekijakokemukseen
vaikuttavista tekijoistd, ja tulokset kertovat, etta tyontekijoiden mielesta palkka ei vastaa
vastuun ja tydpanoksen maaraan. Palkan muodostumisen osalta toivotaan sen kehitysta
tasapuolisempaan ja kilpailukykyisempéaan suuntaan, ja ettd omalla osaamisella ja

tyopanoksella olisi mahdollista vaikuttaa palkan suuruuteen.
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Tulosten perusteella reilu ja myonteinen johtaminen voidaan sanoa olevan kohtalaisen
hyvalla mallilla yrityksessa. Esihenkil6on voidaan luottaa ja omia mielipiteita ja ideoita
uskalletaan tuoda esille tyopaikalla. Sen sijaan esihenkilolta kaivattaisiin enemman
lasndoloa, eteenpain vievaa, sparraavaa tydotetta seka palautetta ja keskustelua omasta
tyosuorituksesta. Lisaksi mahdollisten virheiden salliminen tydpaikalla nahddan toteutuvan

huonommin.

Tyo6hyvinvointi ja tydssa jaksaminen on tyydyttavalla tasolla henkildston mielesta.
Ty6hyvinvoinnin osa-alueissa voidaan havaita paljon hajontaa vastaajien valilla, mita voi
kyselyssa esille nousseiden avointen vastausten tavoin selittaa se, etta tydmaara ei jakaudu
tasaisesti, vaan osa kokee kuormitusta enemman kuin toiset. Etenkin tyén psyykkiseen
kuormittavuuteen tulisi kiinnittda tarkempaa huomiota tyopaikalla. Taukoliikunnan
tyopaivan aikana koettiin tukevan jaksamista heikosti, joten jaa pohdituttamaan, onko
taukoliikunnalle jarjestetty riittavasti aikaa tydpaivan lomassa. Kuten teorian, myos
haastattelun perusteella voidaan todeta, etta tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen
vaikuttaa hyvin monia asia. Johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin on oleellinen. Esihenkilon
lasndolo seka tyosta saatu palaute, seka se, ettd omaa tyOpanosta arvostetaan ja tyolld on
merkitysta vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Kehittamistarpeena tyéhyvinvointiin ja
tyossa jaksamiseen liittyen nousee ensisijaisesti tydmaarien seka kaytetyn tydajan
seuraaminen ylitdiden ja sita myota liiallisen kuormituksen valttamiseksi. Tydnantajan
tyosuhde-etuna tarjoama ePassi koetaan mielekkaaksi ja jaksamista tukevaksi eduksi

henkilokunnan mielesta.

Johtopaatoksena teorian ja tutkimustulosten pohjalta todettakoon, etta kun tydsuhteen ns.
peruspilarit, kuten tasapuolinen kohtelu ja oikeudenmukainen palkkaus seka johtaminen
ovat kunnossa, vaikuttaa se myonteisesti moneen muuhun tyontekijakokemuksen
elementtiin. Yrityksen vahvuuksiksi voidaan tulosten pohjalta todeta, ettd luottamus
esihenkil66n on kunnossa ja hanelld koetaan olevan myonteinen vaikutus ilmapiiriin. Tiimien
valilla yhteistyo, viestinta ja vuorovaikutus toimii hyvin ja yrityksen keskustelukulttuuri tukee

hyvin sitd, ettd omia ideoita ja mielipiteita uskalletaan tuoda esille.
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7.2 Tulosten hyédynnettavyys

Vaikka opinndytetyon varsinaisena tarkoituksena ei ollut selvittaa tydontekijakokemuksen
kehittamiskohteita, naita tekijoita haluttiin kuitenkin kysya henkildstolta, jotta mahdolliset
ongelmakohdat havaitaan. Tulosten pohjalta esiin nousi merkittavia kehittdmista vaativia
asioita. Naita kehittamiskohteita toimeksiantaja voi hyddyntaa toiminnan kehittamiseen ja
tyontekijakokemuksen parantamiseen. Koska resurssit ovat usein rajalliset, ei kaikkea voi
eikd kannata kehittdaa samaan aikaan. Tyontekijakokemuskyselyn kautta saatiin ymmarrys
siitd, mitka ovat tyontekijoiden mielesta tarkeimmat hyvaan tyontekijakokemukseen
vaikuttavat tekijat, ja niinpa katse kannattaa kiinnittaa ensisijaisesti niiden asioiden
yllapitamiseen ja kehittamiseen. Saatujen tulosten pohjalta toimeksiantaja voi maarittaa
tyontekijakokemuksen painopisteet osaksi yrityksen strategiaa. Tiedostamalla tyontekijoille
tarkeimmat asiat ja panostamalla niihin, yritys voi ndiden avulla kehittaa myos

tyonantajamielikuvaansa ja kasvattaa kilpailuetuaan toisiin yrityksiin nahden.

Toimeksiantaja on hyotynyt tyontekijakokemusta kartoittavan tutkimuksen tuloksista, ja
niita on jo hyodynnetty ja otettu kdyttéon johtoryhman ja henkiloston tyopajoissa.
Tutkimuksen myota tyontekijakokemus on herattanyt ajatuksia ja keskustelua koko
tyoyhteisossd, ja se on noussut entistd tarkeammaksi asiaksi johtoryhméan agendalla. Lisaksi
toimeksiantaja on suorittanut suppeamman tyontekijakokemuskyselyn kansainviliselle
tasolle yhtion kokonaiskuvan saavuttamiseksi. Taman opinndytetyon osalta tutkimus rajattiin
koskemaan yrityksen Suomen henkilostda. Jatkotutkimuksena tuloksia voi hyodyntaa
esimerkiksi tyontekijakokemuksen kehittamissuunnitelman laadinnassa, suunnitelmassa
tyontekijakokemuksen viemiseksi strategiatasolle ja mielenkiintoista olisi my0s tutkia, miten

tyontekijakokemuksen kehityssuunta mahdollisesti muuttuu jatkossa.

7.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Vilkka (2007, ss. 149—-151) viittaa mm. Vilkan (2005) ja Hirsjarven (2005) teoksiin
tutkimuksen reliaabeliuudesta, jonka tarkoitus on arvioida tulosten pysyvyytta tutkimusta
toistettaessa. Tutkimusta voidaan pitda luotettavana ja tarkkana, jos tulokset eivat muutu

toteutettaessa tutkimus uudelleen samalle kohderyhmalle. Tutkimuksen reliabiliteettia
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arvioitaessa kiinnitetaan huomiota mm. siihen, kuinka hyvin otoskoko edustaa perusjoukkoa,
mika on vastausprosentti, ja millaisia mahdollisia mittausvirheita tutkimukseen sisaltyy.
Tutkimuksen validiteetti puolestaan tarkastelee sitd, miten hyvin tutkimuksessa on
onnistuttu mittaamaan niita asioita, mita on ollut tarkoituskin mitata. Onko esimerkiksi
mahdollista, etta tutkija ja tutkimukseen osallistuja tulkitsevat kyselylomakkeen kysymykset

tai vastausvaihtoehdot eri tavalla, jolloin esitetty kysymys mittaa vaaraa asiaa.

Vaikka kyselytutkimuksen vastausprosentti kokonaisuutena jai tutkijan mielesta hieman
alhaiseksi (41,8 %), on vastaajien maara kuitenkin hyva, ja vastaajat vastasivat kiitettavasti
avoimiin kysymyksiin, jolloin vaittamille saatiin tarkempia maaritelmia tutkittavien
aihepiirien osalta. Vastaajamaaran voidaan sanoa olevan kooltaan riittava edustamaan
tutkimuksen perusjoukkoa. Lisdksi yrityksen luottamushenkilGille pidetty haastattelu

syventaad kyselytutkimuksen vastauksia.

Koska tdssa tutkimuksessa kaytetty kyselylomake haluttiin toteuttaa mahdollisimman
lyhyend, paddyttiin toimeksiantajan kanssa vaihtoehtoon, jossa kaikki vastaajat eivat vastaa
kaikkiin kyselylomakkeen kysymyksiin. Tama vaikeutti tulosten tulkintaa ja vastausten
yleistettavyyttd, kun kyselyn vaittamissa oli eri maara vastaajia. Jai pohdituttamaan, olisiko
tulokset nayttaneet erilta, jos kaikki vastaajat olisivat vastanneet kaikkiin kyselylomakkeen
kysymyksiin. Toisaalta tdma olisi voinut aiheuttaa katoa vastaajamaarassa liian pitkan
kyselyn myo6ta. Pidan saatuja tuloksia kuitenkin luotettavana, silla tassa mallissa vastaajat
saivat vastata vain itselleen tarkeimmiksi kokemiinsa aihealueisiin, joten kokonaistuloksia
tulkittaessa on hyva pitda mielessa nama merkityksellisimmat tyontekijakokemuksen osa-
alueet, jotka saivat eniten dania kyselyn perusteella. Kyselylomaketta testattiin ja joitakin
termejad muutettiin ennen sen avautumista vastattavaksi, mutta joidenkin kyselyssa
esitettyjen vaittamien kohdalla tulkintaerot ovat kuitenkin mahdollisia tutkijan ja vastaajien

valilla.

Kyselya toistettaessa uskon tulosten muodostuvan samaan lopputulemaan. Tata
uskomustani perustelee esimerkiksi yrityksessa tana vuonna toteutetun henkilostékyselyn

tulokset seka tassa tutkimuksessa suoritettu luottamushenkildiden haastattelu.
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Haastattelusta saamiini tuloksiin olin erittdin tyytyvainen, ja ne tukivat sekd antoivat hyvin
lisaa ymmarrysta kyselytutkimuksen vastauksille, mika osaltaan parantaa kyselytutkimuksen
tulosten luotettavuutta. Vaikka aluksi jai harmittamaan se, ettei daniyhteys haastattelun
aikana toiminut, jalkeenpdin ndin sen hyvana asiana, silla ryhmakeskustelu sujui luontevasti,
ja haastattelijana en paassyt liiaksi vaikuttamaan haastateltavien vastauksiin, vaan tassa
tilanteessa he keskustelivat esitetyista teemoista keskenaan, ja uskon, etta talla tavalla sain

jopa totuudenmukaisempia vastauksia.

7.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnadytetyodssa lahdettiin liikkeelle ns. kddnteisessa jarjestyksessa toiminnallisuus edelld,
mika aluksi tuntui haastavalta [ahtokohdalta. Aiheeseen taytyi perehtya ja [ahdeaineistoa
hankkia, jonka pohjalta kyselylomaketta ldhdettiin rakentamaan. Varsinainen opinnadytetyon
teoreettinen viitekehys tarkentui kuitenkin vasta kyselytutkimuksen tulosten pohjalta, jolloin
lahdeaineistoon piti palata uudelleen, ja tietoa etsia lapi koko prosessin. Tiedon hankkiminen
ja kirjoittaminen kulkivat siis kasikadessa toiminnallisen prosessin rinnalla, mika ajoittain
tuntui uuvuttavalta. Toisaalta taas talla tavalla toteutettuna opinndytetyon tietoperustaan ei
juurikaan syntynyt mitaan ylimaaraista. Opinnaytetydprosessi eteni aikataulun mukaisesti, ja

etenemista seka prosessin kulkua edisti yhteistyo opinndytetyon ohjaajan kanssa.

Tyontekijakokemus on aihealueena erittdin laaja, joskin termina suhteellisen uusi, ja sen eri
osa-alueista 16ytyy myos paljon kirjallisuutta seka aiemmin tehtyja tutkimuksia, mika
edesauttoi [ahteiden kriittista tarkastelua. Useissa kayttamissani kirjallisuuslahteissa on
viitattu aiempiin teoksiin ja tutkimuksiin, joten mielestani onnistuin I0ytamaan ja
kayttamaan riittavan luotettavia lahteita. Laaja aihealue toi osaltaan haastetta mm.
kyselylomakkeen laadintaan. Tulosten analysointivaihteessa tuli myds huomattua, etta
kyselylomakkeen olisi voinut teknisesti rakentaa paremmin, mika olisi helpottanut tulosten

raportointia.

Aihe oli itselleni erittdin mieluinen, ja opinndytetyoprosessissa motivaatiota lisdsi etenkin se,
ettd yhteistyo toimeksiantajan edustajien kanssa sujui hyvin, ja he olivat alusta alkaen tiiviisti

mukana projektin eri vaiheissa. Sain sitd kautta paljon apua ja tukea tutkimuksen



tekemiseen. Opinndytetydprosessi syvensi jo aiempaa kasitystani aiheesta, ja tutkimuksen
myo6ta sain aiheesta myds paljon uutta tietoa, ja tyontekijakokemuksen kokonaiskuva
tdsmentyi itselleni. Asiantuntijuutta tyontekijakokemukseen vaikuttaviin tekijoihin olisi
lisannyt aiheen tasmallisempi rajaus johonkin tiettyyn osa-alueeseen. Tarkein palaute tasta
tyosta on kuitenkin se, ettd saadut tulokset eivat polyty poytalaatikossa, vaan niita voidaan

hyodyntaa tulevaisuutta ajatellen.
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Liite 1: Kyselylomake runko

(toteutettu Zeffilla)

Tyontekijakokemusta mittaava kyselylomake on rakennettu siten, ettd ensimmaisessa
kysymyksessa vastaaja valitsee ensin 5 merkityksellisinta hyvaan tyontekijakokemukseen
vaikuttavaa tekijaa, jonka jalkeen han vastaa naita valitsemiaan tekijoita koskeviin
vaittamiin.

Alla on esitetty tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavia elementteja, ja niiden
alla vaittamat koskien kyseista tekijaa/elementtia. Osa vaittamista ja tarkentavista
lisdkysymyksista linkittyy useampaan tyontekijakokemuksen elementtiin, mutta vastaajalle
ko. vaittama/lisakysymys esiintyy kuitenkin vain kerran kyselyn aikana.

1. Valitse vaihtoehdoista sinulle 5 merkityksellisinta hyvaan tyontekijakokemukseesi
vaikuttavaa asiaa

Positiivinen tyoilmapiiri
o llmapiiri tyopaikallani on avoin ja kannustava
e Yhtiossaimme on vahva yhteishenki
e Tiimissimme puhalletaan yhteen hiileen
e Esihenkil6llani on myonteinen vaikutus tiimimme ilmapiiriin
e Koen olevani tarked osa tyoyhteisoani
Toimivat tyoviélineet
e Minulla on kdytossani tarkoituksenmukaiset tyovialineet ja jarjestelmat
> Mihin kaipaisit parannusta? (lisikysymys, jos vastaus vaililla 0-7)
Vaikutusmahdollisuus omaan tyohoén
e Voin vaikuttaa oman tyo6ni sisdalt6on ja maaraan
e Koen, ettd minua kuunnellaan
Palautteen saaminen
e Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta
e Saan riittdvasti palautetta
> Millaista palautetta/keskustelua toivoisit enemman? (lisdkysymys, jos vastaus
valilla 0-6)
Oikeudenmukainen palkka
o Koen, etta saamani palkka vastaa vastuuni ja tyopanokseni maaraa
o Tavoitepalkkiojarjestelma motivoi minua ty6ssani
Ty6suhde-edut
e Tydénantajan tarjoamat tyosuhde-edut ovat kilpailukykyisia
(mm. ePassi, py6rdetu, ateriaetu, monipuoliset liikkuntamahdollisuudet)
o Tavoitepalkkiojarjestelma motivoi minua ty6ssani
Ty6n haastavuus ja monipuolisuus
e Tyd6ssani on riittavasti haasteita
e Olen innostunut tyostani Yrityksessa
> Kuvaile tarkemmin, mitka asiat ylldpitavat innostuneisuuttasi? (lisikysymys, jos
vastaus valilla 7-10)
o Tyotehtavani ovat monipuolisia ja riittavan vaihtelevia
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Kehittymismahdollisuudet
e Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani Yrityksessa
e Osaamisen kehittamiselle on olemassa selkea suunnitelma
e Minulla on mahdollisuus halutessani edeta urallani Yrityksen palveluksessa
e Yhtiossimme jaetaan osaamista sisaisesti
e Tydbnantaja tarjoaa hyvat mahdollisuudet osallistua talon ulkopuolisiin koulutuksiin
Fyysisen ty6ymparistén toimivuus ja viihtyisyys
e Fyysinen tyoymparistoni on viihtyisa ja toimiva
Avoin keskustelukulttuuri
e Yhtiossaimme on vahva yhteishenki
e Saan riittdvasti palautetta
> Millaista palautetta/keskustelua toivoisit enemman? (lisdakysymys, jos vastaus
valilla 0-6)
o Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani
> Haluatko kommentoida tarkemmin aiempaa vastaustasi? (lisikysymys, jos
vastaus valilla 0-6)
e Koen, ettd minua kuunnellaan
Joustaminen eri eldmaéntilanteissa
e Tunnen, etta tyoni ja vapaa-aikani on tasapainossa
Arvostuksen tunne
o Koen, etta tyopanostani arvostetaan
e Koen olevani tarkea osa tyoyhteisoani
e Koen, ettd minua kuunnellaan
Kokemus oman tyon merkityksellisyydesta
e Tydssdni on riittavan selkeat tavoitteet
o Tieddn mita minulta odotetaan
e Olen innostunut ty6stani Yrityksessa
> Kuvaile tarkemmin, mitka asiat yllapitavat innostuneisuuttasi? (lisikysymys, jos
vastaus valilla 7-10)
e Teen merkityksellista tyota
Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu
e Koen olevani tarked osa tyoyhteisoani
e Yhtiossaimme kohdellaan kaikkia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti
> Haluatko tarkentaa aiempaa vastaustasi? (lisikysymys, jos vastaus valilld 0-6)
Kuulluksi tuleminen
e Koen, ettd minua kuunnellaan
Luottamuksen tunne
e Voin luottaa ty6tovereihini
e Luotan esihenkil66ni
e Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani
> Haluatko kommentoida tarkemmin aiempaa vastaustasi? (lisakysymys, jos
vastaus valilla 0-6)
Riittava perehdytys tyotehtaviin
e Uusiin tyotehtaviin perehdyttaminen on riittavaa
e Saan riittdvasti tukea ja ohjausta tyossani
e Omassa tyossani tarvitsemaa tietoa on riittavasti saatavilla
Reilu ja myonteinen johtaminen
o Meilla on sallittua tehda virheita
e Saan riittavasti palautetta
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> Millaista palautetta/keskustelua toivoisit enemman? (lisakysymys, jos vastaus
valilla 0-6)
e Esihenkil6llani on myonteinen vaikutus tiimimme ilmapiiriin
e Esihenkil6ni on hyvd motivoimaan ja innostamaan tyontekoon
e Luotan esihenkil66ni
e Uskallan tuoda esille mielipiteeni ja ideani
» Haluatko kommentoida tarkemmin aiempaa vastaustasi? (lisdkysymys, jos
vastaus valilla 0-6)
e Saan riittavasti tukea ja ohjausta tyossani
Hyvan tyosuorituksen huomioiminen
e Koen, ettd tyopanostani arvostetaan
e Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta
e Koen, ettd saamani palkka vastaa vastuuni ja tyopanokseni maaraa
Turvallinen tyéymparisto
o Tyéturvallisuusasiat hoidetaan hyvin
Kohtuullinen tyomaara
e Voin vaikuttaa oman tyo6ni sisdlt6on ja maaraan
o Koen tyoni fyysisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla
o Koen tyoni psyykkisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla
Toimiva sisdinen viestintd
e Yhtion sisdinen viestinta on helposti ymmarrettavaa
> Miten kehittaisit viestintda toimivammaksi? Mita kaipaisit lisaa? (lisdkysymys,
jos vastaus valilla 0-6)
e Omassa tyossani tarvitsemaa tietoa on riittdvasti saatavilla
e Yhtion johto viestii avoimesti
> Miten kehittiisit viestintaa toimivammaksi? Mita kaipaisit lisda? (lisakysymys,
jos vastaus valilla 0-6)
e Viestinta ja vuorovaikutus tiimini sisalld on toimivaa
> Miten kehittiisit viestintda toimivammaksi? Mita kaipaisit lisda? (lisikysymys,
jos vastaus valilla 0-6)
Tyohyvinvointi/ty6ssa jaksaminen
e Henkiléston hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehditaan ty6paikallani
o Koen tyoni fyysisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla
e Koen tyoni psyykkisen kuormittavuuden olevan sopivalla tasolla
o Taukoliikunta ty6paivan aikana tukee jaksamistani
Yrityskulttuuri
e Yhtidssimme on vahva yhteishenki
o Meillad on sallittua tehda virheita
e Tydénantajani toimii vastuullisesti
> Haluatko tarkentaa vastaustasi? (lisdkysymys, jos vastaus valilla 0-7)
e Koen, etta omat ja yhtion arvot kohtaavat
e Yhtion arvot ohjaavat toimintaamme
Toimiva tydyhteiso
o Tiimissamme puhalletaan yhteen hiileen
o YhteistyoO eri osastojen ja sidosryhmien vililla toimii hyvin
> Miten kehittiisit yhteistyon toimivuutta? (lisikysymys, jos vastaus valilld 0—6)
e Viestinta ja vuorovaikutus tiimini sisalld on toimivaa
> Miten kehittaisit viestintaa toimivammaksi? Mita kaipaisit lisda? (lisikysymys,
jos vastaus valilla 0—6)
Joku muu, mika?
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2. Mihin suuntaan tyéntekijakokemus on mielestasi kehittynyt viime aikoina?
(vaihtoehtokysymys)

Parempaan suuntaan
Huonompaan suuntaan
Pysynyt samana

En osaa sanoa

3. Mainitse 1-3 konkreettista esimerkkia tyontekijakokemuksen kehittamiseksi
Yrityksessa
(avoin kysymys, pakollinen)

4. Vapaa palaute: Haluatko tuoda esille jotain muita tyontekijakokemukseesi oleellisesti
vaikuttavia asioita? (avoin kysymys, vapaaehtoinen)

5. Taustatietokysymykset
Ika

30 vuotta tai vahemman
31-40 vuotta

41-50 vuotta

51 vuotta tai enemman

Tyoskentelyaika yrityksessa

4 vuotta tai vahemman
5-10 vuotta

11-15 vuotta

16 vuotta tai enemman

Henkilostéryhma

Tyontekija

Toimihenkilo

Ylempi toimihenkilé/asiantuntija

Ylin johto

Kysymys anonymisoitu
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Liite 2: Saateviesti

Millaiseksi sina koet Yritys X:n tyontekijakokemuksen? Mista tekijoista hyva

tyontekijakokemus muodostuu?

Koko Suomen henkilostolle osoitettu kysely avautuu vastattavaksi maanantaina 15.8.

ja on avoinna 26.8. saakka. Linkki kyselyyn ldhetetdan jokaiselle sahkopostitse.

Kyselytutkimus on osa Hameen ammattikorkeakoulun liiketalouden opinnaytety6ta,
Yritys X:n toimeksiannosta. Tavoitteenamme on halu tuoda tyontekijakokemus
entista nakyvammaksi osaksi yrityksen strategiaa, ja kyselytutkimuksen tarkoituksena
on selvittaa mista hyva tyontekijakokemus koostuu juuri sinun nakékulmastasi.
Vastaamalla kyselyyn edesautat osaltasi opinndytetydprosessin onnistumista, seka
annat tarkeda informaatiota ajatuksistasi, ja autat meitd ymmartamaan paremmin
kokemuksiasi hyvasta tyontekijakokemuksesta, sekd antamaan ldhtokohdat

tyontekijakokemuksen kehittamiselle.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti, yksittaista vastaajaa ei siis pystyta
tunnistamaan vastausten perusteella. Tuloksista tullaan viestimaan loppuvuoden

aikana.
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Liite 3: Aineistonhallintasuunnitelma

Opinndytetyossa kerdtaan aineistoa sahkdisen kyselylomakkeen, seka ryhmahaastattelun avulla.
Opinndytetyon tukena ja taustamateriaalina saatetaan kayttda myos toimeksiantajalta saatua
salassa pidettdvaa aineistoa. Tata salassa pidettavaa aineistoa ei kuitenkaan julkaista
opinnaytetyotyossa, eika tutkija talleta tietoja itselleen, vaan hanelld on paasy toimeksiantajan
omistamaan palveluun. Opinnaytetyon tilaaja on lisaksi lahettanyt tutkijalle sahkopostitse

taustamateriaalina kaytettavaa salassa pidettavaa aineistoa.

Kyselylomake luodaan Zef kyselytyokalun avulla, ja keratyt tiedot tallentuvat kyseiseen
jarjestelmaan, jonka sisaltdé on toimeksiantajan omistama. Lisaksi opinnaytetyon eli tutkimuksen
tekija sailyttaa tutkimustuloksia oman tietokoneensa kovalevylla, seka One Driveen tallennettuna.
Aineistoa sailytetaan myos opinndytetyon ohjausjarjestelma Wihissa. Opinnadytetyossa kerataan
kyselyyn vastanneiden henkilotietoja, kuten ikd, edustettu tyontekijaryhma, tydvuodet kyseisen
tyonantajan palveluksessa, seka henkilén edustama yksikko organisaatiossa. Kenenkaan
henkil6llisyytta ei ndiden tietojen pohjalta pystyta jaljentdamaan. Arkaluontoisia tietoja ei

tutkimuksen yhteydessa kerata.

Opinnadytetyon aineistonkeruumenetelmana kdytetaan lisaksi ryhmahaastattelua. Haastattelu
suoritetaan Teamsin valitykselld, ja haastattelu nauhoitetaan. Tallenne jaa vain tutkijan ja
haastatteluun osallistuneiden kdyttoon Teams kanavassa. Haastattelun litteroinnin tutkija sailyttaa
omalle tietokoneelle, seka One Driveen tallennettuna. Tallenteen pohjalta kootaan tieto

kirjalliseen muotoon, jota sdilytetdaan edelld mainittujen lisdaksi Wihissa.

Opinndytetyon aineiston ja tulokset omistaa opinnaytetyon tekija. Opinnaytetyon tilaajan tietoja
ei julkaista opinndytetydssa, ja aineisto anonymisoidaan. Luottamukselliset tiedot esitetdaan

varsinaisesta tyosta kokonaan erillisessa tausta-aineistossa.
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