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Taman opinnadytetyon tavoitteena oli lisata ymmarrysta tyontekijakokemuksen
merkityksesta organisaation toiminnassa. TyO0ssa vastauksia etsittiin ensin
teoriasta ja haettin nakdkulmaa julkishallinnon organisaation toiminnasta
haastatteluiden sekd havainnoin keinoin. Tyon tarkoituksena oli luoda
Tampereen seudun ammattiopiston malli tyontekijan kokemuspolusta hyvaan
tydontekijakokemukseen. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys rakentui
yrityskulttuuriin - merkitykseen tyontekijakokemuksen muodostumisessa seka
siihen, mita tarkoitetaan kasitteellda tyontekijakokemus. Teoriassa tarkasteltiin
myos, kuinka johtamisella ja  kehittdmisellda  voidaan  vaikuttaa
tyontekijakokemuksen syntymiseen. Tutkimusmenetelmana oli kvalitatiivinen
tutkimus, joka toteutettin teemahaastatteluna. Haastattelujen kysymykset
rakentuivat teemojen tyontekijakokemus ja  yrityskulttuuri  ymparille.
Haastatteluista saadun aineiston analysoinnin perusteella tunnistettiin
merkityksellisimmiksi paateemoiksi yrityskulttuuri ja tyontekijakokemus. Naiden
alateemoiksi valikoituivat organisaation toimintakulttuuri, johtaminen, viestinta
seka tyontekijakokemuksen maaritelma, kosketuspisteet ja mittaamisen
merkitys.

Opinnaytetyon tuloksista paateltiin, ettd tyontekijakokemus ei muodostu
ainoastaan tyontekijan omista tunteista ja olettamuksista tyonantajaan liittyen. Se
on monen tekijan kokonaisuus, joka pitda sisallaan paljon johtamiseen liittyvia
asioita seka voisi yleisesti todeta, ettd yrityskulttuurin merkitys on erittain
suuressa roolissa tyontekijakokemuksen muodostumisessa. Tulosten pohjalta
luotiin Tampereen seudun ammattiopiston malli tydntekijan kokemuspolusta, joka
esitellaan yhtena kehittamistoimenpiteista.

Tuloksiin perustuen todetaan, etta tietoinen ja johdonmukainen panostaminen
yrityskulttuurin kehittamiseen ja johtamiseen sekad koko toimintaympariston
aktiivinen seuraaminen ja henkiloston kuunteleminen, luovat vahvan perustan
tyontekijakokemukselle. Tyon lopussa esitelldadn  viisi  konkreettista
kehittdmistoimenpidetta, joita organisaatio voi hyddyntaa osana tulevaisuuden
tyontekijakokemusta. Nama ehdotukset ovat keskustelutilaisuudet kampuksilla,
tyonkierto, tyontekijakokemus -kyselyt, yhteisOviestinnan maarittely ja malli
tydntekijan kokemuspolusta.
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ABSTRACT
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The aim of this master’s thesis was to increase the understanding of importance
of employee experience in the operation in an organization. The theoretical
framework of the thesis was built on the importance of corporate culture in the
formation of employee experience and the meaning of the term ‘employee
experience’. The theoretical section explores how management and competence
development can be affected by the creation of employee experience. The
purpose of the work was to create a model for the Tampere Vocational College
from the experience path to a good employee experience.

The thesis was a qualitative case study, and the data were collected through
theme interviews using semi-structured theme specific interviews. Based on the
analysis of the material obtained from the interviews, main themes were
corporate culture and employee experience. The sub-themes of these were the
organization’s operating culture, management, communication, the definition of
employee experience, points of contact and the importance of measurement.

Based on the results, it was concluded that a conscious and consistent
investment in the development and management of the corporate culture, active
monitoring of the entire operating environment and listening to the staff, create a
strong foundation for employee experience. Employee experience is a
combination of many factors, including various management-related issues, and
it could be generally stated that the importance of corporate culture plays a very
important role in the formation of employee experience. Drawing on the findings
of the research, the author formulated five practical recommendations for further
developing the employee experience.

Key words: corporate environment, employee experience, communicare
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1 JOHDANTO

Toimiakseen organisaatio vaatii inhimillisia menestykseen vaikuttavia tekijoita,
jotka voisi jaotella seuraavasti: yrityksen toimintakulttuuri, esimiestoiminta,
henkiloston osaaminen ja erilaiset toimintaprosessit. Naista kaikista edella
mainituista osa-alueista syntyy tydeldman laatu, joka kuvaa sita, kuinka
yrityksessa koetaan voivan tehda tyota suhteessa siihen, millaiset tavoitteet

organisaatio henkilostolleen asettaa. (Kesti 2013, 10.)

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen seka relevantti, koska
tyontekijakokemuksen mittaaminen ja kehittaminen ovat lisaantyneet myos
julkishallinnon eri organisaatioissa. Yha useammassa yrityksessa on kiinnitetty
huomiota hyvan tyontekijakokemuksen merkitykseen yrityksen toiminnassa,

seka keskitytty tutkimaan ja kehittdmaan niita eri osa-alueita, mista se rakentuu.

Toimintaymparistojen jatkuvassa muutoksessa yrityksen toimivuuden ehtona on
kyvykkyys muuttaa omia toimintatapojaan nopeasti ja uusiutumaan. Tama vaatii
organisaatiolta resilienssia, innovatiivisuutta seka luovuutta, jotka ovat kaikki

voimakkaasti yhteydessa yrityskulttuuriin. (Viitala 2021, 41.)

TyOssa aihetta lahestytetaan yrityskulttuurin nakokulmasta ja tutustutaan sen
jalkeen tyontekijakokemuskasitteen moninaisuuteen erilaisten maaritelmien
kautta seka tarkastellaan edella mainittuja asioita myos johtamisen ja

kehittamisen kautta.



2 TYON TAUSTAA

Aihe opinnaytetydhodn tasmentyi opintojen aikana sen ajankohtaisuuden seka
tekijan omasta mielenkiinnosta aihetta kohtaan. Tampereen seudun
ammattiopisto, TREDU  valikoitui  luonnostaan  tydssa tutkittavaksi
organisaatioksi, koska tekija on tyoskennellyt siella elokuusta 2019 alkaen
sivutoimisena tuntiopettajana. Jatkossa tydssa kaytetddn nimea Tredu aina
puhuttaessa Tampereen seudun ammattiopistosta ja asiakkaalla tarkoitetaan

opiskelijaa seka yhteistydkumppaneita.

2.1 Organisaation esittely

Tredu on toisen asteen ammatillinen oppilaitos ja toimipisteita Tredulla on 14,
kahdeksalla eri paikkakunnalla Pirkanmaalla. Niissa kaikissa voi opiskella useita
eri ammatillisia tutkintoja. Tredun paatavoite on kouluttaa ammattitaitoisia, hyvin
tyollistyvia, tulevaisuuden osaajia Pirkanmaan elinkeinoelaman muuttuviin
tarpeisiin ja saman aikaisesti edistda koko alueen kehittymista ja elinvoimaa.
Toimintaa ohjaavat Tampereen kaupungin lisaksi ammatillisen koulutuksen
lainsdadanto, opetus- ja kulttuuriministerion seka Opetushallituksen ohjeet ja

maaraykset. (Laatukasikirja Tredu 2020.)

Tredun visio vuodelle 2022 on Ammatillista etumatkaa — Rohkee, Retee ja Reilu
Tredu. Koko strateginen ohjelma ja johtaminen perustuvat missioon, missa
Tredu kohottaa ja yllapitaa ammatillista osaamista, mahdollistaa jokaisen
yksildllisen opintopolun seka kehittaa tyd-ja elinkeinoelamaa ja vauhdittaa
yrittajyytta. Toiminta on kokonaisvaltaisesti yhteiskuntavastuullista ja se edistaa

hyvaa elamaa. (Laatukasikirja Tredu 2020.)

Tredun henkildston osallistumista laadulliseen kehittamiseen pidetaan erittain
tarkeana. Tavoitteena on, etta Tredu olisi tunnettu seka laadukkaasta
koulutuksen jarjestamisesta ettd organisaationa, jota pidetdan hyvana ja
kehittyvana tydpaikkana. Strategisen ohjelman keskeisiksi menestystekijoiksi on

nimetty tyopaikoilla tapahtuva oppiminen ja tydelamavalmiudet seka



opiskelijakeskeisyys, erilaiset yhteistyoverkostot seka koko henkildston
osaaminen ja hyvinvointi. (Laatukasikirja Tredu 2020.)

Asiakas — kasitteena on selke3, erityisesti silloin kun puhutaan yritysmaailmasta.
Yleisesti puhutaan yritysasiakkaista, mutta todellisuudessahan yritys ei osta vaan
ihmiset yrityksessa ovat tekemassa paatdksia ostoista. Asiakkaat ovat aina
ihmisia ja heihin pyritdaan vaikuttamaan menetelmilla, jotka vaikuttavat ihmisiin.
Siirryttaessa erilaisille toimialoille, myos asiakas kasitteena alkaa muuttumaan.
Julkisella sektorilla kasite asiakkaasta on uudempi, asiakas on siella se henkilo,
jonka kanssa ollaan tekemisessa ja joka aiheuttaa organisaatiossa toimintaa.
(Selin & Selin 2013, 17-19.)

Tampereen kaupungin henkilostokertomuksessa todetaan, etta hyva ja
onnistunut tyontekijakokemus on perusta kaikelle tyolle, mita tehdaan. Sen
vaikutus nakyy suoraan siina, kuinka tyytyvaisia kaupunkilaiset ovat ja miten
onnistunut heille muodostunut asiakaskokemus on. On my6s huomioitavaa, etta
tydntekijakokemuksen ollessa heikko, yksi syy voi olla, ettei henkildston
osaamista ja potentiaalia osata hyddyntaa parhaalla mahdollisella tavalla.
(Tampereen kaupunki 2019a.)

OMAKSU TAMPERELAINEN SOAEH
TAPA JOHTAA.

+ Annan selkeéin suunnan ja
teemme tuloksia.

MAHDOLLISTAVA
JOHTAMINEN

Uskalla johtaa

2 Mahdollistan onnistumisen. MANAGER  ja|uota

+ Kannustan vaikuttavaan kehittimiseen.
Edistin kumppanuutta ja
asiakaskokemusta. LEADER

KUVA 1. Omaksu tamperelainen tapa johtaa (Tampereen kaupunki 2019a)

Tampereen kaupungin henkilostokertomuksessa todetaan, etta Tampereella
vahvistetaan mahdollistavaa johtamiskulttuuria (kuva 1). Siina johtaminen on
selkeaa, henkilostdo mukana kehittamassa ja yhteisollisyyden merkitysta

halutaan korostaa. (Tampereen kaupunki 2019a.)

Kettukari (2014) toteaa pro-gradu tutkielmassa mahdollistavan johtamisen

olevan yhdistelman teorioita erilaisin painotuksin, mitka suurilta osin keskittyvat



voimaantumisen ja sen mahdollistaviin johtamisen kaytantéihin. Siita ei ole
olemassa yhta valmista teoriapohjaa. (Kettukari 2014.)

Mahdollistavaa johtamista kayttavan yrityksen organisaatiokulttuuri voidaan
sanoa perustuvan vahvasti arvostukseen ja luottamukseen. Siina yritys
nahdaan yhtena kokonaisuutena ilman perinteista johto ja tyotekijat mallia,
koska toimintaa luodaan seka kehitetaan yhdessa. Nain ollen tehokkuus ja sen
myota tuloksellisuus nivoutuvat yhteen motivaation, sitoutumisen ja

hyvinvoinnin kanssa. (Kettukari 2014, 44.)

2.2 Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena on lisata ymmarrysta tyontekijakokemuksen
merkityksesta organisaation toiminnassa. Tyodssa vastauksia etsitaan ensin
teoriasta seka haetaan nakokulmaa julkishallinnon organisaation toiminnasta
haastatteluiden ja havainnoin keinoin. Tydn teoreettinen viitekehys pohjautuu
yrityskulttuuriin merkitykseen tyontekijakokemuksen muodostumisessa seka
siihen, mita tarkoitetaan kasitteella tydntekijakokemus. Teoriassa tarkastellaan
myo0s, kuinka johtamisella ja kehittamisella voidaan vaikuttaa

tyontekijakokemuksen syntymiseen.

Tyon tarkoituksena on luoda Tampereen seudun ammattiopiston malli

tyontekijan kokemuspolusta hyvaan tyontekijakokemukseen.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

Millainen yrityskulttuurin tulisi olla, jotta tydntekijakokemus on onnistunut?

Mitka tekijat mahdollistavat hyvan tyontekijakokemuksen syntymisen?
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3 YRITYSKULTTUURI

Yrityskulttuuri on yrityksen kaikki
(Luukka 2019, 25).

Yrityskulttuurista kaytetaan paljon hyvinkin erilaisia maaritelmia. Voisi yleisesti
todeta, etta maaritelmia on niin monta kuin silla hetkella on paikalla olijoita.
Toisille se tarkoittaa organisaatiossa kaytettavaa johtamisen mallia, toiselle
kahvihuoneen sisustukseen liittyvia asioita ja yhdelle jotain naiden yhdistelmaa.
Edella mainittu maarittelyn moninaisuus onkin yksi yrityskulttuurin suurimmista
haasteista. Miten voidaan johtaa sita, koska sen merkityksesta ollaan niin

montaa eri mielta? (Luukka 2019, 16.)

3.1 Yrityskulttuurin ominaisuudet

Voidaksemme ymmartaa yrityskulttuuria tulisi olla tietoisia asioista ja tekijoista,
mista se koostuu. Luukka toteaa sen koostuvan kuudesta keskeisesta

ominaisuudesta, jotka kuvattuna (kuvio 1) alla olevassa kuviossa. (Luukka

2019, 25.)
O YRITYSKULTTUURI O

© O

KUVIO 1. Yrityskulttuurin ominaisuudet (Luukka 2019, 25)
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Seuraavassa lyhyesti avataan yrityskulttuurin ominaisuuksia kuvio 1 mukaan.
Kulttuuri luodaan aina yhdessa ja ryhman sisalla, oli sitten kyseessa yritys tai
muu ihmisistd koostuva ryhma. Se on aina ryhmailmio, jonkun yhteison
ominaisuus ja sen voima on aina siing, etta se ohjaa ihmisia seka ryhma- etta
yksilétasolla. (Luukka 2019, 26.)

Yrityksessa tyoskentelevien ihmisten ansiosta kulttuuri kestaa aikaa. Ryhman
toimintatavat ja heidan puhumansa tarinat mahdollistavat uusien jasenten
adaptoitumisen ryhmaan. Voisi sanoa, etta uusi tyontekija sulautuu yrityksen
kulttuuriin noin kolmessa kuukaudessa. Han ei itse tiedosta omaa toimintaansa
vaan alkaa tehda asioita vallitsevan kulttuurin mukaisesti — toisin sanoen
hanesta tulee sokea kulttuurille. Merkityksellista tassa on se, ettd minkalaisen
tavan toimia uusi henkild oppii. Sen, minka johto haluaisi vai sen minkalainen
yrityskulttuuri yrityksessa oikeasti on. Yksinkertaistaen yrityskulttuuri opitaan,

mutta se on myos opetettavissa. (Luukka 2019, 27.)

Miten kulttuuri sitten muodostuu? Se muodostuu yhteisista tarinoista ja
tavoista. "Meidan juttu” on jokin yhdistava tekija — tapa mista ei luovuta.
Samanaikaisesti se myos erottaa yrityksen muista organisaatioista, luomalla
sisapiirin, jolla voi olla yhteinen nimitys. Se taas yhdistaa ryhmaa ja identifioi

sen jasenet, mika on kulttuurin hyvin keskeinen ominaisuus. (Luukka 2019, 27.)

Organisaation kulttuurin luovat ihmiset ja heidan roolinsa on merkittavassa
asemassa yrityksen menestyksen kannalta. Yritys, jolle henkildstd on vain
voiton ja toiminnan valine on hyvin vaikeaa saavuttaa kulttuuria, missa
yhteenkuuluvuus, tydn mielekkyys ja arvostus olisivat keskeisia tekijoita. Pitaisi
osata muuttaa toiminta ihmiskeskeiseksi, jolloin henkildstd nahdaan koko
toiminnan ytimessa. Talloin edistetaan kulttuuria, missa ihmisten huolenpito on
osa yrityksen strategiaa, joka on myods hyva keino parantaa tydonteon
tehokkuutta. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 169.)

Hackmanin ja Johnsonin (2013) mukaan organisaation voisi sanoa kuvastavan
heimoa, joka ajan kuluessa kehittaa yhteisen kielen, tavat ja uskomukset.

Organisaation sisalla syntyy myds omia hierarkioita ja totuttuja toimintatapoja eli
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seremonioita. Uuden jasenen tullessa yritykseen han joutuu totuttelemaan
uusiin nakoékulmiin seka asenteisiin tyéta ja ihmisia kohtaan. (Hackman &
Johnson 2013, 236.)

Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa kolmeen eri tasoon: uskomuksiin, arvoihin
ja symboleihin. Naihin Hackmanin ja Johnsonin mukaan koko organisaation
kulttuuri pohjautuu. Uskomukset muodostuvat kokemuksista sisaisten ryhmien
suhteista toisiinsa, ihmisten luonteista ja ymparistosta. Arvot heijastavat
jasenten kokemuksia siita, mihin organisaatiossa pyritaan. Symbolit liittyvat
kaikkeen siihen, mita on nakyvissa ja kaytdossa oleviin elementteihin, kuten

kieleen, tarinoihin ja rituaaleihin. (Hackman ym. 2013, 236-237.)

Yleisimpia vaarinymmarryksia yrityskuluttuuriin liittyen on se, etta oletetaan sen
olevan vain jotain nakyvia tekijoita ja ajatellaan, etta niita asioita kopioimalla
voidaan saada kulttuurista halutun kaltainen. Yrityskulttuuriin vaikuttaa ja se
rakentuu paljon syvemmalta Iahtevista asioista — arvoista, erilaisista
kaytanteista ja niiden ohjaamasta kayttaytymisesta. Tahan on hyva todeta
yhteenvetona, etta kulttuuri on aina ominaisuus ja siind on mukana koko
organisaation historia. Se on aina vahvempi kuin yksil6 ja se ohjaa koko
yrityksen toimintaa. Vahvan yrityskulttuurin voisi sanoa tarjoavan yksilotasolla

kaksi vaihtoehtoa, sulautua toimintaan tai lahtea pois. (Luukka 2019, 27-29.)

Useiden organisaatioiden yksi osa henkiloston osaamista on niin sanottua
hiljaista tietoa eli kokemusperaista osaamista. Yhteisollinen ja
vuorovaikutuksellinen yrityskulttuuri on tarkeassa roolissa, kun puhutaan
kehittamisesta ja tiedon jakamisesta. Erilaisten teknisten taitojen rinnalle
tarvitaan toimivia vuorovaikutuksen ja kokemusoppimisen malleja, jotta

osaamista voidaan organisaatiossa jakaa. (Osaamme hanke ESR 2015.)

3.2 Toimintaymparistot

Taman paivan toimintaymparistoissa henkiloston merkityksen tarkeys on

kasvanut erityisesti ajatellen asiakkaalle tuotettavia kokemuksia. Positiivisten

tunteiden aikaansaaminen on vaikeaa, jos esimerkiksi henkildsto ei voi hyvin tai
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onnistuneeseen asiakaskokemukseen liitetyt asiat ja tavoitteet ovat paalle
liimattuja yksittaisia sanoja ilman todellista merkitysta. Asiakkaan tunne on
tarkein osatekija asiakaskokemuksen muodostumisessa. (Killstrom 2020, 10—
11.)

Asiakaskokemus on lyhyesti maariteltyna kokonaisvaltainen ajattelutapa, jossa
asiakas on siirretty kaiken toiminnan keskioon seka yrityksen kaikki eri toiminnot
ovat joko suoraan tai valillisesti tekemisissa asiakkaan kanssa (liite 1).
Yksinkertaisesti asiakaskokemus on kaikkea sitd mita asiakas tuntee, nakee ja

kokee yrityksen toiminnasta. (Léytana & Kortesuo 2011, 11, 14-16.)

Organisaation toimintaa ei maaritellda nimen tai maaraysten perusteella. Se
muodostuu siita tarpeesta, minka asiakas tyydyttaa ostaessaan tai paatyessaan
kayttamaan yrityksen palvelua tai tuotetta. Jokaisen yrityksen missio ja tarkoitus
tulisi olla asiakkaan tyydyttaminen. Se, mita asiakas ajattelee, nakee ja uskoo,
on yhta merkityksellinen asia kuin erilaiset toimintaa ja sen tuottavuutta seuraavat
raportit. (Drucker 2006, 63.)

Onko yrityskulttuuri vain asia mika tapahtuu? Onko se asia, mika tietoisesti
luodaan? Sen voisi sanoa tapahtuvan ja muotoutuvan omanlaisekseen, jos sita
ei millaan tavoin johdeta. Yrityksen kulttuuri muodostuu ajan saatossa, tietoisesti
tai tiedostamatta. Siihen vaikuttaa kaikki teot, paatdkset ja myds tekematta
jattamiset. Yrityskulttuuri on juuri sellainen, millaisen yritys on teoillaan ansainnut.
(Luukka 2019, 34.)

Yrityskulttuurin rakentamisesta ja yllapitamisesta on vastuu jokaisella tydyhteison
jasenella. Johto ja esimiehet ovat tassa suunnannayttajia, mutta se ei merkitse
kuitenkaan sita, etteikd yksilon tekemisella ja asenteella olisi vaikutuksia
yrityksen kulttuuriin. (Luukka 2019, 64.) Lahes jokaisessa yrityksessa on
valitettavasti sabotdoreja, joiden toiminnan taustalla saattaa olla yksittainen
huono kokemus ja usein tyontekijan on helpompaa lahtea mukaan johdon
mollaamiseen seka sen myota saada tuhoa aikaan luomalla negatiivista tunnetta
tydyhteis6on. Samanaikaisesti henkildstosta 16ytyy myds yksittaisia inmisia, jotka
omalla toiminnallaan taas ovat halunneet muuttaa toimintaa positiivisempaan

suuntaan ja ovat periksi antamattomuudellaan luoneet hienoja muutoksia
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lahitiminsa toimintaan seka jalkauttaneet uusia asenteita yrityksen kulttuuriin.
(Luukka 2019, 64.)

Professori Venkat Venkatraman Bostonin yliopistosta on tutkinut muutoksia
digitaalisessa liiketoiminnassa ja todennut, ettd vaikka toimintaymparistét ovat
muuttuneet, niin toimintaa hyvin usein johdetaan edelleen vanhoin opein.
Liiketoimintaan liittyvat strategiat ovat hyvin perinteisia, jotka aikanaan
mahdollistivat menestyksen sen ajan toimintaymparistdissa. (Maula & Maula,
2020, 105.)

Strategiaa vahvempaa on organisaation tuottama yrityskulttuuri. Helposti
maaritellaan erilaisia rakenteita, toimintamalleja seka luodaan tahtotiloja, mutta
yleensa ne eivat nay milldan lailla ihmisten asenteissa ja arjen toiminnassa.
Yksinkertaisesti yrityksen kulttuuria ei voi muuttaa kdskemalla. Se on seurausta
kaikesta tekemisesta eri puolella yritysta. Kokonaisuudessaan sen muuttaminen
on prosessi, jonka pohjalla tulisi olla uusien asenteiden ja ajattelun tuominen koko

organisaatioon. (Korhonen & Bergmann 2019, 134.)

Onnellisuus, yhteenkuuluvuus ja mielekkyys ovat ihmisille luontaisia asioita, jotka
edistavat organisaatiossa kulttuuria, jota voidaan kutsua ihmiskeskeiseksi. Useat
yritykset kuvailevat toimintaansa korostaen ihmisten tarkeyttd, mutta hyvin
harvassa henkildsto todella on koko toiminnan keskiossa. Haluttaessa muutosta
kulttuuriseen ymparistoon sen tulisi lahtea liikkeelle henkiloista, jotka ovat
muutoksen jo sisaistaneet. Johdon toimiminen tassa esimerkkind on
merkittdvassd asemassa, koska tarkeintd on teot eivat sanat. Organisaation
kulttuurin kuitenkin luovat ihmiset, jotka vaikuttavat merkittavasti yrityksen

suorituksiin. (Hougaard ym. 2018, 169.)

3.3 Johtamisen merkitys yrityskulttuurissa

Kulttuurin luomisessa yksi keskeisimmista asioista on se, ettd sen tulee olla
samanlaista kaikissa yrityksen toimintaprosesseissa ja rakenteissa. Kulttuurin
rakenteet eivat voi erota toisistaan, oli sitten kysymys rekrytoinnista,

perehdytyksesta tai palkitsemisesta. Toinen tarkea seikka on, etta tekeminen
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viedaan oikeasti kaytantéon ja niiden mukaan eletddn arkea koko
organisaatiossa. (Luukka 2019, 253-254.)

Tana paivana organisaatiot ovat suurilta osin digitaalisia, virtuaalisia ja jatkuvan
muutoksen keskella. Siitd on seurannut, ettd ihmisten valinen vuorovaikutus ja
tietynlainen yhteenkuuluvuuden tunne on heikentynyt. Vuosia sitten se tunne oli
merkittava tekija yrityskulttuurin muodostumisessa. Voisi todeta, etta silloin
kulttuuri  perustui vahvaan kollektiiviseen tunteeseen yhtenaisyydesta.
Organisaatioissa oli tunne siita, etta kaikki tuntuivat tietavan ja tuntevan toistensa

toimintatavat seka ajatukset. (Hougaard ym. 2018, 119.)

Vuorovaikutuksen merkitys johtajan tydssa on keskeinen tekija. Organisaation
toiminta ja sisainen yhteistyd0 seka kokonaisuuden rakentuminen perustuvat
kaikki vuorovaikutukselle. Johtaja vaikuttaa omalla toiminnallaan merkittavasti
koko organisaation vuorovaikutukseen. Se on suuressa roolissa, kun
tarkastellaan toimivuutta, tuloksellisuutta ja ilmapiiria. Omalta osaltaan johtaja
myo0s luo vuorovaikutuskulttuuria, joka heijastuu suoraan kaikkiin tyontekijoiden
suhteisiin tyopaikalla. (Isotalus & Rajalahti 2017, 160.)

Nykymaailmassa huoneeseensa linnoittautuneella johtajalla ei ole minkaanlaisia
mahdollisuuksia onnistua tydssaan. Johtajan tulee olla tietoinen kaikesta, mita
yrityksessa tapahtuu ja ennen kaikkea hanen tulee olla Iasna. Pelkastaan
fyysinen lasnaolo ei ole riittavaa vaan taytyy myds pystya olemaan asiantuntija
erilaisissa tilanteissa. Taytyy olla ajan tasalla teknologian tuomista
mahdollisuuksista ja toimia esimerkkina niiden kaytossa. Pitaa huolehtia siita,
etta yritys on mukana oman alansa kehityksessa ja suunnata katse
kehitystrendien avulla tulevaan seka olla edellakavija koko ajan muuttuvalla
toimialalla. (Alahuhta 2015, 127-128.)

Karoliina Hiltunen (2017) tutki pro-gradu tutkielmassa, minkalainen merkitys
johtamistyylilla oli onnistuneessa johtamisessa. Tyossa yksi esille nousseista
asioista oli, ettd johtajan vuorovaikutustaidoilla oli suurempi merkitys kuin itse
johtamistyylilla. Tahan tulokseen perustuen voidaan yleisesti todeta, etta

johtamisen tehokkuus ja onnistuminen on yhteydessa alaisen ja johtajan
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vuorovaikutukseen seka sen ollessa toimimatonta ei voi johtaminenkaan

onnistua. (Hiltunen 2017.)

Asenne ja vuorovaikutustaidot ovat merkittavia tekijoita yrityksen kulttuurista
puhuttaessa. Kaikissa vuorovaikutustilanteissa jokainen henkildston jasen luo
omalla toiminnallaan ja viestintatavoillaan koko organisaation kulttuuria. Naissa
tilanteissa korostuvat arvotus ja aito kiinnostus kuin myods valinpitamattomyys ja
negatiivinen asenteellisuus. Esimies luo esimerkillaan ympariston ja marittelee

sen, mita voidaan sallia ja minkalaiset asiat ovat kiellettyja. (Kuusela 2015, 114.)

Johtajuus itsessaan on viestintaa. Oma substanssiosaaminen ei riita, ollakseen
hyva ja uskottava johtaja tulee osata viestia. Taytyy pystya kommentoimaan,
informoimaan, tilanteen vaatiessa julkisesti vaittelemaan ja pyytdamaan myos
valilla anteeksi. Asettumalla oman organisaation tiimin jaseneksi tai asiakkaan
asemaan voi itseaan kehittaa paremmaksi viestijaksi pysahtymalla oikeasti

kuuntelemaan, mitd han mahtaa haluta ja tarvita. (Juholin 2017, 267.)

Erilaiset tutkimukset yrityksissa kertovat hyvinkin poikkeavia tuloksia johtajista ja
johdon toiminnasta riippuen siita, kuka toimintaa arvio. Yleisesti johtajat arvioivat
itse omaavansa erinomaiset viestinta- ja vuorovaikutustaidot, kun taas alaiset ja
asiakkaat saattavat olla siitda aivan painvastaista mielta. Tutkimuksissa hyvin
tavallinen kuvausta epaonnistuneesta viestinnasta kerrotaan sanoilla: sekavaa,
monimutkaista, tulee tunne ylemmyydesta. Erityisesti silloin, kun johtajaksi on
tultu asiantuntijuuden kautta niin viestinnan kannalta haasteita voi olla tilanteissa,
joissa vastapuolena ovat aiemmassa tyossa kollegoina toimineet asiantuntijat.
(Juholin 2017, 269.)
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Teknologian

hysdyntaminen Itsetuntemus

Ihmiset Lasndolo ja
voimavarana nakyminen

Avoin dialogi Kuunteleminen

KUVIO 2. Viestivan johtajan ominaisuudet (mukaellen Juholin 2017, 268)
Lahtokohta omien taitojen kehittamiselle viestintaan liittyen on itsetuntemus,
kuten Juholin (2017) viestivan johtajan ominaisuuksia kuvaa (kuvio 2). Taytyy
osata kuunnella saamaansa palautetta seka sen myota tunnistaa omat
heikkoudet ja vahvuudet, koska vain niiden avulla voi pystya parantamaan omaa
viestintaansa. Tulee olla lasna ja nakya omalle henkilostolleen. Tekemalla téita
erilaisissa ymparistoissa, tiimeissa ja osallistumalla uuden tyontekijan
perehdytykseen saa uudenlaista perspektiivia asioihin seka tutustuu
konkreettisesti tydoyhteisdon ja siella vallitseviin tapoihin toimia. Johtajat tekevat
toitda tuloksellisuuteen liittyvan paineen alla ja ovat paivittain erilaisten
kysymysten seka toiveiden kommentoinnin aarella. Kuinka paljon oikeasti jaa
aikaa kuunnella ja perehtya siihen, mita puhutaan. Avoin dialogi, vuoropuhelu
on asia, mita pitaa harjoitella. Sen onnistumiseksi tarvitaan yhteista tahtotilaa ja
positiivista asennetta, jotta voidaan luoda sellainen kulttuuri, missa keskustelu on
avointa ja samanaikaisesti myds vastavuoroista. Johtaja ei koskaan tee toita
yksin vaan onnistuakseen han tarvitsee ymparilleen ihmisia, jotka tulisi nahda
ennen kaikkea voimavarana tekemaan organisaation visiosta totta. Heidan
lisaksi tarvitaan teknologiaa, minka avulla saavutetaan nakyvyytta ja voidaan
keskustella asiakkaiden seka yhteistyokumppaneiden kanssa. Tana paivana
poissaolo sosiaalisessa mediassa voidaan tulkita osaamattomuudeksi ja
valinpitamattomyydeksi. (Juholin 2017, 269-274.)



18

3.4 Organisaation sisainen puhe

Johdon nayttamalla esimerkilla on suuri vaikutus siihen, kuinka yrityksessa
keskustellaan ja ollaan vuorovaikutuksessa ihmisten kesken. Henkildilla, jotka
mielletdan mielipidevaikuttajiksi ohjaavat hyvin usein keskustelua ja ennen
kaikkea tapaa, miten keskustellaan. Tapa puhua voi olla yleisesti joko kielteista,
myoOnteista tai neutraalia. Yleisesti voisi todeta, ettd organisaation sisainen puhe
on sita, milla tavoin yrityksessa on totuttu asioista puhumaan. (Kultanen 2016,
147.)

lImapiiri tyoyhteisdssa on seuraus organisaation luomasta kulttuurista. Se on
tulos siita, minkalaista on tydskennella yrityksessa. limapiiri voidaan kokea
hyvana, huonona ja innostavana tai ahdistavana ymparistona. Se on
voimakkaasti erilaisten tunteiden ympardima pelikentta ja vaikuttaa suoraan
tyoyhteison  motivaatioon,  vuorovaikutukseen, tiedon kulkuun seka
tydhyvinvointiin. Erilaisia tyoilmapiiritutkimuksia on tehty ja ne on jaoteltu
esimerkiksi suoritus-ja ihmiskeskeisiin. Tana paivana yrityksissa kiinnitetaan
erityisesti huomioita tuottavuuteen ja, jotta se toteutuisi toivotulla tavalla, on
keskityttava seka ihmiskeskeiseen etta suorituskeskeiseen ilmapiiriin. Nama
yhdessa luovat sellaisen ymparistdon organisaatiossa, mikd on motivoiva
tuloksellisuuden ja kehittdamisen nakokulmasta lisaten myds tyotyytyvaisyytta
yrityksessa. (Viitala 2021, 41.)

Tunne puheessa on se tekija, mika tekee siita tyOyhteis6on vaikuttavan asian.
Neutraali keskustelu ei kaytanndssa aiheuta mitaan, mutta silloin, kun puhe on
myonteista tai kielteista, se tuo mukanaan aina tunnetilan. Yrityksen kielteinen
sisainen puhekulttuuri vie organisaation vaistamatta jannittyneeseen tilaan, jossa
tuottavuus aina laskee. Myonteisessa kulttuurissa taas tila on painvastainen, joka
mahdollistaa tuottavuuden kasvun ja lisaa tyon tuomaa iloa. Usein organisaation
sisdinen keskustelu on myonteista, mutta kohdentuu asioihin, joilla ei ole mitaan
merkitysta yrityksen onnistumisen nakokulmasta — kaikilla on kivaa, mutta tilanne

ei kehity mihinkaan suuntaan. (Kultanen 2016, 147.)

Organisaatiossa toiminta saattaa olla tehotonta ja tarkeat asiat voivat hukkua

kaiken keskustelun alle, jos tavoitellaan vain lisaa vuorovaikutuksellisuutta eika
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kiinnitetd huomiota sen laatuun. Hyvin usein ollaan tyytymattdémia yleisesti siihen,
millaista keskustelua ja minka verran yrityksessa on, mutta tulisi muistaa, etta
puheen rinnalla tulee olla myds paatoksentekokulttuuri. Toisinaan organisaation
haasteena saattaa olla toistuvat kokoukset, joita jarjestetdan useasti ja siella
keskustellaan, mutta asiat eivat kuitenkaan kehity ja etene. (Isotalus ym.
2017,184-185.)

3.5 Viestinnan merkitys

Organisaatioiden ja yritysten viestintd on koko toiminnan elinehto. Viestinnan
tehtavana on tehda nakyvaksi toimintaansa, tavoitteita ja tarjoamiaan tuotteita
seka palveluja. Vuorovaikutteinen ja onnistunut viestinta tuo mahdollisuuden
luoda yhteista nakemysta koko yhteisoon seka erilaisten sidosryhmien etta
asiakkaiden valille. Julkishallinnossa viestinta perustuu paljon toimintaa
maaritteleviin lakeihin ja monenlaisiin yhteiskunnallisiin sopimuksiin. Julkisten
organisaatioiden tavoitteena on edistaa kuntalaisten yhteista hyvaa ennen
kaikkea arvostavan dialogin kautta. (Juholin 2017, 33-34.)

Viestinnan suunnittelun tulisi pohjautua aina yrityksen perustehtavaan. Mika on
organisaation syy olla olemassa, mitka ovat sen tavoitteet ja strategiat toiminnalle
seka millaisille arvoille ne rakentuvat? Viestinnan kaiken suunnittelun pohjana
pitaisi olla nama edella mainitut tekijat seka selkea visio siitda, mihin yritys on
tulevaisuudessa menossa. Taman lisaksi huomioon on otettava toimintaan
littyvat lait, velvoitteet ja erilaiset suositukset seka yhteistydkumppaneiden

odotukset ja ymparistd missa toimitaan. (Juholin 2017, 64.)

Organisaation viestinnan voidaan sanoa olevan kokonaisvaltaista suhteiden
yllapitdmista ja rakentamista seka sisaisesti etta eri sidosryhmien kanssa. Se luo
toimiessaan yhteisollisyyttd, me -henkea ja lisdd myds tyohyvinvointia.
Merkittavia osa-alueita hyvassa yhteisOviestinnassa ovat hyva vuorovaikutus
ihmisten kesken ja kuuntelemisen taito. Onnistuneen viestinnan avulla viedaan
koko yhteisda kohti asetettuja tavoitteita ja viestinnan tulisi olla aina mukana

kaikessa strategissa suunnittelussa ihan alusta alkaen. (Procom 2019.)
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Viestintd on muuttunut viime vuosina paljon ja siind tapahtunut muutos on ollut
ennakoimatonta. Demokraattisessa yhteiskunnassa yksi organisaatioiden
keskeinen tehtdva on vuorovaikutuksellinen viestintd, missa viestinnan
asiantuntijat noudattavat toimissaan lakeja ja asetuksia seka toimivat eettisesti

edistamalla nain hyvia toimintatapoja. (Procom 2019.)

Taman paivan julkisuus tuo mukanaan erilaisia mahdollisuuksia ja uhkia
entistaan nopeammalla syklilla. Naihin on pystyttava yrityksissa reagoimaan
mahdollisimman nopeasti, jolloin tiedon jakamisen oikea- ja samanaikaisuus
korostuvat seka lapinakyvyys ja vastuullisuus ovat merkittavia tekijoita koko

toiminnan kannalta. (Procom 2019.)

Monessa yrityksessa on yksi strategia, joka maarittelee toimintaa ja on paadytty
siihen, ettei erilliselle viestintastrategialle ole tarvetta. Tilanteessa, missa
paadytaan siihen, ettei sille ole tarvetta, on kuitenkin tarkeaa tehda linjauksia,
jotta osataan toimia ja vaikuttaa viestinnan vaikuttavuuteen erilaisissa tilanteissa.
Viestintastrategian ollessa luotuna yrityksessa antaa se mahdollisuuden

ennakoivalle toiminnalle paivittaisissakin tilanteissa. (Juholin 2017, 65.)

Toimintaymparistdjen jatkuvassa muutoksessa viestintaan liittyvaa strategiaa on
tarve usein paivittdaa, koska se heijastuu myO0s monelta osin toiminnan
suunnitteluun ja uusien tydntekijoiden perehdyttamiseen. Toisinaan organisaatiot
kayttavat omaan toimintaansa paremmin soveltuvaa maaritelmaa kuin
viestintastrategia, mutta joka tapauksessa se on termi, mikd muodostuu

kokonaisvaltaisesti yrityksen tavoitteista ja strategiasta. (Juholin 2017, 65.)

Elisa Juholin (2013) kuvaa tiedottamista ja sisaista viestintdd maaritelmalla
tydyhteisoviestinta, jonka voisi sanoa koostuvan seitsemasta eri tekijasta (kuvio
3). Nama perustuvat siihen, ettd koko tyoyhteisdviestinta tapahtuu siella, missa
henkilot tyoskentelevat ja vaihtavat tietoaan seka jakavat erilaisia kokemuksia.
(Juholin 2013, 177-178.)
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KUVIO 3. Tyoyhteisdviestinnan osatekijat (mukaellen Juholin 2013,179)

1. Ajantasainen tieto tulee olla kaikkien saatavilla ja jokaisella vastuu sen
jakamisesta.

2. Asioista pitaa keskustella vuorovaikutuksessa kaikkien kanssa seka
myds varmistaa niiden ymmartaminen. Tulee ndhda mahdollisuutena
erilaiset mielipiteet ja kannustaa kulttuuriin, missa sellainen on sallittua.
Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta asioista ollaan aina samaa mielta.

3. Tunnelma yrityksessa on arvostava, missa jokaisella on oikeus omaan
mielipiteeseen ja tunne siitd, ettd kuunnellaan sekd mielipiteelld on
merkitysta. Kokemus kuulumisesta tyoyhteisdon, pohtia asioita yhdessa.

4. Vaikuttamisen mahdollisuus on jokaisella yhteison jasenella.
Osallistuminen ja vaikuttaminen on merkittdva osa tydyhteisdviestintaa.
Vaikuttaa voi omassa tiimissa tai koko organisaatioon seka isoihin tai
pieniin asioihin.

5. Yhdessa tekeminen, opitaan ja jaetaan osaamista sekd sen avulla
kehitetdan uusia asioita ja tapoja toimia. Se vahvistaa yhteisollisyytta.

6. Tyonantajamaineen rakentaminen on jokaisen vastuulla. Jokainen
henkiloston jasen luo omalla tavallaan toimia mainetta ja reflektoi sita

omaan toimintaymparistoon. (Juholin 2013, 177-179.)
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TyoOyhteisdviestinnan voisi olevan ennen kaikkea vastuullista dialogia, missa
henkilostd omalla viestinnallaan muokkaavat yrityksen kulttuuria tietoisesti ja
tiedostamattaan. Viestinnan merkitys on hyvin laaja, koska sen avulla voidaan
myOs vahvistaa yhteisollisyytta ja se luo kaiken edellytyksen kaikelle tydlle mita
organisaatiossa tehdaan. (Juholin 2013, 23-24.)

3.6 Tyontekijaymmarrys

Tyontekijaymmarrys on kaikkea sita tietoa yrityksessa, mika motivoi ja sitouttaa
yksittaistd henkilda. Se on myos kokonaiskuva tyodntekijoiden eroista ja
samankaltaisuuksista  organisaatiossa. Lyhyesti  tyontekijaymmarryksen
tavoitteena on ymmarrys siitd, mitkd asiat ovat henkildlle tarkeita ja ennen
kaikkea kuinka ne hanen arjessaan, ty6ta tehdessa toteutuvat. (Luukka 2019,
119.)

Asiakaskokemuksen nakokulmasta asiakasymmarrys on aina ollut keskeinen
osa, jotta voimme johtaa sen toteutumista. Miten voidaan johtaa yritysta
tuntematta ja ymmartamatta henkilostoa, joka on yksi tarkeimmista osatekijoista
parhaan asiakaskokemuksen saavuttamisessa. Tyontekijaymmarryksen tulisi
olla johtamisen keskiossa, koska kaikki organisaatiot muodostuvat yksiloista,
ihmisista. Sellaista homogeenista ihmistyyppia ei ole olemassa kuin tydntekija,
erilaiset tittelit tai nimitykset eivat havita yksiléa niiden takana. (Luukka 2019,
118-119.)

Edellytys yrityksen menestymiselle on ihmiset, jotka ovat innostuneita ja
motivoituneita. Henkilosto ei ole ainoastaan koko toiminnan valttamaton resurssi,
vaan ennen kaikkea sen voi sanoa olevan kriittinen menestystekija. Organisaatio
on riippuvainen heidan toimintansa nopeudesta, tehokkuudesta ja osaamisesta,
jotta yrityksen perustehtava saadaan toteutumaan annetuissa

toimintaymparistdissa. (Viitala 2013, 3, 6.)

Maarit Viljanen toteaa vaitoskirjassaan (2006), ettd hanen tutkimukseensa
pohjaten voidaan paatella, ettd ICT-alalla henkilostdjohtamisella on merkitysta

kilpailukykyyn erityisesti silloin, kun tarkastellaan kahta muuten samanlaista
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organisaatiota. Yritys, missa kaytetaan edistyksellisia henkildstoon liittyvia
kaytanteita voi onnistua saamaan parhaat asiantuntijat palvelukseensa seka
my0s pitaa heidat sielld ja tarjota mahdollisuuksia ammattitaidon kehittamiseen.
Nain ollen voidaan ajatella henkilostdjohtamisen olevan tuloksellista ja tuovan
kilpailuetua kyseiselle organisaatiolle. Sen mydta voidaan myos todeta, ettei
henkilostojohtamisen tuloksellisuus ole riippuvaista mistaan uudesta tavasta
toimia, vaan jo olemassa olevien kaytanteiden uudenlaisesta organisoinnista

seka soveltamisesta. (Viljanen 2006.)

Yrityksessa heikoin ja vahvin tekija on yksilo. Erilaisissa elamantilanteissa inmisia
motivoivat erilaiset asiat. Pidemman aikaa osaa yrityksistd on johdettu
asiakaskeskeisesti, niin valitettavasti yksilo on unohdettu ja jaanyt prosessien
seka uusien toimintatapojen alle. Ihmisten voidessa huonosti iso osa yrityksista
ei menesty eika kasva. (Luukka 2019, 118-119.)

Esimiestydn nakdkulmasta olisi hyva toimia tydssaan rohkaisevasti ja pysahtya
kuuntelemaan, mita omalla henkilostollaan on kerrottavanaan. Heilla saattaa olla
paljon hyvia ajatuksia ja ideoita oman tydn tekemiseen liittyen. Niita ei aina haluta
ja uskalleta kertoa, koska ajatellaan, etta siita ei ole mitaan hyotya tai etta ideaa
pidetdan huonona. (Kultanen 2016, 37.)



24

4 TYONTEKIJAKOKEMUS

Tampereen kaupunki kuvaa hyvaa tyontekijakokemusta (kuva 2) siten, etta sen
saavuttamisen edellytys on yhteinen suunta kaikelle toiminnalle ja oman tyon
arvostaminen. Tyodntekijakokemuksen ollessa hyva, se nayttaytyy myds
vetovoimaisena tyOnantajana, joka saa parhaimmat tekijat ja sen myota

heijastuu hyvaan asiakaskokemukseen.

HYVA TYONTEKIJAKOKEMUS
NAKYY JA TUOTTAA TULOSTA

Yhteinen suunta ja oman tybn arvostus ovat
ehtona onnistumiselle.

i* Vetovoimainen tyéinantaja saa parhaat tekijét.

@ Hyvi tydntekijikokemus heijastuu suoraan hyvésn
asiakaskokemukseen ja tyén tuottavuuteen.

KUVA 2. Hyva tydntekijakokemus (Tampereen kaupunki 2019a)

4.1 Tyontekijakokemus kasitteen moninaisuus

lImidna ja kasitteena tydntekijakokemus on hyvin moniulotteinen. Siita
kaytetaan useita nimityksia, henkilostokokemus, tydelamakokemus tai
tyohyvinvointi. Tasta huolimatta paasaantdisesti useimmassa tapauksessa
puhutaan aina samasta asiasta. Vahva suuntaus on ollut siirtyminen
yksinomaan tyotyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin nakokulmasta laaja-alaisempaan
tyontekijakokemuksen tarkastelemiseen. Sen muodostumiseen vaikuttaa moni
asia, kuten esimerkiksi henkilon ika, henkilokohtaiset ominaisuudet,
asuinpaikka, minkalainen on tyohistoria ja elamantilanne seka ennen kaikkea
nama edella mainitut tekijat suhteessa tydymparistdoon. Tahan perustuen
tyontekijakokemuksen voisi sanoa olevan subjektiivinen kokemus, joka
muodostuu tyontekijan ja tydympariston valisesta vuorovaikutuksesta.
(Lindeman 2019.)
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Tyontekijakokemuksen maaritelma on noussut merkittavasti esille puhuttaessa
yritysten menestystekijoista. Yleisesti voisi sanoa, ettd se on saamassa sen
arvon, mika sen merkitys organisaatioiden menestymisen kannalta on.
Tyontekijakokemukseen sisaltyy kaikki ne kohtaamiset ja kosketuspisteet, mitka
tydntekija kokee suhteessa tydnantajaan. Se pitaa sisallaan myos henkilon
omat tunteet, ajatukset ja odotukset. Tyontekijakokemus ei ole pelkastaan
sidoksissa siihen, millaisia etuuksia yritys tyontekijoilleen tarjoaa ja tama on
asia, mihin viela tana paivanakin moni yritys erehtyy uskomaan. Siihen
vaikuttava tekija ei myoskaan ole ainoastaan yrityskulttuuri, jonka merkitys on

kylla isossa roolissa tyontekijakokemuksesta puhuttaessa. (Franz 2019.)

Useissa julkisissa kirjoituksissa ja sosiaalisen median paivityksissa on
keskusteltu viime vuosina asiakaskokemuksesta samana asiana, kuin
henkilostokokemus. Naissa teksteissa on pyritty korostamaan, ettd onnistuneen
ja erinomaisen asiakaskokemuksen saavuttamisen tarkein osatekija on
henkilostd. Tama ei ole yksiselitteinen asia, vaan siina tulisi huomioida sen
ymmartaminen, mita tarkoittaa asiakaskokemus ja henkildstokokemus omina
kasitteinaan. Taytyy pystya nakemaan naiden kokonaisvaltainen merkitys
yrityksen strategisen aseman ja toimialan nakokulmasta. (Korkiakoski 2019,
15-16.)

4.2 Tyontekijakokemuksen osa-alueet

Tyontekijakokemukseen vaikuttavia tekijoitda on useita. Se muodostuu paljon
muustakin, kuin henkilén varsinaisen tyon tekemiseen liittyvista asioista. Sen
voisi sanoa olevan eraanlaisen kokemuspolun tulos, joka pitaa sisallaan erilaisia
vaiheita ennen tyosuhteen alkua, sen aikana ja myos tyOsuhteen jo paatyttya.
Naitd vaiheita ovat esimerkiksi tyohon saapuminen ja siind aloittaminen,
perehdytys ja osaamisen kehittaminen seka tyohyvinvointiin liittyvat asiat.

(Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020.)

Organisaation menestymisen nakokulmasta tulisi luoda sellainen visio ja sen

myo6ta johtamisen malli, joka pystyy vastaamaan seka asiakas- etta
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henkiléstokokemuksen tuomiin erilaisiin haasteisiin. Nama kaksi kokemusta ovat
vahvasti yhteydessa toisiinsa, koska silloin kun ei tunnetta asiakkaan tai
henkiléston maailmaa niin on tdysin mahdotonta luoda ainutlaatuinen ja

kilpailijoistaan erottuvat liiketoimintastrategia. (Korkiakoski 2019, 9-11.)

Erilaisia vaiheita seka hyvin tai huonosti hoidettuja yksittaisia tilanteita
tydnantajan ja tyontekijan valilla voidaan myos kutsua kriittisiksi hetkiksi. Ne
voidaan jakaa seitsemaksi erilliseksi tyontekijakokemuksen osa-alueeksi. (kuvio
3.) (Fambition 2020.)

Kasvukokemus

Saapumiskokemus Eldmantilannekokemus

. TYONTEKIJAKOKEMUS
Yhteisokokemus Lahtokokemus

Hyvinvointikokemus Epakohtakokemus

KUVIO 3. Tydntekijan kokemuspolku (mukaellen Fambition 2020)

Saapumiskokemuksen muodostuminen alkaa jo ennen tydsuhteen virallista
alkamista. Siihen vaikuttavat esimerkiksi, millainen mielikuva tyontekijalla on
yrityksesta, kuinka rekrytointiin liittyvat osa-alueet ovat sujuneet. Kriittisimmaksi
hetkeksi voidaan Fambitionin mukaan kutsua niin sanottua yritykseen
liittymisriittia, joka voisi olla tyontekijalle etukateen lahetetty "Tervetuloa taloon’ -
kirje tai sovittu lounashetki kalenterissa tulevan tiimilaisen kanssa. Tama kaikki
vahvistaa sita, kuinka hyvin uusi tyontekija kokee yhteenkuuluvuutta tydpaikan
kanssa. Jokaisella yrityksellda ja organisaatiolla on omanlainen tarina ja on
merkityksellista, ettd jokainen tyOntekija tuntee olevansa osa sita tarinaa.
(Fambition 2020.)

Kasvukokemus on sit3, etta tyon tuomat haasteet ja tekemisen merkityksellisyys
ovat ajattelun keskidssa seka jokaisen tilanne nahdaan kokonaisvaltaisesti. Se
on tyontekijan mahdollisuus kasvaa seka ammatillisesti, etta ihmisena omassa

tydssaan. Tulisi erityisesti kiinnittaa huomio siihen, miten yrityskulttuuri tukee ja
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edistda kehittymistd. Pahimmallaan se saattaa kannustaa ajatteluun, missa
haetaan syyllisia ja korostetaan vahvuuksien sijaan heikkouksia. Kriittinen hetki
kasvukokemuksessa on palautteen antaminen ja saaminen. Vastuullinen yritys
osaa antaa positiivista ja rakentavaa palautetta tydntekijoilleen. (Fambition
2020.)

Yhteisokokemus muodostuu tiimin toimintatavoista seka ymparistosta, missa
tyoskennellaan. Luottamus ja turvallisuus tyoskentelylle ovat avainasemassa,
jotta tiimi voi toimia optimaalisesti ja sen myo6ta saavuttaa hyvia tuloksia. limapiirin
ollessa kaikin tavoin turvallinen ei kenenkaan tarvitse pelata epaonnistumisia ja
jokainen voi avoimesti tuoda ilmi omia ajatuksiaan seka ideoitaan. Kiriittisena
kohtana tassa on se tapa, miten yrityksessa kasitellaan epaonnistumisia ja
kuinka suhtaudutaan tehtyihin virheisiin. Mitdan uutta ei voida saavuttaa ja
kehitysta ei tapahdu ilman epaonnistumisia, se pitaako yritys naita
mahdollisuuksina on ratkaisevaa erityisesti yrityskulttuurin nakokulmasta.
(Fambition 2020.)

Tyontekijakokemuksen yksi osa alue on elamantilannekokemus, joka hyvin
usein monelta yritykselta unohtuu. Jokainen tyontekija on ensisijaisesti ihminen,
kenelld on omanlainen elamantilanne ja toivoo tulevansa kohdatuksi yksilona
omassa tyossaan. lhmisen henkilokohtainen tilanne elaméassa vaikuttaa aina
tyotekijakokemukseen. Tama on asia, mista jokaisen tyOnantajan tulisi olla
tietoinen ja huomioida se tyon suunnittelussa. Tyonantajan joustaessa
elamantilanteen mukaan on tyontekija yleensa valmis tarpeen tullen myos
mukautumaan erilaisiin tyotehtaviin ja tilanteisiin. Tassa kriittisena pisteena on
erityisesti se, kuinka erilaiset elamantilanteet pystytaan huomioimaan arjen
tyossa seka miten tyoyhteisossa niihin suhtaudutaan. Esimiehella on merkittava
rooli siina, kuinka asiat toteutuvat ja ennen kaikkea se millaiset mahdollisuudet
hanella on vaikuttaa yksittaisen tyontekijan tilanteeseen ja millaiset tyokalut

hanella sen toteuttamiseen on. (Fambition 2020.)

Epakohtakokemusta voisi kuvailla sanomalla, ettda se on yksikertaisesti sita,
kuinka yrityksessa otetaan vaikeat asiat puheeksi, miten niita kasitellaan ja
kuinka ne hoidetaan. Minkalaiset asiat tuovat tunteen epakohtakokemuksesta?

Epaonnistunut vuorovaikutustilanne, haastava keskustelu tai epaselvia odotuksia
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tydnantajalta ovat naita asioita, mihin tulisi kiinnittdd huomiota. Tassa kaiken
keskiossa on oikeudenmukaisuus ja aito kohtaaminen, jotka vaikuttavat
merkittavasti siihen millaiseksi tama kokemus muodostuu. Tyodyhteison
toimivuuden ja yhteishengen kannalta kriittinen hetki on se, kuinka konflikteja
kasitelldaan. Fambitionin mukaan on yrityksia, missa esimiehen tydajasta kuluu
perati 40 % erilaisista konflikteista keskustelemiseen ja juuri naissa

kohtaamisissa luodaan yrityksen konfliktikulttuuri. (Fambition 2020.)

Tana paivana voisi todeta hyvinvointikokemuksen olevan yksi suurimmista
haasteista tyopaikoilla. Saman aikaisesti se on myods vallitseva trendi ja siihen
vaikuttavia asioita tulisi tarkastella sekd ymmartaa laajasti. Erityisesti silloin, jos
hyvinvointikokemusta ei millaan tavoin johdeta, niin tyontekijéiden uupuminen on
hyvin todenndkoistd. Tulee osata tarkastella siihen vaikuttavia tekijoita
ennakoivasti seka luoda skenaarioita tulevaisuudesta. Hyva johtaminen ja tyo,
joka innostaa ovat avainasemassa. Tyontekijoiden pitda pystya myos
palautumaan tydstaan ja tydnantajan tarjoamat liikkuntasetelit eivat yksistaan sita
mahdollista. Haasteena tassa on se, kuinka yritys tukee omalla toiminnallaan
palautumista, johdon ja esimiesten esimerkki on tdssa suuressa roolissa.
Annetaan malli siitd, minkalainen tapa tehda toita on sallittua ja kannattavaa.
(Fambition 2020.)

Lahtokokemus tyontekijalle muodostuu silloin, kun han lahtee yrityksesta. Se on
aina jonkun aikakauden paatos ja siihen sisaltyy monia erilaisia tunteita. Kaikki
kokemukset tydsuhteen ajalta kuitenkin jaavat elamaan tyontekijan puheisiin ja
muistoihin. Parhaimmassa tapauksessa lahteneesta henkilosta tulee tyopaikan
suosittelija ja tana paivana taman merkitysta on syyta korostaa, koska avoimuus
ja lapinakyvyys ovat tarkeita tekijoita tyoelamassa. Ehdottomasti kriittisin hetki
lahtokokemuksessa on, jos |ahto on ollut jollain tavoin negatiivinen. Pahimmillaan
se voi vaikuttaa heikentavasti jaavan tyoyhteison ilmapiiriin, asiakkaisiin ja

tydnantajamaineeseen. (Fambition 2020.)

Useat yritykset puhuvat tana paivana samassa yhteydessa tyontekijan
sitoutumisesta ja tyontekijakokemuksesta ilman mitaan merkittavaa eroa. Naiden
asioiden merkityksessd on kuitenkin eroja. Tyontekijoiden sitoutumiseen

liittyvissa asioissa on yleisesti ottaen kyse lyhytaikaisista toimenpiteista, kun taas
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tydntekijakokemukseen vaikuttavat tekijat ovat pidempiaikaisen toiminnan luomia
asioita. (Morgan & Goldsmith 2017, 6-7.)

Morgan maarittelee (2017, 8.) tydntekijakokemuksen niin, ettéd se on tydntekijan

tarpeiden, toiveiden ja odotusten sekd organisaation antamien vastineiden

leikkauspiste (kuvio 4).

Organisaation

Tyontekijan
ODOTUKSET, vastaukset
ODOTUKSIIN,
TOIVEET,
TARPEET TOIVEISIIN,
TARPEISIIN

KUVIO 4. Tydntekijakokemus kaavion leikkauspisteessa (mukaellen Morgan ym.
2017)

Tyontekijakokemus on aina subjektiivinen kokemus, koska se on kaikkien niiden
havaintojen ja tunteiden summa, jotka perustuvat henkilokohtaisiin tunteisiin,
erilaisiin odotuksiin ja asenteisiin. Organisaation luoma tyontekijakokemus on
yksinkertaisesti lilan tarkea ja kriittinen menestystekija hukattavaksi ja sita ei
tehda ainoastaan tyontekijoille, vaan se tulisi rakentaa yhdessa henkildston
kanssa. (Morgan ym. 2017, 9-10.)

Asiakaskokemus on puhuttanut jo vuosia merkittavana tekijana yrityksen
menestyksen nakokulmasta. Vasta kuitenkin viime vuosina keskusteluun on
noussut myods tyontekijdakokemus ja sen  merkitys onnistuneen
asiakaskokemuksen syntymisessa. Tyontekijakokemuksessa voidaan sanoa
olevan paljon saman kaltaisuuksia asiakaskokemuksen kanssa, siindkin ollaan
vuorovaikutuksessa yrityksen kanssa, mutta siita nakokulmasta, etta
tydskennellaan siella. Tyontekijakokemus alkaa jo siina vaiheessa, kun haetaan
tyopaikkaan ja paattyy siihen, kun sielta poistutaan eli kaikki mita siina valissa

tapahtuu, on osa henkillle muodostuvaa tyontekijakokemusta. (Morgan 2015.)
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Airbnb oli ensimmaisia yrityksia maailmassa, missa on aloittanut "Chief employee
experience officer” eli tydntekijakokemuksen johtaja. Tarkalleen ottaen kyseinen
johtaja toimii globaalisti vastaten tyontekijakokemuksen johtamisesta. Tana
paivana vastaavia tehtavia on jo useissa yrityksissa ympari maailman. (Maylett
ym. 2017, 12.)

Airbnb:lla keskitytaan siihen, etta jokainen tyontekija tuntee kuuluvansa johonkin
ja sen myota pystytddan luomaan ainutlaatuisia kokemuksia jokaiselle
tydntekijalle. Se on heidan ydinarvonsa, luoda tydpaikka missa jokainen tuntee

olevansa tervetullut ja missa jokaisen tyontekijan aani kuuluu. (Airbnb 2021.)

Tallainen toimintastrategia on asia, mihin jokaisessa organisaatiossa tulisi
enemman kiinnittdd huomiota. Yleisesti voidaan todeta, etta nain toimimalla
tulosta nostetaan, parannetaan asiakastyytyvaisyytta ja luodaan pitkaaikaista
kasvua seka ainutlaatuisia tydntekijakokemuksia. Hyvin usein kuitenkin yritykset
keskittyvat luomaan uudelleen muotoiltuja palveluja tai tuotteita ja
implementoimaan uudenlaisia asiakastyytyvaisyyden mittareita. Muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta naiden toimenpiteiden aikaansaama tulos on hyvin

vahainen yrityksen menestymisen nakdkulmasta. (Maylett ym. 2017, 12—13.)

Yksi osa tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavassa
kokonaisuudessa on johdon ja tyontekijoiden valinen hyva vuorovaikutus ja sen
myota tunne, ettd jokaista tyontekijad kuullaan. Toimintaymparistot ovat
muuttuneet ja sen myota myos johtaminen. Useat johtamisen valmentajat ovat
todenneet, ettd jatkuvassa muutoksessa dialoginen johtaminen on toimivampaa
kuin ylhaalta pain tuleva asioiden saneleminen. Taman paivan johtajan tulee
tunnistaa erilaisia ihmistyyppeja seka kannustaa, etta johtaa heita eri tavoilla.
Nama kaikki asiat edistavat hyvaa tyontekijakokemusta. Yrityksessa olisi hyva
muistaa, ettd onnistuneen tyontekijakokemuksen voisi sanoa aina heijastuvan

suoraan hyvana asiakaskokemuksena asiakkaalle asti. (Aalto yliopisto 2019.)

4.3 Tyontekijakokemuksen johtamisen merkitys
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Sitoutuneen henkiléstdn voisi sanoa vaikuttavan suoraan yrityksen strategian
toteuttamiseen ja silla on myos suuri vaikutus siina, etta yritykseen hakeutuu
osaavaa henkilokuntaa. Hyvan henkiloston pitdminen organisaatiossa vaatii
kokonaisvaltaisen tyontekijakokemuksen merkityksen ymmartamista, seka sen
nostamista yhdeksi strategiseksi prioriteetiksi. Yritys, missa tyontekijakokemus
on onnistunut ja toiminta tyontekijalahtoista vaatii hyvat, seka ennen kaikkea
toimivat rakenteet. Organisaatiokulttuuri, mita ei selkeasti ohjata ja johdeta ei ole
tyontekijaa ohjaava, vaan hyvin painvastainen yksilon voimavaroja kuormittava
toimintamalli. Erittain tarkeda on osata tunnistaa henkildstolle kaiken vastuun

siirtdvan tai tyontekijalahtéisen organisaation erot. (Talent Vectia 2018.)

Johtajan tarkein tehtava yrityksessa on saada hyvat toimintatavat ja strategiat
toiminnallistettua. Siina onnistuminen tapahtuu ainoastaan ihmisten toiminnan
muutosten kautta. Johtajuuden voidaan sanoa olevan laaja valikoima erilaisia
keinoja, joilla johtaja saa henkiloston suuntautumaan kohti tavoitteita, tekemaan
muutoksia arjen toiminnassa kohti tavoitteita sekd myds pitamaan heidat

valitussa suunnassa. (Korhonen ym. 2019, 12.)

Tarvittaessa johtajan taytyy pystya ottamaan uusi suunta ja saamaan henkilosto
siihen toimintaan sujuvasti mukaan. Toisaalta johtajuudella tarkoitetaan myds
sita, etta kasvatetaan koko henkildston vastuunottoa ja omaa aktiivisuutta, joka
kaytannéssa on jokaisen omaa henkilokohtaista johtajuutta ja se taas
mahdollistaa ihmisen jatkuvan kehittymisen. Johtajuuden onnistumisen edellytys
on luottamus ja samanaikaisesti se, ettd omalla toiminnallaan mahdollistaa

muiden innostumisen. (Korhonen ym. 2019, 12.)

Ihmisten ja asioiden johtamisen voisi sanoa olevan uudistumisen johtamista.
Nama molemmat ovat merkittdvia tekijoitd johtamisessa ja erityisesti siina
onnistumisessa. Onnistuakseen henkilosto tulisi saada mukaan, koska ilman
ihmisid ei hienoinkaan strategiasuunnitelma toteudu. Tarkeintd on saada koko
henkildsto toteuttamaan yrityksen strategiaa arjen tydssa. (Korhonen ym. 2019,
12.)
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4.4 Tyontekijakokemuksen mittaaminen

Tampereen kaupunki on valinnut tydtekijakokemuksen mittaamisen tyokaluiksi
erilaisia tydelaman laatutekijoitd mittaavan QWL-mittarin (Quality of Working Life)
ja tyénantajan suosittelemista mittaavan eNPS mittarin (employee Net Promoter
Score). Naiden avulla saadaan kasitys siita, kuinka turvalliseksi olo ty6paikalla
tunnetaan, miten koetaan tydyhteison toimivuus ja kuinka innostavaa tyo on.

(Tampereen kaupunki 2019a.)

QWL-mittarin on kehittanyt Lapin Yliopiston professori Marko Kesti. Tydelaman
laatuindeksi eli QWL-indeksi (Quality of Working Life) maarittelee sen, kuinka
suuri osa tydajasta on tehollista ja mika on aineettoman henkilostdpaaoman
hyodyntamisaste organisaatiossa. Indeksi koostuu kolmesta
itsearvostustekijasta, jotka ovat fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus,
yhteenkuuluvuus ja identiteetti seka paamaarat ja luovuus. (Kuntatydonantaja
2018.)

Kyselyista saatujen tulosten avulla saadaan jokaisen vastanneen tydntekijan
kokemukset huomioitua ja niiden avulla on paasty kehittamaan
tyodtekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita kaikissa kaupungin eri yksikoissa.
Kysely pilotoitin Tampereen kaupungilla vuonna 2019 useassa yksikOssa ja
naistd saatujen positiivisten kokemusten perusteella on kyselya ruvettu

toteuttamaan Tredussa kolmesti vuodessa. (Tampereen kaupunki 2019a.)

Haasteena isoissa organisaatioissa on henkiloston suuri maara ja nain ollen
esimiestoiminnan laatu voi olla hyvinkin erilaista. Johtamistaidoissa saattaa olla
suurta hajontaa, joka taas osaltaan kuormittaa suuresti henkilostohallintoa.
Yrityksissa tulisi panostaa naiden haasteiden ratkomiseen ihan paivittaisessa
toiminnassa, koska tana paivana yksi yrityksen menestystekija syntyy

henkiloston osaamisen ja kokemuksen avulla. (Kesti 2017.)

Hyvin useasti henkiloston psyykkisen kuormittuneisuuden ja tydhyvinvointiin
littyvien haasteiden taustalla on huono johtaminen. Epaselvyydet tyorooleissa,
tyontekijan puutteellinen perehdytys, tydnkuvan epamaaraisyys seka tavoitteet ja

vaikuttamisen mahdollisuuksien vahaisyys ovat asioita, joiden voisi sanoa olevan
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seurausta epaonnistuneesta esimiehen toiminnasta ja vuorovaikutuksesta.
(Hiltunen 2017, 34.)

Tyontekijakokemuksen johtamisen nakokulmasta on merkityksellista tuntea oma
henkilostd.  Yksilon vahvuuksien tunnistaminen mahdollistaa johtamisen ja
ohjaamisen jokaisen tarvitsemallaan tavalla, seka luo sita kautta edellytyksia
saavuttaa onnistumisia henkilon omassa tydssaan. Sen tuloksena on hyvin usein
onnistunut ja positiivinen kokemus, jonka vaikutukset nakyvat suoraan

tyontekijakokemuksessa. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020.)

Asiakkaiden vaatimukset toiminnan lapinakyvyyden suhteen ovat kasvaneet
vuosien saatossa, mutta haastavinta on tehda organisaation oma sisainen
toiminta lapinakyvaksi. Avainasemassa siind ovat erilaisten siilojen purkaminen
seka johtamismallien muuttaminen. Kaikessa johtamisessa tulisi erityisesti
huomioida toimintaymparistdjen ja kilpailutilanteiden muutokset. Pitaa olla
uskallusta valita omanlainen polku ja paivittdaa johtamisen mallit seka rohkeasti
muuttaa tarpeen vaatiessa omaa toimintaa aivan uudenlaiseksi. (Korkiakoski
2019, 174-175.)

4.5 Tyontekijakokemuksen kehittamisen vaikutukset

Yrityksissa on erityisen tarkeaa ymmartaa tyontekijakokemuksen ja
asiakaskokemuksen valinen suhde, koska naiden kahden asian valilla on selva
yhteys. Sen ymmartdmiseen tarvitaan kuitenkin erilaista tutkittua tietoa ja
osaamista sen hankintaan. Kehittaminen vaatii aina paljon tietoa historiasta,
tilastoinnista seka tana paivana erityisesti myos tulevaisuuden tutkimista. Pitaa
analysoida tietoa henkilostokokemuksen ja asiakaskokemuksen suhteesta
toisiinsa, koska se auttaa yritysta ymmartamaan, millaista henkilostoa tarvitaan

luomaan entista parempaa asiakaskokemusta. (Korkiakoski 2019, 142-145.)

Usean yrityksen strategiassa nostetaan esille tana paivana asiakaskokemus ja
sen merkitys hyvan tuloksen saavuttamisessa. Tassa yhteydessa olisi tarkeaa
miettia tatd asiaa erityisesti tyOntekijakokemuksen nakokulmasta. Tulisi

huomioida se tosiasia, ettd jos henkildstd kokee, ettd heidan
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tydntekijakokemukseensa ei panosteta, niin miksi tydntekijat olisivat silloin
rakentamassa hyvaa ja onnistunutta asiakaskokemusta. Talent Vectian tekeman
tutkimuksen (2020) mukaan voidaan yleisesti todeta, ettd merkityksellista tyota
tekevat tyytyvaiset tyontekijat ovat avainasemassa silloin, kun puhutaan hyvasta
asiakaskaskokemuksesta. Tallaisen tuloksen saavuttamiseksi, missa henkilostd
on edella kuvatun mukainen, tulisi yrityksessa systemaattisesti keskittya hyvan
tyontekijakokemuksen luomiseen. (Talent Vectia 2020.)

Minkalaisten tulosten avulla henkildston tyontekijakokemusta voitaisiin kehittaa?
Henkilostohallinnon sovelluksiin erikoistunut yritys Yhdysvalloissa on tutkinut
asiaa viimeisten vuosien aikana useasti. Niista saatuja tuloksia ei voida suoraan
kayttéaa Suomessa, mutta sen avulla kuitenkin saadaan yhdenlainen nakokulma
aiheeseen liittyen. (Korkiakoski 2019, 144—-145.)

Tutkimusten avulla saatiin selville, minkalaisia asioita tydnantajalta odotetaan ja
seuraavassa (kuvio 5) havainnollistetaan mita I0ydettiin. Tydvalineet,
tydnantajan tulisi tarjota henkilostdlle toimivat ja ajantasaiset valineet seka laitteet
ohjelmistoineen. Tarinoiden jakaminen organisaatiossa, yleisesti on ajateltu
niiden liittyvan asiakkaiden kertomiin tapahtumiin yritykseen liittyen, mutta niita
olisi hyva kayttaa omassa muutostyossaan. Niiden avulla luodaan suuntaa ja
voidaan konkretisoida toimintaan liittyvia muutoksia. Tarkeaa on jakaa tarinoita
onnistumisista, mutta erityisen merkityksellistd myos epaonnistumisista. Erilaisia
tarinoita 10ytyy kaikista yrityksista ja niitd kannattaa jakaa, koska ne vievat
pidemmalle ja ne muistetaan paremmin, kuin johdon laatima Power Point -esitys.
Esimiehen rooli, Iahimpien esimiesten mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin tulisi
kasvattaa. Tyoyhteison pitaisi olla inhimillisempi ja modernimpi, seka kaiken
toiminnan tulisi rakentua siihen, ettd ohjeena on kysy, kuuntele, toimi ja tata
toistaen. (Korkiakoski 2019, 145-146, 155-156.)
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KUVIO 5. Tyontekijoiden odotukset tydnantajalta (mukaellen Korkiakoski 2019,
145)

4.6 Tyopaivakokemus

Hyva ja mieleenpainuva asiakaskokemus ei voi koskaan olla jotain paalle
liimattua, asia mikd on paatetty strategiaa luodessa. Yritys ei voi vain sopia
henkiloston kanssa, etta nyt olemme asiakaskeskeisia ja asetamme kaikessa
toiminnassa asiakkaan keskioon. Toiminnan taytyy olla organisaation
rakenteissa, asenteissa ja luotuna olemassa olevaan yrityskulttuuriin.
Asiakaskokemuksen nakokulmasta sen yksi tarkeimmista tekijoista ovat
motivoituneet ja tyohonsa sitoutuneet tyontekijat seka erityisesti heidan

tyopaivakokemuksensa. (Ahvenainen ym. 2017,77.)

Vuosia on toistettu eri yritysten ja isojen organisaatioiden toiminnasta
puhuttaessa, kuinka asiakas tulee aina ensin tai asiakas on koko toiminnan
keskipiste. Voidaan kuitenkin saman aikaisesti todeta, etta rohkeaa olisi laittaa
asiakaskokemuksen edelle tyontekijakokemus ja tarkastella sen merkitysta
organisaatioiden toiminnassa. Taman taustalla on ajatus siita, etta jokaisen
johtajan ja yrityksen olisi hyva asettaa henkildstd etusijalle, koska he ovat
avainasemassa asiakkaiden huolenpitoa ajatellen, seka myos koko tyOyhteison
hyvinvoinnin kannalta. Puitteet yrityksessa voivat olla monenlaisia, mutta
henkiloston merkitys asiakaskokemuksessa on yksi tarkeimmista osa-alueista.
(Ahvenainen ym. 2017, 76.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksissa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja niistad jokaisella on oma
tarkoitus. Tutkiessa ihmisten toimintaa ja ajatuksia voidaan hyodyntaa
mahdollisuutta antaa heidan itsensa kertoa asioita, mitkd koskettavat heita.
Haastattelun voisi sanoa olevan erinomainen tiedon keraamisen menetelma,
koska siind ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutustilanteessa

haastateltavan kanssa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009, 204.)

5.1 Tutkimusmenetelma

Tampereen kaupungin organisaatioon kuuluvien eri yksikkoihin liittyvissa
tutkimuksissa edellytetaan aina tutkimusluvan hankkimista. Luvan tulee olla
hyvaksyttyna ennen aineiston keraamisen aloittamista. Tampereen kaupungin
konsernimaarays ohjaa tutkimuslupakaytantéa ja lupa haetaan sahkoisesti e-

lomakkeella. (Tampereen kaupunki 2019b.)

Tutkimusmenetelmana oli  kvalitativinen  tutkimus, joka toteutettiin
teemahaastatteluna. Tutkimuslupa myodnnettiin 16.2.2021 ja kutsut (liite 2)
haastatteluista lahetettiin 24.2.2021 yhteensa 10 henkildlle, joista yhdeksan
vastasi ja haastattelujen aikataulut saatiin sopimaan seitseman henkilon kanssa.
Haastattelujen kysymykset rakentuivat teemojen tyontekijakokemus ja
yrityskulttuuri ymparille, lomaketta (liite 3) haastateltavat eivat saaneet etukateen.
Haastateltavista kaksi oli koulutuspaallikkoa seka opettajia viisi neljalta eri
koulutusalalta. Haastateltavat olivat Tredun kolmen eri toimipisteen henkil6stoa.
Heista kaksi oli miehia ja viisi naista, ialtaan 39-61-vuotiaita. Heidan

tyosuhteensa kestot Tredussa vaihtelivat kahdesta vuodesta yli 15 vuoteen.

Ensimmaiset kolme haastattelua olivat 11.3.2021, jotka kaikki toteutettiin Teams-
etayhteyden valityksella. Seuraavat kolme toteutettiin 12.3.2021 ja naista kaksi
Teamsin valityksella seka yksi kasvokkain. Viimeinen haastattelu oli 17.3.2021

Teamsin valityksella.
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Haastateltavat olivat todella kiinnostuneita aiheesta ja kokivat kaydyt keskustelut
mielenkiintoisiksi  sekd  ajatuksia  herattaviksi. Haasteita ei itse
haastattelutilanteissa ollut, tosin vallitseva Covid-19 pandemia ja etatydsuositus
aiheuttivat sen, etta paaosin haastattelut toteutettin Teams -yhteyden

valityksella.

5.2 Haastattelut ja paivakirjat

Laadullisen tutkimuksen yksi yleisempia menetelmia on haastattelu, jonka suurin
etu on joustavuus ja mahdollisuudet haastattelun aikana toistaa kysymyksia,
selventaa sanojen asettelua seka kayda keskustelua haastateltavan kanssa.
Menetelmiin kuuluvat myos erilaiset kyselyt, havainnointi tai dokumentteihin
perustuva tieto, joita voi kayttaa yksinaan tai rinnakkain tutkimuksessa perustuen

tarpeen ja kaytossa olevien resurssien mukaan. (Pitkaranta 2014, 90-91.)

Haastattelujen lisdksi viisi opettajaa saivat haastattelun jalkeen sahkopostitse
pyynnon (liitteet 4-5) tayttaa paivakirjaa kolmen paivan ajan. Tavoitteena oli
kirjata siihen asioita opettajan tyopaivaan liittyen seka minkalaisia tunteita ja
ajatuksia paivan aikana kokee. Ainoastaan kaksi opettajaa palautti paivakirjan

toivottuna maaraaikana.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin, litteroitiin ja analysoitiin. Tutkimusaineistoa
kertyi nauhoitettuna 214.06 minuuttia ja haastattelujen pohjalta litteroituna

tekstina yhteensa 18 sivua ja paivakirjateksteina 10 sivua.

5.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon merkitys

Tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohdat ovat hyvin moninaisia. Hyvin usein
kuitenkin se alkaa halusta saada aikaan muutoksia organisaatiossa tai tarpeesta
kehittdd omaa toimintaa paremmaksi. Tyypillista kehittdmistyodlle on etsia uusia
parempia vaihtoehtoja ja vieda niita myos kaytantoon, eika pelkastaan kuvailla
olemassa olevia asioita. Voisikin sanoa, etta tutkimuksellisen kehittamisen ja

tieteellisen tutkimuksen merkittavin ero on siina, ettd halutaanko luoda uusia
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ratkaisuja ja parannuksia kaytantéon vai tuottaa tutkituista asioista uutta teoriaa.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 19.)

Kehittamistyon merkitysta ei voi tarpeeksi korostaa, kun puhutaan taman paivan
muuttuvista toimintaymparistoistd. Maailma muuttuu koko ajan nopeammin ja
enaa ei riita pelkastaan mukana pysyminen vaan tulee pystya kehittamaan
omaan toimintaa myds ennakoivasti. Menestyjia ovat organisaatiot, jotka osaavat
luoda uudenlaisia toimintamalleja, varautumaan tulevaisuuden nakymiin ja
parhaimmillaan luoda aivan uusia suuntia omalla alallaan. (Ojasalo ym. 2015,
13.)

Kehittamistyota ja tutkimusta tehdaan yhdessa monen eri toimijan kanssa, mutta
hyvin usein siina korostuu voimakkaasti itsenainen tyoskentely. Oman toiminnan
johtaminen, tavoitteellinen tutkiminen, itsensa arvioiminen ja tutkimiseen
tarvittavan tiedon hakeminen ovat kaikki osa-alueita mitkd vahvasti liittyvat
kehittdmistydn prosessiin. Pitda myds pystya arvioimaan omaa toimintaa ja sen

avulla kasvattaa kriittisen ajattelun taitoja. (Ojasalo ym. 2015, 14-15.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulkinnassa on aina paljon monenlaista tulkintaa ja pohdintaa.
Tutkija, haastateltava ja tutkimuksen lukija tulkitsee tutkimusta tai jotain osaa siita
taysin omalla tavallaan. Asioita, jotka esitetdaan faktoina perustuen teoriaan ei
kuitenkaan automaattisesti poissulje sita, etteikd niista voisi tulla eriavia
mielipiteita. Esille tulleita asioita tulkitsee jokainen omalla tavallaan ja pohjautuen
omaan tietoon seka kokemuksiin. Analysointi itsessaan ei ole viela riittavaa
kertomaan tutkimuksen tuloksia, pitda pystya luomaan erilaisia kokonaisuuksia
ja yhdistaa tutkimuksessa esiin tulleita asioita. Naiden avulla pystytaan
kokoamaan analyysissa ilmenneet paaasiat ja sen kautta saamaan vastaukset

esitettyihin tutkimuskysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 229-230.)

6.1 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi aloitettiin litteroitujen haastattelujen huolellisella lukemisella
ja kaymalla lapi palautetut paivakirjat. Taman jalkeen koko aineisto pilkottiin ensin
teorian teemojen mukaisesti, joiden mukaan rakennettiin teemarunko. Paa- ja
alateemoiksi valikoituivat tutkimuskysymysten pohjalta rakentuneet osa-alueet,

kuitenkin niin, etta kokonaisuus muodostui vahvasti teorian pohjalta ohjaavasti.

Seuraava vaihe analysoinnissa oli tutkijan omien havaintojen seka nakemyksen
nostaminen esille reflektoiden sita kirjoitettuun teoreettiseen viitekehykseen.
Teemojen kuvauksia nostetaan tutkimustuloksissa esille sitaattien avulla ja nain

pyritdan kuvaamaan sanatarkasti haastatteluissa ilmenneita asioita.

Tutkijan luopuminen omista ennakko-odotuksista on usein haasteena aineiston
analysoinnissa. Naista odotuksista tai oletuksista luopuminen ja sen myota
aineiston tarkka kuunteleminen vasta mahdollistaa tilaisuuden 10ytaa jotain uutta.
Parhaimmillaan se antaa tutkimukseen taysin uusia, ennen havaitsemattomia

asioita ymmartaa ymparilla olevaa ymparistdéa. (Ruusuvuori 2010, 12.)
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6.2 Tutkimustulokset ja niiden tarkastelu

Haastatteluaineiston teemat rakentuivat tutkimuskysymysten seka teoreettisen
viitekehyksen pohjalta niin, ettd paateemat ovat yrityskulttuuri ja
tydntekijakokemus. Seuraavassa taulukossa (taulukko 1) mukana alateemat,
jotka muodostuivat aineiston lapi kdymisen pohjalta merkityksellisimmiksi osa-
alueiksi. Ala-teemat nousevat esiin myo0s tulevissa johtopaatdksissa ja

kehittamisehdotuksissa.

TAULUKKO 1. Paa- ja alateemat

YRITYSKULTTUURI TYONTEKIJAKOKEMUS
Organisaation toimintakulttuuri TyoOntekijakokemuksen maaritelma
Johtaminen Tyontekijakokemuksen

kosketuspisteet

Yhteisoviestinta Mittaamisen merkitys

6.2.1 Yrityskulttuuri

Kaydyissa haastatteluissa puhuttiin  paljon yrityskulttuurin  merkityksesta
tydntekijakokemuksen syntymisessa. Yleisesti voisi todeta, ettd sen koettiin
olevan merkityksellinen tekija ja vaikuttavan suorasti siihen, millainen on

tydntekijakokemus.

Mielesténi ollaan yrityskulttuurin ytimesséa, kun puhutaan siitd, miten
sielld kaikki kommunikoivat kesken&idn, minkélaiset ovat tavat
puhua, kéyttéytyd, kommunikoida siing tiimissé. Mité sielld sallitaan

Ja minkélaista toimintailmapiirié siellé luodaan?

Haastatteluissa kaytyjen keskustelujen perusteella yrityskulttuuri mielletaan
olevan laajempi kehys koko toiminnalle ja organisaatiokulttuuri koetaan olevan
asia sen sisalla. Koettiin myds, ettd yrityskulttuurin muokkaaminen ja tietylla
tavalla opettaminen toivotunlaiseksi pitaisi selvemmin nakya kaikessa

yhteisty0ssa seka sisaisesti, ettd eri sidosryhmien ja yhteistydkumppaneiden
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kanssa. Kaikki haastateltavat olivat sitd mielta, etta talla hetkella yrityskulttuuria

ei voida sanoa johdettavan ja kehitettavan selkeasti.

Organisaatio on jotenkin suppeampi asia, koska se yrityskulttuuri on
sielld koko ajan — organisaatio on se luuranko sielld yrityskulttuurin

sisélla.

T&élld ei ehkd ole sellaista yhteisesti keskusteltua nékemystéa
yrityskuluttuurista tai edes strategiasta oikeata ja aitoa ndkemysta.
Sen takia varmaan kaikki toimipisteet vievét omia juttuja eteenpéin —

niité asioita erityisesti mitd se nimenomainen kampus pitééa tarkeéna.

Luulen, ettd eniten edelleen vaikuttaa yrityskulttuurissa se, ettéa
Tredu on muodostunut kahdesta eri ammatillisesta oppilaitoksesta ja
ehké se on yksi suurimmista syisté, miksi meilté puuttuu yhtenéinen

kulttuuri, me -henki.

Organisaation toimintakulttuuri

Useassa haastattelussa tuli esille, etta haastateltavat kokivat kuinka,
tyoyhteisosta puuttuu omanlainen me-henki ja yhdeksi tekijaksi siind nousi
toimipisteiden erilaiset tavat toimia ja tietynlainen kilpailuhenkisyys niiden valilla.

Tassa yhteydessa kuvattiin ymparistoja myos seuraavasti:

Olen toiminut usealla eri kampuksella ja minusta tuntuu, etté olisin
ollut téissé eri tybnantajilla, vaikka kaikki ovat saman organisaation

eri toimipisteitéa.

Toimipisteiden sisdisessé toiminnassa ja kulttuureissa oli todella

suuria ja merkKittdvié eroja.

Toimintakulttuuri on hyvin hektistd — mennéén ja séhlétéén eri
asioiden kanssa, on paljon erilaisia kerroksia. Vélillé tuntuu, etté
tdmaén laivan kipparointi ei ole aina ihan hallinnassa, koska ohjaajia

niin monia.
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Strategiaa varmasti johdetaan jollain tapaa, eri tasoilla — onko se
yhteydesséa esimerkiksi paikkaan missé projekteja suunnitellaan ja

tehdéén kehittamistyota.

Tydyhteison pelisaannailla, viestintatavoilla tai esihenkilon asettamilla rajoilla on
suuri merkitys siihen, kuinka tyOyhteis6ssa toimitaan (Kuusela 2015,114).
Keskusteluissa nousi esille, etta toimipisteesta riippuen toimintaymparistd voi
kannustaa yhteiseen kehittdmiseen ja innovointiin. Tassa oli hyvin selkeita eroja
eri yksikoiden valilla ja erityisesti se oli yhteydessa johtamisen tapaan.
Vuorovaikutus osaamisen tarkeys nousi esille seka haastatteluissa etta
paivakirjamerkinnoissa. Erityisesti silloin, kun on kyse kehittamisesta ja erilaisen
tiedon jakamisesta tyOyhteisossa niin siind korostuu vuorovaikutuksellisen ja

yhteisdllisen yrityskulttuurin merkitys (Osaamme hanke ESR 2015).

Kuuntelun kulttuuria voisi olla enemmén, aika paljon on puhetta

kaikesta, muftta sitd kuuntelua voisi olla enemman.

Enemmén kuin pitkddn aikaan, olisin tdnédén kaivannut oman alan
tiimin tukea ja tunnetta, ettad voin kysyé ja soittaa ihan mista asiasta

vain.

Tukea sekin — huomata, ettei ole yksin haasteiden kanssa.

Palautteen saamisen merkitys nousi useassa keskustelussa esille ja erityisesti
toive siita, etta sitd saisi enemman. Kaikenlainen palaute on tyon tekemisen
kannalta merkityksellista ja olisi myos kehittymisen kannalta ensiarvoisen

tarkeaa.

Tredu on minulle mahdollistaja, iso organisaatio miss& on

mahdollisuus hakeutua uusiin tehtéaviin niin halutessaan.

Tunne siita, ettd omalla osaamisellaan voi olla hyddyksi tuo iloa

paivaan.
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Tuki tuli yhteisesté tekemisesta, ideoinnista ja ajatusten vaihdosta

tybkaverin kanssa, vertaistuki — paras tuki.
Yleisesti toimintaymparistdista puhuttaessa merkittavin esille tullut asia oli, etta
organisaatiossa on hyvin vaihteleva, toimipistekohtainen toimintakulttuuri.
Osittain vahvasti vanhassa kiinni ja kankea toimintamalleiltaan, mutta samaan
aikaan myos innovatiivinen ja eteenpain meneva. Erityisesti tassa koettiin olevan
todella suuria eroja toimipisteittain. Yleisesti voisi haastattelujen pohjalta todeta,
ettd vaikka on iso ja kankea organisaatio, niin on suuri pyrkimys ja tahtotila

uuteen seka kehittavaan toimintaan.

Maine tybnantajana — en osaa sanoa, ehké& toisinaan kuulee
toimipistekohtaisia asioita, muftta yleisesti ei mielestéani ole mitdén
sellaista, ettéd on kuullut jotain erityisen hyvééa ja haluaa sen vuoksi

téihin.

Ihan hyvaé olla tbissé&, kun perusasiat ihan ok ja hoituu, vakituinen tyd

Ja palkka tulee saénndbllisesti kerran kuukaudessa.

Meidén rekrytointikuluttuurimme ei ole vélttdméattad ajan henkeé& —
koko prosessi on hyvin vanhakantainen ja avoimia hakemuksia ei ole
mahdollista esimerkiksi laittaa keskitetysti jonnekin, jossa olisi

ihminen vastaamassa néihin hakemuksiin.

Johtaminen

Apua ja tukea paivittaiseen tydskentelyyn toivottiin paljon. Monella oli tunne siita,
ettd paaosin johdon aika kuluu erilaisissa palavereissa, projekteissa seka
tydryhmissa. Organisaation perustehtavana on opettaa ja ohjata niin toisinaan
koetaan, ettd se unohtuu kaiken informaatiotulvan ja kirjaamisen alle, kun

keskitytddan muunlaisten asioiden kehittdmiseen.

Silloin kun asiat eivét tule johdetusti kirjallisena niin se on aina
Jokaisen oma tulkinta asiasta, ei voida sanoa, ettéd maalaisjarkeé voi
kéyttdd, koska meilléd jokaisella on aivan oma ja erilainen

maalaisjérki.
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Toivottiin yleisesti, etta johto ja esihenkilot olisivat aidosti kiinnostuneita siita,
kuinka tyontekijalla menee, mita hanelle kuuluu ja onko jotain, mitd han voisi
tarvita tehdakseen tyonsa paremmin. Haastateltavat kokivat, etta tallainen
toimintakulttuuri mahdollistaisi myds parhaimmillaan parhaan tuloksen ja
kokemuksen eli sen minkalaisia oman alan ammattilaisia oppilaitoksesta
valmistuu. Kulttuurissa, minka toimintaa ei selkeasti johdeta ja ohjata on hyvin
kuormittava toimintamalli henkilOstolle seka on erityisen tarkeaa pystya
erottamaan tyontekijalahtdisen tai kaiken vastuun henkildkunnalle siirtavan

toiminnan eroavaisuudet (Talent Vectia 2018).

Pitéisi olla sellainen johtaja’, joka olisi koulutusp&éllikbn ja opettajien
vélissé. Sellainen kenellé olisi myo6s valtuuksia ottaa arkisiin asioihin
kantaa, koska koulutuspééllikén aika ei usein riitd sithen arjen

tukemiseen.

Tietynlainen péivittdisjohtaminen meiltéd ehké puuttuu kokonaan.

Kaipaisin jotain henkil6&, oikeaa ihmisté, joka olisi paikalla silloin kun

tarvitsen paivittdiseen arkeen tukea ja apua.

Yleisesti johtamisessa toimipisteiden valilld oli suuriakin eroja. Positiivisena
nahtiin, ettei kukaan kokenut esihenkilon paaasiallisen tehtavan olevan valvonta,
sen suhteen tekeekd henkilokunta tyonsa oikein ja kaikkien annettujen ohjeiden

mukaisesti.

Esihenkilbn toiminnassa mielestani tarkeintd on erinomaiset
vuorovaikutustaidot, siiné ei auta mikdan johtamistyyli, jos tdméa ei

ole kunnossa.

Ensisijaisesti esihenkiloiden paapaino omassa tydossaan oli monen mielesta
osallistua erilaisiin palavereihin ja ainoastaan yksi haastateltavista kertoi
kokevansa, etta esihenkildo on lasna arjen tydssa ja hanelta saa avun paivan

aikana eteen tuleviin yllattaviinkin tilanteisiin.
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Kaikissa keskusteluissa ja paivakirjamerkinnoissa tuli esille erityisesti opettajien
tyon hektisyys ja sen tuomat erilaiset haasteet. Useasti on tilanteita, joissa
voidaan edelleen vedota toiminnan erilaisuuteen julkishallinnon organisaationa ja
sen vuoksi tehda rutiininomaisesti asioita, koska nain on aina tehty. Henkiloston
osaamisen nakeminen voimavarana ja ennen kaikkea kriittisena
menestystekijana voisi antaa uudenlaista lisaarvoa koko organisaation

toimintaan.

Meilléd kaikki opettajat ovat oman alansa asiantuntijoita sekd myds

pedagogisesti patevia niin otetaanko siitéd oikeasti mitaan irti?

Toisissa organisaatioissa ollaan oikeasti aktiivisia johtoa myoten
somessa, LinkedInissé& erityisesti. Jaetaan erilaisia
onnistumistarinoita seké opiskelijoiden ettd myds henkilbston. Né&ita
tarinoita olisi paljon ja on harmi, ettei niitd hyédynnetd. Tamaé olisi
loistava keino tuoda vetovoimaisuutta seké oppilaitos etta tybnantaja

nékokulmasta.

Jos en itse kerro mité teen, ei minulta sitd mydskééan kukaan Kysy.

Esihenkilé tuli usein juttelemaan, istui meidén opettajien kanssa —
helposti lahestyttava, mutta silti todella napakka henkilo, kuka asetti

raamit tasapuolisesti koko toiminnalle.

Yhteisoviestinta

Viestintaan liittyvia maaritelmia on monenlaisia. Kaytetaan yleisesti termeja
yhteisoviestinta, tydyhteisoviestinta vai organisaation sisainen viestintd mukaan
lukien myds viestintd eri sidosryhmien kanssa. (Juholin 2013, 177-178.)
Haastatteluiden pohjalta sen nimeaminen tassa yhteydessa yhteisdviestinnaksi

on selkeaa, joka on seka tiedottamista etta sisaista viestintaa.

Tiedon jakaminen on talossa hyvin epétasaista — se saattaa vuotaa

jJostain jo etukéteen joillekin henkilbille eli tietynlainen ajantasaisuus
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puuttuu kokonaan seké se mielestéani liittyy voimakkaasti viestintdan

Ja tapaan, kuinka meillé viestitaan.

Kaikilla pitéisi olla sama tieto ja kaikkien tulisi olla tasavertaisessa

tilanteessa tiedon suhteen.

Kauhean herké&sti jotenkin tuntuu, ettd on valloillaan ajattelu, etté

tieto on valttia ja valtaa.

Yhdeksi oleellisimmaksi tekijaksi nimettiin organisaation sisainen viestinta; miten
siella ollaan ja puhutaan keskenaan, kuinka minut otetaan vastaan uutena
henkilona, halutaanko minuun tutustua, jutellaanko minulle, ollaanko kohteliaita

ja tervehditaan.

Viestinndn ndkékulmasta meillé on todella paljon erilaisuutta ja silloin
kun se ei ole johdettua on aina mahdollista tulkita sek& soveltaa

itselleen parhaalla mahdollisella tavalla.

Viestintédkanavia on liian paljon seké virallisia ettd epévirallisia.

On asioita, joihin pyydetty henkilbston kommentteja, mutta koskaan
el ole lopulta kerrottu miten asia eteni ja millaiseen tulokseen

paadyttiin.

Silloin kun omin silmin ndkee ja kuulee, ettd toimintaympéristé on
turvallinen ja salliva seké keskustelukulttuuri avoin, niin silloin pystyy
mahdollisesti tyontdé omasta itsestddn kumpuavat pelot syrjééan ja

olla oma itsensé, luottaa siihen, etté asioista voi ja saa keskustella.

Henkiloston  pitda tuntea  olevan turvallisessa ja  luotettavassa
toimintaymparistdssa, missa voi sanoa vapaasti oman mielipiteensa ja missa
kuunnellaan aidosti mita sanottavaa henkilostolla on. "Salliva, luottamuksellinen
ilmapiiri, missd on ihmisen hyvé tydskennelld”, nailla sanoin kuvaili eras

haastatteluun osallistunut henkilo.
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6.2.2 Tyontekijakokemus

Tyotekijakokemus sanalla voisi tulosten perusteella sanovan olevan yhta monta
merkitystd kuin haastateltavia henkil6itd tutkimuksessa oli. Erityisen
mielenkiintoista olivat myos muutaman nakemys siita, etta tyontekijakokemuksia
olisi tavallaan kaksi taysin erillista, koska esitettin kysymys, “ettd kumpaa

tybntekijdkokemusta tdssé nyt tarkoitetaan?”

Ajattelen my06s niin, ettd tdssé voisi olla kokonaan kaksi taysin
erillistd asiaa — organisaation luoma tybntekijGkokemus eli se
millainen on yrityksen rakentama ulkokuori ja toinen sitten se, mika

on henkilbn oma. Toisinaan ndmé kohtaa ja toisinaan ei.

Pééosin meilléa némé kokemukset tuntuvat erillisilté asioilta —
organisaation maérittelema tydntekijGkokemus eli mité he hakevat ja

sitten se subjektiivinen kokemus.

Taysin subjektiivinen kokemus, mikd voi samassa tilanteessa tai

tiimissé oleville olla ihan erilainen.

Itselléani on se kokemus, ettd aina ymmérretd mik& on oman

toiminnan merkitys sen muodostumisessa.

Keskusteluissa tuli hyvin esille, kuinka erilaisia merkityksia
tyontekijakokemuksella mielletaan olevan. Erityisen huomattavaa oli se, kuinka
paljon on siihen vaikuttavia asioita ja tekijoita. Lindemanin (2019) mukaan
yleisesti voidaan sanoa siihen vaikuttavan kaytannossa kaikki asiat, mitka liittyvat
jollain tavalla tydpaikkaan, tyon tekemiseen seka erityisesti ndiden valiset suhteet
henkilokohtaisten ominaisuuksien ja kokemuksien nakokulmasta.
Vuorovaikutuksellisuuden merkitys tyontekijan ja tyoympariston valilla on

merkittavassa roolissa tyontekijakokemuksen syntymisessa. (Lindeman 2019.)
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Tyontekijakokemuksen maaritelma

KUVIO 6. Haastateltavien nakemyksia ’'Mita tarkoittaa tyontekijakokemus’

Haastateltavien mielesta itselleen muodostuvassa tyontekijakokemuksessa
(kuvio 6) yksi tarkeimpia asioita oli selvasti oma lahin tyoyhteisd seka koettiin,
etta vaikka kokemus on subjektiivinen, niin tyoyhteisd on myos rakentamassa
sitd. Vastauksiin perusten asia on joiltain osin my0s ristiriitainen, koska
samanaikaisesti keskusteluissa korostui koko ajan ymparistdn ja yrityksen tai

siella vaikuttavan kulttuurin suuri merkitys kokemuksessa.

Tyontekijakokemuksen ajateltin  olevan yksinkertaisimmillaan sita, mita
ajatellaan omasta tydsta ja onko tarvittavat seka oikeanlaiset valineet tyo
tekemiseen. Toiselle tyontekijakokemus tarkoittaa sitd minkalaiseksi kokee
fyysisen olon tyOpaikalla. Eraan haastateltavan mielesta tyontekijakokemus
pohjautuu taysin pelkastaan siihen, millainen on tilanne henkilokohtaisessa
elamassa, esimerkiksi, jos siellda on haasteita tai huolia, niin silloin ei voi

tyontekijakokemuskaan olla onnistunut ja hyva.

Mielesténi tyontekijGkokemus alkaa rakentumaan jo paljon ennen

sita, kun aloitan tybpaikassa, jo pelkédstéaéan yrityksen maine vaikuttaa
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siihen. Tavallaan yrityksen julkisuuskuva jo itsesséén asettaa jotain

odotuksia tulevaan tybnantajaan liittyen.

Ensimméiset kokemukset ja ensivaikutelma on kaikista térkein

kokemuksen muodostumisessa.

Kun uutena tybntekijéné aloittaa niin se kertoo tosi paljon yrityksesta,
kuinka sinut otetaan vastaan ja miten alkuvaiheen perehdytys on
hoidettu.

Yleisesti henkilGille muodostuneeseen kokemukseen voisi sanoa vaikuttaneen
todella paljon aikanaan saapumiskokemus organisaatioon ja siina erityisesti
perehdytyksen onnistuminen tai epaonnistuminen. Taman vaikutukset koettiin
heijastuvan nykyisyyteen monin erilaisin tavoin ja erityisesti useassa
keskustelussa sanottin sen myods vaikuttavan itselleen muodostuvaan

tamanhetkiseen tyontekijakokemukseen.

Mielesténi tdménhetkisesta tyontekijGkokemuksesta voisi sanoa,
ettd se on jotain menneisyyden kertymd&a, koska sitd ei mielestani

milléén tavoin johdeta.

Lahimpien tydyhteison jasenten merkitys korostui erityisesti pienemmissa
toimipisteissa, koska isommissa paikoissa tyontekija saattaa tydskennella
halutessaan melkein taysin ilman muita kontakteja. Esihenkil6iltd vaaditaan taitoa
ja kykya saada koko tyodyhteisd toimimaan yhdessa riippumatta toimipisteen

koosta.

Kosketuspisteet

Keskustelujen pohjalta tyontekijakokemuksen erilaisia kosketuspisteita on niin
monta kuin haastateltavaa ja heidan esille tuomia seikkoja oli. Toiselle
merkityksellisempaa sen muodostumisessa oli tyon sisaltd, kun taas toiselle
merkitsi vain ymparisto missa tyoskentelee. Yksi naki kaikista tarkeimpana

tekijana tyontekijan henkildkohtaisen elaman tilanteen.
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Kosketuspisteitd voisi haastatteluissa esille tulleiden asioiden pohjalta sanoa
olevan kaikki ne kohtaamiset, mita tyOpaivien aikana kokee. Ne voivat olla
valillisia tai valittomia. Ne voivat ollaan suoraan vuorovaikutuksessa henkildiden,
eri toimipisteiden tai yritysten kanssa. Kohtaamiset voivat olla myos passiivisia,
kun esimerkiksi hakee tietoa organisaation erilaisista sahkoisista alustoista tai
kuuntelee tallennettua digitaalista koulutusta uuteen jarjestelmaan liittyen.
Teoriassa esille tullut asiakaskokemus muodostuu myds erilaisista
kokemuspisteista ja niita voidaan myos havainnoida muodostamalla naista

pisteista asiakkaan kosketuspistepolku (Loytana ym. 2011, 115).

Tutkittuun teoriaan peilaten ja haastateltavien henkildiden vastausten pohjalta
tyontekijakokemuksen voisi todeta kuitenkin olevan organisaatiossa suurimmilta
osin henkildon oma kokemus eika niinkaan yrityksen luoman ja henkilon kokeman
leikkauspisteen kokemus (Morgan 2017,8). Haastatteluissa ilmeni ajatus
kahdesta taysin erillisesta tyontekijakokemuksesta, mitka olivat organisaation

valmiiksi luoma ja toinen sellainen kokemus, mika itse koetaan.

Palautteen saaminen ja antaminen olivat myds aiheina kdydyissa keskusteluissa.
Yleinen mielipide oli, etta sitd annetaan hyvin vahan, jos lainkaan. Ainoastaan
itse kertomalla lahimmalle esihenkildlleen selviaa, miten opiskelijoiden kanssa
asiat sujuvat ja kuinka muuten tyossaan jaksaa. Yhdessa kehittaminen ja

suunnittelun merkitys korostui erityisesti ndissa keskusteluissa.

Keskusteluissa tuli myds esille ajatus, ettd onko olemassa vaaraa
tyontekijakokemusta. Kokemus on subjektiivinen, jokaisen oma, niin voidaanko
jossain tilanteessa sanoa sen olevan vaaranlainen. Voisiko tama liittya siihen,
etta ei nahda olevan yhteytta silla, kuinka itse pystyy kokemukseen vaikuttamaan
vai halutaanko ajatella kokemusta esimerkiksi ainoastaan vain jonkin tietyn osa-
alueen nakokulmasta. Yrityksissa vahitellen ruvettu tarkastelemaan
tyontekijakokemusta laaja-alaisemmin, eikd katsota sen olevan vain yksi

tydhyvinvointiin liittyva erillinen asia (Franz 2019).

Teoriassa kasitellyn Morganin teorian mukaan tyontekijakokemus on se
leikkauspiste, mika syntyy kuin tyontekijan omat tarpeet ja odotukset kohtaavat

organisaation luomien vastausten kanssa (Morgan 2017,8). Fambitionin
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esittelema tyontekijan kokemuspolku muodostuu eri osa-alueista, joita voidaan
kutsua myds tyontekijakokemuksen kriittisiksi hetkiksi (Fambition 2020). Naiden
edelld mainittujen pohjalta keskusteluissa tuli myos esille erilaisia tekijoita, jotka

voisi nimeta haastateltavien kokemuspolun osiksi (kuvio 8).

KUVIO 8. Haastattelujen pohjalta esiin tulleita mahdollisia kokemuspolun osia

Huomattavasti enemmén pitéisi olla I&hiperehdytysté, taytyisi olla
varsinkin siind ensimmaisiné paiviné tuki lasné ja lahella. Ei ole iso
asia, mutta voi olla hyvinkin kriittinen tekija tulevaisuuden kannallta.
Tassé on mielesténi tosi paljon parantamisen varaa, jotta on oikeasti

henkild tukemassa sitd uutta tyontekijéa eiké pelkastaan paperilla.

Kaikissa haastatteluissa korostui, kuinka tyontekijakokemus on kaikille tarkea
asia, rippumatta siita mita tyota organisaatiossa tekee. Tyon voisi yleisesti ottaen
sanoa kayneen raskaammaksi, koska jokaisella opiskelijalla on oma polku ja
omat erityistarpeet seka toimintaymparisté on muuttunut. Paivat ovat pidentyneet
ja tunnolliset opettajat yrittavat tehda kaikkensa. Korona aika on luonut omat
haasteensa paivittaiseen tyohon ja viimeiset kuukaudet on vaan keskitytty siihen,

etta selviydytaan tasta tilanteesta.
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Haastatteluissa ja paivakirjojen merkinndissa tuli esille, kuinka Kiire, tyon
hektisyys ja muuttunut toimintaymparistd, vaikuttavat entistda enemman siihen,
ettd normaali tybaika ei riita tekemaan kaikki niita tydtehtavia, mitka tulisi paivan
aikana tehda. Opettajien tyopaivien pituudet eivat tdna paivana asetu perinteisen
kahdeksasta neljaan aikaraamin sisalle ja tarkasteltaessa pidemmankin aikavalin

tybaikaa voisi todeta tyopaivien pidentyneen suuresti.

Paivakirjojen merkintojen pohjalta voidaan nostaa esiin tydopaivien moninaisuus
ja erityisesti sen, kuinka monen eri henkilon, tiimin, asiantuntijan kanssa opettaja
on paivan aikana tekemisessa. Pedagogisia taitoja tarvitaan yha enemman ja
monipuolisemmin. Opettajan ty0ssa tarkeassa roolissa on kokonaisuuden
hahmottaminen, koska pitaa osata tulkita monenlaisia tilanteita ja opiskelijoita
sekd ymmartda mista erilaiset tunteet ja reaktiot saavat alkunsa. Tyon
merkityksellisyyden voidaan sanoa muodostuvan monista eri osa-alueista ja
vuorovaikutus erilaisten ihmisten kanssa on hyvin merkittdvassa roolissa tyota

tarkastellessa.

Tyontekijakokemuksen mittaaminen
Kokonaisuudessaan voisi sanoa, etta tyontekijakokemuksesta keskustellaan
enemman tiimeissa, mutta saman aikaisesti vasymys erilaisiin siihen liittyviin
kyselyihin on lisdantynyt. Muutamassa keskustelussa tuli ajatus, ettd kolme
kertaa vuodessa tyontekijakokemukseen littyva kysely on liian usein.
Keskusteltiin myos siita, ettd jos kyselyyn vastataan kolmesti vuodessa ja talla
hetkella henkilokuntaa Tredussa noin 970 niin heidan tayttaessa kyselyn, kuinka
paljon resursseja tahan vuosittain kaytetaan. Ajan kayton tehokkuuden kannalta
tarkastellen tulisi miettia, etta kuinka tulosten avoimella lapikaymisella ja siihen
kaytetylla ajalla voitaisiin parantaa tuloksista saatua hyotya konkreettisesti.
Olen useat viimeiset vuodet Kirjoittanut jokaiseen ’'vapaa kentté’
kohtaan kyselyissé miksi opettaja ei saa selkeaéa palautetta tehdystéa

tydsté ja onko organisaatiolla késitysté siitd mité luokassa tapahtuu.

Kysely voisi olla védhé&n kevyempi kuin nyt ja tulla sitten vaikka

useamminkin.
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Jofta voidaan kehittéaa, pitda mitata ja myos kdyttaa saatuja tuloksia.

Ollaan jo péaésty siihen vaiheeseen, ettd mitataan, mutta mita sitten?

Mita tehdaan vai tehddanké mitdan?

Mielesténi nédmé& kyselyt eivdt ole nékyvié tulosten ja tekemisten

Suhteen.

Koen, ettéa kaikki projektit ja kyselyt, jotka tulevat ylempé&a jaavat ihan
irrallisiksi meidén toiminnastamme. Niistd ei ainakaan siihen arkeen

ole niin hyotya.

Mielesténi kyselyt ovat lisGnneet keskustelua yhdessé tekemisesta,

tybhyvinvoinnista ja toisaalta tehnyt téta kaikkea ndkyvammaéksi.

TybntekijGkokemuksen mittaaminen on tietyiltd osin hyvé, tosin siing
kyselyssé on joitakin asioita, jotka eivét asetu tdnne oppilaitos -

maailmaan.

Yleisesti voidaan todeta, etta kaikki keskustelut kyselyihin liittyen herattivat paljon

erilaisia tunteita. Koettiin, etta niitd teetetdan vain sen vuoksi, etta pitaa tehda

niin. Eras haastelluista totesi "kyselyn toistavan samaa kaavaa vuodesta toiseen,

tulokset kdydaén mantramaisesti 1&pi Power Point -esityksen kanssa tiimeissé,

Jonka jélkeen elédma jatkuu taas ennallaan, mutta voidaan sanoa, etté on teetetty

Tybntekijgkokemus -kysely henkilbstélle.”

Koen, etta pelkké mittaaminen ei milldan tavalla riitd, vaan se miten

tuloksia kéasitelldén ja kuinka ne esitelldan?

Toivoisin, ettd mittaamisella olisi vaikutusta pidemmélla aikavalilla.

6.3 Johtopaatokset
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Haastatteluista saadut vastaukset vastaavat jo osaltaan tutkimuskysymyksiin:
Millainen yrityskulttuurin tulisi olla, jotta tyontekijakokemus on onnistunut ja mitka
tekijat mahdollistavat hyvan tyontekijakokemuksen syntymisen? Vastauksissa
esiin  tulleet haasteet organisaation yrityskulttuurin johtamisessa ja
tydontekijakokemuksen mittaamisessa olivat vahvasti yhteydessa tydssa
kaytettyyn tietoperustaan ja siina esille nostettujen yksittaisten teemojen kanssa,

joten voidaan katsoa haastattelutuloksien olevan relevantteja.

Taman tutkimuksen osalta luotettavuutta vahentda haastattelujen otoksen
pienuus, koska niihin kutsuttiin ainoastaan 10 henkiléa. Huolimatta siita, etta
naista henkildista suurin osa osallistui tutkimukseen, ei tuloksia voi silti yleistaa
koskemaan koko henkiloston nakemysta siita, millainen yrityskulttuurin tulisi olla,
jotta tyontekijakokemus on onnistunut ja hyva seka mitka yksittaiset tekijat

mahdollistavat tyontekijakokemuksen syntymisen.

Tulokset tukevat teoriassa esitettyja asiakaskokemuksen kosketuspisteita hyvin
samankaltaisiksi  kuin  henkildlle  muodostuvan  tyOntekijakokemuksen
kosketuspisteet (Loytana ym. 2011,75). Saatujen tulosten perusteella voisi
paatella, etta tyontekijakokemuksen nakokulmasta yrityskulttuurin
muodostumisessa merkityksellisimpia tekijoitd ovat selkeasti johdettu,
kannustava ja avoin ilmapiiri seka vuorovaikutteinen ja suunniteltu seka
johdonmukainen yhteisdviestinta. Tutkimustulokset osoittavat myos, etta edella
mainitut osa-alueet ovat todella tarkeassa roolissa myos tyontekijakokemuksen
syntymisen nakokulmasta. Yrityskulttuurin rakentamisessa tulisi olla mukana
koko henkil6std ja johdon roolina on olla tdssa suunnannayttjia (Luukka 2019,
64).

Tuloksien pohjalta voidaan todeta, ettd organisaatiossa vallitseva kulttuuri on
muodostunut erilaisesta tekemisesta eri toimipisteissa ja nain ollen se ei voi olla
yhtenadiseksi muodostunut  yrityskulttuuri. Maariteltya toimintastrategiaa
vahvempi on aina organisaation itse ansaitsema ja luoma toimintakulttuuri eika

sita voida kaskemalla tietynlaiseksi muuttaa (Korhonen ym. 2020, 134).

Tyon merkityksellisyyden tunne on yksi osatekija, kun mietitdan onnistunutta ja

hyvaa tyontekijakokemusta (Fambition 2020). Kaikissa keskusteluissa opettajien
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kanssa tuli esille merkityksellisyyden tunne omasta tyosta ja se, ettd omalla
osaamisellaan voi olla hyodyksi opiskelijalle ja kollegalle tai tyoyhteisOlle.
Merkityksellisyyden tunteen voisi sanoa yleisesti olevan se voima, mika kantaa
ja vie eteenpain opettajan tydssa. Se korostuu erityisesti silloin, kun onnistuu
esimerkiksi opiskelijan kanssa ja parhaimmillaan saavuttaa yhdessa asioita, jotka
yhteisen taipaleen alussa tuntuivat erityisen haastavilta tai perati mahdottomilta.
Organisaation vaihtelevat tavat viestia useassa eri kanavassa nakyivat myos
tuloksissa. Erityisesti keskustelua heratti tiedottamisen oikea-aikaisuus, sen
jakaminen kaikille tasapuolisesti ja kuinka saavutettaisiin selkea toimintakulttuuri
yhteisten kanavien johdonmukaiseen kayttoon. Naissa keskusteluissa korostui
kaiken toiminnan vuorovaikutuksellisuuden merkitys, joka tuo tunnetta, etta
organisaatiossa kuunnellaan seka kaikkien mielipiteillda on merkitysta. Se taas
osaltaan vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja nain ollen vahvistaa myds
yhteiséllisyytta (Juholin 2013,179).

Johtaminen yleisesti ja siihen liittyvat eri osa-alueet tulivat esille myos
tutkimuksen tuloksissa. Yleisesti kaivattin enemman paivittaisjohtamista seka
johdon osallistumista ja nakymista arjen tyon tekemisessa. Johto esimerkillaan
mahdollistaa yhteisdOllisyyden tunnetta, jonka myota olisi realistista saavuttaa
sellainen toimintakulttuuri, missa saadaan koko henkilostd toteuttamaan arjen

tydssaan yrityksen maarittelemaa strategiaa (Korhonen ym. 2019, 12).

Tulosten pohjalta voidaan selkeasti todeta, etta yrityskulttuurin vaikutus on
merkittava ja liittyy olennaisesti kaikkiin kasiteltyihin osa-alueisiin. Ratkaisevinta
koko toiminnassa on se, kuinka saataisiin organisaation luomat arvot
yhdistymaan henkiloston arvomaailman kanssa ja elamaan arjen tyossa.
Tavoitteena oli kehittaa vuorovaikutuksellista toimintakulttuuria niin, etta jokainen
henkiloston jasen tuntisi vahvasti kuuluvansa organisaatioon seka olevansa

tarkea ja merkittava osa yrityskulttuuria.

Johdon yksi paatehtavista on kuunnella omaan henkilostoaan, koska mita
enemman on kykya pysahtya kuuntelemaan sen enemman, saa asioita
aikaiseksi. Kuuntelemalla ihmisia ja ottamalla heidat aidosti huomioon ansaitsee
myo0s arvostuksen, joka mahdollistaa sen, etta sinuun uskotaan. Tasapaino tyon

ja muun elaman valilla on tarkeaa seka voisi yleisesti todeta, etta asiat mitka ovat
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tarkeitd johtamisessa ovat merkityksellisia myos elamassa yleensa. Toisten
kunnioittaminen, positiivisuus, kyky kannustaa ja tukea ovat hyvan elaman seka
tydelaman tarkeimpia Iahtokohtia. (Alahuhta 2015, 192-194.)

6.4 Kehittamisehdotukset

Saadut tulokset nostavat hyvin selkeasti kehittdmisen eri kohteet esille ja niiden

pohjalta kehityksen kohteiksi muodostuivat seuraavat osa-alueet:

1. Yrityskulttuurin kehittdminen ja johtaminen
Strategisten tavoitteiden rinnalla tulisi johdon agendalla olla myds

inhimilliset resurssit ja sen pohjalta yrityskulttuurin rakentaminen

2. Viestinnan oikea-aikaisuus, keskittaminen — yhteisdviestinnan maarittely

3. Tyontekijakokemusten kyselyiden maarat ja niiden pituus

4. Hyva tyontekijakokemuksen muodostuminen vaatii onnistuakseen koko

organisaation tuen ja kaikkien eri tasojen johtajuuden.

Hyvin usein, kun organisaation tulee uusia johtajia, niin he ovat motivoituneita ja
innokkaita tekemaan erilaisia uudistuksia toimintatapoihin tai luomaan
uudenlaisia toimintastrategioita. = Organisaatiokayttaytymisen ja -teorian
professori Anita Williams Woolley teki tutkimuksen (1998) liittyen ajoitukseen
strategian suunnittelussa. Tutkimuksessaan han kokosi useita tiimeja
suunnittelemaan Lego-palikoista aivan uudenlaista asuinaluetta. Tehtavan
aloituksessa han antoi osalle tiimeista aikaa 25 minuuttia suunnitella omaa
strategiaa ja osalle saman suunnitteluajan vasta annetun kokonaisajan

puolivalissa. (Woolley 1998.)

Tutkimuksen tulos oli, etta tiimit, jotka arvioivat omaa strategiaansa puolivalissa
olivat tehokkaimpia ja onnistuivat luomaan ainutlaatuisia ratkaisuja asuinalueen
suunnittelussa verrattuna tiimiin, joka aloitti koko prosessin keskustelemalla.

Taman tuloksen pohjalta voi yleisesti todeta, ettd puolivalin keskusteluissa on
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jotain aivan erityista ja silloin esimerkiksi johtajille se olisi kaikista parhain
ajankohta tehda muutoksia tiimin tai organisaation toimintaan. Siind kohtaa
yleensa ihmiset ovat avoimillaan uusille ideoille kaytettydan aikaa jo
suunnitteluun, jolloin hyvan strategian jalkauttaminen toimintaan on mahdollista.
(Woolley 1998.)

Seuraavassa esitetaan viisi konkreettista kehittamisen toimenpidetta perustuen
haastatteluista saatuihin tuloksiin. Kehittamisideat on luotu pohjautuen omaan
kokemukseen, tydhistoriaan ja viimeisimpana opintoihin palveluliiketoiminnan

johtamisen koulutusohjelmassa.

Round Table — keskustelutilaisuudet kampuksilla

Johtoryhma ja erilaiset johtajat kokoontuvat saanndllisesti eri asioiden tiimoilta.
Vuosittain jarjestetaan keskustelutilaisuuksia, kokouksia, koulutuksia, mitka
liittyvat esimiesvalmennuksiin ja projektien aloituksiin tai paatoksiin. Toisissa
tapahtumissa paikalla on myds organisaation ulkopuolelta tulevia vierailijoita,

kouluttajia tai yhteistydkumppaneita.

Haastatteluissa nousi vahvasti esille, kuinka kaivataan avointa keskustelua
johdon, eri yksikdiden ja lahimpienkin esihenkildiden kesken. Yrityskulttuurin
kehittamisen nakokulmasta olisi tarkeaa tutustua organisaation seka henkiloihin,
jotka ovat johtajia eri tasoilla ja olla kasvokkain vuorovaikutuksessa heidan
kanssaan. Tilaisuuden tavoitteena olisi ennen kaikkea oppia tuntemaan
organisaation eri yksikoita ja toimipisteita. Saannollisesti toteutettuna ja valmiiksi
aikataulutettuna tallaisella toiminnalla olisi mahdollisuus muodostua osaksi
Tredun omaa toimintakulttuuria ja nain myds luoda yhteisollisyytta seka lisata

vuorovaikutuksellisuutta henkiloston kesken.

Tyon kierto toimipisteiden ja eri yksikoiden kesken

Koko henkiloston ja myos meidan asiakkaiden, opiskelijoiden nakokulmasta
tyonkierto on erinomainen tapa saada uudenlaista perspektiivia omaan tyohon.
Se on yksi osaamisen kehittamiseen vahvasti liittyva toimenpide. Tulevaisuuden
tyo on yha enemman laaja-alaista ja lisaarvon tuottaminen osaamisen avulla on
merkittavassd asemassa sen kehittdmisessa. Fyysisesti ei valttamatta olla

kaukana toisistamme, mutta toimintaymparistét missa tyoskentelemme saattavat
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olla hyvinkin erilaisia. Tata voisi kutsua henkiléston omaksi 'Tydssa oppimisen
ohjelmaksr’, joka lisaisi ymmarrysta ja tietoa organisaation eri tehtavista useasta
eri  nakokulmasta ja toisi myds mukanaan tydkaluja uudenlaiseen

kehittamistoimintaan ammatillisessa koulutuksessa.

Laajempi tyontekijakokemus -kysely kerran vuodessa ja kerran
kuukaudessa 'Mika fiilis?’ -kysely

Kyselyt ovat aina merkittavassa roolissa, kun puhutaan kehittamisesta.
Haastattelujen yhteydessa kaytiin paljon keskustelua siita, kuinka yleisesti
koetaan erilaisten kyselyiden vaikutukset ja niissa vahvasti esiin nousi toive, etta
asiat etenisivat enemman kaytantoon seka tuloksia ja vastauksia olisi hyva
kasitella avoimesti. Parhaan tavoitteen saavuttamiseksi taytyisi varmistaa, etta
kyselyissa esille tulleet seikat lapikaytaisiin johdonmukaisesti. Varmistettaisiin
myos tulosten ennen kaikkea selkea ja asianmukainen raportointi seka

mahdollistettaisiin tulosten helppo saatavuus koko henkildstolle.

Asiakaspalautteetkin kdydaan aina yrityksissa systemaattisesti lapi ja hyvin usein
niille on osoitettu oma tiimi tai osasto, joka keskitetysti palautteita kasittelee.
Tama mahdollistaa palautteiden tasalaatuisen hoitamisen, varmistaa niiden
jarjestelmallisen dokumentoinnin aihealueittain ja antaa myds mahdollisuuden
tarpeen vaatiessa hyvinkin nopeaan reagointiin. Tyontekijakokemuksen
nakokulmasta talla on myds erityisen suuri merkitys, koska nain voidaan suoraan
osoittaa, kuinka henkilostoa kuunnellaan ja heidan palautteensa huomioidaan

seka toimintaa suunnitellaan ja kehitetdan niiden pohjalta.

Kerran vuodessa toteutettaisiin laajempi tyontekijakokemus -kysely ja tulosten
avaamisen yhteydessa jarjestettaisiin tilaisuus koko henkildstolle. Taman paivan
teknologian avulla se mahdollistuisi erinomaisesti ja toisi koko organisaation
tarkean asian aarelle samanaikaisesti. Lisana kerran vuodessa jarjestettavalle
kyselylle olisi kerran kuukaudessa pulssikysely, mista kaytetdan myds yleisesti
nimea fiiliskysely. Selkeintd olisi saada kysely upotettua olemassa olevalle
alustalle, koska erilaisen tiedon kirjaaminen on tana paivana yksi iso osa koko
henkiloston tyota ja nain voitaisiin minimoida sen tuoma mahdollinen lisahaaste.
Erilainen mittaaminen ja kyselyiden tekeminen pelkastaan mittaamisen vuoksi ei

ole jarkevaa eikd milldan tavoin hyddyllista. Tarkeintd olisi johdonmukaisesti
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jatkaa kehittdmistd mittaamisen pohjalta, koska reagoimattomuus tulosten

kasittelyyn vaan vahentaa henkiloston luottamusta organisaatioon ja sen johtoon.

Yhteisoviestinta

Keskusteluissa puhuttiin paljon viestinnastd koko organisaatio tasolla seka
erityisesti tiedottamisen jakaantumisesta niin moneen eri kanavaan, joka
osaltaan aiheuttaa haasteita oikean ja ajantasaisen tiedon I6ytamisessa.
Yleisesti voisi sanoa, etta koettiin tarkean tiedon hukkumisen valitettavan usein

erilaisten kanavien informaatiotulvan alle.

Foorumeita on monia, joista osa on virallisia ja muodollisia seka toiset
epavirallisempia, mutta saman aikaisesti saattavat olla myds ajantasaisempia.
Tulisi tehda selkea ja yksinkertainen linjaus siita, mika on toimivin organisaation
sisdinen kanava henkiloston kesken seka huomioida tassakin tiedottamisessa
erilaiset sidosryhmat seka niiden vaikutus tiedon jakaantumiseen oikea-

aikaisesti.

Pitaisi huomioida, etta viestintd ei ole mikdan oma ja erillinen toiminto
organisaatiossa, vaan se on vahva ja iso osa yrityksen luomaa kulttuuria.
Yksinkertaisesti se on ilmaa, jota hengitetaan ja kaikkea sita tekemista, olemista
ja elamistd mita organisaatiossa tapahtuu. Viestinta on elamaa ja erilaisia
kaytanteita, jotka muotoutuvat ja rakentuvat ihmisten valisessa

vuorovaikutuksessa seka erilaisissa prosesseissa. (Juholin 2013, 180.)

Tredun malli tyontekijan kokemuspolusta hyvaan tyontekijakokemukseen
Tyontekijakokemus on ajankohtainen ja aihe minka johdonmukaisella
kehittamisella voidaan yleisesti todeta tuloksiinkin perustuen olevan suuri
merkitys yrityksen toiminnassa. Henkil6ston voisi todeta olevan yksi kriittisista
menestystekijoista koko toimintaa ajatellen. Yrityskulttuurin voidaan
tutkimuksenkin pohjalta todeta olevan merkittdvassa osassa, kun ajatellaan
henkildlle muodostuvaa tyontekijakokemusta. Saman aikaisesti kaikki
tyontekijan kokemat hetket tydsuhteen aikana, vaikuttavat ihan ensi hetkista

alkaen henkilon 1ahtédn saakka. Taman kokemuspolun osat ovat rakentuneet
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kaytyjen haastattelujen pohjalta ja muodostaneet mallin (kuvio 9) ensi hetkista

alkaen hyvaan ja onnistuneeseen tyontekijakokemukseen.

Kokemuspolku kuljetaan organisaation luomassa yrityskulttuurissa ja sen myota
rakentuneissa erilaisissa toimintaymparistdissa. Avainasemassa talla polulla on,
minkalaisessa vuorovaikutuksessa naiden eri pisteiden valilla ja aikana
toimitaan seka minkalaisilla arvoilla koko toimintaa johdetaan. Viestinnan tulisi
olla johdonmukaista, selkeaa ja perustua koko matkan samaan tavoitteeseen,

joka on hyva ja onnistunut tydontekijakokemus.

Alku Lahto

KUVIO 9. Tredun kokemuspolku hyvaan tyontekijakokemukseen

Polku alkaa hetkesta, jolloin henkilo tulee tietoiseksi tulevasta tydpaikastaan ja
saman aikaisesti organisaatioissa ollaan tietoisia uudesta henkilosta talla
polulla. Rekrytointi on prosessina jo merkittava tekija, rippumatta siita
toteutuuko tuleva mahdollinen uusi tyosuhde vai jaako tilanne hakijan kanssa
siihen, ettei tydsuhdetta solmita. Toimintamallit ja erilaiset tarkasti suunnitellut
kaytanteet, kuinka on sovittu ilmoitettavan tydhon hakeneille henkiléille ja on
varmistettu kaytanteiden noudattaminen kaikissa eri rekrytointitilanteissa. Tavan
tulee olla yndenmukainen riippumatta siita, onko kyseessa sisainen vai ulkoinen

hakuprosessi.
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Tyontekijakokemuksen nakdkulmasta, kun asiaa tarkastelee voi todeta, etta jos
tydhon hakenut henkild ei tule valituksi ja tiedottaminen hoidetaan heikosti tai
henkildlle jaa tunne, ettei hanta ole kohdattu avoimesti ja arvostaen niin
pahimmassa tilanteessa sama henkil6 ei tule enaa koskaan hakeutumaan
uudestaan mahdollisen tyopaikan tullessa tarjolle ja kertoo kokemuksestaan
ystavilleen seka muille Iaheisille. Tana paivana on merkityksellista
tyonantajamaineenkin kannalta, kuinka organisaatiosta julkisissa keskusteluissa
puhutaan ja lisaakd se mielenkiintoa seka mahdollistaa oikeanlaisia

rekrytointeja.

Uuden tyontekijan saapumiskokemuksen uuteen tyopaikkaan tulee olla
muutakin, kuin ilmoitus siita, etta on tullut valituksi ja siina yhteydessa tieto siita,
milloin ja missa ty6t alkavat. Sen tulee olla tarkoin suunniteltu kokonaisuus,
missa osataan huomioida uuden tyontekijan tyokokemus, tausta ja luodaan
henkildlle alusta alkaen tunne siita, etta yrityksessa ollaan kiinnostuneita hanen
tulevaisuudestansa uudessa tyopaikassa seka tuetaan siina onnistumista

parhaalla mahdollisella tavalla.

Tutkimuksen tuloksiin reflektoiden yksi ehdottoman tarkeista asioista liittyen
hyvan tyontekijakokemuksen muodostumiseen on uuden tyontekijan
saapumiskokemus, jonka voisi sanoa pitavan sisallaan rekrytoinnin, tervetuloa
taloon ja siina yhteydessa konkreettisen saapumisen. Minkalainen on
ensivaikutelma uudesta organisaatioista puhelun, sahkodpostin tai ensimmaisen
kohtaamisen perusteella? Onko ensivaikutelma, ettéd on odotettu henkilo ja
tarkea osa organisaatiota? Miten sujuvat yhteydenotot eri osastoilta liittyen
palkka-asioihin, todistusten toimittamiseen, tyévalineiden hankintaan? Yleisesti
voidaan todeta, etta jo tassa vaiheessa onnistuminen tai pahimmillaan
epaonnistuminen heijastuu tyontekijan sitoutumiseen, motivaation ja haluun
tehda parhainta mahdollisinta tyota yrityksessa seka sen kautta henkildlle

muodostuvaan tyontekijakokemukseen.

Konkreettisen perehdytyksen voisi sanoa olevan seuraava kriittinen hetki
kokemuspolulla. Selkeasti ja ajallisesti tarkoin maaritelty henkilokohtainen

prosessi on avainasemassa perehdytyksen toteutuksessa. Resurssien
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kayttdminen tahan vaiheeseen on varmasti tulevaisuuden nakdkulmasta
merkityksellista ja tuloksiinkin nojaten asia mika kannattaa seka takaa
onnistumisen siina, etta henkildn sulautuminen mahdollistuu vallitsevaan
yrityskulttuuriin. Onnistunut perehdytys vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta
organisaatioon, luo hyvan pohjan tydntekijakokemukselle ja antaa henkildlle

myaos tarvittavia tyokaluja tulevaan.

Koko polun ajan paaroolissa voisi sanoa olevan vuorovaikutus kaikkien naiden
eri tekijoiden, ihmisten ja osa-alueiden valilla. Alusta alkaen on merkityksellista
luoda kulttuuri, missa avoimuus ja luottamus ovat lasna kaikissa hetkissa.
Uuden tyontekijan tullessa tydyhteisoon jarjestaa johdonmukaisesti aikaa
tutustumiselle, sopia jo ennakkoon yhteisesta lounashetkesta tulevan
esihenkilon tai tiimildisen kanssa. Tassa merkittava tekija on aika ja erityisesti
sen hallinta, joka mahdollistaa asioiden jarjestamisen seka suunnittelun

ennakkoon.

Palautteen antaminen seka saaminen ovat asioita, mitka tulisivat olla Iasna
henkildn jokapaivaisessa tydssa. llman palautetta ei voi tapahtua kehitysta ja
kasvua. Tasapaino naiden jokaisen polun osa-alueen valilla on merkittavassa
asemassa kokonaisuuden kannalta. Tyéelama on jokaisen ihmisen yksi osa
elamaa ja jokaisella tyontekijalla on omalainen oma elama, mutta organisaation
tuntiessa oman henkilostdonsa, se kykenee myds tukemaan henkilGita
yksil6tasolla niin halutessaan. Tasapaino tydelaman ja henkilokohtaisen elaman
valilla on merkittavassa roolissa, koska tasapainon horjuessa silla on aina

vaikutusta molempiin osa-alueisiin.

Ihmiset kehittyvat ja kasvavat tydelamassa sekd omassa elamassaan. Sen
mahdollistaminen tyOnantajan nakokulmastakin on tarkeaa. Tulee olla ajan
tasalla osaamisesta seka toiveista kehittymisen suhteen. Yrityskulttuurin ollessa
avoin, kannustava ja salliva kaikelle uudelle, mahdollistuu ihmisten kehittyminen
seka ennen kaikkea tahtotila kokeilla uusia toimintatapoja ja keinoja tehda omaa
tyotédan. Tuntiessaan oman henkilostonsa tiedetaan myds, mika on oikea tapa

viestia, millaiset asiat tai tilanteet ovat kuormittavia henkilostolle.
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TyOsuhteet paattyvat aikanaan, ihmiset vaihtavat tydpaikkaa, jaadaan ansaitulle
elakkeelle tai olosuhteet omassa elamassaan vain muuttuvat. Tama vaihe on
myds merkityksellinen tydntekijakokemuksen nakdkulmasta, vaikka henkild
lahteekin pois. Paljon eri yrityksissa kaytetaan lahtohaastatteluja, joissa
kysytaan asioita menneeseen liittyen. Tata voisi hyddyntaa myos taysin toisesta
perspektiivista ja ottaa kayttdon rinnalle saapumishaastattelun. Menneen ja
tulevan yhdistaminen voisi mahdollistaa jotain uutta tyontekijakokemukseenkin
littyen seka tuoda mukanaan sen myota uudenlaista nakemysta

oppilaitosmaailmaan.
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7 POHDINTA

Asiakaskokemuksesta ja sen merkityksesta yritysten seka eri organisaatioiden
toiminnassa aloitettiin keskustelu laajemmin vasta muutamia vuosia sitten.
Loytana & Korkiakoski (2014) toi kirjassa Asiakkaan aikakausi esille nakemyksen
siita, kuinka asiakaskokemus on yrityskulttuurin ilmentyma ja ajatuksen, etta
asiakaskokemuksesta  puhuttaessa puhutaan aina samalla  myds
yrityskulttuurista. Samassa yhteydessa tarkasteltin myo6s, kuinka yrityksen
johdon on nahtava koko asiakaskokemuksen potentiaali ja siihen pohjautuen

tarvittaessa uudistaa koko strategia. (Loytana & Korkiakoski 2014, 247.)

Tutkimuksen tuloksissa nakyvaksi nousi samankaltaisuus asiakaskokemuksen
kosketuspisteissa oppilaitoksen nakokulmasta (liite 1) verraten
tydntekijakokemuksen kosketuspisteisiin (liite 6) niin voisiko tdman pohjalta
tulkitseminen antaa mahdollisuuden tarkastella ja tutkia asiakaskokemusta seka
tydntekijakokemusta monelta osin samasta nakdkulmasta. Nakemysta vahvistaa
myas yrityskulttuurin merkityksen korostuminen molemmissa kokemuksissa seka
Morganin (2017,8.) maaritelma tydntekijakokemuksen muodostumisesta, etta
Fambitionin luoman tyontekijan kokemuspolun eri osa-alueet (Morgan 2017,8;
Fambition 2020).

Asiakaskokemusta on maaritelty kuvaamalla sitd kokemuksena, joka on
kohtaamisten, mielikuvien ja tunteiden summa, jonka asiakas muodostaa
yrityksen toiminnasta. Merkittdvaa on huomioida se, kuinka suuri osa naista
tunteista ja tulkinnoista tapahtuu alitajuisesti. (Loytana ym. 2011, 11.)
Haastatteluissa keskusteltin paljon tunteista, mitd tyoskentely ja erilaiset
tyoymparistot herattavat niin kuinka paljon tyontekijakokemukseen liittyvat
tulkinnat myos tapahtuvat alitajuisesti ja kuinka niihin voidaan vaikuttaa

organisaatiossa erilaisin keinoin.

Tuloksiinkin  perustuen yrityskulttuurin - muotoutumisessa ei ole riittavaa
kokonaisuuden kannalta, etta jos vain yksittaiset henkilot tai toimipisteet ovat
motivoituneita ja sitoutuneita tekemaan toita yhteisen tavoitteen eteen. Ylinta
johtoa myoten koko organisaation tavan toimia ja erilaisten kaytanteiden tulisi

tukea vahvasti kaikilta osin tavoiteltua toimintakulttuuria. Yksi merkittavimmista
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tekijoista kulttuurin muodostamisessa on se, ettd sen tulisi olla samanlaista
kaikissa organisaation rakenteissa ja erilaisissa prosesseissa, oli sitten kysymys
perehdytyksesta tai sisaisesta viestinnasta (Luukka 2019, 253-254).

Johtamisen nakodkulmastakin olisi ensiarvoisen tarkeaa keskittya luomaan
organisaatiolle yhteinen kulttuuri ja huomioida, etta sen rakentamisesta ja
yllapitamisesta on vastuu jokaisella henkiléstoon kuuluvalla jasenella (Luukka
2019,34). Suunnannayttjjia tassa tulisi olla johdon ja esihenkildiden, koska
yhteiséllisen toimintakulttuurin luominen ei ole mahdollista, jos siina ei nakyvasti

ole mukana koko organisaatio.

Yrityskulttuuriin ollessa ilman avointa, todellista vuorovaikutusta ja
vuoropuhelua henkildston kanssa, on turha olettaa ja odottaa, ettd esimerkiksi
kehityskeskusteluissa olisi aidosti vuorovaikutteinen tilanne ja siita olisi mitaan
hyotya tyontekijan kehittymisen tai sitoutumisen nakokulmasta (Aarnikoivu
2016, 13—14). Tarkeimpia prioriteetteja johtamisen kannalta on yrityskulttuurin
kehittaminen. Usein l[ahdetdan muuttamaan organisaation rakenteita sen
vuoksi, ettei yhteistyd ole toimivaa. Ensisijaisesti tulee kuitenkin keskittya
yrityskulttuurin kehittamiseen ja ihmisiin, jotka siella tyoskentelevat.
Yrityskulttuuri on asia, mita tulee kuunnella herkasti ja tiedostaa sen laajat

vaikutukset koko organisaation toiminnassa. (Alahuhta 2015, 140.)

Henkildston osaaminen on nyt ja tulevaisuudessa yksi merkittavimmista asioista
sellaisissa organisaatioissa, missa toiminnan tulos saavutetaan paaosin
ihmisten avulla. Henkildston tyytyvaisyydella ja hyvinvoinnilla on iso merkitys
organisaation menestymisessa. Voisi todeta yleisesti, etta inmisten valinen
vuorovaikutuksen toimivuus tai toimimattomuus vaikuttaa suoraan tyoyhteisoon.
Tana paivana tulisi selvittda, minkalaista osaamista henkilostolla on nyt seka
minkalaista osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan ja onko
mahdollisesti jotain, mista tulisi luopua. Tulevaisuuden toiminnan
menestymisenkin kannalta on erityisen tarkeaa tarkastella naita osaamiseen
littyvia asioita. Uudenlainen osaaminen voisi tuoda myds lisdarvoa koko
toiminnalle olemalla jotain sellaista, mita kilpailijat eivat voi kopioida. (Osaamme
hanke ESR 2015.)
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Opintojen aikana tiimina tydskentelemisen merkitys on korostunut entisestaan.
Olen aina ollut henkild, jonka mielesta tydskentely yhdessa antaa aina uusia
ideoita, ndkdkulmia ja ennen kaikkea siind voidaan jakaa osaamista ryhman
kesken. Pelkastaan ryhmaa erilaisia ihmisia ei kuitenkaan voida kutsua tiimiksi.
Tiimi on ryhma ihmisia, jotka kaikki tekevat toita yhteisesti maaritellyn tavoitteen
eteen. Heilla kaikilla on erilaisia toisiaan taydentavia taitoja, ja he kaikki ovat
yhdessa sitoutuneet yhteiseen toimintamalliin, tavoitteisiin ja paamaaraan.
Taman lisaksi he pitavat itseaan yhteisesti vastuussa kaikista suorituksistaan

seka yhteisesti kantavat myos vastuun tehdyista paatoksista.

Tutkimuksen tulokset tukevat teoriassakin esitettya nakemysta siita, kuinka
koko kulttuurin ja toimintaympariston rakentamisen paaroolissa ovat ihmiset,
jotka siella tyoskentelevat (Hourgaard ym. 2018,169). Tassakin valossa tiimien
onnistunut muodostaminen on todella merkittavassa asemassa ja tulisi tuntea
oma henkilostd rakentaakseen sellaiset tiimit, jotka toimivat yhdessa parhaalla

mahdollisella tavalla.

Tiimin luomisessa voidaan mielestani silloin sanoa onnistuneensa, kun kaikilla
sen jasenilla on yhteinen tavoite ja pyrkimys tehda parhaansa, jotta jokainen
sen jasenista onnistuu. Kaikkien jasenten tulee antaa tilaa ja tukea sopivassa

suhteessa ja tasapuolisesti seka ennen kaikkea olla Iasna ja kuunnella.

Johtamisteorioita on aina jaoteltu hierarkisesta johtamisesta tavoitteelliseen
johtamiseen. Yksi osa-alue johtajan osaamista on ymmartaa, etta erilaisia
johtamisteorioita tulisi ajatella ennen kaikkea tydkalupakkina. Sen
tiedostaminen on tilannetajua, jolloin tietdd milloin mitakin tydkalua tarvitsee.
(Ahman & Gustafsberg 2019, 19.)

Yksi vaara kommentti vaarassa paikassa voi pilata tarkean ja merkityksellisen
luottamussuhteen eli toisin sanoen tilannetajun kadottaminen kriittisella hetkella
voi muuttaa kaiken. TyOyhteisossa pitaisi [0ytya aikaa tutkia rakenteita seka
kaytanteita ja koko tyon tekemista ihan uudella tavalla. Tahan tulisi perehtya
erityisesti henkisen suorituskyvyn ja tilannetajun nakékulmasta. (Ahman ym.
2019.)
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Nykyisessa tydssani sain itselleni hyvin tarkean ja merkityksellisen palautteen
uudelta kollegaltani puoli vuotta hanen tulonsa jalkeen, kun han sanoi minulle,
etta kiitos, kun kerroit minulle asioita, joita en osannut edes kysyé enké tiennyt
niiden olemassaolosta. Tassa mielestani jotenkin konkretisoituu se, kuinka
uudelle tydntekijalle pitdaa osata kertoa asioita, joita ei viela edes ensi hetkissa

osaa kysya.

Ensimmaiset hetket uudessa tyopaikassa ovat niita merkityksellisempia ja silloin
tapahtuvilla asioilla voisi sanoa olevan merkittava vaikutus kaikkeen tulevaan.
Se kuinka hyvin perehdytyksessa on onnistuttu vaikuttaa myos suoraan siihen,
miten uusi tyontekija sulautuu vallitsevaan kulttuuriin. Taman voidaan
tutkimuksenkin tuloksiin perustuen sanoa olevan yksi kriittinen piste.
Aarimmaisen tarkeda on huomioida ensi hetkissa olevan suuri vaikuttamisen
mahdollisuus henkilolle muodostuvan uuden tyopaikan tyontekijakokemuksen

perustaan.

Kehittamisessa keskeinen tavoite organisaation nakokulmasta tulisi aina olla
joku toiminnan muutos tai tavoite luoda kokonaan uusia toimintatapoja, joilla
taas aikaansaadaan parempia tuloksia. Yksilon merkitys organisaatiossa on
aina tarkea, mutta kehittyakseen tarvitaan paljon muutakin. Kehittaminen
organisaatiossa, oman tutun ryhman kesken ei viela itsessaan luo mitaan uutta,
vaan kokonaisuutta tulee tarkastella useasta eri nakdkulmasta, laaja-alaisesti ja
ennen kaikkea myos oman mukavuusalueen ulkopuolella. Kehittamistyon
tekeminen vain kehittdmisen vuoksi ei luo mitdan uutta, vaan ainoastaan

toteutetuilla toimenpiteilla voidaan saada muutoksia aikaan.
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Liite 1. Asiakaskokemuksen kosketuspisteet oppilaitoksessa

Yhteistyokumpaanit

Opiskelijoiden

vanhemmat

Henkilosto

Opiskelijiden kaverit

Saavutettavuus

Sahkoposti

Opiskelijat

Rekrytointi

Ruckapalvelut Tyossaoppimispaikat

Puhelin R
Sijainti

Markkinointi Mainonta

Yrityksen sisdinen

| ilmapiiri
Toimitilat
; Sosiaalinen media
Opettajat
Pysakointi
HR
Siivouspalvelut
Laskutus

Johto

Asiakaskokemuksen kosketuspisteet oppilaitoksessa (mukaellen Loytana ym.

2011, 75)
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Liite 2. Tyontekijakokemus Tredussa - kutsu haastatteluun

Ajankohta: viikko 10 — viikko 11
Paikka: Teams
Hei,

Kutsun sinut ystavallisesti osallistumaan haastatteluun, joka liittyy osana
Tampereen ammattikorkeakoulun opinnaytetyotani restonomi YAMK,
palveluliiketoiminnan johtamisen koulutusohjelmassa. Haastatteluista on
Tredussa sovittu kehitysjohtaja x kanssa ja tyon ohjaajana toimii

kehittamispaallikko x.

Opinnaytetyon tavoitteena on lisata ymmarrysta tyontekijakokemuksen
merkityksesta organisaation toiminnassa ja siitd minkalaisista eri tekijoista se
muodostuu seka tarkoituksena on luoda Tredun malli tyontekijan

kokemuspolusta tyontekijakokemukseen.

Haastattelun kesto on n.30 minuuttia — 1 tunti. Vastaukset ovat anonyymeja ja
ne kasitellaan luottamuksella. Lopputy6 seka tutkimuksen tulokset tullaan

myohemmin julkaisemaan osoitteessa http://www.theseus.fi.

Annan mielellani lisatietoja, jos teilla iimenee haastatteluun ja/tai

opinnaytetyohon liittyvia kysymyksia.

Kiitos ajastasi jo etukateen!
Yhteistyoterveisin,
Elina Loukiainen

elina.loukiainen@tuni.fi



http://www.theseus.fi./
mailto:elina.loukiainen@tuni.fi

75

Liite 3. Haastettelulomake

Tyontekijakokemus Tredussa

1) Sukupuoli
o mies

o hainen

2) 1ké

3) Tyontekijakokemus, mita se mielestasi tarkoittaa?

4) Mitka tekijoista syntyy hyva tyontekijakokemus ja mitka asiat siihen

vaikuttavat?

5) Mika merkitys yrityskulttuurilla on tyontekijakokemuksessa?

6) Miten itse voit vaikuttaa tyontekijakokemuksen syntymiseen?

7) Mika merkitys tyontekijakokemuksen mittaamisella on sen syntymiseen?

8) Ajatuksia vuosien 2019-2020 tyontekijakokemuksen kyselyista? Miten

kyselyt ovat vaikuttaneet tydhosi, tyoyhteisdon, tydssa jaksamiseen jne.
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Liite 4. Paivakirjan tayttamisen saate

Tyontekijakokemus Tredussa

Ajankohta: viikko 10 — viikko 11

Hei,

pyydan sinua viela ystavallisesti tayttamaan paivakirjaa tyopaivastasi kolmen
paivan ajalta. Taman avulla on tarkoitus saada nakyvaksi kaikki se toiminta mita
paivan aikana teet seka kaikki ne tunteet ja ajatukset, mitka tyon tekemiseen

myas liittyvat.

Voit kirjata naita asioita lyhyesti, yhdella sanalla ranskalaisin viivoin —
tarkoituksena ei ole entisestaan kuormittaa paivaasi liittyvaa tekemista.

Vastaukset ovat anonyymeja ja ne kasitellaan luottamuksella.

Tyontekijaymmarrys on kaikkea sita tietoa siitd mika motivoi ja sitouttaa
yksittaista henkil6a yrityksessa. Se on myo6s kokonaiskuva tydntekijoiden
eroista ja samankaltaisuuksista. Tyontekijaymmarryksen edellytys on, etta
organisaatio tuntee oman henkildston, koska ei ole olemassa sellaista
homogeenista inmistyyppia kuin tyontekija vaan jokaisen ihmisen takana on
yksild. (Luukka 2019, 118-119.)

Annan mielellani lisatietoja, jos sinulla ilmenee paivakirjan tayttamiseen liittyvia

kysymyksia.

Kiitos arvokkaasta ajastasi jo etukateen!
Yhteistyoterveisin,
Elina Loukiainen

elina.loukiainen@tuni.fi



mailto:elina.loukiainen@tuni.fi
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Liite 5. Paivakirjan vastauslomake

Vastauslomake paivakirjan tayttamista varten.

Paivamaara:

Kirjoita paivan aikana alla olevista asioista (tunteet, ajatukset, toiminta)

tyopaivaan liittyen.

1. Minkalaisia tunteita koit paivasi aikana?

2. Mita ajatuksia tyon tekeminen sinussa heratti?

3. Minkalaista toimintaa tyopaiva sisalsi?

4. Millaista tukea, neuvoa, ohjeita sait tydpaivan aikana ja kenelta/mista?



Liite 6. Tyontekijakokemuksen kosketuspisteet
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