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JOHDANTO

Johdatus aiheeseen

Tyontekijakokemus on moniulotteinen kasite (Huhta & Myllyntaus 2021, 120), silld se on kaikkien
niiden asioiden summa, mita tyontekija kokee rekrytointihetkestd viimeiseen vuorovaikutukseen tyo-
suhteen paattymisen jalkeen (Yohn 2018). Inkisen (2020) mukaan tyontekijaékokemukseen panosta-
valla yrityksella on paremmat mahdollisuudet kasvattaa liikevaihtoa ja tehda enemman voittoa, silla
tyontekijakokemukseen panostaminen vahentda vaihtuvuutta ja tyontekijat ovat jopa 20 % tehok-
kaampia kuin yrityksissa, joissa tyontekijakokemukseen ei panosteta. Jokaisen yrityksen tulisikin ke-
hittda omaa tyontekijakokemusta, kehittdmalld omaa tyontekijgymmarrysta. Tyontekijdymmarrys tar-
koittaa systemaattista tapaa kerata tietoa siita, mitd omat nykyiset tyéntekijat ja mahdolliset tulevat
tyontekijat, joita yritys haluaa, pitdvat tarkeind ja merkityksellisind asioina tydssdan. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 38.)

Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusongelma

Tama opinnaytetyd on Tyontekijakokemuksen kehittamisen suunnitelma Kuopion Energia Oy:lle. Ka-
sittelemme tdssa opinndytetydssa tyontekijakokemusta johtamisen, ty6hyvinvoinnin ja organisaa-
tiokulttuurin ndkokulmasta. Opinndytetyon tavoitteena on laatia suunnitelma tyontekijakokemuksen
kehittémisesta ja ndin ollen auttaa toimeksiantajayritysta sitouttamaan motivoituneita ja osaavia tyon-
tekijoita. Etsimme vastauksia ongelmiin kuten tydntekijéiden vaihtuvuus ja tyontekijoiden tyytymat-

tomyys tyéhon. Opinndytetyon toimeksiantaja on Kuopion Energia Oy.

Opinnaytetytn keskeisimmat kasitteet ovat tyontekijakokemus, sitouttaminen ja johtaminen. Tavoit-
teenamme on selvittda millaisiin eri asioihin tydntekijat sitoutuvat tydpaikoilla, kuten tybpaikan tar-
joamat edut, voimavarat ja palkkaus. Ndiden ohessa sivuamme myds hieman sukupolvien eroja ai-
heeseen liittyen. Lisaksi pohdimme, miten tyéntekijakokemusta tulisi johtaa, jotta minimoitaisiin osaa-

vien tyontekijoiden katoamista tyopaikoilta.

Tyontekijakokemus ja tydnantajabrandi kulkevat kasikddessa ja molempiin panostamalla syntyy par-
haimmillaan positiivinen kierre (Huhta & Myllyntaus 2021, 25). Tassa opinnaytetydssa ei kuitenkaan
kasitella tydnantajakokemusta, silla toimeksiantajayritys on teettdnyt toisen opinndytetyén nimen-

omaan tyOnantajakokemuksesta.

Tavoitteenamme on 6ytaa Kuopion Energia Oy:lle teoriatietoa tydntekijakokemuksesta ja tydntekijoi-
den sitouttamisesta sekd esittad kaytannon kehitysehdotuksia tyéntekijakokemuksen kehittdmiseksi
toteuttamamme kyselytutkimuksen perusteella. Kyselytutkimuksessa etsimme vastauksia seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:

¢ Millainen on Kuopion Energian tyéntekijakokemus?

e Mitd toimia Kuopion Energia voisi tehda tyontekijakokemuksen parantamiseksi?

Tutkimusta helpottaaksemme olemme pilkkoneet paakysymykset kahteen apukysymykseen, joita ovat

seuraavat:

e Mitd Kuopion Energian tydntekijat arvostavat yleisesti ottaen ty6ssa ja tyépaikalla?
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e Mita henkildstolle tarkeitd asioita Kuopion Energialta puuttuu ja mitka asiat ovat hyvin?

Tulevaisuuden tydssa tulemme olemaan HR-asiantuntijoita. Tama aihe koskettaa siis meitd ja tulee
auttamaan meita matkalla henkiléstohallinnon asiantuntijoiksi. Olisi suotavaa, ettd jokaisella, joka
tydskentelee henkildstdn parissa, olisi tietoa ja kokemusta tydntekijakokemuksen térkeydesta ja siita,
miten se vaikuttaa tyon tulokseen. Hyva johtaja, esihenkild tai henkildstdpaallikké tuntee tyontekijat
ja heidan tarpeensa, seka osaa arvioida ja kehittda niita jatkuvasti ja tavoitteellisesti.
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2 TYONTEKIJAKOKEMUS

2.1  Tyodntekijakokemus ja sen muodostuminen

Kuten johdannossa jo kerrottiin, tydntekijakokemus on kaikkien niiden asioiden summa, mita tyonte-
kija kokee rekrytointihetkesta viimeiseen vuorovaikutukseen tydsuhteen paattymisen jdlkeen (Yohn
2018). Tyontekijakokemus rakentuu muun muassa johtamisesta, ty6turvallisuudesta, rekrytoinnista ja
perehdyttamisestd, tydhyvinvoinnista, tydymparistdsta ja -yhteisosta, turvallisuudesta seka tyén mer-
kityksellisyydesta (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020, 9.) (Kuva 1). Tyontekijakokemuk-
seen vaikuttavat tyontekijan kaikki omat kokemuksensa yrityksesta. Miten tyontekija kokee vuorovai-
kutuksen kollegoihin ja esimiehiin? Kokeeko tydntekija tyonsa arvokkaaksi ja paaseekd han tydssaan
koskaan flow-tilaan? Kaikki tyontekijat ovat kuitenkin erilaisia, joten myos eri ihmisten kokemukset
samasta yrityksesta ovat erilaisia ja vaihtelevia. Siksi on tarkead, ettd yritys tuntee tyodntekijansa ja
panostaa heihin jokaiseen heidan tarvitsemallaan tasolla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120, 121, 138.)
Tyontekijakokemus 2020 -tutkimuksen mukaan tarkeimpia positiiviseen tyontekijakokemukseen vai-
kuttavia seikkoja ovat tunne omasta osaamisesta, vaikuttamismahdollisuudet, tyén merkityksellisyys,

tavoitteiden tiedostaminen ja tunne kehittymisesta (Talent Vectia 2020, 6).

Tasa-arvo Viestinta

Yhteiset pelisdannét Organisaatiokulttuuri

Tydn organisointi

Ohjeistukset Esteettomyys

Kehittymismahdollisuudet Iyoskentelyvalineel

Koulutus- Tyoyhteiso Fyysinen hyvinvointi
mahdollisuudet ja terveys

Osaamisen
kehittaminen

Tyéturvallisuus
. L Ergonomia
Esihenkildiden

tavoitettavuus
Tyossa jaksaminen

Tyo-
Vuorovaikutus Tyantekija hyvinvointi Rekrytointi
Palaute Johtaminen
kokemus o= Perehdytys
yosuhteen
Joustavuus elinkaari
Tyosuhteen
paattyminen
Luottamus Mielikuvat

yrityksesta
Muiden kokemukset

ja tarinat

Yrityksen sosiaalinen
media

Arvokysymykset Vastuu

Lehtijutut

Oman tydn muotoilu

Motivaatio

Arjen toimintatavat

Ilmapiiri

Tyokaverit

Tybtehtdvien
mielenkiintoisuus

Palkkaus ja edut

Tyon haasteellisuus

KUVA 1. Tyontekijakokemukseen vaikuttavia elementteja (Kuvan tietosisaltd Kaihua ym. 2020, 11-46,

Makisen 2022 mukaan)
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Otala ja Ahonen (2005, 182-183) kertovat tyontekijoiden motivaatiotekijoiden jakautuvan ulkoisiin ja
huomattu, etta ulkoisilla motivaatiotekijoilla kuten entistd paremmalla palkalla, voidaan poistaa tyyty-
mattdmyytta vain hetkellisesti. Ulkoiset tekijat eivat kuitenkaan riitd motivoimaan ihmista kehittdmaan
tyotdan eika toimimaan virtaustilassa. Siihen tarvitaan sisdisia motivaatiotekijoitd, kuten kehitys- ja
vaikutusmahdollisuuksia seka hyvia tyttovereita. (Otala & Ahonen, 2005, 182-183.) Sisdisen motivaa-
tion pohjana on ihmisen itsensa toteuttamisen ja kehittédmisen tarpeet, kun taas ulkoisen motivaation
lahteena on ulkoiset palkkiot ja niiden tavoittelu (Viitala 2021, luku 2.4).

TULOSPALKKIOT

ERIKOISPALKKIOT

ALOITEPALKKIOT

RAHAPALKKA T

VOITONJAKO
ULKOISET MOTIVAATIOTEKIJAT

SISAISET MOTIVAATIOTEKIJAT
TYOTOVERIT

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

PALAUTE KEHITYSMAHDOLLISUUDET

TURVALLISUUS

) ASEMA, STATUS
TYO

omille alueilleen. Tydn motivaatiotekijat. (Kuvan tietosisaltd Otala & Ahonen 2005, 183, Ahosen 2021
mukaan)

Toisaalta kirjassa Palkitseva tyo kerrotaan Rynesin ja kumppaneiden (2004) tutkimuksesta, jonka mu-
kaan palkka saattaa olla jopa keskeisin tydmotivaatioon ja suoritukseen vaikuttava asia. Palkan tar-
keytta monesti aliarvioidaan, jo ihan senkin takia, etta sosiaalisesti ei ole niin hyvaksyttdvaa havitella

aaneen isompaa palkkaa, kuten vaikkapa kehittymismahdollisuuksia. (Berlin 2019, 118.)

Merkityksellisyyden kokemus tyfssa on tarked osa positiivisen tydntekijakokemuksen rakentumista;
Tyontekijakokemus 2020 -tutkimuksessa merkityksellinen tyd oli tarkeda jopa 97 %:lle vastaajista
(Talent Vectia 2020, 6). Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020, 56) kirjoittavat kirjassaan “Johda mer-
kitysta” tydn merkityksellisyyden olevan menestystekija tulevaisuuden tydelamassa. Merkityksellisyy-
den kokemus on jokaisella yksildllinen, mutta ldhes jokainen pyrkii siihen ty6elamassa tavalla tai toi-

sella (Aaltonen ym. 2020, 85—86). Baileyn ja Maddenin (2016, 3) tutkimuksessa tydn merkityksellisyys
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yhdistettiin usein jonkinlaiseen onnistumisen ja ylpeyden tunteeseen. Ne, jotka ajattelivat tyonsa ole-
van mielenkiintoista ja luovaa, nakivat tydnsa merkityksellisend muita enemman. My6s muilta tuleva
huomio ja kiitokset vaikuttivat merkityksellisyyden tunteen kokemuksiin. (Bailey & Madden 2016, 3.)
Merkityksellisyyden tunteen kokeminen on seka yksilétason, ettad tiimitason menestystekija; se saa

aikaan tehokkaampia ja luovempia tyontekijéitéd (Aaltonen ym. 2020, 56).

Grant ym. (2007, 55) toteutti pitkittdistutkimuksen, jossa koehenkildina oli varainkeruuyrityksen tyon-
tekijoitd, jotka kerasivat rahalahjoituksia yliopisto-opintojen rahoittamiseksi. Tutkimuksessa osa tyon-
tekijoista saivat tavata pikaisesti edunsaajan, joka oli paassyt yliopistoon opiskelemaan varainkeraa-
jien tekemdn tyon ansiosta. Taman lyhyen kohtaamisen ansiosta tyontekijdiden merkityksellisyyden

tunne kasvoi ja heidan tydssaan keraamansa tulot kasvoivat jopa 171 %. (Grant ym. 2007, 53, 55.)

Otala ja Ahonen esittavat Golemanin (1995) tekeman tutkimuksen, jossa yli 700 elakeidssa olevalta
hyvéssa asemassa tai akateemisessa tehtdvassa olleelta tiedusteltiin, mika oli tuntunut tyéuran aikana
suurimmalta tyydytyksen lahteeltd. Vastaajien mielestad kaikista palkitsevimpia olivat luovuutta koet-
televat haasteet, mielenkiintoiset tehtdvat ja mahdollisuus oppia uutta. Kolme seuraavaksi tarkeinta
asiaa olivat valmiin lopputuloksen tuoma tyydytys, hyvat suhteet tyétovereihin ja muiden auttaminen
ja opettaminen. Kaukana naiden jalkeen tuli korkea asema ja taloudellinen hyéty. (Goleman 1995,
Otala & Ahonen 2005, 133-134 mukaan.)

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat siis monet eri tekijat, kuten esimerkiksi vuorovaikutus johtoon,
esimiehiin ja tydkavereihin. Lisaksi paljon vaikuttaa tydntekijan kokemus omasta tydstaan ja onko
tyon tavoitteet linjassa hanen omien tavoitteidensa kanssa. My6s ympéristo, valineet ja tilat eli miten

omaa ty6tadn on mahdollista tehdd vaikuttaa tydntekijakokemuksen syntyyn. (Tunto 2019.)

2.2 Organisaatiokulttuuri osana tyontekijakokemusta

Organisaatiokulttuuri on laaja ja jokaisessa organisaatiossa hieman erilainen. Edgard Schein kuvasi
mallissaan organisaatiokulttuuria kolmitasoiseksi; ensimmainen osa on artefaktit, jotka ovat organi-
saatiokulttuurin ndkyva osa, jonka esimerkiksi vieraatkin pystyvat ndkemaan vaivattomasti. Naita ovat
esimerkiksi tydvaatteet, logot ja rakennukset. Toinen osa ovat arvot ja normit. Namé ovat yleensa
ja on tarkeda, etta ne ovat myds avattu valmiiksi tyontekijoille ja kerrottu, kuinka ne vaikuttavat
yrityksen toimintaan. Kolmas osa eli pohjimmaiset perusoletukset ovat hieman monimutkaisempi
juttu, silla ne ovat syvatason uskomuksia ja oletuksia, jotka ovat syntyneet pitkén ajan kuluessa ja
joita on vaikeaa muuttaa. Voi olla jopa vaikea paikantaa, mistd ndma perusoletukset ovat syntyneet
tai miksi ne ovat olemassa. (Schein 2009, 32-36, 74, 77.)

Arvot ovat valintoja, jotka ohjaavat yrityksen toimintaa paivittain niin tydntekija tasolla, kuin johdonkin
tasolla. Hyvassa organisaatiokulttuurissa ei johdeta enda nykyaan ylhaalta alas, vaan alhaalta ylos.

osaamista (Venho 2018).
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Organisaatiokulttuuri ei ole itseisarvo. Se on tyokalu, jolla luodaan toivottu tyontekijakokemus. Tama
kuitenkin edellyttda tyontekijaymmarrystd, josta puhutaan aivan lilan vahan. Tydntekijaymmarryk-
sessa on kyse siitd, etta ymmarramme tyontekijdiden olevan yksidita, eivatka he massana hae samoja
asioita. (Luukka 2019.)

2.3 Tyohyvinvointi osana tyontekijakokemusta

Tyohyvinvointi on maailmanlaajuisesti kasitteena laaja ja vaihtuva, kuitenkin se on usein liitetty ty6-
terveyteen ja tyokykyyn. Sen syntymiseen vaikuttavat organisaatiossa olevat toimintatavat, johtami-
nen, ilmapiiri, tyd, seka tyontekija itse omine kokemuksineen. (Manka & Manka 2016, luku 3.4) Tyo6-
terveyslaitoksen mukaan "tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa ty6ta, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.” (Tyo6terveyslaitos julkaisuaika

tuntematon).

Tyobntekijan onnellisuuden ja tyéhyvinvoinnin kokemus syntyy itsensa johtamisesta, sekd ulkoisesta
johtamisesta (Ahman 2014). Hyvinvoiva tydntekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Hanen teke-
misestdaan huomaa, ettd han padsee hyddyntdmaan vahvuuksiaan ja osaamistaan. Hyvinvoiva ty6n-
tekija tietda myos tyonsa tavoitteet. Lisdksi hdan saa sadanndllisesti palautetta tydstdan ja kokee ole-
vansa tarpeellinen — niin itsendisena tydntekijana, kuin tiimin jasenend. Hyvinvoiva tyontekija kokee

ennen kaikkea tydn imua. (Tydterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Tyon imu on suuresti yhteydessa motivaatioon. Hakasen (2007, 229) mukaan tydn imu maéaritelldan
pysyvaksi, myonteiseksi, tunne- ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Se ei ole yhta ohimeneva kuin flow-tilan kaltainen huippukokemus, vaan pysyvampi
tila, joka ei ole riippuvainen mistaan tietysta ymparistdtekijasta. Hakanen pitdd todenndkdisena sitd,
ettd tydnimua kokevat tyontekijat haluavat todennakdisemmin pysya nykyisessa tydssddn ja tyopai-
kassaan, koska tydpaikan tarjoamat voimavarat seké auttavat tydnpaamadrien saavuttamisessa etta
mahdollistavat henkildkohtaisen kasvun. (Hakanen 2007, 229, 258.)

Tyontekijéiden huonovointisuus taasen aiheuttaa yritykselle mittavia kustannuksia; on arvioitu, etta

luku 1.3). Lisdksi tydntekijdiden hyvinvointi heijastuu suoraan asiakaskokemukseen, mika voi vaikut-
taa yrityksen mielikuvaan negatiivisesti ja aiheuttaa ndin erilaisia kustannuksia. Tydhyvinvointiin pa-
asenteisiin ja kayttdytymiseen, terveyteen ja tydkykyyn seka muutosten lapivientiin organisaatiossa
(Manka & Manka 2016, luku 2.3).

Hyvinvoivassa tydyhteisdssa uskalletaan olla avoimia seka luotetaan kollegoihin ja esimiehiin — jopa
niin paljon, ettd uskalletaan puhua ongelmistakin, innostetaan, kannustetaan seka annetaan pa-
lautetta, puhalletaan yhteen hiileen ja pelataan tiiming, ollaan muutosvalmiita. (Ty6terveyslaitos jul-
kaisuaika tuntematon). Tata kutsutaan myds psykologiseksi turvallisuudeksi (Great place to work
2021). Psykologinen turvallisuus on siis tyontekijan kokemus siitd, ettd tyopaikalla uskaltaa ideoida,

antaa palautetta ja kertoa avoimesti virheistd ilman pelkoa rankaisemista tai nolatuksi tulemisesta



13 (62)

tyopaikalla. Jos tyontekija kokee psykologisesti turvallisen ilmapiirin, uskaltaa han todenndkdisemmin
kehittda yrityksen toimintaa ja tuoda esiin epdkohtia. (Maurola 2021.) Myds Huhta ja Myllyntaus
(2021) esittaa, etta psykologinen turvallisuus parantaa tyon tuloksellisuutta ja tyontekijat ovat tehok-
kaampia ja tuottavampia. Psykologisella turvallisuudellaan on heidan mukaansa myds yhteys tyonte-
kijoiden sitoutuvuuteen. Tiimitasolla psykologisesti turvallisessa tiimissa tyontekijoilla on parempi kyky
ratkaista ongelmia ja oppia uutta, silla heidan ei tarvitse pelata, etta he vaikuttaisivat osaamattomilta
tai etta heitd rangaistaisi. Tyontekija, jonka ei tarvitse peldtad tyopaikalla, keskittyy paremmin tyénsa
tekemiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 183.)

2.4  Tyodntekijakokemuksen vaikutukset yritykseen

Tyontekijakokemuksen vaikutusta yritykseen on ruvettu tutkimaan vasta hiljattain. Tulokset puhuvat
kuitenkin yksipuolisesti tydntekijakokemuksen panostamisen tarkeydesta ja positiivisen tyontekijako-
kemuksen vaikutuksesta positiivisesti yrityksen tulokseen. Huono tydntekijakokemus taas voi pahim-

millaan haitata tyon tulosta (Ahman 2014).

Vuoden 2017 Great place to work, trust index -tutkimuksen mukaan positiivinen tydntekijakokemus
korreloi suoraan asiakastyytyvaisyyden kanssa (Great place to work 2018). Lisdksi The Employee Ex-
perience Advantage -kirjan tekijan Jacob Morganin tutkimus osoitti, etta organisaatiot, jotka investoi-
vat eniten tydntekijakokemukseen lukeutuivat muun muassa 11,5 kertaa useammin Glassdoorin par-
haimpiin tyopaikkoihin ja 4,4 kertaa useammin LinkedInin halutuimpiin tydpaikkoihin Pohjois-Ameri-
kassa. Tallaiset yritykset esiintyivat myds kaksi kertaa useammin Yhdysvaltain asiakastyytyvaisyysin-
deksissa verrattuna muihin yrityksiin. Tarkein tutkimuksessa esille tullut seikka kuitenkin oli, etta tyon-
tekijakokemukseen panostavilla organisaatioilla keskimaarainen liikevoitto oli yli 4 kertaa suurempi ja

keskimaaraiset tulot olivat yli 2 kertaa suuremmat. (Yohn 2018.)

Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mukaan "tyontekijakokemuksen kehittéminen on toimenpide ja tyo-
nimu on sen haluttu lopputulos”. Tata tukevat tulokset, jotka tulivat esiin kahdessakin eri meta-ana-
lyysissa. Tutkijat huomasivat nimittdin korkean tydn imun vaikutuksen yrityksen talouteen. Harterin,
Schmidtin ja Hayesin (2002) meta-analyysissa huomattiin, etta korkean tyénimun yrityksissa koko-
naiskannattavuus oli 1-4 prosenttia parempi ja liikevaihto per liiketoiminta yksikkd keskimaéarin mil-
joona dollaria suurempi verrattuna verrokki yrityksiin. Harterin ym. (2020) tutkimuksessa taas todet-
tiin, etta yritykset, joissa oli korkea tydnimu, oli 23 prosenttia parempi kannattavuus ja yli 10 prosenttia
korkeampi tyontuottavuus, verrattuna verrokkiyrityksiin. Lisaksi kun naita korkean tyénimun yrityksia
verrattiin matalan tydimun yrityksiin, huomattiin tyénimuisissa yrityksissa 64 prosenttia vahemman

tyotapaturmia, 41 prosenttia védhemman tydntekijdiden tekemia virheitd tuotannossa ja 81 prosenttia

Harterin ym. (2002) meta-analyysi kasitteli liiketoimintayksikdiden suhdetta tyytyvaisyyden, sitoutu-
misen ja tulosten valilla. Meta-analyysissa kasiteltiin 36 yrityksen 7939 liiketoiminta yksikk®a ja niiden
Iahes 200 000 tydntekijad. Analyysissa huomattiin yhteys tydnimun seka asiakastyytyvaisyyden, tur-
vallisuuden, kannattavuuden ja tuloksen valilla. Analyysissa huomattiin myds kaanteinen suhde ty6ni-

mun ja vaihtuvuuden valilla. (Harter ym. 2002.)
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TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMINEN

Sitoutuminen ilmiona

Sitoutuminen tarkoittaa sitd, etta henkildlla on henkildkohtainen tunneside yritykseen ja yrityksen ta-
voitteisiin. Sitoutunut tydntekija, on tyytyvainen tyohdnsa, tydymparistdonsa ja kokee tydnsa merki-
tykselliseksi, jolloin han nakee organisaatio positiivisessa valossa ja haluaa pysya organisaatiossa.
Sitoutunut tydntekija tuottaa enemman ja on joustavampi. (Workpower 2018.) Sitoutumista voidaan
kutsua my6s psykologisena sitoutumisena, psykologisen suhteen yritykseen ollessa huono ovat myds
lahtoaikeet suuremmat (Viitala 2021, luku 2.6). Sitoutunut tyontekija uskoo yrityksen arvoihin seka
tavoitteisiin ja haluaa toimia yrityksen parhaan edun mukaisesti. Han haluaa olla osa yritysta ja luottaa
siihen, etta tydsuhde on hanen etunsa mukainen myds jatkossa. (Michelsson, Kinnunen & Laaksonen
2017.) Sitoutuminen on laaja ja monisyinen ilmi6 (Viitala 2021, luku 2.6), johon pureudutaan seuraa-

vaksi tarkemmin kahden eri tunnetun sitoutumisen mallin avulla.

3.1.1 Allen ja Meyerin sitoutumisen malli

Sitoutumisen jakautumista kuvataan usein Allen ja Meyerin (1991, 61) mallin mukaisesti, jonka mu-
kaan sitoutuminen voi perustua tunneperaiseen kiintymykseen, jatkuvuusperdiseen sitoutumiseen tai
normatiiviseen sitoutumiseen. (Meyer & Allen 1991, 61; Michelsson ym. 2017; Pham 2019, 9-10.)
Jatkuvuusperdinen ja normatiivinen sitoutuminen perustuvat molemmat tietynlaiseen pakon tuntee-
seen pysya organisaatiossa. Jatkuvuusperadisessa sitoutumismallissa henkil6 arvioi organisaatioon jaa-
misen aiheuttavan hanelle vahemman kustannuksia kuin sieltd Iahteminen. Tall6in tyontekija jaa tyo-
suhteeseen, mutta panos yrityksen hyvaksi on usein ainoastaan valttdmattémalla tasolla. Normatiivi-
sessa sitoutumismuodossa henkil6 taas tuntee jonkinlaista velvollisuutta jaada yritykseen, jolloin hen-
kild kylld panostaa organisaation hyvaksi, mutta voi olla kuitenkin esimerkiksi tyytymatdn organisaa-
tion toimintaan. Tunneperainen sitoutuminen perustuu omaan haluun olla osa organisaatiota ja toi-
mimaan organisaation hyvaksi. Organisaatioon tunneperadisesti kiintynyt henkild suoriutuu tydstaan
paremmin, ja onkin sellainen sitoutumismuoto, johon organisaatioiden olisi sitouttamisessa kannatta-
vaa tahdata. (Lampikoski 2005, 47-50; Michelsson ym. 2017; Pham 2019, 9-10.) (Taulukko 1.)

TAULUKKO 1. Sitoutumisen jakautuminen (Lampikoski 2005, 47-50; Michelsson ym. 2017; Pham
2019, 9-10)
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3.1.2 Kaksifaktoriteoria

Yhdysvaltalaisen psykologin Frederick Herzbergin tekema kaksifaktoriteoria (Kuva 3) perustuu kah-
teen eri tekijaan, jotka vaikuttavat sitoutumiseen. Kaksifaktoriteoria kuitenkin tarkastelee tyontekijan
tyotyytyvaisyyttad ja tyotyytymattdmyyttd vain yrityksen sisdisesti. (Juuti julkaisuaika tuntematon.)
Ideana kaksifaktoriteoriassa on se, etta tydmotivaatioon positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavat asiat
poikkeavat toisistaan; tyytyvaisyytta vahentdvat tekijat eivat automaattisesti siis liséd motivaatiota

ollessaan kunnossa (Miner 2015, 63).

Teoriassa on kaksi tydeldaman motivaatiokasitetta eli tekijad: hygienia- ja motivaatiotekijat. Hygienia-
tekijat eivat suoraan vaikuta tyytyvaisyyteen, vaan ainoastaan vahentavat tyytymattdmyytta. (Juuti
julkaisuaika tuntematon.) Nama tekijat liittyvat padosin tydymparistodn. Hygieniatekijoista huolehti-
malla voidaan usein ainoastaan valttaa tyotyytymattémyys ja kasvattaa tydsuorituksia tiettyyn pistee-
taytta potentiaalia. Hygieniatekijoita voivat olla esimerkiksi tydolosuhteet ja -turvallisuus, johtaminen
ja palkkaan liittyvat tekijat. Naiden tekijdiden ollessa heikolla tolalla tydtyytyméattdmyys kasvaa ja
tydssa suoriutuminen laskee. (Kermally 2004, 45—46; Miner 2015, 63.)

Motivaatiotekijat taas vaikuttavat tydtyytyvaisyyteen ja kasvattavat sitd. Jotta motivaatiotekijat voisi-
taminen ei siis ole jarkevaa, mikali hygieniatekijoissa on puutteita. (Juuti julkaisuaika tuntematon.)
Miner (2015, 63) kirjoittaa kirjassaan viidesta motivaatiotekijasta, joiden ollessa tydssa kunnossa tyén-
tekija tuntee itsensa tyytyvaiseksi ja suorituskyky tytssa paranee. Naita ovat eri saavutusten saavut-
taminen, sanallinen tunnustus tekemastdan tyostd, riittdvan haasteelliset tybtehtavat, vastuullisuus

seka tyburalla edistyminen.

KAKSIFAKTORITEORIA

YRITYKSEN TOIMINTATAVAT

VALVONTA
TYOOLOSUHTEET

PALKKA

TURVALLISUUS . STATUS
HYGIENIATEKIJAT

MOTIVAATIOTEKIJAT

KASVU
VASTUU

KEHITTYMINEN . . o
TYONSISALTO

SAAVUTUKSET TUNNUSTUKSET

KUVA 3. Kaksifaktoriteorian hygieniatekijat ja motivaatiotekijat eroteltuina (Kuvan tietosisaltd Juuti
julkaisuaika tuntematon, Ahosen 2022 mukaan)
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Sitoutumisen vaikutukset yritykseen

Organisaatioon sitoutuvat tyontekijat mahdollistavat suuria etuja yritykselle ja sitoutuneiden tyonte-
kijoiden avulla yritys saastaa useissa eri kuluissa. Osaavien ja motivoituneiden tydntekijdiden sitoutu-
minen organisaatioon muun muassa parantaa suorituskykya ja tehokkuutta sekd sailyttda yrityksen
kilpailukyvyn. (Lampikoski 2005, 77-78; Ghosh, Satyawadi, Prasad Joshi & Shadman 2013, 291.) Li-
saksi matala vaihtuvuus nostattaa yrityksen imagoa, jolloin uusien henkildiden rekrytoiminen on hel-
pompaa. Myds erilaiset kustannukset esimerkiksi rekrytoinneista ja perehdytyksista laskevat. (Lampi-
koski 2005, 77-78.) Osaavien tyontekijoiden menetyksestd aiheutuu siis suorien taloudellisten kus-
tannusten lisaksi myds muita kustannuksia, kuten tietotaidon menetystd ja tuottavuuden laskua
(Ghosh ym. 2013, 291).

Tietynlainen henkildston vaihtuminen on luonnollista ja hyvaksi yritykselle, kun huonommat tydnteki-
jat lahtevat ja osaavat jadvat taloon. Toimimaton vaihtuvuus, jossa osaavat tydntekijat siirtyvat muu-
alle, on kuitenkin riski yrityksen tuottavuudelle ja vakaudelle. (Lampikoski 2005, 9; Ghosh ym. 2013,
291.) Sopivalla vaihtuvuudella saadaan yritykseen myds uutta osaamista ja nakdkulmia, mika voi edis-
taa yrityksen toimintaa. Sopiva vaihtuvuus vaihtelee yrityksittdin, eikd mitdan optimaalista vaihtuvuu-

den madraa voida maarittaa. (Viitala 2021, luku 2.6.)

Vaihtuvuuden syita

Tutkimuksia tydntekijoiden tyotyytyvaisyydestd ja -tyytymattémyydestd sekd vaihtuvuudesta on
useita. Ghosh ym. (2013, 292-293) ovat kirjallisuuskatsauksessaan koonnut yhteen syitd, jotka muun
muassa vaikuttavat tydntekijdiden vaihtuvuuteen suuntaan tai toiseen. Naita tekijoéita ovat muun mu-
assa tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus, hyvitykset tehdysta tyodstd, tyon haasteellisuus, kehittymismah-
dollisuudet, tydymparistd ja organisaatiokulttuuri, ty6stressi seka tydn ja vapaa-ajan yhdistaminen —
eli toisin sanoen kaikki samat, mitka vaikuttavat myos tyontekijakokemukseen. Oleellista onkin selvit-
taa seikat, jotka vaikuttavat juuri oman organisaation tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja tehdd sopivia

toimenpiteitd naiden asioiden muuttamiseksi. (Ghosh ym. 2013, 291-293.)

Ghosh ym. (2013, 296-298) toivat katsauksessaan esille eri tekijbita ja niiden vaikutuksia vaihtuvuu-
teen. Tekijoita olivat muun muassa tavoitteiden selkeys, itseohjautuvuus, palkitseminen ja organisaa-
tiokulttuuri. Katsauksessa selvisi, etté esimerkiksi tavoitteiden selkeda kommunikointi ja ymmartadminen
oli tarkeda tyodntekijoille. Tavoitteiden kommunikoinnin lisaksi avoin ja lapinakyva kommunikointi myos
Kimin (2009, 33) organisaatiokulttuuria ja tyotyytyvaisyyttd kasittelevassa tutkimuksessa todettiin,

etta organisaatiokulttuurilla on suora yhteys tyétyytyvaisyyteen ja tyontekijoiden lahtdaikeisiin.

Lisaksi huomattiin, ettd tydntekijoille on tarkeda kokea olevansa oleellisessa roolissa yrityksen tavoit-
teisiin paasyssa. Tydntekijoiden tavoitteiden tulisikin olla linjassa organisaation tavoitteiden kanssa ja
tukea niita. Myds mahdollisuus hallita oman tyon tahtia ja tehda itsenadisia ratkaisuja olivat tydnteki-
lojaaliuutta tydnantajaa kohtaan. Antamalla tyéntekijoille vastuuta ja mahdollisuuksia tehda itsenaisia
paatoksia voidaan luoda tyontekijdille tunne siitd, etta he kuuluvat organisaatioon ja haluavat pysya
sielld. (Ghosh ym. 2013, 296-297.)
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My®s reilu korvaus tekemdstaan tyodsta oli tyontekijoille Ghoshin ym. (2013) katsauksen mukaan tar-
keda. Tutkimusten mukaan keskimaaraista palkkaa suurempi korvaus auttaa pitamaan osaavia tyon-
tekijoita yrityksessa, kun taas pienempi korvaus on omiaan edistdmaan tyontekijoiden siirtymista muu-
alle téihin. Ammattitaitoisten ja "kallimpien” tyontekijdéiden palkkaaminen ja pitaminen talossa on yri-
tykselle kannattavampaa kuin vahemman osaavien tyontekijoiden palkkaaminen palkkakulujen pie-
nentamisen toivossa. Palkitsemisjarjestelman ja tydstd annetun korvauksen tulisi myds vastata ty6n-
tekijoiltd vaadittua panosta. (Ghosh ym. 2013, 298, 301.)

Lampikosken (2005) mukaan organisaatiosta lahtemisen motiivit voidaan jakaa kahteen eri tekijaan,

eri asioita, joihin henkiléstd on tyodpaikassaan tyytymatén. Lampikosken (2005, 155—-156) mukaan
tallaisia ovat esimerkiksi huono johtaminen tai ty6olot, yrityksen arvojen ristiriidat toiminnan kanssa,
etenemismahdollisuuksien puute, huonot vuorovaikutussuhteet ja riittdmatdn tunnustus tydsuorituk-
sista. Vetovoimatekijoiksi taas voidaan lukea esimerkiksi kilpailukykyiset tarjoukset muilta yrityksilta,

paremmat urakehitysmahdollisuudet ja taloudelliset edut (Lampikoski 2005, 156).

3.4 Sukupolvien erot sitoutumisessa

Alasoinin (2010, 11) mukaan Y-sukupolven edustajat eli milleniaalit! ovat 2020-luvulla siirtyneet ty6-
eldman suurimmaksi ikdluokaksi. Tdma sukupolvi suhtautuu tyéhénsa eri tavoin kuin ikdantyneempi
ikaluokka; heille tyoeldmassa aikaista merkityksellisempad on tyén sopivuus omiin henkilékohtaisiin
arvoihin (Alasoini 2010, 14). Y-sukupolven edustajat ovat eléneet irtisanomisten ja patkatdiden aikaa,
joten on luonnollista, etta he eivdt ole niin tydnantajauskollisia kuin ikdantyneempi ikdpolvi. Sen sijaan
ettd he arvostaisivat ensisijaisesti pitkda uraa samassa yrityksessd, he sitoutuvat muihin asioihin kuten
hyvaan esihenkilétyohon, tyétehtaviin ja tydkavereihin. (Kultalahti 2017.) Vanhemmalle sukupolvelle
taas on ominaista tietynlainen lojaalius organisaatiota kohtaan, jolloin he tuntevat velvollisuutta jatkaa
yrityksen palveluksessa. Tallaista sitoutumisen muotoa kutsutaan jo aiemminkin mainituksi normisi-
toutumiseksi. (Lampikoski 2005, 48.) Y-sukupolvelle taas pitkaikdisen tydpaikan turvaamista ja palk-

kaa tarkeampaa on omien taitojen kehittéminen ja tydn merkityksellisyys (Brack 2012).

Nuoremmalle ikapolvelle tyd onkin kokonaisuudessaan merkityksettémampaa ja vapaa-aikaa arvoste-
taan aikaisempaa enemman (Koponen, Lamsa, Karkas & Ekonen 2012, 14). Nuoret sukupolvet vaati-
vat enemman tyoltéddn ja johtamiselta; he eivat ole enda valmiita samaan kuin ennen — positiivisella
tavalla. Monet yritykset painivat nyt sen kanssa, miten nuoret voitaisiin sitouttaa yritykseen. Sen sijaan
tulisi kuitenkin pohtia, miten yrityksissa voitaisiin toimia, jotta nuorille kyvykkyyksille tuotettaisiin sel-

laisia kokemuksia, miké saisi heidit haluamaan tulla takaisin yritykseen. (Ahman 2014.)

! Milleniaalit ovat syntyneet lahteesta riippuen noin vuosien 1981-1996 valilld. Vuonna 2022 he ovat

siis ikdvuosiltaan noin 26—41 valissa. (Beresford Research julkaisuaika tuntematon.)
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TYONTEKIJAKOKEMUKSEN JOHTAMINEN JA TYONTEKIJOIDEN SITOUTTAMINEN

Tydntekijadkokemuksen johtamisen merkitys

Yhdysvaltalaisen The Saratoga Institutin tekeman johtamistutkimuksen mukaan vuodesta toiseen yli-
voimaisesti tarkein syy tydpaikan vaihtoon on heikko esihenkilotyd. Heikko esihenkildtyd estaa ihmisia
sitoutumasta tydhonsa ja kehittdmasta omaa osaamistaan, seka estaa nauttimasta onnistumisista ja
tyonilosta. (Otala & Ahonen 2005, 172.) Ahmanin (2014) mukaan huono johtaminen vaikuttaa muun
muassa tyontekijan elintapoihin ja aiheuttaa kroonista stressia. Kyse on tyontekijan fiiliksistd toissa ja
siitd johtavatko ne tuloksellisuuteen. Yrityksella voi esimerkiksi olla toimivat toimintatavat, mutta yk-
sittdiset arjen tilanteet ja kohtaamiset voivat vaikuttaa tyontekijan kokemukseen negatiivisesti. Ero
hyvan ja huonon kokemuksen vdlilld on pieni, joten vuorovaikutukseen ja kohtaamiseen panostaminen
on tarkeaa. (Ahman, 2014.)

Lampikosken (2005, 36) mukaan tyontekijoiden sitoutumista edistava johtajuus edellyttdd muun mu-
assa tydntekijdiden tarpeiden, mieltymysten ja odotusten ymmartamista seka avointa yrityskulttuuria.

Lisdksi tarkeda on oikeudenmukaisuus ja joustavuus. Sitoutumiskulttuuria tukeva johto suhtautuu

taan. Tama tarkoittaa esimerkiksi vastuunantoa ja luottamusta seka vaikuttamis- ja kehittymismah-
dollisuuksien tarjoamista. Erilaisia tyontekijan sitouttamisen keinoja johtajana ovat siis esimerkiksi
johtamiseen panostaminen, tyon ja perheen yhteensovittaminen, kilpailukykyinen palkitseminen, vai-
kutus- ja kehittymismahdollisuudet, kiinnostavat ja sopivan vaativat tyétehtavat sekd usko ty6paikan
tulevaisuuteen. (Viitala 2021, luku 2.6.) Tyontekijakokemuksen parantamisessa olennaista onkin ym-
martad, mitd yritykselle strategisesti téarkeimmat tyontekijat tarvitsevat ja pitdvat merkityksellisena
(Huhta & Myllyntaus 2021, 19).

Tybntekijadkokemuksen johtamisen tydkaluja

Johtaminen on ihmisten ohjaamista ja asioihin vaikuttamista kohti tavoitteita ja haluttua lopputulosta.
Organisaatiotasolla se tarkoittaa strategian toteutumista ja tiimitasolla taas tiimin tavoitteisiin paasya.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 174.) Tyontekijdkokemusta johtaessa olennaista on johtamisen lahesty-
mistapa ja omien tydntekijdidensa tunteminen. Positiivisen tyontekijakokemuksen saavuttaminen vaa-
tii usein myos tyontekijdiden yksiléllistda huomioimista ja johtamista. Lisdksi tarkeda on avoin keskus-
telukulttuuri ja viestintd seka pelisadannoét, joista sovitaan yhdessa ja joita kaikki noudattavat. Myos
tydhyvinvoinnin huomiointi on olennainen osa positiivisen tyontekijakokemuksen rakentamista. (Kai-
hua ym. 2020, 8.)

Viestinta on yksi tarked tyontekijakokemuksen johtamisen valine, silld positiivista tyontekijakokemusta
voidaan vahvistaa avoimella ja selkedlld viestimisellda. Se alkaa jo hyvin suunnitellusta perehdytyk-
sestd, jolloin kerrotaan selkedsti tydnkuva, vastuut ja vapaudet. Avoin ja selkea tiedottaminen seka
jokaisen tavoittava viestinta lisaa tyéntekijdiden varmuutta tydpaikasta, silld he ovat tietoisia ajankoh-

taisista asioista, eika heidan tarvitse elda pimennossa. (Berlin 2019.)
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Viestinndn johtamissa on olennaista ymmartaa, ettd se on kokonaisuus, johon koko organisaatio osal-
listuu. Kaikkia organisaatiossa olevia tulisi kannustaa ja rohkaista vuorovaikutukseen. Onnistunut vies-
tinta on suunnitelmallista ja noudattelee yrityksen viestinnallista strategiaa. Vuorovaikutuksessa tar-
vitaan kuuntelua, kohtaamisia ja keskustelua. Lisaksi olennaista on yhteinen ymmarrys siita, mista
keskustelua kaydaan. (Marjamaki & Vuorio 2021, 29, 52, 107.)

Yrityksen sisdista viestintda tulisi suunnitella ja kehittaa jatkuvasti. Sisdiselld viestinnalla tarkoitetaan
yrityksen henkildstolle tarkoitettua viestintaa eri kanavia kayttaen. Silla voidaan vahvistaa henkildston
tyon merkityksellisyyden kokemusta ja luoda yhteistéd nakemysta yrityksen sisélld. Viestinnan avulla

voidaan myds vahvistaa henkildstossa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja myonteistd ilmapiiria. Viestinta

Sisdista viestintad ja vuorovaikutusta arvioitaessa tulisi kiteyttaa vuorovaikutuksen tavoite ja maari-
telld kehityskohdat. Myds viestintékanavien arviointi on tarkeda, jotta kanavia voidaan tarvittaessa
karsia tai niitd voidaan lisata strategian mukaisesti. Viestinnan kaytantéja kannattaa suunnitella ja

etsia sopivat tavat juuri oman organisaation kaytettavaksi. (Marjamaki & Vuorio 2021, 66, 118-120.)

My0s yksi tarkea tydkalu tyontekijakokemuksen johtamisessa on luottamuksen rakentaminen. Luotta-
mus synnyttaa ilmapiirin, jossa tyontekija haluaa tehda kaikkensa, jotta organisaatio menestyisi (Saa-
renpaa 2019). Arvostuksen tunne on psykologisesti syvalla oleva ihmisen perustarve ja se synnyttaa
luottamusta. Esihenkilona arvostuksen tunteen vahvistaminen on tarkead, silla arvostusta kokeva
tyontekija kokee kuuluvansa joukkoon ja ettd hanesta valitetdan. (Berlin 2019.) Positiivinen tydnteki-

jakokemus perustuukin siihen, ettd johto arvostaa aidosti tyontekijoitéan (Viitala 2021, luku 2.10).

Luottamusta voidaan rakentaa antamalla tyontekijalle mahdollisuuksia kehittda itsedan ja kehittya
omassa tyobroolissaan. Vastuun kasvattaminen tyontekijalld heijastaa sitd, minkalaiseen tydrooliin ja
vastuuseen henkild on kykeneva esihenkilon mielesta, mika taas vaikuttaa positiivisesti luottamukseen
esihenkildn ja tydntekijan valilla. (Berlin 2019). Tyontekijakokemuksen johtamiseen kuuluukin saan-
nollisesti pidettévat kehityskeskustelut, joissa kuunnellaan tydntekijén toiveita tulevaisuuden suhteen
esimerkiksi itsensa kehittdmisen osalta (Huhta & Myllyntaus 2021, 200-203).

Myds esihenkilon korkea moraali tyéelamassa on tarkeaa, silla sen on todettu olevan térkein luotta-
muksen elementti. Esihenkiléna olisikin suositeltavaa mydntda omat virheensa ja pyytaa anteeksi jul-
kisesti, silla rehellisyys hankalissa tilanteissa paasaantdisesti rakentaa luottamusta. Myds lupausten
pitamiseen tulisi kiinnittda huomiota ja pyrkia lupaamaan vain sellaisia asioita, jotka pystytaan pita-

maan, silld rikotut lupaukset ovat omiaan murentamaan luottamusta. (Berlin 2019.)

Myds tyontekijan aito kohtaaminen rakentaa arvostuksen tunnetta ja luottamusta (Berlin 2019). Ty6n-

den valilld ovatkin tarkeita tekijoita luottamuksen yllapitamisessé (Berlin 2019).

Aidossa kohtaamisessa on tarkeaa olla oma itsensa ja hyvdéksya myds muut sellaisena kuin he ovat.

Ihmisten on todettu arvioivan positiivisesti niitd, jotka uskaltavat olla omia itsejéan. Lisaksi tarkeaa on
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henkil6 pitda huolta tyontekijoistdan, ajaa heidan asioitaan eteenpdin, ratkaisee erimielisyyksia ja huo-
lehtii asioiden toimivuudesta hankalissakin tilanteissa. Tyontekijéiden on todettu luottavan puolusta-

vaan ja valittavdan esihenkiloon. (Berlin 2019.)

My6s varmuuden tunteen yllapitaminen ja vahvistaminen on térkead, silla se edistaa tydssa jaksamista
ja hyvinvointia. Pitkdan jatkuessa epavarmuuden tunne, jatkuvat muutokset tai epaselkedt tydtehtavat
kuormittavat tyontekijaa ja ovat tyontekijan terveydelle jopa haitallisia. Tasta voi seurata uupuminen

ja irtisanoutuminen tai pitka sairasloma. (Berlin 2019.)

Myés palkitseminen on yksi hyddyllinen tyontekijakokemuksen johtamisen véline. Palkitseminen tar-
dan tyonteostaan. Palkitsemisella on ratkaiseva vaikutus siihen, miten tyontekijan kasitykset muodos-
tuvat tyOnantajasta, organisaation tavoitteista ja toiminnasta. Ja kuten aikaisemmin todettiin lisaa

luottamusta tydntekijan ja tydnantajan valilla. (Berlin 2019.)

4.3 Valmentava johtaminen

Maailma ja tydymparistd muuttuu jatkuvasti, jolloin my6s tydpaikkojen ja johtajien on sopeuduttava
jatkuvaan muutokseen. Tydymparistdissa siirrytdan pikkuhiljaa johtajuudesta valmentavampaan joh-
tamismalliin. Valmentavassa johtamisessa tydntekijoitd rohkaistaan tuomaan esille omia mielipiteitaén
seka tuetaan ja ohjataan suorien kaskyjen sijaan. Tydntekijoille ei anneta suoria vastauksia vaan oi-
vallutetaan esittamalla kysymyksia ja heidén henkilokohtaista kehitystaan tuetaan. (Ibarra & Scoular
2019.)

Valmentavalla johtamisella mahdollistetaan jatkuva vuorovaikutus esihenkildiden ja tyéntekijéiden va-
lilla. Téma mahdollistaa sen, etta tydntekija on tietoisempi omasta panoksestaan yrityksen kokonais-
kuvassa. Lisdksi valmentava johtamisote viestii tydntekijoille, etta esihenkil® luottaa ja panostaa hei-
siitd, etta tulee kuulluksi myds vahvistaa luottamuksen tunnetta, turvallisuutta seka yhteenkuuluvuu-
den tunnetta (Leppanen & Rauhala 2012, 278).

Leppanen ja Rauhala (2012, 77-78) kirjoittavat, ettéd Grantin (2008) tutkimuksen mukaan valmenta-
van johtamisen kayttéonotto muun muassa kasvatti tydtyytyvaisyytta 61 % ja vahvisti organisaatiota
48 %. Human Capital Instituten (2016, 8) tutkimuksessa taas muun muassa yli puolet tutkimukseen
vastanneista kokivat, etta tiimityd parani ja tuottavuus kasvoi valmentavan otteen my&ta. McGovernin
ym. tutkimuksessa Fortune 10002 -yrityksista valittiin sata johtajaa, jotka saivat henkilokohtaista val-
mennusta. Valmennuksella oli useita suotuisia vaikutuksia yrityksiin, joissa johtajat tyskentelivat;
esimerkiksi yrityksen kulut laskivat 23 %, tiimityd parantui 67 %, tyotyytyvaisyys koheni 61 % ja
sitoutuneisuus yritykseen kasvoi 44 %. (Duberman julkaisuaika tuntematon; McGovern, Lindemann,
Vergara, Murphy, Barker & Warrenfeltz 2001, 4, 7.) Valmennuksen tehokkuuteen vaikutti positiivisesti

muun muassa valmentajan ja valmennettavan valinen suhde, valmennettavan sitoutuminen prosessiin

2 Fortune 1000 on Fortune-lehden vuosittainen lista 1000 Amerikan suurimmasta yrityksesta liike-
vaihdon mukaan (Chen 2021).
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seka annetun palautteen laatu. Negatiivisia vaikutuksia aiheutui muun muassa valmennettavan mah-

dollisuudesta keskittya valmennukseen sekda kommunikaatiohaasteista. (McGovern ym. 2001, 8.)

Auktoriteettiinsa nojaavien johtavien voi olla haasteellista kokeilla pehmedmpaa valmentavaa johta-
mistyylia. Vuonna 2000 toteutetussa Daniel Golemanin tutkimuksessa kuudesta johtamistyylista val-
mentava johtaminen oli vahiten kdytetty, silld tutkimukseen osallistuneet johtajat kokivat, ettei heilla
ole aikaa tdhan aikaa vievaan ja pitkaveteiseen johtamistyyliin. (Goleman 2000, 87; Ibarra & Scoular
2019.) Valmentavan johtamisen kaytto yrityksissa on kuitenkin yleistynyt tuon jalkeen; vuonna 2016
julkaistun Human Capital Instituten (2016, 12) tutkimuksen mukaan jopa yli 80 % yrityksista kayttaisi
valmentavaa otetta johtamisessa ja suurin osa my6s suunnittelisi kdytén laajentamista. Valmentavan
johtajuuden olisi suositeltavaa olla yrityksessa vallitseva kulttuuri yksittaisten esihenkildiden johta-
juustaitojen sijaan. Johdon on tarkeda selkeyttaa esihenkil6ille, miksi valmentava ote on arvokasta
seka yrityksen, ettd heidan itsensa menestyksen kannalta. Liséksi johdon on harjoitettava valmenta-

vaa johtamisotetta myds itse. (Ibarra & Scoular 2019.)

Valmentavalla johtajuudella voidaan mahdollistaa tyontekijoille laajemmat mahdollisuudet itseohjau-
tuvuuteen ja vaikuttamiseen. Valmentavan ajattelumallin juurruttaminen yrityksen uudeksi toiminta-
tavaksi vaatii kaikkien organisaation tydntekijoiden panosta. (Ristikangas, Lénnroth, Ristikangas &
Ristikangas 2021, 15, 80-83.)

4.4  Psykologisen turvallisuuden johtaminen

Leiterin, Laschingerin, Dayn ja Ooren (2011, 1) tutkimuksessa tutkittiin tydssa kayttdytymisen vaiku-
tuksia muun muassa tyduupumukseen. Tutkimuksessa hyédynnettiin CREW-ohjelmaa, joka on tarkoi-
tettu sosiaalisen tydympariston ja tydssa kayttaytymisen kehittdmiseen. Tutkimuksessa havaittiin, etta
tyontekijoiden hyvalla kdyttaytymisella oli merkittdva vaikutus: se vaikutti positiivisesti asenteisiin tyo-
paikalla ja muun muassa vahensi tyépoissaoloja. Lisdksi huonot tyésuhteet liittyvat usein esimerkiksi
mielenterveyden heikkenemiseen, tyodstressiin ja uupumukseen. (Leiter ym., 2, 6, 13—14.) Myds Giu-

metti ym. (2013, 298) esittdd, etta valinpitamatdn ja huono kaytds tydpaikalla voi aiheuttaa ahdistusta
ja laskea tyotyytyvaisyytta.

CREW-malli on Veterans Health Administrationin eli VHA:n kehittdma aloite kohteliaan ja muita kun-
nioittavan kayttaytymisen kehittdmiseen tydpaikoilla. CREW-ohjelmassa yrityksessa kokoonnutaan
esimerkiksi viikoittain yhdessa keskustelemaan hyvasté kaytdksesta tydpaikalla. Ohjelmassa rohkais-
taan osallistujia omaan ajatteluun ja suunnitteluun yhdessa. Tydpajoissa ideana ei siis ole kouluttami-
nen tai selkeiden saantdjen asettaminen ylapuolelta vaan yhteinen keskustelu ja suunnittelu kaikkia
kunnioittavan tydilmapiirin kehittamiseksi. (Osatuke, Moore, Ward, Dyrenforth & Belton 2009, 384-
388.) CREW-interventio on kuuden kuukauden pituinen ohjelma, jossa tyéryhmét kokoontuvat viikoit-
tain keskustelemaan tydssa kayttaytymisesta. Ohjelman alussa ja lopussa tehddan kysely, jossa sel-

vitetdan tydssa kayttaytymisen tilannetta tyopaikalla. (Giumetti ym. 2013, 305.)

CREW-ohjelmassa esihenkil6t ja tydntekijat siis kokoontuvat tydpajoihin, joissa he luovat yhteiset pe-
lisdannot tyokayttaytymiselle ja tunnistavat etukateen ongelmatekijoitd, jotka voivat johtaa helposti
tahattomaan huonoon kaytokseen. Ideana on, ettd hyva tyokayttdytyminen ja toisten ihmisten kun-

nioittaminen ovat tavoitteita, joiden eteen tehdaan toité maaratietoisesti. Taman myéta tydémotivaatio
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paranee ja riski tyduupumukseen pienenee merkittavasti, silla kayttdytyminen tydpaikalla vaikuttaa

kaikkien sisdiseen motivaatioon. (Aro 2018, 54.)

Myds kirjassa "Tydantajabrandi ja tydontekijakokemus” (2021) kirjoitetaan, miten térkeda on osallistaa
ihmisid ympari organisaatiota, jos heiltd vain 16ytyy innokkuutta osallistua. Yhteistydn tekeminen eri
puolilta organisaatiota tulevien kanssa kehittda tyontekijan omaa osaamista ja luo yhteyksia organi-

saation eri osastojen valille. (Huhta & Myllyntaus 2021, 32-33)

Yhdessa tekemalla [6ydetdan myds varmemmin oikeat ongelmat, jotka koskevat kohderyhman tar-
peita ja nakemyksid. Erilaisten ndkemysten ansiosta saavutetaan myds parempi lopputulos. Yhteis-
tyosta syntyva tuotos on myds helpompi vieda kaytantdon, silla eri osastoilta osallistuneet tydntekijat
toimivat viestinviejinad ja auttavat toimenpiteiden kayttoonotossa. Yhdessa tekeminen myds rakentaa
luottamusta, silla se viestii mukana oleville sidosryhmille, etta he ja heidan nakemyksensa ovat tar-
keitd. (Huhta, Myllyntaus 2021, 32-33)

Stdle Einarsen ja Helge Hoel (2011) ovat tutkineet myds tyopaikkakiusaamista ja epaasiallista kayt-
taytymista tydpaikoilla. Artikkelikokoelmassa "Bullying and harassment in the workplace” he kirjoitta-
vat konkreettisesta ratkaisusta, jolla voi heiddn mukaansa vaikuttaa pitkalla aikavalilla tyépaikan ilma-
piiriin. Ratkaisuna on heiddn mukaansa tyopaikalla tehtdva “code of conduct”, joka vapaasti suomen-
nettuna tarkoittaa kayttaytymiskoodia. Tama tarkoittaa selkeiden saantdjen luomista siitd, minkalai-
nen kayttaytyminen ei ole sallittua organisaatiossa. He myds muistuttavat, ettei kenenkaan — edes
kaverin — kaytostd saa tyopaikalla katsoa Iapi sormien, vaan kaikilla on oltava tasa-arvoisesti samat
saannot ja mahdolliset sanktiot. Sanktiona voi olla jopa varoitus, mikali tydntekija ei ole onnistunut

toimimaan tyénantajan asettamien ohjeiden mukaan. (Einarsen & Hoel 2011, 163.)
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TUTKIMUSMENETELMAT

Yrityskuvaus

Kuopion Energia Oy on vuonna 2006 perustettu osakeyhtio (Finder 2021), joka on kokonaisuudessaan
Kuopion kaupungin omistama (Kuopion Energia 2020). Kuopion Energia muodostaa yhdessa Kuopion
Sahkdverkko Oy:n kanssa konsernin. Kuopion Energia on emoyhtid, johon kuuluu energian tuotanto,
kaukoldampéliiketoiminnot, sekad talous- ja henkilostohallinto. Kuopion Sahkdverkko Oy on tytaryhtio,
johon kuuluu sahkdverkkoliiketoiminta. Tama Kuopion Energian konsernin liikevaihto on noin 87 mil-
joonaa ja se tydllistad noin 129 osaajaa. Asiakkaita heiltd 16ytyy 60 000 sahkénsiirto- ja 6100 kauko-
lampodasiakasta. Juuret Kuopion Energialla ulottuvat kuitenkin yli sadan vuoden padhan, kun Kuopioon
asennettiin ensimmaiset sahkélamput, jotka valaisi Otto W. Backmanin kirjapainossa toimiva dynamo.

(Kuopion Energia 2020.)

Henkilostd koostuu 133 tydntekijasta, jotka muodostuvat energiantuotannon, kaukoldmmon ja -jaah-
dytyksen, séhkdverkon, hallinnon ja liiketoimintateknologian yksikdistd. Energiantuotannossa on 57
tyontekijaa, kaukoldmmossa- ja jadhdytyksessa 28, sahkdverkossa 23, hallinnossa 20 ja liiketoiminta-
teknologian yksikdssa 5. (Nurminen 2021.) Osa tydntekijoista on tehnyt jo pitkén uran Kuopion ener-

gialla ja lahestyvat eldkeikad, kun taas osa tyontekijoisté vasta aloittelee tyéuraansa.

Tutkimuksen toteutus

Opinnaytety6 aloitettiin 2021 syksylla, jolloin perehdyimme tydntekijakokemukseen liittyviin aiheisiin
ja teoriaan. Teorian pohjalta toteutimme kyselyn, joka sisalsi sekd kvantitatiivisen eli maarallisen me-
netelman kysymyksia seka kvalitatiivisen eli laadullisen menetelmadn kysymyksia. Kyselyn toteutuksen
jalkeen analysoimme vastaukset ja rakensimme sen pohjalta kehittémissuunnitelman Kuopion Ener-

gialle.

Kyselylomake on yleisimmin kvantitatiivisessa tutkimuksessa kdytetty aineistonkeruu menetelma. Se
sopii erityisesti silloin, kun aineistoa kerdtdan suurelta joukolta ihmisid. Sen etu on myds anonymi-
teetti; kyselylomake toteutetaan niin, ettei yksittdisia vastaajia voida tunnistaa vastauksista. (Vilkka
2021a.) Maaralliset tutkimukset perustuvat johonkin ennakkotietoon tai teoriaan, joiden pohjalta oi-
keanlaiset kysymykset voidaan laatia (Kananen 2015, 96). Maardéllista tutkimusta kaytetaan, kun py-
ritdan selvittdmaan, miten usein tai kuinka paljon jokin asia ilmenee jossakin joukossa. Maarallisessa
menetelmdssa naitd asioita pyritdén selittdmaan numeroin. (Vilkka 2021b.) Talléin asioista saadaan

tarkkoja numeerisia arvoja, millaisia ei laadullisella tutkimuksella pystyté saamaan.

Laadullisen menetelman tutkimukset taas perustuvat aina tulkintaan, jossa pyritaan pureutumaan ai-
heisiin syvallisemmin (Vilkka 2021b). Laadullisissa tutkimuksissa aineisto on l&dhtokohtaisesti aina jon-
kinlaista tekstid, joka tulee muuttaa tulkittavaan muotoon. Aineisto pilkotaan omiin osioihin aiheittain,
jolloin laadullisesta aineistosta alkaa paljastua eri ilmiditd. Aineistoa siis tiivistetdan ja pyritaan loyta-
maan tekstin perimmainen ajatus. Maarallisestd aineistosta poiketen laadullisissa kysymyksissé vas-
tausten tulkinta riippuu usein tutkijasta. (Kananen 2015, 88-90, 93-94.)
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5.2.1 Webropol-kysely

Kyselytutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna (Liite 1), jossa oli taustatieto-osion lisdksi nelja muuta
osiota. Osiot jaettiin eri osa-alueittain, jotta kysymysten sijoittelu olisi helpompaa. Ensimmainen osio
kasitteli itse tyota ja yrityksen organisaatiokulttuuria, toinen osio johtamista ja kolmas osio motivaa-
tiota ja ty6hyvinvointia. Viimeisessa osiossa oli avoimia kysymyksia liittyen muun muassa motivaation
kehittamiseen ja vastaajan kokemukseen tydskentelystd Kuopion Energialla myds jatkossa. Kolme osi-
oista sisalsi Likert-asteikon monivalintakysymyksid, joissa tiedusteltiin vaittamien tarkeytta ja toteutu-
mista kaytanndssa Kuopion Energialla. Kysymyksissa tarkeyttd mittaavissa kysymyksissa vastausvaih-
toehdot olivat seuraavat: 1=ei lainkaan tarkead, 2=vahan tarkead, 3=jonkin verran tarkeaa, 4=melko
tarkeda ja S5=erittdin tarkead. Kaytannon toteutumista mittaavissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot
olivat seuraavat: 1=ei toteudu lainkaan, 2=toteutuu vain vahan, 3=toteutuu jonkin verran, 4=toteu-

tuu melko paljon ja 5=toteutuu erittdin paljon.

Yhdessa osioista mitattiin myos yrityksen NPS-mittaria. NPS eli et Promoter Score -mittarissa vastaajat
jakautuvat kolmeen osioon sen mukaan, mitad he vastaavat kysymykseen: arvostelijoita ovat 0—6 vas-
tanneet, passiivisia 7-8 vastanneet ja suosittelijoita 9-10 vastanneet. Arvostelijat (Detractors) ovat
tyypillisesti tyytymattomia tydhonsa ja tydnantajaansa, joten heilla on suuri todennakéisyys siirtya
muualle tdihin. Passiivit (Passives) ovat toistaiseksi tyytyvadisid, mutta voivat siirtyd paremman tar-
jouksen tullessa helposti muualle. (Net Promoter System julkaisuaika tuntematon a; Netigate 2021.)
Suosittelijat ovat innovatiivisia ja innostuneita tydstaan seka tarjoavat parempia asiakaskokemuksia
(Net Promoter System julkaisuaika tuntematon b). Lisdksi eri osioissa oli avoimia kysymyksia ja muita

monivalintakysymyksia.

Kyselyd suunniteltiin aluksi Excelin ja Wordin avulla, minka jalkeen kysymykset rakennettiin Webro-
poliin. Kyselyn toimivuutta testattiin useaan otteeseen meidén toimestamme seka kerran myds kahden
opinnaytetydohjaajan avulla. Lisdksi kyselyn ymmarrettdvyytta testattiin kahdeksan henkilon testiryh-
malla, joille tydntekijakokemus ja siihen liittyvat muut termit eivat ole entuudestaan tuttuja. Tama
tehtiin siksi, koska ihminen tottuu helposti oman tieteenalansa termeihin ja halusimme varmistaa, etta
kysely on kaikille helposti ymmarrettava. Kyselyn ja sen kysymysten rakentamisessa kdytimme apuna
kirjoittamaamme teoriaa, opinndytetyfohjaajan apua seka yrityksen yhteyshenkildiden nakemysta.
Kavimme kyselya ja sen sisaltéa lapi yrityksen kanssa tapaamisessa, jossa kysymyksia ideoitiin yh-
dessa. Yritys esitti toiveitaan ja ajatuksiaan kyselyn sisallosta, jotka huomioimme kyselyn suunnitte-

lussa. Kysely toteutettiin viikkojen 44—46 aikana niin, etta kyselyssa oli kaksi viikkoa vastausaikaa.

Kyselyyn vastasi yhteensa 81 tydntekijaa, jolloin henkiléston maaran ollessa 133 on kyselyn vastaus-
aste 61 %. Kyselytutkimusten vastausprosentit jaavat usein alle 50 %:n (Vehkalahti 2019, 44), joten
taman kyselytutkimuksen vastausprosenttia voidaan pitda melko luotettavana. Vastaukset jakautuivat
neljén eri osaston valilla, kun hallinto ja liiketoimintateknologia -osastot yhdistettiin kyselyssa liiketoi-
mintateknologia -osaston véhaisen henkildston maaran vuoksi. Vastaukset jakautuivat muutoin melko

tasaisesti osastojen kesken, mutta kaukoldmpé -tiimin vastausprosentti jai alle 50 %:n (Taulukko 2).
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TAULUKKO 2. Kyselyyn vastanneiden maara osastoittain (n=81)

Kyselyyn vastanneiden maara

Vastausten osuus Tiimikohtainen
Osasto (n) kaikista vastauksista  vastausprosentti
Energiantuotanto 36 44 % 63 %
Hallinto ja liiketoimintateknologia 18 22 % 72 %
Kaukoldmpo 12 15 % 43 %
Sahkdverkko 15 19 % 65 %
Yhteensd 81 100 % -

Taustatiedot -osuudessa vastaajilta kysyttiin ikaa, tydskentelyosastoa ja tydsuhteen kestoa. Lisaksi
vastaajilta kysyttiin, kuinka merkityksellisend he kokevat oman tyénsa. Sukupuolitietoa ei vastaajilta
kysytty, sillda emme kokeneet sitd merkitykselliseksi tutkimuksemme kannalta. Lisaksi tiedossamme
on, ettd naisia on ainakin tietyilld osastoilla reilusti védhemman kuin miehid, jolloin yksityisyydensuoja

olisi voinut vaarantua.

kvantitatiivisen osuuden analysointi

Likert-asteikon monivalintakysymyksia analysoitiin paaosin Excelin avulla, jossa tehtiin vertailua muun
muassa keskiarvojen valilla. Lisaksi analysoinnissa eroteltiin osastot, jotta voitiin selvittdéa mahdollisia
eroja eri osastojen vastausten valilld. Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mukaan huomio keskiarvojen
sijaan pitaisikin keskittda tiimien valisiin eroihin. Keskiarvot voivat tasapaistaa tuloksia ja hukata ndin

sen, mika tuloksissa on oleellista (Huhta ja Myllyntaus 2021, 87).

Vertailua tehtiin myds ikdluokkien perusteella, joskaan merkittavia eroja ikaluokkien valilla ei Idydetty.
Ikaluokkavertailua tehtiin yhdistamalla alle 40-vuotiaat yhdeksi joukoksi ja yli 40-vuotiaat yhdeksi jou-
koksi. Jaottelu tehtiin ndin, silld koimme tarpeelliseksi tarkastella nuoremman sukupolven eli milleni-
aalien eroja vanhempaan sukupolveen, ei niinkdan tarkempien ikdluokkien valilla. Analysoinnissa kdy-

tettiin myds jonkin verran ristiintaulukointia.

Maarallisista kysymyksistd analysoitiin vastausten keskiarvoja ja tehtiin vertailua keskiarvojen valilla.
Lisaksi tarkasteltiin maaréllisten vastausten moodia ja mediaania seka tiettyjen Likert-asteikon vas-
tausvaihtoehtojen prosenttiosuuksia kaikista vastauksista. Ndin saatiin tarkempi kuva vastausten to-
dellisista eroista, mita keskiarvojen vertailu ei valttdmatta toisi esille. Kiinnitimme erityisesti huomioita
erityisen mataliin (kuten keskiarvo alle 3) tai korkeisiin (kuten keskiarvo yli 4,7) seka toivotusta poik-
keaviin arvoihin eli jos tydntekijat kokivat jonkun asian erityisen térkedna, muttei se toteutunut yri-

tyksessa heidan toivomallaan tavalla ja tutkimme ndita teemoja tarkemmin.

kvalitatiivisen osuuden analysointi

Laadullisia kysymyksia lahdettiin purkamaan tutustumalla ensin jokaisen avoimen kysymyksen vas-
tauksiin. Vastauksia analysoitiin kysymyksittain tarkastelemalla, kuinka monet vastaukset sopivat eri
teemoihin ja muodostivat nain ilmi6itd (Kuva 4). Esimerkiksi Kysymyksessa “Mitd haluaisit ehdotto-
masti sailyttaa yrityksen toiminnassa” vastaukset jaettiin aluksi kuuteen eri teemaan. Kuudesta jae-

tusta teemasta, kaksi nousi vastauksista eniten esille ja niita tarkasteltiin ilmiéna tarkemmin. Kolmatta
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teemoista pidettiin mainitsemisen arvoisena ja loput kolme jatettiin huomiotta, silla ne koostuivat yk-
sittdisista vastauksista. Yksittdisia vastauksia ei niinkaan otettu kasittelyyn, silla niitd ei koettu tédman

tyon kannalta oleellisina.

MITA HALUAISIT EHDOTTOMASTI SAILYTTAA YRITYKSEN
TOIMINNASSA?

"MUKAVAN JA RENNON
TYOILMAPIIRIN"

"HYVAN HENGEN" ILMAPIIRI

"'"KUIN TOINEN PERHE' -MEININKI"

KUVA 4. Esimerkki vastausten analysoinnista kysymyksittain eri teemoihin (Ahonen 2022)

Kun laadulliset vastaukset oli jaoteltu ja analysoitu kokonaisina, ne jaettiin osastoittain ja ikaryhmit-
tain. Lisaksi vastauksia vertailtiin kyselyn muiden kysymysten vastausten kanssa ja tarkasteltiin, 16y-
tyikd ndiden vastausten ja eri ryhmien valilla yhteyksia. Eroja l6ydettiin kuitenkin pdaosin vain osas-
tojen valilla seka alle 40-vuotiaiden ja yli 40-vuotiaiden valilla. My6s avointen kysymysten vastauksia
vertaillessa NPS-kysymyksen vastausten kanssa I6ydettiin joitain poikkeavuuksia eri ryhmien valilla.

My6s nama poikkeavuudet koettiin térkedksi ja mainittiin tutkimustulosten analysointiosiossa.

Avoimien kysymysten vastauksista huomioitiin myds tydntekijdiden itse keksimat ja toivomat kehitys-
ideat, kuten tulospalkkio ja pelihuone. Naistd ideoista on kerrottu tarkemmin kyselyn analysointi osi-

ossa seka itse kehittamissuunnitelmassa.

5.2.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys

Kyselyn eettisyydestd huolehdittiin niin, etta jo ennen kyselyn tekoa sovittiin toimeksiantajayrityksen
kanssa kyselysta ja kyselyssa selvitettavista taustatiedoista. Kyselyssé ei esimerkiksi eritelty vastauksia
sukupuolittain, silla naisia on joillakin Kuopion Energian osastoilla huomattavasti véhemman, kuin
miehid. Vastausten analysointi sukupuolittain olisi siis voinut tehda joistain vastaajista tunnistettavia.

Kyselyssa yhdistettiin my&s hallinnon ja liiketoimintateknologian yksikét, silla liiketoimintateknologi-
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assa tyoskentelee vain muutama tydntekija. Kyselyyn liitettiin tietosuojailmoitus, silla kyselyssa kerat-
tiin henkil6tietoja arvontaa varten, johon oli kuitenkin vapaaehtoista osallistua. Tietosuojailmoitus teh-
tiin Savonia-ammattikorkeakoulun valmiille pohjalle, jossa kerrottiin muun muassa kyselyn nimi, ky-
selyn tekijat, yhteydenottokanavat ja henkildtietojen kayttétarkoitus. Lisdksi tietosuojailmoituksessa
kerrottiin henkildtietojen havittamisesta kyselyn jalkeen. Kyselyn laadullisia vastauksia analysoidessa,
ei tuotu ilmi sellaisia vastauksen osia, joista voisi vastaajan tunnistaa. Laadullisista vastauksista ei
myo6skaan julkaistu tdmdn opinndytetydn mukana kuin muutamia, joissa vastaajat eivat ole tunnistet-
tavissa. Tama voi osittain laskea tutkimuksen luotettavuutta, silld lukijat eivdt padse itse ndkemaan
avoimien kysymysten vastauksia vaan ovat tutkijoiden johtopaattsten varassa. Opinndytetydnohjaajat
saivat kuitenkin nahda avointen kysymysten vastaukset. Opinndytetyén valmistumisen jalkeen kaikki

kyselyn vastaukset havitettiin.

Kyselyn tekovaiheessa kiinnitettiin huomiota siihen, miten muodostimme kyselyn kysymyksia. Kysy-
mysten asettelulla ei haluttu vaikuttaa vastauksiin, vaan kyselyssa kaytettiin mahdollisimman neut-
raaleja kysymyksia, joissa ei ollut mitdan johdatuksia. Liséksi kummallekaan tutkijoista toimeksianta-
jayritys ei ollut aikaisemmin tuttu, eika siella tytskentele tutkijoiden ldheisida. Kysymykset on siis laa-
dittu neutraalisti ja puolueettomasti. Myds kyselyn tuloksia on tulkittu puolueettomasti ja pyritty na-

kemaan vastaukset kokonaisuutena.
Luotettavuus

Luotettavuutta voidaan kasitelld seka reliabiliteetin ettd validiteetin kautta. Reliabiliteetti tarkoittaa
sitd, etta tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa, eivatka ne johdu sattumasta. Validiteetti taas tar-
koittaa sitd, etta tutkimuksessa tutkitaan oikeita asioita tutkimusongelman kannalta. (Kananen 2015,
112.)

Validiteetin tarkastelussa voidaan kayttda termeja ulkoinen validiteetti ja sisdinen validiteetti. Ulkoinen
validiteetti tarkoittaa tulosten yleistettavyytta eli sitd, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset toistuvat esi-
merkiksi myds tutkimuksen ulkopuolella. (Kananen 2015, 116.) Kyselyn ulkoinen validiteetti voi pitaa
paikkaansa monivalintakysymyksien osalta, mutta avoimet kysymykset eivat ole yleistettavia. Kysely
lyn tuloksia yleisesti. On kuitenkin huomattava, ettd tutkimuksen eri tekijéiden tarkeytta mittaavien
maarallisten kysymysten vastaukset ovat padosin linjassa opinndytetydn viitekehyksen kanssa ja nain

ollen niissa validiteetti pitda.

Laadullisissa tutkimuksissa tulokset pohjautuvat usein tutkijan omaan tulkintaan, jolloin samasta ai-
neistosta tulkinnat voivat muuttua muuttamalla tarkastelukulmaa. Sisdistéa validiteettia vahvistaa usein
se, ettd kahden tutkijan tulkinnassa on sama lopputulos. (Kananen 2015, 114.) Tutkimuksemme si-
sdinen validiteetti on korkea, silld kysymykset on luotu tarkkaan harkiten teorian kautta ja kyselya
toteuttaessa oikeanlaisia kysymyksia mietittiin yhdessa opinnaytetydohjaajan, sekd toimeksiantajayri-
tyksen kanssa. Luotettavuutta kyselyssa nosti myos se, etta tutkijoita oli kaksi ja kyselya tulkittiin niin
yhdessa kuin erikseen. Kyselyn tuloksista oltiin samaa mielta ja niista tultiin samoihin johtopaatoksiin.
Kyselyn tulokset ja teoriasta keratty tieto tukivat toisiaan, ja toimeksiantaja yritys sai kyselyn tuloksista

tarvittavan tiedon ja nain ollen kysely on onnistunut.
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Vastaajamaara kyselyssa oli hyva: vastausprosentti oli 61 %, jota voidaan pitdd melko luotettavana.
Osastoittainkin vastausprosentti pysyi yli 50 % kaikilla muilla osastoilla paitsi kaukoldmpd -osastolla,
jossa vastausprosentti jdi 43 %. Voidaan kuitenkin todeta, etta kokonaisuutena kysely on luotettava.
Kyselyn luotettavuutta lisad myds opinndytetydhon lisatyt kuvat ja taulukot, jolloin myés lukija voi
seurata kyselyn tuloksia tutkijoiden tekstin ohella ja tehda niista omat paatelméansa. Opinnaytetydn
aikataulu oli tiukka, jonka vuoksi kyselyn laadintaan ei jaanyt paljoa aikaa. Joustavammalla aikataululla

olisi kyselyn vastaajamadraa voinut kasvattaa ja kyselyn laadintaan kayttda enemman aikaa.

Tutkimuskyselyn kysymykset olivat monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Kysymykset laa-
dittiin teorian pohjalta ja jaettiin eri osioihin, jotka kasittelivat samaa aihetta, kuten esimerkiksi johta-
minen. Jokaisessa osiossa oli seka monivalintoja, etta avoimia kysymyksia tukemassa toisiaan. Yh-
dessa eri menetelmat tukivat toisiaan, jolloin myds kyselyn tulosten luotettavuus nousi. Ennen kyselyn
toteuttamista kyselya ja sen ymmarrettavyytta testattiin eri testihenkil6illd, jotta se olisi mahdollisim-
man ymmarrettava. Testauksesta huolimatta toteutetun kyselyn vastausten analysoinnista paadyttiin
kuitenkin jattamaan kysymys "Tuleeko sinulla viela mieleen jotain, jolla voisit kuvat omaa kokemusta
tyontekijana?” ja sen vastaukset pois, silla avoimeen kysymykseen tulleet vastaukset olivat asiayhtey-
teen liittymattoémia ja taysin sekalaisia. Kysymykseen tulleet vastaukset koettiin téman tydn kannalta

epadoleellisina.
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TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselytutkimuksen taustatiedot

Vastaajista 9 oli alle 30-vuotiaita, 23 oli 30—39-vuotiaita, 17 oli 40—-49-vuotiaita, 23 oli 50-59-vuotiaita
ja 9 oli yli 59-vuotiaita. Vastaajat jakautuivat neljaén osastoon, joita olivat hallinto ja liiketoimintatek-
nologia, energiantuotanto, kaukolamp®d ja sahkoverkko. Selvasti suurin osuus (44 %) vastaajista tyos-
kentelevat energiantuotannossa. Heista kyselyyn vastasi 36 henkil6a. Loput vastauksista jakautuivat
melko tasaisesti kolmen muun osaston valilla. (Taulukko 2.) Vastanneista noin kolmasosa (32 %) on
tyoskennellyt Kuopion Energialla alle 5 vuotta, 24 % 5-10 vuotta, 17 % 10-20 vuotta ja 27 % yli 20

vuotta.

Taustatieto -osiossa kysyttiin tyontekijoiltd myos kokevatko he tyénsa merkityksellisend. Ennen mer-
kityksellisyys -kysymysta siteerasimme kyselyssa Frank Martelaa seuraavasti: “On kaksi asiaa, joiden
kautta tyon arvokkuus ja merkityksellisyys syntyvat: mahdollisuus toteuttaa itsedan ja mahdollisuus
tehda tyonsa kautta jotain hyvda.” (Martela 2018.) Talld pyrimme hahmottamaan vastaajille, mita
merkityksellisyydella tarkoitamme. Suurin osa vastaajista kokivat tyonsa todella merkityksellisena (52
%) tai melko merkityksellisena (43 %). Ainoastaan yksi henkild vastasi, ettei koe tyétaan lainkaan
merkityksellisena ja kolme pitdvansa ty6taan hieman merkityksellisend. Merkityksellisimmaksi ty6 ko-
ettiin sahkdverkko -osastolla (vastausten keskiarvo 3,7) ja vahiten merkitykselliseksi hallinto ja liike-
toimintateknologian -osastoilla (3,3). Energiantuotanto ja kaukolampé -osastot sijoittuivat tahan va-

liin. Erot eivat kuitenkaan tiimien valilla olleet suuria.

Tyd ja organisaatiokulttuuri

Toinen kyselyn osioista kasitteli itse ty6ta ja Kuopion Energian organisaatiokulttuuria. Osiossa oli 8
Likert-asteikon monivalintakysymysta, joissa tiedusteltiin eri vaittdmien tarkeytta vastaajille seka nii-
den toteutumista kaytdnndssa Kuopion Energialla (Kuva 5). Vastauksia kuvaavassa kuvassa vaitteiden

tarkeytta kuvaa sininen vari ja vaittdmien toteutumista violetti vari.

Padosin tydhon ja organisaatiokulttuuriin liittyvat vaittémat koettiin melko tai erittéin tarkedksi. Kes-
kimadrin vaittamat kuvasivat tilannetta Kuopion Energialla vastaajien mielesta melko paljon. Suurin
ero tarkeyden ja kaytdannon toteutumisen valilld nakyi ty6ilmapiirin turvallisuuteen liittyvassa vait-
teessa. Lahes kaikille tydilmapiirin turvallisuuteen liittyva vaite oli joko melko tarkeaa (30 %) tai erit-
tain tarkeaa (68 %). Vain yksi henkild vastasi vaitteen olevan jonkin verran tarkea. Kaytannén toteu-
tumisesta kysyttaessa vaihtelua vastauksissa oli kuitenkin enemman. Nelja (5 %) vastaajista oli sita
mieltd, ettei tydilmapiiri ole Kuopion Energialla lainkaan turvallinen. Vastaajista 15 (19 %) koki, etta
se toteutuu vain vahén ja 14 (17 %), etta se toteutuu jonkin verran. Loput vastaajista kokivat, etta
tydilmapiiri toteutuu Kuopion Energialla melko paljon (n=28, 35 %) tai tdysin (n=19, 24 %). Ero
turvallisuuden tunteen toteutumisesta Kuopion Energialla nékyy selkedsti eri osastojen vastauksissa.
Tyoilmapiirin turvallisuuden puute korostui selvasti erityisesti energiantuotanto -osastolla, jossa vas-
tausten keskiarvo oli 2,9. Lahes puolet (46 %) energiantuotannon -osaston vastaajista vastasi, ettei

turvallinen ilmapiiri toteudu Kuopion Energialla ollenkaan tai toteutuu vain vahan.
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Kuvasta 4 voidaan ndahda, miten tavoitteisiin liittyvén vaittdman tarkeys ja kdytdnnon toteutuminen
eivat eroa toisistaan merkittavasti. Kuitenkin ikdluokkia verratessa alle 40-vuotiaiden ja yli 40-vuotiai-
den valilld tassa on selked ero. Molemmille ikdluokille on melko tarkeda (keskiarvo 4,2) olla perilla
tavoitteistaan ja niiden seuraamisesta. Kuitenkin alle 40-vuotiaiden mielestd tama toteutuu Kuopion
Energialla vain jonkin verran (keskiarvo 3,4), kun taas yli 40-vuotiaiden mielesta toteutuu melko paljon
(keskiarvo 4,1). Tama voi kuitenkin selittya silld, etta yli 40-vuotaiden ikdluokassa on enemman hal-
linnon ja liiketoimintateknologia -osaston edustajia, jotka ovat kyselyn mukaan yleisesti ottaen tyyty-
vaisin osasto Kuopion Energialla. Mikali yli 40-vuotiaiden vastauksissa ei huomioida hallinnon ja liike-
toimintateknologia -osastojen vastauksia, tulee yli 40-vuotiaiden vaitteiden toteutumisen keskiarvoksi
3,8.

Minulla on hyvét suhteet tyckavereihini I 4 3 W

Voin luottaa yrltyksen tulevaisuuteen _ 40 47

Tydilmapiiri on turvallinen (esim. jokainen I 4,7

uskaltaa sanoa oman mielipiteensd) I 3,5

Koen, etta tydpanoksellani on olennainen S 4,4
0sa organisaation toiminnassa 4,0

Minulla on tydsséani selkedt tavoitteet ja IS 4,2
tiedan, miten niitd seurataan I 3,8

Saan sopivasti vastuuta tydssani D 4 0 43

Tyo6tehtdvani ovat sopivan haasteellisia ] 404'3

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni I 33 43

1 2 3 4 5

Keskiarvo

m Vaitteiden tarkeys vastaajille = Toteutuminen Kuopion Energialla

KUVA 5. Ty6hon ja organisaatiokulttuuriin liittyvien vaitteiden tarkeys kyselyyn vastanneille seka nii-
den toteutuminen Kuopion Energialla (n=80)

Suhteet tytkavereihin ovat kyselyn mukaan tarkeita vastaajille; 70 % vastaajista vastasi hyvien suh-
teiden tydkavereihin olevan erittdin tarkeda. Suurin osa vastaajista my6s kokee, ettd omaa hyvat

suhteet tytkavereihinsa: 84 % vastaajista koki, etta hyvat suhteet tydkavereihin toteutuu vahintaan
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melko paljon. Tama tuli myds avoimissa vastauksissa esille erityisesti hallinnon ja liiketeknologian

vastauksissa, joista kolmasosa vastaajista (33 %) arvosti yrityksessa nimenomaan tydkavereita.

Kuvassa 5 on kuvattu vastausten keskiarvot osastoittain seka vaitteiden tarkeyden kaikkien vastausten
keskiarvo punaisella viivalla. Kuvasta voidaan nahdé selkedsti se, miten useissa vastauksissa juuri
energiantuotanto -osaston vastausten keskiarvot ovat matalimmalla. Erityisesti ilmapiiriin liittyvassa
vaitteessa energiantuotannon keskiarvo erottuu muiden osastojen vastausten keskiarvosta. Lisaksi
vastauksista voidaan huomata, miten hallinto ja liilketoimintateknologia -osastojen seka sahk&verkko

-osaston keskiarvot ovat useissa vaitteistd keskimaaraisesti toivotulla tasolla. (ks. Liite 2, Kuva 12.)

Monivalintakysymyksien liséksi tyd ja organisaatiokulttuuri -osiossa kysyttiin, kuinka todennakoisesti
vastaaja suosittelisi Kuopion Energiaa tydpaikkana tutuilleen. Vastauksia mitattiin NPS eli Net Promo-
ter Score -mittarilla. Kyselyn vastaukset jakautuivat arvostelijoihin (n=19), passiivisiin (n=28) ja suo-
sittelijoihin (n=34). NPS-luku lasketaan vahentamalla arvostelijoiden prosenttimaara suosittelijoiden
prosenttimdarasta (Net Promoter System julkaisuaika tuntematon a). Kuopion Energian NPS-luku on
tekemamme kyselyn mukaan siis 19. NPS-luvun mukaan selkeasti tyytymattéminta oltiin energiantuo-
tanto -osastolla, jossa NPS-vastausten keskiarvo oli 6 ja tyytyvaisimpia oltiin hallinto ja liiketoiminta-
teknologian -osastoilla keskiarvolla 9. (Kuva 6.) Osastoittain NPS-luvut olivat hallinnolla 61, energian-

tuotannolla -17, kaukoldmmolla 17 ja sahkdverkolla 53.

Hallinto ja liiketoimintateknologia

(6]

Energiantuotanto

Kaukolamp6

Sahkoverkko

w

m Arvostelijat (n=19) = Passiivit (n=28) ™ Suosittelijat (=34)

KUVA 6. NPS-vastausten jakautuminen osastoittain kysymyksessa “Kuinka todennédkdisesti suositte-
lisit Kuopion Energiaa tydpaikkana tutuillesi?” (n=81)

Johtaminen

Kolmas osio kasitteli johtamista ja se sisdlsi 10 Likert-asteikon monivalintakysymysta. Kysymyksissa
kysyttiin eri johtamiseen liittyvien vaittamien tarkeyttd vastaajille seka vaitteiden toteutumista kaytan-

nossa Kuopion Energialla (Kuva 7).
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Saan riittavasti tukea hankalissa tilanteissa I 3 O 45

Voin Iuottaa esthenkilihini TN 41 w7

Yrityksen arvot ja strategia on viestitty T 3 7
selkedsti I 3,8

Saan saanndllisesti palautetta ja kiitosta  p——————————————————— 4,1
tekemastani tyosta —— 3,3

Yritys valittda tyontekijoistdan L EF 4,6

Esihenkilot ovat aktiivisesti ldasna arjessa ] 3840

Yrityksen johtoryhméd on helposti  p—— 3§
lahestyttava I 3,5

Viestinta on avointa ja I3pindkyvid pu— 3,4 45

Viestinta asioista on riittdvad ja selkedd 3,4 4,3

Yrityksessa kohdellaan kaikkia msssssssss—— 46

tasapuolisesti —— 3 4
1 2 3 4 5
Keskiarvo

m Vaitteiden tarkeys vastaajille = Vaitteiden toteutuminen Kuopion Energialla

KUVA 7. Johtamiseen liittyvien vaitteiden tarkeys kyselyyn vastanneille seka niiden toteutuminen Kuo-
pion Energialla (n=80)

Kuvasta 7 voidaan huomata, ettd johtamiseen liittyvat vaittdmat olivat vastaajille padosin melko tar-
keita tai erittdin tarkeitd. Kaytanndn toteutumiseen liittyvissa vastauksissa oli enemman vaihtelua ei-
vatka vastaukset painottuneet selkedsti mihinkaan Likert-asteikon luokkaan. Eniten vastauksia sijoittui
"toteutuu jonkin verran” ja "toteutuu melko paljon” -vastausvaihtoehtoihin, mutta myds "toteutuu
taysin” ja "toteutuu vain vahan” vastauksia oli useampia. Muutamat yksittdiset vastaajat olivat vas-
tanneet myos "ei toteudu lainkaan”, mutta ndin huonoa tilannetta ei ilmennyt selkedsti missaan vait-

teista.

Vastauksista erottui erityisesti viestintaan liittyvien vaittémien toteutumisen ja tarkeyden ero. Avoin,
lapinakyva, riittava ja selkea viestinta oli vastaajista padaosin melko tai erittdin tarkedd. Myds viestin-
taan liittyvissa asioissa energiantuotanto -osasto oli tyytymattémin, mika voidaan nahda eri osastojen
vastauksia havainnoivassa kuvassa (ks. Liite 2, Kuva 13). Tama tuli ilmi my&s avoimissa vastauksissa.
Myds palautteen ja kiitoksen saanti oli kaikille keskimaarin melko tarkead, mutta erityisesti energian-
tuotanto ja kaukolampd -osastojen vastauksissa korostui, ettd palautteen anto toteutuu Kuopion Ener-
gialla vain jonkin verran. Nama tulivat esille myds avoimissa: kysymyksessa “Mitd haluaisit kehittad

yrityksen toiminnassa?” noin puolet energiantuotannon vastauksista liittyi viestintdan. Energiantuo-
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tannossa toivottaisiin avoimempaa viestintad esimerkiksi muutostilanteissa tai positiivisena palaut-

teena onnistumisten yhteydessa. Ylipadtdan tydntekijat toivoisivat enemman kommunikointia yrityk-

Lisaksi lahes kaikille oli melko tai erittdin tarkead, etta yritys valittaa tydntekijoistdan, mutta vastaajista
Iahes puolet (46 %) kokivat, etta se toteutuu kaytdnndssa vain jonkin verran tai vahemman. Vastauk-
sista ilmeni, ettd paaosin hallinto ja liilketoimintateknologia -osastot kokevat yrityksen valittavan tyon-
tekijoistaan, mutta muissa osastoissa keskiarvo oli matalampi. Myds avoimissa vastauksissa korostui
hallinnon ja liiketoimintateknologian osastojen kokemus siitd, etta yritys valittaa tyontekijoistaan.
Tama tulee ilmi vastauksissa esimerkiksi niin, ettd johtoa ja toimitusjohtajaa, seka heidan jarjestami-
aan tydtiloja ja valineita seka kouluttautumismahdollisuuksia kehuttiin. Juurikaan muilla osastoilla nain
ei koettu, silld muiden osastojen vastauksissa korostui tydntekijoiden kokema epétasa-arvo ja johta-

misen ongelmat. Vastauksissa on kuitenkin eroja myds osastojen sisalla.

Myds tasapuolisen kohtelun tarkeyden ja kaytanndn toteutumisen valilld oli vastauksissa iso ero. Léhes
kaikille vastaaijille oli melko tai erittdin tarkead, ettd yritys kohtelee kaikkia tasapuolisesti. Kaikkien
osastojen vastaukset tarkeyden ja toteutumisen valilla erosivat jonkin verran, mutta erityisesti ener-
giantuotanto -osasto erottui joukosta vastauksillaan. Energiantuotanto -osaston vastaajien mukaan
tasapuolinen kohtelu yrityksessa on erittdin térkeaa (4,7), mutta kdytdnndssa tama toteutuu vain

jonkin verran (3,1). My6s avoimissa vastauksissa sivuttiin tasapuolista kohtelua.

Palautteen ja kiitoksen saaminen oli kaikkien vastaajien mielesta keskimaarin melko tarkeaa (4,1).
Hallinnon ja liiketoimintateknologia -osaston seka sahkdverkko -osaston vastausten perusteella toteu-
tuminen vastaa lahes toivottua. Energiantuotanto (3,0) ja kaukoldmpé (2,8) -osastoilla keskiarvot oli-
vat kuitenkin matalampia ja nailla osastoilla koettiin, ettd palautteen ja kiitosten anto toteutuu keski-
maarin vain jonkin verran. Luottamus esihenkildihin taas oli keskimaarin erittdin tarkeaa (4,7). Ener-
giantuotanto ja kaukolampd -osastoilla toteutumisen keskiarvot olivat muita osastoja matalampia,

mutta niissakin toteutuminen oli kuitenkin keskimaarin “toteutuu melko paljon” -luokkaa.

Osion avoimissa kysymyksissa kysyttiin “Mita haluaisit ehdottomasti sdilyttad Kuopion Energialla?”. 26
vastaajan vastauksissa nousi eniten yritysmuotoon (32 %) ja ilmapiiriin (32 %) liittyvia asioita. Yritys-
muotoon liittyen vastaajat halusivat sdilyttad muun muassa yrityksen paikallisuuden. Lisdksi he toivoi-
vat, ettei yritystd enda pilkottaisi osiin tai tulisi fuusioita. Myds yrityksen toimitusjohtaja pidettiin sai-
lyttdmisen arvoisena. Ilmapiirin kohdalla vastauksissa mainittiin ystavallisyys, rentous ja keskustelu-
yhteys. Vastaajista 16 % halusi sdilyttda etaty® mahdollisuuden. Kun taas kysyttiin “Mita haluaisit
kehittda Kuopion energialla?”, 29 vastaajan vastauksesta ensimmaisena tuli ilmi johtamisen/esihenki-
I6tydn ongelmat, joka nousi esille 41 % vastauksista. Ndissa vastauksissa mainittiin osallistamisen
puute, ohjeiden puute, vastuunjako ja esihenkildiden/johtajien tietdmattémyys osastojen asioista. Niin
kuin edellisessakin kysymyksessa, myds taman kysymyksen kohdalla tuli esiin ilmapiiri — télld kertaa

kehityskohteena. Tassa kysymyksessa 38 % vastauksista koski ilmapiirid. (Kuva 8.)

Vertailtaessa vastauksia kysymyksiin siitd, mita tydntekijat haluaisivat kehittad ja mita sdilyttda tyo-
paikalla, huomattiin, ettd he ketka halusivat ilmapiirin séilyttaa, olivat paaosin hallinnon ja liiketoimin-

tateknologian osastojen henkilostda (2/3 vastaajasta) ja loput energiantuotannosta (1/3 vastaajasta).
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Kuitenkin toisessa avoimessa kysymyksessa (“Mita haluaisit kehittaa yrityksen toiminnassa?”) nousi
esille nimenomaan ilmapiiri ja sen luoma turvattomuus. Téma korostui jokseenkin energiantuotannon
vastauksissa. Osastoista ainut, jonka vastauksista ei tullut esille kehitettdvana kohteena ilmapiiria oli
sahkoverkko. Osastoja vertaillessa voidaan myds paatella, etta hallinnon ja liiketoimintateknologian
puolella ilmapiiri on hyva, silla joka toinen vastaaja kyseisiltd osastoilta mainitsi sdilyttdmisen arvoisena

ilmapiirin tai tydkaverisuhteet.

MITA HALUAISIT KEHITTAA
YRITYKSEN TOIMINNASSA?

_ MITA HALUAISIT EHDOTTOMASTI
SAILYTTAA YRITYKSEN TOIMINNASSA?

OSASTOJEN VALINEN YHTEISTYO

HYVAT TYOKAVERISUHTEET

TASA-ARVO

HYVA JA YSTAVALLINEN

TY6|LMAPIIRI KOMMUNIKOINNIN PUUTE

AVOIN KESKUSTELUYHTEYS
KAIKKIEN
TYONTEKIJOIDEN KANSSA

AVOIN KESKUSTELU

INHIMILLINEN
LUOTTAMUS YMMARRYS

HYVA
YHTEISHENKI

KIITOKSEN ANTAMINEN

KUVA 8. Iimapiiriin liittyvien vastauksien vertailua (Ahonen 2021)

6.4 Motivaatio ja ty6hyvinvointi
Neljas osio kasitteli motivaatiota ja tydhyvinvointia ja se sisalsi 9 Likert-asteikon monivalintakysymyk-
sid. Kysymyksissa kysyttiin eri motivaatioon ja tyéhyvinvointiin liittyvien vaitteiden tarkeytta vastaajille

seka vaitteiden toteutumista kdytanndssa Kuopion Energialla (Kuva 9).
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Ty6n ja vapaa-ajan yhdistdminen on  pE——— 43
helppoa I 3,3

TyOpaikallani on lagjat S 4 4
tyéterveydenhuoltopalvelut I 3,0

Koen olevani arvostettu tyontekijd s — 3,6 4,3

Minulla on tydssani hyvat koulutus- ja S 4,2
kehittymismahdollisuudet L EK

Minulla on mielenkiintoiset tyotehtavat ] 4,1 4,6

Koen, ettd tyopaikallani joustetaan  p———————— 4,7
tarvittaessa I 4,2

Koen ylpeytta tekemastani tyot  —— 5,0

Yhtion tulospalkkiomalli on kannustava I 3,3 44

Saan kilpailukykyistd palkkaa I 3,2 4,6

1 2 3 4 5

Keskiarvo

m Vaitteiden tarkeys vastaajille = Vaitteiden toteutuminen Kuopion Energialla

KUVA 9. Motivaatioon ja tydhyvinvointiin liittyvien vaitteiden tarkeys kyselyyn vastanneille seké nii-
den toteutuminen Kuopion Energialla (n=81)

Monivalintakysymyksista erottuivat erityisesti tyterveyteen, tulospalkkiomalliin sekd palkkaukseen liit-
tyvat erot tarkeyden ja kaytannén toteutumisen valilla. Yli puolelle vastaajista (57 %) laajat tyoter-
veydenhuoltopalvelut olivat vastausten mukaan erittdin tarkeaa ja kolmasosalle (32 %) melko tarkeda.
Keskiarvo vastauksissa laajan tyéterveyden tarkeyden osalta oli 4,4, mutta toteutuman osalta kuiten-
kin vain 3. Mygs tyoterveyteen liittyvassa vaittdmassa kaytdnndn toteutumiseen liittyvissa vastauk-
sissa matalin keskiarvo oli energiantuotanto (2,8) ja kaukolampd (2,7) -osastoilla, mikd ndhdaan osas-
tojen vastauksia erottelevassa kuvassa (ks. Liite 2, Kuva 14). Kuitenkin my6s muiden osastojen vas-

tauksissa térkeyden ja kadytdnnon toteutumisen valilla oli eroa.

Palkkauksiin liittyvissa vaitteissa, kuten “yhtion tulospalkkio malli on kannustava”, ndhdaan suuri ero
tarkeyden ja toteutumisen valilla, mika tulee ilmi myds avoimissa kysymyksissa. Avoimissa kysymyk-
sissa vastaajat nimenomaan toivovat tulospalkkiota. Toinen vaittama palkkaukseen liittyen “Saan kil-
pailukykyista palkkaa” on huomiota herattéva, silla vastaajien mielesta se on keskimaarin lahes erittdin
tarkeaa (4,6), mutta kaytannodssa se toteutuu vastaajien mielesta vain jonkin verran (3,2). Tama tuli
my®6s avoimissa esille esimerkiksi suurimpana mahdollisena syyna irtisanoutua. My6s palkkaan liitty-
vassa vaitteessa suurimmat erot térkeyden ja toteutumisen valilld olivat energiantuotanto ja kauko-

lampd -osastoilla.
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Téarkeimpdna tassd osiossa pidettiin joustavuutta (4,7) ja se toteutuikin vastaajien mielestd keskiar-
volla 4,2. Myds avoimissa tuli erityisesti esiin Kuopion Energian arvostaminen nimenomaan joustavuu-
den takia.

Neljannessa osiossa kysyttiin myds mielipidetta Kuopion Energian henkilstéeduista. Toinen kysymyk-
sista oli monivalintakysymys, jossa vastaaja sai valita Kuopion Energian olemassa olevista henkilosto-
eduista 1-3 mieluisinta. Vastauksia kysymykseen tuli 81 vastaajalta yhteensa 222. Ylivoimaisesti suo-
situin henkilostéeduista oli e-passi, jonka valitsi yli 80 % vastaajista. Myds avoimissa vastauksissa e-
passi tuli esille useaan otteeseen. Toiseksi suosituin henkildstéeduista oli tydterveyshuolto ja kolman-
neksi lounasetu. Myos henkildston yhteiset tapahtumat saivat melko paljon danid. Tuki urheilutapah-
tumiin osallistumisesta kerasi selkedsti vahiten dania. (Kuva 10.) Osastoittain kaikille muille paitsi
energiantuotanto -osastolle e-passi, tyoterveyshuolto ja lounasetu olivat tarkeimpia henkilostéetuja.

Energiantuotanto-osastolla lounasedun sijaan kolmen karkeen paasi yhteiset tapahtumat.

e-passi (n=67)
tyoterveyshuolto (n=48)
lounasetu (n=41)

yhteiset tapahtumat (=32)

hierontatuki (n=15) 18,5%

harrastekerhotuki (n=13) 16%

tuki urheilutapahtumiin osallistumisesta (n=6) 7,4%

KUVA 10. Vastausten jakautuminen henkildstéeduittain kysymyksessa “Valitse seuraavista Kuopion
Energian henkildstdeduista mielestasi 1-3 mieluisinta” (n=81, vastauksia 222)

Kyselyn kolmas avoin kysymys koski henkildstdetuja ja mita muutoksia tyontekijat niihin mahdollisesti
tekisivat. Kysymykseen vastanneiden 35 vastaajaan vastauksissa nousi eniten (40 %) ilmi e-passin
summan suurentaminen. Seuraavaksi eniten aania kerasi tytterveyshuollon laajentaminen/paranta-
minen, jonka mainitsi 26 % kysymykseen vastanneista. Vastauksissa mainittiin useasti myds lou-
nasedun laajentaminen, yhteiset tapahtumat, seka liikunnan lisddminen esim. harrastekerhotuen vaa-

timuksien pienentdmiselld, seka kaupungin kuntosaleille ilmainen paasy.

Ikdryhmien vertailussa nuorten tydntekijoiden muutokset etuihin painottuivat terveellisempaan ruo-
kailuun tydajalla ja liikuntaan, kun taas vanhemmille nousi térkeammaksi tyéterveyshuollon laajenta-
minen. Kaikkien vastauksissa E-passi housi esiin suurin piirtein tasaisesti. Henkildstéetuja mittaavassa

monivalintakysymyksessa eroja ikdluokittain ei kuitenkaan ollut.
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Kyselyn viimeisessa osiossa kysyttiin, nakisikd vastaaja itsensa tydskentelemassa Kuopion Energialla

vield viiden vuoden paasta. Reilusti yli puolet (57 %) vastasivat kylla, 26 % ehka ja 17 % ei. Prosen-

tuaalisesti suurin Kylld -vastausten osuus oli sahkdverkko -osastolla, jossa vastausten mukaan suurin

osa vastaajista (80 %) nakivat itsensa tyoskentelemassa Kuopion Energialla vield viidenkin vuoden

paasta. Kyselyn muihin vastauksiin verrattuna hieman ylldttden myds energiantuotannon osastolta

suuri osa (58 %) naki itsensa tyoskentelemdssa kyseisessa tyopaikassa vield viidenkin vuoden paasta,

kun taas kyselyn vastausten perusteella tyytyvaisimmilla osastoilla eli hallinto ja liiketoimintateknolo-

gian -osastoilla suurin osa vastauksista sijoittuivat "Ehka” -luokkaan. (Taulukko 3.) Tama voi kuitenkin

johtua siita, ettei energiantuotanto -osastolla tydskentelevilla ole Kuopiossa mahdollisesti niin paljon

tyopaikkavaihtoehtoja voi loytya reilustikin enemman. Tallaisessa tilanteessa on kuitenkin huomat-

tava, ettei tydpaikassa olosuhteiden pakosta pysyva tyytymatdn tydntekija ole kuitenkaan valttématta

sitoutunut tyépaikkaansa ja tychonsa.

TAULUKKO 3. Vastausten jakautuminen osastoittain kysymykseen “Ndetko itsesi tydskentelemassa
Kuopion Energialla viela 5 vuoden paasta?” (n=81)

Vastausten jakautuminen osastoittain (n)

Osasto Kylla Ehka Ei
Energiantuotanto (n=36) 21 7 8
Hallinto ja liiketoimintateknologia (n=18) 6 9

Kaukolémpd (n=12) 7 3 2
Sahkdverkko (n=15) 12 2 1
Yhteensd 46 21 14

Teimme vertailua vastausten jakautumista edelld mainittuun kysymykseen myés ikdluokittain (Tau-

lukko 4). Naissa vastauksissa suuria eroja ei kuitenkaan ilmennyt. Prosentuaalisesti suurin "Ei”-vas-

tausten osuus oli yli 59-vuotiailla, mika kuitenkin todenndkéisesti selittyy lahestyvalla elakeialld. Muista

ikaluokista mitéd nuorempaan ikdluokkaan vastanneet kuuluivat, sitd alhaisempi oli vastausprosentti

sen puolesta, etta tyontekija nakisi tydskentelevansa yrityksessa vield 5 vuoden kuluttua:

e 44 % alle 30-vuotiaista,
e 59 9% 30-39-vuotiaista,
e 64 % 40—-49-vuotiaista ja

e 73 % 50-59-vuotiaista naki tydskentelevansa yrityksessa viela 5 vuoden kuluttua.

Kuten taulukosta 4 voidaan ndhdg, olivat yllda mainitun kysymyksen “Ei”-vastausten maarat paaosin

yksittdisid. 14:sta “Ei”-vastauksesta puolet olivat vanhimman ikdluokan vastauksia, joilla vastaus voi

oletettavasti johtua lahestyvasta elakeidsta. Lopuista seitsemastd "Ei”-vastauksesta 4 tuli energian-

tuotannon -osastolta ja kolme yksittdista “Ei”-vastausta sijoittuivat tasaisesti muille osastoille.
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TAULUKKO 4. Vastausten jakautuminen ikaluokittain kysymykseen “Naetko itsesi tydskentelemassa
Kuopion Energialla viela 5 vuoden paastd?” (n=81)

Vastausten jakautuminen ikdluokittain (n)

Ikaluokka Kylla Ehka Ei Yhteensa
Alle 30-vuotta 4 4 1 9

30-39 vuotta 13 6 4 23
40-49 vuotta 11 5 1 17
50-59 vuotta 17 5 1 23

Yli 59 vuotta 1 1 7 9
Yhteensé 46 21 14 81

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa pyydettiin kertomaan 1-3 asiaa, jota kehittdmalla tydmotivaa-
tio kasvaisi. Kysymykseen vastasi 37 henkil6a. Tassa kysymyksessa tuli osittain samoja asioita paal-
limmaisend, kuin mita tyontekijat haluaisivat kehittda eli ilmapiiri (35 %), seka johtaminen (19 %).
Vastaajista noin kolmasosa (35 %) kertoi palkan nousemisen vaikuttavan positiivisesti tydmotivaati-
oon, heiltad tuli myds ehdotuksia tulospalkkausmallista seka paivystyslisasta. Vastaajista 14 % toivoi

itsensa haastamista kouluttautumisen seka itsensa kehittamisen muodossa.

Viidennessa avoimessa kysymyksessa mietittiin mitd asioita tydntekijat arvostavat eniten Kuopion
Energialla. Noin kolmas (34 %) 50 vastaajasta arvosti vakaata ja luotettavaa tydnantajaa, silla yrityk-
sessa ei ole juurikaan ollut lomautuksia tai irtisanomisia. Vastaajista 28 % arvosti tydkavereitaan seka
tydyhteisdaan ja 14 % esihenkilotydtd. Joka viides (20 %) arvosti joustavuutta esimerkiksi lomien ja

vapaiden saamista tarvittaessa.

Kuudes avoin kysymys kerasi eniten vastauksia (53 vastaajaa) ja kuului ndin: "Jos paattaisit lopettaa
tydsuhteesi, mista se todenndkdisesti johtuisi?”. Vastaajista yli puolet (53 %) kertoi syyksi, ettd toinen
tyopaikka tarjoaisi parempia etuja kuten palkka, uudet haasteet tai mielekkddmmat tybtehtavat. Noin
kolmasosan (32 %) vastauksista paistoi uupumus tyétehtaviin, tyékuormaan, johtamiseen ja ilmapii-
riin. Noin joka neljds (26 %) vastasi syyksi yrityksesta riippumattomat syyt kuten lottovoitto, elékoi-

tyminen tai muutto muualle.

Kysymyksessa "Jos pdattdisit lopettaa tydsuhteesi, niin mika olisi todenndkdisin syy?” tuli esille, etta
alle 40-vuotiailla ja yli 40-vuotiailla korostui eri vastaukset (Kuva 11.) Alle 40-vuotiaat lopettaisivat
tydsuhteensa luultavammin ty6tehtéviin liittyvien ongelmien, ilmapiirin tai palkan takia. Yli 40-vuoti-
ailla paattamisen syy olisi elakkeelle jaaminen, uudet haasteet tai palkka. Kuitenkin joka ikaluokassa
mainittiin seka palkkaa, ettad tyon- ja tehtavienluonnetta syyksi. Lisaksi nousi myds muitakin aiheita,
kuten terveys, lottovoitto. Yli 40-vuotiaiden vastauksissa selvasti eniten vastauksissa korostui yrityk-

sesta riippumattomat syyt, kuten lottovoitto tai eldkkeelle j@édminen.

Taman kysymyksen ikdjaossa huomiota heratti kuitenkin se, ettd molemmat ikdryhmat mainitsivat
mahdollisena tydsuhteen paattdmisen syyna tydétehtdvat, mutta eritavoin. Alle 40-vuotiaden vastauk-
sissa korostui nykyisten tyotehtdavien ongelmat kuten tydn staattisuus, kuormittavuus ja tehtavaku-

vausten sekavuus. Yli 40-vuotiaat taas puhuivat vastauksissaan ennemminkin uusista haasteista ja
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uusista mielenkiintoisimmista tyétehtavista. Alle 40-vuotiaat myds useimmin mainitsivat huonon ilma-
piirin ja johtamisen ongelmat, kun taas yli 40-vuotiaissa ilmapiiria ei mainittu kertaakaan ja johtamisen

ongelmat vain kerran.

Alle 40-vuotiaat = Tydtehtavin Yli 40-vuotiaat
liithywat ongelmat

= Iimapiiri

33 %
Palkla

= Muut syyt

4 %
Yrityksests
rippumattomat
syyt
Uudet
mielenkiintoiset
tydtehtavat

KUVA 11. Alle 40-vuotiaden ja yli 40-vuotiaiden vastauksien vertailua kysymyksen "Jos paattaisit lo-
pettaa tydsuhteesi, niin mika olisi todennakaisin syy?" (n=53)

On myo6s huomioitava, etta avoimessa kysymyksessa “Kerro 1-3 asiaa, joita tulisi kehittda, jotta tyo-
motivaatiosi kasvaisi” my®s nuorempien vastauksissa korostuivat palkkaan liittyvéat vastaukset. Palkka,
tulospalkkio ja palkkakehitys nousevat tasaisen usein kaikenikdisten tyémotivaatiota kasvattavissa te-
kijoissa. Kuitenkin edeltdvéaan kysymykseen viitaten nuorilla palkkaus nousee ykkdssijalle motivaa-
tiokasvattajissa. Muita nuorten motivaatiota nostavia asioita, jotka korostuvat ovat arvostus ja tyo-
kuorman tasaaminen. Vanhempien tyontekijdiden vastauksissa taas korostuu esihenkilétyén kehitta-

minen ja sen vaikutus motivaatioon, mika ndkyy myds omalta osaltaan nuorten vastauksissakin.

Kysymyksen “Jos paattdisit lopettaa tydsuhteesi, niin mika olisi todenndkdisin syy?” vastauksia ver-
tailtiin myds NPS-kysymysten vastausten kesken. Vastaukset jaettiin kahteen ryhmaan kolmen sijaan:
arvostelijat seka suosittelijat ja passiivit, joita kutsutaan tdssé kohtaa nimelld suosittelijapassiivit.
Tama siksi, ettd suosittelijoiden ja passiivien vastauksissa ei ollut huomattavaa eroa keskendan, kun

taas arvostelijoiden vastauksissa oli eroa verratessa suosittelijoihin tai passiiveihin.

Arvostelijoiden vastauksissa korostuu tyésuhteen purkamisen syyksi palkkaus ja ilmapiiri. Arvostelijoi-
den 15 vastaajasta melkein puolet (47 %) kertoi syyn olevan luultavammin palkka ja kolmasosa (33
%) vastasi syyn olevan luultavammin ilmapiirissa. Arvostelijoiden vastauksissa muutama koski eldkoi-

tymista ja kaksi vastausta liittyi ty6tehtaviin, jotka eivat vastaa osaamista.

Suosittelijapassiivisten vastauksissa korostuu esimerkiksi lottovoitto ja muita niin sanottuja satunnaisia
syitd. Suosittelijapassiivisten 38 vastaajasta hieman yli puolen (52 %) vastaajan syyt olivat yrityksesta
riippumattomia kuten eldakéityminen, lottovoitto tai muutto toiselle paikkakunnalle. Téhdn laskettiin

myds tulkinnanvaraiset vastaukset kuten “uusi mielenkiintoinen ty6tarjous”, silla se ei kerro niinkaan
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yrityksesta johtuvista epakohdista. Muita useasti mainittuja mahdollisia syita suosittelijoiden tyésuh-
teen purkamiselle olivat ty6tehtaviin ja palkkaan liittyvat syyt. Suosittelijoista 23 % vastaajista halusi
nimenomaan kehittad itseadn haastavammissa tyotehtavissa. Yksittdisissa vastauksissa oli syyna il-
mapiiri ja johtamisen ongelmat.
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JOHTOPAATOKSET

Kyselytutkimuksen yhteenveto ja johtopaatokset

Tyohyvinvointi on usein ensimmainen tekijd, joka tulee mieleen pohdittaessa tekijoitd, mitka vaikut-
tavat tyontekijan kokemuksiin tydhonsa ja tyépaikkaansa liittyen. Ty6hyvinvointi onkin toki olennainen
nista, tuskin myéskaan tyontekijakokemus on positiivinen. Kuitenkin positiivisen tydntekijakokemuk-
sen saavuttamiseksi ja tyontekijdiden sitouttamiseksi vaaditaan usein enemman kuin normaaleja tyo-

hyvinvointiin liittyvia toimenpiteita.

Positiiviseen tydntekijakokemukseen vaikuttavat monenlaiset eri tekijat ja tyontekijakokemusta kehit-
tdessa olisikin olennaista ymmartaa, mitka seikat ovat tarkeita juuri omassa organisaatiossa. Tyonte-
kijakokemuksen johtaminen vaatii organisaation henkildston ymmartamista ja taitoa johtaa seka tii-
mia, etta tydntekijoita henkilokohtaisesti. Toteuttamamme kyselytutkimuksen perusteella Kuopion
Energian henkiléstolle erityisen tarkeita tekijoita olivat suhteet tydkavereihin, turvallinen ty6ilmapiiri,
joustavuus seka luottamus esihenkildihin ja yrityksen tulevaisuuteen. Myds mielenkiintoiset tyotehta-

vat ja palkkaus nousivat esille vastauksista.

Vastausten perusteella voinemme paatelld, ettd osastoista yleisesti ottaen tyytyvaisimpia olivat hallin-
non ja liikketoimintateknologian osastot, kun taas selvasti eniten kehittdmistoimenpiteita tulisi kohdis-
taa energiantuotannon osastoon. Selkeimmat ongelmakohdat tutkimuksen tulosten mukaan olivat ty6-
paikalla vallitseva ilmapiiri ja viestintaan liittyvat haasteet. Vastauksissa korostui myds kokemus epa-
tasa-arvoisesta kohtelusta, mika heijastelee varmasti osittain myds huonon ilmapiirin vastauksiin. Li-

saksi kehitettévaa olisi vastausten perusteella myds palautteenannossa.

Toteuttamamme kyselytutkimus vahvisti kasitystdmme erityisesti johtamisen seka ilmapiirin vaikutuk-
sista tyontekijakokemukseen. Erityisesti positiiviseen ilmapiiriin seka psykologiseen turvallisuuteen liit-
tyvat puutteet tulivat esille selkedsti monissa eri kysymysten vastauksissa. Kyselyn tuloksista oli ha-
vaittavissa epdluottamusta esihenkildihin sekd kommunikaatio-ongelmista aiheutunutta ongelmaa il-
mapiirissa. Ilmapiiriin liittyen erityisesti energiantuotanto -osaston vastauksista oli havaittavissa sel-
keda tarvetta ilmapiirin kehittamisessa. Erityista huolta heratti myos erdan avoimen kysymyksen seu-

raavanlainen vastaus:

"Hairiokayttdytyminen on selva ongelma, johon eivat edes esihenkilét puutu vaan esimerkiksi nauravat

mukana, kun vahatelldadn naisia, kerrotaan seksistisia vitseja ja tytottely nyt on ihan arkipaivaa”.

Vastaus oli yksittdinen, mutta samankaltaisia lievempia vastauksia esiintyi avoimissa vastauksissa
muutamia, nimenomaan hairidkayttaytymiseen liittyen. Yksittdinenkin vastaus miesvaltaisella alalla voi
kuvastaa yrityksen sisalla jollain asteella esiintyvaa naisvihaa eli misogyniaa. Misogynia on erittdin
haitallista, silld se asettaa naiset alempaan arvoon kuin miehet ja luo ilmapiiria, jossa naiset voivat
olla jopa halveksuttavia. (Hinkula 2021.) Monet hairintda kokeneet pelkddvat menna tydpaikalle ja
sairastuvat stressiperdisiin sairauksiin kuten unettomuuteen, masentuneisuuteen ja ahdistuneisuu-
teen. (Linkoheimo 2020.) Naisia alentava kaytés myds lisaa epatasa-arvoisuutta ja vaikuttaa ilmapiiriin

alentavasti. Nykydan monet luultavasti tietdvat, etta epaasiallinen kaytds naisia kohtaa ei ole oikein,
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mutta yhden tai kahden tata kaytosta viljelevan pysayttdminen voi olla hankalaa. Kuitenkin tallainen
kaytoés monesti vaikuttaa yleiseen ilmapiiriin, kun tydkaveriin kohdistetaan epaasiallista kaytdsta. Nain

ollen epaasiallisen kaytoksen kitkeminen pois tydpaikalta on adrimmaisen tarkeaa.

Lisaksi kyselytutkimuksen tuloksista voitiin paatelld viestinnan avoimuudessa, riittavyydessa ja selkey-
dessa olevan puutteita. Kvantitatiivisen osion viestintaa koskevissa kysymyksissa viestinta erottui jou-
kosta negatiivisesti ja tata tuki myos kvalitatiivisen osion useat kommentit viestinnan ja kommunikaa-
tion ongelmista. Vastauksista oli tulkittavissa toiveet paremmasta ja avoimemmasta sisdisesta viestin-
nasta seka eri osastojen valisen kommunikoinnin parantamisesta. Viestintdan liittyvat ongelmat ovat
omiaan heikentdmaan luottamusta yrityksen johtoon ja esihenkil6ihin. Lisaksi yleisesti organisaatiossa
vallitsevat kommunikaatio-ongelmat voivat olla myds yhtena syyna siihen, miksi Kuopion Energian

tyoyhteistssa koetaan ilmapiirissa olevan parannettavaa.

Kyselytutkimuksen tuloksista oli tulkittavissa jonkinasteista tyytymattomyytté Kuopion Energian esi-
henkilétyéhon. Luottamus esihenkildihin ja tasapuolinen kohtelu oli kyselyssa odotetusti térkeyden
suhteen korkealla, mutta niiden kdytannén toteutumisessa on vastausten perusteella puutteita. Myos
kvalitatiivisesta aineistosta voitiin tulkita, ettéd henkildsté toivoisi johtoon ja esihenkildihin helposti 1&-
hestyttdvampaa otetta ja tarkempaa ymmarrysta eri tiimien tilanteista. Kuitenkin kvalitatiivisesta ai-
neistosta tuli myds ilmi, etté tydntekijat arvostivat Kuopion Energiaa vakaana tydnantajana ja pitivat

johtoa osaavana kokonaisuutena, joka valittaa tyontekijoistaan.

Aikaisempien tekijoiden lisdksi kavi ilmi tyytymattdmyyttd organisaation erilaisiin ulkoisiin motivaa-

muutosta, kuten enemman palautteen saamista omasta tyostdén ja liséd vaikutusmahdollisuuksia

omaan tyohon.

Kyselyn vastauksien perusteella hyvat suhteet ty6kavereihin ovat Kuopion Energian tydntekijoille erit-
tain tarkeita. Erityisesti tydkavereiden kesken arvostettiin rentoutta ja ystavallisyytta. Tuloksista oli
myds havaittavissa, ettd suhteet tytkavereihin ovat padosin Kuopion Energialla hyvin kunnossa, mika
kemusta mittaavassa kysymyksessa lahes kaikki vastaajat kokivat tyénsé merkityksellisena, mika on

tarkea seikka positiivisen tydntekijakokemuksen rakentumisessa.

Teorian pohjalta voidaan tulkita, ettd tyéntekijakokemusta kehittdessa henkiléston ymmartdminen ja
Siksi toteuttamamme tyontekijakokemusta kartoittava kyselytutkimus tuo arvokasta tietoa yritykselle
siita, mika talla hetkelld organisaatiossa kaipaa korjausta ja mika jo tukee positiivista tyontekijakoke-
musta. Opinndytetyon tietoperustan ja kyselyn tulosten pohjalta erityisiksi kehityskohteiksi Kuopion
Energialla nakisimme ilmapiirin seka esihenkildtydn ja siihen liittyvan viestinnan. Kehitysehdotuksissa
olemme tuoneet esiin my6s esimerkiksi palkkaukseen ja tydsuhde-etuihin liittyvia toiveita tyontekijoilta

ja meidan ndkemidgmme kehitysehdotuksia.
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Kehitysehdotukset

Pohdimme kehitysehdotuksia suurimmille kehitettaville teemoille kyselyn vastausten perusteella. Ke-
hitysehdotukset ovat jaettu teemoittain: esihenkilétyd, viestintd, ilmapiiri seka palkkaus ja edut, silla

kyselyn vastausten mukaan suurimmat tyytymattdmyydet Kuopion Energian henkilostélla liittyvat nai-

7.2.1 Esihenkilttyd

Kyselyn vastauksissa esille tulleet Kuopion Energian kehityskohdat, kuten palautteen anto, tyonteki-
joista valittdminen, viestintdan liittyvat asiat ja tasapuolinen kohtelu voisivat kaikki kehittya parem-
maksi valmentavan johtamismallin kayttéonotolla. Valmentavalla johtamisella voidaan luoda enem-
man keskustelua ja jatkuvaa vuorovaikutusta esihenkiléiden ja tiimien valille, jolloin esimerkiksi vies-
tintdan liittyvat tekijat kehittyisivat organisaatiossa selkeasti. Lisdksi palautteen anto on olennainen
osa valmentamista johtamista. Kuopion Energialla voitaisiin hyddyntda esimerkiksi kahden kesken
kaytavia valmentavia keskusteluja, joissa voidaan kasitella tyontekijan onnistumisia sekd haasteita.
Lisaksi tasaisin valiajoin pidettavilla keskustelutuokioilla avautuisi sadanndllinen keskusteluyhteys esi-
henkildiden ja tyontekijan valille, jolloin myds kommunikaatiolla on mahdollisuus parantua. Valmenta-
valla johtamisella voisi olla positiivisia vaikutuksia myds Kuopion Energian tydntekijoiden kokemaan

vallisemmalta.

Esihenkil6t voisivat ottaa Kuopion Energialla kayttéonsa esimerkiksi GROW-mallin, joka helpottaa val-
mentavan johtamisen omaksumisessa ja kaytantédn viemisessa (Makiniemi 2019). GROW-malli on Sir
John Whitmoren kehittama johtamisen malli. GROW-mallissa on nelja eri toimintavaihetta, joita ovat
tavoitetila (Goal), nykytila (Reality), vaihtoehdot (Options) ja toimenpiteet (Will). GROW-mallissa
ideana on maaritella aluksi tavoitteet, mihin halutaan tulevaisuudessa paastd. Taman jdlkeen kartoi-
tetaan nykytilanne ja mietitdan, millaisia vaihtoehtoja tavoitteiden saavuttamiseksi olisi. Téman jal-
keen valmennettava paattaa toimenpiteet tavoitteeseen padsemiseksi. (Performance Consultants jul-
kaisuaika tuntematon; Heuristica 2019.) GROW-mallia voitaisiin hyodyntaa Kuopion Energialla esimer-
neljaa toimintavaihetta voidaan soveltaa myods kokonaisten tiimien kanssa toimimiseen ja toiminnan

selkiyttamiseen.

Tiimin valmentamisessa voidaan hyddyntaa myos kirjassa “Valmentava esimies” esitettya ratkaisukes-
keinen tiimikeskustelu -tyokalua (ks. Liite 3, kuva 15). Malli muistuttaa hieman aiemmin mainittua
GROW-mallia, mutta téssa tyokalussa keskitytdan juuri tiimin kehittymiseen ja tavoitteiden kirkasta-
miseen. Tydkalussa muutetaan ongelmat tavoitteiksi ja pohditaan tavoitteen saavuttamisen konkreet-
tisia hyotyja kohderyhmadlle. Lisdksi pohditaan nykyisia vahvuuksia, muutoksen merkkeja ja keinoja
onnistumiseen. Myds onnistumisen seuranta on tarkeda. TyoOkalua voidaan kayttaad esimerkiksi ty6il-
mapiirin kehittdmiseen, johon Kuopion Energialla on kyselytutkimuksen mukaan tarvetta, tai johonkin
muuhun seikkaan, johon tiimissa toivotaan parannusta. (Ristikangas & Griinbaum 2013.) Eri ihmisten
hyddyntédminen kehitystydssa usein johtaa parempiin lopputuloksiin (Huhta & Myllyntaus 2021, 33),

joten tiimin osapuolien huomioiminen eri ongelmatilanteissa olisi toivottavaa.
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Vaikka erilaisia tyokaluja valmentavan johtamisen toteuttamiseksi |6ytyy paljon, mitdan tiettya mallia
valmentavan johtamisen toteuttamiselle ja vuorovaikutukselle ei kuitenkaan tarvita. Olennaista val-
mentavassa johtamisotteessa on aito vuorovaikutuksen kulttuuri organisaatiossa; kuuntelu, tukemi-
nen ja aanen antaminen myos tydntekijoille itselleen. Aidolla vuorovaikutuksella voidaan vahvistaa
luottamuksen tunnetta, turvallisuutta sekd yhteenkuuluvuutta (Leppénen & Rauhala 2012, 278), joita

kaikkia Kuopion Energialla tulisi kyselytutkimuksemme tulosten mukaan kehittaa.

7.2.2 Viestinta

Kyselytutkimuksen vastauksissa tyontekijat toivoivat avoimempaa viestintda ja asioiden selkedmpaa
tiedottamista jo suunnitteluvaiheessa. Viestintda voisikin kehittda siten, ettd jokaisesta palaverista
tehdaan julkinen yhteenveto, joka julkaistaan kaikille tydntekijoille jossain kaikkien saatavilla olevassa
sisadisessa viestintdkanavassa. Lisdksi esihenkildille voisi tarjota viestintdan liittyvia koulutuksia, silla se

miten esihenkilot esittdvat asiat tiimilleen on ratkaisevaa viestinnassa.

Valmentavalla johtamisotteella voidaan myo6s kehittaa erityisesti tyontekijdiden ja esihenkildiden va-
listd vuorovaikutusta. Kuopion Energialla olisi hyva pitda saanndllisia palavereja ja valmennuskeskus-
teluja seka tiimin kesken etta kahden kesken esihenkildn ja tyontekijan valilld. Nain tyontekijoille ava-
taan saanndllinen vayla keskustelulle seka mielipiteiden, huolien ja kysymysten esittamiselle. Parem-
man keskusteluyhteyden ja kommunikaation lisaksi téma voisi kasvattaa myos tyontekijoiden luotta-
musta esihenkildihin.

Lisaksi saannoélliset viikkotiedotteet viikon aikana tulleista tarkeimmistd asioista voitaisiin ottaa kayt-
tdon. Tassa olisi hyva huomioida, etta tiedotteet julkaistaan saénndllisesti kaytettyihin kanaviin. Lisaksi
tyontekijoita voidaan pyytaa reagoimaan viikkotiedotteisiin jollain tapaa, jotta tiedetddn tiedotteen

saapuneen kaikkien tietoon.

Myds viestinnan suunnittelu ja strategia on tarkead. Yritys voisi selkiyttdd omaa sisdisen viestinnan
suunnitelmaansa niin, ettd toiminta kaikissa tilanteissa olisi selkedmpdad. Kuopion Energian tulisi pohtia
sopivat kanavat tiedottamiseen niin, etta kaikilla tiedon tarvitsijoilla olisi helppo paasy niihin ja niita

kaytettaisiin saanndllisesti.

Kuopion Energialla olisi hyva kehittad myds osastojen valistda kommunikaatiota ja avointa viestintaa.
Tama voisi omalta osaltaan myds kehittaa yleista ilmapiiria positiivisempaan suuntaan. Lisaksi toimiva
osastojen vaélinen viestinta vahentda osastojen valisia kuiluja, jolloin myds mahdollinen yhteistyén
tekeminen on helpompaa. Lisdksi yrityksen johdon tyéryhma voisi valillda myds kiertda osastoilla tie-
dustelemassa tiimien ja tyontekijdiden tuntemuksia, jolloin viestinta ja avoimuus myds “alhaalta ylés”

olisi helpompaa. Esimerkiksi johdon osallistumisella osastojen viikko- tai kuukausikokouksiin voi olla

7.2.3 Ilmapiiri

sista esille. Erityisesti energiantuotannon osaston ilmapiiriin tulisi kyselyn tulosten mukaan tehda ke-

hitystoimenpiteitd, mutta ilmapiirin kehittamisestd koko organisaatiossa olisi varmasti hyétya.
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Kuopion Energialle suosittelisimme kyselyn tulosten ja teorian perusteella esimerkiksi luvussa 4.4 ker-
rotun CREW-mallin kayttddnottoa, silla kyselyn vastauksissa oli nahtdvissa osastojen valiset kuilut.
Organisaatiossa voitaisiin mahdollisuuksien mukaan rakentaa kehitysryhma tai -ryhmia, joihin otettai-
siin innokkaita tydntekijéita mukaan ja lahdettaisiin pohtimaan ennalta maaritettyja asioita, kuten esi-
merkiksi tyontekijakokemuksen parantamista. Nain voidaan helpommin hyddyntda tydntekijdiden ide-
minen mukaan muutoksiin ja organisaation kehittdmistoimenpiteisiin tukee valmentavaa johtamiskult-
tuuria. Eri ihmisten osallistaminen kehitystyohon rakentaa luottamusta ja osoittaa heille, etta heita ja

heidan nakemyksidan pidetdan tarkeina (Huhta & Myllyntaus 2021, 33).

Myds luvussa 4.4 mainittu “code of conduct” eli selkeiden kayttaytymissadntéjen maarittely organi-
saatiossa voisi parantaa tyontekijakokemusta, silld vastauksissa mainittiin useasti yksittaisten henki-
I6iden huono kaytods. Usein tyopaikoilla huonoa kdytdstd saatetaan vahatella ja kuitata se luonteen-
piirteeksi. Kuitenkin kun huonon kaytoksen vaikutuksia esimerkiksi tyoilmapiiriin alkaa tarkastella tar-

kemmin huomataankin, etta silla toden totta on negatiivisia vaikutuksia.

Ilmapiiria voisi parantaa myos jarjestamalla tydajan ulkopuolella tapahtumia, mitd toivottiin myds
osassa kyselyn avoimissa vastauksissa. Ty6ajan ulkopuolella jarjestettdvat tapahtumat, kuten yhteiset
saunaillat luovat parempia suhteita tydntekijéiden valille ja tekevat tydkaverit tutummiksi. Monesti

toiseen tutustuminen my®os luo turvallisempaa ilmapiiria.

7.2.4 Palkkaus ja edut

Kyselyn vastauksissa korostui nimenomaan palkkaukseen ja etuihin liittyvat pulmat, vaikkakin tyénte-
kijat arvostivat myds aineettomia palkkioita kuten koulutusmahdollisuudet, tydsuhteen pysyvyys ja

joustavuus, seka tydtehtavat.

Kyselyyn vastanneiden tydntekijoiden vastauksissa kavi ilmi, ettd tulospalkkio ja paivystyslisa olisivat
mielekkaitd vaihtoehtoja palkkauksen nostamiseen. Kuopion Energialla on kuitenkin tehty vertailuana-
lyysia palkasta ja tultu lopputulokseen, ettd Kuopion Energia sijoittuu palkkavertailussa hyvin verrat-

tuna verrokkiyrityksiin, joten halusimme keskittyd myds muihin palkitsemisen tapoihin.

Kyselyssa nousi esiin vuorotydssa terveellisen sydmisen hankaluus, seka lounasedun kdyttamatta jaa-
minen, silld tyopaikkaravintola on kiinni. Keksimme Kuopion Energialle benchmarking? tekniikkaa kayt-
tden, ettd sinne voisi miettid ruokahuonetta, jossa olisi terveellisia lounas/valipala vaihtoehtoja myos
vuorotydlaisille esimerkiksi ruokalan lounaalta jadneita annoksia, salaattiannoksia yms. Huoneessa
olisi kameravalvonta vaarinkaytoksien estamiseksi ja maksu hoituisi MobilePayn, Pivon tai jopa itse-

palvelukassan avulla.

3 Benchmarking eli vertailuanalyysi tarkoittaa oman yrityksen toiminnan vertaamista toisen yrityksen

toimintaan ja nain toiselta yritykseltd voidaan vertaisoppia (Oppariapu julkaisuaika tuntematon).
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Kyselyn avulla tuli ilmi myds aineettomien palkitsemisen tapoja, joita voisi lisdtd. Vastauksissa koros-
tui, etta palautteen ja kiitoksen saaminen tyostd, seka arvostuksen osoittaminen uupuu Kuopion Ener-
gialla erityisesti energiantuotannon ja kaukolammon yksikdissa. Tallaisten palkitsemistapojen lisadami-
nen on yritykselle kuitenkin edullisia, sekad tunnustuksen saamista tydssa kuvataan jopa tydmotivaa-
tion superfoodiksi (Berlin, 2019). Kuopion energialla tulisi kehittad palautekulttuuria ja olisi tarkeaa
nimenomaan keskittya onnistumisiin ja positiiviseen palautteeseen. On tarkeda osata myds antaa ra-
kentavaa palautetta, jonka my6ta palautteen saaja voi kehittyd. Tiimeittdin tai osastoittain olisi hyva
kdyda positiivisen palautekulttuurin saannoét ja se, miten palautekulttuuri otetaan kayttédn askel as-

keleelta.

Tunnustuksen ja positiivisen palautteen antamiseen I6ytyy myds monia oivia keinoja, ottamalla mallia
muilta yrityksiltd. Esimerkiksi Linnanmaella on kdytdssa “kuukauden tyoéntekija” mutta kuukauden hu-
pimaisteri nimikkeelld, jossa kuka vain voi ehdottaa perusteluineen tiettya henkil6a kuukauden hupi-
maisteriksi. Ne kasitellaén, perustellaan ja palkitaan aplodien kera kuukausikokouksessa. Ideana on
kuitenkin se, ettei joka kuukausi ole valttdmatta yhtaan hupimaisteria ja toisena kuukautena niitd voi
olla monta, jolloin ne syntyvat spontaanisti ja ne vain palkitaan vasta siella kokouksessa. (Adlivakin
2020.)

Aineettoman palkitsemisen keino, jota yritys voisi myos lisatd, olisi kehittymismahdollisuuksien tarjoa-
minen kaikille tasapuolisesti. Tarkeinta on, ettad tarjotaan mahdollisuuksia kouluttautua tai esimerkiksi
tydnkiertoa. Talldin tydntekijalld on mahdollisuus laajentaa osaamistaan ja vaikuttaa tyéhénsa. Mah-
dollisuudella vaikuttaa tydéhonsa ja valinnanvapaudella on paljon myoénteisia vaikutuksia ihmisen hy-

vinvointiin. (Tyo6terveyslaitos 2019.)

My6s yrityksen tyontekijoilta tuli kyselyssa esiin kehitysideoita etuihin. Niita olivat padsy kaupungin
kuntosaleille ilmaiseksi ja tyontekijdiden kayttddn lomahuoneisto, jonka tyontekijat voisivat varata

tarvittaessa.
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POHDINTA

OpinndytetyOprosessimme alkoi syksylla 2021, jolloin kohdeyrityksemme otti yhteyttd oppilaitok-
seemme avoinna olevan opinndytetyon aiheen tiimoilta. Tartuimme tahan, silld halusimme aiheen,
joka olisi konkreettinen ja tyoelamaldhtdinen. Halusimme tehdd opinndytetydn aiheesta, josta olisi
hyotya tulevaisuudessa HR-alan tyotehtdvissa. Tydntekijakokemus oli aluksi kasitteena hieman vieras,

vaikka sita oli paljon sivuttukin muissa tyéhyvinvoinnin ja johtamisen opinnoissa.

Paatimme tehda opinndytetydn yhdessg, silla aihe kiinnosti molempia, mutta tiukan aikataulun takia
kumpikaan ei olisi onnistunut tekemdan tyéta yksin maaritetyssa ajassa. Yhdessa opinndytetyon te-
keminen oli valilla haasteellista, mutta suurimmaksi osaksi antoisaa. Haasteita tuotti taysin erilaiset
tyoskentelytavat ja eri ndkdkulmat asioihin. Se oli kuitenkin myds meidan vahvuutemme; omaamme
taysin eri vahvuudet keskenamme ja kun asioita pohtiessa yhteinen savel 16ytyi, oli lopputulos parempi
kuin se olisi ollut yksin tehtdessa. Yhdessa tekeminen oli opettavaista, silla piti oppia ymmartamaan
toisen ajatuksia ja tekemdan kompromisseja. Uskomme, ettad téllaisen projektin tekemisesta parin

kanssa on tulevaisuudessa paljon apua.

Olimme kohdeyritykseen yhteydessa aluksi viesteilld ja pohdimme, onnistuuko tyé meilta heidan toi-
veittensa mukaisesti. Tapasimme yrityksen edustajat, joiden kanssa kavimme lapi tarkemmin koh-
deyrityksen toiveet ja preferenssit opinndytetyohén liittyen. Koko opinndytetyOprosessin ajan ka-
vimme saannodllisesti vuoropuhelua opinndytetyodn tilanteesta sahkopostitse tai Teams-tapaamisten
avulla. Kohdeyrityksen yhteyshenkil6t olivat aktiivisesti mukana opinndytetyéprosessissamme, mika

johtui varmastikin aiheen ja tydmme konkreettisesta tarkeydesta yritykselle.

Tutkimuksemme ja opinndytetydmme aihe syntyi siis aidosta tarpeesta ja kohdeyrityksen toiveesta.
he kaipasivat ndkdkulmaa muun muassa yrityksen vaihtuvuuden syihin, tydsuhde-etujen tarkeyteen
tyontekijoille seka sukupolvien eroihin. Tydntekijakokemuksen ollessa aiheena laaja, oli aiheen rajaa-
minen opinndytetydhon tarkead, mutta myos haastavaa. Teoriapohjan rakentaminen laajan aineiston
pohjalta oli ajoittain haasteellista ja monia aiheita tyontekijakokemuksen ymparilld olisi varmasti voi-
nut kasitella paljon syvallisemminkin. Opinnaytetydmme aiheeksi muotoutui loppujen lopuksi tydnte-
kijakokemuksen kehittdminen johtamisen keinoin. Meille opinndytetyon tekijéina erityisesti johtami-
nen aiheena on kiinnostava, joten tydntekijakokemuksen kehittdmisen keinot ja johtaminen olivat
aiheina meille mieluisia tutkia ja aiheeseen syvallisemmin uppoutuminen kasvatti ammattiosaamista
aiheen tiimoilta. Lopullisessa kehittamissuunnitelmassa kasittelimmekin tyontekijakokemuksen johta-

misen keinoja kyselytutkimuksen tulosten perusteella esille tulleiden kehityskohtien kautta.

Opinnaytety6n aikataulu oli alusta lahtien tiukka, silla yrityksella oli tietty aikaikkuna, jonka sisalla he
toivoivat opinndytetyon kehittdmisosion olevan valmis. Opinndytetydprosessi on siis edennyt heti
alusta lahtien sen valmistumiseen asti melko intensiivisesti. Kohdeyrityksen toive oli saada kehitta-
misosio vuoden 2021 loppuun mennessa, joka myos toteutui. Tavoitteenamme oli saada opinnadytety6

kokonaan valmiiksi vuoden 2022 alkupuolella, joka loppujen lopuksi onnistui kutakuinkin hyvin.
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Tutkimuksen tavoitteena oli tyontekijakokemukseen ja tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvan teorian
tarkastelu ja tyontekijakokemuksen kehittamissuunnitelman laatiminen Kuopion Energialle. Tutkimuk-
sessa etsimme vastauksia kysymyksiin “Millainen on Kuopion Energian tydntekijakokemus?” ja "Mita
toimia Kuopion Energia voisi tehda tyontekijakokemuksen parantamiseksi?”. Naihin tutkimuskysymyk-
siin liittyen tehtdavanamme oli selvittad muun muassa se, mitd Kuopion Energian tyontekijat arvostavat
yleisesti ottaen tydssa ja tydpaikalla ja se, mitd henkildstolle tarkeita asioita Kuopion Energialta puut-

tuu ja mitka asiat taas ovat yrityksessa hyvin.

Opinnaytety6n tutkimuskysymystemme pohjalta Idhdimme aluksi perehtymaan aiheeseen liittyvaan
teoriaan. Lukemamme teoria ja siina toistuvat tekijat muodostivat opinndytetydmme viitekehyksen ja
tdman pohjalta laadimme kyselytutkimuksen Kuopion Energian henkildstolle. Kyselytutkimuksen avulla
tutkimme sitd, miten eri viitekehyksen tekijat toimivat kaytanndssa Kuopion Energialla ja miten tarke-
aksi henkilostd ne kaytannossa kokivat. Lopullinen teoriaosuus taydentyi vasta kyselyn toteutuksen
jalkeen, silld huomasimme, etté kyselyssa tuli ilmi tyontekijakokemukseen vaikuttavia asioita, joita
emme olleet aluksi kasitelleet teoriassa kuten esimerkiksi psykologinen turvallisuus. Tama kertoo ai-
heen laajuudesta ja sen rajaamisen hankaluudesta. Onnistuimme kuitenkin hyvin I6ytémaan talle

tyolle merkitykselliset teemat.

Kumpikaan meisté ei ollut toteuttanut tdmankaltaista tutkimusta aikaisemmin, joten se oli uusi koke-
mus ja siind kehittyi paljon ammatillisesti. Seuraava tekemamme tutkimus olisi varmasti parempi ja
sen vastausten purkaminen sujuvampaa. Kuitenkin toteuttamamme kyselytutkimus onnistui mieles-
tdmme hyvin ja se tarjosi monipuolista ja hyddyllista tietoa kehittamissuunnitelmamme pohjaksi ja
tueksi. Kysely rakennettiin teorian pohjalta ja sen laatimisessa konsultoimme my&s kohdeyrityksen
yhteyshenkilditéd varmistaaksemme sen, etta kysely sopii yrityksen henkilostolle ja etta se vastasi ai-
nakin padpiirteittdin kohdeyrityksen toiveita. Nain varmistimme, etta kyselyn kysymykset ovat olen-
naisia juuri kyseisen yrityksen tarpeisiin nahden. Kyselyn vastauksien analysointi oli mielenkiintoista
ja erityisesti avoimien kysymysten vastaukset toivat esille henkiléstén mielenkiintoisia ajatuksia yri-
tyksen tilasta. Kyselytutkimuksen tulokset vastasivat paljolti teoriasta saatuja ennakkokasityksidmme
tyontekijakokemukseen liittyvista tekijoista ja niiden tarkeydesta, joten taltékin kantilta voidaan opin-

naytetydprosessia pitda onnistuneena.

Erityisen onnistuneeksi koimme kyselyn avoimien kysymysten vastausmaarat: vastauksia tuli moniin
kysymyksiin reilusti. Ndiden avointen kysymysten vastausten avulla saimme muodostettua reilusti mo-
nipuolisemman kuvan tyontekijakokemuksen tilanteesta Kuopion Energialla. Koko opinnaytety&pro-
sessin aikataulun ollessa kuitenkin tiukka, oli myds kysely saatava nopeasti kohdeyrityksen henkil6s-
tolle vastattavaksi. Siirsimme kuitenkin kyselyn julkaisuviikkoa yrityksessa viikolla, silla emme halun-
neet, ettd se osuu syysloma viikolle vaikuttaen vastaajamaariin alentavasti. Jalkeenpain tarkasteltuna
koimme, etta hieman joustavamman aikataulun puitteissa olisimme voineet saada kyselysta rakennet-
tua viela selkeamman. Naistd seikoista huolimatta koemme, ettd kysely onnistui varsin hyvin ja kysy-
mykset vastasivat hyvin tavoitteitamme. Kyselyn tulosten ja lukemamme teorian pohjalta saimme
my6s rakennettua mielestdmme tarkeimmista kehittamiskohteista yritykselle hyvin toteuttamiskelpoi-

sen kehittdmissuunnitelman.
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Tyontekijakokemus ja siihen liittyvat tekijat ovat laaja ja monimutkainen kokonaisuus, josta voisi tehda
paljonkin erilaisia jatkotutkimuksia. Jos opinndytetydssa olisi ollut enemman aikaa olisi ollut mielen-
esim. ilmapiirin todellista tilaa. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tutkia syvallisemmin erityisesti
tutkimuksessamme esille tulleita tekijéitd, kuten ilmapiiria ja esihenkildtydtd seka ndiden vaikutuksia
tyontekijakokemukseen. Esimerkiksi eri johtamistyylien tutkiminen ja ndiden vaikutuksien tarkastelu
tyontekijakokemukseen liittyen olisi mielenkiintoista. Myds tarkempi tutkimus tyontekijdiden tyoni-
musta olisi mielenkiintoinen toteuttaa. Tyontekijakokemuksen ollessa aiheena niin laaja ja monisyinen,
olisi erilaiset syvallisemmat jatkotutkimukset varmasti hyodyllisia ja tarpeellisia. Lisdksi maailman
muuttuessa jatkuvasti ja tydymparistd sen mukana, on jatkuva aiheen tarkastelu ja jatkotutkimukset
oleellisia. Tyoéntekijéiden ollessa organisaation toiminnan perusta, voidaan todeta, etta heidan hyvin-
vointiinsa, kokemuksiinsa ja motivaatioonsa panostaminen on olennaista koko yrityksen toiminnalle ja

sen kehittymiselle.
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|1| Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen lahettamiseksi.

Taustatiedot

Tk *
(O Alle 30 vuotta
(O 30-39 vuotta
() 40-49 vuotta
() 50-59 vuotta

(O vii 59 vuotta

Osasto *
(O Hallinto ja liketoimintateknologia
O Energiantuotanto

O Kaukold3mpd

() sankéverkko

Tybdsuhteen kesto *
O alle 5 vuotta

O 5-10 vuotta

(O 10-20 vuotta

(O vii 20 vuotta
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"0On kaksi asiaa, joiden kautta tyon arvokkuus ja merkityksellisyys syntyvat: mahdollisuus toteuttaa itseadn ja

mahdollisuus tehda tyonsa kawtta jotain hywad.” -Frank Martela

Kuinka merkityksellisend koet oman tyosi? *
O En lainkaan merkityksellisena

O Hieman merkityksellisena

() Melka merkityksellisena

O Todella merkityksellisena

O En osaa sanoa

Tyo ja organisaatiokulttuuri

Kuinka térkeitd seuraavat asiat ovat sinulle ja kuinka ne toteutuvat kdytdnndssd Kuopion Energialla?

Kuinka t3rkedd tdma on sinulle?

1 3
2 L 5
el jonkin s
i dha melko  erittdin
lainkaan verran . .
. . rkeda . tarked3d tarkeas
tarkedd keds
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyohoni O O O O

Tydtehtdavani ovat sopivan
haasteellisia

Saan sopivasti vastuuta tydssani

Minulla on tydssani selkedt
tavoittest ja tieddn, miten niitd
seurataan

Koen, ettd tydpanoksellani on
olennainen osa organisaation
toiminnassa

Tydilmapiiri on turvallinen {esim.
jokainen uskaltaa sanoca oman
miglipiteensa)

Voin luottaa yrityksen
tulevaisuuteen

Minulla on hyvat suhteet
tydkavereihini

OO O O O 00
OO0 O O O 0O0
OO0 O O O 00 O
OO0 O O O O0O0
OO O O O O0O0

1
ei

toteudu
lainkaan

O

OO O O O 0O

Kuinka todenndkdisesti suosittelisit Kuopion Energiaa tydpaikkana tutuillesi? *

a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

vahan

OO0 O O O 0O0

Kuinka tdma toteutuu mielestisi

Kuopion Energialla?

3 e
toteutuu toteutuu toteutuu
. . . toteutuu
vain jonkin melko L
. taysin
VErran paljon

o O O O

OO O O O 0O
OO O O O OO0
OO O O O 0O

En lainkaan todenndkdisesti O O O O O O O O O O O Erittdin todennakoisesti



Johtaminen

Kuinka térkeitd seuraavat asiat ovat sinulle ja kuinka ne toteutuvat kdytdannossa Kuopion Energialla?

Yrityksessa kohdellaan kaikkia
tasapuolisesti

Viestintd asicista on riittdvas ja
selkedd

Viestintd on avointa ja ldpinakyvad

Yrityksen johtoryhma on helposti
lahestyttdva

Esihenkilot ovat aktiivisesti lasna
arjessa

Yritys valittda tyontekijoistdan

Saan saanndllisesti palautetta ja
kiitosta tekemastani tyasta

Yrityksen arvot ja strategia on
viestitty selkeasti

Voin luottaa esihenkilGihini

Saan riittavasti tukea hankalissa
tilanteissa

1

O

OO0 OO0 O0OO0

Kuinka tarked3 t3ma on sinulle?

3

O

O
@)

OO0 OO0 OO0 O
OO0 OO0 O0O0
OO0 OO0 O0OO0

Mita haluaisit ehdottomasti sdilyttaa yrityksen toiminnassa?

Mitd haluaisit kehittda yrityksen toiminnassa?

OO0 OO0 O0OO0

. . 5
el s jonkin s .
: vahan melko erittdin  ei kuvaa
lainkaan _ . .. wverran . . .
) . tarkeda . tarkedad tarkedd lainkaan
tarkeaa tarkedd

O

OO0 OO0 OO0O0

Kuinka tdma toteutuu mielest3si
Kuopion Energialla?

2 3 4
toteutuu toteutuu toteutuu
vain jonkin melko
vahan verran paljon

O O O

OO0 OO0 0O0O0
OO0 OO0 O0O0
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Motivaatio ja tyohyvinvointi
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Kuinka térkeitd seuraavat asiat ovat sinulle ja kuinka ne toteutuvat kdyvtdnnissda Kuopion Energialla?

Kuinka tarkedd tam3 on sinulle?

1 2 3
el L jonkin
3 vahan
lainkaan .. verran
. ... tarkedd |
tarkeda tarkeas

Saan kilpailukykyista palkkaa

Yhtidgn tulospalkkiomalli on
kannustava

Koen ylpeyttd tekemastani tyata

Koen, ettd tydpaikallani joustetaan
tarvittaessa

Minulla on mielenkiintoisat
tydtehtavat

Minulla on tydssani hyvat koulutus-
ja kehittymismahdollisuudet

Koen olevani arvostettu tydntekija

Tydpaikallani on laajat
tydterveydenhuoltopalvelut

Tydn ja vapaa-ajan yhdistdminen on
helppoa

O OO0 O OO OO0
O OO0 O OO OO
O OO0 O OOOO
O OO0 O OO OO
O OO0 O OO OO0

Valitse seuraavista Kuopion Energian henkildstéeduista mielestdsi 1-2 mieluisinta *

D lounasetu

D harrastekerhotuki

D e-passi

|:| tuki urheilutapahtumiin ocsallistumisesta
D hierontatuki

D tydterveyshuolto

D yhteiset tapahtumat (kuten pikkujoulut, pilkkikisat tms.)

Voit valita 1 ja 3 vaihtoehdon valilta
Valitut vaihtoehdot: O

Millaisia muutoksia tekisit nykyisiin henkilostoetuihisi?

melko
tarkeda tarkedd

5

erittdin

1
e

toteudu
lainkaan

O OO0 O OO 0O

Kuinka tdma toteutuu mielestasi
Kuopion Energialla?

2 3 L _
toteutuu toteutuu toteutuu
B . . toteutuu
vain jonkin melko L
i : taysin
vahin verran paljon

O OO0 O OO OO0
O OO0 O OO OO0
O OO0 O OO OO0
O OO0 O OOO0OO



Viimeiseksi

Kerro 1-3 asiaa, joita tulisi kehittdd, jotta tyomotivaatiosi kasvaisi.

Mitd asioita arvostat Kuopion Energialla erityisesti?

Naetkd itsesi tydskentelemdssd Kuopion Energialla vield 5 vuoden padsta? *

O Kylla
O Enka
O

Jos padttadisit lopettaa tyosuhteesi, niin mika olisi todennakoisin syy?

Tuleeko sinulla vieléd mieleen jotain, jolla voisit kuvata omaa kokemustasi tyontekijana?
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LIITE 2: KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSIIN LIITTYVIA KUVIA

5
4
3
| |
1
Minulla on Tyotehtdvani ovat  Saan sopivasti  Minulla on tydssani Koen, etta Tyoilmapiiri on Voin luottaa Minulla on hyvat
mahdollisuus sopivan vastuuta tydssani selkedt tavoitteet ja tydpanoksellani on turvallinen (esim. yrityksen suhteet
vaikuttaa tydhoni haasteellisia tiedan, miten niitd  olennainen osa  jokainen uskaltaa  tulevaisuuteen tyokavereihini
seurataan organisaation sanoa oman
toiminnassa mielipiteensa)
= Hallinto ja liiketoimintateknologia === Energiantuotanto === Kaukolampd Sahkoverkko —— Tarkeyden keskiarvo

KUVA 12. Ty6hoén ja organisaatiokulttuuriin liittyvien vaitteiden kaytanndn toteutumisen vastausjakaumat osastoittain
seka tarkeyden keskiarvot (n=80)

5
4
3
1
Yrityksessa Viestinta Viestinta on Yrityksen  Esihenkilt ovat Yritys valittaa Saan Yrityksen arvot  Voin luottaa  Saan riittévasti
kohdellaan asioista on avointa ja  johtoryhmd on aktiivisesti lasndtyontekijoistddn saanndllisesti ja strategia on esihenkil6ihini tukea
kaikkia riittdvaa ja lapinakyvaa helposti arjessa palautetta ja viestitty hankalissa
tasapuolisesti selkeaa lahestyttdva kiitosta selkeasti tilanteissa
tekemastani
tyosta
= Hallinto ja liiketoimintatek. m=== Energiantuotanto === Kaukoldmpd Séhkéverkko —— Tarkeyden keskiarvo

KUVA 13. Johtamiseen liittyvien vaitteiden kaytannén toteutumisen vastausjakaumat osastoittain seka tarkeyden kes-
kiarvot (n=80)
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5
4
3
2 | ||
1
Saan Yhtion Koen ylpeytta Koen, etta Minulla on Minulla on Koen olevani  Tydpaikallani on Tyon ja vapaa-
kilpailukykyistéd tulospalkkiomalli  tekemdstani tydpaikallani mielenkiintoiset tydssani arvostettu laajat ajan
palkkaa on kannustava tyota joustetaan tyotehtavat hyvét koulutus- tyontekija tydterveyden- yhdistdminen
tarvittaessa ja kehittymis- huoltopalvelut on helppoa

mahdollisuudet

mmm Hallinto ja liiketoimintatek. === Energiantuotanto == Kaukoldmpd Saéhkdverkko —— Tarkeyden keskiarvo

KUVA 14. Motivaatioon ja tydhyvinvointiin liittyvien vaitteiden kaytannon toteutumisen vastausjakaumat osastoittain
seka tarkeyden keskiarvot (n=81)
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LITTE 3: RATKAISUKESKEINEN TIIMIKESKUSTELU -TYOKALU

O 0 A WDN

7

Ongelmat
tavoitteiksi

Vahvuudet

Tavoitteen
hyodyllisyys

Muutokset

Onnistumisen
varmistaminen

Mita
teemme?

Seuranta

Ongelmien tunnistaminen ja muuttaminen tavoitteiksi
* Mitka ovat tiimin haasteet?

* Mihin suuntaan tiimissa halutaan menna?

--> Mitka ovat tavoitteet?

Nykytilanteen ja vahvuuksien hahmottaminen
* Mita tavoitteiden saavuttamiseksi on jo tehty?
® Mitkd ovat tiimin vahvuudet ja parhaimmat kyvyt?

Tavoitteen hydtyjen kartoittaminen ja selkiyttaminen

e Mitd hydtyd tavoitteiden saavuttamisesta on tiimille tai
muille organisaation jasenille tai sidosryhmille?

* Mita hyvaa tavoitteen saavuttamisesta seuraa?

Muutoksen merkkien pohtiminen

* Mistd asioista muutos voidaan huomata? Mistda muut
mahdollisesti sen huomaavat?

* Miten asiat ovat, kun ne ovat toisin?

* Mika on ensimmainen merkki siitd, ettd muutos on ohjannut
oikeaan suuntaan?

Onnistumisten ja esteiden pohtiminen

* Mika auttaa tiimia juuri nyt onnistumaan? Enta mitd esteita
voidaan havaita?

e Miten mahdolliset esteet voidaan ylittda?

e Millaista apua ja tukea voidaan tarjota toisille, jotta
tavoitteissa onnistutaan?

Konkreettisten toimenpiteiden maarittely ja yhteisten

pelisdantdjen suunnittelu

® Millaisiin toimenpiteisiin ryhdytaan? Mitd nama
toimenpiteet ovat konkreettisella tasolla?

e Mihin sitoudutaan yhdessa?

e Millaisia pelisd@ntdja on hyva sopia yhdessa?

Seurannan suunnittelu

¢ Milloin onnistumisia arvioidaan yhdessa?

* Miten kaikki voivat arvioida toimintaa?

* Miten varmistetaan, etta kaikilla on hyva fiilis oppia ja
kehittya?

Ratkaisukeskeinen tiimikeskustelu -tyokalu

KUVA 15. Ratkaisukeskeinen tiimikeskustelu -ty6kalu (Kuvan tietosisalté Ristikangas & Griinbaum 2013, Médkisen
2022 mukaan)
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