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Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tutkittua tietoa Nurmijarven
Rajamaen uimahallin tyontekijoiden tyomotivaation eri osatekijoista ja tyontekijakokemuk-

sesta toimeksiantajalle. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat parantavat ui-
mahallin tyontekijoiden tyomotivaatiota ja mitka heikentavat sita. Lisaksi tavoitteena oli sel-
vittaa uimahallin tyontekijoiden tyontekijakokemuksen nykytilaa. Kolmantena tavoitteena oli
tuottaa kyselytutkimuksen vastausten perusteella kehittamisehdotuksia, milla keinoin tyonte-
kijoiden motivaatiota voitaisiin parantaa seka miten tyontekijakokemusta voidaan kehittaa.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa on tarkasteltu erilaisia motivaatioteorioita, tyo-
motivaatiota, tyontekijakokemusta ja sen eri osa-alueita, tyontekijakokemuksen mittaamista,
kyselytutkimusta ja sen laatimista. Teoriaperustan lahteena on kaytetty alan kirjallisuutta,
tutkimuksia ja julkaisuja.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin sahkoisena kyselytutkimuksena. Kyselylomake sisalsi seka
mielipidetta selvittavia vaittamia etta monivalintakysymyksia. Sahkoinen kyselylomake lahe-
tettiin 58 uimahallin tyontekijalle marraskuussa 2023 sahkopostitse. Vastaukset kerattiin kah-
den viikon aikajaksolla ja kyselyyn vastasi lopulta 36 tyontekijaa. Kyselyn vastausprosentti oli
62 %.

miset ja asiakkailta saatu palaute, palkkaus ja kannustinjarjestelma seka tyon merkitykselli-
syys. Suurimmaksi motivaatiota heikentavaksi tekijaksi nousi haastavat asiakastilanteet. Tyon-
tekijakokemusta selvittavan osion tulokset toimivat mittarina tyontekijakokemuksen eri osa-
alueille ja niiden perusteella voitiin paatella tyontekijakokemuksen kehittamistarpeet. Tutki-
muksen tulosten pohjalta laadittiin tyontekijakokemusta ja tyomotivaatiota tukevia kehitta-
misehdotuksia ja toimintasuosituksia toimeksiantajalle. Tulokset ja kehittamisehdotukset tii-
vistettiin PDF-muotoiseksi esitysmateriaaliksi toimeksiantajalle.
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The purpose of this study and thesis was to produce researched information about the compo-
nents of the work motivation and employee experience of Rajamaki swimming hall’s employ-
ees for the commissioner. The swimming hall is located in Nurmijarvi. The aim of the thesis
was to find out which factors improve the work motivation of the employees, and which
weaken it. The goal was to find out the current state of the employee experience of swim-
ming hall employees. The objective of the thesis was also to produce development proposals
for the commissioner based on the answers to the survey on how to improve employee moti-
vation in the future and how to improve the company's employee experience.

In the theoretical reference framework of the thesis, different motivation theories, work mo-
tivation, employee experience and its different areas, measurement of employee experience,
survey research and its preparation have been examined. The literature of the field, studies
and articles have been used as the source of the theoretical basis.

The thesis research was carried out as an online survey. The questionnaire contained both
opinion-clarifying statements and multiple-choice questions. The electronic questionnaire was
sent to 58 swimming hall employees in November 2023 by e-mail. The responses were col-
lected over a two-week period, and 36 employees eventually answered the survey. The survey
response rate was 62 %.

The results showed that the motivation of swimming hall employees is increased mostly by
customer encounters and feedback received from customers, salary and benefits system, and
the meaningfulness of the work. Challenging customer situations emerged as the biggest fac-
tor reducing motivation. The results of the section dealing with employee experience served
as a measure for different areas of employee experience, and based on them, the develop-
ment needs of employee experience became recognized. Based on the results of the study,
development proposals and action recommendations were prepared for the commissioner that
support employee experience and work motivation. The results and development proposals
were compiled into a PDF presentation material for the commissioner.

Keywords: motivation, employee experience, survey study
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1 Johdanto

Filosofi Frank Martela summaa ajatuksen siita, kuinka merkityksellinen tyo ja tyon tarkoituk-
sen seka arvon ymmartaminen on erittain tarkeaa tyontekijoiden motivaation, omistautumi-
sen ja hyvinvoinnin kannalta. Tarkoituksellinen tyo tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee
tyonsa olevan merkityksellista ja arvokasta itsessaan, ei vain tapana ansaita palkkaa. Tata
ajatusta tukee laaja maara tutkimuksia, ja se on noussut voimakkaasti esiin julkisessa keskus-
telussa useista eri syista ja yha useammat ihmiset etsivat merkitysta tyostaan ja pyrkivat te-
kemaan tyostaan merkityksellisempaa. (Martela 2020, 8.) Uraohjauspalveluja tarjoavan MPS
Lifeworksin oman tutkimuksen mukaan motivaatio nykyista tehtavaa kohtaan on alimmillaan
seitseman vuoden kohdalla. Jumiutuminen on siis todennakoisempaa, kun tekee samaa tyota
pitkaan. Kun urajumi pitkittyy, voi se johtaa osaamisen heikentymiseen ja kaventaa siten tyo-
mahdollisuuksia. (Kupila 2022.) Jopa 51 prosenttia tyontekijoista on halukkaita vaihtamaan

tyopaikkaa seuraavan vuoden aikana (Huhtaniemi 2023).

Opinnaytetyomme tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat parantavat Nurmijarven Rajamaella
sijaitsevan uimahallin tyontekijoiden tyOmotivaatiota ja mitka heikentavat sita. Opinnayte-
tyon tavoitteena on tuottaa tietoa toimeksiantajalle tyontekijoiden tyomotivaation eri osate-
kijoista ja tyontekijakokemuksesta. Kolmantena tavoitteena on tuottaa kyselytutkimuksen
vastausten perusteella kehittamisehdotuksia toimeksiantajalle siita, milla keinoin voitaisiin
tyontekijoiden motivaatiota parantaa tulevaisuudessa ja milla keinoin yrityksen tyontekijako-
kemusta voidaan kehittaa. Tyontekijakokemuksella on merkittava yhteys asiakaskokemukseen
ja taten yrityksen menestymiseen. Tyontekijakokemukseensa huomiota kiinnittavat yritykset

menestyvat paremmin kuin ne, jotka siihen eivat panosta. (Korkiakoski 2019, 140.)

Toimeksiantajan toiveesta toteutamme kyselytutkimuksen uimahallin koko henkilostolle sah-
kopostitse, jolloin tavoitamme my0s maaraaikaisissa tyosuhteissa toimivat uimahallin tyonte-
kijat. Tyontekijakokemuksen mittaamisessa tulee huomioida myos vuokra- ja kausityovoima
(Korkiakoski 2019, 135). Toteutettavaa tutkimusta voidaan hyodyntaa eraanlaisena henkilos-
totutkimuksen kaltaisena selvityksena Rajamaen uimahallin henkiloston tyontekijakokemuk-
sen ja tyon motivaatiotekijoiden kartoittamisessa. Henkilostotutkimuksella tarkoitetaan hen-
kiloston parissa toteutettuja tutkimuksia, joilla selvitetaan tyohon, esihenkilotyoskentelyyn,
tyooloihin, tiedonkulkuun ja tyokykyyn liittyvia asioita. Ne voivat olla myos ilmapiiriselvityksia
tai tyoolokartoituksia. Henkilostotutkimuksen tekemisessa ja toteuttamisessa HR-asiantunti-
jalla on merkittava rooli. Pienemmissa organisaatioissa, joissa tyontekijoiden maara ei ole
suuri ja tietojen kasittely ja yhteenvetojen laadinta ei taten vaadi isojen vastausmaarien ka-
sittelya, voidaan pienimuotoisella itse toteuttavalla henkilostotutkimuksella saada kustannus-

tehokkaasti arvokasta tietoa organisaation nykytilasta. (Joki 2021, 29-30.) Olemme



syventyneet liiketalouden opinnoissa henkilostohallintoon ja opinnaytetyoaiheemme tukee

meita kasvussa henkilostohallinnon ammattilaisiksi.

Opinnaytetyomme on tehty parityona. Sauli on vastannut opinnaytetyoprojektin aikana pit-
kalti yhteydenpidosta toimeksiantajaan ja paneutunut teoriaosuudessa motivaation kasittee-
seen, sisaiseen ja ulkoiseen motivaation seka itseohjautuvuusteoriaan. Mirkka on kirjoittanut
muista motivaatioteorioista seka tyontekijakokemuksesta. Tutkimusmenetelman kuvaus, kyse-
lylomake ja tulosten raportointi graafeineen on laadittu yhdessa. Kehittamisehdotusten osuu-

den on kirjoittanut Sauli ja arvioinnista vastasi Mirkka.
1.1 Toimeksiantaja

Rajamaen uimahalli Oy on Nurmijarven kunnan omistama osakeyhtio, joka on perustettu
vuonna 1973. Yrityksen toimiala on uimahallipalveluiden tuottaminen. Lisaksi yrityksen toimi-
tiloista loytyy liikuntakeskus ja kahvio. Yhtion liikevaihto oli vuonna 2022 1,46 miljoona euroa
ja kyseisen tilikauden tulos -830 tuhatta euroa. Liikevaihto nousi yli 50 prosenttia, mutta lii-
kevoittoprosentti laski yli 36:lla vuonna v.2022. Uimahallissa tyoskentelee vakituisesti 21 hen-
kiloa, ja muita sijaisia, tuntityontekijoita tai ohjaajia on yhteensa noin 60 henkiloa. (Ahonen
2023 & Finder 2023.) Uima-altaiden lisaksi yhtio tarjoaa uimaopetusta eri ikaisille. Kuntokes-
kuksesta loytyy ryhmaliikuntatunteja ja kuntosali. Hyvinvointipalveluja taydentavat muun mu-
assa Inbody-mittaukset, Tyhypaivat yrityksille ja personal trainerin valmennuspalvelut. Kahvi-
osta loytyy myos lounas seka pieni myyntipiste Rajamaen uimahallin omille oheistuotteille ja

yhteistyokumppaneiden tuotteille. (Rajamaen uimahalli 2023.)

2 Motivaatio

Motivaatio juontaa juurensa latinankielisesta sanasta moveo, joka tarkoittaa liikuttamista tai
lilkkkeelle laittamista. Motivaatio toimii kuin voima, joka saa ihmisen liikkeelle ja suuntaa-
maan ponnistelunsa kohti tavoitetta. Ilman motivaatiota ihminen olisi kuin paikalleen pysah-
tynyt patsas. (Pitkonen & Rasila 2010, 5.) Motivaatio toimii ikaan kuin moottorina, joka antaa
meille tarvittavaa energiaa ja suuntaa toimillemme, seka saatelee kaytostamme. Motivaatio
vaikuttaa siihen, kuinka intensiivisesti teemme asioita, kuinka sitoutuneita olemme, mihin
tehtaviin keskitymme ja miten laadukkaasti suoriudumme niista. Motivaatio vaikuttaa moniin
elaman osa-alueisiin, kuten oppimiseen, uravalintoihin, tyosuoritukseen, harrastuksiin, liikun-
taan ja elamantapoihimme yleisesti. Motivaatio toimii voimavarana, joka kaynnistaa meidat
toimintaan. (Sinokki 2016, 61.)

Motivaatio on mielen tila, joka ohjaa meidan energisyyttamme, aktiivisuuttamme ja omistau-
tumistamme toimimaan omien paamaariemme saavuttamiseksi. Motivaation intensiteetti vai-

kuttaa siihen, kuinka pitkaan ja sitkeasti henkilo jaksaa pyrkia tavoitteidensa saavuttamiseen.
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(Sinokki 2016, 60.) Motiivit voidaan ymmartaa haluina, pyrkimyksina ja psykologisina tarpeina,
jotka ohjaavat ihmisten toimintaa ja ajattelua. Ne selittavat, miksi ihmiset kayttaytyvat ja
ajattelevat niin kuin tekevat. Sisaiset motiivit johtuvat paaasiassa perimastamme ja lapsuu-
den kokemuksistamme, minka vuoksi emme aina ole tietoisia siita, mika meita todella moti-
voi. (Mayor & Risku 2015, 37.)

Sisainen motivaatio on tila, jossa henkilo kokee vetoa tehda asioita omasta halustaan, koska
ne kiehtovat, innostavat tai tuntuvat hanesta merkityksellisilta. Talloin henkilo kokee luon-
nollista vetovoimaa toimia tietylla tavalla, koska se vastaa hanen omia toiveitaan ja halu-
jaan. Tama tarkoittaa, etta henkilo ei tarvitse ulkoista ponnistelua tai pakottamista suorit-

taakseen tehtavan, vaan hanelle virtaa energiaa spontaanisti. (Jarenko & Martela 2016, 26.)

Sisaisessa motivaatiossa on olemassa kaksi paatyyppia. Ensimmainen, sisasyntyinen motivaa-
tio, joka tuo mukanaan suoraa iloa ja on kaikkein voimakkain motivaation lahde. Toinen
tyyppi, sisaistetty motivaatio, joka taas kehittyy henkilon omien arvojen ja pyrkimysten
myota ja tama toiminta koetaan merkityksellisena. (Jarenko & Martela 2014, 15.) Sisainen
motivaatio eroaa siten ulkoisesta motivaatiosta, etta se ei rasita yksiloa samalla tavalla. Sisai-
nen motivaatio perustuu henkilokohtaisiin kiinnostuksen kohteisiin ja arvoihin ja se ohjaa toi-

mintaa proaktiivisesti. (Jarenko ym. 2016, 26.)

Parhaimmassa skenaariossa sisaiset motivaatiot ovat linjassa tavoitteiden, elamantilan-
teemme, ja ymparoivan kontekstin kanssa, ja siita seuraa tyydytyksen tunne ja voimakas mo-
tivoituneisuus. Tama korkea motivaatiotaso puolestaan kiihdyttaa tuottavuutta ja luovuutta
merkittavasti. Tallaisessa tilassa saavutamme huippusuoritukset vaivattomimmin. (Mayor &
Risku 2015, 38.) Kyseista tilaa voimme kutsua tyon imuksi. Tyon imu on pysyva tila, jossa ih-
minen kokee tyonsa merkitykselliseksi ja motivoivaksi. Talloin tyontekija tuntee, etta hanen
ponnistelunsa ovat kaiken vaivan arvoisia. (Hakanen 2011, 38.) Kuviossa 1 esitetaan sisaiset ja

ulkoiset motivaatiotekijat.

Sisdisetmotiivit Motivaatio U|k0!.)u0|is.et
jatarpeet t.avmtteetja
tilanteet

Kuvio 1: Motivaatiot (mukaillen Mayor & Risku 2015, 38.)
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Motivaation eli tyon imun merkitys tyosuorituksen parantamisessa on huomattava. Henkilot,
jotka ovat sisaisesti motivoituneita ja innostuneita tyostaan, kayttavat enemman energiaa ja
nakevat tyotehtavansa laajemmassa kontekstissa, mika suoraan parantaa tyosuoritusta. Epa-
suorasti tyon imu edistaa myos tyontekijan hyvinvointia ja kestavyytta, lisaten luovuutta, in-
novointikykya ja positiivista asiakaskohtaamista. (Jarenko & Martela 2016, 50.) Tyoterveyslai-
toksen (2024) maaritelman mukaan tyossa koettu positiivinen tunne- ja motivaatiotila, eli
tyon imu, ilmenee kun tyontekija tuntee innostusta ja mielihyvaa tyostaan. Henkilo, joka ko-
kee tyon imua, odottaa innokkaasti jokaista tyopaivaa, pitaa tyotaan arvokkaana ja nauttii

siita.

Jarenko ym. (2016, 50) mukaan tyon imun ansiosta tyontekijat vaihtavat harvemmin tyopaik-
kaa, sairastavat vahemman ja voivat paremmin myos vapaa-ajalla, mika tekee innostuksesta
kestavan tehokkuuden avaimen. Verrattuna stressiin ja tiukkoihin maaraaikoihin, jotka voivat
lyhyella aikavalilla lisata tyotehoa, niin sisaisesti motivoituneet tyontekijat saavuttavat pa-
rempia tuloksia pitkalla tahtaimella valttaen uupumuksen. Heidan sitoutumisensa organisaa-
tioon ja haluttomuutensa tyopaikan vaihtoon tukevat yrityksen tavoitteita pitkalla aikavalilla.

Nain ollen, kestavan tyomallin rakentamisessa sisainen motivaatio on avainasemassa.

Sisaisten motivaatioiden lisaksi meilla on ulkoisia motivaatioita, jotka muodostuvat omista
odotuksistamme seka niista odotuksista, joita muut asettavat meille. Esimerkiksi tyossa asete-
tut tavoitteet ovat yleensa ulkoisia, vaikka parhaassa tapauksessa olemme itse vaikuttaneet
niihin tai ainakin omaksuneet ne omiksemme. Nama ulkoiset tavoitteet ja siihen liittyvat odo-
tukset ovat seurausta myos sosiaalisesta ymparistostamme, kulttuurista ja kasvatuksestamme.
(Mayor & Risku 2015, 37-38.)

sen luonteeseen. Tallaisessa tilassa emme ole sisaisesti innostuneita tai motivoituneita tehta-
vasta, vaan suoritamme sen saadaksemme ulkoisen palkkion tai karttaaksemme ulkoista ran-
gaistusta. Kun toimimme pelkastaan rahan vuoksi, tyon tekeminen itsessaan ei ole motivaa-
tiomme ydin. Voisi sanoa, etta ulkoinen motivaatio on keppi tai porkkana -motivaatiota. (Ja-
renko & Martela 2016, 25.) Talloin sitoutuminen toimintaan voi olla heikompaa, koska moti-
vaation lahde ei ole henkilon sisainen halu tai kiinnostus. Ulkoinen motivaatio voi tuntua kuin
ulkoapain asetetulta vaatimukselta ja henkilo voi kokea, etta hanelta vaaditaan tietynlaista

suoritustasoa. (Jaakkola, Liukkonen & Suvanto 2002, 115.)

Tallaisessa tilanteessa ihminen toimii passiivisena olentona ja hanen motivaationsa syntyy
vastauksena ulkoisiin arsykkeisiin ja tarpeeseen hankkia selviytymisen kannalta tarkeita re-
sursseja. Toiminta nahdaan valineena ulkoisen tavoitteen saavuttamiseksi. Huonoimmillaan
tehtavan suorittaminen tuntuu ikaan kuin velvollisuudelta, joka taytyy hoitaa, koska vaihtoeh-

toja ei ole. Ulkoinen motivaatio vaatii yksilolta voimakasta ponnistelua saadakseen itsensa
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toimimaan. Tama voi kuluttaa henkisia voimavaroja ja pitkalla aikavalilla pelkastaan ulkoi-
seen motivaatioon perustuminen voi tuntua ahdistavalta ja uuvuttavalta. (Jarenko & Martela

2016, 26.) Taulukosta 1 nahdaan sisaisen ja ulkoisen motivaation eroja.

Ulkoinen motivaatio ‘ Sisdinen motivaatio

Lahde

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisdinen innostus tekemiseen

Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Tuntuu

Reaktiivista Proaktiivista

Ihminen tyontda itseddn kohti Tekeminen vetaa puoleensa

Pelko Rohkeus

Stressaavaa, ahdistavaa Innostavaa, iloista

"Keppi ja porkkana” "Leikki”
Seuraus

Kaventaa ndakokulmaa Laajentaa nakokulmaa

Ndkee uhkia Ndkee mahdollisuuksia

Kuluttavaa Energisoivaa

Taulukko 1: Sisainen ja ulkoinen motivaatio (mukaillen Jarenko & Martela 2016, 27.)

Psykologi Steven Reissin nakemyksen mukaan jaottelu sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon on
virheellinen. Hanen nakemyksensa mukaan sisainen ja ulkoinen motivaatio muodostavat mo-
dernin version mielen ja kehon dualismista, jossa sisaiset motiivit liittyvat mielen motiiveihin
ja ulkoiset motiivit kehon motiiveihin. (Reiss 2013, 211.) Sanaparia sisainen vs. ulkoinen moti-
vaatio ei pida tulkita liian yksioikoisesti. Vaikka voimme erottaa nama kaksi motivaation muo-
toa kasitteina, ne eivat usein toimi erillaan toisistaan. Keskustelu siita, onko motivaatiomme
juuret meissa vai ymparoivassa maailmassa, voi jatkua loputtomiin filosofien keskuudessa.
Kuitenkaan tarkeinta ei ole se, mista motivaatio saa alkunsa, olipa se sitten peraisin sisalta
tai ulkoa. Keskeisinta on, etta nama kaksi erilaista motivaation muotoa tuntuvat erilaisilta.
(Jarenko & Martela 2016, 27.)

On tarkeaa huomata, etta todellisessa elamassa sisainen ja ulkoinen motivaatio usein limitty-
vat ja vaikuttavat toisiinsa. Esimerkiksi tyosta saatava palkka voi olla ulkoinen motivaattori,
joka auttaa turvaamaan perheen toimeentulon ja mahdollistaa erilaisten tavaroiden hankki-
misen (ulkoinen motivaatio). Samalla se voi kuitenkin olla mittari omalle edistymiselle ja
sille, etta koetaan saavutettavan jotain merkityksellista (sisainen motivaatio). Lisaksi se voi
tuottaa tyydytyksen tunteen siita, etta oma panos on hyodyllinen ja arvokas jollekin toiselle

(sisainen motivaatio). (Jarenko & Martela 2016, 28.)
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2.1 Motivaatioteoriat

Ensimmaiset motivaatioteoriat tarkastelivat motivaatiota voimana, joka sai alkunsa sisaisista
haluista ja tarpeista. Samanaikaisesti tutkijat vaittivat, etta ihmisten perustarpeet ovat psy-
kologisia ja opittuja. (Sinokki 2016, 72.) Teorioita ei ilmaistu suoraan, vaan ne johdettiin ylei-
sista olettamuksista. Oletettiin, etta ihmisten psyykkiset mekanismit juontuivat varhaisista
ihmissuhteista. (Nurmi & Salmela-Aro 2017, 11.)

Teorioiden kehittyessa eteenpain, vallitsevaksi nakemykseksi muotoutui enemman behavioris-
tinen ajattelutapa, vaikka ne olivat edelleen mekanistisia luonteeltaan. Behaviorististen teo-
rioiden jalkeen motivaatiotutkimus siirtyi kohti niin sanottua humanistista psykologiaa. (Si-
nokki 2016, 72.) Behavioristinen teoria sai vastustusta ja sen seurauksena syntyi joukko muita
teorioita, jotka liittyivat humanistiseen psykologiaan. Yksi naista teorioista oli Abraham Mas-
lowin tarveteoria, joka laajensi aikaisempia kasityksia ihmisten tarpeista. (Nurmi & Salmela-
Aro 2017, 11.)

2.1.1  Maslowin tarvehierarkia

Psykologi Abraham Maslowin (1943) tarvehierarkiateoria voi auttaa ymmartamaan motivaa-
tiotekijoita ja turhautumista aiheuttavia tekijoita tyoyhteisoissa. (Sinokki 2016, 75.) Tarve-
hierarkian perusajatus on se, etta ihmisen fysiologiset perustarpeet taytyy tyydyttaa ennen
kuin ihminen alkaa hakea tyydytysta asteikossa korkeammille tarpeilleen. Ensin ilmenevat fy-
siologiset perustarpeet ja seuraavaksi turvallisuuden tarpeet. Naiden jalkeen hierarkiassa kol-
manneksi ilmenee yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, ja sita seuraavat arvostuksen
tarpeet ja ylimpana tarpeina ovat itsensa toteuttamisen tarpeet. (Maslow 1970, 36-38,43 &
45-47.)

Hierarkian tasot on jaoteltu seuraavasti: fysiologiset perustarpeet kasittavat nalan, janon,
unen, turvapaikan, vaatetuksen, lammon tarpeen seka seksuaaliset tarpeet. Turvallisuuden
tarpeet sisaltavat suojautumisen fyysisilta ja tunne-elaman haitta- ja vaaratekijoilta ja var-
muuden tarpeen. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeisiin liittyy yhteenkuuluvuuden koke-
mus, tarve toimia ryhmassa, hyvaksytyksi tuleminen, rakkaus ja valittaminen. Arvostuksen
tarvekategoriassa olennaista ovat itsenaisyys, itsekunnioitus, asema, tunnustus ja muiden an-
tama kunnioitus ja arvostus. (Maslow 1970, 36,39,43 & 45-46.) Korkeimmassa itsensa toteut-
tamisen kategoriassa olennaista on henkinen kasvu ja kehittyminen, omat saavutukset, luo-
vuus ja tiedon maaran kasvaminen (Sinokki 2016, 73.) Maslowin (1970, 46) mukaan itsensa to-
teuttamisen tarpeiden kategoriassa yksilollinen vaihtelu on suurinta. Jalkikateen Maslow
myonsi, ettei tarpeiden tyydyttaminen pakosti tapahdukaan hierarkkisesti; mika tarve tahansa
saattaa korostua riippumatta siita, onko hierarkia-asteikon alemmat tarpeet tyydytetty vai ei.
(Martela 2016, 57 & Sinokki 2016, 75.)
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2.1.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzberg (1968) kehitti kaksifaktoriteorian, jossa oletetaan, etta tyontekijan moti-
vaatioon vaikuttaa tyon ulkoiset ja sisaiset tekijat. Herzberg nimesi ulkoiset tekijat hygienia-
tekijoiksi ja sisaiset motivaatiotekijoiksi. Kaksifaktoriteoria lahtee liikkeelle siita, etta tyotyy-
tyvaisyytta - ja tyytymattomyytta kuvaavat jatkumot ovat erillaan. Tyotyytyvaisyyden ja tyo-
motivaation mitta-asteikko liikkuu valilla korkea tyotyytyvaisyys ja tyotyytyvaisyyden puuttu-
minen. Tyotyytymattomyyden mitta-asteikko on painvastainen, ja siina liikutaan janalla tyo-
tyytymattomyyden puuttuminen--suuri tyotyytymattomyys. Nama asteikot eivat ole keske-

naan verrannollisia ja tyontekija voi olla eri kohdissa asteikkoja. (Sinokki 2016, 105-106.)

Hygieniatekijoiksi on maaritelty palkka ja edut, johtaminen, turvallisuus, tyoolot ja organi-
saation kaytanteet seka henkiloiden valiset suhteet tyopaikalla. (Herzberg 1966, 95-96 &
Herzberg, Mausner & Snyderman 1992, 113.) Huonosti hoidettuina hygieniatekijat lisaavat
tyotyytymattomyytta, mutta hyvinkaan hoidettuina ne eivat juuri vaikuta tyotyytyvaisyyteen.

Nama tekijat toimivat tyotyytyvaisyyden perustana, mutta pelkastaan niiden kunnossa olemi-

Motivaatiotekijoita ovat tyo ja sen luonne itsessaan, uralla eteneminen, saavutukset & tun-

nustus seka henkilokohtainen kasvu ja kehitys (Herzberg 1966, 95). Nama tekijat syntyvat ih-
misessa itsessaan ja ovat seurausta ihmisten omasta toiminnasta. Jos motivaatiotekijoista on
huolehdittu hyvin, ne vaikuttavat voimakkaasti tyotyytyvaisyyteen. Silti huonosti hoidettuina-

kaan ne ei eivat juuri vaikuta tyotyytymattomyyteen. (Sinokki 2016, 105.)
2.1.3 Itseohjautuvuus

Self-Determination Theory (SDT) eli Itseohjautuvuusteoria on Richard Ryanin ja Edward Decin
luoma teoria ihmisten motivaatiosta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista. Teorian
ytimessa on ajatus siita, etta ihmiset ovat luonnostaan motivoituneita toimimaan ja oppi-
maan. lhmiset pyrkivat toteuttamaan itseaan ja itse valitsemiaan paamaaria. (Deci & Ryan
2012, 437.) Tama teoria kuuluu positiivisen psykologian tutkimuskenttaan, jossa ihmisen moti-
vaatio ymmarretaan sisasyntyisina tavoitteina ja vetovoimina, joita ulkopuoliset seikat enim-

makseen rajoittavat. (Nurmi & Salmela-Aro 2017, 12.)

Itseohjautuvuus merkitsee kykya toimia taysin omasta tahdostaan ilman ulkopuolista ohjausta
tai valvontaa. Saavuttaakseen taman on taytettava kolme keskeista edellytysta: Ensinnakin on
oltava sisainen motivaatio ja halu toimia ilman ulkopuolista pakottamista. Toisekseen on ol-
tava selkea paamaara tai tavoite, jonka suuntaan itseohjautuvasti pyrkii. Kolmantena on
omattava tarvittavat taidot, jotka mahdollistavat paamaaran saavuttamisen. Ilman naita tai-
toja yksilo tarvitsee ulkoista tukea, joka estaa tayden itseohjautuvuuden saavuttamisen. (Ja-
renko & Martela 2017, 12.)
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Decin ja Ryanin luoma teoria eroaa monista muista kayttaytymisteorioista siina, etta se kasit-
telee kuinka ihmiset reagoivat positiivisiin ja negatiivisiin palkkioihin ja miten he pyrkivat
ajamaan omaa etuaan tai kasittelevat sisaisia psykologisia ristiriitoja. Iltsemaaraamisteoria
keskittyy siihen, etta ihmisilla on kolme synnynnaista psykologista tarvetta. Kyky tuntea it-
sensa taitavaksi ja tehokkaaksi (kyvykkyys), halu ohjata omaa elamaansa (vapaaehtoisuus) ja
tarve tuntea yhteenkuuluvuutta ja yhteytta muihin ihmisiin (yhteenkuuluvuus). Kun nama pe-
rustarpeet tayttyvat, ihmiset kokevat motivaatiota, tuottavuutta ja onnellisuutta. Jos nama
tarpeet eivat tayty, nama positiiviset tunteet heikkenevat. Ryanin mukaan ihmisen luontoon
kuuluu olennaisesti mielenkiinnon tunne ja taman tunteen vahvistuminen tai heikentyminen
elamassamme riippuu siita, tukevatko ymparoivat olosuhteet sita. (Pink 2010, 65.) Filosofi
Martela lisaa listaan myos hyvantekemisen. Martela ja Ryan ovat tutkineet kahden vuoden
ajan, liittyyko halu tehda hyvaa muille ihmisten perustarpeisiin samalla tavalla, kuin kolme

aiempaa perustarvetta. (Jarenko & Martela 2016, 56.)

Kyvykkyys tarkoittaa sita, etta ihmiset haluavat kokea olevansa patevia ja kykenevia suoriutu-
maan tehtavistaan ja tavoitteistaan. Kyvykkyys liittyy itsetuntoon ja itseluottamukseen. Va-
paaehtoisuudella tarkoitetaan ihmisten perustarvetta ja halua kokea, etta heilla on vapaus ja
valta paattaa omista toimistaan ja valinnoistaan. Tama voi liittya esimerkiksi oman tyon va-

lintaan ja paatoksiin omassa elamassa. (Jarenko & Martela 2016, 57, 59.)

Yhteenkuuluvuuden tunteessa ihmiset tarvitsevat sosiaalista yhteytta ja laheisyytta muiden
ihmisten kanssa. Tama voi tarkoittaa ystavyyssuhteita, perhesuhteita ja muita ihmissuhteita,
joissa koetaan yhteenkuuluvuutta ja tukea. Hyvantekeminen on Frank Martelan lisaama perus-
tarve, joka korostaa halua tehda hyvaa muille ihmisille ja yhteiskunnalle. Hyvantekeminen voi
tuoda merkitysta ja tyydytysta elamaan, kun ihminen kokee voivansa vaikuttaa positiivisesti

ymparoivaan maailmaan. (Jarenko & Martela 2016, 61-62.)
2.2  Tyomotivaatio

Tyomotivaatio on laaja kokonaisuus, joka antaa voimaa ja ohjaa yksilon toimintaa tyossaan.
Tyontekija, jolla on vahva tyomotivaatio, pyrkii saavuttamaan asetetut tavoitteet ja on val-
mis kayttamaan seka fyysisia etta henkisia voimavarojaan tyossaan. Motivaatio ja tyonilo kul-
kevat kasi kadessa. Motivaatio lisaa tyoniloa, ja ilo puolestaan kasvattaa motivaatiota. Tyon-
tekijoiden motivaatiolla on merkittava rooli organisaation menestyksessa, silla se vaikuttaa
suoraan toimivuuteen, tuottavuuteen ja kustannustehokkuuteen. Lisaksi tyomotivaatio vaikut-
taa tyoyhteison hyvinvointiin ja vuorovaikutuksen laatuun. Motivoitunut tyontekija tekee
tyonsa innostuneesti ja ilolla, eika tata innostusta voi pakottaa. Se syntyy tyontekijassa itses-

saan. Vaikka motivaatiota ei voi maarata, sita voi tukea eri tavoin. (Sinokki 2016, 11 & 81-82.)

Tyomotivaatiota kannattaa tarkastella myos suhteessa aikaan ja tyotehtavan laajuuteen. Ih-

miset motivoituvat todennakoisemmin, kun he kokevat olevansa oikealla alalla. Jos
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ammatilliset unelmat eivat ole toteutuneet ja henkilo kokee olevansa vaaralla alalla, moti-
vaation loytaminen voi olla vaikeampaa. Ammatinvalintaan vaikuttavat monet tekijat, kuten
halu auttaa muita, mahdollisuus hyvaan elintasoon tai alan tyollisyystilanne. Jotkut valitsevat
uransa selkeasti, kun taas toiset vaihtavat alaa useamman kerran elamassaan. (Sinokki 2016,
12-13.)

Backmanin (2022, 3) esihenkilon johtamistyylin vaikutusta tyomotivaatioon selvittaneessa laa-
dullisessa tutkimuksessa selvisi, etta ainakin sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilta loytyi seka
myonteisia etta kielteisia kokemuksia esihenkilon johtamistavan vaikutuksista tyomotivaati-
oon. Tutkimuksen mukaan tyomotivaatioon vaikutti etenkin tyoaika, tyon rajaaminen, tyossa
kehittyminen ja vuorovaikutus. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta itseohjautuvuutta tuke-

valla johtamistavalla on yhteys parempaan tyomotivaatioon.

3 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (englanniksi employee experience) on sita, miten tyontekija kokee tyo-
paikkansa. Se on tyontekijan henkilokohtainen kokemus siita, miten hanen odotuksensa ja an-
netut lupaukset tormaavat tyon tekemisen arjen ja organisaation kulttuurin kanssa, synnyt-
taen joko tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta seka lisaten tai vahentaen sitoutumista.
(Luukka 2019, 128.) Korkiakoski (2019, 22) sanoo, etta henkilostokokemus, joka voidaan rin-
nastaa tyontekijakokemukseen, ”on tyontekijan nakemys tyonantajasta, ja se on syntynyt
vuorovaikutuksen, mielikuvien ja tunteiden perusteella”. Tyontekijakokemuksen voi maari-
tella myos tyontekijoiden odotusten, tarpeiden ja toiveiden ja organisaation muodostamien
tyontekijoiden odotusten, tarpeiden ja toiveiden risteyskohdaksi (Morgan & Goldsmith 2017,
8). Tyontekijakokemus syntyy tyontekijan ja organisaation valisissa vuorovaikutustilanteissa
eli kohtaamispisteissa, joita tyontekijat pitavat merkityksellisina (Huhta & Myllyntaus 2023,
4.6.1). Fambition (2023) tiivistaa, etta tyontekijakokemus sisaltaa kaiken tyosuhteen aikana
havaitun, koetun ja tunnetun. Tassa opinnaytetyossa kaytetaan tyontekijakokemuksen kasi-
tetta.

Tyontekijakokemuksen voidaan nahda sijoittuvan kolmeen eri ymparistoon; kulttuuriymparis-
toon, teknologiseen ymparistoon ja fyysiseen ymparistoon. Fyysisella ymparistolla tarkoite-
taan fyysista tyopaikkaa. Fyysinen ymparisto maarittelee noin 30 prosenttia tyontekijakoke-
muksesta. Viihtyisa tyotila lisaa luovuutta ja sitoutumista organisaatioon. Etatyon yleistyttya
kotona tyoskentelemisen mahdollistaminen on olennainen osa hyvan tyontekijakokemuksen
rakentamista. Tyontekijakokemuksen kannalta on tarkeaa, etta tyontekijan on ylipaataan
mahdollista valita milloin ja missa tyoskentelee. Taman kaltainen joustavuus lisaa tuotta-

vuutta ja tyohyvinvointia, vahentaa stressia ja on kustannustehokasta. Se lisaa myos luotta-
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Teknologinen ymparisto rakentuu kaikesta laitteistosta, ohjelmistoista ja sovelluksista, joita
tyon tekemiseen ja viestintaan kaytetaan. Teknologia toimii tyon ja tyontekijakokemuksen
mahdollistajana ja on organisaation toiminnan ja elinvoimaisuuden edellytys. Hyva teknologi-
gian hankinnoissa ja sovellutuksissa tyontekijoiden kayttoon (Morgan & Goldsmith 2017, 58 &
81.)

Olennaisin ymparisto tyontekijakokemuksen kannalta on organisaation kulttuuri (Morgan &
Goldsmith 2017, 89). Organisaatiokulttuuri tarkoittaa yrityksen sisaisia tiedostettuja ja tie-
dostamattomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja. Ne ohjaavat yrityksen tyontekijoiden
kayttaytymista ja ajattelua, toimivat tyontekijoita yhdistavana tekijana ja erottavat yrityksen
muista organisaatiosta. Organisaatiokulttuuri opitaan ja se on opetettavissa. Organisaatiokult-
tuuri on aina yksiloa vahvempi. Se vaikuttaa ryhmassa arvojen, oletusten ja kayttaytymisen
tasolla. (Luukka 2019, 25-26.) Morgan & Goldsmithin (2017, 90) mukaan kukoistavaan organi-
saatiokulttuuriin lukeutuu useita ominaisuuksia. Kukoistavassa organisaatiossa kaikkia arvoste-
taan ja tyontekijoilla on kokemus arvostetuksi tulemisesta. Tyohon liittyy merkityksellisyyden
tunne. Organisaation tyontekijat kokevat kuuluvansa yhteisoon ja heita kohdellaan tasapuoli-
sesti. Kukoistavassa organisaatiossa tyontekijat ovat aloitteellisia ja uuden oppiminen ja ke-
hittyminen mahdollistetaan tarjoamalla tarpeelliset resurssit sithen. Kukoistavan organisaa-
tion kulttuuri pohjautuu monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen. Kukoistavan organisaation
esihenkilot ovat henkilostonsa valmentajia tai mentoreja. Kukoistavassa organisaatiossa tyo-

hyvinvoinnin yllapitamiseen ja edistamiseen on sitouduttu.

Tyontekijakokemusta voidaan lahestya myos Huhta & Myllyntauksen (2021, 4.9) viitekehyksen
kautta, joka esittaa tarkeimmat tyontekijakokemukseen vaikuttavat osatekijat. Huhta & Myl-
lyntauksen maarittelema kokemuskahdeksikko (kuvio 2) sisaltaa organisaation ytimessa vai-
kuttavia, abstrakteja tekijoita ja rahalla ratkaistavia, konkreettisempia tekijoita. Eri tekijat
eivat ole kuviossa tarkeysjarjestyksessa, vaan jarjestys kuvaa tekijoiden luonnetta asteikolla

abstrakti---konkreettinen.
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Kuvio 2: Tyontekijakokemuskahdeksikko (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 4.9.)

Kuviossa esitettyyn olemassaolon tarkoitukseen sisaltyy organisaation olemassaolon oikeutus.
Sen voidaan maaritella syntyvan organisaation kyvysta palvella seka yhteiskuntaa etta kaikkia
tyontekijan henkilokohtainen kokemus. Se on sisaisen motivaation muoto, joka ohjaa ihmisen
toimintaa. Tyon ominaispiirteet sisaltavat tyohon ja sen suorittamiseen suoraan liittyvat asiat
kuten tyon maara, laatu, haastavuus ja monipuolisuus. Lisaksi tyon ominaispiirteisiin kuuluu
tyontekijan suhde omaan tyohonsa. Hyvinvoinnin osa-alueessa tyontekijakokemuksen kan-
nalta tarkeita ovat tyoturvallisuus seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi. So-
siaalisessa ymparistossa on oleellista tyontekijakokemuksen nakokulmasta suhteet kollegoihin,
asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin, yhteisollisyys ja tyopaikan sosiaaliset tapahtumat. (Huhta
& Myllyntaus 2021, 4.9.1-4.9.6.) Opinnaytetyossamme on kaytetty tyontekijakokemuskahdek-

sikkoa kyselylomakkeen laatimisen pohjana.

3.1 Tyontekijakokemuksen mittaaminen

Tyontekijakokemusta voidaan mitata monin eri tavoin. Tyontekijakokemuksen mittaristo on
jaoteltavissa avainhetkiin, tyosuhteeseen ja henkilostoon. Tyontekijan avainhetkia ovat esi-
merkiksi tyopaikan hakuvaihe, rekrytointiprosessi, tyosuhteen alkuun kuuluva perehdyttami-
nen, tyosuhteen muutosvaihe esim. uusien tehtavien kautta seka paatos lahtea tyopaikasta.
On suositeltavaa rakentaa tyontekijakokemuksen mittausmalli, joka kasittaa vahintaan nama
avainhetket. Keratty tieto auttaa ymmartamaan, miten edella mainituissa avainhetkissa on
onnistuttu. (Korkiakoski 2019a, 130 &137.)
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Fred Reichheld kehitti yhdessa Bain & Companyn kanssa vuonna 2003 suositteluindeksin asia-
kasuskollisuuden mittaamiseksi. He antoivat talle mittaustekniikalle nimeksi Net Promoter
Score (NPS). Ajan myota organisaatiot kehittivat, laajensivat ja paransivat menetelmaa. He
laajensivat sen kayttoa asiakkaiden ulkopuolelle, soveltaen sita tyontekijoiden sitoutumisen
ja osallistumisen edistamiseen. Net Promoter Score:a alettiin kayttaa asiakasuskollisuuden
mittaamisen lisaksi myos organisaatioiden muuttamiseen. (Bain & Company 2023.) Henkilos-
ton avainhetkien hyva mittari on myos eNPS eli Employee Net Promoter Score (kuvio 3). Sita
on alkujaan kaytetty mittaamaan halukkuutta suositella tyopaikkaa tutuille ja ystaville. (Kor-
kiakoski 2019a,131.)

Employee Net Promoter Score-mittari
Asteikolla 0-10, miten todenndkoisesti kysyttdessa suosittelisit tyopaikkaasi
kollegoillesi tai ystavillesi?

Erittdin epatodennakoisesti Erittdin todennadkaoisesti
0 | 2 3 4 5 6 74 8 9 10
Arvostelijat Neutraalit Suosittelijat

%SUOSITTELUJAT-%ARVOSTELIJAT=eNPS

Kuvio 3:eNPS-mittari (mukaillen Korkiakoski 2019a,131.)

Asiakkaat antavat NPS:ssa pisteita valilla 1-10. Net Promoter Score, eli NPS, muodostuu kun
kriittisten asiakkaiden prosenttiosuus vahennetaan suosittelijoiden prosenttiosuudesta, mika
voi johtaa mihin tahansa lukuun valilla -100 ja +100. Pisteet 9-10 kuvaavat suosittelijoita, eli
uskollisia asiakkaita, jotka jatkavat tuotteiden tai palveluiden ostamista ja suosittelevat yri-
tysta myos muille. Pisteet 7-8 edustavat neutraaleja asiakkaita, jotka ovat kylla tyytyvaisia
mutta eivat valttamatta kovin sitoutuneita ja saattavat siksi siirtya toisen palvelun kaytta-
jiksi, jos loytavat paremman tarjouksen. Pisteet 0-6 tarkoittavat arvostelijoita eli asiakkaita,
jotka eivat ole tyytyvaisia ja voivat potentiaalisesti vahingoittaa yrityksen mainetta jakamalla
negatiivisia kokemuksiaan. Tama ryhma on kuitenkin tarkea oppimisen kannalta. (Ahvenainen,
Gylling & Leino 2017, 24.)

Mittaaminen tyosuhteen tasolla on myos oleellista. Kuviossa 4 esitetaan NPS-mittarin kaytta-
mista seka avainhetkissa etta tyosuhteen tasolla. Vaikka eNPS on toimiva yksinkertaisena
avainmittarina, tyosuhteen tasolla tehtavan mittauksen tulee olla laaja-alaisempi kysely. Ky-

sely toimii kehittamisen ja tavoitteiden asettamisen lahtokohtana ja sen tulee olla riittavan
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laaja. Kyselyn tulee antaa riittavasti tietoa niin organisaation kuin yksilotason tyontekijan ke-
hittamisen tueksi. (Korkiakoski 2019a, 130-133 & 138.) Tassa opinnaytetyossa keskitytaan tyo-

suhteen tasolla tapahtuvaan mittaamiseen.

Henkilostokokemuksen mittarit

Erilaiset hetket tyosuhteessa Tunne tydssa -Emojit
Rekrytointi ja -Rekrytointivaiheen NPS
Rekrytointi, perehdytys, koulutus, jne perehdytys
Koulutus -Koulutusten NPS
Tyosuhde
Suositteluhalukkuus ~ -Tyopaikan NPS
Ammattiryhmat Laaja -EX 3D-malli
Tyokaverit -Tyokavereiden NPS

Henkilosto Yritystasoinen -Trust index, Glassdoor
Laskennallinen -Oma indeksi
Avainmittari -Toimialan indeksi

-Hakemusten maara

Kuvio 4: Henkilostokokemuksen mittarit (mukaillen Korkiakoski 2019a, 130.)

Koko organisaation henkilostolle tehtava henkilostokysely on kokonaiskysely. Kokonaiskyselyi-
den etuna on se, etta saadaan laajasti tuotettua tietoa koko organisaatiosta. Kokonaisky-
selyita pyritaan markkinoimaan organisaatioissa aktiivisesti ja kaikkia motivoidaan vastaa-

maan niihin, jolloin vastausprosentti nousee korkeaksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 3.3.1.)
3.2 Tyontekijakokemuksen johtaminen

Tyontekijakokemusta johdetaan tuntemalla ja ymmartamalla tyontekijoita. Tyontekijaym-
marryksen ja -tuntemuksen perusteella rakennetulla tyonantajalupauksella houkutellaan in-
nostuvia ja motivoituneita tyontekijoita. Sen avulla luodaan yrityskulttuuri, joka lunastaa an-
netut lupaukset arjessa saaden henkiloston toimimaan kunnianhimoisesti kohti tavoitteiden
saavuttamista. Tyontekijaymmarrys on tietoon pohjautuvaa ymmarrysta siita, mitka tekijat
motivoivat ja mitka sitouttavat yrityksen yksittaisia tyontekijoita, seka naiden tietojen poh-
jalta kertyvaa kokonaisnakemysta tyontekijoiden yhtenevaisyyksista ja erovaisuuksista organi-
saatiossa ja sen eri yksikoiden valilla. Tyonantajalupauksen tehtavana on kuvata arvo, jonka
henkilosto saa vastineeksi antamastaan tyopanoksesta. Realistinen tyonantajalupaus ja sen
toteuttamiseen panostaminen synnyttaa positiivisia tyontekijakokemuksia. (Luukka 2019, 118
&129.) Positiivisen tyontekijakokemuksen pohja rakennetaan henkiloston aidosta arvostami-

sesta ja avoimesta vuorovaikutuksesta organisaatiossa (Viitala 2021, 2.10).
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nostettu keskioon. Usein tyontekijakokemuksen kehittamisesta vastaa yrityksen HR-osasto,
mutta vastuu kaytannon tyosta on kaikilla. Henkilostohallinnon osaajat laativat tyontekijako-
kemuksen strategian, toimintasuunnitelman, mittarit ja tyokalut. Tyontekijakokemusstrategia
sisaltaa ne tyontekijakokemuksen tekijat, joilla organisaatio pyrkii erottautumaan muista
tyonantajista. Se liittyy tiiviisti yrityksen tyonantajabrandin kehittamiseen. Tyonantajabrandi
kuvaa organisaatiota tyonantajana ja lupausta siita, millaisen tyopaikan organisaatio tarjoaa.
listisia vaikuttamisen mahdollisuuksia ja jotka ovat tyontekijoiden hallinnassa. Esihenkiloiden
tai keskijohdon tehtavana on jalkauttaa tyontekijakokemuksen kehittamisen kaytanteet
omassa tiimissaan tai yksikossaan. Ylimman johdon tuki on valttamatonta tyontekijakokemuk-
sen kehittamishankkeille, silla johto osoittaa suunnan sille, mihin kannattaa panostaa ja in-
nostaa kaikki toimimaan kohti yhteista tavoitetta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.12, 4.13.1 &
5.)

4  Maarallinen tutkimus

Maarallisessa tutkimuksessa keskitytaan yleensa ilmioiden selittamiseen ja kuvaamiseen. Ylei-
sesti ottaen tutkimustoiminta nahdaan toimintana, jonka paatavoitteena on luoda uutta tie-
toa tutkittavista ilmioista ja tehda ymparoivaa maailmaa selkeammaksi. Tama liittyy vahvasti
olemassa olevan tiedon ja tulkintojen kriittiseen tarkasteluun ja arviointiin. (Broberg, Laakko-
nen & Tahtinen 2020, 13-14.) Maarallisen tutkimuksen onnistuminen vaatii sen, etta otos on
tarpeeksi suuri ja monipuolinen edustaakseen tutkittavaa ryhmaa. Aineiston keraamisessa
kaytetaan yleensa valmiita kyselylomakkeita, joissa on valmiina vastausvaihtoehdot. Tama
varmistaa, etta keratyt tiedot ovat vertailukelpoisia ja helposti ynmarrettavia. (Heikkila
2014, 8.)

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus, joka ohjaa tutkimusmenetelman valintoja (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2010, 137). Tutkimusongelman muotoileminen kysymyksen muotoon hel-
pottaa tutkijoiden tyoskentelya, silla kysymykseen on helpompi vastata kuin ongelmaan (Ka-
nanen 2014, 44). Maarallisessa tutkimuksessa kysymykset voivat olla muodoltaan esimerkiksi

mita, miten, miksi tai paljonko-alkuisia kysymyksia (Kananen 2011, 26).

4.1  Kyselytutkimus

Maarallisessa tutkimuksessa keskitytaan empiirisen ilmion tutkimiseen mitattavien suureiden

avulla. Joitakin tekijoita, kuten sukupuoli, ika ja tulotaso, voi helposti mitata ja maaritella.

meerisesti on monimutkaisempaa. Tama vaatii syvallista tuntemusta tutkimusaiheesta ja
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ilmiosta. Tiedot kerataan yleensa haastattelujen tai kyselylomakkeiden muodossa. Kyselylo-

makkeen voi myos laatia ja toteuttaa sahkoisesti ja vastaukset voidaan tallentaa Excel-tiedos-
toina. (Broberg ym. 2020, 24-25.) Kyselylomakkeen laatimisessa voidaan kayttaa apuna esitut-
kimusta. Lomakkeen esitestauksella voidaan tarkistaa ja korjata kysymysten muotoilua ennen

varsinaisen tutkimuksen tekemista. (Hirsjarvi ym. 2010, 204.)

Kyselytutkimuksessa tutkija esittaa kysymyksia vastaajille kayttaen kyselylomaketta. Tama
lomake toimii valineena, jota voidaan soveltaa monilla eri aloilla. (Vehkalahti 2019, 8.) Kyse-
lytutkimus sopii erityisen hyvin aineiston keraamiseen sellaisissa tutkimuksissa, joissa ollaan
kiinnostuneita tutkittavien mielipiteista, arvoista, asenteista ja kokemuksista. Talla tavoin
saadaan tutkimusaineisto numeerisessa muodossa. Numeerista aineistoa voidaan kayttaa tut-
kimusongelmien analysoinnissa esimerkiksi tarkastelemalla vastausten jakautumista tai luo-

malla erilaisia skaalamittareita. (Broberg ym. 2020, 25.)

Maarallisessa tutkimuksessa tiedot kerataan kysymyksin, ja ne voivat olla joko strukturoituja
eli valmiilla vastausvaihtoehdoilla taikka avoimeksi jatetylla vastausvaihtoehdolla varustet-
tuja. Strukturoitujen kysymysten vastausten kasittely on nopeaa, koska vastausvaihtoehdot
ovat jo ennalta numerokoodattuja. Strukturoituihin kysymyksiin kuuluvat erilaiset asteikkoky-

symykset seka vaihtoehtokysymykset. (Kananen 2011, 30-31.)

Mielipidekysymyksissa voidaan kayttaa viisiportaista taikka seitsemanportaista asteikkoa,
jossa aaripaina ovat taysin samaa mielta ja taysin eri mielta. Jokaisen asteen ero on yhta
suuri. Samaa mielta kuvaavat vaihtoehdot ovat yleensa +-merkittyja ja eri mielta kuvaavat -
merkkisia. Vastausvaihtoehdoissa on oltava myos numerolla koodattu vaihtoehto kuvaamaan
tilannetta, jolloin kyselyyn vastaaja ei osaa sanoa asiasta mitaan tai hanella ei ole kantaa asi-
aan. (Kananen 2014, 148-149.) "En osaa sanoa”-vastausvaihtoehto sulkee pois niin kutsutun
pakkovastaamisen. Vastaajan ei siis tarvitse valita pakolla jotain vastausta vaikkei hanella oli-

sikaan mielipidetta asiaan. (Valli 2015, 57.)
4.2  Tutkimuksen luotettavuus

Ulkoinen validiteetti kuvaa saatujen tulosten yleistettavyytta (Kananen 2011, 121). Verkko-

tutkimuksissa ongelmaksi nousee vastausprosenttien alhaiseksi jaaminen. Tama vaikuttaa sii-
hen, etta voidaanko kyselyn tulokset yleistaa koskemaan perusjoukkoa eli koko kohderyhmaa.
(Kananen 2014, 167-168.) Saatujen tulosten yleistaminen koskemaan perusjoukkoa, josta ha-

vaintoyksikot on poimittu, on tilastollisen paattelyn lahtokohta (Kananen 2011, 85).

Sisainen validiteetti kuvaa oikeanlaista syy-seuraussuhdetta. Silla voidaan ymmartaa tutki-
musprosessin systemaattista luotettavuutta; sita heikentavia tekijoita voidaan pyrkia poista-
maan tutkimusprosessin tarkalla dokumentoinnilla seka kasitteiden maarittelemisella tarkasti

teoriaan pohjautuen. (Kananen 2011,121 & 124). Reliaabelius tutkimuksessa tarkoittaa
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tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta (Hirsjarvi ym. 2010, 231). Kaytannossa tama tar-
koittaa sita, etta kaytetty mittari tuottaa samat tulokset eri mittauskerroilla (Kananen 2011,
118).

4.4 Tutkimusetiikka

Tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisarvoa, yksityisyytta, itsemaaraamisoikeutta
seka muita oikeuksia yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti. Tarkea periaate on myos
pyrkia valttamaan aiheuttamasta minkaanlaisia merkittavia vahinkoja, haittoja tai riskeja tut-
kimuskohteena oleville ihmisille tai yhteisoille. (Vuori 2024). Tutkimusaiheen valitseminen on
eettinen kysymys itsessaan. Tutkimuksen eettiseen pohdintaan sisaltyy tieto siita, kenen eh-
doilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimusta aiotaan tehda. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 153-
154.)

Tutkimuksen uskottavuuden ja luotettavuuden voi parhaiten taata noudattamalla hyvia tie-
teellisia tapoja. Tiedeyhteison tunnustamiin tapoihin kuuluu yleinen huolellisuus, rehellisyys
ja tarkkuus tutkimustyon eri vaiheissa. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien,
joilla tutkimus toteutetaan, on oltava tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eetti-
sesti kestavia. Tuloksia julkaistaessa on noudatettava tieteellisen tiedon luonteeseen sisalty-

vaa avoimuutta. (Kuula 2011.)

Jos tutkittava on tutkimusvuorovaikutuksessa tutkijan kanssa, esimerkiksi kyselyjen tayttami-
sen myota, edellytetaan, etta tutkittavalta hankitaan tietoon perustuva eettinen suostumus
osallistua tutkimukseen. Suostumusta varten tutkittavan tulee saada tieto tutkimuksen teki-
joista ja taustaorganisaatiosta. Tutkittavalle tulee myos tiedottaa henkilotietojen kasittele-
misesta tutkimuksessa ja siita, mita tutkimukseen osallistuminen konkreettisesti tarkoittaa.
Tutkimuksen toteutuksen kuvauksessa tulee myos kertoa, etta tutkimukseen osallistuminen on
taysin vapaaehtoista. Tutkittavan tulee saada riittava ja realistinen kasitys tutkimuksen ta-
voitteista seka osallistumiseen liittyvista riskeista tai haitoista. Henkilotietojen kasittelysta
tutkimuksessa tulee informoida tutkimukseen osallistuvia. Tama velvoite on lahtoisin tieto-

suojalainsaadannosta. (Kuula-Luumi 2024.)

5  Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksemme tarkoitus on kuvattu johdannossa. Tutkimusongelma on muotoiltu seuraavan-
laiseksi: toimeksiantajan toiveena on saada tutkittua tietoa Rajamaen uimahallin vakituisten
jakokemuksesta. Tutkimuskysymykset opinnaytetyossamme ovat seuraavat: Mitka tekijat li-
saavat uimahallin tyontekijoiden tyomotivaatiota? Mitka tekijat vahentavat uimahallin tyon-

tekijoiden tyomotivaatiota? Miten ne vaikuttavat tyontekijakokemukseen?
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Kyselytutkimuksen toteutus kaynnistyi sahkoisen kyselylomakkeen laatimisella. Kuviosta 5 sel-
viaa tutkimuksen toteutuksen aikajana. Kyselylomake (Liite 1) luotiin kayttamalla Microsoft
Forms-lomaketyokalua. Kyselylomake jakautuu kahteen osioon, tyontekijakokemusta koske-
viin vaittamiin seka tyomotivaatiota kartoittaviin kysymyksiin. Lisaksi se sisalsi kaksi avointa
kysymysta, joissa vastaaja pystyi omin sanoin kertomaan lisaa tyomotivaatiota lisaavista ja
heikentavista asioista. Tyontekijakokemusta koskevien vaittamien laatimisessa kaytettiin

apuna Huhta & Myllyntauksen (2021) kirjassa esiteltyja esimerkkivaittamia.

TUTKIMUKSEN TOTEUTUKSEN AIKAJANA

~
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Kysymysten Kyselyn testaaminen Kysely avoinna Vastausten analysointi Talosten FEpartaiiti
laatiminen testiyleisélla ja vastaajille

toimeksiantajalla

Kuvio 5: Tutkimuksen toteutuksen aikajana

Kyselylomaketta esitestattiin pyytamalla muutamaa henkiloa vastaamaan siihen ennen varsi-
naista tutkimusvaihetta. Lomakkeen muoto ja sisalto hyvaksytettiin uimahallin toimitusjohta-
jalla ennen sen lahettamista uimahallin tyontekijoille. Korkean vastausprosentin saavutta-
miseksi toimitusjohtaja toimitti tekemamme esittelymateriaalin opinnaytetyostamme uima-
hallin tyontekijoiden nahtavaksi lokakuussa 2023. Taten heille saatettiin etukateen tieto tu-
lossa olevasta henkilostokyselysta. Linkki kyselyyn saatekirjeineen lahetettiin sahkopostitse
kaikille uimahallin tyontekijoille. Kyselomakkeen vastaamiseen annettiin kahden viikon aika
marraskuussa 2023. Taman jalkeen lahetettiin viela kertaalleen kehotus vastaamiseen sahko-

postitse. Vastausaikaa jatkettiin viidella paivalla.

Vastausten keraamisen jalkeen edettiin tutkimusaineiston analysointivaiheeseen. Keratty ai-
neisto tallennettiin Excel-tiedostona. Tulokset visualisoitiin ja koottiin teemoittain Excel-
graafeiksi. Saadut tulokset raportoitiin myos sanallisesti opinnaytetyon tuloksissa. Tutkimuk-
sen tulosten pohjalta laadittiin toimeksiantajalle kehittamisehdotuksia. Tutkimuksen toteu-
tuksen viimeisessa vaiheessa tulokset esiteltiin toimeksiantajalle Teams-tapaamisessa helmi-
kuussa 2024. Tapaamista varten laadittiin visuaalinen esitysmateriaali tuloksista ja kehitta-
misehdotuksista. PDF-muotoinen esitysmateriaali luovutettiin toimeksiantajan kayttoon. Ta-
paamisen yhteydessa pyydettiin toimeksiantajalta seka suullista etta kirjallista palautetta ky-

selytutkimuksen toteutusprosessista ja yhteistyosta.
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6  Tulokset

Kyselytutkimus keskittyi uimahallin tyontekijoiden tyomotivaation ja tyontekijakokemuksen
arviointiin. Kyselyyn vastasi 36 tyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi muodostui 62. Tulok-
sissa kasitellaan monipuolisesti tyontekijoiden nakemyksia eri aihealueista. Tulokset on

koottu teemoittain Excel-graafeiksi ja lisaksi kuvailtu sanallisesti graafien yhteydessa.
6.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeessa oli kolme taustatietokysymysta, joista ensimmaisella selvitettiin vastaa-
jien sukupuolijakauma. Kuviota 6 tarkastellessa voidaan todeta, etta suurin osa vastaajista oli
naisia eli 83 %. Kyselyyn vastanneista oli vain 11 % miehia ja 6 % ei halunnut kertoa sukupuol-

tansa laisinkaan.

Vastaajien sukupuolijakauma (n=36)

En halua kertoa; 6%

Mies; 11%

Nainen; 83%

Kuvio 6: Vastaajien sukupuolijakauma

Toisella taustakysymyksella selvitettiin vastaajien ikajakaumaa. Vastaajat jaettiin seuraaviin
ikaluokkiin: alle 20 vuotta, 20-29 vuotta, 30-39 vuotta, 40-49 vuotta ja 50 vuotta tai van-
hempi. Kuviosta 7 selviaa, etta suurimmat ikaryhmat olivat 20-29-vuotiaat ja 50 vuotta tai
vanhemmat. Naihin ryhmiin kuului 62 % vastaajista. Alle 20-vuotiaita vastaajia oli 19 %, 40-49-

vuotiaita 14 % ja 30-39-vuotiaita 6 %. Viimeisessa taustakysymyksessa selvitettiin vastaajien
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tyosuhteen muotoa. Vastausten analysointi paljasti, etta vastaajista 58 % oli maaraaikaisessa

ja 42 % vakituisessa tyosuhteessa.

Vastaajien ikdjakauma (n=36)
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Kuvio 7: Vastaajien ikdajakauma
6.2  Tyon merkityksellisyys ja organisaation kulttuuri

Tassa osiossa tarkastelemme tyon merkityksellisyytta ja organisaation kulttuuria tyontekijako-
kemuksen kannalta. Kuviosta 8 selviaa, kuinka organisaation arvot yhtenevat tyontekijan
omien arvojen kanssa, saavatko tyontekijat yhdenvertaista kohtelua seka tuntuuko tyo merki-
tykselliselta. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta uimahallin tyontekijoista suurin
osa kokee arvojensa olevan yhdenmukaiset tyonantajan arvojen kanssa. ”"Tyonantajan arvot
ovat yhtenevaiset omien arvojeni kanssa” -vaittaman kanssa ”taysin samaa mielta” oli 44 % ja
”jokseenkin samaa mielta” 39 % vastaajista. Vain pieni osa, 3 % vastaajista, oli” taysin eri

mielta” tai ”jokseenkin eri mielta”, kun taas 11 % vastasi "en osaa sanoa”.
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Tyon merkityksellisyys ja organisaatiokulttuuri (n=36)

Tyoni tuntuu merkitykselliselta.

Tyonantajani arvot ovat yhtenevaiset omien arvojeni o
kanssa 39% 11% 39 3%
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Kuvio 8: Tyon merkityksellisyys ja organisaatiokulttuuri

Vastausten pohjalta voidaan todeta, etta merkittava osa kyselyyn vastanneista uimahallin
tyontekijoista kokee tyonsa merkitykselliseksi. Tyon merkityksellisyytta koskevaan vaittaman
kanssa “taysin samaa mielta” on 39 % vastaajista ja ”jokseenkin samaa mielta” 36 %. Vastaa-
jista 17 % ei osannut kertoa mielipidettaan. Yhteensa 9 % oli tyon merkityksellisyytta koske-

vasta kysymyksessa ”jokseenkin eri mielta” tai ”taysin eri mielta”.

Uimahallin tyontekijoiden vastauksissa havaitaan merkittavaa hajontaa yhdenvertaisen kohte-
lun osalta. Kuviosta 8 nahdaan, etta yhdenvertaista kohtelua koskevaan vaittaman kanssa

”taysin samaa mielta” oli 25 % vastaajista ja ”jokseenkin samaa mielta” 19 % vastaajista. 17 %
vastanneista valitsi vaihtoehdon ”en osaa sanoa”. Vastaajista 31 % oli ”jokseenkin eri mielta”

ja 8 % “taysin eri mielta” yhdenvertaista kohtelua selvittavassa kysymyksessa.

Tyon merkityksellisyytta ja organisaatiokulttuuria selvittavan teeman avoimen kysymyksen
vastauksista tuli ilmi, etta osa tyontekijoista kokee eriarvoisuutta tyovuorojen jakamisessa,
henkilostoetuuksien myontamisessa, palkkauksessa, tauottamisessa ja kohtelussa. Tuntityon-
tekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden kohtelussa koettiin eriarvoisuutta. Seuraavassa koot-

tuna vastaajien suoria siteerauksia koskien tyon merkityksellisyytta ja organisaatiokulttuuria.

“Eriarvoisuutta tydvuorojen jakamisessa, palkkauksessa, eriarvoisuutta extro-
jen ja vakkareiden kohtelussa, huono informaation kulku, extrojen palkkaus ei

tess:in mukainen, tauoittelut huonot ja tauot eivdt aina toteudu.”

”Tyd on pdivittdin samaa ja harvemmin saa kehuja omasta tydstddn.”
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”Tybntekijdt eivdt moikkaa kaikki kaikkia sekd ilmapiiri on epdmukava.”
6.3 Tyon ominaispiirteet

Tyon ominaispiirteet-osiossa selvitettiin vastaajien mahdollisuutta vaikuttaa tyon sisaltoon ja
sen kehittamiseen, tyomaaran sopivuutta, mahdollisuuksia ammattitaidon kehittamiseen ja
osaamisen riittavyytta tyon onnistuneeseen suorittamiseen. Kuviosta 9 selviaa vastaajien mie-
lipiteet suhteessa vaittamiin. Tyomaaran koki sopivaksi yli puolet (54 %) vastanneista tyonte-
kijoista vastatessaan ”taysin samaa mielta”. ”Jokseenkin samaa mielta” kertoi olevansa 31 %
ja ”Jokseenkin eri mielta” oli 9 %. Neutraalin tai ”taysin eri mielta” vastauksen antoi 3 % vas-

taajista.

Tyon ominaispiirteet (n=36)
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Kuvio 9: Tyon ominaispiirteet

Tuloksista voidaan paatella, etta vaikutusmahdollisuudet tyonsa sisaltoon ja tyon kehittami-
seen hyvaksi kokee kolme neljasta vastanneesta. Kuviosta 9 havaitaan, etta "Minulla on mah-
dollisuus vaikuttaa tyoni sisaltoon ja sen kehittamiseen”-vaittaman kanssa ”taysin samaa
mielta” oli 42 prosenttia ja ”jokseenkin samaa mielta” 33 prosenttia kyselyyn vastanneista.
Vastaajista “taysin eri mielta” on vain 3 prosenttia ja ”jokseenkin eri mielta” 17 %. 6 prosen-

tilla vastaajista ei ole selkeaa mielipidetta aiheesta.

Vastauksista voidaan tulkita, etta suurimmalla osalla vastaajista on mielestaan hyvat mahdol-
lisuudet oman ammattitaidon kehittamiseen. Ammattitaidon kehittamisen mahdollisuuksia
selvittavan vaittaman kanssa ”taysin samaa mielta” oli 42 % ja ” jokseenkin samaa mielta” 33

%. "Taysin eri mielta” ja ”jokseenkin eri mielta” oli 6 % vastanneista.

Kaikki kyselyyn vastanneet tyontekijat kokivat oman osaamisensa riittavan hyvin tai kohtuulli-

sen hyvin tyon menestykselliseen suorittamiseen. 61 % vastasi olevansa ”taysin samaa mielta”
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ja ”jokseenkin samaa mielta” 39 % vaittaman ”Osaamiseni on riittava tyon onnistuneeseen

suorittamiseen” suhteen.

Tyon ominaispiirteita koskevassa avoimen kysymyksen vastauksissa muutama tuntityontekija
oli kuitenkin kertonut, etta ei koe itsellaan olevan mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa. Eras
vastaaja kertoi, etta ei itseasiassa tieda millaisia vaikutusmahdollisuuksia on olemassa. Tyo-
maaran arvioitiin myos vaihtelevan suuresti. Seuraavassa koottuna kolmen vastaajan kommen-
tit aihealuetta koskien.

”Toitd tarjottiin aivan liian vdahdn enkd koe minulla olevan suuria mahdolli-

suuksia vaikuttaa tyoni sisdltoon.”

”Tyomddrd vaihtelee niin paljon, ettd on mahdotonta sanoa sen sopivuudesta
mitddn. Joskus on hyvd, joskus on liikaa. En osaa sanoa, mitkd on tuntityonte-
kijdn mahdollisuudet kehittdd tyotehtdvddn liittyvdd ammattitaitoa. En siis

tiedd mikd tahdn on politiikka.”
“Extrat eivdt voi vaikuttaa ollenkaan tyon sisaltoon.”
6.4  Johtaminen ja sosiaalinen ymparisto

Johtaminen ja sosiaalinen ymparisto osiossa tarkastelemme neljaan keskeiseen kysymykseen
kerattyja vastauksia. Tulokset on koottu kuvioon 10. Kysymykset liittyvat tyopaikan tarjo-
amien kannustimien ja etujen vaikutukseen, tyoyhteison antamaan tukeen, saatuun palaut-
teeseen seka lahiesimiesten tai tiiminvetajien luotettavuuteen ja niiden koettuun merkityk-

seen tyontekijoiden nakokulmasta.
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Johtaminen ja sosiaalinen ymparisto (n=36)
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33% 14%  11% .

Tyopaikkani kannustinjarjestelma ja tyosuhde-edut
(esim. Smartum-seteli, koulutusmahdollisuudet)ovat
kannustavat.

36% 17% 8% l
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Kuvio 10: Johtaminen ja sosiaalinen ymparisto

Kuviosta 10 ilmenee, etta suurin osa kokee, etta tyopaikalla autetaan toisia tarpeen vaa-
tiessa. Aihetta koskevan vaittaman suhteen ”taysin samaa mielta” oli 50 % ja ”jokseenkin sa-
maa mielta” 39 %. 6 prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon ”Jokseenkin eri mielta” tai ei

osannut ilmoittaa kantaansa vaittamaan.

Lahiesihenkiloonsa tai tiimivastaavaansa kokee luottavansa enemmisto vastaajista. Tata ai-
hetta koskevaan vaittaman kanssa 44 % on vastannut ”taysin samaa mielta” ja 39 % ”jokseen-
kin samaa mielta”. Vain pieni osa, 6 %, oli jokseenkin eri mielta, kun taas 3 % oli taysin eri

mielta. 8 prosenttia ei osannut kertoa mielipidettaan asiassa.

Tuloksista nahdaan, etta yli puolet katsoi saavansa riittavasti tukea ja palautetta tyossaan
menestyakseen. 33 % vastaajista oli ”taysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”
vaittamasta ”Saan riittavasti tukea ja palautetta tyossa onnistuakseni”. 14 % vastanneista ei
osannut ilmaista kantaansa, 11 % oli ”jokseenkin eri mielta” ja 8 % “taysin eri mielta” kysei-

sen vaittaman kanssa.

Tyopaikan kannustinjarjestelmat ja tyosuhde-edut koki kannustaviksi noin kolmannes tyonte-
kijoista vastatessaan ”taysin samaa mielta”. ”Jokseenkin samaa mielta” oli 36 %. Neutraalin
vastauksen antoi 17 % vastanneista ja ”jokseenkin eri mielta” oli 8 % ja ”taysin eri mielta” 6
%.

Avoimen kysymyksen vastauksissa tuotiin esille, etta epaselvyytta on siita, mitka tyosuhde-

edut kuuluvat tuntityontekijoille. Yksi vastaaja kertoi, etta ei koe saavansa tarpeeksi tukea
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tai positiivista palautetta esihenkiloltaan. Myos tyontekijan ja esihenkilon valisten keskustelu-
jen luottamuksellisuus koettiin kyseenalaiseksi. Alla esiteltyna neljan tyontekijan kuvaukset

sanasta sanaan aihetta koskien.
”Mikd palaute? Mikd kannustinjdrjestelma? Ai joillain on sellaisiakin?”

"Tuntityontekijdnd mahdollisuus kéyttédd uimahallin palveluita on mukava,

mutta muista eduista en edes tiedd.”

”Kuten aiemmin jo totesin, epdselvyyttd ihan kdytdnndssa ollut siitd, ettd

mitd tuntityontekijdlle kuuluu tai ei kuulu.”

”Koen, ettd asioita mitd puhutaan luottamuksellisesti niin eivdt jdd vain kah-
den kesken. En koe saavani tarpeeksi tukea toissd, tai positiivista palautetta

tiimivastaavaltani.”
6.5 Hyvinvointi

Tyontekijakokemusta selvitettiin myos hyvinvointia kartoittavien vaittamien avulla. Vaittamat
selvittavat tyoturvallisuutta, tyosta palautumista seka hyvinvointia tyossa. Tulokset on koottu

kuvioon 11.

Tulosten perusteella voidaan paatella, etta suurin osa vastaajista kokee, etta tyoturvallisuu-
desta huolehditaan uimahallilla. Kuviosta 11 nahdaan, etta kyselyyn vastanneista 47 % totesi
olevansa ”taysin samaa mielta” ja 39 % ”jokseenkin samaa mielta” tyoturvallisuutta koskevan

vaittaman suhteen. Vain 3 % oli "taysin eri mielta” ja 11 % vastasi ”en osaa sanoa”.

Vastauksista voidaan tulkita valtaosan kokevan palautuvansa tyostaan riittavasti. Vaitteen
”palaudun tyostani riittavasti” kanssa ”taysin samaa mielta” on 44 % ja ”jokseenkin samaa

mielta” 50 % vastaajista. 6 prosenttia valitsi vaihtoehdon ”en osaa sanoa”.

Suurin osa kokee voivansa tyossaan hyvin. 44 % oli taman vaittaman suhteen ”taysin samaa

mielta” ja 50 % ”jokseenkin samaa mielta”. Neutraalin vastauksen antoi 6 prosenttia.
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Hyvinvointi (n=36)

Tyopaikallamme huolehditaan tyéturvallisuudesta. _ 39% 11% I3%
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Kuvio 11: Hyvinvointi

Yhteenvetona voidaan todeta, etta enemmisto vastaajista nayttaa olevan tyytyvainen tyotur-
vallisuuteen, palautumiseen tyosta ja yleiseen hyvinvointiin tyossa uimahallilla. Hyvinvointia

koskevaan avoimeen kysymykseen eras vastaajista kommentoi, ettei tiennyt onko uimahallilla
tehty Tyoturvallisuuslain edellyttama riskinarviointi. Yksi vastaajista koki tyon kuormittavaksi

selan takana pahan puhumisen vuoksi. Seuraavassa suora lainaus hanen kommentistaan.

”Ty6 on kuormittavaa, koska sielld puhutaan paljon pahaa toisista seldn ta-
kana ja arvostellaan toisten ulkondkdd/vartaloa. Sekd esim. jos hallissa tapah-
tuisi tulipalo niin meitd ei ole ohjeistettu miten toimittaisiin tdssd tilan-

teessa.”

6.6  Fyysinen tyoymparisto ja tyovalineet

Tyontekijakokemusta uimahallin fyysisessa ymparistossa kartoitettiin kuviossa 12 esitetyilla
vaittamilla. Vaittamat selvittavat fyysisen tyoympariston ja tyovalineiden merkitysta tyossa
menestymisen edellytyksena. Vastauksista nahdaan, etta fyysinen tyoymparisto tukee tyon
menestyksellista hoitamista enemmiston mielesta. ”"Taysin samaa mielta” kertoi olevansa 57
% ja ”jokseenkin samaa mielta” 34 % vastanneista. ”Jokseenkin eri mielta” oli 6 % vastaajista

ja neutraalin vastauksen antoi 3 %.

Tulokset osoittavat, etta uimahallilla kaytossa olevat tyovalineet auttavat suurinta osaa tyon-
tekijoista tekemaan tyonsa hyvin. Tyovalineita koskevaan vaittamaan 61 % oli valinnut vas-
taukseksi ”taysin samaa mielta ja 31 % ”jokseenkin samaa mielta”. Kukaan vastaajista ei ollut

a” ”s

”taysin eri mielta”, ”jokseenkin eri mielta” vain 3 % ja 6 % ei ollut mielipidetta asiaan. Taman
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osion avoimeen kysymykseen oli eras tyontekija kommentoinut, etta kassan tyoymparisto on
hanen mielestaan epaergonominen.

Fyysinen tyoymparisto ja tyovalineet

Fyysinen tyoymparisto tukee tyodssa
W yoymparisto txee ty 34% 6 6%
onnistumista.(n=35)
Tyovalineet auttavat minua tekemaan tyoni hyvin
y (n=36) e [ e

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Taysin samaa mieltd @ Jokseenkin samaa mieltd M En osaa sanoa = Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

Kuvio 12: Fyysinen tyoymparisto ja tyovalineet
6.7 Tyomotivaatiota parantavat tekijat ja kehittamisehdotukset

Tyomotivaatiota parantavat tekijat osiossa selvitettiin, mitka tekijat henkilosto kokee moti-
vaatiotaan eniten parantaviksi. Kuvio 13 antaa kuvan siita, mitka tekijat ovat tyontekijoille
tarkeimpia heidan motivaationsa yllapitamisessa ja parantamisessa. Analyysin kautta voidaan
tunnistaa keskeiset alueet, joissa uimahalli voi kehittaa kaytantojaan tyontekijoiden motivaa-

tion maksimoimiseksi.
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Tyomotivaatiota parantavat tekijat (n=36)
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Kuvio 13:TyOmotivaatiota parantavat tekijat

Kysymyksessa ”Tyomotivaatiotani parantaa” pyydettiin vastaajia valitsemaan kolme heille
tarkeinta tekijaa. Taman kysymyksen olisi kuitenkin voinut muotoilla toisin Microsoft Forms -
lomakkeessa, jotta varmistetaan, etta vastaajat keskittyvat valitsemaan vain kolme tekijaa.
Joissakin tapauksissa vastaukset eivat rajoittuneet tahan maaraan, vaan oli valittu kaksi tai

useampi tekija.

Kuviota 13 tarkastellessa selviaa, etta ”asiakaskohtaamiset ja asiakkailta saatu palaute” ja
”palkkaus ja kannustinjarjestelma” ovat kumpikin saaneet 16 mainintaa ja nain ollen ovat
eniten motivaatiota parantavia tekijoita. Seuraavaksi tarkeimmaksi nousi ”tyon merkitykselli-
syys”, joka on saanut 15 mainintaa. "Tyoyhteisoon kuulumisen kokemus” on saanut 14 ja ”yh-
teistyo tyopaikalla” 11 mainintaa. ”Palautteen saaminen” 9 ja "tyoilmapiiri” on saanut 8 vas-
taajan maininnan. 6 vastaajaa uimahallin tyontekijoista kokee ”johtamistyylin organisaa-
tiossa” parantavan tyomotivaatiota ja 4 "tyotehtavien sisallon”. ”Tavoitteiden saavuttami-
nen” ja "fyysinen tyoymparisto” ovat saaneet 3 mainintaa. ”"Tyossa eteneminen”, ”koulutuk-

sen mahdollisuus” ja "tyon maara” ovat kaikki saaneet 2 mainintaa.

”Asiakaskohtaamiset ja asiakkailta saatu palaute” on tarkein tyomotivaatiota parantava te-
kija. Tama viittaa siihen, etta tyontekijat kokevat tyonsa merkitykselliseksi, kun he saavat
olla vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa ja saada heilta palautetta. Samoin” palkkaus ja
kannustinjarjestelma” nahdaan tarkeana, heijastaen arvostusta tyon tuloksia kohtaan ja etta
heita palkitaan hyvin tehdysta tyosta. ”Tyon merkityksellisyys” ja ”tyoyhteisoon kuuluminen”
ovat myos keskeisia motivaation lahteita, korostaen tyon vaikutusta ja yhteisollisyytta tyopai-
kalla.
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6.8 Tyomotivaatiota heikentavat tekijat ja kehittamisehdotukset

Tyomotivaatiota heikentavat tekijat osiossa kaydaan lapi tyomotivaation heikkenemiseen vai-
kuttavia seikkoja. Kuvio 14 antaa kuvan niista haasteista, jotka vaikuttavat eniten tyonteki-
joiden motivaation laskuun. Tulokset voivat ohjata uimahallia tunnistamaan ja puuttumaan

kannalta.

Tyomotivaatiota heikentavat tekijat (n=36)

Haastavat asiakastilanteet I 19
Yhteistyo tyopaikalla I 12
Riittdamaton tuki ja palaute tyostéd I 12
Palkkaus ja kannustinjarjestelma IIEEEEEGEGEGEGENN——— 12
Johtamistyyli organisaatiossa I
Ty6ilmapiiri I 3
Tyotehtdvien sisdlto NN ©
Tyon madra I 5
Fyysinen tyOympadristé [ 3

Kuvio 14:Tyomotivaatiota heikentavat tekijat

Kysymyksessa ”tyomotivaatiotani heikentavat tekijat” eniten motivaatiota heikentavaksi teki-
jaksi on mainittu ”haastavat asiakastilanteet”, joka on saanut 19 mainintaa ”Yhteistyo tyopai-
kalla”, “riittamaton tuki ja palaute tyosta”, seka ”palkkaus ja kannustinjarjestelma” ovat
kaikki saaneet 12 mainintaa. ”Johtamistyyli organisaatiossa” on saanut 9 mainintaa ja "tyoil-
mapiiri” seuraa kahdeksalla maininnalla. Vahemman mainintoja, mutta silti huomionarvoisia,
ovat "tyOtehtavien sisaltdo” 6 mainintaa, ”tyon maara” 5 mainintaa ja "fyysinen tyoymparisto”

3 mainintaa.

Naiden havaintojen perusteella voidaan paatella, etta tyontekijoiden motivaatioon vaikutta-
vat moninaiset tekijat, joista erityisesti vuorovaikutus asiakkaiden kanssa, tyoyhteison sisai-
nen tuki ja kannustimet, seka johtamiskaytannot korostuvat. "Haastavat asiakastilanteet” las-
kevat uimahallin tyontekijoiden motivaatiota eniten. ”Yhteistyo tyopaikalla” on myos merkit-
tava tyomotivaatiota heikentava tekija. Silla jos tyoyhteison ilmapiiri on huono tai yhteistyota
ei ole, niin tyontekijat voivat tuntea olonsa yksinaiseksi ja syrjaytetyksi. ”Riittamaton tuki ja
palaute tyosta” voi laskea tyontekijan motivaatiota ja tama taas johtaa tyosuoritusten heik-
kenemiseen. ”Palkkaus ja kannustinjarjestelma” laskee tyomotivaatiota, jos tyontekija ko-

kee, ettei han saa riittavaa palkkaa tyostaan.
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Kyselylomakkeen lopussa oli avoin kysymys, jossa vastaajat saivat antaa muutosehdotuksia tai
muuta palautetta tyomotivaation ja tyontekijakokemuksen kehittamiseksi. Naiden vastausten
pohjalta tehtiin johtopaatoksia tyomotivaatioon ja tyontekijakokemukseen vaikuttavista teki-
joista Rajamaen Uimahallin tyontekijoiden keskuudessa. Vastauksissa korostetaan esimiehen
avoimuutta ja parempaa johtajuutta, kuin myos tyontekijoiden tasavertainen ja neutraali
kohtelu nahdaan tarkeana. Avoimuus paatoksenteossa ja tyohon liittyvissa asioissa mainitaan

useaan otteeseen.

Monet vastaukset painottavat lisaa palkkaa ja koulutusmahdollisuuksia. Lisaksi on ehdotettu
tulospalkkiojarjestelmaa vakinaiselle henkilokunnalle selkeine tavoitteineen. Palkkauksen
kerrotaan olevan alan tyoehtosopimuksen mukainen ja yhdenvertainen. Kiusaamisvapaan ja
ymmartavaisemman ilmapiirin tarkeys korostuu ja tyontekijat toivovat parempaa tyoilmapiiria
ja enemman yhteista tekemista. Onnistumisten kehuminen ja positiivinen palaute nahdaan

tarkeana.

Uusien tyontekijoiden perusteellinen perehdytys ja tuki mainitaan ja tarve sille, etta tyonte-
kijat uskaltavat puolustaa omia oikeuksiaan. Kehityskohteiden tuominen johdon tietoon nah-
daan myos tarkeana. Naiden vastausten perusteella voidaan paatella, etta uimahallin tyonte-
kijat arvostavat avointa ja tasapuolista johtajuutta, oikeudenmukaista palkitsemisjarjestel-
maa, myonteista ja turvallista tyoymparistoa seka riittavaa tukea ja mahdollisuuksia ammatil-

liseen kehitykseen.

Tyomotivaatiota ja tyontekijakokemusta koskevaa palautetta on esitetty seuraavassa suorina

sitaatteina.

”Johtamiseen enemmdn avoimuutta, parempaa johtajuutta ja organisointia,
vhdenvertainen jakaminen extrojen tyovuoroissa, extrojen palkkaus tessin mu-
kaiseksi ja yhdenvertaiseksi, kehittdmisend olisi myds pdrstdkertoimen mukai-

nen suosiminen extrojen keskuudessa.”

”Jonkinlaista tulospalkkiojdrjestelmdd pitdisi kehitelld vakinaiselle henkilo-

kunnalle. Selkedit tavoitteet ja palkkiot kun ne saavutetaan.”

”Kiusaamisvapaa ilmapiiri olisi erittdin tdrkedd tyomotivaation kannalta. Tun-
tityontekijdnd ei toisinaan tule otettua vuoroja vastaan, silld pelottaa, mitd

itsestd taas puhutaan.”

misesta. Osa tyontekijoistd ei uskalla puolustaa omia oikeuksia mitkd heille

kuuluvat, silld pelkddvdt saavansa liian jyrkkdd palautetta tiimivastaavalta
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jne. Usein saa olla varpaillaan, kun ei aina tiedd milld tuulella tyénantajani

on. Jos on huono pdivd niin se puretaan _ldhes aina_ tyontekijoihin.”
”Parempi tydilmapiiri, enemmdn yhteistd tekemistd ja tutustumista.”

"Uusille tyontekijoille perusteellinen perehdytys ja tuki uusien tyotehtdvien
kanssa, tdmd helpottaisi kaikkien tyontekijoiden tyotd ja ilmapiirid tyopai-

kalla.”
6.9  Suositteluhalukkuus

Kuviosta 15 selviaa, etta Rajamaen uimahallin NPS suositteluhalukkuus oli 42. Vastaajista 22
suosittelisi Rajamaen uimahallia tyopaikkana ystavilleen ja tutuilleen. Neutraaleja vastauksia

oli 11 ja 5 ei suosittelisi tyopaikkaa muille.

0
-100 I+1OD

NPS®

Kuvio 15: NPS suositteluhalukkuus

7  Kehittamisehdotukset ja jatkotoimenpiteet

Tyon merkityksellisyys ja organisaation kulttuuri osiossa lahes puolet vastaajista eivat ole tay-
sin samaa mielta tai on jokseenkin samaa mielta yhdenvertaisesta kohtelusta. Lisaksi noin vii-
desosa ei osaa sanoa mielipidettaan, mika voi viitata epavarmuuteen tai tietamattomyyteen
asiasta. Tama voi olla merkki siita, etta uimahallilla on kehitettavaa tasa-arvoisessa kohte-

lussa ja diversiteetin hallinnassa. Organisaatiokulttuuri maarittaa laajasti tyopaikan ilmapiiria
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ja on keskeinen tekija tyontekijakokemuksessa luoden puitteet ja raamit, joiden sisalla tyoko-
kemus muovautuu. (Huhta & Myllyntaus 2021, 106.)

Suurin osa kyselyyn vastaajista kokee, etta heidan omat arvonsa ovat yhdenmukaiset tyonan-
tajan arvojen kanssa. On tarkeaa, etta tyontekija kokee yhteenkuuluvuutta yrityksen arvojen
kanssa. Mikali nama arvot ovat vastakkaisia, se saattaa aiheuttaa tyytymattomyytta ja vahen-
taa motivaatiota. lhanteellinen yrityskulttuuri rakentuu selkeille ja johdonmukaisille arvoille,
jotka ohjaavat seka toimintaa etta paatoksentekoprosesseja. Nama arvoperusteet pitaisi olla
avoimia ja selkeita kaikille organisaation jasenille. (Trinet 2021.) Merkittava osa vastaajista
myos kokee tyonsa merkityksellisena. Tyon merkityksellisyys on tarkea tekija tyotyytyvaisyy-
den ja motivaation kannalta, silla koettu merkityksellisyys voi lisata tyontekijoiden sitoutu-

mista ja hyvinvointia tyossa.

Avoimet vastaukset paljastavat, etta osa tyontekijoista kokee eriarvoisuutta monissa tyoela-
man osa-alueissa, kuten tyovuorojen jaossa, palkkauksessa, tauottamisessa ja henkilokohtai-
sessa kohtelussa. Erityisesti tuntityontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden valilla on koettu
eriarvoisuutta. Tasta voimme paatella, etta tyoymparistossa on kehitettavaa tasa-arvoisuu-
den, kommunikaation ja johtamiskaytantojen suhteen. Huhta & Myllyntauksen (2021) mukaan
kulttuuri ilmenee jokapaivaisissa valinnoissa, yhdenvertaisessa kohtelussa ja kommunikaati-
ossa tyopaikalla. Siksi on tarkeaa, etta organisaatio rakentaa strategiaansa tukevan ja tyonte-

kijoita tasapuolisesti kohtelevan kulttuurin.

Maininnat huonosta informaation kulusta, epajohdonmukaisesta kohtelusta ja tyoyhteison il-
mapiiriongelmista kertovat, etta organisaation sisaisessa kommunikaatiossa ja tyoyhteison dy-
esihenkiloiden mielialasta ja kokemukset siita, ettei kaikkia tyontekijoita tervehdita tai etta
ilmapiiri on epamukava, viittaavat tarpeeseen kehittaa johtamistaitoja ja tyoyhteison sisaista
lilla. Tama voi sisaltaa saannolliset palautteenantotilaisuudet, kysymys- ja vastaustilaisuudet

johdon kanssa ja anonyymin palautteen antamisen mahdollistamisen.

Positiivisena asiana voidaan nahda, etta suurin osa tyontekijoista kokee tyonsa merkitykselli-
sena ja arvonsa yhtenevaisina tyonantajan arvojen kanssa. Toisaalta huomattava osuus tyon-
tekijoista kokee puutteita yhdenvertaisessa kohtelussa ja organisaatiokulttuuriin liittyvat
haasteet, kuten eriarvoisuus ja heikko kommunikaatio nousevat esille. Kappaleessa 3. Morgan
& Goldsmith (2017, 90) mukaan kukoistavassa organisaatiossa kohdellaan kaikkia tasapuoli-

sesti ja tyontekijat kokevat kuuluvansa yhteisoon.

Tyon ominaispiirteet osiossa suurin osa uimahallin tyontekijoista kokee, etta heilla on mah-
dollisuuksia vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja sen kehittamiseen. Vain pieni osa on tasta eri

mielta. Tama viittaa siihen, etta tyontekijat kokevat jonkinasteisen autonomian ja
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vaikutusvallan tyossaan. Yli puolet vastanneista pitaa tyomaaraa sopivana, mutta pieni va-
hemmisto on eri mielta. Kommenteista kay ilmi, etta tuntityontekijoilla ei ole mahdollisuutta
vaikuttaa tyotunteihinsa. Kolme neljasosaa vastanneista uskoo, etta heilla on hyvat mahdolli-
suudet kehittaa omaa ammattitaitoaan, mika on positiivinen merkki tyontekijoiden kehitty-
mismahdollisuuksista. Lahes kaikki vastaajat kokevat osaamisensa riittavaksi tyonsa suoritta-

miseen, mika viittaa hyvaan tyontekijoiden itsevarmuuteen ja ammattitaitoon.

Erityisesti tuntityontekijoiden kommentit paljastavat, etta vaikka yleinen kasitys tyopaikasta
voi olla positiivinen, niin on tarkeaa tunnistaa ja kasitella myos niita yksiloita ja ryhmia, jotka
kokevat jaavansa vaille vaikutusmahdollisuuksia tai tietoa tyopaikan kaytannoista. Nain luo-
daan inklusiivisempi ja tasapuolisempi tyoymparisto, missa kaikkien aanet tulevat kuulluiksi ja

arvostetuiksi.

Mikael Nederstromin, sitouttamisen viisi tekijaa - artikkelissa (2019) kerrotaan, etta paras
keino sitouttaa tyontekijaa on luoda vahva luottamus johtoon. Tama saavutetaan, kun tyonte-
kijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja nakevat, etta heidan tyopanoksensa on yritykselle tar-
kea. Lisaksi tyontekijoiden kokemus tyonsa merkityksellisyydesta, kehittymismahdollisuuk-
sista, saamastaan tunnustuksesta ja sosiaalisesta tuesta ovat olennaisia tekijoita, jotka edis-

tavat heidan sitoutumistaan. (Nederstrom 2019.)

Johtaminen ja sosiaalinen ymparisto osion avoimissa vastauksissa tuotiin esiin, etta on epasel-
vyytta tyosuhde-etujen jaolla, erityisesti tuntityontekijoiden kohdalla. Joitakin huolenaiheita
heratti myos tuen ja positiivisen palautteen puute seka tiimivastaavan ja esihenkilon luotta-
muksellisuus. Tasta voidaan todeta, etta vaikka suurin osa tyontekijoista kokee tyoyhteison
auttavaksi, ja luottaa esimiehiinsa on selvaa, etta tyosuhde-etujen jakamisessa ja kommuni-
kaatiossa on parannettavaa. Lisaksi tyontekijoiden kokema tuki ja palaute vaativat huomiota,
etenkin tuntityontekijoiden keskuudessa. Eriarvoisuuden ja luottamuspulan kasittely seka
avoimuuden ja oikeudenmukaisuuden edistaminen ovat keskeisia tekijoita tyontekijakokemuk-

sen ja tyoyhteison hyvinvoinnin parantamisessa.

Hyvinvointi-osiossa lahes kaikki vastaajat kokivat, etta uimahallissa kiinnitetaan huomiota
tyoturvallisuuteen. Vain pieni osa oli taysin eri mielta tai ei osannut sanoa kantaansa. Nama
luvut viittaavat siihen, etta tyoturvallisuusasiat ovat paaosin hyvin hallinnassa, mutta on myos
pieni joukko tyontekijoita, jotka eivat ole yhta varmoja tai tyytyvaisia tyoturvallisuuskaytan-
toihin. Vaikka suurin osa tyontekijoista kokee tyoturvallisuuden olevan hyvin hoidettu, on tar-
keaa kiinnittaa huomiota siihen, miksi jotkut tyontekijat eivat koe samaa tai ovat epavar-
moja. Tama voi vaatia lisaselvitysta ja mahdollisia toimenpiteita tyoturvallisuuskaytantojen

parantamiseksi, jotta ne ovat helposti saatavilla kaikille tyontekijoille.

Fyysinen tyoymparisto ja tyovalineet-osiossa ei ollut juurikaan hajontaa vastaajien mielipi-

teissa. Lahes kaikki vastaajat kokivat fyysisen tyoympariston ja tyovalineiden tukevan heidan
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tyossa onnistumistaan. Fyysinen tyoymparisto viittaa kaikkiin niihin paikkoihin, joissa tyosken-
nellaan. Se toimii tyontekijakokemuksen ja yrityskulttuurin konkreettisena ilmentymana. Fyy-
sinen ymparisto toimii ikaan kuin organisaation nayteikkunana. Fyysisen tyoympariston, kuten
tyovalineiden muokkaaminen voi olla muita tyontekijakokemuksen osa-alueita yksinkertaisem-
paa ja nopeampaa. Tallaisia muutoksia voidaan usein toteuttaa taloudellisin investoinnein ja
niiden vaikutukset nakyvat valittomasti. (Huhta & Myllyntaus 2021, 118.)

Uimahallilla tulisi keskittya avoimen viestinnan edistamiseen tyontekijoiden valilla. Lisaksi on
tarkeaa luoda yhteisia tavoitteita ja visioita, jotka innostavat ja sitouttavat koko henkilostoa.
Tiiminrakennusaktiviteetit ovat keskeisia luottamuksen ja yhteistyon vahvistamisessa. Tyonte-
kijoiden saavutusten arvostaminen ja niiden yhteinen juhlistaminen lisaavat yhteenkuuluvuu-

den tunnetta. Konfliktien oikeudenmukainen ja lapinakyva kasittely on myos olennainen osa

terveen tiimihengen rakentamista.

Kyselytutkimuksen tuloksista saatua NPS arvoa 42 voidaan pitaa hyvana. Yli 30:n NPS kertoo,
etta yritys menestyy ja silla on enemman tyytyvaisia kuin tyytymattomia asiakkaita. NPS yli
70 viittaa siihen, etta asiakkaat rakastavat yritysta, mika tuottaa paljon positiivista suositte-
lua. Toimialakohtaiset NPS -arvot kuitenkin vaihtelevat suuresti eri sektoreiden ja maiden va-
lilla, mika tekee yleispatevan rajan asettamisen hyville tai huonoille tuloksille haastavaksi.

(Raileanu 2023.) Asiakkaiksi tulkitaan kyselytutkimuksessa uimahallin tyontekijat.

Suosituksena toimeksiantajalle on toteuttaa kyselytutkimus saannollisesti, esimerkiksi vuosit-
tain osana organisaation laajempaa henkilostostrategiaa. Suositus perustuu tarpeeseen seu-
rata ja arvioida tyontekijakokemusta ja tyoympariston kehittymista. Saannollinen palaute ja
dialogi tyontekijoiden kanssa tukee avoimuutta ja lapinakyvyytta organisaatiossa. Lisaksi on
tarkeaa, etta tutkimuksen tuloksia kaytetaan aktiivisesti paatoksenteon ja jatkuvan kehityk-

sen tukena. Taulukossa 2 ovat tulokset ja kehittamisehdotukset yhteen koottuna.
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TULOKSET

KEHITTAMISEHDOTUKSET

Maininnat huonosta informaation kulusta,
epdjohdonmukaisesta kohtelusta ja tyoyhtei-
son ilmapiiriongelmista kertovat, etta organi-
saation sisdisessa kommunikaatiossa ja tydyh-
teison dynamiikassa on parannettavaa.

Ehdotus avoimesta vuorovaikutuk-
sesta tyontekijoiden ja johtoryh-
man valilla.

Saannollisten palautteenanto-tilai-
suuksien jarjestaminen.

Kysymys- ja vastaustilaisuuksien
jarjestaminen johtoryhman kanssa.
Anonyymin palautteen antamisen
mahdollistaminen.

Joillakin tuntityontekijoilla on kasitys, ettei
heilla ole mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsa
ja jotkut eivat tieda millaisia vaikutusmahdolli-
suuksia heilla on.

Saannollisten palavereiden ja foo-
rumien jarjestaminen uimahallilla.
Tyontekijoiden huolien ja ehdotus-
ten esille tuomisen mahdollistami-
nen.

Avoimen dialogin edistdminen ja
tyontekijoiden aanen kuulumisen
varmistaminen paatoksenteossa.
Sellaisen jarjestelman luominen,
jonka kautta tyontekijat voivat an-
taa anonyymisti palautetta ja ehdo-
tuksia.

Osa tyontekijoista kokee eriarvoisuutta mo-
nissa tyoelaman osa-alueissa, kuten tyévuoro-
jen jaossa, palkkauksessa, tauottamisessa ja
henkilokohtaisessa kohtelussa. Erityisesti tun-
tityontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden
valilla on koettu eriarvoisuutta. Tastda voimme
paatella, etta tydymparistossa on kehitettavaa
tasa-arvoisuuden, kommunikaation ja johta-
miskdytantojen suhteen.

Keskittyminen avoimeen ja rehelli-
seen viestintaan tyontekijoiden va-
lilla.

Yhteisten tavoitteiden ja visioiden
luominen, jotka motivoivat ja si-
touttavat henkilostoa.
Tiiminrakennusaktiviteettien jarjes-
tdminen luottamuksen ja yhteis-
tyon vahvistamiseksi.
Tyontekijoiden saavutusten tun-
nustaminen ja niiden juhlistaminen
yhdessa, mika lisaa yhteenkuulu-
vuuden tunnetta.

Konfliktien oikeudenmukainen ja
l[apinakyva kasittely osana terveen
tiimihengen rakentamista.

Taulukko 2: Kehittamisehdotukset

Maslowin tarvehierarkian (kappale 2.1.1) mukaan tyoyhteisossa on tarkeaa huomioida moti-

vaation lahteet, silla niiden puuttuminen voi heikentaa tyomotivaatiota. Kehittamisprosessin

aikana onkin tarkeaa, etta tyontekijoiden sosiaalisia, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen
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tarpeita seka henkilokohtaisia tarpeita vaalitaan. Naita tarpeita onkin tarkeaa pyrkia tyydyt-

tamaan mahdollisimman hyvin tyoymparistossa.

8  Tulosten arviointi

Tutkimuksen perusjoukko oli 58 tyontekijasta muodostuva uimahallin henkilosto, joista yli 60
% eli 36 vastaajaa osallistui verkkokyselyna toteutettuun tutkimukseemme. Huhta & Myllyn-
tauksen (2021, 3.3.2) kokonaiskyselyn minimivastausmaaran eli otoksen tulisi olla 50-70 tyon-
tekijan populaation kokoisessa tutkimuksessa vahintaan 45-60 henkiloa, jotta tutkimuksen tu-
lokset olisivat yleistettavissa koskemaan koko tyoyhteisoa. Tutkimustuloksia ei voida siis valt-
tamatta yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa, eli kaikkia Rajamaen uimahallin tyonteki-
joita. Toisaalta kokonaisvastausprosentti on korkea verrattuna siihen, etta usein verkkoky-
selyina toteutettavien tutkimusten vastausprosentit jaavat hyvin kohdennetuissakin kyselyissa
30 % tasolle (Kananen 2014, 208). Kyselytutkimuksen tuloksia voidaan pitaa vahintaan suuntaa

antavina.

Opinnaytetyon tietoperustassa on maaritelty tutkimuksen kannalta oleelliset kasitteet luotet-
taviin ja monipuolisesti aihetta koskevaan teoriaan ja lahteisiin nojaten. Tietoperustassa on
tehty erilaisten motivaatioteorioiden vertailua. Tutkimuksen kannalta oleellisten kasitteiden
maarittelyssa ei olla nojauduttu vain yhden tieteellisen teorian varaan. Myos tyontekijakoke-
musta ja sen mittaamista on tarkasteltu usean eri lahteen nakokulmasta. Tutkittu tieto ohjasi

kyselylomakkeen laatimista.

Tutkimusprosessia on kuvailtu opinnaytetyoraportissa mahdollisimman tarkasti. Tutkimuspro-
sessimme aikajana on esitelty kappaleessa 5. Aikataulullisesti pysyimme tavoitteissamme ja
tutkimus eteni alkuperaisten suunnitelmien mukaan. Koko opinnaytetyoprosessia arvioitaessa
suurin yksittainen kehittamiskohde on jalkikateen ajateltuna kyselylomakkeen kysymysten
muotoilu motivaatiotekijoita kartoittavien kysymysten osalta. Emme olleet onnistuneet vas-
tausteknisesti maarittamaan vastausten minimi- tai maksimimaaraa kolmeen kysyttaessa mo-
tivaatiota parantavia ja heikentavia tekijoita. Osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoja lii-
kaa ja osa liian vahan. Tulosten analysointivaiheessa jouduimme manuaalisesti poimimaan ja
laskemaan nama vastaukset tutkimusaineistosta. Kyselylomakkeen muotoilussa tehty virhe li-
sasi tyon maaraa myos analysointivaiheessa. Avointen kysymysten sanalliset vastaukset antoi-

vat meille paljon syventavaa lisatietoa tyontekijakokemuksesta ja motivaatiotekijoista.

Haastavimmaksi vaiheeksi opinnaytetyoprosessissa koimme tulosten analysointivaiheen ja nii-
den saattamisen Excel-graafien muotoon. Tahan saatiin paljon ohjausta ja apua opinnayte-
tyon ohjaajalta. Yhteistyo ohjaajan ja opinnaytetyotiimin kesken oli sujuvaa. My0Os opinnayte-

tyotiimin keskinainen avoin kommunikointi mahdollisti tehokkaan vastuunjaon opinnaytetyon
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eri vaiheissa. Tarjosimme toisillemme apua ja kannustusta aina, kun toinen meista kohtasi

vaikeuksia oman osuutensa kanssa.

Tutkimuksen reliaabeliutta eli tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta arvioidessa voi-
daan todeta, etta tassa tutkimuksessa kyselylla tuotetut mittaustulokset voitaisiin toistaa, jos
tutkimus toteutettaisiin samalla tavalla ja samalle kohdejoukolle samana ajankohtana. Verk-
kotutkimuksissa kustannukset uusintamittaukseen ovat pienet, mutta saman tutkimuksen tois-
tattamista tutkittavilla ei suositella (Kananen 2014, 261). Tutkimuksen voisi kuitenkin toistaa
myohempana ajankohtana, esimerkiksi vuoden paasta, mittarina niille mahdollisille toimenpi-
teille, joita Rajamaen uimahallin johto ja organisaatio on tehnyt taman tutkimuksen tulosten
pohjalta uimahallin tyontekijoiden tyontekijakokemuksen ja tyomotivaation kehittamiseksi ja

parantamiseksi.

Tutkimusluvan myonsi suullisesti organisaation toimitusjohtaja. Kyselylomakkeen saatteessa
on kerrottu olennaiset seikat tutkimuksesta tutkimuseettisia ohjeita noudattaen: keita tutki-
jat ovat ja mita organisaatiota varten tutkimus toteutetaan, mika tutkimuksen tavoite on,
osallistumisen vapaaehtoisuus seka anonymiteetin takaaminen. Kaikki vastaukset kerattiin
taysin anonyymisti ja tutkimusaineisto poistettiin opinnaytetyon julkaisuvaiheessa. Emme ka-
sitelleet kenenkaan tutkittavan henkilotietoja, joten tietosuojan nakokulmasta riskeja ei
noussut tutkittavien osalta. Linkin kyselyyn toimitti uimahallin toimitusjohtaja, joten emme
saaneet tietoomme myoskaan vastaajien sahkopostiosoitteita. Taten tarvetta erilliselle tieto-
suojailmoitukselle ei ollut. Kerattyja epasuoria tunnistetietoja kuten ikaa ja sukupuolta ei voi
tulosten perusteella yhdistaa kehenkaan yksittaiseen vastaajaan silla ne on muutettu tilastol-

liseen muotoon.

Toimeksiantajan kuvaili kirjallisessa palautteessa yhteistyota opinnaytetyotiimin kanssa innos-
tuneeksi, helpoksi, luontevaksi ja asiantuntevaksi. Toimeksiantaja totesi, etta tutkimus oli
ensimmainen sellainen uimahallin henkilostolle tehty kysely, jossa myos tuntiohjaajat paasi-
vat vastaamaan. Tutkimus tuotti toimeksiantajalle tarkeaa tietoa siita, mita kehitettavaa toi-
minnassa on myos tuntityontekijoiden nakokulmasta. Toimeksiantaja jai kaipaamaan tunti-
tyontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden vastausten vertailua ja erittelya. Erittelemalla
vastaukset toimeksiantaja olisi saanut viela tarkempaa tietoa tyontekijakokemuksesta ja mo-
tivaatiotekijoista eri tyontekijaryhmissa. Toimitusjohtajan mukaan tutkimuksen tuloksia tul-
laan hyodyntamaan uimahallin organisaation tasavertaisuuden, paremman johtamisen ja tyon-
tekijataitojen kehittamisessa. Toimitusjohtaja tiivisti: ”Eli lisdamaan motivaatiota ja kykya
nahda mita olemme tekemassa ja kenelle”. Toimeksiantaja antoi myos suullisesti hyvaa pa-
lautetta tulosten esitysmateriaalista. Toimeksiantaja suunnitteli hyodyntavansa luvallamme
tutkimuksen tulosten esitysmateriaalia. Osa materiaalista tullaan mahdollisesti liittamaan or-

ganisaation vuosikertomukseen.
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Tutkimuksen tulokset antavat kattavaa ja luotettavaa tietoa Rajamaen uimahallin tyontekija-
kokemuksesta ja tyontekijoiden motivaatiotekijoista siihen vastanneiden tyontekijoiden
osalta. Tulokset antavat hyvat lahtokohdat Rajamaen uimahallin johdolle ja organisaatiolle
kehittaa tyontekijakokemusta omassa tyoymparistossaan, ja tietoa siita, mitka tekijat lisaa-
vat ja mitka tekijat heikentavat tyontekijoiden tyomotivaatiota nykyisellaan. Tulokset eniten
motivaatiota lisaavista tekijoista (vuorovaikutus asiakkaiden kanssa ja heilta saatu palaute,
palkkaus ja kannustinjarjestelma seka tyon merkityksellisyys) tukevat Jarenkon & Martelan
(2016, 28) teoriaa siita, etta sisainen ja ulkoinen motivaatio vaikuttavat ja limittyvat toisiinsa

ja etta esimerkiksi palkkaus voi olla seka sisainen etta ulkoinen motivaattori.

Luvussa 2.2 esiteltyyn Sinokin (2011) vaittamaan palaten voidaan todeta, etta kun tyonteki-
joiden tyomotivaation edistamiseen panostetaan, hyotyy siita lopulta koko organisaatio. Tut-
kimuksemme pohjalta tehdyt kehittamisehdotukset tukevat tyontekijoiden motivaation lisaa-
mista ja tyontekijakokemuksen edelleen kehittamista uimahallilla. Toimeksiantajan palaut-
teesta voidaan paatella, etta tutkimuksen tuloksia tullaan hyodyntamaan aidosti organisaa-
tiossa; tutkimus tuotti uutta ja hyodyllista tietoa tyontekijakokemuksen, johtamisen ja orga-
nisaation toiminnan kehittamisen tueksi. Tutkimuksemme toimi henkilostotutkimuksen omai-
sena selvityksena organisaation nykytilasta. Kyselytutkimus voitaisiin toistaa sellaisenaan sa-
massa organisaatiossa vuosittain tehtavana henkilostotutkimuksena. Samaa kyselylomaketta
voitaisiin pienin korjauksin ja kysymyksia muokkaamalla kayttaa missa tahansa organisaatiossa
mittaamaan tyontekijakokemusta ja motivaatiota parantavia ja heikentavia tekijoita. Jatko-
tutkimusaiheeksi voisi nousta tyontekijataidot organisaation ja tyoyhteison hyvinvoinnin edel-

lytyksena.
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Liite 1: Kyselylomake

Rajamden Uimahallin tyontekijoiden
tyontekijakokemus ja
motivaatiotekijat

Hei, olemme tradenomiopiskelijoita Laureasta ja teemme opinndytetydtd Rajamden
Uimahallin tydntekijéiden motivaatiotekijista ja tyontekijdkokemuksesta. Opinnaytetyén
tavoitteena on oheisen kyselylomakkeen avulla kartoittaa tydmotivaation vaikuttavia tekijoita
ja tyontekijdkokemusta. Mielipiteillanne on meille suuri merkitys ja haluamme varmistaa, ettd
jokaisella teista on mahdollisuus jakaa nakemyksidnne. Kysely lahetetaan kaikille uimahallin
tyontekijoille Kyselyyn vastaaminen on tdysin vapaaehtoista ja tapahtuu
nimettémasti.Kyselylomake on suunniteltu siten, ettd yksittaista vastaajaa ei voida tunnistaa
vastauksista. Kyselylomakkeen tayttaminen vie n. 5 minuuttia aikaasi, ja se on avoinna
1.11.2023-15.11.2023. Kaikki vastaukset kasitellddn huolellisesti ja luottamuksellisesti.
Kyselyaineisto havitetdan sen kasittelyn paatyttya.

Taustatiedot

1. Tyésuhteen muoto

O Vakituinen

O Maaraaikainen/Tuntityontekija
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2. Sukupuoli?

O Nainen
O Mies
O Muu

O

En halua kertoa

3. Minka ikdinen olet?

O
O

O
)
O

Alle 20 vuotta

20-29 vuotta

30-39 vuotta

40-49 vuotta

50 vuotta tai vanhempi
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Tyontekijakokemus

4. Tyén merkityksellisyys ja organisaation kulttuuri

Jokseenkin Taysin
Taysineri  Jokseenkin En osaa samaa samaa
mielta eri mieltd sanoa mielta mielta

Ty6ni tuntuu

merkityksellis O O O O O

elta.

Ty®nantajani

arvot ovat

yhteneviiset

i & O O O O
arvojeni

kanssa.

Ty&paikkamm
e tyontekijat

e ®) ' O O 5

yhdenvertaist
a kohtelua.

5. Jos vastasit kysymyksessa 4 Taysin eri mielta tai Jokseenkin eri mielts,
voit halutessasi tdsmentaa vastaustasi téhan.



6. Tydn ominaispiirteet

Jokseenkin Taysin
Taysin eri Jokseenkin En osaa samaa samaa
mieltd eri mielta sanoa mielta mielta
Osaamiseni
on riittdva
tydn
onnistuneese O O O O O
en
suorittamisee
n.
Minulla on

mahdollisuuk

sia kehittaa O O O O O

ammattitaito
ani.

Tyomaarani
on sopiva. O O O O O

Minulla on
mahdollisuus
vaikuttaa

tyoni
siyséiltc“){)'n ja O O O O O
sen

kehittamisee
n.

7. Jos vastasit kysymyksessa 6 Taysin eri mielta tai Jokseenkin eri mielta,
voit halutessasi tdismentdd vastaustasi tahan.
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8. Johtaminen ja sosiaalinen ymparistd

Luotan
ldhiesihenkilo
Gni/tiimivasta
avani.

Saan
riittdvasti
tukea ja
palautetta
tyossa
onnistuakseni

Tydyhteisossa
autetaan
toisia tarpeen
mukaan.

Tyopaikkani
kannustinjarje
stelmd ja
tydsuhde-
edut (esim.
Smartum-
setel,
koulutusmah
dollisuudet)o
vat
kannustavat.

Taysin eri
mieltd

O

Jokseenkin
eri mielta

O

Jokseenkin Taysin
En osaa samaa samaa
sanoa mieltd mieltd

O O O

9. Jos vastasit kysymyksessa 8 Taysin eri mielta tai Jokseenkin eri mielt3,
voit halutessasi tdsment&a vastaustasi téhan.
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10. Hyvinvointi

Voin hyvin
tydssani.

Palaudun
tyostani
riittavasti.

Tyopaikallam
me
huolehditaan
tysturvallisuu
desta.

Jokseenkin
Taysin eri samaa
mielta mielta

O O

ll O

O O

Jokseenkin Taysin
En osaa samaa samaa
sanoa mielta mielta

O O O

& o O

11. Jos vastasit kysymyksessa 10 Taysin eri mielta tai Jokseenkin eri mielts,
voit halutessasi tdsmentaa vastaustasi tahan.

12. Fyysinen tydymparisto ja tydvalineet

Tyovalineet
auttavat
minua
tekemaan
tyoni hyvin.

Fyysinen
tydymparisto
tukee tydssa
onnistumista.

Taysineri  Jokseenkin
mieltad eri mielta

O O

Jokseenkin Taysin
En osaa samaa samaa
sanoa mielta mielta

O O O
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13. Jos vastasit kysymykseeni 12 Taysin eri mielta tai Jokseenkin eri mielt3,
voit halutessasi tdisment&a vastaustasi tahan.
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Motivaatiotekijat

14. Tydmotivaatiotani parantaa

Valitse kolme itsellesi tarkeinta tekijaa.

Tyon merkityksellisyys
Tavoitteiden saavuttaminen
Palautteen saaminen
Tybssa eteneminen
Koulutuksen mahdellisuus

Tydyhteisdon kuulumisen
kokemus

Palkkaus ja
kannustinjarjestelma

Fyysinen tydymparistd
Johtamistyyli organisaatiossa

Asiakaskohtaamiset ja
asiakkailta saatu palaute

Tyotehtavien sisaltd

Tyohyvinvointa tukevat
toimenpitest

Tydilmapiiri
Tyin maard

Yhieistyd tydpaikalla

O O O 9 0 g 8 0O @90 O gD



15. Tydomotivaatiotani heikentaa

Valitse kolme itsellesi tarkeinta tekijaa.

Johtamistyyli organisaatiossa
Haastavat asiakastilanteet
Tybtehtavien sisalts
Tydilmapiiri

Fyysinen tybymparisto

Palkkaus ja
kannustinjarjestelma

Tydn maara

Riittamaton tuki ja palaute
tydstd

B O 2 9 o ad o

Yhteistyo tyopaikalla

16. Onko sinulla muutosehdotuksia tai muuta palautetta tydmotivaation ja
tydntekijdkokemuksen kehittdmiseksi?

17. Miten todennakdisesti suosittelisit Rajamaen uimahallia ty6paikkana
ystavéllesi tai kollegoillesi?

0 1 2 3 4 5 B 7 8 9 10

En lainkaan todenndk Erittdin todennakoise
disesti st
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