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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin majoitusalan yrityksen tyontekijdkokemusta. Tydn tavoitteena
oli selvittéaa, minkalainen kohdeyrityksen tyontekijakokemuksen nykytila on ja minkélaiset tekijat
heikentavat sitd. Naiden pohjalta luotiin kehitysideoita, joiden avulla tydntekijakokemusta olisi
mahdollista parantaa entuudestaan. Positiivisella tydontekijakokemuksella on mahdollista vaikut-
taa tydntekijoiden ja asiakkaiden viihtyvyyteen, sekéd organisaation menestykseen. Sen avulla
luodaan positiivinen kuva organisaatiosta tydnantajana.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan tyontekijakokemusta ja siihen liittyvia kasitteita, kuten
tydnantajalupaus, yrityskulttuuri ja tydnantajabrandi. Tietoperustassa perehdytaan myos tyonte-
kijakokemuksen kehittamiseen ja minkélainen vaikutus positiivisella tydntekijakokemuksella on
yksiléon ja organisaatioon.

Tutkimus toteutettiin hyddyntaen kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Tutkimusai
neisto kerattiin kyselytutkimuksen avulla. Kysely pohjautui Huhdan ja Myllyntauksen luomaan
kokemuskahdeksikon malliin. Kyselyn perusjoukkona toimi kohdeyrityksen henkildkunta, johto-
ryhmaa lukuun ottamatta. Perusjoukko koostui tdten vastaanoton, ravintolan, myynnin ja ko-
kouksen tiimista, joita oli yhteensa 57 henkilod. Kysely toteutettiin suomen ja englannin kielella,
jotta mahdollisimman moni pystyi vastata siihen. Kyselytutkimus oli avoinna kaksi viikkoa tam-
mikuussa 2024 koko perusjoukolle, ja lopulta siihen vastasi 31 henkilda ja vastausprosentiksi
muodostui 54 %.

Tutkimuksen perusteella tultiin lopputulokseen, missa kohdeyrityksen tyéntekijakokemus nah-
daan paaosin hyvin positiivisena. Tyodntekijat kokivat positiivisesti etenkin sosiaaliset suhteet
koskien tyokavereita ja timeja. Haasteellisimmaksi tunnistettiin hyvinvointi, silla vastaajat koki-
vat tydnsa rasittavan heita henkisesti, eivatka he koe pystyvansa palautumaan tydsta suhteelli-
sen hyvin.

Tutkimuksen pohjalta luotiin kehitysehdotuksia, joissa tuotiin esiin, kuinka on tarkeaa tarjota
mahdollisuus tyontekij6ille kehittdd ja haastaa itseaan. Esihenkildiden tulee luoda enemman
kontaktia henkil6stdon ja tarjota mahdollisuus avoimeen palautteen jakoon. Tiedonkulkua tulee
sujuvoittaa ja esihenkildiden tulee huolehtia, etta kaikki ovat perilla oikeista tiedoista. Tydntekija-
kokemusta tulee saanndllisesti mitata ja kehittaa edistdékseen sita.
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Tyontekijakokemus, positiivinen tydntekijakokemus, tydnantajabrandi, merkityksellisyys
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo syventyy tyontekijakokemukseen VALO Hotel & Workissa. Tyontekijakokemus
on alkanut olla yha keskeisemmassa roolissa eri organisaatioissa, vaikka termi onkin melko tuore.
Positiivisella tydntekijakokemuksella on vaikutus niin asiakkaiden viihtyvyyteen, kuin myés organi-
saation menestykseen. Tyontekijakokemus on yksiléllinen kokemus, joka muodostuu tyénantajalu-
pauksen (tydntekijan tarpeet ja toiveet) ja yrityskulttuurin (organisaation luoma kuva tyontekijéiden
odotuksille ja tarpeille) yhdistyessa. Tama vaatii organisaatiolta tydntekijoiden tuntemista, valttyak-

seen eroavaisuuksilta ndiden kahden valilla. (Morgan 2017.)

Aihe on tarked, koska silla on vaikutus suoranaisesti tydntekijoiden jaksavuuteen, kuin myds orga-
nisaation menestykseen. Tydntekijakokemukseen on hyva panostaa jokaisessa organisaatiossa,
silla se lisaa tyotekijoiden motivaation, merkityksen ja mielekkyyden maaraa tydpaikkaa kohden.
Tuloksena hyvinvoivat tyontekijat tuottavat positiivista tulosta ja takaavat laadukasta asiakaspalve-
lua. Tutkimuksen pohjalta pystyn tarjoamaan toimeksiantajalleni uusia ideoita ja kehityskohteita,
joihin he voivat keskittya tulevaisuudessa taatakseen positiivista tyontekijakokemusta henkilostol-
leen houkutellen lisaa kokenutta tydévoimaa, kuin myds sailyttden nykyiset lahjakkaat tekijat. Tyon-
tekijakokemuksen kehittdminen on myds keskeinen osa yritysten vastuullista liiketoimintaa. Sosi-
aalisella vastuullisuudella viitataan muun muassa tyéhyvinvointiin ja tydon mielekkyyteen, jotka ovat
nousseet hyvin oleellisiksi aiheiksi organisaatioissa. Edella kdyvissé organisaatioissa tydntekijoi-
den hyvinvointi 10ytyy keskeisena kohteena heidan johtamismalleissa, seka se ndkyvissa joka péai-
vaisessa tyon arjessa. (Palm 4.1.2022.)

VALO Hotel & Work on Helsingin Ruskeasuolla sijaitseva hotelli, joka on yhdistanyt hotelli- ja toi-
mistotilat panostaen vastuullisuuteen vahentamalla hukkatilaa seka energiaa. Hotelli on ainoa ky-
seisen ketjun toimipiste ja avasi ovensa vain kolme vuotta sitten syyskuussa 2020. VALOIle yhtei-
sollisyys ja merkityksellisyys on tarkeda. Tutkimuksen avulla pyritaan entuudestaan edistamaan

VALOa tyOpaikkana, jossa jokaisella on hyva olla.

Opinnaytetyon paatavoitteena on tutkia kohdeyrityksen tyontekijakokemuksen nykytilaa. Tutkimuk-
sessa tarkastellaan tyontekijoiden kasityksiéd seuraavista osa-alueista: olemassaolon tarkoitus,
kulttuuri, johtaminen, tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto ja hyvinvointi. Tyon alatavoitteina
on selvittaa, minkalaiset tekijat heikentavat heidan tyontekijdkokemustansa ja mihin osa-alueisiin
tulisi erityisesti kiinnittd& huomiota tyontekijakokemuksen kehittamisessa. Viimeisena tavoitteena
on tarkastella, miten esihenkil6tyota voidaan kehittdd vastaamaan paremmin tyéntekijoiden tar-

peita.



Tutkimuksen toteutetaan maarallisena eli kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Tutkimuksen koh-
deryhma paatettiin laajentaa koostumaan koko VALON henkilokunnasta. Kohderyhma koostui té-
ten vastaanoton, ravintolan, myynnin ja kokousten henkilokunnasta pelkén vastaanoton sijaan.
Nain tutkimustuloksista saadaan kattavampi ja monipuolisemmin kokonaiskuva tyontekijoiden kasi-
tyksista.

Opinnaytetydssa hyddynnetdédn tyontekijakokemuksen viitekehyksend Huhdan ja Myllyntauksen
kokemuskahdeksikkoa, joka on luotu tyén imun, johtamisen, tyohyvinvoinnin ja tyontekijakokemuk-
sen liittyvan kirjallisuuden avulla. Kokemuskahdeksikossa tuodaan esille kahdeksan osa-aluetta,
jotka arvioidaan sen mukaan, kuinka vahvasti ne ovat organisaation ytimessa, abstrakteina asi-
oina, tai vastaavasti toisessa paassa konkreettisina tydkaluina, eli rahalla tavoiteltavina asioina.
(Huhta & Myllyntaus 2017, luku 4.9.) Kokemuskahdeksikon pohjalta luodussa kyselyssé ei hyédyn-
neta kaikkia osa-alueita ja kyselystéa rajataan pois konkreettisimmat tekijat. Taman lisaksi opinnay-

tetydsta rajataan pois kehitysehdotusten testaaminen ja toteuttaminen.

Opinnaytetyd koostuu kuudesta paaluvusta. Johdannon jalkeen tulee tietoperusta, jossa avataan
tyontekijdkokemuksen kasitteena ja siihen liittyvia l&hikasitteitd, kuten tyonantajalupaus, yrityskult-
tuuri ja tybnantajabrandi. Tarkastelen tyontekijakokemuksen johtamisen tarkeyden organisaa-
tiossa, sekéd minkalaisia vaikutuksia silla on eri tekijoihin. Esittelen my6s toimeksiantajan ja toteut-
tavan tutkimuksen. Tyon lopussa pohdin ja analysoin tuloksia ja tietoperustaan pohjautuen, luon

parannus ehdotuksia toimeksiantajalleni.



2 Tyontekijakokemuksen johtaminen

Tassa paaluvussa kasitellaan tydntekijakokemusta johtamisen ndkdkulmasta. Luvussa avataan
mité itse tydntekijakokemus tarkoittaa seka muita kasitteeseen liittyvia termeja, kuten tyénanta-
jabrandi. Tyontekijakokemusta on mahdollista mitata ja arvioida eri keinoin. Luvussa perehdytaan
my0s tassa luvussa muutamaan vastaavanlaiseen menetelmiin. Yksi nadista on Huhdan ja Myllyn-
tauksen (2021) luoma kokemuskahdeksikko viitekehys, joka auttaa hahmottamaan tydntekijakoke-

muksen kokonaiskuvan tilanteen.

Onnistunut tydntekijakokemus vaatii oikeanlaista johtamista, jonka avulla tydntekija pystyy muo-
dostamaan omanlaisensa kokonaiskuvan kokemuksistaan. Kuten Luukka (2019, 119-120) toteaa,
tyontekijakokemuksen johtaminen vaatii tydntekijdiden tuntemista ja ymmartamista. Kun tyontekija

kokee olonsa yksiléna kuulluksi, paranee heidan motivaationsa ja panostus myds tyéta kohden.

Tybnantajalupaus on oleellinen tytkalu tyontekijakokemuksen johtamisessa, joka tulee luoda harki-
tusti. Lupaus voi olla aineellinen, aineeton tai maine arvo, jonka tyontekija saa organisaatiolta vas-
tineeksi tydpanoksestaan. Kun tybantajalupaus on huolella pohdittu ja se tarjoaa todellisia lupauk-
sia, joiden toteutumiseen panostetaan, on mahdollista luoda positiivinen tyéntekijakokemus.
(Luukka 2019, 128-129.) Huhta ja Myllyntaus (2017, luku 6.2) uskovat, etta tydnantajalupauksen
tulisi kertoa yhdessa lauseessa kiteytettynd, mité arvoa tydnantaja tyontekijoilleen lupaa. Heidan
mukaansa, tydnantajalupaus on hyddynnettavissa sisaisesti kuin myos ulkoisesti tyokaluna veto-

voimatyodssa.

Yrityskulttuuri on tunne, jonka tyontekija kokee tyopaikkaansa kohden. Tahan vaikuttavat taysin
organisaation teot ja niiden myo6té luotu energia. Yrityskulttuuri mukautuu sen perusteella, miten
tyontekijoitéa kohdellaan ja kuinka he suorittavat tydtehtadvansa, miten tuotteita ja palveluita luo-
daan, sekd miten kumppanuudet rakennetaan. Kulttuuri on olemassa jokaisessa organisaatiossa,

vaikka siita ei oltaisi tietoisia. (Morgan 2017, 89.)
2.1 TyoOntekijdkokemus

Tyontekijakokemuksen johtamisesta ja kehittamisesta on hiljattain tullut keskeisempi osa henkils-
t6johtamista ja se on melko uusi termi tydelamassa. Tyontekijoiden tietoisuus omasta asemasta ja
hyvinvoinnista voi kasvattaa heidan halua vaihtaa tydpaikkaa, mikéli he eivat koe saavansa riitta-
vasti huomiota tai arvostusta nykyisessa tydymparistossa. Morganin (2017) mukaan tyontekijako-
kemukseen panostamisella on enemmaén pitkdaikaisvaikutuksia organisaatiolla kuin tyontekijan si-
touttamisella, joka on enemmankin lyhytaikainen “adrenaliinishotti”. Kuitenkin monessa organisaa-

tiossa naitd molempia hyddynnetdan ilman suurempia eroavaisuuksia, mikéa Morganin mielestéa on



vaarin. (Morgan 2017, 6). On siis tarkeda keskittya tyontekijoihin syvallisemmalla tasolla, eika vain

tyontekijan ulkoiseen olemukseen.

Erityisesti nykyaan tybmaailmassa esiintyy haasteita useamman sukupolven tehdessa toitéa keske-
naan. Jokaisella ik&polvella on omanalaiset tydkulttuurit, jotka voivat olla ristiriidassa keskenaan.
Tyontekijoiden taytyessé sopeutua erilaisiin tydymparistdihin voi syntyé tyduupumusta. (Plaskoff
2017, 136-141). Tyytymattomyys tyontekijoiden keskuudessa onkin yleistynyt ja vain alle puolet
ovat tyytyvaisia tyohonsa (Weber 19.6.2016).

Tyontekijakokemus kuvaa yksittdisen tyontekijan omaa kokemusta tydpaikastaan. Tama on koke-
mus, jonka jokainen kokee henkilokohtaisesti omalla tavallaan ja siihen vaikuttaa monenlaiset teki-
jat, kuten tyonteon arki ja yrityskulttuuri (Luukka 2019, 128-129.) My6s Huhta ja Myllyntaus (2021,
luku 4.2) kokevat tyontekijakokemuksen osana ihmiskokemusta. Ihmiskokemuksella tarkoitetaan
jokaista tunnetta ja ajatusta, jotka henkil6é kokee oman elaméansa aikana. Itse tyontekijakokemus
on kuitenkin vain se osa ihmiskokemusta, johon tyénantaja voi vaikuttaa. Naiden kahden kokemuk-
sen vdlilla oleva raja voi olla paikoin vaikea luoda, eikéd naiden eroja toivota maéaritella tarkasti.
Tyo6n ulkopuoliset tapahtumat voivat nousta ihmiskokemuksesta relevanteiksi asioiksi myds tyonte-
kijakokemuksen nakokulmasta. Esimerkkeina tallaisille tilanteille voi olla perhelisaykset tai laheisen
sairastuminen. Tydnantajan tehtdvana on harkinnanvaraisesti todeta, kuinka laajaksi han toivoo
asettaa tarjopamaansa tyontekijakokemusta ihmiskokemuksen puolelle. Jokainen tyontekija ei myods
valttamatta koe ihanteellisena, etta tydnantaja puuttuisi heidan tyéelamansa ulkopuoliseen ar-
keensa kysymétta heiltd. Taten vastaavanlaiset laajennukset tulisi tehda yhdesséa tyontekijoiden
kanssa. (Huhta ja Myllyntaus 2021, luku 4.2.)

Plaskoff (2017, 136—141) toteaa design-ajattelun olevan lahestymistapa, jossa tydn teko ei ole
pelkkaa tyollistymistd vaan osa elaman tarinaa, jossa tyontekija nahdaan sankarina. Tydntekija ko-
kee erilaisia kohtaamisia ja vélitavoitteita matkansa aikana ja tyontekijakokemuksella on suuri vai-
kutus naihin kokemuksiin. Tydntekijdkokemuksen laatu voi nostaa naissa tilanteissa tydntekijan
tyytyvaisyytta, sitoutumista ja suoriutumista. Taten myos organisaation tulisi ymmartaa tyontekijoita
syvallisemmalla tasolla ja mink&laisia haluja, pelkoja ja tunteita jokaisella yksil6lla on. (Plaskoff
2017, 136-141.) Kuten Plaskoff, myods Tucker (2020) uskoo positiivisella tydntekijakokemuksella
olevan suoranainen vaikutus tyontekijan sitoutumiseen. Sitoutuneella tydntekijalla on suurempi to-
denndkoisyys olla kiinnostunut tydbnantajansa tavoitteista ja tdten myts motivaatiota auttaa saavut-
tamaan naita. (Tucker 2020, 183-187.)

Huhdan ja Myllyntauksen mukaan tyontekijdkokemusta voidaan mitata kahdesta eri tasosta, jotka
ovat tyontekijan kokonaisarvio tytnantajansa kanssa kaydyista vuorovaikutuksista, seka yksittai-

sista tyohon liittyvista tilanteista (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1). Tallainen tilanne voi olla



esimerkiksi tydnantajan osoittaessa valinpitamattomyytta tyontekijan suorituksia kohtaan. Toisin
kuin Huhta ja Myllyntaus, Morgan (2017) uskoo, etté tyontekijakokemusta voidaan tarkastella tyon-
tekijan, organisaation ja yhdessa molempien silmin. Organisaation ndkokulmasta tyontekijakoke-
mus on uskomus siitd mité organisaatio on itse suunnitellut ja luonut, vaikka tama valttamatta ei
ole todellisuutta. Tyontekijat eivat valttamatta koe tatd samoin, kuin organisaatiot toivovat, joka voi
aiheuttaa ongelmia organisaatiossa. TyOntekijakokemusta on mahdotonta luoda, jos organisaatio
ei tunne omia tyontekijoitaédn. (Morgan 2017, 7-9.)

Morganin (2017) tavoin my6s Huhta ja Myllyntaus painottavat tyontekijaymmarryksen tarkeyteen.
Tyontekijaymmarrys on valttamatonta tyontekijakokemuksen ja tydnantajabrandin kehittamiselle ja
johtamiselle. Sen avulla organisaatiolla on selkea kuva nykyisten ja tulevien tyontekijoiden
mielikuvista, tunteista, tarpeista ja toiveista. Tydntekijaymmarryksellda on myds mahdollista
ihanteellisessa tilanteessa ennakoida my6s tulevia muutoksia organisaatiossa, seka sen

tavoittelemien tyontekijdiden tarpeissa ja toiveissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.)

Kuva 1. Tyontekijakokemuksen malli (mukaillen Morgan 2017, 8)

Tyontekijan todellisuuden ja organisaation suunnitteleman todellisuuden mennessa paallekkain,
luomme ihanteellisen kuvan tyéntekijakokemusta, kuten kuva 1 hahmottaa. Tydnantajalupaus ker-
too tydntekijan tarpeista ja toiveista, kun taas yrityskulttuuri kertoo organisaation luoman kuvan

tyontekijoiden odotuksille ja tarpeille. (Morgan 2017, 8.)

Tyontekijoiden hyvinvoinnin suhteen tarkastelu yrityskulttuuriin, on ja&nyt melko vahaiseksi, erityi-

sesti kansainvalisilla tyopaikoilla, vaikka itse aihe koetaankin ajankohtaiseksi. Muun muassa Batat



on perehtynyt ndiden valiseen suhteeseen, ottaen huomioon maantieteelliset sijainnit ja tyontekijoi-
den moninaisuuden ik&an, sukupuoleen ja seksuaaliseen suuntautumiseen ndhden. Tutkimukses-
saan Batat paatyi tulokseen, missa tyontekijoiden hyvinvointi toimii sekéa tyontekijakokemuksen
edistajana ettd sen lopputuloksena. (Batat 2022, 993-1013.)

Tyontekijat edustavat organisaatiota ensimmaisend asiakkaiden silmissa, jonka vuoksi heihin tulisi
investoida eniten. Tydntekijakokemuksella on vaikutusta niin organisaation toimintaan ja menestyk-
seen, kuin myo6s asiakaskokemukseen. Useamman tutkimuksen mukaan, onnistunut tyontekijako-
kemus johtaa ldhes aina onnistuneeseen asiakaskokemukseen. Naiden kahden vaikutusta toinen
toiseensa on tarkasteltu ja toteutettu enimmakseen asiakaspalvelualoilla, kuten majoitus-, kauppa
ja asiantuntija aloilla (Batat 2022, 993—-1013). Tydntekijdkokemuksella on enemman potentiaalia
luoda voittoa organisaation eri osa-alueilla, oli se sitten liikevaihdon kasvu tai asiakastyytyvai-
syytta. Positiivisella tydntekijakokemuksella on mahdollista valttéa tulevia aikaa ja rahaa vaativia
ongelmia, kuten tydntekijdiden jatkuvaa vaihtuvuutta ja uudelleen kouluttamista. (Maylett & Wride
2017, 24-25))

Erityisesti hotelli- ja ravintola-alan monien johtajien ja tutkijoiden huomio on kiinnittynyt siihen,
kuinka yha useammat tyontekijat jattavat kyseista alaa. Koska harvemmin menneissa tutkimuk-
sissa on keskitytty siihen, minkalaisia henkildkohtaisia muutoksia on tapahtunut lopettaneille henki-
I6ille, loivat Cheng ja Tung (2018) tutkimuksen, jossa tarkasteltiin seka ulkoisia etta sisaisia henki-
I6kohtaisia muutoksia hotelli- ja ravintola-alan tyontekij6illa, jotka jattaytyivat pois alalta. Tutkimuk-
sen pohjalta tultiin tulokseen, etta sisaisiin muutoksiin vaikuttavat tunteiden hallinnan ulottuvuudet,
ekstroverttiys/introverttius, yksilollinen kehitys ja kunnianhimo kun taas ulkoisiin muutoksiin vaikut-
taa tydpatevyys. Tunteiden hallinnassa huomattiin, ettd siihen vaikuttaa niin hyvat kuin huonot tun-
teet. Oli odotettua, etta alan tyontekijat toivat ilmi kielteisia ominaisuuksia, kuten vaikean tydympa-
ristbn hallinnassa ja suuren tydmaaran kanssa. Naiden seurauksena ajateltiin, ettd alan keskeytta-
neiden pitaisi omata melko pessimistinen asenne tyokokemuksien suhteen tunteiden osalta, mutta
tutkijoiden yllatykseksi tyontekijat viittasivat erdanlaiseen "syvempaan sietokykyyn” pohdittuaan
naita negatiivisia tunteitaan. (Cheng & Tung 2018, 225-226.)

Tutkimuksessa ekstroverttien ja introverttien persoonallisuuspiirteiden eroavaisuudet otettiin yhta
hyvin huomioon. Koska kyseinen ala on hyvin ihmislaheinen ja palveluhenkinen, ekstroverttien piir-
teiden yleisyys ei ollut yhta yllattavaa kuin introverttiuden yleisyys. Keskeyttaneiden tyontekijoiden
mukaan heista tuli entistd ahdistuneempia, koska he eivét voineet ilmaista itse&én vapaasti tyon-
teon aikana. Heidan mukaansa ala loi myo6s heista "psykologisesti laiskempia”, silla he kokivat,

ettei heidan aivonsa toimineet tyon aikana tai he olivat paamaarattomia tydssaan. Kun tyontekijat



kokivat, etté heidan tyénsa ei vaadi paljoa taitoja, kokivat he enemman negatiivisia henkilékohtai-
sia tunteita. (Cheng & Tung 2018, 225-226.)

Tyontekijakokemustydssa pyritdén vahvistamaan ja lisddméaan tydn voimavarojen elementteja.
TyOn voimavaroja ovat muun muassa tyon tukemista tukeva tydympéristo, toimivat tyovéalineet, so-
siaalinen tuki, psykologisesti turvallinen ymparistd, avoin kulttuuri ja merkityksellinen ty6. Kaikki
nama ominaisuudet edistavat tavoitteiden saavuttamista tdissa, tydntekijoiden psykologisten pe-
rustarpeiden tyydyttamista seka heidan henkilokohtaista oppimistaan ja kasvuaan. Tyon voimava-
rat luovat pohjan tydn imulle, sekd suojaavat tyontekijaa tyon vaatimustekijoiden haitalliselta vaiku-
tukselta. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tyon voimavarojen vastakohtia. Ne ovat tyGpaikalla esiin-
tyvia piirteitd, jotka luovat tyontekijélle epatoivottuja fyysisia ja/tai psyykkisia tyotehtavia, kuormitta-
vat tyontekijaa ja aiheuttavat osaltaan tyduupumusta ja erilaisia tyoterveys- ja tyokykyhaittoja. Toi-
vottuja haasteita ja kuormituksia kutsutaan tyén haastevaatimukseksi. Oikeissa maarin myds kuor-
mittavuus ja tydn haasteet voivat motivoida ja luoda viihtyvyytta tyéssa. Epamukavuusalueet ja nii-
den haasteet auttavat tyontekijoitd oppimaan ja kasvamaan. Tyon estevaatimukset ovat kuormi-
tusta aiheuttavia tekijoita, jotka vievat voimavaroja, heikentaa tydssa jaksamista ja lisda uupumisen
riskid. Kuvassa 2 on esitetty yhdessa tyon voimavarojen ja vaatimusten avulla luotu teoreettinen
malli, joka auttaa ymmartamaan tyon imun ja tyontekijakokemuksen rakentumista tarkemmin.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.5.)

Tyon )
Y — Tyon imu
voimavarat
Seuraukset
tyontekija-
kokemukseen
Tyon v
vaatimukset youupumus

Kuva 2. Tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten teoreettinen malli (mukaillen Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.5)



Tyontekijakokemustyon tavoitteena on luoda tyontekijoille merkityksellisia ja tydssé hyodyllisia voi-
mavaroja samalla kun vahennetéén tyon haitallisia vaatimuksia. Sen avulla voidaan kasvattaa tyon
imua, josta hyotyvat niin organisaatio kuin myds yksittainen tyontekija. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.5.)

2.2 TyOnantajabrandi

Vanhemman sukupolven jaadessa elakkeelle, tydmaailman ottaa haltuun uusi nuorempi sukupolvi.
Nykyaan tydpaikoilla on vahemman kysyntaa ja tyontekijoilla on enemman valtaa valita mieluisa
tyOpaikka. Taman vuoksi tydnantajat ovat huomanneet, ettd vanhat keinot hakea tyontekijoita, ei
valttamatta enédd nykypaivana toimi samalla tavoin (Mosley & Schmidt 2017, 7-8). Erityisesti ravin-
tola- ja majoitusalalla on talla hetkelld haasteita houkutella ja pitdd osaavia tyontekijoitd kokeneen
tybvoiman puutteen, suuren vaihtuvuuden, liilan pitkien tyaikojen, kovan kilpailun ja matalan pal-
kan vuoksi. Oikeanlaisilla tydkaluilla, joihin sisaltyy tydnantajabrandi, on mahdollista houkutella uu-
sia kokeneita tyontekijoitd, kuin myos pitdad entiset talossa. (Martinho ym. 2023, 202.)

Tybnantajabréndin avulla tytnantajat luovat samankaltaista vaatimatonta ja luovaa keinoa voittaa
ja pitaa kiinni tyontekijoista samoin, kun he ovat toimineet asiakkaiden kanssa. Taman prosessin
avulla luodaan muista tydpaikoista erottuva, mieluisa tydpaikka, jota mainostetaan kokeneille ja
osaaville tyontekijdille. (Mosley & Schmidt 2017, 7-8.) TyOnantajabrandi kertoo tyontekijalle, millai-
nen tyénantaja on ja minkalaisen kuvan organisaatio on antaa tyopaikasta. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 5.)

Hyvéat organisaatiot houkuttelevat ja sailyttivat osaavia ja lahjakkaita tyontekijoita tarjoamalla pa-
rempia palkkioita ja mahdollisuuksia. Paremmat organisaatiot kuitenkin vievat taman pidemmalle
luomalla ainutlaatuisen kulttuurin ja brandin itselleen. Kaytannot ja uskomukset, jotka maarittelevat
taman kulttuurin voivat tarjota merkittavia kilpailuetuja. Vahvasti jaettu kulttuurin ja tarkoituksen
tunne voivat lisata motivaation, lojaalisuuden ja suorituskyvyn tasoa huomattavasti korkeammalle.
Keskittymalla selke&sti muutamaan keskeiseen ominaisuuteen, kuten luovuuteen, yksinkertaisuu-
teen tai ketteryyteen, voi organisaatio tavoittaa kykyja, joita muiden on vaikea saavuttaa. Naiden
erottuvien kykyjen ja omanlaisen kulttuurin myota on mahdollista houkutella ”oikeanlaisia” lahjak-
kuuksia. TAma myo6s kasvattaa tyontekijoissa ylpeyttd, kannatusta ja sitoutumista, seké auttaa tar-
joamaan ainutlaatuisia tuotteita ja palveluita. Paastakseen ndihin tavoitteisiin, tulee organisaation
maaritella, miké tekee heisté erityisen ja viestia, muokata ja mitata ndma ominaisuudet tybnanta-
jabrandi johtamisen avulla. Tydnantajabrandin johtaminen kuvaa korkeamman tason lahestymista-
paa henkildstéjohtamisen toimien koordinaoitiin, joilla on merkittava vaikutus rekrytointiin, tyéhénot-
toon, kykyjenhallintaan, suorituskyvyn johtamiseen ja johtajuuden kehittamiseen. (Mosley 2014, 1—
3)



Vaikka tyonantajabrandiin panostaminen vaatii organisaatiolta rahaa ja aikaa perehtyakseen ai-
heeseen, on silla tasapuolisesti paljon hyddyllisia vaikutuksia organisaation toimintaan tulevaisuu-
dessa. Mosleyn ja Schmidtin (2017, 8-9) mukaan naita hyotyja ovat muun muassa rekrytoinnin
kustannuksien vahentyminen, kun kysynta kokeneiden tyonhakijoiden keskuudessa kasvaa ja
tyontekijat kokevat tyopaikan merkityksellisempana miellyttavan tydympéariston seurauksena. Tyon-
tekijat eivat irtisanoudu tydsta yhta herkasti ja taten organisaation vaihtuvuus vahenee huomatta-
vasti. Taidokas ja osaava tyoporukka luo myds erinomaisen pohjan organisaatiolle menestya mui-
den kilpailijoiden keskuudessa. (Mosley & Schmidt 2017, 8-9.)

Jokaisella organisaatiolla on jo valmiiksi olemassa oleva omanlainen tydnantajabréandinsg, olipa
siihen aiemmin tietoisesti tai ei. Kun organisaatio haluaa luoda tyénantajabrandia itselleen, tulee
jokaisen organisaatiossa tydstaa samaa asiaa. Kaikkien puhaltaessa yhteen hiileen luodaan pa-
rempi brandi, joka kehittyy jatkuvasti. Tama kuitenkin vaatii tukevan pohjan, jonka péaalle voidaan
rakentaa toivottu tyontekijabrandi. Vastaavanlainen pohja on mahdollista luoda huolehtimalla, etta
tyontekijabrandi toimii yhdessé organisaation tavoitteiden, sekd muiden brandien kanssa. On myos
tarkeaa luoda oikeanlainen johtoryhma, joka pitda huolen tydntekijabrandin menestyksesta. (Mos-
ley & Schmidt 2017, 11-13.)

Mosleyn ja Schmidtin (2017) tapaan my6s Huhta ja Myllyntaus (2021) painostavat aktiivisen johta-
misen tarkeyteen tydnantajabranditytn systemaattisessa kehittamisessa. Vaikka organisaatio saat-
taa kayttaad aikaa ja resursseja brandin toteuttamiseen, saattavat tulokset silti jaada sattumien tai
organisaatiobrandia rakentavien tyontekijoiden varaan. Toimintaa johtaessa systemaattisesti, myos
onnistuminen on todennékdisempaa. Johtaminen vaatii hyvaa strategiaa, jonka pohjalta luodaan
johdonmukaista ja tavoitteellista toimintaa tyénantajabrandin rakentamiseen. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 5.1.)

Tyontekijakokemuksella on hyvinkin tarkea rooli tydntekijabrandin tydstamisessa. Mikali brandia

halutaan alkaa tydstamaan, on tarkeaa ensin huolehtia, etta tydntekijakokemukselle asetetut tavoi-
tetilat ovat ymmarretty ja niistd osataan viestid kohderyhmalle oikealla tavalla. Taman liséksi tyon-
antajabrandia johtaessa, organisaation tulee pitdd myos organisaatiostrategia, tyontekijaymmarrys

ja osaamishaaste mielessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 5.1.1.)
2.3 Tyontekijakokemuksen kokemuskahdeksikko

llIman kunnollista viitekehystéa tyontekijadkokemuksen johtamiseen organisaatiossa syntyy turhia
vaarinymmarryksia, vaikeuttaen systemaattista kehittdmista ja johtamista. Huhdan ja Myllyntauk-
sen kehittama tyontekijdkokemuksen viitekehys, eli kokemuskahdeksikko, konkretisoi tyontekijako-

kemuksen auttaen hahmottamaan kokonaiskuvan ja mahdollistaa sen johtamisen. Mallin avulla on
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mahdollista seurata laajasti organisaation nykytilaa ja pysymaan perilla asioista, jotka tyontekijat

kokevat merkityksellisena ja motivoivana onnistuakseen tyossaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.9))

Olemassa- Tydn

olon Kulttuuri | Johtaminen | Ominais- Sos‘a_"’,‘h_“ff‘ Hyvinvointi msme? Tyovilineet
tarkoitus piirteet | Y TPANSo yroparnsto
+ organisaation |s johtaminen ja |= jaetutarvotja s omien + vyhteisllisyys |« tyosti » tydskentely- |« kuluttaja-
missio esihenkils- tavoitteet vastuiden ja |+ suhteet irrottautu- ymparistén tason
« toiminnan suhde « johtamis- tavoitteiden tydkavereihin minen ja moninaisuus tyovilineet
merkityksel- |« perehdytys ja kulttuuri selkeys + aslakasuhteet | palautuminen |= monipaikka |« virtuaalinen
lisyys tuki + 1hmiskdsitys '+ mahdollisuus |+ sosiaaliset |+ voimavarat ja tytn mallit tyGympéristo
asiakkaat |« tavoltteen |« monimuo- vaikuttaa tapahtumat vaatimukset |« turvallisuus
asetanta ja toisuus omaan +  yhteistyd-
palaute + epdviralliset tythonsd foorumit
«» palkitseminen| toimintatavat e kehittyminen
jaedut . kenet tyissd
palkataan, |« onnistumisen
palkitaan ja helppous
ylennetddn |« oman tydn
viestinta vaikutus
kokonaisuu-
teen

Abstrakteja - organisaation ytimessi Konkreettisia - voidaan ratkaista rahalla

Kuva 3. Tyontekijakokemuksen viitekehys — kokemuskahdeksikko (mukaillen Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9)

Kokemuskahdeksikon avulla on mahdollista varmistaa, ettd tyéntekijakokemusty6 on riittavan kat-
tavaa, kokonaisvaltaista ja vaikuttavaa (kuva 3.) Viitekehys lahestyy tyontekijdkokemuksen tar-
keimpia vaikuttavia tekijoita, jotka tuovat esiin, kuinka tydntekijakokemus nakyy tyéntekijdiden ar-
jessa. Nama kahdeksan osa-aluetta, jotka eivat ole tarkeysjarjestyksessa, ovat olemassaolon tar-
koitus, kulttuuri, johtaminen, tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparistd, hyvinvointi, fyysinen ty6-
ympdristo ja tyovalineet. Osa-alueiden jarjestys perustuu siihen, kuinka abstrakteja tai konkreettisia
asiat ovat. Abstraktit asiat ovat hyvin keskeisessa roolissa organisaation ytimessa, kuten olemas-
saolon tarkoitus, kun taas konkreettiset asiat ovat asioita, joita voidaan jarjestaa rahalla, kuten tyo-
valineet. Naita elementteja voidaan hyddyntaa eri tavoin erilaisilla aloilla ja tydymparistdssa, silla
valttamatta samat osa-alueet eivat ole yhta tarkeita yhdella alalle kuin ne voivat olla toisella alalla.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.)
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2.3.1 Olemassaolon tarkoitus

Kokemuskahdeksikon syvimmassa paassa organisaation ydinta 16ytyy olemassaolon tarkoitus, jo-
hon sisaltyy merkityksellisyys. Tydntekijan merkityksellisyyden kokeminen tyéssa on hanen oma
subjektiivinen kokemuksensa, jonka vain hén itse voi maaritella. Tama merkityksellisyys ei valtta-
matta synny vain positiivisista kokemuksista, vaan vaatii myos ristiriitaisia, haastavia ja vaikeita ti-
lanteita, muodostaakseen vahvoja merkityksellisyyden tunteita. Merkityksellisyyteen vaikuttavavia
tekijoitd ovat myos tyotehtavat, vuorovaikutustilanteet, seké itse organisaation toiminta. Organisaa-
tion maaritellessé olemassaolon tarkoituksen, rakentavat he vahvan kuvan olemassaololleen ja toi-
minnalleen, joka taas antaa tyontekijoille merkittdvan syyn, miksi olla osa kyseistéd organisaatiota.
Olemassaolon tarkoitus kertoo siis, mita tunnearvoa organisaatio tuo maailmalle ja tamé&n ymparille

muodostuu organisaation missio, seka yrityksen kulttuuri. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.1.)

Tyontekijan kokema merkityksellisyys on kriittisin tekija, jolla edistetddn motivaatiota, sitoutumista,
hyvinvointia ja naiden kautta aikaansaamista. Kun yksilé kokee tydnsa merkitykselliseksi, tarkoittaa
tama sitd, ettd han ei nde tyotaan pelkastaan valineena keratd rahaa, vaan tuntee tydn tekemisen
arvoiseksi ja itselleen arvokkaaksi. Erityisesti nykypéaivina tyon merkityksellisyyden tarkeys on
yleistynyt inmisten vaatimuksissa. Yha useampi tydnhakija vaatii tyopaikalta merkityksellisyytta ja
isompaa tarkoitusta, korkeamman palkan sijaan. (Martela 2020, 8-9.) Organisaation missiolla on
suurikin rooli tydon merkityksellisyyden kannalta. Yksilén, kuin myds organisaation arvot voivat vah-
vistaa merkityksellisyyden kokemusta, mikali ne ovat samankaltaisia. Samankaltaisesti voimak-

kaasti toisistaan eriavat arvot voivat vieda merkityksellisyyden tunnetta pois. (Tammeaid 2020, 82.)
2.3.2 Kulttuuri

Kulttuuri on abstrakti ilmio ja se on yksi tarkeimmista tyokaluista johtamisessa. Se kertoo organi-
saation tai ryhman uskomuksista, arvoista ja toiminta tavoista. Kulttuurin avulla organisaatiolle luo-
daan identiteettid ja tarjotaan yksildille yhteis64a, jossa toimitaan arvojen ja uskomusten avulla. Se
my6s maarittelee, millaista kyseisessa organisaatiossa on tydskennelld ja tama tekeekin siita tar-
ke&n osan tyontekijakokemusta. Mikali organisaatio haluaa johtaa kulttuuriaan, tulee heidan ensin
selvittda kulttuurin nykytila, maaritella tavoitekulttuuri seka toimenpiteet ja arvot, joiden avulla on

mahdollista saavuttaa kyseinen tavoitekulttuuri. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.2.)

Luukka (2019, 115) toteaa, ettei yrityskulttuurilla ole itseisarvoa ja sen olevan vain tytkalu, jolla ta-
voitellaan toivottua padmaarad. Kulttuurit ovat yksilollisid jokaisessa organisaatiossa, eikd mikaan
niista ole se ainoa oikea, joka toimisi myds muilla. Jokaisen organisaation tulee siis 16yt&d& omanlai-

nen tekniikka olemaan oma ainutlaatuinen itsensa. Kulttuurin johtaminen vaatii paattavaisyytta,
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pitkajanteisyytta, tavoitteellisuutta ja kumppaneita. Se ei ole asia, jota voi muuttaa milloin tahansa,
eika varsinkaan yksin, mutta kulttuurin muuttaminen on mahdollista. (Luukka 2019, 94-103.)

2.3.3 Johtaminen

Johtajuutta termin& on kuvattu usein eri tavoin vuosien varrella. Vaikka termié voidaan tarkastella
eri tavoin, on silla kuitenkin useita keskeisia osatekijoitd. Naiden osatekijoiden perusteella johta-
juus on prosessi, jossa yksilo vaikuttaa ryhmassa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Kun johta-
juus maaritellaan prosessina, tarkoitetaan silla sité, ettei se ole johtajassa oleva ominaisuus tai
piirre vaan enemmankin transaktiotapahtuma, joka tapahtuu johtajan ja heidan alaisten valilla.
Maariteltdessa johtajuuden olevan vuorovaikutteinen tapahtuma, joka ei rajoitu vain ryhman viralli-

sesti nimetylle johtajalle, mahdollistetaan sen tavoiteltavuus kaikille. (Northouse 2022, 6-7.)

Johtamisen avulla ohjataan ja tuetaan ihmisia ja asioita paasemaan yhteista tavoitetta kohti. Erilai-
sia johtamistyyleja voi esiintya eri tilanteissa ja osa ihmisista saattaa toisinaan johtaa muiden toita,
vaikka he eivét olisi itse esihenkilon asemassa. Johtamisella on merkittava vaikutus tyontekijako-
kemukseen, silla tydntekijan suhde esihenkil66n voi edistdd, kuin myoés heikentaa tyontekijakoke-
musta riippuen suhteen laadusta. Yksi esimerkki tyotyytyvaisyytta edistavasta johtamistyylista on
valmentava johtajuus, jossa esihenkild mahdollistaa alaistensa onnistumisia sekéa tukee heidan it-
seohjautuvuuttaan ja oppimistaan. Tarkeimpié alueita, joissa johtamisen tulee onnistua, on pereh-
dytys, tavoitteenasetanta, palaute ja onnistumisen mahdollistaminen, kuin myds viestinta ja palkit-
seminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.)

Toimintaymparisto ja Kilpailutilanteen muutokset ovat tarkeita asioita, joihin tulee kiinnittaa huo-
miota johtamisessa. Jokaisen organisaation tulisi I16ytdd oma polku johtamistyylilleen sen sijaan,
ettd seuraa liian tarkkaan, kuinka Kkilpailijat toimivat. Johtamistapaa tulee jatkuvasti paivittaa valt-
tden paikalle jaamista, ja nain luoden uudenlaisia tuloksia. (Korkiakoski 2019, 174.) Yksi suurin
haaste johtajan asemassa on huomioida tytyhteista yhdessa, kuin myds yksildiden omia suorituk-
sia. Erityisesti organisaatioissa, joissa tyontekijat vaihtuvat tihedan tahtiin, voi tdméa luoda lisda pai-
netta johtajalle. (Kallio 2023, 110.)

2.3.4 TyOn ominaispiirteet

Ty6hon ja sen tekemiseen liittyvat asiat luovat yhdessa tydn ominaispiirteet. Ominaispiirteisiin vai-
kuttavia asioita ovat muun muassa tydnmonipuolisuus, tehtavan tyén laatu, haastavuus, tyén
maara ja tyontekijan suhde tybhonsa ja sen tekemiseen. Liiallinen tydnmaara aiheuttavat kuormi-
tusta, joka voi johtaa tyduupumukseen ja motivaation puutteeseen, kun taas vahainen tydnmaara
voi kyllastyttdd, joka taas saa tyon tuntumaan merkityksettomalta ja tyontekijan arvottomalta. Tyon-

tekijakokemuksen kehittamisen kannalta on tarke&a, etta tyontekijoiden osaamista kehitetdan
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jatkuvasti koulutuksilla ja tarjoamalla uusia tehtavia ja projekteja. Myos tydparien ja timien sekoit-
taminen antaa mahdollisuuden oppia uutta toisilta ihmisilta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.6.)

Richard Ryanin (2017) kehittamé& kognitiivinen arviointiteoria on yksi osa hanen itseohjautuvuus-
teoriaansa. Kognitiivisessa arviointiteoriassa keskitytaan siséiseen motivaatioon ja tarkastellaan,
kuinka sosiaalisen ympariston tekijat, kuten palkkiot, rangaistukset, arvioinnit ja palaute, vaikutta-
vat siihen. Teorian mukaan tapahtumat, jotka vaikuttavat kielteisesti henkilén kokemaan autonomi-
aan tai patevyyteen vahentavat sisaista motivaatiota, toisinkuin tapahtumat, jotka tukevat autono-
mian ja patevyyden kokemuksia, mygs lisaavat sisdistd motivaatiota. Sisdisen motivaation yllapita-
minen vaatii niin patevyyden kuin myods autonomian tyydytysta. (Richard 2017, 123-124.)

2.3.5 Sosiaalinen ympaéaristo

Jokainen tydpaikan inmissuhde ja tunne-elama luo kokonaisuudessaan sosiaalisen ympariston.
Ihmisille on valttaméatontd luoda hyvia ihmissuhteita ja kuulua osaksi yhteis6a, joka antaa tukea ja
turvaa. Vastaavanlainen psykologinen turvallisuus antaa yksilolle turvaa ottaa riskeja ilman pelkoa
siitd, ettd heitd rangaistaan. Psykologinen turvallisuus tekee tyontekijoistd tehokkaampia, tuotta-
vampia ja avoimempia. Tarkeimpi& osa-alueita sosiaalisessa ymparistossa tyontekijakokemukselle
ovat tyopaikan yhteisollisyys, suhteet tytkavereihin, asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin, tydpaikan
sosiaaliset tapahtumat seka tydpaikan yhteistyéfoorumit. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.5.)

Tiimin psykologinen turvallisuus on Edmondsonin (1999) luoma malli, jossa tiimin jasenet jakavat
aatteen tiimin turvallisuudesta riskien ottamiselle. Mallin avulla tuodaan esiin tiimin psykologisen
turvallisuuden ja tehokkuuden yhteisié vaikutuksia organisaation tiimien oppimiseen ja suoritusky-
kyyn. Psykologisella turvallisuudella halutaan lisatéa itsevarmuutta tiimi tydskentelyssa lisdamalla
kunnioitusta ja luottamusta tiiminjasenten valilla sekd vahentamalla tuomitsemista ja hylkaamista
jonkun epaonnistuessa. Taman avulla tiimeissa lisatdan oppimiskayttaytymista, koska se vahentaa
huolta toisien reaktioista teoista, joissa on riski hapeadlle, jotka voivat olla hyvinkin yleisia oppimisti-
lanteissa. (Edmondson 1999, 350-383.)

2.3.6 Hyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin johtamisella edistetdédn hyvaa terveytta ja tyontekijéiden jaksamista. Tyontekijoi-
den hyvinvointiin panostaminen on tydnantajan velvollisuus ja se edistdé tyontekijoiden suoriutu-
mista, kuin myds tuottavuuden kasvua vahentdmalla muun muassa poissaoloja, vaihtuvuutta ja
sairaana tyoskentelya nayttaytymispakon vuoksi. Sen kehittdminen koostuu kaikista konkreettisista
keinoista, joiden avulla organisaatio edistaa tyontekijdiden hyvinvointia ja ehkaisee tyépahoinvoin-
tia. Hyvinvointi rakentuu yhdessa yksilon omien voimavarojen kuin myds tyn ja tydympariston voi-

mavarojen vaikutuksesta ja taten tynantajan on tarkeaa tunnistaa hyvinvointia uhkaavia ja
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heikentavia kuormitustekijoita. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.4.) Tarkeimpia tekijoita tydhyvin-
voinnin kannalta on tyon hallinnan tunne, joka kertoo kuinka paljon tyontekijalld, on valtaa vaikuttaa
tyobtehtaviinsa ja tybtahtiinsa (Manka & Manka 2023, 35). Tarkasteltaessa tyohyvinvointia tyonteki-
jakokemuksen kehittamisen nakdkulmasta tulee ottaa huomioon ainakin seuraavat elementit: fyysi-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka tytturvallisuus. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
49.4.)

Tyon imu, eli tydssa kokema aktiivinen tunne- ja motivaatiotayttymyksen tila, on suoraan yhtey-
dessa tyontekijdiden hyvinvointiin. Vaikka hyvinvointiin voi vaikuttaa persoonallisuudella, vaikuttaa
siihen my06s olennaisesti tydn voimavarat. Tyontekij&, joka on motivoitunut ja energinen tyonteosta,
sekéa omaa useita voimavaroja, kuin myos kohtuulliset henkiset ja fyysiset vaatimukset tyosta, voi
paremmin, kuin tyontekijd, joka on véhemman sitoutunut tyéhonsa ja joka ei omaa suotuisia olo-
suhteita ty6n vaatimusten ja voimavarojen suhteen. Hyvinvaintiin voi vaikuttaa my6s positiivisesti
tydn ulkopuolella hyvalla itsetunnolla, optimistisella suhtautumisella tulevaisuuteen seka terveelli-
silla elintavoilla. (Manka & Manka 2023, 104.)

2.3.7 Fyysinen ymparisto

Tyontekijakokemusta voidaan tarkastella kolmella eri ymparistolla, teknologisella, kulttuurisella ja
fyysisellda ymparistolla (Morgan 2017, 57). Ty6paikan tilat, joissa tehdaan toita, luovat fyysisen ym-
pariston. Fyysisen ympariston merkitys on melko tarkea, silla se toimii symbolina kulttuurille ja
tyontekijakokemukselle. Toisinkuin muut tyontekijakokemuksen elementit, fyysista ymparistta on
helpompaa ja nopeampaa muuttaa ja sita on myds helpompi kommunikoida ulospéin. Fyysisen
ympadristdn avulla pitdisi pystyéa tuoda esiin organisaation arvoja ja kulttuuria, eika kilpailijoiden toi-
mintaa tulisi kopioida. Padideana on luoda toimiva ja viihtyisa ympaéristd. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.7.)

Fyysisella ymparistdlla on suuri vaikutus tyontekijoiden viihtyvyyteen ja se luo 30 prosenttia tytnte-
kijakokemuksesta. Ympaériston tulisi olla energisoiva ja inspiroiva, joka auttaa tyontekij6itd tuomaan
esiin enemman luovuutta ja yhteyttd organisaatiota kohden. Onnistuneet fyysiset ymparist6t toimi-
vat positiivisina symboleina ja kuvina organisaatiosta, kun taas huonot fyysiset ymparistot nakyvéat
negatiivina. Nama piirteet vaikuttavat tyontekijoiden haluun pysya osana organisaatiota. (Morgan
2017, 59.)

2.3.8 Tyovalineet

Kokemuskahdeksikon konkreettisimpana tekijané ovat valttamattomat tyovalineet, joita ilman on
vaikea suoriutua tyosta. llman asianmukaisia tyovalineita tydsta suoriutuminen voi osoittautua hy-

vinkin hankalaksi tai mahdottomaksi. Tyovalineit& voivat olla esimerkiksi tietokoneet, kynét ja



15

siivousvélineet. Naiden avulla varmistetaan tehokas toiminta tydymparistossa. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.9.8.)

Monessa organisaatiossa tyévalineet nahdaan ensisijaisina hankkeina alkuvaiheessa. Kuitenkin
valineiden kuluessa tai vanhentuessa huomataan, ettei niiden korvaaminen uusilla tapahdu yht&
tehokkaasti. Toimimattomat ja vialliset tydvalineet ovat suuri turhautumisen lahde ja vaikeuttaa
tyon teosta suoriutumista, ja taman vuoksi ne ovatkin hyva pitaa ajan tasalla ja toimivina. Tyovali-
neiden kaytettavyys tulisi olla yht& intuitiivista ja selke&&, kuin kuluttajille suunnatut palvelut ja tuot-
teet. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.8.)

2.4 TyoOntekijdkokemuksen kehittdminen/muotoilu

Tyontekijakokemuksen kehittdminen on haastavaa ja vaatii monen henkilon yhteisty6ta. Sita voi-

daan tarkastella monenlaisilla menetelmilld, joista mik&&n ei varsinaisesti ole se ainoa oikea.

Huhta ja Myllyntaus (2021) ovat kehittdneet kahdeksanvaiheisen prosessin, jonka avulla on mah-
dollista aloittaa tyontekijakokemuksen kehittdmisen arjessa (kuva 4.) Jokainen prosessin vaihe on
tarked suunnitelmallisen, systemaattisen ja vaikuttavan tyéntekijakokemustydn kannalta. Taten or-
ganisaatiolle olisi kannattavaa edetéa tyontekijakokemustydsséa prosessin kuvaamassa jarjestyk-
sessd. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa tulee ymmartad organisaation strategia, silla sen seka
organisaation toimialan ja olosuhteiden avulla luodaan tyéntekijakokemuksen raamit, joiden avulla
tiedetddn, mik& on tarkeda ja mika on mahdollista. Seuraavassa vaiheessa luodaan tyontekijako-
kemuksen viitekehys. TAman vaiheen avulla organisaatio pystyy rajaamaan ja konkretisoimaan,
miten juuri he ymmartavat tyontekijakokemuksen ja taten edes auttaa sita, etta kaikki ymmartavat
sen samoin. Viitekehyksen avulla voidaan myds varmistaa, ettd organisaatiolla on riittdvan laaja ja
konkreettinen ymmarrys tytntekijakokemuksesta. Kolmantena vaiheena tulee selvittda organisaa-
tion nykytila, joka auttaa ymmartamaan, mita vahvuuksia tulee yllapitaa ja mita pitaa viela kehittaa.
Nykytilan kartoituksessa tulee huomioida mita strategia edellyttédd, mita asioita tyontekijat kokevat

tarkeina ja mika on ndiden kahden nakdkulman nykytila. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.7.)

Neljinnessa vaiheessa tulisi maarittda tyontekijakokemuksen strategia. TAman strategian tulisi
vastata kysymyksiin: mitd tavoitellaan, mihin halutaan panostaa ja milla osa-alueella tyydytd&n ma-
talampaan tasoon. Viidentena vaiheena luodaan tyontekijakokemuksen toimintamalli, joka kertoo,
miten tyontekijaymmarrysta keratdan. Milla tavoilla, tytkaluilla ja frekvenssilla tyontekijdiden koke-
musta ja heille merkityksellisid asioita tarkastellaan. Taméa toimintamalli suhteutetaan organisaation
tavoitteisiin ja resursseihin. Vaiheessa kuusi kehitetaan tyontekijikeskeistd johtamista, joka tarkoit-
taa esimerkiksi vastuunsiirtoa tyontekijdille, heidan tarpeiden huomioimista ja arvostamista. Orga-

nisaation ymmartaessa, mika on heidan tavoiteltava paamaara ja kuinka he tulevat mittaamaan
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edistymista, voidaan siirtya vaiheeseen seitseman. Tassa vaiheessa luodaan tyontekijakokemuk-
sen kehittdmisen prosessit. Ihanteellisesti tyontekijakokemustyo kattaa organisaation, prosessin ja
tiimitason, ja naiden kehittdmiseen hyddynnetaan muotoiluajattelun tytkaluja. Kahdeksantena, eli
viimeisena vaiheena toistetaan koko prosessi palaamalla ensimmaiseen vaiheeseen. Nain voidaan
palata kohtiin, joissa on syntynyt muutostarpeita tai joihin halutaan syventya paremmin. Prosessin
tavoitteena on luoda jatkuvan kehittdmisen positiivinen kierre. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.7.)

Kuva 4. Tyontekijakokemuksen kehittamisen prosessi (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.7)

Organisaatiot ovat luoneet uuden ajatusmallin, jossa asetutaan asiakkaan asemaan ymmartaak-
seen paremmin heidan tarpeitansa ja toiveita. Tama on lisénnyt organisaatioiden mainetta, kannat-
tavuutta ja asiakkaiden lojaalisuutta. Samanlainen ajatusmalli on laajentunut osaksi tydntekijakoke-
muksen parantamista. (Plaskoff 2017, 136—141). Riippumatta miltd kannalta tyontekijakokemusta
tarkastellaan, sek& Plaskoff (2017, 136—-141) ettd Arnold (2018) uskovat, ettd empatia, eli tyonteki-
joiden asemaan asettuminen, on tehokas lahtokohta tyontekijakokemuksen. Jokainen pieni teko
tyontekijan ensi haastattelusta l&htien heidan elédkkeellensé paasyyn vaikuttaa tyéntekijakokemuk-
sen kokonaiskuvaan (Arnold 2018). Tyontekijaa tulee kuitenkin tarkastella yksilona ja tiedostaa se,
ettd jokaisella on omat, ainutlaatuiset kokemukset. Motivaatio, mielekkyys ja merkityksellisyys on
asioita, jotka luovat yhdessa pohjan tehokkaalle ty6suoritukselle. Naiden tuntemusten puute ty6n-

tekijalla aiheuttaa puutteellista ja puoliteholla tehtya tulosta. Esihenkilon tulisi asettaa tavoite
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johtamalla kannustaa tyontekij6ita suoriutumaan toistd mahdollisimman hyvin ja onnistumaan siing,
jolloin myds tyontekijdille kehittyy enemman motivaatiota. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020,
185.)

Tyontekijakokemusta on mahdollista kehittaa jatkuvasti pienin elein tydénteon ohella. Esimerkiksi
tydnantajan asenne tyontekijan yksityiselaman suuriin muutoksiin, kuten perhe-elamaan, lomamat-
koihin ja henkilokohtaisiin ongelmiin vaikuttaa suuresti siihen, miten huomioiduksi tyontekija kokee
itsensa yksilona. Kun tyontekija kokee olevansa merkityksellinen tydpaikalleen, voi organisaatio
valttya kyynisyydeltd, psykologisilta sopimusrikkomuksilta ja negatiivisilta tuntemuksilta, jotka taas
vaikuttavat haitallisesti tyontekijakokemukseen. (Whitter 2019, 107-108.)

Niin tyontekijakokemuksen kuin myoés tydnantajabrandin kehittdmiseen on hyddynnetty muotoi-
luajattelua. Muotoiluajattelu on organisaatioissa esiintyvia oppeja ja tytkaluja, joiden avulla pyri-
tdén vastaamaan organisaation sidosryhmien ja kohderyhmien tarpeisiin entista paremmin ja luo-
maan vetovoimaisempi tytpaikka. Tasta tydtavasta on muodostunut tyontekijakokemuksenmuo-
toilu, jota on hyddynnetty organisaatioissa ja korkeakouluissa. Muotoiluprosessiin sisaltyva ideointi
ja ideoiden konkreettinen kayttoonotto vaatii seka luovaa ettéd analyyttista ajattelua. Tydskennel-
lessa tydnantajabrandin ja tyontekijakokemuksen parissa tulisi ymmartaa vahintadén seuraavat toi-
mintatavat muotoiluajattelusta: tyontekijakeskeisyys, yhteiskehittdminen ja iteratiivinen prosessi.
Naista ensimmainen muotoiluajattelun lahtékohdista tyontekijakeskeisyyden paaideana on luoda
ajattelumalli, missa ihmisille ei voi muotoilla mitdén ilman empatiaa ja aidosti asettumista toisen
asemaan. Nain kohderyhma saadaan asetettua taysin muotoiluprosessin keskitéon. Kohderyhmien
lahtokohtia, tarpeita ja toiveita tulisi pyrkia ymmartamaan koko muotoiluprosessin lapi. Empatian ja
tyontekijakeskeisyyden avulla valtytaan silta, ettd suunnitellaan vain asioita, jotka itse koetaan tar-
keiksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.3.)

Seuraavana toimintatapana muotoiluajattelussa on yhteiskehittdminen, jonka avulla pyritdan osal-
listuttamaan ihmisia monipuolisesti vetovoimatyhén organisaation eri osastoilta, tasoilta ja taus-
toilta. Nain saadaan parempia valintoja vetovoiman rakentamiseksi ja luodaan parempi lopputulos.
Hyddyt esiintyvat myos kayttdonotossa, kun organisaatiolta 16ytyy eri puolilta henkildita, jotka pys-
tyvat auttamaan ja tukemaan viestinnassa ja muunlaisissa kayttdonottamisen toimenpiteissa. Yh-
teiskehittdmisella rakennetaan luottamusta ja sen avulla sidosryhmille osoitetaan heidan nakemys-
tensé olevan tarkeitd. Viimeisena toimintatapana on iteratiivinen prosessi. Taman prosessin aikana
tulisi olla joustava palaamaan ongelman maarittelyyn ja loppukayttgjan tarpeisiin tydstaessaan rat-
kaisua. Ongelmaa tulisi tarkastella useasta ndktkulmasta ja pyrkia Idytamaan mahdollisimman
useita monipuolisia ratkaisuvaihtoehtoja. Naita ideoita yhdistelldaan, eliminoidaan ja priorisoidaan

luodakseen lopullinen prototyyppi. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.3.)
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EsihenkilGiden ja tyontekijoiden valilla tulisi olla avoin vuorovaikutus, sujuva tiedonkulku seké kan-
nustavaa ja rakentavaa palautetta. Mygs tyontekijoiden tulisi pystya ja kyetd antamaan palautetta
itse esihenkildiden tai korkeamman tahon toiminnasta muulloinkin kuin vuotuisissa tyontekijahyvin-
vointi kyselyissa. Tehokkaimpia keinoja kehittaa tyontekijakokemusta on keraté jatkuvaa palautetta
kyselyilla, henkilokohtaisissa tai ryhméapalavereissa ja antamalla mahdollisuuden tyontekijdille an-
taa anonyymista palautetta hetkend min& hyvansa. (Arnold 2018.)

Plaskoff (2017, 136-141) ehdottaa kuutta eri periaatetta, joiden avulla on mahdollista johtaa tyon-
tekijakokemusta. Ensimmaisen periaatteen mukaan tyontekijakokemuksen kehittdaminen alkaa
tyontekijoihin tutustumalla syvemmalla tasolla. Organisaatioilla on tapana tukeutua vain kyselyihin,
jotka antavat pelkastdén pinta raapaisuna kuvan kokonaiskuvasta. Ymmartamalla tyéntekijoita ja
heidan tarpeitaan paremmin, organisaatiolla on parempi mahdollisuus luoda kulttuuri, jossa tyonte-
kijat pystyvat saavuttamaan tdyden potentiaalinsa olemaan sitoutuneempia ja osallistuvaisempia
organisaation visiota ja missiota kohden. Toisena periaatteena avoimen ja kokonaisvaltaisen ajat-
telun omaksumisella pyritdan avartamaan tyontekijan tarkastelua yksittaisten tapahtumien sijaan
heidan koko matkaansa (Kuva 5). Tamé matka alkaa jo ennen kuin tydntekija aloittaa tyonsa orga-
nisaatiossa, eika se valttamatta paaty heidan vimeiseen tydpaivaansa. On siis tarkedd ymmartaa
perusteellisesti timéa matka tyontekijan ndkdkulmasta seka heidan tunteensa ja ajatuksensa mat-
kan aikaisista tapahtumista ja kuinka ne vaikuttavat myonteisesti ja kielteisesti naihin kokemuksiin.
(Plaskoff 2017, 136-141.)

ENNEN " " TYOLLISYYDEN
TYOLLISYYTTA Lids = sabde oot JALKEEN
. Etsinta

Alkuunpaasy Eroaminen

. Hakeminen

« Osallistuminen . Yhteydet
. Haastattelu _ ;
. . ¢« Kehittyminen . Uudelleen
. Tarjous ja . )
% . . Kasvu tyollistyminen
hyvaksynta

Kuva 5. Tyontekijan matka (mukaillen Plaskoff 2017, 136-141)

Kolmantena periaatteena aineettomasta tehdaan konkreettista. Tamén avulla tavoitellaan tyonteki-
jakokemuksen havainnollistamista erilaisilla kartoilla, esimerkiksi luomalla mentaalimalli kartta, joka
auttaa tunnistamaan tyontekijdiden kasityksia tietyistd kokemuksista. Naiden ilmaisukeinojen avulla

kohentaa tydntekijoiden luovuutta ja ajatteluprosesseja, joita voidaan soveltaa organisaation
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parantamiseen. Neljantena periaatteena vaaditaan radikaalista osallistumista. Talla tarkoitetaan
koko organisaation osallistamista tyontekijakokemusta edistavien paatosten tekoon. Tama luo tu-
kevampia ratkaisuja, jotka syntyvét erilaisten ndkokulmien ja asiantuntemusten yhdistyessa. Naita
ratkaisuja my0s seurataan sitoutuneemmin vahemmalla vastarinnalla, silla tyontekijat ovat itse ol-
leet luomassa naitd. Viidentena periaatteena toimii toistaminen ja kokeileminen. Uusien muutosten
tuominen toimintaan loppuun suunniteltuina ei ole yhta tehokasta, kuin uusien ideoiden kokeilemi-
nen organisaation eri osissa ja nain niiden mukautuminen palautteen ja uusien havaintojen perus-
teella. TAman periaatteen avulla luodaan joustavia, mukautuvia ja hyvin organisaation ja tyonteki-
joiden tarpeisiin sopivia ratkaisuja. Viimeisena periaatteena on prosessiin luottaminen ja sen arvos-
taminen. Prosessit ovat kriittisia tekijoita tyontekijakokemusta kohden ja tyypillisesti ne alkavat
myonteisesti ja optimisesti, eikd negatiivisesti ja pessimistisesti. Prosessit koostuvat viidesta eri
vaiheesta: tutkiminen, maarittaminen, ideoiminen, prototyyppi ja kayttéon ottaminen. (Plaskoff
2017, 136-141.)

Tyon merkityksellisyyden tarkeys on yleistynyt ajan myotd. Yha useampi tutkimus on todennut, etta
merkityksellisyys voi olla tarkeampi tekija tydntekijdille, kuin mikaan muu tekija, kuten raha ja palk-
kiot, mahdollisuudet ylennykseen tai tydolosuhteet. Panostaessa tyén merkityksellisyyteen, on
mahdollista luoda korkeasti motivoiva tydpaikka tyontekijoille. Merkityksellisessa tydssa tyotekijoi-
den suorituskyky, sitoutuminen ja tyytyvaisyys nousee. Baileyn ja Maddenin (2016) toteuttamassa
tutkimuksessa selvitettiin, minkalaisissa tilanteissa tyontekijat kokivat tyénsa merkitykselliseksi.
Tutkimuksen pohjalta selvisi, etta merkityksellisyyden kokemusta ilmenee usein henkilékohtaisissa
ja yksilollisissa kokemuksissa, toisinkuin muissa ty6hon liittyvissa asenteissa. Merkityksellisyyden
tunnetta ilmeni muun muassa tyontekijoiden pohtiessa tydtaan ja sen vaikutusta yhteiskuntaan ta-

voin, jotka merkitsivat heille jotain henkilokohtaisesti. (Bailey & Madden 2016, 53-61.)

Yksi monista keinoista mitata organisaation tyéntekijakokemusta on hyddyntéda eNPS-mittaria (Em-
ployee Net Promoter Score). ENPS-mittari on Applen kehittaméa versio Reichheldin luomasta NPS-
mittarista, jolla mitattiin asiakastyytyvaisyytta. ENPS-mittarin tulokset jakavat tydntekijat kolmeen
eri ryhmaan: promoottorit, passiiviset ja arvostelijat. Organisaatioille hyddyllisimpia tyontekijéita
ovat promoottorit, jotka nakevat tydpaikkansa itselle merkityksellisend, ja suosittelevat sitd myos
muille tutuille ja ystaville. Passiiviset tytntekijat ovat tyytyvaisia, mutta eivat yhta intohimoisia ty6-
paikasta kuin promoottorit. Arvostelijaryhméan tyontekijat ovat todenndkoisesti hyvinkin pettyneita
tyOpaikastaan ja saattavat jopa puhua pahaa tai kriittisesti siitéd eteenpain (Reichheld 2011, 5-6).
Organisaation tavoitteena tulisi siis saada mahdollisimman paljon tydntekijoitd, jotka asettuvat pro-

moottori ryhmaan.
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ENPS-mittarin tulokset voivat vaihdella negatiivisen sadan ja positiivisen sadan prosentin valilla.
Taydellisessé organisaatiossa eNPS tulos on 100, jossa kaikki tyontekijat ovat promoottoreita, kun
taas huonoin mahdollinen organisaatio omaisi -100 eNPS tuloksen, jolloin kaikki tyontekijat ovat
arvostelijoita. Tulos on mahdollista mitata laskemalla promoottorien ja arvostelijoiden prosentuaali-
nen erotus. Tulosten vaihteluvali vaihtelee eri aloilla. Yhdysvalloissa tehdyssa tutkimuksessa eri
organisaatioiden korkeimmat NPS tulokset ovat vaihdelleet 60 prosentista yli 80 prosenttiin. Keski-
maéarainen NPS tulos on kuitenkin ollut vain 10-20 prosenttia, jolloin promoottoreita on vain hie-
man enemman kuin arvostelijoita. Tulosten ollessa negatiivisen puolella on arvostelijoita enemman
kuin promoottoreita. (Reichheld 2011, 41-42.)

Yhéa useamman organisaation nahdessa tyontekijdiden hyvinvoinnin tarkeyden, on eNPS-mittarin
kaytto lisdantynyt, jolla on suora vaikutus myds asiakastyytyvaisyyteen. Toisinkuin eNPS-kyselyt,
hyvinvointikyselyt voivat olla liian pitkia ja hyvin harvoin toteutettuja, eika tuloksien pohjalta tehda
suuria parannuksia. Kysymykset perustuvat enemman tilastojen luontia varten oikeiden muutosten
sijaan. ENPS-mittarilla tyontekijoille laaditaan anonyymi lyhyt kysely, jossa mitataan tyéntekijdiden
viihtyvyytté ja lojaalisuutta organisaatiolle. Tavallisesti asiaa kysytaan seuraavalla tavalla: Kuinka
todennakdisesti suosittelisit organisaatiota tytpaikkana? Tyypillisesti eNPS-kyselyiden tulokset
ovat huomattavasti alhaisempia kuin asiakkaille suunnattujen kyselyiden tulokset. Tama johtuu
siita, etta tyontekijat tyypillisesti tarkastelevat organisaatiota korkeammilla standardeilla. (Reichheld
2011, 165-229.)
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3 Toimeksiantajan esittely

Tassa luvussa esitellaan tdaman opinnaytetyon toimeksiantajana toimiva VALO Hotel & Work.
VALO Hotel & Work sijaitsee Helsingin Ruskeasuolla ja on télla hetkella kyseisen ketjun ainoa toi-
mipiste. Hotelli on vield nuori ja se avattiin vain kolme vuotta sitten vuonna 2020 syyskuussa. Ma-
joituspalveluiden lisaksi, VALO tarjoaa wellness- ja ravintolapalveluita, seké kattavan valikoiman
erilaisia kokoustiloja. VALO Hotel & Work toimii omanlaisena hybridihotellina, joka hyddyntaa tilois-
saan kaksoiskayttokonseptia vastuullisuuden edistamiseksi vahentden hukkatilaa ja energiankulu-

tusta. Huoneet ovat mahdollista muuntaa toimistohuoneiksi taikka majoitushuoneiksi. (VALO n/a.)

VALOssa yhteisollisyys on tarkeaa. Tydpaikkana VALOa halutaan pitaa merkityksellisempana
tyontekijoille ja paikkana, jossa kasvetaan ja kehitytdan yhdessa. Eraitd VALOnN arvoja ovat avoi-
muus, rohkeus ja vélittdminen ja naita pyritaan myos tuomaan esille tyon arjessa. (VALO n/a.)
Talla hetkella VALOssa tyoskentelee 71 henkilda eri tydtehtavissa. Taman opinnaytetyon tutkimuk-
sessa kuitenkin vahennettiin tasté henkilstomaarasta johtoryhma.

Taman opinnéaytetyon avulla pyritdan entuudestaan edistamaan VALOa tydpaikkana, jossa jokai-
nen viihtyy. Tutkimuksen pohjalta on mahdollista esitté toimeksiantajalle uusia suosituksia ja kehi-
tysideoita, joihin he voivat keskittya tulevaisuudessa. Naiden suositusten avulla pyritdan varmista-
maan positiivinen tyontekijakokemus henkildstolle samalla houkutellen lisda kokenutta tydvoimaa

ja sailyttaen nykyiset lahjakkaat tekijat.
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4 Tutkimusmenetelmat

Tassa kappaleessa esitellaan valitut tutkimusmenetelmat. Aluksi selitetaan termit kvantitatiivinen
eli maarallinen tutkimus ja kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, seka mihin kutakin tutkimusmene-
telmaa hyddynnetaan. Mydhemmin avataan myds, kuinka taméan opinnaytetydn tutkimus toteute-
taan ja mitka tekijat vaikuttivat kyseisen tutkimusmenetelman valintaan. Viimeiseksi perehdytéén,

miten tulokset analysoidaan ja kuinka luotettava tutkimus on.

Vaikka kehittamistydssa on mahdollista hyédyntaa monenlaisia menetelmia, jaetaan ne tyypillisesti
kvalitatiivisiin eli laadullisiin ja kvantitatiivisiin eli maaréallisiin tutkimuksiin. Naiden menetelmien
avulla on mahdollista saada kehittdmistyon tueksi uudenlaisia tietoja ja nakokulmia tutkittavaan ai-
heeseen. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2015, 40.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin "mika?”, "missa?”, "kuinka
usein?”, "kuinka paljon?” ja ’mika on asioiden valinen riippuvuussuhde?” (Nummenmaa, Holopai-
nen & Pulkkinen 2019, 16). Se on tyypillisesti isolle vastaajaryhmalle suunnattu lomakekysely tai
strukturoitu lomakehaastattelu. TAma ryhma toimii otoksena, joka on muodostunut tietysta koh-
teena olevasta perusjoukosta. Maaréallista menetelmaa voidaan hyédyntaa tilanteissa, joissa toivo-
taan selvittaa pitddko jokin teoria paikkaansa. Teoriasta tehdaan vaittamia ja oletuksia, jotka tes-
tautetaan kyselylla. Kyselyn avulla voidaan todeta pitavatko ne paikkaansa vai eivat, jolloin ne veri-
fioidaan eli todetaan tosiksi tai falsifioidaan eli todetaan epatosiksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 104.) Maarallisissa tutkimuksissa aineistojen maarat ovat suuria, jolloin ne kuvataan numee-
risesti (Nummenmaa ym. 2019, 16). Aineistoja voidaan myds havainnollistaa kuvioin tai taulukoin.
Tulokset, jotka saadaan aineistosta, tyypillisesti pyritaan yleistamaan tutkittujen henkildiden ulko-
puolelle tilastollisten paattelyn keinoin. Maaréallinen tutkimus antaa yleisesti kattavan kuvan nykyi-
sesta tilanteesta, mutta usein se ei kata riittavasti syvallistda ymmarrysta selvittdméaan asioiden
syita. (Heikkila 2019, 15.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii saamaan vastauksen kysymyksiin "miksi?”, ”miten?”
ja "millainen?” (Nummenmaa ym. 2019, 16). Naihin kysymyksiin hyddynnetéaéan tyypillisesti teema-,
avoin ja ryhmé&haastatteluja seka osallistuvaa havainnointia. Laadullista menetelmaa kaytetaan tut-
kiessa aiheita, joita ei valttAmatta tunneta entuudestaan hyvin ja niita toivotaan ymmartavan pa-
remmin. Tutkimukset toteutetaan pienemmalle maaralle tutkittavia, vaikka analysoitavaa aineistoa
syntyy runsaammin lopuksi. (Ojasalo ym. 2015, 105.) Laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan ym-
martamaan tutkimuskohdetta ja ndin avaamaan heidan kayttaytymista ja paatdsten syitad. Koska
kohderyhmaé on pieni, tulee tutkittavat valita harkinnanvaraisesti eika tutkimuksessa pyrita tilastolli-

siin yleistyksiin, vaan tulokset pyritddn analysoimaan mahdollisimman tarkasti. (Heikkila 2019, 15.)
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Tehdessaan paatosta oikean tutkimusmenetelman valinnan suhteen on tarkeaa pohtia, millaista
tietoa tarvitaan ja mihin tarkoitukseen sité tullaan kayttaméaan, silla jokainen menetelma tuo eriin
erilaista tietoa ja erilaisia nakokulmia (Ojasalo ym. 2015, 40.) Myds Huhta ja Myllyntaus (2021, luku
3.2) toteavat, ettd on tarkeda ensin pohtia, mika tutkimuksen tavoite on ennen kuin on mahdollista
paattaé itse menetelma. Heiddn mukaansa menetelmien valinnassa tulee miettia mité tutkitaan ja
miten paljon havaintoja tarvitaan. Ojasalon ja kumppaneiden (2015, 121) mukaan kvantitatiivisilla
menetelmilla on mahdollista saada pinnallista mutta luotettavaa tietoa, kun taas kvalitatiivisilla me-

netelmilla syvallistd mutta huonosti yleistettavaa tietoa.

Tassa opinnaytetydssa toteutettava tutkimus on méaarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Tama tut-
kimusmenetelma valittiin, koska aiheesta l6ytyi jo entuudestaan paljon tietoa ja tavoitteena oli kar-

toittaa, kuinka toimeksiantajan henkilosto koki tydntekijakokemuksen organisaatiossa ja missa osa-
alueissa oli kehitettéavaa. Kvantitatiivinen tutkimus valitaan myds tyypillisesti, kun vastaajaryhma on

suurempi, kuten myos tassa tutkimuksessa oli.
4.1 Kyselyn toteutus

Tilastotiede on yleinen menetelmatiede, jonka avulla kehitetddn ja sovelletaan menetelmia ja mal-
leja tehdakseen johtopaatdksid numeeristen tai kvantitatiivisten tietojen perusteella. Naihin tietoihin
littyy aina epavarmuutta ja satunnaisuutta, jonka vuoksi ne jalostetaan sellaiseen muotoon, jossa
johtopéaéatoksien teko on mahdollista. Tiedon jalostamisella tarkoitetaan tiedon tiivistamista graafi-
siksi esityksiksi ja tunnusluvuiksi seka tilastollisten mallien luomista tietojen generoineille proses-
seille tai mekanismeille. (Mellin 2006, 6.) Tilastollisessa tutkimuksessa oleva kohderyhma, jolta ha-
lutaan saada tietoa, muodostaa perusjoukon. Tutkimus voidaan jakaa kahdenlaisiin tutkimuksiin
riippuen tutkittavasta ryhmasté. Tutkimus on kokonaistutkimus, kun koko perusjoukko tutkitaan ja
osatutkimus eli otantatutkimus kun vain osa perusjoukosta eli otos tutkitaan. (Heikkila 2014, 12—
13.)

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena koko perusjoukolle. Tutkimuksen keskeisena tavoitteena
on loytaa, minkalainen kohdeyrityksen tydntekijakokemuksen nykytila on. Tutkimuksen pohjalta
voidaan edistdd VALON tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota heidéan tyésséaan, seké parantaa
tyontekijoiden kokemaa merkitysté ja tunnearvoa organisaatiota kohtaan. Kyselytutkimuksen avulla
voidaan kerété ja tarkastella tietoa muun muassa ihmisten toiminnasta ja mielipiteista (Vehkalahti
2014, 11). Kysely on sopiva vaihtoehto, kun tutkittava aihealue on jo entuudestaan tuttu, mutta tut-
kija toivoo varmistusta sen paikkansa pitavyydesta. Vastaavanlaisia tilanteita voi olla muun mu-
assa palveluyrityksen halu selvittéa asiakaskunnan tyytyvaisyytta kyselyn avulla. Kyselya voidaan
esimerkiksi kehittamistydssa lahtttilanteen selvittdmiseen tai loppuvaiheessa kehittdmistydssa

saavutettujen tulosten arviointiin. (Ojasalo ym. 2015, 40.)
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Tutkimuksen vaihtoehdot esitettiin Likertin asteikolla, joka on yksi yleisin kyselytutkimuksen keskei-
nen mittaustapa. Likertin asteikolla vastausten valiset suuruudet voivat vaihdella, kun jarjestys pi-
detaan selkeana. On tarkead, etta asteikko yllapitaéd selkean jatkumon jostain aaripaasta toiseen.
(Vehkalahti 2019, 35-37.) Vastausvaihtoehdoissa oli mahdollista valita tdysin samaa tai eri mielta,
osittain samaa tai eri mieltd seké en osaa sanoa. Vaihtoehtoja oli siis taten viisi kappaletta.

Kyselytutkimuksessa aineiston keruu tapahtuu kyselylomakkeella. Tutkimuksen onnistuminen on
suuresti riippuvainen lomakkeesta ja onko siihen suunniteltu sisallollisesti oikeita kysymyksia myos
tilastollisessa mielessa. Kokonaisuudessaan hyvéassa kyselylomakkeessa toteutuu seka sisallolli-
set etta tilastolliset ndkdkohdat. (Vehkalahti 2014, 20.) Kysely on mahdollista toteuttaa paperisella
tai sdhkoiselld lomakkeella, tai jopa puhelimitse, jolloin itse haastattelija tayttda lomakkeen vastaa-
jan puolesta. (Ojasalo ym. 2015, 40.)

Tutkimuksen kohderyhméksi valittiin koko VALON henkilokunta. Alkuperdinen suunnitelma, joka oli
suuntautunut pelkastaan vastaanoton henkildkuntaan, kumottiin ja muutettiin kattamaan myos ra-
vintolan, myynnin ja kokouksen henkilokunta. TAman paatoksen tarkoituksena oli parantaa tutki-
muksen luotettavuutta ja saada kattavampi kuva kokonaistilanteesta. Kokonaisuudessaan tutkimus
siis lahetettiin 57 VALON tyontekijalle.

Kyselytutkimus toteutettiin hyddyntaen Webropol-jarjestelmda. Ennen todellista l&hettamista, ky-
sely lahetettiin toimeksiantajan hyvaksyttavaksi. Kysely myos testautettiin muutaman henkilokun-
nan ulkopuolisten henkildiden toimesta. Testaaminen auttoi korjaamaan suomen ja englanninkielis-
ten versioiden kielioppia, tehden pienid korjauksia. Itse kysymykset eivat muuttuneet testaamisen
myo6ta. Kysely lahetettiin eteenpdin linkkina saatekirjeen mukana sahkopostiviestilla tammikuussa
2024. Kokonaisuudessaan kyselyn vastaamiseen annettiin 13 paivaa. Muistutusviesti lahetettiin

nelja paivaa ennen kyselyn paattymista. Kyselyyn vastasi sen aukioloaikana 31 henkilda.

Ensimmaisina kysymyksina vastaaja sai vastata kahteen taustakysymykseen. Ensimmaisena vas-
taajalta kysyttiin mihin tiimin h&n kuuluu VALON sisélla. Toisena taustakysymyksena vastaajan tuli
kertoa kauanko han on tydskennellyt talossa. Toivoin pitdvani kyselyn anonyymind, joten en koke-

nut sukupuolta tai ik&& koskevien kysymysten olevan tarpeellisia tulosten kannalta.

Tutkimuskysely perustuu Huhdan ja Myllyntauksen kokemuskahdeksikkoon, jonka avulla haluttiin
auttaa hahmottamaan VALON tyontekijakokemuksen nykytilaa. Kysely koostui 39 kysymyksesta,
joihin vastaajia pyydettiin vastaamaan, kuinka paljon he ovat samaa tai eri mielta vaittaman
kanssa. Vaittamat luotiin Huhdan ja Myllyntauksen kokemuskahdeksikon eri teemojen pohjalta,
joita oli olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tyon ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto ja

hyvinvointi. Kokemuskahdeksikosta rajattiin kokonaan fyysinen ymparisto ja tyokalut pois.
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Viimeisena kysymyksena esiintyi yksi eNPS-mittarin kysymys, jolla pyrittiin selvittdmaan tyonteki-
joiden halua suositella VALOa tyOpaikkana asteikolla 0-10.

4.2 Aineiston analysointi

Kyselyn paatyttya saadut tiedot tulee kasitella niin, ettd saadaan vastaus tutkimuskysymyksiin ja
tutkimusongelma ratkaistaan (Heikkila 2014, 138). Ensimmaisena tulokset kaytiin lapi Webropol-
jarjestelmassa, jotta mahdolliset virheet saadaan korjattua. Tulokset jarjestettiin korkeimmasta kes-
kiarvosta alhaisimpaan. Aineisto siirrettiin Exceliin, jossa kuviot muokattiin helpompi lukuisiksi ha-
vainnollistamaan tuloksia. Valmiiksi tydstetyt kuviot lisattiin opinnaytety6éhon viidenteen kappalee-
seen analysoitavaksi. Tutkimustulokset jaettiin taustatietoihin, kokemuskahdeksikon teemoihin ja
eNPS-kysymykseen, joka auttoi kasittelem&an tuloksia selkeAmmin. Tuloksia visualisoitiin piirakka-

ja pylvaskuvioiden avulla, minka liséksi niité avattiin sanallisesti tekstissa.

Koska kyselyn vastaajamééara oli suhteellisen alhainen, hyddynnettiin aineiston analysoinnissa
keskilukuja ja frekvenssijakaumia. Frekvenssijakauman avulla pystytaéan kertomaan muuttujan eri
luokkien yleisyys havaintoaineistossa. Frekvenssijakaumat voidaan ilmaista pelkkind lukumé&arina,
prosenttilukuina tai molempina. Tyypillisesti kokonaistutkimuksissa hyddynnetéén lukumaaria, silla
prosenttilukuina havainnollisuus voi karsia. (Heikkila 2014, 144). Tarkasteltaessa tuloksia hyodyn-
nettiin erilaisia tunnuslukuja kuten keskiarvoa ja keskihajontaa. Naista yleisin tunnusluku on kes-
kiarvo, joka kertoo muuttujan keskimaaraista arvoa. Keskiarvo saadaan laskettua laskemalla muut-
tujan arvot yhteen ja jakamalla summa havaintojen lukumaaralla. Keskiarvon ja keskihajonnan
avulla voidaan muodostaa nékemys muuttujasta. Keskihajonta kertoo kuinka tiiviisti arvot ovat si-
joittuneet keskiarvon ymparille. Pieni hajonta voi olla hyva tai huono asia riippuen kontekstista.
(Vehkalahti 2014, 54-55.) Tunnuslukujen hyddyntaminen analysoinnissa auttaa hahmottamaan
vastaajien erot mielipiteisséa. Naiden menetelmien avuilla pystytddn myos toteamaan, mitka vaitta-

mat loivat positiivisia ja mitk& negatiivisia reaktioita.
4.3 Luotettavuuden arviointi

Luotettavuuden arviointi on tarked osa tieteellisen tutkimuksen luomista. Kyselytutkimuksessa mit-
tauksen laatuun vaikuttavia tekijoita ovat sisallélliset, tilastolliset, kulttuuriset, kielelliset ja tekni-
setkin tekijat. Tarkasteltaessa tutkimuksen luotettavuutta mitataan validiteettia, eli patevyytté ja re-
liabiliteettia eli luotettavuutta tai toistettavuutta. (Vehkalahti 2019, 40) Naiden avulla voidaan muo-
dostaa mittari kokonaisluotettavuudelle. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan alentaa erilaisilla vir-
heilla, joita aiheutuu aineistoa hankittaessa. Naitd virheita voivat olla kasittelyvirheet, mittausvir-

heet, otantavirheet seka peitto- ja katovirheet. (Heikkilda 2014, 176.)
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Validiteetti kertoo, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan nimenomaan sita mita pitikin mitata. En-
sisijaisesti kyselytutkimuksissa siihen vaikuttava tekija on kysymyksien onnistuminen ja voidaanko
niiden avulla saada tutkimusongelmiin ratkaisu. Validiutta voi olla haasteellista tarkastella jalkik&-
teen, silla vaikka kyselyn k&sitteet onnistuttaisiin rajaamaan selkeasti, voi haasteita ilmentyéa et-
siessa rajallisen méaran kysymyksia kuvaamaan abstrakteja kasitteita, jotka kuitenkin kattaisivat
koko kasitteen. Reliabiliteetti voidaan maaritella mittaamalla ei-sattumanvaraisia tuloksia. Siséinen
reliabiliteetti todetaan mittaamalla sama tutkimus ilmi6é useampaan kertaan. Ulkoisella reliabilitee-
tilla tarkoitetaan sita, etta mittaukset voidaan toistaa myds muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. Re-
liabiliteetti on riippumaton validiudesta, mutta alhainen reliabiliteetti alentaa my6s mittarin validi-
teettia. (Heikkild 2014, 177-178.) Lyhyesti sanottuna validiteetti kertoo, mitataanko oikeaa asiaa ja

reliabiliteetti kertoo, miten tarkasti mitataan (Vehkalahti 2019, 41).

Tietoperustan koonnissa on hyédynnetty monipuolisesti erilaisia l&hteita eri tietokannoista. Lahteet
on pyritty pitdmaan tuoreina, jotta tieto olisi viela ajankohtaista ja niistd hyédynnetty tieto luotetta-
vaa. Tietoperustassa hyddynnetyt mallit ovat kaikki otettu luotettavista lahteista ja ne ovat selitetty

selkeasti auttamaan ymmartamaan, miten niita voi hyddyntaa.

Ennen kuin kyselytutkimuksen varsinaista lahettadmista, testautettiin se muutamalla henkil6lla, jotka
eivat osallistuneet oikeaan kyselyyn. Kysely lahetettiin myo6s toimeksiantajalle, jotta myos he voivat
esittaa palautetta kyselysta tai lisata vaittdmia. Itse kyselytutkimus toteutettiin taysin anonyymina,
minka avulla vastaajia rohkaistaan vastaamaan totuudenmukaisesti. Kysely oli suunnattu koko VA-
LOnN henkilokunnalle pois lukien johtoryhman. Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasi 54 prosenttia
kohderyhmaésta, eli vastausprosentti jai hieman tavoiteltua alhaisemmaksi. Kyselyn alhainen pro-
senttimaara voi johtua kyselyn pituudesta ja siitd, etté kyselysta tiedotettiin vain sahkopostin
kautta, jota kaikki eivat lue aktiivisesti. Koska vastaajaméaara oli suhteellisen alhainen, tutkimustu-
loksien ei voida olettaa koskevan kaikkia perusjoukkoon kuuluvia. Tutkimuskysely toteutettiin avoi-
mena linkkin&, joka lahettiin kaikille VALON henkildkunnalle. Taten ei ole varmaa, etteikd myds joh-
toryhman jasenia olisi vastannut kyselyyn tai ettei yksittéiset henkil6t olisi vastanneet useamman
kerran. Tama voi laskea tutkimuksen luotettavuutta, silla ei ole varmaa, kuvaavatko tutkimuksen

tulokset taysin kohderyhmaa.

Tutkimus on koettu onnistuneen hyvin eettiseltéa kannalta. Kirjoittaessa tietoperustaa pyrittiin [0yta-
maéan mahdollisen monia eri ndkokulmia aiheesta, jotta toteuttaessa tutkimusta valtyttaisiin virheel-
lisiltd kysymyksilta. Tietoperustassa lAhdemerkinnéat referoitiin rehellisesti ja oikeaoppisesti. Suorit-
taessa tutkimusta saatekirjeen yhteyteen selitettiin selkeésti, mista tutkimuksessa on kyse ja miksi
se toteutetaan. Vastaajille kerrottiin kyselyn olevan taysin anonyymi, jotta kaikki saivat vastata ky-

selyyn avoimesti ja rehellisesti.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitelladn kyselytutkimuksesta tulleet tulokset. Tulokset selitetddn auki sanallisesti

ja niitd havainnollistetaan taulukoiden avulla.
5.1 Taustatiedot

Kyselytutkimuksen taustatiedoiksi esitettiin kaksi kysymysta. Nailla kysymyksilla haluttiin kartoittaa,
mihin tiimiin vastaajat asettuvat ja kuinka kauan heidéan tydsuhteensa ovat kestaneet. Kokonaisuu-

dessaan kyselyyn vastasi 31 henkil6a 57 henkilosta. Vastausprosentti oli taten 54 prosenttia.

Ensimmaisena taustakysymyksena vastaajilta tiedosteltiin, mihin VALORN tiimiin he kuuluvat. Alla
olevasta kuvasta 6 l16ytyy kyselya koskevat tiimit kuin myds vastaajien prosenttimaarat. Lahes puo-
let vastaajista (n=15) tydskenteli vastaanotossa. Toiseksi suurin vastaaja maara tuli ravintolasta,
jonka tiimista vastasi kymmenen henkilda. Myynnin ja kokousten tiimit ovat pienempia ravintolaan
ja vastaanottoon verrattuna, joten heilta tuli vahemman vastaajia. Myynnista vastasi nelja ja ko-
kouksista kaksi.

48% (n = 15)

= Kokous Myynti Ravintola =Vastaanotto

Kuva 6. Vastaajien tiimi jakauma (n=31)

Kuvassa 7 esitettiin toinen taustakysymyksista, jonka avulla haluttiin selvittda kauanko vastaajien

tyosuhteet ovat kestéaneet VALOssa. Uudet tyontekijat muodostivat melkein puolet vastaajista.
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Vastaajista kolmannes (n=10) oli tydskennellyt alle puoli vuotta ja 6-12 kuukautta tydskennelleita
oli 5. Toiseksi suurin vastaajaryhma koostui 1-2 vuotta tydskennelleista, joiden vastaaja maara oli
13 henkil6a. Hotellin avautumisesta lahtien VALOssa tytskennelleitd vastaajia, eli yli 3 vuotta tyos-

kennelleitd, oli vain 3 henkil6a.

32% (n = 10)

m Alle 6 kuukautta 6-12 kuukautta 1-2 vuotta yli 3 vuotta

Kuva 7. Vastaajien tydsuhteen pituus (n=31)
5.2 Kokemuskahdeksikko

Kyselyssa esitettiin Huhdan ja Myllyntauksen (2021) kehittdman kokemuskahdeksikon teemojen
perusteella luotuja vaittamia, johon vastaajat pystyivat vastaamaan, kuinka samaa mielta he olivat
vaittamien kanssa. Naita teemoja olivat tydon merkityksellisyys, kulttuuri, johtaminen, tydn ominais-

piirteet, sosiaalinen ymparisto ja hyvinvointi.

Kyselyn ensimmaisissa teemana kasiteltiin tydon merkityksellisyytta. Kuten kuva 8 osoittaa, vaitta-
miin vastanneet kokivat VALOssa tyon merkityksellisyyden paaosin positiivisena jokaisen vaitta-
man keskiarvojen ollessa yli 3,5. Eniten samaa mielté vastaajat olivat siitd, etta tyo tuottaa arvoa
asiakkaille (ka=4,5). Tahan vaittamaan yli puolet (n=18) vastasi olevansa taysin samaa mielta ja
kaksi viidesta (n=12) jokseenkin samaa mielta. Vain yksi vastaajista koki olevansa vaittamasta jok-
seenkin eri mieltd. Vastaajat kokivat myds olevansa paaosin samaa mielta olevansa iloisia olles-

saan osa VALOnN porukkaa. (ka 4,4). Reilu puolet (n=19) koki olevan taysin samaa mielta ja
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neljannes (n=8) jokseenkin samaa mielta. Lopuista vastaajista pari (n=2) eivat osanneet vastata ja

toinen pari (n=2) olivat jokseenkin eri mielta.

Vaittdman "Koen tydni VALOssa merkitykselliseksi” (ka 4,2) kohdalla vaihtoehdon taysin samaa
mielta vastaaja maara oli hieman pienempi eli 12 henkildd. Lahes puolet (h=14) vastasivat jok-
seenkin samaa mieltd, kun taas kaksi vastaajaa koki, ettei osannut vastata vaittamaan. Kaksi vas-
taajaa oli jokseenkin eri mieltd. My0s vaittama “raha tai palkkiot eivat ole ainoa syy, miksi olen VA-
LOssa” sai samanlaiset vastaus lukemat, kuin aiempi vaittdma. Yhteensa taysin tai jokseenkin sa-
maa mielta vastanneita oli 27 henkil6&. Kolme henkilt& koki olevansa vaittamén kanssa jokseenkin
eri mieltd, kun vain yksi henkil6 oli taysin eri mieltd. Tama oli teeman ainoa vaittama, joka ei herat-
tédnyt epavarmuutta vastaajissa, eika kukaan vastannut en osaa sanoa. Vastaajat kokivat tyon
haastavan heitd myds suhteellisen riittdvasti (ka=4,0). Yli puolet (n=17) vastaajista koki olevan vait-
taman kanssa jokseenkin samaa mielta ja vain hieman alle kolmannes (n=9) valitsi taysin samaa
mielta. Teeman alhaisin keskiarvo oli vaittamalla “tydllani on positiivinen vaikutus yhteiskuntaan ja
muihin ihmisiin” (ka 3,7), joka loi eniten erimielisyytta. Yli puolet (n=19) vastaajista koki olevansa
jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Tama vaittama loi myds eniten epavarmuutta, silla yksi viidesta
(n=8) eivat osanneet sanoa, mitd mieltd olivat vaittAmasta. Yksi vastaajista oli ollut myds taysin eri

mielta vaittaman kanssa, kun taas kolme oli vain jokseenkin eri mielta.

Keskiarvo
‘ |
Tyoni tuottaa arvoa asiakkaillemme : 45
Olen iloinen, ettd olen osa VALON porukkaa ‘ 44
Koen tyéni VALOssa merkitykselliseksi ‘ 4,2
Raha tai palkkiot eivat ole ainoa syy, miksi olen VALOssa z 41
Tyoni haastaa minua riittavasti ‘ 4,0
Tydllani on positiivinen vaikutus yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin z 37

\
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Kuva 8. Vastaajien kasitykset tyon merkityksellisyydesta (n=31)

Kyselyn toisena teemana esiintyi kulttuuri. Kuvasta 9 huomaamme vastaajien kokevan kulttuurin
erittdin myonteisesti, silla jokaisessa vaittamassa keskiarvo oli yli nelja. Yhta tai kahta vastaajaa
lukuun ottamatta vastaajat olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta kaikista kulttuuria koskevista

vaittamista. Toisaalta yksi vastaaja oli taysin eri mielta siitd, ettei tiimissa syrjitd ketdaan (ka 4,5).
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Yksi vastaaja koki myos olevansa kyseisen vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta ja yksi ei osan-
nut sanoa. Kuitenkin 28 vastaajaa koki olevansa jokseenkin tai tdysin samaa mielta, ettei heidan
tiimissa syrjita ketdan. Sama maaré vastaajia koki myos olevan jokseenkin tai tdysin samaa mielta
Siitd, ettd he paésivat nopeasti mukaan osaksi timidnsa (ka 4,5). Yksi vastaaja ei osannut vastata
kysymykseen ja kaksi vastaajaa oli jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa. Myo6s vaittaman “Esi-
henkilo kohtelee tiimin jasenid oikeudenmukaisesti” (ka 4,5) kohdalla 28 vastaajaa koki olevansa
jokseenkin tai taysin samaa mieltéa. Vaittaman kanssa oli yksi vastaaja kuitenkin eri mielta ja kaksi
vastaajaa ei osannut vastata. Eniten jokseenkin tai tdysin samaa mielté oltiin sen suhteen, ettd VA-
LOn arvot kohtaavat omien arvojen kanssa (ka 4,4), joihin vastasi yhteensa 29 vastaajaa. Vaitta-
man kanssa oli yksi vastaaja jokseenkin eri mieltd ja yksi ei osannut sanoa. Mygés viimeinen vait-
tama “VALOssa arvostetaan ihmisten erilaisuutta” (ka 4,3) sai hyvin positiivisia vastauksia. 28 vas-
taajista koki olevan jokseenkin tai taysin samaa mielta. Vaittama sai myos kaksi vastaamaan jok-

seenkin eri mielta ja kaksi ei osannut sanoa.

Keskiarvo

Tiimissani ei syrjitd ketaan b 45

Paasin nopeasti mukaan osaksi tiimiéni 4.5

Esihenkild kohtelee tiimin jasenia 45
oikeudenmukaisesti ’

VALORn arvot kohtaavat omien arvojeni 4.4

kanssa
VALOssa arvostetaan ihmisten erilaisuutta 4.3

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

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

Kuva 9. Vastaajien kasitykset VALON kulttuurista (n=31)

Kolmantena teemana kyselyssa esiintyi johtaminen (kuva 10). My0s tassd teemassa esitetyt vaitta-
mat saivat suhteellisen positiivisia vastauksia, vain yhden vaittdman keskiarvon ollessa alle 3,5.
Kolme ensimmaista vaittdamaa "Koen voivani keskustella esihenkiloni kanssa tyon sisaisista ongel-
mista”’, "Tunnen luottamusta esihenkildani kohtaan” ja "Saan esihenkilélta tarvittaessa tukea on-
nistuakseni tyossani” jakoivat teeman korkeimman keskiarvon (ka 4,3). Jokaisessa vaittamassa yli
puolet vastasi olevansa taysin samaa mielté ja neljannes jokseenkin samaa mieltd. Nelja vastaajaa
ei osanneet sanoa pystyisivatké he keskustelemaan esihenkilénsa kanssa tyon sisaisista ongel-
mista ja kaksi koki olevansa jokseenkin eri mielta taman kanssa. Yksi vastaaja koki taysin ja kolme

vastaajaa osittain, ettei tunne luottamusta esihenkilédan kohden. Tahan vaittamaan yksi vastaaja
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ei osannut vastata. Myds muutama koki, ettei saa tarvittaessa tukea esihenkiléltdan, kahden vasta-
tessa taysin eri mieltd ja yhden jokseenkin eri mieltd. Tassa vaittamassa kaksi vastaajaa ei osan-

nut sanoa.

Myds vaittamat "Esihenkiloni valittaa minusta yksilona” (ka 4,2) ja "Uskallan ottaa riskeja tdissa
ilman pelkoa siita, ettd minua rankaistaan” (ka 4,2) saivat reilusti positiivisia vastauksia, sill& suun-
nilleen kolme neljasta oli vaittamien kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta. Kaksi vastaajaa
koki taysin tai osittain, ettei heidan esihenkilénsa valita heista yksilona. Nelja henkilda koki, etteivat
osanneet vastata vaittamaan. Nelja henkil6a oli myos jokseenkin eri mieltd sen suhteen, etteikd he
uskaltaisi ottaa riskeja ilman pelkoa rangaistuksesta. Yksi vastaaja ei osannut vastata tdhan vaitta-

maan.

Kolmen viimeisen vaittdman kanssa esiintyi eniten hajontaa vastauksissa teeman vaittdmien kes-
ken. "Koen voivani keskustella esihenkildni kanssa tydn ulkopuolisista ongelmista” (ka 3,8) vait-
tama sai hieman alle puolet (n=14) vastaamaan taysin samaa mieltd ja kaksi taysin eri mieltd, kun
taas naiden véalissa oleviin vaihtoehtoihin vastasi viisi vastaajaa per vaihtoehto. Vaittdama "Koen
olevani ajan tasalla tiimiani koskevista asioista” pienensi vastaajien varmuutta ja vain viisi vastasi
olevansa taysin samaa mielta. Yli puolet (n=17) vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd, kun
taas noin viidennes (n=7) oli jokseenkin tai taysin eri mielta. "Saan riittavasti rakentavaa palautetta
tydstani” omasi vaittdmien alhaisimman keskiarvon (ka 3,4). Yli puolet (n=18) vastasivat olevansa

jokseenkin tai tdysin samaa mielta, kun taas neljannes (n=9) vastasi olevansa jokseenkin tai tysin

eri mielta.
Keskiarvo
Koen voivani keskustella esihenkiloni kanssa tydn siséisista | | | | I
ongelmista | | | | | 4.3
Tunnen luottamusta esihenkild&ni kohtaan 4.3
Saan esihenkilélta tarvittaessa tukea onnistuaksesi tydssasi 43
Esihenkil&ni vlittaa minusta yksiléna 4,2
Uskallan ottaa riskeja téissa ilman pelkoa siita, ettd minua | | | | | 42
rankaistaan | | | | |
Koen voivani keskustella esihenkiloni kanssa tyon 38
ulkopuolisista ongelmista | | | | |
Koen olevani ajan tasalla tiimiani koskevista asioista 36
| | | | .

Saan riittavasti rakentavaa palautetta tyostani

| | | | |
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Kuva 10. Vastaajien kasitykset VALON johtamisesta (n=31)
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Neljantend teemana olivat tydn ominaispiirteet. Taméa teema sai varsin positiivisia arvioita kaikkien
vaittamien osalta keskiarvojen ollessa lahes 4 (kuva 11). "Voin avoimesti jakaa mielipiteitani esi-
henkildlleni” (ka 4,1) sai muihin vaittamiin nahden eniten taysin samaa mielta vastauksia vastaus-
maéaran ollessa reilusti yli puolet (n=17). Vastaajista seitseman koki olevansa vaittaméan kanssa
jokseenkin samaa mielta ja kaksi kokivat, etteivat he osanneet vastata. Vaittaméan kanssa nelja
vastaajaa oli jokseenkin eri mielté ja yksi tdysin eri mieltd. Kuten myds ensimmainen vaittdma, vait-
tamat "Koen saavani tukea ja turvaa organisaatiolta”, "Tydni ja tydtehtavani ovat tarpeeksi moni-
puolisia ja/tai haastavia” ja "Minulla on mahdollisuus kehittdd osaamistani ja minua kannustetaan
silhen” omasivat 4,1 keskiarvon. Vastaajista 11 koki olevansa taysin samaa mielta ja 14 jokseenkin
samaa mielta sen suhteen, ettd he saavat tukea ja turvaa organisaatiolta. Nelja henkil6a ei osan-
neet vastata tahan ja yksi oli jokseenkin eri mieltd. Taysin samaa mieltd oltiin myds tyon ja tyoteh-
tévien monipuolisuudesta ja/tai haastavuudesta 11 henkilon toimesta. Lahes puolet (n=15) vastasi
jokseenkin samaa mielta, yksi ei osannut vastata ja nelja henkil6a oli jokseenkin eri mielta vaitta-

man suhteen.

Melkein puolet (n=15) olivat taysin samaa mieltd ja yhdeksan jokseenkin samaa mielta siita, etta
heilla on mahdollisuus ja heita kannustetaan kehittdd osaamistaan (ka 4,1). Vaittaman kanssa
nelja vastaajaa oli jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri mieltd. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa.
Vaittama "Tyotehtavat ja tavoitteet ovat minulle selkeat” (ka 4,0) sai eniten kielteisia vastauksia
kahden vastatessa taysin eri mielta ja kolmen jokseenkin eri mielta. Yksi henkild ei osannut vas-
tata, mutta kuitenkin 13 vastaajaa koki olevansa jokseenkin samaa mielté ja 12 taysin samaa
mielta vaittaman kanssa. Alhaisimmat keskiarvot saivat vaittamat "Tyomaarani on paasaantoisesti
sopiva” ja "Saan vaikuttaa riittdvasti omaan tyéhoni ja sen sisaltéon” 3,9 keskiarvoilla. Tydmaaran
sopivuudesta yhdeksan vastaajaa oli tdysin samaa mieltd, kun taas lahes puolet (n=15) jokseenkin
samaa mieltd. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa ja viisi oli jokseenkin eri mieltd. Kolmannes
(n=10) koki taysin pystyvansa vaikuttamaan riittavasti heidéan tyonsa sisaltoon ja kaksi viidennesta
(n=12) oli vain jokseenkin samaa mieltd. Vastaajista kolme oli taas jokseenkin eri mielta ja yksi tay-
sin eri mielta. Talla vaittamalla oli eniten teeman keskeista epavarmuutta, viiden vastatessa en

0Saa sanoa.
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Keskiarvo
| | | | |
Voin avoimesti jakaa mielipiteitédni esihenkilélleni &gz 4.1
Koen saavani tukea ja turvaa organisaatiolta 4.1
Tyoni ja tydtehtavani ovat tarpeeksi monipuolisia ja/tai haastavia 41
Minulla on mahdollisuus kehittdad osaamistani ja minua = ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 41
kannustetaan siihen ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ’
Tyotehtavat ja tavoitteet ovat minulle selkeat (34 4,0
Tydmaarani on padsaantoisesti sopiva 3.9
Saan vaikuttaa riittavasti omaan tydhoni ja sen sisaltoon % 3.9
| | | | |
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Kuva 11. Vastaajien kasitykset tydn ominaispiirteista (n=31)

Viidentena teemana kyselyssa esiintyi sosiaalinen ymparistd. Kuten kuva 12 osoittaa, myos tassa
teemassa keskiarvot ovat hyvinkin myoénteiset. Kyselyn korkein keskiarvo jakaantui kahden vaitta-
man kesken. Ensimmainen vaittamista oli “Minulla on hyva suhde tyokavereihini”’ (ka 4,6). Tahan
vaittamaan vain yksi henkild ei osannut sanoa, kun taas loput vastaajista jakaantuivat yhdeksalla
henkildlla jokseenkin samaa mielta ja loput 21 taysin samaa mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut eri
mieltd tAman vaittaman kanssa. Toinen vaittamista oli “Koen kuuluvani osaksi tiimiani” (ka 4,6).
Kuten myos edellisessa vaittamassa, myos suuri enemmisto oli taméan vaittdman kanssa samaa
mielta kuuden vastatessa jokseenkin ja 23 taysin samaa mieltd. Yksi vastaajista oli jokseenkin eri

mieltd ja yksi oli taysin eri mielta.

Reilusti yli puolet (n=19) oli taysin samaa mielta siitd, ettd heidan tiiminsa jasenet kohtelevat toisi-
aan tasa-arvoisesti (ka 4,4). Vaittaman kanssa oli yhdeksan henkiléa vain jokseenkin samaa mielta
muutaman (n=3) vastatessa jokseenkin eri mieltd. Enemmist6 vastaajista kokivat my6s pystyvansa
turvautumaan tyOkavereidensa puoleen haastavissa tilanteissa (ka 4,4) reilusti yli puolen (n=18)
vastatessa taysin samaa mielté ja yhdeksan jokseenkin samaa mieltd. Kaksi vastaajaa oli kuitenkin

jokseenkin eri mielté ja kaksi ei osannut sanoa.

Vaittaman “Pystyn olemaan avoin tyOpaikallani tunteistani” (ka 4,2) kanssa hieman alle puolet
(n=15) koki olevansa taysin samaa mieltd kolmanneksen (n=10) ollessa jokseenkin samaa mielta.
Kolme vastaajista ei osannut sanoa, kun kaksi oli jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri mielta.
Vaittamaan “Minua ei tuomita tyOkavereiden toimesta, jos teen virheen” (ka 4,1) vastattiin eniten
teeman muihin vaittdmiin nahden taysin eri mielta, jonka valitsi kaksi vastaajaa. Kaksi vastaajista

oli jokseenkin eri mielta ja kolme ei osannut sanoa. Kuitenkin enemmisto koki olevan vaitteen
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kanssa samaa mieltd noin puolen (n=15) vastatessa taysin samaa mielté ja yhdeksan jokseenkin
samaa mieltd. Teeman alhaisin keskiarvo, vaikka kuitenkin suhteellisen korkea meni vaittamalle
“Uskallan ottaa riskeja tiimissani” (ka 4,0). Hieman alle puolet (n=14) koki taysin uskaltavansa ot-
taa riskeja, kun taas neljannes (n=8) koki jokseenkin nain. Nelja vastaajista ei osannut sanoa ja

jopa viisi oli jokseenkin eri mielta vaittdman suhteen.

Keskiarvo
i i i i i
Minulla on hyva suhde tytkavereihini 4.6
| | | | |
Koen kuuluvani osaksi tiimiani ﬂ 4,6
| | | | |
Tiimini jasenet kohtelevat toisiaan tasa-arvoisesti 4,4
| | | | |
Voin turvautua tyékavereideni puoleen haastavissa tilanteissa 4,4
| | | | |
Pystyn olemaan avoin tydpaikallani tunteistani  &g¢ 4.2
| | | | |
Minua ei tuomita tydkavereiden toimesta, jos teen virheen 4.1
R S N

Uskallan ottaa riskeja tiimissani
| | | | |
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Kuva 12. Vastaajien kasitykset sosiaalisesta ymparistosta (n=31)

Viimeisena kokemuskahdeksikon teemana esiintyi hyvinvointi. Kuten kuvasta 13 huomaa, tassa
teemassa esiintyi eniten eri mielisyyksia muihin teemoihin verrattuna alhaisimman keskiarvon ol-
lessa jopa 2,7. Korkeimman keskiarvon sai vaittama “Tulen mielellani tihin” (ka 4,2). Kyseiseen
vaittdmaan 12 vastastasi taysin samaa mielta ja melkein puolet (n=14) jokseenkin samaa mielta.
Vain yksi koki olevansa taysin eri mieltd, kun taas loput nelja vastaajista eivat osanneet sanoa.
Myds suuri enemmistd oli samaa mieltd sen suhteen, etta heilld on hyva olo tbissa (ka 4,0). Hie-
man alle kolmannes (n=9) vastasi taysin samaa mieltd, kun yli puolet (n=17) vastasi jokseenkin sa-
maa mielta tahan vaittamaan. Kaksi vastaajista koki olevansa jokseenkin eri mielté ja yksi taysin

eri mielt. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa mielipidetta.

Vaittaman “En koe tydni rasittavan minua fyysisesti” (ka 3,6) kohdalla alkoi syntya enemman ha-
jontaa vastaajien valilla. Molempiin jokseenkin ja tdysin samaa mieltéa oli vastannut kolmannes per
vaihtoehto (n=10). Kaksi vastaajista ei osannut sanoa, kun taas lahes viides koki olevansa vaitta-
man kanssa jokseenkin eri mielta ja kaksi taysin eri mieltd. Myds moni tunsi eri mielisyytté sen suh-
teen, ettd heidan tyonsa ja vapaa-aika toimisi tasapainossa keskendan (ka 3,5). Yksi henkilo ol

taysin eri mieltd taméan vaittdman kanssa ja kuusi oli jokseenkin eri mieltd. Kuusi vastaajaa ei
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osannut vaittamaan vastata. Kuitenkin useimmat vastaajista oli samaa mieltd 14 henkilon vasta-

tessa jokseenkin samaa mielté ja nelja taysin samaa mielta.

Vaittama “Pystyn palautumaan tyoni rasituksesta suhteellisen hyvin” (ka 3,3) jakoi vastaajien mieli-
piteet melko tasaisesti keskimmaisten vaihtoehtojen kesken. Nelja vastaajista oli vaittaman kanssa
taysin samaa mielta ja 12 jokseenkin samaa mieltd. Kuusi vastaajista ei osannut sanoa, kun taas

kahdeksan vastaajaa oli jokseenkin eri mielté ja yksi taysin eri mieltd. Kyselyn alhaisin keskiarvo oli
vaittamalla “En koe tyoni rasittavan minua henkisesti” (ka 2,7). Vain noin kolmannes koki olevansa
vaittdman kanssa samaa mielta yhden vastatessa taysin samaa mielta ja yhdeksan jokseenkin sa-
maa mielta. Lahes puolet (n=15) koki olevansa vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta ja kaksi tay-

sin eri mieltd. Nelja vastaajista ei osannut sanoa.

Keskiarvo

Tulen mielellani téihin M | 42
| | |

Minulla on hyvé olo tbissa ﬂ 4.0
| | |

En koe tydni rasittavan minua fyysisesti 3,6
| | |

Tydni ja vapaa-aikani toimivat tasapainossa keskenaan ﬁ 3,5
| | |

Pystyn palautumaan tydni rasituksesta suhteellisen hyvin ﬁ 3.3
| | |

2,7

En koe tytni rasittavan minua henkisesti
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Kuva 13. Vastaajien kasitykset hyvinvoinnista (n=31)
5.3 ENPS

Employee Net Promoter Score eli eNPS-mittari on keino mitata tyontekijéiden viihtyvyytta ja lojaali-
suutta organisaatiota kohden. Mittarin tulokset jakavat vastaajat arvostelijoihin, passiivisiin ja suo-
sittelijoihin. Ihanteellisessa tilanteessa organisaatiolla on mahdollisimman monta suosittelijaa tytn-

tekijana.

ENPS-mittaria varten tyontekijoilta kysyttiin kysymys “Kuinka todennakéisesti suosittelisit VALOa
tydnantajana ystavillesi tai tuttavillesi?”, jonka keskiarvoksi tuli 7,2. Vastaajat jakaantuivat melko
tasaisesti mittarin kolmen ryhman valilla. Tyontekijoista suurin joukko kuului suosittelijoihin. 12 hen-
kiloa valitsi asteikoilta vaihtoehdon yhdeksan tai kymmenen. Passiivisia vastaajista oli kolmannes,

jotka olivat vallinneet vaihtoehdon seitseman tai kahdeksan. Loput yhdeksan vastaajaa olivat



arvostelijoita. He valitsivat vaihtoehtonsa nollan ja kuuden valilta. Itse eNPS tulos oli kymmenen,

joka lasketaan miinustamalla suosittelijoiden prosentti tulos arvostelijoista. Tdma arvosana voidaan

laskea tyotyytyvaisyyskyselyssa kohtuullisen hyvana, vaikka parantamisen varaa on reilusti. Kun

eNPS tulos on positiivinen, tiedetaan, etta suosittelijoita on enemman kuin arvostelijoita.

Passiiviset
7 8 9 10

n=10 n=12

32,3% 38,7%
1 1 0 2 0 1 4 5 5 7 5
3,2% 3,2% 0,0% 6,5% 0,0% 3,2% 12,9% 16,2% 16,1% 22,6% 16,1%

Yhteensa
Vastauksia NPS Keskiarvo

31

10

7,2

Kuva 14. VALOn eNPS
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tarkeimmat tulokset, joita peilataan tietoperustaan. Naiden tulosten poh-
jalta tehdaan johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia. Viimeisenad pohditaan myds omaa oppimista

opinnaytety6projektin aikana.

Taman opinnédytetyon tavoitteena oli selvittdd VALO Hotel & Workin tyontekijakokemuksen nykyti-
laa ja mitka tekijat vaikuttavat tdhan positiivisesti ja mitka negatiivisesti. Naiden pohjalta luodaan

uusia kehitysideoita yllapitaakseen jo hyvin voivia alueita ja parantaakseen huonosti voivia alueita.
Naiden kehitysehdotusten testaaminen ja toteuttaminen kuitenkin rajattiin tydsta pois. Paastakseni

tavoitteeseeni kehitin tutkimukselleni seuraavat tutkimustavoitteet:

- Millainen on kohdeyrityksen tydntekijakokemuksen nykytila?
- Minkalaiset tekijat heikentavat tyontekijakokemusta?
- Mihin osa-alueisiin tulisi erityisesti keskittya tyontekijakokemuksen kehittamisessa?

- Miten esihenkil6ty6ta voitaisiin kehittaa vastaamaan paremmin tydntekijoiden tarpeisiin?
6.1 Tulosten pohdinta

Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan voimme todeta, etta yleisesti suurimmalla osalla kyse-
lyyn vastanneista tyontekijoista on hyva olla tdissa keskiarvojen ollessa melko korkeita. Tydn mer-
kityksellisyytta koskevissa vaittdmissa oltiin jonkin verran eri mielta siita, ovatko raha ja palkkiot ai-
noa syy olla tdissd VALOssa. Liséksi vastaajat olivat jonkin verran eri mieltd tyén haastavuudesta
ja sen positiivisesta vaikutuksesta yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku
4.9.1) muistuttaa tarkeydestéd panostaa olemassaolon tarkoitukseen. Sen avulla pystytaan luo-
maan tyontekij6ille merkittava syy olla osana organisaatiota. Kyselyssd muutama vastaaja koki,
ettd raha ja palkkiot ovat ainoa syy olla VALOssa tdissd. Martelan (2020, 8—9) mukaan yksilot,
jotka eivat koe tyotansa merkitykselliseksi ja arvokkaaksi tyypillisesti tekevat sita vain palkkioiden
edesta. Tyon merkityksellisyydelld ja olemassaolon tarkoituksella luodaan kuva siita, mita tunnear-
voa organisaatio tuo maailmalle (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.1). Usea kyselyyn vastan-
neista ei kuitenkaan kokenut ymmartavansa, miten heidan tydnsa tuo positiivista vaikutusta yhteis-
kunnalle tai muihin ihmisiin. TAma voi johtua siita, ettd organisaatio on muodostanut tai ilmaissut
puutteellisesti sen olemassaolon tarkoituksen. Merkityksellisyyden tunteita voi syntya myaos ristirii-
taisista, haastavista ja vaikeista tilanteista (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.1). Vastaajista osa

kuitenkin koki, etteivat he koe ty6tadn tarpeeksi haastavaksi.
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Vastaajat kokivat myos yrityskulttuurin varsin positiiviseksi kahta kyselyyn osallistunutta lukuun ot-
tamatta. Keskimaarin jokaisella vaittamalla oli vain kaksi eri mielté olevaa. Kulttuurin avulla luo-
daan organisaatiolle identiteetti, mika kertoo millaisen yhteisdn he tarjoavat ja millaista organisaa-
tiossa on tydskennella (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.2). Vaittamien osalta, jotka koskevat tii-
min sisaista syrjintaa ja esihenkilon oikeudenmukaista kohtelua tiimin jasenia kohtaan, olisi toivot-
tavaa, ettei niiden kohdalla olisi erimielisyytta. Morganin (2017, 89) mukaan tydntekijéiden kohtelu
on yksi niista tekijoista, joiden mukaan yrityksen kulttuuri muodostuu.

Johtamisen teemassa epavarmuuden ja erimielisyyden maara kasvoi huomattavasti joidenkin vait-
tamien kohdalla. Johtamisella vaikutetaan merkittavasti tyontekijikokemukseen ja silla ohjataan ja
tuetaan tyontekijoitd saavuttamaan yhteiset tavoitteet. Alueita, joissa johtamisen tulee onnistua, on
perehdytys, tavoitteenasetanta, palaute ja onnistumisen mahdollistaminen, seka viestinté ja palkit-
seminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.) Kyselyssa tuli kuitenkin ilmi, ettd osa tyontekijoista
ei koe varmuutta tai ei koe lainkaan, etta he pystyisivat puhumaan esihenkilélleen tydn sisaisista ja
tydn ulkopuolisista asioista tai etta esihenkil6 valittaisi heista yksilona. Kun tyontekija ei koe saa-
vansa tarpeeksi huomiota tai arvostusta nykyisessa tydymparistossaan, kasvaa riski halusta vaih-
taa tyopaikkaa (Morgan 2017, 6). Kun esihenkild ymmartaa tyontekijoita syvemmalla tasolla, on
mahdollista nostaa heidan tyytyvaisyytensa tunnetta, sitoutumista ja suoriutumista (Plaskoff 2017,
136-141). Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.2) haluaa kuitenkin muistuttaa, ettei jokainen tyonte-

kija myoskaan valttdmatta halua tydnantajansa puuttuvan tyén ulkopuolisiin asioihin.

Tutkimuksen perusteella nayttaa silta, etta osassa tiimeista voi olla puutteellinen viestinta, silla mo-
net kokivat, etteivat valttamatta ole ajan tasalla heidan tiimiaéan koskevista asioista taikka saa riitta-
vasti rakentavaa palautetta tydstéaéan. Huhdan ja Myllyntauksen (2021, luku 4.9.3) mukaan viestinta
ja palaute ovat yksia tarkeimpia osa-alueita, joilla voi onnistua johtamisessa. Muutama myds koki,
ettei tunne luottamusta esihenkilddan kohti, eika koe saavansa tukea esihenkiloltdan onnistuak-
seen tydssaan. Myds riskien ottaminen ilman pelkoa rangaistuksesta sai kielteisia vastauksia. Kun
tyontekija kokee ymparisténsa turvalliseksi, missa han voi ottaa riskeja ilman pelkoa rangaistuk-
sesta, hdn myaos toimii tehokkaammin, tuottavammin ja on avoimempi (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.9.5).

Tybn ominaispiirteiden teemassa esitettiin vaittamia, joilla kasiteltiin tyota ja sen tekemista. Naita
ominaispiirteitd voi olla esimerkiksi tybnmonipuolisuus, tehtavan tyon laatu, haastavuus, tyon
maara ja tyontekijan suhde tybhonsa ja sen tekemiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.6.)
Tutkimus tuo ilmi myos tassa teemassa, ettd enemmistd kokee ndma piirteet positiivisesti, vaikka

jokaisessa vaittdmassa on myos passiivisia ja negatiivisia vastauksia. Eniten epavarmuutta syntyi
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vaittdmien kanssa, jotka koskivat tuen ja turvan saamista organisaatiossa, sekd mahdollisuus vai-

kuttaa riittavasti omaan ty6hon ja sen sisaltoon.

Eniten kielteisia vastauksia oli vaittamilla, jotka koskivat avointa mielipiteiden jakamista esihenki-
I6ille, mahdollisuudelle kehittaa itsedan, tyotehtéavien ja tavoitteiden selkeyteen, sekd tydmaaran
sopivuuteen. Huhta ja Myllyntaus painottavat, etté tyontekijakokemuksen kehittdmisen kannalta on
tarkeaa, ettd tyontekijoita osallistutetaan jatkuvaan koulutukseen ja kannustetaan kehittamaan itse-
aan. On myds tarkeéaa 16ytaa jokaisen tyontekijan kohdalla hyvé tasapaino tydnteon maarassa. Lii-
allinen tydmaara voi aiheuttaa kuormitusta, kun taas véahainen voi olla kyllastyttavaa. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, luku 4.9.6.) Myds tyohyvinvointia voi edistdd antamalla tyontekijéalle enemmaén valtaa
vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja tyotahtiinsa (Manka & Manka 2023, 35). Aaltonen, Ahonen ja Sa-
himaa (2020, 185) muistuttavat, etta esihenkilon tulisi kannustaa tyontekij6ita suoriutumaan ja on-
nistumaan toista, jotta tyontekijoille kehittyy enemmé&n motivaatiota. Kannustavan asenteen lisaksi
esihenkilon ja tyontekijoiden valilla tulisi olla avoin vuorovaikutus, sujuva tiedonkulku seka kannus-

tavaa ja rakentavaa palautetta (Arnold 2018).

Kyselyn perusteella kohdeyrityksen sosiaaliset suhteet ja sosiaalinen ymparistd ovat yleisesti ot-
taen erittéin hyvalla mallilla. Kun tyontekijalla on hyvid ihmissuhteita ja he tuntevat kuuluvan osaksi
yhteisda, saavat he tukea ja turvaa, joka voi kannustaa heitd muun muassa ottamaan riskeja ilman
pelkoa rangaistuksesta, sekd onnistumaan tyéssaan paremmin. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.9.5.) Vaikka enemmistd koki, ettd heilla on hyvat suhteet tydkavereihin ja he kuuluvat osaksi
omaan tiimiinsa, kuitenkin muutama koki, etta he eivat pysty olemaan avoimia tunteistaan, heita
tuomitaan virheiden myoéta ja he ei uskalla ottaa riskeja tiimissdaan. Edmondsonin (1999, 350-383)
luoman psykologisen turvallisuuden mallin mukaan tiimeihin halutaan lisata itsevarmuutta tiimityos-
kentelyssa lisdamalla kunnioitusta ja luottamusta tydntekijoiden valille, kuin myds vahentamalla

tuomitsemista ja hylkaamisté virheiden tapahtuessa.

Hyvinvoinnin teemassa nakyi jonkin verran hajontaa vastaajien valilla. Vaikka enemmistt kokee
tulevansa mielellaan téihin ja heilla on hyva olo sielld, koki kuitenkin muutama epavarmuutta tai
kielteisesti taman suhteen. Kun tydntekijoiden hyvinvointiin panostetaan, edistetdan silla tyonteki-
jéiden suoriutumista ja tuottavuuden kasvua (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.4). Useat vastaa-
jista kokevat tyonsa rasittavan heité fyysisesti ja yli puolet kokevat tyon rasittavan heita henkisesti.
Oikeissa maarin haasteet ja kuormitus voidaan kokea motivoivana luoden viihtyvyytta tbissa, mutta
liallisena nama voivat aiheuttaa tyduupumusta ja erilaisia ty6terveys- ja tydkykyhaittoja (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.5). Lahes puolet kokivat, ettei ole varmoja tai ei kykene palautumaan tyon
rasituksesta ja he eivat koe tyén ja vapaa-ajan toimivan tasapainossa keskenaan. Vaikka nama

saattavat olla osittain asioita joihin yksil6t voivat vaikuttaa itsendisesti, tydnantaja voi ja hanen
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tulee myds pyrkié valttdmaan liiallisen rasituksen tuottamista esimerkiksi valttamalla liiallisen tyo-
maaran asettamista yhdelle henkildlle. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.9.4) toteaakin sen olevan
tarkeaa, etta tydOnantaja osaa tunnistaa hyvinvointia uhkaavia ja heikentavia tekijoita. Hyvinvointiin
pystyy myds vaikuttamaan Mankan ja Mankan (2023, 104) mukaan itsendisesti tyon ulkopuolella

hyvéalla itsetunnolla, optimistisella suhtautumisella tulevaisuuteen seka terveellisilla elintavoilla.

Kyselyn lopussa selvitettiin tydntekijakokemuksesta suositteluindeksin eli eNPS-mittarin avulla.
ENPS-mittarin avulla mitataan organisaation tyontekijdkokemusta ja sen avulla voidaan nahda,
kuinka moni tyontekijoisté kokee tydnsa merkityksellisen&, kuinka moni on passiivisia ja kuinka
moni on pettyneitd tydhonsa (Reichheld 2011, 5-6). Kohdeyrityksen eNPS tuokseksi tuli kymme-
nen, joka on tyypillisesti keskiluokkaa organisaatioissa.

6.2 Kehitysideat

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta toimeksiantajalla on jo suhteellisen hyva
tyontekijakokemus joitain puutteita lukuun ottamatta. Tyontekijakokemuksen yllapidon eteen tulee
kuitenkin jatkuvasti tehda t6ita. Tassa alaluvussa pohditaan tutkimustulosten pohjalta luotuja kehi-
tysideoita. Opinnaytetydssa kuitenkin rajataan pois kehitysehdotusten testaaminen ja toteuttami-

nen.

Tulokset tuovat ilmi, etta tyontekijoiden kokeman merkityksellisyyden kanssa on puutetta. Osa
tyontekijoista tekevat tyotaan VALOssa vain rahan ja palkkioiden vuoksi, eivatka he nae tyon vai-
kuttavan positiivisesti muihin ihmisiin tai yhteiskuntaan. N&ita tekijoita voidaan ty6stédd muistutta-
malla tyontekijoita, mikd on VALON olemassaolon tarkoitus, joka kertoo organisaation missiosta ja
kulttuurista. My6s ty6tehtavien monipuolisuus ja haastavuus koettiin alhaiseksi joidenkin vastaajien
toimesta, joka voi laskea heidan kokemaa merkityksellisyytta. Tyontekijoille tulee luoda mahdolli-
suuksia haastaa itsedan ristiriitaisissa ja vaikeissa tilanteissa, joiden avulla voidaan kasvattaa mer-
kityksellisyyden tunnetta (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.1). Kun tydntekijat kokevat tybnsa

merkitykselliseksi ja arvokkaaksi, eivét he tee sitd vain palkkioiden vuoksi.

Tutkimukseen vastanneiden mukaan useat kokivat kommunikoinnin esihenkildiden kanssa puut-
teelliseksi. Osa ei koe pystyvansa puhumana tydn sisaisista tai ulkopuolisista asioista, eivatka he
koe saavansa tarpeeksi palautetta. N&ita tekijoitd on mahdollista parantaa panostamalla esihenki-
I6iden ja tyontekijoiden valisiin kaksin keskisiin keskusteluihin. Jatkuva palautteen virta antaa tyon-
tekijoille enemman intoa tehda tditdén ja Aaltonen ja kumppanit (2020) myds toteaa kannustavan
johtamisen luovan enemman motivaatiota tyontekijéille. Tatd suhdetta, joka luodaan esihenkilon ja
tyontekijan valille tulee myos yllapitaa. Esihenkilon tulisi luoda kontaktia alaistensa kanssa, vaikka

han ei valttAmatta saattaisi olla talossa samaan aikaan. N&in tyontekijat tuntevat, etta heista
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valitetddn myds yksildina. Erityisesti henkilot, jotka tekevat tydtunteja esihenkilon tuntien ulkopuo-
lella voi olla pitkan aikaa kuulematta mitaan esihenkilosta, mikali he eivat lahesty heita itsenaisesti.
Kun l&ahdetdé&n kehittdmaan tyéntekijakokemusta, Arnoldin (2018) mukaan, on tarkeda kerata jatku-
vaa palautetta myds esihenkilon ja organisaation toiminnasta tyontekijoilta. Palautetta voidaan ke-
rata kyselyilla, henkilokohtaisissa tai ryhmépalavereissa sek& anonyymisti milloin tahansa.

Tutkimuksen pohjalta tuli myds ilmi, etté timeja koskevat asiat eivat valttamatta kulje aina perille
jokaisen tyontekijan tietoon. Uudet informaatiot tulisi selkeasti ilmoittaa jokaiselle, jota asia koskee,
valttddkseen kiusallisia asiakastilanteita puutteellisen tiedonjaon takia. Jatkuvat palaverit ja koulu-
tukset auttavat tyontekijoita olemaan perilla kaikesta heitéd koskevasta ja valttymaéan vaarinymmar-
ryksiltd. Naiden avulla voidaan myds ratkaista ongelma koskien ty6tehtavien selkeytta ja tavoit-
teista, joita osa vastaajista ei kokenut tietdvansa tarpeeksi hyvin.

Osa tutkimukseen vastanneista koki, etté heilla ei ole mahdollisuutta kehittd&é osaamistaan eika
heitd kannusteta siihen. Tyontekijoille kannattaa tarjota mahdollisuus kehittaa itsedan organisaa-
tion kanssa, vélttaakseen jatkuvaa tyontekijoiden vaihtumista. Kaikki eivat valttamatta tieda minka-
laisia mahdollisuuksia heilla voi olla ja miten he voivat kehittda itsedan entisestdén. Taman vuoksi
tydntekijoille voitaisiin tarjota erilaisia koulutuksia, johon he voivat osallistua, mikéli he toivovat.

Nain kaikilla on mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittamiseen.

Kaikki vastaajat eivét kokeneet valttamatta kuuluvansa osaksi omaa tiimidan. Huhdan ja Myllyn-
tauksen (2021, luku 4.9.5) mukaan ihmisille on valttamatdnta luoda hyvia ihmissuhteita ja kuulua
osaksi yhteis6a. Nain henkilo saa tukea ja turvaa, seké rohkeutta ottaa riskeja. Tiimin sisaisiin suh-
teisiin tulee panostaa ja kannustaa avoimuutta. Tydntekijan ollessaan tyytyvadinen tydyhteisdonsa,
saavat he myds enemman itsevarmuutta tyon tekoon. Jos tydntekija kokee olonsa ulkopuoliseksi
tiimissaan, tulisi esihenkilon selvittaa mista taméa johtuu. Tilanteet, joissa tydntekijoiden valilla on
konflikteja, tulisi ottaa vakavasti ja ratkoa heti kun ne tulevat ilmi, sen sijaan, etta ne jatettaisiin
unohdettavaksi.

Koska hyvinvoinnin teemassa liittyi eniten kehitettavaa, tulisi naita aiheita pohtia enemman ja
kuinka niita voidaan lahted parantamaan. Useat tyOntekij6ista koki tydn rasittavan heita fyysisesti
ja henkisesti, eivatka he koe palautuvansa siitd. Tyotehtavia ja tydmaaria tulee tarvittaessa muut-
taa, valttddkseen niista aiheutuvaa liiallista stressia ja kuormitusta. Yhdelle henkildlle ei tulisi my6s-
k&an asettaa liiallista méaaraa ty6ta. Tyopaikalla tulee olla avoin ja tukeva ilmapiiri, joka ennalta eh-

kéaisee uupumusta.

Kokonaiskuvassa katsottuna tyontekijoille tulee tarjota enemman mahdollisuuksia kehittda itseaan

ja l6ytda uusia haasteita. Esihenkildiden tulee luoda enemman kontaktia henkildst66nsa ja kehittda
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omien tiimiensa valilla avoin ja reilu ilmapiiri. Palautetta tulee antaa niin tyontekijdille kuin antaa
mahdollisuus tyontekijoille antaa sita takaisin. Kuten Morgan (2017) ja Huhta ja Myllyntaus (2021)
totesivat, tyontekijakokemusta ei ole mahdollista luoda, mikali organisaatio ei tunne omia tyonteki-
joitaan. Jokaiseen tyontekijaan tulee keskittya yksilona. Myos tiedonjakoon tulee panostaa, jotta
jokainen on perilla asioista, jotka koskevat heita. Tyontekijakokemusta tulee mitata ja kehittaa
sadanndllisesti tyontekijoiden hyvinvoinnin ja viintyvyyden takaamiseksi. Panostamalla néihin tekijoi-
hin voidaan kohentaa tyontekijdkokemusta.

Jatkotutkimuksena voitaisiin toteuttaa vastaavanlainen tutkimus, joka kohdennetaan erikseen jokai-
selle tiimille erikseen. Nain saataisiin ndhdé eroteltuna, minkalaisia heikkouksia jokaisella tiimilla
esiintyy. Tuloksia voitaisiin kehittd& tehokkaammin, kun jokaisessa tiimissa pystytaan keskittymaan
heidan heikkouksiinsa. Erityisesti johtamista ja tydyhteiséa koskevien vaittamien kanssa tulisi ole-
maan hyvinkin erilaisia vastauksia. Jatkotutkimuksessa voitaisiin mygs avata joitain kysymyksia
enemman. Esimerkiksi hyvinvointia koskevissa vaittamissa olisi mielenkiintoista selvittaa, minkalai-

set tekijat saavat tyontekijat kokemaan uupumusta.
6.3 Oma oppiminen

Aloittaessani opinnaytetydn minulla oli hieman jannitysta tyon haastavuudesta, mutta tydén ede-
tessa tunne katosi. Aloitin tyon tekemisen syksylla 2023 tavoitteena saada se valmiiksi kevaaseen
2024 mennessa. Syksyn puolella minulla oli viela viimeisia kursseja kaymaétta, jotka veivat oman
aikani elamasté, jonka takia tunsin lievaa painetta, onnistunko pysymaan omassa aikataulussa.
My0s tydssa kaynti loi tarvetta oppia tasapainottamaan opintoja ja vapaa-aikaa uuvuttamatta it-
sedani. Muita haasteita, joita jouduin kohdata opinnaytety6n kirjoittamisen aikana, oli oppia parem-
min itsekuria keskittymisen suhteen. Itseani tassa auttoi asettaa selkeat tavoitteet tiettyyn paiva-

maaraan mennessa.

En koe, ettd minulla olisi ollut suuria haasteita minkaan tyévaiheen kohdalla, mutta tietoperusta
vaati eniten energiaa itseltani. Tietoperustan aloittaminen alkoi hieman hitaasti yrittaesséani loytaa
mahdollisimman monipuolisesti erilaisia lahteitd, joita pystyin hyddyntamaén tydssa. Myos tiedon
sisdistdminen ja soveltaminen toi alussa haasteita, mutta lopulta tdmakin tuntui luonnistuvan mi-
nulle paremmin. Tietoperustan teossa nautin eniten havainnollistavien kuvien teosta, joiden avulla

sain opinnaytety6sta miellyttavan nakoisen.

Kyselyn luominen ja toteuttaminen oli kiinnostavin vaihe tyosta. Webropol-tyokalun avulla sain ky-
selyn tulokset helposti viety Exceliin, jossa sain ne muokattua miellyttdvan nakaoisiksi. TAman auttoi
suunnattomasti tutkimustulosten lapikayntid ja analysointia. Téméan opinnaytetydn kysely oli ensim-

mainen, jonka olen toteuttanut itsenaisesti. Koen, etta olisin voinut tehda joitain asioita siina eri
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tavoin, kuten muotoilla kysymyksia toisin ja vaihtaa "en osaa sanoa” vaihtoehdon “en samaa enka
eri mieltd” vaihtoehtoon. Olisin myos toivonut kyselyn jalkeen, etta olisin luonut yhden avoimen ky-
symyksen, jotta olisin saanut hieman vaihtelua tulosten analysoinnin kanssa. Olin kuitenkin tyyty-
vainen tahan kyselyyn ja sen tuloksiin.

Koen kehittyneeni tamén opinnaytetyon teon aikana huomattavasti. Opin kirjoittamaan tehokkaam-
min ja soveltamaan tietoa paremmin. Opin my0ds tyon aikana paljon uutta niin tyontekijakokemuk-
sesta, kuin myds projektien toteuttamisesta. Vaikka minulla on haasteita keskittymisen suhteen,
koen etté onnistuin erittéin taitavasti pitamaan itsekuria ja keskittymaan tyon tekoon pysyen aika-
taulussa. Tassa myo6s auttoi tuki ja kannustus omilta laheisiltd. Olen todella iloinen, milta tyoni lo-

pulta naytti ja omasta mielestani tein parempaa tyota kuin uskoin saavuttavani alussa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje
Hei!

Olen Noora, vastaanotossa tyoskenteleva opiskelija. Kuten osa teistéd saattaakin jo tietaa,
opiskelen viimeista vuotta hotelli- ja ravintola-alan likkeenjohtoa Haaga-Helian ammatti-
korkeakoulussa. Valmistun kevaalla 2024 ja opinnaytety6 on viimeinen tehtavani.

Opinnaytetyoni kasittelee tyontekijdkokemusta johtamisen nakékulmasta VALO Hotel &
Workissa. Tarvitsen teidan apuanne ymmartadkseni VALON tyontekijakokemuksia, jotta
voin ideoida kehitystapoja sen parantamiseksi. Kysely koostuu kuudesta eri teemasta. Ky-
selyyn voi vastata suomeksi tai englanniksi.

Kysely on taysin anonyymi, eiké opinnaytetydssa kasitella henkilokohtaisia tietoja. Vastaa-
minen vie noin 5-10 minuuttia. Vastaathan ystavallisesti 15.1.2024 klo 13:00 mennessa.

Paaset kyselyyn alla olevasta linkista:
https://link.webropolsurveys.com/S/0422784B9F871079

Jos teilla on kysyttavaa, olkaa rohkeasti yhteydessa. Kiitos jo etukéateen ja ihanaa vuoden
alkua!

Ystavallisin terveisin,
Noora

In English

Hello!

I'm Noora, a student working in reception. As some of you may already know, | am in my
final year of studying Hospitality Management at Haaga-Helia University of Applied Sci-
ences. | will be graduating in spring 2024 and my thesis is my final assingment.

My thesis is about employee experience from a leadership perspective at VALO Hotel &
Work. | need your help understanding what makes up the employee experence at VALO,
so that | can create ideas for improvements. The survey consists of six different themes.
You can answer in either Finnish or English.

The survey is completely anonymous and no personal data will be processed in the thesis.
It will take about 5-10 minutes to complete. Please answer the survey by 15.1.2024 at
13:00.

You can access the survey via the link below:
https://link.webropolsurveys.com/S/0422784B9F871079



https://link.webropolsurveys.com/S/0422784B9F871079
https://link.webropolsurveys.com/S/0422784B9F871079
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If you have any questions, feel free to be in touch. Thank you in advance and have a won-
derful start of the year!

Kind regards,
Noora

Liite 2. Kyselylomake

Taustatiedot

Missa asemassa tydskentelet?
¢ Kokous
e Myynti
¢ Ravintola

e Vastaanotto

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisella tydnantajalla?
e Alle 6 kuukautta
e 6-12 kuukautta
e 1-2vuotta

e Yli 3 vuotta

Teema 1. Olemassaolon tarkoitus
o Koen tytni VALOssa merkitykselliseksi
e Tyoni tuottaa arvoa asiakkaillemme
e Tydllani on positiivinen vaikutus yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin
e TyOni haastaa minua riittavasti
e Oleniloinen, etta olen osa VALON porukkaa

¢ Raha tai palkkiot eivét ole ainoa syy, miksi olen toissa.

Teema 2. Kulttuuri
e Esihenkild kohtelee tiimin jasenid oikeudenmukaisesti
o Tiimissani ei syrjitd ketaan
e Paasin nopeasti mukaan osaksi tiimiani
e VALOssa arvostetaan ihmisten erilaisuutta

¢ VALOn arvot kohtaavat omien arvojeni kanssa

Teema 3. Johtaminen

e Tunnen luottamusta esihenkildéani kohden



Saan esihenkil6lta tarvittaessa tukea onnistuaksesi tygssasi

Esihenkiloni valittdd minusta yksilona

Koen voivani keskustella esihenkiloni kanssa tyon sisdisistéa ongelmista
Koen voivani keskustella esihenkiloni kanssa tydn ulkopuolisista ongelmista
Saan riittavasti rakentavaa palautetta tyostani

Uskallan ottaa riskeja toissa ilman pelkoa siitd, ettd minua rankaistaan

Koen olevani ajan tasalla tiimiani merkitsevista asioista

Teema 4. Tybn ominaispiirteet

Tyoni ja tydtehtavani ovat tarpeeksi monipuolisia ja/tai haastavia

Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani ja minua kannustetaan siihen
Koen saavani tukea ja turvaa organisaatiolta

Voin avoimesti jakaa mielipiteitani esihenkil6lleni

Saan vaikuttaa riittavasti omaan ty6honi ja sen sisaltéon

Tyo6tehtavat ja tavoitteet ovat minulle selkeéat

Tybmaarani on paasaantdisesti sopiva

Teema 5. Sosiaalinen ymparisto

Koen kuuluvani osaksi tiimiani

Minulla on hyva suhde tytkavereihini

Pystyn olemaan avoin tydpaikallani tunteistani

Uskallan ottaa riskeja tiimissani

Minua ei tuomita tytkavereiden toimesta, jos teen virheen
Voin turvautua tytkavereideni puoleen haastavissa tilanteissa

Tiimini jasenet kohtelevat toisiaan tasa-arvoisesti

Teema 6. Hyvinvointi

Minulla on hyva olo tdissa

Tulen mielellani toihin

Pystyn palautumaan tyoni rasituksesta suhteellisen hyvin
Tyoni ja vapaa-aikani toimivat tasapainossa keskenéan
En koe tyoni rasittavan minua fyysisesti

En koe tyoni rasittavan minua henkisesti

Teema 7. eNPS

Kuinka todennakdisesti suosittelisit VALOa tydnantajana ystavillesi tai tuttavillesi?
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In English

Background

In which position do you work?

Meetings
Sales
Restaurant

Reception

For how long have you worked for your current employer?

Less than 6 months
6-12 months
1-2 years

Over 3 years

Theme 1. Purpose

| find my work at VALO meaningful

My work brings value to our customers

My work has a positive impact on society and other people
My work challenges me enough

| am happy to be part of the team at VALO

Money or rewards are not the only reason why | work

Theme 2. Culture

My manager treats everyone in the team fairly
No one is discriminated against in my team

| was quickly integrated into my team

VALO values the diversity and equality

VALQO'’s values meet my own values

Theme 3. Leadership

I have confidence in my manager

| can get support from my manager when needed to succeed in my job
My manager cares about me as an individual

I am able to discuss work-related issues with my manager

I am able to discuss personal issues with my manager

| receive enough of constructive feedback on my work
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o | dare to take risks at work without the fear of being punished

o | feel | am always kept up to date with the most current information pertaining to my work

Theme 4. Characteristics of work

o My job and tasks are varied and/or challenging enough

I have the opportunity and am encouraged to develop my skills
e | feel supported and protected by my organization

¢ | can openly share my opinions with my manager

¢ | have enough control over my own work and work related tasks
¢ My work tasks and objectives are clear to me

o My workload is generally appropriate

Theme 5. Social environment
o | feel that | am a part of the team
¢ | have a good relationship with my colleagues
e | can be open about my feelings at work
e | dare to take risks in my team
e | am not judged by my colleagues if | make a mistake
e | can turn to my colleagues in challenging situations

¢ My team members treat each other equally

Theme 6. Wellbeing

o | feel good at work

I am happy to come to work

e | can recover relatively well from the stress of my job
e | have a good work-life balance

¢ | do not feel that my work is physically draining

e | do not feel that my work is mentally draining
Theme 7. eNPS

How likely would you be to recommend VALO as an employer to your friends or acquaintances?



