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Tyontekijakokemus on erityisesti viimevuosina pinnalle noussut aihe, kun organisaatiot ovat enenevissa maa-
rin tiedostaneet sen merkityksen henkiléstén hyvinvointiin, sitoutumiseen, tydssajaksamiseen seka tuottavuu-
teen. Myds tyontekijoiden odotukset tydpaikoilta ovat muuttuneet. Perinteisen tyéelaman rinnalle on noussut
yksil6llisia tarpeita, kuten joustavuus, kannustava tydilmapiiri seka tarve saada tydstdan tunnustusta. Hyvin
johdettu tydntekijakokemus voi vahentaa henkiléston vaihtuvuutta, ja parantaa organisaation mainetta tyon-
antajana, ja jopa palveluntuottajana. Samalla se auttaa luomaan ymparistdn, jossa tydntekijat voivat kehittya
ammatillisesti, ja kokea itsensa arvostetuksi osaksi tydyhteisoa.

Tassa opinnaytetydssa tehtiin laadullinen tutkimus, jonka aineiston keradminen toteutettiin teemahaastatte-
luin. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia Matkailukeskus Rauhalahden vastaanoton leirintdaluetydntekijdiden
tyontekijakokemusta kausiluonteisessa tydssa. Tutkimuksen tavoitteena oli tydntekijakokemuksen kehittami-
nen. Tutkimuksen teemahaastattelut toteutettiin neljdlle vastaanoton kausityontekijalle, ja yhdelle samassa
tehtavassa tyoskentelevalle tydharjoittelijalle. Haastattelut toteutettiin heindkuussa 2024 yksilohaastatteluin,
jotka nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella. Haastattelut litteroitiin, anonymisoitiin ja tiivistettiin teksti-
muotoon, jonka jalkeen aineiston analysointiin kdytettiin laadullista sisaltdanalyysia. Tutkimuksen tulosten pe-
rusteella luotiin konkreettisia kehitysehdotuksia toimeksiantajayritykselle. Kehitysehdotusten tarkoituksena oli
luoda keinoja, joilla toimeksiantajayritys voisi kehittda kausityontekijoidensa tyontekijakokemusta entistd pa-
rempaan suuntaan.

on yleisesti ottaen hyvalla tasolla. eNPS-mittarin tulosten mukaan kaikki haastateltavat olisivat valmiita suosit-
telemaan tydpaikkaa. Muutamia selkeita kehityskohtia kuitenkin nousi esille haastattelujen perusteella. Yksi-
kdn sisdisessa viestinnassa ilmeni selkeita haasteita puutteellisen ja epdsdanndllisen tiedonannon vuoksi.
Myds tydergonomia koettiin osittain puutteelliseksi. Lisaksi useat haastateltavista kokivat kaytossa olevien tek-
nologisten laitteiden ja ohjelmistojen aiheuttavan toisinaan ty6té hidastavia haasteita, jotka olisivat korjatta-
vissa kokonaisvaltaisella jarjestelmien paivityksella.
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1 JOHDANTO

Kokemukset ovat merkittdva osa ihmisyyttd, silla ne rakentavat kasitystamme itsestémme ja elamas-
tamme. Tutkimusten mukaan kokemuksiin sijoittaminen tuottaa pitkakestoisempaa tyytyvaisyytta,
kuin aineellisten asioiden hankkiminen. Kokemukset jaavat osaksi muistojamme, ja vaikuttavat sii-
hen, kuinka koemme ymparéivan maailman. Vaikka kokemukset voivat olla hetkellisid, niiden luomat

muistot voivat sailya elinian. (Morgan 2017, We all care about experience.)

Tybelamassa, jossa ihminen viettaa keskimaarin kolmanneksen elamastéaan, on erityisen tarkeda
luoda positiivinen tydntekijakokemus. Hyvin suunniteltu tydymparistd ei ainoastaan paranna tyonte-
kijoiden tyytyvaisyyttd, vaan se voi vaikuttaa heihin positiivisesti heidan koko uransa ajan. On siis
tarke&d panostaa kokemuksiin ja ihmissuhteisiin tyopaikoilla. Hetkellisetkin kokemukset voivat muo-
vata tyoyhteisda ja yrityskulttuuria, joilla puolestaan on suuri vaikutus tyontekijéiden hyvinvointiin ja

sitoutuneisuuteen pitkalla aikavalilla. (Morgan 2017, We all care about experience.)

Tasséa opinnaytetydssa tarkastellaan tydntekijakokemusta ja siihen vaikuttavia tekijita organisaa-
tiossa. Tydssa keskitytdéan erityisesti tekijoihin, joilla tyontekijikokemukseen voidaan konkreettisesti
vaikuttaa. Kasiteltyja osa-alueita ovat yrityskulttuuri, teknologia, tydymparisto, viestinta ja esihenkilt-

tyoskentely.

Opinnaytetydn tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia Matkailukeskus Rauhalahden vastaanoton leirin-
taaluetyodntekijoiden tyontekijakokemusta kausiluonteisessa tyossa, ja tavoitteena oli sen kehittami-

nen. Toimeksiantajana toimi Matkailukeskus Rauhalahti, jonka omistaa Suomi Camping Oy. Rauha-
lahden toiminta Suomi Camping Oy:n alaisuudessa alkoi vuonna 2017, mutta alueella on pitka histo-

ria leirintdaluepalveluiden tarjoamisessa aina 1960-luvulta lahtien.

Tutkimuksessa keskitytddn vastaanoton kausityontekijdihin, joiden tydsuhteet vaihtelevat kahdesta
kuukaudesta yli viiteen kuukauteen. Tutkimuksen haastatteluvaiheessa vastaanoton tyéntekijat oli-
vat tydskennelleet tehtavassa kuukaudesta kahteen kuukauteen, mutta yksi heista oli tydskennellyt
samassa tehtavassa jo aikaisemminkin. Kausiluonteinen ty® luo omanlaisiaan haasteita tyontekija-
kokemuksen muodostumiselle ja tutkimiselle. Lyhyet tydsuhteet ja kiireiset sesongit vaikuttavat tyon-
tekijakokemukseen merkittavasti. Nama tekijat tekevat kuitenkin tutkimuksesta kiinnostavan ja ajan-

kohtaisen.

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina, joihin osallistui viisi vastaanoton tydntekijaa. Haastattelut
tehtiin tyontekijoiden tydsuhteen aikana, kun he olivat ehtineet tydskennelld kyseisessa tehtavassa
kuukaudesta kahteen kuukauteen. Tutkimuksen haastattelukysymysten kohdentamista erityisesti

vastaanoton ty6tehtaviin helpotti se, ettd olin itse oli tydskennellyt kyseisessa tehtavassa aikaisem-

min ty6harjoittelijana, ja tutkimuksen toteutuksen aikana keséatyontekijana.

Hyva tyontekijakokemus on yksi Matkailukeskus Rauhalahden arvoista, ja yritys panostaa sen kehit-
tamiseen. TAma opinnaytetyd kuvaa tyontekijdkokemuksen nykytilaa ja kehitysmahdollisuuksia vas-
taanoton kausitydntekijoiden osalta. Ty6n tuloksia voidaan hyddyntaa henkiléston hyvinvoinnin ja

tyotyytyvaisyyden kehittdmisessa.
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2 TYONTEKIJAKOKEMUS

Tyontekijakokemuksen méaaritteleminen on haastavaa, silla siihen vaikuttavia tekijoita on valtavasti,
ja ne voivat vaihdella yksilon ja organisaation valilla. Kuitenkin Salonen (2023) kiteyttaa tyéntekijako-

kemuksen seuraavasti:

Tyontekijakokemus muodostuu tydntekijan ajatuksista ja tunteista tyotaan, tydympa-

ristbaan, toimintatapoja ja tydnantajaansa kohtaan.

Kokemus kuvaa sitd, miten tydntekijan odotukset vastaavat yrityskulttuuria ja tyon realiteetteja. Ko-
konaisuudessaan se vaikuttaa merkittavasti tydntekijan tyytyvaisyyteen seka sitoutumiseen. (Luukka
2019, 128-129.) Tyontekijakokemuksen muodostuminen alkaa jo rekrytointiprosessin aikana, ja

muodostuu aina tydsuhteen paattymiseen asti. (Aarni Henkilosté 2024).

2.1 Tyontekijakokemus organisaation nakdkulmasta

Tyontekijakokemus on organisaatiolle térked kokonaisuus, joka vaikuttaa suoraan sen asiakastyyty-
vaisyyteen ja tydnantajakuvaan. Hyva tyontekijakokemus voi parantaa tyontekijoiden sitoutumista,
suoriutumista ja hyvinvointia, jotka heijastuvat positiivisesti organisaation suorituskykyyn ja tuloksiin.
Lisaksi hyvan tyontekijakokemuksen on todettu vahentavan poissaoloja ja jopa presenteismia, joka
tarkoittaa sita, ettd tyontekija on lasna tydpaikalla, mutta ei pysty tydskentelemaan taysipainoisesti
sairaana olemisen, tai muun syyn vuoksi. Kun tyontekijat kokevat arvostusta ja etta heidan hyvin-
voinnillaan on merkitysta, he ovat todennakdéisemmin sitoutuneempia tydhonséa, ovat produktiivisem-

pia ja suoriutuvat tyétehtavistdan paremmin. (Workleap 2023.)

Tyontekijakokemukseen panostaminen ei ole kannattavaa ainoastaan organisaation tydntekijoiden
kannalta, vaan silla voidaan vaikuttaa yrityksen maineeseen, asiakasuskollisuuteen ja myynnin kas-
vuun asiakaskokemuksen kautta. Kun tydntekijat ovat tyytyvaisia ja kokevat itsensa arvostetuiksi, he
pystyvat tarjoamaan asiakkaille laadukkaampaa palvelua ja muodostamaan positiivisia asiakaskoke-
muksia ja -suhteita. Positiivinen asiakaskokemus voi puolestaan parantaa organisaation taloudellista

menestystéa asiakasuskollisuuden avulla. (Korkiakoski 2019, 23; Patov 2024.)

Harvard Business Review’n tutkimuksen mukaan jopa 55 % kyselyyn osallistuneista johtajista uskoi,
ettd hyvaa asiakaskokemusta voida saavuttaa ilman hyvaa tyontekijakokemusta. Lisaksi tutkimuk-
sessa huomattiin, etta positiivinen tyontekijakokemus ei pelkastaén paranna asiakastyytyvaisyytta,
vaan se Vvoi parantaa yrityksen voittoja jopa 20 % verrattuna organisaatioihin, jotka eivat huolehdi
tydntekijakokemuksesta. (Tenney n.d.a.) Positiivinen tyéntekijakokemus voi siis toimia paitsi kilpai-

luetuna myds strategisena voimavarana, jolla voidaan vaikuttaa suoraan yrityksen tulokseen.

2.2 Tyontekijakokemus tyontekijan nakdkulmasta

Hyva tyontekijakokemus ei ole vain tyytyvaisyytta tai sitoutumista, vaan kokonaisvaltainen kokemus,
jossa tydntekija tuntee itsensé arvostetuksi osaksi yhteisda ja saavansa riittavasti tukea. Kun tyonte-
kija kokee, ettad hanelld on mahdollisuus kehittyd ammatillisesti, saada tukea ja tunnustusta esihenki-
I6iltaéan, seka kokee tydymparistdn turvalliseksi, han on sitoutuneempi tydhdnsa. Kun tydntekijalla on
positiivinen tyontekijakokemus, han kokee itsensé osaksi organisaatiota ja pystyy antamaan par-

haan panoksensa tydssaan paivittain. (Tenney n.d.b.)
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Hyva johtaminen ja tuen tarjoaminen edistavéat avointa ja luottamuksellista tyoilmapiiria, joka puoles-
taan parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja tyytyvaisyytta. Tallaisessa ymparistossa tyontekija ko-
kee itsensa tarkeadksi osaksi yhteisda, mika lisdd hanen motivaatiotaan ja haluaan kehittyd edelleen.
Tyontekijakokemus vaikuttaa merkittavasti myds tydntekijin mahdollisuuksiin saavuttaa tasapaino
tydn ja vapaa-ajan valilla. Tydpaikoilla, joissa on joustavat ty6jarjestelyt, kuten etatydmahdollisuus
tai joustavat ty6ajat, tydntekijat pystyvat sovittamaan tydn paremmin yhteen henkilékohtaisen ela-
mansa kanssa. Talléin tydntekijat kokevat vahemman stressia ja vasymysta, mika parantaa heidan
kokonaisvaltaista hyvinvointiaan ja jaksamistaan. (Tenney n.d.b)
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3 TYONTEKIJAKOKEMUKSEN MALLIT JA OSATEKIJAT

Tassé kappaleessa tarkastellaan tyontekijakokemuksen keskeisia malleja ja ndkokulmia, joiden
avulla voidaan paremmin ymmartaa tydntekijakokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Kappaleessa kasi-
tellaan pintapuolisesti Jacob Morganin teoriaa kolmesta toimintaymparistostéd, kahta tyéntekijakoke-
muksen mittaristoa: Employee Net Promoter Score (eNPS) ja tydntekijan elinkaaren avainhetket,
seka tarkastellaan johtamisen seka viestinnan merkitysta tyontekijakokemuksen rakentumisessa.
Teorioita kasitelladn pintapuolisesti ja tydntekijakokemuksen késitteeseen perehdytaan yleisella ta-

solla taméan opinnaytetyon rajauksen vuoksi.

3.1 Tyontekijakokemuksen kolme toimintaymparistoa

Jacob Morgan kasittelee kirjassaan The Employee Experience Advantage hyvan tydntekijakokemuk-
sen muodostumista. Han korostaa, ettd ensin on maariteltdva yrityksen olemassaololle tarkoitus, eli
sen merkitys maailmalle ja ympéardivalle yhteisolle. TAma tarkoitus luo perustan kolmelle keskeiselle
tekijalle, jotka yhdessa muodostavat tydntekijakokemuksen: yrityskulttuuri, teknologia ja fyysinen
tydymparistd. Morganin mukaan tydntekijakokemus jakautuu seuraavasti: yrityskulttuuri kattaa 40 %,
teknologinen tydymparistd 30 % ja fyysinen tydympéristd 30 %. (Morgan 2017, 51-138.)

Kuva 1. Kuvaleike Henkilostékokemuksen yhtélé (mukaillen Morgan 2017)

Tyoymparisto viittaa konkreettisiin tiloihin, joissa tyontekijat viettavat tydpaivansa. Se kasittaa kaiken
tiloihin liittyvan, kuten pohjaratkaisut, kalusteet, sisustuksen seka taukotilat, ja heijastaa samalla or-
ganisaation arvoja ja kulttuuria. Fyysiset tilat ovat keskeinen osa tyontekijakokemusta, silla hyvin
suunnitellut tyoétilat voivat edistaa luovuutta ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. Li-
saksi ne vaikuttavat suoraan tyontekijoiden psykologiseen mukavuuteen. (Morgan 2017, 59-60.) Se
tarkoittaa sitd, etta tyontekija kokee olonsa rennoksi ja tasapainoiseksi omassa tydymparistdossaan,
ilman ahdistavia stressitekijoita tai hairidita (Agbanyim 2019).

Morganin mallin mukaan erinomaisen fyysisen tydympariston luominen edellyttaé keskittymista kes-
keisimpiin ominaisuuksiin. Malli tunnetaan nimella COOL, ja se suomennettuna tarkoittaa seuraa-

vaa:
C = Mahdollisuus kutsua ystavia tai vierailijoita
O = Joustavat tydskentelymahdollisuudet
O = Ympéristo, joka heijastaa organisaation arvoja

L = Useiden tydétilavaihtoehtojen hyddyntaminen



10 (42)

COOL Office Spaces
I"l'['
kT
lL g—’z ! - |
N =
4 o
\ e
Chooses to Offers Flexibility Organization’s Leverages
Bring in Friends Values are Multiple Workspace
or Visitors Reflected Options

Kuva 2. Kuvaleike COOL Office Spaces (Morgan 2017, s.61)

Organisaatioissa, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus kutsua vierailijoita tydpaikalleen, korostuvat
usein tyontekijoiden hyvinvointi, monimuotoisuus ja yhteisollisyys, mika puolestaan edistaa tyonteki-
jéiden innovatiivisuutta. Hyvin suunnitellut tyétilat vaikuttavat tyontekijakokemukseen siten, etta ne
tarjoavat mahdollisuuden kokea kunnioitusta, inspiraatiota, iloa ja ylpeyttd omasta tyopaikastaan.
Morganin mukaan téllaiset tekijat mittaavat ylpeytta tyopaikasta, innostusta organisaatiota kohtaan
ja yhteytta tyontekijoiden ja organisaation valilla. Kun tydntekijat tuntevat ylpeytta tydymparistostaan,

he haluavat jakaa taméan positiivisen kokemuksen mygs laheistensa kanssa. (Morgan 2017, 61-63.)

Joustavat tydskentelymahdollisuudet tarkoittaa sita, ettéa tydntekijat saavat paattaa missa ja milloin
tydskentelevat. Se on liukuva tybaika ja mahdollisuus etatydskentelyyn tuo seuraavia etuja: tehok-
kaampi tyoskentely, vahemman stressaantuneet tyontekijat, vihemman poissaoloja, terveempia ja
onnellisempia tyontekij6itd, vahemman kustannuksia, liséda luottamusta. Morgan kuitenkin toteaa,
ettei joustava tyoskentely sovi kaikkiin tyotehtaviin. (Morgan 2017, 64—-66.)

On tarkead, ettd organisaation arvot heijastuvat tydymparistossa. Arvot ovat lupaus tyontekijoille
siitd, millaisessa organisaatiossa he tydskentelevat. Mikali arvot eivéat tule nékyviin, jaavat ne pel-
kéaksi puheeksi ilman todellisia tekoja. Morgan kertoo esimerkin yrityksestd, joka konkretisoi arvonsa
"tee oikein" seuraavilla tavoilla: he hankkivat tydpaikalle paristojen kierrétyspisteen, tekevat saannol-
lisia lahjoituksia hyvantekevaisyyteen ja kutsuvat vierailijapuhujia kertomaan sosiaalisesta vaikutuk-
sesta. Lisaksi yritys edistaa eettista ja kestavaa lilkketoimintaa, samalla tuoden arvonsa nakyvaksi
osaksi tyontekijoidensa arkea. (Morgan 2017, 67—-69.)

Yritysmaailmassa on huomattu, ettd kun tyontekijoille annetaan mahdollisuus valita, tydskentele-
vatko he toimistossa, avokonttorissa, kahvilassa tai muussa heille sopivassa ymparistdssa, heidan
suoriutumisensa, tyotyytyvaisyytensa ja innovatiivisuutensa paranee merkittavasti. Tallainen jousta-
vuus tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden valita tyétila, joka parhaiten tukee heidan tehtaviaan ja

tydskentelytapaansa. (Morgan 2017, 70-74.)

Teknologialla on merkittava vaikutus organisaation toimintaan, silla se toimii perustana kommuni-
kaatiolle, yhteistydlle ja paivittaiselle tydskentelylle. Teknologinen tydymparistt kattaa kaiken sovel-
luksista ja laitteistoista ohjelmistoihin, kayttdliittymiin ja suunnitteluun. Teknologia mahdollistaa pal-
jon, mutta jos se on vanhentunutta tai vaikeakayttoista, voi se hidastaa tydntekoa merkittavasti ja
aiheuttaa turhautumista. Tyontekijakokemuksen parantamiseksi on kehitetty ACE-malli, joka suo-

meksi tarkoittaa seuraavaa: (Morgan 2017, 77-79.)
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A = saatavuus kaikille
C = kuluttajatason teknologia

E = tyontekijan tarpeet versus yrityksen vaatimukset

| il

Availability Consumer Employee Needs
to Everyone Grade Technology vs
Business Requirements

Kuva 3. Kuvaleike ACE Technology (Morgan 2017, s.79)

On tarkeaa niin tydntekijakokemuksen kuin organisaationkin kannalta, etta teknologia on kaikkien
tyontekijoiden saatavilla. Mikali uuden teknologian kaytté mahdollistetaan vain tietylle tyéryhmalle,
saatetaan nain aiheuttaa eriarvoisuuden tunnetta ja turhautumista tyontekijoiden keskuudessa. No-
peasti muuttuvassa teknologisessa ymparistdssa, ei voida enaa tukeutua monivuotisiin pilottiohjel-
miin, silla teknologia vanhenee nopeasti. Taman vuoksi mahdollistamalla teknologian kaikille, on
mahdollista edistdd kommunikaatiota ja yhteisty6td, seka kehittdd organisaation sisaisia teknologisia

taitoja ja lisaté valmiutta sopeutua muutoksiin. (Morgan 2017, 78-81.)

Morganin mukaan kuluttajatason teknologia on niin hyvin suunniteltua ja hyodyllista, etta sellaisen
kayttda voisi harkita jopa henkildkohtaisessa elamassaan, mikali vastaavanlainen ohjelma tai sovel-
lus olisi olemassa. Monimutkaisen tydkalujen kayttddnotto vaatii usein paljon perehdytysta ja har-
joittelua. Vaikka perehdytys onkin usein valttamatonta, tuttujen teknologioiden omaksuminen on no-
peampaa ja niiden kayttd mielekkdaampaa. Kuluttajatason teknologiat ovat yleensd moderneja, kayt-
tajaystavallisia ja esteettisesti miellyttdvampien, kuin perinteiset ohjelmistot. Tallaisen teknologian
kaytto tekee tyoskentelysta tehokkaampaa, seka luo modernin tyontekijakokemuksen. (Morgan
2017, 82-83.)

IT-osastot keskittyvat usein méaérittelem&an ohjelmistojen ominaisuuksia ilman syvempaa ymmar-
rysta siitd, miten ja miksi tyontekijat tekevat ty6tdan. Tama voi johtaa ongelmiin, silla tyontekijdiden
todelliset tydskentelytavat eivat usein vastaa yrityksen kannalta valttdmattomia tarpeita. IT- ja HR-
tiimien valinen yhteistyd on melko harvinaista, mutta silla voitaisiin merkittavéasti parantaa tyontekija-
kokemusta. IT:n olisi pystyttéava luomaan tekniikkaa, joka vastaa tyontekijoiden tarpeita, mutta HR:n
on samalla ymmarrettava uusien teknologioiden kayttéénoton mahdolliset haasteet. Kuitenkin tyon-
tekijoiden kuuntelemisella pystyttaisiin kehittdméaan tydskentelytapoja mielekk&éammiksi. (Morgan
2017, 84-85.)
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Kuva 4. Kuvaleike Celebrated Culture (Morgan 2020)

Yrityskulttuuri on ymparistd, jonka on tunnettavissa mutta ei kasinkosketeltavissa. Se ilmenee esi-
merkiksi ahdistuksena taikka innostuksena uudesta tydpaivasta. Yrityskulttuuri on siis organisaa-
tiosta tuleva tunne. Hyvan yrityskulttuurin luomiseksi on tehty 10 kohtainen CELEBRATED-malli.
(Morgan 2017, 89-90.)

C: Yritys ndhdaan Positiivisesti. Tyontekijalle on tarke&éa kokea hyvéaksyntaa tydpaikkaansa liittyen
myo6s henkilokohtaisessa elamésséaan. Jos kuitenkin hé&n kuulee paljon negatiivista puhetta typai-

kastaan, heikentédé se tyontekijakokemusta herattaa epdilyksia yritysta kohtaan. (Morgan 2017, 90.)

E: Jokainen kokee olonsa arvostetuksi. Se voi ilmeta konkreettisesti esimerkiksi siten, etta tehtya
tyota kohtaan ilmaistaan arvostusta, tyontekijaa kuunnellaan, ja talle annetaan riittava korvaus ty6s-
tdan. Arvostuksen tunne vaikuttaa merkittavasti halukkuuteen tyéskennelld yrityksessa. (Morgan
2017, 95.)

L: Aito merkityksellisyyden tunne. Merkityksellisyyden tunne edistaa tyontekoa ja tekee siitéa miele-
kasta. Merkityksellisyyden tunne syntyy muun muassa siita, ettéa yrityksen arvot ja tehtava vastaa
tyontekijan omia arvoja. (Morgan 2017, 100-101.)

E: Tiimiin kuuluvuuden tunne. Tiimiin kuuluminen lisda motivaatiota ja halua tydskennelld. Se edis-
tdd kommunikaatiota ja yhteisty6td, jolloin tydntekijat kokevat voivansa tukeutua toistensa apuun.
(Morgan 2017, 107-109.)

B: monimuotoisuus ja inklusiivisuus. Téllaiseen tydpaikkaan otetaan kaikenlaisia ihmisia syrjiméatta
ketdan esimerkiksi seksuaalisuuden, uskonnon tai sukupuolen perusteella. Inklusiivisessa tydympéa-
ristdssa kaikki voivat tulla téihin omana itsendan, ilman pelkoa syrjinnasta. (Morgan 2017, 109—
111.)

R: suositukset tulevat tydntekijoiltd. Jos yritys tarjoaa hyvan tyontekijakokemuksen, haluavat tydnte-
kijat todennakséisemmin suositella tydpaikkaa. Halukkuutta suositella tyépaikkaa voidaan mitata esi-
merkiksi Net Promoter Score- mittarilla, jonka avulla voidaan selvittédé todellinen halukkuus tydsken-
nelld yrityksessa. (Morgan 2017, 112-114.)

A: Mahdollisuus oppia uutta ja saada tarvittavat resurssit kehittymiseen. Yksi yleisimmista syisté lah-
ted yrityksesté on urakehitysmahdollisuuksien puute. Tarjoamalla tyontekijoille urakehitysmahdolli-
suuksia hytdyntamalla esimerkiksi koulutusohjelmia ja uusia teknologioita, voidaan pitda tyé mielen-

kiintoisena ja kartuttaa ammattitaitoa. (Morgan 2017, 114-117.)
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T: Tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu. Epéoikeudenmukainen kohtelu vahentaa merkittavasti
halukkuutta tydskennella yrityksessa, kun taas oikeudenmukaisuus liséaé luottamusta. Siksi on tér-
kedd, ettei tiettyja tydntekijoita suosita henkildkohtaisten suhteiden perusteella, vaan tarjotaan kehi-
tysmahdollisuuksia niille, jotka ovat todellisuudessa tehtéavaén péatevimpia. (Morgan 2017, 120-
121.)

E: Johtajat ja esihenkildt toimivat valmentajina ja mentoreina. On havaittu, etté johtajilla ja esihenki-
16illa voi olla jopa 70 % vaikutus tyontekijdiden sitoutumiseen. Koska heilla on niin suuri vaikutus
tydntekijoihin, tulisi heidan motivoida ja ohjata alaisiaan oikeaan suuntaan. (Morgan 2017, 122—
123.)

D: Tydntekijéiden terveyteen ja hyvinvointiin panostaminen. Ty6 on merkittdva stressin aiheuttaja,
joka voi saada aikaan epaterveellisia tapoja ja muita terveysongelmia. Yrityksen on huolehdittava
niin tyontekijoiden fyysisesta-, kuin henkisestéakin terveydesta. Henkista hyvinvointia voidaan edistaa
muun muassa tarjoamalla erilaisia tydpajoja seké jooga ja meditaatiotunteja. (Morgan 2017, 124—
126.)

3.2  Tyontekijakokemuksen mittarit

ENPS (Employee Net Promoter Score) on tyontekijakokemuksen mittari, joka perustuu kysymyk-
seen: "Kuinka todennakoisesti suosittelisit tydnantajaasi asteikolla 1-10?" Vastaajat jaotellaan kol-
meen ryhmaan: arvostelijat (0—6), neutraalit (7—8) ja suosittelijat (9—10). eNPS lasketaan vahentéa-
malla suosittelijoiden prosentuaalisesta osuudesta arvostelijoiden prosentuaalinen osuus. Positiivi-
nen tulos tarkoittaa, etta suosittelijoita on enemméan kuin arvostelijoita, kun taas negatiivinen tulos
viittaa siihen, etté arvostelijoita on enemman. eNPS on siis hyddyllinen tydkalu, jonka avulla voidaan

helposti seurata tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. (Questback n.d.)

ENPS-tulos vaihtelee valilla -100 ja +100, ja sen avulla voidaan arvioida tydntekijdiden sitoutumista.
On tarke&a toteuttaa mittaus saanndllisesti useamman kerran vuodessa, jotta voidaan seurata kehi-
tysta ajan myo6ta. Liian tiheat kyselyt voivat kuitenkin heikentda mittauksen merkitysta vastaajien sil-
missé, mikd saattaa johtaa alhaisempaan osallistumisprosenttiin ja siten véhemman luotettaviin tu-
loksiin. Korkea vastausprosentti on keskeisessa asemassa mahdollisimman todenmukaisen tulosten
varmistamiseksi, jotta kyselyiden tulokset olisivat mahdollisimman vertailukelpoisia keskenaan. Jos
eNPS-tulos paranee aikaisemmasta, voidaan olettaa, etté organisaatiossa on tapahtunut positiivista
kehitysta. (Questback n.d.)

Vaikka eNPS -mittarilla on etunsa, sen heikkoudet on myds syyté ottaa huomioon. Vastausvaihtoeh-
tojen rajallisuus ja numeraalisuus eivat anna yksityiskohtaista taikka syvéllista tietoa vastaajan todel-
lisesta mielentilasta. Liséksi tuloksia analysoitaessa on huomioitava konteksti, jonka yhteydessa ky-
sely on tehty. Mikali kysely suoritetaan juuri stressaavan tyéjakson aikana tai paatteeksi, voi ulkoi-
silla tekijoilla olla hetkellisesti negatiivisia vaikutuksia vastauksiin. eNPS tarjoaa usein vain pinnal-
lista tietoa tyontekijoiden sitoutumisesta, eikd sen avulla voi suoranaisesti arvioida tyontekijoiden
tyytyvaisyytta. Mittaria voidaan kuitenkin erinomaisena lisdtytkaluna yhdesséd muun mittariston
kanssa. (Varma 2023.)
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Kuva 5. Kuvaleike Employee Net Promoter Score -mittari (Korkiakoski 2019, s.131)

Tyontekijakokemus kattaa kaiken, jonka tydntekija kokee organisaation kanssa. Siihen kuuluu kaikki
kohtaamiset, vuorovaikutukset, kokemukset kaikesta, kuten tydtehtavista, esihenkilésuhteista ja tyo-
ymparistostéa tyontekijan elinkaaren aikana. (The Omnia Group 2021.) Tydntekijan elinkaaren avain-
hetkia voidaan kayttda osana tyontekijakokemuksen mittaristoa, jonka avulla voidaan ymmartaa,
miten tydsuhteen avainhetkissa on onnistuttu tydnantajana, ja miten organisaatio voisi kehittaa toi-

mintaansa prosessien ymparilla. (Korkiakoski 2019, 136-137).

Tyontekijan elinkaari alkaa jo ennen tydpaikan vastaanottamista, kun henkild kuulee ensimmaista
kertaa yrityksestd, ja kiinnostuu siitd potentiaalisena tydnantajana. Yrityksen maine ja tydnantaja-
kuva vaikuttavat mielikuvan muodostumiseen jo ennen tyon hakemista, joten ne voivat olla ratkaise-
via tekijoitd paatoksessa hakea yrityksesta tyopaikkaa. Mikali yrityksestéa luodaan houkutteleva ja
positiivinen mielikuva, on osaavien tydntekijoiden I0ytdminen helpompaa. (My Hub Intranet Solutions
2022))

Rekrytointi on tyontekijan elinkaaren toinen avainhetki, jossa henkild on ensimmaéisté kertaa vuoro-
vaikutuksessa yrityksen kanssa. Tdma kattaa kaikki tapahtumat, jotka johtavat tydntekijan palkkaa-
miseen, joita ovat ilmoitus avoimesta tyOpaikasta, tydhakemus ja haastattelu. Prosessin aikana tyon-
hakijalle muodostuu mielikuva organisaatiosta saamiensa kokemuksien perusteella. (My Hub Intra-
net Solutions 2022.)

Tyo6suhteen aloitus on kolmas vaihe, jossa tyontekija paasee tutustumaan yritykseen. Aloituksen
yhteydessa tyontekija perehdytetddn tyohon, tutustuu kollegoihin seka esihenkil6ihin ja tulee osaksi
tydyhteistd. Tama elinkaaren vaihe on kriittinen, silla sen aikana tyontekija saa tyotehtavaa varten
tarvittavan osaamisen. (My Hub Intranet Solutions 2022.) On térke&a tarjota uudelle tydntekijalle
tukea seka ohjausta, ja tehda hénen olonsa tervetulleeksi, silla kuuluvuuden tunne vaikuttaa tydssa

suoriutumiseen ja viihtymiseen.

Muutokset tydsuhteessa on tyontekijan elinkaaren neljas vaihe, ja voi kasittdd useita erilaisia tilan-
teita. Niité voi olla esimerkiksi esihenkilén vaihtuminen, tydnkuvan muutokset, teknologiset muutok-
set tai uudet kollegat. Muutoksissa on tarkeda huolehtia riittdvasta viestinnasta ja tuen tarjoamista,
jotta tydntekijat sailyvat tyytyvaisina, vaikka muutokset voivat tuoda mukanaan haasteita ja herattaa
epavarmuutta. Huomioimalla muutoksen my6ta heréanneet tarpeet voidaan varmistaa, etta prosessi

sujuu mahdollisimman hyvin ja tyontekijat sopeutuvat muutokseen. (Indeed 2024.)
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Tydsuhteen péattyminen on tyontekijan elinkaaren viimeinen avainhetki. Tydsuhteen paéttymiselle
voi olla monia syitd, kuten muutto, elakdityminen tai tydpaikan vaihto. On tarke&a varmistaa, etté
tydsuhde loppuu hyvassé hengessa, silla tydntekija saattaa haluta palata yritykseen myéhemmin, tai
suositella sita muille. Vaikka tyontekija siirtyisi muualle, voi han silti vaikuttaa kokemuksillaan yrityk-
sen maineeseen, joten ammattimainen lopetusprosessi on kannattavaa niin tydnantajan kuin tyénte-

kijan kannalta. (My Hub Intranet Solutions 2022.)

Tyontekijan elinkaaren avainhetket

Léhts
yrityksesta

Rekrytointi

Tydsuhteen
muutos

Tydsuhteen
aloitus

Kuva 6. Kuvaleike Tyontekijan elinkaaren avainhetket (Korkiakoski 2019, s.137)

3.3  Tydyhteison viestinta

Viestinta on laaja kasite, mutta yksinkertaisimmillaan se tarkoittaa informaation valittamista lahetta-
jalta vastaanottajalle. Se yhdistaa kaikkia ihmisi&, ja on olennainen osa vuorovaikutusta, ja valttdma-
tontd yhteisdjen olemassaolon kannalta. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6.) Viestinnan on
pitk&d&n ajateltu olevan yksisuuntaista tiedon valittdmista lahettajalta vastaanottajalle, mutta nykyaan
viestintaé ajatellaan kaksisuuntaisena. Uuden ajattelutavan mydéta voidaan huomioida myds mahdol-
liset haasteet viestinnédssa, joita voi olla muun muassa viestin merkityksen ymmartaminen toisin,

kuin se oli tarkoitettu, tai viestin jAdminen vastaanottamattomaksi. (Anttila 2020.)

Parhaimmillaan viestintd on vilpitonta, tdsmallista ja perusteellista. Ne tarkoittavat sita, ettd infor-
maatio kerrotaan objektiivisesti ja todenmukaisesti, se ilmaistaan riittdvan ajoissa ollakseen ajankoh-
taista ja relevanttia, seka riittavan kattavaa tarjotakseen vastaanottajalle keskeista ja ajantasaista
informaatiota. Hyva tydyhteisoviestinta on sellaista, joka liséda tydntekijdiden tietamysta, tukee yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, motivoi ja kannustaa aktiiviseen osallistumiseen. Samalla se vahvistaa

yhteisollisyyttd ja yhdenvertaisuutta. Avoimen ja luottamusta herattavan viestinnan avulla voidaan
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kasitella haastaviakin aiheita tydyhteistssa ilman epdvarmuuden tunteita. (Hagerlund & Kaukopuro-
Klemetti 2013, 6.)

Viestinta on olennainen osa tyontekijakokemusta, silla sen avulla jaetaan tarvittavaa tietoa, ja luo-
daan pohja luottamukselle seké sujuvalle yhteistyolle tydyhteisdssa. Tyontekijakokemuksen kes-
kidsséa on tyontekijan ja tydnantajan valinen luottamus, joka rakentuu avoimen ja ihmisléheisen joh-
tamisen kautta. Luottamusta voidaan vahvistaa esihenkilon toimesta panostamalla lasnéoloon,

kuuntekemiseen ja tydntekijoiden tukemiseen. (Forssén & Karvonen 2021.)

Viestinté on altis monille hairitille, jotka vaikuttavat siihen, kuinka vastaanottaja tulkitsee viestin si-
sallon. Aberg kertoo teoksessaan Johtamisviestintéa! Esimiehen ja asiantuntijan viestintékirja,
kuinka professori Wiio jakaa viestinnan hairioét neljaan tyyppiin: este, kohina, kato ja vaaristyma.
Este tarkoittaa hairiéta, jonka seurauksena viesti ei koskaan saavuta vastaanottajaa. Tallaisia hairi-
0Oité voivat olla esimerkiksi viestin l1&hettAminen vaaréén osoitteeseen, viestin katoaminen tai sen
jaédminen huomaamatta. Este kasittaa ulkoisen hairion, joka ilmenee viestin lahettdmisen ja vastaan-
ottamisen valilla. Kohinalla viitataan tilanteeseen, jossa viestiin sekoittuu merkityksia, joita lahettaja
ei ollut siihen siséllyttéanyt. Kato taas tapahtuu, kun viesti paatyy vastaanottajalle, mutta osa sen
merkityksesta jad puuttumaan. Tama on sisdinen hairid, jossa osa viestista jad huomaamatta esi-
merkiksi vastaanottajan aistirajoitteiden, kuten heikon nadn, kuulon tai keskittymisvaikeuden vuoksi.
Vaaristyma tarkoittaa sita, etta viestin sisalté ymmarretaéan virheellisesti. Vastaanottajan tulkintaan

voivat vaikuttaa esimerkiksi hanen arvonsa, asenteensa ja tarpeensa. (Aberg 2006, 91.)

3.4  Esihenkildn rooli tydntekijakokemuksen tukemisessa

Ihmisléaheinen johtajuus on johtamistyyli, jonka keskitsséa ovat tyontekijat ja heista huolehtiminen.
Tallainen johtaja toimii oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti, kohdaten kaikki tydntekijat kunnioituk-
sella ja empatialla. Han huomioi yksildiden erityispiirteet ja osaa sopeuttaa johtamisensa vastaa-
maan erilaisia tarpeita, mika luo turvallisen ja luottamuksellisen tydympariston. Hyvat viestintataidot
ovat ihmislaheiselle johtajalle olennaista osaamista, silla ne mahdollistavat avoimen ja rehellisen
vuorovaikutuksen tydntekijoiden kanssa, ja luoda luottamuksellisen ilmapiirin, jossa mielipiteet ja

tunteet voi ilmaista ilman pelkoa. (Lehtinen, 2024.)

Téallainen johtaja pystyy tarkastelemaan itsedan ja omaa toimintaansa kriittisesti, ja on valmis kehit-
tymaan jatkuvasti. Oman persoonan ja inhimillisyyden esille tuomisen avulla han pystyy luomaan
aidon yhteyden tyontekijdidensé kanssa, jonka ihmislédheinen johtaja kokee tarkeana. Hyva johtaja
tuntee myds omat vahvuutensa seka heikkoutensa, ja kykenee mydntamaan virheitdén. Erityisesti
tunnedlykkyys — itsetuntemus ja kyky hallita sosiaalisia tilanteita — on tarke&a, silla se luo luotta-
musta ja yllapitad hyvaa tydilmapiiria. (Lehtinen, 2024.)

Palautekaytannot tarkoittavat organisaatiossa vakiintuneita toimintatapoja ja periaatteita, joiden mu-
kaan tyontekijoille annetaan palautetta, ja myds vastaanotetaan sitd. Liséksi se voi tarkoittaa tiedon
ja palautteen antamista tiimin kesken. Ne voivat siséltéda toimintamalleja siitd, milloin, miten ja miksi
palautetta annetaan. Kun palautekaytannét ovat selkeitéa ja johdonmukaisia, voidaan niiden avulla

tukea tyontekijoiden tydsuoritusta ja heittymisté, seka ohjata toimintaa haluttuun suuntaan. (Mento-

ring Complete n.d.)
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Tehokkaasti toimivan palautteen tulee olla konkreettista, ajankohtaista ja rakentavaa. Se tarjoaa sel-
keitd parannusehdotuksia ja tukee tyontekijoiden ammatillista kehitysta, ottaen huomioon seka vah-
vuudet ettd kehityskohteet. Tehokas palaute on my6s kunnioittavaa ja kannustavaa, ja sen tavoit-
teena on rohkaista kasvua ja parantaa tydsuoriutumista. Liséksi palautteen tulee olla selke&a ja to-
teuttamiskelpoista, jotta tydntekijat ymmartavat, mita konkreettisia muutoksia heidan tulee tehda.
Palautteen ei tulisi olla kertaluontoista, vaan jatkuvaa ja vuorovaikutteista, voi esittaa kysymyksia ja
kehittda suoritustaan pitkajanteisesti. (Wood n.d.)

Ihmislaheinen johtajuus ja esihenkilon rakentava palautekaytantd tukevat positiivista tyontekijakoke-
musta vahvistamalla luottamuksen ja turvallisuuden tunteita. Kun esihenkil6 toimii ihmislaheisesti,
han osoittaa aitoa kiinnostusta tyontekijditdan kohtaan, ja saa taten heidat tuntemaan olonsa kuul-
luksi, ja arvostetuksi osaksi tydyhteisda. Positiivisten kokemusten ja tunteiden kautta voidaan vaikut-
taa suoraan tydntekijakokemuksen muodostumiseen, ja yleiseen asenteeseen tydta seka tyonanta-
jaa kohtaan. Myds palautekaytédnnot ovat merkittava tyokalu tydntekijakokemuksen muovaamisessa.
Kun rakentavaa ja positiivista palautetta annetaan saénndllisesti, voidaan tyontekijad ohjata oikeaan
suuntaan herattamatta tydntekijassa negatiivisia tunteita, kuten pettymys, katkeruus, motivaation
lasku ja itseluottamuksen heikkeneminen. Mikéli tallaisia tunteita joutuu kokemaan tydssaan toistu-

vasti, voi tyontekijakokemuksen tila heikentya merkittavasti.
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4 MATKAILUKESKUS RAUHALAHTI

Tasséa opinnaytetydssa toimeksiantajana oli Matkailukeskus Rauhalahti, joka sijaitsee Kallaveden
rannalla noin kuusi kilometria Kuopion keskustasta. Alueella on majoitustoimintaa mokkeilijoille, ka-
ravaanareille seka telttailijoille. Tarjolla on myds erilaisia palveluja, kuten keséaravintola, kesdkauppa
ja valinevuokraamo, kesateatteri, elainpuisto, vesijettien vuokrauspiste seka laivalaituri sisévesiris-
teilyille. (Perehdytysopas 2024.)

Rauhalahden historia johtaa 1600-luvun loppupuolelle, ja tilan ovat omistaneet monet merkittavat
suvut. Kartano rakennettiin 1800-luvun alkupuolella, joka oli viimeksi Hallmanin kauppasuvun omis-
tama vuosina 1926-1973, kunnes Kuopion kaupunki osti tilat. (Perehdytysopas 2024.)

Leirintdaluetoimintaa on Rauhalahdessa ollut 1960-luvulta l&htien, mutta laajempi toiminta aloitettiin
vasta 1982, kun alueelle rakennettiin vastaanotto, ravintola, saunarakennukset seka kolme huoltora-
kennusta. Samana vuonna rakennettiin my6s yhdeksan lomamaokkid seké vaunu- ja telttapaikat.
Vuonna 1988 aluetta laajennettiin, ja sinne rakennettiin uusia huoltorakennuksia. Alueelle siirrettiin
myds 1970-luvulla rakennettuja mokkeja suljetulta Taivalharjun leirintdalueelta. Laajennetusta alu-
eesta luovuttiin 2023 kesédkauden jalkeen. (Perehdytysopas 2024.)

Vuosina 2001-2002 Rauhalahti aloitti ymparivuotisen toimintansa, kun alueelle rakennettiin kymme-
nen lomahuvilaa. Kevaalla 2012 Matkailukeskus Rauhalahti eriytettiin Kuopion Matkailupalvelu
Oy:sta omaksi osakeyhtioksi Matkailukeskus Rauhalahti Oy:ksi. Vuonna 2017 osa palveluista siirtyi
Matkailukeskus Rauhalahden hallintaan vuokralaisilta, ja Suomi Camping Oy osti silloin Matkailukes-
kus Rauhalahti Oy:n Kuopion kaupungilta. Fuusiointi tapahtui heindkuussa 2017. (Perehdytysopas
2024.)

Vuonna 2018 alueelle tehtiin suunnitelma, joka ohjasi investointeja usean vuoden ajan. Suunnitel-
man myo6ta tehtyja rakennuksia ovat Kallavesi-sauna seka 10 saunallista lomamdkkid. Vuonna 2022
alueelle valmistui my6s 27 ymparivuotista matkailuajoneuvopaikkaa seka ymparivuotinen huoltora-
kennus. (Perehdytysopas 2024.)

Nykyaan Matkailukeskus Rauhalahti on yksi neljastd Suomi camping Oy:n leirintdalueesta. Muita
alueita ovat Porissa sijaitseva Yyteri Resort & Camping, Tampereen Harmala Camping seka Kokko-
lan Meripuisto Camping. (Suomi Camping 2022). Suomi Camping on perustettu vuonna 2010. Yh-
tion strategia on hankkia, yllapitaa ja kehittdd hyvatasoisia leirintdalueita Suomessa ja harjoittaa
niilla kannattavaa liiketoimintaa. Yhtié on myés valmis laajenemaan, mikali soveltuvia kohteita 16y-
tyy. Yhtién arvoihin kuuluu positiivinen asiakaskokemus, hyva tyéntekijikokemus, kannattava liike-

toiminta, vastuullisuus ja olla yhteistyokykyinen ja luotettava kumppani. (Perehdytysopas 2024.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen toteutusta sen tavoitteiden, kaytettyjen tutkimusmenetelmien
seka tutkimuksen kulun nakokulmasta. Liséksi tarkastellaan, miten tutkimuksessa on huomioitu eet-
tisyys ja luotettavuus. Osiossa kasitelladn myos, milla keinoin opinnaytetyon tutkimuskysymykselle:
"Miten Matkailukeskus Rauhalahden kausityéntekijat kokevan tydntekijakokemuksensa nykytilan, ja

mitk& ovat keskeisimmat kehittdmista vaativat osa-alueet?” on pyritty Idytamaan vastaus.

5.1 Tavoitteet ja rajaukset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia Matkailukeskus Rauhalahden vastaanoton leirintdalue-
tydntekijoiden tydntekijakokemusta kausiluonteisessa tydsséa. Tavoitteena oli tydntekijakokemuksen
kehittaminen. Tutkimuksessa keskityttiin erityisesti siihen, millaisena tyontekijat kokevat fyysisen ja
sosiaalisen tydymparistonsa eri osa-alueita, seka kuinka siséinen viestinta ja esihenkiléiden johta-

mistyyli vaikuttaa heidan tyontekijakokemukseensa ja viihtyvyyteen tydpaikassa. Tavoitteena oli tun

nistaa haastatteluissa ilmi tulleita toistuvia epékohtia, sekd huomioida yksittaisten haastateltavien
kokemat haasteet, ja luoda kehitysehdotuksia tyéntekijakokemuksen ja tyéolosuhteiden paranta-

miseksi.

Opinnaytety® on rajattu koskemaan vain leirintdalueen vastaanotossa tyéskentelevia kausityénteki-
joita, seka heidan ndkemyksiaan ja kokemuksiaan tydskentelystéa Matkailukeskus Rauhalahdessa.
Tutkimuksessa keskitytdan vain niihin tekijoihin, jotka ovat merkityksellisimpia vastaanottotyon, ky-
seisen yrityksen seké tydsuhteen kausiluonteisuuden kannalta. Muita tyontekijakokemuksen osa-
alueita, kuten palkkaa, urakehitysmahdollisuuksia tai tytén merkityksellisyytta ei ole huomioitu tédssa

tutkimuksessa.

5.2  Tutkimusmenetelméat

Kun tutkimuskohde ja tutkimuskysymys on paatetty, voidaan paattaa kaytettava tutkimusmenetelma.
Yleisia tutkimusmenetelmia ovat laadullinen eli kvalitatiivinen, ja méaarallinen eli kvantitatiivinen tutki-
mus. Laadullinen tutkimus on sopiva menetelma silloin, kun halutaan ymmartaa aihetta syvallisesti
yksilon nakokulmasta. (Kiveld 2024). Tassa opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusta, joka
toteutettiin teemahaastatteluin. Menetelméa on hyva erityisesti silloin, kun tarkoituksena on parantaa
toimintaa tai etsia uusia nakdkulmia. (Laadullisen tutkimuksen perusteet 2024). Laadulliselle tutki-

mukselle on tyypillista, ettd osallistujia on vahan, mutta aineistoa keratédan runsaasti. (Kivela 2024).

Tutkimuksessa kaytetty teemahaastattelu on puolistrukturoitu tutkimusmenetelmé. Tassé haastatte-
lumenetelméassa teemat ja kysymykset valmistellaan etukateen, mutta avoimen keskustelun avulla
pyritaan Ioytamaan haastateltavan nakokulmia tutkittavasta aiheesta. Teemahaastatteluun haasta-
teltavia ei valita sattumanvaraisesti, vaan heidan soveltuvuutensa perusteella. (Saarinen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.)

Kvalitatiivinen tutkimus oli tdssé opinndytetydssa paras valinta, koska haastateltavia henkil6ita oli
vain viisi, ja tutkimuksen tarkoituksena oli ymmartaa tyontekijakokemuksen nykytilaa syvéllisesti hei-
dan henkilokohtaisten kokemustensa perusteella. Tutkimuksessa kaytetyt teemahaastattelut mah-
dollistivat laajan aineiston kerd&misen. Teoria-aineiston pohjalta haastattelurunkoon luotiin keskeiset
teemat, joihin liséttiin avustavia kysymyksia. Talla varmistettiin, ettei haastatteluista saatuja vastauk-

sia ole rajoitettu liian strukturoiduilla kysymyksill&, vaan haastateltaville annettiin vapaus kertoa
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enemman niistd osa-alueista, joita he pitivat tarkeina ja joista heilla oli eniten kerrottavaa. Haastatte-
lut toteutettiin yksilbhaastatteluina yksityisissa tiloissa, ja ne nauhoitettiin haastateltavien suostumuk-
sella. Kun kaikki haastattelut oli pidetty, &anitteet litteroitiin tekstimuotoon, joiden avulla laadittiin

kooste haastattelun tuloksista.

Haastateltavien valintaa ohjasi tutkimuksen aihe, silla tarkoituksena oli selvittdd vastaanoton leirinta-
aluetyontekijoiden tydntekijakokemuksen nykytila. Taman vuoksi tutkimukseen otettiin mukaan
kaikki vastaanoton tyontekijat ja harjoittelijat. Koska kaikki haastateltavat jakoivat yhteisen tydpis-

teen, tydtehtavat ja esihenkildt, saatiin tutkimuksesta keskenaéan vertailukelpoisia tuloksia.

5.3  Tutkimuksen tyévaiheet

Opinnaytetytprosessi alkoi toukokuussa 2024 tutkimuskysymyksen méaarittelylld. Tavoitteena oli to-
teuttaa tutkimus kesan aikana. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittédd, mitka tekijat vaikuttavat koh-
deryhman tyontekijakokemukseen ja tunnistaa kehityskohteita. Liséksi tyon tavoitteena oli tarjota
toimeksiantajalle konkreettisia parannusehdotuksia, jotka tukevat henkilostén tyéntekijakokemusta ja

hyvinvointia.

Kesakuussa perehdyin tutkimuksen taustaksi tyontekijakokemusta kasittelevaan kirjallisuuteen ja
teorioihin. Naiden pohjalta rajattiin teoriaosuuden sisélté. Taman jalkeen laadittiin teemahaastattelu-

pohja, joka huomioi toimeksiantajan toiveet ja vastaanoton tydtehtavien erityispiirteet.

Kvalitatiivinen teemahaastattelututkimus toteutettiin heindkuussa 2024 viidelle vastaanoton tyonteki-
jalle. Ennen haastatteluja osallistujille annettiin tietoa tutkimuksen tarkoituksesta, vapaaehtoisuu-
desta ja henkilttietojen kasittelystd. Haastattelut nauhoitettiin ja toteutettiin kahdenkeskisiné yksityi-
sissa tiloissa, jotta anonymiteetti sailyi. Nauhoitteet litteroitiin, ja aineisto analysoitiin teemoittelun
avulla. Vastausten litterointi ja anonymisointi oli osallistujien anonymiteetin ja tietoturvallisuuden kan-
nalta oleellinen tydvaihe. Tutkimuksen aineiston analysoimiseksi kaytettiin laadullista sisaltdanalyy-
sid, jossa tutkija tunnistaa ja nime&a aineistostaan keskeisia piirteitd. Anonymiteetin sailyttdmiseksi

opinnaytetyo ei sisélla suoria lainauksia haastatteluista, vaan tunnistamattomissa olevia tiivistelmia.

Haastattelut kasittelivat tydymparistoda, yrityskulttuuria, teknologiaa, johtamista, viestintaa seka tyon-
tekijoiden yleista tyytyvaisyytta. Mukana oli myds kaksi tyontekijakokemuksen mittaria: tydntekijan
elinkaaren vaiheet ja eNPS-mittari. Tutkimustulokset ja kehitysehdotukset esitelladn opinnaytetydn
luvuissa 6 ja 7. Haastattelurunko seka tutkimukseen liittyvat asiakirjat 16ytyvat opinnaytetyon liit-
teista. Analyysin avulla tunnistettiin tyontekijakokemuksen keskeiset vahvuudet ja kehityskohteet,

jotka pohjustavat esitettyja kehitysehdotuksia.

5.4  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuus tarkoittaa sita, etté tutkimustulokset ovat totuudenmukaisia ja tulkinta vastaa todelli-
suutta. Koko opinndytetydprosessin aikana tutkimusaineisto, toteutusmenetelmat ja analyysi on do-
kumentoitava yksityiskohtaisesti. Dokumentaation perusteella myds toisen tutkijan pitéisi saavuttaa

samat tulokset alkuperéaisessa tutkimuksessa kaytetyin menetelmin. (Kananen 2015, 353.)

Yritys, esihenkilot seké yksi haastateltavasta olivat minulle ennestaan tuttuja, silla tydskentelin tutki-
muksen aikana Rauhalahden vastaanotossa, ja olin ehtinyt kerryttdé kokemusta samasta tyotehta-
vasta jo aiempana keséna tyoharjoittelun muodossa. Koska tyd oli minulle ennestaan tuttua, pystyin

haastattelupohjaa luodessani lisédmaan kysymyksia, joiden tiesin olevan relevantteja taman tyon
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nakokulmasta. Jo olemassa oleva taustatieto mahdollisti minun syventya tarkemmin teemoihin, jotka

olisivat muuten saattaneet jdada liian pinnallisiksi.

Korostin haastateltaville, etta toivon heilta rehellisia vastauksia, jotka pysyvat tdysin anonyymeina.
Kaikille esitettiin samat haastattelukysymykset, mutta tarvittaessa tarkensin kysymyksen muotoilua,
mikali vaikutti silta, ettei kysymysta ollut ymmarretty sen alkuperaisessé merkityksessa. Tutkimustu-
loksia arvioidessa on huomioitava, etta haastateltavien vahainen méaaré sekd ennen tutkimuksen
toteuttamista tehty vahainen perehtyminen teoriapohjaan saattavat vaikuttaa tulosten kattavuuteen.
Laajempi otanta olisi voinut tuoda esiin monipuolisempia nakemyksia. Liséksi haastattelukysymys-

ten muotoilu on voinut vaikuttaa saatuihin vastauksiin.

Tieteellisessa tutkimuksessa eettiset ohjeet ja hyva tieteellinen kaytantd ohjaavat tutkimuksen kul-
kua ja tutkijan toimintaa. Tutkimuksessa esiintyvat eettiset kysymykset voivat liittyd esimerkiksi me-
nettelytapoihin, tutkittavaan aiheeseen tai tutkimusaineistoon. Keskeista eettisen tutkimuksen kan-
nalta on varmistaa, etté tutkittavilta henkilgiltd on saatu suostumus tutkimukseen osallistumisesta,
heidan anonymiteetistadn ja oikeuksistaan huolehditaan asianmukaisesti, ja tutkimuksesta vetayty-

miseen liittyvéat kysymykset ovat huomioituna. (Suomen Akatemia n.d.)

Tassa tutkimuksessa noudatettiin eettisia periaatteita, ja haastateltavien vapaaehtoinen osallistumi-
nen, anonymiteetti ja informointi huomioitiin koko tutkimusprosessin ajan. Ennen haastatteluja kai-
kille vastaanoton tyontekijoille l&hetettiin saatekirje, jossa kerrottiin, millaisesta tutkimuksesta on
kyse, sek& miten ja milloin se toteutetaan. Liséksi siiné kerrottiin tutkimukseen osallistumisen olevan
vapaaehtoista. Toimitin haastateltaville myds tietosuojailmoitukset, ja varmistin, etté kaikki ovat luke-
neet ne huolellisesti l1api. lImoituksessa kerrottiin kattavasti henkilotietojen kerayksesta ja sailytyk-
sestd, seka siitd, ettei arkaluontoisia henkilttietoja kerattaisi lainkaan. lImoituksessa mainittiin myas,
ettéd haastateltavilla on oikeus vetaytya tutkimuksessa milloin tahansa, jolloin jo keréatyt vastaukset

eivat paatyisi osaksi tutkimusaineistoa.

Haastattelun alussa haastateltavat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen tutkimukseen osallistumi-
sesta, joista yksi kopio jai heille ja toinen minulle. Haastattelut toteutettiin kahdenkeskisesti tiloissa,
joissa ulkopuoliset eivét voineet kuulla keskustelua. Alussa varmistin haastateltavien olevan tietoisia
haastattelun nauhoituksesta. Liséksi selvensin kaikille haastavampia kasitteit&, kuten tyontekijakoke-

musta ja yrityskulttuuria, jotta kaikki varmasti ymmarsivat mita kysymyksilla tarkoitettiin.

Osaa haastateltavista pyydettiin tarkentamaan muutamaa vastaustaan haastattelujen jalkeen var-
mistaakseni, ettd olin ymmartéanyt heidan vastauksensa tarkoituksenmukaisesti. Kun olin litteroinut
haastattelun tekstimuotoon, pyysin viela kaikkia haastateltavia kdymaan kokoamani vastaukset lapi,
ja kertomaan minulle, mikali he halusivat oikaista kirjoittamaani tekstid. Oikaisupyyntdja ei kuiten-

kaan ilmennyt.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé osiossa esitellaén tutkimuksen tulokset, jotka kavivat ilmi toteutetuista teemahaastatteluista.
Haastattelut keskittyivat tydntekijoiden kokemuksiin ja heidan tydntekijakokemukseensa vaikuttaviin
tekijéihin. Tuloksissa tarkastellaan eri osa-alueita, joista haastateltavat toivat esiin seka myonteisia

kokemuksia, etta kehityskohteita.

6.1  Yrityskulttuuri

Haastattelun perusteella yrityskulttuuri nayttaytyy tyontekijoiden kokemusten mukaan positiivisena.
Kaikki 100 % tutkimukseen osallistuneista henkildistéa kuvailivat yrityskulttuuria positiiviseksi, ja he
kokivat, etta tydntekijdiden hyvinvointi on yrityksessa keskeinen prioriteetti. Tydntekijéiden huomioi-

minen ja tasa-arvoisuus olivat toistuvia teemoja vastauksissa.

Yrityskulttuurissa korostuivat avoimuus, tyontekijalahtoisyys, seka positiivinen tydympaéristo ja yh-

teis®. Vastauksista ilmeni myds, etté paivittaisesta toiminnasta asiakaslahtoisyys ja ympéaristoysta-
vallisyys ilmenivat keskeisina arvoina. Ymparistoystavallisyyden koettiin olevan erityisen korostet-

tuna verrattuna useisiin muihin vastaaviin yrityksiin, joka nahtiin positiivisena asiana.

Yksi haastateltavista kertoi, etta yrityksen toiminnassa nakyy kuitenkin myés suurille organisaatioille
tyypillisia piirteita, kuten se, ettd osa tyon tehtavista hoidetaan toisten tahojen kautta. Tasta huoli-

matta tydntekijat kokivat, ettad yrityskulttuuri tukee heidan hyvinvointiaan ja mahdollistaa positiivisen
tydilmapiirin. Vastauksissa toistui myds se, kuinka asiakkaita kohdellaan ja huomioidaan tasa-arvoi-

sesti asiakkaan taustoista huolimatta.

6.2 Teknologia

Kaikki 100 % haastateltavista kokivat, etta tydpaikalla kaytdssa olevat teknologiset laitteet ja ohjel-
mistot nopeuttavat paaosin tyontekoa. He kokivat, etta jarjestelmien avulla tarvittava tieto on helposti
ja nopeasti saatavilla, ja ohjelmat ovat padsaantoisesti helppokayttdisia. Tydpaikalla teknologia
mahdollisti sujuvamman tydskentelyn, kun saunojen kaynnistdminen sujui etatoiminnon avulla. Li-

saksi sahkdiset maksupaatteet helpottavat maksutapahtumia.

Tyontekoa hidastavaksi tekijaksi koettiin se, ettd vanha varausjarjestelma ja uusi maksupaate eivat
kommunikoi keskendan, joten sekaannuksia saattaa syntya. Joissakin tapauksissa manuaalinen tyo,
kuten hintojen tarkistaminen ja asiakkaan varauksen nimell& hakeminen vei merkittévasti aikaa
Sportum-jarjestelmassa. Haastavana koettiin myds se, kuinka tablettimaksupééatteet eivat mahdol-
lista kortin sy6ttdmisté, mika toisinaan hidastaa maksuprosessia. Internet-yhteyden kaatuminen la-
mauttaa tydskentelyn vastaanotossa taysin, ja jatkuva tietokoneen ruudun katsominen koko ty6péi-
van ajan koettiin kuormittavaksi. Liséksi kiireisend aikana puheluihin vastaaminen koettiin haasteel-
liseksi, ja tdhan eras haastateltava antoi kehitysehdotuksen, jossa puheluiden hoitamiseen nimettai-

siin yksi tyévuorossa oleva henkild, jottei niin usea puhelu jaisi vastaamatta.

Vaikka kaytossa olevassa teknologiassa koettiin olevan selkeitd kehityskohtia, koettiin niiden olevan
tyota merkittavasti helpottavia valineité. Perustoiminnot ovat selkeité ja helposti opittavissa. Kuiten-

kin toiminnot, joita ei tarvitse usein kayttaa ovat haasteellisia toteuttaa asiakaspalvelutilanteissa.



23 (42)

6.3  Tydymparistd

Haastateltavista 80 % koki, ettd fyysinen tydymparisto tukee padosin tydntekoa. Vastaanotossa on
ilmastointi, sdadettavat naytot sekd mahdollisuus tydskennelld joko istuen tai seisten. Myds tydym-
pariston selkeys ja perustarvikkeiden helppo saatavuus koettiin positiivisena. 20 % haastateltavista
kertoi arvostavansa luonnonvaloa ja ndkymia ulos, jotka tuovat viihtyisyytta ty6paivaan. Lisaksi tyo-
turvallisuuteen ja siihen liittyvaan perehtymiseen oltiin taysin tyytyvaisia, ja 100 % haastateltavista

koki sen riittavaksi.

Kehityskohteita nostettiin kuitenkin esiin. Osa haastateltavista koki nykyiset tydtuolit epdmukaviksi,
ja erityisesti ergonomian parantamista toivottiin esimerkiksi satulatuolien, jumppapallojen tai sdadet-
tavien tyopdytien avulla. Liséksi mainittiin, etta tuolien maara ei aina riité kaikille tyontekijoille silloin,

kun tyontekijoitd on vuorossa samanaikaisesti kolme.

Kun haastateltavilta kysyttiin psyykkisesta tydymparistdsta, ilmeni, ettd 100 % haastateltavista koki
palautumisaikansa riittdvaksi suhteessa tydn kuormittavuuteen. Liséksi organisaation joustavuutta
tydaikojen ja vapaatoiveiden suhteen pidettiin erinomaisena, silla kaikki 100 % ilmaisivat olevansa

kaytantoihin tyytyvaisia.

Tyon mielekkyyden osalta haastateltavat antoivat padasiassa myonteisia arvioita. 60 % haastatelta-
vista vastasi yksiselitteisesti "kylla”. 20 % haastateltavista koki tydn mielekkaéksi, vaikka asiakaspal-
velutyon ajoittainen kuormittavuus tuli esille. Toiset 20 % haastateltavista puolestaan kokivat tyon
mielekkyyden osittain ristiriitaisena: vaikka tydilmapiiri koettiin hyvaksi, asiakaspalvelutyo ei ollut
haaveammatti.

Sosiaalisesta tydymparistosta kysyttaessa tydpaikan ilmapiiria kuvailtiin kaikkien 100 % haastatelta-
vien mukaan yksimielisesti myonteiseksi. Haastateltavat kayttivat ilmapiirista termeja kuten "erin-
omainen”, "todella hyva" ja "positiivinen”. Kollegojen valista yhteistyota, kommunikaatiota ja tiimi-
henkea pidettiin padosin hyvana ja riittdvana. 40 % haastateltavista ilmaisi yksinkertaisesti, etta yh-
teisty6 on sujuvaa, ja 20 % nosti esiin sen olevan parempaa kuin monessa muussa tytpaikassa.
Kuitenkin kehittdmistarpeita tuotiin esille viestinnén osalta. Esimerkiksi iltavuorosta aamuvuorolle
jatettéva tieto saattoi jaada puutteelliseksi, ja muutosten tiedottamisessa havaittiin viiveita. Ratkai-
suksi ehdotettiin séanndllisten palaverien jarjestamista tyontekijdiden kesken, mika voisi parantaa

tiedonkulkua.

Kaikkien tydntekijoiden tasavertainen kohtelu herétti kuitenkin joitakin huomioita. Vaikka 60 % haas-
tateltavista vastasi yksiselitteisesti "kylla", 40 % haastateltavista nosti esiin tilanteita, joissa tasaver-
taisuus voisi toteutua paremmin. Harjoittelijoiden néhtiin joutuvan tekeméaén samaa ty6téa kuin muut
tyontekijat pienemmalla korvauksella, ja tydvuorosuunnittelussa koettiin ajoittain epatasavertai-
suutta, esimerkiksi sunnuntaityévuorojen jakautumisessa. Liséksi yksi haastateltavista (20 %) huo-

mautti, etté kaikki tyontekijat eivat padsseet osallistumaan virkistyspaiviin tasapuolisesti.

6.4 TyOyhteison viestinta

Tutkimuksen mukaan siséisen viestinnan toimivuus sai haastateltavilta vaihtelevaa palautetta. 40 %
kertoi, etté sisdinen viestinta toimii moitteettomasti. 40 % vastasi viestinnan toimivat riittavan hyvin,

mutta "Kaikki tyontekijat eivat kuitenkaan kirjoita varausten tietoihin tarpeeksi, jos asiakkaan kanssa
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on hoidettu jotakin asiaa”. 20 % haastateltavista vastasi, etta tieto ei kulje riittdvan hyvin, silla "Mo-
nesti tarkeat asiat, kuten ty6hon liittyvat kaytanteet, eivat aina tule esihenkildiden toimesta kerrotuksi

kaikille tyontekijoille.”

Tutkimuksessa nousi esiin kehitystarpeita erityisesti erikoistapausten tiedottamisessa. Joissakin ti-
lanteissa tarvittaisiin tarkempaa tietoa, jotta varauksiin liittyvét asiat hoituisivat sujuvammin. Yksi
haastateltava nosti esiin, etta esihenkildiden tiedonjakaminen ei aina tavoita kaikkia tyontekijoita,
mik& voi johtaa tiedonkulun viivastymiseen. Liséksi on tilanteita, joissa tyontekijdiden on aktiivisesti

kysyttava tarvitsemiaan tietoja, mika lisda viestinnan epavarmuutta ja hidastaa tyén etenemista.

Esihenkildiltd saadun palautteen rakentavuutta ja asiallisuutta arvioitiin asteikolla 1-5, joista 1 tar-
koitti erittéin ikavaa ja asiatonta, ja 5 tarkoitti tdysin rakentavaa ja asiallista. 40 % haastateltavista
antoi arvosanaksi 4, joka tarkoitti enimmakseen rakentavaa ja asiallista. 60 % puolestaan antoi arvo-

sanan 5.

Esihenkilbtydskentely

Tutkimuksen perusteella esihenkildtydskentely sai haastateltavilta erittdin positiivista palautetta.
Kaikki 100 % haastateltavista koki esihenkil6t helposti [&hestyttaviksi, ja saavansa heilta riittavasti
tukea. Esihenkilotydskentelya arvioitiin asteikolla 1-5, ja tulokset olivat pd&asiassa kiitettavia: 80 %
haastateltavista antoi arvosanan 5 (Kiitettéava) ja 20 % antoi arvosanan 4 (hyvad). Vastausten perus-
teella esihenkilotyo koettiin kokonaisuudessaan onnistuneeksi, mutta esille nousi kehitysehdotuksia

liittyen tyontekijoiden tiedottamiseen ja ajan tasalla pitamiseen.

Haastateltavat kokivat esihenkildtydskentelyn padasiassa erittdin onnistuneeksi. 100 % haastatelta-
vista piti esihenkilditaan helposti lahestyttaviné ja koki saavansa tarvittavaa tukea heidan taholtaan.

Esihenkildiden koettiin antavan selkeité ohjeita ja tarjoavan tarvittaessa apua, mika tekee téihin tule-
misesta mukavaa. Haastateltavat korostivat myos sité, kuinka esihenkil6t yllapitivat hyvaa tyoilmapii-

rid.

Vaikka haastateltavat arvioivat esihenkiltydskentelya hyvin positiivisesti, tiedottamiseen ja ajan ta-
salla pitamiseen liittyi pienia kehitysehdotuksia. Osa haastateltavista koki, etta viestintaa voitaisiin

parantaa erityisesti erikoistilanteissa ja tiedon jakaminen voisi olla sujuvampaa. Kuitenkin esihenki-
I6iden toiminnassa koettiin positiiviseksi joustava suhtautuminen tydntekijdiden tarpeisiin, kuten va-

paatoiveisiin ja kehitysehdotuksiin.

Yleinen tyytyvaisyys

Haastateltavilta kysyttiin, mitk& asiat vaikuttavat eniten heiddn omaan tyontekijakokemukseensa.
Kaikkien 100 % mielesté tydyhteist koettiin tarkeéksi tekijéksi, ja useat mainitsivat myos luotettavat
esihenkiltt ja hyvan tydilmapiirin. Myos joustavat tydolosuhteet, kuten mahdollisuus vaihtaa tyévuo-
roja ja tyOpaikan tarjoamat luontoisedut, nousivat esiin tyytyvaisyyden tekijoina. Liséksi yksi (20 %)
haastateltavista mainitsi, ettéd hanelle on tarkeaa kokea, etta tyéntekijéiden hyvinvointiin panoste-

taan.

Tyopaikalla kehitystarpeita nousi erityisesti sisdisen viestinnén ja palautteenannon alueilla. Haasta-

teltavat kokivat, ettéd esihenkildiden tulisi antaa enemman palautetta oma-aloitteisesti. Palautteen
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kerdaaminen tyontekij6iltd nahtiin tirkeand, mutta osa haastateltavista koki, etta esihenkilot eivat ak-
tiivisesti pyyda palautetta, vaikka ovat valmiita kuuntelemaan. Lisaksi ehdotettiin, ettd anonyymi pa-

lautteenanto voisi johtaa rehellisempaan palautteeseen.

Tybergonomian ja tyotilojen kehittéminen oli my6s esiin noussut parannuskohta. Erityisesti tyota-
sojen sdadettavyytta kaivattiin, silla tyopaikalla tydskentelee monen pituisia tyontekijoitéd. Myds yksi
haastateltavista (20 %) kertoi, etté tyévoiman tarvetta tiettyin& ajankohtina pitéisi koittaa arvioida

paremmin.

Hyvin toteutuvat asiat puolestaan liittyivat tydyhteison toimintaan, ohjeistukseen esihenkildilté ja tyo-
vuorosuunnitteluun. Tyodntekijoiden vapaatoiveita kuunneltiin, ja heilld oli mahdollisuus vaihtaa ty6-
vuoroja keskenaan, mika lisasi tydn joustavuutta ja yhteishenkeda. Yhteenkuuluvuus tydpaikalla néh-

tiin myonteisena asiana, ja tyokavereiden keskinainen tuki korostui.

6.7 Tyontekijan elinkaari ja eNPS-mittari

Haastateltavilta kysyttiin, mik& sai heidat kiinnostumaan yrityksesta. Vastaukset vaihtelivat toisistaan
paljon. 40 % haastateltavista kertoi, etta paatokseen oli vaikuttanut se, etté leirintaaluepaallikko ja
vastaanottopaallikko olivat tulleet pitdmaén esitelman tésta tyopaikasta restonomiopiskelijoille. 20 %
kertoi, etta paatokseen oli vaikuttanut, etta tyopaikkaa oli suositeltu heille ja tydnkuva vaikutti ren-
nolta. 20 % haastateltavista kertoi paatokseen vaikuttaneen rennon vaikutelman ja asiakaspalvelu-
tyon, ja 20 % kertoi paatokseen vaikuttaneen yrityksen ymparistoystavallisyys, sekd mahdollisuus

hakea tyopaikkaa myohaan kevaalla.

Kysymykseen "millaisena koit rekrytointiprosessin” kaikki haastateltavat kertoivat rekrytoinnin onnis-
tuneen sujuvasti ja nopeasti. Useat korostivat, etté prosessi oli suoraviivainen ja sovituista paiva-
maarista pidettiin kiinni. Yksi haastateltavista kuitenkin totesi, etté olisi halunnut kirjoittaa tyésopi-
muksen ennen ensimmaista tyopaivad, silla sopimuksen puute aiheutti jannitysté. Liséksi kaikki

haastateltavat kertoivat, etta viestinta oli sujunut hyvin rekrytointiprosessin aikana.

Haastateltavista 4 eli 80 % kertoi, ettéa perehdytys tydtehtavaan oli ollut riittavaa. Yksi haastatelta-
vista kertoi kokeneensa jadneen yksin liilan nopeasti, jonka liséksi toinen haastateltava kertoi, ettei
ollut saanut kaikkea tietoa perehdytyksen aikana. Kuitenkin kaikki 100 % kokivat, etta tydsuhteen

aloitus oli positiivinen kokemus, vaikka suurinta osaa jannitti aluksi.

Kysyttaessa "oletko kokenut muutoksia tydssaolosi aikana?”, osa tydntekijoista kertoi tydssaolonsa
aikana kassajarjestelméan vaihtumisen, seké joidenkin toimintatapojen muuttumisen. Yksi haastatel-
tavista ei kertonut kokeneensa lainkaan muutoksia hanen tyénsa aloituksen jalkeen. Viestinta koet-
tiin I&htokohtaisesti riittdvaksi muutosten yhteydessa, mutta kaksi haastateltavista kertoi, etta tieto

on kulkenut huonosti tai sitd on pitanyt kysya itse.

Tutkimuksessa haastateltavilta kysyttiin, asteikolla 1-10, kuinka todennékoisesti kysyttdesséa suosit-
telisit tydpaikkaasi ystavillesi tai kollegoillesi. Kaikki 100 % haastateltavista luokiteltiin suosittelijoiksi,
jolloin vastauksen on oltava yhdeksan tai enemman. 60 % haastateltavista antoi arvosanaksi yhdek-

séan, ja 40 % haastateltavista vastasi kymmenen.
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JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimustulokset osoittivat, etté tyéntekijakokemus Matkailukeskus Rauhalahden vastaanotossa on
yleisesti ottaen hyvalla tasolla. Erityisesti yrityskulttuuri ja tyéyhteison ilmapiiri saivat kiitosta. Haas-
tateltavat kokivat, ettd heitd arvostetaan ja heidan hyvinvointinsa on tarkeaa. Tytpaikalla vallitseva
vahva yhteishenki ja tukeva, yhteistyokykyinen tydyhteis® edistivét positiivista tydilmapiiria ja helpot-

tivat arjen tydtehtavia.

Esihenkiléiden merkitys avoimen ja mukavan ilmapiirin rakentajina korostui erityisesti kausiluontei-
sessa tydssa. Talldin tyontekijat voivat kokea epavarmuutta lyhytkestoisista tydsuhteista, joten esi-
henkildiden tuki ja johtamistapa olivat tarkeitd. Haastateltavat nostivat esiin myds joustavan tydsken-
telykulttuurin, joka mahdollisti omiin tyévuoroihin vaikuttamisen. Tyonantajan osoittama vélittaminen
ja tyon luontaisedut, kuten ilmaiset virvoitusjuomat tydvuoron aikana, olivat myds positiivisia tekijoité,
jotka paransivat tyontekijoiden kokemusta. eNPS-mittauksen perusteella kaikki haastatellut tyonteki-

jat olivat valmiita suosittelemaan tyopaikkaa kysyttaessa.

Viestinnan kehittaminen

Kehittamistarpeita nousi kuitenkin esiin useilta eri osa-alueilta, ja haastateltavien nédkemykset koros-
tivat erilaisia painopisteita. Yksi toistuva teema oli siséisen viestinnan puutteet, erityisesti tilanteissa,
joissa esihenkildiden olisi tullut tiedottaa tydntekijoitd muutoksista. Toinen mainittu tilanne oli, kun

muut tydntekijat eivat varmista, etté asiakaskohtaamisista jaa riittavasti tietoa muiden tydntekijoiden

kayttoon jatkotoimenpiteita varten.

Sisdisen viestinnan kehittdminen olisi tarkeaa tyontekijdiden kokemusten perusteella. Selkeampi ja
saanndllisempi tiedonvalitys esihenkildiden taholta tiedon kulun edistamiseksi olisi tarkeaa, jotta
kaikki tyontekijat pysyisivat ajan tasalla. Keinoja tahan voisi olla, ettéa pienimmatkin muutokset kerrot-
taisiin yhteisten digitaalisten viestintdkanavien kautta, eikd ohimennen tyopaikalla. Lisaksi viestintaa
voisi auttaa viikoittainen raportti tai uutiskirje, jossa tiedotetaan keskeisista tapahtumista, ajankohtai-
sista asioita ja tulevista muutoksista. Saanndlliset tiimipalaverit voisivat myds olla hyddyllinen lisays,
jossa esihenkilt voivat kertoa ajankohtaisista asioista, muutoksista ja suunnitelmista, ja tyontekijat
voivat esittaad kysymyksia tai tarkentaa epaselvyyksia. Tama vahentaa vaarinkasitysten riskia ja var-
mistaa, etta kaikilla on sama tieto tydyhteison tilanteesta. Tiimipalaverit toimisivat my6s hyvana tilan-
teena antaa ja vastaanottaa palautetta, jossa esihenkilot voisivat antaa palautetta tyontekijoiden
suoriutumisesta, ja tyontekijat voivat puolestaan antaa palautetta johdon tai muiden kollegojen toi-

minnasta.

Ergonomian kehittdminen

Tyo6pisteen ergonomia nousi myos esille selkedna kehityskohteena. Useat tydntekijat kokivat tydpis-
teiden ergonomian puutteelliseksi, erityisesti tydtuolien ja ty6tasojen osalta. Tydtuolien koettiin ai-
heuttavan selkékipuja, ja tydtasojen korkeuden saatamattomyys oli haaste eripituisille tydntekijoille.
Liséksi se, ettd tydtuoleja ei ollut riittdvasti kaikille tyontekijdille koettiin haastavaksi. Koska vastaan-
oton tyGtehtavat vaativat pitkid aikoja istuen tai seisten, ergonomian puute heikentéa tyontekijdiden
fyysista terveytta ja viihtyvyytta jo lyhyenkin tyésuhteen aikana. Haastateltavat ehdottivat muun mu-
assa saadettavien ty6tuolien, satulatuolien ja tydpoytien hankintaa, mika voisi merkittavasti vahen-

taa fyysista kuormitusta tydpaivan aikana. Lisaksi yksi haastateltavista toivoi tyopisteiden mattoja tai
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jumppapalloja, jotka voisivat lievittdd seisomisen aiheuttamaa rasitusta. Naiden kehitysehdotusten
lisaksi yksi haastateltavista toi esille, ettd asiakkaille lainattavat sahkdjohdon adapterit tarvitsisivat

paremman sdilytysratkaisun, jotta oikeanlainen adapteri olisi helpommin [6ydettavissa.

Tybergonomian ja fyysisen hyvinvoinnin parantamiseksi tydnantaja voisi ottaa kayttdon muutamia
kehitysehdotuksia, kuten taukojumppaohjelmien tarjoamisen, joissa tydntekijat voivat osallistua ly-
hyisiin venyttelytuokioihin tydpaivéan aikana. Sédanndlliset palautekeskustelut tybergonomian suhteen
voisivat myds auttaa tunnistamaan kehityskohteita ja parannuksia tydymparistossa. Lisaksi tydnan-
taja voisi kannustaa tyontekijoita liikuntapalveluihin, esimerkiksi tarjoamalla kuntosalietuuksia tai lii-
kuntaseteleitd, jotka tukevat fyysista hyvinvointia ja ehkaisevat tytperaisia vaivoja. Naiden toimien

avulla voitaisiin parantaa tyontekijéiden ergonomiaa ja fyysista hyvinvointia kokonaisvaltaisesti.

7.3 Teknologian kehittdminen

Teknologisten jarjestelmien osalta tydn sujuvuutta hidastivat erityisesti uuden kassajarjestelman ja
vanhan varausjarjestelméan yhteensopimattomuudet. Naiden jarjestelmien valinen manuaalinen tie-
donsiirto kuormittaa tyéntekijoita ja lisda virheiden mahdollisuutta. Liséksi varausjarjestelman tiedon-
hakuominaisuudet, kuten varaustietojen loytaminen asiakkaan nimell&, koettiin tehottomiksi, mik&a

voi hidastaa asiakaspalvelua ja vaikuttaa negatiivisesti asiakkaan kokemukseen.

Tehokas ratkaisu naihin ongelmiin olisi jarjestelmien integrointi tai kattavampi paivitys, joka paran-
taisi tiedon siirtoa ja vahentdisi manuaalista ty6ta. Tama ei ainoastaan tehostaisi tyoskentelyd, vaan
myds antaisi tyontekijoille enemman aikaa keskittya asiakkaiden tarpeisiin. Lisdksi maksupéaatteen
kaytettavyytta tulisi parantaa, silla nykyinen laite tukee vain lahimaksua, mik& hankaloittaa ja hidas-
taa maksutapahtumia erityisesti kiireisina hetkina. Paivitetty maksupaate nopeuttaisi maksuproses-
sia ja parantaisi asiakaspalvelun sujuvuutta.
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8 POHDINTA

Tasséa kappaleessa kasittelen omaa oppimistani ja toimeksiantajan tekemaa arviointia tésté opinnay-
tetydsta. Toimeksiantajan arviointi on siteerattu sellaisenaan, kuin se on sahkdpostitse minulle lahe-
tetty. Lisaksi kasittelen myds kehitysehdotuksien tuomia potentiaalisia etuja toimeksiantajalle, seka

jatkotutkimusehdotuksia.

8.1 Oman oppimisen arviointi

Tutkimusprosessi opetti minulle paljon seké tutkimuksen suunnittelusta ettd sen kaytannon toteutuk-
sesta. Ymmarsin, etta erityisesti haastattelukysymysten muotoilu on keskeinen vaihe tutkimuksen
onnistumisen kannalta. Huomasin, etta jos kysymykset eivat ole riittavan tarkkarajaisia ja yksiselittei-
sia, vastausten tulkintaan voi jaada liikaa epaselvyyttd, mika voi puolestaan vaikuttaa tutkimuksen
luotettavuuteen. Tasta syysta on tarkeaa kayttaa riittavasti aikaa kysymysten muotoiluun etukateen.
Huomasin myds, etta kiireessa valitut kysymykset eivat tukeneet tutkimuksen tavoitteita parhaalla

mahdollisella tavalla.

Opin, etté tyontekijakokemus on laaja ja moniulotteinen tutkimuskohde, jossa kaikki mahdolliset na-
kokulmat eivat mahdu yhteen tutkimukseen. Oli siis tdrked& osata rajata aihetta ja valita tutkimuksen
kannalta olennaisimmat teemat. Vaikka tama tarkoittikin sitd, ettd osa kokonaiskuvasta jai vaista-
matta tutkimuksen ulkopuolelle, olivat rajaukset valttamattomia, jotta tutkimuksen eri teemoista saa-

tiin riittdvan syvallista tietoa.

Kaiken kaikkiaan tutkimusprosessi kehitti taitojani kriittisesséa ajattelussa, aineistonhallinnassa ja tut-
kimuksen kokonaisvaltaisessa suunnittelussa. Opin arvioimaan omia paatoksiani ja pohtimaan, mi-
ten ne vaikuttavat tutkimustuloksiin. Lisaksi tutkimusprosessi vahvisti késitystani siitd, kuinka tarkeaa

on osata olla joustava ja valmis muokkaamaan omia suunnitelmiaan tutkimuksen edetessa.

8.2 Toimeksiantajan arviointi opinnaytetydsta

“Opinnédytetyd oli ajankohtainen ja tyéeldméldhtéinen, sillé yrityksen kausiluontoisuuden ja matkai-
lualaan liittyvien muutospaineiden vuoksi seka rekrytointi- etté tydntekijatyytyvaisyys ovat yksia tar-
keimpia menestystekijoitéa. Matkailukeskus Rauhalahdessa ei ole muutamaan vuoteen tehty vastaa-
vanlaista tutkimusta, joten tulokset ovat tarkeita tytkaluja yrityksen esihenkilostélle tydn tueksi ja
kehittamiseksi. Erityisesti koronan jalkeiset vaikutukset muun muassa matkailualaan ja kausity6hon
heijastuvat myo6s henkiloston tyotyytyvaisyyteen, ja vastaavanlaiset tutkimukset ovat nain ollen mer-

kittavia apuja yritykselle kilpailukyvyn varmistamiseksi.

Tutkimuksen tulokset olivat osittain odotettuja, ja osittain positiivisia yllatyksia. Tydntekijakokemuk-
seen on yrityksessa panostettu aikaisempia vuosia enemman, ja se on nostettu muun muassa yh-
deksi yrityksen arvoksi ja linjattu yhtion strategiaan. Seka kausityon luonne, etta pienen yrityksen
resurssien vahaisyys luovat omat haasteensa seka rekrytointiin, perehdytykseen etta HR-toimintaan,
minka vuoksi on erittain ilahduttavaa lukea opinnaytetyén myonteisia tuloksia. Tuloksista poimittiin
my0s kehitysideat, joita [ahdetéén jatkojalostamaan, muun muassa tyéergonomiaan liittyen. Liséksi
palautteet auttavat tarkastelemaan omaa esihenkildtyota esimerkiksi palautteenantamiseen ja ty6-

vuorolistojen suunnitteluun liittyen.
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Kaiken kaikkiaan Matkailukeskus Rauhalahti on erittain tyytyvainen ja kiitollinen seka opinnaytetydn

suorittamisesta, sen toteutuksesta, etté saaduista tuloksista.” (Julkunen & Taskinen 2024).

8.3  Edut toimeksiantajalle

Kehitystoimenpiteiden toteuttaminen voisi luoda Matkailukeskus Rauhalahdelle konkreettista kilpai-
luetua matkailualan markkinoilla. Siséisen viestinnan kehittdminen tehostaisi tyontekijdiden paivit-
taista toimintaa. Selkeé ja ajantasainen tiedonkulku vahentaisi virheitd, jotka voivat johtaa asiakas-
palvelun viiveisiin tai epaselvyyksiin. Parempi siséinen viestinté tukisi tydntekijoiden tehokkuutta, ja
varmistaisi, ettd asiakkaat saavat laadukasta palvelua kaikissa tilanteissa. Tyytyvaiset asiakkaat
ovat yritykselle erittéin tarkeitd, silla he todenndkoéisimmin kayttavat palveluita uudelleen, ja suositte-

levat niitd myos muille.

Tybymparistbn ergonomian parantaminen on investointi tyéntekijéiden hyvinvointiin, mutta silla on

myds suoria vaikutuksia yrityksen kustannustehokkuuteen. Parempi ergonomia vahentaisi tyonteki-
joiden fyysista vasymysta tyopaivan aikana seka sen jalkeen. Samalla tyontekijoiden tyytyvaisyys ja
motivaatio lisdantyvat, mika voi pienentaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen liittyvia rekrytointi- ja pereh-
dytyskustannuksia. Hyvinvoivat tyontekijat myds sitoutuvat paremmin tyéhdnsa, mik& nakyy parem-

pana asiakaspalvelun laatuna ja sujuvampana tydskentelyna.

Teknologisten jarjestelmien kehittdminen toisi merkittavia tehokkuusetuja toimeksiantajalle. Jarjes-
telmien yhteensopivuus vahentaisi manuaalisesta tiedonsiirrosta johtuvia virheitd. Nain asiakkaan
palveleminen nopeutuu, joka parantaa vastaanoton toiminnan tehokkuutta erityisesti kiireisina ai-
koina. Paremmat jarjestelmat ja sujuvampi tydprosessi vahentavat tyontekijéiden kokemaa stressia,

ja sdastavat asiakkaiden aikaa.

8.4  Jatkotutkimus

Toimeksiantaja toivoi, etta tutkimus olisi voitu laajentaa koskemaan my@s ravintolan, siivouksen, ke-
sakaupan ja huollon henkilostéa. Tama ei kuitenkaan ollut mahdollista, silla tutkimuksesta olisi tullut
tédhan opinnaytetyohon liian laaja. Lisaksi tutkimuksen teemahaastattelupohja on suunniteltu erityi-
sesti vastaanoton tydtehtaviin sopivaksi. Mikali tutkimus olisi toteutettu myos muille yksikdille, tulok-
sia ei olisi voitu vertailla keskendan luotettavasti, silla yksikoilla on erilaiset tyétehtavat, omat esihen-
kilot seka toimintaympaéristot, jotka vaikuttavat tydntekijéiden kokemuksiin. Naiden erojen vuoksi eri
yksikdiden tutkimustulokset olisivat todennakdisesti poikenneet merkittavasti toisistaan.

Tulevaisuutta ajatellen ehdottaisin, ettd hyédyntamalla luomaani teemahaastattelupohjaa voitaisiin
toteuttaa vastaavanlainen tutkimus myds muiden yksikdiden tydntekijoille. Talloin olisi tirkeda mu-
kauttaa kysymyksié kutakin tyotehtéavaa vastaaviksi, jotta ne olisivat relevantteja kuhunkin tehta-
vaan. Lisaksi haastattelujen toteutuksen aikana ilmeni, etté osa tutkimuskysymyksista oli muotoiltu
liian yleisiksi tai monitulkintaisiksi, mik& johti siihen, ettéd haastateltavat saattoivat ymmartaa ne eri
tavoilla. Tama vaikutti osaltaan vastausten yhdenmukaisuuteen ja tutkimustulosten tulkinnan selkey-
teen. Taman perusteella olisi tarkeaa tarkentaa kysymyksia, jos luomaani haastattelupohjaa kaytet-

taisiin jatkossa.

Mikali kehitysehdotukseni otetaan kayttdon, tutkimus voisi muodostua osaksi saannéllista seuranta-

prosessia, joka toteutetaan esimerkiksi vuosittain. Taméa mahdollistaisi tutkimuksen toistamisen riip-
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pumatta siitd, vaihtuvatko tydryhmat osittain tai kokonaan. Toistettavan tutkimuksen avulla olisi mah-
dollista seurata, miten tehdyt muutokset ja kehitystoimenpiteet vaikuttavat tyontekijéiden kokemuk-

siin eri yksikogissa.
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LIITE 1: SAATEKIRJE
Saatekirje
Kuopio 4.7.2024

Hyva tybyhteiso,

Opiskelen Savonia-ammattikorkeakoulussa tradenomiksi liiketalouden alalla. Opin-
naytetydni toimeksiantajana on Matkailukeskus Rauhalahti, ja teen tutkimusta vas-

taanoton leirintdaluetydntekijoiden tydntekijakokemuksesta.

Tutkimukseni tavoitteena on selvittédd, millainen on vastaanoton tydntekijdiden
tyontekijakokemuksen nykytila, ja I0ytaa kehitysmahdollisuuksia mahdollisten epa-
kohtien loytyessa. Tutkimus toteutetaan yksildllisesti jarjestetyissa teemahaastatte-
luilla. Haastattelut nauhoitetaan, mutta anonymiteetin sailymiseksi nauhoitetta tai
haastateltavan nimea ei julkaista. Opinnaytety6 julkaistaan vapaasti luettavaksi

osoitteeseen www.theseus.fi.

Osallistuminen on taysin vapaaehtoista, mutta pyytadisin silti teita kaikkia osallistu-
maan, jotta tutkimustulokset olisivat mahdollisimman luotettavia. Haastattelut to-
teutetaan heindkuun 2024 aikana, ja niiden tarkemmat ajankohdat sovitaan henki-

[6kohtaisesti.

Ystavallisin terveisin
Janika Penttinen

Sahkdpostiosoite
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LIITE 2: KIRJALLINEN SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Allekirjoittamalla taman lomakkeen suostun vapaaehtoisesti haastateltavaksi Janika
Penttisen leirintdaluetydntekijoiden tydntekijdkokemusta kasittelevaan opinndyte-

tyohon, ja hyvaksyn henkilotietojeni kasittelyn. Vahvistan saaneeni etukateen tieto-
suojailmoituksen seka tietoa tutkimuksesta. Liséksi olen tietoinen oikeuksistani seka

haastattelun ehdoista, ja hyvaksyn ne.

Paikka & Aika:

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:
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LIITE 3: TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYKSET JA VASTUAKSET
YRITYSKULTTUURI
Kuvailisitko yrityskulttuuria positiiviseksi vai negatiiviseksi? Perustele.
Positiivinen, 100 % vastauksista.

- Kaikki tyontekijat huomioidaan. Tydsuhteen aikana ei ole tullut kertaakaan negatiivista oloa.

- On huomattavissa, ettd tyontekijan hyvinvointi on tassé yrityksessa yksi tarkeimmisté tekijoista.
Toissa ollaan avoimia, tydymparistd on hyva ja tydéryhma on kiva. Lisdksi asiakkaille annetaan
hyva ja positiivinen yleisiime.

- Toissa on mukava ilmapiiri, ja siella painotetaan ympéristdasioita paljon verrattuna moneen
muuhun yritykseen.

- Yritykselld on hyvat arvot, ja ymparistoystavallisyys on lisadantynyt.

Millaiset arvot nakyvat paivittaisessa toiminnassa?

- Kaikkien huomioiminen ja auttaminen, tasa-arvoisuus ja asiakkaiden tasa-arvoinen kohtelu.

- Asiakaslahtoisyys ja tasa-arvoisuus asiakkaita kohtaan.

- Kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti ja jokainen saa saman palvelun taustastaan huolimatta.

- Ymparistoystavallisyys. Tytssa on kuitenkin huomattavissa ison yrityksen toimintatapoja,
silla monet asiat joudutaan hoitamaan toisten tahojen kautta.

- Ymparistoystavallisyys ja asiakaslahtoisyys.

TEKNOLOGIA

Nopeuttavatko vai hidastavatko tydpaikalla kdytossa olevat teknologiset laitteet ja ohjelmat

tyontekoasi?

- Nopeuttavat aika paljon, vaikkakin niissa on haasteita.

- Kyllg, nopeuttavat huomattavasti.

- Nopeuttaa huomattavasti.

- Kokonaisuudessaan kylla, mutta maksupaatteiden korttiaukkojen puuttuminen on hidastava te-
kija.

- Paasaantoisesti kylla. Sekaannuksia kuitenkin kay helposti, kun kaytetdan uutta maksupaatetta,
vanhaa varausjarjestelmaa, paikkalappuja, eivatka asiakkaat ole aina halukkaita noudattamaan

ohjeita.
Mik& niissd on hyvéaa ja mika huonoa?
Huonoa:

- Joudutaan katsomaan tietokoneen nayttoa koko tyépaivan ajan.
Tyontekoa hidastaa, kun hinta taytyy tarkistaa ensin Sportumista, ja nappailla se erikseen mak-
supaatteeseen.

- Sportumista ei voi hakea asiakasta koko nimelld, eiké se aina anna oikeaa hintaa, jolloin se on

muutettava manuaalisesti.
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Hyvitykset ovat haastavia, silla niitd ei saa aina suoritettua maksupéaatteilla.

Lisaksi kaytdssa olevilla jarjestelmilla on vaikeampi hoitaa tapauksia, jotka eivéat tule vastaan
paivittain.

Jos netti kaatuu, emme voi tehd& mitaan.

Tablettimaksupaatteisiin ei pysty syottamaan pankkikorttia.

Puheluiden hoitamiseen pitéisi olla nimetty henkild, silla kiireaikana hyvin moni puhelu jaa vas-

taamatta.

Hyvaa:

Kaikki tiedot saa nopeasti nékyville, ja kéytdsséa olevat laitteet ja ohjelmat nopeuttavat tyontekoa.
Nopea oppia.

Laitteet ja jarjestelmat ovat hyvia, kun tietaa peruskaytanteet.

Sportum toimii hyvin, nettisivuilta 10ytyy nopeasti tietoa ja saunat saa etana paalle.

Pankkikorttia ei tarvitse sy6ttéaa aina yli 50 euron ostoksissa.

TYOYMPARISTO

FYYSINEN TYOYMPARISTO

Miten kuvailisit fyysista tydymparist6d? Onko se tydntekoa tukeva?

Kylla on. Vastaanotossa on ilmastointi, sdadettavat naytdt sekd mahdollisuus istua tai seisoa.
Kuitenkaan koko ajan paikallaan oleminen tietokoneen aéressa ei tarjoa juuri vaihtelua.

On. Ainoa negatiivinen puoli on satulatuolien puuttuminen.

Perusasiat ovat jarkevasti aseteltuja ja helposti Ioydettavissa. Istuimet ja pdydéat ovat toistaiseksi
riittavan hyvia.

Kylla. Vastaanotossa on paljon ikkunoita, ja tekee hyvaa nahda puita. Kaikki on suhteellisen hel-
posti Ioydettavissa, mutta tuolit ovat hieman epamukavia. On my6s hyva, ettad téissa on mahdol-
lista seista.

Loytyy parantamisen varaa. Tilaa on hyvin, mutta ergonomista tydasentoa ei voi yllapitaa. Li-
saksi tuoleja riittda vain kahdelle silloin, kun tdissa on kolme tydntekijaa.

Miten fyysista tydymparistoa voitaisiin parantaa?

Erilaisia tuoleja tai jumppapalloja, silla nykyiset tuolit aiheuttavat selkékipua. Saadeltavat pdydat
ja tyopistemattoja.

Satulatuolit, avainseinalla ylimpien avainten laskeminen alaspain.

Yksi tuoli lisdéa vastaanottoon, jotta kaikilla tyontekijoilla olisi tuoli. Lisdksi adapterit tarvitsisivat
paremman sdilytystavan, silla ne ovat vaikeasti I6ydettavisséa isosta kasasta.

Ei konkreettisia parannusehdotuksia.

Kolmas tuoli.

Onko tyoturvallisuus, ja siihen liittyva perehdytys riittavaa?

100 % haastateltavista vastasi kylla.
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PSYYKKINEN TYOYMPARISTO
Onko palautumisaikaa riittavasti tyon kuormittavuuteen nahden?

100 % haastateltavista vastasi kylla.

Onko organisaatio joustava tydaikojen ja vapaatoiveiden suhteen?

100 % haastateltavista vastasi kylla.

Onko ty6 sinulle mielekasta?
Haastateltavista kolme vastasi pelkastaan "kylla”.

- Kylla, vaikka asiakaspalvelutyd on ajoittain rankkaa.

- Kylld ja ei. Tyéilmapiiri on hyva, mutta asiakaspalveluty6 ei ole unelmaty6ta.

SOSIAALINEN TYOYMPARISTO
Millainen ilmapiiri tydpaikalla mielestasi on?

- Erinomainen.

- Todella hyva.

- Todella positiivinen.
- llmapiiri on hyva.

- Hyva.

Kohdellaanko kaikkia tydntekijoitd mielestasi tasavertaisesti?

Haastateltavista kolme vastasi pelkastaan "kylla”.

- Kylla, mutta harjoittelijat joutuvat tekemaan taysin samaa tyota, kuin muut tyéntekijat vain har-
joittelukorvauksella.

- Lahtbkohtaisesti kylla. Kuitenkin tydvuorot eivat ole tasavertaisesti suunniteltuja. Toisilla on
enemman sunnuntait6ita kuin toisilla, ja samat henkilot tekevéat usein samoja vuoroja viikoittain.
Ei myoskaan ole tasavertaista, etté yksi kesatyontekija joutuu olemaan tdissa virkistyjaisiltana,

kun muut tydntekijat padsevat tutustumaan toisten osastojen tydntekijoihin.
Onko kollegojen vélinen yhteisty®, kommunikaatio ja tiimihenki mielestasi hyvaa ja riittavaa?

- Haastateltavista kaksi vastasi pelkastaan "on”.

- On. Tyokavereiden kanssa tullaan paremmin toimeen, kuin hyvin monessa muussa tydssa.

- On, mutta viestintaa toivotaan enemman. Valilla esimerkiksi iltavuoron aamuvuorolle jattama
tieto on puutteellista.

- On, mutta valilla tieto ei liiku riittdvén nopeasti, vaan saattaa menna viikkoja ennen kuin kuulee

muutoksesta. Ratkaisuehdotuksena palaverien pitdminen tyontekijdiden kanssa.
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VIESTINTA
Miten sisainen viestintd onnistuu? Kulkeeko tieto riittdvan hyvin?

- Kylla

- Kyllg, viestinta toimii tosi hyvin.

- Viestinta toimii ihan hyvin. Kaikki tyontekijat eivat kuitenkaan kirjoita varausten tietoihin tar-
peeksi, jos asiakkaan kanssa on hoidettu jotakin asiaa.

- Viestintd onnistuu tarpeeksi hyvin. Joihinkin asioihin olisi hyva saada tarkentavaa informaatiota,
kuten varauksiin liittyvat erikoistapaukset.

- Eiriittdvan hyvin. Monesti tarkeat asiat, kuten tyohon liittyvat kéyténteet, eivéat aina tule esihenki-
|6iden toimesta kerrotuksi kaikille tyéntekijoille. Talloin tieto kulkee hitaasti tydntekijalta toiselle.

Lisdksi monia asioita joutuu itse kysymaan.

Miten arvioisit saamaasi palautetta asteikolla 1-5?

Palaute
5
4
3
2
1
]
Erittain ikavaa ja Enimmakseen Kohtalaista ja usein Enimmakseen Taysin rakentavaa ja
asiatonta negatiivista ja puutteellista rakentavaa ja asiallista asiallista
vahattelevaa
1 2 3 4 5

ESIHENKILOTYO

Ovatko esihenkildsi helposti [ahestyttavia?

100 % haastateltavista vastasi kylla.

Koetko saavasi tarvittavaa tukea esihenkil6iltasi?
100 % haastateltavista vastasi kylla.

Anna esihenkilotyéskentelylle arvosana. Perustele vastauksesi.
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Esihenkilotyoskentely

Erittain huono Huono Tyydyttava Hyva Kiitettéva
1 2 3 4 5

Esihenkilotydskentely on onnistunut hyvin, mutta tyéntekijoiden tiedottamisessa ja ajan tasalla
pitamisessa voitaisiin parantaa.

Esihenkil6t auttavat aina ja antavat selkeéat ohjeet. Johtaminen on hyvaa ja he pitavat ylla hyvaa
ilmapiiria. T6ihin on kiva tulla esihenkildiden ollessa paikalla.

En keksi mitdén tapaa, miten esihenkilttydskentely voisi olla parempaa.

Esihenkildiden kanssa ei tarvitse olla varautunut, ja kaikista tilanteista uskalletaan kertoa. Li-
saksi vapaatoiveet otetaan hyvin vastaan ja pyritdan toteuttamaan.

Esihenkildita kiinnostaa ja heilla on halua panostaa hyvaan esihenkiltydohon. He eivat erista
itsedan tai ilmaise olevansa parempia kuin muut tyontekijat. Lisaksi he tulevat vastaan asioissa,

ja kuuntelevat kehitysideoita.

YLEINEN TYYTYVAISYYS

Mitka asiat vaikuttavat eniten omaan tydntekijakokemukseesi?

Tyoyhteiso ja luotettavat esihenkilot.

Tyokaverit, tyotilat ja esihenkilot.

Hyva tyoyhteiso, esihenkildt ja rento tyénkuva.

Joustava ty6paikka, luontoisedut, tyontekijdiden hyvinvointiin panostaminen ja ty6ilmapiiri.
Tyoyhteisd, esihenkil6t ja yleinen viihtyvyys. Liséksi asiakkaat vaikuttavat paljon tyénkuvaan.

Mitka asiat toteutuvat hyvin, ja missa olisi parannettavaa?

Kehitettavaa:

Esihenkil6t voisivat antaa enemman palautetta oma-aloitteisesti. Talldin osaisi kiinnittda huo-
miota kehitettaviin asioihin, ja positiivisesta palautteesta tulee hyva mieli. Lisaksi voitaisiin koit-
taa arvioida hieman paremmin, milloin tarvittaisiin enemman tyontekijoita tyévuoroon.

Olisi hyddyllista, etta tyontekijoiltd kerattaisiin enemman palautetta. Esihenkil6t ovat valmiita
kuuntelemaan, kun palautetta annetaan, mutta eivat aktiivisesti sitéd pyyda. Mikali tyon paatyttya
tydntekijoiltd pyydetadn palautetta, voisi anonyymi palautteenanto johtaa rehellisemman palaut-
teen saamiseen.

Sisaista viestintaa voisi kehittaa.

Kaikki tyontekijat voitaisiin huomioida hieman paremmin esihenkildiden toimesta.
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Tyotasot voisi uusia sdadettaviksi, silla tydntekijoitéd on paljon eripituisia. Tydpaikalla voitaisiin

panostaa tydergonomiaan enemman.

Hyvaa:

Tyo6yhteison toiminta ja vuorovaikutus on positiivista.

Ohijeistus esihenkildiden toimesta, ja yhteistyd ja tiimihenki sujuu hyvin.

- Tyoévuorosuunnittelu onnistuu hyvin. Vapaatoiveita kuunnellaan, tyontekijoilla on vapaus
vaihtaa tyovuoroja keskenaan, eika tarvitse panikoida, jos hieman mydhastyy toista.

Yhteenkuuluvuus tydpaikalla, ja lupa vaihtaa tyévuoroja tydkavereiden kanssa.

Kaikki muu toteutuu hyvin, paitsi palautetta pitaisi antaa enemman ja arvioida paremmin, milloin

tarvitaan enemman tyodntekijéita tydvuoroon.

Lisattavaa:

Olen tyytyvainen tydhoni, ja esihenkilot ovat luotettavia.

On positiivista, etta harjoittelijoille tarjotaan harjoittelukorvaus.

TYONTEKIJAN ELINKAARI

Mik& sai sinut kiinnostumaan yrityksesta?

Leirintdalueista on aina tullut rento vaikutelma, joten ajattelin siella olevan kivaa olla toissa. Li-
saksi pidan asiakaspalvelutydsta.

Esihenkilomme pitivat koulussa esitelméan tasta tyopaikasta restonomiopiskelijoille.
Esihenkilomme tulivat koululle esittelemaan yritysta.

Suomi Camping Oy oli yksi harvoja siisteja sisdhommia, joihin pystyi hakemaan niin mydhaan
kevaalla. Pidan erityisesti siitd, kuinka paljon ymparistoystavallisyyttd Suomi Camping Oy koros-
taa.

Joku kertoi omasta tyoharjoittelustaan Rauhalahdessa, jonka perusteella hain téihin. Lisaksi

ajattelin, etta leirintdalueella olisi kevyt meininki.

Millaisena koit rekrytointiprosessin?

lhan hyva. Prosessi meni suhteellisen nopeasti, mutta haastattelu oli odotettua virallisempi.
Sopimuksen olisi voinut kirjoittaa ennen ensimmaista tyopaivaa, silla sopimuksen puuttuminen
aiheutti jannitysta.

Helppo ja suoraviivainen. limoitetuista paivamaaristé pidettiin kiinni.

Prosessi sujui hyvin ja se eteni nopeasti.

Prosessi eteni nopeasti ja sujui todella hyvin.

Prosessi hoitui helposti.

Miten viestintd sujui rekrytointiprosessin aikana?

Hyvin.
Todella hyvin.

Viestinta sujui hyvin ja erittéain nopeasti.
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- Hyvin. Puhelulla kutsuttiin haastatteluun ja viestilla kerrottiin paikan saannista.

- Hyvin. Aina sai tiedon sopivaan aikaan ja tydpaikan saamisesta kerrottiin riittdvan ajoissa.

Oliko perehdytys sinulle riittavaa?

- Ol

- Ol

- Perehdytys oli hyva, mutta jotkin informaatiot jaivat jakamatta.

- Kylla. Suurin osa asioista oli sellaisia, mitka oppi vain tekemalla.

- Liian nopeasti jain yksin opettelemaan. Tyonkaverit auttavat toki paljon perehdytyksessa.

Oliko tydsuhteen aloitus negatiivinen vai positiivinen kokemus?

- Erittdin positiivinen.

- Positiivinen.

- Positiivinen, vaikka etukateen jannitti.
- Positiivinen, vaikka alussa jannitti.

- Positiivinen, vaikka vahén jannitti ja oli epavarma olo.

Oletko kokenut muutoksia tyésséaolosi aikana?

- Kassajarjestelman vaihtuminen, aukioloaikojen muuttumiset ja tydvuorolistojen julkaisemistahti

vaihtui.
- Tyotehtavat ovat muuttuneet hieman kevaan ja kesén vaihteessa. Maksupéaétteet vaihtuivat ja
tydvuorojen lisddntyminen.
- Maksujarjestelman vaihtuminen ja joidenkin toimintatapojen muuttuminen.
- Maksupaatteiden vaihtuminen.

- Ei mitdan mainittavaa.

Jos olet kokenut muutoksia tydssaolosi aikana, onko tuki ja viestinta ollut riittavaa?

- Viestinta ei ole ollut riittdvaa uusiin kassoihin liittyen. Tieto on kulkenut vain osalle henkildstosta.

- Osittain. Informaatiota piti kysella itse.
- On. Informointi on ollut hyvaa.

- Kylla

EMPLOYEE NET PROMOTER SCORE -MITTARI

Asteikolla 0-10, kuinka todenndkdisesti kysyttaessa suosittelisit tydpaikkaasi ystavillesi tai kollegoillesi?

Arvostelijat Passiiviset Suosittelijat
7 8 9 10

Haastateltavista 100 % olivat suosittelijoita. Tulokset: 9, 9, 9, 10, 10.



