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1 Johdanto

Tyontekijakokemus koostuu kaikista tydsuhteen aikana koetuista ja havaituista tunteista.
Se on yksildllinen jokaiselle tydntekijalle, eiké ole olemassa yhta oikeaa tai vaaraa koke-
musta. Tyontekijakokemus alkaa muodostua jo rekrytointiprosessin aikana ja kehittyy koko
tydsuhteen ajan. Siihen vaikuttavat monet tekijat, kuten johtaminen, tyéhyvinvointi, palkit-
seminen, tydymparistd, tyon sisaltdé sekda mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Lisaksi
tyontekijdkokemukseen vaikuttavat erityisesti elamantilanteen muutokset, kuten perhe- ja

opintovapaat seka tyo- ja organisaatiomuutokset.

Opinnaytetydn tavoitteena on tarjota toimeksiantajalle kattava kuva siitéa, miten tyontekijat
kokevat viime vuosien aikana toteutetut muutokset, joilla on pyritty parantamaan tyonteki-
jakokemusta yrityksen siséalla. Tutkimukseen on valittu viisi mekaanikkoa viidelta eri paik-
kakunnalta, joilla on v&hintdan viiden vuoden tydokokemus yrityksen palveluksessa. Pitk&aai-
kaisempien tyontekijoiden valinnan taustalla on tavoite saada realistinen ja kattava kasitys

muutosten vaikutuksista tyontekijakokemukseen.

Tutkimuksen rajaus kohdistuu suorittavan tason tyontekijdihin, koska heidan nakdkulmansa
tarjoaa ainutlaatuisen kuvan tyontekijakokemuksesta erityisesti kaytannon tyon ja tydympéa-
riston osalta. Suorittavan tason tyontekijat kohtaavat paivittain tydolosuhteisiin, resursseihin
ja tydvuorojarjestelyihin liittyvid haasteita, joiden vaikutukset heijastuvat suoraan tyén suju-
vuuteen ja tyohyvinvointiin. Liséksi heidan kokemuksensa voivat poiketa esihenkildiden ja
johdon nakemyksistd, mika tekee heidan aanensé kuulemisesta tarkeaa tyontekijakoke-

muksen kehittamisessa.

Tutkittava yritys toimii raskaankaluston huolto- ja korjausalalla, jossa tyontekijakokemus on
keskeinen tekija niin tyossa jaksamisen kuin asiakastyytyvaisyyden kannalta. Alan erityis-
piirteisiin kuuluu fyysisesti kuormittava tyd, tyévuorojen vaihtelu seké teknologian jatkuva
kehitys, jotka kaikki vaikuttavat tyontekijoiden arkeen ja ty6hyvinvointiin. Tydntekijakoke-
muksen ymmartaminen ja sen kehittdminen voivat edistaa tyon tehokkuutta, sitoutumista ja

organisaation pitkan aikavalin menestysta.

Yritys pyrkii hyddyntamé&én haastatteluaineistosta saatavaa tietoa tunnistaakseen keskeiset
kehitysalueet seka loytadkseen konkreettisia keinoja tyontekijakokemuksen parantami-
seen. Haastatteluiden avulla tavoitteena on saada syvallista ymmarrysta tyontekijoiden na-
kemyksista ja kokemuksista seka selvittda, millaiset tekijat edistavat tydhyvinvointia ja tyon-
tekijoiden sitoutumista organisaatioon. Liséksi yritys haluaa tunnistaa mahdolliset kehitys-
kohteet, jotka voivat vaikuttaa seké tyotyytyvaisyyteen etté organisaation pitkan aikavalin

menestykseen. Saatavan tiedon avulla yritys voi kohdentaa resurssejaan



tarkoituksenmukaisella tavalla ja kehittda strategioita, jotka tukevat henkiléston osaamisen

kehittymista, motivaatiota ja kokonaisvaltaista tyohyvinvointia.

Tyontekijakokemusta voidaan arvioida systemaattisesti erilaisten henkiléstotutkimusten
avulla. Nama tutkimukset tarjoavat ajankohtaisen kuvan organisaation nykytilasta, mutta
itse tutkimus ei vield itsessdan johda muutoksiin. Olennaista on, miten tutkimustuloksia ana-
lysoidaan ja hyddynnetaan organisaation kehittamisessa. Vaikuttava kehittamisprosessi
edellyttaa tavoitteellista, osallistavaa ja pitk&janteista toimenpiteiden suunnittelua ja toteut-

tamista tutkimusaineiston pohjalta (Laitinen & Sipponen 2021.)

Opinnaytetytn paatutkimuskysymys on, millaisena suorittavan tason tyontekijat kokevat
tyontekijdkokemuksen yrityksessa X ja miten viime vuosien muutokset ovat vaikuttaneet
siihen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat koetaan merkittavina tyontekija-
kokemuksen muodostumisessa ja kuinka organisaation tekeméat toimenpiteet ovat vaikut-
taneet tyontekijoiden nakemyksiin. Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, jossa
hyoddynnetdaan puolistrukturoituja teemahaastatteluita. Haastattelut sisaltavat 13 kysymysta,
ja niihin osallistuu viisi suorittavan tason tyontekijaa, jotka on valittu yrityksen eri toimipis-
teistd. Laadullinen lahestymistapa mahdollistaa syvallisen ymmarryksen tyontekijéiden ko-
kemuksista ja nakemyksista, mika tukee organisaation kehittdmisty6ta tyontekijakokemuk-

sen parantamiseksi.

Erinomaisella tyontekijakokemuksella voidaan sitouttaa tyontekijoitd, houkutella uusia
osaajia ja lisata tyon tehokkuutta (Helié 2023). Organisaation menestys riippuu sen kyvysta
sdilyttaa kilpailukykynsé ja uudistua jatkuvasti. Edellakavijyyteen kuuluvat riskinottokyky,
innovatiivisuus ja uuden luominen, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tulevaisuudennakymiin
ja tarjoavat uusia mahdollisuuksia. Lisdksi tyéntekijéiden urakehitys, jatkuva oppiminen ja
ammatillinen kehittyminen ovat keskeisia sitouttavia tekijoitd, joita vahvistetaan edellakéavi-

jaorganisaatioissa osaamisen johtamisen prosessien kautta.

Hyva tyontekijakokemus heijastuu myds organisaation ulkopuolelle, esimerkiksi asiakas-
palvelutytssa ja rekrytointitilanteissa. Kun tydntekijat kokevat arvostusta ja positiivisia tyon-
tekijakokemuksia, tAmé& usein ndkyy myos yrityksen tuloksessa. Tyodnkuvan sisalto ja pai-
vittaiset tyotehtavat vaikuttavat merkittavasti tyontekijakokemukseen, mika korostaa osaa-

misen johtamisen ja ty6tehtavien kehittdmisen tarkeytta.

Opinnaytetyd koostuu seuraavista luvuista: johdanto, jossa taustoitetaan aihe ja esitetaan
tutkimuskysymys, teoreettinen viitekehys, jossa kasitellaan keskeiset kasitteet ja aikaisempi

tutkimus, tutkimusmenetelmat, joissa kuvataan aineistonkeruu ja analysointi, tulokset ja



analyysi, joissa esitellaan keskeiset havainnot, seka johtopaatdkset ja kehitysehdotukset,
joissa tarkastellaan tutkimustulosten merkitysta organisaatiolle ja annetaan ehdotuksia jat-

kotutkimukselle.



2 Tyontekijakokemus kasitteena
2.1 Tyontekijakokemuksen méaaritelma ja keskeiset ulottuvuudet

Tyontekijakokemus on monisyinen ja moniulotteinen kasite, jota on vaikea maaritella tar-
kasti ja yksiselitteisesti. Sen kasittaminen voi tuntua haastavalta, silla vaikutteet voivat tulla
kaikilta tyOpaikan eri osa-alueilta. Kuitenkin ajattelutapa, jossa kaikki tyOpaikan elementit
nahdaan osaksi tyontekijakokemusta, ei edistd ymmarrysta siita, mitka tekijat todella vai-
kuttavat tyontekijoiden kokemuksiin. Tallainen epdméaaraisyys voi johtaa siihen, etta orga-
nisaatio jaa jumiin vahemman merkityksellisiin yksityiskohtiin tai kokee lamautumista rajat-
tomien mahdollisuuksien edessé, ilman selke&a suuntaa siité, mihin asioihin tulisi erityisesti
panostaa. Yrityksella tulisi olla yhtenéinen ajatus ja linja siitd mita tyontekijakokemus heille
tarkoittaa. Kun yrityksen linja on selked, vasta taman jalkeen tyontekijakokemusta pystytaan
johtamaan tavoitteellisesti. (Huhta & Myllyntaus 2021, 272—-273.)

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat fyysinen tydympadristd, kuten ergonomia, viihtyvyys,
turvallisuus ja fyysiset resurssit, seka psykologinen ja sosiaalinen tyéymparistd, johon kuu-
luvat hyvat ihmissuhteet, organisaation arvot, viestinté ja johtamistyyli. Tyon merkitykselli-
syys ja arvostus ovat myos keskeisid, silla tyontekijat kaipaavat merkityksellistd tyota ja
tunnetta siitd, ettd heidan panoksensa on arvokas, mik& korostuu palautteen, tunnustuksen
ja kehittymismahdollisuuksien kautta. Teknologinen tuki ja tyévalineiden toimivuus vaikut-
tavat suoraan tyontekijoiden tehokkuuteen ja tyytyvaisyyteen, minka lisdksi ura- ja kehitys-
mahdollisuudet, kuten koulutusohjelmat, mentorointi ja selkeét urapolut, vahvistavat sitou-
tumista. Tyo- ja vapaa-ajan tasapaino, joka kattaa joustavat tydajat, etadtyémahdollisuudet
ja organisaation tuen hyvinvoinnille, auttaa valttamaan uupumusta ja parantaa tyon mielek-
kyytta. (Paasikallio 2023)

Tyontekijakokemuksen kehittdminen on organisaatioille strateginen tydkalu, joka vaikuttaa
suoraan tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja suorituskykyyn. Hyva tyontekija-
kokemus vahvistaa organisaation mainetta ja auttaa houkuttelemaan seka pitamaan kiinni
parhaista osaajista. Koska tyontekijat viettavat lahes kolmanneksen elaméastaan tyoela-
massa, tyonantajilla on selked moraalinen velvollisuus parantaa ja kehittaa tyooloja. On
iimeista, ettd organisaatioiden vastuu tydntekijéidensa hyvinvoinnista ylittaa tydlainsdadan-
noén minimivaatimukset. Psykologisten perustarpeiden, kuten autonomian, kompetenssin,
yhteenkuuluvuuden ja hyvéan tekemisen tukemisen ohella organisaatioiden tulisi pyrkia
edistamaan tyontekijoidensa kukoistusta. TAma tarkoittaa sita, etta tyontekijat eivat pelkas-
taan viihdy tyopaikallaan, vaan kokevat kehittyvansa ja arvostetuksi. Tyontekijakokemuk-

sen kehittaminen naiden periaatteellisten tavoitteiden pohjalta lisdd organisaation



kehitystyon uskottavuutta henkildston silmissa, toisin kuin pelkkaan taloudellisiin tuloksiin
keskittyva kehittaminen. Kun tydntekijat kokevat, ettd heidan tarpeensa ovat aidosti tarkeita

tydnantajalle, heidan sitoutumisensa tyohon kasvaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 275.)

Tama vahvistaa psykologista sopimusta tyonantajan ja tyontekijan valilla, mika puolestaan
lisdé& molemminpuolista luottamusta. Tallbin organisaation resilienssi voi vahvistua: tyyty-
vainen ja yhteiskehittdmiseen kutsuttu tydntekij& pysyy organisaationsa rinnalla myos haas-
tavina aikoina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 275.)

On esitetty argumentteja siita, etta tydelamassa tulisi keskittya tydntekijakokemuksen sijaan
ihmiskokemuksen parantamiseen, silla ihmiskokemus kattaa laajemmin yksilén elaman eri
osa-alueet. Tydntekijakokemus voidaan nahda ihmiskokemuksen osana, joka sijoittuu eri-
tyisesti tydnantajan vaikutuspiiriin. Tasta nakdkulmasta tydntekijakokemus on organisaati-
oille kaytanndllisempi kehityskohde. Toisaalta tydn ja muun elaman rajat ovat hailyvia, ja
yksilon elamanmuutokset voivat vaikuttaa seka inmiskokemukseen etta tyontekijdkokemuk-
seen. Esimerkiksi perhetilanteet tai terveyteen liittyvat muutokset voivat vaikuttaa yksilon
sitoutumiseen tyéhon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 284-285.)

Taman vuoksi sen systemaattinen arviointi ja jatkuva kehittdminen ovat tarkeitéd osia orga-

nisaation menestyksen kannalta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 285-287.)

2.2 Tyontekijakokemuksen ja tyotyytyvaisyyden erot

Tyontekijakokemus ja tyotyytyvaisyys ovat molemmat tarkeitd kasitteita tydelamassa, mutta
ne eroavat toisistaan merkittavasti laajuudeltaan, vaikutuksiltaan ja kehittamistavoiltaan.
Tyotyytyvaisyys viittaa tyontekijan subjektiiviseen arvioon tyoolosuhteista, palkkauksesta,
tyotehtavien mielekkyydesta ja esihenkildtydsta. Se on usein hetkellinen ja tilanteesta riip-
puvainen kokemus, joka voi vaihdella nopeastikin esimerkiksi organisaation paatdsten tai
ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 274-275.)

Tyontekijakokemus puolestaan on laajempi ja pitkdkestoisempi ilmi6, joka muodostuu kai-
kista niista tekijoista, jotka vaikuttavat tyontekijan kokemukseen organisaatiossa. Siina huo-
mioidaan paitsi yksittaiset tydolosuhteet myos organisaation kulttuuri, johtamiskaytannot,
tyon merkityksellisyys, ammatillinen kehittyminen ja tyontekijan hyvinvointi kokonaisuutena.
Toisin kuin ty6tyytyvaisyys, joka voi kasvaa lyhyelld aikavalilla esimerkiksi palkankorotuk-
sen tai tydolosuhteiden parantamisen myo6ta, tyontekijakokemuksen kehittdminen vaatii

strategista ja pitkdjanteista lahestymistapaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 275-276.)



Tyontekijakokemus vaikuttaa suoraan organisaation menestykseen, silla se maarittaa pit-
kalti tydntekijoiden sitoutumisen, motivaation ja tuottavuuden. Ty6tyytyvaisyys voi parantaa
tyontekijan hetkellistd hyvinvointia, mutta se ei yksinaan riita varmistamaan pitkaaikaista
sitoutumista tai organisaation kilpailukykya. Esimerkiksi vaikka tydntekija olisi tyytyvainen
palkkaansa, hén saattaa silti kokea, ettei tydpaikka tarjoa kehittymismahdollisuuksia tai
merkityksellista tyota, mika voi heikentdd hanen kokonaisvaltaista kokemustaan organisaa-
tiossa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 275-276.)

Tutkimukset osoittavat, etta tyotyytyvaisyys on vain yksi osa tyontekijakokemusta, ja sen
rinnalla organisaation tulisi kiinnittd& huomiota myos muihin tekijéihin, kuten tydn merkityk-
sellisyyteen, johtamisen laatuun ja organisaation kulttuuriin. (Huhta & Myllyntaus 2021,
275-276.)

2.3 Tyontekijakokemuksen merkitys organisaatiolle ja yksilolle
2.3.1 Asiakastyytyvaisyys ja tuloksellisuus

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyontekijoiden tyytyvaisyys ja sitoutuneisuus ovat suo-
raan yhteydessa asiakastyytyvaisyyteen. Toisin sanoen, mitd tyytyvaisempia ja sitoutu-
neempia tyontekijat ovat, sita tyytyvaisempia asiakkaat todennakdisesti ovat. Tama johtuu
siitd, etta tyytyvaiset ja motivoituneet tydntekijat tarjoavat parempaa asiakaspalvelua, kom-
munikoivat tehokkaammin ja ratkaisevat asiakaskysymyksia sujuvammin. Tydntekijakoke-
muksen ja asiakaskokemuksen valilld on siis selked yhteys, joka korostaa tyontekijdiden
hyvinvoinnin merkitysta asiakastyytyvaisyyden edistdmisessa. (Hyva tyontekijakokemus

hyddyttaa koko organisaatiota 2018.)

Kun yritys panostaa tyontekijakokemukseen, se voi vaikuttaa myonteisesti myos liikevaih-
don kasvuun. Tydntekijoiden hyvinvointi ja tyytyvaisyys eivat ainoastaan paranna asiakas-
kokemusta, vaan ne voivat myds suoraan lisata yrityksen tuloksellisuutta. Onnistuneiden
tyontekijdkokemusten kautta organisaatio voi saavuttaa kilpailuetua, houkutella enemman
asiakkaita ja saada heidat palaamaan. (Hyva tyontekijakokemus hyddyttéda koko organisaa-
tiota 2018.)

Liséksi tyontekijat, jotka ovat innostuneita omasta tydstaan ja viihtyvat tyopaikallaan, ovat
motivoituneempia saavuttamaan parempia tuloksia. He voivat olla tuottavampia, tehok-
kaampia ja luoda korkealaatuisempia tuotteita tai palveluja. Talldin yritys pystyy tarjoamaan
asiakkailleen entistd parempia kokemuksia ja kasvattamaan liiketoimintaa. (Hyva tyonteki-

jakokemus hyodyttdd koko organisaatiota 2018.)



2.3.2 Tyonantajamaine

Tybnantajamaineen rakentaminen on prosessi, joka tulisi aloittaa organisaation sisalta. Or-
ganisaation sisdinen kulttuuri, tydntekijoiden kokemus ja tyytyvaisyys ovat avainasemassa,
kun halutaan luoda vahva ja houkutteleva tytnantajamielikuva. Tydpaikassa viihtyvat ja tyy-
tyvaiset tyontekijat toimivat parhaimpina yrityksen mainostajina. Heid&n positiiviset koke-
muksensa ja tyOpaikan iloitsevat ilmapiirit houkuttelevat todennédkdisemmin uusia osaajia

littym&an organisaatioon. (Matikka 2023.)

On tarkedd ymmartaa, etta tyontekijoiden puhe ja asenteet yrityksesta vaikuttavat merkitta-
vasti tydnhakijoiden mielikuviin. Seka entisten ettd nykyisten tyontekijoiden kommentit ja
mielipiteet voivat vaikuttaa suuresti siihen, kuinka houkuttelevana yritys nayttaytyy mahdol-
lisille tydnhakijoille. Siksi tydntekijoiden tyytyvaisyys ei ole vain sisadisen hyvinvoinnin asia,
vaan silla on suora vaikutus yrityksen kykyyn houkutella lahjakkaita tyontekijoitad. (Matikka
2023.)

Myds maineen negatiivinen puoli Kiirii usein kauemmas kuin positiivinen. Yksi tyytymaton
tyontekija voi helposti luoda epéaedullisia mielikuvia, jotka levidvat laajemmalle, erityisesti
nykyisella digitaalisella aikakaudella, jossa tydntekijoiden kokemukset ja arvostelut ovat
helposti jaettavissa. Taman vuoksi tydnantajamielikuvan rakentaminen ja yllapitdminen
ovat kriittisia tekijoitd organisaation houkuttelevuudessa. (Hyva tyontekijakokemus hyddyt-
t&& koko organisaatiota 2018.)



3 Keskeiset tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijakokemukseen
3.1 Viestinta organisaatiossa ja sen merkitys tyontekijakokemukseen

Viestinta on keskeinen osa organisaation toimintaa ja silla on merkittava vaikutus tyonteki-
jakokemukseen. Selkea ja avoin viestinta tukee tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista ja
tyohyvinvointia. Hyvin toimiva siséinen viestintéd parantaa tyoilmapiiria, vahvistaa organi-

saation luotettavuutta ja ehkaisee vaarinkasityksia (MIF 2024.)

Tyoyhteistviestinnan merkitys korostuu erityisesti muutostilanteissa, joissa selkeé ja joh-
donmukainen viestinta voi vahentaa epavarmuutta ja vastarintaa. Kun tydntekijat saavat
riittdvasti tietoa organisaation suunnitelmista ja muutoksista, he voivat sitoutua niihin pa-
remmin ja ymmartaa niiden taustalla olevat tavoitteet (MIF 2024.) Lisaksi avoin viestinta
vahvistaa tiimihenked ja yhteisty6ta, mika tukee organisaation toimintaa ja innovaatioiden

syntymisté (Hiltunen 2020).

Viestinnan merkitys tyontekijikokemuksessa liittyy myos palautejarjestelmien toimivuuteen
ja osallistavaan kulttuuriin. Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan
ja esittdd omia nakemyksiaan lisda heidan kokemustaan tydn merkityksellisyydesta. Kun
viestintd on kaksisuuntaista, tyontekijat kokevat itsensa arvostetuiksi ja kuulluiksi, mika li-

séé sitoutumista ja vahent&é henkiléston vaihtuvuutta (MIF 2024.)

Onnistunut viestinta edistaa myds tydhyvinvointia ja tydssa suoriutumista. Hyvin organisoi-
dut viestintdkanavat mahdollistavat tiedon tehokkaan kulun, mika vahentaa epaselvyyksia
ja konfliktitilanteita. Liséksi sdanndllinen ja lapindkyva viestintd auttaa tydntekijoitd ymmar-
tdmaan organisaation tavoitteet ja oman roolinsa niissd, mika lisaa tyomotivaatiota ja pa-
rantaa tydtehoa (MIF 2024.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta viestinnalla on keskeinen rooli tydntekijakokemuksessa.
Avoin ja selkea viestinta tukee tydntekijoiden hyvinvointia, edistaa tyotyytyvaisyytta ja luo
perustan toimivalle tyodyhteisolle. Jotta organisaatiot voivat parantaa tyontekijakokemusta,
niiden tulisi panostaa viestinnan kehittamiseen, esimerkiksi selkeiden viestintédkanavien,

palautekulttuurin ja osallistavien kaytantdjen avulla.



3.2 Tyobymparisto ja sen vaikutus tyéssa viihtymiseen
3.2.1 Sosiaalinen ymparisto

Sosiaalisella ymparistolla tarkoitetaan tyOpaikan ihmissuhteita, tunneilmapiiri& ja vuorovai-
kutuskulttuuria, jotka vaikuttavat merkittavasti tyontekijakokemukseen. Sen keskeisia osa-
alueita ovat yhteisdllisyys, tyontekijoiden véaliset suhteet, asiakas- ja sidosryhmayhteydet
seka tyopaikan sosiaaliset tapahtumat ja yhteiséfoorumit. Yhteisollisyys on tarkea tekija
tyontekijoiden sitoutumiselle ja tydhyvinvoinnille. Avoin vuorovaikutus, luottamus ja yhteis-
ty0 lisdavat psykologista turvallisuutta ja mahdollistavat tehokkaan tiimitydn. Myos tytkave-
reiden valiset suhteet vaikuttavat merkittavasti tydssa viihtymiseen ja tydyhteison toimivuu-
teen. Sosiaalinen ymparisto ulottuu myo6s organisaation ulkopuolelle. Suhteet asiakkaisiin
ja muihin sidosryhmiin voivat vaikuttaa tydn merkityksellisyyden kokemukseen seka tyon-
tekijan motivaatioon. Liséksi tydpaikan sosiaaliset tapahtumat ja yhteis6foorumit tukevat
organisaatiokulttuurin kehittymista ja vahvistavat tydntekijoiden valistd yhteenkuuluvuuden
tunnetta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 422—-423.)

Ihminen on kautta historian menestynyt yhteiséjen kautta, ja yhteiséllisyyden tarve on yksi
psykologian ja sosiologian tunnistamista perustavanlaatuisista inhimillisista tarpeista. Ih-
misten yhteisty0 ja kollektiivinen toiminta ovat mahdollistaneet monimutkaisten yhteiskun-
tien ja innovaatioiden syntymisen, silld yksildina saavutettavat tulokset ovat usein rajalli-
sempia kuin ryhman kollektiivisen panoksen myota saavutettavat tavoitteet. Tydelaméassa
yhteisollisyys ilmenee paitsi ryhmassa toimimisen vaatimuksena myds ihmisen psykologi-
sen turvallisuuden tarpeena. Psykologinen turvallisuus viittaa siihen, etta tydyhteison jase-
net kokevat ymparistonsa turvalliseksi ja kannustavaksi, mika mahdollistaa avoimen vuoro-
vaikutuksen, virheista oppimisen seka uusien ideoiden ja innovaatioiden esittamisen ilman
pelkoa negatiivisista seurauksista. Kun tydyhteisdssa vallitsee korkea psykologinen turval-
lisuus, yksilot uskaltavat ottaa enemman riskeja ja osallistua aktiivisemmin yhteiseen paa-
toksentekoon, koska he voivat luottaa siihen, etta heidan ndkemyksiaan arvostetaan ja etta
virheita kohdellaan oppimisen vélineina eika rangaistavina epaonnistumisina. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 423-424.)

Psykologisen turvallisuuden merkitys korostuu erityisesti nykyaikaisessa tyotelamassa,
jossa organisaatiot pyrkivat yhd enemman hyodyntamaan tyodntekijdidensa asiantunte-
musta ja luovuutta. Innovatiivisessa ja nopeasti muuttuvassa toimintaymparistossa organi-
saation menestys riippuu pitkalti siitd, kuinka hyvin tyontekijat uskaltavat tuoda esiin uusia
ideoita, antaa rakentavaa palautetta ja kdyda avointa vuoropuhelua kollegoiden ja esihen-

kildiden kanssa. Mikali organisaatiokulttuuri ei tue psykologista turvallisuutta, tydntekijat
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saattavat valttaa riskien ottamista ja jattaa ilmaisematta nakemyksiaan, mika voi heikentaa
seka tyoyhteison dynamiikkaa ettéd organisaation kykya kehittya ja sopeutua muuttuviin olo-
suhteisiin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 423-424.)

Ihmisen kokemus omasta merkityksellisyydestdén on keskeinen psykologinen tekija, joka
vaikuttaa niin yksilon hyvinvointiin kuin h&nen tydmotivaationsa ja sitoutumiseensa. Merki-
tyksellisyyden tunne syntyy pitkalti siité, etta yksilo kokee itsensa arvokkaaksi osaksi yhtei-
s6aan ja ymmartad oman toimintansa vaikutukset muihin ihmisiin. Tybelamasséa tama néa-
kyy erityisesti siina, kuinka tyontekijd hahmottaa oman panoksensa ja vaikutuksensa tyo-
yhteis00n sek& laajemmin organisaatioon ja sen sidosryhmiin. Kun yksilo tiedostaa tyonsa
vaikuttavuuden ja sen merkityksen muille, se vahvistaa hdnen kokemustaan tydnsé arvosta
ja tarkoituksesta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 425-426.)

Ihmissuhteet ovat merkittavassa roolissa tyén merkityksellisyyden kokemuksessa. TyOpai-
kan sosiaalinen ymparisto, erityisesti suhteet kollegoihin, muodostaa perustan tyéntekijan
tyotyytyvaisyydelle ja hyvinvoinnille. Useat henkilostotutkimukset osoittavat, ettd myoéntei-
set suhteet tytkavereihin ovat yksi tarkeimmista tyossa viihtymista edistavista tekijoista.
Hyvéat ihmissuhteet voivat my6s toimia suojaavana tekijana tyéelaman haasteita vastaan —
vaikka tydyhteis6ssé esiintyisi muita ongelmia, vahvat kollegiaaliset suhteet voivat auttaa
tyontekijoita jaksamaan ja selviytymaan vaikeista tilanteista. Tyoyhteistn yhteiset tapahtu-
mat ovat tarkeita tyontekijakokemuksen kannalta, tytelamassa on tarkeé kohdata kollegoita
my0s muussa ymparistossa kuin tydpaikalla tyotehtavien &arella. (Huhta & Myllyntaus
2021, 425-426.)

3.2.2 Fyysinen ymparist6

Nykyajan tybelamassa kiire ja stressi ulottuvat yha useammin vapaa-ajalle, mik& hamartaa
tyon ja henkildkohtaisen elaman valista rajaa. Digitaalisten viestintavalineiden helppokéyt-
toisyys ja jatkuva saavutettavuus mahdollistavat tydtehtavien hoitamisen myos vapaa-
ajalla, kuten kassajonossa tai kampaajalla ollessa. Tydpuhelimen kayttd lounastauoilla va-
hentaa taukojen palauttavaa vaikutusta, ja tiukat aikataulut kannustavat osallistumaan on-
line-kokouksiin ja puheluihin epdoptimaalisissa ymparistdissa, kuten kahviloissa ja joukko-
likennevalineissa. Tama voi lisata kognitiivista kuormitusta, kun samanaikaisesti pyritdan

suodattamaan taustamelua ja sailyttdmaan tietoturva arkaluonteisten keskustelujen osalta.

Vaikka etatyo ja teknologian tarjoamat joustot ovat lisdnneet tydnteon tehokkuutta ja mah-
dollisuuksia, niiden hallitsematon kaytt6 voi johtaa tyo- ja vapaa-ajan epatasapainoon. Ta-

sapainoisen elaman saavuttaminen edellyttaa tietoista rajojen asettamista tyon, taukojen ja
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vapaa-ajan valille. Tama voi vaatia suunnitelmallisuutta ja henkilokohtaista kurinalaisuutta,

mutta se on keskeista tyohyvinvoinnin ja palautumisen kannalta. (Hoffman 2025.)

Tyoymparistdssa yhdistyvat seka hyvinvointia tukevat ettd tyon kuormittavuutta lisdavét te-
kijat. Keskeisia tydympariston laatuun vaikuttavia elementteja ovat muun muassa sisailman
laatu, valaistus, akustiikka, ergonomia seké tyovalineiden kaytettavyys. Nama tekijat voivat
merkittavasti vaikuttaa tyon sujuvuuteen, tydssa viihtymiseen ja tydtehokkuuteen. Lisaksi
tyotilojen suunnittelulla voidaan edistaa tyontekijoiden fyysista aktiivisuutta ja vahentaa is-
tumatyon haittavaikutuksia, miké tukee seka terveyttd ettd tyokykyad (Ruohomé&ki ym.
2015. Tyoéterveyslaitos, 2024).

Perinteisesti tydympariston kehittamisessa on keskitytty haittatekijoiden minimoimiseen,
mutta nykyaikaisessa tydelamassa painotetaan yha enemman myds positiivisia ymparisto-
tekijoitd, jotka voivat lisata hyvinvointia ja tydémotivaatiota. Hyvinvointi ei muodostu pelkas-
taan hairidtekijoiden puuttumisesta, vaan myds tydympaériston tarjoamista voimavaroista.
Esimerkiksi luonnonelementtien hyddyntamisen ja ulkotydskentelyn on havaittu edistavan
keskittymiskykya ja palautumista. Lisaksi kehitetaén jatkuvasti uusia ratkaisuja, joiden ta-
voitteena on parantaa vireystilaa ja ty6tilojen viihtyisyytta, vaikka niiden pitkaaikaisista vai-
kutuksista ei vield ole kattavaa tutkimustietoa (Ruohoméki ym. 2015. Ty6terveyslaitos,
2024).

Tyoymparistolla on vaikutuksia seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla. Lyhyella aikavalilla hai-
ridtekijat voivat heikentaa keskittymista ja lisata virheiden maaraa, kun taas positiiviset so-
siaaliset kohtaamiset voivat parantaa tydilmapiiria ja tyontekijoiden hyvinvointia. Pitkan ai-
kavalin vaikutuksia ovat muun muassa organisaation tuottavuus, tydssa viihtyminen ja sai-
rauspoissaolojen maara. Tydymparisto ei yksindén aiheuta terveysongelmia, mutta kuormi-
tustekijat voivat heikentaa tyokykya ja vaikeuttaa tyétehtavista selviytymistd, mika saattaa

lisata riskia tyokyvyttomyyteen (Ruohoméki ym. 2015. Tyo6terveyslaitos, 2024).

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarke&a, etta tydymparistd vastaa yksilon tarpeita, ominaisuuk-
sia ja toimintatapoja. Tama tyontekijan ja tydympariston valinen yhteensopivuus (engl. per-
son-environment fit) vAhentda ty6n kuormittavuutta ja auttaa valttdmaan tarpeetonta stres-
sid. Kaytanndssa tdma tarkoittaa sita, ettd tydtilat suunnitellaan tukemaan erilaisia ty6teh-
tavia ja tydskentelytapoja, mukaan lukien keskittyminen, yhteisty6, sosiaalinen vuorovaiku-

tus ja palautuminen (Ruohoméaki ym. 2015. Tyoterveyslaitos, 2024)).

Tyoymparistd ei vaikuta vain tydn sujumiseen, vaan se heijastaa myos yleisia inhimillisia
tarpeita, kuten yksityisyytta, tilan hallintaa, yhteisollisyytta ja statusta. Tyontekijan kokemus
tyoympariston hallittavuudesta on merkittdva hyvinvointia tukeva tekija, joka vahentaa

stressia ja parantaa tyon sujuvuutta. Hallinnan tunne korostuu erityisesti
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tydymparistomuutoksissa, joissa seka tilat etté tydskentelytavat muuttuvat, mika vaatii yk-
sil6iltd ja tyoyhteisoiltd uuden oppimista ja sopeutumista (Ruohomaki ym. 2015. Tyoter-

veyslaitos, 2024).

3.3 Palkitseminen, tyésuhde-edut ja urakehitysmahdollisuudet

Tyontekijat ovat organisaatioiden tarkein voimavara, ja heidadn motivaationsa, tyotyytyvai-
syytensa ja sitoutumisensa ovat keskeisia tekijoita yrityksen menestyksen kannalta. Palkit-
semisjarjestelmilla voidaan kannustaa tyontekijditd suoriutumaan paremmin, liséata tydhy-
vinvointia seka vahvistaa tydnantajabrandia. Hyvin suunnitellut palkitsemismallit tukevat yri-

tyksen strategisia tavoitteita ja heijastavat organisaation arvoja. (Yritysjuristi 2025.)

Palkitseminen voidaan jakaa rahallisiin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Rahalliseen
palkitsemiseen kuuluvat peruspalkka, bonukset ja provisiot, joiden suuruus voi perustua
esimerkiksi tydntekijan suoriutumiseen, myyntituloksiin tai yrityksen taloudelliseen menes-
tykseen. Peruspalkka on palkitsemisen perusta, ja sen oikeudenmukainen maaraytyminen
lisda tyontekijoiden luottamusta organisaatioon. Bonukset ja provisiot voivat motivoida tyon-
tekijoitd saavuttamaan asetettuja tavoitteita, mutta ne edellyttavat selkeita kriteereja ja ta-
sapuolista jakautumista. Aineeton palkitseminen taydentda rahallisia palkitsemiskeinoja ja
siséltaa esimerkiksi tydsuhde-edut, urakehitysmahdollisuudet ja joustavuuden tydssa. Tyo6-
suhde-etuihin kuuluvat esimerkiksi terveydenhuolto, liikunta- ja kulttuuriedut seka joustavat
tyOajat. Lisaksi urakehitysmahdollisuuksien tarjoaminen, kuten koulutus ja vastuun lisdami-

nen, voi toimia vahvana motivaatiotekijana tyontekijoille. (Yritysjuristi 2025.)

Palkitseminen vaikuttaa keskeisesti tyontekijoiden motivaation, suorituksen ja tyosséa viih-
tymisen kehittymiseen. Onnistunut palkitsemismalli perustuu oikeudenmukaisuuteen, sel-
keyteen ja monipuolisuuteen. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa sitd, ettd samanarvoisista teh-
tavista maksetaan tasapuolisesti ja ettd tyontekijat kokevat palkitsemisen lapinakyvaksi ja
perustelluksi. Selkea palkitsemismalli varmistaa, ettéa tyontekijat ymmartavat, milla perus-
teilla palkitsemista myodnnetaan ja miten heidan panoksensa vaikuttaa siihen. (Yritysjuristi
2025.)

Joustavuus on nykyaikaisessa palkitsemisessa yha tarkeampi tekija. Tyontekijoilla on eri-
laisia tarpeita, ja palkitsemismallien tulisi mahdollistaa valinnanvaraa esimerkiksi ty6aikojen
ja tyésuhde-etujen osalta. Lisdksi tyontekijdiden tunnustaminen ja onnistumisten huomioi-
minen ovat tehokkaita keinoja lisdtd motivaatiota ja luoda myénteinen tyGilmapiiri. (Yritysju-
risti 2025.)
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Hyvin toteutettu palkitsemismalli ei ainoastaan motivoi ja sitouta tyontekijoita, vaan myos
tukee yrityksen pitkan aikavalin menestysta ja houkuttelevuutta tyénantajana. Jatkuva pal-
kitsemismallien kehittdminen ja tyontekijéiden tarpeiden huomioiminen ovat keskeisia teki-

joita toimivan palkitsemisjarjestelman yllapitamisessa. (Yritysjuristi 2025.)

3.4 Tyobn ja vapaa-ajan tasapaino

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapaino on keskeinen tekija tydntekijéiden hyvinvoinnin, motivaation
ja tuottavuuden kannalta. Sen yllapitaminen vaatii seka tydnantajan etta tyontekijan aktiivi-
sia toimia. Tybnantajat voivat tukea tasapainoa tarjoamalla joustavia tyOaikajarjestelyja,
etatydmahdollisuuksia ja muita tydn ja perhe-elaman yhteensovittamista helpottavia kay-
tantdja. Vastaavasti tyontekijoiden on osattava hallita ajankayttéaan ja asettaa rajoja tyon

ja vapaa-ajan valille (SurveyMonkey 2024.)

Tydelaman muutokset, kuten teknologian kehittyminen ja hybriditydn yleistyminen, ovat
osaltaan lisanneet haasteita tyon ja vapaa-ajan tasapainon yllapitamisessa. Monilla tyénte-
kijoilla on mahdollisuus tytskennelld joustavasti ajasta ja paikasta riippumatta, mutta sa-
malla ty6 voi helposti seurata vapaa-ajalle, miké& voi heikentaa palautumista ja lisata stres-
sia. Tasapainon yllapitamiseksi organisaatioiden tulisi edistaa tytkuorman hallintaa, sel-
keitd tyOaikoja ja tyontekijoiden oikeutta palautumiseen, jotta jatkuva tavoitettavuus ei vaa-
ranna tyontekijoiden hyvinvointia (SurveyMonkey 2024.)

Tutkimukset osoittavat, etta tyon ja vapaa-ajan tasapaino vaikuttaa suoraan tyotyytyvaisyy-
teen, tyontekijoiden sitoutumiseen ja tydssa jaksamiseen. Kun tyontekijat kokevat pysty-
vansa yhdistamaan tyovelvoitteet ja henkilokohtaisen elaméansa ilman liiallista kuormitusta,
he ovat motivoituneempia, tehokkaampia ja kokevat tyénsa mielekkaammaksi. Tydnantajat,
jotka tukevat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, voivat vahentda sairauspoissaoloja, uupu-
musta ja henkildston vaihtuvuutta, mik& vahvistaa organisaation kilpailukykya pitkalla aika-
valilla (SurveyMonkey 2024.)

Tasapainon yllapitAminen edellyttad myds yksildllisid valintoja. Tyontekijoiden on tarkeda
asettaa selkeat rajat tyon ja vapaa-ajan valille, priorisoida palautumista seka yllapitaa har-
rastuksia ja sosiaalisia suhteita, jotka edistavat kokonaisvaltaista hyvinvointia. Erityisesti
etatydssa ja hybriditydssa tama korostuu, silla tyon ja vapaa-ajan rajat voivat hamaértya hel-

pommin (SurveyMonkey 2024.)

Ty0n ja vapaa-ajan tasapaino on monitasoinen ilmi®, johon vaikuttavat seka tydpaikan kay-

tanndt ettd tyontekijan omat toimintatavat. Organisaatiot voivat tukea tasapainoa
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tarjoamalla joustavia tydjarjestelyja ja selkeita tydkuormanhallinnan keinoja, kun taas tyén-
tekijdiden on osattava hallita omaa ajankayttédan ja pitda huolta palautumisestaan. Tama
tasapaino hyodyttaa seka tyontekijoita ettd organisaatioita, silla se parantaa tydssa jaksa-

mista, sitoutumista ja tuottavuutta (SurveyMonkey 2024.)
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4  Johtamisen ja esihenkildtyon rooli tydntekijakokemuksessa

4.1 Johtamistyylin ja tunnealyn vaikutus sitoutumiseen

On tutkittu, etta tyontekijoiden sitoutumiseen eivat vaikuta pelkastaan yksittaiset tekijat,
vaan kyse on useamman osatekijan yhteisesta summasta. Esihenkildiden tulisi huomioida
tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon vaikuttavia keskeisia tekijoita, kuten tyokult-
tuuri, tyéilmapiiri, palkkaus, palkitseminen, ty6turvallisuus, koulutus- ja kehittamismahdolli-
suudet seké esihenkilolta saatava tuki. Johtamistyylilla on myds keskeinen merkitys, silla
eri johtamistavat voivat joko edistda tai heikentaa tyontekijdiden sitoutumista (Savusalo
2024.)

Johtamisella on merkittava vaikutus tyontekijakokemukseen, mika puolestaan vaikuttaa
tyontekijoiden sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja organisaation menestykseen. Hyva joh-
taminen edistdd positiivista tyontekijakokemusta tarjoamalla selkeda viestintdd, tukea ja
mahdollisuuksia kehittyd. Vastaavasti heikko johtaminen voi johtaa tyytymattomyyteen, si-

toutumisen puutteeseen ja korkeaan henkiléston vaihtuvuuteen (Helié 2023.)

Tunnealykas esihenkild osaa tunnistaa ja hallita omia tunteitaan sekd ymmartaa tyénteki-
joiden kokemuksia ja tarpeita. Tama ilmenee esimerkiksi luottamuksellisen ilmapiirin luomi-
sessa, tyontekijoiden tukemisessa ja yksildllisten tarpeiden huomioimisessa. Kun esihenkild
antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhénsa, heidan motivaationsa ja si-
toutumisensa organisaatioon vahvistuvat, mika vahentaa henkiloston vaihtuvuutta (Koski-
nen & Lehtiméki 2024.)

Tutkimukset osoittavat, etta esihenkildiden johtamistyyli vaikuttaa merkittavasti tyontekija-
kokemukseen. Avoin ja oikeudenmukainen johtaminen lisda tyontekijdiden luottamusta ja
motivaatiota, kun taas epaselva tai autoritaarinen johtamistapa voi heikentaa tydilmapiiria.
Lisaksi esihenkilon kyky tunnistaa tyontekijoiden tarpeet, kuten joustavat tyOaikajarjestelyt

ja ammatillisen kehittymisen tukeminen, parantaa tyontekijakokemusta (Helio 2023.)

Johtamisen laatu korostuu erityisesti organisaation muutostilanteissa. Muutosten aikana
esihenkildiden rooli tydntekijdiden tukemisessa ja muutoksen viestimisessa on keskeinen.
Empaattinen ja osallistava lahestymistapa auttaa vahentamaan muutokseen liittyvaa epa-

varmuutta ja stressia. (Helio 2023.)
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4.1.1 Tyotehtavien merkityksellisyys ja esihenkildiden rooli

Tyontekijdiden paivittaiset tehtavat ovat keskeinen sitoutumiseen vaikuttava tekija. Tehta-
vien tulisi olla motivoivia ja haastavia, mutta samalla niiden merkityksellisyys on ratkaiseva
tekija. Kun tyontekijat ymmartavat tyonsa arvon organisaation kokonaisuudessa, he koke-
vat tyonsa mielekkaéksi ja sitoutuvat vahvemmin tydyhteisoonsa. Mikali tyontekijalle ei ole
selvaa, mita vaikutusta hénen tyotehtavilladn on, tai jos saavutettavat tulokset eivat ole
konkreettisia, voi tama johtaa alhaiseen motivaatioon. Tama voi pitkalla aikavalilla heiken-

taa tyon laatua ja lisata henkildston vaihtuvuutta. (Savusalo 2024.)

Esihenkildiden rooli tydon merkityksellisyyden viestimisessa on keskeinen. Jotta tyéntekijat
sisdistavat tyonsa merkityksen, organisaatioiden tulisi kayda saannollisesti keskusteluja
tyon tuloksista ja niiden vaikutuksesta. Tama vuorovaikutus tulisi tapahtua kaikilla tydnteki-
jatasoilla, jolloin tydntekijoille valittyy selkea kuva siitd, miten heidan tyonsa liittyy organi-

saation kokonaisuuteen ja tavoitteisiin (Savusalo 2024.)
4.1.2 Urakehitys ja jatkuva oppiminen osana sitouttamista

Esihenkil6illa on merkittava rooli myds tyontekijdiden ammattitaidon kehittdmisessa ja ura-
kehityksen tukemisessa. Urakehitysmahdollisuudet ovat yksi téarkeimmista tekijoista tyonte-
kijoiden pitkdaikaisessa sitoutumisessa, mutta monissa organisaatioissa urakehitysta ei
tueta riittavasti. Jotta tyontekijat kokisivat kehittymisensé merkitykselliseksi, esihenkildiden
tulisi kdyda saannollisesti keskusteluja tyontekijoiden uratoiveista ja kehityssuunnitelmista.
Teknisen osaamisen tukeminen voidaan toteuttaa tarjoamalla koulutusmahdollisuuksia,
mentorointia seka valmennusohjelmia, jotka edistavat jatkuvaa oppimista ja organisaation
sisédistd osaamisen kehittdmista. Mentorointiohjelmat voivat olla erityisen hyodyllisia, silla
ne tarjoavat henkilokohtaista ohjausta ja tukea tyontekijoiden urakehitykselle. Tama ei ai-
noastaan edista tyontekijoiden ammattitaidon kehittymistd, vaan myos lisda sitoutumista

organisaatioon pitkalla aikavalilla (Savusalo 2024.)

4.2 Palautteen ja vuorovaikutuksen merkitys tyontekijakokemukseen

Tutkimusprofessori Jari Hakanen Tyoterveyslaitokselta on kasitellyt palautteen merkitysta
ty0eldméssa ja sen vaikutuksia tyontekijdiden hyvinvointiin ja motivaatioon. Hanen mu-
kaansa palautteen laatu ei ole riippuvainen siitd, onko se positiivista vai korjaavaa — tar-

keintéd on, etta palaute on saajalleen hyddyllista ja vie hantéa eteenpain. Hakasen mukaan
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palautteen voi antaa monella tavalla, aina yksinkertaisesta mikropalautteesta, kuten tydpai-
kan kaytavalla kuiskatusta "hyvin hoidettu" -kommentista, aina syvallisempiin ja laajempiin
kehityskeskusteluihin, joissa arvioidaan tydntekijan suoriutumista kokonaisvaltaisesti. Pa-
lautteen ei kuitenkaan pitaisi liittya pelkastaan tyon suoritukseen, vaan Hakanen korostaa,
ettd palautteella on myds syvempi merkitys: se on tunnustus tyontekijan ihmisyydelle ja
roolille tydyhteisdssa. Positiivinen palaute ei ainoastaan kannusta, vaan se viestii tyonteki-
jélle, ettd hanen tekemansa tyd on huomattu, ja han ei ole yksin tydnsa kanssa. Tama vah-
vistaa tyontekijan tunnetta arvostuksesta ja osaksi yhteist6d kuulumisesta. Hakasen mu-
kaan jatkuva positiivinen palaute voi synnyttaa tyon imua ja myonteisia tunteita, jotka puo-
lestaan laajentavat tyontekijoiden ajattelumalleja ja tukevat heidan ammatillista kasvuaan.
Palautteella on myos laajempi vaikutus tydpaikan kulttuuriin. Positiivinen ja kannustava pa-
laute edistda turvallista ja avointa tydilmapiiria, jossa tyontekijat kokevat, etta heidan pa-
nostaan arvostetaan. Ta&ma voi johtaa siihen, ettd tydntekijat tuntevat itsensd motivoitu-
neiksi kehittym&an ja oppimaan lisaa tydssaan. Hakasen mukaan jatkuva tuki ja kannustus
tyoyhteisdssa voivat kasvattaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista tydpaikkaansa,
mik& puolestaan tukee organisaation menestysta ja hyvinvointia. (Hakanen 2017.)

Jos tyontekija ei saa palautetta, han voi kokea epadvarmuutta omasta tydstaan ja sen mer-
kityksesta organisaatiossa. Tdma voi johtaa siihen, etta tyontekija ei ole varma siita, te-
keekd han asioita oikein, mik& voi heikentdd tytmoraalia ja johtaa tyduupumukseen. Pit-
kaan ilman palautetta oleva tydntekija voi myds kokea tyonsa mielekkyyden katoavan, mika
saattaa johtaa tylsistymiseen ja motivaatio-ongelmiin. Hakasen mukaan suomalaisilla ty6-
paikoilla on merkittédva arvostus- ja palautteenvaje, mikd on ongelma, joka vaikuttaa niin
yksittaisiin tydntekijoihin kuin organisaation kokonaisuuteen. Hakasen mukaan jopa pieni
positiivinen kommentti tyOkaverilta tai esihenkil6ltd voi vaikuttaa merkittavasti tyontekijan
hyvinvointiin ja motivaatioon. Erityisesti nuorilla tyontekijdilla tallaisilla palautteilla voi olla

pitkakestoisia vaikutuksia, jopa ammatinvalintaan asti. (Hakanen 2017.)

Taman tutkimuksen mukaan palautteen ja vuorovaikutuksen merkitys tydelaméssa ei ole
pelkastaan tyontekijdiden suorituksen arviointia, vaan ne vaikuttavat syvallisesti ty6ilmapii-
riin, tydntekijdiden hyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutumiseen. Palautteen antaminen ja
vastaanottaminen ovat keskeisia tekij6itd, jotka muokkaavat tydyhteisén dynamiikkaa ja
vaikuttavat tydntekijoiden kokonaistyytyvaisyyteen ja organisaation menestykseen. (Haka-
nen 2017.)
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4.3 Eri johtamistyylien vaikutukset tyontekijéihin
4.3.1 Transaktionaalinen johtaminen

Transaktionaalinen johtaminen perustuu selkeisiin tavoitteisiin, palkkioihin ja rangaistuksiin.
Tama johtamistyyli on erityisen tehokas silloin, kun organisaation toiminta edellyttaa tark-
koja suoritustavoitteita ja rakenteellista ohjausta, kuten myyntiorganisaatioissa. Lyhyell& ai-
kavalilla se voi lisata tehokkuutta ja tuottaa mitattavia tuloksia. Pitkalla aikavalilla sen vai-
kutus on kuitenkin rajallinen, silla se ei tue tydntekijoiden henkilokohtaista kasvua eika si-
saistd motivaatiota. Tama voi johtaa tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen heikkenemiseen.
Transaktionaalinen johtaminen on hyddyllinen tyokalu, mutta sen rinnalla on suositeltavaa
hyodyntaa muita johtamismalleja, kuten transformatiivista johtamista, joka tukee tyén mer-

kityksellisyytta ja kehitysta. (Tran 2025.)

4.3.2 Transformatiivinen johtaminen

Transformatiivinen johtaminen keskittyy tyéntekijdiden motivaation ja sitoutumisen vahvis-
tamiseen seka organisaation suorituskyvyn parantamiseen. Sen ydin on inspiroida tyonte-
kijoita ja tukea heidéan henkildkohtaista kasvuaan. Johtaja toimii esikuvana, edistaa yhteista
visiota, haastaa innovoimaan, luo luottamuksellisen ilmapiirin ja juhlistaa onnistumisia.
Tama johtamistyyli on osoittautunut tehokkaaksi suomalaisessa tydelamassa, silla se tukee
seka yksildiden ettéd organisaation kehittymista ja edistaa tyotyytyvaisyytta. (Brandt & Kai-

vonen.)
4.3.3 Voimaannuttava ja fasilitoiva johtaminen

Voimaannuttava johtaminen korostaa tyontekijoiden itsendisyytta ja vastuuta omasta tyos-
tdan. Se edistaa itseohjautuvuutta, motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Fasilitoiva johtaminen
puolestaan tukee oppimista ja kehitysta tarjoamalla selkeitd odotuksia, jatkuvaa vuoropu-
helua ja palautetta. Tama johtamistapa kannustaa yhteistyéhon ja vahvistaa tyontekijoiden
valmiuksia kohdata tydelamén muutoksia. Kun esihenkild nékee roolinsa tyéntekijoiden on-
nistumisen tukemisena, han voi tehokkaammin edistdd heidan voimavarojaan ja sitoutu-

mistaan organisaatioon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 405—-407.)

Esihenkildiden johtamistyyli ja tunnedly vaikuttavat merkittavasti tyontekijdiden motivaation,

sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin kehitykseen. Osallistava ja valmentava johtaminen, jossa
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tyontekijoiden kehittymista tuetaan ja heidan yksil6lliset vahvuutensa tunnistetaan, lisda
tyontekijoiden sitoutumista ja organisaation tuottavuutta. Lisaksi merkitykselliset tyotehta-
vat, saannollinen vuorovaikutus ja urakehityksen tukeminen ovat keskeisia keinoja liséta
pitkaaikaista sitoutumista. Organisaatioiden tulisi panostaa esihenkildiden tunnealytaitojen
kehittamiseen ja tukea esihenkilditéa heidan roolissaan, silla heidan toimintansa vaikuttaa
suoraan koko tydyhteisén hyvinvointiin ja organisaation menestykseen (Koskinen & Lehti-
maki 2024.)
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5 Tyontekijakokemuksen mittaus ja kehittaminen

Tyontekijaymmarryksen keskeinen tavoite on mahdollistaa faktoihin perustuva paattksen-
teko, joka tukee organisaation strategisia ja operatiivisia tavoitteita. Tiedolla johtamisen pe-
riaatteiden mukaisesti tyontekijaymmarrys pyrkii tarjoamaan organisaatiolle systemaatti-
sesti kerattyd, analysoitua ja hyodynnettavaa tietoa, joka edistdéd tydyhteison hyvinvointia,
sitoutumista ja tuottavuutta. Tama lahestymistapa korostaa objektiivisen ja ajantasaisen tie-
don merkitysté organisaatiopaatosten taustalla, vahentaen subjektiivisiin oletuksiin perus-
tuvan paatoksenteon riskeja. (Huhta & Myllyntaus 2021, 149-160.)

Tyontekijaymmarryksen ensisijainen tehtava on lisaté tietoisuutta niista tekijoista, jotka vai-
kuttavat tydntekijatyytyvaisyyteen, tybhyvinvointiin ja organisaation tydilmapiiriin. Perintei-
nen lahestymistapa, jossa tydntekijoiden odotuksia ja tarpeita oletetaan ilman systemaat-
tista tutkimusta, voi johtaa organisaatiokulttuurin kehityksen vaaristymiseen ja tyontekijako-
kemuksen heikkenemiseen. Taman vuoksi on olennaista hyédyntaa monipuolisia tutkimus-
menetelmia, kuten kyselyita, haastatteluja ja jatkuvaa analytiikkaa, jotta saadaan kattava ja
realistinen kuva organisaation nykytilasta seké sen kehitystarpeista. (Huhta & Myllyntaus
2021, 149-160.)

Tyontekijakokemuksen mittaamisessa keskeista on organisaation nykytilan, strategisten ta-
voitteiden ja resurssien realistinen arviointi. On tarkeda, ettd organisaatio maarittelee sel-
keasti tavoitteensa ja sitoutuu toimenpiteisiin, jotka mahdollistavat tydntekijdkokemuksen
jatkuvan kehittamisen. Mikali henkilostétutkimukset rajataan ainoastaan niihin teemaihin,
jotka ovat johdon intressien mukaisia, tai jos tutkimustuloksiin ei systemaattisesti reagoida,
saattaa tyontekijoiden luottamus ja osallistumishalukkuus vastaaviin tutkimuksiin heikentya.
Tama voi johtaa tyontekijakokemuksen kehittdmisen kannalta kriittisen tiedon jaamiseen
organisaatiolta hyddyntamatta. Merkitykselliset tyontekijakokemuksen mittaamismenetel-
mat edellyttavat lapindkyvaa ja avointa vuorovaikutusta organisaation eri tasoilla. Lisaksi
tiedon keruun ja analysoinnin tulee olla jatkuvaa, jotta voidaan tunnistaa trendeja ja rea-
goida muuttuviin tyéntekijatarpeisiin. Tiedolla johtamisen ndktkulmasta on olennaista, etta
tutkimustulokset eivat jaa pelkastaan raporttitasolle, vaan ne integroidaan osaksi organi-
saation paatoksentekoa ja kehittamisstrategiaa. Nain tyontekijaymmarrys ei ole pelkastaan
mittaristo, vaan dynaaminen ja kehittyva osa organisaation toimintaa, joka tukee seka yksi-

I6iden etta yrityksen menestysta pitkalla aikavalilla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 149-160.)

Henkilostokyselyt ovat keskeinen keino kartoittaa tyéntekijdiden kokemuksia ja kehittaa or-
ganisaatiota. Oikein toteutettuna ne parantavat tyontekijakokemusta ja vahvistavat tyénan-
tajakuvaa, mutta huonosti suunniteltuna ne voivat vaaristaa tuloksia tai jopa heikentaa or-

ganisaation mainetta. (Vaisto 2024.)
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Tyontekijakokemuksen syvallinen ymmartaminen edellyttdd huolellisesti suunniteltua kyse-
lya ja perusteellista analyysia. Kyselyn vaikuttavuus riippuu sen tavoitteista ja siitd, miten

tuloksia hyédynnetaan paatoksenteossa. (Vaisto 2024.)
Strateginen suunnittelu ja tavoitteiden maarittely

Henkilostokyselyt toimivat strategisina tytkaluina, joiden tulee tukea tietoon perustuvaa
paatdksentekoa. On tarkedd maarittdd, mita kyselylla halutaan selvittda ja miten sen tulok-

sia kaytetaan, jotta kysely ei tuota tarpeetonta tai harhaanjohtavaa tietoa. (Vaisto 2024.)
Kyselyn kaytettavyyden optimointi

Kysymysten on oltava selkeita ja helposti ymmarrettavia. Liséksi kyselyn on oltava sujuvasti
kaytettavissa eri laitteilla, kuten mobiililaitteilla. Liian laaja ja monimutkainen kysely voi va-

hent&é vastausaktiivisuutta ja heikentaa tulosten laatua. (Vaisto 2024.)
Datan analysointi ja oikeiden painoarvojen |6ytaminen

Perusanalyysin vélineind kaytetdan usein prosenttilaskentaa ja keskiarvolukuja, mutta ne
eivat aina anna riittdvaa kuvaa organisaation tilasta. Tarkemmat analyysimenetelmat, kuten

regressio- ja varianssianalyysi, voivat paljastaa olennaisia kehityskohteita. (Vaisto 2024.)
Avoimien kysymysten merkitys

Maaralliset tulokset tarjoavat yleistettavaa tietoa, mutta laadulliset avoimet kysymykset an-
tavat syvemman nakokulman tyontekijoiden kokemuksiin. Sentimenttianalyysi auttaa jasen-

tamaan naita vastauksia ja tunnistamaan kehityskohteita. (Vaisto 2024.)
Kyselyn jatkuva kehittdminen

Henkilostokyselyad tulee péaivittdd ja mukauttaa organisaation muuttuviin tarpeisiin. Liian
jaykka kyselyrakenne voi vahentaa sen hyodyllisyytta. Uusilla analyysimenetelmilld, kuten
multifaktorianalyysilla, voidaan tunnistaa tarpeettomia kysymyksia ja tehostaa kyselyn ra-
kennetta. (Vaisto 2024.)

Asiantuntevan kumppanin hyddyntaminen

Vaikka kyselyn toteuttaminen voi vaikuttaa yksinkertaiselta, sen laadukas suunnittelu vaatii
asiantuntemusta. Ulkopuolinen kumppani voi tarjota apua rakenteen suunnitteluun, analy-
sointiin ja tulosten tulkintaan varmistaen, etta kysely tukee organisaation kehitystavoitteita.
(Vaisto 2024.)
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5.1.1 TyoOpajat

Ty6pajat ovat vuorovaikutteinen menetelma, jonka avulla voidaan kartoittaa tydntekijoiden
kokemuksia, kehitystarpeita ja tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Ne tarjoavat strukturoi-
tuja keskusteluymparisttja, joissa tyontekijat voivat tuoda esiin ndkemyksiaéan ja osallistua
yhteiseen kehittamistyohon. Tydpajat tukevat organisaatioiden pyrkimyksia edistaa tyohy-

vinvointia ja parantaa tyoprosesseja. (Laurikainen 2025.)

Tybpajoissa voidaan kasitella erilaisia teemoja, kuten tyon merkityksellisyytta, psykologista
turvallisuutta, organisaation sisaistéa yhteisty6ta ja palautumisen merkitystéa tydssa jaksami-
sen kannalta. Naiden aiheiden kasittely auttaa tunnistamaan tydntekijdiden odotuksia ja
haasteita sekd luomaan konkreettisia ratkaisuja tydympariston kehittamiseksi. (Laurikainen
2025.)

Tybpajat ovat keskeinen osa osallistavaa organisaation kehittamisté ja tarjoavat arvokasta
tietoa tyontekijakokemuksesta. Niiden avulla voidaan tunnistaa tydyhteison vahvuuksia ja
kehityskohteita seka luoda toimivia ratkaisuja tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. Hyvin suunni-
tellut ja toteutetut tydpajat tukevat organisaation strategisia tavoitteita ja vahvistavat tyon-

tekijoiden sitoutumista seké& motivaatiota. (Laurikainen 2025.)
5.1.2 One-to-one

Kahdenkeskiset keskustelut (one-to-one-keskustelut, check-ins) ovat viime vuosina nous-
seet keskeiseksi esimiehen tydkaluksi, erityisesti etdjohtamisessa. Ne tarjoavat mahdolli-
suuden syventaa yhteytta ja lisata vuorovaikutusta esimiehen ja alaisen valilla. Vaikka tyos-
kentely tapahtuisi samalla toimistolla, kahdenkeskiset keskustelut ovat tarkea osa asian-
tuntijatydn johtamista. Fyysisen lasnéolon vahentyessa myds vapaamuotoinen vuorovaiku-
tus usein vahenee, ja keskustelut muuttuvat asiakeskeisemmiksi. Toimistoymparistdssa sa-
tunnaiset kohtaamiset mahdollistavat luonnollisen kuulumisten vaihdon ja akuutteihin ty6-
asioihin tarttumisen, mutta etatyoskentelyssa kommunikointi keskittyy usein vain valittdmiin
tyotehtaviin. Tama voi heikentdd yhteison toimintaa ja tydn sujuvuutta, mika korostaa saan-

nollisten kahdenkeskisten keskustelujen merkitysta. (Vilkman 2020.)

Tutkimukset osoittavat, ettd tyontekijat toivovat kahdenkeskisia keskusteluja esimiehen
kanssa kerran kuukaudessa, kun taas esimiehet uskovat pitavansa ndaita keskusteluja vii-
koittain. Esimiesten ja tydntekijoéiden kokeman eron taustalla voi olla se, ettéd esimiehet las-
kevat kaikki tyohon liittyvat keskustelut kahdenkeskisiksi, vaikka ne keskittyisivat vain ope-
ratiivisiin asioihin. Kahdenkeskisten keskustelujen tulisi kuitenkin tarjota laajempi yhteyden-

pidon ja tuen véline. (Vilkman 2020.)
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Kahdenkeskisten keskustelujen avulla esimies voi rakentaa luottamuksellista suhdetta
tyontekijoihinsa. Psykologisesti turvallinen ilmapiiri mahdollistaa sen, etta tyontekijat uskal-
tavat nostaa esiin haasteita ja ongelmia. Luottamus rakentuu ajan myéta saanndllisten ja
avoimien keskustelujen kautta, joissa tyontekija kokee tulevansa arvostetuksi. (Vilkman
2020.)

Tutkimukset osoittavat, ettéd sdanndllisella vuorovaikutuksella on suora yhteys tyontekijan
motivaatioon ja hyvinvointiin. Erityisesti etatydssa yhteisollisyyden kokeminen on tarke&a,
ja keskustelut esimiehen kanssa voivat vahvistaa sitoutumista ja tyéssa viihtymista. (Vilk-
man 2020.)

Kahdenkeskiset keskustelut tarjoavat myds mahdollisuuden tunnistaa ja ratkaista tyoyhtei-
sbn haasteita ennen niiden eskaloitumista. S&anndllinen vuorovaikutus auttaa esimiesta
pysymaan ajan tasalla tyontekijéiden kohtaamista ongelmista ja mahdollistaa varhaisen

tuen tarjoamisen. (Vilkman 2020.)

Esimiehen rooli on muuttunut perinteisesta johtamisesta kohti valmentavaa otetta, jossa
tavoitteena on tukea tyontekijoiden kehittymista. Kahdenkeskisissa keskusteluissa voidaan
kasitella tyontekijan uratavoitteita ja osaamisen kehittamistd, mika vahvistaa motivaatiota
ja sitoutumista. Palautteen antaminen on tarkea osa johtamista, ja kahdenkeskiset keskus-
telut luovat siihen erinomaisen tilaisuuden. Myonteinen palaute lisaa tydntekijan motivaa-
tiota ja parantaa tyOtyytyvaisyytta. Erityisesti etatydsséa palautteen saaminen on haasteel-
lista, mutta kahdenkeskisten keskustelujen avulla esimies voi aktiivisesti osoittaa arvostus-

taan ja antaa rakentavaa palautetta. (Vilkman 2020.)

5.2 Organisaation sisainen palautejarjestelma ja kehityskeskustelut
5.2.1 Palautejarjestelmén merkitys

Palaute on keskeinen tekija tydelaman vuorovaikutuksessa, ja sen vaikutus tyontekijakoke-
mukseen on merkittdva. Rakentava palaute voi lisata tydn imua, vahvistaa tydyhteison psy-
kologista turvallisuutta ja tukea ammatillista kehittymista. Se auttaa tyontekij6itda ymmarta-
maan tyonsa merkityksen ja kehittamaan osaamistaan, mika vaikuttaa positiivisesti seka

tyohyvinvointiin etta tydmotivaatioon. (Hakanen 2017.)

Palautetta voidaan antaa eri tavoin, esimerkiksi arkipdivaisena mikropalautteena tai jarjes-
telmallisend kehityskeskusteluna. Molemmat tavat ovat tarkeita tyontekijan motivaation ja
suoriutumisen kannalta. Myonteinen palaute voi energisoida ja innostaa, kun taas raken-

tava palaute auttaa kehittAmaan tyén tekemisen tapoja. (Hakanen 2017.)
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Palautteen antamisen tulisi olla vilpitonta, selkeda ja konkreettista. Erityisesti kriittinen pa-
laute kannattaa antaa kahden kesken ja tavalla, joka tukee vastaanottajan kehittymista il-
man, ettd se latistaa tai nolaa. Palautekulttuurin kehittdminen organisaatiossa edistaa

avointa keskustelua ja vahvistaa luottamusta. (Hakanen 2017.)

Palautteen puute voi johtaa epavarmuuteen ja tydmotivaation heikkenemiseen. Sen sijaan
jatkuva, kannustava palaute tukee tydidentiteettia ja ammatillista kasvua. Palautteen mer-
kityksen tunnistaminen ja sen systemaattinen hyodyntaminen tydyhteisossa edistavéat tyon-
tekijakokemusta ja tyohyvinvointia. Kehittynyt palautekulttuuri luo ilmapiirin, jossa tyonteki-
jat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja motivoituvat kehittama&an itsedén seka tyoyhteisdvaan.
(Hakanen 2017.)

5.2.2 Kehityskeskustelut tyontekijakokemuksen tukena

Kehityskeskustelut tukevat esimiesta johtamistydssa tarjoamalla kokonaiskuvan osaston tai
ryhman tilanteesta. Esimies ei aina ole taysin ajan tasalla vastuuyksikkdnsa toiminnasta, ja
kahdenkeskiset keskustelut auttavat hahmottamaan tydntekijdiden tehtavia, niiden vaati-
vuutta, osaamista seka urasuunnitelmia. Tama tieto on arvokasta tulevaisuuden suunnitte-
lussa. (Meretniemi 2015, 39-40.)

Kehityskeskusteluissa kannattaa kasitella organisaation missiota, visiota ja strategiaa var-
mistaen, etta tydntekijat ymmartavat ne. Samalla tydntekijoilla on mahdollisuus esittaa ky-
symyksia ja selventaa epaselvyyksia. Keskusteluissa voidaan arvioida tyén vaativuustasoa

ja selvittdd, toivooko tydntekija uusia haasteita. (Meretniemi 2015, 40-44.)

Liséksi keskusteluissa on hyva kayda lapi tyontekijan henkilokohtaista tydpanosta, tyésken-
telytapoja sek& yhteistyd- ja vuorovaikutustaitoja. Samalla esimies voi antaa tunnustusta
onnistumisista ja tarvittaessa ohjata tyontekijaa kehittymaan. Kehityskeskustelut luovat nain

pohjan avoimelle ja rakentavalle vuorovaikutukselle. Meretniemi 2015, 40-44.)
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6 Tutkimuksen toteutus
6.1.1 Haastattelujen toteutus ja kohderyhma

Tassa tutkimuksessa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa, silla tavoitteena oli ymmar-
taéd tyontekijakokemusta syvallisesti ja tuoda esiin tyontekijoiden omia kokemuksia, néke-
myksia ja kehitysehdotuksia. Laadullinen tutkimusmenetelm& mahdollistaa tutkittavan il-
mion tarkastelun monipuolisesti ja joustavasti, mikéa olisi haastavaa kvantitatiivisella lahes-
tymistavalla (FSD 2024).

Aineistonkeruumenetelména kaytettiin teemahaastattelua, joka soveltuu hyvin tilanteisiin,
joissa halutaan saada yksityiskohtaista tietoa haastateltavien kokemuksista ja mielipiteista.
Puolistrukturoitu haastattelutapa mahdollisti sen, etta kaikille haastateltaville esitettiin sa-
mat ydinkysymykset, mutta haastattelutilanteessa keskustelua voitiin syventaa tarkentavilla
kysymyksilla (FSD 2024). Tama lisasi aineiston monipuolisuutta ja antoi haastateltaville

mahdollisuuden kuvata kokemuksiaan omalla tavallaan.

Haastattelut toteutettiin yrityksen X mekaanikkojen keskuudessa, ja kohderyhma koostui
yksinomaan mekaanikoista, joilla oli véhintaan viiden vuoden tyokokemus yrityksessa, jotta
pystyttiin varmistaa syvallinen ymmarrys organisaation toimintakulttuurista ja tyéntekijako-
kemuksen pitkaaikaisista vaikutuksista. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa juuri heidan
kokemuksiaan tyopaikastaan. Kohderyhman rajaus mekaanikkoihin mahdollistaa tarkem-
man analyysin juuri heidan tyonsa erityispiirteista, tydolosuhteistaan ja tydnantajakokemuk-
sestaan. Mekaanikoiden valinnassa sovellettiin satunnaisotantaa, ja teemahaastatteluihin

osallistujat valittiin satunnaisesti.

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin vélityksell& viikolla 8, koska haastateltavat sijait-
sivat eri toimipisteissé, ja etdyhteyden avulla heidan oli helpompi osallistua ilman matkus-
tamista tai aikatauluhaasteita. Lisdksi Teamsin kaytt6 mahdollisti yhdenmukaisen haastat-
telutavan, silla kaikki haastattelut voitiin toteuttaa samalla alustalla, mika varmisti vertailu-
kelpoisemmat vastaukset ja sujuvamman aineistonkeruun. Haastatteluihin osallistui yh-
teensé viisi mekaanikkoa. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin myohempé&a analyysia var-

ten.

6.1.2 Haastattelukysymykset ja niiden perustelut

Haastattelukysymykset laadittiin tukemaan tutkimuksen paateemaa eli tyontekijakokemusta

yrityksessa X. Kysymykset keskittyivat seuraaviin osa-alueisiin:
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e Tyontekijoiden palautuminen ja hyvinvointi — Kysymykset liittyivat siihen, miten

tyonantaja tukee tyontekijoiden palautumista ja hyvinvointia tydssa.

e Tyo6hyvinvointia tukevat edut — Haastatteluissa Kkartoitettiin liikunta-, kulttuuri- ja

hyvinvointietujen merkitysta tyontekijoille.

e Tybnantajakokemus ja motivaatio — Tarkasteltiin, mitka tekijat vaikuttavat tyonte-

kijoiden viihtyvyyteen ja motivaatioon.

e Organisaation visio ja sen ndkyminen arjessa — Kysymykset selvittivat, miten

tyontekijat kokevat yrityksen strategiset tavoitteet ja niiden toteutumisen.

e Johtaminen ja tydntekijoiden kuuleminen — Tarkasteltiin, miten tyéntekijat koke-

vat organisaation viestinnan, vuorovaikutuksen ja esihenkilotyon.

Kysymykset suunniteltiin siten, etta ne antoivat mahdollisuuden vapaaseen keskusteluun ja

tyontekijoiden henkilokohtaisten kokemusten esiin tuomiseen.

6.1.3 Aineiston analysointimenetelmat

Aineisto analysoitiin kayttaen teorialahtoista sisalldnanalyysia, joka mahdollistaa haastatte-
luvastausten jasentamisen ennalta maariteltyjen teoreettisten kasitteiden ja teemojen mu-
kaisesti. Tama lahestymistapa valittiin, koska se mahdollistaa tutkimuskysymyksiin vastaa-
misen jasennellysti ja tarjoaa vertailukelpoisia havaintoja aiempaan tutkimustietoon néh-

den.

Analyysi toteutettiin seuraavissa vaiheissa:
1. Litterointi — Kaikki haastattelut kirjoitettiin sanasta sanaan tekstimuotoon.
2. Alustava luokittelu — Haastattelujen keskeiset teemat ja aiheet tunnistettiin.

3. Teemoittelu ja kategorisointi — Aineisto ryhmiteltiin ennalta maéariteltyihin analyysika-
tegorioihin, kuten tydnantajan tukitoimet, tyéhyvinvointia edistavat kaytannot, tyén-
tekijéiden motivaatio ja tyontekijoiden osallistaminen organisaation paattksente-

koon.
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7 Haastattelujen analyysi kysymys kysymykselta

Organisaation tuki tyosta palautumiseen

Tyontekijat kokivat, ettd organisaatio tukee tyosta palautumista erilaisten etujen ja jarjeste-
lyjen avulla. Erityisesti liikunta- ja kulttuuriedut sek& hierontapalvelut mainittiin merkittavina
tukimuotoina. Haastatteluista ilmeni kuitenkin, etté tukitoimenpiteiden saatavuus ja hyédyn-

taminen vaihtelivat.
Vastaajien kommentteja organisaation tuesta palautumiseen:

"Fyssarille paasee ilman lahetettd, ja kahvihuoneen telkkarista pydrii venytysvideoita, mutta

harva kayttaa niita julkisesti."
"Hierontaetu on ollut tosi kova plussa, kun tyd vaatii késien kayttéa ja hartiat jumittuvat.”
"lltavuoroviikkojen jalkeen saatu vapaa on tarked, mutta silti tyorytmi vasyttaa."

"Hierontapalvelut ovat olleet hyvida, mutta paikallisesti niité ei aina ole saatavilla. Varsinkin
yhteistydkumppaneiden palveluita ei ole meidan seudullamme saatavilla."

"Liikunta- ja hyvinvointiedut ovat auttaneet palautumisessa."

Vaikka useimmat kokivat saaneensa tukea palautumiseen, osa mainitsi, ettei tukitoimenpi-

teitd hyddynneta taysimaaraisesti.

Liikunta- ja kulttuuriedut seka niiden vaikutus tydssédjaksamiseen

Liikunta- ja kulttuuriedut herattivat seka kiitosta etta kritiikkia. Useimmat haastateltavat oli-
vat tyytyvaisia etuihin ja kokivat niiden tukevan tydssajaksamista ja motivaatioita, mutta

kaikki eivat hyodyntéaneet niita.
Vastaajien kommentteja tydnantajan tarjoamista eduista:

"Jotkut harrastukset ovat sellaisia, missa pitdd vanhempien olla mukana, ja vanhemman
liput ovat aika torkean kalliit. Saan likuntaseteleillda alennusta, ja se on ollut todella iso apu

perheen yhteiseen tekemiseen.”
"Kulttuuriedut menevat lahinna keikkalippuihin, mutta liikuntaa en juuri harrasta.”

"Etujen poistaminen aiemmin aiheutti tyytymattomyytta, mutta nyt ne ovat taas kaytossa."
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"Paikallisesti aiemmin meilla oli kaytossa sulkapallovuoro, mutta se loppui, kun kayttgjia ei
ollut tarpeeksi. Osallistuminen vaatii motivaatiota. Jokin téallainen yhteinen liikuntavuoro olisi

hyva, jos porukkaa saisi mukaan."

Tama osoittaa, etta liikuntaedut voivat toimia paitsi yksiléllisen hyvinvoinnin tukena myos
perheen yhteisen hyvinvoinnin edistgjané. Nain ollen yrityksen voisi olla hyodyllista tarkas-
tella mahdollisuutta laajentaa etujen kayttdmahdollisuuksia koko perheelle, esimerkiksi li-

saamalla perhekohtaisia liikuntapalveluita tai tarjoamalla alennuksia perheaktiviteetteihin.

TyOnantajan visio "halutaan olla alan paras tyopaikka" kaytdnnéssa

Kysymys ty6nantajan visiosta jakoi mielipiteitd. Osa koki, etté yritys on panostanut markki-
nointiin ja nakyvyyteen, mutta kaytannon tydssa muutokset eivat ole aina selvasti havaitta-

vissa.

Vastaajien kommentteja tydnantajan visiosta:

"Somessa paljon brandaysta ja markkinointia, mutta tytpaikan arjessa se ei aina nay."
"Tydturvallisuuteen on panostettu viime aikoina enemman."

"Nyt on ainakin aika paljon lahjottu huppareilla ja takeilla. Ennen ei ole ollut sellaista yhte-

naista vaatetusta."
"En osaa sanoa, miten visio nakyy. Se tuntuu enemman markkinointipuheelta."

"Taloudellisesti mennyt hyvin, mika on lisannyt investointeja, mutta henkiloston tyytyvaisyys

ei ole aina ollut prioriteetti."

Jotkut vastaajat olivat skeptisia vision toteutumisesta ja kokivat, ettei tydnantajan panostus

ollut merkittavasti parempaa kuin muissa yrityksissa "Enpa kylla tieda, miten se nakyy. Toki

z

Joitain etuja on, mutta niitd on muuallakin. En pidé niitéd mitenkéén erityisend kilpailuvalttina.’

TyOpaikan kuvaus ja tyoilmapiiri

Haastateltavat kuvasivat tytpaikkaansa paadosin positiivisesti, ja tyoilmapiiri koettiin hy-

vaksi. Tyoporukka ja yhteishenki nousivat esiin keskeisina tekijoina.

Vastaajien kommentteja tydpaikan ilmapiirista:
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"Tydkaverit ovat suurin syy, miksi viihdyn tydssa."
"Hyva huumori auttaa jaksamaan arjessa."

"Tyoporukka ehdottomasti sitouttaa eniten. Jos ei olisi téllaista porukkaa, en olisi tdssa ta-
lossa toiss&d”

Yksi vastaaja mainitsi myds, ettd yrityksen paatoksenteko on keskittynytta, ja paikallisilla

esimiehilla on vain rajallisesti valtaa.

Tydssa viihtymista ja motivaatiota tukevat tekijat

Tyo6ssa viihtymisen ja motivaation keskeisiksi tekijoiksi nousivat tydyhteisd, tyén monipuo-

lisuus ja tydssa oppiminen.

Vastaajien kommentteja tydssa viihtymisestéd ja motivaatiosta:
"Tyokaverit tekevat tydsta viihtyisaa."

"Tyon monipuolisuus pitda mielenkiinnon ylla."

"Yritys mahdollistaa kouluttautumisen, mika lisdad motivaatiota."
"Paikallisella tasolla esimiesty6 toimii hyvin."

"Tydkuormitus ja pitkat tydvuorot vaikuttavat negatiivisesti."

Negatiivisina tekijoind mainittiin palkkaus ja tyovuorot. Yksi vastaajista totesi "Palkankoro-
tusten hakeminen on vaikeaa, mik& heikentda motivaatiota. Olemme keskustelleet paalli-

kon kanssa muutaman kerran asiasta eika se etene."

TyoOyhteiso ja esihenkiloty6

Tyoyhteis6n merkitys koettiin keskeisena viihtyvyydelle, ja monille vastaajille tydporukka oli
yksi tarkeimmista syista pysya yrityksessa. Yhteisollisyyden ja hyvan ilmapiirin koettiin tu-
kevan jaksamista ja motivaatiota arjessa. Useat vastaajat mainitsivat, ettd tyétovereiden

tuki auttaa jaksamaan haastavissa tilanteissa ja luo positiivista ilmapiiria.

Esihenkiloty6 sai kuitenkin vaihtelevia arvioita. Osa vastaajista koki, etté esihenkilot tukivat

tyontekijoitéd hyvin, mutta toisille johdon pé&éattksenteko ja linjaukset tuntuivat etéisilta ja
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epaselvilta. Esihenkilotytssa nahtiin parantamisen varaa erityisesti kommunikaation ja joh-
don kaytannonlaheisyyden osalta. Johto ei aina koettu tarpeeksi lasné olevaksi, ja paatok-

senteon koettiin olevan hidasta.
Vastaajien kommentteja tydyhteisosta ja esihenkilotyosta:

"Paikallisesti asiat toimivat hyvin, mutta ylemman johdon paatdkset eivat aina tunnu perus-

telluilta.”
“Esimiehelta saa tukea ja hanelle on helppo puhua haasteistakin”
"Pé&éllikké huomaa heti, jos kotona ei ole asiat hyvin”

"Johto voisi osallistua enemman tyontekijoiden arkeen ja paattksentekoon. Usein jos paa-
konttorilta joku tulee kdymaan niin he ovat vain paallikon kopissa eika tule korjaamolle edes

kaymaan tai juttelemaan.”

Tyonjohdon viestinta asiakkaiden kanssa koettiin ajoittain puutteelliseksi, silla kaikkia me-
kaanikon ty6ta sujuvoittavia tietoja ei aina selvitetty asiakkaalta ennakkoon, vaan ne jou-
duttiin hankkimaan jalkikateen. Tyontekijoiden nakemyksen mukaan esihenkilotydssa tulisi
panostaa entistd enemman selkeampaan ja proaktiivisempaan kommunikaatioon seké joh-
don aktiiviseen lasnaoloon eri toimipisteissa. Lisaksi esihenkil6ilta toivottiin selkeampia lin-
jauksia ja syvempaa kaytannon ymmarrysta tyontekijoiden arjesta. Yksi keskeinen kehitys-
alue oli myos palkkaneuvotteluiden hitaus ja niihin liittyvat haasteet. Kokonaisuudessaan

paikallinen esihenkilotyd koettiin kuitenkin tukevaksi ja tydntekijoitd arvostavaksi

Organisaatio tydntekijoiden nakbkulmasta

Tyontekijoiden kokemukset organisaatiosta vaihtelivat, mutta yhteista oli kokemus tydpai-
kan vakaudesta ja tydyhteison tarkeydestd. Useat vastaajat kokivat, ettd organisaatio tar-
joaa turvallisen tydpaikan, jossa tyota riittaa ja palkat maksetaan ajallaan. Toisaalta haas-
teina nousivat esiin hidas paatoksenteko, johdon etéisyys tyontekijoiden arjesta ja organi-

saation hierarkkisuus.
Vastaajien kommentteja organisaatiosta:
"Organisaatio tuntuu vakaalta ja varmalta ty6paikalta.”

"Yritys on vakaa tyonantaja, mika luo turvallisuuden tunnetta."
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"Olisi hyva, etta johto kavisi paikan paalla katsomassa, miten asiat todella toimivat. Nyt

paatoksia tehdaan etana, eika aina tunnu, etta ne sopivat kaytannon tyoskentelyyn."

"On hyva, etta panostetaan tyoOturvallisuuteen ja tyontekijoiden hyvinvointiin, mutta joskus

tuntuu, etta paatoksia tehdaan ilman todellista keskustelua meidan kanssamme."

Tyontekijat arvostavat organisaation tarjoamaa vakautta ja varmuutta, mutta toivovat joh-
don olevan enemman lasna tyon arjessa. Paikallistason esihenkil6t saivat kiitosta, mutta

ylimman johdon paatéksenteon hitaus ja etdisyys koettiin haasteina.

Paatoksentekoprosessien nopeuttaminen ja tyontekijdiden kuunteleminen néhtiin keskei-
siksi kehityskohteiksi organisaation toiminnan parantamiseksi.

Useampi vastaaja toi myos esille tydnantajan nakdkulman ja sen, etta taloudellisesti haas-
tavina aikoina suuria hankintoja ei voida tehda. He tunnistivat, etta resurssien kohdentami-
nen riippuu yrityksen taloudellisesta tilanteesta — kun tulos on hyva, investointeja voidaan
tehdd enemmaén, mutta vaikeina aikoina menoja on hallittava tarkemmin. T&ma& ymmarrys

toi esiin tydntekijoiden realistisen suhtautumisen yrityksen taloudelliseen paatdksentekoon.

Haastattelujen perusteella organisaatio tarjoaa tukea tydssajaksamiseen, mutta kaikki tyon-
tekijat eivat koe hyotyvansa eduista tasapuolisesti. Ty6ilmapiiri ja tydkaverit ovat tarkeim-
mat viihtyvyytta tukevat tekijat, kun taas palkkaus ja johdon paatdksenteko aiheuttavat eni-
ten tyytymattdmyytta. Liikunta- ja kulttuuriedut ovat monelle tarkeita, mutta niiden kaytto
vaihtelee yksil6llisesti. Organisaation visio "halutaan olla alan paras tydpaikka" nakyy tie-

tyissa asioissa, mutta moni kokee sen I&hinn& markkinointipuheena.

Analyysissa nousi esiin kolme keskeista teemaa:

Palautumisen ja hyvinvoinnin tukeminen — Liikunta- ja kulttuuriedut ovat hyddyllisid, mutta

summaa ja laajuutta olisi hyva miettia.

Tyon kuormittavuus ja palkkaus — Tyévuorojen suunnittelussa tyontekijat kokivat ilta- ja lau-
antaivuorojen kuormittavaksi. Vaikka tydvuorot ovat yrityksessa ennakoitavia, tyontekijat

ovat toivoneet mallia, jossa iltavuorojen ja lauantaivuorojen maara olisi kohtuullisempi.

Organisaation siséinen viestintad ja vuorovaikutus — Tyontekijat kaipaavat johdolta enem-
man lasnéoloa ja kuulluksi tulemista paatoksenteossa. Lisaksi tydonjohdon asiakastietojen

dokumentoinnissa nahtiin kehitystarpeita ajoneuvojen vastaanottovaiheessa.
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Koulutusmahdollisuuksien merkitys — Tyontekijat kokivat koulutusmahdollisuuksien lisaa-

van tyémotivaatiota ja sitoutumista organisaatioon

7.1.1 Tulosten merkitys yrityksen kehittamiselle

Esihenkilotyolla on merkittava vaikutus tyontekijakokemukseen, ja timan tutkimuksen pe-

rusteella voidaan suositella seuraavia kehitystoimia esihenkildiden tukemiseksi seka orga-

nisaation yleisten tyontekijakokemukseen vaikuttavien kaytantdjen parantamiseksi.

Esihenkildiden kehittaminen

Palautekulttuurin vahvistaminen: Esihenkildille voidaan jarjestaa koulutuksia raken-
tavan palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta, jotta palaute olisi johdonmu-

kaista, kannustavaa ja edistéisi jatkuvaa kehitysta.

Tunnealyn ja vuorovaikutustaitojen kehittdminen: Esihenkildiden tulisi oppia tunnis-
tamaan tyontekijdiden yksildlliset tarpeet ja mukauttamaan johtamistyyliaan tilan-

teen mukaan. Tama lisaa tyontekijoiden kokemaa arvostusta ja motivaatiota.

Valmentava johtaminen: Koulutuksen avulla esihenkil6ita voidaan ohjata tukemaan
tyontekijoiden itsendisyytta ja urakehitystd, mika vahvistaa organisaatioon sitoutu-

mista ja pitkaaikaista tydmotivaatiota.

Organisaation yleiset kehitysehdotukset

Haastattelujen perusteella organisaatio voisi kehittaa tydntekijakokemusta myos seuraavilla

toimenpiteilla:

Palkkauksen selkeyttdminen ja kannustavuuden parantaminen: Palkitsemisjarjes-
telm&a tulisi kehittaa niin, etta se vastaa paremmin tyontekijoiden kokemaa tyokuor-

maa ja motivoi heita tehokkaasti.

Tyovuorojarjestelyjen kehittdminen: Joustavampien tyévuorokaytantdjen luominen,
esimerkiksi ilta- ja lauantaivuorojen kuormituksen vahentdminen, voisi parantaa

tyon ja vapaa-ajan tasapainoa.
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e Viestinnan ja johdon lasnaolon vahvistaminen: Sisdista viestintaa tulisi kehittaa
avoimemmaksi ja systemaattisemmaksi, jotta tyontekijat kokevat tulevansa kuul-

luiksi ja heidan tarpeensa huomioiduiksi.

o Tydsuhde-etujen kehittdminen perheystavallisemmiksi: Liikunta- ja kulttuurietujen
laajentaminen my0s perheenjasenille voisi parantaa tyon ja perhe-elamén yhteen-
sovittamista sek& vahvistaa organisaation mainetta perheystavéllisend tyonanta-

jana.

o Paikallisten liikuntamahdollisuuksien tukeminen: Esimerkiksi sulkapallovuorojen tai
muiden tydyhteisolle tarkeiden liikuntamahdollisuuksien tarjoaminen voisi lisata
tyontekijoiden hyvinvointia ja yhteisollisyyttd seka tukea organisaation panostusta

henkildston hyvinvointiin.

Naiden toimenpiteiden toteuttaminen vahvistaisi tyontekijoiden sitoutumista, tydhyvinvointia

ja organisaation vetovoimaa tydnantajana.
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8 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Tulosten tulkinta — Esiin nousseita havaintoja verrattiin aiempaan tutkimustietoon ja organi-
saation kaytantoihin. (Hyvéari & Vuokkila-Oikkonen 2016)

Taméan analyysimenetelman avulla haastattelujen tulokset pystyttiin jasentamaan selkeasti
ja tutkimuskysymyksiin vastaaminen onnistui systemaattisesti. Sisallénanalyysi mahdollisti
my0ds sen, etta tyontekijdiden kokemuksista saatiin esiin seka toistuvat ndkemykset etta
yksildlliset eroavaisuudet. (Hyvari & Vuokkila-Oikkonen 2016)

Tassa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti on arvioitu kvalitatiivisen tutkimuksen nako-
kulmasta. Koska aineisto on keratty teemahaastatteluilla, perinteiset reliabiliteetin mittarit,
kuten testi-uusintatesti tai Cronbachin alfa, eivat ole suoraan sovellettavissa. Sen sijaan
tutkimuksen luotettavuus perustuu johdonmukaiseen haastatteluprosessiin, huolelliseen ai-

neiston analyysiin ja tutkijan refleksiivisyyteen. (Hyvari & Vuokkila-Oikkonen 2016)

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta ja aineiston analyysin systemaattisuutta.
Tassa tutkimuksessa haastattelut toteutettiin samalla puolistrukturoidulla haastattelurun-
golla, mika varmistaa haastattelutilanteiden johdonmukaisuuden. Liséksi tutkimuksen ana-
lyysi perustuu aineistoléhtdiseen sisallonanalyysiin, jonka avulla on pyritty varmistamaan
tulkintojen yhdenmukaisuus. Luotettavuutta on pyritty lisdamaan myds vertaamalla tuloksia
aiempaan tutkimukseen ja varmistamalla, ettd tutkimukseen osallistujien nakemykset on

esitetty mahdollisimman objektiivisesti. (Hyvari & Vuokkila-Oikkonen 2016)

Validiteetti tarkoittaa sitd, mittaako tutkimus sit&, mita sen on tarkoitus mitata. Tutkimuksen
sisélldllinen validiteetti on varmistettu perustamalla haastattelukysymykset aiempaan kirjal-
lisuuteen ja tyontekijakokemukseen liittyviin teorioihin. Lisaksi tutkimuksen rakennevalidi-
teettia tukee se, ettd analyysissd on noudatettu systemaattista ja iteratiivista lahestymista-
paa, jossa aineiston paateemat on tunnistettu ja niiden ilmenemista on arvioitu useiden

haastateltavien nakdkulmasta. (Hyvari & Vuokkila-Oikkonen 2016)

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti, eli tulosten yleistettavyys, on rajallinen, koska tutkimus
on toteutettu yhden yrityksen sisalla ja haastateltavien méaéara on pieni. Tulokset tarjoavat
kuitenkin syvallistd ymmarrysta organisaation tyontekijakokemuksesta ja voivat toimia lah-
tokohtana jatkotutkimuksille, joissa ilmitta voidaan tarkastella laajemmalla aineistolla. (Hy-
vari & Vuokkila-Oikkonen 2016)
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9 Yhteenveto ja pohdinta

Tama opinnaytetyd tutkii tyontekijakokemusta yrityksessa X erityisesti suorittavan tason
tyontekijoiden nakdkulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat
tyontekijdkokemukseen ja miten organisaation viime vuosien muutokset ovat vaikuttaneet
henkildston tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Haastatteluiden perusteella keskeisiksi vai-
kuttaviksi tekijoiksi nousivat tyGilmapiiri, esihenkilotyd, viestinnan avoimuus, palkitseminen

ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino.

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin valityksella, silla tydntekijat sijaitsivat eri toimi-
pisteissa, ja etdayhteys mahdollisti osallistumisen joustavasti sekd yhdenmukaisen haastat-
telutavan. Tulosten perusteella tyéntekijakokemus yrityksessa X on monilta osin positiivi-
nen. Tyontekijat arvostavat erityisesti tydyhteison tukea, kollegiaalista yhteistytta seka va-
kautta ja ennakoitavuutta, joita yritys tarjoaa. Tyontekijdiden mukaan organisaatio tarjoaa
my0s arvokkaita henkilostdetuja, mutta niiden kehittamistarpeita nousi esiin, erityisesti per-

heystavallisyyden osalta.

Keskeisimmiksi kehityskohteiksi tunnistettiin palkitsemismalli, tydvuorojarjestelyt ja viestin-
nan kehittdminen. Tyontekijat kokivat, ettei nykyinen palkitsemismalli aina vastaa tydpa-
nosta, ja toivoivat selkedmpéa ja reilumpaa palkanmuodostusta. Tyovuorojarjestelyissa ilta-
ja lauantaivuorot koettiin ajoittain raskaiksi, ja esitettiin toiveita joustavammista malleista,
joissa huomioitaisiin paremmin tyontekijoiden jaksaminen. Viestinndn osalta nousi esiin
toive tiiviimmasta vuorovaikutuksesta ylimman johdon kanssa sekd paremmasta tiedonja-

osta erityisesti organisaation muutoksiin liittyen.

Tyontekijdiden osallistaminen kehitystyéhén nousi myds keskeiseksi teemaksi. Tyontekijat
arvostavat mahdollisuutta vaikuttaa tydolosuhteisiinsa ja esittavat toiveen, ettd muutosten
suunnitteluun otettaisiin heidat mukaan aikaisemmassa vaiheessa. Tyodntekijoiden nakokul-
mien huomioiminen lisda sitoutumista ja auttaa varmistamaan, ettd kehitystoimenpiteet vas-

taavat todellisia tarpeita.
Kriittinen pohdinta

Tyontekijakokemuksen kehittdminen tuo mukanaan haasteita, joista keskeisimpia ovat re-
surssien rajallisuus, muutosvastarinta ja viestinnan selkeys. Haastatteluiden perusteella
tyontekijat ymmartavat, etta taloudelliset resurssit vaikuttavat siihen, kuinka paljon organi-
saatio voi panostaa henkildstdetuihin ja tyéolosuhteiden kehittdmiseen. Samalla he toivo-

vat, ettd resurssien kohdentaminen tapahtuisi oikeudenmukaisesti ja avoimesti.
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Muutosvastarinta voi vaikeuttaa kehitystoimenpiteiden lapivientida, erityisesti silloin, jos
muutokset koetaan epareiluiksi tai hallinnollisesti raskaiksi. Taméan vuoksi organisaation tu-
lisi panostaa tyontekijoiden aktiiviseen osallistamiseen ja avoimeen viestintdan, jotta kehi-
tyskohdat saavat kannatusta ja niihin sitoudutaan. Erityisesti johdon ja tyontekijéiden vali-
sen vuorovaikutuksen parantaminen voisi vahvistaa luottamusta ja lisata tyontekijoiden ko-

kemusta osallisuudesta.
Kehittamisehdotukset

1. Viestinnan ja vuorovaikutuksen vahvistaminen — Johdon ja tyontekijéiden suo-
raa kommunikaatiota tulisi lisata esimerkiksi saanndllisten henkilostdinfojen ja avoi-

mien keskustelutilaisuuksien avulla paikan paalla.

2. Palkitsemismallin selkeyttaminen — Palkkauksen tulisi paremmin heijastaa tyon-

tekijoéiden panosta ja olla lapindkyvampi.

3. Joustavammat tyévuorojarjestelyt — Tydntekijat ehdottivat mallia, jossa tyoviikko

koostuisi kolmesta aamuvuorosta, yhdesta iltavuorosta ja lauantaivuorosta.

4. Tyontekijoiden osallistaminen kehitysty6hdn — Tyodntekijdiden osallistaminen
varhaisessa vaiheessa parantaa muutosten vastaanottoa ja sitoutumista organisaa-

tion kehitykseen.
Johtopéatdkset ja jatkotutkimus

Tutkimus osoittaa, etta tyontekijakokemus yrityksessa X on paaosin positiivinen, mutta sen
kehittamiseksi on tarpeen panostaa viestintaan, palkitsemiskaytantdihin ja tydévuorosuun-
nitteluun. Kehittdmistoimenpiteiden onnistuminen edellyttaa lapinakyvyytta, osallistamista

ja johdon sitoutumista pitkdjanteiseen muutokseen.

Jatkossa olisi hyddyllista tutkia tarkemmin palkitsemismallin ja tyotyytyvaisyyden suhdetta
sekd joustavien tydvuorokaytanttjen vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tyodntekijakokemuksen
kehittaminen on jatkuva prosessi, ja sen kautta yritys voi vahvistaa asemaansa houkuttele-

vana ja vastuullisena tydnantajana.
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Haastattelukysymykset

1.

2.

10.

11.

12.

13.

Miten koet, etté organisaatio tukee sinun tydstéasi palautumista?

Miten liikunta- ja kulttuuriedut seka hyvinvointiedut ovat vaikuttaneet tydssa jaksa-
miseesi ja motivaatioosi? Jos olet hyddyntanyt etuja, miten ne ovat vaikuttaneet?

Jos et, mika on syy?

Miten tybnantajan visio "haluta olla alan paras tyopaikka" nakyy kaytannossa tyo-

paikallasi?

Miten kuvalilisit tydpaikkaasi? Voitko kertoa, millaisia tunteita ja ajatuksia sinulla on

organisaatiostamme yleensa?

Mitka tekijat saavat sinut viihtymaan tydssasi ja mika motivoi sinua jatkamaan tassa

yrityksessa? Mika vaikuttaa negatiivisesti tydssa viihtyvyyteen?

Mitka asiat tydnantajan toimintatavoissa vaikuttavat positiivisesti tydnantajakuvaasi
ja tydntekijakokemukseesi? Onko jokin tekijd, joka heikentaa tydnantajakuvaasi tai

tyontekijdkokemustasi? Miten sitd voisi parantaa?

Miten koet, ettd organisaatio arvostaa ja kuuntelee tyontekijoitd&n? Onko mielestasi
organisaatiossa avointa vuoropuhelua tyontekijoiden kanssa? Millaisissa tilanteissa

olet kokenut tulleesi kuulluksi — tai jadneesi ilman aanta?"

Onko jokin naista tekijoista erityisesti parantanut tai heikentanyt kokemustasi tyo-

paikalla kuten palkkaus, etuudet, tydaikakaytannot tai urakehitysmahdollisuudet?
Miten organisaatio voisi tukea tyntekijdiden kokemusta ja hyvinvointia paremmin?

Miten koet, ettd organisaation tyoturvallisuustoimenpiteet ovat kehittyneet viimeis-
ten vuosien aikana? Oletko huomannut parannuksia tyopaikan turvallisuudessa ja

tyoskentelyolosuhteissa?

Saatko mielestasi riittdvasti tukea ja palautetta esihenkil6ltasi? Jos et, millaista tu-

kea kaipaisit lis&da?

Kuinka hyvin esihenkildsi mielestasi kuuntelee ja ottaa huomioon tydntekijoiden

mielipiteet ja tarpeet?

Miten yrityksessa voitaisiin mielestasi yleisesti edistédé hyvaa johtamista ja esihen-

kilbtyota?
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14. Onko jotain muuta, mitéa haluaisit tuoda esiin liittyen tyontekijakokemukseen tai esi-
henkilotybhtn? Onko jokin teema, jota emme kasitelleet, mutta joka on sinulle tar-

kea?



