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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten henkilostokyselyn tulosten perusteella tii-
meissa laaditut kehittamissuunnitelmat vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Tavoitteena oli
muodostaa kasitys siita, miten kehittamissuunnitelmien toteutus ja seuranta vaikuttavat tyon-
tekijakokemukseen, ja mitka tekijat rakentavat hyvaa tyontekijakokemusta. Opinnaytetyon
toimeksiantajana toimi optisen alan organisaatio, joka hyodyntaa kehittamissuunnitelmia
osana tyontekijakokemuksen kehittamista.

Opinnaytetyon tietoperusta muodostuu ajankohtaisesta ja luotettavasta lahdekirjallisuudesta.
Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tyontekijakokemuksen muodostumista seka sen
merkitysta tyontekijalle ja organisaatiolle. Lisaksi viitekehyksessa kasitellaan tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavia sisaisia ja ulkoisia tekijoita, seka tyontekijoiden osallistamisen merki-
tysta kokemuksen kannalta. Teoreettisen viitekehyksen toisessa luvussa kasitellaan tyonteki-
jakokemuksen kehittamista ja mittaamista seka kehittamissuunnitelmiin liittyvaa prosessia.

Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena helmikuussa 2025. Kysely ja-
kautui kahteen paateemaan: tyontekijakokemuksen osa-alueisiin seka kehittamissuunnitel-
miin. Kysely sisalsi seka suljettuja etta avoimia kysymyksia, ja siihen vastasi 41 tyontekijaa.
Aineiston analyysissa hyodynnettiin tilastollisia jakaumia kuvaamaan tuloksia ja ilmididen
esiintyvyytta.

Tutkimuksen tulosten mukaan kehittamissuunnitelmat koetaan paaosin positiivisina, ja tyon-
tekijat ovat motivoituneita osallistumaan kehitystyohon. Tyontekijakokemus nayttaytyy orga-
nisaatiossa kokonaisuudessaan myonteisena. Haasteita ilmeni kuitenkin suunnitelmien konk-
reettisessa toteutuksessa, seurannassa ja viestinnassa. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta
kehittamissuunnitelmien vaikuttavuutta voidaan lisata selkeilla aikatauluilla, nimetyilla vas-
tuuhenkiloilla seka aktiivisemmalla viestinnalla. Kehitysehdotuksina esitettiin muun muassa
vuosikellon kayttoonottoa seka tiimipalaverien hyodyntamista kehitystyon integroimiseksi
osaksi arjen tyota.
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The purpose of this study was to examine how development plans, created by teams and
based on employee survey results, influence the employee experience. The objective was to
gain an understanding of how the implementation and follow-up of development plans affect
employee experience, and to identify the key factors that contribute to a positive employee
experience. This thesis was commissioned by an organization in the optical industry, which
uses development plans as part of its employee experience development efforts.

The theoretical framework of the thesis is based on current and reliable literature. It ex-
plores the formation of employee experience, its significance to both employees and organi-
zations, and the internal and external factors that influence it. Furthermore, the framework
highlights the importance of employee involvement in shaping the experience. The second
part of the framework focuses on the development and measurement of employee experi-
ence, as well as the processes related to development plans.

The thesis was conducted as a quantitative survey study in February 2025. The survey was di-
vided into two main themes: aspects of the employee experience and development plans. It
included both closed and open-ended questions and received responses from 41 employees.
The data was analyzed using statistical distributions and qualitative analysis of open re-
sponses.

According to the results, development plans are generally perceived positively, and employ-
ees are motivated to engage in improvement efforts. The overall employee experience within
the organization is viewed as positive. However, challenges were identified in the concrete
implementation, monitoring, and communication of the plans. The findings suggest that the
effectiveness of development plans could be improved through clear timelines, designated re-
sponsibilities, and more active communication. Suggested improvements include the imple-
mentation of an annual planning calendar and the use of team meetings to better integrate
development efforts into everyday work.

Keywords: employee experience, improvement of employee experience, development plans



Sisallys

I o 3T = o 7
1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite .......ceveiiiiiiiiiiiiiiiii e 8

1.2 TULKIMUKSEN F@JAUS +teiiiiiiiiiiiiteetetteeeeeeiniieeeeeeeeeeeesesssnnnnnnnnsnnnsnens 9

1.3 TOIMEKSTANTATA « v v eeternteereeitetteeieeetetiaeeeeeaaeeerenaeeerennaeeesesnneeesssnnneens 9

2 Tyontekijakokemuksen muodostuminen ja siihen vaikuttavat tekijat....................... 10
2.1 Tyontekijakokemus Lyhyesti .....eeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it ittt ieiiiiieeeeeeen 11

2.2 Tyontekijakokemuksen muodostuminen Kaytannossa........ccoveveeiiiiinnierennnnes 12

2.3 Tyontekijakokemus tyontekijan nakokulmasta .......cceeeeeiiiiiiiiiiiiiiiinnnnennns 13

2.4 Tyontekijakokemus organisaation Nakokulmasta ........c.ceeeviiiiiiiiiiiiiiinnnnnenens 14

2.5 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat ulkoiset tekijat.......cccvviiiiiiiiiiinnnnnn, 16
2.5.1 Sosiaalinen tyOYMPAriStO ..cvverreierriieeeteeerereeeenernnnnneneeeeeeesseenns 16

2.5.2 Esihenkilotyo ja johtaminen ....ccooiiiiiiiiiiiiii e eeaas 17

2.5.3 OrganisaatioKUlEEUUI «.oviiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i i e e e e e 19

2.6 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat sisaiset tekijat.......cccovvviiiiiiiiiinnnnnneen 21
2.6.1 Sisainen ja ulkoinen Motivaatio .......cceeeeiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeennns 21

2.6.2 Tyon imu osana positiivista tyontekijakokemusta ...........ccceevvvevennnn... 22

2.6.3 Tyon MerkityKSelliSYYS «uueeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it ittt iiiiiireeeeeeeeaanns 23

2.6.4 Tyohyvinvoinnin Merkitys ..oveeeeiiiiiiiiiiiiiiereeeeeeeiiiieereeeeeeseeanns 24

2.7 Osallistaminen osana tyontekijakokemusta .........ooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinn, 26

3 Tyontekijakokemuksen Kehittaminen .......coiiiiiiiiiiiiiiiiii e 26
3.1 Tyontekijakokemuksen kehittaminen pahkinankuoressa ..........cccovevveiviiinne 27

3.2 Tyontekijakokemuksen mittaaminen . ....ooviiiiiiiiiiiiiiiiiii i ieieeiiiiiiireeaaees 27

3.3 Tyontekijakokemuksen kehittamisen kahdeksanvaiheinen prosessi ................ 29

3.4 Henkilostokyselyt organisaatiossa ......eeeeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeseenennnnnns 30

3.5 Henkilostokyselyiden kehittamissuunnitelmat ......cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn.. 31

3.6 Kehittamissuunnitelmien suunnittelu ja toteutus .........cceeviiiiiiiiiiiiiiiiiiinn.. 32

4 OpinnaytetyOn tULKIMUSPIOSESST «iuuuunttttteeeteeteeeeeiiiirereeteeeeeeeseeeennnnnnsessaeees 34
4.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma .........cccocoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnn.. 35

4.2 TutkimuKsSen LOtEULUS ...uuveiiiii i e 36
4.2.1 Kyselyn sUUNNittelU. ...eeeeeiiiiriiiiiiiiiiiiieteereneeeennrnnneeneeeeeseeennns 36

4.2.2 Aineistonhankinta ........ooceiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii s 37

4.2.3 KySeLYN L0LQULUS .. vvvrreetttttieteeiiiiiiieeteeeeereseensnnnnnnseeneeeeesssennns 38

4.3 AINEIStON @NalYSOTNti. .ot i ittt et e e eeeiiireaaaaas 38

5  Tutkimuksen tULOKSEL ....o.ueiinntiiit i 39
5.1 Tyontekijakokemuksen 0sa-alueet......covviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeiiiiinnneeneaees 40

5.2 KehittamissUUNNTtEUMAL .. ..ie ettt ettt iii et iiieeeeneeeennnnnes 46



5.3 AVOIMEt KYSYMYKSEE .. uveiiiiiitttiiiiieiii et i e e ittt reenneeerennneeesannnnes
6 Yhteenveto ja JOhtOPAAtOKSEE......uuuureitiitiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeaeenanirnnaneenaeees
7 Tutkimuksen LUOTELEAVUUS .....iiiitiiiiii ittt eii et eeie e eeateeeeeenaeeeeannneeens
S o oV | ] -

52
53
57
58
64
64
65
65



1 Johdanto

Tyo- ja elinkeinoministerion (2024) tekeman analyysin mukaan suomalaisen tyoura kestaa kes-
kimaarin noin 34 vuotta. Ja jos oletetaan, etta tyoviikon pituus on 40 tuntia, voidaan todeta,
etta suomalainen tekee elamansa aikana toita noin 60 000 tuntia. Todennakoisesti ainoa asia,
jota teemme enemman kuin toita, on nukkuminen. Lisaksi tyoelakeian odotetaan nousevan,
mika tarkoittaa tulevaisuudessa yha pidempia tyouria ja enemman tyotunteja (Kehusmaa
2011, 10.) Voidaan siis olettaa toissa vietetyn ajan perusteella, etta tyontekijakokemuksella

on suunnattoman suuri merkitys tyontekijalle.

Tyoelama on muuttunut merkittavasti, silla aiemmin tyonantajan ja tyontekijan valinen suhde
oli kokonaisuudessaan melko yksinkertainen: tyonantaja tarvitsi tyontekijoita tekemaan tyota
ja tyontekijat tarvitsivat palkkaa elamiseen. Puheissa ei ollut tyontekijoiden motivaatio tai
tyontekijakokemus. Nykyaan naista on kuitenkin alettu puhua entista enemman, silla kilpailu
tyontekijoista kovenee ja organisaatiot ovat ymmartaneet positiivisen tyontekijakokemuksen
merkityksen. Aiemmasta organisaatiolahtoisesta ajattelutavasta on siirrytty siihen, etta tyon-
tekija on keskiossa. (Morgan 2017, 3; Fambition 2025a.)

Nykypaivana myos tyontekijat odottavat tyonantajalta enemman, jokaisella tyontekijalla on
yksilolliset tarpeet ja toiveet, joihin organisaatiossa tulisi pystya vastaamaan mahdollisimman
hyvin, jotta hyva tyontekijakokemus paasee muodostumaan. Oleellinen osa positiivista tyon-
tekijakokemusta on tyontekijan motivaatio ja hyvinvointi. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa tyos-
saan paremmin ja suoriutuu annetuista tehtavista. Hyvinvointi johtaa myos parempaan tyon

imuun ja tyotyytyvaisyyteen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1; 4.9.4.)

Hyvinvoiva ja sitoutunut henkilosto on organisaatiolle tarkea voimavara ja positiivinen tyonte-
kijakokemus heijastuu suoraan organisaation menestykseen (Luukka 2019, 117-118). Tyonteki-
jakokemusta voi ja tulee johtaa, ja kun se nahdaan tyokaluna, jota tulee jatkuvasti kehittaa,
voidaan saavuttaa ainutlaatuinen kilpailuetu. Motivoitunut henkilosto, joka kokee tyonsa ja
tyonantajansa hyvana, ei ainoastaan luo lyomatonta kilpailuetua, vaan parantaa myos tyon
laatua seka tuloksia ja vahentaa organisaation henkilostokustannuksia. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.1; Kehusmaa 2011, 10.)

Yha useammat organisaatiot pyrkivat mittaamaan tyontekijoidensa hyvinvointia ja tyotyyty-
vaisyytta erilaisilla henkilostokyselyilla. Kyselyiden tarkoituksena on saada kattavasti tietoa
organisaation tilasta ja ymmartaa tyontekijoiden kokemuksia ja tarpeita, jotta naita voidaan
kehittaa. Kyselyiden tuloksia verrataan aiempien vuosien tuloksiin ja niiden pohjalta valitaan
kehityskohteita, joiden avulla parantaa organisaation toimintaa. Nain toimitaan myos tiimita-

solla, jossa tiimi valitsee oman kehityskohteen ja luo suunnitelman, jota esihenkilon johdolla



toteutetaan ja seurataan. Kehittamissuunnitelmat ovat yksi osa organisaation toimista, joilla

johtaa ja edistaa hyvaa tyontekijakokemusta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.)

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten henkilostokyselyn pohjalta laaditut ke-
hittamissuunnitelmat vaikuttavat tyontekijakokemukseen Organisaatio X:ssa. Organisaatiossa
jokainen tiimi laatii oman kehittamissuunnitelmansa esihenkilon johdolla henkilostokyselyn
tulosten perusteella. Tiimit valitsevat itsenaisesti ne kehityskohteet, jotka parhaiten vastaa-
vat juuri heidan tarpeitaan. Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan myos sita, miten suunnitel-
mien toteutuminen, tai niiden toteutumatta jaaminen heijastuu tyontekijoiden kokemuksiin.
Tavoitteena on ymmartaa, mitka tekijat rakentavat hyvaa tyontekijakokemusta ja millaiset
kehittamistoimet tuottavat arvoa henkilostolle. Tutkimus tarjoaa toimeksiantajalle tietoa
siita, miten kehittamissuunnitelmat ja niiden kaytannon toteutus vaikuttavat tyontekijakoke-

mukseen, seka lisaa ymmarrysta organisaation nykytilanteesta tyontekijoiden nakokulmasta

Opinnaytetyossa on yksi paatutkimuskysymys ja kaksi siihen liittyvaa alakysymysta. Paakysy-
myksen tavoitteena on selvittaa, miten henkilostokyselyn tulosten pohjalta tiimeissa laaditut
kehittamissuunnitelmat vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Alakysymysten avulla pyritaan
syventamaan ymmarrysta siita, mista hyva tyontekijakokemus kohdeorganisaation tyonteki-
joille muodostuu ja miten kehittamistoimenpiteiden eteneminen ja toteutuminen heijastuvat

tyontekijakokemukseen. Tutkimuskysymykset on esitetty kuvassa 1.

¢ Miten henkil6stokyselyn

Tutkimuksen tulosten pohjalta tydryhmissi
ot s luodut kehittdmissuunnitelmat
paakysymys vaikuttavat
tyontekijakokemukseen?

o Mists tekijoistd hyva

. tyontekijakokemus muodostuu?
TUtkl mUksen ¢ Miten kehittamissuunnitelmien
eteneminen ja toteutuminen
vaikuttavat
tyontekijakokemukseen?

alakysymykset

Kuva 1: Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tyontekijakokemusta ja
henkilostokyselyita keskeisena osana tyontekijakokemuksen kehittamista. Teoreettisessa
viitekehyksessa tarkastellaan tyontekijakokemusta seka yksilon etta organisaation

nakokulmasta. Lisaksi kasitellaan tyotekijakokemuksen muodostumista ja siihen vaikuttavia



tekijoita, kuten tyohyvinvointia, motivaatiota, johtamista ja esihenkilotyota seka
tyontekijoiden osallistamisen merkitysta. Naiden teemojen ohella teoreettisessa
viitekehyksessa kaydaan lapi henkilostokyselyiden ja niihin liittyvien kehittamissuunitelmien

merkitysta tyontekijakokemuksen kehittamisen nakokulmasta.

Jotta tutkimuksen teemoista saadaan muodostettua mahdollisimman kattava kasitys, on
teoreettisessa viitekehyksessa hyodynnetty kattavasti luotettavia ja ajankohtaisia lahteita.
Opinnaytetyo toteutetaan maarallisena, eli kvantitatiivisena tutkimuksena, ja
aineistonhankintamenetelmana kaytetaan organisaation henkilostolle lahtettavaa kyselya.
Kyselyn tavoitteena on selvittaa, miten kehittamissuunnitelmat ja niiden toteutuminen
vaikuttavat tyontekijoiden kokemukseen. Lisaksi kyselyn avulla on tarkoitus tuottaa

organisaatiolle tietoa tyontekijakokemuksen nykytilasta organisaatiossa.
1.2 Tutkimuksen rajaus

Tassa tutkimuksessa keskitytaan tyontekijakokemuksen muodostumiseen ja kehittamiseen,
erityisesti henkilostokyselyiden kehittamissuunnitelmien nakokulmasta. Tutkimuksen tavoit-
teena on tarkastella, miten nama suunnitelmat tukevat positiivisen tyontekijakokemuksen ra-

kentumista kohdeorganisaatiossa.

Kohdeorganisaatiossa toteutettavat henkilostokyselyt pyrkivat mittaamaan tyontekijoiden
tyontekijakokemusta sen eri osa-alueiden kautta, minka vuoksi taman tutkimuksen teoreetti-
sessa viitekehyksessa kasitellaan seka sisaisia etta ulkoisia tyontekijakokemuksen muodostu-
miseen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tyontekijakoke-
muksen kehittamista ja henkilostokyselyiden kehittamissuunnitelmia, silla nama ovat keskei-
sessa roolissa tutkimuksessa. Koska tyontekijakokemus on laaja-alainen kokonaisuus, on tutki-
muksen teoreettinen viitekehys rajattu koskemaan juuri naita, tutkimukselle merkittavia osa-

alueita.
1.3  Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on taysin suomalainen yhtio, jonka toimiala on optisen alan va-
hittaiskauppa. Yksi yrityksen strategisista paapisteista on tyontekijakokemus ja sen kehittami-
nen, joka kiinnostaa myos taman tutkimuksen tekijaa. Nain ollen opinnaytetyon aihe muodos-
tui yhteisesta halusta tutkia positiivista tyontekijakokemusta. Ennen varsinaisen tutkimustyon
aloitusta kaytiin keskustelua opinnaytetyon toteutuksesta ja tarkemmasta aiheesta, jolloin

nousi esille toimeksiantajan tunnistama tarve tutkia henkilostokyselyiden kehittamissuunnitel-
mien yhteytta tyontekijakokemukseen. Tutkimuksessa kaytetaan nimea Organisaatio X kuvaa-

maan toimeksiantajaa.
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Organisaatio X tarjoaa asiakkailleen kaikki nakemiseen liittyvat tuotteet ja palvelut, esimer-
kiksi optikon naontarkastukset, silmalaakarin vastaanotot, silma- ja aurinkolasit seka silma-
tutkimukset ja -leikkaukset. Yrityksen visiona on olla alansa paras asiantuntija ja silla on jo
yli 150 toimipistetta ympari Suomen. Organisaatio X on lahes 50 vuotta vanha ja sen toiminta
on kasvanut voimakkaasti viime vuosina, jolloin yrityksen strategia ja tavoitteet ovat kirkastu-
neet entisestaan. Yritys on hankkinut vahvan markkina-aseman ja sen brandi on arvostettu.

(Organisaatio X -verkkosivut.)

Organisaatio X:n strategia pohjautuu tavoitteeseen parantaa suorituskykya seka tuottavuutta,
kasvattaa ja uudistaa alan markkinaa seka kehittaa tyontekijoiden ja asiakkaiden kokemusta
(Organisaatio X -verkkosivut). Yrityksessa uskotaan vahvasti, etta hyva tyontekijakokemus hei-
jastuu positiivisesti asiakaskokemukseen ja siten myos yrityksen toimintaan (kuva 2), kuten

myos Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 1.2) toteavat.

Hyva Positiivinen Liiketoiminnan

tyontekijakokemus asiakaskokemus kasvu ja kehitys

Kuva 2: Tyontekijakokemuksen suhde (Mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.1)

Organisaatio X:n toimintaa ohjaavia arvoja ovat rohkeus, selkeys ja vastuunotto, jotka kaikki

nakyvat organisaation operatiivisessa toiminnassa. Organisaatiossa panostetaan jatkuvasti asi-
antuntevaan henkilostoon, joka onkin yksi tarkeimmista tekijoista yrityksen menestyksen ta-

kana. Organisaatio X:ssa asiakkaita palvelee yli 1500 nakemisen ja silmaterveyden asiantunti-
jaa, joiden tyontekijakokemusta kehitetaan ja seurataan aktiivisesti muun muassa henkilosto-
kyselyilla. Naiden kyselyiden perusteella yrityksessa luodaan tiimien kesken omat kehittamis-
suunnitelmat, joihin kehityskohteiksi valitaan ne teemat, jotka kyselyssa ovat nousseet esille

ja jotka palvelevat parhaiten tiimin tarpeita. (Organisaatio X -verkkosivut.)

2 Tyontekijakokemuksen muodostuminen ja siihen vaikuttavat tekijat

Tassa tutkimuksen luvussa kasitellaan tyontekijakokemuksen muodostumista ja siihen vaikut-
tavia ulkoisia ja sisaisia tekijoita. Tyontekijakokemus on tarkea ja ajankohtainen aihe tyoela-
massa, minka vuoksi on tarkeaa ymmartaa seka organisaation etta tyontekijan nakokulmasta,

mika tyontekijakokemus on ja mista tekijoista se muodostuu.
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2.1 Tyontekijakokemus lyhyesti

Tyontekijakokemus koostuu monista tekijoista, jotka yhdessa luovat laaja-alaisen kokonaisuu-
den. Se on tyontekijan henkilokohtainen kokemus, joka kattaa henkilon tunteet ja ajatukset
tyostaan, tyoantajastaan ja tyoymparistostaan. Tyontekijakokemus muodostuu siis kaikesta,
mita tyontekija kokee tyosuhteensa aikana, yksinkertaisesti se kertoo, millaista tyoskentely
organisaatiossa tyontekijalle on. (Morgan 2017, 7-9; Luukka 2019, 128.) Yksikaan tyontekija-
kokemus ei ole samanlainen eika yksikaan kokemus ole arvokkaampi tai parempi kuin toisen
(Fambition 2024b).

Tyontekijakokemusta voidaan arvioida useasta nakokulmasta. Ensimmainen ja yleisin tapa ka-
sitella tyontekijakokemusta on tyontekijan nakokulma, jossa nahdaan tyontekijan tarpeet,
toiveet ja odotukset tyolle. Toisaalta tyontekijakokemusta voidaan tarkastella organisaation
nakokulmasta, jolloin keskitytaan organisaation nakemykseen siita, mita tyontekijat tarvitse-
vat ja haluavat. Parhaimmillaan tyontekijakokemus rakentuu tyontekijan odotusten ja organi-
saation toimien yhteisvaikutuksesta, tilanteessa, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat koke-

mukseen ja heidan nakemyksensa kohtaavat. (Morgan 2017, 7-8.) Kuvassa 3 kuvataan tata

kohtaamispistetta.
Tyéntekijan B Urniation
tarpeet, toiveet Tyontekija- ajatuf tyBntekijn
ja odotukset kokemus ta!'pe.lsta,.
toiveista ja
odotuksista

Kuva 3: Tyontekijakokemus (mukaillen Morgan 2017, 8)

On molempien osapuolien, tyontekijan seka organisaation, etu, etta tyontekijakokemusta tar-
kastellaan seka kehitetaan kuvassa 3 esitellyn kohtaamispisteen kautta. Kun tyontekijakoke-
mus nahdaan kokemuksena, johon vaikuttavat seka tyontekijan kokemus tyopaikastaan etta
organisaation ajatus siita, millainen tyontekijakokemus heidan tyontekijoillaan tulisi, olla saa-

vutetaan toivotunlainen tila, jossa nama kokemukset kohtaavat ja niita voidaan kehittaa
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vastaamaan mahdollisimman hyvin. Kun toivotunlainen, positiivinen, tyontekijakokemus saa-
vutetaan, hyotyvat kaikki osapuolet. (Morgan 2017, 7-8; Luukka 2019, 128-129.)

Tyontekijakokemusta voidaan johtaa, ja jokaisen organisaation tulisi johtaa omaa tyontekija-
kokemustaan jatkuvasti ja tavoitteellisesti. Ja jotta organisaatio voi tehda nain, tulee sille
olla selvaa mita tyontekijakokemus organisaatiolle tarkoittaa ja millainen tyontekijakokemus
organisaation henkilostolle halutaan rakentaa. (Luukka 2019, 129; Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.1.)

2.2  Tyontekijakokemuksen muodostuminen kaytannossa

Tyontekijakokemus muodostuu monista tekijoista. Jokaisella tyontekijalla on henkilokohtai-
nen tyontekijakokemus, joka muovaantuu tyosuhteen elinkaaren eri kohtauspisteissa synty-
vien tunteiden ja ajatusten kautta. Vaikka tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikutta-
vat lahes kaikki tyosuhteen aikana ja jo ennen sita tapahtuvat asiat, on tarkeaa, ettei organi-
saatiossa jaadyta lukemattomien vaihtoehtojen edessa. On ensisijaisen tarkeaa ymmartaa,
milla asioilla on isoin merkitys kokemuksen muodostumiseen ja mitka osa-alueet vaativat eni-
ten huomioita positiivista tyontekijakokemusta rakentaessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.1.)

Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4.9) ovat kehittaneet tyontekijakokemuksen viitekehyksen,
joka auttaa hahmottamaan kokonaisuutta jasentelemalla tyontekijakokemukseen vaikuttavat
elementit osa-alueiksi. Kun organisaatiossa ymmarretaan nama elementit ja niiden merkitys
henkilostolle, pystytaan vaikuttamaan siihen, milta tyonteko tuntuu. Lisaksi, kun organisaa-
tiossa hahmotetaan tyontekijakokemuksen muodostuminen kokonaisuutena, pystytaan sita
johtamaan tavoitteellisesti. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9; Luukka 2019, 128-129.)

Tyontekijakokemuksen viitekehykseen (kuva 4) on koottu tarkeimmat tyontekijakokemukseen
vaikuttavat tekijat. Nama osa-alueet eivat ole toinen toistaan tarkeampia, vaan niiden merki-
tys ilmenee eri tavoin eri aloilla ja erilaisissa tyoymparistoissa. Sen lisaksi, etta osa-alueiden
arvo ilmenee eri tavoin eri toissa, on elementeilla myos eri merkitys eri ihmisille. Organisaa-
tion tulee itse maaritella kunkin osa-alueen tarkeys, ja jokaisen organisaation tulisi luoda
oma viitekehyksensa, jota kehittaa omiin tarpeisiin ja tavoitteisiin sopivaksi. Viitekehyksen
avulla tyontekijakokemuksen osa-alueita on helpompi ymmartaa ja kasitella, mika luo pohjan
hyvan tyontekijakokemuksen muodostamiselle organisaatiossa. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.9.)
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Kuva 4: Tyontekijakokemuksen viitekehys (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9)

Tyontekijakokemuksen rakentumisen hahmottamisen tukena on hyva kayttaa aiemmin esitel-
tya viitekehysta (kuva 4). Naiden esiteltyjen osa-alueiden alle mahtuu valtava maara kohtaa-
mispisteita ja vuorovaikutustilanteita, joihin keskittymalla loytyy ne hetket, jotka merkitse-
vat tyontekijoille. Ja vaikka tyontekijakokemuksen eri elementit koskettavat kaikkia tyonteki-
joita, muodostuu jokaiselle erilainen kokemuspolku ja nain henkilokohtainen tyontekijakoke-
mus. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1; Fambition 2024a.)

2.3 Tyontekijakokemus tyontekijan nakokulmasta

Tyontekijalle tyontekijakokemus on tunteiden ja ajatuksien kokonaisuus, joka muodostuu kai-
kesta mita tyossa ja tyoymparistossa tapahtuu. Tyontekijalle kokemus konkretisoituu esimer-
kiksi siina, millaisia tunteita tyonantaja herattaa tai millaisia ajatuksia tuleva tyopaiva herat-
taa. Tyontekijakokemus on tunteena lasna tyontekijalle koko ajan, vaikka han ei sita aktiivi-
sesti ajattelisi. Sen syntymiseen vaikuttavat pienet ja suuret hetken tyopaikalla, mutta lo-
pulta jokainen tyontekija maarittelee itse omista lahtokohdistaan hanelle merkityksellisim-
mat hetket. Nama ovat niita kriittisia hetkia, jotka eniten muovaavat tyontekijakokemusta.
Toiselle tietty hetki, esimerkiksi ensimmainen tyopaiva, on merkityksellinen ja muodostaa
hetkessa positiivisen tai negatiivisen, mutta ainakin merkittavan kokemuksen, kun taas toi-
selle sama hetki ei ole niin tarkea eika jata merkittavaa jalkea tyontekijan mieleen. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4,6; 4.6.1; Fambition 2024c.)

Tyontekijan kannalta tyontekijakokemus ja sen merkitys organisaatioille on kehittynyt positii-
viseen suuntaan. Ennen tyontekijakokemus nahtiin tyonantajan maarittelemana tyosuhteen
elinkaarena, jossa jokainen tyontekija kavi lapi samat vaiheet samalla tavalla. Tyonantajan ja
tyontekijan suhde nahtiin melko yksinkertaisena vaihtokauppana, jossa tyonantaja tarvitsi
tyontekijoita tekemaan tyot ja tyontekijat tarvitsivat rahaa, jota saivat tekemalla annetut
tehtavat. Tallaisesta ajattelumallista on kuitenkin tultu pitkalle, ja entinen organisaatiolah-

toinen ajattelutapa tyoelamassa on muuttunut tyontekijalahtoiseksi, ja samalla tyontekijat
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ovat aiempaa tietoisempia mahdollisuuksistaan ja pelkka vakituinen tyo saannollisella palkalla
ei riita houkuttelemaan tai sitouttamaan hyvia tekijoita. Keskiossa ei enaa ole tyonantaja,
vaan tyontekija, jonka yksilolliset ominaisuudet tulee huomioida. (Fambition 2024a; Fambi-
tion 2024c; Morgan 2017, 3.)

Kun keskiossa on tyonantajan sijaan tyontekija, tulisi taman yksilolliset ominaisuudet huomi-
oida kaikissa tyosuhteen elinkaaren vaiheissa. Tyontekijan kannalta tama tarkoittaa, etta han
voi odottaa tyonantajan huomioivan tyontekijalle merkitykselliset hetket, myos ne, jotka ta-
pahtuvat tyopaikan ulkopuolella. Tallainen ajattelutapa viittaa tyontekijakokemuksen lisaksi
ihmiskokemukseen, joka kattaa kaikki elaman aikana koetut hetket, tunteet ja ajatukset. Kun
tyonantaja tarkastelee tyontekijakokemusta osana ihmiskokemusta, ja pystyy huomioimaan
tyontekijan yksilolliset tarpeet myos tyopaikan ulkopuolella, vaikuttaa se kokonaisvaltaisesti
tyontekijan kokemukseen tyonantajasta sitouttaen tata organisaatioon. Kun ty6antaja pystyy
joustamaan mahdollistaen esimerkiksi mieleiseen harrastukseen osallistumisen, huomioi han

tyontekijalle tarkeat asiat tyosuhteen ulkopuolella. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.2.)

Vaikka tyonantajan suhtautuminen tyopaikan ulkopuolella tapahtuviin merkityksellisiin hetkiin
on tarkeaa positiivisen tyontekijakokemuksen kannalta, on olennaista, etta tyonantaja osaa
huomioida tyopaikalla tapahtuvat hetket. Tyontekijan nakokulmasta nama hetket ovat usein
yksilollisia ja niihin liittyy vahva tunnekokemus. Sellainen hetki, joka tyonantajan nakokul-
masta toistuu jatkuvasti eika ole erityinen, saattaa hyvin olla tyontekijalle ainutkertainen ja
kriittinen hetki. Tyopaikalla tapahtuvia kriittisia hetkia ovat esimerkiksi ensimmainen tyo-
paiva, tyohon perehdytys, kehityskeskustelut, epaonnistuminen ja palautteenanto tai paluu

sairauslomalta. (Fambition 2024b.)

2.4  Tyontekijakokemus organisaation nakokulmasta

Organisaation nakokulmasta tyontekijakokemuksella on valtava merkitys sen liiketoiminnalle
ja menestykselle, silla hyvalla tyontekijakokemuksella on todettu olevan suora vaikutus orga-
nisaation tulokseen positiivisesti. Lahtokohta organisaation liiketoiminnalle on, etta se tarvit-
see tyontekijoita toimiakseen, mutta nykypaivana tallainen ajatus ei riita, vaan organisaatiot,
jotka aidosti sijoittavat tyontekijoihinsa, menestyvat pitkassa juoksussa. Tyontekijakokemus
tulisi nahda tyokaluna, jonka avulla organisaatio pystyy toteuttamaan luomaansa strategiaa.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1; 2.1.)

Bean (2023) toteaa, etta organisaatiossa tulisi ymmartaa ilmiselva yhteys tyontekijakokemuk-
sen ja yrityksen menestyksen valilla saavuttaakseen tila, josta lahtea kehittamaan toimintaa
tyontekijat keskiossa. Tyontekijakokemus on iso osa kaikkea mita organisaatiossa tapahtuu.
Jokaisella organisaatiolla on strategia, joka toimii punaisena lankana ohjaten kaikkea organi-
saation toimintaa, ja kun organisaatiossa olevat tyontekijat voivat hyvin ja ovat motivoitu-

neita, toteuttavat he tata strategiaa. Hyvalla tyontekijakokemuksella on iso vaikutus
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organisaation toimintaan, ja kuvassa 5 kuvataan naita vaikutuksia. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 1; 1.1.)

Parempi
ESELCE
kokemus
Tyéntekijoiden Vahvempi
sitoutuminen litke-
Jayonimt toiminta

Tyoén-
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Kuva 5: Hyvan tyontekijakokemuksen vaikutukset organisaatiolle (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 1.1; 1.2.)

Kuvassa 5 esitellaan hyvan tyontekijakokemuksen vaikutuksia organisaatiolle. Kuten voidaan
huomata, hyva tyontekijakokemus on organisaation nakokulmasta eduksi monella tapaa. Ny-
kypaivan tyomarkkinoilla tyonantajat joutuvat kilpailemaan parhaista tekijoista, mutta vah-
van tyonantajakuvan avulla organisaatio voi erottua muista jo rekrytointivaiheessa. Hyva
tyonantajakuva ei vain houkuttele uusia tyonhakijoita, vaan lisaa organisaation houkuttele-
vuutta myos nykyisten tyontekijoiden silmissa. Vahva tyonantajakuva parantaa tyontekijoiden
kokemusta tyonantajasta sitouttaen heita organisaatioon ja parantaen tyon imua. Organisaa-
tion hyva maine helpottaa rekrytointia ja tyytyvaiset tyontekijat toimivat tehokkaammin pa-
rantaen organisaation tulosta. Lisaksi tyontekijoiden tyytyvaisyys ja pienempi vaihtuvuus hei-
jastuu suoraan organisaation kustannuksiin muun muassa pienempina henkilostokuluina.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2; 4.1.)

Kuten jo aiemmin kuvassa 2 kuvattiin, tyontekijakokemus vaikuttaa myos suoraan asiakasko-
kemukseen ja organisaation menestykseen. Tyontekijat luovat ison osan asiakaskokemuksesta,
silla he tuottavat asiakkailleen kokemuksen, joka mukailee heidan omaa kokemustaan organi-
saatiosta. Toimialoilla, joissa tyontekijat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa asiakkaiden
kanssa, on todettu tyontekijakokemuksen vaikutuksen asiakaskokemukseen olevan entista
suurempi. (Luukka 2019, 136-137; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2.) Organisaatio X toimii

optisen vahittaiskaupan alalla, jossa sen henkilosto on paivittain vuorovaikutuksessa
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asiakkaiden kanssa. Nain ollen voidaan todeta, etta tyontekijakokemus on todella merkitta-

vassa roolissa kohdeorganisaation asiakaskokemuksen ja siten menestyksen kannalta.

Sen lisaksi, etta tyontekijat heijastavat omaa kokemustaan asiakkaisiin palvelutilanteissa, vai-
kuttaa tyontekijakokemus asiakaskokemukseen myos siina, millaisena tyonantajana asiakas
organisaation nakee. Eli mikali asiakkaalle on muodostunut kuva, etta organisaatiossa huoleh-
ditaan sen tyontekijoista, tekee han ostopaatoksen helpommin, kuin sellaisessa organisaa-
tiossa, jonka maine tyonantajana ei ole hyva. Positiivisella tyontekijakokemuksella voidaan
siis vaikuttaa asiakkaan ostopaatokseen, mika heijastuu organisaation kassavirtaan ja liiketu-

lokseen aiemmin esitellyn kuvan 2 mukaisesti. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2; 2.1.)

Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 1.2) mukaan parempi tyontekijakokemus tarkoittaa suo-
raan parempaa liiketoiminnallista hyotya. On tutkittu, etta organisaatioissa, joissa tyontekija-
kokemus on hyva, liiketoiminta on tuottavampaa ja asiakkaat tyytyvaisempia. Naissa organi-
saatioissa asiakasuskollisuus on jopa 10 % parempi kuin verrokkiyrityksissa. Lisaksi kannatta-
vuus on yli 20 % ja tyon tuottavuus yli 10 % paremmalla tolalla. Nain ollen tyontekijakokemuk-
seen panostaminen tarkoittaa myos panostamista tyontekijoiden tuottavuuteen ja siten on
hyodyksi kokonaisvaltaisesti liiketoiminnalle. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2; Luukka
2019, 116-117.)

2.5 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat ulkoiset tekijat

Tassa tutkimuksen alaluvussa tarkastellaan tyontekijakokemukseen vaikuttavia ulkoisia teki-
joita, jotka ovat usein tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella. Naita tekijoita, ku-
ten tyoymparisto, esihenkilotyo ja johtaminen seka organisaatiokulttuuri, voidaan kuitenkin
kehittaa tyonantajan toimesta. Ne ovat keskeisessa asemassa hyvan tyontekijakokemuksen

rakentumisessa, ja niiden tilaa voidaan yleisesti mitata henkilostokyselyilla.
2.5.1 Sosiaalinen tyoymparisto

Tyopaikan kaikki ihmissuhteet ja tunne-elama yhdessa muodostavat tyontekijan sosiaalisen
tyoympariston. Tyontekijakokemuksen kannalta sosiaalisella tyoymparistolla on merkitysta,
silla hyvat ihmissuhteet ja yhteisollisyyden tunne takaavat tyontekijoille turvallisemman ilma-
piirin toteuttaa itseaan ja siten myos todennakoisemmin toimia tehokkaasti ja tuottavasti
tyotehtavissaan. Juuri yhteisollisyys, suhteet tyokavereihin ja asiakkaisiin, tyopaikan yhteis-
tyofoorumit seka tyopaikan sosiaaliset tapahtumat ovat niita sosiaalisen tyoympariston osa-
alueita, jotka hyvan tyontekijakokemuksen muodostumisen kannalta merkitsevat. Naita het-
kia tulisi tyontekijoiden tyoarjessa organisaation toimesta tukea mahdollistamalla esimerkiksi
kiireettomia kohtaamisia ja hetkia vuorovaikuttaa rauhassa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.9.5.)
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Yksilon suurimpia pelkoja on ryhman ulkopuolelle jaaminen, joka tulee huomioida myos tyo-
paikalla. Yhteison tuki ja turva on tarkeaa, jotta yksilot uskaltavat toteuttaa itseaan pelkaa-
matta virheita. Voidaan puhua psykologisesta turvallisuudesta, kun puhutaan yhteison tur-
vasta tyopaikalla. Psykologinen turvallisuus tyoryhmassa on kokemus siita, etta jokainen yk-
silo voi olla oma itsensa, ottaa riskeja ja luottaa toisiin. Kun tiimin valinen psykologisen tur-
vallisuuden tunne on vahvalla tasolla, suoriutuu tiimi tehokkaammin ja tuottavammin. Tunne
vahvistaa myo0s tiimin kykya ratkoa ongelmia ja sitouttaa tyontekijoita organisaatioon. (Huhta
& Myllyntaus 2021, luku 4.9.5; Tyoterveyslaitos 2025.)

Toimivassa tyoryhmassa, jossa psykologisen turvallisuuden tunne on vahva, vallitsee luotta-
muksen ilmapiiri ja vuorovaikutus tapahtuu rakentavalla tavalla. Jokaiselle jasenelle on sel-
vaa, mika tiimin tavoite on ja millaisin tyoskentelytavoin tahan tavoitteeseen pyritaan paase-
maan. Siina missa esihenkilon sosiaaliset taidot ovat merkittavassa roolissa tyontekijakoke-
muksen kannalta, ovat myos tyoryhman jasenten vuorovaikutustaidot keskenaan keskeisessa
asemassa taman rakentumisessa. Ryhman jasenten valinen vuorovaikutus vaikuttaa siihen, mi-

ten koemme olomme tyoymparistossa. (Tyoterveyslaitos 2024; Great Place to Work 2022.)

Kun puhutaan tyotyytyvaisyydesta, vaikuttaa sosiaalinen tyoymparisto ja varsinkin suhteet
tyokavereihin siihen merkittavasti. Henkilostokyselyissa mitataan usein tyoryhman keskeisia
suhteita ja niiden vaikutusta tyotyytyvaisyyteen, ja on todettu, etta tama osa-alue nousee
monesti yhdeksi tarkeaksi tyotyytyvaisyyden lahteeksi. Tyytyvainen tyontekija myos sitoutuu
tyonantajaansa pidemmaksi aikaa, minka vuoksi organisaatiossa on tarkeaa mahdollistaa ja
tukea tyoryhman valisten suhteiden vahvistumista kaikin tavoin. (Great Place to Work 2022.)
Hyvan tyontekijakokemuksen kannalta on tarkeaa, etta tiimin jasenet tapaavat toisiaan myos
muissa yhteyksissa kuin tyotehtavien aarella, minka vuoksi esimerkiksi tyonantajan jarjestama
yhteinen tapahtuma vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta ja yksiloiden tyotyytyvaisyytta (Huhta
& Myllyntaus 2021, luku 4.9.5).

2.5.2 Esihenkilotyo ja johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan ihmisten ja asioiden ohjaamista kohti yhteista tavoitetta. Organi-
saation tasolla johtaminen on tavoitteellista strategian toteuttamista, ja esihenkiloiden teh-
tava on kaytannon tasolla johtaa tiimeja kohti tiimin tavoitteiden toteutumista. Tyontekija-
kokemuksen nakokulmasta esihenkilotyolla on merkittava rooli sen muodostumisessa. Kun pu-
hutaan hyvasta tyontekijakokemuksesta, puhutaan ihmisten johtamisesta, jossa johtaja ja
johdettavat ovat avoimessa vuorovaikutuksessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3; Viitala
& Jylha 2019, Johtamisen tarkoitus.)

Aiemmin esihenkilon rooli nahtiin enemman tyon valvojana, jonka vastuulla oli varmistaa,
etta organisaation tyontekijat toimivat tehokkaasti organisaation tavoitteita kohti. Talloin

tyontekijoiden oma ajattelu ja yksilollisyys eivat olleet toiminnan keskiossa, vaan heita
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kohdeltiin enemmankin organisaation suoritusyksikoina. Esihenkilo teki paatokset ja maarasi
tyotehtavista, ilman etta tyontekijoilla olisi ollut vaikutusmahdollisuuksia. Tallaiseen toimin-
taan viitatessa puhutaan niin ikaan perinteisesta johtamisesta, jonka aikakausi on kuitenkin jo
pitkalti ohi. (Viitala & Jylha 2019, Johtamisen tarkoitus; Asioiden ihmisten ja itsensa johtami-

nen.)

Ensisijaisesti hyva esihenkilotyo maaritellaan jokaisessa organisaatiossa erikseen sen tavoit-
teista kasin. Nykypaivana johtaminen nahdaan kuitenkin yha enemman ihmiskeskeisena ohjaa-
misena, jossa keskeisia elementteja ovat tavoitteet, kommunikaatio, tiimi ja vaikuttaminen.
Esihenkilon tyo on ohjata seka yksilon etta tiimin tyoskentelya kohti tavoitteiden saavutta-
mista ja onnistumista. Hyvan tyontekijakokemuksen muodostumisen kannalta esihenkilo, joka
innostaa, auttaa ja kehittaa tyontekijoita toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla, on
avainasemassa. Esihenkilon tehtava on huomioida tyontekijat yksiloina, joilla on tunteet ja
tarpeet, mutta silti ohjata ja johtaa heita organisaation strategian mukaisesti. Kun puhutaan
tallaisesta johtamismallista, puhutaan valmentavasta johtamisesta, jota kuvataan myos ku-
vassa 6. (Viitala & Jylha 2019, Asioiden ihmisten ja...; Jarvinen 2020, 19-20; Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.9.3.)

JOHDA JOUKKUETTA

2

VALMENNA YKSILOA

Kuva 6: Valmentava esihenkilo hyvan tyontekijakokemuksen muodostajana (Kupias, Peltola &
Pirinen 2015, 15; Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.)

Kuten kuvassa 6 esitellaan, hyvaa tyontekijakokemusta palvelee valmentava johtajuus, jossa
esihenkilo tukee tyontekijoitaan oppimaan ja kehittymaan. Esihenkilon tarkein tehtava val-
mentavana johtajana on luoda alaisiinsa luottamukseen perustuva suhde, jossa kaydaan
avointa keskustelua onnistumisista ja mahdollisista esteista. Kun esihenkilo mahdollistaa avoi-

men vuorovaikutussuhteen tyontekijan kanssa, auttaa han tyontekijaa sitoutumaan
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kehittymiseen ja saavuttamaan vaikuttavampaa kehittymista. Nain saavutetaan tila, jossa
seka tyontekijan oma motivaatio etta tyon imu kasvavat ja organisaation tavoitteet toteutu-
vat. (Kupias ym. 2015, 139-141; Viitala & Jylha 2019, Asioiden ihmisten ja...)

Valmentava esihenkilo maarittelee alaisilleen tavoitteet, antaa jatkuvaa palautetta, viestii ja
palkitsee onnistumisista. Valmentavalle esihenkilolle tyontekija on keskiossa ja han huomioi
taman yksilolliset tarpeet edistaen tyotyytyvaisyytta, suoriutumista ja sitoutumista organisaa-
tioon. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.) Jotta esihenkilo onnistuu naissa tehtavissa, tu-
lee hanen omata hyvat vuorovaikutustaidot, joiden avulla han kommunikoi selkeasti, la-

pinakyvasti seka tehokkaasti (Kupias ym. 2015, 142).

Nykypaivan esihenkilolta vaaditaan siis muiden taitojen ohessa erinomaisia vuorovaikutustai-
toja, joiden avulla tama ei vain valita tietoa alaisilleen, vaan my0s varmistaa asioiden ym-
marrysta ja vahvistaa tiimin ja yksiloiden motivaatiota. On todettu, etta hyva johtaminen hei-
jastuu tyontekijakokemukseen positiivisesti, mutta vaatii aikaa ennen nakyvia tuloksia. Epa-
onnistunut johtaminen vuorostaan heikentaa tyontekijakokemusta tehokkaasti, minka vuoksi
esihenkilgille tulisi organisaation toimesta olla maaritelty selkeat johtamisen periaatteet, joi-

den toteutumista seurataan ja tuetaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.3.)

Johtamisella ja esihenkilotyolla on siis suuri vaikutus hyvan tyontekijakokemuksen muodostu-
miseen, ja valmentava johtaminen on merkittava osa sita. Jotta tyontekijat sitoutuvat organi-
saatioon toteuttaen sen strategiaa, tulee organisaation panostaa hyvaan johtamiseen ja esi-
henkilotyohon. Johtajien ja esihenkiloiden tulee aidosti osoittaa kiinnostusta tyontekijoitaan
kohtaan kuunnellen ja ottaen huomioon naiden tunteet, kokemukset ja ajatukset. Yrityksen
menestys on sen tyontekijoiden varassa, joten hyvan tyontekijakokemuksen rakentaminen yh-
dessa johtajien, esihenkiloiden ja tyontekijoiden kesken on ensiarvoisen tarkeaa. (Viitala &

Jylha 2019, Henkilostovoimavarjoen rakentaminen; Morgan 2017, 8-9.)

2.5.3 Organisaatiokulttuuri

Organisaation kulttuuri maarittelee laajalti sen, millaista organisaatiossa on olla toissa. Jokai-
sella organisaatiolla on kulttuuri, joka koostuu yhdessa jaetuista arvoista, uskomuksista ja ta-
vasta toimia. Organisaation strategia maarittelee sen tavoitteen ja keinot paasta siihen,
mutta kulttuuri ohjaa arvojen ja uskomusten kautta tapaa, jolla toimitaan. Kulttuuri on kriit-
tinen osa tyontekijakokemusta, silla se maarittelee raamit, joiden sisalla tyontekijakoke-
musta rakennetaan organisaatiossa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.2; Luukka 2019, 34-
35.)

Kulttuuri nakyy seka tietoisina etta tiedostamattomina tekoina ja asioina, jotka muovaavat
ihmisten tapaa kayttaytya organisaatiossa. Kulttuuri nayttaytyy tyontekijoille esimerkiksi

siind, miten organisaatiossa huomioidaan toiset, miten ihmisille puhutaan ja tervehditaanko
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toisia. Organisaatiokulttuurin rakentamisessa tulee kiinnittaa huomiota jokaiseen hetkeen,
silla jokainen teko ja toimintatapa muokkaa kulttuuria, eika sen muokkaaminen jalkikateen
ole helppoa eika nopeaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.2; Luukka 2019, 32-35, 95.)

Morganin (2017, 89) mukaan organisaatiokulttuuri on kuin ilmaa, joka ymparoi jokaista tyon-
tekijaa, minka vuoksi sita tulee aktiivisesti johtaa, eika vain antaa sen syntya ja olla. Kulttuu-
rin tietoinen johtaminen edistaa hyvan tyontekijakokemuksen muodostumista, silla hyvassa
kulttuurissa tyontekijat kokevat olonsa arvostetuksi ja tasavertaiseksi. Jotta kulttuuria voi-
daan johtaa, tulee organisaation tiedostaa kulttuurin nykytila, maaritella tavoitekulttuuri
seka toimet ja arvot, joiden avulla tavoitekulttuuri saavutetaan. (Morgan 217, 89-91; Huhta &
Myllyntaus 2021. luku 4.9.2.)

Hyva kulttuuri myos houkuttelee potentiaalisia tyontekijoita hakemaan organisaatioon. Kun jo
rekrytointivaiheessa ilmennetaan organisaation omaa kulttuuria, on todennakoisempaa, etta
hakijat ovat yhteensopivia sen kanssa. Tyontekijat, jotka kokevat organisaation kulttuurin hy-
vaksi, viihtyvat organisaatiossa pidempaan ja ovat tyytyvaisempia tyonantajaansa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.9.2.) Hyva kulttuuri siis heijastuu tyontekijakokemukseen, joka vuo-
rostaan heijastuu asiakaskokemuksen kautta organisaation menestykseen. Kuvassa 7 kuvataan

tata.

Asiakas-

Tyontekija- Organisaatio- Tyontekija-

kokemus

ymmarrys kulttuuri kokemus

Kuva 7: Organisaation menestysketju (mukaillen Luukka 2019, 117)

Kuvassa 7 esitellaan organisaation menestysketju, johon on koottu organisaation
lilkketoiminnalle olennaisia tekijoita. Hyvalla organisaatiokulttuurilla on iso merkitys
organisaation menestykselle, mutta jotta voidaan muotoilla toivotunlaista kulttuuria,
organisaatiossa tulee ymmartaa tyontekijoiden motivaatio-, hyvinvointi- ja
sitoutumistekijoita. Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan siis yksilolahtoista tapaa kerata
tietoa ja ymmartaa niita asioita, jotka organisaation tyontekijoille merkitsevat. Kun
organisaatiossa ymmarretaan sen tyontekijoita, voidaan muotoilla toivotunlaista
organisaatiokulttuuria ja sita kautta rakentaa toivotunlaista tyontekijakokemusta. Ja kuten
aiemmin my0s kuvassa 2 kuvattiin, hyva tyontekijakokemus johtaa positiiviseen
asiakaskokemukseen, joka vuorostaan johtaa organisaation taloudelliseen menestykseen.
(Luukka 2019, 116-121.)
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2.6 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat sisaiset tekijat

Tassa alaluvussa kasitellaan tyotekijakokemukseen vaikuttavia sisaisia tekijoita. Nama ovat
niita tyontekijakokemukseen liittyvia osa-alueita, joihin tyontekija itse voi omalla toiminnal-
laan vaikuttaa. Osa-alueet, jotka tassa tutkimuksen alaluvussa kasitellaan, ovat motivaatio ja

tyon imu, tyon merkityksellisyys seka tyohyvinvoinnin merkitys.

Nama osa-alueet ovat organisaation nakokulmasta haastavampia, silla niiden kehittaminen ei

ole yksinkertaista eika helppoa. Osa-alueet eivat ole konkreettisia asioita, vaan kyse on tyon-
tekijoiden yksilollisista kokemuksista. Organisaatio pystyy kuitenkin omalla toiminnallaan osin
vaikuttamaan naihin osa-alueisiin ja siten siihen, etta hyva tyontekijakokemus paasee muo-

dostumaan.
2.6.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiolla on iso merkitys tyontekijan tyossa suoriutumiseen ja tyon laatuun. Silla tarkoite-
taan niita syita ja tekijoita, jotka saavat yksilon tyoskentelemaan. Motivaatiota voidaan tar-
kastella motiivien eli toimintaa aiheuttavien tekijoiden nakokulmasta seka toiminnan intensi-
teetin eli voimakkuuden nakokulmasta. Voidaan siis tarkastella miksi ja kuinka tehokkaasti
tyontekija tyoskentelee. Hyva motivaatio johtaa tehokkaaseen tyoskentelyyn, kun taas huono

motivaatio heikentaa tyonteon tehoa seka laatua. (Luukka 2019, 143-144.)

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoisesta motivaatiosta on
kyse silloin, kun motivaation lahde on jonkin ulkoinen syy, minka vuoksi tyota tehdaan, eika
itse tekeminen tunnu mieleiselta. Ulkoista motivaatiota ohjaa usein palkinto, jonka suorite-
tusta tyosta saa, mutta se ei varsinaisesti takaa, etta tyon laatu ja tehokkuus ovat toivotulla
tasolla. Ulkoiset motivaatiotekijat ohjaavat tyontekijaa tekemaan annetut tehtavat, mutta
koska innostusta ei ole, tuntuu tyonteko pakotetulta ja henkisesti kuormittavalta. (Luukka
2019, 143-144; Martela & Jarenko 2014, 47.)

Sisainen motivaatio vuorostaan kumpuaa tyontekijasta itsestaan ja tyon tekeminen tuntuu
palkitsevalta palkkiosta riippumatta. Tyontekija hakeutuu hanta innostavien tehtavien pariin
ja tyon suorituskyky seka laatu kohoaa. Sisaisesti motivoitunut tyontekija saa energiaa tyos-
kentelysta, eika kuormitu samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoitunut tyontekija. Yleensa jo-
kaisella tyontekijalla on seka sisaisia etta ulkoisia motivaatiotekijoita tyossaan, mutta jompi-
kumpi ohjaa tekemista vahvemmin. (Martela & Jarenko 2014, 14-15; Hakala 2024, 230.)

Siina missa ulkoinen motivaatio on reaktiivista, sisainen motivaatio on proaktiivista ja johtaa
todistetusti parempiin tuloksiin tyopaikalla. Tyontekijakokemuksen kannalta sisainen motivaa-

tio parantaa tyontekijan hyvinvointia ja tyossa viihtymista. Tyostaan innostunut tyontekija
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myos sitoutuu tyohonsa vahvemmin ja haluaa kehittaa osaamistaan aktiivisesti. (Luukka 2019,
143-145.)

Myos organisaation menestyksen nakokulmasta on merkittavaa, etta tyontekija on sisaisesti
motivoitunut. Liian usein organisaatiossa pyritaan motivoimaan tyontekijoita ulkoisten moti-
vaatiotekijoiden avulla, mika pitkassa juoksussa heikentaa tyontekijoiden tuottavuutta seka
innostusta tyota kohtaan. Selvat tavoitteet, vapaus vaikuttaa oman tyon sisaltoon, riittavat
haasteet seka mahdollisuus kehittaa omaa osaamista tukevat sisaisen motivaation syntymista.
Vaikka organisaatio ei voi pakottaa sisaisen motivaation muodostumista, voi se luoda hyvat
edellytykset sille. (Martela & Jarenko 2014, 14-15; Viitala 2021, luku 2.4.)

2.6.2 Tyon imu osana positiivista tyontekijakokemusta

Salmela-Aro ja Nurmi (2017, Tyon imu - energiaa ja innostusta tyosta) maarittelevat tyon
imun tilana, jossa tyontekija on kokee myonteista motivationaalista ja emotionaalista hyvin-
voinnin tunnetta tyossaan. Tyon imu on pysyva tila, jossa tyontekija on sisaisesti motivoitunut
ja kokee tyonsa tarkeaksi ja merkitykselliseksi. Tyon imu muodostuu kolmesta ulottuvuu-
desta; tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta, kuten kuvassa 8 esitetaan. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017, Tyon imu on taytta lasnaoloa tyossa; Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.4.)

Omistau- Uppoutu-

tuminen minen

Kuva 8: Tyon imun muodostuminen (Salmela-Aro & Nurmi 2017, Tyon imu on...)

Nama kolme kuvassa 8 esiteltya ulottuvuutta yhdessa parantavat tyon tulosta ja kannatta-
vuutta. Tarmokkuus nayttaytyy tyontekijan innokkuutena ja haluna panostaa tyohon seka ky-
kyna selvita vastoinkaymisista, joita tyOarjessa tulee vastaan. Omistautunut tyontekija on yl-
pea tyostaan ja kokee tyonsa merkitykselliseksi. Uppoutuminen vuorostaan nakyy tyontekijan
syvana paneutumisena tyotehtaviinsa niin, etta aika juoksee ja tyontekija aidosti nauttii teke-
mastaan. Kun saavutetaan tila, jossa nama kolme ulottuvuutta toteutuvat, voidaan todeta,
etta tyontekijalla on kova tyon imu, joka johtaa positiivisiin tuloksiin niin yksilon kuin organi-

saation nakokulmasta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, Tyon imu on...)

Tyon imu on hyvan tyontekijakokemuksen muodostumisen kannalta merkittavassa roolissa,

silla se parantaa tyontekijan elamaa seka toissa etta vapaa-ajalla. Tyon imu syntyy
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organisaation ja tyontekijan yhteisvaikutuksessa, eika se ole ominaisuus, joka jokaisella tyon-
tekijalla on valmiina. Tyontekija pystyy kuitenkin kehittamaan tyon imua yhdessa organisaa-
tion kanssa, silla kaikki organisaatiossa koetut muutokset vaikuttavat sen maaraan. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.4.) Tyon imussa oleva tyontekija kokee positiivisia tunteita tyotaan
kohtaan ja han suoriutuu tyossaan hyvin ja energisesti. Tyon imussa oleva tyontekija myos to-
dennakoisemmin haluaa toimia tyossaan yli odotusten ja motivaatio kasvaa entisestaan onnis-

tumisten kautta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, Tyon imu on...)

Tyon imun on tutkittu parantavan organisaation tulosta ja kannattavuutta. Korkean tyon imun
on todettu heijastuvan positiivisesti organisaation asiakasuskollisuuteen, kannattavuuteen
seka tyon tuottavuuteen kasvattaen niita jopa yli 10 % verrattuna organisaatioihin, joissa tyon
imu ei ole yhta korkealla tasolla. Lisaksi korkea tyon imu nakyy organisaatiolle vahaisempina
poissaoloina ja korkeampana tyohyvinvointina. Voidaan siis todeta, etta tyon imu on seka yk-

silon etta organisaation nakokulmasta haluttu tila. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.4.)

2.6.3 Tyon merkityksellisyys

Positiivisen tyontekijakokemuksen perustana on tyontekijan kokemus tyon merkityksellisyy-
desta. Tyontekija haluaa kokea olevansa arvokas organisaatiolle ja tehda tyota, jolla on aito
merkitys. Viime vuosina merkityksellisyys tyoelamassa on noussut yha enemman puheisiin,
silla on ymmarretty, etta tyontekija, joka kokee olevansa merkityksellinen, viihtyy tyossaan
paremmin ja kokee kovempaa tyon imua. Merkityksellisyyden tunne syntyy, kun tyontekija ko-
kee olevansa osa suurempaa kokonaisuutta. Tunne muodostuu, kun tyontekija kokee teke-

vansa tyota, joka hyodyttaa muita ihmisia. (Fambition 2024d; Martela 2020, 9.)

Merkityksellisyys sitoutuu vahvasti organisaation olemassaolon tarkoitukseen. Olemassaololle
on aina jokin syy, jokin tavoite, jota kohden tyota tehdaan. Tyontekija haluaa samaistua nai-
hin syihin ja kokea olevansa merkityksellinen organisaation paamaaran saavuttamisessa. Yri-
tyksen tarkoitus, missio ja arvot ohjaavat sen toimintaa ja niiden tulisi myos innostaa sen
tyontekijoita. (Luukka 2019, 226-227.) Mita vahvemmin tyotekija kokee, etta juuri hanen tyo-
panoksellaan on merkitysta isomman kuvan kannalta, sita merkityksellisemmalta tehty tyo
tuntuu (Martela 2020, 14).

Organisaation tehtavana on luoda selvat tavoitteet, jotta tyontekija tietaa mika hanen roo-
linsa on ja miksi juuri hanen tyopanoksensa on tarkea organisaation olemassaolon ja tavoittei-
den nakokulmasta. Siina missa palkka on tyontekijalle tarkea avaintekija tyossa, on nykypai-
vana tyon merkityksellisyys noussut keskeiseksi tekijaksi hyvien tyontekijoiden rekrytoinnissa.
Organisaatio voi luoda tyontekijoilleen merkityksellisyyden tunnetta kirkastamalla tyon ta-
voitteita, innostamalla ja kannustamalla onnistumaan niissa seka motivoimalla tyontekijoita.

Esihenkilolla on keskeinen rooli tassa, silla han pystyy arjessa linkittamaan yksittaisen
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tyontekijan tyopanoksen organisaation isompaan kuvaan. (Martela 2020, 13-14; Tyoterveyslai-
tos 2023).

Tyontekijan kannalta tyo, joka tuntuu merkitykselliselta, kasvattaa tyohyvinvointia ja tyossa
jaksamista. Merkityksellisyyden tunne heijastuu tyohon sitoutumiseen ja vahentaa tyontekijan
halua vaihtaa tyopaikkaa. Merkityksellisyys linkittyy tyontekijan sisaiseen motivaatioon, joka
kasvaa, kun tyontekija kokee tekemansa tyon arvokkaaksi ja on ylpea tyostaan ja edustamas-
taan organisaatiosta. Merkityksellinen tyo saa tyontekijan voimaan paremmin ja suoriutumaan

tyossaan tuottavammin. (Martela 2020, 9-10.)

Merkityksellisyyden tunnetta pohtiessa tulee muistaa, ettei se aina synny vain positiivisista
kokemuksista. Tyontekija voi hyvinkin kokea vahvoja merkityksellisyyden tunteita haastavien
ja ristiriitaisten tilanteiden keskella. Luonnollisesti kaikki tyotehtavat eivat aina ole tyonteki-
jalle yhta merkityksellisia, mutta organisaation tehtava niissa hetkissa on auttaa tyontekijoita
ymmartamaan miksi jokainen tyotehtava on isomman kuvan kannalta tarkea. Merkityksellisyy-
den tunne saattaa useinkin unohtua, mikali siita ei aktiivisesti muistuteta organisaation toi-
mesta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.9.1.)

2.6.4 Tyohyvinvoinnin merkitys

Huhdan & Myllyntauksen (2021, luku 4.1) mukaan tyohyvinvointi on osa hyvaa elamaa. Tyon-
antajalla on moraalinen velvollisuus huolehtia tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista ja kehittaa
tyooloja jatkuvasti. Tyontekijat ovat lahes kolmanneksen elamastaan toissa, minka vuoksi
tyohyvinvointi on aarimmaisen tarkeaa tyontekijan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta.
On seka organisaation etta yksilon etu, kun tyontekijat voivat hyvin. (Huhta & Myllyntaus
2021, 4.1, 4.9.4.)

tuksessa. Tyontekijalla on velvollisuus huolehtia omasta tyokyvystaan ja kun tyontekija voi
hyvin, parjaa han tyossaan odotetulla tavalla. Tyontekijakokemuksen kannalta merkittavia
tyohyvinvoinnin osa-alueita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka tyotur-

vallisuus, kuten kuvassa 9 esitetaan.
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FYYSINEN HYVINVOINTI PSYYKKINEN HYVINVOINTI

- RASITUKSESTA PALAUTUMINEN - YKSILON TUNNE-ELAMA
- FYYSINEN KUNTO - PSYKOLOGINEN TILA

TYOHYVINVOINTI

SOSIAALINEN HYVINVOINTI TYOTURVALLISUUS

- TYOPAIKAN SOSIAALISET SUHTEET - TYOTAPATURMIEN ESTO
- TYON JA MUUN ELAMAN TASAPAINO - FYYSINEN TURVALLISUUS

Kuva 9: Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.9.4)

Jotta organisaatiossa voidaan tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia, tulee tyonantajan pystya
huomioimaan kuvassa 9 esitellyt nelja tyohyvinvoinnin ulottuvuutta. Fyysinen hyvinvointi ku-
vaa tyontekijan kykya suoriutua ja palautua fyysistesti kuormittavista tekijoista, kuten tyo-
ajoista ja -vuoroista seka tyohon liittyvista tyoasennoista ja liikkumisesta. Psyykkinen hyvin-
vointi vuorostaan kattaa tyontekijan tyohon liittyvan tunne-elaman, jota voi kuormittaa esi-
merkiksi aikapaineet, iso vastuu ja epaselvat tavoitteet. Psyykkisen hyvinvoinnin suurin kuor-
mitustekija on stressi, jota tyontekijan yhdessa tyonantajan kanssa tulisi pyrkia hallitsemaan
tyouupumuksen valttamiseksi. Tyontekijan sosiaalinen hyvinvointi nakyy tyopaikan sosiaali-
sissa suhteissa, kuten tiimin ilmapiirissa ja asiakassuhteissa. Sosiaalista hyvinvointia yllapi-
taakseen tyontekijan tulee omata kyky pitaa tyo ja muu elama tasapainossa. Myos tyoturvalli-
suus on merkittava osa tyohyvinvointia, silla tyontekijalla tulee olla fyysisesti turvallinen olo
tyossaan ja organisaation tulee minimoida riskit tyotapaturmille. (Huhta & Myllyntaus 2021,
4.9.4; Viitala 2021, luku 3.10.)

Organisaatio pystyy vaikuttamaan tyohyvinvointiin huolehtimalla tyontekijoiden tyoturvalli-
suudesta seka jarkevista tyonteon tavoista ja tyoergonomiasta. Lisaksi organisaation on mah-
dollista vahvistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia kehittamalla tyonkuvaa tarpeiden ja toivei-
den mukaiseksi. Sopivat tyovalineet ja asianmukainen tyoymparisto ovat myos merkittava osa
tyohyvinvoinnin rakentamista. Tavoitteellisella ja aktiivisella tyohyvinvoinnin johtamisella or-
ganisaatio pystyy vaikuttamaan tyontekijoiden tyokykyyn ja tuloksellisuuteen pitkaaikaisesti.
(Viitala 2021, luku 3.10.)
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2.7 Osallistaminen osana tyontekijakokemusta

Tyontekijoiden osallistamisella tarkoitetaan sita, kun tyontekijoita otetaan mukaan organisaa-
tion paatoksentekoon. Osallistamista voi tapahtua monella tapaa, tyontekijoita voidaan ottaa
mukaan organisaation kehittamistyohon ja tulevaisuuden suunnitteluun, mutta myos pienem-
mat hetket, kuten tiimin toimintatapojen kehitys, on osa organisaation tyontekijoiden osallis-
tamista. Onnistunut osallistaminen johtaa siihen, etta tyontekijat kokevat aidosti olevansa
osallisena organisaation asioissa. (Viitala 2021, luku 3.12; Viitala & Jylha 2019, Osallistami-

nen.)

Tyontekijoiden osallistaminen perustuu luottamukseen. Organisaation johdon tulee luottaa
loston valilla syvenee, organisaation tavoitteiden saavuttamisesta tulee yhteinen projekti,
joka johtaa tuottavampaan ja idearikkaampaan tyoskentelyyn. Organisaation kulttuuri tukee
osaltaan onnistunutta osallistamista, mikali kulttuuri on rakentunut luottamukselle. Toisaalta
taas epaluottamuksen kulttuuri heijastuu myos heikompaan osallistamiseen organisaatiossa.
(Viitala & Jylha 2019, Osallistaminen.) Osallistamisen aste vaihtelee eri organisaatioiden va-
lilla, mutta jokaisen organisaation tulee osallistaa tyontekijoitaan ainakin osaamisen ja tyohy-

vinvoinnin kehittamiseen lainsaadannon perusteella (Viitala 2021, luku 3.12).

Tyontekijakokemuksen kannalta onnistuneella osallistamisella on merkittava vaikutus tyonte-
Kun tyontekijat kokevat, etta heilla on todellinen mahdollisuus vaikuttaa tyopaikalla tapahtu-
viin asioihin, vahvistuu heidan sisainen motivaatio, joka johtaa parempiin tuloksiin seka yksi-
lon etta organisaation nakokulmasta. Jotta osallistaminen on onnistunutta tyontekijan nako-
kulmasta, tulee organisaation varmistaa henkiloston riittava ymmarrys sen toiminnasta ja ta-
voitteista. Avoin viestinta ja paatoksenteon lapinakyvyys on siis merkittavassa roolissa tyonte-

kijoiden onnistuneessa osallistamisessa. (Viitala & Jylha 2019, Osallistaminen.)

3 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Tassa tutkimuksen luvussa kasitellaan tyontekijakokemuksen kehittamista organisaatiossa. Li-
saksi kasitellaan tyontekijakokemuksen mittaamista osana kehitysprosessia. Luvussa kasitel-
laan myos henkilostokyselyita ja niiden merkitysta tyontekijoille ja organisaatiolle, seka kyse-
lyiden pohjalta tehtavien kehittamissuunnitelmien taustaa ja merkitysta tyontekijakokemuk-

sen nakokulmasta.

Henkilostokyselyiden pohjalta laadittavat kehittamissuunnitelmat ovat yksi organisaation kei-

noista parantaa henkilostonsa tyontekijakokemusta. Taman tutkimuksen toimeksiantaja
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hyodyntaa kehittamissuunnitelmia omassa tyontekijakokemuksen kehittamistyossaan, minka

vuoksi aihe on tarkea tutkimukselle.

3.1 Tyontekijakokemuksen kehittaminen pahkinankuoressa

Morgan (2017, 177) kuvailee tyontekijakokemuksen kehittamisen olevan kuin tanssia, jossa or-
ganisaatio ja sen tyontekijat ottavat vuorotellen askeleita, jotka tukevat toisiaan ja saavat
tanssin soljumaan ja jatkumaan lakkaamatta. Tyontekijakokemuksen kehittaminen on siis jat-
kuva prosessi, jonka ei tulisi pysahtya hetkeksikaan, vaan organisaation ja sen tyontekijoiden
tulisi yhdessa sitoutua avoimeen ja nakyvaan yhteistyohon. Onnistunut tyontekijakokemuksen
kehittaminen johtaa parhaimmillaan tilanteeseen, jossa tyontekijat menestyvat organisaation
mukana, osaaminen kehittyy ja tyo tuntuu tekijoilleen merkitykselliselta. (Morgan 2017, 177-
178.)

Koska tyontekijakokemus on nykypaivan tyoelamassa puhuttu aihe ja organisaatiot ovat aiem-
paa kiinnostuneempia sen merkityksesta muun muassa toiminnan kannattavuuteen, kilpailuun
seka hyvien tyontekijoiden houkuttelemiseen, on tarkeaa ymmartaa mita tyontekijakokemuk-
sen kehittaminen aidosti tarkoittaa. Kuten todettua, se ei ole vain hetkellinen projekti, vaan
koko ajan kaynnissa oleva prosessi, johon tulee satsata aikaa ja rahaa. Organisaatiot, jotka
ymmartavat kehittamistyon vaikuttavan positiivisesti organisaation tulokseen ja kilpailuky-
kyyn, haluavat nostaa tyontekijakokemuksen toimintansa keskioon luoden siita yhden menes-
tystekijoistaan. (Laitinen 2021; Fambition 2024e.)

3.2 Tyontekijakokemuksen mittaaminen

Jotta tyontekijakokemusta voidaan kehittaa, tulee sita osata mitata. Tyontekijakokemuksen
mittaaminen on tarkeaa yksilon seka organisaation kannalta, silla kun organisaatiossa tiede-
taan tyontekijakokemuksen nykytila, voidaan sita lahtea kehittamaan kohti haluttua tilaa.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.19.) Tyontekijakokemuksen mittaaminen on moninainen
prosessi, jonka tulisi koostua seka laadullisista etta maarallisista tutkimusmenetelmista. Mita
monipuolisemmin organisaatiossa kerataan tietoa tyontekijakokemuksen tilasta, sita luotetta-

vampi kuva saadaan tyontekijoiden todellisista kokemuksista. (Fambition 2024e.)

Jokaisella organisaatiolla tulisi olla maaritelty tyontekijakokemukselle tavoitetila, eli millai-
nen tyontekijakokemus organisaation tyontekijoille halutaan tuottaa. Tyontekijakokemuksen
mittaamisen kannalta tama tavoitetila on tarkea, silla mittausmenetelmat tulisi valita tavoit-
teiden mukaan. Onnistuneen tyontekijakokemuksen mittaamisen kannalta on aarimmaisen
tarkeaa, ettei organisaatiossa toteuteta esimerkiksi laajaa henkilostokyselya vain siksi, etta
se on yleinen tapa, vaan tutkimusmenetelma ja sen sisalto raataloidaan tukemaan juuri orga-
nisaation tavoitteita. Tyontekijoiden nakokulmasta liian kattava kysely saattaa heikentaa vas-

tausten laatua, mika heijastuu tulosten luotettavuuteen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.1.)
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Tyontekijaymmarryksen kautta organisaatio saa tietoa siita, mihin suuntaan tyontekijakoke-
musta tulisi kehittaa, missa on onnistuttu ja mita tulisi tehda toisin. Tyontekijaymmarrys liit-
tyy vahvasti tyontekijakokemuksen mittaamiseen, silla ymmarrysta keratessa organisaatio ko-
rata laadullisin ja maarallisin menetelmin, mutta parhaaseen lopputulokseen paastaan, kun
naita yhdistellaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.1; Tyoterveyslaitos 2021.) Kuvassa 10 on
esitelty yleisimpia laadullisia ja maarallisia tutkimusmenetelmia, joita voidaan hyodyntaa

tyontekijakokemuksen mittaamisessa.

Laadulliset tutkimusmenetelmat Madrilliset tutkimusmenetelmat

Haastattelut Henkilostokyselyt

Tyopajat Pulssitutkimukset

Ryhmakeskustelut Sairauspoissaolotilastot

Varhaisen tuen keskustelut Benchmarking

Kehityskeskustelut Jatkuva mittaaminen ja merkityksellisiin hetkiin
sidotut tutkimukset

Kuva 10: Tyontekijakokemuksen tutkimusmenetelmat (Huhta & Myllyntaus, luku 3.1; Tyoter-
veyslaitos 2021.)

Tyontekijakokemuksen mittaamisen tulisi olla jatkuva prosessi, johon organisaatio panostaa
seka ajallisesti etta laadullisesti. Kuvassa 10 on esitelty tutkimusmenetelmia, joiden avulla
organisaatio voi mitata henkilostonsa tyontekijakokemusta, mutta valitut menetelmat tulisi
aina raataloida sopimaan organisaation tekemiseen ja tavoitteisiin. (Luutonen & Murtomaa

2025, luku 15.2.)

Laadulliset tutkimukset tuottavat organisaatiolle syvempaa tietoa tyontekijoiden kokemuk-
sista. Kuten kuvassa 10 esitellaan, yleisimpia laadullisia tutkimusmenetelmia ovat erilaiset
tyontekijoille toteutetut haastattelut, tyopajat, ryhmakeskustelut, kehityskeskustelut seka
mahdolliset varhaisen tuen keskustelut. Maarallisten tutkimusten avulla organisaatio saa kat-
tavammin tietoa koko organisaation tilasta. Yleisimpia maarallisia tutkimuksia, joita organi-
saatiossa toteutetaan, ovat henkilostokyselyt, lyhyemmat pulssitutkimukset seka jatkuva mit-
taaminen ja merkityksellisiin hetkiin sidotut tutkimukset, kuten esimerkiksi perehdytyksen
onnistumista kartoittavat kysely uudelle tyontekijalle. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.3;
3.4.) Sairauspoissaolotilastot ovat myos yksi maarallinen menetelma, jonka avulla mitata
tyontekijakokemusta, silla ne antavat organisaatiolle arvokasta tietoa tyontekijoiden tyoky-

vysta. (Tyoterveyslaitos 2021; Luutonen & Murtomaa 2025, luku 15.2.6.)
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Henkilostokyselyt ovat yksi tavallisimmista maarallisista tutkimuskeinoista, joilla organisaa-
tiossa mitataan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Kasittelen organisaation henkilostokyselyita
kattavammin teoreettisen viitekehyksen luvussa 3.4, silla kyselyt ovat keskeinen osa tyonteki-

jakokemuksen mittaamista seka kehittamista.
3.3  Tyontekijakokemuksen kehittamisen kahdeksanvaiheinen prosessi

Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4.7) ovat luoneet tyontekijakokemuksen kehittamiseen kay-

tannonlaheisen kahdeksanvaiheisen prosessin, jonka avulla organisaatio voi lahtea tekemaan
kehitystyota arjessa. Prosessin on tarkoitus auttaa organisaatiota paasemaan alkuun kehitta-
misessa, seka tukea kehitystyota prosessin jokaisessa vaiheessa tukien johdonmukaista ja sel-

keaa toimintaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.7.) Prosessia kuvataan kuvassa 11.

STRATEGIAN
YMMARRYS
UUDESTAAN! VIITEKEHYKSEN
LUOMINEN

KEHITTAMISEN
PROSESSIEN NYKYTILAN
LUOMINEN SELVITYS
ety STRATEGIAN
JOHTAMINEN MAARITTELY

TOIMINTAMALLIN
LUOMINEN

Kuva 11: Tyontekijakokemuksen kehittamisen prosessi (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.7)

Kuten kuvassa 11 esitellaan, tyontekijakokemuksen kehittaminen lahtee organisaation strate-
gian ja tarpeiden ymmartamisesta. Strategia yhdessa organisaation toimialan ja olosuhteiden
kanssa luo tyontekijakokemukselle muotin, silla ne maarittelevat mitka tekijat ovat tarkeita
ja mika on mahdollista. Kun strategia on selva, voi organisaatio lahtea luomaan tyontekijako-
kemukselle viitekehysta, joka sanoittaa organisaation ajatuksen tyontekijakokemuksesta. Vii-
tekehyksen avulla kehitystyota on helpompi toteuttaa kaytannossa. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.7.)
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Seuraava askel tyontekijakokemuksen kehittamisessa on selvittaa organisaation nykytila. Or-
ganisaation on tarkeaa on hahmottaa sen nykytila strategian seka tyontekijoiden tarpeiden ja
kokemusten nakokulmasta. Nykytilan kautta organisaatio voi maaritella tyontekijakokemuk-
selle tavoitetilan ja strategian, eli suunnitelman, joka kertoo mihin panostetaan ja milla kei-

noilla tavoitetila saavutetaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.7.)

Viidennessa tyontekijakokemuksen kehittamisen prosessin vaiheessa tyontekijaymmarrys tu-
lee mukaan kehittamistyohon, silla organisaation on tarpeellista luoda tavoitteitaan tukeva
toimintamalli, jonka avulla se keraa tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja heille merkityksel-
lisita asioista. Tyontekijaymmarryksen kautta organisaation tulee kehittaa tyontekijalahtoista
johtamista, jossa organisaatio kuuntelee ja arvostaa tyontekijoitaan aidosti. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.7.)

Prosessin seitsemannessa vaiheessa, kun organisaatio on jo kerannyt arvokasta ymmarrysta
tavoitteistaan ja luonut toimivat mittarit edistymisen seurantaan, voi se ryhtya oikeaan kehit-
tamistyohon. Tyontekijakokemuksen kehittamistyo sisaltaa kolme kehittamisen tasoa: organi-
saatio-, prosessi-, ja tiimitason, joilla kaikilla tulisi olla omat toimintamallit onnistuakseen.
Ja jotta kehittamistyo jatkuu organisaatiossa katkeamatta, tulee tyontekijakokemuksen ke-
hittamisen prosessia (kuva 11) toistaa niin, etta organisaatio tarttuu mahdollisiin muutostar-
peisiin tai syvennetaan tekemisen tasoa tarpeen mukaan. Onnistunut prosessi johtaa jatku-

vaan ja innostavaan kehittamisen kierteeseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.7.)

Huhta & Myllyntaus (2021, luku 4.13.) puhuvat kirjassaan tyontekijakokemuksen kehittamis-
tyon kolmesta tasosta, joilla he viittaavat organisaation sisalla oleviin eri tasoihin, joissa kai-
kissa tapahtuu tyontekijakokemuksen kehittamisen nakokulmasta merkityksellisia asioita. Or-
ganisaatiotasolla syntyy tyontekijakokemustyon perusta, silla organisaatio itse maaritellee
tyontekijakokemukselle tavoitteet ja tyokalut, joilla arjessa kehittamistyota tehdaan. Proses-
sitasolla organisaatio ennalta suunnittelee ja johtaa niita hetkia, joita tyontekijat tyosuh-
teensa elinkaaren aikana kohtaavat, jotta hetkissa syntyvat kokemukset olisivat mahdollisim-
man merkityksellisia ja tukisivat hyvan tyontekijakokemuksen muodostumista. Kehittamistyon
viimeinen taso on tiimitaso, jolla tarkoitetaan tiimien keskeisen vuorovaikutuksen merkitysta
tyontekijakokemuksen kehittamiseen. Lisaksi tiimitasosta puhutaan, kun puhutaan tiimilaisten
omasta innosta kehittaa omaa tyontekijakokemustaan, silla lopulta jokaisen yksilon oma
asenne ja motivaatio tyontekijakokemuksen kehittamiseen on merkittava positiivisen lopputu-
loksen kannalta. Organisaation on tarkeaa pystya luomaan kehittamisen intoa tiimi- ja yksilo-
tasolla. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.13.)

3.4 Henkilostokyselyt organisaatiossa

Henkilostokyselyt ovat olennainen osa tyontekijakokemuksen kehittamista, silla niiden avulla

organisaatio saa reaaliaikaista tietoa henkilostonsa kokemuksista ja tarpeista. On tarkeaa,
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etta organisaatiossa suunnitellaan kyselyt vastaamaan tyontekijakokemuksen tarpeita sen si-
jaan, etta kysymykset valittaisiin organisaation johtoa varten. Hyva henkilostokysely tuottaa
kaivattua tietoa organisaation analysoitavaksi ja aidosti antaa mahdollisuuden kehittaa tyon-
tekijakokemusta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.3.1.) Ei ole oikeaa vastausta siihen, mon-
tako kyselytutkimusta organisaatiossa olisi hyva toteuttaa vuosittain, mutta tarkeaa on, etta
kyselyt ovat tarkoin suunniteltuja ja niita toteutetaan saannollisin valiajoin. (Morgan 2017,
20).

Tyontekijan nakokulmasta onnistunut henkilostokysely on sellainen, minka vastaamiseen ei
kulu loputtomasti aikaa ja kysymykset ovat helposti ymmarrettavia ja merkityksellisia vastaa-
jalleen. Hyvin rakennettu kysely on sisalloltaan tiivis ja kysymykset tukevat organisaation
strategiaa ollen samalla ajankohtaisia ja helposti ymmarrettavia tyontekijalle. Tarkoitus ei
ole kyllastyttaa vastaajaa, vaan saada tama kertomaan rehellisesti kokemuksistaan ja ajatuk-
sistaan niin, etta kyselyn toteuttaminen aidosti hyodyttaa seka tyontekijoita etta organisaa-
tiota. (Vaisto 2024.)

Henkilostokyselyn toteuttaminen on prosessina monivaiheinen ja vaatii tarkkaa suunnittelua,
mutta laadukkaasti toteutettuna hyodyttaa organisaatiota todistetusti. Kyselyn toteuttaminen
lahtee tarpeesta tutkimukselle ja on tarkeaa, etta organisaatiolla on selkea tavoite, kun se
lahtee kyselya suunnittelemaan. Suunnitteluvaiheessa kysymysten tarkka muotoilu ja kyselyn
helppo kaytettavyys parantavat lopputulosta. Itse kyselyn toteutuksen tulee olla prosessina
tehokas eika tulosten julkaisu saa venya pitkalle vastausajan paattymisesta. Organisaatiossa
on tarkeaa panostaa tulosten analysointiin, silla ilman vastausten syvallista tarkastelua, ei ke-
hittamistyolle synny tarvittavaa pohjaa. (Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus; Huhta & Myl-
lyntaus 2021, luku 3.3.1.)

Esihenkilolla on merkittava rooli koko tutkimusprosessin ajan, silla vaikka han ei olisi suunnit-
telemassa toteutusta, hanen tehtavakseen jaa henkiloston motivointi kyselyyn vastaamiseen.
Esihenkilon tulee kannustaa tiimiaan vaikuttamaan kyselyn avulla ja hanen tulee myos varmis-
taa, etta tyontekijat ymmartavat miksi vastaamisella on merkitysta ja miksi kyselyita organi-
saatiossa toteutetaan. Henkilostokyselyn tulosten julkaisun jalkeen jokainen tiimi analysoi
vastauksia yhdessa esihenkilon johdolla ja luo sitten kehittamissuunnitelman valitsemilleen
asioille. (Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus.) Kehittamissuunnitelmat ovat tarkea tyokalu

organisaatiossa ja kasittelen niita lisaa tutkimuksen seuraavassa luvussa 3.5.

3.5 Henkilostokyselyiden kehittamissuunnitelmat

Yhteistoimintalaki (1333/2021, 9 §) velvoittaa tyonantajaa luomaan yhdessa henkiloston
kanssa kehittamissuunnitelmat, jotka tukevat tyontekijoiden tyohyvinvointia ja ohjaavat or-
ganisaation johdon ja tyontekijat vuoropuheluun kehittamistyon edistamiseksi. Laki yksinaan

takaa, etta kehittamissuunnitelmat luodaan, mutta moderni organisaatio nakee ne tarkeana
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tyokaluna tyontekijakokemuksen ja organisaation toiminnan kehittamisessa ja haluaa hyodyn-
taa suunnitelmia, vaikka velvoitetta ei olisi. Lain mukaan henkilostokyselyiden tulosten ei tar-
vitse olla kehittamissuunnitelmien pohjana, mutta menestyva organisaatio ymmartaa hyodyn-
taa henkilostonsa kokemuksia kehittamistyossa. Hyvin toteutettu kehittamissuunnitelma,
jonka luomiseen ja toteuttamiseen otetaan mukaan tyontekijat, johtaa parhaimmillaan pa-

remmin voivaan ja tuottavampaan organisaatioon. (Anunti & Muhonen 2024; Turunen 2017.)

Henkilostokyselyn tulosten pohjalta tiimeissa luodut kehittamissuunnitelmat parantavat kehit-
tamistyon laatua ja tehokkuutta, mika takaa, etta organisaatio saa henkilostokyselyyn sijoit-
tamansa resurssit tuottamaan. Organisaation nakokulmasta onkin tarkeaa, etta kehittamis-
tyon prosessi on johdonmukainen ja lapinakyva, jotta organisaation tyontekijat kokevat ole-
vansa mukana sen jokaisessa vaiheessa ja ovat siten motivoituneita viemaan kehittamistyon
tavoitteet maaliin. Myos avoin ja rakentava vuorovaikutus henkiloston ja organisaation johdon
vailla on tarkeaa kehittamistyon onnistumisessa. (Turunen 2017; Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 3.3.1.)

Tyontekijakokemuksen nakokulmasta kehittamissuunnitelmat ovat oiva tapa osallistaa tyonte-
kijoita organisaation toimintaan. Kokemuksen kehittamisen kannalta on tarkeaa, etta henki-
6stokyselyn tuloksia hyodynnetaan ja niiden avulla luodaan tiimien omat kehittamissuunnitel-
mat, jotka toimivat kehittamistyon pohjana. Kun tiimi analysoi henkilostokyselyn tuloksia yh-
dessa ja valitsee omalle tiimilleen merkittavimmat kehityskohteet, on todennakoisempaa,
etta itse kehittamistyo tuottaa parempaa tulosta. Samalla organisaatio osoittaa tyontekijoil-
leen naiden tyopanoksen olevan arvokas, mika johtaa tyon merkityksellisyyden kasvuun ja sita
kautta sitouttaa tyontekijoita organisaatioon. Kehittamissuunnitelmien luonti tiimeissa paran-
taa myos tyontekijoiden yhteisollisyyden tunnetta, mika johtaa parempaan tyohyvinvointiin.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.3.1; Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus.) Tyontekijakoke-
muksen kannalta on siis lukemattomia syita, miksi kehittamissuunnitelmien tekemiseen kan-

nattaa organisaatiossa panostaa.

3.6 Kehittamissuunnitelmien suunnittelu ja toteutus

Kehittamissuunnitelmat luodaan organisaatiossa kahdella tasolla, johto valitsee strategiaa tu-
kevat kehittamiskohteet, joita lahdetaan koko organisaatiossa yhdessa kehittamaan. Lisaksi
tiimit esihenkilon johdolla valitsevat henkilostokyselyn tulosten pohjalta omaa tyoryhman toi-
mintaa tukevat kehittamiskohteet, joiden parantamiseen tiimit luovat omat kehittamissuunni-
telmat. Naiden suunnitelmien luonti osallistaa tyontekijoita kehittamiseen, mika on onnistu-
neen lopputuloksen kannalta merkittavaa. (Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus.) Kuvassa 12

kuvataan tiimeissa luotaviin kehittamissuunnitelmiin liittyvaa prosessia.
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Henkil6stokyselyn Kehittdmissuunnitelmien

toteutus luonti otepbs

Tulosten julkaisu Paatokset Seuranta ja arviointi

Tulosten analysointi
tiimeissa

Kehittdmisehdotukset Jatkuva tiedotus

Kuva 12: Kehittamissuunnitelmien luonti tiimeissa prosessina (Hyppanen 2013, Henkilostotut-

kimus)

Kuten kuvassa 12 kuvataan, prosessi lahtee liikkeelle, kun tyontekijat vastaavat henkilostoky-
selyyn rehellisesti kokemuksistaan. Esihenkilolla on tassa merkittava rooli, silla hanen tulee
kannustaa tyontekijoitaan osallistumaan kyselyyn ja tuomaan avoimesti ilmi mielipiteensa.
Kun kysely on ohi, tulee organisaation huolehtia, etta tulokset julkaista mahdollisimman no-
peasti, jotta prosessi sailyy tehokkaana ja teemat vastaajien mielissa. Tuloksia tulee analy-
soida tiimissa esihenkilon johdolla niin, etta ilmapiiri on avoin vuorovaikutukselle ja tiimin ja-
senet saavat tuoda vapaasti ilmi ajatuksiaan. Tyoryhman on tarkeaa yhdessa valita keskeisim-
mat kehittamisehdotukset kyselyn tulosten pohjalta, mutta esihenkilon tehtava on toimia kes-
kustelun fasilitaattorina ja tarpeen mukaan tehda kriittisimmat paatokset prosessin onnistu-
misen kannalta. Esihenkilon tehtava on myos huolehtia, etta tiimin sisainen kehittamistyo tu-
kee organisaation strategiaa ja tyon tuottavuutta. (Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus;
Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.3.1.)

Vaikka kyselyn tulosten pohjalta esiin nousisi monta kehittamista vaativaa asiaa, on tiimin
tarkeaa pystya valikoimaan itselleen vain tarkeimmat, silla lilan monta kehittamiskohdetta
johtaa todennakoisimmin epaselvaan ja tuloksettomaan kehittamistyohon. Kun paatos kehit-
tamiskohteista on tehty, tiimin tulee luoda kehittamissuunnitelmat, joiden avulla toivotut ta-
voitteet saavutetaan. Organisaation on tarkeaa tukea esihenkil6a ja tiimia kehittamissuunni-
telmien luomisessa ja toteuttamisessa, esimerkiksi ulkopuoliset asiantuntijat ja esihenkiloi-
den valmennukset ovat organisaatiolle tehokkaita tapoja auttaa kehittamistyota. (Turunen
2017, Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus.)
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Kehittamissuunnitelmiin liittyvan prosessin kolme viimeista vaihetta ovat toteutus, seuranta
ja arviointi, seka jatkuva tiedotus. Kuvassa 12 on esitetty molempiin suuntiin osoittavalla
nuolella, kuinka nama kolme vaihetta toistuvat jatkuvasti vuorotellen. Kehittamissuunnitel-
mia tulee tiimissa toteuttaa ja toteutumista on tarkeaa seurata ja arvioida, jotta mahdollisiin
poikkeamiin voidaan puuttua ja kehittamistyota muovata paremmin tavoitteita tukevaksi.
Avoin keskustelu koko prosessin ajan on tarkeaa, silla tiedonkulku varmistaa, etta jokainen
tiimissa esihenkilon ja organisaation johdon lisaksi tietaa, mita tapahtuu ja mita tulee tapah-
tua jatkossa. Avoin viestinta ja toteutumisen seuranta esihenkilon toimesta myos varmistavat,
etta tiimin motivaatio kehittamiseen sailyy ja tyontekijat kokevat, etta heidan esille nosta-
millaan asioilla on aito merkitys organisaatiolle. Kehittamissuunnitelmiin olisi hyva palata
saannollisesti esimerkiksi tiimin yhteisissa palavereissa, jotta seurannasta tulee vakioaihe ja
innostus kehittamistyohon sailyy. (Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus; Huhta & Myllyntaus
2021, luku 3.3.1.) Prosessin viimeiset vaiheet ovat keskeisia myos taman opinnaytetyon kan-
nalta, silla tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella, miten kehittamissuunnitelmat ja niiden

luonti seka toteutuminen vaikuttavat tyontekijakokemukseen kohdeorganisaatiossa.

Kokonaisuutena kehittamissuunnitelmien luonti on prosessi, johon tulee omistaa aikaa ja re-
sursseja organisaatiossa, mikali lopputuloksen halutaan olevan positiivinen seka tyontekijako-
kemuksen etta organisaation toiminnan kannalta. Epaonnistunut kehittamissuunnitelmien pro-
sessi, jota ei esimerkiksi seurata esihenkilon ja organisaation toimesta johtaa pahimmillaan
tyontekijoiden merkityksellisyyden tunteen heikkenemiseen. Mikali organisaatio ei osoita riit-
tyksia kehittamistyon tueksi, tyontekijoiden motivaatio karsii eika sitoutuminen organisaa-
tioon ole vahvaa. Positiivinen kehittamistyon prosessi vuorostaan parantaa tyontekijakoke-
musta sen monen osa-alueen kautta, mika johtaa parempiin tuloksiin organisaatiossa. (Anunti
& Muhonen 2024; Hyppanen 2013, Henkilostotutkimus.)

4 Opinnaytetyon tutkimusprosessi

Tassa opinnaytetyon luvussa kasitellaan tutkimuksessa kaytettavan tutkimusmenetelman va-
lintaa seka aineistonhankintaa. Luvussa kasitellaan myos aineiston analysointimenetelmia
seka tutkimuksen luotettavuutta. Keskeista on kyselyn valintaan ja toteutukseen liittyvien
seikkojen tarkastelu. Jotta tutkimus on luotettava ja sen tuloksia voidaan hyodyntaa kohdeor-
ganisaatiossa, tulee suunnittelun ja toteutuksen olla huolellista ja menetelmien tarkkaan va-

littuja.



35

4.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Opinnaytetyo toteutetaan maarallisena, eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvantitatiivinen
tutkimus valikoitui tutkimusmenetelmaksi opinnaytetyon aiheen, tavoitteiden ja toimeksian-
tajan toiveiden perusteella. Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa, miten kohdeorganisaa-
tiossa toteutettujen henkilostokyselyjen tulosten perusteella luodut kehittamissuunnitelmat
vaikuttavat tyontekijoiden tyontekijakokemukseen. Lisaksi tarkoitus on tutkia, miten kehitta-
missuunnitelmien toteutus ja seuranta vaikuttavat tyontekijakokemukseen ja, mitka tyonteki-
jakokemuksen osa-alueet vaikuttavat hyvan tyontekijakokemuksen muodostumiseen organi-
saatiossa. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma antaa tutkijalle mahdollisuuden tarkastella
suuremman maaran yksiloiden kokemuksia ja nakemyksia, mika varmistaa tutkimuksen luotet-

tavuuden ja vastaa toimeksiantajan tarpeisiin. (Vilkka 2021, Maarallinen tutkimus.)

Maarallinen, eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma perustuu numeeriseen analyysiin, jonka
perusoletus on, etta oikealla tavalla mittaamalla voi saavuttaa todellisen, yksiloista riippu-
mattoman tiedon. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa analysoidaan lukujen suhteita toisiinsa,
mika tarkoittaa opinnaytetyossa sita, etta tutkijan on pystyttava muuttamaan tutkittava ilmio
mitattavaan muotoon. Toisin sanoen tutkijan tulee pystya muuttamaan teoreettiset kasitteet
empiiriselle, eli kaytannolliselle tasolle, jotta hanen on mahdollista kerata aineisto esimer-
kiksi kyselyn avulla. (Vilkka 2021, Maarallinen tutkimus; Alasuutari 2011, luku 2.)

Opinnaytetyossa kvantitatiivinen tutkimus sopii menetelmaksi, mikali tutkija haluaa ymmar-
taa muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien valisia suhteita. Maarallisen tutkimusmenetel-
man tavoitteena on ihmisia koskevien asioiden, kokemusten ja ilmioiden selittaminen seka ku-
vaaminen ja vertailu, eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla tutkija pystyy muun muassa sel-
vittamaan, miten eri kokemukset jakautuvat ihmisten keskuudessa. Maarallinen tutkimus an-
taa tutkijalle mahdollisuuden saada numeraalista tietoa, jota ei tulkinnallisilla metodeilla voi
saada. (Vilkka 2021, Maarallinen tutkimus.) Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ymmartaa,
miten kehittamissuunnitelmat vaikuttavat tyontekijakokemukseen ja todellisen tiedon saavut-

tamiseksi on tarkeaa pystya vertailemaan yksiloiden kokemuksia toisiinsa.

Kvantitatiivinen tutkimus alkaa aina huolellisella suunnittelulla, ja tutkijan on pystyttava tun-
nistamaan tutkimusongelma ja nimeamaan tutkimuskysymykset. Tutkijan on huomioitava teo-
ria tutkimuksen taustalla, mikali haluaa varmistaa laadukkaan tutkimuksen. Tavoitteena tulee
olla se, etta keratty aineisto on tasmallista eika satunnaista tietoa, eika tutkija itse saa vai-
kuttaa tutkimustilanteessa, eli esimerkiksi olla lasna, kun kyselyyn vastataan. Kun tutkija on
muovannut muuttujat mitattavaan muotoon, voi han kerata aineiston, eli lahettaa kyselyn.
Aineiston keraamisen jalkeen tutkijan tulee muokata vastaukset numeraaliseen muotoon nii-
den analysoimiseksi. Analysoinnin jalkeen hanen tulee verrata tuloksia teoriaan ja raportoida
niista. (Vilkka 2021, Maarallinen tutkimus.)
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Opinnaytetyon maaralliseksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui verkossa toteutettava lomake-
kysely, minka avulla tutkija pystyy keraamaan aineistoa kohdeorganisaation eri toimipisteista
toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. Lomakekyselyn tulee olla muotoilultaan selkea ja kysy-
mysten tulee olla helposti ymmarrettavassa muodossa. Tutkija voi hyodyntaa lomakekyselyssa
seka monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia keratakseen vastaajilta kattavasti tie-
toa. (Leinonen 2019.) Taman tutkimuksen lomakekysely sisaltaa monivalintakysymysten rin-
nalla avoimia kysymyksia, joiden avulla tutkija keraa toimeksiantajalle tietoa muun muassa
tyontekijoiden mahdollisista kehitysehdotuksista liittyen kehittamissuunnitelmiin. Lisaksi ky-
selyssa hyodynnetaan Likert-asteikko-kysymyksia, joiden avulla vastaajilta kerataan kvantita-

tiivista tietoa heidan kokemuksistaan. (Heikkila 2014, 51.)

4.2  Tutkimuksen toteutus

Onnistuneen tutkimuksen pohjana on huolellinen ja tarkka toteutusprosessi. Tassa opinnayte-
tyossa kyselytutkimus toteutettiin monen perusteellisen vaiheen kautta. Tassa alaluvussa ka-
sitellaan tutkimuksen toteutusta, mukaan lukien kyselyn suunnittelu, aineistonhankinta seka

kyselyn toteutus.

4.2.1 Kyselyn suunnittelu

Lomakekysely valittiin tutkimusmenetelmaksi yhdessa toimeksiantajan kanssa, silla se palve-
lee parhaiten seka tutkijan etta toimeksiantajan tavoitteita. Toimeksiantajan edustajan
kanssa kaydyissa keskusteluissa esiin nousi tarve saada mitattavassa muodossa olevaa tietoa,
jota tama voi tulevaisuudessa hyodyntaa ja kayttaa vertailukohteena mahdollisissa uusissa
tutkimuksissa. Lomakekyselyn avulla tutkija pystyi myos keraamaan tietoa kohdeorganisaation
eri toimipisteissa tyoskentelevilta henkiloilta, silla verkossa toteutettava kysely ei ole sidottu

aikaan eika paikkaan.

Kyselyn muodostamisessa hyodynnettiin tutkimuksen teoreettista viitekehysta, jotta kysymys-
ten sisalto linkittyy tyontekijakokemuksen muodostumiseen seka kehittamissuunnitelmiin liit-
tyvaan prosessiin. Kyselylomakkeen suunnittelu on kriittinen vaihe tutkimuksen onnistumisen
kannalta, ja tutkijan tulee tarkastella ja selkeyttaa tutkimuskysymyksia seka perehtya aihee-

seen liittyvaan kirjallisuuteen, jotta toteutus on onnistunut (Heikkila 2014, 45.)

Kysely jakautui kahteen teemaan, joista ensimmainen kasittelee tyontekijakokemuksen osa-
alueita. Kyselyn toinen teema kasittelee kehittamissuunnitelmien toteutumista ja seurantaa
seka niiden merkitysta tyontekijakokemukseen. Kyselyssa oli yhteensa 22 kysymysta, ja siina
hyodynnettiin avointen kysymysten lisaksi monivalintakysymyksia seka Likert-asteikko-kysy-

myksia, jotta vastaajilta saatiin kerattya monipuolista ja laadukasta ainestoa analysoitavaksi

(Alasuutari 2011, Kvantitatiivinen analyysi.) Likertin asteikkoa hyodynnetaan kyselyissa silloin,
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kun vastaajan halutaan kuvaavan annetulla asteikolla omaa kokemustaan kysymyksessa esite-
tysta aiheesta. (Heikkila 2014, 51.) Esimerkki Likert-asteikko-kysymyksesta kuvassa 13.

3. Kuinka motivoituneeksi koet itsesi tydssasi talla hetkella? (1=ei
lainkaan motivoitunut, 5=erittain motivoitunut) *

Kuva 13: Likert-asteikko-kysymys (Liite 1, tutkimuksen kyselylomake)

Kuvassa 13 esitetty kysymys on otettu esimerkiksi osana tata tutkimusta toteutetusta kyse-
lysta. Vastaajan tulee kuvata kokemustaan asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa ettei vastaaja ole
lainkaan motivoitunut ja 5, etta vastaaja on erittain motivoitunut. Taman kaltaisten kysymys-
ten avulla tutkija pystyy tarkastelemaan tyontekijoiden kokemuksia ja nakemyksia mitatta-

vassa muodossa.

Kyselytutkimuksen alussa vastaajille on esitetty kaikkien asteikon arvosanojen selitykset,
joita hyodynnetaan myohemmin myos taman tutkimuksen tulosten tarkastelussa. Arvosanojen
merkitykset ovat seuraavat: 1 = erittain huono, 2 = huono, 3 = kohtalainen, 4 = hyva ja 5 =

erittain hyva.
4.2.2 Aineistonhankinta

Tutkimuksen kohteena on tiimeissa luotavien kehittamissuunnitelmien merkitys tyontekijako-
kemukseen ja hyvan tyontekijakokemuksen muodostuminen, minka vuoksi aineistonhankin-
nassa hyodynnettiin lomakekyselya, johon muodostettiin yksiselitteisia kysymyksia tukemaan
tutkimusta. Lomakekysely antaa tutkijalle mahdollisuuden kysya valitulta ryhmalta samoja ky-
symyksia, jolloin tuloksia voidaan vertailla keskenaan ja niiden avulla voidaan muodostaa luo-
tettava kasitys tutkitusta aiheesta (Vilkka 2021, Maarallinen tutkimus.) Koska tyontekijakoke-
mus on subjektiivinen kokemus, hyodynnettiin kyselyssa myos avoimia kysymyksia, joihin vas-
taajat pystyvat omin sanoin kuvaamaan kokemuksiaan ja nakemyksiaan. Nain tutkija pystyy
tuottamaan toimeksiantajalle luotettavaa ja konkreettista tietoa kehittamissuunnitelmiin ja

tyontekijakokemukseen liittyen.

Kysely lahetettiin toimeksiantajan edustajan kanssa yhdessa ennalta valikoituihin toimipistei-
siin. Kohdeorganisaatiolla on toimipisteita ympari Suomea, mutta kysely lahettiin vain osaan

naista, jotta tutkimuksen aikataulu pitaa ja aineiston keruu on hallittavissa. Koska organisaa-
tion toimipisteilla tyoskentely on samankaltaista ja prosessit seka toimintatavat ovat yhte-

nevaisia, voidaan olettaa, etta vaikka kysely lahetettiin vain osaan toimipisteista, tulokset
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ovat yleistettavissa koskemaan kaikkia toimipisteita. Tama oletus perustuu siihen, etta toimi-
pisteiden valilla ei ole merkittavia eroja tyoskentelytavoissa tai organisaation kaytannoissa.

Kysely lahetettiin valituille 12 toimipisteelle, joissa tyoskentelee yhteensa 75 henkiloa.
4.2.3 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin hyodyntaen Microsoft Forms-tyokalua. Forms mahdollistaa katevan ja mo-
nipuolisen kyselylomakkeen luomisen ja tyokalussa voidaan helposti ja kayttajaystavallisesti
hyodyntaa erilaisia vastaustyyppeja, kuten avoimia ja suljettuja kysymyksia. Microsoft Forms

tarjoaa myos sisaanrakennetun analyysityokalun, joka helpottaa aineiston tarkastelua.

Kyselysta pyydettiin palautetta toimeksiantajalta ennen sen virallista lahettamista, silla ha-
luttiin varmistaa, etta sen sisalto palvelee toimeksiantajan toiveita ja tarpeita. Toimeksianta-
jan edustaja kavi kyselylomakkeen (liite 1) lapi ja katsoi, etta lomake on sopivan mittainen ja
kysymykset sopivat organisaation yleiseen linjaan. Toimeksiantajan edustajan mukaan sahkaoi-
nen kyselylomake on helppokayttoinen ja kysymykset tukevat tutkimuksen tavoitteita ole-

matta liian pitkia.

Kysely lahetettiin sahkopostijakeluna valikoiduille toimipisteille maanantaina 10. helmikuuta
2025. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, mika tarkoitti, etta kyselyn viimeinen mahdollinen
vastauspaiva oli 23.2.2025. Vastausajan puolessa valissa, maanantaina 17.2 lahetettiin kysely-
tutkimuksesta muistutus, jonka tarkoituksena oli parantaa vastausmaaraa. Kahden viikon vas-
tausaika ja muistutus vastaamisesta ovat yleinen kaytanne kyselytutkimuksissa (Vilkka 2021,
Aineiston kasittely.) Lisaksi vastausmaaran parantamiseksi kyselyyn vastanneiden kesken ar-
vottiin 2 kappaletta 15 euron S-ryhman lahjakortteja. Kyselytutkimuksen vastauksia kasitel-
laan luottamuksellisesti ja anonyymisti, mista tiedotettiin vastaajia selkeasti ennen virallisen

kyselyn alkua kyselyn liitteena olleessa saatekirjeessa.
4.3  Aineiston analysointi

Maarallisen tutkimuksen analysointi perustuu pitkalti matemaattisiin kaavoihin ja taulukoihin,
prosentteihin ja lukumaariin seka laskennallisiin todennakdisyyksiin. Toisin sanoen maaralli-
nen tutkimus keskittyy siihen, miten muuttujien arvoja ja niiden vaihtelua voidaan kuvata nu-

meerisesti. (Vilkka 2021, Aineiston kasittely.)

Vehkalahti (2019, 13) toteaa kirjassaan, etta vaikka maarallinen kyselytutkimus on pitkalti lu-
kujen ja numeroiden mittaamista ja vertailua, voidaan maaralliseen tutkimukseen yhdistaa

laadullinen ulottuvuus avointen vastausten muodossa. Sanallisia vastauksia voidaan analysoida
laadullisin menetelmin, mutta maarallisessa tutkimuksessa niista on hyva muodostaa mitatta-
via tuloksia. Talloin sisallosta voidaan esimerkiksi etsia keskeisia teemoja ja aiheita, joita voi-

daan vertailla ja luokitella. (Vehkalahti 2019, 13.) Tassa tutkimuksessa kyselyn avointen
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vastausten perusteella on luotu toimeksiantajalle taulukko (Kuvio 14), johon on koottu kehit-

tamissuunnitelmiin liittyvia kehitysehdotuksia vastauksissa toistuneiden teemojen pohjalta.

Aineiston analysointi on hyva aloittaa heti vastausajan paatyttya ja sen kasittelyssa on tar-
keaa noudattaa huolellisuutta, silla hyva pohjatyo luo perustan varsinaiselle analyysille. Tut-
kimuksen aineiston analysointi aloitettiin heti maanantaina 24.2, kun kyselyn vastausaika oli
paattynyt. Aineiston kasittelyvaiheessa tutkijan tulee kayda huolellisesti lapi jokainen vas-
tauslomake ja arvioida vastausten laatua seka poistaa tyhjat tai epaselvat vastaukset. Vas-
tausten arviointi on tarkeaa tutkimuksen laadun vuoksi, silla virheelliset vastaukset saattavat

muokata tutkimuksen tuloksia virheelliseen suuntaan. (Vilkka 2021, Aineistonkasittely.)

Aineiston analysoinnissa on tarkeaa valita sellaiset menetelmat, jotka parhaiten tukevat tut-
kittavaa ilmiota (Vehkalahti 2019, 13.) Maarallista tutkimusta analysoidessa analyysitapa vali-
taan sen mukaan, tutkitaanko yhta vai useampaa muuttujaa. Kun tutkimuksessa tutkitaan vain
yhta muuttujaa, tarkastellaan vastauksen arvoja sellaisenaan eika niita verrata muiden muut-
tujien kanssa. Esimerkiksi kyselyssa, jossa kysytaan vastaajien ikaa, vastaukset ovat yhden
muuttujan jakaumalla. Tassa tutkimuksessa toteutetussa kyselyssa kysymykset ovat yhden
muuttujan jakaumalla, mika tarkoittaa, etta tuloksia analysoidessa tarkastellaan esimerkiksi
sita, miten vastaukset jakautuvat eri tasoille ja miten suuria tai pienia arvot ovat. Yhden ja-
kauman muuttujalla olevia kysymyksia voidaan analysoida laskemalla esimerkiksi tulosten kes-
kiarvo, mediaani ja keskihajonta. (Vilkka 2019, Yhden muuttujan jakauma.) Tassa tutkimuk-
sessa vastauksista laskettiin keskiarvoja, mutta niiden kaytto jai vahaiseksi, silla suurimmassa
osassa kysymyksia keskiarvo ei tuonut lisaarvoa verrattuna vastausten prosentuaaliseen ja-

kaumaan.

5  Tutkimuksen tulokset

Tassa opinnaytetyon luvussa kasitellaan osana tutkimusta toteutetun kyselyn tuloksia. Vastuk-
set on kayty huolellisesti lapi ennen analyysia ja niista on poistettu mahdolliset epaselvat vas-
taukset, jotta tutkimuksen tulokset ovat luotettavia ja niita voidaan hyodyntaa toimeksianta-

jan toimesta.

Kysely toteutettiin aikavalilla 10.2.2024-23.2.2024. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 42 hen-
kiloa, mutta yksi vastauslomakkeista karsittiin pois sen sisaltamien epaselvien ja puutteellis-
ten vastausten vuoksi. Kysely lahetettiin kohdeorganisaation 12 toimipisteelle ja se tavoitti 75

henkiloa. Kyselyn vastausprosentiksi tuli 41 hyvaksytylla vastauslomakkeella 54,7 %.

Kyselyssa ei keratty vastaajilta taustatietoja, kuten vastaajien ikaa tai sukupuolta, silla tiedot
eivat olleet olennaisia tutkimuksen tulosten kannalta. Sen sijaan kyselyssa selvitettiin kau-

anko tyontekijat ovat tyoskennelleet organisaatiossa (taulukko 1), jotta tietoa voidaan
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hyodyntaa, kun vertaillaan mahdollisia eroja tyontekijakokemuksen muodostumisessa vastaus-

ten valilla.

Kuten kuviossa 1 nakyy, lahes puolet kyselyyn vastanneista kohdeorganisaation tyontekijoista
on tyoskennellyt yrityksessa 4-6 vuotta, kun vastaajista vajaa 20 % on ollut organisaation
tyontekijana jo yli kuusi vuotta. Vastaajista 1-3 vuotta organisaatiossa tyoskennelleita on 34
%. Jakauma osoittaa, etta 27 henkiloa eli 66 % vastaajista on tyoskennellyt kohdeorganisaa-
tiossa ainakin 4 vuotta. Tama voi viitata tyontekijoiden positiiviseen tyontekijakokemukseen
ja sitoutuneisuuteen, ja tietoa voidaan myohemmin tutkimuksessa verrata kyselyn muihin tu-

loksiin.

Kauanko olet tydskennellyt Organisaatiossa X?
N=41

m 1-3 vuotta
m 4-6 vuotta

Yli 6 vuotta

Kuvio 1: Tyovuodet kohdeorganisaatiossa

Vastaajat arvioivat kysymyksissa kokemuksiaan asteikolla 1-5. Kysymysten yhteydessa on
avattu arvosanojen 1 ja 5 merkitykset, mutta koko kyselyn alussa vastaajille on esitetty kaik-
kien asteikon arvosanojen selitykset, joita hyodynnetaan myos tassa tulosten tarkastelussa.
Arvosanojen merkitykset ovat seuraavat: 1 = erittain huono, 2 = huono, 3 = kohtalainen, 4 =

hyva ja 5 = erittain hyva.
5.1  Tyontekijakokemuksen osa-alueet

Kyselyn ensimmainen teema kasittelee tyontekijakokemuksen osa-alueita ja kokemuksen
muodostumista kohdeorganisaatiossa. Tama teema sijoitettiin tarkoituksella kyselyyn ensim-
maiseksi, jotta vastaajat paasivat ensin pohtimaan omaa tyontekijakokemustaan ja muodosti-
vat siita kokonaiskuvan ennen kuin siirtyivat arvioimaan kehittamissuunnitelmia ja niiden

merkitysta tyontekijakokemukseen.
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Teeman ensimmainen kysymys kasittelee tyontekijoiden tyossa viihtymista (kuvio 2), jota jo-
kainen vastaaja arvioi asteikolla 1-5 tahtea niin, etta 1 tahti kuvaa erittain heikkoa viihty-
mista ja viisi tahtea erinomaista viihtymista. Vastaajista 51,2 % prosenttia eli 21 henkiloa koki
viihtyvansa tyossaan neljan tahden arvoisesti, mika voidaan tulkita hyvaksi tulokseksi. 11 vas-
taajaa, eli 26,8 % prosenttia koki viihtyvansa nykyisessa tyossaan erinomaisesti. Kolmen tah-
den arvioita antoi 17,1 % vastaajista ja kahden tahden arvion 4,9 %. Kukaan ei arvioinut viihty-

mistaan heikoimmalle tasolle.

Miten hyvin viihdyt tydssasi talla hetkella?
(1-5 tdhted) N=41

i)
]
£3 17,1%
i
2 0
¥ P
0 5 10 15 20 25

Henkil6a

Kuvio 2: Tyossa viihtyminen

Vastausten keskiarvo on noin 3,95 tahtea, mika viittaa kokonaisuudessaan positiiviseen koke-
mukseen. Keskiarvon ja vastausten jakauman perusteella voidaan todeta, etta iso osa vastaa-
jista kokee viihtyvansa tyossaan hyvin, mika on tarkeaa positiivisen tyontekijakokemuksen

kannalta.

Seuraava kysymys kasittelee tyontekijoiden tyomotivaatiota (kuvio 3). Lahes puolet vastaa-
jista, 48,8 % kokee olevansa hyvin motivoitunut tyossaan ja 19,5 % kokee olevansa erittain
motivoitunut tyossaan. Vastaajista 10 henkiloa arvioi tyomotivaation tasolle kolme ja tasoille
yksi ja kaksi vain yhdet vastaajat, mika tarkoittaa, etta lahes 70 % vastaajista kokee olevansa

hyvin motivoitunut tydssaan.
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Kuinka motivoituneeksi koet itsesi tydssasi talla hetkella?
(1=ei lainkaan motivoitunut, 5=erittdin motivoitunut)
N=41

w

22%

(=]
=
k7
<
2 - 2,4%
1 - 2,4%
0 5 10 15 20 25

Henkiloa

Kuvio 3: Tyomotivaatio

Kuvioiden 2 ja 3 perusteella voidaan todeta, etta vastaajat arvioivat molemmat kysymyksissa
esiin nostetut teemat samankaltaisesti. Tama viittaa siihen, etta kyseiset osa-alueet koetaan

tasalaatuisiksi ja niihin suhtaudutaan yhtenevaisesti tyontekijakokemuksen nakokulmasta.

Kyselyn seuraavassa kysymyksessa kasitellaan tyohyvinvointia. Tulosten perusteella (kuvio 4)
vastaajista 68,3 % kokee tyonantajan tukevan tyohyvinvointiaan hyvin. Yksikaan vastaaja ei
koe, ettei tyonantaja tukisi tyohyvinvointia lainkaan, vaan 87,8 % kokee tyonantajan tukevan

tyohyvinvointiaan hyvin tai erittain hyvin.

Miten hyvin tydnantaja tukee ty6hyvinvointiasi?
(1=ei lainkaan, 5=erittdin hyvin)
N=41

Asteikko
w
N
w
X

0 5 10 15 20 25 30
Henkil6a

Kuvio 4: Tyohyvinvointi
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Vastausten keskiarvo on noin arvosana 4, mika kertoo, etta vastaajat kokevat tyonantajan tu-
kevan tyohyvinvointiaan yleisesti hyvin ja viestii, etta kohdeorganisaatio panostaa tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Voidaan kuitenkin todeta, etta pienempi osa, eli 12,2 % vastaajista kai-

paa tyonantajaltaan enemman tukea tyossa jaksamiseen.

Kyselyn seuraava kysymys (kuvio 5) kasittelee tyopaikan ilmapiiria. Yksikaan vastaajista ei
vastannut olevansa taysin tyytymaton tyopaikan ilmapiiriin. 26,8 % vastaajista koki olevansa
erittain tyytyvainen tyopaikan ilmapiiriin, kun taas enemmisto, eli 58,8 % koki olevansa hyvin
tyytyvainen ilmapiiriin. 9,8 % vastaajista arvioi olevansa kohtalaisen tyytyvainen ilmapiiriin ja
vain 4,9 % eli kaksi henkiloa arvioi olevansa tyytymattomia ilmapiiriin. Kysely lahetettiin use-
ampaan kohdeorganisaation myymalaan, mika tarkoittaa, etta kaikki vastaajat eivat ole konk-

reettisesti samassa tyopaikassa ja tama saattaa heijastua vastauksiin.

Kuinka tyytyvainen olet tyopaikkasi ilmapiiriin?
(1=ei lainkaan tyytyvdinen, 5=erittdin tyytyvdinen)
N=41

w

26,8%

IS

58,5%

Asteikko
w
-
oo
ES

4,9%

[N

[N}
o
D I

5 10 15 20 25 30
Henkil6a

Kuvio 5: Ilmapiiri

Kyselyn seuraava kysymys (kuvio 6) kasittelee tyOyhteisoa ja siina vastaajilta kysyttiin, miten
hyvin heidan mielestaan tyoyhteison jasenet tukevat toisiaan. 31,7 % vastaajista koki saa-

vansa erittain hyvin tukea tyoyhteisoltaan ja 51,2 % taas hyvin tukea. 14,6 % vastaajista koki
tuen olevan kohtalaista ja 2,4 % huonoa. Yksikaan vastaaja ei kokenut, etteiko saisi tyoyhtei-

solta lainkaan tukea.
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Miten hyvin tydyhteison jasenet mielestdsi tukevat toisiaan?
(1=ei lainkaan, 5=erittdin hyvin)
N=41
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Kuvio 6: Tyoyhteison tuki

Kuten voidaan huomata, kuvioissa 5 ja 6 esitettyihin kysymyksiin annetut vastaukset ovat la-
hes identtisia, eli vastaajien kokemukset heijastuvat niihin hyvin samankaltaisina. Koska mo-
lemmat kysymykset kasittelevat tyoyhteisoa sen ilmapiirin ja tuen nakokulmasta, voidaan vas-
tausten perusteella olettaa, etta kohdeorganisaation tiimit ovat tiiviisti toimivia ja yhteistyo-

kykyisia.

Seuraavaksi kasitellaan tyon merkityksellisyytta. Vastausten perusteella (kuvio 7) enemmisto
kokee tyonsa joko erittain tai hyvin merkityksellista, minka voidaan todeta olevan positiivinen
tulos. Jopa 29,3 % vastasi kokevansa tyon erittain merkityksellisena, kun taas 46,3 % hyvin
merkityksellisena. 17,1 % vastasi kokevansa tyon kohtalaisen merkityksellisena, 4,9 % ei kovin-

kaan merkityksellisena ja yksi vastaaja, eli 2,4 % ei lainkaan merkityksellisena.

Kuinka merkitykselliseksi koet tyon, jota teet?
(1=ei lainkaan merkityksellistd, 5=erittdin merkityksellista)
N=41
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Kuvio 7: Tyon merkityksellisyys

Seuraavassa kysymyksessa vastaajat arvioivat kohdeorganisaation arvojen toteutumista tyossa
(kuvio 8). On huomion arvoista, etta yksikaan vastaaja ei kokenut organisaation arvojen jaa-
van tyossa taysin toteutumatta. 7,3 % vastaajista koki arvojen toteutuvan tyossaan huonosti
ja 12,2 % kohtalaisesti. 46,3 % koki arvojen toteutuvan tyossaan hyvin ja jopa 34,1 % erittain
hyvin.
Organisaation X arvoja ovat Rohkeus, Selkeys ja Vastuunotto.
Miten nama mielestdsi toteutuvat tydssasi?

(1=ei toteudu lainkaan, 5=toteutuu erittdin hyvin)
N=41
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Kuvio 8: Arvojen toteutuminen

Seuraava kysymys kasittelee esihenkilotyota ja johtamista. Kuten alla olevasta kuviosta 9 voi-
daan huomata, suurin osa vastaajista kokee esihenkilotyon ja johtamisen tukevan heidan
tyontekijakokemustaan hyvin. Yli puolet vastaajista, eli 51,2 % antoi arvosanan 4, ja 26,8 %
koki tuen olevan erinomaista. Nain ollen lahes 80 % vastaajista arvioi esihenkilotyon tukevan
heidan kokemustaan vahintaan hyvin. Vain kaksi vastaajaa, eli 2,4 % koki tuen erittain hei-
koksi, ja yhta moni arvioi tuen huonoksi, mika viittaa siihen, etta huonoja kokemuksia esiin-

tyy vain vahaisessa maarin.
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Miten hyvin koet esihenkilotyon ja johtamisen tukevan
tyontekijakokemustasi?
(1=ei lainkaan, 5=erittdin hyvin)
N=41
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Kuvio 9: Esihenkilotyo ja johtaminen

Vastausten jakauma (kuvio 9) kertoo kokonaisuutena positiivisesta kokemuksesta esihenkilo-
tyon ja johtamisen suhteen. Tulosten perusteella voidaan olettaa kohdeorganisaation johta-

miskulttuurin olevan toimivaa.

5.2 Kehittamissuunnitelmat

Tassa alaluvussa kasitellaan kyselyn toista teemaa, joka keskittyi henkilostokyselyihin ja eri-
tyisesti niiden pohjalta tyoryhmissa luotujen kehittamissuunnitelmien toteutukseen, seuran-
taan ja vaikutuksiin tyontekijakokemukseen. Koska opinnaytetyon paatutkimuskysymys liittyy
juuri sithen, miten nama kehittamissuunnitelmat vaikuttavat tyontekijakokemukseen, ovat ta-

man teeman tulokset tutkimuksen kannalta keskeisessa roolissa.

Ensimmaisena selvitettiin kuinka moni vastaajista on osallistunut kohdeorganisaation viimei-
simpaan henkilostokyselyyn (kuvio 10). Tulos on positiivinen, silla 88 % vastasi osallistuneensa
kyselyyn ja vain 12 % eli 5 henkiloa vastasi, ettei ollut osallistunut viimeisimpaan henkilosto-

kyselyyn.
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Osallistuitko viimeisimpaan
henkilostokyselyyn?
N=41

m Kylla
= Ei

Kuvio 10: Henkilostokyselyyn osallistuminen

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin (kuvio 11), kuinka tarkeaksi he arvioivat henkilostokyselyt or-
ganisaatiossa. Kuten kuviosta 11 voidaan huomata, 48,8 % kokee henkilostokyselyiden olevan
erittain tarkeita ja 34,1 % hyvin tarkeita. 12,2 % arvioi henkilostokyselyiden tarkeyden arvosa-

nalla 3 ja 4,9 % arvosanalla 2. Yksikaan vastaaja ei pitanyt henkilostokyselyita taysin merki-

tyksettomina.

Kuinka tarkeana pidat henkilostokyselyja?
(1=ei lainkaan tarkead, 5=erittain tarkeda)
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Kuvio 11: Henkilostokyselyjen tarkeys

25
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Kun tarkastellaan henkilostokyselyyn osallistuneiden maaraa suhteessa sen koettuun tarkey-
teen, voidaan huomata selkea yhteys naiden valilla, silla valtaosa vastaajista on osallistunut
kyselyyn (88 %) ja samalla isoin osa heista, yhteensa 82,9 % pitaa kyselyita hyvin tai erittain
tarkeina. Taman perusteella voidaan todeta, etta henkilosto ei vain osallistu kyselyihin, vaan

kokee ne myos aidosti merkityksellisiksi.

Taman jalkeen selvitettiin, moniko vastaajista osallistui kehittamissuunnitelmien tekoon. Ku-
ten kuviosta 12 voidaan huomata, vastausten perusteella 34 tyontekijaa, eli 83 % vastaajista
osallistui henkilostokyselyn tulosten purkuun ja kehittamissuunnitelmien tekoon tiimeissa.

Vain 17 %, eli seitseman henkiloa ilmoitti, ettei osallistunut kyseiseen prosessiin.

Osallistuitko henkildstokyselyn vastausten purkuun ja
kehittamissuunnitelmien tekoon tiimissasi esihenkilon
johdolla?

N=41

m Kylla
Ei

Kuvio 12: Kehittamissuunnitelmien luonti

Kun vastaajilta oli kysytty, moniko heista oli osallistunut kehittamissuunnitelmien tekoon (ku-
vio 12), selvitettiin myos, oliko heille selvaa, mitka kehityskohteet tiimissa oli valittu (kuvio

13). Vastausten perusteella 66 % tiesi, mitka kohteet tiimi oli valinnut, kun taas 34 % tama ei
ollut selvaa. Kun verrataan kehittamissuunnitelmien tekoon osallistuneiden maaraa tahan tu-
lokseen, voidaan huomata, etta vaikka tyontekijat ovat osallistuneet prosessiin, kaikille ei ol-

lut selvaa, mita konkreettisesti lahdetaan kehittamaan.
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Onko sinulle selvdd, mikd/mitka
kehityskohteet tiimisi valitsi
henkilostokyselyn tulosten pohjalta?
N=41

m Kylla

Kuvio 13: Valitut kehityskohteet

Kuten opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa (luku 2.7) todetaan, tyontekijoiden osal-
listamisella on keskeinen rooli positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumisessa. Kyselyssa
haluttiin selvittaa, kuinka tarkeana kohdeorganisaation tyontekijat kokevat osallistumisensa
kehittamissuunnitelmien laatimiseen. Vastausten perusteella (kuvio 14) 48,8 % kokee osallis-
tumisen erittain tarkeana ja 26,8 % hyvin tarkeana. 24,4 % arvioi osallistumisen olevan kohta-
laisen tarkeaa. Merkittaa on, ettei yksikaan vastaaja arvioinut osallistumisen tarkeytta arvo-
sanalla 2 tai 1. Toisin sanoen kaikki vastaajat pitivat osallistumista kehittamissuunnitelmien

laatimiseen vahintaan kohtalaisen tarkeana.

Kuinka tarkedna pidat sitd, etta tyontekijat osallistuvat
kehittdmissuunnitelmien tekoon?
(1=ei lainkaan tarkeaa, S5=erittdin tarkeaa)
N=41
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Kuvio 14: Tyontekijoiden osallistuminen kehittamissuunnitelmiin
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Seuraavaksi kysyttiin, onko kehittamissuunnitelmien toteutumista seurattu tiimeissa. Tulosten
perusteella (kuvio 15) kehittamissuunnitelmien toteutumista on seurattu tiimeissa vain 22
tyontekijan, eli 54 % mukaan. 19 henkiloa, eli 46 % vastaajista ilmoitti, ettei toteutumista ole

seurattu tiimeissa.

Onko kehittdmissuunnitelmien toteutumista
seurattu tiimissasi?
N=41
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Kuvio 15: Kehittamissuunnitelmien toteutuminen

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin seurannan aktiivisuutta. Tulosten perusteella (kuvio 16)
vain 10 % vastaajista koki, etta kehittamissuunnitelmien toteutumisen seuranta on ollut aktii-
vista. 46 % arvioi seurannan olleen osittaista, ja 44 % vastaajista koki, ettei seurantaa ole ol-

lut lainkaan.

Onko seuranta ollut aktiivista?
N=41
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m Osittain
El




51

Kuvio 16: Kehittamissuunnitelmien seuranta

Kiinnostava huomio tuloksissa on, etta vaikka 46 %, eli 19 henkiloa vastaajista ilmoitti, ettei
kehittamissuunnitelmien toteutumista ole seurattu heidan tiimissaan (kuvio 15), seuraavassa
kysymyksessa (kuvio 16) vain 44 %, eli 18 henkiloa koki, ettei seuranta ole ollut aktiivista.
Tama pieni ero voi viitata siihen, etta osa vastaajista on saattanut tulkita kysymykset eri ta-
voin. Pienia eroja kyselyaineistossa voidaan pitaa luonnollisina, eivatka ne heikenna kokonai-

suuden luotettavuutta.

Taman teeman viimeisessa asteikolla arvioitavassa kysymyksessa vastaajat arvioivat, miten
kehittamissuunnitelmat ovat parantaneet heidan tyontekijakokemustaan. Tuloksia esitellaan

kuviossa 17.

Miten arvioisit kehittdmissuunnitelmien
parantaneen tyéntekijakokemustasi tyopaikalla?
(1=ei lainkaan, 5= erittdin paljon)
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Kuvio 17: Kehittamissuunnitelmien vaikutus tyontekijakokemukseen

Kuten tuloksista (kuvio 17) voidaan huomata, isoin osa vastauksista sijoittuu asteikon keskivai-
heille, mika viittaa siihen, etta kehittamissuunnitelmien vaikutus on koettu jonkinlaiseksi,

mutta ei erityisen merkittavaksi. Vain 9,8 % vastaajista koki parannuksen olleen erittain posi-
tiivinen, kun taas 36,6 % arvioi parannuksen kohtalaiseksi. Lisaksi 29,3 % arvioi parannusta ar-
vosanalla 2 ja 22 % arvosanalla 4. Positiivista on, etta vain yksi vastaaja (2,4 %) koki, ettei ke-

hittamissuunnitelmilla ollut vaikutusta tyontekijakokemukseen lainkaan.
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5.3  Avoimet kysymykset

Tassa tutkimuksen luvussa kasitellaan kyselyn avoimia kysymyksia. Avointen kysymysten avulla
tutkimukselle haettiin syvyytta, ja niiden tarkoitus on lisata ymmarrysta keskeista teemoista
vastaajien omien kokemusten ja nakemysten kautta. Kyselyssa sisallytettiin yhteensa viisi

avointa kysymysta, joista kolme liittyi ensimmaiseen teemaan ja kaksi toiseen.

Ensimmainen avoin kysymys oli: Mika motivoi sinua parhaiten tyossasi? Vastauksista kay ilmi,
etta merkittavimpia motivaatiotekijoita vastaajien nakokulmasta ovat tyoyhteiso, asiakkaat,
mielenkiintoinen ja vaihteleva tyo seka mahdollisuus jatkuvaan itsensa kehittamiseen. Yli
puolet vastaajista mainitsi tyoyhteison tai tiimin vastauksessaan, ja hyva ilmapiiri koettiin
suoraan myonteiseksi vaikuttavaksi tekijaksi motivaation kannalta. Asiakkaat olivat toinen
toistuvasti mainittu motivaation lahde. Lisaksi vastaajat toivat esiin tyotehtavien sopivan

haastavuuden seka mahdollisuuden vaihteleviin tehtaviin motivaatiota lisaavina asioina.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa selvitettiin, mitka tekijat heikentavat vastaajien moti-
vaatiota tyossa eniten. Vastauksissa ilmeni ristiriitaisia nakemyksia motivaatiota heikentavista
tekijoista. Osa vastaajista koki tyopaivien hiljaisuuden ja tekemisen puuteen kuormittavana
ja motivaatiota heikentavana. Toisaalta osa vastaajista koki jatkuvan kiireen ja liiallisen tyo-
maaran merkittavimpina motivaation heikentajina. Vastauksista voidaan paatella, etta yksi-
lolliset kokemukset tyokuormasta vaihtelevat. Kysely lahetettiin useaan kohdeorganisaation
myymalaan, mika saattaa selittaa vastausten vaihtelun ja antaa viitteita siita, etta arki myy-
maloissa nayttaytyy erilaisena eri toimipisteissa. Lisaksi vastauksissa toistui vastaajien koke-

mus, ettei alan palkkaus vastaa taysin tyon vaatimuksia.

Kolmas avoin kysymys oli: Miten tyonantaja voisi tukea sinua paremmin tyossasi ja lisata moti-
vaatiotasi? Vastauksissa toistui aiemman avoimen kysymyksen tavoin kokemus palkkauksen ja
tyon vaatimusten valisesta epasuhdasta. Lisaksi moni vastaaja toivoi enemman joustoa tyo-
aikoihin, erityisesti viikonlopputyon kuormittavuuteen vedoten. Voidaan olettaa, etta naihin
vaksi teemaksi nousi myos palautteenannon tarve, silla vastaajat toivoivat enemman seka po-
sitiivista etta rakentavaa palautetta, ja kokivat sen vaikuttavan myonteisesti tyomotivaati-

oon.

Kyselyn neljas avoin kysymys kasitteli kehittamissuunnitelmien toteutusta ja seurantaa. Vas-
taajilta kysyttiin, tulisiko prosessia kehittaa ja miten. Vastauksissa nousi esiin selkea tarve
saannollisemmalle seurannalle ja aktiivisemmalle ja avoimemmalle keskustelulle valituista
kehityskohteista. Useat vastaajat toivat esiin, ettei kaikilla ollut selkeaa kasitysta siita, mitka
kehityskohteet tiimeissa oli valittu. Samalla esitettiin runsaasti konkreettisia ja rakentavia

kehitysehdotuksia prosessin parantamiseksi, mika on merkityksellista seka tutkimuksen etta
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toimeksiantajan kannalta. Naita kehitysehdotuksia tarkastellaan myohemmin esitettavassa
taulukossa.

Viimeinen avoin kysymys oli: Onko sinulla muita kommentteja teemoihin liittyen? Toisin kuin
aiemmat avoimet kysymykset, tama ei ollut pakollinen, vaan sen avulla pyrittiin kartoitta-
maan lisahuomioita, joita vastaajille oli mahdollisesti herannyt kyselyn aikana. Kysymykseen
vastasi yhteensa 10 henkiloa, joista isoin osa antoi neutraaleja kommentteja, kuten "ei lisat-
tavaa, kiitos”. Muutama vastaaja kuitenkin nosti esiin toiveen siita, tyonantaja tarjoaisi
enemman ohjausta kehittamissuunnitelmien toteuttamiseen, vaikka kokivatkin suunnitelmat

paaosin myonteisena asiana.

6  Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia kohdeorganisaatiossa toteutettavien kehittamis-
suunnitelmien vaikutusta organisaation tyontekijakokemukseen. Tavoitteena oli selvittaa, mi-
ten tiimeissa luodut kehittamissuunnitelmat seka niiden toteutuminen ja seuranta vaikuttavat
tyontekijoiden kokemuksiin. Lisaksi tarkoitus oli kerata tietoa tyontekijakokemuksen nykyti-
lasta kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta kohdeorganisaation
tyontekijakokemus on myonteinen ja kehittamissuunnitelmat koetaan merkityksellisiksi. Nii-
den toteutusta ja seurantaa voitaisiin kuitenkin organisaation taholta tukea nykyista parem-

min.

Ensimmainen kasiteltava tutkimuskysymys on, mista tekijoista hyva tyontekijakokemus muo-
dostuu. Kysymyksen avulla oli tarkoitus kerata toimeksiantajalle tietoa tyontekijakokemuksen
nykytilasta organisaatiossa, minka lisaksi haluttiin, etta tyontekijat pohtivat omaa tyontekija-
kokemustaan ja muodostivat siita kokonaiskuvan ennen kuin siirtyivat arvioimaan kehittamis-
suunnitelmia ja niiden merkitysta tyontekijakokemukseen. Tutkimuksen tulosten perusteella
voidaan todeta, etta organisaation tyontekijoiden tyontekijakokemus on kokonaisuudessaan

hyva.

Tutkimuksen tuloksista voidaan tulkita, etta tyoyhteisolla ja tiimilla on organisaation tyonte-
joita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden paivittaiseen jaksamiseen ja tyon mielekkyyteen. Voi-
daan siis todeta, etta sosiaalinen tyoymparistdo on kohdeorganisaation tyontekijoille tarkea

osa hyvaa tyontekijakokemusta.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta kohdeorganisaatiossa tyontekijakokemuksen nyky-
tila on positiivinen. Tyontekijat kokevat tyonsa merkitykselliseksi, viihtyvat tyossaan ja halua-
vat tuottaa asiakkailleen positiivisen kokemuksen. Hyva tyontekijakokemus rakentuu erityi-

sesti selkeasta ja hyvasta johtamiskulttuurista, positiivisesta sosiaalisesta tyoymparistosta
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seka organisaation arvojen lasnaolosta arjen tekemisessa, mika vahvistaa tyon ja kulttuurin
merkityksellisyytta. Tutkimuksen tulosten mukaan 66 % vastaajista oli tyoskennellyt organi-
saatiossa ainakin nelja vuotta, mika yhdessa muiden tulosten kanssa vahvistaa oletusta, etta

tyontekijat viihtyvat tyossaan ja ovat sitoutuneita organisaatioon.

Tuloksista nousi esiin kehityskohteena palkkauksen ja tyon vaativuuden valinen epasuhta,
mika heikensi kokemusta arvostuksesta ja osoittaa, etta myos aineelliset tekijat vaikuttavat
tyontekijakokemukseen. Lisaksi palautteenannon todettiin tukevan tyomotivaatiota, mutta

sita kaivattiin lisaa.

Tutkimuksen paatutkimuskysymys oli, miten henkilostokyselyn tulosten pohjalta tiimeissa luo-
dut kehittamissuunnitelmat vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Tulosten perusteella voidaan
todeta, etta kehittamissuunnitelmilla on potentiaalia vaikuttaa tyontekijakokemukseen posi-
tiivisesti, mutta vaikutus nakyy todellisuudessa vain, mikali suunnitelmat viedaan kaytantoon
organisaation tuella, niiden toteutumista seurataan aktiivisesti ja tyontekijat ymmartavat ai-

dosti niiden tarkoituksen.

Tutkimuksen tulosten perusteella tyontekijoilla on selkea halu osallistua kehittamiseen, ja he
kokevat osallistamisen keskeisena tekijana, kun tarkastellaan kehittamissuunnitelmien vaikut-
tavuutta tyontekijakokemukseen. Tyontekijoille kokemus siita, etta heita halutaan kuulla ja
heilla on mahdollisuus vaikuttaa, toimii ikaan kuin siltana kehittamissuunnitelmien ja positii-
visen tyontekijakokemuksen valilla. Kuitenkin, kun tyontekijat arvioivat kehittamissuunnitel-
mien vaikutusta tyontekijakokemukseen, vain vajaa 10 % koki vaikutuksen erittain positiivi-
sena ja suurin osa arvioi sen olevan kohtalainen tai melko vahainen. Nama tulokset viestivat
siita, etta kehittamissuunnitelmiin liittyva prosessi jaa monin paikoin vajaaksi eika siita vies-

tita riittavasti tyontekijoille.

Tutkimuksen toinen tutkimuskysymys oli, miten kehittamissuunnitelmien eteneminen ja to-
teutuminen vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Tulokset viittaavat siihen, etta kehittamis-
suunnitelmien eteneminen ja toteutuminen vaikuttavat tyontekijakokemukseen monin tavoin.
Suurin osa kyselyyn vastanneista oli osallistunut kehittamissuunnitelmien laatimiseen, mutta
vain hieman yli puolet koki, etta suunnitelmien toteutumista oli seurattu. Viela harvempi
koki, etta seuranta oli ollut aktiivista. Naiden tulosten perusteella voidaan todeta, etta vaikka
kehittamissuunnitelmien laadinta on ollut aktiivista, konkreettinen toteutus ja seuranta ovat

jaaneet usein puutteelliseksi.

Tutkimuksen tulosten mukaan kehittamissuunnitelmat nahdaan positiivisena tyokaluna, mutta
niiden toteutuksessa ilmeni epaselvyyksia. Nama epaselvyydet vaikuttivat suoraan siihen, mi-
ten tyontekijat kokivat kehittamissuunnitelmien merkityksen ja hyodyn kaytannon tyossa.

Tyontekijat toivoivat enemman tukea kehittamissuunnitelmien toteuttamiseen, mika
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osoittaa, etta suunnitelmien vaikuttavuus on riippuvainen johtamisen laadusta ja viestinnan

onnistumisesta.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta kehittamissuunnitelmien toteutuksen seka niiden
etenemisen ja seurannan vaikutus tyontekijakokemukseen ei ole yksiselitteinen, vaan vaihte-
lee tiimeittain. Tyontekijat ovat motivoituneita osallistumaan kehittamistyohon, mutta talla
hetkella suunnitelmiin liittyva sekavuus heikentaa niiden myonteisia vaikutuksia. Tulosten
mukaan kehittamissuunnitelmat eivat ole viela osa kohdeorganisaation arjen kaytantoja,

mutta mahdollisuus tahan on tyontekijoiden rakentavan asenteen puolesta.

Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin tyontekijoiden tarve saada enemman tukea kehittamis-
suunnitelmien toteutukseen ja seurantaan. Kohdeorganisaatiossa hyodynnetaan kehittamis-
suunnitelmia yhtena tyontekijakokemuksen kehittamisen tyokaluna, mutta tutkimuksen tulos-
ten perusteella voidaan todeta, etta suunnitelmien laatimisen jalkeen kaytannon toteutus ja
seuranta jaavat usein puutteellisiksi. Tyontekijat eivat koe organisaation johtavan kehitys-

tyota riittavan aktiivisesti tai viestivan siita riittavasti.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta kohdeorganisaation tyonteki-
jat ovat motivoituneita kehitystyohon ja nostivat tutkimuksen avoimissa vastauksissa esiin
konkreettisia kehitysehdotuksia, joiden avulla kehittamissuunnitelmien prosessi tukisi entista

paremmin hyvan tyontekijakokemuksen muodostumista. Oheisessa taulukossa (Taulukko 1) on

esitelty tuloksissa nousseita kehitysehdotuksia suhteessa nykytilaan.

Ongelmakohta tai haaste

Kehitysehdotus

Kehittamissuunnitelmien
konkreettinen toteutus jaa
osin vajaaksi.

Kehittamissuunnitelmien
seuranta ei ole riittavan
aktiivista.

Kehityskohteet eivit ole

selvia kaikille tiimin jasenille.

Kehittamissuunnitelmat
koetaan irrallisena muusta
arjen tekemisesta.

Toteutuksen vastuut ja
askeleet epdselvia
tyontekijoille.

Seuranta liian satunnaista.

Viestintd kehityskohteista ei
tavoita kaikkia.

Kehittamistyon yhteys arjen
tyohon jaa epaselvaksi
osalle.

Maaritetaan kehitystyolle
vastuuhenkil6t ja aikataulu.

Laaditaan seurannan tueksi
vuosikello.

Varmistetaan viestinta osana
tiimipalavereita ja
kuukausikirjeita.

Kytketaan esihenkildiden
johdolla kehitystoimet osaksi
tiimin arkea.

Taulukko 1: Kehittamissuunnitelmien prosessin nykytila, haasteet ja kehitysehdotukset



56

Taulukossa 1 esitellaan tutkimusten tuloksissa ilmenneet kehittamissuunnitelmien prosessiin
liittyvat haasteet, nykytila seka naihin perustuvat kehitysehdotukset. Tulosten perusteella ke-
hittamissuunnitelmien konkreettinen toteutus jaa usein vajaaksi, mika ilmenee epaselvyytena
toteutuksen vastuista ja kaytannon askelista. Ehdotuksena on maarittaa kehitystyolle selkeat

vastuuhenkilot ja aikataulu.

Toinen keskeinen haaste liittyy seurannan passiivisuuteen. Tata voitaisiin tukea laatimalla
vuosikello, joka toisi ryhtia ja rytmia kehitystyohon seka sen seurantaan. Lisaksi havaittiin,
etteivat kaikki tiimin jasenet ole tietoisia valituista kehityskohteista. Tahan ratkaisuna esite-
taan viestinnan parantamista esimerkiksi tiimipalavereiden seka kuukausi- tai viikkokirjeiden

avulla.

Viimeisena haasteena nousi esiin kehittamissuunnitelmien irrallisuus arjen tyosta. Kehitys-
tyota ei aina koeta osaksi normaaleja tyoprosesseja, mika heikentaa sen vaikuttavuutta. Ta-
han esihenkilot voisivat vaikuttaa tuomalla kehityskohteet nakyvammin mukaan arjen opera-

tiiviseen tyohon ja keskusteluihin.

Tutkimuksen perusteella voitiin tunnistaa myos yleisia kehittamissuunnitelmien jalkauttami-
sen ja vaikuttavuuden parantamisen keinoja, joita voidaan soveltaa organisaatiorajojen yli.
Alla oleva taulukko 2 kokoaa keskeisia toimenpiteita, jotka tukevat kehittamissuunnitelmien
toteutuksen onnistumista ja vahvistavat niiden myonteista vaikutusta tyontekijakokemukseen

erilaisissa organisaatioissa.

Kehittdmisen osa-alue Toimenpiteet

Vastuunjako Madritelldan selkeat vastuuhenkil6t Varmistetaan kehittamistyon
ja roolit suunnitelmien vastuun selkeys ja jatkuvuus
toteutukseen

Seuranta Laaditaan vuosikello Tuo rytmia ja jatkuvuutta
kehittdmistoimien seurantaan kehitystyohon

Viestinta Tiedotetaan kehityskohteista ja Sitoutetaan henkilosto,
etenemisesta esimerkiksi varmistetaan ymmarrys ja pidetdan
tiimipalavereissa ja kehitys nakyvilla
kuukausikirjeissa

Arjen tekemiseen kytkeminen Liitetdan kehittamistoimet osaksi Vahvistetaan kehitystyon
arjen tyoprosesseja ja tavoitteita konkreettista vaikutusta
esimerkiksi saannollisilla
palavereilla

Osallistaminen Kannustetaan tyontekijoita Lisataan sitoutumista ja
ideoimaan ja arvioimaan kehittamistyon vastuuta
kehitystoimia

Taulukko 2: Kehittamissuunnitelmien onnistuneen jalkauttamisen keskeiset keinot
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Taulukossa 2 esitellaan kehittamissuunnitelmien onnistuneen jalkauttamisen keskeiset keinot,
jotka tukevat prosessin vaikuttavuutta eri organisaatioissa. Kehitystyolle on tarkeaa maarittaa
selkeat vastuuhenkilot ja roolit, jotta varmistetaan sen sujuva eteneminen ja jatkuvuus. Toi-
nen keskeinen toimenpide liittyy kehittamistoimenpiteiden seurannan aktiivisuuteen. Seuran-
nan tukemiseksi voidaan hyodyntaa esimerkiksi vuosikelloa, joka tuo rytmia ja jamakkyytta
kehittamistyohon. Tavoitteena on, etta seurantakaytannot ja aikarajat tehdaan selviksi kai-

kille kehitystyon osapuolille.

Kolmanneksi viestinta kehittamiskohteista on avainasemassa. On tarkeaa varmistaa, etta
kaikki tiimin jasenet ovat tietoisia valituista kehityskohteista ja ymmartavat niiden merkityk-
sen. Tahan liittyen voitaisiin parantaa viestintaa esimerkiksi tiimipalavereissa, kuukausi- ja

viikkokirjeissa, jotta kehitystoimet eivat jaa epaselviksi tai irrallisiksi.

Lopuksi kehittamistoimenpiteet tulee kytkea osaksi arjen tyoprosesseja. Mikali kehitystyo jaa
irralliseksi, sen vaikuttavuus heikkenee. Esihenkiloiden rooli tassa on keskeinen, silla he voi-
vat tukea kehitystoimien nakyvyytta paivittaisessa tyossa ja esimerkiksi jarjestaa kehitystyo-
hon liittyvia palavereita, joissa keskustellaan onnistumista ja tulevista toimista seka tavoit-

teista.

7  Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyo noudattaa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023) maarittelemaa hyvaa tie-
teellista kaytantoa. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluvat yleinen huolellisuus, tarkkuus
ja rehellisyys liittyen tutkimustyohon, tutkimuksen ja tutkimustulosten arviointiin, seka tulos-
ten esittamiseen ja tallentamiseen. Tyossa on sovellettu tieteellisen tutkimuksen kriteerien
mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Opinnayte-
tyossa on otettu huomioon muiden tutkijoiden tyot ja saavutukset kunnioittaen ja lahteisiin

on viitattu asianmukaisella tavalla.

Opinnaytetyon arviointiprosessin kannalta on tarkeaa, etta koko tutkimusprosessi on kokonai-
suutena luotettava. Vaikka eri opinnaytetoilla on luotettavuuteen liittyen toisistaan eroavia
ominaisuuksia, kaikkia toita yhdistaa tietyt luotettavuuteen liittyvat piirteet. Opinnaytetyossa
ei saa esittaa sattumanvaraisia tuloksia eika kehittamisehdotuksia, vaan tulosten tulee olla
tarkkoja ja lopullisten tulosten tulee syntya luotettavan opinnayteprosessin kautta. Luotet-
tava tutkimus ei myoskaan saa sisaltaa sisaisia ristiriitoja, vaan kaytetyilla kasitteilla tulee
olla yhteys tutkimusteksteihin, teoreettisiin johtopaatoksiin ja todelliseen tutkimusaineis-
toon. (Vilkka 2021, Kokonaisluotettavuus.)

Tutkimuksessa hyodynnetyt lahteet valikoitiin tarkasti keskittyen lahteiden laatuun. Teoreet-

tisessa viitekehyksessa hyodynnettiin ajankohtaisia ja luotettavia lahteita, jotka koostuivat
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ammattikirjallisuudesta, artikkeleista, tutkimuksista ja verkkosivuistoista. Lahteiden sisaltoa
on pohdittu kriittisesti ja kaikki tutkimuksessa kaytetyt menetelmat on perusteltu lahteisiin

viitaten. Opinnaytetyoprosessi on toteutettu suunnitelmallisesti ja johdonmukaisesti. Tutkija
on ollut omaa tyoskentelyaan kohtaan kriittinen ja pohtinut omia valintojaan suhteessa tutki-

muksen tavoitteisiin.

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tarkeaa huomioida tutkimusprosessin
aikana tehdyt paatokset, kuten tutkimuksen tietojen syottamisen huolellisuus, mittausvirhei-
den arviointi ja vastausprosentti. Maarallisessa tutkimuksessa otoksen valinnalla on myos iso
merkitys sen luotettavuuteen, silla sen tulee olla riittavan edustava, jotta tulokset heijasta-

vat perusjoukkoa ja ne voidaan yleistaa. (Vilkka 2021, Kokonaisluotettavuus.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee huomioon ottaa tutkimuksen otos seka
vastausprosentti. Kysely lahetettiin ennalta valikoituihin kohdeorganisaation toimipisteisiin,
joita oli 12. Kysely tavoitti sahkopostijakelulla 12 toimipisteen 75 tyontekijaa. Otos valikoitiin
yhdessa toimeksiantajan edustajan kanssa, ja koska toimipisteiden tyoskentelytavoissa tai or-
ganisaation kaytannoissa ei ole merkittavia eroja, voidaan olettaa, etta tulokset ovat yleistet-
tavissa. Kyselyyn vastasi 42 henkiloa, mutta 1 vastauslomake poistettiin, silla vastaukset oli-
vat epaselvia tai puutteellisia ja olisivat heikentaneet tutkimuksen luotettavuutta. Nain ollen
tutkimuksen vastausprosentiksi tuli 54,7 %, mika tarkoittaa, etta yli puolet kyselyn vastaanot-

tajista vastasivat siihen.

Kyselyn vastaanottaneille henkiloille kerrottiin opinnaytetyon tarkoituksesta, tavoitteista seka
tutkimustulosten tallentamisesta, havittamisesta ja julkaisemisesta. Jokainen vastaaja oli tie-
toinen, etta kyselyyn osallistuminen oli taysin anonyymia eika vastauksia voitu yhdistaa vas-
taajaan. Jokainen kyselyyn vastannut henkilo osallistui tutkimukseen omasta tahdostaan eika

tutkija vaikuttanut vastausprosessiin millaan tavalla.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantajan ja tutkijan yhteisesta halusta tutkia tyontekijako-
kemusta ja kehittamissuunnitelmia, ja se tuotti toimeksiantajalle laadukasta ja luotettavaa
tietoa tutkitusta aiheesta. Toimeksiantaja hyotyy tutkimuksen tuloksista ja voi hyodyntaa
niita tulevaisuudessa. Lisaksi tutkimuksen teoreettinen viitekehys antaa kattavasti tietoa

tyontekijakokemukseen, sen muodostumiseen ja kehittamiseen liittyen.

8 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten kehittamissuunnitelmiin liittyva prosessi
vaikuttaa tyontekijakokemukseen, seka muodostaa kokonaiskuva hyvan tyontekijakokemuksen
rakentumisesta. Tulosten perusteella kehittamissuunnitelmat koettiin paasaantoisesti myon-

teisina, ja tyontekijat ilmaisivat halukkuutta osallistua kehittamisprosessiin. Toteutuksessa
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ilmeni kuitenkin epaselvyyksia ja johdonmukaisuuden puutetta, mika vaikutti siihen, miten
merkityksellisina tyontekijat kokivat kehittamistoimet. Lisaksi tutkimustulokset osoittivat,
etta kohdeorganisaation tyontekijakokemuksen nykytila on hyva, ja organisaatiossa panoste-

taan jatkuvasti tyontekijakokemuksen osa-alueisiin.

Tutkimuksen aikana oli mielenkiintoista havaita, kuinka teoria ja kaytanto vastasivat toisiaan.
Useat teoreettisessa viitekehyksessa esiin tuodut nakokulmat ilmenivat selkeasti myos kysely-
tutkimuksen tuloksissa, mika vahvisti viitekehyksen soveltuvuutta tutkimusaiheeseen. Tutki-
mus onnistui vastaamaan sille asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tuotti toimeksiantajalle ar-
vokasta tietoa tyontekijakokemuksen nykytilasta seka kehittamissuunnitelmiin liittyvan pro-
sessin vahvuuksista ja kehityskohteista. Nain ollen tutkimuksen voidaan todeta saavuttaneen

tavoitteensa ja olleen kokonaisuudessaan onnistunut.

Opinnaytetyon aiheen valinta tapahtui yhdessa toimeksiantajan kanssa. Minua on kiinnostanut
lapi opintojeni tyontekijakokemuksen muodostumiseen ja henkilostojohtamiseen liittyvat osa-
alueet, minka vuoksi lopullinen aihe oli mieleinen. Opinnaytetyon aiheesta keskusteltiin toi-
meksiantajan kanssa, silla minulle oli alusta alkaen tarkeaa, etta tutkimus aidosti hyodyttaa
toimeksiantajaa samalla, kun vastaa omia mielenkiinnon kohteitani. Lopullinen aihe valikoitui
yhdessa toimeksiantajan kanssa, joka oli tunnistanut tarpeen tutkia kehittamissuunnitelmien

ja tyontekijakokemuksen yhteytta.

Opinnaytetyoprosessini kaynnistyi marraskuussa 2024 aiheanalyysin palautuksella. Varsinainen
kirjoitustyo alkoi teoreettisen viitekehyksen laatimisella ja sen muodostamisessa hyodynnet-
tiin ajankohtaisia ja luotettavia lahdemateriaaleja. Viitekehyksessa kasitellaan tutkimuksen
kannalta keskeisia teemoja, kuten tyontekijakokemuksen muodostumista ja kehittamista seka
kehittamissuunnitelmien roolia organisaation arjessa. Teoreettinen viitekehys toimi pohjana
tutkimuksen rakenteelle ja auttoi jasentamaan aihetta ennen kyselytutkimuksen toteutta-

mista.

Osana opinnaytetyo toteutettiin kyselytutkimus, jonka tarkoituksena oli kerata reaaliaikaista
tietoa toimeksiantajan henkiloston kokemuksista. Tuloksia analysoitiin suhteessa tutkimuksen
teoreettiseen viitekehykseen. Oli erittain mielenkiintoista paasta analysoimaan kyselyn tulok-
sia, silla tyontekijoiden todelliset kokemukset olivat tutkimuksen keskiossa. Tuloksissa toistu-

neet samankaltaiset kokemukset vahvistivat osaltaan tutkimuksen luotettavuutta.

Opinnaytetyon tekoprosessi oli itselleni mielekas ja motivoiva, silla oli hienoa paasta hyodyn-
tamaan opintojen aikana opittuja asioita kaytannon tutkimustyossa. Olin koko prosessin ajan
sitoutunut tutkimukseen, ja minulle oli tarkeaa, etta tyo onnistuu ja asetetut tavoitteet saa-
vutetaan. Olen tyytyvainen tyon lopputulokseen ja siihen, etta sain sen valmiiksi suunnitel-
lussa aikataulussa. Prosessi vaati kuitenkin paljon tyota, huolellista ajankayton suunnittelua

seka ajallisia uhrauksia erityisesti tyon ja opintojen yhteensovittamisessa. Kokonaisuudessaan
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opinnaytetyon tekeminen oli opettavainen kokemus, joka kehitti ammatillista osaamistani

Toimeksiantajan kanssa kaikki sujui koko opinnaytetyoprosessin ajan hyvin. Sain tarvittaessa
tukea ohjaajalta ja pidin hanet sovitusti ajan tasalla tutkimuksen kulusta. Toimeksiantaja oli
tyytyvainen tutkimukseeni ja koki tulosten hyodyttavan organisaatiota. Toimeksiantajan mu-
kaan tutkimukseni tuotti heille uutta tietoa liittyen kehittamissuunnitelmiin ja tyontekijoiden
kokemuksiin niihin liittyen. Organisaatio tulee hyodyntamaan tata tietoa tulevaisuudessa,

mika osaltaan vahvistaa tutkimuksen onnistumista.

Opinnaytetyon kautta sain syvallisemman ymmarryksen tyontekijakokemuksen merkityksesta

seka kehittamissuunnitelmien vaikutuksista organisaation toimintaan ja henkiloston hyvinvoin-
tiin. Prosessi vahvisti kasitystani siita, kuinka tarkeaa henkiloston osallistaminen ja johdonmu-
kainen kehittamistyo ovat organisaation menestyksen kannalta. Koen, etta tyo vastasi asetet-

tuihin tavoitteisiin ja tuotti toimeksiantajalle hyodyllista tietoa.
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Liite 1: Kysely

Tyontekijakokemus ja
henkilstokyselyjen
kehittamissuunitelmien vaikutus siihen

* Pakollinen

1. Kauanko olet tydskennellyt —‘
O 1-3 vuotta

O 4-6vuotta

O Yi6vuotta

2. Miten hyvin viihdyt tyossasi talla hetkella? *

PRSI A I % S A G

3. Kuinka motivoituneeksi koet itsesi tyossasi talla hetkella? (1=ei lainkaan motivoitunut, S=erittain motivoitunut)

.

4. Mika motivoi sinua parhaiten tyossasi? *

Kirjoita vastaus

5. Enta mika tekija heikentad motivaatiotasi tydssasi eniten? *

Kirjoita vastaus

6. Miten hyvin tyonantaja tukee tydhyvinvointiasi? (1=ei lainkaan, S5=erittéin hyvin)

1 2 3 4 5
9. Kuinka merkitykselliseksi koet tyon, jota teet? (1=ei lainkaan merkityksellista, 5=erittain merkitykselli *
1 2 3 4 5

10. Qe > voj2 ovat Rohkeus, Selkeys ja Vastuunotto. Miten namé mielestasi toteutuvat tydssési? (1=ei toteudu lainkaan, 5=toteutuu
erittain hyvin) *

12. Miten tyonantaja voisi tukea sinua paremmin tyossasi ja lisata motivaatiotasi? *

Kirjoita vastaus
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13. Osallistuitko viimeisimpaan henkildstokyselyyn (d)? *
O wylia
Qi

14. Kuinka tarkeana pidat henkilostokyselyja? (1=ei lainkaan tarkeaa, S=erittdin tarkeaa) *

15. Osallistuitko henkilostokyselyn vastausten purkuun ja kehittamissuunnitelmien tekoon tiimissasi esihenkilon johdolla? *
O Kylia
O

16. Onko sinulle selvaa, mika/mitka kehityskohteet tiimisi valitsi henkilostokyselyn tulosten pohjalta? *
O wylla
O

17. Kuinka tarkeana pidat sita, etta tyontekijat osallistuvat kehittamissuunnitelmien tekoon? (1=ei lainkaan tarkeaa, 5=erittain tarkeaa) *

18. Onko kehittamissuunnitelmien toteutumista seurattu tiimissasi? *
O Kyl
(@)

19. Onko seuranta ollut aktiivista? *
O Ky
O Osittain
(@X:

20. Miten arvioisit kehittamissuunnitelmien parantaneen tyontekijakokemustasi tydpaikalla? (1=ei lainkaan, 5= erittdin paljon) *

21. Tulisiko kehittamissuunnitelmien toteutusta ja seurantaa kehittaa mielestasi ja miten? *

Kirjoita vastaus

22. Onko sinulle muita kommentteja teemoihin liittyen?

Kirjoita vastaus
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