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training on job satisfaction and work-related motivation.

The results showed that the permanent staff do not have access to the training offer, but they would be
motivated and interested in training themselves in future. The current situation was considered weak
in terms of education. With the help of training, the majority of respondents stated that appropriate
training would improve their work motivation and increase their well-being at work.
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1 JOHDANTO

Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli selvittdé vakituisen henkilokunnan koulutustarvetta tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnin, tydmotivaation sekd tydssa kehittymisen nédkdkulmasta. Opinndytetydssd huomi-
oitiin my0s toimeksiantajan ndkdkulmaa tarkastelemalla mahdollisen koulutustarpeiden vaikuttamista
yrityksen liiketoimintaan. TyOn tavoitteena oli selvittdd, millaisia koulutustarpeita Yritys X:ssd on va-
kituisen henkilokunnan osalta. TyOn tavoitteena oli saada ajankohtaista tietoa yrityksen johdolle siiti,

millainen koulutusehdotelma olisi ajankohtainen ja tarpeeksi kattava.

Aiheen valinta oli helppoa, koska toimeksiannossa oli selkeét tavoitteet, joiden osalta opinnédytetyota
ldhdettiin tyostamédn. Tutkimuksesta on varmasti paljon hydtya yritykselle, jolla ei virallista tyonteki-
joiden koulutussuunnitelmaa vield ole. Opinnéytetydssd tutkittiin, miten koulutukset parantaisivat
tyontekijdn kokemaa tydmotivaatiota, jopa lisdisivit sitd ja miten koulutuksien suorittaminen vaikut-
taisi tyontekijan kokonaisvaltaiseen tyShyvinvointiin. Mitka tulokset ovat yritykselle pitkilld aikava-
lill4, jos sen henkildstd on motivoitunutta ja tydhyvinvointi asiat ovat kunnossa? Opinndytetydssa ei

mitattu liiketaloudellisia lukuja, vaan tarkasteltiin asiaa hyvinvointi ndkdkulman kautta.

Opinndytety0 tehtiin survey-tutkimuksena. Survey-tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka suorite-
taan standardoidulta joukolta ihmisid, jossa tyypillisesti kdytetddn kyselylomaketta tai strukturoitua
haastattelua (Hirsjirvi, Remes&Sajavaara 2005, 134). Tissd opinndytetyOssd tutkimustulokset keréttiin
kyselylomakkeella. Tutkimuslomake tehtiin kaksikieliseksi, silld yrityksessa tyoskentelee myos ulko-
maalaisia tyontekijoitd. Aihe oli ajankohtainen ja tirked, silld yritys on kasvattanut liiketoimintaansa
rajusti kuluneiden vuosien aikana. Ajankohtaisuuteen liittyy myos yrityksen ikd, yritys on perustettu
vuonna 2017 ja on nyt vakiinnuttanut toimintaansa kasvamalla vauhdilla, joten vakituisten henkilokun-

nan mairé ja siten tarkastelu osaamistasoon on perusteltu.

Olen madritellyt tutkimusongelman kysymyksella:

Miten koulutuksien jarjestiminen vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon ja tydhyvinvointiin?

Ty06ssdni rajasin tutkimusongelman koskemaan yrityksen vakituista henkilokuntaa, jotka ovat tydsken-
nelleet yrityksessd vahintddn puoli vuotta. Rajaus suoritettiin, jotta saadaan mahdollisimman luotetta-

vaa tietoa tyontekijoiden ndkemyksistd omasta tyostdén liittyen koulutustarpeisiin. Késittelin aihetta



myos teoriapohjalta keskittyen ajantasaisen osaamisen vaikutukseen yrityksen tehokkuuden ja tyonte-
kijin tyotyytyviisyyden sekd hyvinvoinnin merkitykseen. Kolmannessa luvussa kidydéén lépi organi-
saation osaamistasoa, sen tirkeyttd ja vaikutusta tyohyvinvointiin ja motivaatioon. Neljannessa ja vii-

dennessi luvussa tarkastellaan tyohyvinvoinnin ja tydmotivaation merkitysta.

Opinndytety0 tehtiin toimeksiantona lappilaiselle kasvuyritykselle, jota kuvaan myShemmin opinnéy-
tetyOssd nimelld Yritys X. Yritys X on matkailualan yritys, joka tarjoaa korkealaatuisia palveluita yk-
sityisille- ja ryhméamatkailijoille mm. majoitus-, sekd aktiviteettipalveluina. Yritys tyollistdd vakitui-
sesti noin 35 henkil64, ja sen liikevaihto oli vuonna 2024 oli 17,3 miljoonaa euroa 2024. (Yritys X
2025 b.)



2 TOIMIALA

Lapissa kansainvilinen matkailu on kasvanut viime vuosina paljon. Vuonna 2023 y6pymisié toteutui
Lapissa yhteensd 4,9 miljoonaa, joista rekisterdityjé oli 3,3 miljoonaa kappaletta ja rekisterdimattomia
1,5 miljoonaa. Suurin osa lapin kansainvélisistd matkailuyopymisistd tapahtui talvikaudella marras-
kuun ja huhtikuun vilissd. Kasvuun on vaikuttanut uusien reittilentoyhteyksien kasvaminen, vuonna

2023 suoria reittilentoja lappiin oli noin 40 kappaletta. (Lapin Kauppakamari 2024.)

2.1 Toimeksiantajan esittely

Yritys X tarjoaa korkealaatuisia matkailu-, majoitus- seka aktiviteettipalveluita asiakkaille ympari
maailman. 99 % matkailijoista ovat ulkomaalaisia, suurimpana ryhméné ovat yhdysvaltalaiset, austra-
lialaiset, sekd Britannia. Yritys sijaitsee Lapissa ja on avoinna talvikaudella asiakkaille. Tulevina vuo-
sina yritys laajentaa aukioloaikojaan my0s enemmaén syksyksi. Talvikaudella yrityksessa tyoskentelee
noin 200 henkil64, joista noin 40 % on suomalaisia ja 60 % ulkomaalaisia. Vakituisesti yrityksessi
tydskentelee noin 30 henkildd ympéri vuoden. Yrityksen tyokielend toimii englanti. Organisaatio yri-
tys X:ssd pyritddn pitdimiin mahdollisimman matalana (KUVIO 1). Yrityksessé toimii useita eri osas-
toja, joiden toimintaa vetdd kunkin osaston osalta osastonvetédji. Suurin osa vakituisesta henkilokun-
nasta toimii kyseisissé tehtidvissd. Osastot voidaan jakaa seuraavanlaisesti:

e Hallinto

e Markkinointi

e Myynti

e Aktiviteettipalvelut

e Vastaanotto

e Siivous

e Huolto

Organisaatio on kasvanut huomattavasti kuluneiden vuosien aikana, joka tulee ottaa huomioon kysy-
myksid laadittaessa. Eri osastoilla on erilaiset tyotehtavit seké paikat, jossa tyotd suoritetaan. On huo-
mioitavaa, ettd suurin osa vakituisesta henkilokunnasta kuuluu joko johtajiin tai paallikoihin. (Yritys

X. 2024a.)
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KUVIO 1. Yritys X organisaatiomalli (Yritys X 2024)

2.2 Toimeksianto

Tadma opinndytetyo suoritettiin Yritys X:lle toimeksiantona. Yrityksessd on herdnnyt koulutuksien
tarve liittyen yritystoiminnan nopeaan kasvuun, organisaation laajenemiseen, seka vakituisen henkil6-
kunnan tyovuosien lisddntymiseen. Yritys X:n nopean kasvun ja liiketoiminnan laajentumisen vuoksi
yrityksen henkildstd on havainnoinut puutteita, tai kehityskohteita osaamisessaan ja tuonut niitd ilmi.
Toimeksiannon tarkoituksena oli tuottaa yrityksen johtoryhmélle valmis koulutusehdotus, jossa on esi-
telty kyselyjen tulokset ja niistd saatavat johtopaitokset, jotka perustuvat kyselyn tuloksiin. Tarkoituk-
sena oli selvittdd, miten jirjestettdvat koulutukset vaikuttaisivat tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen ja
tyomotivaatioon ja mikd merkitys niillé olisi ajatellen yritystd. Tama opinndytetyo ei kata itse mahdol-

listen koulutuksien jérjestimiseen tai niiden suunnitteluun.



3 ORGANISAATION TYONTEKIJOIDEN KOULUTTAMISTARPEET

Organisaation tulee olla rakenteeltaan oikeanlainen, oikeanlaisen osaamisen omaava. Organisaatio tu-
lee olla sitoutunut, motivoitunut ja jatkuva oppiminen on tarkedd. Erinomaista organisaatiota ei synny
sattumalta, vaan sen eteen on tehtdvd moninaisia johtamisen taitoja. Onnistuessaan organisaation joh-
tamisessa on positiivinen vaikutus henkildston tyohyvinvointiin- ja terveyteen. (Kulmala 2014, 59—

61.)

Tyontekijad kohtaa tydeldmaéssa tilanteita, jothin kuuluu muiden tydntekijoiden kouluttaminen. Koulu-
tus ilman mitddn ohjausta, tai kokemusta asiasta voi johtaa tehottomuuteen ja hyodyttomyyteen.

(Koski & Kupias 2012.)

3.1 Osaamisen taso ja toiminta organisaatiossa

Yhtidssé on tirkedd huomioida osaamisen taso ja turvata sen toiminta organisaatiossa. Osaamisen
ylldpitdmisessd on tirkedd toimia etupainotteisesti. Johtamisen voi tehdd haastavaksi nopeasti
muuttuvat muutokset ja kehitysprosessit. Johtamiskulttuurin on tarkeéa olla yrityskulttuuria tukevaa

toimintaa, jolla ylldpidetddn osaamisen vaatimustasoa ja kilpailuasemaa. (Kulmala 2014, 94-95.)

Heikossa asemassa oleva organisaatio nopealla kasvulla ei ole hyvé vaihtoehto, sill silloin toiminta
kasvaa ilman sille asetettuja osaamistasoja (KUVIO 2). Vahvassa asemassa oleva organisaatio nope-
alla kasvulla voi toimia, mutta toimiakseen se vaatii lahtokohtaisesti ajan tasalla olevan henkiléston
osaamisen. Heikossa asemassa oleva organisaatio, joka kasvaa hitaasti, on ajallisesti sopiva vahvista-
maan henkiloston osaamista, mutta resurssit voivat olla riittdméattomia. Vahvassa asemassa olevalla

organisaatiolla, jonka kasvu on hidasta, on mahdollisuus jimahtda paikoilleen. (Kulmala 2014.)
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KUVIO 2 Kilpailuasema (mukaillen Kulmala 2014, 102)

Organisaation oppiminen ja oppiva organisaatio on vahvasti sidoksissa organisaatiokulttuuriin ja sen
muutoksiin. Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa kolmeen osioon: alitajuinen taso, jossa oletuksena on
perusoletus siitd, millainen organisaatio on ja millaiseksi se ymmarretéén, tiedostettu taso, jossa heijas-
tuu yrityksen omaksutut arvot ja henkilon omat arvot, sekd nékyva taso, joka kattaa ihmisen tietoisen

kayttaytymisen, tai esimerkiksi teknologian. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005.)

Organisaatiokulttuuri syntyy ajan kanssa, sité ei voida tietoisesti luoda. Oppivassa organisaatiossa on
tirkedd, ettd organisaatio voi oppia, jos se saavuttaa tavoitteensa. Saavuttaakseen tavoitteensa organi-
saation halu ja kyky oppia tulee vastata toisiaan. Muuttuvassa toimintaymparistossd menestyminen

vaatii jatkuvaa uudistumista, jota ei voi syntyd ilman ettd tapahtuu oppimista. (Kulmala 2014.)

Tydyhteisossi tiedontarpeet tulevat tyypillisesti esille, kun kohdataan yksittiinen tilanne, jossa oman
osaamisen koetaan olevan rajattua. Tiedontarpeita voivat nostattaa esille esimerkiksi organisaatiossa
tapahtuvat tyonkuvan muutokset, uudelleensijoittamiset, tai toimintaan tai sen valvontaan liittyvit ris-
kit. Tietojohtaminen korostaa yrityksen osaamispddoman, seki sosiaalisen pddoman merkityksié. Tie-
topddoman kehittdminen perustuu organisaation ja sen tyontekijoiden kykyyn ja valmiuksiin luoda tau-

otta uutta tietoa ja innovaatioita. (Huotari ym. 2005.)

Osaamispidomalla tarkoitetaan osaamisella hankittua pddomaa, jotka voidaan jakaa kolmeen eri osa-
alueeseen, joista tietoresursseilla tarkoitetaan tietoa, joka on hiljaista, virallista, epavirallista, tai tds-
méllistd. Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan organisaatiokulttuuria, luottamusta, tietoon liittyvaa kayt-
tdytymistd ja inhimilliseen pddomaan liittyvid tekijoitd. Infrastruktuurisilla osaamispddomilla tarkoite-

taan prosesseja, resursseja, teknologiaa ja arviointia. (Huotari ym. 2005.)



3.2 Osaamistason kehittiminen

Tyotyytyvéisyydelld tarkoitetaan yksilon asennoitumista tyohonsd ja muiden tyotyytyvéisyyteen vai-
kuttavien tekijoiden yhteissummaa. Tyotyytyvéisyyttd voidaan kuvailla henkildssé herdnneend emotio-
naalisena reaktiona. Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat useat seikat. mm. osaamistaso, motivaatio, tyo-

madrd, tyOyhteiso, toimeentulo- sekd kannustetekijat. (Juuti 2006.)

Tyontekijoilla on myds tarpeita. Tarveteorialla tarkoitetaan, ettd tarve on henkilon sisdinen tila, jonka
seurauksena jotkut vaihtoehdot koetaan haluttavina. Tyontekijén tyydyttdmaton tarve luo henkilossa
jénnitteitd ja ohjaa hdnen kdyttdytymistddn kohti tilaa, jossa tarve on tyydytetty. Tyydyttymattoman
tarpeen lopputila on tyytymattomyys. (Juuti 2006.)

Koulutuksen ja tiedon janon tarve on yksi ty0 tyytyvéisyyteen vaikuttava asia. Henkilo, joka kokee,
ettei suoriudu tydstidn tidydellisesti vaillinaisen tiedon, tai taidon vuoksi, kokee tyotyytymattomyytta
etenkin ajan kuluessa, jos epékohta ei poistu. Tarpeen kasvulla, mikali sitd ei tyydytetd, on usein vai-
kutusta henkilon kokonaisvaltaiseen tydsséd suoriutumiseen usealla eri osa-alueella mm. motivaatio,

yleinen tyytyvéisyys, tyOyhteisossd korostuneet ongelmat, tehokkuus. (Juuti 2006.)

Tyo6hyvinvointi organisaatiossa vaatii jatkuvaa johtamista, strategista suunnittelemista, toimenpiteita,
jotta henkildston tydhyvinvointi pysyy ja kasvaa. Liséksi toimintaa tulee arvioida sddnnollisesti. Hy-
vinvoivassa organisaatiossa on tavoitteellinen ilmapiiri. Henkilost6d on hyva osallistuttaa paljon, myos

tavoitteiden luomisessa. (Manka & Manka 2016.)

Osaamisen jatkuva kehittaminen johtaa henkildston tyShyvinvoinnin lisddntymiseen. Lisdksi kehitta-
misen kautta saadut evdit auttavat organisaatiota selviytymiin ketterédsti nopeasti muuttuvissa ympé-
ristoissd, tai toimintojen muuttumisissa. On tdrkeda selvittdd, mitd tyokaluja tarvitaan, jotta voidaan
toimia hyvin my0s tulevaisuudessa, pelkkd nykyhetki ei riitd. Kun tydyhteisé voi hyvin, ei synny tilan-
netta, jossa oppiminen estyy tai hidastuu jannittyneen ilmapiirin, tiedon panttaamisen, tai henkildston

sairastumisten vuoksi. (Manka & Manka 2016.)



On tirkedd muistaa, ettd asiat, joita ihminen ei tiedd, hdn muodostaa niistd kuvan omassa padsséén,
ikddn kuin tayttad tyhjion, joka voi johtaa erilaisiin vadrinymmaérryksiin, tai syyllisten hakemiseen.

(Manka & Manka 2016.)

3.3 Inhimillinen ja sosiaalinen paioma

Tyontekijoiden kokeman ty6hyvinvoinnin ja taloudellisen kannattavan liiketoiminnan valilla on tiukka
side. [lman hyvid tyontekijoitd ei padstéd taloudellisiin tavoitteisiin, taas toisaalta ilman kannattavaa lii-
ketoimintaa ei pdéstd tyontekijoiden tydhyvinvointia lisddviin tapahtumiin pitkélld aikavélilla. Inhimil-
liselld padomalla tarkoitetaan yksilod, hinen ominaisuuksiaan ja kokemuksiaan, tietojaan, innovatiivi-

suuttaan, sekd luovuuttaan. Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan yhteison ominaisuutta, johon kuuluvat
thmisten vélinen luottamus toisiinsa, kulttuurilliset tekijit, tydyhteison hyvinvointi ja toimivuus, vas-

tuun ja valittdmisen kulttuuri. (Sérkeld, Siltaniemi, Rouvinen-Wilenius & Parviainen 2014.)

On arvioitu, ettd kaksi kolmasosaa talouskasvusta johtuu inhimillisell4 ja sosiaalisella pddomalla. Nii-
hin panostaminen on suotuisaa, silld ndiden pd&domien avulla edesautetaan yksittdisen tyontekijén tyo-
hyvinvointia ja motivaatiota, seka lisitdén talouskasvua. Nykyisin taloutta tarkastellessa ndhddén itse
talous hyvinvoinnin ldhteend korostamatta endd hyvinvointia taloudellisen menestymisen lédhteend.

(Sarkeld ym. 2014.)

Yhteisollisyyden vuorovaikutus vahvistaa koko yhteison toimintaa edistdvai luottamuksen tunnetta,
yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja yhteen hiileen puhaltamista. Sosiaalisella pddomalla on my6s vaikutus
yksittdisen tyontekijan terveyteen. Mikili organisaatiossa vallitsee, heikko sosiaalinen pddoma on til-
16in tyontekijilla kohonnut riski ty0std poissaoloihin, seké terveyden heikentymiseen. (Manka &

Manka 2016, 133—-135.)

Tydyhteisolld on oma roolinsa sosiaalisen pddoman rakentamisessa. Yhteisollisyyttd edesauttavat arki-
set inhimillisyyden taidot, unohtamatta kuitenkaan oman tyon merkityksen tiarkeyttd. Sosiaalista paa-
omaa yrityksessd rakennetaan olemalla kohteliaita ja avuliaita toisille, auttamalla ja arvostamalla, yh-
teistyotd tekemailld, rakentavan palautteen antamisella, seké esimerkiksi aktiivisella osallistumisella

tyotehtiviin ja yhteis6on (Manka & Manka 2016, 148—149).



Inhimillisen pddoman rakentumiseen vaikuttaa vahvasti yksittdisen henkilon ominaisuudet, psykologi-
nen piddoma. Psykologisella pddomalla voidaan vastata kysymykseen “kuka olet?”. Yksittdisen ihmisen
pddomaan vaikuttavat myos ihmisen perima, ja aikaisemmat olosuhteet. Psykologista pddomaa voi op-

pia ja sitd voidaan kehittdd. (Manka & Manka. 2016, 160-162).
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyon tekeminen on muuttunut nykyaikana suuresti verrattuna entisaikaan. Ennen monet tyot olivat it-
seddn toistavia, mm. tehdastyoti, jossa koulutuksen ja tyohon opastaminen méadrd olivat verrattain va-
hiiset verrattuna nykymaailman ty6tehtiviin, jotka ovat usein moninaisia, niitd suoritetaan usein mo-
nessa eri paikassa, tydssé tarvitaan paljon ajattelutydtd, seki tyotahti on kiivaampaa ja tyontekijén
omaksuttava tietoméérd on suurempaa. Uusien ohjeiden ja toimintamallien omaksuminen on péivit-

taistd. (Sinokki 2016.)

Tyo6hyvinvointiin on tirkeéd kiinnittdd huomiota, silld tyohyvinvointiin panostaminen tuo usein yrityk-
selle moninkertaisen taloudellisen hyddyn. Kun yritys panostaa henkildston hyvinvointiin, yritys ker-
too vilittdvénsa tyontekijoistddn, joka taas parantaa tyontekijoiden tydmotivaatiota. Yritykselle on
suuri etu, ettd sen tyontekijdt ovat motivoituneita, innostuneita ja avoimia oppimaan uusia asioita ny-

kymaailman nopeasti muuttuvissa organisaatioissa. (Sinokki 2016.)

Ty6hon suhtautuminen on sidoksissa aikaan ja vallitsevaan kulttuuriin. Tydntekijoiden suoriutumiseen
tyOssé vaikuttavat esimerkiksi hallinnan tunne tydssé, tyon tekemisen tapa, seka itsendisyys (Sinokki

2016 46-47.)

4.1 Henkilostovoimavarojen johtaminen

Henkilostovoimavarojen johtaminen on tarkeédé tyontekijoiden tyohyvinvointia ajatellen, koska henki-
16stohallinnon kaksi tirkeintd roolia ovat strategisen johtamisen tukeminen, seké operatiivisen toimin-
nan tukeminen. Henkil6std4d tulee tukea nykyaikaisin tavoin, tarkkailemalla sitd haasteiden ndkdkul-
masta ja mahdollistamalla henkildstolle mahdollisimman hyvét evadt tyontekemistd varten. (Kulmala

2014.)

Henkildstdjohtaminen on kytkdksissé organisaation yrityskuvaan, unohtamatta kuitenkaan tarkkailla
miten yrityskulttuuri sopii organisaation tavoitteisiin. Henkilostovoimavarojen johtaminen on monisyi-

nen paketti, jossa on useita litkkkuvia osia. Tavoitteena on kuitenkin yksi ja sama tahtotila, yrityksen
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haluttu identiteetti, yrityskuva ja ennen kaikkea hyvinvoivat tyontekijét, jotka tukevat organisaation

positiivista virettd. (Kulmala 2014.)

4.2 Tyohyvinvoinnin kehittiminen organisaatiossa

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisesséd organisaatiossa hyvé lahestymistapa on toteuttaa sitd tavoitteista ké-
sin. Kun henkil6std on hyvinvoivaa, se saavuttaa omalta osaltaan my0s organisaation tervettd kehitty-

mistd. Tyohyvinvoinnin tulokset ndkyvit suoraan yrityksen tuloksessa. (Manka & Manka 2016.)

Organisaatioilla on oltava vahva ndkemys padmaarddn. Haastaviksi pddmadrin sdilyttdmistd varten
voivat tulla nopea aikaiset muutokset organisaatiossa, tai ymparistossd. Organisaation tulee olla val-
mistautunut muuttumaan nopeasti ja tissé tyontekijit ovat avainasemassa. Jokaisen organisaatiossa
tyoskentelevén tyontekijdn tulisi tietdd ja ymmairtdd oman tiimin ja henkildkohtaisen tyon tavoitteiden,
vastuiden ja yhteisien arvojen osalta. Oikeanlaisen johtamisen, sekd toimivien tukitoimien mm. henki-

16stohallinnon vaikutus organisaation hyvinvointiin on merkittava. (Kulmala 2014.)

Hyvinvointia ei synny itsestdén, vaan sen eteen on tehtiva toitd. TAma vaatii kokonaisvaltaista 1dhenty-
mistapaa, jossa otetaan huomioon yrityksessé oleva tydilmapiiri, tyontekijoiden fyysiset, sekd henkiset
tarpeet, tyomairan tarkkaileminen, seki tarkkailtava mitd tyontekijoiden tulisi osata hoitaa ldhitulevai-

suudessa ja onko heilla siithen riittdva kapasiteetti. (Kulmala 2014.)

4.3 Positiivinen tyoympiristo voimavarana

Positiivisella tydympaéristolla on suuria vaikutuksia niin koko organisaatioon, kuin sen yksittidiseen
tyontekijdin. Thmisen kokiessa mydnteisid tunteita tydssddn, saavutetaan useita positiivia asioita, tyon-
tekijéd jaksaa tydssddn paremmin niin fyysisesti, kuin henkisesti, parantaa ihmisen kognitiivisia kykyja
ja mm. havainnointikykyai, lisdd luottamuksen, sekd yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteiséon. Tyon-
tekijd suoriutuu paremmin stressaavista ja hankalista tilanteista, mikéali hdnen perusvireensa on positii-

vinen. (Manka& Manka 2016, 70-72).

Positiivisia tunteita tulisi olla tydssd moninkertaisesti verrattuna kielteisiin tuntemuksiin. Kielteisiltd

tunteilta ei kuitenkaan voida viélttyd, tarkedd onkin se, miten niitd kohdataan. Kielteisiin tuntemuksiin
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voidaan liittdé yksittdisen tyontekijan kokema osaamispula tydssddn. Mikéli henkil6 kokee, ettd hin ei
suoriudu tyOstddn sen vuoksi, etté ei joko tiedd, tai osaa kyseisti osa-aluetta, mitd héneltd vaaditaan,
tdma voi johtaa henkilon ty6hyvinvoinnin vidhenemiseen esimerkiksi laskemalla henkilon motivaatiota

tyotd kohtaan. (Manka & Manka 2016.)

Henkildn persoonallisuuden mukaan, ihmisilld on erilaisia kykyja kohdata stressid tydssdan. Osaamis-
pula on yksi stressin aiheuttaja, joka on pitkddn jatkuessaan riskitekija tyduupumuksen kehittymiselle.
Tyéuupumuksen kehittymiselle vaaditaan usein tydssa kohdattu pitkdkestoinen ristiriita, joka voi olla
esimerkiksi tyoyhteisossd koetut ristiriidat, riittimattdmyyden tunne, tyon aiheuttama paine ja pitké-

kestoinen stressi. [hminen, joka kérsii tyduupumuksesta ei palaudu ty0stdéin endd hyvin, on visynyt ja

muuttunut kyyniseksi, sekd omaa heikentyneen ammatillisen itsetunnon. (Manka & Manka 2016.)

Organisaatiossa tulisi ottaa huomioon henkildston kehittymisen tarpeet jo strategiavaiheessa ja ennen
kaikkea jalkauttaa ne tydyhteisoon tehokkaasti. On oltava hereillé ja valpas nykyajan nopeasti muuttu-
vissa tilanteissa, jotta esimerkiksi erilaiset yksittdiset koulutukset, tai suuremmat kokonaisuudet jalkau-
tetaan kaytdntoon suunnitelmien mukaisesti. Eteen voi tulla tilanteita, jolloin koulutuksia tulisi jérjes-
tad lyhyelldkin aikavililld. Tédllainen tilanne voi olla mm. jokin uusi toimintatapa tai laite organisaa-

tiossa. (Kulmala, 2014.)

4.4 Yrityskulttuurin merkitys tyohyvinvointiin

Yrityskulttuurin tulee tukea yritystd kaikissa ajoissa ja tavoissa. Yrityskulttuuri ja sen johtaminen voi-
vat kuitenkin olla haastavia tilanteissa, jossa vallitseva kulttuuri on saanut liian pitkdén kehittyd kauan
toimineessa yrityksessd, eikd sen eteen ole tehty toitd. Toimiakseen tehokkaasti ja taloudellisesti, yritys
tarvitsee oikeanlaisen kulttuurin, jossa tyontekijit ovat motivoituneita, innostuneita ja innovatiivisia
yksiloitd. Yrityksen tulee pysyé valppaana yrityskulttuurin muodostamisessa ja esimerkiksi tyonteki-
joiden kouluttaminen on yksi keino edesauttaa positiivisen yrityskulttuurin syntyé, tai sen pysyvyytta.

(Kulmala 2014.)

Yrityskulttuuri syntyy yhteisdissé, joissa ihmiset toimivat ja kohtaavat haasteita, joista heidin pitéa
suoriutua. Yrityskulttuurista puhuttaessa puhutaan yrityksen “henkend” tai ”olemuksena”. Kulttuuri

nakyy kiytdnndssa yrityksessd pdivittdisesséd asioinnissa, esimerkiksi miten sen tyontekijét tervehtivit
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toisiaan, miten yritystd johdetaan, ja miten suhtaudutaan vaikkapa asiakkaisiin. Yrityksissd, joissa yri-
tyskulttuuri ei ole tervettd, ilmentyy sen tyOntekijoissd usein yleistd pahoinvointia, mm. tydssdjaksami-

sen ongelmia, yhteen kuulumattomuuden tunteita, tai jopa tyduupumusta. (Juuti 2006.)

Yrityskulttuurilla on merkittdva vaikutus yrityksen kokonaisvaltaiseen menestymiseen, seké tyonteki-
joiden tydssa vithtymiseen. Hyvé yrityskulttuuri nostaa tydntekijén tyohon sitoutumista, motivaatiota
ja innovatiivista ajattelua, lisdd tyon imua, sekd myonteisyyttd oppia uutta. Sitoutunut tyontekijd on
voimavara yritykselle, koska tilloin tyontekijd ajattelee myds yrityksen parasta ja peilaa omaa teke-

mistddn sen lisddmiseksi. (Juuti 2006.)
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5 TYOMOTIVAATIO

Motivaatio syntyy ihmisessa itsessddn. Motivaatiota kuvaillaan tilana, jolloin henkild on mydnteinen ja
avoin muutoksille ja kokee imua ja innostuneisuutta tyotehtavissiaén. Motivoitunut tyontekiji on yri-
tykselle erittdin arvokas. Henkild voi olla valmiiksi motivoitunut, mutta menettidd motivaationsa joh-
tuen ty0ssddn kokemista haasteista, tai ongelmista. Yleisimpid motivaatiota laskevia asioita tyoela-
méssd ovat ristiriidat tyOyhteison kanssa, koettu védryys, tai epdoikeudenmukaisuus, tietojen pimitté-
minen, tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen laskeminen, seké riittiméattomyys tai osaamattomuus tyo-

tehtdvien suorittamista kohtaan. (Juuti 2006.)

Motivaatiota tulee ylldpitdd yrityksen puolelta kiinnittdmilld huomiota tyontekijan kokonaisvaltaiseen
tyossd jaksamiseen ja ty6hyvinvointiin mm. huolehtimalla tydterveydestd, viestimélld, suunnittele-
malla niitd edesauttavia toimia, kuten koulutukset, tai tydyhteison terveen ilmapiirin yllépitdmista.

(Sinokki 2016.)

Tyontekijd, joka ei ole motivoitunut tydhonsé, pysyy tyOssdin usein vain taloudellisista syistd. Han
suorittaa tyonsd perusasteisesti, mutta ei ole kiinnostunut yliméérdisista tyotehtdvistd, havaitsemistaan
epakohdista, hdn ei my0skddn usein ole kiinnostunut tydyhteison hyvinvoinnista ja voi omalla kdytok-
selladn myrkyttda tyoyhteisdddn olemalla kriittinen tai kyyninen omaa tyOyhteisodin kohtaan. Moti-

voitumaton tyOntekijé on yrityksen kasvulle epamieluinen tekiji. (Sinokki 2016.)

5.1 Tyomotivaation merkitys

Tyomotivaatiolla on suuri merkitys yksittdisen tyontekijan tydhyvinvoinnille. Henkild, joka on innos-
tunut, motivoitunut ja avoin muutoksille on myds yritykselle erittdin tirked tyontekijé niin yrityksen
taloudellisien, kuin tydilmapiirin osalta. Tydmotivaatiota lisdé tyopaikalla se, ettd tavoitteet ovat tun-
nistettavissa ja ndkyvissd ja tyotehtdvit ovat nithin ndhden sopivan haastavia. Motivaatio lisdd henki-
16n innostusta tyotehtédviin, joka lisdd omalta osaltaan henkilon kokemaa ty6iloa. Menestyvassi organi-

saatiossa sen jdsenet tekevét toitd terveessd tyOilmapiirissé, jossa tydmotivaatiolla on suuri merkitys.

(Sinokki 2016.)
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Oman tyon kehittdminen ja sithen liitetyt hyvét tydolosuhteet edistivit tydssa vithtymistd, ja motivaa-
tiota, jonka perustan luovat turvallinen, seki terveyden huomioon ottava tydympéristd. Kun tyontekija
kokee tydympariston turvalliseksi, hdn kokee avoimuutta kertoa helpommin tydpaikalla kohtaamistaan
epakohdista, tai palautteen antamisesta tulee helpompaa. Ihminen on kokonaisuus, johon vaikuttaa
suuresti myds tyontekijin terveys ja tyontekijin kokema terveydentila. Turvallisuutta tuo, kun tydpai-
kalla huolehditaan tydterveysasioista, kuten fyysisistd olosuhteista, joihin kuuluu mm. ilmanvaihto,
lampd, valaistus, sekd muista tyOssé tarvittavista varusteista tai laitteista. Turvallisuutta tuo myos hen-
kistd hyvinvointia tukevat asiat, kuten esimerkiksi hyva tydilmapiiri, avoimuus, viestinnin selkeys.
Térkeda on huolehtia myds tydajoista, levosta, tydkuormasta ja stressin hallitsemisesta. (Sinokki

2016.)

Tyontekijille tuleva palaute ja tunnustukset hyvin tehdysté ty0std kannustavat henkil6a vieldkin pa-
rempiin suorituksiin. Sitoutumista lisdd tydhon vaikuttamisen mahdollisuus, jolloin tyontekiji kokee
itsensd arvostetuksi. Tydssd kannustimien lisdksi tdrkedd on my6s oikeudenmukainen ja reilu palk-
kaus. Tyon ulkopuolisilla asioilla, kuten tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiselld, perhesuhteilla, riittavalla
unella ja levolla on my®0s positiivisia vaikutuksia tyontekijdn tydmotivaatioon ja tydssidjaksamiseen.
Avoin viestintéd on tirkedd. Tyontekijan tulee tulla kuulluksi, mutta myos tiedotetuksi hdnen ty6tiddn
koskevissa asioissa. Mikali henkild kokee viestinnédn vajavaisena, se voi vaikuttaa tydmotivaatioon las-

kevasti. (Manka &Manka 2016.)

5.2 Osaamisen johtaminen

Nykyihminen oppii koko eldménsi ajan, oppimisesta on tullut arkipdiviistd ja tarkedmpid. Tyotehtavat
voivat muuttua, tai monipuolistua lyhyessikin ajassa, joka aiheuttaa tarvetta oppimiselle. Oppimisen
tunnistaminen tulee usein jopa tyontekijélta itseltdén, mikéli sitéd ei olla havaittu organisaatiossa. Mi-
kili tyontekijd kokee epdonnistuvansa tydssddn, tai sen vaikeutuneen muutoksien vuoksi, tydmotivaa-
tio laskee, koska ihminen kokee epdonnistumisen tunnetta. Téllaisissa tapauksissa tulisi organisaation
olla hereilld koulutustarpeista, jotta téllaista tilannetta ei pdésisi syntyméén. Terveessd organisaatiossa

koulutustarpeiden vaikutukset on huomioitu jo strategia vaiheessa. (Juuti 2006.)

Organisaatiossa on tdrkedd turvata erilainen osaamisen ja oppimisen taso. Osaamisen johtaminen voi
kuitenkin olla haastavaa johtuen nykymaailman nopeasti muuttuvista muutoksista. Organisaation on

tarkedd tunnistaa omat toimintaan vaikuttavat tekijat mahdollisimman hyvin jo ennalta. Organisaation
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on tirkedd olla tietoinen omista vahvuuksistaan, heikkouksistaan, uhista ja mahdollisuuksista esimer-

kiksi SWOT-analyysin avulla. (Kulmala 2014, 96-97).

Osaamisen johtamisessa esihenkil6illd on suuri ja ndkyvéa vastuu. Vaikka organisaatio olisi suuri ja
monisyinen, tyontekijét haluavat nikyvéan esihenkilon, jonka kanssa toimia. Hyvi esihenkil6 johtaa
tyontekijoitdén paivittdin ja on perilld heididn kuulumisistaan. Péivittdisjohtamisen avulla esihenkilot

saavat hyvin ndkemystd tyontekijoiden kulloinkin vallitsevasta tilanteesta. (Manka & Manka 2006.)

Esihenkil voi tunnistaa tyontekijan oppimisen tarpeet helpommin, kuin vaikkapa yrityksen toimitus-
johtaja. Mikéli esihenkildn ja tyontekijén valilld vallitsee luottamus toisiaan kohtaan, usein myos tar-
peet oppimiseen nousevat mm. kehityskeskusteluissa esiin. Hyvéa esihenkil6 pitdd huolen tyontekijoi-
den ajantasaisista tydvilineistd ja vie viestid tarvittaessa eteenpdin, mikili tarvitaan lisdkoulutusta,

vaikka ohjelmistojen uusiutumisen vuoksi. (Kulmala 2014.)

5.3 Kouluttaminen yrityksen strategisessa suunnittelussa

Strategisella suunnittelemisella yrityksessa tarkoitetaan tilannetta, jossa yrityksen tarkoituksena on lii-
ketoiminnan hyva tulos ja litketoiminnan jatkuvuus. Hyvéssé yrityksesséd osataan kertoa myds yrityk-
sen hyvit ja huonot puolet, ndin kehitysté ja pddmaarid voidaan madritelld tarkemmin. Strategiasuun-
nittelun avulla yrityksen toimintaan vaikuttavat osa-alueet tunnistetaan ja pyritdén tunnistamaan jo etu-

kiteen. (Kulmala 2014.)

Strategiseen suunnitteluun kuuluu osaamisen johtaminen ja kehittdminen, jossa koulutuksien tarve
nostaa paitdan. Yritykselle on tirkeda sédilyttdd osaamistaso, sekd yllapitda ja kehittda sitd. Riittdva
osaamisen taso henkilokunnassa on erittdin tirkedd niin litketaloudellisesti, kuin tyontekijdn motivaati-

onkin kannalta. (Kulmala 2014.)

Koulutussuunnitelmien toteuttamisen suunnitteleminen on ensisijaista. Koulutuksien toteuttamisessa
on huomioitava organisaatiossa vallitsevat olosuhteet otettava huomioon. Hyvikin koulutussuunni-
telma voi olla tdysin epdonnistunut, jos organisaatio ei toteuta sitd siten, ettd tyontekijdt voivat osallis-
tua siihen ajallisesti, tai heiddt on valittu védrin perustein suorittamaan koulutusta, josta heille ei ole
hyd6tyd. Tiedon tehokas kulkeminen yrityksen sisélld on ensisijaisen tiarkedd, jotta osataan toimia ja

johtaa ajallisesti oikein (Kulmala 2014.)
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6 TOIMINTASUUNNITELMA JA TULOKSET

Opinndytetyon aineistonkeruumenetelména kéytettiin kyselya. Kyselylld tarkoitetaan haastattelun ja
havainnoinnin muotoja, joissa aineisto on tarkoitus saada kerdtyksi standardoidusti, ja jonka tarkoituk-
sena on muodostaa kyselyyn vastaavista henkilGistd otos, jota tarkastellaan. Kysely toteutettiin puo-
listrukturoituna, jolla tarkoitetaan, ettd kyselylld on selkeét raamit, mutta kaikkiin vastauksiin ei ole
olemassa valmista vastausta. Kyselytutkimuksen huonoiksi puoliksi voidaan luetella esimerkiksi se,
ettd ei voida tietdd, kuinka huolellisesti kyselyyn vastaava on vastannut kysymyksiin. Toisena huonona

esimerkkind voidaan mainita mahdollisesti vajaaksi jadnyt kysely. (Hirsjarvi ym. 2009.)

Puoliavoimeen kyselyyn opinndytetydssd paddyttiin, koska toimeksiantajalta tulleet tarpeet méérittele-
vit kysymyksien asettelun siten, ettd on tarpeen kiyttdd my0s avointa vastausmahdollisuutta. Kyselyn
vastaajina olleet henkil6t tydskentelivit my0s useilla eri osastoilla, joten heididn toimenkuvansa on

keskeniin erilainen.

6.1 Kyselyn toteuttaminen

Kysely toteutettiin Microsoft Forms palvelulla, joka toimi erinomaisesti tdhdn kéyttdtarkoitukseen.
Kyselytutkimukseen osallistuminen ldhetettiin vakituiselle henkilokunnalle, jotka ovat olleet tdissa
Yritys X:ssd vahintddn puoli vuotta. Kysely ldhetettiin sdhkopostitse, johon liséttiin linkki. Kysely 14-
hetettiin 33 henkildlle ja vastausaikaa annettiin viikko. Kyselyn viidentena pédivéna ldahetettiin muistu-
tus sdhkoposti kaikille, jotta vastausprosentti nousisi. Kyselyyn vastasi 23 henkild4, jolloin vastauspro-

sentiksi muodostui 69 %. (LIITE 1.)

6.2 Kysymysten laatiminen

Yritys on kasvattanut litketoimintaansa viimeisen kolmen vuoden aikana rajusti. Yritys on perustettu
vasta alle 10 vuotta sitten, joten suurin osa vakituisesta henkilokunnasta on toiminut tehtdvassdin mak-
simissaan muutamia vuosia. Osastojen erilaisuus on myds asia, joka tulee ottaa huomioon tehdessa ky-
selytutkimusta, silld tyotehtivit eroavat suuresti eri osastojen vililld. Eri osastoilla voi olla erilaiset

tarpeet koulutuksia varten, joten tutkimuksen tulee antaa mahdollisuus vastata tarpeeksi laajasti.
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Kyselyn tarkoitusta mietittiin tarkkaan, ettd se vastaa napakasti kysymykseen: miten koulutuksien jir-
jestdminen vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin? Kyselyyn laadittiin eri vas-
tausvaihtoehdot niin tydmotivaation, kuin tyohyvinvoinnin osaltakin. Niitd kahta teemaa kaytettiin,
jotta saataisiin tietoa, olisiko koulutuksien jérjestimiselld vaikutusta tyontekijan mielestd tydomotivaati-
oon, tai tydhyvinvointiin. Kyselyssd (LIITE 2) toteutettiin kaksikielisend suomeksi ja englanniksi,
koska yrityksessé tyoskentelee ulkomaalaistaustaisia tyontekijoité, jotka eivit puhu suomea. Kysy-

mykset oli laadittu kyselyyn molemmilla kielilla.

Ensimmaiseksi kyselyssd kysyttiin tyontekijan mielipidettd Yritys X:n nykyiseen koulutustarjonnan
riittdvyyteen arvoasteikolla, ei lainkaan, liian vdhén, sopivasti, hyvin tai erinomaisesti (LIITE 2). Seu-
raavassa kysymyksessd paneuduttiin aiheeseen kysymaélld, miten tyOpaikkasi tukee ammatillista kehit-
tymistd koulutuksen, tai lisdopintojen kautta ja pyydettiin kuvaamaan avoimessa kohdassa nykytilan-

netta (LIITE 2).

Seuraavaksi kyselyssé kysyttiin tilanteista, joita tyontekija on mahdollisesti kokenut, joissa olisi tarvin-
nut tietoa, tai taitoa enemman suoriutuakseen paremmin (LIITE 2). My6s timén kysymyksen osalta
seuraava kysymys (LIITE 2) pyysi kuvailemaan tilannetta avoimen vastauksen avulla.

Seuraavaksi kyselyssi kysyttiin uusien taitojen oppimisesta (LIITE 2), ja sen vaikutusta tydmotivaati-
oon. Kohtaan kysyminen jatkui pyynnolla (LIITE 2) kuvailemaan omin sanoin sitd, miten koulutus tai

lisdkoulutus on vaikuttanut tydmotivaatioon aiemmin.

Seuraavaksi kyselyssd paneuduttiin kysyméain miten ja milloin tyontekija olisi mahdollisesti valmis
kouluttautumaan (LIITE 2). Kyselyssd pyydettiin vastaamaan, olisiko tyontekiji valmis kouluttautu-
maan ty0-, vai vapaa-ajalla, ja kartoitettiin myds, onko tyontekija ylipdédtaan kiinnostunut kouluttautu-
maan. Seuraavaksi kysyttiin millainen olisi mieluinen koulutus (LIITE 2). Vastausvaihtoehtoina oli

lahikoulutus, etdkoulutus, minulle sopivat kaikki, en ole kiinnostunut, tai kohta muu.

Seuraavassa vaiheessa tiedusteltiin tarkemmin (LIITE 2), mité tyontekijd haluaisi kouluttautua. Kysy-
mykset olivat laadittu huomioiden yrityksen erilaiset osastot, sekd vakituisen henkilokunnan rakenne.
Matkailu-, ja ravintola- alalla asiakaspalvelu, seka erilaisten kielin osaaminen on tarkedi ja jokapai-
véistd. Yritys X:ssé tyokielend toimii englanti. Seuraavaksi kyselyyn liséttiin vastausvaihtoehto esihen-
kilotaitoja, tai ohjelmistoja, silld valtaosa vakituisesta henkilokunnasta toimii esihenkildasemassa ja
tekee tiiviisti toitd erilaisten IT- ohjelmistojen kanssa. Kyselyssé kysyttiin vield, onko tyontekija kiin-

nostunut kouluttautumaan tyonkuvaan liittyvid erikoistaitoja (LIITE 2). Lopuksi laadittiin kohdat en
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ole kiinnostunut, sekd kohta muu. Seuraavaksi pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5, kuinka tyonteki-
jén haluaman koulutuksen toteutuminen vaikuttaisi tydssé viihtymiseen (LIITE 2). Tydssa viihtymisen
teemaa jatkettiin valitsemalla vaihtoehdot kyll4, ei, tai ehkd kysymykseen miten tyontekija kokee, voi-

siko sopivalla koulutuksella olla positiivista vaikutusta tyontekijan tyomotivaatioon (LIITE 2).

Tyo6hyvinvointia kysyttiin kysymaélld, mitkd ennalta mééritellyt vastausvaihtoehdot vaikuttavat eniten
tyontekijén tyohyvinvointiin. Vastausvaihtoehdot olivat: palkkaus ja henkildstéedut, tyOyhteiso, tyossa
viihtyminen, esihenkilon tuki, oman tuon vaikuttamismahdollisuudet, ty0ymparistd, selkedt tyotehta-
vit, sekd koulutus ja kehitysmahdollisuudet. Kysymyksessé vastaajaa pyydettiin vetiméaan listan jér-

jestys siten, ettd ylimpéana olivat vastaajalle tirkeimmaét kohdat ja alimpana vihiten tiarkedt (LIITE 2).

Seuraavaksi kysyttiin, miten tyontekijd kokee, voisiko koulutuksilla olla vaikutusta yrityksen kannatta-
vaan kasvuun. Vastausvaihtoehdot olivat kyll4, ei tai ehkd (LIITE 2). Seuraavaksi pyydettiin perustele-
maan vastausta avoimella kysymykselld (LIITE 2).

Kyselyn lopuksi kysyttiin, onko tyontekijdlla ehdottaa jotain tiettyd koulutusta. Kysymykseen pystyi

vastaamaan avoimella kysymykselld omin sanoin (LIITE 2)

6.3 Tulokset
Tulosten analysoimiseksi piti Microsoft Forms -ohjelmasta ajaa vastaukset. Vastaukset ajettiin my0ds
Excel-muotoon tarkistamisen vuoksi. Taustatietoa vastaajilta ei kerdtty, silld kysely suoritettiin ano-

nyymisti. Tulosten analysoiminen oli helppoa johtuen ohjelman jo luomasta raportoinnista.

Ensimmadisend esitetddn vastaukset kysymykseen: mitd mieltd olet nykyisesti koulutustarjonnasta,
onko se riittdvd (KUVIO 4). Vastaajista 65 % vastasi kysymykseen liian vihén, 30 % vastasi kysy-
mykseen ei lainkaan ja 4 % vastasi kysymykseen sopivasti. 95 % vastaajan mielestd nykyistd koulutus-

tarjontaa on joko ei lainkaan, tai liian véhén.
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1. Mité mieltd olet nykyisest4 koulutustarjonnasta, onko se riittdva? / What do you think about the current education off
ering, is there enough of it?

4%

@ Eilainkaan / Not at all 7 30%
@ Liian v3han / Too little 15

@ Sopivasti / Suitably 1

@ Hyvin / Good 0

@ Erinomaisesti / Excellent 0 65%

KUVIO 4 Nykyinen koulutustarjonta (N=23)

Toisessa kysymyksessi kysyttiin avoimella kysymyksella sitd, miten tyopaikkasi tukee ammatillista
kehittymistd koulutuksen tai lisdopintojen kautta. Vastauksia oli 21 kappaletta. Vastaajista 16 kappa-
letta kertoo, ettd Yritys X ei ole tarjonnut mitddn koulutuksia, eikéd tukenut niitd. Kahden vastaajan
mielestd tyonantaja ei tue koulutuksia ja yksi vastaaja kertoo, ettd pitdisi olla oma-aloitteinen, jos halu-
aisi koulutusta. Yhden vastaajan mielestd alkuperehdytyksien jélkeen ei ole ollut mitdén koulutuksia,
vaan koulutukset ovat hoidettu tilanteen eteen tullessa. Yhden vastaajan mielestd muutamia kertoja on
ollut ulkopuolinen kouluttaja tiettyyn aihepiiriin nojaten. Tuloksissa esiin nousi myds kommentti siité,
ettd tyontekija oli tydskennellyt jo kolme sesonkia yrityksessa ja osallistunut vain yhteen koulutuk-

seen, joka ei ollut intensiivinen.

Kolmannessa kysymyksessi vastaajilta kysyttiin, onko hidn kohdannut tyoskennellessdin sellaista ti-
lannetta, jossa olisi tarvinnut enemman tietoa tai taitoa selviytyékseen paremmin. (KUVIO 5.) Joskus
tallaisen tilanteen on kohdannut 43 % vastaajista, kuukausittain 30 %, viikoittain 17 %, vastaajista 9 %

el ole koskaan kohdannut tilannetta. Paivittiin tilannetta ei ollut kohdannut kukaan.
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3. Oletko kohdannut tydskennellessési tilannetta, jossa olisit tarvinnut tietoa tai taitoa enemmaén suoriutuaksesi paremmi
n? / Have you encountered a situation while working where you would have needed more knowledge or skill to perfor
m better?

17% 9%
@ En koskaan / Never 2 / '
@ Joskus / Sometimes 10
@ Kuukausittain/ Monthly 7
@ Viikoittain/ Weekly 4 43%
30%
@ Piivittdin / Daily 0

KUVIO 5 Tilanteen kohtaaminen tydssi, jossa tiedoista tai taidoista olisi ollut hyotya (N=23)

Neljantend vastaajilta kysyttiin, mité tietoa tai taitoa he olisivat tarvinneet enemmén ja pyydettiin ku-
vaamaan tilannetta avoimella kysymykselld. Vastauksia kertyi 22 kappaletta. Vastauksista suuri osa
liittyi esihenkildjohtamistaitoihin, ndin vastasi vastaajista 5 henkilod. Vastauksista ilmeni, ettd esihen-
kilo ja johtamistaitoja haluttaisiin opetella kokonaisvaltaisemmin, esimerkiksi siten, kuinka kohdata ja
tulla toimeen kaikenlaisten ihmisten kanssa, tai miten kohdata haasteelliset tilanteet niin kollegojen
kuin vieraidenkin osalta. My®0s erilaisten ohjelmistojen koulutukset nousivat, mm. Power BI, Excel,
piirustusten muokkaamiseen tarvittavia ohjelmia, tai tydssa tarvittavat erityisohjelmat, kuten erilaiset
myynnissa kdytettdvit ohjelmat. Myos tietoturva asiat nousivat esille. Kielten opiskelua kaipasi kaksi

vastaajaa. Tydvuorosovelluksen kdyttimiseen ja tilinauhan lukemiseen kaipasi lisdtaitoja yksi vastaaja.

Kuviossa 6 késiteltiin vastauksia kysymykseen: Koetko, ettd uusien taitojen oppiminen lisdisi tydmoti-
vaatiotasi (KUVIO 6). Kysymykseen vastasi 23 henkil6d. 78 % vastaajista vastasi kylld, 22 % ehk4, ei

vastauksia ei ollut yhtéén kappaletta.

5. Koetko, ettéd uusien taitojen oppiminen liséisi tydmotivaatiotasi? / Do you feel that learning new skills would increase y
our motivation at work?

22%

® Kylla / Yes 18
® Ei/No 0

@ Ehké / Maybe 5

78%

KUVIO 6 Uusien taitojen oppimisen vaikutus tydmotivaatioon (N=23)
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Kysymykseen kuusi viitaten (KUVIO 6) vastaajilta kysyttiin seuraavaksi avoimella kysymykselld, mi-
ten koulutus tai lisdkoulutus on vaikuttanut tydmotivaatioosi aiemmin. 23 henkilda vastasi kysymyk-
seen. Vastaajista 19 henkilon mielestd koulutuksien jarjestaminen on vaikuttanut positiivisesti tyomoti-
vaatioon aiemmin. Vastaajat kertovat koulutuksien olevan arvokkaita ja tarkeitd, lisdévit itsevar-
muutta, auttavat tyGtehtdvien suorittamisessa ja mahdollisuuden kehittdd itseddn. “Normaalista arjesta
irrottautuminen koulutuksien avulla antaa ajattelun ja kehittymisen eviitd”. Vastauksissa nousi esille
my0s huoli siitd, ettd aikaa koulutuksien suorittamiseen tdytyisi todella varata, jotta normaalit tyotehta-

vit eivit olisi pddllekkéin koulutuksen ajan.
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Seuraavaksi, kysymyksessé seitsemén, vastaajilta kysyttiin, milloin he olisivat valmiita kouluttautu-
maan. Vastauksia kertyi 23 kappaletta. 71 % haluaisi kouluttautua tydajalla, 29 % haluaisi kouluttautua
vapaa-ajalla. En ole kiinnostunut kohtaan ei tullut yhtdan vastausta (KUVIO 7).

7. Milloin olisit valmis kouluttautumaan? When would you be ready to train?

29%
@ Tydajalla/ Working time 22
@ Vapaa-ajalla / Free time 9
@ En ole kiinnostunut / Not interested 0

71%

KUVIO 7 Milloin olisit valmis kouluttautumaan? (N=23)

Kahdeksantena kysymyksend késiteltiin osallistumishalukkuutta sithen, millaiseen koulutukseen mie-
luiten vastaaja osallistuisi. Vastausvaihtoehtoina pystyi valitsemaan useamman vaihtoehdon. (KUVIO
8.) Suurimmalle osaa vastaajista (48 %) sopivat kaikki vaihtoehdot, 38 % mielesta 1dhiopetus sovel-

tuisi parhaiten ja 14 % mielesté etdopetus.

8. Osallistuisitko mieluiten millaiseen koulutukseen? What kind of training would you prefer to participate in?

@ Lihiopetus / Classroom teaching 1

@ Etiopetus / Remote teaching - a
@ Minulle sopivat kaikki / Im okay with all 14 %

@ En ole kiinnostunut / Not interested 0

® Muu 0

14%

KUVIO 8 Osallistuisitko mieluiten millaiseen koulutukseen?

Kyselyssa tiedusteltiin, mitd vastaajat haluaisivat kouluttautua. Kysymykseen oli muotoiltu valmiiksi

mietittyjd vaihtoehtoja (KUVIO 9) Yritys X:ssd tyoskentelevien vakituisten henkildiden tyonkuvien
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mukaan. Yritys X harjoittaa matkailupalveluita, joille tyypillistd on monikielisyys, asiakaspalvelu,
seka erilaiset ohjelmistot. Suurin osa vakituisesta henkilokunnasta tydskentelee esihenkilotehtévissa,
siksi esihenkil6taidot on laitettu yhdeksi vaihtoehdoksi. Koska osastojen viliset erot tyotehtdvid tarkas-
tellessa ovat suuret, lisdttiin kysymykseen kohta, jossa kysytddn tyonkuvaan liittyvistd erikoistaidoista
ja sekd kohta muu. Vastaukseen pystyi valitsemaan useampia vaihtoehtoja mielenkiinnon mukaan.
Eniten vastauksia 28 % sai tyonkuvaan liittyvét erikoistaidot, esihenkildtaidot valitsivat 24 %, kielten
opiskelun 21 %, ohjelmistoja haluaisi opiskella 19 % vastaajista, asiakaspalvelutaitoja 7 % vastaajista.

1 % vastaajista valitsi kohdan: muu. En ole kiinnostunut kohtaan ei tullut yhtdédn vastausta.

9. Mit4 haluaisit kouluttautua? What would you like to study?

@ Kielten opiskelua / Studying languages 14 /)

@ Ohjelmistoja /Spread sheet softwares 13 [ |

@ Esihenkilstaitoja / Management skills 16 O |

PY ?ksiil‘]askaspalvelutaitoja / Customer service 5  —

o YOnkuvaan littyis erikoistaitoja / Specia o ——————————
skills related to the job description

@ En ole kiinnostunut / Not interested 0

® Muu 1 -

o
w
-
o

15 20

KUVIO 9 Miten haluaisit kouluttautua

Jatkokysymyksend edelliselle kysyttiin vastaajilta kysymyksessd kymmenen, kuinka térkeénd he koke-
vat kouluttautumisen ajatellen tydskentelya tulevaisuudessa (KUVIO 10). Vastaajia oli 23 kappaletta,
57 % vastaajista kertoi kouluttautumisen olevan hyvin tarkedd, 35 % vastaajista kertoi olevan tirkeds,
9 % vastaajista kertoi kouluttautumisen olevan vihén tirkedi, ei lainkaan tirkedd kohtaan ei tullut yh-

tddn vastausta.
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10. Kuinka tarkeana koet kouluttautumisen ajatellen tyéskentelya tulevaisuudessa? /How important do you feel training i
s for the future in your work?

9%
@ Eilainkaan tarked/ Not at all important 0
@ Vihin tarked/ little important 2
@ Térked / Important 8 57% 35%
@ Hyvin térked/ Very important 13

KUVIO 10 Kouluttautumisen tiarkeys tulevaisuudessa (N=23)

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5, miten haluamansa koulutus vaikuttaisi

tyOssd viihtymiseen. Vastaajia oli 23 kappaletta, ja keskiarvo 3.96/5.00. (KUVIO 11.)

11. Arvioi, miten haluamasi koulutus vaikuttaisi tydssa viihtymiseesi? / Assess how the education you want would affect y
our job satisfaction?

Taso 5 I S

3 96 Taso 4 I 7
.
Keskiméarainen Taso 3 I 7
arvio
‘ ‘ ‘ ‘ &) Taso2 N 1
Taso 1

KUVIO 11 Koulutuksien vaikutus tydsséd vithtymiseen (N=23)

Sopivan koulutuksen positiivisella vaikutuksella tydmotivaatioon kysyttiin kysymyksesséd 12 (LIITE
2/6) vaihtoehdoilla kyll4, ei, tai ehkd. Vastaajia oli 23 kappaletta. 91 % mielestd sopivalla koulutuk-

sella olisi positiivinen vaikutus tydmotivaatioon, 9 % vastaajista vastasi ehkd. (KUVIO 12)



12. Miten koet, voisiko sopivalla koulutuksella olla positiivinen vaikutus tyémotivaatioosi? / How do you feel about wheth
er a suitable education could have a positive effect on your work motivation?

9%

E

® Kylls / Yes 21
® Ei/No 0

@ Ehké / Maybe 2

91%

KUVIO 12 Sopivan koulutuksen vaikutus tydomotivaatioon (N=23)

Kysymyksesséd kolmetoista (KUVIO13) kysyttiin, mitkd tekijdt vaikuttavat eniten tyShyvinvointiisi.
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Vastaukset tuli “raahata” tirkeysjérjestykseen. Suurimmaksi tekijiksi vastaajat valitsivat palkkauksen

ja henkildstoedun, toiseksi suurimmaksi tyOyhteison. Kolmanneksi tuli tydssd vithtyminen. Seuraa-

vaksi jérjestyksessd tulivat esihenkilon tuki, oman tyon vaikuttamismahdollisuudet, ty0ymparistd, sel-

kedt tyotehtavit, sekd koulutus ja kehitysmahdollisuudet.

13. Mitka tekijat vaikuttavat eniten tyshyvinvointiisi? Laita tarkeysjarjestykseen vetamalld / What factors have the greatest
impact on your well-being at work? Drag to prioritize =

Palkkaus ja henkildstéedut / Salary and employee
benefits

2 Tybyhteisd / Work community
3 Tyossaviihtyminen / Job satisfaction
4 Esihenkildn tuki / Supervisor support

Oman tyon vaikuttamis mahdollisuudet /
Opportunities to influence own work

6 Tydympdristd / Working environment

7  Selkeédt tyotehtavat / Clear work tasks

Koulutus ja kehitysmahdollisuudet / Training and
development opportunities

KUVIO 13 Mitka tekijét vaikuttavat eniten tyShyvinvointiisi (N=23)

Kysymyksessé neljdtoista kysyttiin vastaajan kokemusta siitd, miten hin kokee, voisiko koulutuksilla

olla vaikutusta yrityksen kannattavaan kasvuun. Vastaajia oli 23 kappaletta ja tulos oli yksiselitteinen,

100 % vastaajista vastasi kylld. (KUVIO14).
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14. Miten koet voisiko koulutuksilla olla vaikutusta yrityksen kannattavaan kasvuun? / How do you feel about whether th
e training could have an impact on the profitable growth of the company?

@ Kylls / Yes 23
® Ei/No 0
@ Ehkad/ Maybe 0

100%

KUVIO 14 Koetko, ettd koulutuksilla voisi olla vaikutusta yrityksen kasvuun. (N=23)

Seuraavassa avoimessa kysymyksessd numero 15 pyydettiin perustelemaan edellistd kysymysta avoi-
mella vastauksella. Vastauksia kertyi 18 kappaletta. Vastauksista selvidi, ettd ammattitaito ja sen ke-
hittyminen ovat kannattavaa pddomaa yritykselle. Vastaajien mielesti ne lisdévit motivaatiota, pitovoi-
maa, sekd parantavat asiakkaiden saamaa palvelua. Osaamisen karttuessa vastaajien mielesté tulee en-
tistd parempaa tulosta. Vastauksista nousi myds jarjestelmdosaaminen ja sen kautta saavutettavat hyo-
dyt ja virheen vihenemiset. Yrityksen tahtoessa sitoutua ihmisiin, on ensisijaisen tdrkedd pitdd tyonte-
kijoiden tietotaito ajan tasalla. Toimintaympdristomme, siind missd kaikki muukin, on jatkuvassa muu-
toksessa, jolloin paikoilleen jddminen tai vanhoihin hyodyttomiin kaavoihin kangistuminen on riskite-

kijd ja tehotonta yritykselle. (Kyselytutkimus, anonyymi vastaaja.)

Viimeisend kysymyksend kysymyksessd numero kuusitoista kysyttiin, onko vastaajalla ehdottaa jotain
tiettyd koulutusta. Kysymykseen sai vastata avoimesti. Vastaajia kertyi kaiken kaikkiaan 12 kappaletta,
joista puolella, eli kuudella vastaajalla oli jokin tietty koulutus mielessé, toinen puoli, eli kuusi vastaa-
jaa ei osannut madritelld mitién tiettyd koulutusta. Vastauksissa nousi esille esihenkil6taidot, kielten

opiskelu, johtamisen koulutustarpeita, seka erilaisia tydssa tarvittavia lupakortteja mm. tySturvakortti.
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7  JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli selvittdé, millaisia koulutustarpeita vakituinen henkilkunta tar-
vitsee, jotka tydskentelevit yritys X:ssd. Opinndytetyd tehtiin toimeksiantona yritykselle, silld yritys
on kasvattanut litketoimintaansa roimasti muutamien vuosien sisilld, ja henkilokunnalle ei ole ollut
kdytossd koulutusohjelmia. Yritys halusi opinndytetyon avulla kartoittaa tarpeen, jotta voisivat sen pe-
rusteella tehdd omia koulutussuunnitelmiaan. Tdsséd opinndytetydssd kerdttiin tutkimustuloksia kyselyn
avulla vakituiselta henkilokunnalta erilaisista koulutuksiin liittyvistd teemoista. Kyselyihin sisillytet-
tiin ndkdkulmia myos tydmotivaation ja tyohyvinvoinnin merkityksesté ja siitd, millaisia etuja koulu-
tuksien jarjestdmiselld olisi tydmotivaatioon ja ty6hyvinvointiin. Saavutin opinnéytetyolle asetetut ta-
voitteen, silld kyselytutkimus onnistui hyvin ja siitd sai paljon tirkeda informaatiota koulutussuunnitel-

man tekemiseksi.

Opinndytetydssd Microsoft Forms:in kdyttd onnistui hyvin. Ohjelma oli helppo opetella, se on selked ja
nopea tapa vastata sdhkopostikyselyyn. Vastausprosentti oli 69 %, mika oli than hyvi. Kyselytutkimus
toteutettiin tdysin anonyymisti ja vakituiselle henkilokunnalle l&hetettiin séhkopostiviesti jokaiselle erik-
seen (LIITE 1.). Paremmin olisi voinut onnistua ajoittamalla kyselytutkimus ajallisesti muutamaa viik-
koa aiemmaksi, jolloin yrityksen tyontekijoilld ei olisi ollut niin kova kiire ty6tehtidvissddn. Muistutus-

viestien ldhettiminen nosti vastausprosenttia kuitenkin huomattavasti.

Kyselytutkimusten perusteella ilmenee selvisti, ettd suuri tarve koulutuksien jérjestamiselle on. Nyky-
tilanne yrityksessd koulutuksien suhteen ei ole tyontekijéiden mielestd toimiva, silld 1dhes kaikki vas-
taajat ovat sitd mieltd, ettd koulutuksia ei ole joko lainkaan, tai liian vdhén. Koulutuksien avulla yritys
voisi nostaa tyontekijoiden ammattitaitoa, ty0ssd vithtymistd, sekd motivaatiota. Vastauksissa ilmenee
useita erilaisia vaihtoehtoja, mitéd tyontekijit haluaisivat kouluttautua, siksi olisikin viisasta tehda yritys-
kohtainen koulutussuunnitelma, jossa otettaisiin huomioon tydntekijoiden erilaiset tarpeet osastoittain.
Tyontekijoitd tulisi haastatella yksiloind muodostaakseen tarpeeksi kattava kdsitys mitd koulutustarjon-
taan olisi hyva saada. Nykytilanteen jatkuminen kouluttamattomuuden osalta voi johtaa tydmotivaation,

ja tyOssd jaksamisen lisdéntyneisiin ongelmiin.

Kyselytutkimuksen vastauksista 16ytyy seikkoja, jotka tukevat Hurmeen mukaan Hurme ym. (2005) op-

pivan organisaation halua ja motivoituneisuutta oppia uutta, jotta tapahtuu jatkuvaa uudistusta. Kulma-
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lan (2014) mukaan hyvinvoiva ja ketterd organisaatio voi paremmin, kun se tunnistaa omat kehittdmis-
tarpeensa ja on kiinnostunut aidosti kehittimdin tyontekijoidensd ammattitaitoa, kyselytutkimuksessa
tuli esiin, ettd ldhes kaikki vastaajat olivat kiinnostuneita kouluttamaan itsednsa lisdi ja pitivét sitd tar-
peellisena. Yli 90 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd aikaisemmat koulutukset ovat lisdnneet tyomotivaa-
tiota. Juutin (2006) mukaan, tydmotivaatio on tila, joka syntyy ihmisessd itsesséén ja on tilana sellainen,
jolloin henkild nikee asioita myonteisiné ja on halukas ja avoin muutoksille tydtehtdavissién. Kyselytut-
kimuksen vastauksien perusteella toimeksiantajalla on siis hyvit ldhtokohdat toteuttaa koulutuksia.
Hyva tydmotivaatio on mielesténi yksi tirkeimmisti tyokaluista toimeksiantajalle, jotta tulevista koulu-

tuksista saataisiin mahdollisimman hyvin kaikki potentiaalinen irti.

Pidédn saamiani tutkimustuloksia luotettavana johtuen korkeasta vastausprosentista, sekd kyselyn keréa-
mistavasta. Kyselytutkimuksissa kysymyksessd 13 (LIITE 2) ilmeni, ettd koulutus ja kehitysmahdolli-
suudet olivat vastaajien mielestd viimeiselld sijalla, sijalla 8, kun kysymyksené oli mitk tekijét vaikut-
tavat eniten tyohyvinvointiisi. Tdma oli ylléttéva vastaus, silld vastaajien mielesté eniten vaikuttaa palk-
kaus ja henkilostoedut, toisena tydyhteiso ja kolmantena tydssd vithtyminen. (KUVIO 14). Vastauksien
perusteella koulutus ja kehitysmahdollisuudet eivét ole niin tarkeitd, kuin muut. Toisaalta muut vastaus-
vaihtoehdot tukevat toinen toisiansa, eikd yrityksessi ole tdhdn mennessd ollut koulutustarjontaa juuri-

kaan.

Tyontekijat kokevat ensisijaisimpina tarkeimmiksi asioiksi tyossédén palkkauksen ja henkilostdedut, tyo-
yhteison, sekd tydssd vithtymisen, jota voitaisiin tukea sopivilla koulutuksilla. Tarkeéa olisi huomioida
myos kaytettdvissd oleva aika koulutukseen, ja suurimman osan mielesté koulutus tulisi toteutua tydai-
kana. Koulutuksien toteutumiseen on varattava aidosti tydaikaa, ja on huomioitava yrityksen erityispiir-
teet. Tyontekijoiden mukaan koulutuksien avulla voisi nostattaa omaa osaamistaan, tyonimua, tyytyvéi-
syyttd ja titd kautta silld olisi varmasti myos positiivinen vaikutus yrityksen kannattavuuteen ja pitovoi-

maan.

Yritys X:n tyontekijdt ovat motivoituneita kouluttautumaan itseéén, ja kokevat mahdolliset koulutukset
motivaatiota ja fiilistd lisddviné toimenpiteind, joilla on vaikutus my0s yrityksen kannattavuuteen.

Opinndytetyon valmistumiseen kului useita kuukausia aikaa. Tyon ja opinndytetyon yhdistiminen se-
sonkiaikaan toimivaan yritykseen ei ole aivan yksinkertainen asia, mutta lopputulos oli toimeksiantajan
vaatimuksia vastaava. Tietoperustassa olisi tullut késitelld vield enemmén spesifimmin tydmotivaatiota

ja ty6hyvinvointia, sekd yhdistdd niita tietoja enemman itse kyselyyn.
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Huolimatta siitd, ettd opinnéytetyOprosessi venyi pitkdksi, saavutin sille asettamani tavoitteet. Opinndy-
tetyotd tehdessdni huomasin, kuinka tirkeédé on pilkkoa asiat omiksi kokonaisuuksiin ja hakea teoriapoh-
jasta lisdd kyselytutkimuksen siséltéd ajatellen. Jouduin pitdmddn vélissd pidempiékin taukoja, jonka
jilkeen huomasin, ettd oli joka kerta vaikeampaa nédhdd kokonaisuus yhtendisend. Olisin voinut vield
enemmin kohdistaa teoriassa, sekd kyselyssd tydmotivaation ja tyohyvinvoinnin teemoihin. Kyselytut-
kimus oli sopiva tapa kerétd tutkimustuloksia, silld jos olisin jérjestanyt pelkén haastattelun, en olisi
saanut yhtd suurta massaa ja mielipiteiden maéré olisi jidnyt huomattavasti vihemmaksi, tdlloin olisi

ollut vaara, ettd yksittdisten henkildiden mielipiteet tai tarpeet olisivat nousseet liiaksi esiin.
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LITE 1

Kysely vakituisen henkildkunnan koulutustarpeista! / Survey on the training needs of ¢ 8 B
permanent staff (Ulkoinen) Postilaatikko x

4+ Luo yhteenveto tasta sahkopostista

o Jenna Palojérvi -Jenna.palomrvml= ma 31.3. klo’ 13.26 b*s “

Hei, teen AMK opinnaytety6na op|nnaytetyota=vakltursen henkilokunnan koulutustarpeista, jonka pohjalta tehdaan koulutusehdotelma. Sinun mielipiteesi on hyvin tarkea,
alla olevasta linkista paaset vastaamaan kyselyyn. Kaikki vastaukset kasitellaan anonyymisti

Kiitos vastauksestasi

https-//forms office.com/e/QM30wWEWR3Z

Aikaa kyselyn tekemiseen on 8.4.2025 saakka.
| am conducting my thesis for my university of applied sciences degree on the training needs of: permanent staff, based on which a training proposal will be created. Your
opinion is very important! You can access the survey through the link below. All responses will be handled anonymously.

Thank you for your responsel!
https://forms office.com/e/QM30wEWR3Z

The survey will be open until April 8, 2025

Sahkopostin vastaanottajalista piilotettu tietoturvasyista.



LITE 2/1

1. Mita mielta olet nykyisesta koulutustarjonnasta, onko se riittava? / What do you think
about the current education offering, is there enough of it? *

O Ei lainkaan / Not at all
Liian vahéan / Too little
Sopivasti / Suitably

Hyvin / Good

O O O O

Erinomaisesti / Excellent

2. Miten tydpaikkasi tukee ammatillista kehittymistési koulutuksen tai lisdopintojen kautta?
Kuvaile nykytilannetta /How does your workplace support your professional development
through training or further studies? Describe the current situation *

Kirjoita vastaus
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3. Oletko kohdannut tyéskennellessési tilannetta, jossa olisit tarvinnut tietoa tai taitoa
enemman suoriutuaksesi paremmin? / Have you encountered a situation while working
where you would have needed more knowledge or skill to perform better? *

O En koskaan / Never
Joskus / Sometimes
Kuukausittain/ Monthly

Viikoittain/ Weekly

O O O O

Paivittdin / Daily

4. Mité tietoa tai taitoa olisit tarvinnut enemman? Kuvaile tilannetta / What knowledge or
skill would you have needed more? Describe the situation *

Kirjoita vastaus
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5. Koetko, etté uusien taitojen oppiminen lisdisi tydmotivaatiotasi? / Do you feel that
learning new skills would increase your motivation at work? *

O Kylla / Yes
(O Ei/No

(O Ehka/Maybe

6. Miten koulutus tai lisdkoulutus on vaikuttanut tydmotivaatioosi aiemmin? / How has
training or additional training affected your work motivation in the past? *

Kirjoita vastaus
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7. Milloin olisit valmis kouluttautumaan? When would you be ready to train? *
D Tyéajalla/ Working time
D Vapaa-ajalla / Free time

l:] En ole kiinnostunut / Not interested

8. Osallistuisitko mieluiten millaiseen koulutukseen? What kind of training would you prefer
to participate in? *

D L&hiopetus / Classroom teaching
[:] Etdopetus / Remote teaching
D Minulle sopivat kaikki / Im okay with all

D En ole kiinnostunut / Not interested

D Muu
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10. Kuinka tarkeédna koet kouluttautumisen ajatellen tyoskentelya tulevaisuudessa?
/How important do you feel training is for the future in your work? *

O Ei lainkaan tarked/ Not at all important

O Véhan térked/ little important

O Tarkeéd / Important

O

Hyvin térke&/ Very important

9. Mité haluaisit kouluttautua? What would you like to study? *

0
0

O 0O 0 0 0O

Kielten opiskelua / Studying languages

Ohjelmistoja /Spread sheet softwares

Esihenkilbtaitoja / Management skills

Asiakaspalvelutaitoja / Customer service skills

Tyénkuvaan liittyvia erikoistaitoja / Special skills related to the job description

En ole kiinnostunut / Not interested

Muu
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11. Arvioi, miten haluamasi koulutus vaikuttaisi tyossa viihtymiseesi? / Assess how the
education you want would affect your job satisfaction? *

SRR NSNS,

12. Miten koet, voisiko sopivalla koulutuksella olla positiivinen vaikutus tydmotivaatioosi?
/ How do you feel about whether a suitable education could have a positive effect on your
work motivation? *

(O Kylla/ Yes
(O Ei/No

O Ehka / Maybe

13. Mitka tekijat vaikuttavat eniten tydhyvinvointiisi? Laita tarkeysjarjestykseen vetamalla
/ What factors have the greatest impact on your well-being at work? Drag to prioritize *

Tydymparistd / Working environment

Esihenkilén tuki / Supervisor support

Palkkaus ja henkiléstéedut / Salary and employee benefits

Koulutus ja kehitysmahdollisuudet / Training and development opportunities
Oman tyén vaikuttamis mahdollisuudet / Opportunities to influence own work
Tydyhteisé / Work community

Selkeéat tystehtavat / Clear work tasks

Tydsséviihtyminen / Job satisfaction
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14. Miten koet voisiko koulutuksilla olla vaikutusta yrityksen kannattavaan kasvuun? / How do
you feel about whether the training could have an impact on the profitable growth of the
company? *

D Kylla / Yes
[] Ei/No

D Ehk&/ Maybe

15. Perustele vastauksesi/ Justify your answer

Kirjoita vastaus

16. Onko sinulla ehdottaa jotain tiettya koulutusta? / Do you have any specific training
suggestions?

Kirjoita vastaus



