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Tybssaan viihtyva ja tyytyvdinen henkilosto pystyy tuottamaan onnistuneita asiakaskoke-
muksia. Esimerkiksi tasta syysta hyvalla henkilostokokemuksella on suuri merkitys erityi-
sesti palvelualan yrityksille.

Taman opinnéaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millainen on Yritys X:n henkildstékokemus
poikkeusolosuhteiden aikana. Poikkeusolosuhteilla viitataan Covid-19- pandemiaan. Yritys
X kuuluu matkailu- ja ravitsemusalan toimijoihin.

Pandemia on tuonut monia haasteita matkailu- ja ravintola-alan yrityksille ja niiden henkil6-
kunnalle. Yritys X:n henkilokunnan henkildstokokemusta ja sita kuinka henkildsto voi, ei ole
tutkittu pandemian alkaessa (vuonna 2019). Pandemian johdosta tyéntekija on joutunut ko-
kemaan tydpaikallaan erittain akillisia muutostilanteita.

Opinnaytetyon tietoperusta kasitteli henkilostokokemusta. Aihetta rajattiin yrityskulttuurin
kautta viestintaan, mielikuvaan ja tunteisiin. Aiheita tarkasteltiin henkiléstdn nakékulmasta.

Tutkimus suoritettiin hyddyntamalla kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta, jossa oli mu-
kana kolme avointa kvalitatiivista kysymysta. Laadullisilla kysymyksilla pyrittiin syventa-
maan ymmarrysta henkildéston kokemuksesta. Tutkimus kohdistettiin tiettyyn kohdejouk-
koon Yrityksessa X. Tutkimusta varten luotiin Webropol- ohjelmalla séhkdinen kyselylo-
make. Kyselylomake lahetettiin kohdejoukolle tydsahkdpostiin. Kysely oli avoinna 16.9.-
3.10.2021 eli 12 arkipaivaa, joista viitena arkipaivana tyontekijéilla ei ollut mahdollisuutta
vastata kyselyyn. Kohdejoukkoon kuului 128 Yritys X:n tyontekijad. Kyselyyn vastasi 40
henkil6a eli 31 % kaikista kyselyn vastaanottajista.

Kyselytutkimuksessa esitettiin vaittamia koskien timanhetkista henkiléstokokemusta. Tut-
kimuksessa kartoitettiin tydntekijan nakékulmasta muun muassa tyoviihtyvyytta, tydntekoa,
viestinnassa onnistumista, esihenkilén toimintaa ja muutostilanteiden kasittelyd. Tutkimus-
tuloksista selvisi, etta valtaosa vastaajista oli melko tyytyvainen siihen, minkéalainen heidan
henkilostékokemuksensa on. Muutama vastannut henkilé koki kuitenkin stressid, uupu-
musta, kiirettd seka heikentynytta sosiaalista kanssakaymista. Tuloksien perusteella yritys
x:ssa olisi syyta pohtia parannuksia, miten vahentaé henkildiden tydkuormaa ja uupumus-
tunnetta seka kehittdd henkildston tytmotivaatiota.

Tutkimustulokset valitettiin Yritys X:n yhteiskehittelyryhmalle, joka on luotu henkildstda var-
ten. Jatkotutkimusta suositellaan, silla tamanhetkinen jatkuva kiire ei ole sallinut tyonteki-

joille riittavasti aikaa vastata kyselyyn, jonka johdosta vastausprosentti jai hyvin alhaiseksi.
Jatkotutkimuksen erillisaiheena voisi olla selvittely myds, mitka asiat motivoivat tydntekijaa.

Asiasanat
Henkilostd, kokemus, poikkeusolo, viestinta
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd maarallisen tutkimusmenetelman avulla,
millainen on Yritys X:n henkiléstokokemus Covid-19- pandemian aikana. Vuonna 2019 ol
kyse epidemiasta, jonka aiheuttajana oli SARS-CoV-2- virus toisin sanoen uusi koronavi-
rus eli Covid-19. Tauti levisi nopeasti ympari maailmaa ja nelja kuukautta myéhemmin ta-
man tyypin koronavirus aiheutti maailman laajuisen pandemian (Terveyskirjasto.fi, 2021.)
Matkailu- ja ravintola-alan henkildsto on karsinyt monesta isosta muutoksesta viimeisen
kahden vuoden aikana. Taméan vuoksi nyt, kun pandemiaa aletaan hallitsemaan esimer-
kiksi rokotuksien avulla, on tarkedd, ettd henkilokunta jaksaisi pysya tahdissa mukana.
Henkilostokokemus heijastuu valittomasti asiakkaille. Mikali henkilokunta on vasynyt ja
tyytymatdn uuden normaalin hallinnassa, voi silla olla suuri vaikutus asiakaskokemuk-
seen. Asiakaskokemuksen kautta myds yrityksen tuottavuuteen seka taloudelliseen tilan-

teeseen.

Tutkimuksen pdadongelmana on, millainen on henkiléstokokemus poikkeusolosuhteiden
aikana Yritys X:ssa. Alaongelmana on selvittdd, miten poikkeusajan viestinta koettiin ja
miten poikkeusaika on vaikuttanut henkildstéon (mielikuva, tunne). Tassa tutkimuksessa
ei hyddynnetty aiempia yritys x:n tekemia henkildston tydhyvinvointi tai muita Yritys X:n

tekemia tutkimuksia. Tassa opinnaytetydssa ei kasitella Covid- 19- pandemiaa laajemmin.

Tutkimuksen kohdejoukko tyéskentelee Yritys X:n asiakaspalvelutehtavissa. Asiakkaita
palvellaan matkailu- ja ravitsemusostoilla puhelimitse ja sahkdpostitse. Kohdejoukkoon
kuuluvat asiakaspalvelijat tydskentelevat fyysisesti eri paikkakunnilla, mutta kuuluvat sa-
maan organisaatioon. Yhteensa kyselylomakkeen vastaanottajia oli 128 henkilda, joista

vain 40 henkil6a vastasi kyselyyn. Vastausprosentiksi muodostui 31 %.

Yritys X:n matkailu- ja ravitsemusosasto pystyy hyédyntamaan tutkimustuloksia esimer-
kiksi omassa yhteiskehittelytimissa. Koska ty6 tehdaan anonyymisti, on yrityksella mah-
dollisuus analysoida ja kehittda toimintaansa vastauksien perusteella koko yksikdssa.
Poikkeustilanne, lomautukset ja etatyohon siirtyminen ei ole ollut aiheena pelkéstaan Yri-

tyksessa X vaan suurimmassa osassa matkailu- ja ravitsemusalan yrityksissa.



2 Henkilostokokemus

Henkilostokokemus eli kokemus, jonka tyéntekija saa ollessaan tydelamassa. Henkilosto-
kokemus muodostuu ajan my6ta erilaisista sosiaalisista elementeista tydpaikalla, esimer-
kiksi mielikuva ja tunteet. Merkittava rooli henkiléstokokemuksen syntymisessa on vuoro-
vaikutuksella. (Korkiakoski 2019, 21.)

Henkilostokokemus ja tyontekijakokemus usein luokitellaan samaksi asiaksi. N&in ei kui-
tenkaan ole. Henkilostokokemus on keskittynyt yleensé henkilon ammattiin ja tydntekoon.
Henkilostokokemusta tutkitaan yleisesti yrityksessa esimerkiksi lahettamalla yhteinen ky-
selylomake kaikille tyontekijoille. Tyontekijakokemus sen sijaan pyrkii syvemmin néke-
maan ihmista henkilokohtaisesti. Tydntekijakokemusta tutkitaan yleensa pitkdan ja erilais-
ten henkilokohtaisten l&hestymistapojen avulla. (Rautanen 2021.)

Tyontekijakokemus syntyy tyontekijan ja esihenkilon vélisen vuorovaikutuksen seurauk-
sena. Vuorovaikutukseen kuuluvat tunteet, ajatukset seké tydymparistoon liittyvéat havain-
not. Tydntekijakokemuksen kehityksen mydéta se tuottaa paljon lisdarvoa tyontekijalle.
(Huhta & Myllyntaus 2021.)

Tyontekijdiden olosuhteita on pyritty kehittamaan eri ajanjaksoilla eri tarpeiden mukaisesti.
1900- luvun alkupuolella tarkeinta oli taloudellinen menestyminen, jolloin tydntekijdiden
viihtyvyys ei ollut merkittdvassa roolissa. Vasta 1900- luvun lopulla ja 2000- luvun alku-
puolella, kun alkoi informaation aikakausi, alettiin kiinnittamaan erityista huomiota tyénte-
kijoiden viihtyvyyteen. Yritykset joutuivat tahan tilanteeseen, koska ammattilaisia oli mark-

kinoilla vahan ja heita taytyi jollain tavalla houkutella toihin. (Korkiakoski 2019, 22.)

Morgan (2017) avaa kirjassaan, ettd henkilokunnan sitoutuminen ja henkil6stokokemuk-
sen tulisi tukea toinen toisiaan. Jotta ndma kaksi voisivat tukea toisiaan, on ensim-
maiseksi muutettava ja ymmarrettava henkilostokokemuksen merkitysta yrityksessa. Vali-
tettavasti useammalla yrityksella naita kysymyksia ja periaatteita ei ole kehitetty yrityksen

perustamisen jalkeen. (Morgan 2017.)

Nykypdivana tydnantajat seuraavat tyontekijoidensa hyvinvointia tarkkaan. Heille on erityi-
sen tarkeaa, etta tyontekijat viihtyisivat tydpaikoillansa ja olisivat motivoituneita, silla hei-
dan olonsa valittyy asiakkaisiin valittdmasti. Tyontekij6ita ei houkutella enédé pelkastaan
palkalla. Ty6nantajalla on oltava tarpeeksi hyvaa maine ja valitettava tyontekijdistaan, jos

he haluavat yritykselleen osaavaa henkilokuntaa. Henkilostékokemus nykyaan on usein jo



rakennettu yrityksen strategiaan ja sen tavoitteisiin. Viihtyisa ja osaava henkilékunta on
yritykselle menestystekija ja tuo kilpailuetua. (Korkiakoski 2019, 22—-23.)

Henkildstokokemuksen parantaminen ja kehittdminen alkaa yleensa valittomastéa palaut-
teesta tyontekijoilté. Vasta sen jalkeen pyritaan aloittamaan kehitystyd. Kehitystydn jal-
keen henkilostokokemusta mitataan ja analysoidaan. (Korkiakoski 2019,135.)

Henkilostokokemuksen kehittamiseen ei kuitenkaan riita, ettd tehdaan kosmeettisia kor-
jauksia yrityksessa. Muutoksen on tultava yrityksen ytimesté ja pelkka pintaraapaisu ei
tassa kohta riitd. Lisaksi on valtettava vaarinkasityksia, jotka saattavat tulla johdolta ajatel-
len kaikkien parasta. Henkilost6 voi kokea naitéd muutoksia ja kehitysehdotuksia omalla ta-
valla ja jossain tapauksissa jopa mahdottomaksi toteuttaa. Tama aiheuttaa taas paljon on-
gelmia ja stressia tyontekijoiden ja johdon valilla. Yrityksen on tunnettava oma henkil6-
kunta, mikali he toivovat, etta heidan henkilékuntansa viihtyisi tytpaikallaan ja sitd my6ta

he olisivat mahdollisimman tuottavia. (Goldsmith & Morgan, 2017.)

Monet yritykset ottavat henkildstokokemuksen kehittamisen osaksi yrityksen liiketoiminta-
strategiaa. Tavoitteellinen henkiléstonakokulman lisddminen yrityksen strategiaan tuo
tyontekijalle paremman mielikuvan yrityksesta sek& saa hanet tuntemaan, ettd hanen mie-
lipiteilladn on vaikutusta. Strategisissa tavoitteissa onnistunut yrityksella on mahdollisuus
keré&ta tyomarkkinoilla hurjasti positiivista huomiota. Sen lisaksi, etta yritys voi keraté tyo-
tekijamarkkinoilta parhaimman kollektiivin on heilla mahdollisuus parantaa myos yrityksen
tuloksellisuutta, koska henkil6std on motivoitunut tekemaan tditd paremmin. (Kaijala &
Tolvanen 2020, 19).

Goldsmithin & Morganin (2017) mukaan henkildstokokemus muodostuu kahden osaston
yhteistyon tuloksena: tydntekijdiden odotukset, tarpeet ja halut, seka yrityksen suunnittele-

mat odotukset, tarpeet ja halut tyontekijoilleen (kuva 1).



Yrityksen
Henkiloston suunnittelemat
odotukset, odotukset,
tarpeet, halut tarpeet ja halut

tyontekijoilleen

Henkilostokokemus

Kuva 1. Henkildstokokemuksen suunnittelu (mukaillen Goldsmith & Morgan, 2017)

2.1 Henkilostokokemuksen osa-alueet

Goldsmith & Morgan (2017) kuvailee henkilostokokemuksen perustuksena olevan: "ole-

massaolon tarkoituksen.”

Henkilostokokemuksen voi jakaa kolmeen osa-alueeseen: teknologia, yrityskulttuuri ja ty6-
ymparistd. Nama kolme osa-aluetta ovat kaikki riippuvaisia toisistaan. Yrityksen valitta-
vaksi jaa mihin osa-alueen kehittamiseen keskitytdan eniten. Naméa kolme osa-aluetta
ovat valmiiksi mietitty, jotta yrityksilla seka henkilostolla olisi helpompi hahmotella mika on
henkildstbkokemus. Osittain osa-alueiden nimet jo antavat osviittaa siita mita henkilosto-
kokemus pitaa sisalladn. Hyvin epamaarainen sanonta on, etta henkildstokokemus on
kaikki heitd ympyroéiva. Vaikka se on totta, niin siitd ei pysty hahmottamaan henkil6stoko-

kemuksen tarkoitusta samalla tavalla. (Goldsmith & Morgan, 2017.)

2.1.1 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuurin tajuaa jokainen, joka on yrityksen kanssa tekemisessd, olkoon héan sitten
asiakas tai tyontekija. Yrityskulttuuri muodostuu ja kehittyy ryhméassa. Tarkea rooli yritys-
kulttuurin syntymisessé on inmisten henkilokohtaisilla sek& yritykselle asetetuilla arvoilla.
(Luukka 2019, 26.)

Yrityskulttuuria voidaan kuvailla mygs, etté se on tunne. Tunne voi olla negatiivinen men-

nessaan tyévuoroon tai se saattaa aiheuttaa kipinéda ja innostusta. Yrityskulttuuriin kuuluu



se, miten tyontekijoitdan kohdellaan, minkalaisia palveluita luodaan, minkélaiset ovat yh-
teistyokumppanit ja jopa se, miten tydntekijat saavat tyonsa tehtya. Yrityskulttuuri muo-
dostuu aina vaikka sité ei haluttaisi tai tavoiteltaisi yrityksessa. (Goldsmith & Morgan,
2017.)

Yrityskulttuurin muuttaminen on vaikeata, mutta mahdollista. Jotta muutos onnistuisi, tay-
tyy tietdd, miksi yritys toimii ja ket& varten. Oleellista on luoda kokemus, joka tuottaisi po-

sitiivista mielikuvaa asiakkaiden ja tydntekijoiden valille. (Korkiakoski 2019, 124.)

Goldsmithin & Morganin (2017) mukaan, ottamalla huomioon tietyt kulttuurin elementit on
mahdollista muuttaa ja kehittaa henkildstokokemusta. Nama tietyt elementit ovat seuraa-
vat: yrityksen huolenpito tydterveydenhuollosta seka tyontekijoiden yleisesta hyvinvoin-
nista, ylemman tason henkildst6 toimii mentoreina ja valmentajina, henkiléston reilu koh-
telu, mahdollisuus kehittya ja oppia uutta, henkildstt suosittelee yritysta tydpaikkana, tyo-
paikka arvostaa monimuotoisuutta ja osallistamiseen, henkilostd kokee olevansa osaa tii-
midan, yritys on todistanut, etta silla on olemassaolon oikeutus, koko henkildst6 tuntee
olevansa arvostettu, yrityksell& on positiivinen maine henkiléston keskuudessa. (Gold-
smith & Morgan 2019.)

2.1.2 Teknologia

Ajantasainen teknologia ja teknologiset ratkaisut antavat tyontekijdilleen mahdollisuuden
kehittya ja tayttaa heidan odotuksiaan. Nykyaan yrityksilla on paljon enemman mahdolli-
suuksia ostaa teknologisia ratkaisuja. Henkilostd odottaa, ettéa teknologiset ratkaisut ovat
helposti hallittavissa ja heille tuttuja. (Korkiakoski 2019, 128.)

Henkildstokokemuksen kannalta teknologiset ratkaisut antavat paljon lisdarvoa tyonteki-
joilleen. Henkilosto kokee valtavasti stressia ja paineita tdissa missd mikaan teknologinen
ratkaisu ei toimi kunnolla. Tydntekijan on helppoa siirtya muualle t6ihin, jos naita teknolo-
gisia ongelmia ei korjata, vaikka han viihtyisi muuten toissa seké kollegoiden keskuu-
dessa. (Goldsmith & Morgan 2017.)

Goldsmith & Morgan (2017) kertovat kirjassaan kolme eri aluetta mihin pitaisi keskittya,
jotta teknologinen viihtyvyys henkildston keskuudessa olisi taattu. Ensimmaiseksi on téar-
keda, ettd teknologia olisi saatavilla kaikille tyéntekijoille. Erilaiset ohjelmistot ja salasanat
on luotava tasapuolisesti kaikille samassa tyttehtavassa tydskenteleville. Toiseksi henki-
I6ston kayttamat teknologiset sovellukset ja ohjelmistot on oltava nykyaikaisia ja helposti

kaytettavia. Ohjelmat voivat olla uusia ja monimutkaisia, jolloin ne aiheuttavat tyéntekijail-



leen stressia ja turhautumista. Paljon paremmin tyontekijdiden keskuudessa otetaan vas-
taan uusi teknologinen ratkaisu, jossa on otettu mallia yleisesti kaytettavissé olevista oh-
jelmista. Esimerkiksi Facebook, joka on melkein jokaisella tyontekijalla kaytossa, sen pe-
rusteella on monessa tytpaikassa luoto oma sosiaalisen median kanava, jossa on pelkas-
taan henkilokunnalle tarkoitetut uutiset seka muu henkilostd. Kolmantena alueena on
tyontekijoiden tarpeet vastaan yrityksen vaatimukset. Yrityksen infoteknologian osastolla
tyoskentelevat henkilot eivat valttamatta tieda mita varten he tuottavat erilaisia ratkaisuja.
Yleista on, etta yritys esittaa IT- osastolle tietyn listan, minka perusteella taytyy kehittaa ja
muokata teknologisia ohjelmia. Keskustelua tyéntekijoiden kanssa heidan tarpeistaan ei
ole kuitenkaan kayty. Tama johtaa siihen, ettd vaikka yritys pyrkii investoimaan teknologi-
siin ratkaisuihin, niin se ei tuota toivottua tulosta, koska ohjelmalla tytskenteleviltéa henki-

I6ilta ei ole kysytty mitd he toivovat. (Goldsmith & Morgan 2017.)

Henkilostokokemuksessa onnistumisessa on henkildstéhallinnon ja IT- johdon tehtava yh-
teistydta. Nain taataan, etta IT- osasto tietdd mita henkilosto toivoo ja mihin tarvitaan kehi-
tysta. (Korkiakoski 2019, 129.)

2.1.3 Tyoymparisto

Periaatteessa tydymparistd on fyysinen tila, jossa henkiltstd tyoskentelee. Nykyaan tyoti-
lat eivat ole enda yksinkertaisia yksittaisia tydhuoneita. Ty6tiloja pyritadan mahdollisimman
paljon monipuolistamaan, jotta henkildston motivaatio sailyisi ja tyopaikat olisivat erilaisia.
Erityisessa suosiossa ovat palavereja varten keksityt teemahuoneet, joissa voi olla erilai-

sia interaktiivisia tehtavid uudessa ymparistossa. (Korkiakoski 2019, 126.)

Covid19- pandemian myo6ta on etatydmahdollisuuksia luotu melkein jokaiseen yritykseen,
mikali se vaan on ollut mahdollista. TA&ma& on vaatinut paljon investointeja yrityksilta. Eta-
tydmahdollisuus antaa yrityksille mahdollisuuden saastaa esimerkiksi vuokratilojen kus-
tannuksissa. Tyontekijalle etatydmahdollisuus luo taas uuden vaihtelun tydrutiineihin.
Henkilosto saastaa aikaa seka rahaa, kun he eivét joudu kulkemaan tiettyyn ty6paikkaan.
Vaikka etatyttd tehdessdan sdéstetaan aikaa ja rahaa, on se sosiaalisen kanssakaymisen
vihollinen. Henkil6std usein kokee, etté kaipaa sosiaalisia kontakteja ty6paikalla ja mah-

dollisuutta oppia tuntemaan uusia ihmisié. (Korkiakoski 2019, 126.)

Arvojen ja tydympariston tulisi keskustella keskenaan. On oleellista, ettd yrityksen sisalla
jaettuja ja maariteltyja arvoja nakyisi myds fyysisessa toimintaymparistossa. (Korkiakoski
2019, 127.) Esimerkkiné t&h&n voisi tuoda yrityksen, jolle luonnonsuojelu ja sen sdastami-
nen on arvona, mutta tyopaikalla ei tapahdu lajittelua tai mitenkaan oteta huomioon mini-

maalinen kuluttaminen.



2.2 Henkilostokokemuksen mittaaminen

Henkilostokokemuksen mittaaminen on elintrked, jos yritys halua menestyd myds tyonte-
kijoiden keskuudessa. Henkilostokokemusta mitataan, jotta sita voitaisiin kehitta&. Kehi-
tykseen kuuluvat toimenpiteet seka paatokset, jotka ovat lahtdisin tyontekijoilta saadusta
palautteesta. Mittaamisessa on hyva huomioida koko henkilokunta, my6s valiaikaisesti yri-
tyksessa tyoskentelevat henkilot. (Korkiakoski 2019, 135.)

Henkildstokokemusta on mitattava nykyaan useammin ja monipuolisimmin. Muutama
lause yrityksen tyohyvinvointikyselyssa ei riitd saamaan tarpeeksi hyvaa kuvaa henkilosto-
kokemuksesta. Tydntekijat kuten asiakkaatkin seuraavat erilaisia arvosteluja tihedan tah-
tiin, sen takia hyvat suosituksen muilta tyontekijoiltd auttavat saamaan ammattilaisia hel-
pommin toihin. Mittaamisessa on otettava huomioon tyontekijdiden kannalta oleelliset het-
ket. Tarkeimmat naista hetkista ovat tyontekijdille uuden tydpaikan etsiminen, rekrytointi,
kouluttautuminen ty6tehtavaan seka muutoksiin ja irtisanoutuminen. Naiden hetkien pe-
rusteella yrityksien kannattaa laatia mittaussuunnitelma. Kerattyaan tata dataa riittavasti,
on mahdollisuus saada tietdd, miten erilaiset prosessit ovat tydntekijdiden mielesta onnis-
tuneet. Liséksi mydhemmin tietomaaran kasvattaessa on mahdollisuus yhdistaa tulokset
henkildston tydsuhteen elinkaareen seka viihtyvyyteen yrityksessa. (Korkiakoski 2019,
136.)

Henkildstokokemuksen mittausta varten voi keksia erilaisia ratkaisuja. Oleellista tyonteki-
jélle on, ettd mittaukset jarjestettaisiin jarkevasti ja ymmarrettavasti. Yleisin tapa mitata
henkildstokokemusta on varmasti kyselylomake ja sen jakelukanavaksi on valittu sahko-
posti. Usein miten melkein kaikilla tyontekijoilla on tydsahkodposti, mihin kyselyité voi hel-
posti l&hettaa. Yleensa kyselyissa halutaan kartoittaa myds tyontekijan tyduran mennei-
Syyttd, jotta yritys voisi kehittdé ja oppia toisten tekemista kaytanndista. (Korkiakoski
2019, 138.)

Henkiloston tydsséolo ja siihen siirtyminen voidaan karkeasti luokitella kolmeksi erityyppi-
siksi hetkiksi: avainhetket, arkiset hetket ja suunnitellut hetket. Avainhetkiin kuuluvat esi-
merkiksi uuteen tyotehtavaan kouluttautuminen, rekrytointi ja muut tyotekijalle merkittavat
asiat. Arkisiin hetkiin voidaan laskea kaikki normaaliin tyopaivaan kuuluvat hetket esimer-
kiksi: tyopaikalle saapuminen ja lahteminen, lounas- seka kahvitauot. Henkilostbkoke-
musta voidaan mitata myos suunniteltujen hetkien perusteella. Ne hetket ovat yleensa eri-
laiset henkilokunnan virkistystapahtumat ja pitkdan suunniteltuja ja toteutettuja projekteja.
(Korkiakoski 2019, 139.)



Erilaisten hetkien mittaus voi tapahtua monella eri tavalla. Tarkeintd on, ett dataa kera-
ta&n mahdollisimman paljon. Aina ei valttamatta tarvitse perinteista laajaa kyselyloma-
ketta, vaan tiedonkeruu voi tapahtua jonkun uuden ennen ndkemattoman ratkaisun avulla.
Talloin pidetaan ylla tyontekijoiden mielenkiinto osallistua tutkimuksiin ja kehitykseen.
(Korkiakoski 2019, 138.)



3 Henkilostokokemus poikkeusoloissa

Henkilostokokemukseen ja henkiléstéhyvinvointiin vaikuttavat jopa hyvin pienetkin asiat.
Covid- 19- pandemian tuoma poikkeusolo on varmasti vaikuttanut henkilostokokemuk-
seen merkittavasti. Tassa luvussa poikkeusolojen vaikutusta henkilostokokemukseen tut-
kitaan viestinnan seka henkilostén mielikuvan ja tunteiden nakdkulmista. Nama molemmat

teemat kuuluvat laajalti henkiloéstokokemuksen yhteen osa-alueeseen yrityskulttuuriin.

Yrityskulttuuri on jokaisessa yrityksessd, vaikka sita ei olisi tietoisesti luotu. Yrityskulttuuri
voi merkita erilaisille inmisille erilaisia asioita. Taman vuoksi sen johtaminen ja hallitsemi-
nen on iso haaste yrityksissa. Yrityskulttuuri on kuitenkin merkittdva osa tyontekijéiden ar-
jesta. Yrityskulttuurille omainen piirre on, etté se aina luodaan ryhmassa ja siind on monta

eri osapuolta. (Luukka, 2019.)

Yrityskulttuuria on vuosien saatossa yritetty maaritella monella tapaa. On paljon lausah-
duksia erilaisilta asiantuntijoilta, jotka kaikki kuvaavat yrityskulttuuria ja pyrkivat maarittele-
maan sita. Yrityskulttuuria kuvataan muun muassa seuraavasti: "Yrityskulttuuri on ilmaa,

)

jota tyontekijat hengittavat”; "Yrityskulttuuri tarkoittaa kaikkea sita, mita tapahtuu, kun ku-
kaan ei ole katsomassa”; "Kulttuuri ei ole sita mitd me sanomme, vaan mitd me teemme
kysymatta.” Naista kaikista lauseista kay ilmi, etta yrityskulttuuri ei ole mitaan sellaista
mit& voidaan koskettaa késin tai ostaa kaupoista, se luodaan yhdessa. Yrityksen toiminta-
mallit seka arvot olkoot ne sitten tietoisesti tai tiedostamattomasti luotu ovat niita tekijoita,

jotka luovat yrityskulttuurin. (Luukka, 2019.)

Yrityskulttuurin madritelmén voisi tiivista niin, etta se on yhdessa tekemisen ja oppimisen
perusteella syntynyt perusoletus seka kayttaytymisnormi. Kulttuuria pyritdan antamaan
eteenpdin ja opettamaan myds uusille jasenille. (Schein, 2016.)

3.1 Viestinta

Viestintd on merkittavassa roolissa kaiken onnistumisessa yrityksessa ja jopa yksityisela-
massa. Mahdollisuuksia viestinnassa onnistumiseen on paljon. Kaikki vuorovaikutus, joka
tapahtuu ihmisten valilla, on viestintdd. Se voidaan jakaa useampaan eri muotoon kuten
esimerkiksi sanalliseen ja sanattomaan viestintdan. Viestinndssa on oleellista valita myos
oikea tapa viestia. Kirjallisessa viestissa on tarkeé ottaa huomioon kirjoitelman tyyli, savy,
valityskanava. Nama kaikki vaikuttavat siihen, miten lukija kokee lukemansa tekstin. (Loh-
taja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11.)
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Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo (2012) toteaa, etta: “paras vuorovaikutus tapahtuu
kasvokkain.” Suoraan toiselle henkil6lle asioiden kertominen ilman tietovélinetta kaytta-
mattd antaa viestijalle mahdollisuuden ilmaista asiaa myds sanattomasti. Viestin vastaan-
ottajaa ymmartaa silloin paremmin mita viestija haluaa oikeasti sanoa. Lisaksi on mahdol-
lisuus kysya tarkentavia kysymyksia ja talloin valttda mahdollisia vaarinkasityksia. (Loh-
taja-Ahonen & Kaihovirta- Rapo 2012, 12).

Poikkeusoloissa ihmisen ajatukset ovat usein keskittynyt useampaan eri asiaan, jolloin tie-
don ja viestin kasittely seka tiedostaminen ei ole helppoa. Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-
Rapo (2012) kasittelevat kirjassaan sisaisisia ja ulkoisia hairidita. Jokainen henkil6 voi ka-
sittdé kuulemmansa asian omalla tavallaan. Osa hairidistéa ihmismieli aiheuttaa itse omien
mielikuvien ja kokemuksien perusteella. Toisenlaiset hairiét ovat niita, jotka aiheutuvat ul-
koisisita tekijoista, kuten esimerkiksi viestintdkanavan valinta, kiireinen ty6olosuhde ja liian

kovaaaninen tila (Kuva 2). (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12).

Paivittain tyontekijat saavat paljon viesteja ja keskusteluja aikaiseksi. Aiheet, joita kasitel-
I&a&n voivat olla laidasta laitaan esimerkiksi tiedottaminen, ongelmanratkaisu, johtamiseen
liittyvd kommunikointi, strategiset paatoksenteot sekéd epéaviralliset keskustelut kollegoiden
kanssa. (Mikkola 2019, 4).

Hairioita:
viestintdkanava, Viestin
kiireellisyys, melu, vastaanottaja
oma kasitys

Viestin lahettaja

Kuva 2. Hairididen vaikutus viestintddn (mukaillen Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo,
2012)

Viestinta ja vuorovaikutus on myos yrityskulttuurin yksi perusta. Vaikka yrityskulttuuri muo-

dostuu itse ajan my6ta, saa se kuitenkin alun siitd, miten henkilot viestivét toistensa
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kanssa. Kaikki vuorovaikutus, joka muodostuu kollegoiden tai esihenkildiden valilla, vai-
kuttaa tyontekijaan aina. Keskustelun avulla tyontekija pystyy méaaritteleméaéan oman aktii-
visuuden tydyhteistssa. Poikkeusolojen puitteissa, kun moni tyontekijoista on siirtynyt eta-
toihini tai joutuu tyoskentelemaan erillaan kollegoistaan, voi kasvokkain keskustelu jaada
vahaiseksi. Tama vaikuttaa oleellisesti tyontekijaan, silla vuorovaikutus on merkittavasti
vahentynyt. Tyontekija, joka tuntee itsensa arvostetuksi juuri saamiensa palautteiden tai
huomatuksi tulemisen seurauksena, on valmis jakamaan sitd tunnetta myés muille. Kes-
kustelua eli sanallista viestintdd syntyy yhta lailla negatiivisesta kokemuksesta. Negatiivi-
set kokemukset saavat yleensa tydyhteisdssa paljon enemman huomiota kuin positiiviset
kokemukset. Yrityskulttuurin luonnin kannalta kaikki vuorovaikutus on yhta tarkeaa. (Kuu-
sela 2015, 114.)

Yrityksien paatavoitteina on yleensa tahdéata menestykseen, tehokkuuteen seké tuotta-
vuuteen. Naiden saavuttamiseen yritykset tarvitsevat vuorovaikutusta kollegoiden, kilpaili-
joiden ja muiden henkildiden kanssa. Parhaiten tavoitteisiin paastaan, kun asioista kes-
kustella, vaitellaan seka uskalletaan antaa, etté ottaa vastaan palautetta. (Mikkola 2019,
3).

Nykypaivana tyontekijoiden vuorovaikusta ei pitaisi enda katsoa tyOpaikkasidonnaisesti.
Aiemmin kohdistettiin tyontekijdiden vuorovaikutus tiettyyn tyépisteeseen tai maahan. Jat-
kuvasti muuttuvassa maailmassa on myos tahan tullut muutoksia. Toita voi tehdé melkein
missa vaan ja se on antanut mahdollisuuden tyontekijoille kokea vaihtelua. Kollegoiden
kanssa kommunikointi tapahtuu yhd enemman virtuaalisten kanavien kautta, esimerkiksi

tyopaikan tarjoamia teknologisia ratkaisuja hytdyntaen. (Mikkola 2019, 4).

Viestintaa tyopaikalla tapahtuu paivittdin. Suurin osa viestinnasta tulee esihenkililta seka
kollegoilta. Yhteisdviestinta sekéa yritysviestinta ovat molemmat osa typaikalla tapahtu-
vasta vuorovaikutuksesta. Yhteisoviestintddn kuuluu kaikki yhteison sisdinen viestinta
seka yhteison ja ulkopuolisen ymparistdn valinen viestintd. Yritysviestinta on kasitteena
monelle tutumpi kuin yhteisoviestintda. Yhteisoviestintdan kuuluu vuorovaikutteinen vies-
tintd eli vahintdan kahden henkilon valilla tapahtuva viestinta. Yritysviestinta kasittelee yri-

tyksen sisdista viestintda. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13).

Yhteisoviestinnan avulla henkildst6 vaikuttaa myds liiketoimintaan seka tavoitteiden saa-
vuttamiseen. Esihenkildiden vahvin tydvéline on viestinta. Viestinta vaatii kuitenkin suun-
nittelua; on tiedettava kenelle, mita ja milloin viestinta tapahtuu. Talldin yritys saa siita

isoimman hyédyn liiketoiminnan kannalta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14).
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3.2  Kriisiviestinta

Covid19- pandemia on aiheuttanut monelle yritykselle irtisanomisaallon, taloudellisen tap-
pion seka kriisin ty0yhteisossa. Matkailu- ja ravitsemusala on karsinyt tasta ehké eniten.
Majoitus- ja ravitsemustoiminnan arvolisdyksen muutos on ollut melkein 40 %:n laskussa.
(stat.fi, 2021).

Kriisi maaritelladn olevan sen verran vaikea elamantilanne, jonka saapuessa ihminen ei
tieda miten reagoida tai miten siita selvidisi. Kriisi on usein sellainen tilanne, jossa ihmisen

on sopeutuva uusiin toiminta- sek& ajatusmalleihin hyvin &kkié. (Lipponen 2020, 119.)

Kriisiviestinnassa neljalla ominaisuudella on eniten vaikutusta siind onnistumisessa. Ne
ominaisuudet ovat avoimuus, nopeus, saavutettavuus ja rehellisyys. Niitd noudattaessa ei
ole kuitenkaan takuita 100 prosenttisesta onnistumisesta ja harvemmin kriisiviestinnassa

on mahdollisuus onnistua taydellisesti. (Kortesuo 2016, 60.)

Luonnollisesti tallaisessa poikkeustilanteessa voidaan todeta myds, etta yritykset joko
ovat jo kriisissa tai lahestymassa kriisintilanteeseen. Esihenkildiden seka koko yrityksen
johdon tehtavana on silloin olla vuorovaikutuksessa jokaisen yrityksen tydntekijan kanssa.
Onnistunut viestinta ja tiedonjako voivat pelastaa yrityskulttuurin vahvan negatiivisen muu-
toksen. Oleellista on, etta kriisin saapuessa yrityksen henkildsto on tietoinen siitd mita ta-
pahtuu seka mika on hanen roolinsa erikoistilanteissa. Erityisesti yrityksen viestintdam-
mattilaisen on tiedettava mita hanen velvollisuuksiinsa kuuluu. Henkilokunnan kannalta
viestien siséllon on oltava johdonmukainen seka yhteensopiva edellisten ohjeiden/tietojen
kautta. Kriisiviestintddn on mahdollista myds varautua. Yrityksella on oltava selkeéat suun-
nitelmat seké ohjeet, etta tehtéavanjaot, jotta viestinta olisi selkea ja auttaisi tydyhteisoa.
Kriisiajan viestintamalli (kuva 3) on yksi hyva tydkalu, jota yritykset voisivat hyddyntaa
poikkeusoloissa. (Seeck 2009, 6-16.)
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Riskejd koskevat Normaaliajan Kriisin jalkeiset

suhteet L suhteet
e Kriisiviestinnan o
tarkeimpien o tarkeimpien
sidos- ja pr'psg.ssnuja sidos- ja
Kriisiviestintadn yhteistydryhmien LENEITOE yhteistydryhmien
varautuminen kanssa

viestintatoimet ja
-ohjelmat

. . Viestintatoiminnon
Organisaation

. : autonomisuus
viestintakulttuuri

Kuva 3. Kriisiajan viestintamalli (mukaillen Seeck 2009)

Organisaation kannattaa myos hallita keskusteluteemoja. Keskusteluteemat voivat olla
esimerkiksi tydyhteisdssa keskusteluun nousseita huolen aiheita tai pulmakysymyksia,
joita pyritd&n ratkomaan keskustelulla. Yrityksen sisélla naiden teemojen huomiotta jatta-
minen voi vaikuttaa yrityksen maineeseen tai jopa aiheuttaa kriiseja tydyhteisdéssa. On
mahdollista, etta akuutti kriisi kehittyy, kun yritys ei ole tunnistanut poikkeustilannetta tai
siihen reagointi on ollut hidas. Poikkeustilanteessa kriisin valttdminen on mahdollista, kun
yritys analysoi heikkojen signaalien riskivaikutusta ja reagoi valittomasti hyddyntaen paivit-
taisen johtamisviestinnan liséksi poikkeustilanneviestintaa tai kriisiviestintaa. (Korpiola
2011, 83.)

Yrityksien on huolehdittava, etta kriisitilanteessa henkiléstdlla on mahdollisimman paljon
tietoa siitd mité on tulossa ja miten he voisivat olla osana kriisinhoitoa. Tarpeellinen vies-
tintd seka vuorovaikutus ovat iso hyvinvointitekija yrityksien tyéyhteisoissa. Henkilosto kai-
paa tukea ja tunnetta, etta tassa tilanteessa ollaan yhdessa. Onnistuneessa kriisihoidossa
henkilostod yhdistyy, kasvaa sekéa kehittyy. Kriisin hoidossa epéonnistuminen voi vaikuttaa
henkilostoon negatiivisesti. Heidan tydmotivaationsa laskee seké he voivat vieraantua ja
olla valittamatté yrityksen sisélla tapahtuvista asioista. (Korpiola 2011, 110.)

Kriisiviestintdd suunnitellessa on tarkein tiedostaa mita kriiseja yritys voi kohdata. Kriisiin
Voi johtaa seka yrityksen sisdiset, etté ulkoiset asiat. Kriisiviestinnan suunnittellun tavoit-
teena on myds sailyttaa yrityksen maine. Kun vastuussa olevalla henkil6lla on tietoa ja
selkeét ohjeet mita kriisitilanteessa taytyy viestia, niin yritys selviaa tilanteesta paremmin.
(Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 108.)
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Korpiola (2011, 111) on kirjassaan luokitellut siséisen viestinnan toimenpiteita kriisitilan-

teessa (kuva 4).

¢ Shokkivaihe ¢ Tiedotus ja ¢ Avoin, ajantasainen ja
tiedotustilaisuudet lapindkyva tiedottaminen
e Sisdinen viestinta: intranet
ja sisdinen sosiaalinen media
e Ldhiesimiesten viestinta ja e Kriisin kohtaaminen
ylimman johdon vastaukset o T et Z e

kriisiin o ' e Tukeminen ja tunteiden
* Symbolinen johtajuus tydstaminen

¢ Reagointivaihe

SR
R * Johtamisviestinnalla * Tarinan rakentaminen ja
merkityksen rakentaminen kriisin kasiteely

organisaation eri tasoilla

. . e Uusien merkityksien
e Vertaistuki

syntyminen

* Uudelleen suuntautuminen e Strategien viestinta « Tulevaisuuden visio ja

toiminta

Kuva 4. Sisaisen viestinnan toimenpiteita kriisitilanteessa (mukaillen Korpiola 2011)

Poikkeusolosuhteissa henkildsto tarvitsee kaiken h&neen vaikuttavan tiedon tilanteesta.
Akilliset muutokset yrityksen sisélla ovat johdolle erittiin haasteellisia tilanteita, jonka
vuoksi henkilostodlle tarpeellisen tiedon antaminen ei ole helppoa. Esihenkildlla on mahdol-
lisuus onnistua viestinnassa, kun heille on annettu tarpeeksi tietoa ja ohjeita. Jokainen
henkild hyvaksyy muutoksen omalla tavalla. Varsinkin, jos muutoksen saapuminen tulee
akkia, siita selviytyminen voi olla henkilgstolle haastavaa. Yrityksen onnistumiseen viestin-
nassa vaikuttaa myos koko henkiléston tietdmys yrityksen strategiasta, visiosta, tavoit-
teista, tulevista muutoksista sek& muista merkittavista asioista, jotka koskettavat henkilos-

t6a nykyhetkena ja tulevaisuudessa. (Viitala 2014, 215.)

3.3 Henkildston tydnantajamielikuva ja tunteet

Henkilostokokemuksen kehittdmisen kautta parannetaan asiakaskokemusta. Henkilostén
on tunnettava yrityksensa strategia ja tiedettava, miksi mitékin tehdéén. On oleellista, etta
tyontekija ja yritys puhuvat samaa kieltédd; heilla on oltava samat arvot. Tydntekija tarvit-
see yrityksen ja ennen kaikkea esihenkilon luottamuksen, jotta han voisi olla tydssaan pa-
rempi. Vuorovaikutuksen, mielikuvien ja tunteiden perusteella syntyy tyéntekijan nakemys
yrityksesté eli henkilostokokemus. (Korkiakoski 2019, 121-122.)
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Henkilostokokemus on myd6s subjektiivista, koska jokaisella ihmisilla on omat tunteet, eri-
laiset ndkemykset, asenteet ja kayttaytymismallit. Taydellisen henkildstokokemuksen luo-
minen olisi helppoa, mikali kaikki ihmiset olisivat samanlaisia. Henkiléstokokemukseen
vaikuttaa aina tietty ymparisto ja tietyt muutokset. (Morgan 2017, 10.)

Tyodnantajamielikuva on ndkyma yrityksen paivittéisesta tekemisestéa ja sen heijastumi-
sesta elam&an. Yrityksen toimintaperiaatteet, yrityskulttuuri ja yrityksen visio ovat ne asiat,
jotka vahvistavat tydnantajamielikuvan luomista. Tydnantajamielikuva perustuu yrityksen

ja esimerkiksi sen tydntekijoiden jakamaan tietoon. (Venermo.)

Sidosryhmien muodostama subjektiivista tunneperusteista kokonaisarviota voidaan kut-
sua yrityksen maineeksi. Sidosryhmien luottamus yritykseen tuottaa sille hyvaa mainetta.
Maineeseen vaikuttavat muun muassa seuraavat tekijat: tyontekijdiden arvostus, esihenki-
I6n seka tyontekijan luottamus, palkitseminen, motivointi, henkildstén sitouttaminen ja hei-

dan tyytyvaisyytensa tyopaikalla. (Viitala 2014, 260.)

Yritykset, jotka pitavat tydhyvinvointinsa korkealla, ovat hyodynsaajia. Heidan tyénteki-
jansa jaksavat paremmin ja sitd myota yrityksen tulokset pysyvat hyvina. Tyétilanteen akil-
liset muutokset saattavat aiheuttaa osaamisen puutetta, jonka seurauksena henkilsto voi
kokea vasymista ja turhautumista. Tallgin on tarked, etta henkilostolla on riittava perehdy-
tys seka tuki esihenkildltdan. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tydnteossa
I8ytyisi sopiva rytmi. Henkilostolla olisi hyvaa olla jaksoja, joissa taytyy panostaa enem-
man, mutta vastapainoksi taytyisi olla jakso, jossa paasee palautumaan. Usein oletetaan,
etta tasainen ja rutiiniomainen tyo olisi henkilostolle parasta, néin ei kuitenkaan ole. (Vii-
tala 2014, 184-185.)

Positiivisen psykologian kasitteisiin kuuluva resilienssi tarkoittaa henkilon tai yhteisoén ky-
kya selvitd koettelemuksista ja pysya toimintakykyisend. Sanana resilienssi osoittaa jous-
tavuutta, kestavyytta ja vastoinkaymisista selviytymista seka ennalleen palautumista. On
mahdollista, etté resilienssi suojaa haitallisilta fysiologisilta sekd psykologisilta stressivas-
teilta. Resilienssia ei voi pitdé pysyvand ominaisuutena sen sijaan se on voimavara (kuva
5), joka ilmenee erilaisilla henkil6illa eri elamavaiheissa, -alueilla seka sosiaalisissa kans-
sakaymisissa. Vuorovaikutuksen avulla resilienssi ja traumanjalkeinen kasvu voivat saada
aikaan yksilon vahvistumisen henkiselld tasolla ja valmistaa h&nta parjddmaan myos mah-

dollisissa vastoinkaymisissa tulevaisuudessakin. (Laukkala ym. 2020.)
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/

Kuva 5. Resilienssin kuvitteellinen koneisto (mukaillen Lipponen 2020)

Muutoksissa parjaaminen, merkityksellisten kokemuksien kasittely seka sosiaaliset kyvyk-
kyydet kuuluvat kaikki resilienssiin. Resilienssi tarkoittaa myos kehittymista ja henkisesti

kasvamista. Se ei ole pelkastaan ongelmien luovaa ratkomista. (Lipponen 2020, 26-27.)

Tyoyhteistssa keskitytaan resilienssin edistamiseen silloin, kun on tapahtunut jotain odot-
tamatonta ja vaikeasti kasiteltdvaa. Vaikka tydyhteisd on kokenut kovia ja traumaattisia
tilanteita on niiden jalkeen kuitenkin kyettava tydskentelemaan. Siind henkil6 saattaa tar-
vita apua ja tukea. Tuen ja avun tarjpaminen varmistaa tyon teon jatkuvuuden, huolehtii,
ja suojelee tyontekijan hyvinvointia. On oleellista, etta tukea tarjottaessa paapaino olisi
henkilokohtaisen kasvun ja ajatuksen "tastakin selvitddn” vahvistaminen. Tamén ajatus-

mallin avulla tyéntekemisen arki padsee palaamaan. (Lipponen 2020, 307-308.)

Covid19- pandemia on saanut aikaan isoja muutoksia monessa tyopaikassa. Muutostilan-
teissa esihenkildn rooli on henkildstéhyvinvoinnin kannalta kriittinen. Esihenkilon tehtéviin
kuuluu myds tydntekijan hyvinvoinnista huolehtiminen; tahan kuuluu esimerkiksi ilmapiiri,
tyon maaran seka tason saately ja tasa- arvoinen kohtelu. Isojen muutosten tai kriisien
keskuudessa on tarked, etta henkilostd kokee olevansa arvostettu. Arvostus ja luottamus
yritysta kohden saavutetaan, kun henkiléstéa kuunnellaan, heidan kanssaan keskustel-

laan seka ollaan tarvittaessa lasna. (Viitala 2014, 215.)

Tybhonsa jo tottuneet ja kokeneemmat tyontekijat voivat joutua poikkeusolojen myota uu-
teen tyotehtavaan ja siina he tarvitsevat erityista tukea. Heidan vankka tietdmyksensa voi

olla koetuksella, kun uuden tehtéavan toteuttaminen ei onnistu heti. (Kallunki, 2020.)
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Eras tytterveyspsykologi vertailee pandemian aikaista tydntekoa maratonin juoksemi-
seen. On kestettavaa pitkittynytté erikoistilannetta sekd epavarmuutta tulevaisuutta koh-
din. Tydyhteisot, joissa korona-aikana tapahtunutta kdydaan perusteellisesti l&pi ja koite-
taan l0ytaéa kehityskohteita, parjaavat parhaiten nykytilanteessa. Tyopaikkaviihtyvyyden
kannalta on nyt tarke&a, ettéd organisaatiot antaisivat riittavasti mahdollisuuksia tyontekijoi-
den palautua. Tyontekijaé kannattaa ohjeistaa tunnistamaan asioita, joihin han pystyy itse
vaikuttamaan ja ottamaan vain ne huolenaiheiksi. Taman avulla tyontekijan on helpompi
suodattaa huolia ja murheita seka tekemaan paatdksia oman hyvinvoinnin tukemiseen.
Tyoyhteis66n kuulumisen tunne ja vuorovaikutus muiden kanssa voi auttaa tydntekijaa jat-

kamaan erikoistilanteissa. (Kallunki, 2020.)

Usein organisaatioiden paattkset olla kustannustehokkaita voivat koitua heidan omaksi
kohtalokseen niin asiakaskokemuksessa kuin henkilostokokemuksessa. Henkilostén on
saatavaa riittavasti aikaa ja resurssia palvella asiakasta ja tuottaa hanelle hyvéan olon tun-
netta. Organisaation johto sekad henkilosto eivét usein koe asioita samalla tavalla, vaikka
tavoitteena olisi, ettd molempien kohderyhmien tavoitteet ja visiot kohtaisivat. Henkil6s-
télle on tarjottava mahdollisuus olla hyva omassa tyéssdan. Heid&n on saatava se aika ja
tyokalu, joilla he voivat luoda vuorovaikutusta entistd enemman asiakkaidensa kanssa.
Mikali naita puitteita ei ole mahdollisuus jarjestaa tai ne on katkaistu kustannustehokkuu-
den takia, voi henkildst6 turhautua ja stressaantua siitd. Jatkuvaa painetta ja stressin sie-
toa henkilostossa voi aiheuttaa esimerkiksi henkiléstdvahennykset, lomautukset seka kes-
kustelut kustannustehokkuudesta. Johdon vaikutus henkildstoon on tarkeda varsinkin tun-
netasolla. Kuvassa 6 on kuvailtu huonoa ja hyvaa kierrettd. Ne ovat myds niita tunneta-
Soja, jotka vaikuttavat usein merkittavasti henkilostén motivaatioon tuottaa hyvaa asiakas-
kokemusta. (Juuti, 2015.)
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Huono kierre

Tehosta- Huonot
mispyrki- Stressi asiakasko-
mys kemukset
Hyvaa kierre
Hyvét puit- Hyvat asia-
teet tyos- Tyon ilo kaskoke-
kentelylle mukset

Kuva 6. Tytskentelyn huono ja hyvaa kierre (mukaillen Juuti 2015)

Pandemian mydta monet yritykset ovat pystyneet jarjestamaan henkilostollensa mahdolli-
suuden tehda toita etana. Kevaalla 2020 siirtyi yli miljoona suomalaista etatdihin ko-
ronapandemian takia. Henkil6t ovat kokeneet, etté lisdantynyt etatyd on lahentényt heita
perheittensé kanssa seka vaikuttanut positiivisesti tydssa jaksamiseen. Tutkimuksissa on
kuitenkin todettu, ettd on myds tydntekijoitd, jotka kokevat tylsyyden tunnetta seka yleista
tyytymattomyytta tyénséa suhteen. Esihenkildiden jaksaminen pandemian aikana ja varsin-
kin etatyon johtamisessa on erityisen tarkedd. Myo6s heidan on saatavaa riittdvaa tukea ja

tyokaluja hyvan suorituksen johtamiseen. (ttl.fi, 2020.)

Yksilosta riippuen muutostilanteet ovat joko todella hankalia késitella tai ne sopivat erittain
hyvin. Etatyéhon siirtyminen on ollut monelle hankalaa ja vaatinut erikoisia jarjestelyja.
Toisille etatydt ovat helpottanut elam&a suuresti. Muutoksessa toimeen tulemisessa on

tarkeda, etté henkild irrottautuu vanhasta. Se vaatii tyontekijalta paljon psyykkista ty6ta.
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Ennen kuin tydntekija voi kokea, ettd muutos on hyvaksi, on hénen kaytava tietyt mielen-
siséiset prosessit lapi. Naihin prosesseihin kuuluu esimerkiksi harmin purku ja kasittely,
huolien ja pelkojen analysointi. Etatyé on vaatinut monelta tyontekijalta kykya tehda itse-
naisesti toita. Osalle tama sopii ja heidan kokemuksensa, etté yrityksensé luottaa heihin,
kasvaa. Tuen ja palautteen tarve ei kuitenkaan havia. Esihenkilén on tunnettava alaisensa
ja loydettava jokaisen kohdalla se oikea mé&éra palautetta ja tukea. Yksilollisen palautteen
antaminen saa henkildstosséa aikaan tunteen, ettd hanta tarvitaan ja han on téarkea yrityk-
selle, jolle tydskentelee. Tama taas auttaa nostamaan tydomotivaatiota seka sitoutumista

organisaatioon. (Jarvinen, 2016.)

Pandemia- tilanteen leviaminen vuoden 2021 toisella puoliskolla on hieman hitaampaa ai-
kaisempaan nahden. Yrityksien on kuitenkin seurattava tilannetta maailman laajuisesti;
esimerkiksi megatrendien, ilmastonmuutoksen ja tydn murron kannalta. Tydyhteiso tulee
parjaamaan hyvin, kun seuraavat asiat yrityksessa ovat hallussa: riskiarvion paivitys, eri-
naisten tydssa kaymisen mallien vaikutus tyéhyvinvointiin, osallistamalla henkilostéa sita

itsedaan koskevissa asioissa, ja digiloikkaetujen aktiivinen kayttoéonotto. (ttl.fi, 2021.)
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4 Henkilostokokemus Yrityksessa X

Tassa luvussa kasitelladn tutkimuksen suunnittelua ja toteutusta seka analysoidaan kyse-
lyn tuloksia. Tutkimus suoritettiin hotelli- ja ravintola-alan yrityksessa hyddyntaen anonyy-

mista kvantitatiivista kyselylomaketta (Liite 3).

Henkiléstokokemusta on lahdetty kartoittamaan Covid-19- pandemian tuoman poik-

keusolon ndkékulmasta. Suurin osa kyseisen toimipaikan henkiléstosta on siirtynyt pande-
mian myota etatdihin. On myos tyontekijoitd, jotka tekevat edelleen melko vahaisella seu-
ralla toita toimistolla. Oleellista on selvitelld henkiléstokokemus nyt, kun toimintatavat ovat

muuttuneet.

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelméan valinnan kannalta on oleellista méaritell& tutkimusongelma seka
kohdejoukko. Tutkimus on mahdollista suorittaa kokonaistutkimuksena eli silloin kaikki
kohdejoukkoon kuuluvat vastaavat kyselyyn tai vaihtoehtona on my6s otantatutkimus.
Otantatutkimuksessa keskitytaan perusjoukon tiettyyn pienempaan osaan. (Heikkila 2014,
12-14.)

Kvantitatiivinen tutkimus on maarallinen tutkimus. Talla tutkimusmenetelmalla on kritee-
rina suuri kohdejoukko ja melko isoa vastausprosenttia. Maarallinen tutkimus yleensa suo-
ritetaan kayttamalla kyselylomakkeita. Lomakkeet ovat yleensa suunniteltu niin, etta ana-
lysoidessaan on mahdollista saada vastauksista taulukoita ja kuvioita. Kvantitatiivinen tut-
kimus on yleisin selvittddkseen muutoksista aiheutunutta ilmi6ta tai eri asioiden vélisia
eroja. (Heikkila 2014, 15.)

Minun tutkimukseeni menetelméksi valitsin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen.
Maarallisella tutkimuksella saavutin koko kohdejoukon ja sen lisdksi sailyi tyontekijoiden
anonyymisyys. Kvalitatiivisilla tutkimusmenetelmilla en olisi pystynyt saamaan niin montaa
vastausta ja sen takia tutkimus ei olisi ollut luotettava. Kvantitatiivista tutkimusta varten

laadin kyselylomakkeen hyddyntaen Webropol- jarjestelmaa.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Kyselytutkimuksia on mahdollista tehdé monella eri tavalla, kuten esimerkiksi postikysely,
puhelinkysely, informoitu kysely. Nykypaivana yleisin tapa keraté aineistoa on levittaa ky-

selylomaketta internetin valityksella. Monet eri palvelutuottajat tarjoavat hyvia ohjelmia ky-
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selyiden luomiseksi. Riippuen kohdejoukosta ja levityskanavasta, voi olla vaikea maari-
telld luotettavaa otantaa tuloksista. On mahdollista, ettd henkil vastaa kyselylomakkee-
seen kaksi tai useamman kerran, jolloin otos on vaaristetty. Lisdksi on mahdollista, etta
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa jaettu kyselylomake on jaettu eteenpéin ja silloin ei
ole myoskaan mahdollista maaritella miten luotettavaa aineisto on. Isoina positiivisina asi-
oina internetkyselyn teossa on kuitenkin nopeat vastaukset, jatkuva mahdollisuus seurata
vastausprosenttia ja aineiston analysointiin liittyvét tiedonsiirrot eri jarjestelmiin. (Heikkila
2014, 18.)

Kyselylomakkeisiin liittyva isoin riski on, etta vastauksia ei saada tarpeeksi, jolloin syntyy
tutkimusaineiston kato. (Vilkka 2021.)

Kysymyksia on mahdollista esittda eri tavalla hyddyntden eri asenneasteikkoja. Kvantitatii-
visissa tutkimuksissa kaytetaan yleensa suljettuja kysymyksia esimerkiksi saadakseen tie-
taa henkilon ika. Suljettujen kysymyksien jalkeen on usein vaittamia, joista merkataan so-
pivin vaihtoehto. Avoimia kysymyksia on hyva laittaa maarallisen tutkimuksen kyselylo-
makkeen loppuun. Mielipidevaittdmien selvittelyyn on mahdollista hyédyntaa Likertin as-
teikkoa. Asteikko antaa mahdollisuuden vastaajan valita omaan mielipiteen sopivimman
vaihtoehdon. Likertin asteikon yleisin jarjestysasteikko on 1-5, jokainen numero tarkoittaa
omaa vaihtoehtoa: 1=Taysin eri mielta, 2= Jokseenkin eri mieltd, 3= Jokseenkin samaa
mieltd, 4= Taysin samaa mielta, 5= Ei samaa mielta eik& eri mielta. (Heikkila 2014, 46—
53.)

Tutkimuksessani kaytin kyselylomaketta, joka oli koostettu Webropol- jarjestelmalla. Lo-
make lahetettiin perusjoukon osajoukolle eli tutkittiin tiettya otantaa. Tarkoitus oli selvittaa
tiettyjen osastojen henkilostékokemusta eli ei siis koko yhtion. Kaikki kyselyn saaneet
paasivat vastaamaan kyselyyn anonyymisti, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman luo-

tettavia.

Kyselylomakkeen linkki [&hetettiin henkildston tydsdhkopostiin. Valitsin jakelukanavaksi
sahkopostin silla se tavoittaa kohdejoukon parhaiten ja kaikilla on tyds&hkoposti kaytossa
paivittain. Kyselylinkin mukana oli saatekirje, jossa perusteltiin kyselyn tarkoitus ja kuka

sen on tehnyt (Liite 1).

Vastauksia kyselyyn kerattiin aikavalilta 17.9.2021-3.10.2021 eli vastausaikaa oli 17 pai-
vaa. Vastausprosenttiin vaikutti merkittavasti akillinen tydmaaran nousu, sen vuoksi kaikki
ylimaarainen toiminta evattiin kokonaan ajankohdalta 27.9-1.10.2021 eli tyontekijat saivat

maarayksen keskittyd vain asiakkaisiin ja tyontekoon. Kyselysta laitettiin muistutus (Liite
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2) viela 1.10.2021, jolloin pyydettiin henkildst6a vastaamaan kyselyyn myds vapaa-ajalla,
sen avulla saatiin viela 11 vastusta lisda ennen kuin kysely suljettiin. Vastaus prosentti oli
erittain pieni, jolloin kyselylinkki& jaettiin kohdejoukon kayttaméassa Teams- ryhmassa.
Teams- ryhmaa hyodyntamalld kysely sai vield 10 vastausta lisda eli yhteensa 40 vas-
tausta.

Tutkimukseni perustui tietoperustaan. Kyselylomakkeeni koostui neljasta taustakysymyk-
sestd, jonka avulla paasen analysoimaan vaikuttaako esimerkiksi ikd muutoksien kasitte-
lyyn. Taustakysymyksien lisdksi oli yhteensa 11 vaittamaa, johon vastattiin kayttamalla Li-
kertin asteikkoa. Kyselylomakkeen loppuun oli sijoitettu kaksi minun ehdottamaani avointa
kysymysta ja yksi kohdeyrityksen ehdottama avoin kysymys. Avointen kysymyksien tavoit-
teena oli saada henkildst6a kertomaan omilla sanoilla, minkalaiset heidéan ajatuksensa on,

koskien opinnaytetyoni aihetta.

Kyselylomake testattiin neljalla henkilolla eri aloilta tutkimuksen tekijan kaveripiirissa. Kor-
jausehdotuksia saatiin yksi ja se korjattiin teknillisesti. Palaute testihenkil6ilta oli muuten
positiivinen eli kysymykset oli laadittu niin, ettd myos kohdeyrityksen ulkopuolelta olevat

henkilot ymmarsivét ne.

Kohdeyritykselta saatiin vield muutama korjausehdotus saatekirjeen sisaltoon seka yhden
avoimen kysymyksen lisdyksen ehdotus ennen lomakkeen jakoa henkilostolle. Korjaukset

suoritettiin ja avoin kysymys lisattiin, jonka jalkeen kyselylomake lahetettiin henkildstolle.

4.3 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kasitelladn kyselytutkimuksen tuloksia, joita havainnollistetaan kuvien
avulla. Kuvissa esitellyt prosenttiluvut auttavat hahmottamaan sitd, minkalainen oli vas-

tauksien hajontaa.

4.3.1 Taustatiedot

1. Ik&. Kaikki 40 vastaaja kertoivat oman i&n. Eniten tyontekijoita oli ikdryhméssa 40-49

vuotta ja alle 25- vuotiaat eivét ole vastannut ollenkaan. (Kuva 7)



Ika

60+ VUOTTA  50-59 VUOTTA 40-49 VUOTTA 30-39 VUOTTA 25-29 VUOTTA ALLE 25 VUOTTA

Kuva 7. Ika (n=41)

2. TyOsuhteen kesto nykyisessa yrityksessa. Vastanneista 52 % eli noin 21 vastaaja on

ollut tydsuhteessa nykyisessa yrityksessa 2-5 vuotta. Yksi vastannut henkilé on ollut

toissa alle vuoden. (Kuva 8)

Tyosuhteen kesto nykyisessa yrityksessa

15+ VUOTTA 11-15 VUOTTA 6-10 VUOTTA 2-5VUOTTA 0-1 VUOTTA

Kuva 8. Ty6suhteen kesto (n=40)
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3. Ty6suhteeni on. Kaikilla 38 henkil6lld, joka vastasi tdhan osion oli vakituinen tydsuhde.

(Kuva 9)

Tyosuhteeni on

EN HALUA KERTOA MAARA-AIKAINEN VAKITUINEN

Kuva 9. Tyésuhde (n=38)
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4. Tytskentelen. 37 vastanneista tytskentelee kokoaikaisella sopimuksella ja 3 vastan-

nutta osa-aikaisella sopimuksella. (Kuva 10)

Tyoskentelen

EN HALUA KERTOA OSA-AIKAISESTI KOKOAIKAISESTI

Kuva 10. Ty6nteon maara (n=40)

4.3.2 Nykyinen henkilostokokemus tydntekijan nakokulmasta

Talla tutkimuksella ei ole vertailukohdetta edellisistéa henkilostokokemuksen tutkimuksista,
joten tdmén osion kautta haluttiin selvitelld, mika on henkildstén taméanhetkinen henkilts-

tokokemus.

Tyoviihtyvyys talla hetkella

5. Olen tyytyvainen ty6honi. 50 % eli 20 vastaajaa oli jonkin verran samaa mielta. 30 %
vastanneista oli tdysin samaa mielta. 17,5 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta. 2,5
% vastanneista oli taysin eri mieltd. Voidaan todeta, etta suurin osa vastanneista henki-

[6ista on tyytyvainen omaan tyéhénsa. (Kuva 11)

Olen tyytyvainen tyohoni

TAYSIN ERI MIELTA JONKIN VERRANERI JONKIN VERRAN  TAYSIN SAMAA  EN OSAA SANOA
MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 11. Tyoviihtyvyys (n=40)

6. Tyotyytyvaisyyteni on tarkea yritykselle. 39 henkil6a vastasi tahan kysymykseen. 41 %
vastanneista oli jonkin verran samaa mielta. 28,2 % vastanneista oli tdysin samaa mielta.

23,1 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta ja 5,1 % vastanneista oli taysin eri mielta.
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2,6 % vastanneista ei osannut sanoa kuinka tarkea heidan tyotyytyvaisyytensa on yrityk-

selle. Vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa vastanneista kokee, etta

heidan tyotyytyvaisyytensa on melko tarkea yritykselle. (Kuva 12)

Tyotyytyvaiseni on tarkea yritykselle

TAYSIN ERI MIELTAJONKIN VERRANERI JONKIN VERRAN  TAYSIN SAMAA  EN OSAA SANOA
MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 12. Tyontekijan tyotyytyvaisyyden tarkeys yritykselle tydntekijan nakékulmasta

(n=39)

7. Mielikuvani tydnantajastani on hyva. 48,7 % vastanneista oli taysin samaa mielta. 38,4

% vastanneista oli jonkin verran samaa mielta. 7,7 % vastanneista oli jonkin verran eri

mieltd. 2,6 % vastanneista oli taysin eri mielta. 2,6 % vastanneista ei osannut sanoa. Val-

taosan vastaajien mielikuva tydnantajasta on hyva. (Kuva 13)

Mielikuvani tyontantajastani on hyvaa

TAYSIN ERI MIELTA JONKIN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA  EN OSAA SANOA
VERRANERI SAMAA MIELTA MIELTA
MIELTA

Kuva 13. Tyontekijan mielikuva (n=39)

8. Henkilostolle asetetut tavoitteet tukevat viihtyvyyttani. 12, 8 % vastanneista olivat taysin

samaa mieltd. 38,5 % vastanneista oli jonkin verran samaa mieltd. 35,9 % vastanneista ol

jonkin verran eri mieltéd ja 7,7 % vastanneista on taysin eri mieltd. Suurin osa vastanneista

koki, ettd tavoitteet tukevat heidan viihtyvyyttaan. Hieman alle puolet vastasivat kuitenkin,

ettd tavoitteet ei tue heidan viihtyvyyttaan. On hyvin mahdollista, etta tavoitteet on laadittu

liian isoiksi todellisuutta nahden. 5,1 % vastanneista ei osannut sanoa. Tama voi johtua

mya0s siitda, etta tavoitteet eivat ole selkeitd. (Kuva 14)
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Henkilostolle asetetut tavoitteet
tukevat viihtyvyyttani

TAYSIN ERI JONKIN JONKIN VERRAN  TAYSIN SAMAA  EN OSAA SANOA
MIELTA VERRANERI SAMAA MIELTA MIELTA
MIELTA

Kuva 14. Tavoitteet tukevat viihtyvyytta (n=39)

Tybnteko

9. Tyokuorma on kohtuullinen. Vaihtoehto jonkin verran eri mielté sai eniten vastauksia
tassa vaitteessa yhteensa 42,5 %. 27,5 % vastanneista oli jonkin verran sama mielta. 25
% vastanneista oli tdysin sama mieltd ja 5 % taysin eri mieltd. Vastausten perusteella voi

paatella, etta tydkuorman maaraa tulisi tarkastella tydpaikalla. (Kuva 15)

Tyokuorma on kohtuullinen

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 15. Tyokuorman maara (n=40)

10. Tyonteko ei aiheuta minulle stressid. Tasan 20 vastannutta eli 50 % oli jonkin verran
eri mielta siita, etta tyonteko ei aiheuta heille stressia. 25 % oli jonkin verran samaa mielta
ja 17,5 % taysin samaa mielta. 7,5 % vastanneista oli taysin eri mielta eli heille tydnteko
aiheuttaa stressia. Vastausten perusteella valtaosalle vastanneista tydnteko aiheuttaa

stressia ja se voi vaikuttaa heidan tyontekoaan. (Kuva 16)



Tyonteko ei aiheuta minulle stressia

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 16. Tybnteon aiheuttama stressi (n=40)
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11. Tydtehtavat ovat riittdvan monipuolisia. 50 % vastanneista oli tdysin samaa mieltd sen

kanssa, etta ty6tehtavat ovat riittdvan monipuolisia. 22,5 % vastanneista oli jonkin verran

samaa mieltd. Vastanneista 20 % oli jonkin verran eri mielta ja 5 % taysin eri mielta. 2,5 %

vastanneista ei osannut sanoa. Vastausten perusteella voidaan todeta, ettéd valtaosa vas-

tanneista kokee, ettd tyotehtéavien monipuolisuus on riittava. (Kuva 17)

Tyotehtavat ovat riittavan
monipuolisia

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 17. Ty6tehtavien monipuolisuus (n=40)

12. Minulla on riittavasti aikaa keskittya tyotehtavaani. Vastanneista 35 % oli seka jonkin

verran eri mieltd, etta jonkin verran samaa mielta. Taysin samaa mielta oli 15 % vastan-

neista. 12,5 % vastanneista oli tdysin eri mielta ja 2,5 % ei osannut sanoa. Vastauspro-

sentti jakautui melko tasaisesti, josta voi paatelld, etté osalla on aikaa ja osalla ei. Tama

voi mahdollisesti johtua eri osaamisalueista. (Kuva 18)
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Minulla on riittavasti aikaa keskittya
tyotehtavaani

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN  JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 18. Keskittymisen tarvittava aika (n=40)

Palautteen anto tyopaikallani

13. Saan riittavasti positiivista palautetta. Melkein puolet eli 48,7 % vastanneista oli jonkin
verran samaa mielta siitd, ettd han saa riittvasti positiivista palautetta. Taysin samaa
mielta oli 10,3 %. Jonkin verran eri mieltd on 25,6 % ja taysin eri mieltd oli 15,4 % vastan-

neista. Positiivisen palautteen antoa voisi kehittda tydpaikalla. (Kuva 19)

Saan riittavasti positiivista palautetta

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 19. Riittava positiivinen palaute (n=39)

14. Saan riittavasti kehittavaa palautetta. Eniten eli 35 % vastanneista oli jonkin verran eri
mielta siitd, ettd saako han riittavasti kehittdvaa palautetta. 30 % vastanneista oli jonkin
verran samaa mielté ja 15 % taysin samaa mielta. 17, 5 % vastanneista koki, ettd he ovat
taysin eri mielté kehittdvan palautteen riittavyydesta. 2,5 % vastanneista ei osannut sa-
noa. Vastausten perusteella kehittdvan palautteen antoa voisi kehittda. (Kuva 20)



29

Saan riittavasti kehittavaa palautetta

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 20. Kehittdvan palautteen riittdvyys (n=40)

15. Annan positiivista palautetta esihenkildlleni. 41 % vastanneista oli jonkin verran samaa
mieltd vaittdman: "annan positiivista palautetta esihenkildlleni” kanssa. 28, 2 % vastan-
neista koki, ettd on samaa mielta vaittaman kanssa. 25,7 % vastanneista oli jonkin verran
eri mieltd ja 5,1 % taysin eri mieltd. Valtaosa vastanneista antaa positiivista palautetta esi-
henkildlle. (Kuva 21)

Annan positiivista palautetta
esihenkildlleni

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 21. Positiivisen palautteen anto esihenkiltlle (n=40)

16. Annan kehittavaa palautetta esihenkilélleni. 42,5 % vastanneista on jonkin verran sa-
maa mielta siita, etta he antavat kehittavaa palautetta esihenkiléllensa. 20 % vastanneista
on taysin samaa mieltéa ja 5 % ei osannut sanoa. Jonkin verran eri mieltd oli 25 % vastan-
neista ja 7 % vastanneista oli tdysin eri mieltd. Suurin osa vastanneista antaa jonkin ver-
ran kehittavaa palautetta esihenkildlle. Vastanneista reilu osa ei anna tai antaa osittain ke-
hittavaa palautetta esihenkilllensa. (Kuva 22)
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Annan kehittavaa palautetta
esihenkildlleni

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN  TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 22. Kehittdvan palautteen anto esihenkiltlle (n=39)

17. Palautteen anto ja vastaanotto motivoivat tytntekoani. 57,5 % vastanneista olivat tay-
sin samaa mielta siita, ettd palautteen anto ja vastaanotto motivoivat heidan tyontekoaan.
2,5 % vastanneista ei osannut sanoa. Jonkin verran samaa mielta vaittaman kanssa oli 30
% vastanneista. 5 % vastanneista oli seka taysin eri mieltd, ettd jonkin verran eri mielta.
Vastausten perusteella selkeasti palautteen annolla ja vastaanotolla on motivoivia vaiku-

tuksia tydntekoon. (Kuva 23)

Palautteen anto ja vastaanotto
motivoivat tyontekoani

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 23. Palautteen annon ja vastaanoton vaikutus tyontekoon (n=40)

TyOpaikallani kytdssé olevat teknologiset (ohjelmat, laitteet) ratkaisut

18. Tukevat tyontekoani. 37,5 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta siita, etta tek-
nologiset ratkaisut tukevat heidan tyéntekoaan. 32,5 % vastanneista oli taysin samaa
mielta. 22,5 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta ja 7,5 % vastanneista oli taysin eri
mielta. Vastausten perusteella tydpaikalla olevat teknologiset ratkaisut tukevat tydntekoa.
(Kuva 24)



31

Tukevat tyontekoani

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN  JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 24. Teknologisten ratkaisujen tuki tydntekoon (n=40)

19. Ovat ajantasaisia. 35 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta siitd, etta teknologiset
ratkaisut ovat ajantasaisia. 32,5 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta. 22,5 %
vastanneista oli vaittdman kanssa taysin samaa mieltd. 2,5 % vastanneista ei osannut sa-
noa ja 7,5 % vastanneista oli tdysin eri mieltd. Teknologisten ratkaisujen ajantasaisuutta

olisi hyvaa tarkistella ndiden tuloksien perusteella. (Kuva 25)

Ovat ajantasaisia

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
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Kuva 25. Teknologisten ratkaisujen ajantasaisuus (n=40)

20. Hidastavat tyontekoani. Vaittamasta taysin samaa mielté ja taysin eri mielta oli 17,5 %
vastanneista. Eniten eli 37,5 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta siita, etta tek-
nologiset ratkaisut hidastavat heidan tyéntekoaan. 22,5 % vastanneista oli jonkin verran
eri mieltd ja 5 % vastanneista ei osannut sanoa. Vastausten perusteella voisi tarkastella

mahdollisuutta muuttaa teknologiset ratkaisut nopeammiksi. (Kuva 26)
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Hidastavat tyontekoani
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Kuva 26. Teknologiset ratkaisut hidastavat tyontekoa (n=40)

4.3.3 Viestinta henkiloston ndkokulmasta

Viestinta on merkittdvassa roolissa poikkeusolosuhteissa. Tama osio tutkii, miten yritys x

on onnistunut viestinnassa.

Tyopaikallani tapahtuva viestinta poikkeusolosuhteissa

21. Viestinta on ajankohtaista. 46,2 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta sen
kanssa, etta viestinta oli ajankohtaista. 35,9 % vastanneista oli taysin samaa mielta. 12,8
% vastanneista oli jonkin verran eri mielta. 5,1 % vastanneista oli taysin eri mielta siita,

ettd viestinta on ajankohtaista. (Kuva 27)

Viestinta on ajankohtaista

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA  EN OSAA SANOA
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Kuva 27. Viestinta oli ajankohtaista (n=39)

22. Viestintaa on riittavasti. 42,5 % vastanneista oli taysin samaa mielta siitd, etta viestin-
taa oli riittavasti. 25 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta ja 25 % vastanneista oli
my®s jonkin verran eri mielta. 7,5 % vastanneista oli taysin eri mielta. (Kuva 28)



33

Viestintaa on riittavasti

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 28. Riittava viestinta (n=40)

23. Viestintdkanavat ovat toimiva. Puolet eli 50 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta
viestintdkanavien toimivuuteen liittyen. 25 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta.
22,5 % vastanneista oli taysin samaa mielta. 2,5 % vastanneista oli taysin eri mielté siita
ovatko nykyiset viestintakanavat toimivia. Vastausten perusteella viestintdkanavat toimivat

jonkin verran, mutta paranneltavaa olisi. (Kuva 29)

Viestintakanavat ovat toimivia
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Kuva 29. Viestintdkanavien toimivuus (n=40)
24. Viestit tavoittavat minut. 35 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta. 35 % vas-

tasi myos, ettd ovat taysin samaa mielta siita, etta viestit tavoittivat heidat. 27,5 % vastan-
neista oli jonkin verran eri mielta. 2,5 % vastanneista oli taysin eri mielta. (Kuva 30)

Viestit tavoittavat minut

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 30. Viestien tavoiteltavuus (n=40)
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25. Viestien kasittelyyn on riittavasti aikaa. 37,5 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta
vaittaman kanssa. 35 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta ja 10 % vastanneista
oli taysin samaa mielta. 17, 5 % vastanneista oli taysin eri mielta. Vastauksien perusteella

olisi hyva jarjestaa enemman aikaa viestien kasittelyyn. (Kuva 31)

Viestien kasittelyyn on riittavasti
aikaa
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Kuva 31. Viestien kasittelyaika (n=40)

26. Yritykseni on onnistunut poikkeusolojen viestinndssa. 32,5 % vastanneista oli taysin
samaa mielta siita, etta yritys on onnistunut poikkeusolojen viestinndssa. 27,5 % vastan-
neista oli jonkin verran samaa mielta. 30 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta. 7,5 %
vastanneista oli taysin eri mielta. 2,5 % vastanneista ei osannut sanoa. Vastausten perus-

teella yritys oli onnistunut melko hyvin poikkeusolojen viestinnassa. (Kuva 31)

Yritykseni on onnistunut
poikkeusolojen viestinndssa
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Kuva 31. Onnistunut viestinta poikkeusolosuhteissa (n=40)

27. Viestit auttoivat ymmartdmaan tilannetta. 42,5 % vastanneista oli jonkin verran samaa
mielta siita, etta viestit auttoivat heitd ymmartamaan tilannetta. 30 % vastanneista oli tay-
sin samaa mielta. 25 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta. 2,5 % vastanneista ei
osannut sanoa. Viestit selkedasti tukivat tyontekijan ymmarrysta poikkeustilanteesta. (Kuva
32)
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Viestit auttoivat ymmartamaan
tilannetta
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Kuva 32. Viestinnan vaikutus tilanteen ymmarrykseen (n=40)

28. Viestit sisalsivat selkeita ohjeita ja toimintatapoja. 37,5 % vastanneista oli jonkin ver-
ran samaa mielta siita, etta viestit sisalsivat selkeita ohjeita ja toimintatapoja. 32,5 % vas-
tanneista oli tdysin samaa mieltad. 27,5 % vastanneista oli jonkin verran eri mielta. 2,5 %

vastanneista oli taysin eri mielta. (Kuva 33)

Viestit sisadlsivat selkeita ohjeita ja
toimintatapoja

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 33. Viestien sisaltd (n=40)

4.3.4 Poikkeusolojen vaikutus henkil6ston mielikuvaan ja tunteisiin

Tama osio tutkii miten poikkeusolot seka niistd johtuvat muutokset ovat vaikuttaneet hen-

kiloston mielikuvaan ja tunteisiin.

Esihenkildn toiminta

29. Saan tarvittavaa tukea esihenkiloltani. 47,5 % vastaajista oli jonkin verran samaa
mielta vaittaman kanssa. 35 % vastanneista oli tdysin samaa mielta. 15 % vastanneista
jonkin verran eri mielté ja 2,5 % vastanneista oli taysin eri mielta. Suurin osa vastanneista
saa, joko tarvittavaa tukea tai jonkinlaista tukea esihenkiléltdan. Muutaman vastauksen

perusteella esihenkilblta saatavan tuen maara voisi olla suurempi. (Kuva 34)
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Saan tarvittavaa tukea esihenkiloltani

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN  TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 34. Tarvittavan tuen saanti esihenkil6lta (n=40)

30. Pystyn luottamaan esihenkilddni. Esihenkilédn pystyy luottamaan taysin 55 % vastan-
neista. 32,5 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta vaittdman kanssa. 10 % vas-
tanneista oli jonkin verran eri mielta. Valtaosa vastaajista pystyy luottamaan esihenkil6on.
Neljan henkilén osalta he pystyvat luottamaan esihenkilén jonkin verran. 2,5 % vastan-

neista ei osannut sanoa. (Kuva 35)

Pystyn luottamaan esihenkilooni

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

Kuva 35. Luottamus esihenkil66n (n=40)

31. Esihenkiloni arvostaa minun ty6téani. 45 % vastanneista on jonkin verran samaa mielta
vaittaman kanssa. 40 % vastanneista on taysin samaa mieltd. 5 % vastanneista oli jonkin
verran eri mieltd. Jopa 10 % vastanneista ei osannut sanoa. On mahdollista, etta heille jai
epaselvaksi mitd kysymyksellda haetaan. Valtaosa vastaajista kokee kuitenkin edes jonkin

verran, ettd esihenkilé arvostaa heidan tekemaansa tyota. (Kuva 36)
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Esihenkiloni arvostaa minun tyotani
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Kuva 36. Esihenkilon arvostus (n=40)

32. Esihenkiléni on helposti lahestyttavissa. 65 % vastanneista oli taysin samaa mielta
siitd, ettd heidan esihenkilonsa on helposti lahestyttavissa. 15 % vastanneista oli jonkin
verran eri mielta. 20 % vastanneista oli jonkin verran samaa mielta. Valtaosa vastanneista

kokee, etta heidan esihenkildnséa on helposti lahestyttavissa. (Kuva 37)

Esihenkiloni on helposti
lahestyttavissa
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Kuva 37. Helposti lahestyttava esihenkild (n=40)

33. Esihenkilni toimintatavoilla on positiivinen vaikutus tyontekooni ja tydmotivaatioon. 45
% vastanneista oli jonkin verran samaa mielta vaittdman kanssa. 37,5 % vastanneista ol
taysin samaa mielta. 12,5 % vastanneista oli jonkin verran eri mieltd. 2,5 % vastanneista
oli taysin eri mielta. 2,5 % vastanneista ei osannut sanoa mahdollisesti sen takia, etta
heilla ei ole kokemusta asiasta. Valtaosalla vastanneista esihenkilon toimintatavoilla on
vaikutusta tyontekoon ja tydmotivaation. Vain todella véhaisella osalla vastaajista puuttuu

tama vaikutus. (Kuva 38)
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Esihenkiloni toimintatavoilla on
positiivinen vaikutus tyontekooni ja
tyomotivaatioon
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Kuva 38. Esihenkilén toimintatapojen vaikutus tyéntekoon ja tyémotivaatioon (n=40)

Poikkeusolojen vaikutus tyopaikkarutiineihin

34. Tyopaikalla tapahtui isoja muutoksia pandemian tullessaan. Jopa 80 % vastanneista
oli taysin samaa mielta vaittamén kanssa. 17,5 % vastanneista oli jonkin verran samaa
mieltd. 2,5 % vastanneista ei osannut sanoa mahdollisesti sen takia, etta heidan kohdal-
lansa muutoksia ei ollut. Valtaosa vastanneista koki muutoksien tapahtuvan kun pande-
mia tuli. (Kuva 39)

Tyopaikalla tapahtui isoja muutoksia
pandemian tullessaan
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Kuva 39. Ty6paikalla tapahtuvia muutoksia pandemian tullessaan (n=40)

35. Muutokset olivat positiivisia. 32,5 % vastanneista oli tdysin samaa mielta siitd, etta
muutokset olivat positiivisia. Osittain pitivat muutoksia positiivisina 37,5 % vastanneista el
he olivat jonkin verran samaa mielta. 20 % vastanneista oli jonkin verran eri mieltd. 5 %
vastanneista ei pitdnyt muutoksia lainkaan positiivisina eli olivat taysin eri mielta vaittdman
kanssa. 5 % vastanneista ei osannut sanoa, etta heita ei valttamaéattd koskenut muutokset

ollenkaan. (Kuva 40)
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Muutokset olivat positiivisia

TAYSIN ERI JONKIN VERRAN JONKIN VERRAN ~ TAYSIN SAMAA EN OSAA SANOA
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Kuva 40. Positiiviset muutokset (n=40)

36. Muutoksien hyvaksyminen oli helppoa. 40 % vastanneista oli vaittaman kanssa jonkin
verran samaa mielta. 27,5 % vastanneista oli tdysin samaa mielta eli heille muutoksen hy-
vaksyminen oli helppoa. 5 % vastanneista koki, ettd muutoksien hyvaksyminen ei ollut

helppoa. 5 % vastanneista ei osannut sanoa. On mahdollista, etta heita ei koskenut muu-

tokset ollenkaan. (Kuva 36)

Muutoksien hyvaksyminen oli
helppoa

27,5%
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Kuva 36. Muutoksien hyvaksynta (n=40)

37. Muutokset vaikuttivat tyémotivaatioon positiivisesti. 37,5 % vastanneista oli jonkin ver-
ran eri mieltd vaittaman kanssa. 7,5 % vastanneista oli taysin eri mielta. 20 % vastan-
neista oli jonkin verran samaa mieltd. 30 % vastanneista oli tdysin samaa mieltd. Muutok-
set ovat valtaosin vaikuttanut tydmotivaatioon positiivisesti. Muutaman tyontekijan koh-
dalla muutokset eivat vaikuttaneet positiivisesti tydmotivaatioon. 5 % vastanneista ei

osannut sanoa. (Kuva 37)
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Muutokset vaikuttivat
tyomotivaatioon positiivisesti
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Kuva 37. Muutoksien vaikutus tyémotivaatioon (n=40)

38. Muutoksiin liittyvat ohjeet ja toimintamallit olivat helposti ymmarrettavia. 45 % vastan-
neista oli jonkin verran samaa mielta vaittdman kanssa. 15 % vastanneista oli taysin sa-
maa mielta. 30 % vastanneista oli jonkin verran eri mieltd ja 2, 5 % vastanneista oli taysin
eri mieltd. Valtaosalle vastaajista toimintamallit ja ohjeet olivat helposti ymmarrettavissa.
Osalle vastaajista ohjeet ja toimintamallit eivat olleet niin helposti ymmarrettavia. 7,5 %
vastanneista ei osannut sanoa. On mahdollista, etté heihin ei kohdistunut muutoksia tai he
eivat saaneet ohjeita lainkaan, jolloin sisdlt6a ei voi analysoida. (Kuva 38)

Muutoksiin liittyvat ohjeet ja
toimintamallit olivat helposti
ymmarrettavia
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Kuva 38. Muutoksiin liittyvat ohjeet ja toimintamallit (n=40)

39. Muutoksiin liittyvat toimintamallit olivat hyvin perusteltuja. 47,5 % vastanneista oli jon-
kin verran samaa mielta siitd, etta oliko muutoksiin liittyvat toimintamallit hyvin perustel-
tuja. 22,5 % vastanneista oli taysin samaa mieltd. 15 % vastanneista oli jonkin verran eri
mielta. 10 % vastanneista oli taysin eri mieltd. Valtaosa koki, etta perustelut olivat riittavia.
Osa vastaajista olisi toivonut lisda perusteluja koskien toimintamalleja. 5 % vastanneista

ei osannut sanoa. (Kuva 39)
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Muutoksiin liittyvat toimintamallit
olivat hyvin perusteltuja
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Kuva 39. Toimintamallien perustelu (n=40)

40. Esihenkilélta sai riittavasti tukea muutoksessa. 40 % vastanneista oli jonkin verran sa-
maa mielta siita, etta esihenkil6lta sai riittavasti tukea muutoksessa. Taman perusteella he
sai jonkin verran tukea. 17,5 % vastanneista oli tdysin samaa mieltd eli he saivat riittavasti
tukea. 22,5 % vastanneista oli jonkin verran eri mielté ja 15 % vastanneista oli téysin eri

mieltd. He olisivat selke&sti halunnut lisdtukea esihenkil6ltd koskien muutostilannetta. 5 %

vastanneista ei osannut sanoa. (Kuva 40)

Esihenkilolta sai riittavasti tukea
muutoksessa
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Kuva 40. Esihenkiltn riittava tuki muutoksessa (n=40)

Avoimet kysymykset

Avoimilla kysymyksilla haluttiin, ettéa henkilostolla olisi mahdollisuus kertoa omin sanoin,
miten poikkeusolot ovat vaikuttaneet henkildstokokemukseen. Avoimia kysymyksia oli yh-

teensa kolme. Jokaiseen avoimeen kysymykseen saatiin 29 vastausta.

41. Millainen on mielestasi hyva henkildstokokemus? Vastaajien mielestad hyvaan henki-
l6stokokemukseen liittyi paljon henkilokohtaisia asioita. Seitsemalle vastaajalle tarkoitti
hyva henkilostokokemus sitd, ettd heitd kannustetaan ja motivoidaan. Nelja henkil6a piti
hyvana henkilostokokemuksena sita, etta heita ja heidan tekemaa ty6ta arvostetaan. Viisi

henkiléa vastasi kysymykseen, etté luottamus ja kuulluksi tuleminen on heille hyvéa henki-
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|6stokokemus. Kahden vastaajan mielesté tasa- puolinen ja reilu kohtelu on hyvaa henki-
l6stokokemusta. Neljan vastaajan mielesta hyvan henkilostokokemuksen edellytyksena
on se, etta esihenkild tuntee alaisensa ja tukee heitéa. Fyysinen ja henkinen ilmapiiri olivat
neljalle vastaajalle hyvaa henkilostokokemusta. Yksi vastaaja koki, etta tyontekijaa pitaisi
nahda yksilona. Yksi vastanneista ei ymmartanyt kysymysta. (Kuva 41)
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Kuva 41. Hyva henkilostokokemus (n=29)

42. Mikd sana kuvaa parhaiten tunnetta, jota koet tdissa ollessasi? Kolme vastaajaa ol
uupunut talla hetkella tdissa ollessaan. Yksi vastannut henkild oli kiitollinen. 13 vastan-
nutta oli positiivisella tunteella varustettu. Esille tuli sanoja, kuten tyytyvainen, tarpeellinen,
innostunut, myynnin riemua, kivaa, tarkea, uuden oppiminen. Rauhan ja hiljaisuuden koki
yksi vastanneista. Rutiinin koki myos yksi henkil6. Kuusi vastaaja koki jollain tavalla melko
negatiivisia tunteita. Esille nousi esimerkiksi kiire, informaatioahky, paineistettu, pitkasty-
nyt, hetkittdin hA&mmentynyt, syotettya, ei paase vaikuttamaan mihinkaan. Yksi vastan-
neista koki, etta taytyy osata ja tehda paljon samaan aikaan. Sosiaalinen ja uuden oppimi-

nen oli mydskin edustettuna. (Kuva 42)
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Kuva 42. Henkil6ston tamé&nhetkinen tunne toissa ollessaan (n=29)

43. Ovatko poikkeusolot vaikuttaneet henkildstokokemukseesi, jos ovat niin miksi ja mi-
ten? Kaikkiin vastanneisiin poikkeusolot olivat vaikuttaneet. Osittain vastanneet kokivat,
ettd muutokset ovat vaikuttaneet negatiivisesti. Esimerkiksi ei née tytkavereita, kun moni
on siirtynyt etatoihin, osa koki, ettd tamanhetkinen tilanne on epavarma. Samalla he kui-
tenkin melkein kaikki kokivat, etta etatoihin siirtyminen on hyvé asia. Kaksi vastannutta
koki, ettéd heikontunut henkiléstétilanne on vaikuttanut. Yhdella vastaajalla ei ollut vertailu-
kohdetta, silla han oli uusi tyontekija. Yhdeksan vastaajien mielesta poikkeusolot ovat vai-

kuttanut taysin positiivisesti heidan henkilokokemukseensa. (Kuva 43)

Kuva 43. Poikkeusolojen vaikutus (n=29)
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5 Pohdinta

Tama osio kasittelee opinnaytetydn merkityksellisimpia tuloksia. Opinnaytetyén paatutki-
musongelmana oli, millainen on yritys x:n henkiléstokokemus poikkeusolosuhteiden ai-
kana.. Alatavoitteina oli selvitella, miten yritys x on onnistunut poikkeusolojen viestinnassa

sekad miten poikkeusolot ovat vaikuttaneet henkildstén mielikuviin ja tunteisiin.

Johtopaatoksien lisdksi tassé luvussa esitellaédn kehitysehdotukset. Lopulta arvioidaan tut-

kimuksen luotettavuutta seka tutkimuksen tekijan omaa oppimista.

5.1 Johtopéaatdkset ja kehitysehdotukset

Tutkimustulokset osoittivat, etta valtaosa vastaajista kokee heidan henkilostokokemuk-
sensa olevan positiivinen. Heidén tyoviihtyvyytensa oli melko korkealla tasolla. Tyonteki-
jéiden tyoviihtyvyys sekd motivoitunut olo on erityisen tarked, silla heidan olonsa valittyy
asiakkaille valittomasti (Korkiakoski 2019). Vertaillessaan tutkimustuloksia taustakysymyk-
sien kautta oli, joissain tuloksissa melko iso hajontaa esimerkiksi idkkaammat tyontekijat
kokivat saavansa palautetta enemman, kun taas nuoremman tyontekijat arvioivat, etta he
eivat saa eikd anna riittavasti palautetta esihenkildllensa. Vertaillessaan myos tydsuhteen
kestoa yrityksessa huomattiin, ettd vdhemman ajan toissa olleilla henkil6lla oli enemman
tunne tasolla hairiintymista, kuin esimerkiksi yli 15 vuotta yrityksessa tyoskennellyilla hen-

kilgilla.

Tutkimustuloksista selvisi, etta tydnteko aiheuttaa monelle stressia ja tydkuorma on melko
iso, joka taas aiheuttaa paineita. Juuti (2015) mukaan stressaannutulla tyontekijalla on
suora yhteys huonoon asiakaskokemukseen. Goldsmith & Morgan (2017) ilmaisee, etta
my0s teknologisten puitteiden takia stressaantuva tyontekija saattaa siirtya jopa muualle

toihin.

Osa vastanneista koki saavansa ja antavansa riittdvasti palautetta. Yli puolet vastanneista
kokivat, ettd palautteen anto tukee heidan motivaatiotaan tehda toitaan. Palautteen anto
ja vastaanotto aiheuttaa yleensa keskustelua ja siitd syntyy vuorovaikutusta. Kuten Kuu-
sela (2015) kertoo, on vuorovaikutuksella ja palautteella merkittava rooli siind, miten tyon-
tekija tuntee tyopaikan arvostavansa hanta. Kyselylomakkeen avoimien kysymyksien ana-
lysoinnista selvisi, ettd monet tydntekijat kokevat hyvan henkiléstokokemuksen olevansa
juuri sita, ettd tydntekijaa arvostetaan. Palautteen anto seka vastaanotto auttaa nosta-
maan seka tydmotivaatiota, etta sitoutumista yritykseen (Jarvinen, 2016). Useamman vas-

tanneen mielesta vuorovaikutus kollegoiden kanssa oli heikentynyt.
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Tutkimustulokset osoittivat, etta suurin osa vastanneista henkilgista oli saanut riittavasti
tietoa poikkeusolosuhteissa. Viestinta oli ajankohtaista ja viestintdkanavat toimivia. Vas-
taajat kokivat kuitenkin, etté viestien kasittelyyn ei ollut riittavasti aikaa. Seeck:n (2009)
mukaisesti onnistunut viestinté ja tiedonjako voivat pelastaa yrityskulttuurin vahvan nega-
tiivisen vaikutuksen. Tarpeellinen viestinté ja vuorovaikutus koetaan tyopaikalla merkityk-
selliseksi hyvinvointitekijaksi se liséd& yhteenkuuluvuuden tunnetta seké tukea (Korpiola
2011).

Tutkimuksen mukaan esihenkild on onnistunut poikkeusolosuhteissa melko hyvin. Suurin
osa vastaajista kokee saavansa tukea esihenkildiltaan ja pystyvat luottamaan heihin. Esi-
henkilon toimintatavaoilla oli vaikutusta vastanneiden tyéntekijoiden tyémotivaatioon. Avoi-
mien kysymyksien avulla selvisi my@s, etta esihenkilé on ollut kannustava. Yhden vastaa-
jan mielesta esihenkilénsa ei luota riittdvasti alaisiinsa. Korkiakoski (2019) ilmaisee, etta
tyontekija tarvitsee ennen kaikkea esihenkilén luottamuksen, jotta han voisi menestya
tydssaan. Monet vastaajat olivat sita mielta, ettéa hyvaa henkiléstokokemus tarkoittaa
muun muassa tasa-arvoista kohtelua. Viitalan (2014) mukaan juuri esihenkil6 on se, ke-

nen tehtavapiiriin kuuluu tasa-arvoisen kohtelun jarjestdminen.

Tutkimuksessa selvitettiin myds poikkeusolosuhteiden tuomia muutoksia tyopaikkarutiinei-
hin. Kaikki vastanneet kokivat jonkinlaista muutosta tapahtuneen tyépaikallaan. Suurin
osa koki muutoksien olevan vaikuttanut positiivisesti tydmotivaatioon ja niiden hyvaksymi-
nen oli helppoa. Avoimien kysymyksien kautta selvisi, ettd juuri etatéihin siirtyminen oli se,
joka toi heille positiivista tunnetta. Etatydn mahdollisuus tuo uutta vaihtelua tyérutiineihin
(Korkiakoski 2019). Korkiakoski (2019) mainitsee my¢s, etté etatyd on sosiaalisen kans-

sakaymisen vihollinen.

Tutkimustuloksista selvisi, etta selkeasti oli niita henkildita, jotka eivat olleet tyytyvaisia eri
toimintatapoihin ja he eivat kokeneet, ettd henkildstékokemus olisi ollut hyva. Tassa kohta
olisi hyvaa suorittaa uusi tutkimus, jossa annetaan enemman mahdollisuutta perustella

vastausvaihtoehtoja, jotta saataisiin syvempéaa tietoa, missa olisi parannettavaa.

Talla hetkella isoin muutos yrityksessa on ollut siirtyminen etatdihin ja se on vaikuttanut
henkilostdon positiivisella tavalla. Etatdihin liittyen voisi tehda ihan oman tutkimuksen, silla
sen vaikutukset saattavat tulla esille henkildstdssa vasta myéhemmin. Siin& tutkimuk-
sessa voisi tarkastella tydpisteen ergonomiaa etana tydskenneltdessa seké sosiaalista

kanssakaymista juuri kollegoiden ja esihenkilon kanssa.
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Yksi avoin kysymys pyysi henkilostdééd kuvamaan tunnetta, jota he kokevat talla hetkella
toissa ollessaan. Huolestuttavan moni oli uupunut ja hammentynyt. Moni koki, etté kiire on
tamanhetkinen tunne. Kiireen takia ilmeisesti 40 vastaajista vain 29 I0ysi aikaa vastata
avoimiin kysymyksiin. Suosittelisin yritys x:n tutkimaan henkiloston tyéhyvinvointia yksil6l-

lisemmin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéd henkildstokokemus on melko hyvalla tasolla poikkeus-
olosuhteissa. Henkiloston kanssa on ollut riittavasti vuorovaikutusta. Esihenkilén toiminta
seka palautteen anto on tukenut henkildstén motivaatiota tehda toitd. Tama tarkoittaa, etta
henkildsto jaksaa palvella asiakkaita ammattitaitoisesti. Suurimman positiivisen vaikutuk-

sen henkildstolle on tuonut etatdihin siirtyminen.

5.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Jokaisen tutkimuksen tuloksia on mitattavaa. Tutkijan on selvitettdvaa ovatko mittaustu-

lokset luotettavia ja kuinka ne kohdistuvat tietoperustaan. (Ketokivi, 2015.)

Reliaabeli mittaustulos tarkoittaa, etta tulos on sama, vaikka asiaa tutkittaisiin uudelleen
(Ketokivi, 2015). Validiteetti mittaria hyddynnetaan, jotta pystytaan selvittdmaan, miten tie-

toperustaa ja tutkimustulokset tismaavat (Kananen 2017).

Tutkimuksen kyselylomake laadittiin vastaamaan tietoperustaa, jotta saataisiin mahdolli-
simman tarkka vastaus tutkimusongelmaan. Validin tutkimustuloksen varmistamiseksi tut-
kimuksen kyselylomake lahetettiin ensimmaiseksi testaajille. Kyselylomaketta testannut
henkilot eivat olleet etukateen tutustunut aiheeseen. Testauksen jalkeen tehtiin heidén eh-
dottamat korjaukset ja l&hetettiin lomake saatekirjeen kera yritys x:lle. Korjausehdotukset
liittyivat tekstin kasittelyyn ja tekniseen toteutukseen esimerkiksi tyhja kysymyskohta tai
kirjoitusvirheet. Yrityksen pyynndsta lisattiin kyselylomakkeeseen vield yksi avoin kysy-
mys. Muutoksen teon jalkeen lomake lahetettiin henkildstolle tydsahkodpostiin, jotta kaikilla
olisi mahdollisuus vastata kyselyyn. Kaikki vastaukset siirrettiin raporttimuodossa Webro-
pol- ohjelmasta suoraan Excel- jarjestelmaan, jotta tietojen kasittelyssa ei sattuisi ndppai-

lyvirheita.

Taman henkildstétutkimuksen vastausprosentti oli erittain pieni. Kyselylomake l&hetettiin
yhteensé 128 vastaanottajalle ja vastauksia saatiin vain 40 eli tutkimuksen kato oli suuri.
Suuri kato osoittaa, etté tutkimusta ei voida pitda taysin luotettavana. Vastausprosenttiin
vaikutti merkittavasti lisdantynyt tydmaara, jonka vuoksi tyéntekijoilla ei ollut mahdollisuus

keskittyd muuhun paitsi asiakkaisiin. 128 vastaajaan kuului saman yksikon eri osa-alueilla
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tyoskentelevia henkilditd mukaan lukien esihenkiloité. Riippuen vastausprosentista tutki-
musta ei voida pitaa niin luotettavana silla uudelleen aihetta tutkiessaan ja saadessaan
isompi vastausprosentti voi tutkimustulokset erota toisistaan. Avoimien kysymysten avulla
saatiin kuitenkin oletusarvoa siitd mitd muu henkildkunta voisi olla mielté. Vastauspro-
sentti olisi voinut olla suurempi, mikali kyselylomakkeita olisi ollut mahdollisuus jakaa pa-
perisena esimerkiksi timipalavereissa paikan paalla. Covid-19- pandemiasta johtuvat ra-
joitukset seka etatyon lisd&ntyminen ja palaverien siirtyminen verkkoon eivat mahdollista-

neet paperisen kyselylomakkeen jakoa.

Henkilostokokemuksen tutkintaan kyselylomakkeella saa parhaimman tuloksen. Péate-
vyytta vahvistaa tutkimuksen anonyymisyys, kysymysten yksinkertaisuus ja ajankohtai-
suus. Taman tutkimuksen aihe on erittain kiinnostavaa ja ajankohtaista. Tutkimuslomak-
keessa kayttamat vaittamat oli luotu positiivisen nakdkulman kautta, jotta kohdeyritykseen
ei kohdistuisi negatiivista kuvaa. Kyselylomake vastasi teoriaosuutta. Teoriaosuuden ai-

heet on kéasitelty lukuisten erilaisten lahteiden avulla.

Tutkimuksessa oli edustettuna kaikista ikaluokista tyontekijoita. Liséksi oli edustettuna ko-
koaikaisella ja osa-aikaisella sopimuksella tydskentelevia henkilgitd. Edustettuna oli my6s

lyhyen ajan t0issa olleet sek& myos yli 15 vuotta tdissa olleet henkiltt.

5.3 Oman oppimisen arviointi

Tama opinnaytetydprosessi oli loppujen lopuksi erittdin haasteellinen ja omalta mukavuus-
alueelta poistumista. Taméan vuoksi tAma prosessi opetti minulle paljon, sen liséksi tapah-

tui jatkuvaa kehitysta tekstin tuottamisessa ja luetun ymmartamisessa.

Tein ensimmaista kertaa niin laajaa tutkimusta. Tutkimusongelman maarittely oli erittain
haasteellista silla alun perin suunnitelma tutkimusongelma olisi aiheena ollut liian laaja.
Aiheen rajauksen jalkeen havisi motivaatio tehda opinnaytetyéta, silla en ymmartanyt mi-
ten rajattu aihe vastaisi sitéd mita halusin oikeasti tutkia. Opinnaytetydohjaajan kanssa
saimme aiheen taas kiinnostavaksi, kun teimme siihen yhdessa muokkauksia. Haasteeksi
osoittautui myds punaisen langan sailyttdminen opinnaytetydn aikana, jotta ty¢ vastaisi

tutkimusongelmaa.

Tutkiessani aiheeseen liittyvid teoksia sain enemman motivaatiota ja innostusta tutkimuk-
seeni. Kaikista mielenkiintoisimpia tutkimusosoita oli osittain psykologiset aiheet. Esihen-
kilona tytskennellessaan on mielestani myods tiedettava, miten ihminen saattaa kayttaytya

erilaisissa tilanteissa ja miten hanta pitéisi tukea. Henkildstékokemus itsessdan on minulle
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erittain tarke& aihe. Koen, ettd jopa pelkastaén hyvan henkildstokokemuksen avulla yrityk-
silla on paremmat mahdollisuudet parjata jatkuvasti kilpailevassa maailmassa.

Opinnaytetyota tehdesséani ymmarsin, mik& merkitys on taustatyolla. Koen, ettd jos mi-
nulla olisi ollut mahdollisuutta ja viisautta tutkia kaikkia opinnéytetydn ohjeistuksiin liittyvia
tiedostoja ennen opinnaytetyoni tekemisté niin olisin saanut paremman kokonaiskuvan
koko prosessista. Muutaman oivalluksen tein vasta tutkimukseni yhteenveto kohdassa,
kun selvitin tutkimukseni luotettavuutta. Koen, etta olisin tarvinnut enemman alustusta tal-
laista isoa kokonaisuutta varten esimerkiksi pieni tutkimustyd jonkun kurssin yhteydessa,
joka kuitenkin olisi noudattanut tiukasti opinnaytetyon ohjeita ja kriteereja. Tallainen teh-
tava olisi ollut myds laajemman kokonaisuuden esimerkkina ja auttanut hahmottamaan

sitd mita tulemaan pitaa.

Alkuperaisen suunnitelman mukaan minun olisi pitanyt saada teoriaosuus valmiiksi ke-
vaan 2021 aikana. Tydpaikallani oli silloin paljon lomautuksia johtuen Covid-19- pandemi-
asta ja ajattelin, etta aikani olisi riittanyt tutkimuksen tekoon. Perheellisena taytyy monesti
muuttaa suunnitelmia ja ndin kavi myos kevaana 2021. Varsinaista tietoperustaa paasin
kirjoittamaan vasta kesékuussa 2021. Loppupeleissa aikataulu on kuitenkin pitanyt paik-

kaansa ja ty6ni on valmiina 1.12.2021 mennessa.

Taman opinnaytetyon teko todella avasi silmani siitd, miten vaikea on tuottaa luottamuk-
sellista tutkimusta ja miten paljon se vaatii tyota. Arvostan taman tyoni kautta kaikkia tutki-
joita enemman. Tama tutkimus antoi minulle paljon tietoa tulevaisuutta varten sekéa myds

siihen, miten voisin itse vaikuttaa henkiléstokokemukseen ollessani tydyhteison jasen.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje
Hei,

Olen Kitta Rank ja opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa matkailu- ja ravintola-alan liik-
keenjohtoa. Tutkin opinnaytetyonani henkilostékokemusta Yritys X:ssa. Tutkimuksen tavoitteena
on selvitelld miten poikkeusolot ovat vaikuttaneet henkilostokokemukseen. Poikkeusoloilla viita-
taan Covid-19- pandemiaan.

Kysely koostuu neljasta taustakysymyksestd, 11 vaittamasta sekd kolmesta avoimesta kysymyk-
sesta. Ystavallisesti pyydan, ettd vastaatte kaikkiin kysymyksiin. Avoimien kysymyksien vastaukset
tuovat erittdin paljon lisdarvoa tutkimukseeni.

Kysely suoritetaan anonyymisti. Vastaajien henkil6ollisyys ei ndy tydon missaan vaiheessa ja kaikki
vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Tuloksia kasitellddan opinnaytetydssa vain tilastollisesti.
Kyselyn voi tayttaa tyoajalla.

Luotettavan tulos saadaan, kun mahdollisimman moni vastaa kyselyyn. Kysely on avoinna
3.10.2021 saakka. Kyselyyn pdaset vastamaan osoitteessa: https://link.webropolsur-
veys.com/S/D6CCE9Q7ECF41D91F .

Olettehan yhteydessa, mikali teille heraa kysyttavaa koskien tutkimustani.
Kiitos etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,
Kitta Rank


https://eur03.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2FD6CCE97ECF41D91F&data=04%7C01%7Ckitta.rank%40myy.haaga-helia.fi%7C9ad7393e92f8442c5fa308d9783c3ee5%7Ca9e39483dd214c25b8482a625cff7939%7C0%7C0%7C637673022415098757%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C1000&sdata=eOSiCK%2BvIetIk5TgwnKgyj5kR6FY5AzcV4gRvd70U4A%3D&reserved=0
https://eur03.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2FD6CCE97ECF41D91F&data=04%7C01%7Ckitta.rank%40myy.haaga-helia.fi%7C9ad7393e92f8442c5fa308d9783c3ee5%7Ca9e39483dd214c25b8482a625cff7939%7C0%7C0%7C637673022415098757%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C1000&sdata=eOSiCK%2BvIetIk5TgwnKgyj5kR6FY5AzcV4gRvd70U4A%3D&reserved=0
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Liite 2. Muistutuskirje

Hei,

Vield sunnuntaihin 10.10. asti on mahdollisuus vastata henkiléstokokemuksen kyselylomakkee-

seen: https://link.webropolsurveys.com/S/D6CCE97ECF41D91F. Kysely koskee kaikkia vastaanot-

tajia.

Kauppaa tulee nyt niin paljon sisdan, etta valitettavasti tahan kyselyyn ei paase vastailemaan tyo6-

aikana. Arvostaisin suuresti, jos teilld kuitenkin olisi mahdollisuus tayttaa kyselyni vapaa-ajallanne.

Kiitokset etukateen ja erittain isot kiitokset myos kaikille, jotka ovat jo vastanneet!

Mukavaa viikonloppual

Ystavallisin terveisin,

Kitta


https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2FD6CCE97ECF41D91F&data=04%7C01%7C%7Cccbada73c66947ec71f208d97d844058%7Ca652adc37bb343128eb06ab323f7d6cd%7C0%7C0%7C637678829229426963%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C1000&sdata=zDpatdipMMuQLk2TpD21zvVmHfPIUFk0sQrj%2BiGG7lw%3D&reserved=0

Liite 3. Kyselylomake

1. lka

() Alle 25 vuotta
() 25-29 vuotta
() 30-39 vuotta
() 40-49 vuotta
() 50-59 vuotta

() 60+ vuotta

2. Tyosuhteen kesto nykyisessa yrityksessa

() 0-1vuotta
() 2-5 vuotta
() 6-10 vuotta
() 11-15 vuotta
() 15+ vuotta

3. Tyosuhteeni on
() Vakituinen
() Maara-aikainen

() En halua kertoa

4. Tyoskentelen

() Kokoaikaisesti
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() Osa-aikaisesti

() En halua kertoa

Nykyinen henkilostokokemus tyontekijan nakokulmasta

5. Tyviihtyvyys tlld hetkelld

Olen tyytyvainen tyohoni
Tyotyytyvéiseni on tarkea yritykselle
Mielikuvani tydntantajastani on hyvaa

Henkilostolle asetetut tavoitteet tukevat
viihtyvyyttani

6. Tyonteko

Tydkuorma on kohtuullinen
Ty6nteko ei aiheuta minulle stressia

Tyotehtavat ovat riitttdvan monipuolisia

Minulla on riittavasti aikaa keskittya
tyétehtavaani

7. Palautteen anto tyopaikallani

Taysin eri
mielta

Taysin

eri mielta

Jonkin
verran
er
mielta

Jonkin
verran eri
mielta

Jonkin
verran eri
mieita

Taysin

Jonkin verran samaa
samaa mielta mielta

@) )
™ \
\_,J ./
O @
O O
Jonkin
verran Taysin
samaa samaa
mielta mielta
O O
O O
@ B
O O
Jonkin
Taysin
verran ys
samaa
samaa

mielta

En osaa
sanoa

En osaa
sanoa
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mielta

Saan riittavasti positiivista palautetta ‘_‘ o ‘/\\/ o 'ij’
Saan riittavasti kehittavas palautetta O O O @) O
Annan positiivista palautetta I ) 'S 0 'S O
esihenkilolleni ~7 > 7 e
Annan kehittavaa palautetta O ® 0O ® O
esihenkildlleni 2 & & %
Palautteen anto ja vastaanotto /—)- O ®) O N
motivoivat tyéntekoani > = o 57 e

8. Tyopaikallani kdytossa olevat teknologiset (ohjelmat, laitteet) ratkaisut

Jonkin
Jonkin verran Taysin
Téaysin  verraneri samaa samaa Enosaa
eri mielta mielta mielta mielta sanoa
Tukevat tydntekoani (j' (3 (:\/ (3 ‘(r}
Ovat ajantasaisia Q O O O O
Hidastavat tyéntekoani O O O O O
Viestintd henkildston nakdkulmasta
9. Tyopaikallani tapahtuva viestintd poikkeusolosuhteissa
Jonkin
Jonkin verran Taysin
Taysin  verraneri samaa samaa Enosaa
eri mielta mielta mielta mielta sanoa
Viestint3 on ajankohtaista O O O O O
Viestintaa on riittavasti O O O O O
Viestintdkanavat ovat toimivia O » O (2 @)
Viestit tavoittavat minut ®) (\ C\ (\ ‘: \)

Viestien kasittelyyn on riittavasti aikaa Q k_) L) k_) ‘:_\'



Yritykseni on onnistunut poikkeusolojen
viestinndssa

Viestit auttoivat ymmartadmaan tilannetta

Viestit sisalsivat selkeita ohjeita ja
toimintatapoja

Jonkin
Taysin  verran eri
eri mielta mielta
O O
O ®)
O O

Poikkeusolojen vaikutus henkilostén mielikuvaan ja tunteisiin

10. Esihenkilon toiminta

Saan tarvittavaa tukea esihenkiloitani
Pystyn luottamaan esihenkildoni
Esihenkiloni arvostaa minun ty6tani
Esihenkiloni on helposti ldhestyttavissa

Esihenkiloni toimintatavoilla on
positiivinen vaikutus tydntekooni ja
tyémotivaatioon

11. Poikkeusolojen vaikutus tyopaikkarutiineihin

Tyopaikalla tapahtui isoja muutoksia
pandemian tullessaan

Muutokset olivat positiivisia

Muutoksien hyvaksyminen oli helppoa

Jonkin
Taysin  verran eri
eri mielta mielta
@ @
O O
O O

N /

O O

Jonkin
Taysin  verranern
eri mielta mieita
S -
@) Q
(\l ( \)-
O O

Jonkin
verran
samaa
mielta

P
D

)
W)

Jonkin
verran
samaa
mielta

OO0

O

-
.

O

Jonkin
verran
samaa
mielta
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Taysin
samaa Enosaa
mielta sanoa
O O
(“‘-, )
J/ P

B) O

Taysin

samaa Enosaa

mielta sanoa
O O
O O
O @)

O (

@)

O O
Taysin
samaa En osaa
mielta sanoa
(\} .C.
~ ~~
O Q
O O



Muutokset vaikuttivat tydmotivaatioon
positiivisesti

Muutoksiin liittyvat ohjeet ja
toimintamallit olivat helposti
ymmarrettavia

Muutoksiin liittyvat toimintamallit olivat
hyvin perusteltuja

Esihenkil6lta sai riittavasti tukea
muutoksessa

Taysin
eri mielta

O

Ol 0| O

Jonkin
verran eri
mielta

O

O

O O

Jonkin
verran
samaa
mielta

O| Q| O

12. Millainen on mielestdsi hyva henkilostokokemus?
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Taysin
samaa Enosaa
mielta sanoa

O O
O O
O @)
©) @)

13. Mika sana kuvaa parhaiten tunnetta, jota koet tdissa ollessasi?

14. Ovatko poikkeusolot vaikuttaneet henkilostokokemukseesi, jos ovat niin

miksi ja miten?
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