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Tiivistelma

Kaikkien organisaatioiden tavoitteena ovat tyytyvaiset tyontekijat. Tahan on mahdollista vaikuttaa panosta-
malla tyontekijakokemukseen. Monesti organisaatiot panostavat enemman henkiléston hankintaan ja tyo-
suhteen aikana tapahtuviin asioihin eivatka prosesseihin tyontekijan lahtiessa. Talldin tyontekijalta saatu
arvokas palaute toiminnan kehittamiseksi jaa saamatta.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdaa, mitka olisivat niita asioita, joita toimeksiantajaorganisaationa toi-
mivan Jyvaskylan kaupungin olisi hyodyllista [ahtokyselyn avulla saada selville [ahtevilta tyontekijoilta. Toi-
meksiantajalla ei ole ollut kdaytossaan koko organisaatiolle yhteista lahtokyselya, jolla pystyttaisiin selvitta-
maan tyontekijoiden 1ahdon syitd sekd saamaan palautetta organisaation toiminnasta. Lahtokyselyn avulla
organisaatio voi analysoida omaa toimintaansa ja kehittaa sita saatujen palautteiden avulla.

Teoreettinen viitekehys koostuu lahtokyselysta ja sen toteutuksesta ja hyodyntamisesta seka tyontekijako-
kemuksesta ja siihen vaikuttavista viidesta eri osa-alueesta. Tutkimusotteena kaytettiin laadullista tutki-
musta ja tutkimusmenetelmana tutkimuksellista kehittamistyota. Aineistoa kerattiin syksyn 2021 aikana
asiantuntijoille tehdyilla haastatteluilla. Menetelmana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua.

Tutkimustuloksista selvisivat tarkeimmiksi koetut asiat lahtokyselyn sisallon suhteen. Lopullisiksi [ahtoky-
selyn teemoiksi valikoituivat tutkimuksen perusteella perehdytys, tyotyytyvaisyys ja tyoyhteiso, tydympa-
risto ja tyovalineet, esihenkilotyo seka kehittymis- ja uramahdollisuudet. Teorian seka haastatteluiden tu-
losten perusteella laadittiin Jyvaskylan kaupungin kaytt6on organisaation tarpeita vastaava lahtokysely.

Lahtoprosessia voi tulevaisuudessa kehittaa lisaamalla lahtokyselyn rinnalle suulliset esihenkilon tekemat
lahtohaastattelut ennen kyselyn lahettdamista seka automatisoimalla lahtokyselyn [ahettamista ja tyonteki-
joiden muistuttamista siihen vastaamisesta. Lahtokyselya on lisdksi mahdollista kehittaa raataloimalla sen
pohjalta jokaiselle alalle yksiloity kysely.
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Abstract

The goal of every organization is satisfied employees. This can be influenced by investing in the employee
experience. Usually, organizations invest more in employee recruitment and in things happening during
employment, rather than in the employee parting processes. In this case, the valuable feedback that can be
received from the employees is not received.

The purpose of this thesis was to find out what would be the things that the city of Jyvaskyla, as the client
organization, would find beneficial from the exit surveys of the employees leaving the organization. The
client hasn’t had a common exit survey, used by the entire organization, that could be used to find out the
reasons for the employee’s leaving the organization as well as getting feedback about the organization’s
activities. With the help of the exit survey, the organization can analyze its own activities and develop the
organization with the feedback received.

The theoretical framework consists of the exit survey and its usage and implementation, as well as the em-
ployee experience and the five different fields affecting it. The research approach used was qualitative re-
search and the research method used was research and development. The material was collected during
the autumn of 2021, from interviews done with experts. The method used was a semi-structured interview-

ing.

The result of the research revealed the most important things regarding the content of the exit survey. Ori-
entation, job satisfaction and the work-community, work environment and tools, managerial work as well
as career improvement and opportunities were selected as the final themes of the survey. An exit survey
was made for the city of Jyvaskyld, to meet the needs of the organization, based on the theory and the re-
sult of the interviews.

The departure process can be improved in the future by adding oral exit interviews alongside the existing
exit surveys, before sending the aforementioned survey. In addition, automating the sending of the survey
and sending a reminder to the employees to answer to the survey can be notable improvements. The sur-
vey can additionally be improved by customizing it for each field.
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1 Johdanto

Tyontekijoiden odotukset tydskentelyn toimivuuteen ja sujuvuuteen liittyen kasvavat jatkuvasti ja
tyonantajien on pystyttdva vastaamaan naihin odotuksiin, jotta on mahdollista yllapitaa tyytyvai-
syytta ja tyon imua. Kilpailu tydntekijoiden rekrytoinnista ja kiinni pitdmisesta on kovaa ja myds
taman vuoksi tyontekijakokemukseen panostaminen on ensiarvoisen tarkeaa. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 119.) Jos organisaatio pitda huolta tydntekijdistdan, tyontekijat pitdvat huolta asiakkais-
taan. Ykkdossijalla ovat siis tyontekijat. Kun tavoitteena on tyytyvaiset tyontekijat seka asiakkaat,
organisaatioiden on mahdollista vaikuttaa siihen panostamalla henkil6stonsa tyontekijakokemuk-

seen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 209.)

Tyontekijakokemuksen mittaaminen seka kehittaminen ovat lisddntyneet paljon ja yhda useammat
organisaatiot ovat alkaneet kiinnittdaa huomiota hyvan tydntekijakokemuksen merkitykseen. Suuri
osa tyontekijakokemuksesta syntyy ennen tydsuhdetta ja sen aikana tapahtuvista asioista, mutta
myos tyosuhteen jdlkeinen aika on tarkea ottaa huomioon. Positiivista tyontekijakokemusta on

mahdollista vahvistaa tydsuhteen jalkeen kdydylla loppuhaastattelulla tai kyselylla.

Tama opinndytetyo toteutetaan tutkimuksellisena kehittamistyona ja sen toimeksiantajaorgani-
saationa toimii Jyvdskylan kaupunki. Tarkoituksena on luoda Jyvaskyldan kaupungin kaytt6on taysin
uusi lahtokysely, joka on sama kaikille Idhteville tyéntekijoille toimipaikasta riippumatta. Kyselyn
lisaksi tarkoituksena on luoda kdytannon ohjeita kyselyyn liittyen esimerkiksi siitd, kuinka kysely
lahetetaan tyontekijoille, milla aikataululla kysely |ahetetdadn ja milloin kyselyn tiedot kerataan tal-

teen, raportoidaan ja pdivitetaan.

Chapmanin (2016) mukaan Iahtokysely on organisaatiosta ldhteville tehtdva palautekysely, jonka
tavoitteena on tiedostaa eri syyt, joiden takia tyontekijat lahtevat. Lahtdkyselyn avulla saadaan tie-
toon parannettavia asioita ja voidaan kehittda organisaation toimintaa niihin liittyen. (Chapman
2016.) Lahtokyselysta ja sen merkityksesta ei ole kovinkaan paljoa suomenkielista tietoa saatavilla,
eivatka laheskaan kaikki organisaatiot ole vield ottaneet |ahtokyselya osaksi omia prosessejaan.
Tama lahtokysely on tehty yleisesti kaikille toimialoille sopivaksi, joten siita on varmasti hyotya

my0s muille organisaatiolle opinndytetydn toimeksiantajan lisaksi.



Jyvaskylan kaupunki on suuri organisaatio ja se koostuu konsernihallinnosta seka kolmesta toimia-
lasta, joita ovat sosiaali- ja terveys, sivistys ja kaupunkirakenne. Lisaksi siihen kuuluu lukuisia liike-

laitoksia, tytaryhtidita ja yhteisdja. Henkilokuntaa on siis paljon ja vaihtuvuus on melko suurta. Kai-
kissa toimipisteissa ei talla hetkelld tehda lahtdkyselyja ollenkaan, eika organisaatiolla ole mitdan

yhteista pohjaa Iahtokyselylle. Kysely antaa esihenkildille ja HR-osastolle tietoa siitd, mitka eri asiat
vaikuttivat tyontekijan tydsuhteen paattymiseen ja missa asioissa onnistuttiin ja missa asioissa olisi
ollut parantamisen varaa. Lahtokyselyn vastausten avulla voidaan kehittaa esihenkiloty6ta ja koko

henkilostohallintoa.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Kehittamistyon tavoite ja kehittamistehtava

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tavoitteena on luoda Jyvaskylan kaupungille toimiva lahto-
kysely, joka palvelee kaikkia eri toimipisteita ja heidan esihenkilitaan. Kysely tehdaan Forms-alus-
talle ja taman lisaksi luodaan kirjallinen ohjeistus kyselyn kaytdsta esimiehille. Opinndytetyon lop-
putuloksen avulla organisaatio saa kootusti tietoa tyontekijdidensa [ahdon syista ja voi kehittaa
omaa toimintaansa saadun palautteen avulla. Oma osuuteni on siis luoda kyselylomake ja ohjeet
esihenkilille eli en kasittele vastausten analysointia tai vastausten hyddyntamista toimeksiantaja-

organisaatiossa.

Aihe on syntynyt toimeksiantajaorganisaation todellisesta tarpeesta taysin uuden lahtokyselyn
luomiseen. Ongelmana talla hetkelld on siis se, etta Jyvaskylan kaupungin esihenkil6illa seka HR-
osastolla ei ole mahdollisuutta saada kirjallista tietoa eika palautetta organisaatiosta lahtevilta
tyontekijoilta. Kehittamistyon avulla tama ongelma ratkeaa ja lahtevilta entisilta tyontekijoilta saa-
daan kerattya hyodylliset tiedot talteen samaan paikkaan. Kehittamistehtavana on siis selvittaa
tutkimuksen avulla, mitka olisivat niita asioita, joita Jyvaskylan kaupunki lahtékyselyn avulla haluaa
saada selville Iahtevilta tyontekijoilta. Tutkimuksen lopputuloksena syntyy konkreettinen tuotos eli

lahtokysely Jyvaskylan kaupungille.

Opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena kehittamistyona, koska Ojasalon, Moilasen & Ritalah-
den (2014,19) mukaan tutkimuksellinen kehittamistyd saa alkunsa usein organisaation kehittamis-

tarpeesta, ja sen tarkoituksena on tuottaa kdytantoihin parannuksia tai uusia ratkaisuja. Kuviossa 1



esitelldan tyypillinen tutkimuksellisessa kehittamistyossa kaytetty prosessimalli, josta saa hyvan
kokonaiskuvan kehittamistyon eri vaiheista. Ensin tunnistetaan kehittamiskohde ja ymmarretaan
sitd ja siihen liittyvia tekijoita. Suunnitteluvaiheessa ennen tavoitteiden asettamista on pohdittava
sitd, mita organisaatio hankkeelta odottaa ja miten ndma tulevat nakymaan tyoyhteison arjessa.
Taman jalkeen etsitdan kehittamiskohteeseen liittyvaa tietoa seka teoriassa etta kdytannossa ja
tietojen avulla maaritellaan kehittamistehtavaa tarkemmin ja rajataan sita. Maarittelyn ja rajaami-
sen jalkeen ollaan valmiita laatimaan tietoperusta ja kuvaamaan kehittamistydssa kaytettavat Ia-
hestymistapa ja menetelmat. Seuraavaksi on vuorossa itse kehittamishankkeen toteuttaminen
seka tulosten jakaminen ja julkistaminen kirjallisena. Lopuksi vuorossa on kehittamistyon proses-
sien ja tuotoksien arviointi, jota tehddan myos koko prosessin aikana. (Ojasalo, Moilanen & Rita-

lahti 2014, 23-26.)

1. Kehittamiskohteen
tunnistaminen ja

tavoitteiden
maarittaminen

2. Kehittamiskohteeseen
perehtyminen

6. Prosessin ja
lopputuosten arviointi

Tarkeita koko
prosessin ajan:
jarjestelmallisyys
analyyttisyys
kriittisyys
vuorovaikutus
kirjoittaminen
eettisyys
3. Kehittamistehtavan
maarittaminen ja kohteen
rajaaminen

5. Toteuttaminen ja
julkistaminen

4. Tietoperustan
laatiminen,

Iahestymistavan ja
menetelmien suunnittelu

Kuvio 1. Prosessi tutkimuksellisessa kehittamistydssa (mukaillen Ojasalo ym. 2014, 24.)



2.2 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Tutkimusote tarkoittaa tutkimuksessa kaytettavia lahestymistapoja ja metodologioita. On monia
tapoja luokitella tutkimusotteita, mutta yksinkertaisin tapa on jakaa tutkimusotteet kvalitatiiviseen
eli laadulliseen ja kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen. Tutkimusotteen valinta riippuu
tutkimusongelmasta, ja sen perusteella maaraytyvat tutkimuksessa kdytettavat tutkimusmenetel-
mat, jotka jakautuvat aineistonkeruumenetelmiin ja aineistonanalyysimenetelmiin. (Kananen

2017, 37-38.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan eldamismaailmaa ja sen keskidssa ovat
merkitykset. Laadullinen tutkimus rakentuu tutkimusaiheeseen liittyvista aiemmin tehdyista teori-
oista ja tutkimuksista, empiirisista aineistoista seka tutkijan henkil6kohtaisesta ajattelusta ja johto-
paatoksista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on
kuvata ja ymmartaa tutkittavaa ilmi6ta ja antaa siita tulkinta seka pyrkia ymmartamaan ilmiota sy-
véllisesti. (Kananen 2017, 35.) Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa tutkittavia asioita
seka niiden ominaisuuksia kasitelladan numeroiden avulla. Tarkoituksena maarallisessa tutkimuk-
sessa on joko kuvata, kartoittaa, selittda, vertailla tai ennustaa luontoon liittyvia ilmigita tai ih-

mista koskevia asioita ja ominaisuuksia. (Vilkka 2007, 13-19.)

Kaikilla tutkimuksilla on aina jokin tarkoitus. Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa tar-
koituksena on joko selittdd, kartoittaa, kuvata, vertailla tai ennustaa ihmiseen tai luontoon liittyvia
asioita. (Vilkka 2007, 19.) Maaréllisen tutkimuksen tarkoitus on yleistaa ja sen ominaispiirteitd ovat
tiedon strukturointi eli tutkittavan asian ja sen ominaisuuksien suunnittelu, mittaaminen, tiedon
esittdminen numeroiden avulla, vastaajien maara ja tutkimuksen riippumattomuus tutkijan henki-
|lokohtaisesta nakemyksesta (Vilkka 2007, 13—14). Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tarkoituksena on selvittaa tai ratkaista tutkimuksen avulla tutkimusongelmia, jotka maaritellaan
aina ennen tutkimuksen toteuttamista. Tutkimusongelmat voivat kuitenkin vield tarkentua ja jopa
muuttua tutkimuksen aikana. (Gronfors 2011, 22, 24.) Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ym-
martamaan kohteen laatua, merkityksia ja ominaisuuksia. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan esi-
merkiksi yrittdd ymmartaa tutkimuskohdetta selittamalla sen kdytosta tai erilaisten paatosten
syitd. Kvalitatiivista tutkimusta voi hyddyntaa esimerkiksi toiminnan kehittamiseen, sosiaalisten

ongelmien ja haasteiden tutkimiseen tai erilaisten vaihtoehtojen etsimiseen. (Heikkild 2014, 15.)



Opinndytetyon tavoitteiden perusteella lahestymistavaksi valikoitui laadullinen tutkimus, koska
Kanasen (2017, 34) mukaan sitd kaytetdan, kun tavoitteena on kehittda uutta muutoksen aikaan-
saamiseksi. Haastatteluja on maarallisesti vahan, mutta kuten Vilkka (2021, 150) toteaa, laadulli-
sessa tutkimuksessa aineiston koolla ei ole valid, vaan padasiana on aineiston laatu. Tarkoituksena
on, ettd tutkimusaineisto on apuna tutkimuksessa kasiteltdavan asian tai ilmién ymmartamisessa.

(Vilkka 2021, 150-151.)

2.3 Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon aineistonkeruumenetelma on haastattelu. Haastattelu on-
kin Ojasalon ym. (2014, 106) mukaan yksi tutkimuksellisten kehittamistdiden kaytetyimmista ai-
neistonkeruumenetelmista. Menetelma valikoitui sen perusteella, millaista tietoa juuri tahan tutki-
mukselliseen kehittamistyohon tarvitaan ja mihin tietoa kdytetdaan. Haastattelujen avulla saadaan

tarkeda ja hyodyllista tietoa kehittamistyon lopullista tuotosta eli Iahtokyselya varten.

Haastattelu

Laadullisessa tutkimuksessa kdytetyin aineistonkeruumenetelma on haastattelu. Haastattelu on
joustava menetelma ja sopii taman vuoksi kdytettavaksi monenlaisiin tutkimustarkoituksiin. Haas-
tattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, joten on mahdollista ohjata tie-
donhankintaa tilanteessa ja saada esiin vastausten taustalla piilevia motiiveja. Haastattelut voi-
daan jakaa osallistujamaaran perusteella yksilo- tai ryhmahaastatteluiksi. Kysymystyypin
perusteella jaoteltuna haastattelut voidaan jakaa lomakehaastatteluun, teemahaastatteluun ja sy-

vahaastatteluun. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34.; Kananen 2017, 88—89.)

Haastateltavia valittaessa on pidettava mielessa se, mita ollaan tutkimassa. Haastateltavat henki-
|6t tulisi valita asiantuntemuksen tai kokemuksen perusteella liittyen tutkimuksen teemaan tai tut-
kittavaan aihealueeseen. (Vilkka 2021, 135.) Haastatteluihin valikoidaan tarkasti sellaisia henki-
|6itd, joiden avulla saadaan asiantuntevaa tietoa aiheesta ja aikaiseksi paras mahdollinen

lopputulos.



Tavoitteena kvalitatiivisessa tutkimuksessa on monesti ymmartaa ilmioéta, minka vuoksi tutkimus-
aineiston ei tarvitse valttamatta olla suuri. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan harkinnanva-
raisesta otannasta, mika tarkoittaa tutkittavien valintaa suuremmasta joukosta tutkijan asettamien
kriteerien avulla. Aineiston valinta ja rajaus tulee olla aina harkittua, tarkoitukseen sopivaa ja hyvin
perusteltua. Merkittavaa on, ettd ihmisia tutkittaessa valitut henkilot tietdavat tutkittavasta ilmi-
Osta paljon ja heillda on myds omakohtaista kokemusta aiheesta. Yksi esimerkki harkinnanvarai-
sesta otantamenetelmasta on lumipallo-otanta. Siina tutkijalla on aluksi avainhenkild, joka taas
johdattaa hanet aineistoa kerattavasta henkilosta toiseen. Niin sanottu eliittiotanta on esimerkki
toisesta harkinnanvaraisesta otantamenetelmasta. Siind tutkimukseen valitaan ne henkil6t, joilta
arvellaan saatavan parhaat tiedot tutkittavasta ilmiosta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka

2006.)

Tahan opinnaytey6hon tutkimushenkilot valikoituvat harkinnanvaraisen otantamenetelman perus-
teella eliittiotantaa hyédyntden. Lahtokyselyyn liittyen haastatellaan Jyvaskyldan kaupungin asian-
tuntijoita HR-osastolta, koska heilla on aiheesta tietoa ja he tulevat kdyttamaan kehittamistyon
avulla syntyvaa lahtokyselya omassa tydssaan. HR-asiantuntijoilla on ajankohtaista tietoa tyonteki-
jakokemuksesta ja ndkemys siita, mita Jyvaskylan kaupungin lahtevilta tyontekijoilta olisi hyodyl-
lista saada henkildstohallinnon ja yksikdiden esimiesten tietoon. Haastateltavat henkil6t sovittiin

yhdessa toimeksiantajan yhteyshenkilén kanssa.

Asiantuntijoiden lisdksi haastatellaan henkil6a Jyvaskylan kaupungin yhdesta yksikosta. Yksikossa
on otettu kayttéon oma, juuri kyseiselle yksikolle suunniteltu Iahtokysely muutama kuukausi sit-
ten, joten haastattelukysymykset on suunniteltu tata silmalla pitden. Haastatteluiden tavoitteena
on selvittaa tiedot, joita lahtevilta tydntekijoilta Jyvaskylan kaupungin toiminnan kehittamiseksi
tarvitaan. Lisdksi tavoitteena on saada yksikdsta tietoa heille tehdyn Iahtékyselyn toimivuudesta ja

kdaytannon asioista.

Puolistrukturoitu haastattelu

Haastattelumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Tuomen ja Sarajarven (2018)
mukaan teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, jossa haastattelija on laatinut etuka-
teen erilaisia teemoja teoreettisen viitekehyksen pohjalta, ja haastattelu etenee niiden teemojen

mukaan. Eri teemoista mietitdan valmiiksi tarkentavia kysymyksid, mutta niiden jarjestys ei ole



tarkkaa ja haastattelija voi halutessaan tarkentaa tai syventaa haastattelukysymyksia. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 87-88.)

Teemahaastattelussa etukateen suunnitellut teemat pyritdan kdymaan kaikkien haastateltavien
kanssa keskustelunomaisesti [api, mutta annetaan kuitenkin tilaa my&s haastateltavan vapaalle
puheelle. Kaikkien haastateltavien kanssa ei siis puhuta samoista asioista saman verran, vaan haas-
tattelu etenee kunkin haastateltavan ja tilanteen mukaan. Teemahaastattelussa haastattelijalla on
mukana lyhyet muistiinpanot haastattelun teemoista ja niista johdetuista apukysymyksista ja ha-
nen on tarkeda keskittya keskusteluun haastateltavan kanssa. Teemahaastattelu sopii haastattelu-
muodoksi sellaisiin tilanteisiin, kun tietoa kerataan vain vahan tunnetuista asioista ja ilmidista.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Analyysimenetelmat

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon analyysimenetelmana kdytetdan teorialdhtoista sisaltdana-
lyysia. Teorialahtoisessa sisdltdanalyysissa ensimmaiseksi muodostetaan analyysirunko, jonka on
mahdollista olla hyvin valja tai yksityiskohtainen. Analyysirungon sisalle on tarkoitus muodostaa
teorian pohjalta erilaisia kategorioita. Keratysta aineistosta poimitaan sen sisdlle kuuluvia asioita ja
ulkopuolelle jadvista asioista muodostetaan uusia kategorioita. Haastatteluaineiston pelkistami-
sessd apuna kaytetdan yleisesti koodaamista tai teemakortistoja. Koodaamisessa kdytetadan apuna
koodimerkkeja aineiston jasentelyssa. Teemakortistossa aineisto pilkotaan myéhempia tulkintoja
varten. Aineistoon merkitaan eri teemat koodien avulla, ja sen jalkeen nama kohdat poimitaan

erillisiksi teemakorteiksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 140-142.)

Koska haastatteluista saatu aineisto on melko runsasta, tarvitaan aineiston yhdenmukaistamista.
Tama tarkoittaa kdaytdnndssa aineiston litterointia eli purkamista tekstimuotoon. Litteroinnin jal-
keen perehdytdan tekstimuotoiseen aineistoon lukemalla se moneen kertaan. Huolellisen perehty-
misen jalkeen aineisto luokitellaan eri asiasisaltdihin ja tiivistetdaan. Naiden avulla aineistosta saa-
daan esille tutkittavaa ilmiéta kuvaavia rakenteita. Ndin tutkija alkaa hahmottamaan ja
ymmartamaan tutkittavaa ilmiota paremmin. (Kananen 2015, 88-89.) Aineisto voidaan purkaa
teema-alueittain, jos haastattelussa on kadytetty apuna eri teemoja. Talléin koodausvaiheessa lisa-
taan litteroituun aineistoon jokaiseen teemaan eri tunnistetiedot. Kaikista haastatteluista poimi-

taan siis eri teemoihin liittyvat aineistot ja yhdistetdan ne yhteen teemojen mukaan. (Hirsjarvi &



Hurme 2015, 141-142.) Teemoittelussa tarkoituksena on |0ytda aineistosta esiin tulleista ilmidista

ja asioista yhteyksia teoriaan (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 110-111).

Teemoittelussa aineisto jaotellaan litteroinnin jalkeen teemoittain. Joissakin tapauksissa teemat
ovat samat kuin aineistonkeruun haastatteluissa kaytetyt teemat, mutta joskus aineistosta 16ytyy
uusia teemoja ja niiden jarjestys ja jasennys eroavat teemahaastattelurungosta. Teemoittelussa
voi kayttaa apuna koodausta ja kvantifiointia eli aineistossa ilmenevien asioiden laskemista. Aineis-
toa teemoitettaessa jokaisen teeman alle kootaan haastatteluista ne kohdat, jossa kyseenomai-
sesta teemasta puhutaan. Tyypillisesti tutkimusraportissa on esitetty teemojen alla sitaatteja ai-
neistosta. Sitaattien avulla on tarkoitus havainnollistaa esimerkkeja seka todistaa se, etta analyysi
pohjautuu todelliseeen aineistoon ja aineiston avulla on saatu vinkkeja teemojen muodostami-

seen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Ensimmadisena tehdyt videohaastattelut purettiin Teams-tyokalun avulla tekstimuotoon eli litteroi-
tiin aineistot. Sen jalkeen jaoteltiin aineiston eri aihealueiden eli teemojen mukaan varikoodien
avulla ja koottiin yhteen tarkeimmat tiedot ja tehdyt tulkinnat. Taman jalkeen etsittiin teemakort-
tien aineistosta toistuvia ja keskeisid asioita ja tehtiin vertailuja. Analysoinnin avulla saatiin haas-
tatteluiden tulokset tiivistettya niin, etta tarkeimmat asiat oli helpompaa havainnoida ja saada
yleiskuva eri teemoista. Analysointi myo6s selkeytti paljon haastatteluissa esille tulleita asioita, jo-

ten lahtdkyselya oli helpompaa ldhtea rakentamaan.

2.4 Tutkimuksen kulku

Opinnaytetydprosessi (kuvio 2) lahti liikkeelle syyskuussa 2021 yhteydenotosta toimeksiantajaor-
ganisaatioon. Jyvaskylan kaupungilla oli akuutti tarve tutkimukselliselle kehittamistyolle, silla he
olivat juuri aloittamassa lahtokyselyn luomisprosessia. Sovimme toimeksiantajan kanssa tapaami-
sen heti seuraavalle viikolle yhteydenotostani ja tapaamisessa keskustelimme opinndytety6n ai-
heesta, toteutuksesta, odotuksista ja aikataulusta. Tapaamisen jalkeen aloin heti tydstamaan tutki-
mussuunnitelmaa ja tutustuin aiheeseen liittyvaan tietoon ja teoriaan seka samantapaisista
aiheista tehtyihin aiempiin opinndytetéihin. Taman jdlkeen aloin kirjoittamaan tietoperustaa ja

kun tietoperusta oli hyvalla mallilla, oli sen pohjalta helppo Idhted miettimaan asiantuntijoille teh-

tavaa haastattelupohjaa.
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Paadyimme toimeksiantajan kanssa siihen lopputulokseen, etta haastattelut olisi jarkevinta tehda
Jyvaskylan kaupungin HR-osaston kolmelle tydntekijalle, jotka kaikki olivat hieman eri henkildsto-
puolen tehtdvissa. Lisdksi haastattelin yhden Jyvaskylan kaupungin toimipisteen asiantuntijaa,
koska he olivat laatineet omaan kdyttoonsa [ahtokyselyn samana vuonna. Asiantuntijahaastattelut
tehtiin, jotta saatiin tietoa, nakdkulmia ja ehdotuksia toimeksiantajaorganisaatio tehtavaa lahtoky-
selya varten. Haastattelut toteutettiin lokakuun lopussa sekd marraskuun alussa. Haastattelut to-
teutettiin yksildhaastatteluina puolistrukturoidulla menetelmalla Teams - sovelluksen valityksella.
Haastattelukysymykset HR-asiantuntijoille (Liite 1) seka yhdelle Jyvaskylan kaupungin toimipisteen

tyontekijalle (Liite 2) suunniteltiin teoriasta johdettujen teemojen pohjalta.

Aiheeseen A__igei:ston . Jol]topéiéita_k set
Toimeksianto . kerddminen ja jaraportin
perehtyminen . .
analysointi viimeistely
eSyyskuu *Syys- ja lokakuu eLoka- ja marraskuu eMarraskuu
eToimeksiantajien eTutkimussuunnitelma eHaastattelujen eLopullisen produktin
kartoittaminen ja eTeoriaan toteuttaminen eli lahtokyselyn
yhteydenotto tutustuminen eHaastatteluiden purku ~ luominen
eTapaaminen eTietoperustan ja analysointi eTutkimustulosten
toimeksiantajan kirjoittaminen tulkinta ja viimeistely
kanssa eHaastattelupohjan *Valmis tyé

luominen

Kuvio 2. Tutkimuksellisen kehittamistydn prosessi

2.5 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuuden arviointi on yksi keskeisista asioista tieteellisessa tutkimuksessa. Luotettavuusky-
symyksissa kdytettavia kasitteita ovat validius, reliaabelius, patevyys ja uskottavuus. Validiteetissa
kyse on siitd, onko tutkimus pateva eli onko se tehty perusteellisesti ja ovatko siitd saadut tulokset
ja tutkijan tekemat paatelmat niin sanotusti oikeita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 25.)
Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia eli se arvioi tulosten
pysyvyytta mittauksesta toiseen. Kun toistetussa mittauksessa saadaan tasmalleen sama tulos tut-
kijasta riippumatta, on tutkimus silloin luotettava ja tarkka. (Vilkka 2007, 149.) Reliaabelius ja vali-

dius yhdessda muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2007,152).
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Hyvaan tieteelliseen kaytantdon lukeutuvat muun muassa rehellisyys ja tarkkuus, tieteellisten me-
netelmien kaytto, Iahdeviittauksien oikeellisuus, tietosuoja seka tutkimustulosten avoimuus ja vas-
tuullisuus. Tutkimuksessa mukana olevien asianmukainen informointi lisaa lapinakyvyytta seka tut-
kittavien luottamusta tutkimusaineiston kasittelyyn liittyvissa vastuullisuusasioissa. (Kananen

2017, 190-191.)

Tutkimuksen luotettavuutta varmistavat tutkimusasetelman laatiminen huolellisesti, ongelman
madrittely oikein, tutkimusmenetelmien valitseminen oikein seka tutkimusprosessin toteuttami-
nen huolellisesti seka tieteellisten kdytantdjen mukaisesti. Luotettavuuden perustana on tyon riit-
tava dokumentaatio ja kaikkien paatdsten perustelu, joiden avulla on mahdollista arvioida tutkijan
tekemia paatoksia ja ratkaisuja. Yksi tapa todentaa tulkintaa ja varmistaa, etta tutkija on ymmarta-
nyt haastateltavana olleen henkilon puheet oikein, on luetuttaa haastatteluista saatu aineisto ja
tulkinta haastatellulla. Tall6in haastateltu henkil6 lukee tekstin ja omalta osaltaan vahvistaa tutki-
jan tekeman tulkinnan seka tutkimustulokset. Luotettavuutta on mahdollista parantaa myds ke-
raamalla tietoa useista eri [ahteista ja katsomalla, tuottavatko eri |ahteista keratyt tiedot toisiaan

tukevia tuloksia. (Kananen 2017, 176-178.)

Kehittamisyon eettisyytta ja luotettavuutta pyrin tarkastelemaan koko prosessin ajan. Olen tutus-
tunut ennen prosessin alkamista tutkimusetiikkaa kasittelevaan kirjallisuuteen. Otan huomioon
opinndytetyon teoriaosuutta tehdessani muun muassa lahteiden laajuuden, ajantasaisuuden, teki-
jan ja puolueettomuuden. Aion omalla toiminnallani lisata tutkimuksen luotettavuutta esimerkiksi
arvioimalla ja reflektoimalla tutkimusta koko ajan sita tehdessa. Haastatteluista saatu aineisto eli
keratty data sdilytetdadn opinndytetydn hyvaksymiseen asti omalla koneellani, minka jalkeen tiedot
havitetdan. Dataa ei kdyteta opinndytetyon tekemisen jalkeen muihin tarkoituksiin. Aineiston yh-
tendisyys varmistetaan kayttamalla asiantuntijahaastatteluissa samaa haastattelurunkoa. Laatu
puolestaan varmistetaan silld, ettd tehdaan testihaastattelu ennen todellisia haastatteluja. Opin-
naytetyOssa ei kdsitelld vastaajien henkildtietoja, vaan haastatteluja tarkastellaan tydssa anonyy-

misti.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida opinndytetydn luotettavuustarkastelun avulla. Sen
avulla pyrin ndyttamaan, kuinka luotettavia saadut tutkimustulokset ovat. Olen perehtynyt tutki-

museettisiin periaatteisiin ja noudatan niita opinndytety6ta tehdessa. Luotettavuutta arvioidessa
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kiinnitetdan huomiota erityisesti vahvistettavuuteen, arvioitavuuteen seka luotettavuuteen tutki-

tun henkilon kannalta.

Tiedonhankinnan aloitin purkamalla aiheeni hakusanoiksi eli miettimalla kaikkia niita kasitteita,
jotka kuvaavat aihettani. Etsin kasitteisiin soveltuvia asiasanoja Finto-palvelun avulla. Taman jal-
keen etsin tietoa asiasanojen sekd muiden aiheeseen liittyvien termien avulla eri tietokannoista
suomeksi ja englanniksi. Arvioin kdyttamieni lahteiden luotettavuutta tarkastelemalla lahteen kir-
joittajaa ja hdanen asiantuntemustaan, julkaisijaa, lahteen ajankohtaisuutta ja sitd, onko lahde alku-
perdinen ja millaisia |ahteita sen sisalla on kaytetty. Lisdksi otin huomioon lahteissa tiedon eetti-

syyden ja tekijanoikeudet.

3 Lahtokysely

Groysbergin ja Spainin (2016) mukaan jokainen organisaatio tavoittelee arvokkaiden tydntekijoi-
den sadilyttamista itsellddn ja jos vaihtuvuus on suurta, on liikketoiminnan kannalta erittdin tarkeaa
selvittaa lahtemisten syyt. Lahtokyselyt ovat kdytannoéllisin tyévadline ndiden syiden selvittamiseksi.
(Groysberg & Spain 2016.) Lahtokysely on yksi tapa mitata tyontekijakokemusta. Lahtokysely tar-
koittaa tyOsuhteen paattymiseen liittyvaa palautekyselyd. Sen avulla organisaatio saa tietoonsa
arvokasta tietoa tydntekijan kokemuksista liittyen organisaatioon, tiimiin ja tydyhteiso6n seka
omaan rooliinsa. Lahtokyselyn avulla esihenkil6 voi parantaa esille tulleita kehityskohtia ja saa li-

saksi tietoonsa muuta kiinnostavaa informaatiota. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 255-256.)

Chapmanin (2016) mukaan lahtokysely tarkoittaa postitettua tai sahkoista lomakekyselya. Lahto-
kyselyiden tarkoituksena on tiedostaa syyt, joiden vuoksi tyontekijat [ahtevat yrityksestd. Kyselyn
avulla organisaatio voi kehittdaa omaa toimintaansa ja lisata tyontekijéiden sitoutuneisuutta. Lahto-
kyselyn avulla organisaatio saa ainutlaatuista tietoa, arvioita ja kehitysideoita liittyen esimerkiksi
tyOdymparistdon, kaytantoihin, esihenkildiden toimintaan sekd mahdollisuuksiin edeta ja kehittya
tyossa. Sahkoisen lahtokyselyn hyvana puolena on se, etta esimerkiksi ujo tyontekija voi mieluum-

min vastata lahtokyselyyn sahkdisesti anonyymina kuin kasvokkain. (Chapman 2016.)

Lahtokyselyiden avulla organisaatio saa tietoa niista syista, joiden takia tyontekija on lahtenyt yri-

tyksesta. Lahtokyselyista saatujen tietojen avulla voidaan vdahentda tarpeettomia irtisanoutumisia
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ja ndin esimerkiksi vahentaa rekrytoinnista aiheutuvia kustannuksia ja hiljaisen tiedon menetta-

mista lahtevien tyontekijoiden mukana. (Manka & Hakala 2011, 21.) Lahtokysely on ainutkertainen
mahdollisuus saada tietaa organisaatiosta ldahtevilta tydntekijoilta heidan kokemuksiaan ja kehitys-
ehdotuksia liittyen esimerkiksi tydymparistoon, organisaatiokulttuuriin, esihenkilétyéhon seka ke-

hittymis- ja uramahdollisuuksiin. (Chapman 2016.)

3.1 Lahtokyselyn toteutus ja hyodyntaminen

Monet yritykset eivat Groysbergin ja Spainin (2016) sekda Chapmanin mukaan tee ldhteville tyonte-
kijoille ollenkaan Iahtokyselyita tai lahtohaastatteluja. Jotkut taas tekevat kyselyn, mutta eivat ana-
lysoi ja hydédynna niistd saatuja tietoja mitenkaan eivatka jaa niitd eteenpain esihenkildille. (Groys-
berg & Spain 2016.) Lahtokyselya tehtdessa tulee siis huolehtia siitd, etta sitd ei tehda turhaan,
vaan osataan myos analysoida ja hyodyntaa lahtokyselyista saatua tietoa seka informoida siita

eteenpadin esihenkilgille.

Kun johto paattaa toteuttaa lahtokyselyitd, tulisi ensimmaisena tehda selked suunnitelma siita,
milla tavalla, milld aikataululla ja kenen toimesta lahtdkyselyt toteutetaan. Organisaatiot antavat
monesti vastuun lahtokyselyn ja siihen liittyvien prosessien suunnittelemisesta ja toteuttamisesta
henkilstoosastolle tai esihenkildille. Usein varsinkin suurissa organisaatioissa on jarkeva paatos,
ettd henkildstdosasto vastaa lahtdkyselyyn liittyvista asioista. Lahtdkyselyyn liittyvaan prosessiin
kuuluu sen suunnittelu, kyselyyn tulevien kysymysten valinta, ohjeistus, aineiston kerdadaminen ja
sen analysointi seka aineistosta nousevien kehitysehdotusten ja parannusten eteenpadin vieminen.

(Chapman 2016.)

Avoimet kysymykset lahtokyselyssa vaikeuttavat vastausten analysointia, mutta niiden avulla on
mahdollista saada odottamattomia ja hyodyllisia vastauksia. Strukturoidut eli valmiit kysymykset
valmiine vastausvaihtoehtoineen taas helpottavat saatujen vastausten analysoimista, mutta niiden
avulla ei ole mahdollisuutta saada tarkempia nakemyksia tai kehitysehdotuksia. Pelkat struktu-
roidut kysymykset voivat myds saada tyontekijoille tunteen, etta heidan nakemyksensa ja mielipi-
teensa eivat ole organisaatiolle arvokkaita eika tarkeitda. Taman vuoksi lahtokyselyssa tulisikin yh-

distella seka avoimia etta strukturoituja kysymyksia hyvdssa suhteessa. (Groysberg & Spain 2016.)
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Yrityksen tulisi jo 1ahtokyselya suunnitellessa miettia, miten saatua tietoa yhdistellaan, kenelle tie-
toa jaetaan ja miten saatuja vastauksia hyddynnetdan tulevaisuudessa. Vastausten perusteella or-
ganisaation on mahdollista parantaa ja kehittdada omaa toimintaansa ja taman vuoksi onkin tarkeaa,
ettd vastauksia puretaan yhdessa ja paatetdan konkreettiset tavat parantaa toimintaa. (Groysberg
& Spain 2016.) Kyselysta saatujen tulosten raportoinnissa on kiinnitettava huomiota siihen, etta
vastauksia yhdistetdan, jotta ei ole mahdollista tunnistaa yksittdisia vastaajia. Tama varmistetaan
siten, etta kerataan samaan raporttiin useita lahtdkyselyyn osallistuvien henkildiden vastauksia,

ennen kuin ne lahetetdan ja raportoidaan eteenpdin esihenkildille. (Heathfield 2016.)

Chapman (2016) jakaa lahtokyselyn vastauksista johdetut toimet kahteen eri ryhmaan, joita ovat
korjaavat ja ehkaisevat toimenpiteet seka strategian parantamisen mahdollistavat toimenpiteet.
Korjaavia ja ehkdisevia toimenpiteita ovat esimerkiksi tydturvallisuuden parantaminen seka syrjin-
nan ehkaisy. Strategian parantamisen mahdollistavia toimenpiteita taas ovat esimerkiksi esihenki-
|6iden kouluttaminen, kdytantdjen ja prosessien kehittaminen seka asiakaspalvelun parantaminen.
Lahtokyselyiden avulla saatujen palautteiden vieminen kdytanté6n on kriittinen vaihe, jolla voi-
daan perustella prosessin toiminta. Useille organisaatioille lahtdkyselyn palautteet antavat hyvia

kehitysideoita ja mahdollisuuksia parantaa toimintaa. (Chapman 2016.)

Elamme viestintdayhteiskunnassa ja tydhdmme sisaltyy valtavasti viestintaa sen eri muodoissa. Ty6-
yhteisoissa uudistukset ja muutos ovat pysyvid olotiloja ja tdman huomioimiseen tarvitaan viestin-
taa ja vuorovaikutusta. Viestinndn avulla on mahdollista ymmartaa asioita ja toimia tehokkaasti
tilanteen vaatimalla tavalla. (Juholin 2009, 11-12.) Jotta organisaation on mahdollista padsta omiin
tavoitteisiinsa, tarvitaan viestintaa. Tyontekijoéiden odotuksena on, etta tydssa tarvittava tieto on
|oydettavissa sisdisista kanavista. Mielikuva ja kdsitys omasta organisaatiosta syntyy sisdisen vies-
tinnan lisaksi myds sen kautta, mitd organisaatiosta kerrotaan tai ei kerrota sen ulkoisissa kana-

vissa. (Marjamaki & Vuorio 2021, 27-28.)

Viestinnan onnistumiseen vaaditaan yhteistyota eli se vaatii viestintaa kaikkien tyontekijdiden
omaan tyohonsa liittyvien asioiden tiedonkulusta sekda oman viestintdavastuun ymmartamista. Li-
saksi se vaatii viestinnan kuulumista paatdstentekoon ja yhteisty6ta kaikkien organisaatioon kuu-

luvien toimintojen kanssa. (Marjamaki & Vuorio 2021, 176.) Viestinnan eri kanavia on Kortetjarvi-
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Nurmen ja Murtolan (2015) mukaan useita erilaisia, ja ne voidaan jakaa valillisiin ja valittémiin ka-
naviin. Valillisia kanavia ovat esimerkiksi sahkdposti, tiedotteet, webinaarit ja organisaation oma
intranet. Valittdmia kanavia sen sijaan ovat esimerkiksi palaverit, kokoukset ja keskustelut. (Kor-

tetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 68.)

Kaikki tydsuhteet tulevat paatdkseen jossain vaiheessa erilaisten syiden vuoksi. Organisaatiosta
pois lahtevalta tyontekijalta olisi tarkeaa pyytaa palautetta tydsuhteen ajasta joko suullisesti tai
sahkoisesti tai molempia tapoja hyddyntaen. Lahtdkyselyn avulla on mahdollista saada arvokasta

palautetta toiminnasta ja tietoa tyontekijakokemuksen kartoittamiseksi.

3.2 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus on tyontekijan oma nakemys tydnantajastaan. Tydntekijakokemus muodostuu
kokemusten, vuorovaikutuksen, tunteiden sekd mielikuvien perusteella. (Korkiakoski 2019, 121.)
Tyontekijakokemus syntyy siis siitd, kuinka hyvin tyontekijan odotukset ja organisaation antama
henkilostélupaus kohtaavat. (Kaijala & Tolvanen 2020, 210.) Monissa julkaisuissa ja sosiaalisen me-
dian kanavissa on keskusteltu viime vuosien aikana asiakaskokemuksen ja tydntekijakokemuksen
yhteydestd. Tydntekijat ovat onnistuneen asiakaskokemuksen muodostumisen kannalta avainase-
massa, joten yrityksen kannattaisi panostaa tydntekijakokemukseen, kun tavoitteena on tyytyvai-
set asiakkaat. (Korkiakoski 2019, 15-16.) Huhta & Myllyntaus (2021, 120) ovat jaotelleet tyonteki-
jakokemuksen kahteen eri osa-alueeseen. Ensimmaisessa osa-alueessa tyontekijakokemusta
tarkastellaan tyontekijoiden kdaytannon tydkaluna, jonka avulla johdetaan merkityksellisen tyon
voimavaroja ja tyon vaatimuksia. Toisessa osa-alueessa tyontekijakokemusta tarkastellaan tyonte-

kijalahtoisena johtamis-, ajattelu- ja kehittdamismallina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120.)

Tyontekijat luovat organisaation ja taman vuoksi nykypdivana kaikkien organisaatioiden tulisi valit-
taa omista tyontekijoistadn ja heidan kokemuksistaan (Mayett & Wride 2017). Tyontekijoiden na-
kokulmasta tyontekijakokemukseen vaikuttavat omat odotukset ja tarpeet. Organisaation nako-
kulmasta taas tyontekijakokemus muodostuu siitd, millaisen kokemuksen organisaatio uskoo
luoneensa. Aina tyontekijan kokemus ja organisaation mielikuva eivat kuitenkaan kohtaa. Myon-
teinen tyontekijakokemus on mahdollista luoda, jos organisaatio tuntee omat tydntekijansa. Ta-
voittelemisen arvoista olisi se, etta yrityksen luoma kuva ja tyontekijan kokemus yrityksessa tyos-

kentelysta olisivat yhtendiset ja linjassa keskenaan (kuvio 2). (Morgan 2017.)
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Kuvio 3. Tyontekijakokemus (mukaillen Morgan 2017, 8.)

Huhdan & Myllyntauksen (2021, 122) mukaan tyontekijakokemuksen avulla on mahdollista erot-
tua muista tyonantajista ja kilpailijoista. Tydntekijakokemusta johtamalla ja siihen panostamalla
organisaatio vetaa puoleensa tavoiteltuja potentiaalisia tydntekijoitd, saa heidat pidettya itsellaan
ja myds antamaan tyoskennellessaan parhaan tydpanoksensa. Vetovoimaisen tyéntekijakokemuk-
sen avulla organisaatio voi siis saada itselleen verrattoman kilpailuedun. Muista erottautumisen
lisaksi tyontekijakokemus on tarkea myds organisaation liiketoiminnalle, koska se vahentaa henki-
|6kustannuksia ja lisda tuottavuutta. Myos asiakaskokemus paranee, silla tyytyvdinen tytdntekija

palvelee asiakasta paremmin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 122-123.)

Huhta & Myllyntaus (2021, 152) ovat kuvanneet tyontekijakokemuksen kehittdmiseksi kahdeksan-
vaiheisen prosessin (kuvio 3), jonka avulla organisaatio voi lahtea vaihe vaiheelta kehittamaan
henkilostonsa tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemuksen kehitystyo ldhtee liikkeelle organisaa-
tion strategiasta, joten ensimmainen vaihe on perehtya ja ymmartaa strategia. Toisessa vaiheessa
luodaan tyontekijakokemukselle viitekehys eli sanoitetaan se, miten organisaatio ymmartaa kasit-
teen. Taman avulla kaikki ymmartavat tyontekijakokemuksen samalla tavalla ja on helpompaa
vieda kehitysta kdaytantéon. Kolmantena vaiheena on nykytilan kartoitus, joka auttaa ymmarta-
maan vahvuudet ja kehityskohteet. Neljannessa vaiheessa maaritelldan tyontekijakokemuksen ta-
voitetila, valinnat seka vastuut eli tehdaan strategia. Viidennessa vaiheessa luodaan toimintamalli
sithen, milla tavoilla ja tyokaluilla selvitetdan ja kerataan tyontekijdaymmarrysta. Vaiheessa kuusi

muutetaan johtamista enemman tyontekijakeskeiseksi esimerkiksi siirtamalla vastuuta tyonteki-
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joille ja kuuntelemalla tyontekijoiden tarpeita. Vaiheessa seitseman luodaan prosessi tyontekijako-
kemuksen kehittamiseen ja ryhdytdan itse kehittamistyohon. Kahdeksannessa eli viimeisessa vai-
heessa tehdadan kaikki uudestaan eli palataan alkuun ja keskitytaan niihin asioihin, joissa tekemista

halutaan syventda. (Huhta & Myllyntaus 2021, 153-155.)

1. Ymmarra
organisaatio
n strategia

2. Luo
8. tyontekijako
Uuudestaan kemuksen
viitekehys

7. Luo
tyontekijako
kemuksen
kehittamisen
prosessit

3. Selvita
nykytila

6. Kehita 4. Maarittele
tyontekijake tyontekijako
skeista kemuksen

johtamista = strategia
. Luo

tyontekijay
mmarryksen
toimintamall
i

Kuvio 4. Tyontekijakokemuksen kehittamisprosessi (Huhta & Myllyntaus 2021, 153.)

Tyontekijat ovat organisaation brandin kasvot ja ovat usein niita henkil6ita, jotka tydskentelevat
sidosryhmien kanssa paivittdisessa yhteistydssa. Organisaation on ensin tuotettava erinomaisia
tyontekijakokemuksia, ennen kuin se voi tuottaa erinomaisia palveluita. Sitoutuneet ja tyonanta-
jasta valittavat tyontekijat haluavat tehda kaikkensa organisaation menestymiseksi. (Mayett &
Wride 2017.) Positiivisen tyontekijakokemuksen avulla tyontekijan on mahdollista voida hyvin, op-
pia uutta ja loistaa tyopaikalla. Tyontekijakokemus muodostuu monista tydsuhteen aikana koke-
mista asioista, joita ovat esimerkiksi rekrytointi, perehdytys, tyéilmapiiri, osaamisen kehittaminen,
esihenkil6tyd, palkkaus ja hyvinvointi. Kokemukseen vaikuttaa ndiden lisdksi tyopaikalla myds tasa-
arvoisuus sekd molemminpuolinen luottamus. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020, 8-

9.)



18

Tassa opinndytetydssa tyontekijakokemusta on tarkasteltu viiden eri osa-alueen kautta. Naita osa-
alueita ovat tyontekijan perehdytys, tyotyytyvaisyys ja tydyhteiso, fyysinen ymparisto ja tyovali-
neet, esihenkilén johtaminen sekd osaamisen kehittdminen ja urakehitys. Nama osa-alueet valikoi-
tuivat teorian ja toimeksiantajaorganisaation toiveiden pohjalta. Tyontekijakokemukseen liittyvia
asioita on paljon, mutta nama viisi osa-aluetta koettiin toimeksiantajaorganisaatiossa kaikkein tar-

keimmiksi.

3.2.1 Tyontekijan perehdytys

Yksi tyontekijakokemukseen vaikuttava elementti on perehdytys. Perehdytysta tarvitaan, kun hen-
kilo aloittaa uuden tydn tai vanha tyontekija aloittaa uudessa tyétehtdvassa tai ottaa kayttoon uu-
sia tyovalineitd. Hyvan perehdyttamisen avulla uusiin asioihin perehtyminen hoituu helpommin ja
tehokkaammin. Perehdytyksen tavoitteena on perehtyminen eli asioiden oppiminen ja niiden ym-
martaminen seka sitoutuminen uusiin asioihin ja tydyhteis6on. Perehdytyksessa tydnjaon tulisi
olla selked, jotta kaikki siihen osallistuvat ovat perilla omasta roolista ja tehtavista. Yksi vaihtoehto
on se, etta tiimilla on nimettyna tietty perehdyttdja, joka vastaa aina valmisteluista ja perehdyttaa

uudet henkilot kdytantoihin. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Hyvin tehty perehdytysprosessi antaa vahvan perustan hyvan tydntekijakokemuksen syntymiseen.
Perehdytyksessa olisi tarkedaa huomioida uuden tyontekijan omat valmiudet seka kyky vastaanot-
taa uutta tietoa. Yrityksella olisi hyva olla kdaytdssaan perehdytyssuunnitelma, jota muokataan
tyontekijan tarpeiden mukaan. Selked, suunnitelmallinen ja myds tyosuhteen edetessa jatkuva pe-
rehdytys antaa hyvan pohjan positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumiseen ja sita tukevat
muun muassa tyoskentely kokeneemman henkilén opastuksessa, tekemisen kautta oppiminen
seka erilaiset koulutukset. Ty6tehtdvan lisdksi tyontekija tulisi perehdyttdda myds yrityksen toimin-

tatapoihin, arvoihin ja uusiin tydkavereihin. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020, 20.)

Tyoturvallisuuslain (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 148§) mukaan tydnantajalla on velvollisuus pe-
rehdyttaa tyontekija tyotehtavaan, tydymparistdoon, tyovalineisiin, kdytettaviin menetelmiin seka
turvallisuuteen ja terveyteen liittyviin seikkoihin. Perehdyttamisen avulla tyontekijan on mahdol-
lista ymmartaa yrityksen toimintaa ja kokonaisuutta. Hyvin tehty perehdytys lisaa tyéntekijan mo-
tivaatiota ja sitoutuneisuutta. Perehdytyksessa on tarkeda huolehtia perehdytyssuunnitelman laa-

timisesta ja sen pitamisesta ajan tasalla, perehdyttavien henkildiden kouluttamisesta tehtavaan ja
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heidan jaksamisestaan seka perehdytettavien erilaisuuden huomioon ottamisesta. (Liski, Horn &

Villanen 2007, 6, 21.)

Perehdyttamisprosessi sisdltda ennen tyon alkua tiedottamisen, vastaanoton tyon alkaessa seka
perehdyttamisen yritykseen, tydsuhteeseen ja kdytannodn tyohon. Jo ennen kuin tydntekija aloittaa
tyOssa, tulisi laittaa valmiiksi tydhon tarvittavat tyévalineet, perehdyttamisohjelma tai suunni-
telma seka esimerkiksi tydvaatteet ja kdyntikortti. Nain ei meneteta tyon alkaessa arvokasta oppi-
misaikaa. Ennen tyon alkua tai heti sen alkaessa uudelle tyontekijdlle voi antaa organisaatioon liit-
tyvda materiaalia, jotta han voi tutustua rauhassa organisaatioon. Perehdyttamiseen tulisi tyén
alkaessa varata tarpeeksi aikaa, vahintaan koeajan verran. Perehdytyksen kestoon vaikuttaa paljon

tehtdvan vaativuus ja laajuus. (Hyppanen 2013, 450-453.)

3.2.2 Tyotyytyvaisyys ja tyoyhteiso

Tyontekijat kayttavat Iahes kolmanneksen elamastdan tdissa, joten on loogista, ettad tydssa viihty-
minen ja hyvat tydolot ovat tyontekijoille tarkeita asioita. Organisaation vastuu omien tyonteki-
jéidensa hyvinvoinnista on suuri ja organisaation tulisikin varmistaa, etta tyontekijat viihtyvat tyo-
paikalla, saavat mahdollisuuksia kehittya ja kokevat saavansa arvostusta. Kun tydntekija kokee
ty6nantajansa valittavan aidosti omista tarpeistaan ja tyytyvadisyydestaan, han on sitoutuneempi
tyohonsa ja pysyy varmemmin mukana myos vaikeina aikoina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-

122.)

Tyotyytyvadisyydelle [6ytyy useita maaritelmid. Tarveteorian mukaan tyotyytyvaisyys muodostuu
siitd, kuinka paljon tyontekijan on mahdollista omassa tydssdan tyydyttaa itselleen tarkeita tar-
peita. Odotusarvoteorian mukaan tyotyytyvaisyys muodostuu taas siitd, kuinka paljon tydntekijan
on mahdollista tydssadn toteuttaa padmaaria ja tavoitteita eli siina tyytyvainen tydntekija kokee
saavansa tyostaan tyydytysta ja palkkiota omien odotustensa mukaan. Tyotyytyvadisyyteen vaikut-
tavia asioita ovat esimerkiksi tyotehtavan sisaltd, tydmaara, ilmapiiri tydpaikalla seka esihenkildi-

den johtamistavat. (Juuti 2006, 27-29.)

Tyoyhteiso on yksi tyontekijakokemukseen vaikuttava elementti ja onkin tarkeaa, etta tyontekija

kokee 16ytavansa oman paikkansa tydyhteisosta. Tyoyhteisdssa jokaisella on oma tehtdvansa,
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mutta silti toita tehddaan myds tiimina yhdessa. Tydyhteison toimivuuteen vaikuttavat todella mo-
net eri asiat. Naita ovat esimerkiksi tiedonkulun toimivuus, tydkuorman kohtuullisuus, palaute teh-
dysta tyosta, mahdollisuus vaikuttaa seka yhteisollisyys ja yhteiset tavoitteet. Tydyhteison toimi-
vuuden kannalta on valttamatonta, etta kaikkia kohdellaan tasavertaisesti ja tyopaikalla on selkeat

pelisdannot. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020, 22.)

Tyoturvallisuuskeskus (Tyoturvallisuuskeskus N.d) méaarittelee toimivan tyoyhteison elementeiksi
tasa-arvon, toimivan vuorovaikutuksen, tyon sopivan kuormittavuuden, kannustavan ilmapiirin
seka turvallisuuden ja terveellisyyden. Toimivassa tyOyhteisdssa on lisdksi tehty tavoitteet selkeiksi
ja tydn johtaminen ja organisointi pelaavat. Tydyhteison toimivuudessa ilmapiiri on erittdin suu-
ressa roolissa. Hyvan ilmapiirin omaavassa tyoyhteisdssa tuetaan tydkaveria ja jaetaan omaa osaa-
mista my6ds muiden kdyttdon. Ristiriitatilanteissa erimielisyydet ratkaistaan oikopaata ja yhdessa

sovittuja sdantdja noudatetaan. (Tyoturvallisuuskeskus N.d)

Tyoyhteisdn yhteenkuuluvuutta vahvistavat erilaiset tapahtumat ja tekeminen yhdessa. Tyonteki-
jakokemukseen vaikuttaa paljon tydnantajan ymmartavaisyys ja joustavuus yksilon erilaisia tar-
peita kohtaan. Tyonantajan olisi tarkeda ottaa huomioon tydntekijoiden toiveet, tarpeet ja erilai-
set elamantilanteet. Myds tyontekija on valmis joustamaan, kun tyénantaja joustaa ja toimii

tasavertaisesti kaikkia tyontekijoita kohtaan. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahdkuopus 2020, 24.)

3.2.3 Fyysinen ymparisto ja tyovalineet

Fyysinen ymparisto eli tilat, jossa tyota tehdaan seka tyovalineet ovat tyontekijakokemukseen vai-
kuttavia elementteja. Tydympariston tulisi mahdollistaa tyontekijan onnistumisen omassa tyods-
saan ja taman lisaksi sen tulisi olla turvallinen, terveellinen seka tarkoituksenmukainen suhteessa
tyohon. Toimiva tydymparisto antaa tyontekijalle puitteet keskittymiselle, yhteistyélle ja vuorovai-
kutukselle. Etatyo on talla hetkelld todella yleista ja olisikin tarkeaa huolehtia myos etatodissa erityi-

sesti turvallisuuteen ja ergonomiaan liittyvista seikoista. (Kaijala & Tolvanen 2020, 211.)

Monessa yrityksessa tyontekijoiden tyotiloihin ei olla kiinnitetty asiakastiloihin verrattuna kovin-
kaan suurta huomiota. Naiden tilojen olisi kuitenkin tarkeda olla linjassa toistensa kanssa, koska

toimitilat heijastavat yrityksen kulttuuriin. Hyva keino saada tydntekijat vaikuttamaan ja kokemaan
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itsensa kuulluiksi ja ndin ollen vaikuttamaan positiivisesti tyontekijakokemukseen onkin ottaa hei-
dat mukaan omien tyétilojensa kehittamiseen ja suunnitteluun. (Kaijala & Tolvanen 2020, 212.)
Tyoymparistdssa kannattaa kiinnittda huomiota jarjestykseen ja siisteyteen, asianmukaisiin ty6-
asuihin ja mahdollisiin suojavarusteisiin seka tyovalineisiin ja niiden saanndlliseen huoltamiseen.

(Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020, 33.)

Tyoympariston tulisi heijastaa organisaation arvoja ja kulttuuria. Tydymparistdon suunnittelussa
lahtékohtana on organisaation ja henkildston tarpeet seka tydpaikalla viihtyminen. Tydympariston
puitteet ovat kunnossa silloin, kun ymparisto tukee tydssa onnistumista, mahdollistaa hyvan tyo-

suorituksen, on viihtyisa ja tukee hyvaa terveytta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 189-190.)

Tyovdlineet vaikuttavat paljon tyéntekoon ja sen onnistumiseen ja sujuvuuteen. [Iman toimivia ja

tarkoituksenmukaisia tyovalineita tyonteko vaikeutuu ja tydntekija turhautuu. Usein organisaatiot
eivat kuitenkaan kiinnita tyévalineisiin kovinkaan suurta huomiota ja tyévadlineet nahdaan ennem-
min kuluerana. Tyovalineisiin pitdisi kuitenkin panostaa yhta paljon kuin kuluttajien kaytté6n suun-
nattuihin tyovalineisiin, ja my6s kayton tulisi olla yhta helppoa, intuitiivista ja selkeda kuin kulutta-

jille tarkoitetuissa palveluissa ja tuotteissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 192-193.)

3.2.4 Esihenkilon johtajuus

Esihenkildlla on suuri vaikutus yksilon tyontekijakokemukseen. Esihenkild on tydntekijan arjessa
jatkuvasti mukana ja hanella tulisi olla hyvat johtamistaidot, oikeudenmukaisuutta, tyontekijoista
valittamista seka sopivasti jamakkyytta ja rohkeutta. Hyva tyontekijakokemus syntyy, kun esihenki-
|6n ja tyontekijan valilla on molemminpuolinen luottamus ja esihenkilé ymmartaa huomioida jo-
kaisen tyontekijan omana yksilondan. Tydarjessa tulisi I6ytaa selkedt yhteiset toimintatavat, jotta
asiat sujuvat ja viestinta toimii ja tata kautta tyontekijakokemuskin paranee. Muita positiivisesti
tyontekijakokemukseen vaikuttavia kdaytantoja ovat esimerkiksi ammattitaidon kehittaminen, ko-
kemuskeskustelut ja luovuuden tukeminen tyopaikalla. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus

2020, 26-27.)

Huhta & Myllyntaus (2021, 175) sekd Moksi (2016, 11) uskovat, ettd valmentava johtajuus on

useimmissa tilanteissa parhaiten tyontekijakokemusta palveleva johtamismalli. Siina esihenkilon
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tavoitteena on mahdollistaa tyontekijéidensa onnistumisia ja tukea itseohjautuvuutta seka oppi-
mista. Valmentavan johtajuuden avulla esihenkilén on mahdollista edistaa ja parantaa tyontekijan
tyotyytyvadisyyttd, uuden oppimista, tydssa suoriutumista, tydhon sitoutumista seka itseluotta-

musta ja itsensd johtamista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 175-176.)

Hyvan johtajan viisi tarkeinta ominaisuutta ovat kokeneen yritysjohtaja Arto Hiltusen mukaan em-
patiakykyisyys, ennustettavuus, joustavuus, positiivinen energisyys seka eettisyys. Empatiakyvyn
avulla esihenkild ymmartaa henkiléstoaan paremmin. Esihenkilon ennustettavuus taas luo henki-
|6stblle turvallisen ilmapiirin tehda omia paatoksia ja kehittda omaa osaamistaan. Kolmantena
ominaisuutena on listattu joustavuus, jota esihenkilon tydssa tarvitsee monessakin asiassa. Neljas
ominaisuus eli esihenkilon positiivinen energisyys tarttuu ja tata kautta lisad myos tydntekijoiden
motivaatiota ja jaksamista. Viimeisena ominaisuutena on eettisyys, joka nakyy saantdjen noudat-

tamisen ja rehellisyyden lisdksi my0s ihan jokapaivaisessa arjessa. (Moksi 2016, 33-34.)

Tyontekijakokemukseen vaikuttava oleellinen tekija on tyontekijan suhde omaan esihenkil66nsa.
Johtamisessa on tarkeda onnistua tyontekijoille merkityksellisissa asioissa, kuten perehdyttami-
sessd, palautteen annossa, onnistumisien mahdollistamisessa ja viestinndssa. Esihenkilon johtami-
sen tulisi onnistua erityisesti tyontekijoille merkityksellisissa asioissa kuten perehdytyksessa, pa-
lautteenannossa ja viestinndssa. Tyontekijoille tarkeisiin asioihin liittyvat prosessit tulisi siis olla
luotu tyontekijoiden odotusten ja tyontekijakokemuksen tavoitetilan pohjalta. (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 176.)

Esihenkilon tydssa tarvitsee paljon vuorovaikutusta ja viestintdad, minka vuoksi esihenkil6 tydssa
onnistuminen vaatii hyvia vuorovaikutus- ja viestintdtaitoja. Avointa ja sujuvaa vuorovaikutusta
voidaan pitdd monen asian perustana, silla se vaikuttaa tyopaikalla tydyhteison toimivuuteen, il-
mapiiriin, oppimiseen ja kehittymiseen seka koko liiketoimintaan. Esihenkil6tyon, viestinnan ja
vuorovaikutuksen avulla tyontekijoita ohjataan toimimaan tavoitteiden mukaisesti. (Hyppanen

2013, 68-69.)
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3.2.5 Osaamisen kehittaminen ja urakehitys

Organisaation menestymiseen vaikuttaa paljon sen tyontekijéiden osaaminen ja osaamisen hyo-
dyntaminen ja kehittdminen. Menestyksen varmistaakseen ja kilpailussa parjatdkseen organisaa-
tion tulee jatkuvasti hankkia uutta osaamista ja kehittdaa osaamista ja toimintatapoja. Organisaa-
tion lisaksi osaaminen ja sen kehittaminen on tarkedaa myos yksildlle. Osaaminen vaikuttaa
tyontekijan tydnsaantiin, urakehitykseen seka mahdollisesti palkkaan ja erilaisiin palkkioihin. Osaa-
misen kehittaminen ja siihen liittyvat sopivan kokoiset haasteet lisdavat tyontekijan innostusta ja
motivaatiota ja haasteissa onnistumisen kautta oma osaamisen tunne vahvistuu. (Hyppanen 2013,

214, 228.)

Oman osaamisen kehittaminen seka mahdollisuus edeta urallaan vahvistavat positiivista tyonteki-
jakokemusta. Oman ammattitaidon kehittaminen on suurilta osin kiinni omasta motivaatiosta ja
halusta oppia uutta. Omaa osaamista voi kehittdd muun muassa perehtymalla alan kirjallisuuteen,
tyonkierron avulla ja erilaisilla koulutuksilla. Tassa suuressa osassa on myds esihenkild, joka mah-
dollistaa, tukee ja kannustaa tyontekijan osaamisen kehittamista. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Va-

hakuopus 2020, 34-35.)

Tyontekijakokemuksen kehittamisen ja tydn imun kannalta on erittdin tarkeda, etta henkiloston
osaamisen kehittamiseen panostetaan ja heita koulutetaan. Tydntekijoille tulisi mahdollistaa uu-
den oppiminen esimerkiksi uusien tehtavien ja projektien kautta. Myds toisilta oppiminen tulisi
mahdollistaa vaihtelemalla tydpareja ja tiimeja. (Huhta & Myllyntaus 2021, 186.) Tarve paasta tart-
tumaan uusiin haasteisiin ja kehittamadan omaa osaamistaan vaihtelee eri henkil6illa ja eri elaman-
tilanteissa. Jotkut henkil6t odottavat tydpaikaltaan mahdollisuutta kehittya ja osa taas etsii kehit-
tymismahdollisuuksia tydmarkkinoilta. Kehittymismahdollisuuksilla houkuttelemista kaytetaankin

paljon hyddyksi organisaatioiden rekrytoinnissa. (Hyppanen 2013, 228-229.)

Positiivista tyontekijakokemusta lisdd mahdollisuudet edeta ja kehittya uralla yrityksen sisalla.
Uralla kehittymiseen liittyy seka mahdollisuus oppia uusia tietoja ja taitoja ettd selkedan urapolun
rakentaminen esimerkiksi esihenkilétehtaviin siirtymisen tai omassa tyotehtavassa erikoistumisen

kautta. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vahakuopus 2020, 34-35.)
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4 Tulokset

Tulososiossa on esitetty aineiston analyysin avulla saadut tulokset haastattelussa keskustelluista
aihealueista. Ensin on kuvattu Iahtokyselyn avulla saatuja hyotyja seka asiantuntijoiden kokemusta
lahtokyselyn ldhettdmiseen ja esihenkilon ohjeisiin liittyen. Seuraavaksi on esitetty haastattelun eri
teemoihin liittyvat tutkimustulokset yksi teema kerrallaan. Teemat valikoituivat haastatellussa kay-
tettyjen aihealueiden pohjalta. Taman jalkeen on kooste yhden Jyvaskyldan kaupungin yksikdn asi-

antuntijalle tehdysta haastattelusta.

Ensimmadisena haastattelussa selvitettiin asiantuntijoiden nakemysta lahtékyselyn hyddyista Jyvas-
kylan kaupungille. Lahtokyselyn hy6tyina ndhtiin olevan sen avulla saatu tieto siitd, miksi organi-
saatiosta [ahdetaan pois, millaisia ongelmia tyontekijat ovat ndhneet tyépaikalla, mita parannetta-
vaa organisaation toiminnassa on sekd miten eri asiat kuten henkiléstéjohtaminen ja esihenkildtyo
toimivat organisaation eri yksikoissa. Lahtdkyselyn hyotyna nahtiin lisdksi olevan myds positiivisen
palautteen saaminen, jota voidaan kayttaa apuna esimerkiksi organisaation markkinoinnissa ja
rekrytointiviestinndssa. Haastattelun alussa kysyttiin asiantuntijoiden nakemysta Iahtokyselyyn
suunnitelluista aiheista, jotta kaikki tarkeat aihealueet on varmasti otettu huomioon kyselyssa. Asi-
antuntijat olivat kaikki yhta mielta siitd, etta aihealueet ovat relevantteja ja Iahtokyselyyn soveltu-
via. Kysyttdessa asiantuntijoiden mielipidetta lahtokyselyn tarkeimmasta aihealueesta, perehdytys

ja erityisesti esihenkilotyo koettiin tarkeimmiksi aiheiksi.

Haastattelussa selvitettiin asiantuntijoiden nakemyksia lahtékyselyn Iahettamisen aikatauluun
seka esihenkildiden ohjeistukseen liittyen. Asiantuntijat olivat yhta mielta siita, etta lahtokysely
tulisi 1ahettaa tyontekijalle mahdollisimman aikaisin. Tama edesauttaa tyontekijan vastaamista ky-
selyyn, silla tydsuhteen paattymisen jdlkeen se saattaa helposti unohtua ja my6és motivaatio vas-
taamisen voi heikentya. Haastatteluissa selvisi, etta lahtokyselyn [ahettamisesta ja raportoinnista
eteenpadin tulee luultavasti vastaamaan HR-osasto esihenkildiden sijaan. Tasta huolimatta esihen-
kildiden olisi hyva kertoa tyontekijoille 1ahtokyselystd, sen tarkoituksesta ja syista seka siitd, mihin
kyselya tullaan hydédyntamaan. Lisaksi tulisi painottaa kyselyn anonyymiytta ja motivoida kyselyn

tekemiseen sekda muistuttaa tyontekijaa kyselyn vastaamisesta.
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Perehdytys

Haastattelussa selvitettiin, millaisia asioita tyontekijoiden kokemuksesta perehdytykseen liittyen
olisi tarkeda saada HR-osaston tietoon. Haastatteluissa kavi ilmi, etta [ahtokyselyn avulla tulisi
saada tietoon, miten lahteneet tydntekijat ovat kokeneet perehdytyksen ja sen riittavyyden, onko
tyontekija saanut riittavan perehdytyksen omaan tyétehtavaansa ja taman lisdaksi organisaatioon ja
tyoyhteisdon. Olisi myos hyodyllista saada tietoon, mita asioita tydntekija olisi kaivannut enem-
man perehdytykseen liittyen ja onko tyontekijalla parannusehdotuksia tai ideoita perehdytyksen
kehittamiseen. Muita haastattelussa ilmenneita tarkeina pidettyja asioita perehdytykseen liittyen

olivat sen aktiivisuus, jarjestelmallisyys ja systemaattisuus, tasapuolisuus seka jatkuvuus.

Hyvdé perehdytys on turvallisen tyén ja mydskin henkiléston kehittémisen Idhtékohta
(Haastateltava 3).

Tyytyvaisyys ja tyoyhteison toiminta

Haastattelussa haluttiin selvittda, mihin asioihin tyontekijan kokemuksesta tyotyytyvaisyyteen ja
tyoyhteis66n kannattaisi kiinnittaa lahtokyselyssa huomiota. Haastatteluissa esiin tulleita asioita
olivat tydntekijan kokemus siitd, onko han saanut tydyhteisélta kaipaamansa tukea, millainen il-
mapiiri tyopaikalla on ollut ja oliko tydilmapiiri kannustava ja yhdessa tekeva. Lisdksi lahtokyselyn
avulla olisi tarkeaa saada tietoon se, miten tyoyhteiséssa osattiin ratkaista yhdessa mahdollisia ris-
tiriitoja, ongelmia ja haasteita. Tahdn osioon liitettiin myds vahvasti tyontekijan kokemus siita,

onko hanella ollut mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhonsa.

Onko tybyhteisdssd osattu ratkaista ristiriitoja, haasteita ja ongelmia ja onko siellé
sellaista kyvykkyyttd porukkana (Haastateltava 3).

TyO6ymparisto ja tyovalineet

Ty6ymparistdon ja tyovalineisiin liittyen haastattelussa selvitettiin asiantuntijoiden nakemysta ky-
seenomaisen aiheen tarkeimmista osa-alueista. Haastatteluissa kavi ilmi, etta lahtokyselyssa tulisi
selvittda ergonomian ja tyoturvallisuuden toteutuminen tydpaikalla ja tyovalineissa. Naista asioista

tulisi olla puhuttu tydpaikalla riittavasti ja muistettu ottaa turvallisuus ja ergonomia huomioon
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myoskin etatyota tehdessa. Lisdksi tulisi selvittda, ovatko tyovalineet olleet asianmukaiset, riittavat

ja toimivat.

Tdyttyvdtko tydn tekemisen edellytykset ndiden osalta, ettd pystyyké tekemddn tyoté
tarkoituksenmukaisesti (Haastateltava 2).

Esihenkil6ty6

Kaikissa haastatteluissa korostui esihenkilontydn tarkeys ja vaikutus myds muihin haastatteluissa
esilla olleisiin aihealueisiin. Asiantuntijahaastattelussa kysyttiin, mitka olisivat niita asioita, joita
esihenkilotydsta tulisi kysya lahtdkyselyssa. Esihenkildtyosta tulisi haastateltavien mukaan kysya
sitd, onko tyontekija kokenut saaneensa tarpeeksi tukea tyéhonsa ja siina kehittymiseen, onko esi-
henkilon toiminta ollut tasapuolista kaikkia kohtaan ja onko esihenkil® ollut helposti lahestyttava
ja auttavainen tyontekijoitdaan kohtaan. Lisaksi esihenkilon vuorovaikutus- ja viestintataidot nousi-

vat vahvasti esille haastatteluissa.

Onko esihenkilé sellainen, ettd on olo, etté hdntd voi IGhestyd ja kysyd apua ja onko
ollut toimiva tydyhteys siihen esihenkiléén (Haastateltava 2).

Kehittymis- ja uramahdollisuudet

Haastattelun avulla oli tavoitteena selvittdaa asiantuntijoiden ndakemykset siita, millaisia asioita tu-
lisi [ahtokyselyn avulla saada tietoon liittyen tyontekijan kehittymis- ja uramahdollisuuksiin. Haas-
tatteluista selvisi, etta Jyvaskylan kaupungin yksi markkinoinnissa kaytettavista teemoista on se,
ettd tyontekijalla on mahdollisuus rakentaa urapolkuja organisaation sisalla. Haastateltavien mu-
kaan tyontekijoilta olisi hyva kysya esimerkiksi seuraavia asioita: onko tyéntekijalla ollut halutes-
saan mahdollisuutta rakentaa omaa urapolkuaan Jyvaskylan kaupungilla, onko tydntekijalla ollut
mahdollisuutta osallistua koulutuksiin, onko tyéntekija saanut tukea oman osaamisensa kehittami-
seen sekd onko osaamistarpeista ja osaamisen kehittamisesta puhuttu tydyhteisdssa ja milla ta-

voilla sita on priorisoitu ja suunniteltu.

Onko ty6énantaja tarjonnut omassa tehtdvdéissd merkitykselliseen osaamisen kehittd-
miseen liittyen koulutusta. Onko niihin ollut mahdollista osallistua tai onko sellaisia
ollut tarjolla ja onko kaivannut niitd enemmdn, kun niitd on ollut tarjolla. (Haastatel-
tava 1.)
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Toimipisteen asiantuntijan haastattelu

Jyvaskylan kaupungin yhdessa toimipisteessa on otettu loppukesasta kayttoon juuri sille toimipis-
teelle raataloity lahtokysely. Heidadn lahtokyselyssaan teemoina olivat perehdytys, palaute, amma-
tillinen kehittyminen seka tydpaikan ilmapiiri. Lahtdkyselyn konkreettisina hydtyina nahtiin olevan
lahtokyselyn vastauksien innoittamana aloitettu perehdytyksen kehittamistyd seka tyéhyvinvoin-
nin ajoittaiseen kartoittamiseen tarkoitettu tyon ilo -kysely. Haastateltava painotti, etta kun tyon-
tekijoilta kysytaan palautetta, on tarkeaa myos reagoida siihen ja pystya ndyttamaan, milla tavoilla
palautteeseen liittyvid asioita on kehitetty. Lisaksi tyontekijoita tulisi osallistaa kehittamistydhon ja
muistaa kysyad, onko heilla kehitettaviin asioihin ideoita ja ratkaisuja. Haastateltava koki, etta lah-
tokyselysta saadaan enemman irti, jos se on tehty tietylle palvelualueelle yleisluontoisen kyselyn
sijaan. Tdman avulla palautteeseen on mahdollista reagoida nopealla aikataululla ja paasta kehitta-

maan esille tulleita kehityskohtia.

Toimipisteelld on joulukuussa koko henkilostolle tarkoitettu henkilostékokous, jossa kdydaan yh-
dessa lapi kyselysta saatuja vastauksia. Taman lisdksi uudet vastaukset kaydaan viikoittain lapi
Teams — sovellukseen koottuna esihenkiliden palaverissa. Haastateltava totesi, etta lahtokyselyn
ei kannata olla kovin pitka ja aikaa vieva, silla lyhyt kysely houkuttelee tydntekijoita vastaamaan
paremmin. Haastateltava suositteli kysymaan kyselyn lopussa tydntekijoilta kysymyksen “suositte-
lisitko Jyvaskylan kaupunkia hyvana tydpaikkana?”, silla se antaa hyvan kokonaiskuvan tyéntekijan

kokemuksesta Jyvaskylan kaupungista tydnantajana.

5 Pohdinta

5.1 Johtopaatokset ja kehittamiskohteet

Teorian ja haastatteluiden perusteella laadittiin Jyvaskylan kaupungin kayttoon lahtokysely (Liite
4). Kyselyn alustava versio toimitettiin Jyvaskylan kaupungin HR-osastolle haastateltavien asian-
tuntijoiden kommentoitavaksi, jotta he saavat viela tehda kehitys- ja parannusehdotuksia kyselyn
sisaltoon liittyen. Kommenttien perusteella 1ahtokyselyyn tehtiin vield muutamia muutoksia ja pa-
rannuksia, jotta lopputulos olisi kaikki miellyttava ja organisaatiota palveleva. Lahtokyselyn lahet-
tamista varten laadittiin kyselylomakkeen saate (Liite 3), jonka HR-osasto voi lahettdd sahkoposti-

viestina kyselyn linkin kanssa.
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Lahtokyselyn ensimmaisessa osiossa kysytdaan lahtevan tyontekijan taustatietoja, jotta saadaan tie-
toon milla toimialalla tyontekija on tydskennellyt. Taustatiedoissa kysytadan myods tydsuhteen kes-
toa ja 1aht6on vaikuttaneita syita seka tietoa uudesta tydnantajasta ja tyotehtavista. Avointa kysy-
mysta uudesta tyOnantajasta ja tyotehtdvista ei laitettu pakolliseksi, koska tydntekijalla ei ole
mitaan velvollisuutta kertoa asiasta entiselle tyopaikalle. Muut taustatietojen kysymykset ovat kui-
tenkin oleellisia ja kyselyssa pakollisia tietoja ja niiden avulla saadaan vastaukset liitettya esimer-
kiksi eri toimialojen alle raportointia varten. Perustiedot on pidetty maltillisina, jotta vastaajan

anonymiteetti sailyy.

Seuraavissa osioissa on kysytty tyontekijoilta jokaisesta haastattelussa keskustellusta viidesta aihe-
alueesta muutamia kysymyksia. Tyotyytyvaisyys ja tydyhteiso seka tydymparisto ja tydvalineet
paatettiin vield lopussa vaihtaa yhden otsikon sisdan, josta tuli tyotyytyvaisyys ja -turvallisuus.
Tama paadtos tehtiin, koska kahdesta yhdistetysta aihealueesta ei ollut yhteensa kuin kuusi kysy-
mysta ja yhdistaminen nopeuttaa ja helpottaa kyselyn vastaajia. Lopullisiksi Idahtokyselyn teemoiksi
paatyivat siis perehdytys, tydtyytyvaisyys ja -turvallisuus, esihenkilotyo seka kehittymis- ja ura-
mahdollisuudet. Kyselyn loppuosiossa on viela kysymys siitd, miten todennakadisesti tyontekija suo-
sittelisi Jyvaskylan kaupunkia ystavalle tai tyotoverille. Lisdksi viimeisena avoimena kysymyksena
osiossa on vapaamuotoinen palaute Jyvaskylan kaupungille. Kysymyksen tarkoitus on se, etta
tyontekija saa antaa vield vapaasti haluamaansa palautetta ja tuoda esille ehka jotain sellaisia asi-

oita, joita ei lahtokyselyssa aiemmin tullut esille.

Lahtokyselyssa erityistda huomiota tulee kiinnittaa siita saatujen vastausten hyédyntamiseen ja ak-
tiivisuuteen niiden eteenpadin raportoimisessa esihenkildtasolle. Koska vastaukset tulevat henkilds-
toosastolle, ovat tamadn osaston tydntekijat avainasemassa lahtokyselyyn liittyvassa prosessissa.
Jyvaskylan kaupungin yhteen toimipisteeseen tehdyssa haastattelussa selvisi, etta siella [ahtoky-
selyn tulokset koottiin yhteen ja kaytiin [api jopa viikoittain. Taman tutkimuksen lopputulokseksi
syntynyt kysely on tarkoitettu kaikille Jyvaskylan kaupungin aloille ja ndiden eri alojen vaihtuvuu-
dessa on eroja. Taman vuoksi viikoittainen raportointi voisi olla kyselyn anonyymiydelle haitaksi.
Vastaukset olisi kuitenkin hyva koota ja raportoida eteenpdin kerran kuukaudessa tai muutaman
kuukauden valein, koska talldin vastausten kasittelyaika ei veny liian pitkdksi ja palautteet ovat

vield ajankohtaisia.
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Esihenkildlla on tarkea rooli [ahtokyselyyn liittyvan tiedottamisen ja siihen vastaamisen motivoin-
nin suhteen. Vaikka kyselyn lahettdjana tyontekijalle olisikin HR-osasto, tulee esihenkildn viestid
kyselysta ja kertoa tyontekijoille tarkemmin [ahtdkyselysta. Esihenkilon tehtavana on kertoa, mitka
ovat ne syyt, joiden takia organisaatio on ottanut [ahtdkyselyn osaksi prosesseja ja miten siitd saa-
tuja vastauksia tullaan hyddyntamaan. Esihenkildn on tarkea perehtya huolella Iahtékyselyyn, jotta
han voi tarvittaessa vastata tyontekijoiden kyselya koskeviin kysymyksiin. Lisaksi esihenkilon olisi
hyva muistutella tydntekijaa kyselyyn vastaamisesta tydsuhteen viimeisina viikkoina sen jdlkeen,

kun tydntekija on saanut lahtokyselyn linkin.

Lahtokyselyn laatiminen Jyvaskyldan kaupungille oli ajankohtaista ja tarpeellista, koska organisaa-
tiolla ei ollut kdytossaan aiemmin minkaadnlaista yhteista prosessia lahteville tyontekijoille eika hei-
dan kokemuksien kautta ollut mahdollisuutta kehittda toimintaa ja tyontekijakokemusta. Jyvasky-
lan kaupunki voi hyddyntaa Iahtokyselysta saatuja tietoja esimerkiksi koulutustarpeiden
suunnittelussa, prosessien kehittamisessa, markkinointi viestinndssa ja rekrytoinnin apuna. Lisaksi
esihenkil6t saavat kyselyn avulla arvokasta palautetta entisilta tyontekijoiltaan, joita he eivat ilman

kyselyd todennakdisesti olisi saaneet tietoonsa.

Jatkossa organisaation kannattaa ottaa lahtokyselyiden lisdksi kdyttoonsa tydpaikalla kaydyt suulli-
set [ahtohaastattelut, jotta lahtevilta tydntekijoilta saataisiin palautetta mahdollisimman laajasti.
Suosittelen siis lisadmaan prosessiin suullisen Idhtohaastattelun kdymisen esihenkilon kanssa en-
nen sahkoista [ahtdkyselya. Lahtohaastattelun avulla olisi mahdollista saada tarkempaa tietoa

siitd, mitka ovat ne syyt, joiden takia tyontekija lahtee organisaatiosta.

Suosittelen kaikille Jyvaskylan kaupungin toimialoille tai yksikdille raataloitya lahtdkyselya, koska
silloin ongelmiin ja kehitysehdotuksiin voitaisiin reagoida paljon nopeammin. Tassa kuitenkin on
haasteena varmasti anonymiteetin sailyttaminen, koska joissakin yksikdissa vaihtuvuus on paljon
pienempada ja vastaukset olisi mahdollista yhdistaa tiettyihin henkildihin. Viimeisena suosittelema-
nani asiana on lahtokyselyyn liittyvan prosessin automatisointi tulevaisuudessa, jotta kaikki [ahte-
vat tyontekijat varmasti saisivat lahtokyselyn linkin. Lisaksi voisi luoda automaattisen muistutuk-
sen lahtokyselyyn vastaamisesta, mika voisi nostaa vastausprosentteja. Jatkotoimenpiteina
toimeksiantajalle jaivat Iahtokyselyn kayttéonotto, viestinta sekd vastauksien analysointi ja toimin-

nan kehittdaminen saadun palautteen pohjalta.
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5.2 Luotettavuustarkastelu

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida Kanasen (2015, 113) mukaan seuraavien kriteereiden
avulla: vahvistettavuus, tulkinnan ristiriidattomuus, arvioitavuus, luotettavuus tutkitun henkilon
kannalta seka saturaatio. Vahvistettavuus varmistetaan vahvistamalla aineiston ja tulosten paik-
kansapitdvyys. Arvioitavuus tarkoittaa luotettavuudentarkastelussa sitd, ettd opinndytetyon ai-
neisto ja tulkinnat on dokumentoitu tarkasti ja tutkimuksen vaiheissa tehdyt valinnat perusteltu.
Tulkinnan ristiriidattomuus voidaan selvittaa niin, etta kaksi tutkijaa tulkitsevat aineistoa ja tulevat
samaan johtopaatdkseen. Saturaatio eli kylldadantyminen tarkoittaa sitd, etta eri lahteista saadut
tutkimustulokset alkavat toistaa itsedan. (Kananen 2015, 112—-114.) Olennaisena luotettavuuden
mittarina kehittamistoiminnassa on kayttdkelpoisuus. Tutkimuksen avulla syntyneen tiedon ja tu-
loksen tulee siis olla todenmukaisuuden lisdksi hyodyllista ja kdyttokelpoista. (Toikko & Rantanen

2009, 121-122.)

Vahvistettavuus todennettiin tutkimuksessa luetuttamalla aineistosta johdetut tutkimustulokset
haastateltavilla, jotta he pystyivat vahvistamaan kuvauksen ja tulkinnan oikeiksi. Tutkimuksen arvi-
oitavuus varmistettiin tyon tarkalla dokumentoinnilla ja eri tutkimuksen toteuttamisen vaiheiden
kuvaamisella. Tutkimuksen edetessa pyrin perustelemaan kaikki tekemani valinnat tieteellisten pe-

riaatteiden mukaan.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina ja haastatteluissa keskusteltiin tie-
tyista aihealueista. Harjoittelin haastattelua etukateen ennen sen tekemista tutkittaville, jotta
haastattelutilanne olisi sujuvampi ja luontevampi. Haastatteluissa kerroin haastateltaville tutki-
muksen tarkoituksesta ja luottamuksellisuudesta. Aineiston keruussa ja analysoinnissa luotetta-
vuutta lisattiin nauhoittamalla haastattelut ja litteroimalla ne sanatarkasti. Sanatarkan litteroinnin
avulla haastatteluaineistoa oli helpompaa tarkastella ja analysoida. Tutkimustulosten havainnollis-

tamiseksi olen esittanyt tuloksissa suoria lainauksia alkuperaisesta aineistosta.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kdytettiin kirjalahteita ja verkkomateriaaleja seka suomenkielisia
|ahteita ja vieraskielisia Iahteitd. Lahteiden valintoja mietittiin tarkasti monesta ndakékulmasta. Ai-
neiston luotettavuutta lisasivat haastatteluihin valitut luotettavat asiantuntijat, jotka olivat am-
mattitaitoisia ja kokeneita. Lisdksi luotettavuutta lisasi, etta tarkastelun kohteena olivat asiantunti-

joiden itsensa sijasta heiddn omaavansa tiedot.
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5.3 Tulosten tarkastelu

Opinndytetyon tavoitteena oli luoda Jyvaskylan kaupungille taysin uusi Iahtokysely, joka olisi yleis-
pateva eli sita voisi kdyttaa kaikkien alojen yksikoissa. Haastatteluissa asiantuntijat nimittivat eri
teemoista tarkeimpia asioita, ja niiden avulla oli mahdollista toteuttaa kaikkia osapuolia miellyt-
tava lahtokysely. Opinndytetyon tuloksena laadittiin lahtdkysely Jyvaskylan kaupungille. Asetettui-
hin tavoitteisiin ja aikatauluun paastiin suunnitelmallisuudella ja toimivalla yhteistyolla seka toi-
meksiantajan etta opinndytetydn ohjaajan kanssa. Pidan tutkimuksen onnistumisen kannalta
erityisen tarkedna sitd, etta viestinta toimeksiantajan kanssa oli toimivaa ja sain nopeasti vastauk-
sia mielta askarruttaviin asioihin. Hyvan yhteistyon ja viestinnan lisaksi laadukkaaseen lopputulok-
seen paastiin tietoperustan seka jatkuvan luotettavuuden arvioinnin avulla. My6s haastattelu ai-
neistonkeruumenetelmana toimi tydssa hyvin ja haastatteluiden avulla saatiin hyvin tietoa

lahtdkyselyn toteuttamista varten.

Puolistrukturoitu haastattelumenetelma sopi tyéhon hyvin ja haastatteluiden avulla paastiin halut-
tuun lopputulokseen. Otos olisi voinut olla aineistonkeruussa laajempi, jotta aineisto olisi selkeasti
|lahtenyt toistamaan itsedan. Lahtokysely on luotu tietoperustan ja haastatteluiden avulla. Haastat-
teluista saatu anti oli kuitenkin [ahtokyselyn luomiseen kattava, joten ainoastaan teoriasta johdet-
tuja lahtokyselyn kysymyksia ei tullut paljoa. Olikin mielenkiintoista huomata, miten onnistuneesti

teoreettinen viitekehys seka aineistonkeruusta saatu materiaali kohtasivat keskenaan.

Chapmanin (2016) mukaan organisaation tulisi kysymyksia valitessa keskittya niihin kysymyksiin,
joista saadaan vastauksia haluttuihin ja organisaatiolle tarpeellisiin aiheisiin liittyen. Toimeksianta-
jalla oli kyselyyn liittyvana toiveena sen napakkuus. Napakkuuden avulla saadaan juuri haluttuja ja
tarpeellisia tietoja esille, mahdollisimman paljon vastauksia ja tyontekijoilla riittdad motivaatio vas-
taamiseen. Toiveena oli my0s, etta kysely kestaisi alle kymmenen minuuttia. Kyselyyn olisi teoriaa
hydodyntamalla ja lisdamalla voinut liittaa paljonkin kysymyksia, mutta napakkuutta silmalla pitdaen
kyselyn tekemisessa painotettiin saatua aineistoa. Lahtokyselyissa monesti kysytdaan esimerkiksi
rekrytointiin ja palkkaukseen liittyvia asioita. Jyvaskylan kaupungin Iahtokyselysta jatettiin palk-
kaukseen liittyvat kysymykset kokonaan pois, koska isona julkisena organisaationa radikaaleja
muutoksia palkkaukseen ei ole mahdollista tehda. Palkkauksesta kysyminen ei olisi siis tuonut mi-
taan lisdarvoa organisaatiolle. Rekrytointia lahtdkyselyn teemana ei mydskaan koettu tarpeel-

liseksi.
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Lahtokyselyn kehitteleminen oli itselleni todella opettava ja antoisa projekti. Itselleni oli tarkeda
padsta tekemaan opinndytetyd isommalle organisaatiolle, jossa on erikseen oma HR-osastonsa.
Minua on jo pitkdaan kiinnostanut henkiléstohallinto ja erityisesti toiminnan kehittaminen, joten

tama kehittamistyon aihe oli kuin tehty minulle.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko 1

Haastattelurunko hr-asiantuntijoille

- Kertoisitko minulle, mita hyotyja Iahtokyselystd on mielestasi organisaatiollenne?

- Mika on mielipiteesi lahtokyselyyn suunnitelluista aihealueista? Pitdisiko jotain mielestasi
lisdtd/muuttaa? (aihealueet: perehdytys, tyotyytyvaisyys ja tyoyhteiso, tydymparisto ja
tyovalineet, esihenkildtyd, kehittymis- ja uramahdollisuudet)

- Mitka asiat koet tarkeimmaksi lahtokyselyssa?

- Millaisia asioita tyontekijoiden kokemuksesta perehdytykseen liittyen olisi mielestasi
tarked saada hr-osaston tietoon?

- Mihin asioihin tyontekijan kokemuksesta tyotyytyvaisyyteen ja tydyhteis6on liittyen
kannattaisi mielestasi kiinnittdd huomiota kyselyssa?

- Mita tulisi tietda tyontekijan kokemuksesta tydymparistoon ja tyovalineisiin?

- Minkalaisia asioita esihenkilotyosta olisi mielestasi tarkea kysya lahtokyselyssa?

- Millaisia asioita tulisi saada tietoon liittyen tydntekijan kehittymis- ja uramahdollisuuksiin?

- Milla aikataululla 1ahtokysely kannattaisi mielestasi lahettaa tyontekijoille?

- Millaisia ohjeita antaisin toimipisteiden esihenkildille Iahtokyselyyn liittyen?

- Muuta huomioitavaa ldhtokyselyn luomiseen liittyen?
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Liite 2. Haastattelurunko 2

Haastattelurunko JKL kaupungin toimipisteeseen

Olette luoneet oman toimipisteenne kayttoon lahtokyselyn. Milla tavalla olette
toteuttaneet kyselyn? Onko tdma tapa ollut toimiva?

Minka takia lahditte toteuttamaan henkildstolle 1ahtokyselya?

Mitka 1ahtokyselyn kysymykset ovat antaneet mielestdsi eniten hyotya organisaatiollenne?
Miten henkildsto on yleisesti kokenut lahtokyselyn? Millaisia parannusehdotuksia he ovat
antaneet?

Millainen vastaus prosentti on ollut?

Milld tavalla olette ldhettdneet kyselyn tydntekijoille ja milla aikataululla?

Miten olette suunnitelleet ja aikatauluttaneet vastauksien ja tuloksien purkamisen ja
raportoinnin?

Milld tavalla aiotte hyédyntda vastauksia?

Tuleeko sinulle mieleen asioita, joita minun kannattaisi ottaa huomioon lahtokyselya
tehdessani?

Muuta huomioitavaa lahtokyselyn luomiseen liittyen?

Onko minulla mahdollisuutta ndhdé/saada kayttooni luomaanne lahtokyselya?
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Liite 3. Saatekirje

Lihtokyselyn saate

Alla lyhyt saatekirje, jonka toimeksiantaja organisaatio voi lahettda linkin kera séhkopostin

valityksella tyontekijélle, jonka tyésuhde on paattynyt.

Hei!

Ty6suhteesi Jyvaskylan kaupungilla on paattymassa tai on paattynyt hetki sitten.
Haluaisimme kuulla 1dht66si vaikuttaneista syistd ja kokemuksiasi meilld tyoskentelysta ja
meistd tyonantajana. Arvostamme kovasti mielipidettasi ja vastauksiasi, joiden avulla
saamme tarkeda palautetta omasta toiminnastamme ja pystymme l6ytamaan asioita, joita
tulisi parantaa ja kehittaa. Lahtokysely on anonyymi ja luottamuksellinen. Vastaukset
keratdaan HR:n toimesta. Tuloksista koostetaan vuosittain yhteenvedot, jotka lahetetaan
palveluliiketoimintaan. Yhteenvedoista ei ole mahdollista tunnistaa yksittaista vastaajaa.

Yhteenvetoja kdytetdaan Jyvaskylan kaupungin toiminnan kehittamiseen.

Paaset kyselyyn klikkaamalla alla olevaa linkkia.

(Lahtokyselyn linkki)

Kiitos vastauksista ja onnea uusiin haasteisiin,

Jyvaskyldan kaupunki, Henkilostépalvelut



Liite 4. Lahtokysely Jyvaskylan kaupungille

.« Palautekysely tyosuhteen
JYVASKYLA S . .
paattymiseen liittyen

Tama kysely on anonyymi ja luottamuksellinen. Kyselyn vastauksia kaytetaan Jyvaskylan
kaupungin toiminnan kehittamiseen. Vastaa vain yhden kerran. Tahdella merkityt kysymykset ovat
pakollisia.

* Ppakollinen
Taustatiedot

1. Toimiala *
O Konsernihallinto
Q Sosiaali- ja terveyspalvelut
O Kaupunkirakennepalvelut
O Liikelaitokset

() sivistyspalvelut

2. Konsernihallinto
O Paatoksenteon tuki
() Henkilsstépalvelut
(O Talous ja strategia

() Elinkeino ja tyollisyys
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3. Sosiaali- ja terveyspalvelut
O Sosiaalipalvelut
O Kaupunginsairaala
O Perheiden ennalta ehkaisevat palvelut
O Ikaantyneiden palvelut
Q Avoterveydenhuolto
O Suun terveydenhuollon palvelut

O Vammaispalvelut

4. Kaupunkirakennepalvelut
O Kaupunkisuunnittelu ja maankaytto
() Liikenne- ja viheralueet
Q Rakentaminen ja ymparisto

(O Asiakaspalvelu ja johdon tuki

5. Liikelaitokset
O Tilapalvelu -liikelaitos
() Keski-Suomen pelastuslaitos -liikelaitos

O Kylan Kattaus -liikelaitos



6. Sivistyspalvelut
O Varhaiskasvatus
Q Perusopetus

Nuorisopalvelut
Kirjastopalvelut

Liikuntapalvelut

Kaupunginteatteri
Jyvaskylan Sinfonia

O
O
O
(O Museopalvelut
&
O
O

Kulttuuripalvelut

7. Tybsuhteen kesto *
() Alle 1v
() 1-5v
() s5-10v
() vlitov
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8. Lahtton vaikuttaneet syyt *
(] Tystehtava
) Tyotehtavan vaihtuminen
[:] Tyovalineet
(] «iire tyoskennellessa
) TyGilmapiiri
) Yhteistyo esihenkilon kanssa
D Esihenkilon vaihtuminen
[:] Palkkaus
) Terveydelliset syyt
D Uranvaihto
[:] Jatkokouluttautuminen

) Parempi tyotarjous muualta

O

Muu

9. Uusi tydnantaja ja uudet tyotehtavat



Perehdytys

10. Sain perehdytyksen tydtehtaviini liittyen *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta

O O O O

11. Sain perehdytyksen tydyhteison kdytanngista *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta

O O O O

12. Mita asioita olisit kaivannut enemman perehdytyksessa?
(] suunnitelmallisuus perehdyttamisessa
) Tyopaikan toimintaan perehdyttaminen
) Tybsuhdeasioiden lapikdynti (tydaika, palkkaus, poissaolo kaytannét...)
(] Turvallisuuteen ja ergonomiaan perehdyttaminen
D Tyotehtavaan perehdyttaminen
) Tyovalineisiin perehdyttaminen
) Perehdytyksen arviointi

) Perehdytyksen jatkuvuus
0

Muu

Taysin eri
mielta

O

Taysin eri
mielta

O
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Tyotyytyvaisyys ja -turvallisuus

13. Minulla oli mahdollisuus saada tukea ja apua tydkavereilta tarvittaessa *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta mielta

14. Tydyhteisdssa osattiin ratkaista yhdessa ristiriitoja, ongelmia ja haasteita *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta mielta

15. Minulla oli mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhoni *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mieltd En osaa sanoa mielta mieltd

16. Tiimissani oli selkeat kaytannot tydturvallisuuteen liittyen *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mieltd mielta En osaa sanoa mielta mielta

17. Ty6valineet olivat asianmukaiset ja riittavat *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta mielta

18. Parannettavia asioita tydymparistoon ja tydvalineisiin liittyen?



45

Esihenkilotyd

19. Sain esihenkildlta riittavasti tukea tyéhoni *

Taysin samaa Osittain samaa  En osaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta sanoa mielta mielta

20. Esihenkilon vuorovaikutus ja viestinta tydntekijoiden kanssa oli toimivaa *

Taysin samaa Osittain samaa  En osaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta sanoa mielta mielta

21. Esihenkildon toiminta oli oikeudenmukaista ja tasapuolista kaikkia kohtaan *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta mielta

22. Sain esihenkilolta tarvittaessa tukea tyodssa kehittymisessa ja uuden oppimisessa *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta mielta

23. Miten esihenkild voisi kehittda esihenkiltaitojaan?
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Kehittymis- ja uramahdollisuudet

24. Kanssani kaytiin kehityskestusteluja ja osaamiseni kehittymista seurattiin *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta mielta

25. Minulla oli mahdollisuus halutessani kehittda uraani Jyvaskylan kaupungilla *

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mielta mielta En osaa sanoa mielta mielta

O O O O O



Lopuksi

26. Miten todenndkoisesti suosittelisit Jyvaskylan kaupunkia ystavalle tai tyotoverille? *

1 2 ‘ 3 4 5 6 7 8 9 10

En lainkaan todenn&koisesti Erittain todennakoisesti

27.Vapaamuotoinen palaute Jyvaskylan kaupungille

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisaltoa. Lahettamasi tiedot lahetetaan lomakkeen omistajalle.

@ Microsoft Forms
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