-
ke Haaga-Helia

Tyontekijakokemus Liikelaitos Porvoon tilapalveluissa

Erik livari

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Restonomi YAMK

Digitaalinen markkinointi ja viestinta
Opinnaytety6

2022



Tiivistelma

Tekija(t)
Erik livari

Tutkinto
Restonomi (YAMK)

Raportin/Opinndytetyon nimi
Tyontekijakokemus Liikelaitos Porvoon tilapalveluissa

Sivu- ja liitesivumaara
44 + 17

Tyontekijakokemus on kasitteena noussut mielenkiintoiseksi aiheeksi. Kokonaisuutena tydnteki-
jakokemus vastaa organisaation tarkeisiin kysymyksiin tyéntekijoiden viihtyvyydesta, tydhyvin-
voinnista seka rekrytoinnista ja organisaation vetovoimasta. Koronapandemia on vaikuttanut
paljon tydskentelytapoihin, myds palvelualoilla. Viestinta ja osittain myés muu tydn tekeminen
on muuttunut tdman seurauksesta, ainakin valiaikaisesti ja osittain lopullisesti.

Perinteisesti organisaatioissa on keskitytty asiakasprosessien kehittdmiseen. Tydntekijakoke-
mus on jaanyt organisaatioiden kehittdmisessa vahemmalle. Tyontekijakokemus luo alustan
asiakaskokemuksen syntymiselle, joten asiakaskokemuksen voidaan luontevasti katsoa olevan
tydntekijakokemuksen summa.

Nykypaivana tyontekijat odottavat tydnantajaltaan nopeaa reagointia ja innovaatioita. Yritysten
on luotava tyontekijoille heidan toivomansa tydympariston, jotta tyotekijat ovat motivoituneita ja
sitoutuneina tydnantajaan. Tyontekijakokemus alkaa muodostua valittdmasti tydnantajan seka
tydntekijan kohtaamisesta ja rakentuu koko tyésuhteen ajan.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Liikelaitos Porvoon tilapalveluiden tydntekijakoke-
muksen nykytilaa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, johon sisaltyy
muutamia kvalitatiivisia osioita. Tutkimukseen oli mahdollista osallistua koko toimeksiantajan or-
ganisaatio.

Tutkimuksen tulosten perusteella laaditaan kehittdmisehdotuksia organisaation tyontekijakoke-

muksen vahvistamiseksi. Kehittamisehdotus ottaa kantaa siihen, mihin erityisesti tulisi kiinnittaa
huomiota ja mika on tydntekijodille seka kokonaisorganisaatiolle oikea jarjestys asioiden edista-

miselle. Tyontekijakokemuksen kehittamiseen panostaminen helpottaa organisaation rekrytoin-
tia. Organisaation tyontekijdiden sitoutuminen, motivaatio seka omistautuminen paranevat tyon-
tekijakokemuksen kehittdmisen kautta. Organisaation tunnistettua yksildiden tarpeet ja toiveet,

on organisaatiolla mahdollisuus vastata naihin paremmin.

Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta organisaation tyontekijakokemus on erittain hyvalla
tasolla. Tutkimuksen tulosten perusteella 94,4 % vastaajista seka pitaa tydstaan liikelaitos Por-
voon tilapalveluilla, ettd pitdd organisaatiota hyvana tyénantajana. Lahes 92 % vastaajista koki
tydilmapiirin olevan hyvalla tasolla. Tutkimuksen tulokset olivat kokonaisuudessa organisaation
tasolla hyvia ja jopa erittdin hyvia. Organisaatio on siis tehnyt oikeita valintoja ja kohdistanut ke-
hittdmisen ja uudistamisen voimavaransa oikeisiin kohteisiin. Tutkimuksen tulosten pohjalta on
tarkoitus kehittda organisaatiossa tyontekijakokemusta ja taten viela vahvistaa tyéhyvinvointia
organisaatiossa.

Asiasanat
Tyontekijakokemus, tyontekijoiden sitouttaminen, tyohyvinvointi
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1 Johdanto

Palvelualoilla, kuten toki monilla muillakin aloilla, on nykypaivana kova kilpailu osaavasta tyévoi-
masta. Palvelualoilla ei nykypaivana ole samanlaista vetovoimaa nuorten potentiaalisten tyonteki-
jéiden keskuudessa, kuten oli aiemmin. Organisaatioissa mietitdan, miten saadaan rekrytoitua yri-
tykseen parhaat osaajat seka sitoutettua nykyiset tydntekijat yritykseen. Tassa on tyonantaijille
haastetta, miten voidaan vastata alati kovenevaan kilpailuun tydntekijoiden saatavuudesta. Nyky-
paivana kaikkien huulilla ovat kasitteet tydnantajamielikuva, tydnantajabrandi seka tyontekijamieli-
kuva. Taman opinnaytetyon aihe; tyontekijakokemus, vastaa yksinkertaisuudessaan siihen, millai-

sena tyontekija kokee yrityksessa tyoskentelyn (Morgan 2017, 6).

Samalla kun yritysten kilpailu hyvista ja osaavista tydntekijoista kasvaa, myds tyontekijéiden vaati-
mukset tydnantajan suhteen ovat kasvussa. Nykypaivan tyontekijoille pelkka palkka ja edut eivat
enaa toimi riittdvana palkintona tyonteosta. Tahan on l6ydettava muita toimivia ratkaisuja. Tybnan-
tajan on mahdollisuus kehittaa tydntekijakokemusta, jolla lisatdan tydpaikan ulkoista seka sisaista
vetovoimaa. Kun yritys pystyy luomaan vetovoimasta strategisen resurssin, saa yritys itselleen val-
tavan kilpailuedun. Tama strateginen resurssi on yrityksen pitkalla aikavalilld luoma ja kehittama
joukko ominaisuuksia, joita kilpailijoiden on mahdotonta kopioida, tekematta taloudellisesti jarjetto-
mia investointeja. Nykypaivana henkilosto ei enaa ole se valttamattomin strateginen kilpailuvaltti.
Vaikka on toki erittdin tarkea osa organisaation kokonaisuutta. Nykypaivana tyontekijat voivat vaih-
taa tydnantajaa pikaisesti. Juuri strateginen resurssi voi olla kiinnitys tyontekijdiden pysyvyyteen

seka uusien osaajien hakeutumiseen yrityksen palvelukseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 11.)

Opinnaytetyd kasittelee toimeksiantajan tydntekijakokemuksen nykytilaa sekd organisaation tyon-
tekijakokemuksen kehittamista. Opinnaytetydssa tutustutaan myds tyontekijaymmarrykseen seka

tarkastellaan tyontekijakokemuksen yhteytta asiakaskokemukseen.

Opinnaytetydn tutkimusosio toteutetaan kvantitatiivisena kyselytutkimuksena ja siina on kvalitatiivi-
sia osioita. Kyselytutkimuksen tulosten perusteella saadaan selville organisaation tyontekijakoke-

muksen nykytila.



1.1 Opinnaytetyon tavoite ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on auttaa ja antaa tydkaluja liikelaitos Porvoon tilapalveluille,
jotta organisaatio voi vahvistaa tyontekijoiden viihtyvyytta ja hyvinvointia tydyhteis6ssa seka hel-

pottaa rekrytointia, sitoutuneisuutta ja oman tyon arvostusta.

Liikelaitos Porvoon tilapalvelut kuuluu Porvoon kaupunkiorganisaatioon ja toimii pitkalti kaupungin
asettamien saantdjen ja ohjeistusten mukaisesti. Tarkoituksena on kuitenkin keskittya pelkastaan
Liikelaitos Porvoon tilapalveluiden tyontekijakokemukseen, jotta tutkittavan aineiston maara ei
kasva liian suureksi. Lisaksi Liikelaitos Porvoon tilapalveluilla on hieman Porvoon kaupungin lin-

jasta poikkeava oma identiteetti.

Taman opinnaytetyon tavoite on vastata kysymykseen, millainen on liikelaitos Porvoon tilapal-

veluiden tyontekijoiden tyontekijakokemus talla hetkella?

Liikelaitos Porvoon tilapalveluiden henkildkunnalle laadittiin kyselytutkimus. Kyselytutkimukseen
pystyivat osallistua kaikki Porvoon tilapalveluiden 260 tyontekijad. Toivomuksissa on, etta organi-
saaton tydntekijat ndkevat tutkimuksen mahdollisuutena, eikad uhkana tulevasta. Tutkimuksen tu-
losten analysoinnin jalkeen on tarkoituksena, ettd organisaation pystyy vastaamaan paremmin rek-

rytoinnin haasteisiin seka tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon.

Tutkimuksen tulosten pohjalta on tarkoituksena laatia kehittamissuunnitelma tai antaa vinkkeja ke-
hittdmiseen siitd, miten tydntekijdkokemusta voidaan parantaa. Mahdollisia tuloksia voidaan harki-

ten kayttda, myods muihin kaupunkikonsernin toimialoihin ja heidan tydntekijoihinsa.
1.2 Toimeksiantajan esittely

Liikelaitos Porvoon tilapalvelut tuottaa Porvoon kaupungille siivous-. ruoka- ja kiinteistonhoitopalve-
luita. Organisaatiossa tydskentelee noin 260 henkilda. Liikelaitos Porvoon tilapalvelut on osa Por-
voon kaupunkiorganisaatiota. Liikelaitos Porvoon tilapalvelut on Porvoon kaupungin omistama lii-

kelaitos.

Siivous-, ruoka- ja kiinteistonhoitopalveluiden ammatillinen arvostus on yleisella tasolla yhteiskun-
nassamme alhainen. Tyon merkitys on kuitenkin kiistaton ja tarkea osa erilaisia toimintoja. Osittain
yleisen arvostuksen takia tyontekijoiden saatavuushaasteet pahenevat jatkuvasti. Rekrytointiin pa-
nostetaan ja siihen tulisi panostaa viela enemman. Pienessa kaupungissa puskaradio on merkit-

tava tietolahde. Hyvinvoivat tyontekijat kertovat mielelldadn omista kokemuksista muille potentiaali-

sille tyontekijoille.



1.3 Porvoon kaupungin henkiléstéohjelma

Porvoon kaupungin henkilostoohjelma laaditaan neljaksi vuodeksi kerrallaan. Nykyinen henkilosto-
ohjelma on voimassa vuoden 2022 loppuun asti. Talla ohjelmalla Porvoon kaupunki linjaa henkil6s-

topolitikkansa seka henkilstrategiset padmaarat maaritellylle ajalle. (Porvoon kaupunki 2022.)

Kyseinen henkilostoohjelma on laadittu yhteistydssa henkiloston ja organisaation johdon kesken.
Tavoitteena on, ettd Porvoon kaupunki on houkutteleva tyénantaja. Tama seikka on myo6s ohjel-
man paatavoite. Tydnantajan houkuttelevuus seka sujuva rekrytointi luovat keskeiset pdadmaarat,
jotka ovat kuvattuina kuvassa 1. (Porvoon kaupunki 2022.) Porvoon kaupungin henkiléstéohjelman

kulmakivet ovat seuraavat kasitteet.

Turvalliset, terveelliset
Sujuva tyo
ja toimivat tyoolosuhteet

Kestava ja kehittyva toimintakulttuuri

Kuva 1. Porvoon kaupunki henkiléstéohjelman 2019-2022 paamaarat (Porvoon kaupunki 2022)

Sujuva tyo tarkoittaa Porvoon kaupungin henkildstdéohjelmassa tavoitetta, jossa tydyhteis6 on toi-
miva, tavoitteet seka tydn tehtavankuvat ovat selkeitad. Osaava, sitoutunut ja motivoitunut henkil®-
kunta ovat kuvaavia termeja Porvoon kaupungin henkildstéohjelmassa. Myoéskin tydssa kaytettavat

tydvalineet ovat tarkoitukseen sopivia ja edesauttavat tydn sujumista. (Porvoon kaupunki 2022.)

Esihenkildétyd on henkildstdohjelman tavoitteiden mukaisesti laadukasta. Hyvat vuorovaikutus-

seka viestintataidot ovat keskidéssa. Johtaminen perustuu tietoon. (Porvoon kaupunki 2022.)

Porvoon kaupunki on asettanut tavoitetason ja mittarit, joilla voidaan seurata sujuvan tyon tavoittei-

den toteutumista. Kuva 2 havainnollistaa mittarin arvon ja tavoitetason. (Porvoon kaupunki 2022.)



Mittari Tavoitetaso

Henkilostokyselyn tuloksien arvio Yleisarvosana on oltava keskitason ylapuolella
esihenkildiden tyosta seka vertailuryhman keskiarvon ylapuolella
Henkildstokyselyn tuloksien arvio Yleisarvosana on oltava keskitason ylapuolella
tyon sujumisesta seka vertailuryhman keskiarvon ylapuolella
Sairaspoissaolot Enintaan 15 paivaa/ henkilé vuodessa

Kuva 2. Porvoon kaupunki henkiléstéohjelman 2019-2022 tavoitteita (Porvoon kaupunki 2022)

Porvoon henkiléstdohjelman mukaisesti tydturvallisuutta edistetaan jatkuvasti tyontekijdiden seka
esihenkildiden toimesta. Tyosuojeluriskeja arvioidaan, jotta voidaan kehittéda tyoturvallisuutta. Tyo-
turvallisuus on myds riskienhallintaa. Ty6turvallisuuden arvioinnissa kuvataan yleiset tunnistetut
riskit vastaavissa tydymparistdissa. Kuva 3 kertoo tyéturvallisuusriskien mittarin ja sen tavoiteta-

son. (Porvoon kaupunki 2022.)

Mittari Tavoitetaso

Riskikertoimen (riskin todennakdisyys = Kokonaisriskikertoimen pieneneminen. Lahto-
* seurausten vakavuus) kehittyminen. = tasoksi maaritellaan vuoden 2019 riskienarvi-
ointien riskikertoimet aihealueittain.

Tapaturmataajuus Tapaturmataajuus (tyStapaturmien maara/mil-
joona ty6tuntia) on enintdan vertailuryhman ta-
paturmataajuus.

Kuva 3. Porvoon kaupunki henkiléstdohjelman 2019-2022 tavoitteita (Porvoon kaupunki 2022)

Porvoon kaupungin henkildstdohjelma tukee osaamisen kehittamista seka kestavaa kehitysta.
Naita osa-alueita tukevat mm. tilatehokkuus, ymparistdystavallinen liikkuminen seka paperitto-
muus. Vapautuvat resurssit tilatehokkuuden ansiosta siirretdan osaavaan henkildstddn seka palve-
lutuotantoon. Myds digitalisaation sekd uusien teknologioiden kayttéonoton laajentaminen auttavat

naita tavoitteita. Tavoitteita on kuvattu kuvassa 4. (Porvoon kaupunki 2022.)



Mittari Tavoitetaso

Tilatehokkuus Hallinto- ja toimistotilojen tilatehokkuuden seka
kayttbasteen parantaminen. Lahtdtaso selvite-
tdan v. 2019 aikana.

Km-korvausten perusteena olevat ki-  Kilometrimaarien vahentaminen. Lahtotaso
lometrimaarat. 2018: 1,2 miljoonaa km
Paperinkulutuksen vahentaminen Yhteiskaytto tulostimien kopiomaarien vahen-

taminen. Lahtdtaso selvitetdan v. 2019 aikana
Kuva 4. Porvoon kaupunki henkiléstéohjelman 2019-2022 tavoitteita (Porvoon kaupunki 2022)

1.4 Porvoon kaupungin arvot

Porvoon kaupungin organisaation arvot ovat muodostuneet vuoropuhelussa, johon on osallistunut

jokainen kaupungin toimiala. (Porvoon kaupunki 2022.)

Porvoon kaupungin organisaatiossa, arvot ovat esilla jokaisessa tydpaivassa. Ne peilautuvat paa-
toksentekoon seka maarittavat sen, miten organisaatio tyoskentelee yhdessa. Kuvan 5 kentat ha-

vainnollistavat Porvoon kaupungin arvoja. (Porvoon kaupunki 2022.)

Kuva 5. Porvoon kaupungin arvot (Porvoon kaupunki 2022)



2 Tyontekijakokemus

Tama kappale kasittelee tydtekijakokemusta yleisesti, seka tutustuttaa tyontekijakokemuksen maa-
rittelyyn. Lisaksi kappale kuvaa asiakaskokemuksen, tyontekijaymmarryksen ja tydntekijakokemuk-

sen yhteytta.
2.1 Tyontekijakokemuksen maaritelma

Tyontekijakokemus on kasitteena noussut voimakkaasti yritysten nakopiiriin vasta 2010- luvun
puolivalissa. Tuolloin yrityksen Airbnb henkildstdjohtajan titteli uudistettiin, uusi titteli oli Global
Head of Employee Experience. Myohemmin mukaan on liittynyt toki muitakin yrityksia, heilla on
mm. kokonaisia HR- osastoja nimetty tyontekijakokemuksen mukaan. Yritys, joka satsaa tyonteki-
jakokemuksen kehittdmiseen, parantaa kaytanndssa asiakaskokemusta, tydntekijdiden sitoutu-

mista ja omistautumista seka tydénantajabrandia. (Huhta & Myllyntaus 2021, 49.)

Tyontekijakokemus alkaa syntya heti tydhaastattelusta ja jatkuu seka kehittyy paivittain. Tydntekija
yksilénd muodostaa erilaisia tarpeita ja odotuksia tyénantajalle. Tyénantajan taytyy pystya huomi-
oimaan ja mahdollistamaan nama tarpeet. Tyontekijakokemus on kokonaisuus tydntekijan tyéssa
kokemasta. Tydntekijan kokema kokonaisuus muodostuu organisaatiossa tapahtuvista kohtaami-
sista sekd vuorovaikutuksesta. Tdma kokonaisuus kasittdd mm. yrityksen johtamisen kulttuurin,
toimitilat ja tydvalineet. Tydntekijan kannalta tydntekijakokemus on parhaimmillaan sita, ettd han
kokee olevansa arvostettu tydyhteisdssa ja han tekee omasta mielestaan tarkeaa tyota, jolla on
merkitysta. Tyytyvainen tyontekija myos viihtyy tydssaan. (Plaskoffin 2017, 137; Maylett ja Wride
2017, 12; Lee Yohn 2018.)

Luukka (2019, 128) kuvaa tyontekijakokemusta tydntekijan sitoutumistason ja tyytyvaisyyden mitta-
rina. Han korostaa tyontekijdiden tuntemista seka panostamista tydntekijdiden odottamaan tyéym-
paristdon, joka motivoi seka innostaa tyontekijaa. Oikeanlainen ja tyontekijalle sopiva yrityskulttuuri
edesauttaa tyontekijaa ponnistelemaan ahkerammin kohti yhteisesti asetettuja paamaaria. (Luukka
2019, 29, 129.)

Morgan (2017, 8) maarittelee tyontekijakokemuksen olevan sita, miten tyontekijéiden toiveet, odo-

tukset seka tarpeet kohtaavat organisaation luomiin ja tarjoamiin mahdollisuuksiin.

Seuraavassa kuvassa 6 kuvataan tyontekijakokemuksen sijoittumista tyontekijan tarpeiden ja toi-

veiden seka tydnantajan tarjoaman vastineen keskiéon.
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Kuva 6. Tyontekijakokemus (mukaillen Morgan 2017, 24)

Tyontekijakokemus on laaja kasite, jota on vaikeata kuvailla ja tAsmentaa. Helposti ajatellaan, etta
aivan kaikki tydpaikalla tapahtuvat toiminnot, prosessit ja kohtaamiset ovat osa tydntekijakoke-
musta. Nain periaatteessa asia onkin, mutta tarkeaa olisi pystya erottelemaan yritykselle seka
tydntekijalle tarkeimmat osat tasta suuresta kokonaisuudesta. Yrityksen on hyva tunnistaa, mihin
sen lopulta kannattaa keskittya ja sijoittaa voimavaransa kehittdessaan tyéntekijakokemusta. Kun
tydntekijakokemuksen kehittdmista ei kohdenneta oikein, on mahdollista, etta keskitytdan asiassa
vahaisen merkityksen toimintoihin ja turhia ponnisteluja tehddan saamatta lopullista tulosta. (Huhta
& Myllyntaus 2021, 120.)

Tyontekijat odottavat yrityksiltd nopeaa reagointia seka innovaatioita. Yritysten tulee luoda tyonte-
kijoille heidan toivomansa tydympariston, jotta he voivat pitda tyotekijat motivoituneina seka sitou-
tuneina tyénantajaan. Taten yritys pystyy kilpailemaan osaamisen saatavuudesta muiden yritysten
kanssa. Tyontekijoiden tarpeet ja odotukset tydnantajaa kohtaan kasvavat ja yritysten tulee vastata
naihin kehittyviin odotuksiin ja tarpeisiin, jotta he voivat kilpailla tasapuolisesti osaavasta tydvoi-
masta seka pystyvat pitdmaan kiinni yrityksen palveluksessa olevista tydntekijoista. Myonteinen
tydntekijakokemus sitoo organisaation ja tyontekijat toisiinsa. (Plaskoff 2017, 136, 139; Luukka
2019, 128.)

Maylett ja Wride (2017, 23) peraankuuluttavat tyontekijakokemuksen tarkeytta yrityksessa. Jotta
yritys voisi luoda menestysta asiakaskokemuksen kautta, taytyy heilla olla paras tyéntekijakoke-

mus. Tassa tydntekijat ovat keskidssa. (Maylett & Wride 2017, 23.)

Nykypaivan kuluttajat ovat tottuneet erittain nopeaan vastausaikaan seka yksilolle personoituihin
palveluihin, jotka ylittavat heidan odotuksensa. Tama muutos on vaikuttanut siihen, etta yrityksen
toiminnassa eivat enaa ole keskidossa pelkastaan tuote ja palvelu. Naiden lisaksi on myos keskityt-

tava myymaan kokemuksia. Kokemukset voivat itsessaan olla myyntiartikkeleita tai ainakin



vaikuttavat tuotteiden ja palveluiden myyntiin. Taman ilmion tekee tarkeaksi se, miten kokemukset
itsessaan tuovat asiakkaalle vahvoja ja unohtumattomia tunteita. Nama tunteet auttavat rakenta-
maan yhteytta brandiin, seka saavat asiakkaan palaamaan uudelleen. (Huhta & Myllyntaus 2021,
118-119.)

Kun muutos on tapahtunut asiakkaiden keskuudessa, on selvaa, etta naita odotuksia siirtyy myds
tydnantajalle. Tydntekijat odottavat tybnantajalta enenemissa maarin, etta tydvalineet, ohjelmistot
seka tyoprosessit toimivat yhta jouhevasti, kuin vapaa-ajalla kokemamme palvelut ja tuotteet. Ta-
man osa-alueen merkitys on kasvanut nykytydyhteisdissa. Tyonantajan on kaytettava aiempaa

enemman voimavaroja, jotta tydntekijdiden tydviihtyvyys ja tydnantajan houkuttelevuus sailyvat

seka tyonantajalla on myds tarjota houkutteleva tyopaikka uusille potentiaalisille tyontekijoille. Ko-
konaisuudessa siis puhutaan erittdin tarkeasta osa-alueesta yrityksen kannalta. Tahan osa-aluee-
seen on perinteisesti viitattu juhlapuheissa seka yrityksen strategisissa suunnitelmissa, mutta teot

ovat monesti jaéneet suunnittelutasolle. (Huhta & Myllyntaus 2021, 119.)

Kuvassa 7 havainnollistetaan tydntekijdkokemuksen sijoittumista ja prosessia suhteessa organi-

saation vaatimuksiin, tydntekijaymmarrykseen, asiakaskokemukseen seka tydnantajabrandiin.
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Kuva 7. Tyontekijakokemuksen sijoittuminen organisaation kokonaisuuteen (mukaillen Huhta &
Myllyntaus 2021, 118)

Tutkimuksien mukaan organisaatioissa, joissa kehitetdan ja johdetaan tydntekijakokemusta, 20
prosenttia tydntekijdista on valmis vaihtamaan tydnantajaa. Kun katsotaan organisaatioita, joissa
tydntekijakokemukseen ei anneta voimavaroja, on vastaava luku 50 prosenttia. Kun organisaatio
kehittda tyontekijakokemustaan, prosessin aikana, myds tydntekijéiden oman tyén arvostus kasvaa

seka he tuntevat olevansa osa suurempaa kokonaisuutta ja merkitysta. Tydntekijat, jotka tuntevat



itsensa arvostetuksi organisaatiossa, ovat sitoutuneempia seka tekevat tutkimuksien mukaan tyo-

tdan 20 prosenttia tehokkaammin. (Hinshaw 2020.)

2.2 Tyodntekijakokemuksen yhteys asiakaskokemukseen

Perinteisesti yritys on keskittynyt asiakkaisiinsa ja sita kautta asiakaskokemuksen kehittdmiseen.
Tyontekijakokemuksen jaadessa taman jalkoihin kehityssuunnitelmissa. Kuitenkin asiakaskoke-
muksen kehittamisesta opittua voidaan hyédyntaa myds tydntekijakokemuksen kehittdmisessa.
Naiden molempien tahojen kokemuksenprosessi on erityyppinen siitd, miten kokemus itsessaan
alkaa ja miten sita suojellaan. Kaikki tdhan valiin jadva osa prosessia on kuitenkin jokseenkin yhte-
nevaista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 52.)

Asiakaskokemusta kehittdessa, keskidssa on kolme tekijaa.

1. Asiakassuhde on aina vapaaehtoinen
2. Yritys on tunnistanut tarkeimmat asiakasryhmat

3. Yritys kuuntelee asiakasta ja hanen toiveitaan tarkasti

Nama samat kolme tekijaa ovat soveltaen myds tyontekijakokemuksenkehittdmisen keskiossa.
Varsinkin yritykset, jotka toimivat kuluttajarajapinnassa tekevat jatkuvasti markkinointia, myynnin
edistamista ja tuotteiden brandaysta, jotta asiakas valitsisi juuri heidan tuotteensa tai palvelunsa.
Heidan tarkoituksensa on rakentaa asiakkaaseen laheinen suhde ja mahdollistaa helppo asioinnin.
Tata ajattelua ei kuitenkaan jostain syysta ole kdannetty siten, etta se voisi olla hyva prosessi
my0s yrityksen omien tydntekijoiden sitouttamiseen yrityksen palvelukseen. Sitouttamisen lisaksi
motivoitunut ja sitoutunut tyontekija on tuottoisempi yritykselle. Lahtdkohtana yrityksen kehittami-
sessa tulisi siis olla asiakaskokemuksen seka yhta tiiviisti tydontekijakokemuksen kehittaminen.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 52-54.) My6s Maylett ja Wride (2017, 9-12.) uskovat, etta tydntekijako-
kemuksen kehittaminen edesauttaa luomaan yrityksen asiakkaille hyvan asiakaskokemuksen. Yri-
tykseen sitoutunut ja motivoitunut tyontekija tarjoaa yritykselle seka asiakkaille enemman hyotya.
He myds antavat asiakkaille tunteen, ettd he ovat tarkeita yritykselle. (Maylett & Wride 2017, 9—
12.)

Maylett ja Wride (2017, 9) korostavat tyontekijakokemuksen merkitysta ja sen jatkuvaa kehitta-
mista. He nakevat, etta tyontekijakokemus luo alustan asiakaskokemuksen syntymiselle, joten
asiakaskokemuksen voidaan luontevasti katsoa olevan tyontekijakokemuksen summa. He toteavat

asiakaskokemuksen kehittamisen vievan lahes poikkeuksetta resurssit tyontekijakokemuksen
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kehittamisesta. Jotta tyontekijat voivat luoda erinomaista asiakaskokemusta, on heidan tyontekija-
kokemuksensa oltava vastaavanlaista. Kuitenkin yrityksen tyontekijat ovat suorassa kontaktissa

asiakkaisiin, joten pelkka asiakaskokemuksen kehittaminen on turhaa, jos tydntekijdkokemusta ei
ole kehitetty. Talloin tyontekijat eivat ole omistautuneita yritykselle ja eivat voi luoda parasta asia-

kaskokemusta. Sitoutuneille tyontekij6ille tdma on itsestdanselvyys. (Maylett & Wride 2017, 9-12.)

Organisaatioissa on jo vuosikymmenet johdettu tydntekijoita vanhoja kaytantoja seuraten, perus-
tuen uskomuksiin ja olettamuksiin. Naihin totuttuihin tapoihin voidaan 16ytaa uusia ratkaisuja, kuten
tydntekijakokemuksen kehittdminen. Yksi tarkea osa-alue kohti tata tavoitetta on tuntea tyonteki-

jansa ja kohdata heidat yksiloind. Tahan tarkoitukseen vastaa ensisijaisesti tydntekijdymmarrys.
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3 Tyontekijakokemuksen rakentuminen

Green (2017) korostaa organisaation HR- yksikdn mahdollistavan ja antavat valmiudet tydntekija-
kokemuksen rakentumiselle, kuitenkin koko organisaatio, siséltden organisaation tydntekijat seka

johdon ovat muodostamassa toiminnallaan tyéntekijakokemusta.

Myoés Jacob Morganin (2017, 7) mukaan seka tyontekijat, etta yritys ovat mukana luomassa ja
muokkaamassa yrityksen tyontekijakokemusta. Tydntekijan kokemus syntyy jokapaivaisesta koke-
masta, kun taas yrityksen nakdkulma on tydntekijan mahdollisimman hyva viihtyvyys tydssa ja sen
tuoma hydty tydyhteisélle. Yrityksen taytyy panostaa tydntekijakokemukseen, se ei synny itses-
taan. Tyontekijalld on odotuksia, tarpeita seka toiveita tydnantajaltaan. Naiden tarpeiden ja odotuk-
sien tulee kohdata, jotta muodostuisi hyva tydntekijakokemus. Myés annettujen lupausten tulee to-
teutua. (Morgan 2017, 56.) Yrityksen tulee myés johtaa tyéntekijakokemusta. Parhaiten se onnis-
tuu, kun yritykselld on kasitys ja ymmarrys tyontekijoiden tarpeista ja odotuksista. Tyonantajan tu-
lee luoda houkutteleva tydnantajalupaus, joka vie tyontekijaa kohti organisaation tavoittelemaa ta-
voitetta. (Luukka 2019, 128-129.)

Maylett ja Wride (2017, 48) korostavat tydntekijakokemuksen syntyvan muista mahdollisuuksista,
kuin pelkastaan tydnantajan tarjoamista palkkioista ja eduista. Molemminpuolinen arvostus, ym-

marrys ja luottamus synnyttavat vahvaa sisaista vetovoimaa. (Maylett & Wride 2017, 48.)
3.1 Tyontekijakokemuksen muodostuminen

Tyodntekijakokemusta tutkineet, ovat maaritellen kukin omalla tavallaan tyontekijakokemuksen ra-

kentumista.

Morgan (2017, 57) jakaa tyontekijakokemuksen kolmeen eri ymparistoon. Nama ymparistét ovat
keskeisia tyontekijakokemuksen kehittdmisessa. Ymparistot muodostuvat kulttuurisista, fyysisista
seka teknologisista tekijodistd. Morgan on tutkinut tydntekijakokemuksen muodostumista ja toden-
nut, ettd sen muodostuminen perustuu 40 prosenttisesti organisaation kulttuuriin, 30 prosenttisesti

teknologisiin seikkoihin seka 30 prosenttisesti fyysiseen tydymparistéon. (Morgan 2017, 56-57.)

Kaikki tyontekijakokemuksen ymparist6t vaikuttavat tyontekijakokemuksen muodostumiseen. Jo-
kainen ymparistd on tarkea seka siihen tulee panostaa. Ymparistét itsessaan ovat kytkdksissa toi-
siinsa seka niiden seuraamus kokonaisuutena on voimakkaampi, kuin pelkastaan yksittaiset tekijoi-
den. (Morgan 2017, 132).

Organisaation ymparistot ovat tydntekijakokemuksen perusta, jolla tyontekijakokemus maaraytyy

tyéntekijalle. Organisaation ymparistét on esitetty kuvassa 8. (Morgan 2017, 56-57.)
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Kulttuurillinen

ympadristd
Fyysinen Teknologinen
yhnperes Tyontekijakokemus YYOpaHISto

Kuva 8. Tyontekijakokemuksen ymparistot (mukaillen Morgan 2017, 57)

Kulttuurillinen ymparistd organisaatiossa on tutkitusti kaikkein tarkein. Tama ymparisté muodostuu
yksittaisten tydntekijoiden tuntemuksista. Organisaatiokulttuuri maarittaa pitkalti sen toimintaa. Mi-
ten organisaation tydntekijoitd johdetaan ja miten heitd kuunnellaan. Miten organisaatio pitda yh-
teytta sidosryhmiinsa ja kuinka se tuottaa palveluaan seka tuotteitaan. Organisaatiossa on aina
olemassa yrityskulttuuri, vaikka sita ei olisi lainkaan muodostettu organisaation johdon tasolta.
(Morgan 2017, 89.)

Luukka (2019, 55) nakee hyvan organisaatiokulttuurin muodostuvan pelkastaan johtamisen kautta.
liman johtamista ei synny hyvaa organisaatiokulttuuria, joten se ei synny yksistaan tydntekijdiden
voimin. Yrityskulttuuri maaraytyy johdon tasolta, miten organisaation johto kayttaytyy, miten he

kommunikoivat ja kenelle. Organisaatiokulttuuri on aina johtajansa nakdinen. (Luukka 2019, 55.)

Morganin (2017, 89) mukaan organisaatiokulttuuri on olemassa jokaisessa organisaatiossa. Orga-
nisaatiokulttuuri muodostuu, vaikka organisaatio ei tekisi t6itd sen luomiseksi tai kehittdmiseksi. Or-
ganisaatiokulttuuria voidaan kuvailla organisaation ilmapiirind, joka kasittda kaiken sen tekemisen

ja kehittdmisen, mita kaytetdan sen luomiseksi. (Morgan 2017, 89.)

Organisaatiokulttuurin muodostumisessa esihenkildlla on tarkea rooli. Kun uusia esihenkildita pal-

kataan, erityisesti organisaation sisalta. Ottaa organisaatio talldin kantaa, millainen esihenkil®-
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toiminta on yrityksen mieleen. Toki myds esihenkil® itse muokkaa voimakkaasti organisaatiokult-
tuuria. (Luukka 2019, 61.)

Morgan (2017, 89-90) kertoo ettd hyvan kulttuurisen organisaatioymparistén muodostumiseen tar-
vitaan kuunteleva ja tyontekijoita huomioiva ote. Hyvan kulttuurisen tydympariston tyontekijat nake-
vat organisaationsa positiivisessa valossa seka ovat sitoutuneet pitkaaikaiseen tydsuhteeseen
tydnantajalle. Tydntekijat kokevat tydnantajansa arvostavan heidan tyotansa seka he itse kokevat
itsensa tarpeelliseksi ja tarkeaksi osaksi tydyhteisda. Organisaatio pitda arvossa osallistamista
seka monimuotoisuutta. Organisaatio mahdollistaa ja kannustaa uuden oppimisen seka uralla ete-
nemisen. Tydnantajan tulee myds olla uskollinen tyontekijdidensa hyvinvoinnin ja terveyden edista-
miselle. Hyvan kulttuurisen tydympariston johtamistapa on lahella mentorointia, jattden tyonteki-
j6ille mahdollisuuden vaikuttaa tydhonsa ja tehda aloitteita tydon sujuvuuden parantamiseksi. Orga-

nisaation tulee myds kohdella tydntekijoitansa tasapuolisesti. (Morgan 2017, 89-90.)

Luukka (2019, 93—-94) uskoo, ettd hyvan organisaatiokulttuurin muodostuminen edellyttaa tyonteki-
jaymmarrysta. Organisaatiokulttuurin avulla muodostuu yrityksen tavoittelema hyva tyontekijakoke-
mus, jolla on vaikutusta myo6s hyvaan asiakaskokemukseen. Organisaatio kulttuuria ei ole mahdol-
lista kopioida muilta. Yrityksen kulttuuri muodostuu kokonaisuudesta, johon vaikuttaa yrityksen his-
toria seka tyodntekijdiden ja johdon vuorovaikutus. (Luukka 2019, 94.) Morgan (2017, 90) on nos-

tanut esiin kulttuurisesta ymparistdstad kymmenen merkittavinta tekijaa kuva 9.

Organisaatio ndhdaan

B Kaikki tuntevat olevansa arvostettuja
positiivisessa valossa

Tyontekijat tuntevat olevansa osa

Aito paamaara ja tarkoitus . .
organisaatiota

Usko monimuotoisuuteen ja

. . Tydntekijdsuositukset
ainutlatuisuuteen

Aidosti mahdollistettu - ;
.. . . . Tydntekijéiden reilu kohtelu
oppiminen ja kehittyminen

Esihenkil6t enemmin

. . Tyéntekijéiden terveys ja hyvinvointi
mentorin roolissa y J D

tarkeaa

Kuva 9. Organisaatiokulttuurin muokkaantumisen kymmenen tarkeinta piirrettd (mukaillen Morgan
2017, 91)
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Fyysinen ymparistd on se tydymparisto, jossa tydntekijat todella tydskentelevat. TAhan ymparis-
toon kuuluvat mm. toimitilat, toimitilojen tilaratkaisut seka sisustuselementit ja huonekalut. Tahan

ymparistoon lukeutuvat myods tydtoverit. (Morgan 2017, 58.)

Tyontekijakokemukseen voimakkaasti panostavan organisaation tydymparisto on avoin. Tyonteki-
jéiden on mahdollisuus tuoda yrityksen toimitiloihin ystavia seka sukulaisia. Morganin tutkimusten
mukaan tallaisissa organisaatioissa tyontekijat ovat enemman hyvinvoivia, innovatiivisia seka teke-
vat paremmin tyota hyvittddkseen tydnantajan tarjoamaa etua. Fyysinen tydymparistd on kaytan-
ndssa organisaation arvojen heijastus, siis miksi tallaisessa toiminnassa voisi olla jotain negatii-
vista? On yrityksen edun mukaista, ettd myds yrityksen ulkopuoliset henkilt saavat positiivisen ku-
van yrityksesta. (Morgan 2017, 60-61.)

Hyvan tyontekijakokemuksen syntyy vaikuttaa olennaisesti my6s tyonantajan joustavuus. Korona
aikana ty6elaman saantdja on kirjoitettu uusiksi. Etatydn mahdollisuus on itsestaan selvaa tydyh-

teisdissa, kunhan se sopii tydyhteisdon ja tehtavaan tyohon.

Morgan (2017, 64—69) kertoo positiiviseen tydntekijakokemukseen vaikuttavan juuri joustavuuteen,
kuten tydaikojen seka tyon tekemisen paikan maarittamiseen itse. Joustavuudella voidaan myos
Morganin tutkimuksien mukaan vaikuttaa tydntekijoiden tuottavuuteen, stressin sietokykyyn, pois-
saolojen vahentymiseen, kustannusten saastdéon, luottamuksen lisdantymiseen seka se parantaa

tyontekijoiden terveytta seka onnellisuutta. (Morgan 2017, 64—69.)

Seuraava kuva 10 kasittelee Morganin mukaan fyysisen ymparistdn tarkeimpia piirteita.

Chooses to Offers  Organisation's Leverf';\ges
bring in flexibility values multiple
friends or are reflected  WOrkplace
visitors options

Kuva 10. Fyysisen ymparistén muokkaantumisen tarkeimpia piirteitd (mukaillen Morgan 2017, 63)

Teknologinen ymparistd sisaltda kaiken organisaation sovelluksista, ohjelmista seka laitteista, joita
organisaatio kayttaa tyon suorittamiseen. Tahan osaan kuuluvat olennaisesti myos videoneuvotte-

lualustat, sisaiset sosiaaliset alustat, HR- sovellukset seka laskutusjarjestelmat. Teknologia
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mahdollistaa organisaatiolle sitovan menetelman, joka luo voimaa organisaatioon ja voimistaa
tyontekijakokemusta. Kun organisaatiolla on tarjota tyontekijoilleen uusinta teknologiaa, organisaa-
tion tyon tehokkuus lisdantyy. Tama myos lisaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta seka vahentaa
tyontekijéiden turhautuneisuutta. (Morgan 2017, 78.) Joten voimmekin todeta, etta teknologilla on
suuri merkitys organisaation tyoskentelyn tehokkuuteen seka tyon mielekkyyteen. Jotta organisaa-
tio pystyy luomaan hyvan teknologisen ympariston, on sen keskityttdva helppoihin sekd kaytetta-
vyydeltdan hyviin teknologisiin ratkaisuihin. NAma ovat luonnollisesti uusinta teknologiaa. Teknolo-
gian on oltava kaikkien tyontekijoiden saatavilla. Monesti organisaatioissa asetetaan tiettyjen kayt-
tajaryhmien saataville, ne uusimmat teknologiset ratkaisut. Tama menettely luo luonnollisesti eriar-
voisuutta tyontekijdiden kesken, ajatellen esimerkiksi etatydmahdollisuuksia seka sen tehokkuutta.
(Morgan 2017, 82-84.)

Morgan (2017, 84—85) pitdd myos tarkeana tekijana teknologisessa ymparistdssa sita seikkaa,
kohtaavatko tyéntekijan tarpeet seka organisaation liiketaloudelliset tarpeet. Onko organisaation
teknologia sellaista, etta tydntekijat voisivat kayttaa sitd myds vapaa- ajalla. Teknologiaa ei siis
voida valikoida pelkastaan organisaation liikketoiminnan tarpeiden mukaisesti. Organisaation tyon-
tekijdiden tavat ja tarkoitus tehda tyétansa on otettava huomioon teknologisen ymparistéon kokonai-
suudessa. Tama tarkoittaa kdytadnndssa toimintatapaa organisaatiossa, joilla annetaan tydnteki-
j6ille mahdollisuus kertoa toiveitaan teknologisessa kehityksessa. Talld mahdollistetaan paras tyo-
tulos ja tehokkuus organisaatiossa. Myds organisaatioiden eri toimintojen kuten IT- osaston ja HR-
osaston yhteisty6 luo mahdollisuuksia teknologisen ympariston kehittymiseen ja lisaa tydntekijako-
kemuksen kehittymista. Hyva teknologinen ymparistd luo kokonaisuudessaan organisaatioon inno-
vatiivisuutta, parantaa yhteistyon sujuvuutta seka auttaa viestindssa. Tama my0s osaltaan sitout-

taa tyontekijoita. (Morgan 2017, 78-85.) Kuvassa 11 esitetdan teknologisen ympariston tarkeimpia

piirteita.
AVAILABILITY TO EVERYONE CONSUMER GRADE TECHNOLOGY EMPLOYEE NEEDS VERSUS BUSINESS
MAHDOLLINEN KAIKILLE KULUTTAJA TASOINEN TEKNIIKKA REQUIREMENTS

TYONTEKIJAN TARPEET
SUHTEESSA LIIKETOIMINNAN
TAVOITTEISIIN

Kuva 11. Teknologisen ympariston muokkaantumisen tarkeimmat piirteet (mukaillen Morgan 2017,
79)

Maylett ja Wride (2017, 14) ovat kuvanneet oman viiden askeleen mallin tyontekijakokemuksen

syntymiselle. He kutsuvat tatd mallia Magic- malliksi, joka muodostuu englanninkielisistd sanoista
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Meaning (tydnmerkitys), Autonomy (autonomia), Growth (kasvu), Connection (yhteys) seka Impact
(vaikutus). Naiden kasitteiden keskitssa on tydntekijan sitoutuminen, tyytyvaisyys seka osallistumi-
nen. Seuraava kuva 12 havainnollistaa tyontekijakokemuksen muodostumisen Magic mallilla seka

sen yhteyden sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen seka osallistumiseen.

Ilf Sitoutuminen

\_ (Engagement)
N\
N
h‘-\-""\-\.
~_
Meaning Autonomy Growth (Kasvu) Impact (Vaikutus)  Connection (Yhteys)
(Tyonmerkitys) (Autonomia)

TYONTEKIJAKOKEMUKSEN
RAKENTUMINEN

Kuva 12. Tydntekijakokemuksen rakentuminen, Magic mallilla (mukaillen Maylett ja Wride 2017,
183-186)
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Magic mallin avulla tyontekijakokemukseen panostava organisaatio voi luoda organisaatioon toimi-
van tyontekijakokemuksen. Tyontekijan sitoutuminen, tyytyvaisyys seka osallistuminen ovat tar-
keita terveelle organisaatiolle. Tarvitaan kaikki kolme, jotta organisaatio voi paasta alkuun Magic
mallin rakentamisessa. (Maylett & Wride 2017, 178.)

Tyon merkitys on tarkeaa tydntekijalle. Tydbmotivaation kannalta on olennaista, etta tyo on merki-
tyksellistd hanelle seka organisaatiolle. Autonomia on tarkea tydntekijan tyytyvaisyyden tekija.
Tyontekija, jolla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa, on tehokas tydntekija. Kasvu luo tyon-
tekijalle mahdollisuuksia kehittya ja kehittda itsedan. Vaikutus tuo tydntekijalle onnistumisen tun-
teita, kun tyon tulosten synnyttama vaikutus muiden tekemiseen tai kokemaan on nahtavissa. Yh-
teisd on tarkeaa, jotta tyontekija voi tuntea olevansa osa kokonaisuutta. (Maylett ja Wride 2017,
183-186.)

Myds Ryan & Deci (2017, 9-11) toteavat, etta ihmisen perustarpeisiin kuuluu perustava tarve yh-
teisollisyyteen ja tunne olla jonkin kokonaisuuden osa. TyOyhteisdssa naiden perustarpeiden synty-
minen on tarkeaa. Tyontekijan tulee tuntea olevansa osa organisaatiota ja tuntea, etta hanen teke-
malla tydllansa on merkitysta. Kun tydntekija ei saavuta tunnetta organisaatioon kuulumisesta ja
tydn merkityksellisyydesta, hanen motivaationsa seka tydtyytyvaisyytensa laskee (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 185).

3.2 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Taydellisen tydntekijakokemuksen muodostuminen vaatii organisaatiolta tydntekijdiden tuntemusta
ja tietdmysta mihin asioihin se keskittyy, milla asioilla on merkitysta tyontekijalle ja milla tyontekija
voidaan sitouttaa tydyhteisdon. (Maylett & Wride 2017, 48.) Samoin asian nakee Morgan (2017, 9),
joka nostaa esiin tarkeana seikkana sen, etta tyonantajan tulee tuntea tyontekijansa. Tyontekijaym-
marrys on perusta tyontekijakokemuksen luomiselle ja kehittamiselle. Tydntekijakokemuksen ra-
kentamisessa tulisi tydntekijoita ja heidan tarpeitaan seka toiveitaan tarkastella yksiléina. Tyonteki-
jakokemuksen kehittamisessa on tarkeaa tutkia ja tunnistaa ne syyt, mitka sitovat yrityksen tyonte-

kijoita yritykseen. (Morgan 2017, 51.)

Plaskoff maarittelee tydntekijdkokemuksen rakentumisen tydntekijapolun kautta. Tydntekijakoke-
mus alkaa maarittymaan heti ensimmaisesta tyontekijan seka tyonantajan kontaktista. Kun tarkas-
tellaan tyontekijakokemuksen rakentumista seka kehittamista, tulisi miettia perusteellisesti mahdol-

lisuuksia, joita tyontekijapolku eri vaiheissa mahdollistaa. (Plaskoff 2017, 137-139.)
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Plaskoff (2017, 138—141) mukaan organisaatio tarvitsee vahvan ymmarryksen tyontekijoiden tar-
peista ja odotuksista. Nykypaivana taydellinen tyontekijakokemus ei muodostu pelkdstaan palkki-
oilla ja lahjoilla. Sen syntymiseen tarvitaan molemminpuolista arvostusta seka luottamusta.
(Maylett & Wride 2017, 48.)

Seuraavassa kuvassa 13 kuvataan tydntekijapolkua, sen eri vaiheiden avulla.

Aika ennen Tydsuhteen aikana Tyésuhteen jilkeen
tyosuhdetta
e Tyon hakeminen * Perehdytysjakso e Tybsuhteen padttyminen
e Tyohakemus * Panostus/ osallistuminen e Verkostot/ kytkos
¢ Tyohaastattelu ¢ Kehittyminen * Jusi tydsuhde
* TyGtarjous ja sen hyvaksyminen e Kasvu

Kuva 13. Tyontekijapolku (mukaillen Plaskoff 2017, 138)

Tyontekijakokemus seka tyontekijdpolku ovat voimakkaasti yhteydessa toisiinsa. Nama kasitteet
kuvaavat kuitenkin eri asioita. Voidaan katsoa, etta jokainen osa tydntekijapolussa, luo ja muokkaa
tydntekijakokemusta. Jokainen kohtaamispaikka tydntekijapolussa synnyttaa tydntekijakokemusta.
Yrityksessa tydskentelevat tydntekijat voivat tydskennellda samassa tydnkuvassa, saada samanlai-
sen perehdytyksen, mutta silti heidan tyontekijdkokemuksensa on aina yksildllinen. Tyontekijako-

kemus syntyy kuitenkin aina yksilon mielikuvasta ja kokemuksista. (Maylett & Wride 2017, 27.)

Luukka (2019, 128) korostaa voittavan yrityskulttuurin rakentamisessa tyontekijdymmarrysta. Tyon-
tekijaymmarryksen avulla voidaan kehittaa tyontekijakokemusta, organisaation haluamalle tasolle.
Hyva tydntekijakokemus auttaa hyvan asiakaskokemuksen syntymiseen. Loppujen lopuksi oikealla
organisaatiokulttuurilla, tydntekijdymmarryksella seka tydntekijakokemuksella, joka johtaa asiakas-
kokemukseen, luodaan organisaatiolle kannattavaa liiketoimintaa ja tuottavuutta. Tama syntyy

luonnollisesti hyvinvoivista seka motivoituneista tyontekijoista. (Luukka 2019, 128-129.)

Huhta & Myllyntaus (2021, 152—-211) ovat luoneet kahdeksanvaiheisen tyontekijakokemuksen ke-
hittdmisen mallin. Tata mallia on tarkoitus hyédyntaa kaytannodssa kohde organisaation tydssa, ke-

hittdmisen tyokalumallina.

Organisaation strategia seka liiketoiminnan tarpeet ovat lahtokohta tyontekijakokemuksen kehitta-

miselle. Organisaation strategian noudattaminen vaatii oikeanlaista osaamista seka oikeanlaista
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tyontekijakokemusta. Lisaksi tulee omata oikeanlaista asiakaskokemusta. Organisaation strategia,
toimiala seka olosuhteet muodostavat tyontekijakokemuksen perustan. Ne ilmaisevat mika on tar-
keaa seka mika on organisaatiossa mahdollista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 153.) Lyhyen ja pitkan
aikavalin tyontekemisen kehittamisen seka tulevaisuuden osaamistarpeiden ennustaminen ovat
tarkeita osia kilpailukykyiselle organisaatiolle. Osaamistarpeiden ennustaminen on yhteydessa rek-
rytointi tarpeeseen. On mahdollista, etta organisaatio voi kehittda nykyisten tyontekijoéiden osaa-
mista, mutta osa tarpeesta tulee rekrytoida organisaation ulkopuolelta seka mahdollisesti ostaa yh-
teistydkumppaneilta. Jotta osaamispddomaa voidaan kasvattaa, tulee tydntekijdkokemuksen seka
tydnantaja brandin olla kunnossa. Organisaatio ei varmastikaan halua luopua koulutetusta ja osaa-
vasta tyévoimasta, jota havittelevat muut organisaatiot. Lisaksi ilman houkuttelevuutta, tydnantajan
on hankala rekrytoida uutta osaavaa henkildkuntaa organisaation ulkopuolelta. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 156-157.)

Tyontekijakokemus on hankala kasite. Tasta syysta on tarkeaa oivaltaa, miten organisaation on
mahdollista tdsmentaa ja rajata tatd kokonaisuutta. Hyvin muodostettu viitekehys, antaa organisaa-
tiolle mahdollisuuden kasittaa tyéntekijakokemus yhdenmukaisena kasitteena. (Huhta & Myllyntaus
2021, 153.)

Nykytilan kartoituksella saadaan kuva organisaation tydntekijdkokemuksen tilasta ja siitd mita osa-
aluetta tyontekijakokemuksesta tulisi kehittdd. Kolme tarkeaa kokonaisuutta nousee kartoituksessa
vahvemmin esille. Mita organisaation strategia edellyttda, mika on tydntekijdiden mielesta tarkeaa
seka millaisessa vaiheessa nama kohdat ovat organisaatiossa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 154.)
Kun organisaation tyontekijakokemus on kartoitettu, tulee pohtia, millaisilla tyokaluilla parannus
voidaan saavuttaa. Sujuvassa prosessissa on maariteltdva strategia tyontekijakokemuksen vahvis-
tamiseksi. Mitkd ovat ne tarkeimmat seikat, joihin kehittdminen tulee keskittdd, mika toimii hyvin ja
mille osa-alueelle ei anneta painoarvoa. Tama kaikki voidaan ratkaista tyéntekijalupauksen laatimi-
sena. Organisaation tulee maarittaa tydkalu, milld voidaan seurata tyontekijaymmarrysta seka sel-
vittda se mika on tarkeaa tydntekijoille. Tydkalu tulee sopeutua organisaation tavoitteisiin seka kay-

tettavissa oleviin resursseihin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 154.)

Tarvitaan johtamisen muutos, jotta tydntekijakeskeisyytta voidaan vahvistaa. Tarkeina osa-alueina
ovat tyontekijoiden tarpeitten kuuleminen, tydntekijéiden vastuunoton lisdaminen seka tyontekijoi-
den arvioiminen. Kehittdmisen prosessi voidaan kaynnistaa, kun organisaatio on kuvannut tyonte-
kijakokemuksen nykytilan, luonut kehittdmisen edistymisen seurantamallin. Tydntekijakokemuksen
kehittdminen tulisi kohdistaa organisaatiotasoon, tiimitasoon seka prosesseihin. Jokaisen tason ke-

hittamistyo ja kehittdmismalli on oltava erilainen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 154—155.)
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Kun tyontekijakokemuksen kehittdmisen prosessi on suoritettu, on aika keskittya uudelleen proses-
siin seka kohdistaa edelleen kehittamista kohteisiin, joissa on syntynyt uusia kehittamisen tarpeita.
Tassa kohdassa on my6s mahdollisuus keskittya jo kehitetyn prosessin hienosaatéoon. Mahdolli-
suuksien mukaan, olisi organisaatiolle hyodyllista, mikali tasta kehittamisen prosessista tulisi osa

organisaation jatkuvaa kehittymista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 153.)
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4 Tyontekijaymmarrys

Tyontekijaymmarrys on luotettavaan tietoon perustuva kokonaiskasitys tyontekijan sitouttamisesta,
hyvinvoinnista sekd motivoimisesta. Naiden asioiden summasta koostuu juuri yksittaisen tyénteki-
jan eli yksiléon perustuva tieto hanen tarpeistaan. Nama tiedot ovat olennainen osa esihenkilén
tydskentelya. Nailla tiedoilla esihenkildlla on mahdollisuus johtaa paremmin tyontekijoitansa ja
saada heidat olemaan tuottavampia organisaatiolle. Esihenkildn tulee tuntea tyéntekijansa, muute-
kin kuin pelkastaan tydntekemiseen liittyvissa asioissa. Esihenkilon tulee myds osoittaa kiinnos-
tusta kuunnella tydntekijaa seka osoittaa valittdvansa tyontekijasta ja taman hyvinvoinnista. Tyon-
tekijaymmarrys siis on erittdin tarkeaa koko organisaatiolle, koska jokainen organisaatio rakentuu
tydntekijajoukoista, joissa on erilaisia yksil6ita ja joista jokainen on tarkea organisaation menestyk-
selle. (Luukka 2019, 118-120.)

Bridger (2018, 6-7) nakee, etta tyontekijan sitoutumiselle ei [0ydy vain yhta osuvaa maaritelmaa.
Kuitenkin kaikki maaritelmat kasittelevat kokonaisuuksia, kuten tydpanos ja omistautuminen. Tyon-
tekijoilta ei voida vaatia kirjallisilla sopimuksilla sitoutumista, vaan se taytyy syntya henkilossa it-
sessaan. Tyontekijdiden sitouttaminen katsotaan tarkeaksi osaksi organisaation menestysta. Si-
touttaminen synnyttaa tyontekijoille parempaa tydnkokemusta seka luo organisaatiosta tehok-
kaamman. Sitoutunut tyontekija tuo etua koko liiketoiminnalle mm. asiakkaille seka tietysti organi-
saatiolle. (Bridger 2015, 17.)

Helposti esihenkil6 luotsaa koko tydorganisaatiota samalla tavalla. Monesti oletetaan motivoinnin
ja palkitsemisen asioissa, etta sama palkitseminen tai motivointitapa sopii koko joukolle. Kuiten-
kaan nain ei ole. Toiselle tydntekijalle valikoitu ja erinomaiseksi havaittu palkitsemismalli tai kan-
nuste voi toiselle tyontekijalle olla taysin vastaavanlainen kokemus. My6skaan sukupuolen tai ian
perusteella ei voida vetaa johtopaatdksia yksildista tai heidan tarpeistaan. (Luukka 2019, 118—
120.) My6s Ryan & Deci (2017, 16—17) mukaan tyontekijat eivat ole samanlaisia tai kayttaydy sa-
manlaisesti motivoinnin saralla. Tyontekijoilla motivaation laatu seka maara vaihtelevat. Tyonteki-
jalla taytyy olla tunne, ettd han voi vaikuttaa tekemiseensa. Kuitenkin eri henkil6illa samassa orga-
nisaatiossa voi yhdessa identtisessa tapahtumassa olla vastakkainen kokemus siita, miten han voi
vaikuttaa omaan tekemiseensa. Tama on siis yksildllista. Tydntekija voi omaksua myds oman or-
ganisaationsa arvot ja tavoitteet, vaikka ndma eivat vastaisi omia. Nama eivat kuitenkaan, siten he-

ratd motivaatiota tyontekijassa, eivatka luo turvallisuuden tunnetta tyontekijalle.

Salmela-Aro & Nurmi (2017) kuvaa motivaation olevan ilmid, jota voidaan tarkastella kolmen kysy-
myksen kautta: miten, miksi seka mita. Miksi kysymys vastaa siihen, mitka tekijat vaikuttavat moti-
vaatioon. Tekijoita voi olla mm. organisaation arvot, psykologiset perustarpeet sekd oma tunnetila

hallinnasta. Nama tekijat pohjautuvat henkilon alitajuntaan. Mita kysymys on henkilon motivaation
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kohde. Kysymys vastaa siihen, mihin henkild pyrkii toiminnallaan sek& mita han haluaa saavuttaa.
Nama tekijat liittyvat tyontekijan intohimoihin, tavoitteisiin seka pyrkimyksiin. Miten kysymys vastaa
siihen, miten motiiveja, tavoitteita seka tarpeita pyritaan toteuttamaan. (Salmela-Aro & Nurmi
2017.)

Motivaatio on yleinen kasite tydeldmassa. Motivaatio on tekija, joka suuntaa ja yllapitaa tyontekijan
hyvaa tekemista. Motivaation avulla tyontekijat toimivat tietylla tavalla ja antavat tydorganisaatiolle
parastaan. Tydntekijad voidaan motivoida asettamalla tavoitteita, kuvata selkeasti tydprosessi seka
maaritella palkinto, kun tavoitteet saavutetaan. Toki tavoiteltava palkinto taytyy vastata tyontekijan
toiveita ja tarpeita. Motivaatio muodostuu, kun tydntekija kokee omalla tyolla olevan merkitysta.
Tyon tulee olla riittdvan haasteellista, tyontekijan tietotaidot ja kyvyt huomioiden seka myos mielen-
kiintoista. Tydssa on myds oltava mahdollisuus kehittya ja oppia uutta. Motivaatio keinoja ovat
myos palkitseminen, ylennys tydssa ja kiitokset. Nama jalkimmaiset motivaatiokeinot ovat yleensa

motivaatiotason kestoltaan lyhyempia. (Armstrong & Taylor 2017, 191-192.)

Mahdollisuus autonomiseen toimintaan motivoi tydntekijaa. Talldin tydntekija voi seurata omia ha-
lujaan seka toiveitaan. Tata kutsutaan myos sisdiseksi motivaatioksi. Sisdisessa motivaatiossa
henkildn tarpeeseen vaikuttaa se, ettd han voi toimia oman arvokasityksen mukaisesti, toiminta on
hanta kiinnostavaa seka tuottaa mielihyvaa. Tassa tietysti organisaation tarjoama tyén sisalto ja
arvot taytyvat pystya vastaamaan tydntekijan omia. Sisadisen motivaation on todettu edistdvan mm.

oppimista. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan tilannetta, jolla henkil6d motivoidaan jonkun muun toimesta,
vaatimuksilla tai ulkoisella palkinnolla. Ulkoinen motivaatio on huonompi motivoinnin kannalta kuin
sisainen motivaatio. Kuitenkin ulkoinen motivaatio on tarkedd mm. tyontekijan sitoutumisen ja moti-
vaation kannalta. Ulkoisia palkintoja voivat olla mm. rahallinen palkitseminen seka rahaan rinnas-
tettava palkitseminen. Aineettomat palkinnot voivat olla tydntekemisen seka tydympéaristdon paran-
tamiseen vaikuttavat tekijat. Tydntekijalle, joka saa tydstaan palautetta, kehittyy palautteen kautta
sisaistd motivaatiota. Toki palaute taytyy olla sopivassa suhteessa positiivista ja rakentavaa pa-
lautetta. Positiivisen palautteen kohdistuminen yksilon onnistumiseen seka hyvaan tyohon, voi vah-
vistaa hanen autonomiaansa seka pysyvyyden tunnetta. Jatkuvan rakentavan palautteen vastaan-
ottaminen, saa tyOntekijassa aikaan vastakkaisen kokemuksen ja saattaa heikentda motivaatiota.
(Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Ty6n imu voidaan maaritella positiiviseksi tunne- ja motivaatiotilaksi tydntekemisessa. Tahan kasit-
teeseen yhdistyy tarmokkuus, omistautuminen seka upottautuminen. Tyén imu ei ole kasitteena
pelkastaan lyhytaikainen mydnteinen kokemus tydntekemisesta, vaan pysyva seka laajempi kasi-
tys hyvista tydkokemuksista. (Salmela-Aro & Nurmi 2017; Hakanen, J. 2011, 38-39.)
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Seuraavassa kuvassa 14 esitelldan tyon imun ulottuvuuksia.

Tarmokkuus  Omistautuminen Uppoutuminen

lImenee energisyyden Kuvaa kokemusta Kasittaa syvan
kokemisena, ettd haluna tyontekemisen keskittyneisyyden tilan,
panostaa tydohon, myos merkityksellisyydesta seka  paneutuneisuus tyohon ja
kohdatessa vastoinkaymisia riittavasta tyon niiden tuottaman
haasteellisuudesta. nautinnon. Aika tyossa
Innokkuudesta, kuluu huomaamatta seka
inspiraatiosta seka tyosta irrottautuminen
ylpeydesta saattaa tuntua vaikealta

Kuva 14. Ty6én imun ulottuvuudet (mukaillen Salmela-Aro & Nurmi 2017)

Saavutettu positiivinen tydntekemisen kokemus eli tydn imu voi vaihdella samalla tyontekijalla
paiva- seka tyotehtavakohtaisesti. Joten tama ei ole tunnetila, joka olisi aina tyontekijalla. Kuitenkin
niissa tilanteissa, joissa tyontekija paatyy tyon imuun, han on motivoitunut tydhon seka kokee
tyonsa tarkeaksi sekad merkitykselliseksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017; Hakanen, J. 2011, 38-39.)

Ty6n imussa oleva tydntekija saapuu mielellaan toihin, seka pitaa tyonteosta ja kokee sen mielek-
kaaksi. Tyontekija on myos ylpea tyostaan. Tyon imu siirtyy tai valittyy yksittaiselta tyontekijalta

myos tydorganisaatioon. (Hakanen, J. 2011, 38—41.)
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa liikelaitos Porvoon tilapalveluiden tyéntekijakoke-
muksen nykytila seka tutkimuksen tulosten kautta antaa kehittdmisehdotuksia, joilla voidaan vah-
vistaa tyontekijakokemusta rekrytoinnin tueksi, sitouttaa ja motivoida nykyisia tyontekijoita voimak-
kaammin organisaatioon. Tutkimus toteutettiin 11.4 — 22.4.2022 valisena aikana. Kyselyn otanta oli

koko liikelaitos Porvoon tilapalveluiden henkildkunta eli 260 henkil6a.

Tutkimuksellinen [ahestymistapa tassa tutkimuksessa on tapaustutkimus. Tama lahestymistapa
soveltuu mainiosti kehittdmistyyppisen tyon lahestymistavaksi, jonka tavoitteena on tuottaa kehitta-
misehdotuksia. Tapaustutkimuksen avulla voidaan kerata tietoa nykyhetkessa tapahtuvasta tilan-
teesta, valitussa toimintaymparistdssa. Tapaustutkimus tuottaa tutkittavasta aineistosta yksityis-
kohtaista seka yksildllista tietoa. Tapaustutkimus antaa vastauksia kysymyksiin, miten ja miksi. Ta-
paustutkimuksella voidaan mm. selvittaa tyontekijdiden valisia suhteita seka yrityksen toimintaa.
Tietoa kerataan luonnollisissa tilanteissa. (Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2015, 52-54;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 134-135.)

Tapaustutkimus on suoritettavissa laadullisella tai maarallisella menetelmalla seka niiden yhdistel-
milla. Monesti tapaustutkimus mielletaan laadullisen tutkimuksen menetelmiin. Tapaustutkimus on

kuitenkin mainio toteuttamistapa myos mm. kyselyille. (Ojasalo ym. 2015, 55.)
5.1 Aineiston hankinta ja analyysi

Kvalitatiivinen seka kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ovat yleisesti kaytettyja menetelmia tutki-
musten tekemisessa. Molemmilla menetelmilld on laaja historia. Naita kahta tutkimusmenetelmaa
ei enaa haluta selkeasti erottaa toisistaan, vaan ne on havaittu tdydentavan toisiaan. (Kananen
2015, 63; Hirsjarvi ym. 2009, 135-137.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa eli laadullisessa tutkimuksessa tiedon kerdaminen on aina ainutker-
taista ja yksilollista. Tutkimuksen aineistoa tulkitaan tdman olettaman mukaisesti. Tutkittavan ai-
heen tieto kerataan perinteisesti erilaisilla haastatteluilla seka havainnoinnilla. Tutkittava joukko va-
litaan tarkoituksenmukaisesti ennen tutkimuksen toteuttamista. Tutkimus on kokonaisvaltaista ai-
neiston keraamista. Aineisto kerataan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. (Hirsjarvi ym. 2009,
160-164.)

Kvantitatiivinen tutkimus on perinteinen tutkimusmuoto, joka on maarallinen tutkimus. Tassa tutki-
musmuodossa tulokset syntyvat tilastollisen analysoinnin kautta. Kvantitatiivisen tutkimuksen johto-

paatoksissa kaytetdan apuna aiempia tutkimuksia. Keskeistd on myos se, etta tutkittavien
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henkildiden valitseminen on tarkkaan harkittu. ltse tutkimusta edeltava tutkimuslomakkeen testaus

tehdaan takoin maaritellyillda koehenkildilla. (Hirsjarvi ym. 2009, 140.)

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen kyselytutkimus eli maarallinen tutkimus. Mukana ol
kaksi avointa kysymysta. Vilkka (2021, 106) toteaa, vaikka tutkimuksessa on mukana avoimia ky-

symyksia se ei tee tutkimuksesta laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta.

Tutkimus toteutettiin pelkastdan sahkdisenkyselylomakkeen avulla. Kysely toteutettiin Webropol
3.0- jarjestelmalla laaditun kyselyn kautta (liite 2 ja liite 4). Tama todettiin helpoimmaksi vaihtoeh-
doksi tutkimuksen toteuttamisen kannalta, koska Porvoon tilapalveluiden tyontekijat ovat levittayty-
neet koko Porvoon alueelle asiakohteisiin, joissa he tydskentelevat. Toki viela meneillaan oleva ko-
rona pandemia vaikuttaa, myos taman tutkimuksen tiedonkeraamisen seka tutkimuksen toteutuk-

seen.

Vilkka (2021, 95) toteaa, etta sisaisissa organisaatioiden kyselyissa sahkdposti on hyva tapa jar-
jestaa kysely. Ennen Kkyselyn toteuttamista taytyy varmistaa, etta kaikilla on tekniset mahdollisuu-
det ja valmius vastata kyselyyn. Organisaation sisaisesti tiedetaan, onko tama kunnossa kyselyn

tekemista varten.

Tutkimukseen osallistumisen verkkolinkki Iahettiin kaikille organisaation tydntekijdille heidan henki-
I6kohtaiseen tydsahkdpostiinsa. Sahkopostiin liitettiin saateteksti, jossa kerrottiin tutkimuksen tar-
koitus, sen hyddyt tydorganisaatiolle seka yksittaiselle tyontekijalle. Saatekirjeessa oli myos tekni-
sia ohjeita kyselyn suorittamiseksi. Nailla toimenpiteilla haluttiin varmistaa, etta kaikki organisaation
tyontekijat ovat tietoisia kyselysta seka kaikilla on tasapuolinen mahdollisuus osallistua kyselyyn.
Muistutus sahkdposti kyselyn tayttamisesta lahetettiin useampaan otteeseen kyselyn ollessa auki.
Lisaksi kyselya markkinoitiin sisdisissa koulutuksissa ja kokouksissa, jotta varmasti kaikki olisivat

tietoisia kyselysta.

Verkkolinkki laitettin myos saataville erilaisille sisaisille sahkaisille alustoille, kuten sisdiset Teams

kanavat seka sisaiset SharePoint tyotilat.

Kyselytutkimus toteutettiin kaksikielisena, valittavina kielind olivat suomi ja ruotsi. Téman osion
tydstamiseen kaytettiin paljolti aikaa, jotta voitiin olla varmoja siita, etta eri kielella tutkimukseen
vastaavat henkilot ymmartavat kysymysten merkityksen samanlaisina. Kyselytutkimukseen ei ollut
mahdollisuutta vastata englannin kielelld. Tama vaihtoehto jatettiin pois perustuen edellisiin kysely-

tutkimuksiin organisaatiossa seka niiden erittain vahaiseen kayttoon.
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5.2 Kyselylomake

Kyselylomake koostui kolmesta osasta. Taustatiedoista, organisaatiokulttuuria mittavasta osasta
seka tydymparistdd mittaavasta osasta. Organisaatiokulttuuri osaan seka tydymparistd osaan oli
liitetty loppuun avoin kysymys, johon vastaaja saattoi halutessaan antaa kirjallista palautetta ja ke-
hittdmisajatuksia. Organisaatiokulttuuria mittaava osa seka tydymparist6a mittaava osa koostuivat
paaosin vaittamista, joiden asteikko oli tdysin samaa mielta, samaa mielta, eri mielta ja taysin eri-

mielta.

Kyselylomake laadittiin huolella peilaten sita teoriaan. Kyselylomakkeen laatiminen teknisesti on
helppo toimenpide kaytossa olleella Webropol 3.0 ohjelmalla. Kuitenkin kysymysten asetteluun,

niiden ymmartamiseen sekad kysymysten jarjestykseen kaytettiin paljolti aikaa.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkein osa on itse kyselylomakkeen suunnittelu ja laatiminen. Ennen
lomakkeen laatimista tutkimuksen toteuttajalla tulee olla tiedossa tutkimuksen tavoite. (Vilkka
(2021, 105.)

Tutkimuksen kyselylomake on testattava aina ennen, kuin varsinainen tutkimus toteutetaan. Kyse-
lylomakkeen testaus ei tarkoita pelkastaan joukkoa, joka tekee kyselyn ja tutkia arvioi kuinka kyse-
lyn tayttdminen onnistuu, vaan tarkoittaa valittua joukko, joka arvioi kriittisesti kyselylomaketta. Ky-
selylomaketta testaavan joukon tulisi pystya arvioimaan kyselya, onko kyselyn tayttaminen sopiva
ajankayton kannalta, ovatko kysymykset ymmarrettavia, ovatko vastausohjeet selkeita. (Vilkka
(2021, 108.)

Kyselylomaketta testattiin useilla ryhmilla, ennen kyselyn julkaisua. Koska kysely toteutettiin seka
suomen etta ruotsin kielella, kaytettiin paljon aikaa kyselyn eri kieliversioiden tekemiseen. Kummal-
lakin kielella kyselyyn vastaava henkild tulee ymmartaa ja mieltda kysymykset identtisella tavalla,

koska muuten tdma johtaisi mahdollisesti erilaisiin vastauksiin kyselyn tuloksissa.

Kyselylomakkeella haluttiin mitata Liikelaitos Porvoon tilapalveluiden tyontekijdiden tyontekijakoke-
muksen nykytilaa. Organisaatiokulttuuria mittaavassa osassa kyselylomaketta kysyttiin, millaisena
tydnantajana tyéntekijat kokevat liikelaitos Porvoon tilapalvelut. Millaisella tasolla tyontekijat koke-
vat oman tyon arvostuksen olevan, onko heilla mielestdan mahdollisuus vaikuttaa tyén tekemi-
seen, tyoprosesseihin, tydaikaan seka voivatko he mielestaan kouluttautua seka kehittya tydossaan.
Morgan (2017, 89-90) kertoo hyvaan tydntekijakokemukseen kuuluvan olennaisesti tyontekijoiden
tunteen, etta tyonantajalta valittyy heidan tyonsa arvostus seka etta tyonantaja kannustaa ja mah-
dollistaa kehittymisen ja uuden oppimisen. Myds mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhénsa ja mah-

dollisuus tehda aloitteita tydn sujuvuuden parantamiseksi on tarkeaa.
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Tyohyvinvointi on luonnollisesti tarkeaa tyonantajalle seka tyontekijalle. Tyohyvinvointi osion kysy-
myksilla haluttiin selvittaa, millaisella tasolla tyohyvinvointi on tyontekijoiden mielesta, onko tyail-
mapiiri hyvalla tasolla, onko tyoturvallisuudessa kehitettavaa, ovatko tyontavoitteet selkeita seka
miten tasavertainen on tydyhteiso tyontekijoiden silmin. Morgan (2017, 90) pitaa tarkeana tekijana
tydntekijakokemuksen rakentamisessa tyohyvinvointia seka sen kehittamista, myds tasavertainen

kohtelu on tydyhteison tydilmapiirin seka yhteishengen luomisessa erittain tarkeaa.

Johtamisen osalta kyselylomakkeella haluttiin selvittaa, onko tydntekijéiden helppo lahestya esi-
henkil6ita. Saavatko tydntekijat riittavasti palautetta tyostaan seka tukea tydhdnsa, onko esihenki-
I6lle helppoa antaa palautetta ja onko annetulla palautteella merkitysta. Milla tasolla tyontekijat
ovat tietoisia organisaation asioista ja onko tdma taso heidan mielestaan riittava. Jotta on mahdol-
lista rakentaa hyvaa tyontekijakokemusta, on tydnantajan tunnettava tyontekijansa tarpeet ja odo-
tukset. Jokaisella yksittaisella tyontekijalla on omat odotuksensa ja tarpeensa. (Maylett & Wride
2017, 48; Morgan 2017, 51.)

Tyodymparistoon liittyvissa kysymyksissa kyselylomakkeella haluttiin selvittaa, millainen on kokonai-
suudessaan organisaation tydymparistd. Millaisia tydkavereita tyontekijoilla on tydyhteisdssa, onko
tydn tekemiseen varatut tydkoneet ja tyévalineet oikeanlaisia, millainen ergonomia on tydpisteissa.
Saadaanko tyoprosesseihin riittdvasti tukea ja tarvittaessa koulutusta. Kokevatko tyontekijat tyon-
tekemisen ja vapaa-ajan yhdistamisen olevan riittavalla tasolla. Kun teknologinen tyéymparistd on
hyvalla tasolla, synnyttda se Morganin (2017, 78—85) mukaan organisaatioon innovatiivisuutta

seka parantaa yhteistydn sujuvuutta ja auttaa viestinnassa.
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6 Tulokset

Tassa opinnadytetydssa tutkittiin, millainen on liikelaitos Porvoon tilapalveluiden tyéntekijakokemuk-

sen nykytilanne seka millaisia mahdollisia kehittamistarpeita havaitaan.

Tutkimus toteutettiin 11.4 — 22.4.2022 valisena aikana. Kyselyn otanta oli koko liikelaitos Porvoon
tilapalveluiden henkilékunta eli 260 henkil6a. Vastauksia saatiin yhteensa 107 kappaletta, vastaus-
prosentin ollessa 41,1 %. Vastausprosenttiin vaikutti vallitseva korona tilanne, joka vastausaikana
aiheutti paljon poissaoloja ja sai tyontekijat keskittymaan pelkastaan perustydn suorittamiseen.
Toki kyselyn otannan henkildista suurin osa on suorittavaa ty6éta tekevia henkildita, jotka kayttavat
tietokonetta harvakseltaan tydssaan. Aikaisemmissa organisaation sisaisissa kyselyissa on kay-
tetty ohjattua klinikka tyyppistd mahdollisuutta vastaamiseen, jotta tyontekijan ei tarvitse tehda
muuta, kuin vastata itse kyselyyn. Tama itsessaan on nostanut vastausprosenttia melkoisesti.

(Porvoon tilapalvelut 2020.)
6.1 Taustatiedot

Vastaajien ikdjakauma keskittyi yli 40 vuotiaisiin vastaaijiin. Alle 20- vuotiaita vastaajia oli 0,9 %.
21-29 - vuotiaita vastaajia oli 5,7 %. 30—-39 - vuotiaita vastaajia oli 17 %, 40—49 - vuotiaita vastaa-

jia oli 21,7 %, 50-59 - vuotiaita vastaajia oli 46,2 % seka yli 60 - vuotiaita vastaajia oli 8,5 %

alle 20 vuotta

21 - 29 vuotta 6% (6)

30 - 39 vuotta 17% (18)

40 - 49 vuotta 22% (24)

50 - 59 vuotta 46% (49)

¥li 60 vuotta 8% (9)

Kuva 15. Vastaajien ikgjakauma

Paaasiallinen tyotehtava oli vastaajilla Ruokapalvelu yksikdssa, johon yli puolet eli 50,9 % vastaa-

jista kuului. Seuraavaksi eniten vastauksia tuli siivouspalvelu yksikdsta, johon 27,4 % vastaajista
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kuului. Kiinteistdhoidon yksikkd6n vastaajista kuului 15,1 %. Johonkin muuhun yksikk66n kuuluvia

oli vastauksissa 7 %.

Kiinteisténhoito 15% (16)

Siivouspalvelut 27% (29)

Ruokapahelut 50% (54)

Muu 8% (8)

Kuva 16. Vastaajien tyoyksikkd organisaatiossa

Tyosuhteen kesto oli Iahes puolella vastanneista yli kymmenen vuotta. Yli kymmenen vuotta tyd-
suhteessa olleiden maara oli 42 % vastaajista. Seuraavaksi eniten vastaajia oli 2—-5 vuotta tydsuh-
teessa olleilla vastaajilla. 6—10 vuotta tydsuhteessa olleiden vastaajien maara oli 21 %. Pienim-

pana vastaaja ryhmana olivat alle 2 — vuotta tydsuhteessa olleet tydntekijat, joiden maara oli 15 %.

Alle 2 vuotta 15% (16)

2-5 vuotia 22% (23)

G-10 vuotta 21% (23)

¥li 10 vuotta 42% (45)

Kuva 17. Vastaajien tydsuhteen kesto
6.2 Organisaatiokulttuuri

Toteamuksessa "Pidan tydstani Porvoon tilapalveluilla” oli 94,4 % taysin samaa mielta tai samaa
mieltd. Ainoastaan 5,6 % vastaajista oli erimieltad toteamuksessa ja kukaan ei ollut taysin erimielta.

21,5 % oli sitéa mielta, etta heilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyéhénsa "Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyéhoni”. Kun taas 78,5 % vastaajista koki voivansa vaikuttaa tydbhonsa (tdysin samaa

mielta tai samaa mielta).



30

Toteamukseen ” Voin tehda aloitteita tydn sujuvuuden parantamiseksi’ 87,8 % prosenttia oli samaa
tai taysin samaa mielta siita, ettd he voivat tehda aloitteita tydn sujuvuuden parantamiseksi. 10,3 %
oli erimielta eli katsoi ettei voi tehda aloitteita tyén sujuvuuden parantamiseksi seka 1,9 % oli taysin
erimielta siita, etta voi tehda aloitteita tyon sujuvuuden parantamiseksi.

89,7 % vastaajista koki tydnsa merkitykselliseksi ja arvokkaaksi ” Koen tyoni merkitykselliseksi ja
koen etta tyoni on arvokasta”. 9,4 % prosenttia oli erimieltd tydn merkityksellisyydesta seka tydn
arvokkuudesta. 0,9 % vastaajista oli taysin erimieltad tydon merkityksellisyydesta seka tyon arvok-
kuudesta.

Toteamuksessa "Koen ettd minua arvostetaan ihmisenad” 18,7 % vastaajista oli erimielta tai taysin

erimielta. 81,3 % oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta kyseisen vaittaman kanssa.

75,7 % vastaajista koki, ettd "Porvoon tilapalvelut mahdollistaa ja kannustaa uuden oppimiseen”.

Erimielta vaittdman kanssa oli 15,9 % ja taysin erimielta 8,4 %

11,2 % vastaajista ei mielestdan kehittdnyt omaa osaamistaan ja toimintatapojaan "Kehitan aktiivi-
sesti omaa osaamistani ja toimintatapojani”, kun 88,8 % katsoi kehittdvansa omaa osaamistaan ja

toimintatapojaan (taysin samaa mielta tai samaa mielta).

Pidan tydstani Porvoon tilapalveluilla A47%

Voin tehd3 aloitteita tydn sujuvuuden parantamiseksi “I
koen ettd tyoni on arvokasta

e | S NN N

Kehitan aldiivisesti omaa csaamistani ja toimintatapojani “I

@ Tiysin samaa mieltéd ® Samaa mieltd @® Eri mieltad ® Taysin erimieltd

Kuva 18. Organisaationkulttuuri osio



31

6.2.1 Hyvinvointi

66,3 % vastaajista kokee, ettd organisaatio on kiinnostunut tydntekijan tydhyvinvoinnista ja viihty-
vyydesta ” Koen ettd Porvoon tilapalvelut on kiinnostunut tydhyvinvoinnistani ja ty6viihtyvyydes-
tani”. 33,7 % vastaajista katsoi, etta organisaatio ei ole kiinnostunut tyontekijan tyéhyvinvoinnista ja

viihtyvyydesta (taysin erimielta tai erimielta).

Toteamukseeni ” Tybhyvinvointini on kunnossa” 80,4 % vastaajista katsoi tydhyvinvoinnin olevan
kunnossa (taysin samaa mielta tai samaa mieltd). 19,6 % oli sitd mielta, ettd tydhyvinvointi ei ole

kunnossa (taysin erimielta tai erimielta).

Toteamuksessa "Oman tyoni fyysinen ja henkinen kuormitus on sopivaa ja ehdin palautua vapaa-
ajallani” 74,8 % oli sitéd mielta tydn kuormituksesta, etta heilld on mahdollisuus palautua vapaa-
ajalla (taysin samaa mielta tai samaa mieltd). 25,2 % vastaajista katsoi, etté ei ehdi palautua tyos-

taan vapaa-ajalla (taysin erimielta tai erimielta).

"Tydilmapiiri on mielestani hyvalla tasolla” toteamukseen 91,6 % vastaajista oli tdysin samaa mielta

tai samaa mielta. 8,4 % vastaajista katsoi, etta tydilmapiiri ei ole hyvalla tasolla.

Kysyttdessa onko tydnantaja kiinnostunut tyontekijdiden mielesta heidan tyéturvallisuudestaan ”
Porvoon tilapalvelut on kiinnostunut tyontekijdiden tydturvallisuudesta” 86,3 % vastaajista koki, etta
tydnantaja on kiinnostunut tyontekijoiden tyéturvallisuudesta. 13,7 % vastaajista, etta tydnantaja ei

ole kiinnostunut tyontekijdiden tyoturvallisuudesta (taysin erimielta tai erimielta).

90,6 % vastaajista oli samaa mielta tai tdysin samaa mielta siita, ettd "Tyoni tavoitteet ovat mieles-
tani selkeitd”. 9,4 % vastaajista ei katsonut tydn tavoitteiden olevan selkeita (taysin erimielta tai eri-

mielta).

22,4 % vastaajista ei kokenut olevansa tasavertainen organisaation muiden tyontekijéiden kanssa
"Koen olevani tasavertainen organisaatiossa muiden tyontekijoéiden kanssa”. Kun 77,6 % vastaa-
jista koki olevansa tasavertainen organisaation muiden tydntekijdiden kanssa (taysin erimielta tai

erimielta).
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Koen ettd Porvoon tilapalvelut on kiinnostunut ty@hyvinvoinnistani 22% “ 26%

Oman tyoni fyysinen ja henkinen kuormitus on sopivaa. 4% 79
ehdin palautua vapaa-ajallani <%
Koen olevani tasavertainen organicaatiossa 13%
muiden tydntekijoiden kanssa i

@ Té&ysin samaa mieltd @ Samaa mieltd @ Eri mieltad @ Taysin erimieltd

Kuva 19. Tyontekijoiden hyvinvointi osio
6.2.2 Johtaminen

Vaittdmaan "Saan riittavasti tukea esihenkildltani” vastasi 76,7 % vastaajista olevansa vaittdman
kanssa samaa tai tdysin samaa mielta. 23,3 % vastaajista oli vaittdman kanssa erimielta tai taysin
erimielta eli katsoi ettei saa riittavasti tukea esihenkiloltaan.

82,2 % vastaajista katsoi, ettd "On helppoa antaa palautetta esihenkillleni”, kun 17,8 % vastaa-
jista katsoi, ettd palautteen antaminen esihenkildlle on hankalaa (taysin erimielta tai erimielta).

72,9 % vastasi, ettéd "Antamallani palautteella on merkitysta”. Kuitenkin 27,1 % vastaajista oli sita
mieltd, ettd antamallaan palautteella ei ole merkitysta (taysin erimielta tai erimieltd).

Vaittdmaani "Saan mielestani riittdvasti palautetta tydstani esihenkiléltani” vastasi 77,6 % vastaa-
jista olevansa taysin samaa mielta tai samaa mielta. 22,4 % vastaajista ei mielestdan saanut riitta-

vasti palautetta tydstaan esihenkildn toimesta (taysin erimielta tai erimielta).

84,1 % vastaajista totesi saaneensa riittdvan perehdytyksen tydhdnsa "Olen saanut riittdvan pereh-
dytyksen tyohoni”, kun 15,9 % vastaajista ei kokenut saaneensa riittdvaa perehdytysta tydbhonsa

kanssa (taysin erimielta tai erimieltd).

Kysyttaessa organisaation viestinnasta 21,5 % vastaajista ei kokenut saavansa riittavasti tietoa or-
ganisaationsa asioista ” Saan riittavasti tietoa organisaation (Porvoon tilapalvelut) asioista”. kuiten-
kin 78,5 % vastaajista oli tdysin samaa mielta tai samaa mielta, ettd he saavat riittavasti tietoa or-

ganisaation asioista.
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94,4 % vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mielta vaittdman "Koen Porvoon tilapalvelut hyvaksi
tyonantajaksi” kanssa. Kun 5,6 % vastaajista oli taysin erimielta tai erimielta.

Saan riittavasti tukea esihenkiloltani

(9%}
3
=

I~

On helppoa antaa palautetta esinenkilolleni l
Saan mielestani rittévasti palautetta tyostani esinenkilditani “
T R
Saan riittavasti tietoa organisaation (Porvoon tilapalvelut) asioista “.

Olen saanut riittAvan perehdytylksen tydhoni

(5]
[
E S

@ Tiysin samaa mieltd ® Samaa mielta @ Eri mieltd ® Taysin erimieltd

Kuva 20. Johtaminen organisaatiossa tyontekijéiden mielesta
6.3 Tyoymparisto

Vaittdmaani "Minulla on tydkavereita, joiden kanssa on helppo tehda ty6ta” 95,3 % vastasi ole-
vansa samaa mielta tai tdysin samaa mielta. Erimielta vaittdman kanssa oli 4,7 % vastaajista,

mutta kukaan ei ollut taysin erimielta.

82,2 % vastaajista oli sitéa mieltd, ettd "Tyd on mielestani riittdvan joustavaa, jotta tyon ja vapaa-
ajan voi yhdistaa hyvin” (taysin samaa mielta tai samaa mieltd). 14 % vastaajista oli erimielta siita,
etta tyo on riittadvan joustavaa, jotta tydn ja vapaa-ajan voi yhdistaa hyvin. 3,8 % vastaajista koki

olevansa taysin erimieltad asiasta.

Vaittamaan "Tydvalineet ja tydkoneet ovat mielestani sopivia tyon tekemiseen” vastasi 86,9 % vas-
taajista olevansa samaa mielta tai taysin samaa mielta. 11,2 % oli erimielta siita, etta tyovalineet ja
tydkoneet ovat sopivia tydntekemiseen. 1,9 % oli taysin erimielta siita, etta tyovalineet ja tydkoneet
ovat sopivia tydntekemiseen.

86,9 % vastaajista oli tdysin samaa mielta tai samaa mielta vaittamassa "Tydskentelypaikkani tyo-

olosuhteet ovat sopivat tydon tekemiseen”. 10,3 % vastaajista oli erimielta siita, ovatko
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tydskentelypaikan tydolosuhteet sopivia tydontekemiseen. 2,8 % vastaajista oli taysin erimielta siita,

ettd heidan tydskentelypaikkansa tydolosuhteet ovat sopivat tydn tekemiseen.

1,9 % vastaajista oli taysin erimielta siita, ettd "Tyopaikkani tydergonomia on hyvalla tasolla”. 18,7
% vastaajista oli erimielta vaittdman kanssa. 79,4 % vastaajista oli samaa tai taysin samaa mielta

siita, etta tydpaikkani tydergonomia on hyvalla tasolla.

95,3 % vastaajista oli tdysin samaa mielta tai samaa mielta siita, ettd "Sahkoiset viestintakanavat
sopivat tydni tekemiseen (mm. Teams, sahkoposti)”. 4,7 % vastaajista oli erimielta tai taysin eri-

mielta vaittdaman kanssa.

93,5 % vastaajista oli samaa mielta tai taysin samaa mielta siita, ettd "Minulla on kaytdssa tyoni
tekemiseen tarvitsemani it-laitteet”. 6,5 % vastaajista oli erimielta tai taysin erimielta siita, etta heilla

oli kaytdssa tarvitsemansa it-laitteet.

70,1 % vastaajista katsoi saaneensa riittavasti koulutusta it-asioissa. "Olen saanut riittavasti koulu-
tusta it-asioissa”. 29,9 % vastaajista taas katsoi, etta it-asioiden koulusta ei ole ollut tarjolla riitta-

vasti

Vaittmassa "Saan tarvittaessa riittdvasti tukea it-asioissa”, vastasi 84,1 % olevansa taysin samaa
mielta tai samaa mieltd. 14 % vastaajista oli erimielta, tuen saamisen riittdvyydesta it-asioissa. 1,9

% vastasi olen taysin erimielta vaittdman kanssa.

82,3 % vastaaijista olivat taysin samaa mielta tai samaa mielta siita, etta "Tietotekniset sovellukset
ja ohjelmat tukevat tyon tekemistad”. 17,7 % vastaajista katsoi, etta tietotekniset sovellukset ja ohjel-

mat eivat tue riittdvasti tyon tekemista.



Minulla on tyékavereita, joiden kanssa on
helppo tehd3d tyota

Tyd on mielestani riittdvan joustavaa, jotta tydn
ja vapaa-ajan voi yhdistad hywvin

Tydvalineet ja tydkoneet ovat mielestani sopivia
tyin tekemiseen

Tyoskenielypaikkani tyoolosuhteet ovat sopivat
fydn tekemiseen

Tydpaikkani tybergonomia on hyvalla tasolla

Sankoiset viestintakanavat sopivat tydni
tekemiseen (mm. Teams, séhkiposti)

Minulla on kaytossa tyoni tekemiseen
tarvitsemani it-laitieet

Olen saanut riittavast koulutusta it-asicissa

Saan tarvitiaessa riittdvasti tukea it-asioissa

Tietotekniset sovellukset ja ohjelmat tukevat
tyén tekemista

@ Téysin samaa mieltd

Kuva 21. TyOymparistd organisaatiossa
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6.4 Avoimien kysymysten vastaukset

Avoimia kommentteja kyselyissa voitiin antaa kahden kysymyksen osalta. Kysymykset liittyivat or-

ganisaation kehittamisen osioon "Miten kehittaisit Porvoon tilapalveluita, jotta voisit suoriutua tyds-

sasi mahdollisimman hyvin ja kehittyd ammattilaisena?” sekd tydympariston kehittdmisen osioon ”

Miten kehittaisit Porvoon tilapalveluiden tydymparist6a?”

Avoimia vastauksia organisaation kehittamisen osioon saatiin yhteensa 35 kappaletta seka tyoym-

paristdn kehittdmisen osioon yhteensa 25 kappaletta.
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6.4.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaation kehittdmisen osalta avoimissa kysymyksissa nousi esille perehdyttdmisen tarkeys.
Perehdyttamista toivottiin tehtavaksi paikan paalla, eika etayhteyden takaa. Avoimissa kommen-
teissa ei selvinnyt, millaista perehdytysta erityisesti kaivattaisiin. Myds se, etta lopetettaisiin tyd-
paikkakokousten pitdminen Teamsin kautta, tuli monelta vastaajalta esiin. Tydyhteisdn yhteisia ko-
koontumisia kaivattiin erityisesti jarjestettavaksi fyysisina tapahtumina. Mahdollisuus kouluttautua
ja kehittya ammatillisesti oli myos toivomuksissa. Lisaksi toivottiin tyotehtavien tarkempaa suunnit-
telua, tyontekijdiden vahvempaa osallistamista itse toiminnan suunniteluun ja kehittdmiseen. Vies-

tinnan osalta haluttiin tehokkaampaa, parempaa ja tarkempaa viestintaa.
6.4.2 Tyoymparisto

Tyobnantajan jarjestamaa virkistystoimintaa, jossa voidaan rakentaa tydyhteison tiimihenkea, toivot-
tiin enemman. Tydilmapiirin katsottiin olevan hyvalla tasolla. Esihenkildiden tukea, palautetta ja
tyontekijoiden kuuntelemista kaivattiin enemman kuin nyt. Kielitaidon kohentaminen tuli esille mo-

nessa vastauksessa. Naissa koulutuksissa opiskeltavat kielet olisivat suomi ja ruotsi.
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7 Pohdinta

Taman luvun tarkoituksena on kertoa tutkimuksen tuloksista ilmenneet havainnot tyontekijakoke-
muksen eri osa-alueilta. Tutkimuksen tuloksia tullaan peilaamaan esitettyyn tietoperustaan. Tutki-
muksen tuloksia arvioidaan organisaation kehittdmisen ja kehittymisen kannalta. Tutkimuksen tu-
loksista mahdollisesti ilimenneet tydntekijakokemuksen kehittdmisen tarpeet arvioidaan toimeksian-
tajan kanssa erikseen. Lisédksi luvussa tullaan ottamaan kantaa tutkimuksen luotettavuuteen seka

arvioimaan mahdollisia tulevia jatkotutkimus mahdollisuuksia.
7.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuksen tulosten arvioinnissa ja johtopaatdksissa suuri rooli on aikaisemmilla tutkimuksilla
sekd miten nyt saadut tulokset peilautuvat niihin. Oma roolini organisaation sisalla toki antaa vah-
vemmat mahdollisuudet tutkia asioiden tai vastausten oikeellisuutta paremmin, kuin taysin ulko-

puolisen organisaatioon kuulumattoman tutkijan olisi mahdollista.

Tutkimuksen numeraalisia tuloksia analysoitiin Webropol 3.0 ohjelmasta saatavilla erilaisilla kuvi-
oilla ja suodatuksia kayttamalla. Avoimia vastauksia pystyttiin analysoimaan manuaalisesti Excel
ohjelmalla, niiden vahaisen maaran vuoksi. Avoimien vastausten osalta samankaltaiset vastaukset

muodostivat kukin oman ryhmansa ja tassa tutkimuksessa ne kasitellddn omina ryhminaan.

Tutkimuksen taustatiedoissa, suurin osa vastaajista kuului ikdjakaman osalta ryhmaan 40-59
vuotta. Tama kuvaa taydellisesti organisaation todellista ikdjakaumaan, perustuen Porvoon tilapal-
veluiden henkiléstoraportin tuottamaan organisaation tyéntekijdiden keski-ikdan. Taman perus-
teella voidaankin todeta, etta tutkimukseen vastasi kattavasti organisaation tyontekijat (Porvoon
tilapalvelut 2020.) Paaasiallinen tyétehtava oli 50 prosentilla vastaajista ruokapalveluyksikdssa. Or-
ganisaation tyontekijoista noin 35 % kuuluu kyseiseen yksikkdon, joten keskiarvollisesti taman tyo-
yksikon vastaajia oli enemman kyselyssa, kun heitad on organisaatiossa. Siivouspalveluyksikon
vastaajia oli 27 %, kun todellisuudessa kyseiseen yksikk6dn kuuluu noin 50 prosenttia koko organi-
saation tyontekijoista. Kiinteistohoidon yksikkdon kuuluvia vastaajia oli 15 prosenttia, kun todelli-
suudessa kiinteisténhoitoyksikkédn kuuluu noin 20 prosenttia tyontekijoista. (Porvoon tilapalvelut
2020.)

Tutkimukseen osallistuneiden tyésuhteen kesto oli 42 % vastaajista yli kymmenen vuotta sekd mui-
den vastausvaihtoehtojen osalta melko tasaisesti jakautuen (15-22 % luokkaa vastaajista). Tama
prosenttiosuuksien jakautuminen kuvaa hyvin todellista tilannetta liikelaitos Porvoon tilapalveluiden
henkildkunnan tydsuhteiden kestosta. Taustatiedoista jatettiin pois mm. kysymys vastaajan suku-

puolesta, koska sen ei koettu olevan merkityksellinen tutkimuksen kannalta. Toki hieman yleistaen
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voidaan todeta, etta siivous- ja ruokapalvelut ovat naisvoittoisia aloja myos tilapalveluilla ja kiinteis-

tdnhoito taas miesvoittoista. (Porvoon tilapalvelut 2020.)

Organisaatiokulttuurin osalta tutkimustuloksista nahdaan, etta suurin osa vastaajista pitaa tydstaan
organisaatiossa. Tama tulos on organisaation johtamisen ja kehittamisen kannalta erinomainen
mittari ja markkinointivaline uusrekrytoinneissa. Myos tyoilmapiiri katsottiin olevan hyvalla tasolla.
Lahes kaikki vastaajat katsoivat, ettd heidan tekemansa tyé on merkityksellista ja arvokasta. Mo-
lemminpuolinen tydn arvostus, ymmarrys ja luottamus synnyttavat vahvaa sisaista vetovoimaa.
(Maylett & Wride 2017, 48.) Tutkimuksien mukaan tyontekija, joka kokee organisaation arvostavan
hanen ty6taan, on 20 prosenttia tehokkaampi tyontekija, kuin arvostusta kokematon tyontekija.
(Hinshaw 2020.)

Suurin osa vastaajista katsoi voivansa vaikuttaa tydhdnsa seka katsoi voivansa tehda aloitteita,
joilla voidaan parantaa tyon sujuvuutta. Tutkimuksen tuloksen perusteella on nain ollen paatelta-
vissa, etta organisaatio on onnistunut tydntekijoiden osallistamisessa tydyhteison kehittamiseen ja
tyéhyvinvoinnin rakentamiseen. Lisaksi [ahes saman verran vastaajista katsoi, etta liikelaitos Por-
voon tilapalvelut kannustaa uuden oppimiseen. Aiempien tutkimuksien mukaan organisaation hy-
van kulttuurisen tydympariston muodostumiseen vaikuttaa olennaisesti tydntekijéitd kuunteleva ja
huomioiva ote. Tybantajalla tulee olla tydntekijéiden tydhyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa
vankka ote. Tyontekijoilla tulee my6s olla mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa ja mahdollisuus tehda
aloitteita tydn sujuvuuden parantamiseksi. Hyvan kulttuurisen tydympariston muodostumiseen vai-
kuttaa my0Os olennaisesti se, etta tyontekijat kokevat tydnsa arvokkaaksi seka kokevat olevansa

osa tarkeaa tydyhteis6a. (Morgan 2017, 89—-90.)

Vastaajista yli puolet katsoi, etta tydnantaja on kiinnostunut tydntekijéiden tyohyvinvoinnistani ja
tyoviihtyvyydesta. Naiden vastauksien perusteella osion kehittamiseen tulisi hieman siirtaa liséa
resursseja, jotta on mahdollista parantaa tata osa-aluetta. Kuitenkin yli 80 % vastaajista katsoi tyo-
hyvinvointinsa olevan kunnossa, mika kertoo hieman erilaista kuvaa tilanteesta. Valtaosa vastaa-
jista katsoi oman tyon fyysisen ja henkisen kuormituksen olevan silla tasolla, etta heillda on mahdol-
lisuus palautua tyostaan vapaa-ajalla. Tama luku on tutkimuksen valossa hyva, ottaen huomioon
tydntekijoiden keski-ian ja tydtehtavien fyysisen rasituksen tason. Organisaatiossa kehitetaan ja
yllapidetaan tyéhyvinvointia jatkuvasti (Porvoon tilapalvelut 2020). Suuri joukko vastaajista katsoi
tydn tavoitteiden olevan selkeitd, joka on my6s hyva tulos. Tama osaltaan nostaa tyén arvostusta
tydntekijan nakodkulmasta seka luo iloa tehda tydéta hyvin. Porvoon kaupungin henkiléstéohjel-
massa 2019-2022 on osio sujuva tyd. Taman osion tavoitteena on, etta tydyhteis6é on toimiva, ta-
voitteet seka tydn tehtavankuvat ovat selkeita. Taltd osin voidaan katsoa, etta tavoitteeseen on

paasty hyvin. (Porvoon kaupunki 2022.)
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Noin neljannes tutkimukseen vastanneista ei katsonut olevansa tasavertainen organisaatiossa
suhteessa muihin tydntekijoihin. Tdma on osa-alue, johon tulee keskittda voimavaroja. On se sitten
esihenkildiden kouluttamista, viestintaa tai muuta vastaavaa menettelya, joka poistaa kokemusta ei
tasa-arvoisesta kohtelusta. Morgan (2017, 89-90) mukaan hyvan kulttuurisen tydympariston muo-

dostumiseen, tarvitaan organisaatiossa tapa, jolla tydntekij6itéd kohdellaan tasapuolisesti.

Tekemani kyselyn tulosten pohjalta noin % vastaajista katsoi saavansa riittavasti tukea esihenkildl-
taan. Toki tutkimuksen tuloksesta ei voida paatella, kuinka moni vastaajista sai tukea esihenkildl-
tdan, mutta ei vain mielestaan riittdvasti. Kyselyn perusteella ei mydskaan voida paatella millaista
tukea vastaajat toivoisivat enemman esihenkildltdan. Koska kuitenkin %4 vastaajista tarvitsee mie-
lestadan enemman tukea esihenkiloltdan, on asiaa selvitettava organisaatiossa lisaa ja mahdolli-
sesti lisattava esihenkildiden ajankayttéa omille tydntekijoilleen tai muutoin pystya tarjoamaan lisaa
tukea tyontekijoille omassa tydssaan. Tutkimuksen perusteella esihenkildille on kohtuullisen help-
poa antaa palautetta, siis yleiselld tasolla. Tutkimuksessa ei otettu kantaa tai valikoitu omaa esi-
henkil6a, joten koskevatko esihenkildlle annettavan palautteen antamisen helppous, kuinka mon-
taa esihenkil6d, on mahdotonta sanoa. Kuitenkin valtaosa vastaajista koki palautteen antamisen
helpoksi esihenkildlle. Hiukan véhemman oli sitd mieltd, ettd antamalla palautteella on merkitysta.
Noin neljannes vastaajista katsoi, ettei ole saanut riittavasti palautetta esihenkildltadan. Salmela-Aro
ja Nurmi (2017) toteavat etta palautetta saavalle tydntekijalle syntyy saadun palautteen kautta si-

saista motivaatiota. Palautteen antamisen kulttuuria tuleekin kehittda organisaatiossa.

Suurin osa vastaajista koki saaneensa tydssaan riittdvan perehdytyksen tyotehtaviin. Luku voisi
olla korkeampikin, mutta tassa kysymyksessa ei otettu kantaa milla tasolla perehdytysta puuttuu.
Kaikki Porvoon tilapalveluiden tydntekijat kayvat Iapi perehdytysohjelman tullessaan téihin uutena
tyontekijana, vaihtaessaan tyotehtavia tai jos tyontekija on ollut kauan pois aiemmista tyotehtavis-
taan. Viestintda organisaation siséalla voidaan aina kehittaa, jotta tyontekijat kokevat tietavansa riit-
tavasti organisaatiossa tapahtuvista asioista. Noin viidesosa vastaajista ei saa mielestaan riitta-
vasti tietoa organisaation asioista. Kun tarkastellaan, kuinka moni tyéntekijdista kokee liikelaitos
Porvoon tilapalvelut hyvaksi tydantajaksi, voidaan todeta, etta organisaatiossa on tehty oikeita va-
lintoja ja sitd on johdettu oikeaan suuntaan. Lahes kaikki vastaajat kokivat, ettd Porvoon tilapalve-
lut on hyva tyénantaja. Tydymparistdn kysymyksissa esiin nousi hyvan tyéyhteisén merkkeja,

koska suurin osa vastaajista koki, etta tydkavereiden kanssa on helppo tehda tyota.

Suuri osa vastaajista katsoi tydnsa olevan riittdvan joustavaa, jotta tyon ja vapaa-ajan voi yhdistaa
hyvin. Morgan (2017, 64—69) korostaa, etta tydntekijakokemuksen syntyyn vaikuttaa merkittavasti
tydn joustavuuden ja tydaikojen seka tydntekopaikan valitsemisen mahdollisuus. Hanen tutkimuk-

siensa mukaan nailla seikoilla on my6s vaikutusta mm. poissaolojen vahenemiseen seka tyon
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tuottavuuteen. Tydvalineet, tydkoneet seka tydskentelypaikan olosuhteen tuntuivat olevan kun-
nossa suurimmalla osalla vastaajista. Naista kaikilla osa-alueella on toki erilaisia vaihteluita seka

yksilollisia toiveita.

4/5 vastaajista katsoi tydergonomian olevan hyvalla tasolla. Tydergonomiaan on kiinnitetty organi-
saatiossa paljolti huomiota. Toki tdman osalta on aina tehtavaa ja parannettavaa. (Porvoon tilapal-
velut 2020.)

Lahes kaikki vastaajat kokivat sahkdiset viestintdkanavat seka kaytdssa olevat it-laitteet riittaviksi
tydn tekemisen kannalta. Tahan voidaan olla tyytyvaisia ja it-laitteiden seka viestintakanavien
osalta ei ole valitdonta kehittamisen tarvetta. Kolmasosa vastaajista toivoi lisdd koulutusta it-asi-
oissa ja tahan tulokseen tulee vastata, lisddmalla resursseja it-koulutukseen. Avoimien vastausten
perusteella, it-koulutusta toivottiin nimenomaan lahikoulutuksena, etdkoulutuksen sijaan. Vastaa-

vasti kuitenkin suurin osa vastaajista koki saaneensa riittavasti tukea it-asioissa.

Enemmistd vastaajista katsoi, etta tietotekniset sovellukset ja ohjelmat tukevat hyvin tyon teke-
mistd. Taman kysymyksen osalta erilaisia mieltymyksia on monia, toki toivottu it-asioiden koulutus
voi olla yksi ratkaisun avain myos tietoteknisten ohjelmien ja sovellusten parempaan tunnettavuu-
teen ja parempaan hyddyntamisen asteeseen omassa tydssa. Morgan (2017, 78-85) toteaa hyvan
teknologisen ympariston luovan organisaatioon innovatiivisuutta. Lisaksi se parantaa yhteistyon

sujuvuutta ja auttaa organisaatioviestinassa.

Kehittdmisehdotuksia tulosten pohjalta ovat mm. It-- koulutusten maaran lisddminen ja eritoten 1a-
hiopetuksessa toteutuvaa koulutusta. Esihenkildiden ajankaytt6a tyéntekijdéiden kuulemiselle ja tu-
kemiselle tulee lisata. Tyoyhteiso tarvitsee tukemista sekd mahdollisesti jatkotutkimuksia, jotta

kaikki tyontekijat tuntisivat olevansa tasavertaisia muiden tydyhteison tyontekijoiden kanssa. Tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden vahvistaminen tutkimuksen tulosten perusteella, kas-

vattaisi hyvaa tyontekijdkokemusta organisaatiossa.
7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen reliabiliteettia arvioitaessa punnitaan, onko tutkimuksen tulos onnistuttu saamaan si-
ten, etta tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Reliaabeliuksella tarkoitetaan nain ollen tehdyn tutki-
muksen tulosten tarkkuutta seka toistettavuutta. Reliabiliteetti vastaa kysymykseen voidaanko tut-
kimus toteuttaa uudelleen samanlaisena ja eri tutkijan toimesta, ja onko edelleen mahdollista
saada sama mittaustulos? (Vilkka 2021, 194; Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Tutkimuksen reliabiliteetin ohella tutkimustulosten luotettavuuden kannalta tarkea seikka on tutki-

muksen patevyys eli validiteetti. Tutkimuksen patevyys eli validius kuvaa sita, onko tutkimuksella



41

saatu mitattua sellaisia tuloksia kuin sen oli tarkoituksenakin mitata. Kyselytutkimuksen tulosten
luotettavuuteen saattaa vaikuttaa se, etta tutkimukseen vastanneet ovat kasittaneet kysymysten
merkityksen eri lailla, kun tutkia on ne laatinut. (Vilkka 2021, 193; Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Suoritettu tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena oman organisaation sisaisesti.
Tutkimuksen vastaaminen tapahtui anonyymina ja tata korostettiin tutkimuksen saatekirjeessa
seka tutkimuslomakkeessa. Tutkimus I&hetettiin tasapuolisesti koko organisaatiolle, tydntekijoiden
tydsahkdpostiin. Tutkimusta myds markkinoitiin sisdisissad kokouksissa seka muilla sisaisilla sah-

koisilla kanavilla.

Tutkimuksen kyselylomaketta testattiin monilla erilaisilla organisaation sisaisilla ryhmilla, jotta voi-
tiin varmistaa se, etta kyselyyn oli helppo vastata ja se eteni loogisesti. Organisaation sisaisilla ryh-
milld myos haluttiin varmistaa, miten vastaaja kasittaa kysymykset ja vastaavatko tutkijan tavoit-
teita. ltse kysymykset, jotka lopulta valittiin tutkimuslomakkeelle, peilattiin tarkoin vastaamaan teo-
riaosuutta. Teoriaosuuden koostuessa suurelta osin siita, miten hyva tyontekijakokemus syntyy.
Kaikki kysymykset olivat vaittamia seka kaikissa kysymyksissa oli samat vastausvaihtoehdot. Vas-
tausvaihtoehtoina oli olla samaa mielta tai eri mielta. Tutkimuksesta haluttiin jattaa pois neutraali,
en osaa sanoa vaihtoehto. Tama toki vaikutti osalta kysymysten asetteluun. Valittu kyselytutkimus

myo6s antoi mahdollisuuden suureen otantaan, jolla katettiin koko organisaation henkildsto.

Kyselyn tuloksiin vaikuttaa joltain osin viela selvasti koronapandemia. Tama seikka on otettava
huomioon seuraavissa vastaavissa tutkimuksissa. Toki koronapandemia on itsessdan muokannut
tyon tekemista erilaiseen muotoon, kuin mitd se oli ennen pandemian alkua. Taman tutkimuksen
olisi voinut toteuttaa myos esim. ryhmahaastatteluin yms. Anonyymiin kyselytutkimukseen paadyt-
tiin kuitenkin, kun otettiin huomioon tutkijan oman asema organisaatiossa ja sen mahdolliset vaiku-
tukset vastausten laatuun seka tarkkuuteen. Tutkimusten tulosten tarkastelussa katsoin olevan

erittain tarkeaa olla objektiivinen ja tassa mielestani onnistuinkin hyvin.

Tutkimukseen saatiin vastauksia yhteensa 107 kappaletta, vastausprosentin ollessa 41,1 %. Vas-
tausprosentti olisi voinut olla korkeampi. Organisaation tyontekijoista yli puolet jatti vastaamatta ky-

selytutkimukseen ja heidan tyontekijakokemuksensa nykytila jaa talta erda viela arvoitukseksi.

Kaikkien tutkimukseen vastanneiden kesken arvottiin useita palkintoja. Taman toivottiin edesautta-
van positiivisesti tutkimukseen osallistuvien maaraan. Palkinnolla organisaatio myds halusi osoittaa

kiitollisuutta osallistumisessa organisaation yhteiseen kehittamiseen.
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7.3 Jatkotutkimukset

Taman tutkimukset tulosten johdosta selvia jatkotutkimusmahdollisuuksia olisi havaittujen kehitta-
miskohteiden syvempi tarkastelu. Tehdyn tutkimuksen tulokset antavat kuvan organisaation koko-
naiskuvan tyonantajakokemuksesta, mutta esim. tiettyyn esihenkiloon ja hanen toimintaansa tulok-
sia ei voida kohdistaa. Lisaksi jatkotutkimuksia voisi tehda koulutuksen ja uuden oppimisen mah-
dollisuuksiin seka millaisia konkreettisia toiveita ja odotuksia tyontekijoilla on tdman suhteen. Mika
osa-alue tyontekijoiden mielesta tyohyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden osalta tarvitsee tarkastelua
seka miten sita voisi vahvistaa? Tydntekijoiden tasavertaisuuden parantamiseen liittyen olisi mie-
lenkiintoista selvittda, miten sitd voitaisiin vahvistaa ja mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden koke-

maan tasavertaisuuteen tyOyhteisdssa.

Lisaksi kun tiedetaan, etta palvelualoilla yleisesti, mutta eritoten siivous- ja keittidaloilla, maahan-
muuttajien maara tydntekijamaarasta jatkaa kasvuaan olisi mielenkiintoista selvittaa, onko heilla
erilaisia odotuksia ja toiveita tydnantajille, kuin syntyperaisilla suomalaisilla? Tama seikka on mie-
lestani erittain tarkea kysymys, jotta myos jatkossa voimme saada osaavaa, motivoinutta seka tyy-

tyvaista henkilokuntaa organisaatioon seka yllapitaa naita asioita tulevaisuudessa.
7.4 Oma oppiminen

Taman opinnaytetyon tekeminen oli opettavainen kokemus, vaikka ei sindnsa ollut ensimmainen
opinnaytetyoni ammattikorkeakoulutasolla. Opinnadytetyon tekeminen oli erityisen kiinnostavaa ja
mielenkiintoista, sen tydnantajasidonnaisuuden takia. Oma rooli organisaation sisalla antaa mah-

dollisuuden tarttua voimakkaammin asiakokonaisuuteen.

Opinnaytetyon aihe alkoi kirkastua jo hyvissa ajoin ennen itse tydon tekemisen aloittamista. Tyonte-
kijdiden hyvinvointi ja viihtyvyys organisaatiossa on kuitenkin asia, joka vaikuttaa voimakkaasti sii-
hen millainen organisaatio on, seka millaista tulosta se tekee. Valitsinkin tyontekijakokemuksen ai-
heeksi juuri siita syysta, ettd aiheen sisalla on paljon erilaisia seikkoja, jotka lopulta vaikuttavat
suuresti tydn tekemiseen seka rekrytointiin organisaatiossa. Jatkotutkimuksia seka seuraavia kehit-
tdmisen malleja olisi mielenkiintoista tehda nyt saatujen tutkimustulosten pohjalta, jotta olisi mah-

dollista saada viela tarkempaa tietoa.

Opinnaytetyon prosessi oli valilla erittain haastavaa aikataulullisesti. Opiskelun, perhe-elaman seka
tydn tekemisen yhteensovittaminen on valilla hankalaa ja vaatii kaikilta tahoilta ymmarrysta ja jous-
toa. Erityskiitokset taman opinnaytetyon seka koko YAMK opiskeluajan prosessin osalta menevat-
kin perheelleni seka tyonantajalle. Kiitokset myos Haaga-Helian ammattitaitoiselle henkilokunnalle

seka kannustavalle opinnaytetyonohjaajalleni.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje suomi
Hei,
Liikelaitos Porvoon tilapalveluiden tyontekija.

Suoritan Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa restonomi (YAMK) tutkintoa. Teen opiskeluun liitty-
van opinnaytetyoni Liikelaitos Porvoon tilapalveluille. Opinnaytetyon aiheena on tydntekijakoke-

mus.
Tyontekijakokemus on kaikkea sita mita tyontekija tuntee, kokee ja aistii tydssaan.

Taman kyselytutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Teidan tyontekijoiden tunteita ja kokemuksia
tydnteosta. Tutkimuksen tuloksista laaditaan kehittamissuunnitelma, jolla pyritddn vahvistamaan

tydntekijakokemusta.
Kysely on anonyymi eli henkil6ita ei voida tunnistaa vastaajista.
Kyselytutkimus on auki 22.04.2022 asti.

Kyselytutkimuslomake koostuu kahdesta osasta, itse kyselysta seka arvontalomakkeesta. Naihin
vastaaminen vie noin 5—10 minuuttia. Vastaaminen onnistuu milla tahansa laitteella, jolla on mah-

dollisuus paasta internettiin.

Kaikkien kyselyyn vastanneiden ja henkildtietonsa tayttaneiden kesken arvotaan 3 kappaletta lah-

jakortteja. Lahjakortit ovat kahdelle henkillle Porvoon Runo hotellin brunssille.

Paaset kyselyyn seuraavan linkin kautta:

https://link.webropolsurveys.com/S/A0B89B23D79671CD

Ystavallisin terveisin

Erik livari
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@ Pakolliset kysymykset merkitty t3hdell (*)

1.1ka*

O alle 20 vuoita
O 21 - 29 vuotta

2. Padasiallinen tyStehtava tilapalvelussa *

O Kiinteistonhoito
O Siivouspalvelut

O Ruokapalvelut

O Muu




3. Tydsuhteen kesto *

4. Organisaatiokulttuuri Porvoon tilapalvelussa *

Pidan tydstani Porvoon
tilapalveluilla

Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tydhdni

Voin tehda aloitteita tydn
sujuvuuden parantamiseksi

Koen tydni
merkitykselliseksi ja koen
etta tydni on arvokasta

Koen etta minua
arvostetaan inmisena

Forvoon tilapalvelut
mahdollistaa ja kannustaa
uuden oppimisesn

Kehitan aktiivisesti omaa
osaamistani ja
toimintatapojani

Taysin samaa
mielta

O

O O O O OO

Samaa
mielta

O

O O O O O O

Eri
mielta

O

O O O O OO

Taysin
erimielta

O

O O O O O O
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Hyvinvointi

Koen efta Porvoon
tilapalvelut on kiinnostunut
tydhyvinvoinnistani ja
tydviihtyvyydestani

Tydhyvinvointini on
kunnossa

Cman tydni fyysinen ja
henkinen kuormitus on
sopivaa. Ehdin palautua
vapaa-ajallani

TyGilmapiiri on mielestani
hyvalla tasolla

Porvoon tilapalvelut on
kiinnostunut tydntekijdiden
tydturvallisuudesta

Tydni tavoitteet ovat
mielestani selkeita

Koen olevani tasavertainen
organisaatiossa muiden
tydntekijdiden Kanssa

O O O O O O O

O O O O O O O

O O O O O O O

O O O O O O O
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Johtaminen

Saan riittavasti tukea
esihenkildltani

On helppoa antaa
palautetta esihenkilalleni

Antamallani palautteella on
merkitysta

2aan mielestani riittavasti
palautetta tyostani
esihenkildltani

Qlen saanut riittavan
perehdytyksen tydhdani

Saan riittavasti tietoa
organisaation (Porvoon
tilapalvelut) asiocista

Koen Porvoon tilapalvelut
hyvaksi tydnantajaksi

O O O O O O O

O O O O O O O

O O O O O O O

O O O O O O O
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5. Miten kehittaisit Porvoon tilapalveluita, jotta voisit suoriutua tydssdsi mahdollisimman hyvin ja kehittya

ammattilaisena?
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6. Tyéymparisté Porvoon tilapalvelussa *

Seuraavissa kysymyksizsa it-laitteillal asioilla tarkoitetaan matkapuhelimia, tistokoneita, tablettitietokoneita seka
niiden oheislaitteita.

Taysin samaa Samaa Eri Taysin
mielta mielta mielta erimielts

IMinulla on tydkaversita,

joiden kanssa on helppo O O O O

tehda tydta

Tyd on mielestani riittavan
joustavaa, jotta tyon ja
vapaa-ajan voi yhdistaa
hywin

Tydvalineet ja tydkoneet
ovat mielestani sopivia tydn
tekemiseen

Tydskentelypaikkani
tydolosuhteet ovat sopivat
tydn tekemiseen

Tyopaikkani tydergonomia
on hyvalla tasolla

Sahkdiset viestintakanavat
sopivat tydni tekemiseen
(mm. Teams, sahkdposti)

Minulla on kaytdssa tydni
tekemisesn tarvitsemani it-
laitteet

Qlen saanut riittavasti
koulutusta it-asioissa

Saan tarvittaessa riittavasti
tukea it-asioissa

Tietotekniset sovellukset ja
ohjelmat tukevat tydn
tekemista

O OO0 O O O O O O
O OO0 O O O O O O
O OO0 O O O O O O
O OO0 O O O O O O



7. Miten kehittdisit Porvoon tilapalveluiden tydymparistod?
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Liite 3. Saatekirje ruotsi
Basta arbetstagare pa Borga lokalservice,

jag studerar vid Haaga-Helia ammattikorkeakoulu med avsikt att avliagga restonom (hogre YH) ex-
amen. Jag gor mitt lardomsprov, som del av mina studier, for affarsverket Borga lokalservice. Mitt

lardomsprov handlar om arbetstagarupplevelse.
Arbetstagarupplevelse ar allt det som arbetstagaren kanner, upplever och férnimmer i sitt arbete.

Syftet med denna forfragan ar att reda ut arbetstagarnas kanslor och upplevelser i Ert arbete. Pa
basen av denna undersékning kommer en utvecklingsplan att goras, vilkens syfte ar att férstarka

arbetstagarupplevelsen.

Forfragan ar anonym, det vill siga man kan inte identifiera personerna som svarat.

Forfragan kan besvaras anda till 22.04.2022.

Forfragan bestar av tva delar; sjalva forfragan och en utlottningsenkat. Det tar cirka 5—10 minuter

att besvara forfragan. Det ar mdjligt att delta med alla apparater som har tillgang till internet.

Bland alla som svarat pa bade férfragan och lamnat sina kontaktuppgifter i utlottningsenkaten,
kommer det att lottas ut tre presentkort. Presentkorten ar en brunch for tva personer till Runo hotel-

let.

Delta i forfragan fran denna lank:

https://link.webropolsurveys.com/S/A0B89B23D79671CD

Med vanlig halsning

Erik livari
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@ Obligatoriska fragor ar markerade med en stjarna (%)

1. Alder *

O Under 20 ar
O 21-29 4r

2. Huvudsaklig arbetsuppgift i lokalservicen *

O Fastighetsskotsel




3. Arbetsforhallandets langd *

(O underzar
O 254
O e10a
(O overtoar

4. Organisationskulturen vid Borga lokalservice *

samma asikt

Jag tycker om mitt arbete
vid Borga lokalservice

Jag har mdjlighet att
paverka mitt jobb

Jag kan ta initiativ for att
farbattra smidigheten i
arbetet

Jag upplever att mitt jobb
ar bade meningsfullt och
vardefullt

Jag upplever att jag
uppskattas som manniska

Borga lokalservice gor det
majligt och uppmuntrar till
att lara sig nya saker

Jag utvecklar aktivt mitt
kunnande och
handlingssatt

Helt av

O

O O O O O O

Av samma
asikt

O

O O O O O O

Av annan
asikt

O

O O O O O O

Helt av
annan asikt

O

O O O O O O
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Vilmaende

Jag upplever att Borga
lokalservice ar intresserad
av mitt valmaende och
trivseln pa jobbet

Mitt valmaende pa jobbet
&r pa en godtagbar niva

Jag upplever att den
fysiska och psykiska
belastningen i mitt jobb ar
[@mplig. Jag hinner
aterhamta mig pa fritiden

Jag upplever att
arbetsklimatet ar pa god
niva

Borga lokalservice ar
intresserad av
arbetstagamas
arbetssakerhet

Jag upplever att malet med
mitt jobb ar tydligt

Jag upplever mig
jamnstalld i organisationen
jamfdrt med de andra
arbetstagama

O

O O O O

O

O O O O

O

O O O O

O

O

O O O O
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Ledning

Jag far tillrackligt med stéd
av min farman

Jag upplever att det ar [ait
att ge respons at min
frman

Min respons har betydelse

Jag upplever att jag far
fillrackligt med respons av
min forman

Jag har fatt en tillracklig
handledning for mitt arbete.

Jag far tillrackligt
information om saker som
berdr organisationen
(Borga Lokalservice)

Borga lokalservice ar en
bra arbetsgivare

O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O

5. Hur skulle du utveckla Borga lokalservice sa att du kunde prestera mojligast val i ditt arbete samt utveckla
din yrkeskunnighet vidare?




6. Arbetsklimatet pa Borga lokalservice *

| féljande fragor avses det med datateknik mobiltelefoner, datorer, surfplatta samt teknik i anslutning till dessa.

Helt av Ay samma  Av annan Helt av
samma asikt asikt asikt annan asikt

Jag har arbetskamrater,

s0m jag upplever att det latt O O O O

att jobba med

Jag upplever att jobbet ar

tillrackligt flexibelt, som gdr
det latt att kombinera jobb O O O O

och fritid

Arbetsredskapen och
maskinera/appareterna ar
lampliga far mina
arbetsuppagifter

Farhallandet pa min
arbetsplats lampar sig far
mitt arbete

Arbetsergonomin pa min
arbetsplats ar pa god niva

De digitala
kommunikationsmedlen
lampar sig for mitt arbete
{bl.a. Teams, e-post)

Jag har den datateknik jag
behdver far mitt arbete till
mitt fdrfogande

Jag har fatt tillrackligt med
handledning i arende
angaende datateknik

Jag far vid behov tillrackligt
stdd i arenden gallande
datateknik

O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O



Datatekniska applikationer

och program stGder mig i O O O

mitt arbete

7. Hur skulle du utveckla arbetsklimatet vid Borga lokalservice?

O
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