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Tämä kehittämistyö käsittelee työntekijäkokemusta ja sen kehittämistä esihenki-
lötyön kautta OHG Tampere Oy:ssä. Toimeksiantajana oli kehittämistyön tekijän 
oma työpaikka. Tekijä oli keskustellut työnantajansa kanssa siitä, kuinka merkit-
tävää työntekijäkokemukseen panostaminen oli työssä viihtymisen lisäämisen ja 
työntekijöiden vaihtuvuuden vähenemisen kannalta, mitkä oli työnantajalle tär-
keitä kehittämistä vaativia aiheita. Kehittämistyön näkökulmaksi valittiin esihen-
kilötyö, sillä tutkimusten mukaan työntekijäkokemukseen pystyy vaikuttamaan 
eniten esihenkilötyön kautta.  
 
Kehittämistyön tutkimusmenetelmiksi valittiin kysely ja työpaja. Kehittämistyön 
tarkoituksena oli selvittää työntekijäkokemuksen nykytila kyselyn avulla ja pohtia 
kyselyn tuloksissa ilmenneisiin epäkohtiin kehitysehdotuksia työpajassa. Kyselyn 
kohderyhmänä olivat työntekijät, jotka eivät toimineet esihenkilöasemassa. Työ-
pajan kohderyhmänä oli OHG Tampere Oy:n johtoryhmä. Kehittämistyön tavoit-
teena oli löytää esihenkilötyöhön kehitysehdotuksia ja työkaluja, joiden avulla 
työntekijäkokemusta voidaan kehittää OHG Tampere Oy:ssä. 
 
Kehittämistyön tutkimusosiossa työntekijäkokemus jaettiin viiteen eri teemaan: 
työnhaku ja työnantajan houkuttelevuus, perehdyttäminen, työkulttuuri, oma 
osaaminen ja kehittyminen sekä esihenkilötyö. Kyselyn tulosten perusteella eni-
ten kehitystä kaipaavat aiheet teemojen sisällä olivat työnantajakuva, perehdyt-
täminen kokonaisuudessa, työilmapiiri, vapaa-ajan ja työajan tasapaino ja työn-
tekijöiden motivaatio ja sitoutuminen. Esihenkilötyössä eniten kehitystä kaivattiin 
palautteen antamisessa, luottamuksessa ja aidon kiinnostuksen näyttämisessä. 
Kehittämisehdotuksiksi nousivat muun muassa työnantajakuvan kehittäminen ja 
työnantajalupauksen määritteleminen, kokonaisvaltaisen perehdyttämisproses-
sin laatiminen, kommunikoinnin ja viestimisen parantaminen erinäisin keinoin, yh-
dessä tekemisen lisääminen ja esihenkilöiden valmentaminen. 
 
Kehittämistyö koetaan merkityksellisenä toimeksiantajalleen, sillä kuten työn teo-
rian kautta käy ilmi, työntekijäkokemukseen panostaminen koetaan selkeänä kil-
pailuetuna työmarkkinoilla ja sillä on tutkitusti suora vaikutus työn suoritukseen, 
tavoitteisiin pääsemiseen ja tärkeimpänä työntekijöiden työssä viihtymiseen. 
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The objective of the thesis was to find out development ideas for the managerial 
work to improve the employee experience in OHG Tampere Oy. Studies showed 
that a well-managed employee experience has a positive effect on workplace 
satisfaction and employee turnover, which were subjects that the client, OHG 
Tampere Oy, was keen to improve. The approaches used were a questionnaire 
and a workshop. The aim of the thesis was to find out how the employee experi-
ence was felt in OHG Tampere Oy with the questionnaire and to ponder the re-
sults with the management team in the workshop.  
 
The results of the questionnaire revealed that employer image, onboarding, work 
atmosphere, employee motivation and engagement and the managerial work 
were subjects that needed improvement the most. The most significant develop-
ment proposals that arose in the workshop were to clarify the employer image, to 
create an employer value proposition and an onboarding plan, to practice better 
communication, to plan more staff events to build a better work community and 
to coach the management team to become better leaders.  
 
The results indicate that developing the employee experience will lead into better 
work satisfaction, stronger performance and lower employee turnover in OHG 
Tampere Oy.  
 
 
 
 
 

Key words: employee experience, employee experience management, em-
ployee journey 
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1 JOHDANTO 
 

 

Tämä kehittämistyö sai alkunsa työn tekijän omasta kiinnostuksesta perehtyä 

työntekijäkokemukseen ja tutkia sen vaikutusta työssä viihtymiseen ja työnteki-

jöiden vaihtuvuuden vähenemiseen. Työntekijäkokemuksen ja johtamisen asian-

tuntija Jacob Morganin (2017) mukaan työntekijäkokemus on merkittävä osa mo-

dernia yritystoimintaa. Työntekijäkokemukseen panostaminen luo yritykselle sel-

keää etumatkaa ja kestävää kilpailuetua alati muuttuvassa työmaailmassa. Vah-

valla työntekijäkokemuksen huomioimisella yritys sitouttaa olemassa olevat työn-

tekijät yrityksen strategiaan, houkuttelee parhaimmat osaajat luokseen ja pitää 

työyhteisön motivoituneena. Sen on todettu heijastuvan suoraan onnistuneeseen 

asiakaskokemukseen, sillä merkityksellistä työtä tekevät ja tyytyväiset työntekijät 

tuottavat hyvää asiakaspalvelua ja -kokemusta. Täten työntekijäkokemuksen tu-

lisi olla modernin yrityksen strateginen prioriteetti. (Talent Vectia 2020.) Kehittä-

mistyön tekijä on ollut majoitusalalla kymmenen vuotta. Hän on työuransa aikana 

pohtinut paljon työntekijöiden hyvinvointia ja havainnut, että työntekijäkokemusta 

ei ole juuri huomioitu hänen alallaan. Opiskeltuaan aihetta koulussa enemmän, 

hän sai varmuutta sille, että työntekijäkokemusta olisi syytä lähteä huomioimaan 

ja kehittämään hotellialalla. Näin tekijä valitsi opinnäytetyön aiheeksi työntekijä-

kokemuksen kehittämisen. 

 

Työtä tuli rajata, joten tekijä valitsi toimeksiantajakseen kokonaisen hotellialan 

sijaan oman työpaikkansa. Toimeksiantajana oli OHG Tampere Oy. OHG Tam-

pere Oy on yritys, joka operoi Tampereella vuonna 2020 avattua Courtyard by 

Marriott Tampere City hotellia. Yritys on hollantilaisen rahoitus- ja sijoitusyrityk-

sen Odyssey Hotel Groupin (OHG) ainoa suomalainen tytäryhtiö. Courtyard Tam-

pere City kuuluu franchising-sopimuksella maailman suurimpaan hotelliketjuun, 

Marriott Internationaliin. OHG Tampere Oy:llä työskentelee noin 40 työntekijää 

kuudella osastolla. Näihin kuuluvat vastaanotto, ravintola, keittiö, myynti ja hal-

linto. Kerroshoito on ulkoistettu. Jokaista osastoa johtaa osaston päällikkö, jotka 

yhdessä muodostavat hotellin johtoryhmän hr- ja talouskoordinaattorin sekä ho-

tellinjohtajan kanssa.  

 



6 

Kehittämistyötä rajattiin vielä niin, että työntekijäkokemuksen kehittämistä poh-

dittiin OHG Tampere Oy:n esihenkilötyön kautta. Tämä rajaus tehtiin siksi, että 

kehittämistyön teorian mukaan työntekijäkokemukseen pystyy vaikuttamaan eni-

ten esihenkilötyön ja johtamisen kautta. OHG Tampere Oy:n henkilökunnan joh-

tamisesta vastaavat osastojen päälliköt ja hotellinjohtaja. 

 

Kehittämistyön tavoitteena oli löytää esihenkilötyöhön kehitysehdotuksia ja työ-

kaluja, joiden avulla työntekijäkokemusta voidaan kehittää. Työn tarkoituksena 

oli selvittää työntekijäkokemuksen nykytila kyselyn avulla ja pohtia kehitysehdo-

tuksia kyselyn kautta ilmenneisiin kehityskohtiin yhdessä johtotiimin kanssa työ-

pajassa.  

 

Kehittämistyön teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta pääluvusta. Ensimmäi-

sessä luvussa kuvaillaan työntekijäkokemusta eri määritelmiä käyttäen, esitel-

lään Josh Plaskoffin (2017) työntekijäpolku ja sen työntekijäkokemukseen vaikut-

tavat eri vaiheet. Luvussa käydään läpi myös Morganin (2017) työntekijäkoke-

muksen ympäristöt ja juhlitun yrityskulttuurin malli. Kehittämistyön kysely laadit-

tiin ensimmäisen pääluvun teoriaa käyttäen. Toisessa luvussa käsitellään työn-

tekijäkokemuksen johtamiseen liittyvää työntekijäymmärrystä ja työnantajalu-

pausta sekä työntekijäkokemuksen johtamista tukevia johtamistyylejä. Nämä ai-

heet olivat työpajassa käsiteltävien aiheiden ja teemojen tukena ja niitä hyödyn-

nettiin myös kehitysehdotuksissa.  

 

Luvuissa neljä ja viisi esitellään kehittämistyön kaksi tutkimusmenetelmää ja ke-

hittämistyön tulokset. Tutkimusmenetelmiksi valittiin kysely ja ideointityöpaja. 

Näiden menetelmien avulla kehittämistyön tekijä sai runsaasti aineistoa ja kehi-

tysehdotuksia. Kehittämistyön merkittävyyttä toimeksiantajalle, työn eettisyyttä ja 

luotettavuutta sekä kehittämistyön onnistumista arvioidaan työn lopussa pohdin-

taluvussa.  
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2 TYÖNTEKIJÄKOKEMUS 
 

 

Työntekijäkokemus on laaja käsite, josta on monia määritelmiä. Tässä luvussa 

esitellään niistä muutama ja käsitellään työntekijäkokemukseen liittyvää työnte-

kijäpolkua ja siihen kuuluvia vaiheita sekä työntekijäkokemuksen kolmea ympä-

ristöä. Työntekijäkokemus koostuu monesta eri elementistä, joiden laadun ja toi-

mivuuden määrittelee lopulta jokainen työntekijä itse (Morgan 2017).  

 

 

2.1 Työntekijäkokemuksen määritelmiä  
 

Työntekijäkokemus ei ole yrityskohtainen kokemus vaan se on jokaiselle työnte-

kijälle henkilökohtainen kokemus. Työntekijäkokemus koostuu työntekijän odo-

tuksista, tarpeista ja haluista sekä tavoista, joilla yritys vastaa näihin. Se kuvaa 

työntekijän kokemusta työpaikasta. (Morgan 2017; Luukka 2019, 128.) Kor-

kiakoski (2019, 121) määrittelee työntekijäkokemuksen työntekijän näkemyk-

sestä työnantajaansa, joka muodostuu mielikuvien, vuorovaikutuksen ja eri tun-

teiden perusteella.  

 

Lapin ammattikorkeakulun lehtorit Kaihua ja Vähäkuopus sekä projektipäälliköt 

Kemi ja Tapaninen kokosivat vuonna 2020 oppaan esimiehille kuinka tuottaa po-

sitiivista työntekijäkokemusta. Kaihua ym. (2020, 8) puhuvat oppaassaan työnte-

kijäkokemuksen elementeistä ja kuinka niiden tulee olla tasapainossa keske-

nään, jotta työntekijäkokemus voisi olla positiivinen. Työntekijäkokemuksen ele-

mentteinä ovat muun muassa mielikuva yrityksestä, odotukset työnantajasta, rek-

rytointiprosessi, perehdyttäminen, työyhteisö ja työilmapiiri, motivointi, osaami-

sen kehittäminen, työhyvinvointi ja esihenkilötyö. (Kaihua ym. 2020, 8.) Suoma-

laisen konsultointi- ja valmennusyhtiön Talentia Vectian (2020) mukaan työnteki-

jäkokemus koostuu neljästä elementistä: itsenäisyydestä, yhteisöllisyydestä ja 

työilmapiiristä, suunnista ja tavoitteista sekä osaamisen ja haasteiden tasapai-

nosta. Näiden elementtien keskiössä on työntekijän kokema merkityksellisyys 

omasta työstä. (Talent Vectia 2020.) Molemmissa teorioissa korostuvat työnteki-

jän kehittyminen ja työympäristö. 
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Lee Yohn (2018) painottaa Forbesin artikkelissaan, että työntekijäkokemusta tu-

lee johtaa johtotasolta asti. Se ei tapahdu vain henkilöstöhallinnollisten asioiden 

kautta, saati ole vain henkilöstöhallinnon vastuulla. Se ei rakennu ainoastaan hy-

vistä henkilöstöeduista ja -tapahtumista, vaikka ne ovatkin osa koko kokemusta 

ja tukevat työyhteisön hyvinvointia ja positiivista ilmapiiriä. Työntekijäkokemusta 

ei pidä sekoittaa työnantajabrändäykseen, sillä työntekijäkokemus tapahtuu päi-

vittäisissä kohtaamisissa ja tapahtumissa, kun taas brändäystä suunnitellaan 

pääasiallisesti työnantajan houkuttelevuuden vuoksi. Työntekijäkokemus on kai-

ken työntekijän kohtaamien ja kokemien asioiden summa, mikä alkaa jo ennen 

työsuhdetta ja jatkuu aina työsuhteen päättymiseen asti. (Lee Yohn 2018.) Tätä 

työsuhteen elinkaarta kutsutaan työntekijäpoluksi (Plaskoff 2017, 137).   

 

 

2.2 Työntekijäpolku 
 

Josh Plaskoff (2017, 137–138) käsittää työntekijäkokemuksen olevan kokonais-

valtainen käsitys työntekijän ja työnantajan välisestä suhteesta. Työntekijän ja 

työnantajan suhde koostuu erilaisista kohtaamisista ja kohtaamispisteistä, mitä 

työntekijä kokee hänen työntekijäpolkunsa aikana kyseisessä yrityksessä. (Plas-

koff 2017, 137–138.) Työntekijäpolku voi olla jokaiselle työntekijälle identtinen, 

mutta työntekijäkokemus, mikä koetaan työntekijäpolun aikana, on jokaiselle 

henkilökohtainen (Maylett & Wride 2017). 

 

Plaskoffin (2017, 138) mukaan työntekijäpolku koostuu kolmesta eri ajallisesta 

osa-alueesta: ajasta ennen työsuhdetta, ajasta työsuhteen aikana ja ajasta työ-

suhteen jälkeen. Jokaisessa osa-alueessa on erilaisia kosketuspisteitä ja -hetkiä, 

jolloin työntekijä on tekemisissä yrityksen, muiden työntekijöiden ja asiakkaiden 

kanssa. Kaikki kosketuspisteet ja -hetket vaikuttavat merkittävästi työntekijäko-

kemukseen. Näitä kosketuspisteitä ja -hetkiä tarkastelemalla, voidaan ymmärtää, 

mitkä tilanteet vaikuttavat työntekijäkokemuksen syntyyn. (Plaskoff 2017, 138; 

Kaihua ym. 2020, 7.)  Nämä osa-alueet ja niiden kosketuspisteet on esitetty alla 

olevassa kuviossa (kuvio 1). 
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KUVIO 1. Työntekijäpolku (Plaskoff 2017; Kaihua ym. 2020, muokattu) 

 

Työntekijäkokemukseen erikoistunut konsulttiyritys Fambition Oy (2022) kuvailee 

kosketuspisteitä ja -hetkiä kriittisiksi hetkiksi. Kriittiset hetket ovat sellaisia, mitkä 

työntekijä muistaa todennäköisesti hyvin pitkään, sillä kriittisiin hetkiin liittyy 

yleensä vahvoja tunnekokemuksia ja henkilökohtaisia merkityksiä. Työntekijäpo-

lun kriittisiksi hetkiksi Fambition Oy nostaa saapumiskokemuksen, kasvukoke-

muksen, elämäntilannekokemuksen, lähtökokemuksen, epäkohtakokemuksen, 

hyvinvointikokemuksen ja yhteisökokemuksen. (Fambition Oy 2022.) 

 

Korkiakoski (2019, 137–138) yksinkertaistaa työntekijäpolun ja kosketuspisteet 

työntekijän elinkaaren avainhetkiksi. Hän kuvaa elinkaaren avainhetkiksi kiinnos-

tumisen, rekrytoinnin, työsuhteen aloittamisen, työsuhteen muutoksen ja lähdön 

yrityksestä. Mittaamalla näitä avainhetkiä eri menetelmin, yritys saa hyödyllistä 

tietoa niin työntekijäkokemuksesta kuin avainhetkistäkin ja mahdollisista kehitys-

tarpeista. (Korkiakoski 2019, 137–138.)   

 

 

2.2.1 Ennen työsuhdetta 
  
Työntekijäkokemus alkaa jo työnhakuvaiheessa, kun työntekijä etsii töitä ja kar-

toittaa eri vaihtoehtoja yrityksistä ja työpaikoista. (Plaskoff 2017, 139.) Työpaikan 

hakeminen, yrityksestä kiinnostuminen ja rekrytointiprosessi ovat kaikki tärkeitä 

avainhetkiä työntekijäkokemuksessa ja tapahtuvat kaikki ennen työsuhteen alka-

mista. Näihin avainhetkiin on syytä keskittyä, sillä ne ovat yrityksen ensivaikutel-

Ennen työsuhdetta 
Työn etsiminen 

Työn hakeminen 

Haastattelu 

Työtarjous ja sopi-

muksen tekeminen 

 

Työsuhteen 
jälkeen 

Työsuhteen päättymi-

nen ja lähtö 

Yhteys 

Uudelleen työllistymi-

nen 

 

 

Työsuhteen aikana 
Perehdytys 

Työhyvinvointi 

 Kehittyminen ja 

kasvu 

Motivaatio 

Sitoutuminen 

Työympäristö 
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mia työnhakijalle ja saattavat hyvin määrittää sen, jatkaako potentiaalinen työn-

hakija työntekijäpolkua eteenpäin kyseisessä yrityksessä. (Korkiakoski 2019, 

137.)  

 

Työnantajakuvalla on suuri merkitys työntekijäkokemuksessa. Positiivisella työn-

antajakuvalla yritys pyrkii sekä houkuttelemaan potentiaalisimmat ja parhaimmat 

osaajat luokseen ja näin pienentämään rekrytointikustannuksia. Sen lisäksi posi-

tiivisen työnantajakuvan on katsottu auttavan olemassa olevaa henkilökuntaa si-

toutumaan vahvemmin yritykseen. (Huhta 2016, 7, 11; Viitala 2021, 44.) Huhta 

(2016, 8) lisää edellä mainittuun, että työnantajakuva toimii ikään kuin lupauk-

sena tietynlaisesta työntekijäkokemuksesta. Työnantajakuva kertoo työnhaki-

jalle, millainen yrityskulttuuri kyseisessä yrityksessä on, mikä muodostuu niin si-

säisistä kuin ulkoisista mielikuvista ja kokemuksista yrityksestä (Kaijala & Tolva-

nen 2020, 62). Sisäinen työnantajakuva muodostuu työnantajalupauksen toteu-

tumisen ja työntekijäkokemuksen kautta, eli suurimmaksi osaksi työsuhteen ai-

kana. Ulkoinen työnantajakuva heijastuu sisäisen työnantajakuvan kautta yrityk-

sen ulkopuolelle, eli tavoilla miten työntekijät, asiakkaat ja sidosryhmät puhuvat 

yrityksestä ulkopuolisille tahoille ja miten yritykseen suhtaudutaan esimerkiksi 

mediassa ja tapahtumissa. Sen vuoksi onkin tärkeää, että sisäinen ja ulkoinen 

työnantajakuva sopivat keskenään yhteen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62–64.)  

 

Työnantajakuva on vain yksi osa rekrytointiprosessia. Koko rekrytointiprosessia 

pidetään yhtenä tärkeimmistä yrityskulttuurin prosesseista. Sen avulla etsitään ja 

valitaan yrityskulttuuriin sopivat henkilöt. Samalla rekrytointiprosessi toimii vah-

vana sisäisenä viestintänä yrityksen nykyisille työntekijöille, sillä se viestii mil-

laista asennetta ja osaamista yritys sillä hetkellä arvostaa. (Luukka 2019, 255–

256.)  

 

Rekrytointiprosessin aikana työnhakijan mielikuvat ja todellisuus yrityksestä ja 

sen yrityskulttuurista kohtaavat ensimmäistä kertaa. Rekrytointiprosessin on 

hyvä olla mahdollisimman sujuva, helppo ja hakijaystävällinen. Onnistuneeseen 

rekrytointiprosessiin kuuluu ystävällinen ja selkeä viestintä, ammattilaisen pitämä 

haastattelu, jonka yhteydessä kerrotaan työtehtävistä ja työpaikasta, eri haastat-
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telumenetelmien tarjoaminen (esimerkiksi virtuaalihaastattelu, puhelin haastat-

telu) ja lämminhenkisen ja ystävällisen haastattelutilanteen luominen. (Kaihua 

ym. 2020, 16–17.)   

 

Usein unohdetaan, että työsopimuksen allekirjoittamisen ja ensimmäisen työpäi-

vän välissä on hetki, jonka yritys voi hyödyntää ja erottua kilpailijoista. Tämä hetki 

on työntekijän edellisen työpaikan irtisanomisajan ja uuden työsuhteen alkamisen 

välissä. Tätä hetkeä voi hyvin käyttää perehdyttämiseen esimerkiksi lähettämällä 

perehdytysaikataulu, tervetulokirje ja materiaalia etukäteen tulevalle työntekijälle. 

Tuota hetkeä voi käyttää myös tulevan työntekijän sitouttamiseen esimerkiksi kut-

sumalla hänet yrityksen juhliin, jossa hänellä on mahdollisuus tavata tulevia kol-

legoita ja tutustua työyhteisöön. (Luukka 2019, 288.)  

 

Ennen työsuhteen aloittamista yritys voi tehdä paljon sen eteen, miten tulevan 

työntekijän työntekijäkokemus yrityksessä on alkanut ja miten se tulee jatku-

maan. Positiivisella työnantajakuvalla ja rekrytointiprosessilla yrityksen on mah-

dollista innostaa tulevaa työntekijää uuden työn aloittamisessa ja luoda hänelle 

arvostettava ja tervetullut olo. 

 

 

2.2.2 Työsuhteen aikana 
 

Työsuhteen aikana koettu työntekijäkokemus koostuu muun muassa perehdytyk-

sestä, työhyvinvoinnista, työntekijän kehittymisestä ja kasvusta, työn merkittävyy-

destä, työyhteisöstä ja työympäristöstä sekä työn ja vapaa-ajan tasapainosta 

(Stevens 2018). Työsuhteen aloittaminen ja perehdytys ovat tärkeitä kosketus-

pisteitä ja -hetkiä työntekijäpolulla ja rekrytointiprosessin aikana luvatut asiat lu-

nastetaan jo näiden hetkien aikana. Parhaimmassa tapauksessa uusi työntekijä 

on työsuhteen alkaessa innostunut uutta työpaikkaa kohtaan onnistuneen rekry-

tointiprosessin vuoksi. (Luukka 2019, 290–291.)  

 

Perehdytyksen ensisijainen tehtävä on tutustuttaa työntekijä hänen työtehtä-

viinsä, työkulttuuriin ja yritykseen (Cable, Gino & Staats 2013, 23). Hyvä pereh-

dytys alkaa uuden työntekijän vastaanottamisella, häneen tutustumisella ja pe-
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rehdytysaikataulun ja -ohjelman läpikäymisellä. Yhteisten tavoitteiden ja yrityk-

sen strategian jakaminen on tärkeä osa perehdytystä, sillä silloin perehdytettävä 

ymmärtää, mitä häneltä odotetaan. (Österberg 2014, 115–116.) Hyvällä pereh-

dyttämisellä varmistetaan, että virheiden tekemiset jäävät vähäisiksi. Tämä sääs-

tää resursseja, sillä virheiden korjaaminen osallistaa usein muitakin kuin vain vir-

heen tekijää. Perehdyttämisen tarkoituksena on luoda turvallisuuden tunne uu-

delle työntekijälle perehdyttämällä hänet turvalliseen työympäristöön ja turvallisiin 

työtapoihin täten ennaltaehkäisten työtapaturmia. Laadukkaalla perehdyttämi-

sellä on positiivinen vaikutus perehdytettävän mielialaan ja hän sitoutuu helpom-

min yritykseen. (Österberg 2014, 115–116.) Onnistunut perehdytys auttaa uutta 

työntekijää määrittämään hänen luottamuksensa ja emotionaalisen yhteyden yri-

tystä kohtaan (Great Place to Work 2022a). 

 

Österberg (2014, 115) korostaa perehdytysohjelman suunnittelemista tarkoin, 

sillä vaikka hyvä perehdytys vie aikaa, perusteellisella perehdyttämisellä työnte-

kijä oppii tehokkaaksi ja tulosta tekeväksi työyhteisön jäseneksi. Työntekijävies-

tinnän asiantuntija Keith Kitani (2019) arvioi, että vakinaistettu perehdytysohjelma 

puuttuu noin joka neljänneltä yritykseltä. Ilman perehdytysohjelmaa, perehdyttä-

minen ei ole määrätietoista, saati järjestelmällistä, minkä takia perehdytys koe-

taan mahdollisesti huonona ja yrityksestä muodostuu negatiivinen kuva uudelle 

työntekijälle. Great Place to Workin (2022a) mukaan lähes joka kolmas päättää 

työsuhteensa ensimmäisten kuukausien jälkeen huonoksi koetun perehdytysjak-

son takia. Lähtijät mainitsevat myös usein, ettei työ vastannut heidän odotuksiaan 

tai työkulttuurista välittyi huono kuva (Great Place to Work 2022a). Ennenaikai-

silla lähtijöillä on suuri vaikutus yrityksen tehokkuuteen ja menestykseen (Kitani 

2019).  

 

Kitani (2019) ohjeistaa yrityksiä personoimaan perehdyttämispolun työntekijän 

mukaan, sillä se sitouttaa työntekijää paremmin yritykseen ja luo positiivista työn-

tekijäkokemusta. Myös Cable, Gino ja Staats (2013, 23–24) ovat sitä mieltä, että 

perehdytyspolku tulisi räätälöidä aina uuden työntekijän mukaan. Uuden työnte-

kijän vahvuuksien huomioiminen ja niiden korostaminen perehdytysvaiheessa si-

touttaa työntekijää niin työyhteisöönsä, työn tekoon kuin yritykseenkin (Cable, 

Gino & Staats 2013, 23–25). 

 



13 

Perehdytys on ensimmäisiä työhyvinvoinnin askelia. Kun työntekijä koulutetaan 

työtehtäviinsä, tutustutetaan työyhteisöönsä ja hänen annetaan vaikuttaa työ-

hönsä, työn imu on luultavasti hyvää ja sitä kautta työntekijä voi hyvin työssään. 

Hyvinvoiva työntekijä on tuottava ja kokee kehittyvänsä työssään. Työhyvinvointi 

ei ole ainoastaan virkistymistä ja työterveyttä, vaan siihen kuuluu myös työnteki-

jän kunnioittaminen, arvostaminen ja kuunteleminen. (Saramies & Törnroos 

2021, 41.) Se käsittää työntekijän psyykkisen, sosiaalisen ja fyysisen kunnon 

(Österberg 2014, 174). Kaihuan ym. (2020, 31) mukaan kokonaisvaltaiseen työ-

hyvinvointiin kuuluu edellä mainittujen lisäksi vielä henkinen, ammatillinen ja ta-

loudellinen hyvinvointi. Työhyvinvointiin voidaan toki lukea työterveyshuolto, työ-

paikkaliikunta, työsuojelu ja erilaiset henkilöstöedut, sillä niillä on tärkeä rooli työ-

yhteisön ja yksilön hyvinvoinnissa (Manka 2012, 80).  

 

Työhyvinvointia tulee johtaa yrityksessä, sillä se ei synny ilman strategista suun-

nittelua. Työhyvinvoinnin johtaminen ole ainoastaan esihenkilöiden tehtävä, vaan 

jokainen työntekijä on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan ja myös huonovointi-

suuden sanomisesta ääneen esihenkilölle. Tämä tosin vaatii sen, että työilmapiiri 

on avoin ja asioiden ääneen sanomista kannustetaan yrityksessä. (Manka 2012, 

80). Työhyvinvoinnista huolehtiminen ja erilaisten hyvinvointipalvelujen tarjoami-

nen on nykyisin edellytys modernissa yrityksessä, eikä enää vain mahdollinen 

työetu. Hyvin huomioidulla ja toimivalla työhyvinvoinnilla on suora vaikutus posi-

tiiviseen työntekijäkokemukseen.  

 

Työssään kehittyvä, kasvava ja hyvinvoiva työntekijä kokee yleensä olevansa si-

toutunut ja motivoitunut työtään ja yritystä kohtaan. Työntekijän sitoutumisella 

tarkoitetaan työntekijän psykologista suhdetta yritykseen. Sitoutunut työntekijä on 

tyytyväinen työhönsä, lojaali yritystä kohtaan ja arvostaa työnantajaansa. Hän 

kokee olevansa osa työyhteisöä ja tekevänsä merkityksellistä työtä. Sitoutunut 

työntekijä on erittäin arvokas yritykselle, sillä tällainen työntekijä on valmis jous-

tamaan ja antamaan itsestään paljon yritykselle ja asiakkaille. (Viitala 2021, 38.) 

Mitä sitoutuneempi ja motivoituneempi työntekijä on, sitä enemmän ja paremmin 

hän puhuu työnantajastaan ja toimii niin sanotusti työnantajan brändin lähetti-

läänä (Hughes & Rog 2008, 749). On sanottu, että sitoutuneet työntekijät ovat 

nykyisin yksi merkittävimmistä erottuvista tekijöistä yritysmaailmassa (Rasca, 



14 

2018). Jos työntekijä ei ole sitoutunut yritykseen ja työtehtäviinsä, hän lähtee yri-

tyksestä herkemmin kuin työntekijä, joka on sitoutunut, eli sitouttamisella on 

suora yhteys työntekijöiden pysyvyyteen ja vaihtuvuuteen. (Viitala 2021, 38.)  

 

Sitoutumista ei voi määrätä, vaan se tulee rakentaa. Tulee myös muistaa, ettei 

yritys päätä työntekijän sitoutumisesta vaan sen tekee työntekijä itse. (Maylett & 

Wride 2017.) Maylett ja Wride (2017) ovat kehittäneet mallin työntekijäkokemuk-

sesta, mikä johtaa työntekijän sitoutumiseen. Mallin nimi on MAGIC, joka tulee 

mallin pääelementeistä: 

 

M = meaning eli työn merkityksellisyyden osoittaminen 

A = autonomy eli itseohjautuvuuden tukeminen  

G = growth eli kasvamisen ja kehittymisen mahdollistaminen 

I = impact eli vaikuttamisen mahdollistaminen 

C = connection eli yhteyksien luominen (Maylett & Wride 2017).  

 

Työn merkityksellisyydellä tarkoitetaan mahdollisuutta toteuttaa itseään ja tehdä 

työn kautta hyvää. Sen tarkoitus on jokaiselle työntekijälle henkilökohtainen. It-

seohjautuvuus on taito, jonka avulla työntekijä osaa vaikuttaa itse omaan teke-

miseensä ja työympäristöönsä saavuttaakseen parhaan työn tuloksen. Kasvami-

sella ja kehittymisellä tarkoitetaan niin henkilökohtaista kuin ammatillista kasvua 

ja eteenpäin menemistä. Vaikuttamisen mahdollistaminen vaatii työnantajan ja 

työntekijän välistä yhteisymmärrystä ja työntekijän työpanoksen positiivisena 

näyttäytymisenä työnantajalle, jotta heidän välilleen syntyy luottamusta ja var-

muutta vaikuttamisen mahdollistamisesta. Yhteyksien luomisessa on kyse kuulu-

misesta suurempaan kokonaisuuteen, mikä vaikuttaa työntekijän haluun onnistua 

työssään hyvin ja panostavan yritykseen. (Maylett & Wride 2017.) Viitala (2021, 

38–39) mainitsee näiden elementtien lisäksi tarpeeksi haasteellisten työtehtävien 

ja kilpailukykyisen palkan tarjoamisen, työajan ja vapaa-ajan yhteensovittamisen 

mahdollistamisen sekä uskon luomisen työpaikan tulevaisuudesta hyviksi sitou-

tumisen keinoiksi.  

 

Motivaatio kertoo työntekijän tahtotilasta käyttää taitojaan ja kyvykkyyttään 

työssä. Laadukasta työn tulosta ei synny ilman motivaatiota. Motivaatio lisääntyy, 

kun työntekijä kokee työnsä olevan merkityksellistä ja sopivan haasteellista, 
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jonka parissa voi kehittyä. (Viitala 2021, 35–36.) Motivaatioon vaikuttavat myös 

työntekijän odotukset ja työnantajan lupaukset. Odotuksiin vastaaminen ja lu-

pausten pitäminen synnyttä positiivista motivaatiota, kun taas odotuksiin ja lu-

pauksiin pettyminen aiheuttaa motivaation laskemista tai jopa motivaation kadot-

tamisen kokonaan. (Gkorezis & Kastritsi 2017, 101.) 

 

Motivaation voi jakaa sekä sisäiseen että ulkoiseen motivaatioon. Sisäinen moti-

vaatio on tila tai tunne, mikä lähtee työntekijästä itsestään. Se liittyy vahvasti hä-

nen tarpeisiinsa kehittää ja toteuttaa itseään ja työn tekeminen itsessään tuo tyy-

dytyksen hänelle. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan ulkoisia syitä tehdä jokin 

asia. Näitä ovat esimerkiksi palkinnot ja etuudet tai jossakin tapauksissa rangais-

tuksen saamisen pelko. (Sinokki 2016, 225–226; Luukka 2019, 143; Viitala 2021, 

36.) Ulkoinen motivaatio on etenkin tärkeää silloin, kun työtä ei koe mielenkiintoi-

sena ja se on rutiininomaista. Silloin ulkoinen motivaatio on tarvittua, jotta työn-

tekijä viihtyy ja pysyy työssä. (Viitala 2021, 36.)  

 

Motivaatioon vaikuttaa myös työyhteisön motivaatioilmapiiri. Motivaatioilmapiiri 

muodostuu työyhteisön kaikkien jäsenten, niin työntekijöiden kuin johdonkin vuo-

rovaikutuksesta toisiinsa ja se ohjaa kaikkien toimintaa ja yhteisiä tavoitteita. Yri-

tyksen johdolla on suurin vastuu motivaatioilmapiirin ylläpitämiseen, sillä johdon 

ja esihenkilöiden toiminnalla on merkittävä vaikutus työyhteisön työninnostuk-

seen ja vastavuoroisesti myös työmotivaation laskemiseen. Rehellisellä, uskotta-

valla ja luottamusta herättävällä toiminnallaan, johto ja esihenkilöt voivat vaikut-

taa positiivisesti työyhteisössä koettuun ilmapiiriin ja näin kasvattaa myös moti-

vaatioilmapiiriä. (Sinokki 2016, 235–236.)  

 

 

2.2.3 Työsuhteen jälkeen 
 

Työntekijäkokemus ei pääty viimeiseen työpäivään yrityksessä vaan jatkuu vielä 

työsuhteen päättymisen jälkeenkin. Yrityksen, työyhteisön ja työn vaikutus työn-

tekijään määrittävät työntekijäkokemuksen keston. Esimerkiksi hyväksi koettu 

työntekijäkokemus työsuhteen aikana saattaa vaikuttaa työntekijään pitkäänkin 

sen jälkeen, kun hän on lähtenyt yrityksestä. (Plaskoff 2017, 138–139.) Se voi 

ilmetä esimerkiksi työpaikan suosittelulla ystäville ja tutuille, hyvien muistojen 
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vaalimisella ja hyväksi todettujen tapojen ja menetelmien viemisellä eteenpäin 

seuraavaan työpaikkaan.  

 

Positiiviseen työntekijäkokemukseen voidaan vaikuttaa työsuhteen lopussa pide-

tyllä loppukeskustelulla. Loppukeskustelussa on hyvä käydä työntekijän tunte-

mukset työsuhteen päättymisestä, kokonaisvaltainen kokemus työpaikasta ja 

keskustella työntekijän tulevaisuuden suunnitelmista. Jälkimmäisestä on hyvä 

keskustella myös työsuhteen jatkamismahdollisuuden kannalta. Loppukeskus-

telu on äärimmäisen hyvä hetki työnantajalle kuulla mahdollisista kehityskohdista 

työntekijän palautteen ja kokemusten kautta. (Kaihua ym. 2020, 44.) 

 

 

2.3 Työntekijäkokemuksen eri ympäristöt 
 

Tutkimukset ovat osoittaneet, että jaettujen arvojen lisäksi, kannustava ja viih-

tyisä työympäristö ovat avaintekijöitä työtyytyväisyyteen. Positiivinen työympä-

ristö vaikuttaa suoraan myös työn suoritukseen, tuloksiin sekä pysyvyyteen. (Ara-

sanmi & Krishna 2019.) Työnantajan ja työntekijöiden tulisi voida yhdessä vaikut-

taa työympäristöön ja luoda siitä yhdessä sellainen, jossa on hyvä ja turvallinen 

olla. Työntekijöiden mukaan ottaminen työympäristön suunnitteluun sitouttaa 

työntekijöitä yritykseen ja luo näin onnistunutta työntekijäkokemusta. (Morgan 

2017.)  

 

Morganin (2017) mukaan työntekijäkokemus voidaan jakaa kolmeen ympäris-

töön: kulttuuriseen, fyysiseen ja teknologiseen ympäristöön. Nämä kolme osa-

aluetta ovat riippuvaisia toisistaan, sillä jos jokin osa-alueista ei toimi, se vaikuttaa 

suoranaisesti kahteen muuhun osa-alueeseen (Korkiakoski 2019, 122–123).  

 

Fyysinen ympäristö 
Fyysisellä ympäristöllä tarkoitetaan tilaa, missä työntekijä työskentelee. Fyysisen 

ympäristön katsotaan olevan hyvin tärkeä osa työntekijäkokemusta, sillä viihtyisä 

ja toimiva työtila tukee työntekoa tehden työnteosta mieluisaa. Toimiva fyysinen 

ympäristö mahdollistaa työntekijän luovaan työhön ja sitouttaa tämän niin työnte-

koon kuin yritykseenkin. (Morgan 2017.) Korkiakoski (2019, 127) kiteyttää fyysi-

sen ympäristön sellaiseksi ympäristöksi, minkä voi koskea, tuntea, haistaa ja 
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nähdä. Työympäristöstä tulisi heijastua myös yrityksen arvot. Esimerkiksi jos 

avoimuus on yksi yrityksen arvoista, kannattaisi työympäristönkin olla avoin, eikä 

pelkästään suljettuja työhuoneita täynnä oleva konttori. Arvolupauksien on tärkeä 

näkyä myös fyysisessä työympäristössä, silloin lupaukset ovat myös fyysisesti 

näkyvillä eikä ne jää vain sanoiksi. (Korkiakoski 2019, 127.) 

 

Teknologinen ympäristö 
Fyysisen ympäristön lisäksi, yritysten on syytä panostaa teknologiseen ympäris-

töön. Hyvä teknologinen ympäristö tarkoittaa modernin ja nykyaikaisen tekniikan 

lisäksi sitä, että teknologia on kaikkien työntekijöiden saatavilla ja teknologia on 

valittu työntekijöiden, ei yrityksen, tarpeiden mukaan. (Morgan 2017.) Teknolo-

giaa voi hyödyntää hyvin työtyytyväisyyden ja työhyvinvoinnin mittaamisessa ja 

erilaisia hyvinvointia edistäviä sovelluksia voi käyttää myös työnantajan tar-

joamina työetuina. (Carney 2018.) Teknologisten työkalut ja laitteet ovat parhaim-

massa tapauksessa työntekijöille tuttuja omalta vapaa-ajaltaan, jotta niiden käyt-

töönottaminen ja käyttäminen on helppoa ja tehokasta. Vanhojen teknologisten 

työvälineiden tarjoaminen saattaa olla haitallista jo rekrytointivaiheessa ja pahim-

massa tapauksessa johtaa jopa työntekijöiden irtisanoutumisiin. (Korkiakoski 

2019, 128–129.) 

 

Kulttuurinen ympäristö 
Kulttuurisella ympäristöllä tarkoittaa yrityskulttuuria, eli tapaa, jolla yrityksessä ol-

laan ja tehdään töitä. Yrityskulttuurin juuret ovat yrityksen arvoissa. Yrityskulttuu-

rilla vaikutetaan toimintaympäristöön ja ihmisiin. (Korkiakoski 2019, 124–125.) 

Kulttuurinen ympäristö vaikuttaa niin henkilöstön mielialaan, tehokkuuteen ja toi-

mintaan. Parhaimmillaan hyvässä kulttuurisessa ympäristössä onnistumiset ja 

ilot jaetaan, mikä lisää yhteenkuuluvuuden tunnetta yrityksessä. (Maula & Maula 

2019, 207.) Fyysisestä ja teknologisesta ympäristöstä poiketen, kulttuurisen ym-

päristön voi ainoastaan tuntea, sitä ei voi koskettaa, nähdä tai haistaa. Moni työn-

tekijä kokee kulttuurisen ympäristön kaikista tärkeimmäksi osaksi koko työympä-

ristöstä. (Morgan 2017.)  

 

Morgan (2017) määrittelee kymmenen ominaisuutta onnistuneen ja juhlitun (ce-

lebrated culture) yrityskulttuurin takaamiseksi. Nämä elementit ovat alla olevassa 

kuviossa (kuvio 2) ja avataan seuraavassa kappaleessa. 
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KUVIO 2. Onnistunut ja juhlittu yrityskulttuuri (Morgan 2017, muokattu) 

 

Työntekijöiden, asiakkaiden ja sidosryhmien positiivinen käsitys yrityksestä kat-

sotaan auttavan työntekijöitä arvostamaan yritystä ja olemaan ylpeitä työpaikas-

taan. Ylpeät ja arvostavat työntekijät viihtyvät työssään ja kokevat työkulttuurin 

onnistuneeksi. Arvostuksen tunne tulee palkkioiden ja etuuksien kautta, mutta 

myös työntekijöiden huomioimisella yksilöinä ja heidän työpanostuksensa tun-

nustamisella. Yrityksen oikeutetulla olemassaololla tarkoitetaan työn merkityksel-

lisyyden tunnistamista niin yksilötasolla kuin koko henkilökunnan tasolla. Yhteen-

kuuluvuuden tunnetta, monimuotoisuuden tukemista ja tasavertaista kohtelua 

johtaa ajatus siitä, että jokainen hyväksytään työyhteisöön sellaisena kuin on ja 

erilaisuus nähdään etuna ja hienoutena. Työyhteisössä pidetään huoli siitä, ettei 

ketään suljeta pois eikä niin sanottuja kuppikuntia muodostu. Työntekijöiden suo-

situs liittyy positiiviseen käsitykseen yrityksestä; yritys koetaan sellaisena työ-

paikkana, jota halutaan suositella omille tutuille ja ystäville. Uuden oppimisen ja 

kehittämisen tukeminen edistää työntekijöiden motivaatiota ja sillä yritys pyrkii 
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osoittamaan arvostuksensa työntekijöitä kohtaan. Onnistuneen työkulttuurin 

omaava yritys panostaa työhyvinvointiin ja tarjoaa valmentavaa ja mentoroivaa 

johtotiimiä työntekijöiden onnistumisen tueksi. (Morgan 2017.) 

 

Johtajalla on tärkeä rooli yrityskulttuurin rakentumisessa ja sen johtamisessa. 

Johtamisen tapa vaikuttaa työyhteisön toimintaan ja ajatteluun. Johtaja näyttää 

omalla johtamisellaan, mitä yrityksessä pidetään merkityksellisenä ja tavoitelta-

vana. (Maula & Maula 2019, 202.) Yrityksen strategia ja tavoitteet toteutuvat to-

dennäköisemmin, kun yrityskulttuuria johdetaan tietoisesti (Great Place to Work 

2022b). 
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3 TYÖNTEKIJÄKOKEMUKSEN JOHTAMINEN 
 

 

Tässä luvussa käsitellään työntekijäymmärrystä ja työnantajanlupausta sekä nii-

den vaikutusta työntekijäkokemukseen. Luvussa kuvaillaan myös työntekijäkoke-

muksen johtamista ja siihen sopivia johtamistyylejä. 

 

 

3.1 Työntekijäymmärrys 
 

Työntekijäkokemuksen johtaminen alkaa työntekijäymmärryksestä. Yrityksen ja 

esihenkilöiden tulee ymmärtää mikä motivoi työntekijää, mikä on työntekijälle tär-

keää työssä, mikä sitouttaa työntekijän ja mitkä ovat hyvinvoinnin kannalta tär-

keitä työntekijälle. (Saramies & Törnroos 2021, 38–39.) Työntekijäymmärryksen 

avulla yritys luo itselleen sopivaa yrityskulttuuria, millä taas mahdollistetaan toi-

votunlaista työtekijäkokemusta. Hyvä ja toimiva työntekijäymmärrys, yrityskult-

tuuri ja työntekijäkokemus muodostavat yhdessä yrityksen menestysketjun. 

(Luukka 2019, 117.) Ilman työntekijäymmärrystä ei synny positiivista työntekijä-

kokemusta. 

 

Aivan kuten asiakasymmärrys lisää asiakastyytyväisyyttä, työntekijäymmärrys li-

sää työntekijöiden tyytyväisyyttä. Työntekijäymmärrys on yksi laadukkaan johta-

misen kulmakivistä, sillä se auttaa pitämään työntekijän hyvinvoivana ja tehok-

kaana. Työntekijäymmärrys tehostaa ja parantaa myös yrityksen sisäisiä proses-

seja. (Saramies & Törnroos 2021, 39.) Johtamisen näkökulmasta työntekijäkoke-

mus pitää sisällään kaikkea sitä tietoa, mitä johtaja voi saada työntekijästään, 

jotta tämä pystyy johtamaan työntekijää parhaimman mukaan. Tavoitteena ei ole 

kuitenkaan tuntea työntekijä läpikotaisin, vaan tärkeintä on halu ymmärtää työn-

tekijää ja mitkä ovat hänelle tärkeitä asioita työn mielekkyyden ja työhyvinvoinnin 

kannalta. (Luukka 2019, 119–120; Saramies & Törnroos 2021, 39.) 

 

Työntekijäymmärryksen selvittäminen vaatii työnantajalta muutakin kuin  

työtyytyväisyyskyselyiden teetättämistä ja tulosten analysointia. Aito työnteki-

jäymmärtäminen vaatii työtä sekä yrityksen ja työntekijöiden välisen suhteen yl-
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läpitämistä. Jotta työnantaja ymmärtää työntekijöiden kokemuksia, haluja ja tar-

peita syvemmin, tulee työnantajan sitouttaa työntekijät mukaan työntekijäkoke-

mukseen ja työntekijäpolkuun. Tämän työnantaja voi tehdä muun muassa kuun-

telemalla, keskustelemalla ja kysymällä työntekijöiden mielipiteitä ja tarjoamalla 

heille mahdollisuuksia vaikuttaa työntekijäpolun eri osa-alueisiin. (Plaskoff 2017, 

138.) 

 

 

3.2 Työnantajalupaus 
 

Työnantajalupaus mielletään työntekijän antaman työpanoksensa vastineeksi. 

Vastineiksi luetaan muun muassa edut ja palkkiot sekä työehdot ja -käytännöt. 

Työnantajalupauksella yritys pyrkii viestimään työntekijöilleen syyt, miksi se on 

muita yrityksiä parempi ja houkuttelevampi työpaikka. (Mani 2016, 72.) Työnan-

tajalupaus auttaa työntekijöitä sitoutumaan yritykseen ja toimii myös hyvänä 

apuna osaamisen johtamisessa (Arasanmi & Krishna 2019, 388).  

 

Luukka (2019, 129) pitää työnantajalupausta keskeisenä työkaluna työntekijäko-

kemuksen johtamisessa. Työnantajalupaus tulee olla huolella mietitty ja sen tulee 

kuvata yrityksen arkea ja yrityskulttuuria aidosti. Positiivinen työntekijäkokemus 

syntyy, kun annetut lupaukset pidetään realistisina ja pidetään huoli, että ne to-

teutuvat. Tai oikeammin, postiviinen työntekijäkokemus ei synny itsestään, vaan 

se johdetaan jo heti alusta alkaen realistisella ja houkuttelevalla työnantajalu-

pauksella. (Luukka 2019, 129.) Jotta työnantajalupausta voi käyttää johtamisen 

työkaluna, siitä tulee käydä ilmi, että sen keskiössä ovat työntekijät, ei yritys. On-

nistunut työnantajalupaus on työntekijälle vakuuttava, ainutlaatuinen ja merkityk-

sellinen. (Mani 2016, 72). Työnantajalupauksella on suora vaikutus työntekijöiden 

vaihtuvuuteen: hyvä ja rehellinen lupaus pitää työntekijät tyytyväisinä ja todennä-

köisemmin yrityksessä kauemmin kuin epäaito, tai pahimmassa tapauksessa to-

teutumaton työnantajalupaus (Mani 2016, 71; Luukka 2019, 129).  

 

Yrityksen on hyvä käyttää työnantajalupausta jo rekrytointiprosessin aikana. 

Työnantajalupauksella yritys kertoo työnhakijalle arvoistaan ja yrityskulttuuris-

taan ja näin tekemällä, se pystyy houkuttelemaan sopivia hakijoita hakemaan yri-
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tykseen. (Arasanmi & Krishna 2019, 387–388; Luukka 2019, 130–131.) Saman-

aikaisesti työnhakija saa jo työnantajalupauksesta jonkinlaisen mielikuvan yrityk-

sestä ja voi pohtia sen avulla, sopisiko kyseisen yrityksen arvot ja työkulttuuri 

hänelle (Luukka 2019, 130).  

 

Blackin, Manoharin ja Stehlin (2013) tutkimuksen mukaan työnantajalupaus on 

merkittävä houkutin ja tärkeä erottuva tekijä työmarkkinoilla. Viimeisten vuosi-

kymmenten ajan yritysmaailman arvoissa on siirrytty voimakkaasti aineellisista 

hyödykkeistä aineettomiin hyödykkeisiin. Osaamisesta ja tekijöistä on suurempi 

pula kuin työpaikkojen määrästä, ja näin ollen työntekijöillä ja heidän tarpeillaan 

on enemmän valtaa työmarkkinoilla kuin yrityksillä. (Black, Manohar & Stehli 

2013, 4.) Edelleen on relevanttia puhua työnhakijoiden markkinasta. Baronan toi-

mitusjohtajan Lassi Määtän ja Ilmarisen asiantuntijajohtajan Minna Gentzin mu-

kaan työntekijähoukuttelevuuteen on syytä kiinnittää huomiota, sillä enää hyvät 

edut ja vakituinen työsuhde ei riitä. Pysyvää työsuhdetta ei enää yksinään arvos-

teta, vaan työn tulee olla merkityksellistä, työssä tulee olla etenemismahdolli-

suuksia ja työntekijäarvostuksen tulee olla näkyvää. Nyt jos koskaan yritysten 

tulisi erottautua houkuttelevana työnantajana työnantajalupauksen ja -brändäyk-

sen avulla. (Erkko 2021.) 

 

 

3.3 Työntekijäkokemuksen johtamista tukevat johtamistyylit 
 

Työntekijäkokemuksen johtamisessa on kyse työntekijälähtöisen työympäristön 

luomisesta ja ihmisten johtamisesta. Sen keskiössä ovat työntekijät ja sen ensi-

sijaisena tehtävänä on taata heille hyvinvointia tukeva työpaikka. Työntekijäläh-

töisen työympäristön luominen ei tapahdu hetkessä vaan se vaatii oikeanlaista 

asennoitumista ja johdonmukaista tekemistä johtoasemissa olevilta henkilöiltä. 

Kouluttautumisen tarjoaminen, kehittymisen huomioiminen ja palkitseminen ovat 

hyviä keinoja työntekijälähtöisen työympäristön tukemiselle. Rehellisyyttä, innok-

kuutta ja läpinäkyvyyttä pidetään hyvinä johtamisen ominaisuuksina työntekijä-

kokemuksen johtamisessa. (Carney 2018.) 

 

Hyvä esihenkilö johtaa työyhteisöä, luo avointa ilmapiiriä, kannustaa alaisia sekä 

yksilöinä että ryhmänä, jakaa tarvittavaa tietoa, johtaa esimerkillään ja innostaa 
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työyhteisöä kehittämään toimintaa. Hyvä esihenkilö osallistaa työntekijät tavoit-

teiden suunnittelemiseen ja ohjaa niiden pääsemiseen. Hyvä esihenkilö pitää 

huolen, että työntekijöillä on tarpeeksi haasteita, mutta estää liiallisen työkuormit-

tumisen.  (Österberg 2014, 127–128.)  

 

Nämä edellä mainitut johtamisen hyveet voidaan liittää transformationaaliseen 

johtamistyyliin sopiviksi. Johtamisen tutkijan Bernard Bassin (1990) mukaan tällä 

johtamistyylillä saavutetaan parhaat tulokset niin työntekijöiden kuin yrityksenkin 

kasvun ja hyvinvoinnin kannalta. Transformationaalinen johtaja huomioi alai-

sensa yksilöinä, inspiroi heitä omalla esimerkillään ja karismallaan, haastaa ja 

stimuloi heitä älyllisesti ja saa heidät toimimaan ryhmän etujen puolesta. (Bass 

1990.) Transformationaalisella johtamisella tarkoitetaan palvelevaa, valmenta-

vaa ja osaamisen johtamista. Nämä johtamistyylit vaikuttavat positiivisesti työn-

tekijöiden ammatilliseen kehitykseen, työssä viihtymiseen ja pysyvyyteen eli 

työntekijäkokemukseen (Tomey 2009). 

   

 

3.3.1 Palveleva johtaminen 
 

Johtaminen on palveluammatti. Hyvä johtaja ymmärtää olevansa tiimiänsä varten 

ja näin tiiminsä palvelija. Tällaista johtamistyylin omaksumista kutsutaan palvele-

vaksi johtamiseksi. Palveleva johtaminen alkaa aidosta halusta auttaa henkilös-

töä, ei niinkään halusta johtaa henkilöstöä. Tämän johtamistyylin tavoitteena on 

kehittää henkilöstöä ja saada heidät voimaan hyvin. (Luukka 2019, 308.)  

 

Palvelevan johtamisen käsitteen kehittäjä Robert Greenleaf (1998) kuvailee pal-

velevaa johtamistyyliä kymmenellä ominaisuudella. Palveleva johtaja on hyvä 

kuuntelija ja empaattinen. Hän huolehtii lähellä olevista ihmisistä ja on tietoinen 

itsestään ja muista. Hän osaa suostutella ilman pakottamista. Hän ennakoi tule-

vaa ja pystyy luomaan selkeän vision ja jakamaan sen ymmärrettävästi muille. 

Hän kehittää jatkuvasti johtajuuttaan ja johtaa esimerkillään. Palveleva johtaja luo 

ennen kaikkea yhteisöllisyyttä ja on sitoutunut henkilöstöön ja heidän kehittymi-

seensä. (Greenleaf 1998.)  
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Työterveyslaitoksen vanhempi tutkija Jari Hakasen (2012) mukaan palveleva joh-

taminen on työntekijöiden voimaannuttammista ja heidän ammatillista kehittymi-

sensä tukemista. Voimaannuttamisella tarkoitetaan muun muassa valtuuttamista 

tekemään työt parhaalla mahdollisella tavalla hyödyntäen omia vahvuuksia ja 

rohkaisemista aloitteellisuuteen. Palveleva johtaminen on myös suunnan näyttä-

mistä ja vastuuttamista eli kerrotaan työntekijälle mitä tältä odotetaan, minkä jäl-

keen työntekijä on vastuussa omista tekemisistään. Näin ilmaistaan luottoa ja us-

koa työntekijää kohtaan. Palvelevan johtajan rooliin kuuluu myös pehtorina toimi-

minen (engl. stewardship) eli niin sanotusta tontista ja siellä työskentelevistä hen-

kilöistä huolehtiminen. Pehtori kantaa vastuun kokonaisuudessa ja pitää huolen 

yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta. (Hakanen 2012.)  

 

Palvelevan esihenkilön tärkein persoonallisuuspiirre on aitous. Aitoudella tarkoi-

tetaan sitä, että esihenkilö toimii ja on läsnä omana itsenään myös työpaikalla ja 

työtehtävissään johtajana. (Hakanen 2011, 78). Manka (2012) kutsuu tätä aidoksi 

johtajuudeksi. Aito johtajuus voimistaa positiivista työilmapiiriä ja edistää henki-

löstön henkisiä voimavaroja. Aito esihenkilö on avoin, ymmärrettävä, tukee aloit-

teellisuutta ja antaa rakentavaa palautetta. Aito esihenkilö tunnistaa omien vah-

vuuksien lisäksi myös heikkoutensa, eikä yritä piilotella niitä. Aidon johtajuuden 

tuloksena, työntekijät ovat yleensä tehokkaita ja toiveikkaita, luottavat työyhtei-

söön ja ajattelevat optimistisesti. Positiivisuus ja avuliaisuus korostuu molemmin-

puolisessa vuorovaikutuksessa. Parhaimmillaan aito johtajuus auttaa työnteki-

jöitä sitoutumaan työnantajaan, edistää työtyytyväisyyttä, työyhteisöllisyyttä sekä 

yhteisön suorituskykyä. (Manka 2012.) 

 

 

3.3.2 Valmentava johtaminen 
 

Johtamisalan kouluttaja Dan Soback (2021, 31) määrittelee valmentavan johta-

juuden seuraavasti: ”Valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii 

tietoisesti kehittämään johdettavien kykyä oman työnsä viisaaseen johtamiseen 

osana kokonaisuutta.” Tähän päästään, kun johdettavien voima, viisaus ja myö-

tätunto aktivoidaan. Voimalla tarkoitetaan kykyä tehdä itsenäisiä päätöksiä ja joh-

taa omaa tekemistä ja osaamista kokonaisvaltaisesti ilman riippuvaa suhdetta 
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johtajaan. Viisaudella tarkoitetaan kykyä johtaa omaa tekemistä huomioimalla yri-

tyksen laajempi kokonaisuus ja toimia tilannetajuisesti. Myötätunnolla tarkoite-

taan itsensä johtamista ja muiden huomioimista arvostavalla, hyväksyvällä ja in-

himillisellä tavalla. Voima, viisaus ja myötätunto ovat kaikki hyvän johtajuuden 

ominaisuuksia, joten valmentava johtajuus kehittää johtajuustaitoja kaikissa. 

(Soback 2021, 31.) 

 

Ristikangas ja Ristikangas (2013, 21–22) puhuvat valmentavasta johtamisesta 

sanalla coaching, johtajasta sanalla valmentaja ja johdettavasta sanalla valmen-

nettava. Ristikangas ja Ristikangas määrittelevät valmentavan johtajuuden eli 

coachingin eri tutkijoiden näkemysten kautta. Kaikkia näkemyksiä yhdistää ajatus 

siitä, että coaching-menetelmän päämääränä on johdettavan kehittyminen, joh-

dettavan suorituksen parantaminen, johdettavan oppiminen ja johdettavan tavoit-

teiden saavuttaminen. Suurin osa tutkijoista ovat sitä mieltä, että menetelmässä 

keskitytään yksilöön ja tämän valmentajan väliseen yhteistyösuhteeseen, eli me-

netelmä on vahvasti yksilökeskeistä. Lisäksi coaching-menetelmässä keskity-

tään johdettavan potentiaalin, eli piilossa olevien voimavarojen, hyödyntämiseen. 

(Ristikangas & Ristikangas 2013, 21–22.) Boyatzis, Smith ja Van Oosten (2019, 

155) mielestä johtajan tärkein tehtävä onkin auttaa johdettavaa saavuttamaan 

hänen paras mahdollinen potentiaalinsa. 

 

Boyatzis, Smith ja Van Oosten (2019, 152) painottavat artikkelissaan, että val-

mentava osapuoli keskittyy kuuntelemiseen ja ohjaavien kysymysten esittämi-

seen, osoittamaan myötätuntoa ja tätä kautta rakentamaan luottamuksellista suh-

detta valmennettavan kanssa. Valmentava osapuoli ei missään nimessä tarjoa 

vastauksia tai omia näkökulmia valmennettavalle. Valmennettavan omaksi tehtä-

väksi jää ratkaista mahdollinen ongelma ja muutoksen tekeminen itse. Tämä on-

kin useimmiten haastavinta valmentavassa johtajuudessa; olla osallistumatta on-

gelmanratkaisuun tai tarjoamalla neuvoja ja ehdotuksia. (Boyatzis, Smith & Van 

Oosten 2019, 152–153.)  

 

Onnistunut valmentava johtajuus nojaa kuuteen periaatteeseen: turvallisen ym-

päristön luomiseen, kysymysten ohjaamisella, itsenäisten päätöksentekojen 

mahdollistaminen, sparraaminen ja tukena oleminen, määrättyjen toiminta- ja 

ajattelutapojen haastaminen sekä kiittäminen ja kannustaminen. Toteuttamalla 
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näitä kuutta periaatetta säännöllisesti, johtaja luo valmennettavaa johtajasuh-

detta niin itsensä kuin johdatettavien välillä. (Soback 2021, 57–58.) Hyvä valmen-

taja rohkaisee valmennettavaa kokeilemaan uusia ajattelutapoja ja toimintamal-

leja ja ohjaa pysymään ja kehittämään niitä tapoja ja malleja, mitkä toimivat val-

mennettavalla parhaiten (Boyatzis, Smith & Van Oosten 2019, 155).   

 

Ristikangas ja Ristikangas (2013, 26) kuvailevat valmentavan johtamisen koos-

tuvan kolmesta johtamistehtävästä ja niiden ydinosaamisista. Ensimmäisenä joh-

tamistehtävänä on perustan luojana ja kohtaajana toimiminen. Perustan luojan 

ydinosaamisiin kuuluvat nöyryys, toisten asemaan asettautuminen, toisten kun-

nioittaminen ja odotusten asettaminen. Toisena tehtävänä kerrotaan olevan vuo-

rovaikuttajana toimiminen. Sen ydinosaamiseen luokitellaan kuuntelutaito, kysy-

mysten esittämisen taito ja palautteen vastaanottaminen ja antaminen. Kolman-

tena tehtävänä on (yhdessä) kehittämisen mahdollistajana toimiminen ja sen 

ydinosaamisena pidetään havainnointi- ja analyysitaitoja, osallistaminen sekä lin-

jakkaana ja jämäkkänä pysyminen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 26.)  

 

Toisin kuin Ristikankaan & Ristikankankaan (2013, 22) määrittely siitä, että val-

mentava johtaminen on voimakkaasti yksilökeskeistä, Sobackin (2019, 58) mie-

lestä valmentavaa johtamista ja sen kuutta periaatetta voi aivan hyvin soveltaa 

yksilön lisäksi ryhmän tai koko organisaation johtamisessa. Keskittymällä kuu-

teen valmentavan johtamisen periaatteeseen, johtaja voi ottaa minkä tahansa ti-

lanteen, toiminnan tai kohtaamisen haltuunsa valmentavalla otteella (Soback 

2019, 58).  

 

 

3.3.3 Osaamisen johtaminen 
 

Osaamisen johtaminen liitetään vahvasti strategiaan; kun osaamisen johtaminen 

perustuu strategiaan, ollaan menestyvän yrityksen ytimessä (Sumkin 2012). 

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kaiken sellaisen toiminnan tukemista ja oh-

jaamista, mikä vie kohti yrityksen strategiaa. Osaamisen johtamisen tulokset nä-

kyvät muun muassa kehittyneempinä palveluina, tuotteina sekä toimintatapoina 

ja taloudellisen tuloksen kasvuna. (Viitala 2013, 170.) Strategian osaamisesta 
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käytetään termiä ydinosaaminen ja sen yrityksen tulisi voida tunnistaa, jotta osaa-

mista voi johtaa oikein. Ydinosaamisen tunnistaminen onnistuu muun muassa 

seuraavien kysymysten avulla: mitä osaamista yrityksessä tarvitaan, jotta strate-

gia toteutuu? Onko osaaminen kilpailijoista poikkeavaa ja synnyttääkö se asiak-

kaille lisäarvoa? Tuoko osaaminen jotain uutta tulevaisuutta ajatellen? (Sumkin, 

2012.) 

 

Ydinosaaminen syntyy yksilöiden osaamisen kautta (Sumkin 2012). Osaamisen 

johtamisen keskiössä on yksilö ja hänen osaamisensa ja oppimisensa ymmärtä-

minen. Osaamisen johtamisella pyritään nostamaan yksilöiden osaamisen tasoa, 

vaalia osaamista ja hyödyntää sitä parhaimman mukaan. (Viitala 2013, 170.) 

Osaamisen johtaminen on tärkeä ja hyvä keino niin houkuttelemaan uusia, ky-

vykkäitä työntekijöitä yritykseen, mutta myös hyvä johtamisen keino auttaa lah-

jakkaita työntekijöitä sitoutumaan työnantajaansa. Osaamisen johtamisen avulla 

työntekijä kokee tulleensa nähdyksi ja arvostetuksi kun hänen tarpeisiinsa kiinni-

tetään huomiota ja tämän seurauksena tahtoo sitoutua työnantajaansa ja jatkaa 

kehitystä yrityksessä. (Hughes & Rog 2008, 746, 749.)  

 

Yksilön osaamisen kehittämisen keinoja on valtavasti. Yksi tärkeimmistä kei-

noista on heti työsuhteen alussa tapahtuva perehdyttäminen. Perehdyttämisen 

tavoitteena on opettaa uusi työntekijä tehokkaaseen työntekoon, tutustuttaa hä-

net työtehtäviinsä ja toivottaa hänet tervetulleeksi työyhteisöön. Perehdyttämi-

seen kuuluu työstä tiedottaminen ennen ensimmäistä työpäivää, yritykseen ja 

työsuhteeseen perehdyttäminen ja työnopastus. Perehdytykseen tulee varata 

tarpeeksi aikaa, laatia perehdytysohjelma ja nimetä perehdyttäjä. (Viitala 2013, 

193–194.)  

 

Muita hyviä osaamisen kehittämisen keinoja Viitala (2013, 194–195, 201–202) 

mainitsee olevan tehtäväkierto, kurssit ja koulutukset sekä osaamisen kehittämi-

nen ryhmässä. Tehtäväkierrossa (tai työkierrossa) työntekijä siirretään eri työteh-

täviin ja muihin osastoihin väliaikaisesti, jotta hän oppivat uutta ja saa mahdolli-

sesti eri näkökulmia omaan tekemiseen. Tämä keino yleensä lisää työntekijöiden 

arvostusta toisten työtä kohtaan ja auttaa yhteistyön tärkeyden ymmärtämisessä. 

Parhaimmillaan tehtäväkierto laajentaa ja syventää työntekijän ymmärrystä yri-
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tyksen toimintaan ja innostaa sekä sitouttaa työntekijää yritykseen. Erilaiset ke-

hittämisprojektit ryhmässä opettavat työntekijöitä kehittämistyön aiheesta, ja aut-

tavat työntekijöitä kehittämään myös yhteistyötaitoja sekä projektienhallintaa. 

Ryhmän osaamista voi kehittää myös erilaisilla informatiivisilla ja osallistavilla 

koulutustilaisuuksilla. Hyvinä oppimistilanteina pidetään myös ongelmanratkaisu-

tilanteita, sillä näissä tilanteissa on mahdollista kehittää monia osaamisen osa-

alueita: analyyttisiä taitoja, ratkaisun esittelytaitoja, neuvottelutaitoja ja yhteistyö-

taitoja. (Viitala 2013, 194–195, 201–202.) 
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4 KEHITTÄMISTYÖN TUTKIMUSMENETELMÄT 
 

 

Tämän opinnäytetyön kehittämistyön tutkimusmenetelmiksi valittiin kysely ja ide-

ointityöpaja. Kyselyn tarkoituksena oli selvittää, miten työntekijäkokemus koetaan 

tällä hetkellä OHG Tampere Oy:ssä. Kyselyn vastauksista ilmenneet kehitystä 

kaipaavat aiheet käsiteltiin johtoryhmän kesken ideointityöpajassa, jossa niihin 

pohdittiin yhdessä kehitysehdotuksia. Nämä kehitysehdotukset esitellään kehit-

tämistyön tuloksina seuraavassa luvussa. 

 

 

4.1 Kysely 
 

Kyselyn etuina ovat sen nopeus ja tehokkuus ja sen avulla voidaan kysyä monia 

asioita suurelta määrältä ihmisiä kerralla. Kyselyä käytetään yleensä määrällisen, 

eli kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmänä, sillä se tuottaa tyypillisesti nume-

roihin perustuvia tuloksia. Kyselyn heikkoutena pidetään saadun tiedon pinnalli-

suutta ja sitä, ettei vastaajien suhtautumisen tasoa tutkimusta kohtaan tai heidän 

tietoisuuttansa aiheesta tiedetä. (Moilanen, Ojasalo ja Ritalahti 2015, 121.) Ky-

selyn vastaajilta vaaditaan myös taitoa, halua ja kykyä mielipiteensä selkeää il-

maisuun kirjallisesti (Tuomi & Sarajärvi 2018, 63). Kvantitatiivista menetelmää 

pidetään kuitenkin luotettavana tiedonkeruumenetelmänä sen heikkouksista huo-

limatta (Moilanen ym. 2015, 121). Tähän kehittämistyöhön kysely sopi juuri sen 

tehokkuuden ja määrällisen tavoitettavuuden vuoksi.  

 

Kyselyn tyypiksi valittiin puolistrukturoitu teemakysely. Puolistrukturoiduilla kysy-

myksillä vastaaja johdatellaan aiheen äärelle, mutta hänelle annetaan vapaus il-

maista oma mielipiteensä ja ajatuksensa (Tuomi & Sarajärvi 2018, 64). Kyselyssä 

oli sekä avoimia että suljettuja kysymyksiä ja se koostui viidestä selkeästä tee-

masta. 
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4.1.1 Kyselyn laatiminen 
 

Kysely laadittiin kehittämistyön teorian pohjalta sekä tekijän omista havainnoista. 

Teemat olivat aika ennen työsuhdetta (alateemoina työn hakeminen ja työnanta-

jan houkuttelevuus), perehdytys, työkulttuuri, oma osaaminen ja kehittyminen 

sekä esihenkilötyö. Teemat muodostuivat pitkälti Morganin (2017) työntekijäko-

kemuksen kulttuurisesta ympäristöstä, Plaskoffin (2017) ja Korkiakosken (2019) 

työntekijäpolusta ja -elinkaaresta sekä Kaihuan, Kemin, Tapanisen ja Vähä-

kupouksen (2020) esimiehen oppaasta positiiviseen työntekijäkokemukseen.  

 

Tekijä teki kyselystä puolistrukturoidun, sillä kyselyyn haluttiin erityylisiä, niin 

avoimia kuin suljettujakin, kysymyksiä vastaajien mielenkiinnon ylläpitämisen ja 

tarkempien vastausten saamisen vuoksi. Kyselylomakkeessa oli yhteensä 18 ky-

symystä, joista 11 oli avoimia kysymyksiä ja viisi suljettuja kysymyksiä, eli niihin 

tarjottiin vain yhtä vastausvaihtoehtoa. Neljässä kysymyksessä vastausta pyy-

dettiin valitsemalla sopivin vaihtoehto numeroasteikolta. Numeroasteikon vaihto-

ehdot olivat 1–5, joista 1 edusti eniten tyytymättömyyttä aihetta kohtaan ja 5 

edusti eniten tyytyväisyyttä aihetta kohtaan. Yksi kysymyksistä oli monivalintaky-

symys. Suljettuja kysymyksiä seurasi aina avoin kommenttikenttä, mikä mahdol-

listi vastaamaan suljettuun kysymykseen tarkentavammin hänen halutessaan. 

Avoimien ja suljettujen kysymysten lisäksi kyselyssä käytettiin todennäköisyys-

mittaria viimeisen kysymyksen kohdalla. Kysymyksellä haluttiin selvittää OHG 

Tampere Oy:n työntekijöiden suositteluindeksi, eli employee net promoter score 

(eNPS). Se kuvaa kuinka todennäköisesti työntekijä suosittelisi työpaikkaa ystä-

villensä ja tutuillensa asteikolla 0–10. 

 

Kyselylomake luotiin Microsoft Forms -ohjelmalla. Ohjelmassa oli tarjolla valmis 

kyselylomake pohja, mitä pystyi muokkaamaan oman mielen mukaiseksi. Kyse-

lylomakkeen ulkoasu ja pituus suunniteltiin Moilasen ym. (2014, 131) neuvojen 

avulla. Niiden mukaan kyselyn on oltava selkeä ja helppolukuinen ja minkä vas-

taamiseen menee enintään 20 minuuttia. Tekijän laatiman kyselyn arvioitu vas-

tausaika oli 10 minuuttia. Kysely suunnattiin kaikille työntekijöille, jotka eivät toi-

mineet esihenkilöinä. Työntekijöiden työsuhteen pituutta ei kysytty tässä kyse-

lyssä, sillä kyselyn avulla tahdottiin kuulla kaikkien kokemuksista.  
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4.1.2 Kyselyn toteutus 
 

Ennen kuin kysely lähetettiin kohderyhmälle, kysely esitettiin työnantajalle tarkis-

tettavaksi kysymysten eettisyyden kannalta sekä opinnäytetyöohjaajalle mahdol-

listen muutosehdotusten vuoksi. Työnantaja näytti vihreää valoa ja opinnäyte-

työohjaajalta tuli muutama ehdotus muun muassa suljettujen kysymysten vas-

tausvaihtoehtojen määrän lisäämiseen. Ehdotukset otettiin huomioon ja kysely-

lomaketta muokattiin sen nykyiseen muotoon. Lisäksi kyselylomakkeen vastaa-

misen helppoutta, ajan kestoa ja lomakkeen toimivuutta testattiin muutamaan 

kertaan tekijän toimesta.  

 

Kysely lähetettiin maanantaina sähköpostitse kohderyhmälle. Kohderyhmässä oli 

yhteensä 36 henkilöä. Vastausajan takarajaksi määriteltiin seuraavan viikon tiis-

tai. Sähköpostissa oli mukana saatesanat, ohjeet kyselyn täyttämiseen ja linkki 

kyselyyn. Kyselyn saatesanat ja kysely ovat tämän opinnäytetyön liitteinä (liite 1 

ja liite 2). Kyselyä koskien lähetettiin kaksi muistutusviestiä, joista ensimmäinen 

lähetettiin perjantaina. Perjantaihin mennessä kyselyyn oli vastannut 9 henkilöä 

ja tavoitteena oli saada lisää vastauksia. Vastausajan viimeiseen päivään men-

nessä vastauksia oli kertynyt 12, minkä seurauksena päätettiin lähettää vielä toi-

nen muistutusviesti ja pidentää vastausaikaa yhdellä päivällä eli keskiviikkoon 

asti. Tämän tuloksena vastauksia saatiin yhteensä 14. 

 

Kyselyn lähettämisen aikana opinnäytetyön otsikko oli eri kuin nykyisen työn ot-

sikko. Kyselyn aikana otsikko oli ”Työntekijäkokemuksen johtamisen kehittämi-

nen OHG Tampere Oy:ssä lähiesihenkilötyössä”, mutta kyselyn jälkeen pidetyn 

työpajan seurauksena, otsikkoa muokattiin muotoon ”Työntekijäkokemuksen ke-

hittäminen esihenkilötyön kautta OHG Tampere Oy:ssä”. Otsikon muokkauksen 

ei katsottu vaikuttavan vastauksien tulkintaan mitenkään, sillä kyselyssä keskityt-

tiin työntekijöiden työntekijäkokemukseen, eikä työntekijäkokemuksen johtami-

seen. Otsikon muokkaamisen katsottiin jopa parantavan ja täsmentävän kyselyn 

vastauksien tulkintaa koko opinnäytetyön tarkoitusta ja tavoitetta ajatellen.  
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4.1.3 Kyselyn tulokset  
 

Suurin osa vastaajista oli melko samaa mieltä tai täysin samaa mieltä eri Kuten 

mainittu, 36 henkilöstä kyselyyn vastasi 14 henkilöä mikä on noin 39 %. Tekijä 

olisi toivonut saavansa suuremman vastausmäärän, mutta koki kuitenkin saa-

vansa hyvää ja laadukasta materiaalia 14:sta vastaajan vastauksista. Vastauk-

sista oli tulkittavissa, että jokainen oli vastannut kyselyyn ajatuksella ja täten ai-

neiston koettiin olevan tarpeeksi kattava kyselyn tarkoituksen saavuttamiseksi.  

 

Avointen kysymysten vastauksien analyysimenetelmänä käytettiin temaattista 

analyysiä. Tuomen ja Sarajärven (2018, 103–104) mukaan temaattinen analy-

sointi on varsin yleinen analyysimenetelmä aineistolähtöisessä analyysissä. Se 

on samantyylinen toiminta kuin sisällönanalyysi, sillä molemmat menetelmät ovat 

systemaattisia, mutta analyysien ja niiden tulosten esittelytavat eroavat toisis-

taan. Molemmissa analyysimenetelmissä on yleistä ensin tutustua aineistoon ja 

pelkistää sitten kerätyt seikat. Sisällönanalyysissä muodostetaan pelkistämisen 

jälkeen ala- ja yläluokat, minkä avulla analyysi ja tulokset esitellään. Temaatti-

sessa analyysissä järjestetään pelkistetty aineisto ala- ja yläteemoihin, joidenka 

avulla analyysi ja tulokset esitellään. Teemoista luodaan usein käsitekartta, 

minkä avulla aineistoa on helpompi käsitellä ja analysoida. Jokainen teema on 

sisäisesti johdonmukainen ja ulkoisesti toisista eroava. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

103–104.)  

 

Tämän kyselyn temaattinen analysointi aloitettiin aineiston alkuperäisilmaisujen 

pelkistämisellä, minkä jälkeen ne jaettiin alateemoihin. Tämän jälkeen alateemat 

yhdistettiin sopiviin pääteemoihin, jotka oli jo määritelty ennakkoon, sillä kyselyä 

laadittiin pääteemojen ympärille. Kyselyn temaattisesta analysoinnista tehtiin kä-

sitekartta (liite 3) tulosten jäsentämisen avuksi, ja vastausten analysoinnissa kä-

sitekartan pelkistyksiä ja alateemoja on avattu laajemmin. Alkuperäisilmaisuja ei 

lisätty käsitekarttaan eikä niitä ole näkyvillä opinnäytetyössä, sillä kyselyyn vas-

tanneille luvattiin anonyymiys ja alkuperäisilmaisujen julkaiseminen saattaisi rik-

koa tätä. Vastausten analysoinnissa nostettiin esille etenkin kehitystä kaipaavat 

aiheet. Nämä kehitystä kaipaavat aiheet toimivat kyselyn jälkeen pidetyn työpa-

jan pääaiheina.  
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Työn hakeminen ja työnantajan houkuttelevuus 
Työnhakemisen syiksi mainittiin useita eri syitä. Puolet vastaajista olivat hake-

neet OHG Tampere Oy:lle töihin sen operoiman hotellin, eli Courtyard by Marriott 

Tampere Cityn ja hotelliketjun eli Marriottin vuoksi. Suurin osa heistä perusteli 

vastaustaan sillä, että tiesivät hotellin kansainvälisyydestä ja Marriott-hotelliket-

jun maineen olevan hyvä. Muutama heistä kertoi uuden hotellin avaamisen olleen 

myös houkutteleva syy hakea työtä. Suurimmalle osalle kansainvälinen ketju oli 

merkittävä etu mahdollisia tulevaisuuden työsuunnitelmia ajatellen. OHG Tam-

pere Oy:tä kukaan vastaajista ei maininnut, eli vastausten perusteella oli tulkitta-

vissa, ettei OHG Tampere Oy ollut kenellekään entuudestaan tuttu, mutta sen 

operoiman hotellin ketju oli. Kukaan ei siis hakenut varsinaisesti OHG Tampere 

Oy:lle töihin vaan nimenomaan Marriott-hotelliketjuun. Puolet myös vastasivat 

alan ja työtehtävien mielenkiintoisuuden olleen hakemisen syy ja kaksi heistä 

mainitsi kokevansa työn vastaavan heidän koulutustaan hyvin. Muutama vastan-

neista kertoi myös uskovansa kehittymismahdollisuuksiin alalla niin paikallisesti 

kuin kansainvälisestikin ja uskoivat uudessa hotellissa työskentelemisen kasvat-

tavan heidän työkokemustaan hyvin. Kaksi vastaajista kertoi työn hakemisen 

syyksi ainoastaan työllistymisen tarpeen ja kaksi vastasi haluavansa sen hetki-

seen työhönsä muutoksen.  

 

Rekrytointiprosessin arvosanan keskiarvoksi tuli 3.36 (asteikolla 1–5). Kahdek-

san perusteli vastauksensa avoimessa kommenttikentässä. Heistä lähes kaikki 

olivat sitä mieltä, että perehdytys oli helppo, nopea ja niiden vuoksi hyvä. Muu-

tama heistä piti rekrytointiprosessia myös informatiivisena ja kattavana kokemuk-

sena, ja onnistuneen rekrytointiprosessin vuoksi heille tuli positiivinen kuva työ-

paikasta. Kaksi mainitsi rekrytointiprosessin olleen mieleenpainumaton ja melko 

olematon, minkä takia työnantajasta ei jäänyt vakuuttavaa kuvaa. Yhden vastaa-

jan mukaan rekrytointiprosessia ei ollut laisinkaan.  

 

Työnantajan mielikuvasta kysyttäessä, työnantajasta ilmeni epäselvyyksiä. Ku-

ten ensimmäisen kysymyksen vastauksista ilmeni, myös tämän kysymyksen vas-

tauksista oli tulkittavissa, etteivät kaikki erottaneet OHG Tampere Oy:tä Marriott-

hotelliketjusta, sillä kysymyksen vastauksissa mainittiin sekä OHG Tampere Oy 

että Marriott. Ainoastaan kolme vastaajista kuvaili mielikuvaa OHG Tampere 

Oy:stä ja heidän mielestään mielikuva oli oikein positiivinen, minkä vuoksi he 
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odottivat työn alkamista. Viidellä vastaajalla ei ollut mitään mielikuvaa työtä ha-

kiessa ja kahdella näistä mielikuva rakentui vasta haastatteluvaiheessa. Molem-

pien mielikuvaksi syntyi hieno, kansainvälinen ja erottuva hotelli.  

 

Työn hakemisen syiden ja työnantajan mielikuvien perusteella OHG Tampere 

Oy:n on syytä selkeyttää työnantajakuvaa niin rekrytointiprosessissa kuin talossa 

jo työskentelevien kohdalla. Yrityksen on tärkeä painottaa, että jokaisen työnan-

tajana toimii OHG Tampere Oy ja että kyseinen yritys operoi Courtyard Tampere 

City hotellia, joka puolestaan kuuluu kansainväliseen Marriott-hotelliketjuun. Ku-

vio on kieltämättä sekava, etenkin jos hotelli- ja franchising-maailma eivät ole 

entuudestaan tuttuja, joten on ymmärrettävää, että kyselyn vastaajilla oli epäsel-

vyyksiä työnantajakuvasta kysyttäessä. Yrityksen on hyvä tuoda selkeämmin 

esille myös selviä kilpailuetuja työnhakuilmoituksissaan, mitkä houkuttelisivat 

työntekijöitä hakemaan nimenomaan OHG Tampere Oy:lle eikä sen kilpailijoille. 

Muuten rekrytointiprosessi vaikuttaa olevan hyvä ja tehokas, sillä suurin osa vas-

taajista oli tyytyväinen prosessiin.  

 

Perehdytys 
OHG Tampere Oy:n perehdytys sai arvosanakseen 2.71 (asteikolla 1–5). Yhdek-

sän perusteli antamansa arvosanan avoimeen kommenttikenttään. Näistä yhdek-

sästä vain yhden vastauksesta oli tulkittavissa se, että hän oli tyytyväinen pereh-

dytykseen ja siihen varattuun aikaan. Kaikki muut yhdeksästä kokivat, ettei kun-

nollista perehdytys ollut tai perehdytystä ei ollut lainkaan. Muutama mainitsi, että 

perehdytys aloitettiin kattavilla verkkokursseilla, mutta perehdytys jäi täysin kurs-

sien suorittamisen varaan tai kurssien jälkeen perehdytyksen taso laski huomat-

tavasti. Viisi näistä vastaajista kertoi, että perehdytys jätettiin lähes kokonaan 

työntekijälle itselleen hoidettavaksi ”tekemällä oppii” -mentaliteetilla ja yksi heistä 

mainitsi, ettei perehdytykseen osoitettua vastuuhenkilöä ollut. Kolme vastaajista 

kertoi jääneensä yksin työvuoroon heti tai liian nopeasti työsuhteen alkamisen 

jälkeen. Muutama kommentoi, ettei perehdytystä seurattu mitenkään ja ettei esi-

henkilö ollut läsnä laisinkaan perehdytysprosessissa. Yksittäisiä kommentteja tuli 

riittämättömien tekijöiden ja ajanpuutteen takia johtuvasta puutteellisesta pereh-

dytyksestä, perehdytysmateriaalin ja -suunnitelman puuttumisesta ja toiveesta 

pitää täsmäkoulutuksia jälkeenpäin. Hyvänä lisäyksenä mainittiin, että palautetta 

olisi ollut hyvä antaa perehdytettävälle perehdytyksen aikana, sillä rakentavan ja 
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positiivisen palautteen avulla perehdytettävän olisi ollut mahdollista kehittyä työs-

sään.  

 

Vastaajien mukaan puutteellinen perehdytys näkyi muun muassa asioiden tietä-

mättömyytenä, virheiden tekemisenä, turhan työn tekemisenä, vastuualueiden ja 

eri osastojen tehtävien tietämättömyytenä, eikä puutteellisen perehdytyksen takia 

tutustuttu työyhteisöön heti alussa.    

 

Perehdytys oli selkeästi kyselyn eniten kehitystä kaipaavin teema. Perehdytys 

kuuluu jokaiselle työssä aloittavalle ja sen tulee olla yhtä kattava jokaiselle. Yri-

tyksen tulee ehdottomasti panostaa reippaasti enemmän perehdyttämiseen ja 

sen suunnitteluun, jotta jokainen työntekijä saa hyvän ja tervetulleen aloituksen 

työhönsä. Koko perehdytyspolku materiaaleineen ja suunnitelmineen sekä pe-

rehdyttäjien nimeämisellä tulee laittaa kuntoon OHG Tampere Oy:ssä.  

 
Työkulttuuri 
Suurin osa vastaajista oli melko samaa mieltä tai täysin samaa mieltä väittämiin 

työkulttuurista, tai tarkemmin työyhteisöstä. Alla olevasta taulukosta (kuvio 3) nä-

kyy työyhteisöä käsittelevät väittämät ja vastaajien mielipidejakaumat niistä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 3. Työyhteisöä käsittelevät kysymykset ja vastaukset (vastaajia 14) 
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Eniten samaa mieltä oltiin siitä, että kaikki ovat tervetulleita työyhteisöön ja työ-

yhteisössä vallitsee hyvä tiimihenki, ainoastaan kaksi oli tiimihengestä osittain eri 

mieltä. Näiden väittämien valintoja perusteltiin avoimessa kommenttikentässä 

muun muassa kaikkien helposti lähestyttävyydellä ja osastojen välisellä toimivalla 

yhteydellä. Toisaalta valintoja perusteltiin myös työntekijöiden välisellä, aika ajoin 

ilmaantuneella skismalla, ajoittain huonolla tiimihengellä ja osastojen välisellä 

huonolla kommunikoinnilla. 

 

Noin 64 % vastaajista oli samaa mieltä siitä, että heitä arvostetaan työyhteisössä, 

työyhteisössä vallitsee positiivinen käsitys yrityksestä ja työhyvinvoinnista pide-

tään huolta. Arvostusta koskevaa väittämää oli kommentoitu avoimessa kom-

menttikentässä vain negatiivisesti. Esihenkilöiden käytöstä ja työyhteisöä ei aina 

koettu arvostavana. Työhyvinvointiin tulisi panostaa enemmän kommenttien mu-

kaan ja jatkuva alimiehitys eri osastoilla koettiin heikentävän työhyvinvointia.   

 

Eniten täysin eri mieltä oltiin tasapuolisesta kohtelusta. Kukaan ei ollut täysin sa-

maa mieltä siitä, että kaikkia kohdellaan tasapuolisesti. Avoimessa kommentti-

kentässä kerrottiin, että tasapuolinen kohtelu ei välity kaikkien esihenkilöiden toi-

minnassa. Väittämä avoimesta työilmapiiristä jakoi mielipiteet kaikista eniten, sillä 

noin 30 % oli täysin eri mieltä avoimesta ilmapiiristä, mutta peräti 64 % oli kuiten-

kin sitä mieltä, että työyhteisössä on avoin ilmapiiri. Ilmapiiristä kommentoitiin sen 

olevan negatiivinen, mutta myös iloinen ja koko ajan paremmaksi kehittyvä. 

 

Noin puolet vastaajista koki työajan ja vapaa-ajan olevan tasapainossa keske-

nään. Kukaan ei kehunut tasapainon olevan todella hyvä, mutta sen koettiin ole-

van riittävän hyvä monen mielestä. Muutama kertoi voivansa vaikuttaa tasapai-

noon itse ja muutama kertoi tasapainon parantuneen viime aikoina hiukan. Työ-

kiireen kerrottiin olevan monelle määrittelevä tekijä tasapainoiseen elämään; jos 

on kiire, vapaa-aikaa on vähemmän, sillä kiireen koettiin helposti venyttävän työ-

päiviä ja aiheuttavan työstressiä myös vapaa-ajalla. Eniten mainittiin, että tasa-

painon hallitsemista vaikeutti vuorotyö ja yhteydenotot vapaa-ajalla työasioissa. 

Työvuorosuunnitteluun ja työvuorotoiveiden toteuttamiseen toivottiin parannusta. 

Lisäksi mainittiin, että vuorotyö aiheuttaa hankaluutta harrastuksien ylläpitämi-

seen. Moni koki, että heitä tavoitellaan liian paljon vapaa-ajallaan työasioissa. 
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Yhteydenotot liittyivät usein tarjolla oleviin työvuoroihin ja ongelman ratkaisemi-

sen pyyntöihin. Yhteydenotot vapaa-ajalla koettiin kuormittavan ja stressaavan 

mieltä, eikä näiden takia vapaa-aikana pystytty rentoutumaan tai palautumaan. 

Lisäksi koettiin painetta vastata vapaa-ajalla työviesteihin.   

 

Kukaan vastaajista ei ollut toisesta ja neljännestä väittämästä täysin eri mieltä, 

eli nämä ovat selkeästi työyhteisön aiheista sellaiset, joita ei tarvitse lähteä kehit-

tämään vauhdilla. Näiden väittämien vastauksista voi tulkita, että tiimihenki ja 

avoin vastaanottaminen ovat yrityksen valttikortteja. Eniten erimielisyyttä koettiin 

tasapuolisesta kohtelusta ja avoimesta ilmapiiristä. Sinänsä ristiriitaista, että kaik-

kien mielestä kaikki ovat tervetulleita työyhteisöön, mutta avoimesta ilmapiiristä 

noin 30 % oli sitä mieltä, ettei työyhteisön ilmapiiri ole täysin avoin. Ilmapiiristä 

puhuminen ja sen rakentaminen positiivisemmaksi on hyvä ottaa kehitettävien 

aiheiden listalle.  

 

Vapaa-ajan ja työajan tasapainoon yrityksen on syytä keskittyä, sillä jos ei ole 

riittävästi vapaata ja jos vapailla ei rentoudu, työuupumisen riskit ovat korkeat. 

Vapaa-aika kuuluu jokaiselle työntekijälle ja jokaisen vapaa-aikaa tulisi kunnioit-

taa. Työasioiden tulisi olla sellaisia, jotka voivat odottaa työaikaan. Ketään ei tulisi 

painostaa työasioissa vapaa-ajalla ja painostavien tapojen tukemisen on syytä 

loppua. Toisaalta yhteydenottoihin ei ole kenenkään pakko vastata vapaa-ajal-

laan, ja viestintäkanavat on mahdollista sulkea vapaa-ajalla. Viestintätavoista on 

hyvä keskustella yhdessä ja sopia kaikille sopivista yhteisistä tavoista, miten yri-

tyksessä käyttäydytään.  

  

Oma osaaminen ja kehittyminen 
Puolet vastaajista koki, että heidän osaamistaan huomioitiin hyvin. Osaamista 

tuettiin kuuntelemalla ja ottamalla huomioon työntekijöiden kehitysehdotuksia, 

tarjoamalla koulutusmahdollisuuksia ja osoittamalla luottamusta lisävastuun 

muodossa. Työyhteisössä koettiin olevan helppo pyytää apua, eikä tarvinnut pe-

lätä olevansa epäpätevä tai nolo, jos jotain asiaa ei osaa. Myös tilan ja avun an-

taminen koettiin osaamisen huomioimisena. Muutama vastaaja koki, että vaikka 

työn alkaessa perehdytys oli huonoa, osaamista pystyi kehittämään päivittäi-

sessä työssä esimerkiksi esihenkilöiden ja vuoropäälliköiden tehtyjen vuorojen 
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aikana ja näin perehdytyksen koettiin ikään kuin jatkuvan tai syventyvän. Marriot-

tin omaa vastuunjakojärjestelmää (Champions) kehuttiin ja koettiin sen tukevan 

osaamisen kehittämistä. Muutaman mielestä osaamisen huomioimista pidettiin 

heikkona. Heistä osa mainitsi, että sitä olisi voitu osoittaa antamalla enemmän 

palautetta. Heidän mielestään työntekijöiden osaamista pidettiin itsestäänselvyy-

tenä.  

 

Puolet vastaajista olivat sitä mieltä, että myös omaa kehittymistä huomioitiin hy-

vin. Kehittymisen huomioiminen osoitettiin antamalla lisävastuuta ja haasteelli-

sempia tehtäviä sekä tukemalla mielenkiinnon kohteita. Vastaajien mielestä ke-

hittymistä huomioitiin esihenkilöiden ja kollegoiden antaman palautteen kautta ja 

hyvällä työilmapiirillä. Muutama vastaaja oli eri mieltä siitä, että kehittymistä huo-

mioitiin hyvin. Heidän mielestään osaamista ei huomioitu mitenkään, ei edes sen 

jälkeen, kun asiasta kerrottiin esihenkilölle kehityskeskustelun aikana. 

 

Työntekijöiden motivaatio työtä kohtaan sai keskiarvoksi 3.57 (asteikolla 1–5). 

Kaksitoista vastaajaa kertoi avoimeen kommenttikenttään mikä saisi heidät mo-

tivoitumaan entistä enemmän. Motivaatiota nostaisi parempi palkkaus, parempi 

johtaminen, parempi työvuorosuunnittelu, etenemismahdollisuudet ja koulutuk-

sen sekä hyvinvoinnin huomioiminen. Paremmalla johtamisella tarkoitettiin on-

gelmakohtiin puuttumista, lupausten pitämistä, huolellisempaa ohjeistusta ja pa-

rempaa kommunikointia. Työvuorosuunnittelussa kaivattiin työvuorotoiveiden pa-

rempaa huomioimista, parempaa ennakointia ja miehitystä, jotta taukoja pystyt-

täisiin pitämään. Koulutusten lisääminen parantaisi osan mielestä motivaatiota 

työtä kohtaan. Lisäkoulutusta omiin tehtäviin, osastojen välisiä koulutuksia ja tuo-

tekohtaisia koulutuksia toivottiin jatkossa enemmän.  

 

Työhön sitoutumisen keskiarvoksi tuli myös 3.57 (asteikolla 1–5). Kommentit si-

toutumisen paranemisesta olivat hyvin samankaltaiset kuin kommentit motivaa-

tion lisäämisestä. Myös sitoutumisen parantamisen keinoiksi ehdotettiin parempi 

työvuorosuunnittelu, esihenkilötyön parantaminen ja etenemismahdollisuudet. 

Eniten kuitenkin mainittiin palkan korotuksen olevan se keino, jolla sitoutumista 

voisi parantaa. Parempaan sitoutumiseen kerrottiin vaikuttavan myös tiimihengen 

kohentaminen yhteisten tapahtumien ja tekemisten kautta, työhyvinvointiin pa-

nostaminen ja palautteen saaminen etenkin esihenkilöiltä. Myös selkeä työnjako 



39 

osastojen välillä ja osastojen sisällä mainittiin olevan hyvä keino sitoutumisen pa-

rantamiseen, sillä selkeä työnjako ei aiheuttaisi liian suurta työtaakka yksilöille. 

 

OHG Tampere Oy:ssä tuetaan työntekijöiden kehittymistä ja osaamista, mutta 

niitä voisi huomioida vieläkin enemmän ymmärtämällä mikä motivoi ja sitouttaa 

työntekijät omaan työhönsä, työyhteisöön ja työnantajaan.  

 

Esihenkilötyö 
Esihenkilötyöhön koskeviin väittämiin vastasivat vain he, jotka kokivat väittämät 

paikkansa pitäviksi omassa työssään. Ne, jotka eivät vastanneet väittämiin, olivat 

sitä mieltä, ettei väittämät toteudu omassa työssään. Tulokset ovat nähtävissä 

alla olevassa taulukossa (kuvio 4).  

 
KUVIO 4. Esihenkilötyötä koskevat väittämät ja niiden tulokset (vastaajia 14) 

 

Kymmenen koki, että esihenkilöä oli helppo lähestyä ja yhdeksän oli sitä mieltä, 

että sai tukea ja apua esihenkilöltä aina tarvittaessa. Kahdeksalla oli toimiva kes-

kusteluyhteys esihenkilöön. Kuusi vastaajista luotti esihenkilöönsä täysin. Myös 

kuusi vastaajaa koki, että esihenkilö oli aidosti kiinnostunut työntekijän tekemi-

sistä ja kehittymisestä. Vähiten vastauksia keräsi väittämä riittävästä palautteen 

saamisesta, siihen vastasi vain viisi. Avoimeen kommenttikenttään kolme oli vas-

tannut, ettei mikään väittämistä toteudu hänen kohdallaan. Neljä oli vastannut, 

että palautetta olisi mukava saada huomattavasti enemmän.  

 

Väittämien vastausten määrä kertoo, että esihenkilötyöhön on syytä panostaa 

OHG Tampere Oy:ssä. Luottamuksen rakentamiseen ja sen ylläpitämiseen tulee 

kiinnittää huomiota ja esihenkilöitä tulee kannustaa antamaan enemmän pa-

lautetta. Työntekijöiden kehityksen tukemista ja työn seuraamista on hyvä tuoda 

enemmän esille työvuoron aikana, eikä jättää kehumisia ja kehityksen tukemisia 
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vain muutaman kerran vuodessa pidettäviin kehityskeskusteluihin. Esihenkilö-

työn tulee toteutua voimakkaammin jokapäiväisessä työssä. 

 
Työntekijöiden suositteluindeksi (eNPS) 
Kyselyn viimeisenä kysymyksenä kysyttiin todennäköisyyttä suositella työnanta-

jaa ystäville ja tutuille asteikolla 0–10, josta 0 tarkoitti ”en lainkaan todennäköi-

sesti” ja 10 ”erittäin todennäköisesti.” Seitsemän vastaajaa oli antanut arvosa-

naksi 7–8, mikä teki heistä passiivisia suosittelijoita; he viihtyivät työssään, mutta 

eivät markkinoineet sitä aktiivisesti muille. Kolme vastaajista oli antanut arvosa-

naksi 9 tai 10, mikä teki heistä työpaikan markkinoijia; he viihtyivät työssään niin 

hyvin, että suosittelivat työpaikkaa ystävillensä ja muille tutuillensa. Neljä oli an-

tanut arvosanaksi 0–6, mikä viestii siitä, että he eivät suositelleet työpaikkaa 

eteenpäin tutuillensa. Heitä kutsuttiin työpaikan kritisoijiksi. Työntekijöiden suo-

sitteluindeksiksi OHG Tampere Oy sai -8 (kuvio 5).  

KUVIO 5.  OHG Tampere Oy:n työntekijöiden suositteluindeksi, eNPS (vastaajia 

14) 

 

Tulos voisi olla positiivisempi, sillä -8 viestii, että työntekijöistä suurempi osa ovat 

kritisoijia kuin markkinoijia. Passiivisten vastauksia ei lasketa mukaan indeksiin. 

Hyvin todennäköisesti työntekijäkokemusta kehittämällä, myös työntekijöiden 

suositteluindeksi paranisi esimerkiksi passiiviset työntekijät voitaisiin saada 

markkinoijien joukkoon.  

 

 

4.2 Ideointityöpaja 
 

Kehittämistyön toiseksi tutkimusmenetelmäksi valittiin ideointityöpaja. Moilanen 

ym. (2015, 160) kutsuvat tätä ideointimenetelmää myös aivoriiheksi. Tällainen 

työpaja järjestetään yleensä 6–12 hengelle ja sen tarkoituksena on löytää ideoita 
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tai ratkaisuja määriteltyyn ongelmaan työpajan vetäjän johdolla. Ryhmän koolla 

on väliä, sillä liian pieni ryhmä ei välttämättä saa ideointia liikkeelle ja liian suu-

ressa ryhmässä osa saattaa vetäytyä tarkkailijan rooliin ja näin aiheeseen sitou-

tujien lukumäärä pienenee. Vetäjällä on keskeinen rooli työpajan tuloksellisuu-

teen. Hän pitää huolta aikataulusta, ohjeiden noudattamisesta, aiheessa pysymi-

sessä ja tarpeen mukaan kiihdyttää prosessia. (Moilanen ym. 2015, 160–162.)    

 

Työpaja valikoitui toiseksi tutkimusmenetelmäksi, sillä kehittämistyön tekijän mie-

lestä menetelmän avulla olisi mahdollista saada paljon hyviä ja toteuttamiskelpoi-

sia kehitysehdotuksia. Työpajan kohderyhmä oli OHG Tampere Oy:n johtoryhmä, 

sillä kyselyn tuloksia ja kehitysehdotuksia haluttiin pohtia niiden henkilöiden 

kanssa, jotka voisivat eniten vaikuttaa työntekijäkokemuksen kehittämiseen. Työ-

pajan tarkoituksena oli osallistaa työpajan osallistujat pohtimaan kehitysehdotuk-

sia esihenkilötyön kautta kyselyssä ilmenneisiin epäkohtiin työntekijäkokemuk-

sessa. Työpajan tavoitteena oli lisätä tietoisuutta työntekijäkokemuksen tärkey-

destä ja sen vaikutuksista työssä viihtymiseen. 

 

 

4.2.1 Työpajan suunnittelu 
 

Työpajassa hyödynnettiin kyselyn vastauksia ja sen vuoksi työpaja pidettiin vasta 

kyselyn jälkeen. Kyselyn vastauksista uskottiin saavan paljon tärkeää ja uutta tie-

toa työntekijäkokemuksesta, mikä olisi hyvä jakaa OHG Tampere Oy:n johtoryh-

män kanssa. Tiedon jakamisen ja kehitysehdotuksien pohtimiseen sopi menetel-

mäksi osallistava työpaja. Työpajan varsinainen suunnittelu alkoi kyselyn vas-

tausten saamisen ja analysoimisen jälkeen. 

 

Työpajan kohderyhmään, eli johtoryhmään kuuluivat vastaanoton, ravintolan ja 

keittiön esihenkilöt sekä hr-koordinaattori, talouskoordinaattori ja hotellinjohtaja. 

Työpajan ajankohdasta oli helppo sopia yhteisen työviestintäsovelluksen Slackin 

kautta. Ravintolan ja keittiön esihenkilöt eivät päässeet osallistumaan työpajaan 

kesäloman ja vapaapäivän takia. Osallistujia oli yhteensä viisi sekä työpajan ve-

täjänä toimiva kehittämistyön tekijä.  
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4.2.2 Työpajan toteutus 
 

Työpaja toteutettiin paikan päällä hotellilla. Työpajan kestoon oli varattu 60 mi-

nuuttia ja työpajan eri osiot oli aikataulutettu tarkasti, jotta aikataulussa pysyttiin. 

Aikataulu näkyy alla olevassa kuvassa (kuvio 6). 

 
Kello Aika Mitä  Väline 
15.15 15 min. Työpajan aloitus ja aiheen esittely. Vetäjä ja-

kaa kyselyn vastaukset ja käy läpi vastauk-

sien kautta nousseet kehitystä kaipaavat ai-

heet. 

Powerpoint-esitys työntekijäkokemuksen 

teemoista ja niiden aiheista ja esille nous-

seet kehityskohdat. 

15.30 8 min / ky-

symys 

Työpajan vetäjä johdattaa osallistujat viiden 

kehitystä kaipaavan teeman äärelle ja pyy-

tää osallistujia pohtimaan kehitysehdotuksia 

esihenkilötyön kautta. 

Vetäjällä on ajastin, jonka avulla pysytään 

aikataulussa. Powerpoint-esitys on taus-

talla, josta jokainen näkee teemat ja aiheet 

sekä ehdotusten kirjaamiset. 

16.10 5 min. Työpajan päättäminen ja yhteenveto osallis-

tujien kehitysehdotuksista.  

Powerpoint-esitys ehdotuksista. 

KUVIO 6. Työpajan aikataulu 

 

Kehittämistyön tekijä aloitti työpajan toivottamalla kaikki tervetulleiksi ja käymällä 

läpi työpajan ohjelman ja tarkoituksen. Ensin tekijä piti viidentoista minuutin pitui-

sen alustuksen työntekijäkokemuksesta: miten työntekijäkokemus määritellään, 

mitä sen eri teemoja ja aiheita tekijä tutkii omassa työssään ja minkä teemojen ja 

aiheiden pohjalta kysely tehtiin työntekijöille. Teemoina olivat työnhaku, perehdy-

tys, työkulttuuri, oma osaaminen ja kehittyminen sekä esihenkilötyö. Näiden tee-

mojen aiheet näkyvät alla olevassa kuviossa (kuvio 7). Tämän jälkeen tekijä kävi 

kyselyn vastaukset suullisesti läpi keskittyen kyselyn kautta nousseisiin kehitystä 

kaipaaviin kohtiin, mitä työpajassa käsiteltiin seuraavaksi. Eniten kehitystä kai-

paavat aiheet hän oli ympyröinyt kuvioon. Ne olivat työnantajan houkuttelevuus 

ja työnantajan mielikuva, koko perehdytyspolku, työilmapiiri, arvostus ja tasapuo-

linen kohtelu, vapaa-ajan ja työajan tasapaino, motivointi ja sitoutuminen, palaut-

teen anto, luottamus esihenkilöitä kohtaan ja esihenkilöiden aito kiinnostus työn-

tekijöitä kohtaan.  
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KUVIO 7. Kyselyn kautta nousseet kehityskohdat työntekijäkokemuksessa  

 

Kun työntekijäkokemuksen kehitettävää kaipaavat kohdat oli käyty yllä olevan 

kuvion avulla läpi, siirryttiin työpajan osallistavaan osioon. Osallistavan osion ta-

voitteena oli saada osallistujat pohtimaan yhdessä, miten jokaista eniten kehi-

tystä kaipaavaa aihetta voisi kehittää esihenkilötyön kautta. Jokainen teema käy-

tiin yksitellen läpi, jokaisen teeman läpikäymiseen oli varattu aikaa kahdeksan 

minuuttia. Teemat ja kehitettävät aiheet näkyivät osallistujille koko ajan työpajan 

aikana Powerpoint-esityksen kautta. Myös annetut ehdotukset näkyivät kaikille, 

sillä tekijä kirjoitti ehdotukset Powerpoint-esitykseen sitä mukaan, kun niitä tuli. 

Tekijä toimi osallistavan osion ajan kellottajana ja kehitysehdotusten kirjurina 

sekä piti huolen siitä, että osallistujat pysyivät aiheessa.  

 

Kuten jo opinnäytetyön neljännessä luvussa mainittiin, opinnäytetyön otsikkoa 

tarkennettiin työpajan seurauksena sen nykyiseen muotoon. Työpajan pitäminen 

auttoi tekijää ymmärtämään, että ennen kun yrityksessä voidaan keskittyä esi-

henkilöiden kehittämiseen työntekijäkokemuksen johtamisessa, ensin pitää ke-

hittää varsinaista työntekijäkokemusta ja saada johtoryhmä ymmärtämään mitä 

kaikkea työntekijäkokemus on ja miksi se on merkittävä osa työelämää. Aihetta 

voi lähestyä monesta eri näkökulmista. Tekijä tahtoi ottaa näkökulmaksi esihen-

kilötyön ja sen aseman tärkeyden työntekijäkokemuksessa ja sen kehittämi-

sessä. 
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5 KEHITTÄMISTYÖN TULOKSET  
 

 

Tässä luvussa käydään läpi ideointityöpajassa pohditut kehitysehdotukset sekä 

kehittämistyön tekijän omat huomiot ja ehdotukset niiden toteuttamiseen.  

 

 

5.1 Työnhaku ja työnantajan houkuttelevuus 
 

Ensimmäisenä teemana oli työnhaku ja siihen liittyen työnantajan houkuttele-

vuus. Tässä teemassa haluttiin keskittyä työnantajan mielikuvaan ja työnantajan 

houkuttelevuuteen, sillä työnantajakuva oli monelle kyselyyn vastanneille sekava 

ja OHG Tampere Oy sekoitettiin Marriott-hotelliketjuun. Kyselyn vastausten pe-

rusteella rekrytointiprosessi koettiin suhteellisen hyvänä, mutta myös sen kehit-

tämistä pohdittiin työpajan aikana.   

 

Työpajan osallistujat olivat yhtä mieltä siitä, että työnantajakuvaa ja OHG Tam-

pere Oy:n tunnettavuutta tulisi tarkentaa niin rekrytointiprosessin kuin perehdy-

tysprosessinkin aikana. Osallistujat olivat sitä mieltä, että työnantajan tunnetta-

vuuteen tulee vaikuttamaan yrityksen tulevaisuuden kasvusuunnitelmat, eli emo-

yhtiön OHG:n kasvaessa ja uusien hotellien avaamisella Suomeen, OHG Tam-

pere Oy saa lisää näkyvyyttä ja sitä kautta tunnettavuutta.  

 

Osallistujat olivat sitä mieltä, että työnhakuilmoitukset tulisi tehdä yhtenäisem-

miksi ja niistä vastaisi yksi nimetty henkilö, jotta ilmoitukset pysyvät saman tyyli-

sinä ja -laatuisina. Työnhakuilmoituksista on aiemmin vastannut jokaisen osaston 

päällikkö, eikä ilmoituksissa olevat tiedot yrityksestä ja positioista ole olleet yhte-

näisiä. Osallistujat pohtivat, että myös työnantajalupaus olisi hyvä luoda, jotta sitä 

voisi käyttää kilpailevien yritysten erottavana tekijänä työnhakuilmoituksissa, 

haastatteluissa ja työnantajan houkuttelevuuden lisäämisellä. Työnantajalupaus 

toimisi hyvin myös punaisena lankana työntekijäkokemuksessa. Osallistujat kes-

kustelivat myös siitä, että työtehtävien tarkempaan kuvailuun ja vastuualueiden 

nimeämiseen työnhakuilmoituksissa tulisi jatkossa panostaa enemmän, jotta väl-

tytään virherekrytoinnilta ja työnhakija tietäisi paremmin, mihin rooliin on hake-

massa ja mitä tältä odotetaan. 



45 

Osallistujat innostuivat pohtimaan, miten rekrytointiprosessin, aina työnhakuil-

moituksesta haastatteluun ja työsopimuksen allekirjoittamiseen asti, saisi muo-

kattua elämykselliseksi ja hotellimaiseksi kokemukseksi. Ehdotuksina tuli muun 

muassa haastattelukutsun muokkaaminen hotelliasiakkaille lähetettävän saapu-

miskirjeen tyyliseksi (tervetuloa, sisäänkirjautumisaika eli haastatteluaika, park-

kiohjeet jne.) ja haastatteluun saapuvan vastaanottaminen hotelliasiakkaan ta-

voin (sisäänkirjautuminen eli ilmoittautuminen vastaanottoon, mistä haastatel-

tava saisi avaimet haastatteluhuoneeseen ja hänelle kerrottaisiin hotellin perus-

tiedot). Muokkaamalla rekrytointiprosessin elämykselliseksi, hauskaksi ja hotelli-

maiseksi, haastateltavana oleva saisi ammattitaitoisen ja ikimuistoisen kokemuk-

sen rekrytointiprosessista, mikä lisää työnantajan viehättävyyttä ja houkuttele-

vuutta. Työpajan aikana kävi ilmi, että emoyhtiö OHG on kehittämässä rekrytoin-

tiohjelmaa, minkä avulla sen jokainen tytäryhtiö, mukaan lukien OHG Tampere 

Oy, voi tehdä rekrytointiprosessista helpomman ja yhtenäisemmän.  

 

Ensimmäistä teemaa ja sen aiheita oli hankala lähteä pohtimaan ainoastaan esi-

henkilötyön näkökulmista. Työpajan osallistujat pohtivat aiheita hr-osaston näkö-

kulmasta, sillä iso osa rekrytointiprosessista kuuluu nykyisin hr-osaton vastuualu-

eelle. Toisaalta ryhmässä oltiin samaa mieltä siitä, että muun muassa haastatte-

lujen pitäminen ja työtehtävien määrittämiset työnhakuilmoituksiin kuuluvat esi-

henkilöiden tehtäviin edelleen ja heidän kuuluu olla niissä mukana. Lisäksi työn-

antajalupauksen luominen koettiin olevan koko johtoryhmän tehtävä yhteisesti.  

 

Kuten Korkiakoski (2019, 137) toteaa, työnhaku on yksi työntekijäkokemuksen 

avainhetkistä, sillä se on työnhakijan ensivaikutelma yrityksestä ja siihen on syytä 

panostaa. Työnantajakuva ja työnantajalupaus antavat raamit sekä työnhakijoille 

että nykyiselle henkilökunnalle siitä, mitä yritys on ja mitä yritys lupaa (Huhta 

2016, 7–8; Mani 2016, 72). Kehittämistyön tekijä ehdottaa, että työnantajakuvaa 

pohdittaisiin yhdessä koko henkilökunnan kanssa koko talon kokouksessa: mil-

lainen työnantajakuva henkilökunnalla on ja mitä siinä voisi parantaa, jotta työn-

antajakuvasta saadaan houkuttelevampi ja mahdollisesti totuudenmukaisempi. 

Samassa kokouksessa tulisi tuoda julki johtoryhmän laatima työnantajalupaus ja 

tarkastella miten työnantajakuva ja työnantajalupaus kohtaavat. Näistä puhumi-

nen selkeyttäisi yhteisiä toimintatapoja, työkulttuuria sekä tavoitteita. Kun henki-

lökunta kokee työnantajakuvauksen ja työnantajalupauksen totuudenmukaisina, 
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heidän on helpompi sitoutua yritykseen (Huhta 2016, 7, 11; Viitala 2021, 44). 

Työyhteisön yhteisymmärryksen rakentaminen yhdessä on palvelevaa johta-

mista parhaimmillaan ja se kasvattaa positiivista työntekijäkokemusta (Greenleaf 

1998). 

 

 

5.2 Perehdytys 
 

Seuraavaksi pohdittiin, miten esihenkilöt voisivat johtaa perehdytyspolkua pa-

remmin. Kyselyn vastauksista ilmeni, että perehdytyspolku oli lähes jokaisen mie-

lestä puutteellinen tai kokonaan olematon. Tämän teeman ja sen aiheiden kehit-

tämistä tekijä painotti työpajassa eniten.  

 

Osallistujat olivat sitä mieltä, että koko perehdytysprosessista tulisi tehdä selke-

ämpi ja yhtenäisempi: jokaisen perehdytettävän tulisi kokea samanlainen pereh-

dytyspolku. Perehdytyssuunnitelma ja sen aikataulu tulisi olla ennakkoon suun-

niteltu ja ne tulisi olla saatavilla myös työntekijälle, jotta myös hän pystyy seuraa-

maan perehdytyspolkuaan. Perehdytyssuunnitelma ja aikataulu tulisi antaa työn-

tekijälle jo ennen ensimmäistä työpäivää, jotta hän voi valmistautua tulevaan koi-

tokseen. Muusta perehdytysmateriaalista, kuten työtehtävien kuvailuista, järjes-

telmien käyttöoppaista, muista manuaaleista ja yrityksen, osastojen sekä henki-

lökunnan esittelyistä, tulisi osallistujien mukaan koota perehdytyskansio. Tähän 

kansioon jokaisella työntekijällä tulisi olla vapaa pääsy myöhemmässäkin vai-

heessa työntekijäpolkua.  

 

Osallistujat päättivät, että perehdytyksen tapaa tulisi monipuolistaa. Tällä hetkellä 

suurin osa perehdytyksestä tapahtuu virtuaalikurssien muodossa ja kasvotusten 

käytävä perehdytys jää hyvin vähäiseksi. Yhtenä ehdotuksena mainittiin työssä 

varjostaminen (engl. shadowing) eli perehdytettävä seuraisi perehdyttäjää vie-

restä, kun tämä suorittaa perehdytettävälle kuuluvia työtehtäviä. Toisena ehdo-

tuksena esitettiin perehdytettävän kierrättäminen hotellin jokaisella osastolla, 

jotta hän saisi mahdollisimman monipuolisen kuvan koko yrityksestä ja sen eri 

toiminnoista sekä tutustuisi samalla työyhteisön jäseniin.  
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Koska tällä hetkellä millään osastolla ei ole nimettyä perehdyttäjää, vaan pereh-

dyttäjänä toimivat aina vuorossa olevat työntekijät, tulisi tähän tulla työpajan osal-

listujien mielestä muutos. Jokaisella osastolla tulisi olla perehdytyksestä vas-

taava työntekijä, joka perehdyttää aina hänen osastolleen saapuvan työntekijän. 

Näin perehdytyspolku pysyy yhtenäisenä, perehdytykselle on mahdollista varata 

kunnollinen aika työvuorosuunnittelussa, perehdytettävä tietää kenen puoleen 

kääntyä kysymystensä kanssa ja muut työyhteisön jäsenet tietävät kenelle ohjata 

perehdytettävät. Nimetyn perehdyttäjän olisi hyvä pitää perehdytyksen aikana 

tarkistuslistaa ja perehdytyssuunnitelmaa mukana, jotta hän tietää mitä tulee 

vielä käydä läpi ja mitä on jo perehdytetty. Perehdyttäjän vastuulla on myös toi-

mittaa materiaalit perehdytettävälle ja huolehtia, että perehdytettävällä on hyvä 

olla. Eri osastojen perehdyttäjien vastuulla olisi myös pitää perehdytyspolku ja -

materiaali ajan tasalla. Nimettyjen perehdyttäjien lisäksi työpajan osallistujien 

keskuudessa ehdotettiin, että yrityksessä voisi kokeilla myös buddy-toimintaa, eli 

perehdytettävälle nimetään perehdytyksen jälkeen työkaveri, joka toimii uuden 

työntekijän ”luottokaverina” ja mentorina ensimmäisten kuukausien ajan. 

 

Tärkeänä ehdotuksena osallistujat mainitsivat myös perehdytyksen seurannan. 

Tämä tehtävä kuuluisi niin perehdyttäjälle kuin esihenkilöllekin. Näin varmistet-

taisiin, että uusi työntekijä on päässyt työyhteisöön mukaan ja hänelle on annettu 

mahdollisemman hyvät opit ja oikeat työkalut työtehtäviä varten. Perehdytyksen 

seurannan avulla saadaan myös selville, mikäli uusi työntekijä tarvitsee enem-

män opetusta. 

 

Perehdytysprosessin selkeyttäminen ja perehdytyspolun suunnitteleminen tulisi 

lähteä esihenkilöistä, sillä he ovat vastuussa omista osastoistaan ja tietävät par-

haiten mitä osaamista osastolla tarvitaan. Mikäli esihenkilö ei itse toimi perehdyt-

täjänä, tulee hänen nimetä omalta osastoltaan työhön sopiva henkilö. Hyvän pe-

rehdytysprosessin laatiminen ja perehdyttäminen on palvelevaa johtamista. Pal-

veleva johtaminen keskittyy työntekijän auttamiseen ja suunnitellulla perehdyttä-

misellä autetaan työntekijää ymmärtämään työnsä tärkeys, valtuutetaan hänet 

tekemään työnsä omia vahvuuksiaan hyödyntäen ja vastuutetaan hänet rooliinsa 

(Hakanen 2012; Luukka 2019, 308).  
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Tekijä ehdottaa, että kokonaisvaltaisen perehdytysprosessin laatimisesta luo-

daan muutaman hengen projekti. Projektitiimi koostuu hr-koordinaattorista ja ai-

nakin kahdesta eri osaston päälliköstä, jotta perehdyttämisprosessia osataan kat-

soa eri perspektiiveistä.  Projektissa luodaan perehdytysohjelma, -polku, -mate-

riaalit ja -käytännöt ja projektille laaditaan aikataulu, jotta se saadaan varmasti 

tehdyksi.  

 

Kun perehdytysprosessin pohja on laadittu ja tarvittavat materiaalit luotu, tekijän 

mielestä voisi huomioida myös räätälöity perehdyttämispolku. Viitalan (2013, 

193–194) mukaan räätälöity perehdytyspolku on osa osaamisen johtamista. Pe-

rehdytettävän osaaminen selvitetään ja pohditaan miten sitä voi hyödyntää pe-

rehdyttämisessä (Viitala 2013, 193–194.) Jos perehdytettävä osaa esimerkiksi 

entuudestaan varausjärjestelmän käytön, varausjärjestelmän kouluttamiseen ei 

tarvitse tällöin varata aikaa. 

 

 
5.3 Työkulttuuri  
 

Kolmantena teemana oli työkulttuuri ja sen aiheista työilmapiiri, tasapuolinen koh-

telu ja arvostuksen näyttäminen sekä vapaa-ajan ja työajan tasapaino nousivat 

suurimmiksi kehityskohdiksi. Kyselyn vastausten perusteella, työilmapiiristä oltiin 

montaa eri mieltä; työilmapiiri oli osan vastaajan mielestä todella hyvä, mutta toi-

saalta sen kommentoitiin olevan negatiivinen. Ristiriitaisuuden vuoksi tekijän mie-

lestä oli hyvä nostaa se yhdeksi kehityskohdaksi työpajassa.  

 

Työpajassa pohdittiin, että osa työntekijöistä saattoi kokea työilmapiirin negatiivi-

sena puutteellisen kommunikoinnin ja yhteisten toimintatapojen puuttumisen ta-

kia. Näistä osa osallistujista mainitsi kuulleensa jo muun muassa kehityskeskus-

teluissa. Puutteelliseen kommunikointiin ehdotettiin läpinäkyvämpää viestintää, 

vuosikellon laatimista ja sen jakamista koko henkilökunnan kanssa. Läpinäky-

vällä viestinnällä tarkoitettiin sitä, että päätökset, kehitysehdotukset, tulokset ja 

muut yritystä koskevat asiat jaetaan vieläkin selkeämmin ja avoimemmin koko 

henkilökunnalle, ei ainoastaan johtoryhmälle ja osastojen päälliköille. Vuosikellon 

laatimisen ja sen jakamisen henkilökunnan kesken ajateltiin auttavan yhteisten 
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tapahtumien ja palaverien viestittämisessä ja niistä kiinni pitämisessä. Vuosikel-

loon tulisi merkitä kaikki viikoittaiset, kuukausittaiset, kvartaaleittain ja vuosittain 

tapahtuvat toiminnat, esimerkiksi kehityskeskustelut, koko talon palaverit ja yri-

tyksen pikkujoulut. Näin jokainen työyhteisön jäsen näkisi yrityksen suunnitellut 

tapahtumat, johdon olisi helpompi pysyä johdonmukaisena luvatuista asioista ja 

kommunikoinnista tulee ennakoivaa, eli työntekijät tietävät milloin heidän on esi-

merkiksi mahdollisista tuoda kehityskohtia ja -ehdotuksia esille yhteisesti tai kah-

denkeskisissä kehityskeskusteluissa. Lisäksi kommunikointia voisi osallistujien 

mielestä parantaa kertomalla enemmän johtotiimin tehtävistä ja mitä johtaminen 

OHG Tampere Oy:ssä tarkoittaa. Puutteellisten yhteisten toimintatapojen ratkai-

semiseen ehdotettiin toimintatapojen päättämisestä ja suunnittelemisesta yh-

dessä koko henkilökunnan kesken esimerkiksi tulevissa koko henkilökunnan pa-

lavereissa. Yhdeksi ratkaisuksi ehdotettiin myös henkilöstökäsikirjan tekemistä, 

missä niin yhteiset kuin jokaisen osaston omat toimintatavat ja säännöt lukisivat.  

 

Osallistujat pohtivat myös, että työelämätaidoista puhumisesta ja kouluttamisesta 

olisi mahdollisesti apua työilmapiirin parantamisessa, sillä yrityksessä on paljon 

nuoria ja vasta työelämän aloittaneita työntekijöitä, joille työelämätaidot eivät vält-

tämättä ole selviä. Kollegoiden työelämätaitojen puuttuminen on koettu aiheutta-

van lisätöitä, stressiä ja ärsyyntyneisyyttä kokeneissa työntekijöissä, mikä voi ai-

heuttaa negatiivisuutta koko työilmapiirissä.  

 

Vapaa-ajan ja työajan tasapainoilun haasteet aiheutuivat kyselyn vastausten pe-

rusteella pitkälti epäsäännöllisistä työvuoroista ja vapaa-ajalla työasioiden vies-

tittelystä. Näihin työpajan osallistujat ehdottivat ratkaisuiksi huolellisuuden lisää-

mistä työvuorosuunnitteluun ja yhteisten viestittelytapojen läpikäymisestä sekä 

ohjeistamisesta kanavien käyttämiseen vapaa-ajalla. Työpajassa keskusteltiin 

myös tulevasta uudesta työvuorosuunnittelujärjestelmästä, minkä avulla vapaat 

työvuorot näkyvät jokaiselle ilman, että niistä tarvitsee erikseen viestitellä kenel-

lekään. Näin vapaalla olevat työntekijät voivat itse päättää, tahtovatko käydä kat-

somassa tarjolla olevia vuoroja vai ei.  

 

Osallistujat keskustelivat myös siitä, että eri osastojen työajoista ja vapaa-ajoista 

tulisi kommunikoida paremmin koko henkilökunnalle. Esimerkiksi talous-, henki-

löstö- ja myyntiosaston työntekijät työskentelevät pääsääntöisesti maanantaista 



50 

perjantaihin ja ovat vapaalla viikonloppuisin sekä virallisina pyhäpäivinä. Opera-

tiivisilla osastoilla, eli keittiö-, ravintola- ja vastaanoton osastoilla työskentelevät 

työntekijät suorittavat vuorotyötä ja vapaa-aika osuu milloin mihinkin viikonpäi-

vään. Tätä eivät kaikki työyhteisössä välttämättä tiedä, mikä saattaa aiheuttaa 

väärinymmärrystä tasapuolisessa kohtelussa. Keskustelua käytiin myös siitä, 

kuinka lomista, pidemmistä poissaoloista ja etätyöskentelystä tulisi ilmoittaa pa-

remmin työyhteisössä paremman kommunikoinnin takaamiseksi.  

 

Edellä mainitut työpajan kehitysehdotukset keskittyivät pitkälti kommunikoinnin 

parantamiseen, mikä vaikuttaa positiivisesti työkulttuuriin, mutta kehitysehdotuk-

sissa ei otettu juurikaan kantaa arvostuksen ja tasapuolisen kohtelun parantami-

seen. Tekijän mielestä olisi hyvä ottaa Morganin (2017) määritelmä juhlitusta yri-

tyskulttuurista OHG Tampere Oy:n työkulttuurin kehittämisen tueksi. Juhlittu yri-

tyskulttuuri ja sen kymmenen ominaisuutta ovat esitelty tarkemmin kehittämis-

työn ensimmäisessä luvussa. Juhlitun yrityskulttuurin kymmenen ominaisuutta 

rakentuvat pitkälti kulttuurissa koetun arvostuksen ja huomioon ottamisen tun-

teista (Morgan 2017). 

 

 

5.4 Oma osaaminen ja kehittyminen 
 

Neljäs työpajan teemoista käsitteli työntekijän omaa osaamista ja kehittymistä. 

Kyselyyn vastanneet kokivat, että heidän osaamistaan ja kehittymistään huomi-

oitiin hyvin, mutta motivaatio ja sitoutuminen työtä kohtaan voisivat olla vahvem-

pia. Työpajan osallistujat pohtivat, miten esihenkilötyössä voisi motivoida ja si-

touttaa työntekijöitä vieläkin paremmin.  

 

Osallistujien ensimmäisenä ehdotuksena oli kehittää positiivisen ja rakentavan 

palautteen antamista. Tätä myös toivottiin kyselyyn vastanneiden puolesta ko-

vasti ja palautteen antaminen mainittiin monessa eri kysymyksen vastauksissa. 

Työpajan osallistujien mielestä palautteen antamisesta olisi hyvä käydä jonkinlai-

nen kurssi, jotta siitä tulisi luonteva osa työarkea ja jotta palautetta osattaisiin 

antaa niin rakentavasti kuin kannustavastikin. Lisäksi ehdotettiin, että kahden 

keskeisiä, 1–2–1-keskusteluja, esihenkilön ja alaisen välillä käytäisiin enemmän 
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kuin kaksi kertaa vuodessa muutaman kehityskeskustelun lisäksi. 1–2–1-keskus-

telut voisivat olla esimerkiksi kuukausittaisia vartin mittaisia rentoja kahvitteluhet-

kiä. Tätä kautta esihenkilö osoittaisi enemmän välittämistä alaisiaan kohtaan ja 

työntekijät tuntisivat itsensä huomioiduksi. Palautteen antamisen lisääminen ja 

keskustelujen avulla esihenkilöt tukisivat myös työntekijöiden kehittymistä ja 

osaamista, mikä taas lisäisi työntekijän motivaatiota ja sitoutumista. 

 

Osallistujat olivat sitä mieltä, että yhteiset tapahtumat ja aktiviteetit koko henkilö-

kunnan kesken kasvattaisi hyvää tiimihenkeä ja ME-ajattelua, ne lisäisivät yh-

teenkuuluvuutta ja näin myös motivoisivat työntekijöitä enemmän työyhteisönä. 

Erilaisia henkilökuntatapahtumia tulisi järjestää enemmän ja pienemmällä kyn-

nyksellä kuin mitä niitä on tähän asti järjestetty. Yhteiset tapahtumat auttavat työ-

yhteisön jäseniä solmimaan kollegiaalisuuden lisäksi ystävyyttä, mikä taas sitout-

taa työntekijää.  

 

Suurin osa kyselyn vastaajista mainitsivat palkan korotuksen auttavan motivaa-

tion ja sitoutumisen lisäämiseen. Työpajan osallistujien mielestä palkan korotusta 

ei ole mahdollista tarjota kaikille eikä jatkuvasti, joten keskustelu siirtyi palkan 

sijasta työnantajan tarjoamiin etuihin ja esille tuomiseen. OHG Tampere Oy:n tar-

joamat edut ovat muun muassa työterveyspalvelut, e-passi ja kattavat henkilö-

kunta-alennukset OHG:n ja Marriott-hotelliketjun hotelleissa. Mutta voi olla, ettei 

näitä tunnisteta eduiksi vaan otetaan itsestäänselvyytenä tai ne on unohdettu 

työntekijöiden puolelta. Näiden etujen lisäksi ehdotettiin etujen lisäämistä tai ole-

massa olevien etujen kehittämistä paremmiksi. Joka tapauksessa etuja tulisi 

tuoda näkyvimmiksi esimerkiksi osastojen tiimipalavereissa ja viikkokirjeissä.  

 

Lisäksi työpajassa ehdotettiin lisäkouluttautumisen mahdollistamisesta ja laajan 

kurssitarjonnan muistuttelemisesta. Omaa osaamista tulisi voida kehittää myös 

osastojen välisillä vaihdoilla ja näin päästä tutustumaan sisäisesti eri tehtäviin. 

Tämän jälkeen työpajassa keskusteltiin OHG:n hotellien välisistä työvaihdoista ja 

kuinka OHG:n tulisi voida tarjota tällaista mahdollisuutta kaikille OHG:n työnteki-

jöille. Tämä ei kuitenkaan liittynyt suoraan siihen, mitä esihenkilöt voisivat tehdä 

motivoinnin ja sitoutumisen lisäämisen eteen, mutta oli hyvä ehdotus silti kysei-

seen teemaan työntekijäkokemuksessa. 
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Työpajassa pohdituista kehitysehdotuksista muutama sopi kehittämistyön ensim-

mäisessä luvussa esitettyyn MAGIC-malliin (Maylettin & Wryden 2017), jonka 

avulla johdetaan työntekijää sitoutumaan. Nämä kaksi ehdotusta liittyivät MAGIC-

mallin kasvamisen ja kehittymisen mahdollistamiseen (Growth) ja yhteyksien luo-

miseen (Connection). Tekijä ehdottaa, että johtoryhmässä keskityttäisiin myös 

työn merkityksellisyyden osoittamiseen (Meaning), itseohjautuvuuden tukemi-

seen (Autonomy) ja vaikuttamisen mahdollistamiseen (Impact). Tekijä uskoo, että 

MAGIC-mallia voisi soveltaa OHG Tampere Oy:n työntekijöiden motivoinnissa ja 

sitouttamisessa hyvin. Malli soveltuu hyvin työntekijäkokemuksen johtamisen työ-

kaluksi, sillä siinä yhdistyvät valmentavan ja osaamisen johtamisen elementit. 

Valmentavassa johtamistyylissä tuetaan työntekijän itsenäistä päätöksentekoky-

kyä sekä itsensä johtamista ja osaamisen johtamisessa korostuu yksilön taitojen 

huomioiminen ja niiden kehittäminen (Viitala 2013, 170; Soback 2021, 31).  

 

 

5.5 Esihenkilötyö 
 

Viimeisenä teemana käsiteltiin esihenkilötyötä ja sitä, miten esihenkilötyötä voisi 

kehittää. Kyselyn vastaajien mielestä palautteen antaminen, luottamuksen raken-

taminen esihenkilöitä kohtaan ja esihenkilöiden aidon kiinnostuksen osoittaminen 

työntekijöiden kehittymistä ja tekemisiä kohtaan kaipasivat eniten kehittämistä 

kaikista teeman aiheista.  

 

Kuten edellisessä alaluvussa jo mainittiinkin, palautteen antamiseen tulisi keskit-

tyä enemmän esihenkilötyössä. Motivaation lisäämisen ja sitouttamisen lisäksi, 

se kasvattaa luottamuksen tunnetta esihenkilön ja alaisen välisessä suhteessa. 

Palautteen antamisen lisäksi, esihenkilön tulisi osata myös vastaanottaa niin po-

sitiivinen kuin rakentavakin palaute.  

 

Työpajan osallistujat olivat sitä mieltä, että luottamisen ja aidon kiinnostuksen li-

säämistä esihenkilötyössä voi näyttää avun ja tuen tarjoamisella, vuorovaikutuk-

sen ja läsnä olemisen kautta sekä lupausten pitämisellä. Apua ja tukea tulisi tar-

jota aktiivisemmin ongelmatilanteissa tai esimerkiksi sairaustapausten tuuraami-

sessa. Ongelmatilanteisiin ja kehityskohtiin tulisi tarttua heti ja hoitaa ne luva-

tussa ajassa kuntoon, eikä vasta sitten kun esihenkilöllä on itselleen sopiva aika 
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tai halu paneutua asiaan. Oman osaston asioiden ja tilanteiden aktiivista seuraa-

mista ja niihin palaamista pidettiin hyvänä ehdotuksena esihenkilötyön kehittämi-

sessä. Esimerkiksi jos osastolla on koettu hankala asiakastilanne, esihenkilön on 

hyvä olla mukana auttamassa tilanteen selvittämisessä, seurata tilannetta vielä 

myöhemmin ja varmistaa, että työntekijöillä ja asiakkaalla on kaikki hyvin. Tämä 

osoittaa empatiakykyä ja aitoa kiinnostusta työntekijää kohtaan.   

 

Aidon kiinnostuksen välittymistä ja luottamuksen rakentamista voisi kehittää osal-

listujien mukaan myös keskusteluyhteyden ylläpitämisellä muun muassa jo aiem-

min mainittujen 1–2–1-keskustelujen ja osastopalaverien lisäämisellä. Näissä 

keskusteluissa esihenkilön tehtävänä on luoda turvallinen ympäristö ja rohkaista 

asioiden ääneen sanomisessa. Ennakoivan kommunikoinnin kehittämistä ehdo-

tettiin myös tässä teemassa.  

 

Tekijä kokee, että aitoa kiinnostusta, palautteen antamista, luottamuksen raken-

tamista ja läsnäolemisen taitoa olisi hyvä harjoitella ja käydä läpi johtoryhmässä 

esihenkilöiden kanssa. Taitojen läpikäyminen, niiden harjoitteleminen ja tietojen 

jakaminen turvallisessa ja työaseman kannalta samantasoisessa ympäristössä 

voitaisiin kokea hyödyllisenä harjoituksena. Esihenkilötyöhön keskittyvät 

coaching-kurssit, joissa käydään läpi valmentavaa, palvelevaa kuin osaamisen 

johtamista, voisivat olla erinomainen idea OHG Tampere Oy:n johtoryhmälle.  

 

 

5.6 Yhteenveto 
 

Alla olevassa kuviossa on esitetty yhteenvetona kyselyn kautta nousseet työnte-

kijäkokemuksen aiheet, jotka eniten kaipaavat kehitystä OHG Tampere Oy:ssä 

ja työpajassa pohditut kehitysehdotukset sekä kehittämistyön tekijän omat ehdo-

tukset niihin (taulukko 1). 
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TAULUKKO 1. Työntekijäkokemuksen kehitystä kaipaavat aiheet ja niiden kehi-

tysideat 

KEHITYSTÄ KAIPAAVA AIHE KEHITYSEHDOTUKSET 

TYÖNHAKU:  

• työnantajan houkuttelevuus 
(työnantajabrändäys & työnantajalupaus) 

• työnantajan mielikuva 

à bränditietoisuuden lisääminen  

    yrityskasvun yhteydessä 

à työnantajakuvan kehittäminen 

à työnantajalupauksen laatiminen  

PEREHDYTYS: 
• Perehdytyspolku 

• Perehdytysmateriaali 

• Yritykseen perehtyminen 

• Perehdytysohjelma & -aikataulu 

• Osoitettu perehdyttäjä 

• Perehdytyksen seuranta 

à selkeä ja yhtenäinen perehdytys- 

    prosessi 

à perehdytysmateriaalien laatiminen 

à perehdytyksen monipuolistaminen 

à perehdyttäjien nimeäminen 

à perehdytyksen seuranta 

à perehdytyspolkujen räätälöiminen 

TYÖKULTTUURI: 

• Työilmapiiri 

• Arvostus ja tasapuolinen 

kohtelu 

• Vapaa-ajan ja työajan tasapaino 

à kommunikoinnin parantaminen 

à vuosikellon laatiminen ja jakaminen 

à yhteisistä työkäytännöistä päättäminen  

à työntekijätaidoista puhuminen 

à työvuorojen parempi suunnittelu 

à viestinnän ja viestintäkanavien 

    yhteisten sääntöjen laatiminen 

à Morganin (2017) juhlitun yrityskulttuu-

rin omaksuminen 

OMA OSAAMINEN JA 

KEHITTYMINEN: 
• Oma motivaatio työtä kohtaan 

• Työhön ja yritykseen sitoutuminen 

à palautteen antaminen 

à 1–2–1-keskustelujen lisääminen 

à henkilökuntatapahtuminen lisääminen 

à etujen huomioiminen ja parantaminen 

à kehittymismahdollisuuksien 

    tarjoaminen 

à koulutuksien lisääminen 

à MAGIC-mallin (Maylett & Wryde 2017) 

hyödyntäminen 
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ESIHENKILÖTYÖ: 

• Palautteen anto 

• Luottamus 

• Aito kiinnostus 

à palautteen antaminen ja vastaanotta-

minen 

à läsnäolemisen parantaminen 

à tuen tarjoaminen aktiivisemmin 

à lupausten pitäminen 

à ongelmakohtiin tarttuminen paremmin 

à asioiden seuranta 

à kommunikoinnin parantaminen 

à Esihenkilötyön coaching-kurssit 

 

Tekijä on vahvasti sitä mieltä, työntekijäkokemukseen tulisi keskittyä ja panostaa 

enemmän OHG Tampere Oy:ssä, sillä hän uskoo, että sen kautta moneen kehi-

tystä kaipaavaan asiaan saadaan parannusta. OHG Tampere Oy on nuori ja kas-

vava yritys, jossa kehityskohtia on runsaasti. Ensin on kuitenkin osattava huomi-

oida yrityksen henkilökunnan tarpeet ja halut, jotta he sitoutuvat yhteisiin tavoit-

teisiin ja ovat motivoituneita tekemään parhaansa. Osaavan ja hyvinvoivan hen-

kilökunnan avulla, OHG Tampere Oy:n on mahdollista kasvaa ja menestyä en-

tistä paremmin.  

 

Kehittämistyön tulokset ja kehittämisehdotukset ovat käytännöllisiä ja helposti to-

teutettavissa. Tuloksista saa hyviä neuvoja ja konkreettisia keinoja esihenkilötyön 

ja työntekijäkokemuksen kehittämiseen. Tekijä ehdottaa, että tulokset käydään 

läpi johtoryhmässä, jossa laaditaan yhdessä suunnitelma ja aikataulu jokaisen 

osa-alueen kehittämiselle.  
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6 POHDINTA 
 

 

Tämän kehittämistyön tavoitteena oli löytää kehitysehdotuksia työntekijäkoke-

muksen kehittämiseen esihenkilötyön kautta. Työntekijäkokemuksen nykytila sel-

vitettiin kyselyn avulla. Kyselyn kautta nousseet ja eniten kehitystä kaipaavat ai-

heet rakensivat rungon ideointityöpajalle, joka pidettiin OHG Tampere Oy:n joh-

toryhmälle ja jossa pohdittiin kehitysehdotuksia työntekijäkokemuksessa koettui-

hin epäkohtiin. Tavoitteeseen päästiin, sillä kehitysehdotuksia saatiin runsaasti. 

 

Koen, että tämän kehittämistyön aihe on merkittävä ja tärkeä toimeksiantajalle, 

sillä työntekijäkokemus, sen johtaminen ja siitä huolehtiminen kuuluvat moderniin 

työkulttuuriin. Morganin (2017) tutkimuksen mukaan työntekijäkokemukseen kes-

kittyneet yritykset pääsevät herkemmin kansainvälisille ”parhaat työpaikat” -lis-

toille ja ne saavuttavat parempia taloudellisia tuloksia kuin yritykset, joissa ei kiin-

nitetä huomiota työntekijäkokemuksen merkityksellisyyteen. Morganin (2017) tut-

kimus osoittaa, että yrityksissä, joissa panostetaan työntekijäkokemukseen, työn-

tekijöiden tuottavuus saattaa olla jopa nelinkertainen ja heidän kehittymisensä on 

huomattavasti parempi kuin yrityksissä, joissa ei panosteta työntekijäkokemuk-

seen laisinkaan tai panostus on vähäistä. Työntekijäkokemuksen huomioiminen 

ja siihen panostaminen on yritykselle selvä kilpailuetu. (Morgan 2017.) Kuten 

Morganin ja kehittämistyössä muidenkin teorioista käy ilmi, työntekijäkokemuk-

seen panostamisella on tutkitusti suora vaikutus yrityksen menestymiseen, liike-

toiminnan kasvuun ja ennen kaikkea työntekijöiden viihtyvyyteen ja vaihtuvuuden 

vähenemiseen. Tutkimusmenetelmien kautta ilmeni, että työntekijäkokemus ter-

minä ja sen sisältö oli monelle entuudestaan tuntematon OHG Tampere Oy:ssä. 

Toin aihetta näkyväksi ja tutuksi työyhteisössäni ja osoitin kyselyllä ja työpajalla 

työntekijäkokemuksen tärkeyttä. Uskon, että sain hyvää pohdintaa aikaan niin 

esihenkilötasolla kuin työntekijätasollakin.  

 
Moilasen ym. (2015, 48) mukaan kehittämistyön tulee olla rehellisesti, huolelli-

sesti ja tarkasti tehty ja sen tulosten on oltava hyödyllisiä käytäntöön laitettaviksi. 

Kehittämistyötä koskevat samat eettiset säännöt kuin yhteiskunnassa yleensä-

kin. Kehittämistyön tutkimusmenetelmiin osallistuvien ihmisten on tiedettävä mitä 

kehittäjä on tekemässä, mitkä ovat työn tavoitteet ja kohde, mihin tarkoitukseen 
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heiltä pyydettävää osallistumista käytetään ja että tiedonkeruu tapahtuu nimettö-

mästi. (Moilanen ym. 2015, 48). Tämä kehittämistyö on laadittu eettisiä sääntöjä 

noudattaen ja työn teoria sekä työhön kerätty aineisto on luotettavaa. Tutkimus-

menetelmissä kohderyhmiä tiedotettiin tarkoin niin kehittämistyön aiheesta, sen 

tavoitteista, kohderyhmän vastausten tarkoitusperästä ja vastausten anonyymiu-

desta. Kehittämistyössä on kunnioitettu toimeksiantajan rajoituksia, kyselyyn 

osallistujien nimettömyyttä ja tutkimusmenetelmien tulosten rehellisiä vastauksia.  

 

Olen onnistunut kehittämistyössä hyvin, sillä suurin osa kehitysehdotuksista on 

toteutettavissa yksilötasolla esihenkilötyössä ja loput kehitysehdotuksista on 

mahdollista toteuttaa yhdessä johtoryhmässä. Kehittämistyöhön valitut tutkimus-

menetelmät sopivat työhön hyvin. Kyselyllä onnistuin selvittämään, miten työnte-

kijäkokemus koetaan tällä hetkellä OHG Tampere Oy:ssä. Kyselyn kautta saadut 

vastaukset olivat kattavia, ja vastauksista ilmeni selkeästi kehitystä kaipaavia ai-

heita työpajaan työstettäviksi. Kyselyn selkeä muoto piti huolen siitä, että kyselyn 

vastaajat pysyivät aiheessa ja lupaus vastauksien nimettömyydestä loi turvaa 

vastata kysymyksiin kriittisestikin. Moilasen ym. (2015, 48) mukaan rehellisiä ja 

todellisia vastauksia saadaan silloin, kun kohderyhmän anonyymius taataan. Ky-

selyn aikataulu oli sopivan tiivis, sillä kyselyn katsottiin tavoittavan suurin osa 

kohderyhmästä ja aikaraja antoi kyselyn vastaamiseen tarvittavan paineen. To-

sin, kuten aiemmin työssä mainitsin, olisin toivonut vastausmäärän olevan suu-

rempi, jotta aineistoa olisi ollut enemmän, mutta saatujen vastausten laatu kor-

vasi määrän. Ideointityöpaja toisena tutkimusmenetelmänä oli myös onnistunut 

valinta, sillä sen aikana minulla oli mahdollista tuoda esille aiheen merkittävyyttä, 

osallistaa johtoryhmän jäseniä pohtimaan työntekijäkokemuksen nykytilannetta 

työpaikalla ja yhdessä saimme aikaan kehitysehdotuksia eniten kehitystä kaipaa-

ville työntekijäkokemuksen aiheille. Työpajan keston pituus olisi voinut olla pi-

dempi, sillä työpajan aiheet saivat paljon keskustelua aikaiseksi ja jouduin vetä-

jänä keskeyttämään muutaman keskustelun, jotta aiheissa ja aikataulussa pysyt-

tiin. Koin kuitenkin, että sain jokaiseen aiheeseen kattavasti kehitysehdotuksia, 

eikä minkään aiheen pohdinnat jääneet varsinaisesti kesken.  

 

Onnistuin pitämään kiinni itselaatimastani aikataulusta kehittämistyön suhteen. 

Aloitin tämän kehittämistyön keväällä 2022. Olin varannut työn tekemiseen neljä 

kuukautta, joista yksi olisi opintovapaakuukausi. Aloitin työn tekemisen teorian 
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laatimisella ja kyselyn toteuttamisella toukokuussa. Pidin suunnitellun opintova-

paakuukauden kesäkuussa, minkä aikana pidin johtoryhmälle työpajan ja tein 

suurimman osan kehittämistyöstä valmiiksi kuten tarkoituksenani olikin. Sain 

työni valmiiksi elokuussa ja palautin sen syyskuun alussa arvioitavaksi.   
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LIITTEET 

Liite 1. Kyselylomakkeen linkki ja saatesanat henkilökunnalle 

Moikka kaikki! 

 

Moni teistä tietääkin, että opiskelen työni ohella TAMK:ssa ylemmän ammattikorkeakoulun tut-

kintoa. Valitsemani tutkinto on palveluliiketoiminnan johtamisen ylempi tutkinto-ohjelma. Teen 

tällä hetkellä tutkintooni kuuluvaa opinnäytetyötä, minkä toimeksiantajaksi olen ilokseni saanut 

meidän työpaikkamme. Opinnäytetyöni aiheena on työntekijäkokemuksen johtamisen kehittä-

minen OHG Tampere Oy:n lähiesihenkilötyössä. 

 

Aihe koskettaa meitä kaikkia, sillä jokaisella meistä on oma kokemus ja mielikuva työntekijäko-

kemuksesta OHG Tampere Oy:llä. Olen laatinut kyselyn, minkä avulla tahdon selvittää teidän 

työntekijäkokemuksianne ja mitä osioita kokemuksistanne voisi mahdollisesti kehittää johtami-

sen näkökulmasta. Kyselyn tulokset käydään yhtenäisesti läpi OHG Tampere Oy:n johtotiimin 

kanssa ja niiden avulla pyritään kehittämään työntekijäkokemuksen johtamista.  

 

Kyselyyn pääsette seuraavasta linkistä: https://forms.office.com/r/ncB9kqahmp 

 

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia ja kaikkien vastaukset ovat täysin anonyymejä. Ar-

vostaisin kovasti, että vastaisitte kyselyyn mahdollisimman kattavasti ja rehellisesti. Kysely on 

auki 24.5.2022 asti, vastaattehan siihen mahdollisimman pian.  

 

Kiitos jo etukäteen, että autatte minua opinnäytetyössäni ja tuette meidän yhteistä hyvää! 

Terkuin, 

Laura 
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Liite 2. Kyselylomake     

                           1 (6) 

 
                      (jatkuu) 

 

 

11.6.2022 12.31 Työntekijäkokemus OHG Tampere Oy:ssä 

https://forms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=r0Rp-nzM2EyRVMARMnmJELUeYwMO6oBMlZZKxpsKp… 1/6

Työntekijäkokemus OHG Tampere 
Oy:ssä 
Tervetuloa kyselyn pariin! Tämä kysely koskee työntekijäkokemuksestasi OHG Tampere 
Oy:ssä. Kysely liittyy Laura Kohtalan ylemmän ammattikorkeakoulun opinnäytetyöhön. 
Opinnäytetyön aiheena on työntekijäkokemuksen johtamisen kehittäminen OHG Tampere 
Oy:n lähiesihenkilötyössä.  

Kaikki vastaukset ovat anonyymejä. Kiitos, jos vastaat kysymyksiin mahdollisimman kattavasti 
ja rehellisesti. Vastaukset käydään läpi OHG Tampere Oy:n johtotiimin kanssa ja niiden avulla 
kehitetään työntekijäkokemuksen johtamista.  

Kyselyyn vastaaminen kestää noin 10 minuuttia. Kyselyyn tulee vastata 24.5.2022 mennessä.

Mikä sai sinut hakemaan töihin OHG Tampere Oy:lle?1.

Millainen mielikuva sinulla oli OHG Tampere Oy:stä työnhakuvaiheessa?2.

1 2 3 4 5

Asteikolla 1-5, millaisena koit rekrytointiprosessin? 
(1=huono, 2=kohtalainen, 3=hyvä, 4=kattava, 5=erinomainen)

3.
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Työntekijäkokemus OHG Tampere Oy:ssä

Ennen työsuhdetta: työnhaku ja työnantajan

houkuttelevuus

Esihenkilötyö

Perehdytys

Työkulttuuri

Oma osaaminen ja kehittyminen

Aito kiinnostus

Vuorovaikutus

Luottamus

Tukeminen ja auttaminen

71% kokee esihenkilönsä helposti lähestyttäväksi

57% kokee, että hänellä on toimiva keskusteluyhteys

esihenkilöönsä

14% koki, että vuorovaikutus esihenkilön kanssa on olematon

Palaute

14% koki palautteen saamisen esihenkilöltä olemattomaksi

Palautekeskusteluita tulisi olla enemmän

Palautetta olisi mukava saada enemmän esihenkilöiltä

36% koki saavansa tarpeeksi palautetta esihenkilöltään

14% koki esihenkilön antaman tuen ja avun olemattomaksi

64% koki saavansa tukea ja apua esihenkilöltä tarvittaessa

14% koki esihenkilön luottamuksen olemattomaksi

43% koki luottavansa esihenkilöönsä täysin

14% koki esihenkilön aidon kiinnostuksen olemattomaksi

43% koki esihenkilön olevan aidosti kiinnostunut työntekijän

tekemästä työstä

43% koki esihenkilön olevan aidosti kiinnostunut työntekijän

kehityksestä

Omaa osaamista huomioidaan hyvin

Omaa osaamista ei huomioida hyvin
Osaamisen huomioiminen on heikkoa

Palautetta ei saa pyytämättä

Osaaminen ja oppiminen otetaan itsestäänselvyytenä

Työnantaja järjestää mahdollisuuksia kehittää osaamista

Kuunnellaan ja otetaan huomioon

Hyvät koulutusmahdollisuudet

Opettamalla uusia asioita työn lomassa

Apua ja tukea saa aina kysymällä

Omaa osaamista huomioidaan antamalla lisävastuuta

Omaa kehittymistä huomioidaan hyvin

Omaa kehittymistä ei huomioida hyvin

Opetetaan samalla kun tehdään

Luotetaan ja annetaan vastuuta

Palautteen kautta, niin kollegoilta kuin esihenkilöiltä

Antamalla vaativampia työtehtäviä

Tuetaan mielenkiinnon kohteita

Kaikille annetaan tilaa ja apua oppimiseen

Kannustava ilmapiiri

Kehittymistä ei huomioida mitenkään

Kehittymistä ei noteerata, vaikka siihen on pyydetty tarttumaan

Motivaatio

Sitoutuminen

Sitoutumisen keskiarvo 3.57

Sitoutumisen parantaminen

Parempi palkka

Työn ohjaaminen ja jakaminen

Parempi työvuorosuunnittelu

Johtamisen parantaminen

Työssä eteneminen

Tiimihengen parantaminen

Esihenkilöasemaan pääseminen

Ylennys

Vastuun saaminen

Selkeyttä oman osaston ja muiden osastojen työtehtäviin ja

Työtaakan jakaminen kollegoiden kesken

Osaava esihenkilö

Parempi luottamus esihenkilöä kohtaan

Lupausten pitäminen ja niiden toteuttaminen

Rohkaisu esihenkilöltä

Palautteen saaminen

Arvostuksen saaminen ja sen osoittaminen

Yhteiset tiimitapahtumat ja henksupäivät

Työhyvinvoinnista huolehtiminen

Työyhteisö

Motivaation keskiarvo 3.57

Motivaation parantaminen

Parempi palkkaus

Johtamisen parantaminen

Työvuorosuunnittelun parantaminen

Työssä eteneminen

Koulutus ja osaamisen huomiointi

Parempi ja suurempi miehitys

Paremmin suunnitellut vuorot

Työvuorojen parantaminen tauoilla

Työvuorotoiveiden toteuttaminen

Ongelmakohtiin puuttuminen

Osaava esihenkilö

Lupausten pitäminen

Kehityskohtien kehittäminen

Huolellisempi ohjeistus

Parempi kommunikointi

Esihenkilöaseman saavuttaminen

Työaseman korotus

Mahdollisuus ottaa vastuuta

Enemmän koulutusta omiin tehtäviin

Tuotekohtaisia koulutuksia

Lisää koulutuspäiviä

Eri osastojen välinen koulutus

Koulutus alasta ja asiakaspalvelusta

Palkkaamalla osaavaa henkilökuntaa, jolla alan koulutus ja

tuntemus

Avoin ilmapiiri

Vapaa-ajan ja työn tasapaino

Työhyvinvointi

Arvostus työyhteisössä

Tasapuolinen kohtelu työyhteisössä

Tiimihenki

Positiivinen käsitys työnantajasta

Kaikki ovat tervetulleita työyhteisöön

14,3% olivat osittain eri mieltä, että työyhteisössä on hyvä tiimihenki

28,6% olivat melko samaa mieltä, että työyhteisössä on hyvä

tiimihenki

57,1% olivat täysin samaa mieltä, että työyhteisössä on hyvä tiimihenki

Yhteistyö osastojen välillä on hyvä ja toimiva

Kaikkia on helppo lähestyä

Työntekijöiden välillä aika ajoin pientä skismaa

Tiimihenkeä ei aina ole

Kommunikointi tiimeissä ja tiimien välillä todella huonoa

Esihenkilö ei ole arvostava

Esihenkilö kohtelee ala-arvoisesti

Yhteisö ei ole arvostava

7.1% ei kokenut olevansa arvostettu työyhteisössä ollenkaan

28.6% koki olevansa jokseenkin arvostettu työyhteisössä

50% koki olevansa arvostettu työyhteisössä

14,3% koki olevansa todella arvostettu työyhteisössä

35,7% olivat melko samaa mieltä, että kaikki ovat tervetulleita työyhteisöön

64,3% olivat täysin samaa mieltä, että kaikki ovat tervetulleita työyhteisöön

14,3% kokivat, että kaikkia ei kohdella tasapuolisesti

21,4% olivat osittain eri mieltä, että kaikki kohdellaan tasapuolisesti

64,3% olivat melko samaa mieltä, että kaikkia kohdellaan tasapuolisesti

Kaikkia ei kohdella tapapuolisesti

Esihenkilö ei kohtele alaisia tasapuolisesti

Kaikkia kohdellaan tasapuolisesti

7,1% olivat täysin eri mieltä, että työyhteisössä vallitsee positiivinen käsitys yrityksestä

28,6% olivat osittain eri mieltä, että työyhteisössä vallitsee positiivinen käsitys yrityksestä

50% olivat melko samaa mieltä, että työyhteisössä vallitsee positiivinen käsitys yrityksestä

14,3% olivat täysin samaa mieltä, että työyhteisössä vallitsee positiivinen käsitys

yrityksestä

14,3% olivat täysin eri mieltä, että työyhteisössä on avoin

ilmapiiri

14,3% olivat osittain eri mieltä, että työyhteisössä on avoin

ilmapiiri

50% olivat melko samaa mieltä, että työyhteisössä on avoin

ilmapiiri

21,4% olivat täysin samaa mieltä, että työyhteisössä on avoin ilmapiiri

Ilmapiiri monesti negatiivinen

Kasvanut positiivisemmaksi ajan kuluessa

Kiva ja avoin ilmapiiri

Hyvä tasapaino työn ja vapaa-ajan välillä

Vuorotyö hankaloittaa vapaa-aikaa

Yhteydenotot työasioissa vapaa-ajalla

Työkiireen määrä määrittää tasapainon

Riippuu päivän kiireydestä ja hotellin asiakaskapasiteetista

Kiire venyttää työpäiviä

Kiireen työpäivän jälkeen ei jaksa tehdä mitään

Työvuorosuunnittelut tarkemmiksi ja työntekijäystävällisemmiksi

Työvuorotoiveet huomioon paremmin

Harrastuksia ei viitsi aloittaa vuorotyön takia

Vuorotyö hankaloittaa vapaa-ajan suunnittelemista

Vapaa-ajalla otetaan yhteyttä työasioissa

Työyhteisön viestintäkanavat auki vapaa-ajalla

Vapailta pyydetään työvuoroon

Vaaditaan työasioihin vastaamista vapaa-ajalla

Stressaaminen työasioista vapaa-ajalla

Pääasiallisesti hyvin

Todella hyvin, voi vaikuttaa itse tasapainoon

Hyvin, parantunut viime aikoina

7,1% olivat täysin eri mieltä, että työhyvinvoinnista pidetään huolta

28,6% olivat osittain eri mieltä, että työhyvinvoinnista pidetään

huolta

42,9% olivat melko samaa mieltä, että työhyvinvoinnista pidetään

huolta

21,4% olivat täysin samaa mieltä, että työhyvinvoinnista pidetään

huolta

Työhyvinvointiin ei kiinnitetä tarpeeksi huomiota

Jatkuva alimiehitys syö työhyvinvointia

Perehdytysprosessin keskiarvo 2.71

Hyvä perehdytys

Huono perehdytys

Työtehtävät ja työnkuva käytiin perusteellisesti läpi

Perehdytykseen oli varattu hyvin aikaa

Ei yritykseen perehdyttämistä

Perehdytystä ei ollut

Ei kunnollista perehdytystä

Perehdytys itse oppimalla, kysymällä ja tekemällä

Lyhyen perehdytyksen jälkeen syventävä perehdytys itse oppimalla

Kokonaan itse oppimalla

Huonosti johdettu perehdytys

Ei osoitettua perehdyttäjää

Ei seurantaa perehdytyksestä

Esihenkilö ei ollut perehdytysprosessissa mukana

Tekijöiden ja ajanpuutteen takia ei kunnollista perehdytystä

Ei perehdytyspolkua tai suunnitelmaa

Ei perehdytysmateriaalia

Työnhaun syyt

Rekrytointi

Työnantajan mielikuva

Kattava ja hyvä mielikuva

Ei mielikuvaa

Mielikuva Marriott-hotelliketjusta

Positiivinen tunnetun hotelliketjun takia

Kansainvälinen hotelliketju, jolla omat standardoidut

toimintatavat

Mielikuvana vain Marriott, OHG tuntematon

Muista hotelleista erottuva kansainvälisyydellään ja

toimintatavoillaan

Hienoa kansainvälisen nimensä vuoksi

Hyvä ja informoiva työpaikkailmoitus

Kiinnostava ja innostunut mielikuva

Ei mitään mielikuvaa

Ei ollut kuullut OHG:stä tai Marriottista

Tuntematon yritys

Hotelliketjun mielenkiintoisuus

Työtehtävien mielenkiintoisuus

Alan mielenkiintoisuus

Työllistymisen tarve ja oma muutoksen

Nopea tarve jollekin työlle

Muutoksen tarve

Muutoksen halu

Työttömyys

Kansainvälistymisen mahdollisuudet tätä kautta

Uusi hotelli Tampereella

Työkokemuksen kasvattaminen

Alalla kehittyminen ja tulevaisuuden suunnitelmat alalla

Koulutusta vastaava työpaikka

Omalla alalla työskenteleminen

Hotellikejtun maine

Kokeilunhalu alalla ja tuttu työkaveri

Uusi hotelliketju Tampereella

Kansainvälinen hotelliketju

Hotelliketjun hyvä maine

Hotelliketjun tunnettavuus

Halu asiakaspalvelutyöhön

Työtehtävien mielenkiintoisuus

Mielenkiintoinen toimenkuva

Rekrytointiprosessin keskiarvo 3.36

Rerkytointiprosessi oli onnistunut

Rekrytointiprosessi oli huono

Rekrytointiprosessi oli olematon

Prosessi ei vakuuttanut työpaikasta

Nopea ja mutkaton

Hyvä ja informatiivinen prosessi

Positiivinen kokemus työpaikasta kattavan rekrytoinnin vuoksi

Tehokas

Liite 3. Käsitekartta kyselyn vastauksista 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


