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Taman opinnaytetyon aiheena on tyontekijakokemus, joka on aiheena hyvin ajankohtainen ja merkittava
iimid. Tyontekijdkokemukseen kiinnitetddn enenevissa maarin huomiota ja useat yritykset ovat viime
aikoina panostaneet siihen aiempaa enemman. Tydntekijakokemus koostuu siitd, miten tydntekija kokee,
havainnoi ja tuntee tydssaan. Tyontekijakokemus muodostuu tydnantajan ja tyontekijan
vuorovaikutuksessa tyontekijassa heraavista ajatuksista ja tunteista kaikkeen tyohon liittyvaan.
Tyontekijakokemuksen kannalta hybriditydskentely sekd kansainvalisesti tydskentely tuo omat haasteet
mm. johtamiseen, yhteisodllisyyteen ja viestintddn sekd kommunikaatioon.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda toimeksiantajayrityksen maarittdaman kohderyhman tdman
hetkista tyontekijakokemusta. Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli laadullisena
tutkimuksena sisaltden kvalitatiivisen menetelmia. Tutkimuksen aineisto kerattiin kyselylla ja
haastatteluilla. Kyselyn oli tarkoitus tukea teoriaa ja haastattelujen tarkoituksena oli tukea kyselya.
Kyselyn toteutettiin 9.10.2024—-31.10.2024 valisena aikana ja haastattelun osalta 19.11.2024—
27.11.2024 valisena aikana. Kyselyyn vastasi 17 toimeksiantajayrityksen tydntekijaa, joista 5 osallistui
myos haastatteluun. Toimeksiantajayritys seka vastaukset kasitellaan tassa opinnaytetydssa
anonyymisti.

Toimeksiantajayritykselld oli opinnaytetydn tutkimukselle todellinen tarve ja toimeksiantaja maaritteli
vastaajajoukon ennalta. Tarpeen takia opinnaytetydn kysely oli laaja, seka tydntekijakokemusta
kasiteltiin hyvin mittavasti. Tutkimuksen avulla saatiin ymmarrysta ja tietoa vastaajien taman hetkisesta
tyontekijakokemuksesta. Kyselyn ja haastattelujen tuloksista voidaan paatella, etta tutkituista
nakokulmista toimeksiantajayrityksen tyéntekijakokemus on hyvalla tasolla, silla esim. kyselyyn
vastanneista 100 % kokivat tyontekijakokemuksen olevan hyva.

Tuloksissa keskeisimpana tuli ilmi tydntekijoiden jo kokema hyva tyontekijakokemus ja korkea
tyotyytyvaisyys. Kyselyn tulosten perusteella toimeksiantajayrityksesta pidettiin kovasti, seka
vastanneiden tyontekijéiden halu kehittya ja edeta urallaan oli tavoitteena. Tuloksista oli nahtavilla
tyontekijakokemuksen merkityksellisind asioina lammin ja auttava ilmapiiri, tiimin toimivuus, avoimuus ja
tyon tarkeys. Tutkimuskysely tuki teoriaa hyvin, silla kyselyssa nousi esiin useita samoja asioita, joita
kasiteltiin viitekehyksessa. Tulosten pohjalta ei I0ytynyt merkittavia kehityskohteita. Toimeksiantajayritys
on tehnyt paljon asioita hyvin, koska tyontekijdkokemuksen tulokset ovat nain hyvia. Tutkimusprojektissa
tuodaan esille yllapitamisen ja jatkuvan kehittdmisen tarkeys toimeksiantajayrityksen
tyontekijakokemuksen vahvistamiseksi.

Avainsanat Tyodntekijakokemus, tyontekijakokemuksen johtaminen, hybridityd, yhteisollisyys
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The topic of this thesis is currently relevant and receives increasing attention due to its crucial role in
shaping workplace culture and organizational success. Employee experience consists of how the
employee perceives, observes and feels at work. Employee experience is also formed by the thoughts
and emotions that arise through the interaction between employer and employee regarding everything
related to work: work environment, employer, work community, etc. In terms of employee experience,
hybrid working and working internationally bring its own challenges to leadership, communality, and
communication.

The aim of this thesis was examining the current employee experience of the target group defined by
Company X. This thesis was carried out as a quantitative study including qualitative methods. The data
for the study were collected using a survey and interviews. The survey was intended to support the
theory and the interviews were intended to support the survey. The survey research was conducted
between 9.10.2024-31.10.2024, and for the interview between 19.11.2024-27.11.2024. 17 employees
of the requestee company responded to the survey, 5 of whom also participated in the interview. In this
thesis, the commissioning company and the answers are processed anonymously.

The commissioning company had a real need for the thesis research, and the company defined the
group of respondents in advance. Due to the need, the thesis survey was extensive, and employee
experience was discussed extensively. The survey provided understanding and information about the
respondents' current employee experience. From the results of the survey and interviews, it can be
concluded that, from the studied perspectives, the employee experience of the client company is at an
excellent level, e.g. 100% of the respondents felt that the employee experience was good.

The results highlighted that good employee experience and high job satisfaction are already experienced
by employees. Based on the results of the survey, Company X was very much liked and the
respondents’ desire to develop and advance in their careers was their target. The results showed that
the important aspects of the employee experience were a warm and helpful atmosphere, the functionality
of the team, openness, and the importance of their work. The research survey supported the theory well,
as the results showed many of the same issues that were addressed in the theoretical framework. Based
on the results, no significant areas for development were found. Company X has done a great number of
things well because the results of the employee experience are so good. The research project highlights
the importance of maintenance and continuous development in order to strengthen Company X’s
employee experience.
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1 Johdanto

Tyonantajalla on moraalinen velvoite tavoitella tydntekijdiden tydolojen parantamista, silla
tyontekijat kayttavat melkein kolmasosan elamastaan tyontekoon. Organisaation tulee
pyrkia edesauttamaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia ja tydn imua. Hyva
tyontekijakokemus nakyy myds asiakkaalle. Se parantaa asiakaskokemusta ja kasvattaa
taten myos liikevaihtoa ja sen avulla voidaan erottautua Kilpailijoista. Tyontekijakokemus
tehostaa liiketoimintaa. Hyva tyontekijakokemus vahentaa henkiléstdkustannuksia, lisaa
tuottavuutta ja tehokkuutta. Tydntekijdkokemuksen kehittdminen lisda nykyisten ja
mahdollisten tulevien tyontekijoiden silmissa organisaation uskottavuutta, luottamusta ja
houkuttelevuutta seka lisaa tyontekijdiden sitoutuneisuutta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss.
120-123)

2010-luvulla tyontekijoiden odotukset kasvoivat. Johtaminen siirtyi
tyontekijalahtdisemmaksi ja silloin myos tydntekijdkokemuksen kehittamisesta kiinnostuttiin.
Johtaminen on ajan kuluessa alkanut kohdistumaan tydntekijoiden hyvinvointiin
perustuvaan johtamistyyliin. Johtamisen fokus on nykypaivana levinnyt myds tyén imuun
eika fokus ole enda pelkastaan tyotyytyvaisyydessa. Tydntekijakokemukseen keskittyminen
kannattaa, silla se hyodyttaa liikketoimintaa tdiden vaatimustasojen jatkuvasti kasvaessa ja
jatkuvan kilpailun tyontekijoista koventuessa. Hyvaa tyontekijakokemusta tuntevien
tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempi, he ovat sitoutuneempia ja se vaikuttaa positiivisesti
asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation tulokseen. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 128—
129)

Opinnaytetyon tavoitteena on antaa toimeksiantajayritykselle selkea kuvaus siita, millainen
tyontekijakokemus vuokratyontekijoilla, matkustelevilla ja etaalld muusta tiimistéan tyota
tekevilla tyontekijoilla on talla hetkella, miten heidan tyontekijakokemuksensa rakentuu
seka miten tydntekijakokemusta voidaan kehittda tulevaisuudessa.
Toimeksiantajayrityksessa henkildstokyselyilla mitataan muulta henkil0stolta toistuvasti
tuloksia. Siksi vastaajajoukoksi valikoitui juuri edelld mainitut, jotta saadaan tarvittavaa

dataa ja tuloksia.

Tutkimusmateriaalina ovat toimeksiantajalle laadittu kysely ja haastattelut, joiden

tarkoituksena on analysoida tydntekijakokemusta. Kysely laadittiin 24 tyéntekijalle ja
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haastattelut tehtiin 5 tydntekijalle. Opinnaytetydn tutkimusosio toteutettiin kvalitatiivisena eli
laadullisena tutkimuksena, joka sisaltaa maarallisen tutkimusmenetelman ominaisuuksia.
Keskeisempana tutkimuskysymyksena on millainen tyontekijakokemus
toimeksiantajayrityksen ennalta maaritetylla vastaajajoukolla on talla hetkelld. Lisaksi
saatujen tulosten avulla pystytdan antamaan toimeksiantajayritykselle kehitysideoita ja

mahdollisia tydkaluja tydntekijakokemuksen vahvistamiseksi ja yllapitamiseksi.

2 Tyontekijakokemus tyontekijan nakokulmasta

Tyontekijakokemus syntyy tydnantajan ja tydntekijan vuorovaikutuksessa tydntekijassa
heraavista ajatuksista ja tunteista tyota, tydymparistda ja organisaatiota kohtaan.
Tyodntekijakokemuksella tarkoitetaan sita, miten tyontekija kokee, havainnoi ja tuntee
tydsuhteensa aikana. Tyontekijakokemus koostuu useista eri asioista, esim. organisaation
kulttuurista, sen johtamisesta ja tyon palkitsevuudesta, tydhyvinvoinnista, sosiaalisesta
ymparistosta, tyovalineista ja kehitysmahdollisuuksista. Tyontekijakokemus syntyy myds
tyéntekijan omista odotuksista, tarpeista ja toiveista liittyen tyétehtavaan, tydkulttuuriin,
tydyhteisd6n ja muuhun tyéhon liittyvaan. Tyontekijakokemuksessa keskidssa on kuitenkin
yksil6lliset ominaisuudet, toiveet, tavoitteet, tarpeet ja tilanteet. (Anttila, 2023; Paasikallio,
2023; ks. myos Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 38)

Tyodntekijakokemus muodostuu tydntekijan ajatuksista ja tunteista tyotaan,
tydymparistdaan, toimintatapoja ja tydnantajaansa kohtaan. Ne muodostuvat kaikissa
tyénantajan ja tyontekijan vuorovaikutustilanteissa. Jokaisella tyontekijalla tama kokemus
on yksildllinen. Tydntekijakokemuksen perustana ovat yhteiset toimintatavat, osaamisen ja
tiedon jakaminen seka teknologian mahdollisuuksien hyédyntaminen. Tydntekijan
kokonaisvaltainen arvio tyoskentelysta tietylla tydnantajalla sisaltyy
tyontekijakokemukseen. Tyontekijakokemukseen kuuluu myos tyotehtava ja
vuorovaikutustilanteet eri sidosryhmien kanssa. Tyonantaja pystyy vaikuttamaan vain
osaan tyontekijakokemuksen alueista. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 50-51; Salonen,
2023)

Tyontekijakokemus nousi pinnalle 2010-luvun puolivalissa. Ldhempana 2020-lukua
tyontekijakokemuksen kautta on luotu runsaasti uusia tydtehtavia, nimetty uusia osastoja ja

vaihdettu titteleitd. Tydntekijakokemukseen liittyvat osa-alueet, kuten johtaminen on
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kuitenkin ollut huomiossa jo pidemman aikaa. TyOntekijakokemus vaikuttaa
tydnantajabrandiin, asiakaskokemukseen ja tydntekijdiden omistautumiseen ja
sitoutumiseen tydhdn. Tydntekijoita sitoutetaan urakehitysmahdollisuuksilla, jatkuvalla
oppimisella ja ammatillisella kehittymisella. Tyontekijakokemus kytkeytyy vahvasti
asiakaskokemukseen, jonka kautta tydntekijakokemus vaikuttaa organisaation lilkevaihtoon
ja menestykseen. Tydntekijakokemuksen avulla luodaan toimivia ja pitkadkestoisia
asiakassuhteita. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 49-52; ks. myds Paasikallio, 2023; Anttila,
2023)

Organisaation menestyksen yksi tarkeimmista tekijoistd nykypaivana on
tyontekijakokemus. Hyva tyontekijakokemus houkuttelee, lisaa motivaatiota, innostaa ja
sitouttaa parhaimmat tyontekijat. Hyva tyontekijakokemus edesauttaa myds organisaation
menestymista ja organisaation pysymista kilpailukykyisena. Hyvalla tyontekijakokemuksella
organisaatio voi erottua kilpailijoistaan ja houkutella parhaat osaajat ja lisata samalla
tuottavuutta, vahentaa sairauspoissaoloja seka parantaa asiakastyytyvaisyytta ja
liikevaihtoa. Hyvan tydntekijakokemukseen tavoitteeseen vaaditaan johdon osallistuminen
ja henkildston kuulemista ja osallistumista. (Paasikallio, 2023; ks. myds Huhta &
Myllyntaus, 2021, ss. 50-52)

Organisaation on panostettava tyontekijakokemuksen rakentamiseen ja siihen
panostaminen voi auttaa tydvoimapulassa, silld voidaan houkutella halutuimpia
tydntekijoita, pienentaa tydntekijdiden vaihtuvuutta ja parantaa asiakastyytyvaisyytta.
Tyontekijakokemukseen voidaan vaikuttaa mm. tunnistamalla tydntekijan arjen tarkeita
hetkid. Tyontekijan ja tydnantajan valisiin kohtaamispisteisiin tulee panostaa ja niita tulee
kehittda positiivisemmiksi ja sujuvimmiksi. Organisaatiolla tulee olla selkea yhteinen
nakemys siita, mita tydntekijakokemus tarkoittaa. Vasta sen jalkeen tyontekijakokemusta
pystytaan johtamaan tavoitteellisesti. (Salonen, 2023; Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 121—
124; ks. myo6s Anttila, 2023)

Yhteisollisyys

Tyontekijakokemukseen vaikuttava tarked sosiaalisen ymparistdén osa-alue on
yhteisollisyys. Tydyhteison ihmissuhteita ja tunne-elamaa tulee arvostaa ja tukea

mahdollistamalla tydntekijoiden kiireettomat kohtaamiset ja yhteistyot. Inmisen yksi
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perusmotiiveista on yhteenkuuluvuuden tarve, johon kuuluu yhteiséllisyys, laheisyys ja
yhteys muihin ihmisiin. Tydyhteison yhteiset tapahtumat ovat tarkeita yhteisollisyyden
muodostumiselle. Tama vaikuttaa tyontekijakokemukseen. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss.
182-183)

Yhteisollisyys syntyy hyvin johdetussa, vuorovaikutteisessa tydyhteiséssa yhdessa
tekemisen, luottamuksen ja arvostuksen kautta. Hyvin johdetussa tydyhteisdssa esihenkild
innostaa ja kannustaa tyontekij6ita. Johtamisella vaikutetaan yhteiséllisyyden syntyyn ja
kehittymiseen ja se vaikuttaa organisaation tuloksellisuuden ja laadun paranemiseen.
Jokainen tydntekija vaikuttaa tydyhteisdn yhteisodllisyyteen, seka yhteisollisyys edistaa tyon
imua ja tyon laatua. Yhteisollisyyden syntymista edistaa valittava, luottamuksellinen ja
osallistava tyokulttuuri, seka yhteisollisyyden myota avun pyytaminen helpottuu.
Yhteisdllisyyteen vaikuttaa myds onnistumiset, ilmapiiri ja vastuu. Yhteisollisyyden
onnistumiseen vaaditaan erilaisuuden hyvaksymista, vastuun ottamista ja

avarakatseisuutta. (Haapavirta, ym., 2023)

Tyoyhteis66n kuulumisen tunne vaikuttaa merkittdvasti tydhyvinvointiin ja se antaa myo6s
mahdollisuuden oppia uutta ja edeta uralla. Ulkopuolisuuden tunne vahentaa tydpaikkaan
sitoutumista ja heikentaa hyvinvointia. TyOyhteisossa tulee kiinnittaa erityistd huomiota
verkostojen luomiseen ja yhteisollisyyden rakentamiseen. Tyonantajalla on velvollisuus

edistda yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa tydpaikalla. (Tyoterveyslaitos, 2022)

Yhteisollisyyteen tulee panostaa jo tydntekijan perehdytyksessa. Perehdytyksen tulee olla
laaja ja siind pitda kayda lapi organisaation linjaukset ja toimintamallit. Nain pidetdan huoli,
ettd uusi tyontekija paasee sisdan tydyhteisdéon. Tydpaikalle tulee luoda turvallinen
ilmapiiri, jossa jokaisen tyontekijan tulee uskaltaa olla oma itsensa. limapiiriin vaikuttavat
tydyhteisdn jokainen jasen, eritoten johto ja esihenkilét. Johdon ja esihenkildiden on
tarkeaa osoittaa arvostavansa yksilollisyytta ja erilaisuutta. Tydyhteisdssa tulee kunnioittaa
erilaisia mielipiteita ja nakdkulmia, ja tydyhteiséssa tulee olla tilaa oppia virheista.

(Tyoterveyslaitos, 2022)

Yhteisollisyyden toteutumisessa tarkeassa osassa ovat organisaation linjaukset
kaytoksesta ja menettelytavoista. Jokaisen tyontekijan tulee noudattaa linjauksia ja
linjausten lisaksi tarvitaan myos yhteista vuorovaikutusta, viestintaa ja koulutusta.

Organisaation tulee linjata toimintamalli myds ei-hyvaksytylle kaytokselle, miten esim.
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toimitaan, jos jonkun kayttdytyminen ei ole hyvaksyttavaa. Toimintamallista tulee kdyda ilmi
se, kenelle siitd ilmoitetaan, miten asiaan puututaan ja miten sen kasittely etenee. Nain
luodaan kaikille samanlaiset toimintamallit ja kdytannaét, lisatdan yhdenvertaisuutta, kun
jokainen tydntekija tietdd, miten toimitaan myds negatiivisissa tilanteissa. Kaikkiin
tilanteisiin puuttumisiin tulee organisaatiossa olla uskallus ja valmiudet. Monikielisilla
tydpaikoilla yhteisdllisyyteen vaikuttaa myods se, mita kieltd kaytetaan. Organisaation on
hyva linjata yhteisesti kielen kaytdsta niin tydnteon, kuin epamuodollisen

vuorovaikutuksenkin osalta. (Tyoterveyslaitos, 2022)

2.2 Merkityksellisyys

Merkityksellisyyden tunne on kokemus siitd, ettd tyd on arvokasta ja tekemisen arvoista.
Tyon merkitykselliseksi tekevat seuraavat tekijat: vaikutusmahdollisuudet tydssa, oman
tydn vaikutusten ndkeminen, yhteisollisyys ja tyétehtavien tarkoituksen ymmartadminen.
Merkityksellisyyden tunteminen lisda tyohyvinvointia. Merkityksellisyys on myos sisaisen
motivaation muoto, joka syntyy tyon, tyétehtavien, vuorovaikutuksen ja organisaation
merkityksellisyydesta. Merkityksellisyytta vahvistaa toimiva tydyhteisé ja -ymparisto.
Itsensa tunteminen merkitykselliseksi toisille on yksi suurimmista merkityksellisyyden
tunnetta rakentavista tekijoista. Inmissuhteilla on suuri osa tydn merkityksellisyydesta.
(Aksberg & Pekkarinen, 2024; Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 164-165, s. 183)

Usein halutaan tehda ty6ta, jolla on merkitysta itselle ja muille. Merkityksellisyys elamassa
syntyy suhteessa muihin ihmisiin ja ymparistoon. Merkityksellisyyden tunteminen tarkoittaa,
etta jokin asia on tarkeaa ja se vaikuttaa elamanlaatuun. Merkityksellisyyden kokemus
syntyy itsensa toteuttamisesta ja vaikutuksen tekemisesta. Se on onnistumisten
kokemuksia, ongelmanratkaisua, uuden kehittamista, konkreettisia tuloksia seka
organisaation tulokseen vaikuttamista. Merkityksellisyys voi olla myds mukavuusalueelta
poistumista ja ponnisteluja vaativaa. Tyon merkityksellisyytta voi kokea ilman intohimoa
tyohon. Se miten merkityksellisyys koetaan, on hyvin yksilollista. Merkityksellisyyden
kokemukset liittyvat tydyhteisdn arvoihin ja toimintatapoihin sekd yhteenkuuluvuuteen.
Myonteisia merkityksia tydossa ovat useimmin toimeentulo, yhteis6on kuuluminen ja elaman
sisaltd. (Mannermaa, 2024, ss. 92-93, ss. 95-96)
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Tyon merkityksellisyyden syntymiseen voi vaikuttaa omien vahvuuksien kayttdmisella, tyon
mielekkyydella ja itsensa toteuttamisella. Lisamerkitysta voi tuoda oman tekemisen
hyddyttaminen itsea ja muita tai tieto tyon palvelevan "suurempaa hyvaa”. Tyon
merkityksellisyyden kokeminen vaikuttaa motivaatioon, sitoutumiseen, tydén imuun ja
tyotyytyvaisyyteen. Tydn merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemus heikentyy
huonossa tydymparistdssa, esim. kiire ja organisaation arvojen oleminen ristiriidassa omien
arvojen kanssa. Merkityksellisyyden tuntemiseen auttaa selkeat tydroolit ja -kuvat.
Merkityksellisyytta voi lisdta tydn muokkaamisella itselle mielekkddmmaksi ja oman

osaamisen kehittamiselld. (Sarkkinen, 2023)

2.3 Motivaatio

Motivaatio virittda ja ohjaa kayttaytymistamme seka maarittelee sen, miten toteutamme
tavoitteitamme. Motivaatiota on seka sisaista etta ulkoista. Sisaista motivaatiota ovat esim.
muiden auttaminen ja tydmoraali ja se liittyy omiin arvoihin ja psykologisiin tarpeisiin.
Ulkoista motivaatiota ovat tydn suorituksen jalkeiset palkat tai palkkiot. Motivaatio
muodostuu tavoitteen kiinnostavuuden, tavoitteen saavuttamisen todennakodisyyden seka
tekemisen ilon seurauksena. Erilaiset tunteet, ajatukset ja mielikuvat sdatelevat motivaation
voimakkuutta, kestoa ja suuntaa. Esimerkiksi mielikuvat, ajatukset, hajut ja maut, arsykkeet

ja tunteet vaikuttavat motivaation muodostumiseen. (Mannermaa, 2024, ss. 97-98)

Tyon motivaatiotekijoitd ovat tydn sisaltd, tydn kiinnostavuus, tyontekijan valtuudet ja
mahdollisuudet edeta uralla. Tydmotivaatioon vaikuttaa my6s persoonallisuus, elaman
vaiheet, johtaminen, tydyhteiso ja tydn ominaisuudet. Lisaksi siihen vaikuttaa tyontekijan
urasuuntautuneisuus, arvot, tydasenne, kehittymishalukkuus, tunnealykkyys ja
itseluottamus. Tydmotivaatioon liittyy myos yhteenkuuluvuuden tunne ja vallan tarve.
Motivoitunut tydyhteiso on tuottava, kustannustehokas, laadukas ja toimiva. Motivaatio
vaikuttaa tyéhyvinvointiin, jaksamiseen ja suoriutumiseen. Tydmotivaatiota pystytaan
parantamaan vahvistamalla tydntekijéiden rooleja, tydn merkitysta ja tydyhteis6a seka tydn
kehittamiselld. Motivaatiota vahvistavat tydyhteisdn tuki, luottamus, resurssit, tydkalut,
osaaminen, oppiminen ja tyon merkityksellisyys. Motivaation heikentavia tekijoita ovat
ylikuormitus, tuen, arvostuksen ja yhteistydn puute, huono johtaminen, tyon
merkityksellisyyden puute, tarpeeton kontrollointi, epamieluisat tyétehtavat ja syyttaminen.
(MCS, 2020; ks. myés Mannermaa, 2024, ss. 98—99)
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Motivaatioon liittyy vahvasti tunnollisuus. Tasmallisyys, osallistuminen ja tehokas
ajankayttd kuuluvat tunnollisuuteen. Siisteydesta ja puhtaudesta huolehtiminen ovat myos
tunnollisuuden piirteitéd. Tunnollinen tydntekija ei mydskaan hairitse muiden tai omaa
tydntekoa ja noudattaa saantdja. Motivaatioon perustana toimii tydntekijan omistautuminen
tyolle. Tyolle omistautunut tydntekija edistdd organisaation etua. Tydlle omistautuva
tyéntekija keskittyy tydntekoon ja tydskentelee kurinalaisesti. Motivoitunut tydntekija on
myods oma-aloitteinen. Oma-aloitteisuus tarkoittaa halua tyéskennelld vapaaehtoisesti ja
innokkaasti. Oma-aloitteinen tyontekija on sitked, tunnollinen ja ndkee ekstravaivaa

tydssaan. (Mannermaa, 2024, ss. 104—105)

Tyodntekijan motivoitumista ja innostumista voi edistaa joustavuudella, avoimuudella, hyvilla
palaverikaytannailla ja viihtyisalla tydymparistolla. Yleisimpia motivoitumisen aiheita ovat
raha, hyddyksi oleminen, vaikuttamisen halu, kehittymisen mahdollisuus ja halu kuulua
johonkin yhteis6on. Esihenkilon merkitys motivaation yllapitamiseen on melko vahainen,
mutta motivaation alentamiseen voi esihenkild vaikuttaa suuresti huonolla johtamisella ja
kaytokselld. Esihenkild vaikuttaa tydyhteisdn motivaation perustaan jo silloin, kun han
palkkaa tyontekijoita, jotka ovat soveltuvimmat tyotehtdvaan ja -yhteis66n. Esihenkild voi
lisata tyontekijoiden motivoitumista kuuntelemisella ja annetun palautteen perusteella
tehdyilla toimilla. Kehityskeskustelut ovat esihenkil6ille tarkea kanava seurata
tydntekijdiden motivaatiota ja sen mahdollista laskua. Lisdksi esihenkildn oma motivaatio
heijastuu tyontekijéille. (Hietala ym., 2024, ss. 291-294)

imu

Tyodntekijakokemuksen kehittamisen toivottu lopputulos on tydn imu. Tydn imu on tunne- ja
motivaatiotayttymyksen tila, jossa tydntekija tuntee omistautumista, innostumista,
tarmokkuutta ja uppoutumista tydhénsa. Tarmokas tyontekija on energinen, panostaa
tyéhoénsa ja on sinnikas. Omistautunut tyontekija on innokas, inspiroitunut, ylpea ja kokee
tyonsa merkitykselliseksi. Uppoutunut tyontekija keskittyy syvasti, paneutuu tyohonsa ja
saa tyostaan nautintoa. Tyon imu syntyy tyontekijan ja ympariston yhteisvaikutuksesta.
Tyon imua tunteva tyontekija harkitsee harvemmin tyopaikan vaihtoa, suoriutuu tyostansa
hyvin, on tuloksekas ja kokee tyon rikastuttavan. Hyva tyén imu parantaa tyétyytyvaisyytta,

tuottavuutta ja kannattavuutta. Tydntekijan tyén imun laatuun ja maaraan voi vaikuttaa
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lisdamalla tyon voimavaroja ja tyopaikalla syntyvien kokemuksien kehittamiselld. (Huhta &

Myllyntaus, 2021, ss. 24-25, ss. 132—133; ks. myo6s Tydterveyslaitos, n.d.-d)

Tyon imuun sisaltyy tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, aktiivisuus ja halu suositella
tydnantajaa. Tyon imu hyddyttaa seka tydntekijaa etta organisaatiota ja se parantaa
tydntekijan tyo- ja henkildkohtaista elamaa. Tydn imu vaikuttaa positiivisesti
asiakastyytyvaisyyteen, organisaation tulokseen, kannattavuuteen ja tuottavuuteen.
Tyontekijéiden poissaoloja on vahemman, tydntekijdiden vaihtuvuus on pienempi ja tydssa
edetaan todennakoisemmin. Tydn imu auttaa myos sopeutumaan muutostilanteissa. Tyon
imu tarttuu tydyhteisssa ja sitd kokevat valittavat voimavarojaan toisille ja parantavat
ilmapiiria ja nain innostavat ja lisdavat positiivisia tydtapoja. Tyon imua vahvistaa tyon
tulosten nakeminen. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 128-129, s. 131)

Tydn imulle tarkeimpia tydn voimavaroja ovat tyontekijan mahdollisuus kehittya ja oppia
ty6ssaan, saada palautetta omasta tyosta ja suoriutumisesta seka mielekkaan ja
vaikuttavan tyon teko voimaannuttavassa tiimissa. Se vaikuttaa positiivisesti tydntekijan
fyysiseen terveyteen, mielenterveyteen, tydsuoritukseen ja organisaation taloudelliseen
menestymiseen. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat aloitteellisia, uudistushakuisia, auttavat
herkemmin tyOyhteis6a seka ovat onnellisempia kuin muut tyontekijat. Alla olevassa

kuvassa on esitetty tyon imua edistavia tekijoita. (Tyoterveyslaitos, n.d.-d)

Kuva 1. Tyon imua edistavat asiat (Tyoterveyslaitos, n.d-d)

Palkitsevuus &
kehittavyys

Monipuolisuus
& joustavuus

Oikeuden-
mukaisuus &
arvostus

Tyoroolien ja
tavoitteiden
selkeys

Vaikutus-
mahdollisuus
omaan tyohon

Tyopaikan
ilmapiiri

Huomaavaisuus
& ystavallisyys

Tuki ja palaute
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2.5 Monimuotoisuus & tasa-arvo

Monimuotoisuus tarkoittaa yksildiden keskinaista erilaisuutta ja yhtalaisyytta ryhmassa,
osastossa tai organisaatiossa. Henkiléstdon monimuotoisuudella tyéntekijdiden keskinaista
erilaisuutta tarkoitetaan mm. ian, sukupuolen, etnisen taustan, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden,
terveydentilan, tydokyvyn, neurodiversiteetin, koulutustaustan, arvojen ja persoonallisuuden
osalta. Monimuotoisuuden syvyytta ovat mm. erot arvoissa, kyvyissa ja
persoonallisuuksissa. Ty6hon liittyvdd monimuotoisuutta ovat mm. tydssaoloaika ja
tydtehtava. Tyontekijat pitadvat organisaation monimuotoisuutta yhd useammin tarkeana.
Monimuotoisuuteen panostamalla organisaation on helpompi palkata tyontekijoita entista
laajemmasta joukosta. (Huhta & Myllyntaus, 2023, s. 30, s. 64, s. 79, s. 81;

Tydbterveyslaitos, n.d.-c)

Monimuotoisuuden hyoétyja ovat mm. luovuus ja innovatiivisuus, asiakastyytyvaisyys,
kannattavuus, hyva tydnantajakuva ja maine, tyéturvallisuus, ja se vaikuttaa positiivisesti
tyéhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Monimuotoisuusty® on oikeudenmukaista ja tdhtaa
yhdenvertaisuuteen. Monimuotoisuusty® on organisaatiolle tarkeaa vastatakseen
sidosryhmien odotuksiin ja niistd kumpuavien riskien hallitsemiseksi. Monimuotoisuuteen
panostaminen tuottaa liiketoiminnallisia hyotyja, tarjoaa kilpailuedun organisaatiolle ja se
lisdad myos organisaation houkuttelevuutta. Monimuotoisuus vahentaa tyontekijalahtoista
vaihtuvuutta, parantaa sitoutumista organisaatioon ja yhteisiin tavoitteisiin.

(Tyoterveyslaitos, n.d.-c; Huhta & Myllyntaus, 2023, s. 41, s. 48, ks. myds s. 58, s. 62)

Monimuotoisuuden haittavaikutukset johtuvat erilaisuuden aiheuttamista sisaisista
konflikteista, ndkdkulmaeroista ja vaikeista keskusteluista. Johdon esimerkilla,
kehittdmisella ja toimenpiteillda voidaan pienentdd monimuotoisuuden aiheuttamia
konflikteja. Monimuotoisuutta voidaan kehittad ymmartamalla juurisyita, eli faktoja ja
ymmarrysta siitd, mitka vaikuttavat monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen organisaatiossa
ja ymparoivassa yhteiskunnassa. Kun organisaation kulttuuri ja kdytannot tukevat
monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta, ovat monimuotoisuuden taloudelliset hy6dyt
todennakdisempia. Erityistd huomiota monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta kehittadessa
tydeldmassa on kiinnitettava ihmisten valisiin eroihin. On kiinnitettdva huomiota niihin
eroihin, jotka vaikuttavat tydntekijan asemaan seka tydelamassa ettd yhteiskunnassa seka

eroihin, jotka maarittelevat yksildén valtaa ja vaikutusmahdollisuuksia. Tulee huomioida
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myos, etta kaikki eroavaisuudet ihmisten valilla eivat ole eriarvoisia tai johda
eriarvoisuuteen. (Huhta & Myllyntaus, 2023, ss. 68-69, s. 91, s. 137)

Yhdenvertaisuudessa jokaista kohdellaan samoin, jokaiseen sovelletaan lakeja ja sdantdja
yhtenevaisesti ja jokaiselle annetaan yhta paljon. Yhdenvertaisuudessa on kuitenkin
huomioitava, ettd ihmisten lahtokohdat ja aidot mahdollisuudet ovat erilaiset. Osalla
ihmisista on etuoikeuksia yhteiskunnan rakenteiden ja normien vuoksi. Osaa ihmisista
yhteiskunnan rakenteet ja normit rajoittavat ja estavat. Yhdenvertaisuuden toteutumista on
arvioitava tyopaikalla. Tydnantajan on kehitettava tydoloja ja toimintatapoja. Naita
arvioitaessa tarkastellaan tarkoituksenmukaisuutta, tehokkuutta ja voimavarojen ja
olosuhteiden oikeasuhtaisuutta. Tyontekijoéiden muodollinen yhdenvertaisuus toteutuu, kun
yksilot ovat lain ja tyopaikan ohjeistusten edessa yhdenvertaisia seka samankaltaisissa
tilanteissa heita kohdellaan samalla tavoin. Muodollinen yhdenvertaisuus toteutuu myos
silloin, kun syrjinta kielletdan ja sen kieltdmisen toteutumista valvotaan. (Huhta &
Myllyntaus, 2023, s. 36, s. 292; Hietala ym., 2024, s. 210)

Monimuotoisuustydssa on tarkeaa ottaa kantaa tarjotaanko jokaiselle samat
mahdollisuudet vai samankaltaiset lopputulokset. Lopputuloksien yhdenvertaisuus ottaa
huomioon lahtokohdat ja yksilolliset tarpeet ja tilanteet. Sita edistetdan mm. apuvalineita
tarjoamalla seka yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnittelun avulla. Tyontekijoiden
samankaltainen kohtelu ei valttdmatta takaa yhdenvertaisuutta, silld inmisten 1ahtokohdat ja
mahdollisuudet eroavat toisistaan. Aliedustettujen vahemmistojen tosiasiallista
yhdenvertaisuutta tydpaikalla pyritddn parantamaan tarjoamalla heille erityiskohtelua.
Korjaavalla oikeudenmukaisuudella pyritdan korjaamaan historian vaaryydet purkamalla
tasa-arvoa syrjivat rakenteet. (Huhta & Myllyntaus, 2023, ss. 36-37, s. 290, s. 292)

3 Tyontekijakokemus johtamisen nakokulmasta

Ihmisten ja asioiden ohjaamista ja vaikuttamista kohti yhteista tavoitetta kutsutaan
johtamiseksi. Organisaatiotasolla johtamisen tavoite on strategian toteuttaminen.
Tiimitasolla johtaminen ja esihenkilon tyd pyrkii toteuttamaan tiimin tavoitteet.
Tydntekijakokemusta parhaiten palvelee valmentava ja tyontekijalahtdinen johtaminen,
jossa esihenkild pyrkii mahdollistamaan alaisten onnistumisen ja pyrkii tukemaan

tyéntekijdiden itseohjautuvuutta ja uuden oppimista. Valmentava johtajuus parantaa
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suoriutumista, organisaatioon sitoutumista ja edistaa tyotyytyvaisyytta. (Huhta &
Myllyntaus, 2021, ss. 174-176)

Johtamisessa tydntekijakokemuksen ndkdkulmasta oleellista ovat mm. johtamiselle
maaritellyt periaatteet ja johtamisjarjestelma. Johtamisen tulee onnistua tydntekijoéille
merkityksellisissd asioissa, kuten perehdytyksessa, palautteessa ja palkitsemisessa.
Tyontekijakokemus edellyttaa johtamisen olevan tyontekijalahtoista. Tyontekijakokemus
antaa tyontekijoille tydkaluja tydn voimavarojen ja vaatimusten johtamiseen.
Tyontekijakokemuksen ja johtamisen kehittamisen tulee lahtea tydntekijdiden tarpeista, ja
niitd ei voi tietdd kysymatta ja keskustelematta. Johtamisen kehittdmisen Iahtékohtana on
kokemusten rakentaminen yhdessa aktiivisesti osallistuvien tydntekijdiden kanssa ja vastuu
tulee jakaa tyontekijoiden kanssa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 176, ss. 200-201)

Johdon tulee tulkita organisaation strategia ja tavoitteet innostavalla tavalla ja tulee
keskustella tydntekijoitd huolestuttavista asioista. Johtamisen onnistumiseen tarvitaan
ymmarrysta siitd, mika ilahduttaa ja mika turhauttaa tyontekijoita tydarjessa.
Tyontekijakokemuksen johtamiseen vaaditaan herkkyyttd kuunnella tydntekijoitd ja saadun

palautteen arvostamista. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 201)

Johtamisen tulisi olla my6s inklusiivista, jolloin tarkoituksena on tydyhteisdn toiminnan
helpottaminen, lisata yhteenkuuluvuutta ja sailyttda ainutlaatuisuutensa, samalla antaen
panoksensa ty6hon. Johtamisen inklusiivisuus hyddyttdd monimuotoisia tiimeja, koska
inklusiivisuudessa keskitytdan jokaisen hyvaksymiseen ja mukaan ottamiseen. Edella

mainitut seikat johtavat parempaan suorituskykyyn. (Huhta & Myllyntaus, 2023, s. 192)

Johtamisessa tarkeaa on pitda huoli tydyhteisdn rakenteista, vastata tydén tehokkuudesta ja
tuloksista, varmistaa tyontekijéiden osaaminen ja ammattitaito. Johdon tulee antaa
palautetta, seurata ja valvoa tyGtapoja seka tiedottaa ja varmistaa, etta tyontekijat
ymmartavat toimintatavat. Johdon tehtdvana on myds luoda, edesauttaa ja nayttaa mallia
hyvaan tiimihenkeen ja tydyhteison ilmapiiriin. Esihenkilé on vastuussa tyon
tuottavuudesta, tydyhteisén motivoinnista ja yhteisollisyyden edistamisesta. Esihenkildn
tehtavana on mahdollistaa tyon laadukas tekeminen ja tydntekijdiden kehittyminen.
(Nokela, 2024; ks. myds Haapavirta, ym., 2023)
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Esihenkilon toiminta tydyhteisdssa on tarkeaa. Esihenkilon taytyy olla tietoinen
jokapaivaisista arjen haasteista ja hanen toimintansa tulisi olla osallistavaa ja
mahdollistavaa. Esihenkildn tulee ottaa erilaiset nakdékulmat huomioon ja niita kannattaa
hyoédyntaa. Organisaation tulee huolehtia tydyhteison turvallisista ja terveellisista
olosuhteista. Esihenkilon reilu ja avoin toiminta tukee yhteisia tavoitteita.
Tyontekijakokemusta vahvistaa tai heikentaa tyéntekijan suhde omaan esihenkil6on.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b; ks. myés Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 176)

Esihenkild vastaa tiimin tydhyvinvoinnista ja ty6turvallisuudesta. Han tukee tydntekijoita ja
varmistaa tarvittavan perehdytyksen ja opastuksien saannin. Esihenkil6 pitda huolen, etta
tyontekijat saavat tarvittavan tiedon organisaation asioista ja tiedotuksista. Hanen on
tunnistettava tyohon liittyvat riskit ja tuntea tyontekijoiden tyo ja tydymparistd. Riskien
ennakointi ja arviointi ja yhteisten toimintatapojen valvominen kuuluu esihenkilon
tyénkuvaan. Lisaksi voimavaratekijoiden tunnistaminen ja vahvistaminen on tarkeaa.
Esihenkild nayttaa mallia toimillaan, etta tyoyhteison kulttuuri on avoin, arvostava ja
valittava ja varmistaa, ettd yhdenvertaisuus toteutuu tydyhteisdssa. Esihenkild myos
varmistaa tydnteon sujuvuuden ja pitda huolen tydntekijdiden rooleista ja vastuista.
Esihenkilon tulisi sisallyttda johtamistyyliinsd monimuotoisuuden, jolla varmistutaan siita,
ettd kaikki tulevat tasapuolisesti kuulluksi ja huomioiduksi, riippumatta esimerkiksi iasta,
sukupuolesta, uskonnosta tai osatydkykyisyydesta. Oleellista on, ettd tydyhteisdn jokainen

jasen kokee tulevansa hyvaksytyksi ja arvostetuksi itsenaan. (Tyoéterveyslaitos, n.d.-a)

3.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksen tavoitteena on saada vastaanottaja ymmartamaan viesti sanojen ja
sanattomien viestien avulla. Vuorovaikutuksessa ilmeet, eleet ja asenne vaikuttavat viestin
perillemenoon ja ymmartamiseen. Vuorovaikutuksella ei ole selkeaa alkua eika loppua.
Viestin tulkintaan vaikuttaa mm. asiayhteys, tavoitteet ja kulttuuri. Hyvaa vuorovaikutusta
edistdd mm. empaattisuus, tukeminen, tilan antaminen, kiinnostus, lasnéolo ja
kuunteleminen. Esimerkiksi ennakkoasenteet, puolueellisuus, yleistaminen, syyttely,
vastuunsiirto, kiinnostuksen puute ja kiire tekevat vuorovaikutuksesta huonoa.
Vuorovaikutustaidot ovat tydyhteis6ssa tarkeitd. Onnistuessaan vuorovaikutus viestii
motivoituneisuudesta, yhteisollisyydesta, kiinnostuksesta ja valmiudesta auttaa

tydyhteisda. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b)
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Vuorovaikutustaidot tarkoittavat kykya ja halua vaihtaa ajatuksia, kokemuksia, mielipiteita
tai tekoja toisten kanssa ja tehda yhteisty6ta. Vuorovaikutuksessa vastavuoroisuus on
keskeista, jokaisen osapuolen tulee antaa oma panoksensa yhteiseen keskusteluun tai
tapahtumaan. Vuorovaikutustaitoja tulee usein opetella ja kehittda. Vuorovaikutuksessa
empatia on hyvin merkityksellista. Empatia on kykya ja halua elaytya toisen ihmisen
tunteisiin, kokemuksiin ja mielentiloihin, nahda asioita toisen nakdkulmasta. Empatia on
toisten ihmisten tunteiden, tarpeiden, viestien ja tavoitteiden tunnistamista, niiden
huomioimista ja niihin vastaamista. Empatia auttaa ymmartdmaan sanattomia ja kehollisia
viesteja, kuten eleitd ja ilmeita. Vuorovaikutustaitoinen tydntekija on sosiaalisesti taitava,
rehellinen, hyvin kayttaytyva ja tekee avointa yhteistyota muiden tydntekijoiden kanssa.
Hyvassa vuorovaikutuksessa tyontekija ymmartaa toisia, tuntee sympatiaa, arvostaa ja
kunnioittaa muita seka noudattaa yhteisia saantoja. Vuorovaikutuksessa osapuolet
tulkitsevat toisia, tarkkaillaan ja kuunnellaan, vuorovaikutus on dynaaminen prosessi.
(Mannermaa, 2024, ss.69-70, 73; MIELI Suomen Mielenterveys ry, 2024)

Tyobhyvinvointia tukee toimiva vuorovaikutus ja se edistda tyon tuloksellisuutta.
Vuorovaikutuksen toimivuudessa keskustelu-, kuuntelu- ja kohtaamistaidot ovat tarkeita.
Vaarinymmarryksia ja ristiriitoja voi syntya vuorovaikutuksessa, kun erilaiset ihmiset
tyoskentelevat yhdessa ja ne vaikuttavat tyon tekemiseen ja tyoilmapiiriin. Tyoyhteison
erimielisyyksia ei pida valtella tai peitellda. Ne on pyrittava selvittamaan pikimmiten, koska
erimielisyyksilla on taipumus heijastua koko tydyhteis6on. Erimielisyyksia ja ristiriitoja
selvitetdan keskustelemalla, yrittdmalla ymmartaa toisen nakodkulmaa ja pyytamalla
anteeksi. Selvittdmisessa on tarkeaa, ettd osapuolia kohdellaan yhdenvertaisina. Jokaisella
tydntekijalla on tarkeaa olla kaytanteet ja toimintamallit tiedossa siitd, miten ristiriitoja ja
erimielisyyksia ratkotaan. Avoimuus on tarkeaa ristiriitojen ja vaarinymmarrysten
ennaltaehkaisyssa. Tiedonkulun ja viestinnan kattavuus ja sujuvuus on tarkeaa
vuorovaikutuksen ja yhdenvertaisuuden onnistumisessa. Viestinnassa on myos tarkeaa,
ettd jaettu tieto on ajankohtaista ja saatavilla tasavertaisesti koko tydyhteisolle.
Vuorovaikutuksesta olisi hyva tehda rakentavaa ja arvostavaa esim. rohkaisemalla,
kannustamalla, kiittdmalla ja ilahduttamalla tydtovereitaan. Hyvan vuorovaikutuksen
edellytyksena on hyvat kaytdstavat. Johto ja esihenkilot luovat esimerkeillaan
vuorovaikutuskulttuuria tydpaikalle. Vuorovaikutukseen voi vaikuttaa mm. toimistotilojen
jarjestyksella, esimerkiksi jarjestamalla tilat niin, etta tydntekijat tapaavat toisiaan helposti.

(MIELI Suomen Mielenterveys ry, 2021)
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Hyvaa ja rakentavaa vuorovaikutusta on esimerkiksi myonteisen palautteen antaminen,
myotatunnon nayttdminen ja toisen osapuolen huomioiminen. Mydnteistd vuorovaikutusta
voidaan vahvistaa esim. tervehtimiselld, luottamuksella ja asiallisuudella.
Vuorovaikutukseen kuuluvat myoés hetket, jotka vaikuttavat tydntekijan ajatuksiin ja
tuntemuksiin tydnantajasta. Vuorovaikutus tydntekijan ja tydnantajan valilla alkaa yleensa
jo ennen tydsopimusta, eika se lopu tydsuhteen paattymiseen. Vuorovaikutuksen
onnistumiseksi tarvitaan kykya tunnistaa, ilmaista ja maaritelld omat rajat. Onnistumiseen
tarvitaan myds kykya tuntea omat tarpeet ja tavoitteet. Siina tarvitaan myds kykya arvostaa
ja tuoda esiin omia mielipiteita ja ajatuksia, puolustaa omia nakdkulmia ja yrittaa toistuvasti
mahdollisista takaiskuista huolimatta. (MIELI Suomen Mielenterveys ry, 2024; ks. myds
Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 51)

3.2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointiin kuuluu fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ja ty6turvallisuus.
Fyysinen hyvinvointi on tydntekijan kykenevaisyys suoriutua tydsta ja palautumisesta.
Fyysiseen tydhyvinvointiin kuuluu mm. ergonomia, tyon rasitteet, terveyden edistdminen,
tydterveyspalvelut ja mahdollisuus rytmittdd omaa ty6ta. Psyykkista hyvinvointia on
tyéntekijan psykologinen tila ja tydhon liittyva tunne-elama. Psyykkista hyvinvointia
kuormittaa esim. stressi, tydn mentaalinen kuormitus, pelko ja epaselvyydet tyoroolista.
Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu tydyhteison sosiaaliset suhteet ja tyontekijan
tasapainotuskyky tyon ja henkildkohtaisen elaman valilla. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu
myos empatiakyky ja tuen saaminen tydyhteisdssa. Tydntekijdiden tydturvallisuudessa
varmistetaan fyysinen turvallisuus ja ty6tapaturmien ehkaisy. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s.
180)

Tydhyvinvointi on kokonaisuus ja se koskettaa seka tydnantajaa, etta jokaista tydntekijaa ja
siihen vaikuttaa ylempana mainittujen lisaksi tyd, sen mielekkyys ja merkityksellisyys.
Tyohyvinvointi nakyy myos tyontekijakokemuksessa. Tyontekijakokemuksessa pyritaan
vahvistamaan ja lisddmaan tyon voimavaratekijoita. Tyon voimavaratekijoitd ovat mm.
toimivat tyovalineet, sosiaalinen tuki, psykologinen turvallisuus, tyon merkityksellisyys ja
mukaan ottava kulttuuri. Tyon voimavarat ovat tyon piirteitd, jotka tukevat tyontekijan
itsendisyytta, yhteisollisyytta ja kyvykkyytta. Voimavarat myds tukevat tydntekijan kasvua ja

uuden oppimista ja auttavat saavuttamaan tavoitteita. Tydn voimavaratekijat rakentavat
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tyon imua ja my0ds suojaavat tyontekijaa tyon vaatimustekijoiden haitoilta. Tyon vaatimuksia
ovat tydssa ja tydymparistdssa esiintyvia tydntekijalle aiheuttavia epatoivottuja kuormittavia
tekijoitad ja fyysisia ja psyykkisid ponnisteluja. Vaatimustekijoitd ovat mm. keskittymista
heikentava tydymparistd, huonot tydvalineet, kuluttava tyoilmapiiri, tydyhteison viestinnan
heikkous ja oman tyon merkityksettomyyden kokemus. Organisaatio hyotyy hyvinvoivasta
tydyhteisdsta, se parantaa tuottavuutta, tehokkuutta ja motivaatiota ja sitouttaa tyontekijoita
enemman. Kun tyéntekijat voivat hyvin, vdhenee myds sairauspoissaolot. Tyénantajan
tulee varmistaa, etta tydntekijoilla on mahdollisuus huolehtia omasta terveydestaan ja
hyvinvoinnistaan. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 134-135; Makela, 2023)

Tydhyvinvointi rakentuu tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistydssa. Tydnantajan tehtavana
on mahdollistaa hyvinvoinnin tukeminen ja reagoida palautteisiin ja muutoksiin tydpaikan
ilmapiirissa. Tydnantaja voi tukea tydyhteison hyvinvointia esim. selkeilla tavoitteilla,
ohjeistuksilla ja kaytannailla seka hyvinvointia ja mielenterveytta tukevalla johtamisella.
Tyodntekijan tehtava on huolehtia omasta terveydestaan ja riittdvasta palautumisesta.
Palautumista edistaa tyon tauotus, riittava lepo, liikunta ja mielekas vapaa-aika. Jokainen
tydntekija vaikuttaa myds ilmapiiriin ja siten koko tydyhteisén hyvinvointiin. Hyva ja
rakentava keskusteleminen edesauttaa tyoyhteison hyvinvointia. Palautetta olisi hyva antaa

rohkaisevasti ja muistaa myos kehua. (Makela, 2023)

Yksilollisten tarpeiden huomioiminen tukee tyontekijoiden tydssa jaksamista. Hyvaan
tydhyvinvointiin vaikuttaa oikeudenmukainen kohtelu, palkittavuus ja tydémaarien
kohtuullisuus. Tyokyvyn vaihtelun hyvaksyminen parantaa ty6ilmapiiria. Tarpeen vaatiessa
tydkuormaa tulee keventaa ja tydntekija itse voi muovata tyéta ja tyétapojaan itselleen
paremmin soveltuviksi. Ty6ta voidaan muokata ty6ssa jaksamista tukevilla tyén
uudelleenjarjestelyilla yhdessa tydnantajan ja tyoterveyshuollon kanssa. Joissain tilanteissa

tyéhyvinvointia voi lisata mielekkaat haasteet. (Mattila-Holappa, 2023)

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi muodostuu fyysisen, psyykkisen, henkisen, sosiaalisen,
ammatillisen ja taloudellisen hyvinvoinnin tasapainosta. Tyontekijan sosiaalista hyvinvointia
tukee tydyhteisdon kuuluvuuden tunne. Positiivisilla osaamisen ja turvallisuuden
tuntemuksilla edistetaan psyykkista hyvinvointia. Omien arvojen mukaisesti tydskentely
edistda henkista hyvinvointia ja ammatillista hyvinvointia vahvistavat tydssa onnistumiset ja
oman osaamisen kehittdminen. Tydntekija yllapitaa taloudellista hyvinvointiaan

saanndllisesti saatavalla ja riittdvalla korvauksella omasta tydstaan. Tyontekija voi silloin
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hyvin tydssaan, kun jaksamista riittdd myos tydajan ulkopuolella ja tdihin on mielekasta
tulla. (Kaihua, ym. 2020)

Tyohyvinvointiin tulee panostaa ja sen edistdminen on tydnantajan moraalinen velvollisuus.
Tyontekijan pitaisi pystya luottamaan tyokykynsa sailymiseen ja yllapitamiseen.
Tyohyvinvointi auttaa parantamaan tyén imua ja tyotyytyvaisyytta ja vahentdmaan
tyontekijoiden sairauspoissaoloja. Tydhyvinvoinnin, tydntekijan tydhyvinvoinnin
kehittdmisen ja tydn vaatimuksien hallittavuuden tukeminen on tydnantajan velvollisuus.
Kuormittavia ja hyvinvointia heikentavia tekijoita tulee havainnoida ja tunnistaa.
Tyo6nantajan vastuulla on luoda hyvinvointia tukeva tydymparistd johtamisen, kaytanteiden
ja mallien avulla. Tydhyvinvointia kehitetaan tavoilla, jotka edistavat tydntekijoiden
hyvinvointia ja ehkaistaan huonovointisuutta tydssa. Tyohyvinvoinnin johtamisen
pyrkimyksena on tavoitella tydntekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia ja menestysta
tydssaan. Tydntekijdiden hyvinvointi on seka yksilon ettd organisaation hyoty, hyvinvoiva

tyéntekija suoriutuu tyéstaan hyvin ja on tuottava. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 178-179)

3.3 Perehdytys & palkitseminen

Useassa tyOpaikassa perehdytykseen ei panosteta, jolloin uudet tydntekijat laitetaan yksin
suoraan tdihin ja oletetaan heidan onnistuvan yksikseen. Inklusiivinen ja onnistunut
perehdytys johdattaa tiimin ja organisaation kaytantoihin, prosesseihin, toimintatapoihin ja
ohjeistuksiin. Parhaimmillaan onnistunut perehdytys on uudelle tyontekijalle
merkityksellinen ja vaikuttava kokemus tulla osaksi tydyhteis6a. Monimuotoisuustyon
perspektiivista jokaisen uuden tyontekijan tulo on erinomainen mahdollisuus
organisaatiolle, esihenkildille ja tiimille oppia jotain uutta. Tavat oppia uutta ovat yksildllisia.
Inklusiivisuuden, eli yhdenvertaisen, kaikki osallistavan toimintatavan nakdkulmasta olisi
hyva huomioida tydntekijoiden mieltymykset, tarpeet ja rajoitukset, silla perehdytyksen
yksildllistaminen parantaa perehdytyksen kokemusta ja osoittaa organisaation huomioivan
uusien tyontekijoiden tarpeita. (Huhta & Myllyntaus, 2023, ss. 280-281, s. 283)

Tyontekijat sitoutuvat paremmin, kun perehdytys on laadukasta. Lisaksi uuden henkilén
rekrytointi on aina kallista, joten sitouttamiseen ja perehdytykseen kannattaa panostaa. Jos
perehdytys toteutuu huonosti, se yleensa luo negatiivista tydnantajakuvaa. Perehdytykseen

tulisi panostaa jo hyvissa ajoin ennen uuden tydntekijan saapumista. Perehdytyksen
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rungon tulisi olla jokaiselle sama, joka takaa sen, ettd tietdmys on yhdenvertainen. Hyva
perehdytysohjelma huomioi myos perehdytettavan tydntekijan taustan ja osaamisen.
Perehdytysprosessin tulisi olla my6s vuorovaikutteinen, jolloin prosessia muovataan

pyydetyn ja saadun palautteen pohjalta. (Hietala ym., 2024, s. 200, ss. 314-317)

Esihenkild, joka johtaa ja toimii inklusiivisesti, ndkee vaivaa ymmartaakseen uuden
tyéntekijan odotuksia, ajatuksia ja edellytyksia onnistumiselle. Ymmartamalla tiimin
jokaisen jasenen vahvuudet ja uudessa tydpaikassa kohtaamat haasteet esihenkild voi
toiminnallaan edesauttaa ja nopeuttaa uuden tydntekijan sopeutumista ja tulemista
tydyhteisdn tuottavaksi ja hyvinvoivaksi jaseneksi. Vaikka tyontekijéiden kaikkiin odotuksiin
ei ole mahdollista vastata, on kuitenkin jo tarpeiden kysyminen todella arvokasta.
Perehdytyksen yksilollistamiseen tulisi sisallyttaa myods tyopaikan sosiaaliseen ymparistoon
tutustuttaminen ja yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistaminen. (Huhta & Myllyntaus, 2023,
ss. 281-282)

Tyoturvallisuuslaissa on maaratty tydnantajalle velvollisuus opastaa ja perehdyttaa
tydntekijaa. Tydnantajan tulee antaa tydntekijalle riittdvat tiedot tydpaikan haitta- ja
vaaratekijoista seka tulee huolehtia siita, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen
huomioidaan perehdyttdmisessa. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa antamaan
tyontekijalle tyon laadun ja tydolosuhteiden velvoittamaa opetusta ja ohjausta
tyétapaturman ja sairastumisen vaaran valttamiseksi. Opetuksen ja ohjauksen laajuuden
maarittavat tydn luonne, tybolot seka tydntekijan ammattitaito ja tydkokemus. (Hietala ym.,
2024, ss. 200-201, s. 234)

Tyontekijéiden motivaatioon ja sen yllapitdmiseen vaikuttaa suuresti palkka- ja
palkitsemiskaytantd. Palkitsemisen tarkoitus on myos sitouttaa ja motivoida. Tulee
huomioida, etta ylennys ja palkankorotus eivat ole palkitsemista. Kaikki palkitseminen
edistaa tyontekijdiden pitkaaikaista motivoitumista tyéhon. Palkitseminen on merkittava
monimuotoisuustydn ja johtamisen osa, silla palkanmaksua pidetdan tydnantajan
selkeimpana velvollisuutena. Ty6ta tehdaan lahtdkohtaisesti elannon ansaitsemiseksi,
minka takia palkitseminen nostaa usein esiin vahvoja tunteita. Palkitsemisen periaatteiden
ja palkitsemisen toteutumisen avoimuus ja lapinakyvyys rakentavat luottamusta. Kun
palkitseminen on avointa, organisaatio osoittaa palkitsemisen olevan yhdenvertaista. Tama
tarkoittaa sita, etta jokaista tyontekijaa varten saantdja sovelletaan tasapuolisesti.

Palkkaerot ovat vain silloin hyvaksyttavia, jos ne voidaan selittda suorasti osaamisen ja
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suoriutumisen eroavaisuuksilla. (Huhta & Myllyntaus, 2023, ss. 284—-285; ks. myos Hietala
ym., 2024, ss. 295-296, s. 298)

Palkitsemisen tulee olla oikeudenmukaista ja johdonmukaista. Tydntekijdiden motivaatiota
laskee, jos palkitsemistavat ovat epamaaraisia tai olemattomia. Palkitsemisjarjestelman
tulee olla yksinkertainen ja selkea. Palkitsemisjarjestelmia voidaan aikajanallisesti jakaa
kahtia, nopeita ja sitouttavia palkitsemisia. Nopeita ja valittémia palkitsemisia ovat
esimerkiksi kukat, liput ja lahjakortit. Pitkan tahtadimen sitouttavia palkitsemisia ovat

esimerkiksi osakkeet, bonukset ja tulospalkkiot. (Hietala ym., 2024, ss. 297-298)

3.4 Tyoyhteiso

Tyoyhteisolla tarkoitetaan ihmisia, joiden kanssa tyontekija tekee ty6tdan. Hyvassa
tydyhteisdssa on toimiva vuorovaikutus ja keskinainen luottamus ja tyéyhteis6 on
turvallinen, hyvinvoiva ja tuottava. Hyvassa tyOyhteisdssa saadaan ja annetaan tukea,
toiden tavoitteet ovat selkeét ja tydn johtaminen ja organisointi on toimivaa.
Organisaatiossa tyontekijoilla ovat selkeat roolit, vastuut ja valtuudet tdissdan. Hyvassa
tydyhteisdssa tyontekija tuntee kuuluvansa tydyhteisdon ja olevansa arvostettu. Hyvassa
tydyhteisdssa annetaan toisille tilaa tehda oma tyénsa ja toimitaan reilusti ja
oikeudenmukaisesti. Tydyhteisdssa kunnioitetaan erilaisia tydskentelytapoja yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi ja omaa osaamista jaetaan yhteiseen kayttéén. Myos
yhteisista arvoista ja tavoitteista pidetdan kiinni. Mahdolliset erimielisyydet tulee ratkaista
heti ohjeistusten ja toimintamallien mukaisesti. Edelld mainitusti toimiessa tydyhteison
sitoutuneisuus, tuloksellisuus, tyon laadukkuus ja hyvinvointi lisdantyy.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-a)

Tydyhteisotaitoina pidetaan vastuullista toimintaa, ammatillista tyokayttaytymista ja
myonteista asennetta tyota, tydpaikkaa ja koko henkildsta kohtaan. Tydyhteisdtaitoihin
kuuluu olennaisesti myds vuorovaikutustaidot. Tydyhteisétaidot maarittavat miten
tyontekijat suhtautuvat toisiinsa ja miten yhdessa toimitaan. TyOyhteisotaidot parantavat
tyontekijan suoriutumista ja tehokkuutta ja edistavat organisaation tehokkuutta.
Tyoyhteisotaidot auttavat menestymaan tydeldamassa ja parantavat viestintaa ja
yhteistyota. Tyoyhteisotaitoihin kuuluu mm. itsensa johtaminen, vuorovaikutustaidot,

ammattitaidon yllapitdminen, toimintaohjeiden tunteminen ja noudattaminen.
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TyOyhteisotaitoja ovat myos yhteistyotaidot, jotka ovat hyvin tarkeita hybriditydssa. Hyvat
yhteistyotaidot lisaavat tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta. Tyoyhteisotaidot
edistavat tydhyvinvointia, vahentavat stressia ja lisdavat motivaatiota. TyOyhteisotaidot
lisdavat tyontekijoiden innovatiivisuutta ja luovuutta. Tydntekijoiden tuntiessa olonsa
turvallisiksi ja rohkaistuiksi syntyy uusia ideoita helpommin. Tydyhteis6taidot vaikuttavat
my0s asiakastyytyvaisyyteen ja vahvistaa organisaation mainetta. Tydyhteisoétaitoihin tulisi

panostaa, se tuottaa hyétyja. (Hautala, n.d.; Ty6turvallisuuskeskus, n.d.-a)

Tyoyhteistssa tiimitaidot ovat tarkeita. Tiimilld on yhteiset tavoitteet ja toimintamallit ja
niihin on sitouduttu. Tiimin jasenet tdydentavat toistensa taitoja ja jakavat yhdessa vastuun.
Tiimi on itseohjautuvampi kuin tyéryhma. Suurimmat hyodyt tiimityon teossa ovat
hyvinvoinnin vahvistuminen, merkityksellisyyden ja mielekkyyden kasvu seka tyon tulosten
parantuminen. Tiimissa kommunikointi on tarkeaa ja sen onnistumiseen vaikuttaa mm.
katsekontakti, eleet, keskustelut ja se, etta jokainen tiimilainen osallistuu kommunikoitiin
tasapuolisesti. Tiimissa tydskentelyssa kuuntelutaidot ja vuorovaikutuksen avoimuus

nousevat tarkeina osina esille. (Mannermaa, 2024, ss. 214-215, s. 218)

Tyontekijakokemukseen vaikuttaa merkityksellisesti tunne oman paikan I0ytymisesta
tyoyhteisossa. Vaikka jokaisella tyontekijalla on omat tyotehtdvansa ja vastuualueensa,
tyota tehdaan siitd huolimatta yhdessa tyoyhteisona. Tydyhteison toimivuutta edistetdan
kaytostavoilla, toimivalla tiedonkululla, selkeélla tyonjaolla ja kohtuullisella tydkuormalla.
Tyobyhteis6a rakennetaan yhteisollisyydelld, yhteisilla selkeilla tavoitteilla,
tasavertaisuudella ja rakentavalla palautteella. Tydyhteiséa vahvistaa avoin vuorovaikutus,
luottamus, tydtovereiden arvostaminen ja toisista valittdminen. Tyodyhteisdssa on tarkeaa,
ettd yhteisistd onnistumisista iloitaan ja etta jokaisen tydntekijan on mukava olla ja

mielekasta tulla téihin. (Kaihua ym., 2020)

Tydyhteison ilmapiiri vaikuttaa suuresti tydhyvinvointiin. TyGilmapiiri vaikuttaa
tydntekijoiden viihtyvyyteen ja tuottavuuteen. Positiivinen ilmapiiri parantaa tydhyvinvointia.
Jokainen tydyhteison jasen on vastuussa tydpaikan ilmapiiristd. Tydyhteison ilmapiiriin
vaikuttaa viestinta ja vuorovaikutus, tydontekijataidot, luottamus ja muut huomioon
ottaminen. Hyvassa tybilmapiirissa uskalletaan puuttua epakohtiin ja esittaa
kehitysehdotuksia. Tydyhteisdssa tulee vallita ystavallisyys, rehellisyys, toisten
kannustaminen ja hyvat kaytdstavat, jolloin ilmapiiri muodostuu hyvaksi. Hyvaa tydilmapiiria

tukee hyva tyokulttuuri, joka koostuu toimintatavoista, tydmoraalista, sdannoista ja
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vuorovaikutustavoista. Tydilmapiirin kehittdmiseen vaaditaan kaikkien, johdon seka
tyontekijoiden yhteistyota. Myonteisessa ilmapiirissd sdannot ja toimintatavat ovat
kunnossa, tydyhteiso kehittyy ja on aktiivinen, yhteistyd sujuu ja tavoitteet ovat yhteisia.
Hyvaan tyodilmapiiriin ei kuulu syyttely, riidat eikd valitukset. Kielteisessa ilmapiirissa
vallitsee negatiivisuus, saantdjen noudattamatta jattdminen ja huono tiedonkulku.
(Duunitori, 2022)

Virtuaalisesti kommunikoivan tydyhteisén menestymiseen vaikuttaa luottamus, vahva
yhteiséllisyys, kommunikoinnin tehokkuus, toimintatavat ja itseohjautuvuus. Tydyhteiso,
joka toimii osin tai kokonaan virtuaalisesti kohtaa haasteita esim. maantieteellisen,
kulttuurisen ja ajallisen hajautumisen kanssa. Luottamuksen merkitys on suuri tiimin
yhteistydn laadulle, tehokkuudelle, onnistumiselle ja kehittymiselle. Luottamus auttaa myos
sitouttamisessa, luovuuden vahvistamisessa ja yhteisollisyyden rakentamisessa. Tiimin
keskinainen luottamus lisaa tyontekijdoiden aloitteellisuutta, itsevarmuutta, energiaa ja
rohkeutta. Luottamus rakentuu mm. maineesta, huolenpidosta ja yhteisista tavoitteista ja se
syntyy yleensa yhteishengen kehittdmisen tuloksena. Luottamuksen syntymista edistavat
aloitteellisuus, viestintakayttaytyminen, positiivinen johtaminen ja optimistisuus.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2023a)

TyOyhteis6ssa tulee kiinnittaa suurta huomiota paljon reissaaviin tyontekijoihin, jotta he
eivat jaa tydyhteisdn ulkopuolelle. Tydssa matkustelussa hyvia puolia ovat tyon
vaihtelevuus, erilaisiin kulttuureihin tutustuminen, kansainvalistyminen, kielitaidon
lisdantyminen ja verkostoituminen. Tdiden takia paljon matkustellessa tyd voi olla hyvin
kuormittavaa mm. epasaanndllisyyden ja pitkien palautumisaikojen takia. (Mannermaa,
2024, s.203)

3.5 Hybridityoskentely

Hybridity6 tarkoittaa Iahi- ja etatyon yhdistamista. Esimerkiksi tydntekija voi
hybriditydskentelyssa olla osan viikosta tai kuukaudesta etatdissa ja osan lasnatoissa
tyopaikalla, tai osa tyontekijoista tyoskentelee kokonaan etana ja osa tyOpaikalla, tai eta- ja
l&snatyota vuorotellaan tiimeittain. Hybridityd yhdistaa paikkaan sidonnaisen tyon, etatyon
seka paikasta riippumattoman tyon. Hybridityon on todettu lisdavan tyontekijan

sitoutuneisuutta ja siind yhdistyy etana tyéskentelyn vapaus ja lahityon yhteisollisyys.
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Etatyo lisda tyon imua, tydhyvinvointia ja tuottavuutta. Hybridityd antaa myds enemman
vapautta ja mahdollistaa paremmin tydn ja perhe-elaman yhteensovittamisen. Hybridityd
yleensa tehostaa ajankayttda ja lisda taloudellisia sdastéja. (mm. tilakustannukset ja
tydmatkat). (Tyoterveyslaitos, n.d.-b; ks. myés Mannermaa, 2024, ss. 202-203; ks. my0os
Tyoturvallisuuskeskus, 2023b)

Hybriditydskentelyn hyodyt ja haitat riippuvat organisaatiosta, itse ty0sta ja tyotehtavista.
Hybriditydssa on etunsa seka tydnantajalle etta tyontekijalle. Tydnantajalle
hybriditydskentelyn etuja ovat mm. tyépaikan houkuttelevuuden lisdantyminen (esim.
asuinpaikka ei enaa sido tyontekijaa), tyon tehokkuus paranee ja toimitiloista syntyvat
kustannukset laskevat. Hybridityon etuja tydntekijalle ovat mm. tydon parempi hallittavuus,
tyéhon keskittyminen ja tyon ja muun eldaman joustavampi yhteen sovittaminen.
Hybridityota tekevan tyontekijan haitoiksi voi lukeutua mm. tydn ja muun elamanpiirin
rajojen hamartyminen, yhteiséllisyyden vahentyminen, fyysisten kontaktien vahaisyys ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen niukkuus. Hybriditydn haittoina voi myos olla
kommunikaation vahyys, saatavilla olon kuormitus seka kodin tai ymparistén mahdolliset
hairidtekijat. Lisdksi tydntekijana kaivataan osallisuutta ja yhteista tydntekoa, jotta voidaan
tuntea merkityksellisyytta ja joukkoon kuulumista. Etatyon kokemuksiin vaikuttaa mm.
tyontekijan tydkokemus, persoona, tydskentelyolosuhteet ja perhetilanne.

(Tyoterveyslaitos, n.d.-b; Mannermaa, 2024, s. 203; ks. myds Hietala ym., 2024, s. 311)

Hybriditydskentelyssa taytyy huolehtia yhteisdllisyydestd, jotta se ei murene ajan myota.
Etatyoskentely voi heikentaa tydyhteisdn yhteista oppimista ja lisata yksindisyyden
kokemuksia. TyOyhteisdn hyva yhteishenki ja keskindinen luottamus on tarkeaa
hybriditydskentelyssa. Hybridity6ta tehtdessa on hyvat mahdollisuudet saada irti etatyon ja

lasnatydn parhaat puolet. (Sarkkinen, 2024)

Jotta hybridityd on toimivaa, tulee organisaation johdon tarjota selkeat rajat ja ohjeistukset
tydskentelylle, esim. ohjeistus siita, milloin fyysista Iasnaoloa vaaditaan.
Hybriditydskentelyn onnistumiseen tarvitaan luottamusta, eika etéana tydskentelevien
tyotehoa saisi kyseenalaistaa. Tydntekija, jolla on vapaus tehda paatoksia ja mahdollisuus
vaikuttaa omiin ty6tapoihinsa, onnistuu todennakodisemmin etatydskentelyssa.
Hybriditydssa myos yhteiset ja johdonmukaiset toimintaperiaatteet ovat valttamattomia.
Hybriditydssa on tarkeaa, etta tydntekijat tietdvat organisaation odotukset heita kohtaan.

Hybriditydssa tulee myos varmistaa, etta organisaatiolla ja tyontekijoilla ovat selkeat
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tavoitteet. Tulee varmistaa, etta ohjeistukset ym. tavoittaa jokaisen tyontekijan,
organisaatiossa informaation kulun tulee olla toimivaa. Yhteisollisyyttd on pidettava ylla ja
saada tydntekijat tuntemaan olevansa osa organisaatiota. Organisaation taytyy huolehtia,
ettd kaikkia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti, tydskentelivat he eténa tai
tyopaikalla. (koulutus.fi, 2022; ks. myds Hietala ym., 2024, ss. 311-312)

Hybriditydssa omia tydskentelytapoja ja tavoitetta suunnitellaan itseohjautuvasti. Hybridityd
vaatii itsensa johtamisen taitoja, kun tyontekijan itsenaisyys, oma-aloitteisuus, vapaus ja
vastuu kasvaa. Etatydskentelyn onnistumiseen tarvitaan luottamusta, toimivaa teknologiaa
ja tietoturvaa. My0s etana tydskennellessa tydympariston tulisi olla terveellinen, rauhallinen
ja turvallinen. Hybriditydn tydymparistossa tulee panostaa viestintaan, yhteistydhon ja
vuorovaikutukseen. Lisaksi taytyy huomioida ympariston toiminnallisuus, teknologian
toimivuus ja tyotavat ja -asennot. Hybriditydssa kannattaa huomioida, ettd on yhteiset
periaatteet, mutta yksildlliset ratkaisut. Etatydssa tarvitaan keinoja kuormittumisen ja
tyGilmapiirin seurantaan. Etatydssa saantodjen, tyovalineiden ja kaytantdjen tarkeys
korostuu, jotta tydnteko sujuu ja yhteistyd ja yhteisollisyys onnistuu.
(Ty6turvallisuuskeskus, 2023b; Mannermaa, 2024, s. 204)

Hybridityoskentely voi vahentaa tyontekijoiden empaattisuutta, koska ruudun valityksella
tunnetiedot eivat aina vality. Siksi on erittdin tarkeaa, etta etatyota tekevat tyontekijat
tulevat huomioiduiksi, ja ettd epavirallisia kuulumiskierroksia on saanndllisesti ja riittdvasti.
Hybridisti tydskennellessa ei tapaa kasvotusten enaa tiimilaisia joka paiva. Se voi johtaa
yksindisyyden ja ulkopuolisuuden tunteisiin, jotka voivat vahentaa sitoutumista yritykseen.
Palavereissa kannattaa jattéa aikaa epamuodollisille keskusteluille ja kuulumisten
vaihtamiseen. Epavirallisella jutustelulla on d&rimmaisen suuri merkitys tiimin
kommunikaatiolle. Jokainen tydntekija ei valttamatta halua osallistua yhteisiin epavirallisiin
keskusteluihin, mutta on huolehdittava, ettei yhteisollisyys karsi. Esimerkiksi esihenkil® voi
pitda huolen, etta jokainen tyontekija paasee palavereissa aaneen. Jokaista tyontekijaa
tulee kannustaa osallistumaan yhteiseen keskusteluun. On tarkeaa, etta jokainen tyontekija
tuntisi itsensa merkitykselliseksi timissa. Avoin, rehellinen ja laaja kommunikointi on
tarkeaa. Sen merkitys etatydssa korostuu ja sita voi toteuttaa monella eri tavalla. Myos
huumorin ja rennon yhteishengen yllapitaminen on tarkeaa. (Hietala ym., 2024, ss. 314—
317; ks. myoés Mannermaa, 2024, s. 32)
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3.6 Psykologinen turvallisuus

Psykologisen turvallisuuden tunne on sita, kun tiimissa ja tydyhteisdéssa voidaan kokea
pystyvansa jakamaan toisille omia aitoja ajatuksia, kertoa omista virheista ja vaikeuksista
ilman, etta pelkaa tulla arvostelluksi tai nolatuksi muiden edessa. Psykologisesti
turvallisessa tydyhteisOssa jokainen tyontekija voi jakaa ideoita, esittda kysymyksia, nostaa
epakohtia esille ja pyytaa apua ilman pelkoa vahatellyksi tai rangaistuksi tulemisesta.
(Hietala ym., 2024, s. 312; Mannermaa, 2024, s. 170)

Psykologinen turvallisuus kasvattaa sitoutumisastetta, tyon tuloksellisuutta ja parantaa
tydhyvinvointia. Psykologisesti turvallisessa tydyhteiséssa tydntekijat ovat tehokkaita ja
tuottavia ja se edistda uuden oppimista ja ongelmanratkaisua. Tyontekijat uskaltavat
pyytaa apua, ottaa riskeja ja pystyvat keskittya téihin paremmin, kun virheita tai
rangaistuksia ei tarvitse pelata. Psykologisesti turvallinen tyéyhteisé on avoin, virheet
kasitelldan rakentavasti ja tydyhteisdssa tunnistetaan jokaisen vastuu ilmapiirin luomisessa

ja yllapitdmisessa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 183; ks. myds Mannermaa, 2024, s. 171)

Organisaation olisi tarkeda panostaa psykologiseen turvallisuuteen. Psykologisesti
turvallisessa tiimissa vallitsee keskindinen luottamus, arvostus ja kunnioitus. Rehellisyys,
empatia, vapaa ajatustenvaihto, erimielisyyksien kasitteleminen ja vaikeiden asioiden esille
tuominen ilman pelkoa luovat pohjan psykologiselle turvallisuudelle. Psykologisesti
turvallisessa tiimissa innovoidaan, annetaan tilaa, kuunnellaan ja tehdaan yhteistyota.
Psykologinen turvallisuus ei kuitenkaan ole miellyttdmista tai kiltteyttad. (Huhta & Myllyntaus,
2023, ss. 308-309)

Psykologista turvallisuutta voidaan edistaa avoimella viestinnalla, toimivalla
kommunikaatiolla ja vuorovaikutuksella seka selkeilla sdanndilla ja ohjeilla. Positiivisen
palautteen antamisella, luottamuksella, inhimillisyydella ja konfliktien kasittelylla lisataan
psykologista turvallisuutta. Tydntekijoita tulisi rohkaista ottamaan riskeja ja kayttamaan
luovuutta. Esihenkilon tulee nayttda esimerkkia psykologisen turvallisuuden toteutumiselle
ja tukea sita parantavien kaytantojen toteutumista ja tyontekijoiden valisien yhteyksien
muodostumista. Esihenkildn tulisi mahdollistaa epaonnistuminen, osallistaa, arvostaa,
kuunnella, tarjota apuaan ja hanella tulisi olla hyvat kaytostavat psykologisen turvallisuuden
mahdollistamiseksi. (Hietala ym., 2024, ss. 304-305; ks. myds Huhta & Myllyntaus, 2023,
s. 199)
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3.7 Organisaatiokulttuuri

Organisaation arvot, tavat toimia ja uskomukset muodostavat organisaatiokulttuurin. Se
nayttaytyy tydyhteisdssa ja tydymparistdssa. Inklusiivisessa organisaatiokulttuurissa
tyéntekijoiden tulisi tuntea psykologista ja fyysista turvaa, kuuluvansa sisapiiriin, tuntea
arvostusta, kunnioitusta ja vaikutusmahdollisuuksia. Tyontekijoiden pitaisi tulla kuulluiksi ja
saada olla oma itsensa. Inklusiivisessa kulttuurissa monimuotoisuus ja sen tunnustaminen,

kunnioittaminen ja edistaminen on tarkeaa. (Huhta & Myllyntaus, 2023, ss. 208—209)

Organisaatiokulttuurissa tulee olla keinot kasitella ja ratkaista ristiriitoja, saantojen
rikkomista ja erimielisyyksia. On tarpeellista myos tunnistaa tydyhteisén eroavaisuudet
mielipiteissa, arvoissa ja toimintatavoissa. Organisaatiossa taytyy olla selvat kaytanteet ja
menettelytavat. Organisaation tulisi pyrkia kulttuuriin, joka hyvaksyy virheet ja virheista
kannustetaan oppimaan. Vuorovaikutus ja luottamus vahvistavat organisaatiokulttuuria.
Hyvassa organisaatiokulttuurissa yhteisty6ta ja avoimuutta arvostetaan. Toimivassa
organisaatiokulttuurissa tuetaan ja painotetaan perheystavallisyyttd. Tama myds edistaa
organisaation tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Esimerkiksi vanhempainvapaiden
kayttdminen ei saa heikentaa tydntekijan urakehitysmahdollisuuksia. (Huhta & Myllyntaus,
2023, s. 211, ss. 219-220)

Hyvassa organisaatiokulttuurissa huomioidaan tyontekijdiden tarkeitad hetkia, juhlia ja pyhia
ja tietoisesti harkitaan millaisia tydyhteison tilaisuuksia jarjestetdan. Organisaatiokulttuurin
muodostumiselle jokapaivaiset kohtaamiset, palaverit ja palaverikaytanteet ovat
merkityksellisia. Palaverikaytanteissa pitaa kiinnittdd huomiota normeihin, sdantdihin ja
palaverien jarjestamiseen ja niiden johtamiseen. Hyvaan palaverikaytantdon sisaltyy
puheenvuorojen jakaminen tasapuolisesti, jokaisen huomioiminen ja tervehtiminen,
tekniikan toimivuus sekd mahdollisuuden antaminen etukateen valmistaututumiselle.
Lisaksi sovitaan yhteinen kieli, puhutaan selkeasti ja ilman lyhenteita seka keskeytykset ja
syrjinta kielletdan ehdottomasti. Organisaation tulee olla myos kielitietoinen, tyontekijoiden
kieli tulee tehda nakyvaksi ja osaksi tyontekoa. Kielitietoisuuden avulla ymmarretaan toisia
ja jokainen tyontekija pystyy osallistumaan tasavertaisesti. Kielitietoisuudessa on myos
kyse kielen merkityksen tunnistamisesta ja kielitaidon merkityksesta yhteenkuuluvuuden
tunteen muodostumiseksi ja eldaman helpottamiseksi. (Huhta & Myllyntaus, 2023, ss. 215—
217, ss. 221-222)



25 (64)

4 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa nykykuva toimeksiantajayrityksen
vuokratydntekijoiden tyontekijakokemuksesta seka tutkimuksen tulosten avulla antaa
toimeksiantajalle mahdollisia keinoja tyontekijakokemuksen yllapitamiseksi,

vahvistamiseksi ja kehittamiseksi.

Tutkimus toteutettiin kyselyn osalta 9.10.2024-31.10.2024 valisena aikana ja haastattelun
osalta 19.11.2024-27.11.2024 valisena aikana. Tutkimus osoitettiin yhdyshenkilon
ennakkoon laatimalle kohderyhmalle, joka koostui vuokratyontekijoista, paljon
matkustelevista ja etaalla tiimistaan tyoskentelevista tyontekijoista. Kyselyn vastaanottajia
oli 24 ja haastateltavia 5 tyontekijaa. Tutkittavien todenmukaisena maarana pidetaan 24,

silld haastatteluun osallistuvat olivat my6s kyselyn vastaanottajia.

4.1 Tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma selittaa tutkittavaa aihetta tai ilmiota
numeraalisesti, teknisesti ja kausaalisesti. Maarallisen tutkimusmenetelman tavoitteena on
luonnehtia numeraalisesti tutkittavaa aihetta tai ilmiota. Maarallisessa
tutkimusmenetelmassa kyselylomake on yleisin ja tehokas tapa kerata aineistoa.
Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itse kysymyksen ja vastaa siihen itsenaisesti.
Anonymiteetti on kyselylomakkeen etu ja kyselylomakkeen suurimpana haittana voi olla
vastauksien vahyys seka vastauksien viive. Kysely on standardoitu, tarkoittaen etta
jokaiselta kyselyyn vastaajalta asiasisalto esitetdan ja kysytdan samalla tavalla.
Kyselylomaketutkimus soveltuu erinomaisesti suurelle ja hajallaan olevalle
vastaanottajaryhmalle. (Vilkka, 2021, luku 4, Tutkimusaineiston kerddmisen tavat-luku; ks.

myds Sanasto-luku)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkittavien kokemuksia,
merkityksia ja tulkintoja tarkemmin. Haastattelu on yksi laadullisen tutkimusmenetelman
tavoista kerata aineistoa. Yksilohaastattelu sopii haastateltavan omien kokemusten ja
tuntemuksien tutkimiseen. Tassa opinnaytetydssa haastattelut olivat strukturoituja
yksiléhaastatteluja. Strukturoidussa haastattelussa tutkija on linjannut etukateen

perustellusti kysymysten rakenteet, teemat ja esittamisjarjestyksen. Kysymykset olivat
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kirjattu etukateen ja haastateltavien vastaukset kirjasi itse opinnaytetyon tekija. Haastattelut
olivat Microsoft Teams-alustan kautta jarjestettyja ja ennalta sovittuja yhdessa
haastateltavan kanssa. Kun haastattelun ajankohta oli sovittu haastateltavan kanssa,
I&hetettiin haastateltaville saatekirje ja kutsu Teams-tapaamiseen. Haastatteluilla pyrittiin
saada taydennysta kyselyn vastauksiin. Haastateltavat olivat myds kyselyn vastaanottajia,
mutta kyselyn anonyymiyden takia varmuudella ei voida sanoa, olivatko haastateltavat
vastanneet kyselyyn. Haastateltavat suostuivat henkildkohtaisesti osallistumaan
haastatteluun, kun taas kyselyyn vastaajanottajat olivat yhdyshenkilén ennalta maarittama
kohderyhma. (Vilkka, 2021, 5-luku, Tutkimushaastattelun muodot-luku)

Useasti laadullinen tutkimus on tapaustutkimuksen tapainen, koska tutkittava asia on
esimerkki tai osio suuremmasta ilmidsta. Taman opinnaytetyon tapaustutkimuksessa
tutkittavana ilmiona oli tyontekijakokemus ja tutkimuksen vastaava ryhma oli tutkittavaa
ilmiota edustava ennalta valikoitu joukko. Tapaustutkimuksessa kohteena on esim.
organisaatio tai epavirallinen ryhma, tadssa opinnaytetydssa kohderyhmana oli etukateen
tarkoin valikoitu rynma. Tapaustutkimuksessa pystytdan perustelemaan, mita ilmiéta
tutkittava asia edustaa ja sen kontekstia. Tapaustutkimuksessa ei yleistetd, vaan annetaan
tarkkaa ja havainnollista kuvausta tutkittavasta asiasta ja kohteesta ja taten ilmiosta on
mahdollista oppia uutta seka saatua tietoa voi myos soveltaa muihin yhteyksiin.
Tapaustutkimuksessa tulokseksi tavoitellaan mahdollisimman monipuolista kasitysta
tutkittavasta ilmidsta. Sen takia tapaustutkimuksessa yleensa yhdistetaan eri aineistoja ja

tassad opinnaytetydssa yhdistettiin haastattelut, kysely ja teoria. (Vuori, 2021)

YIa esiteltiin kaksi tutkimusmenetelmaa ja tdma opinnaytetyd tehtiin laadullisena
tutkimuksena, joka sisaltdd maarallisen tutkimusmenetelman piirteita. Talla opinnaytetydlla
haettiin vahvistusta tietylle ilmidlle ja tiedettiin tutkimuksen vastaajajoukko seka vastaajien
rajaus. Kyselylomakkeen kayttdminen ei aina tarkoita sita, etta tutkimus olisi maarallinen
tutkimus. Kohderyhman suppea maara ja se, etta tiedetdan kenelta kysytaan ja kysyttavat
kysymykset, joilla lopputulemana kehitetdan toimintaa, maarittelevat tdman

tutkimusmenetelman laadulliseksi menetelmaksi.
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4.2 Aineiston keraaminen & tutkimusmateriaalin laatiminen

Opinnaytetydn teosta, aiheesta, toiminta- ja tutkimustavasta seka vastaajien rajauksesta
sovittiin yhdessa etukateen yhdyshenkilon kanssa hyvissa ajoin ennen opinnaytetyon
aloittamista. Ennen kyselyn julkaisemista ja haastatteluihin kutsumista saatekirjeet, kysely
ja haastattelukysymykset kaytiin yhdessa lapi toimeksiantajayrityksen yhdyshenkilon
kanssa. Taten varmistettiin tutkimuksen sisallon laatu, soveltuvuus ja tarpeellisuus
toimeksiantajalle. Kysely, kyselyn ja haastattelujen saatekirjeet ja ilmoittautumislinkit
l&hetettiin sdhkdpostilla vastaanottajille piilokopioina, jolla pyrittiin takaamaan vastaajien
anonyymiys. Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, ohjeistettiin
kyselyyn vastaamisesta seka saatekirje sisalsi suoran linkin kyselyyn. Haastattelujen
saatekirjeessa kerrottiin myos tutkimuksen tarkoituksesta. Se sisalsi linkin kutsuna Teams-
tapaamiseen, joka oli etukateen sovittu haastateltavan kanssa. Saatekirjeet, haastattelut ja

kysely toteutettiin englannin kielellad toimeksiantajan toiveesta.

Kysely toteutettiin sahkdisesti Webropol-tydkalua kayttéen, sité suositeltiin koulun puolesta
ja siind on hyva kayttdomukavuus. Webropol-tytkalulla pystyy myds vastauksia seuraamaan
hyvin ja esim. vastauksia saa valmiiksi prosentteina ja kaavioina. Kysely jaettiin
sahkodpostilla, joka on arkinen ja toimiva tapa toimeksiantajayrityksessa. Sahkdposti ja
Teams-alusta ovat tydyhteison tarkeimpia tydkaluja ja ne ovat laajalti kaytdssa. Tydyhteisd
on hyvin sahkdisesti toimiva. Sahkopostilla sekad Teams-alustalla tavoitetaan jokainen
monikansallisen tyOyhteisdn jasen maailmanlaajuisesti. Lisaksi sahkoinen tiedonkeruu on
vaivatonta ja nopeaa. Jokaisella kyselyyn ja haastatteluun osallistuneilla oli tydn puolesta

mahdollisuus vastaanottaa ja vastata kyselyyn ja haastatteluun.

4.3 Kyselylomake & haastattelut

Teoreettinen viitekehys, tutkimuksen tavoitteet ja keskeiset kasitteet taytyy olla linjattu
ennen kyselylomakkeen suunnittelua, jotta tiedetdan tarkkaan mihin haetaan vastauksia.
Kyselyssa tulee kysya vain tutkimusaiheeseen liittyvia kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla
saadaan vastaajilta vahemman rajattuja ja spontaanimpia vastauksia ja mielipiteita.
Avointen kysymyksien tarkoituksena oli tukea muuta kyselya. Monivalintakysymyksissa
kysymykset olivat standardoituja, joilla pyrittiin saada kysymyksille vertailukelpoisuutta.

(Vilkka, 2021, 4-luku, kyselylomakkeen suunnittelu ja testaus-luku)
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Kyselyssa oli 10 kylla ja ei -kysymysta, 2 avointa kysymysta ja 20 aihetta, joiden alla oli
yhteensa 69 vaittdamaa. 69 vaittaman vastausvaihtoehdot perustuivat Likert-asteikkoon,
jolla mitattiin tutkimukseen osallistuvien mielipiteita. Likert-asteikko on hyvin vakiintunut
kyselyiden kaytdssa ja asteikon avulla vaittdmien vastauksia pystyy vertailemaan. Likert-
asteikon avulla vastauksista voidaan paatella mita toimenpiteita olisi aloitettava. Kyselyssa
vastaajille annettiin valmiit vastausvaihtoehdot (4), jossa 1 kuvasi vaihtoehtoa "Eri mieltd” ja
4 kuvasi "Samaa mieltd”. Likert-asteikossa vastausvaihtoehdoissa on kaksi daripaata ja
valissa neutraalimpi vaihtoehto. Kyselyn asteikko maariteltiin nelinumeroiseksi, keskelta
jatettiin tarkoituksella pois neutraali vaihtoehto, jotta saatiin enemman vastauksia ja
vertailukohteita. (zef.fi, 2022)

Tutkimus ja vaittamat olivat laajoja tarkoituksella, koska toimeksiantajayrityksen
vuokratydntekijat eivat kuulu yrityksen normaalien ja toistuvien henkilostokyselyiden jaon
piiriin. Taman opinnaytetyon avulla haluttiin saada laaja kuva kohderyhman
tyontekijakokemuksesta. Kyselyn ja haastattelujen tavoitteena oli kirkastaa
toimeksiantajayrityksen nakemysta vuokratydntekijdiden tyontekijakokemuksesta
kokonaisvaltaisesti. Haastateltavat olivat kiinnostuneita aiheesta. Haastattelut sujuivat
hyvin ja kaikki jotka pyydettiin haastateltavaksi suostuivat. Maantieteellisista ja
aikavyohykkeillisista haasteista johtuen haastattelut pidettiin Teams-alustan kautta.
Kyselyn alkuun selvennettiin tydntekijakokemuksen kasitetta. Haastateltavat olivat myos
kyselyn vastaanottajia, joten heilla piti olla myds sama tieto kasitteesta. Lisaksi kyselyssa
selvensin hybridityétapaa, jos kasite sattui olemaan jollekin tuntematon. Kyselyn

taustatietoina toimivat tydskentelytavat ja tydskentelyvuodet.

Haastattelussa on kyse jarjestelmallisesta tiedonkeruusta. Tdman opinnaytetydn
haastattelut tehtiin yksiléhaastatteluina. Yksiléhaastattelu soveltuu haastateltavan
omakohtaisten kokemusten tarkastelemiseen. Strukturoitu yksiléhaastattelu sopii hyvin
mielipiteiden, kokemusten ja kasitysten tutkimiseen. Haastattelukysymysten tulisi olla hyvin
avoimia ja mahdollisimman vahan haastateltavaa ohjaavia. Haastattelija saattaa ohjata,
vaikuttaa ja rajata haastateltavan vastauksia. Haastattelun suurena etuna on joustavuus ja
mahdollisuus tarvittaessa selventaa ja toistaa kysymyksia seka kayda keskustelua
vastaajan kanssa. (Vilkka, 2021, luku 5, Tutkimushaastattelun muodot-luku, ks. myés

Tutkimushaastatteluiden kerdamisen pulmat ja ratkaisut-luku).
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5 Tulokset

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin millainen on toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen
nykykuva, seka selvitettiin tulosten kautta mahdollisia kehittamistarpeita ja kartoitettiin
haastateltavien tyontekijoiden omakohtaisia kokemuksia. Kysely |ahetettiin 24 henkildlle ja
kyselyyn vastauksia saatiin 17. Haastatteluun kutsuttiin 5 henkil63, joista jokainen
haastattelu toteutettiin. Kyselyn vastausaste oli 70,8 % ja haastattelun vastausaste oli 100
%. Tavoitteena oli saada kattava vastaus, jossa onnistuttiin. Kysely ja haastattelurunko
seka niiden saatekirjeet ovat opinnaytetyon liitteina. Kysely oli avattu 36 kertaa ja
vastaaminen oli aloitettu 20 kertaa, joten vastaaminen oli jaanyt useammalta kesken ja

kyselya oli katsottu useasti, muttei kuitenkaan vastattu.

Haastattelun teemoina olivat tyon imu, tuki ja palaute, oma edistyminen ja kehittyminen
seka tyontekijakokemuksen kehittdminen. Tyon imun teemassa kartoitettiin mitka tekijat
pitavat tyontekijan tassa tydssa ja tydpaikassa, mika tekee tydstd merkityksellisen,
innostavan ja motivoivan. Tuen ja palautteen teemassa selvitettiin miten tyontekija saa
tunnustusta ja palautetta tydstaan, seka tapoja miten haluaisi saada palautetta. Oman
edistymisen ja kehittymisen teemassa kysyttiin miten itse haluaisi edistya ja kouluttaa
itsedan. Tyontekijakokemuksen kehittdmisen teemassa kartoitettiin mika toimii talla hetkella

ja mita ja miten haluaisi tyontekijakokemusta kehitettavan.

Kyselyssa oli 20 aihetta, jotka kasittelivat laajasti tydontekijakokemuksen sisaltdéa. Kyselyn
alkuun kysyttiin "Tiedatkd mita tydntekijakokemus on?”, johon vastaajista 94,1 % vastasivat
mydntavasti ja 5,9 % vastaajista vastasivat kielteisesti. Kyselyssa taustatietoina toimivat
kysymykset "Mika on ty6tapasi?”, "Mika on toimistotyttapasi?” ja "Kuinka kauan olet
tyoskennellyt toimeksiantajayrityksessa?”. Tyotavaksi vastaajista 64,7 % kertoivat olevan
toimistotyon, 17,7 % vastaajista kertoivat tydskentelevansa muualla kuin toimistolla (esim.
matkustelevat tai ovat "kentalla” tdissa) ja 17,6 % vastaajista tyoskentelivat seka toimistolla
ettd muualla. Jos edellisessa kysymyksessa kyselyyn vastasi vaihtoehdon toimistotyd, niin
vastanneille seuraava kysymys oli toimistoty6tavasta, johon 78,6 % vastaajista kertoivat
hybriditydskentelevansa, 14,3 % kertoivat tydskentelevansa taysin etanaja 7,1 %
vastaajista kertoivat, etta tydskentelevat pelkastédan toimistolla. 52,9 % kyselyyn
vastanneista olivat tydskennelleet toimeksiantajayrityksessa 0-1 vuotta, 11,8 %

vastanneista olivat tydskennelleet 2-5 vuotta, 29,4 % vastanneista 6-10 vuotta ja 5,9 %
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olivat tydskennelleet 11-20 vuotta. Vastausvaihtoehtoon +20 vuotta ei tullut yhtdan

vastausta.

Kyselyn loppupuolella kysyttiin "Suosittelisitko tydpaikkaasi muille?”, johon 93,8 %
vastasivat suosittelevansa ja 6,2 % eivat suosittele tydpaikkaansa muille. Kyselyssa
kysyttiin myos "Koetko, ettd naita kyselyn aiheita mitataan tarpeeksi usein ja mittavasti?”,
johon 53 % vastasivat myonteisesti ja 47 % vastasivat, ettei aiheita mitata tarpeeksi usein

ja mittavasti.

5.1 Kyselyn tulokset

Kysely koostui 20 aiheesta, joista oli yhteensa 69 vaittdmaa. Kaikissa vaittamissa kaytettiin
neliportaista vastausasteikkoa. Kyselyn vastaukset oli helppo analysoida Webropol-
tydkalun avulla, sen ohjelmistosta saatavien erilaisten kuvioiden, kaavioiden avulla.

Kyselyssa kaytetty tydkalu laski valmiiksi vastausprosentit.

Ensimmaisena kysymyksena kyselyssa oli nykyisen tydtavan soveltuminen itselle ja omille
tarpeille kylla- ja ei-kysymyksena. 87,5 % vastaajista olivat sitd mielta, ettad heidan
tyétapansa soveltuvan itselleen, vastaavasti 12,5 % kyselyyn osallistuneista vastasivat,
ettei tybtapa sovellu heille. Kysymyksesta oli myds tarkentava vaittdma seuraavana, jossa
arveltiin asteikolla kuinka hyvin tyd soveltuu itselle. 81,2 % vastaajista olivat taysin tai
jokseenkin sita mielta, etta tyd soveltuu heille ja 18,8 % olivat jokseenkin tai taysin sita

mielta, ettei ty6 sovellu.

Seuraavana aiheena kyselyssa oli tydyhteisd, jossa kysyttiin tydntekijan kokemasta
arvostuksesta, turvallisuudesta ja luottamuksesta. 64,7 % vastaajista tunsivat olevansa
arvostettuja tydyhteison jasenia, 23,5 % tunsivat jokseenkin arvostetuiksi ja 11,8 % eivat
jokseenkaan tunteneet itseansa arvostetuksi. Kyselyn vastaajista 88,2 % kokivat olonsa
turvalliseksi tydyhteistssa ja 11,8 % olivat jokseenkin samaa mielta. 70,6 % vastaajista
kokivat itsensa luotettaviksi tydyhteis6ssa, 17,6 % olivat jokseenkin samaa mielta ja

vastaajista 11,8 % eivat tunteneet olevansa luotettavia tyoyhteisossa.

Yhteisollisyyden osiossa tiedusteltiin tydntekijdéiden ulkopuolisuuden tunnetta, tydyhteisén
mukaanottavuutta ja monimuotoisuutta ja esihenkilon vaikutusta yhteisollisyyteen.

Vastaajista 70,6 % eivat tunteneet itsedan kokonaan tai osittain ulkopuoliseksi ja 29,4 %
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tunsivat itsensa osittain tai kokonaan ulkopuoliseksi. Kyselyyn vastanneista 64,7 % tunsivat
tydyhteisdn hengen olevan valittdva ja mukaanottava ja 11,8 % vastaajista olivat
jokseenkin eri mieltd. Toteamuksessa "Tyoyhteisoni juhlii menestysta yhdessa” 41,2 %
vastaajista olivat samaa mieltd, 41,2 % jokseenkin samaa mieltd ja 17,6 % eivat tunteneet
tydyhteisdn juhlivan menestyksia yhdessa (jokseenkin tai eri mieltd). Vastaajista 35,3 %
kokivat tydnantajan edistavan ja osallistuvan yhteiséllisyyden parantamiseen, 52,9 % olivat
jokseenkin samaa mieltd, 5,9 % jokseenkin eri mielta ja 5,9 % taysin eri mielta.
"Monimuotoisuus on arvostettua” toteamukseen 75 % vastaaijista olivat tdysin samaa mielta

ja 25 % vastaajista olivat jokseenkin samaa mielta.

Taulukko 1. Kyselyn yhteisollisyyden vastauksia

"I feel left outside" 52,9 % 17,7% 11,8%

"The community spirit is caring and participatory" FER:EZ 23,5%

"My work community celebrates successes together" [EREZBEWI/ 41,2 %

"My employer contributes to enhance the community

o 5,9% 5,9 % 52,9 %
spirit
"Diversity is respected" 25,0 %
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H Disagree HSomewhat disagree B Somewhat agree Agree

Kyselyn seuraavana aiheena oli vuorovaikutus, jossa kysyttiin toimiiko vuorovaikutus
kollegoiden, asiakkaiden ja esihenkilon valilla, tunteeko tydilmapiirin myotatuntoisena ja
tiedetdanko kaytannot ja toimintamallit. 94,1 % vastaajista kokivat vuorovaikutuksen
toimivan hyvin tyontekijoiden ja esihenkilon valilla taysin tai jokseenkin ja 5,9 % eivat
kokeneet vuorovaikutusta toimivana. Vastaajista 64,7 % kokivat vuorovaikutuksen taysin
toimivana asiakkaiden kanssa ja 35,3 % olivat jokseenkin samaa mielta. 88,2 % vastaajista
tunsivat saavansa positiivista palautetta ja 11,8 % vastaajista eivat tunteneet saavansa

positiivista palautetta. 58,8 % vastanneista kokivat tydilmapiirin olevan valittava ja 41,2 %
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tunsivat ilmapiirin olevan jokseenkin valittava. Vaittdmaan "Tunnen kaytanteet ja
toimintamallit mahdollisten ristiriitojen varalta® 70,6 % vastaajista tunsi olevan vaittaman
kanssa samaa mielta, 23,5 % jokseenkin eri mielta ja 5,9 % vastaajista olivat vaittdman

kanssa taysin eri mielta, eli kokivat etteivat tunne yhteisia protokollia ja toimintamalleja.

Vastuullisuuden osiossa kyselyyn osallistuneilta kysyttiin tuntevatko he organisaation
vastuullisuusohjeistukset, toimiiko tydyhteisd niiden mukaisesti ja sujuuko informaation
kulku. 82,3 % vastaajista olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta ja 17,7 % jokseenkin eri
mielta siita, ettd tuntevat organisaation vastuullisuusohjeistukset. 81,3 % vastaajista kokivat
tydyhteisdn toiminnan olevan vastuullisuusohjeiden ja -toimintamallien mukaista (taysin tai
jokseenkin samaa mielta) ja 18,7 % eivat kokeneet tydyhteisdn toiminnan olevan taysin
niiden mukaista. Informaation koettiin olevan yleisesti sujuvaa 53 % vastaajien mukaan ja

47 % vastaajien mukaan tieto ei kulje sujuvasti (jokseenkin tai taysin eri mielta).

Seuraavina aiheina kyselyssa olivat tyontekijéiden itseohjautuvuus ja patevyys, kokevatko
pystyvansa vaikuttamaan tydhonsa, tekemaan paatoksia ja tuntevatko saavansa tarpeeksi
perehdytysta. Vaittamaan "Koen voivani vaikuttaa tydhoni” 76,5 % vastaajista olivat taysin
tai jokseenkin samaa mieltd ja 23,5 % jokseenkin tai taysin eri mielta. 43,8 % vastaajista
kokivat voivansa kontrolloida ty6tansa, 37,5 % kokivat voivansa kontrolloida jonkin verran
tyotansa ja 18,7 % vastaajista kokivat etteivat voi kontrolloida osittain tai lainkaan tyotansa.
Kyselyyn vastanneista 75 % tunsivat voivansa tehda paatoksia omassa tydssaan (taysin tai
jokseenkin samaa mieltd) ja 25 % eivat tunteneet voivansa tehda paatdksia (jokseenkin tai
taysin eri mieltd). Vaittdmaan "Olen tarpeeksi pateva” 94,1 % olivat taysin tai jokseenkin
samaa mieltd ja 5,9 % eivat kokeneet olevansa tarpeeksi patevia. Tarpeeksi neuvontaa ja
perehdytysta koki saavansa taysin 23,5 %, jokseenkin 52,9 % ja vastaajista 23,6 % eivat

kokeneet saavansa tarpeeksi neuvontaa ja perehdytysta (jokseenkin tai taysin eri mielta).
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Taulukko 2. Kyselyn vastauksia perehdytyksesta ja patevyydesta

"I can influence to my work myself" EREZVAR7S
"I can control my work myself" [REIEAWE
"I can make decicions about my work" IR VEES

"I have enough competence" ]

"I have had enough guidance and introduction" RV

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Disagree  H Somewhat disagree Somewhat agree Agree

Kyselyssa kysyttiin tydntekijoiden saamasta tuesta ja omista nakdékulmista, saavatko he
tarpeeksi tukea ja voiko omia nakemyksia ja tydtapoja tuoda esille. Vaittamassa "Saan
tarpeeksi tukea esihenkildltani” 64,7 % olivat tdysin samaa mielta, 17,6 % jokseenkin
samaa mielta ja 17,7 % eivat kokeneet saavansa tarpeeksi tukea esihenkil6lta (jokseenkin
tai taysin eri mieltd). 94,1 % vastaajista olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
saavat tukea omalta tiimiltdan ja 5,9 % kokivat etteivat jokseenkaan saa tiimin tukea. Siita,
kokevatko vastaajat saavansa yleisesti tarpeeksi tukea, 88,2 % olivat taysin tai jokseenkin
samaa mieltd ja 11,8 % olivat jokseenkin eri mielta, eli eivat kokeneet saavansa tarpeeksi
tukea. Kysyttaessa tyontekijan omista nakokulmista "Voin tuoda omia nakdkulmia helposti
esille”, vastaajista 64,7 % olivat tdysin samaa mielta ja 35,3 % olivat jokseenkin samaa
mielta. 58,8 % vastaajista kokivat, ettéa heidat otetaan tosissaan tilanteissa, joissa tuo omia
nakemyksiaan esille ja 41,2 % vastaajista olivat jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 94,1
% olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd he voivat tuoda omat tyotavat esille ja

kayttdon ja 5,9 % olivat vaittamasta jokseenkin eri mielta.

Johtamisen aiheessa kysyttiin miten tyontekija kokee johtamisen toimivan ja esihenkildn
toiminnasta. Vaittdmaan "Johtajuus toimii hyvin” vastaajista 56,3 % olivat taysin samaa
mieltd, 25 % jokseenkin samaa mielta ja 18,7 % olivat sita mielta, ettei johtajuus toimi hyvin
(jokseenkin tai taysin eri mieltd). Vastaajista 81,3 % kokivat voivansa luottaa johtajuuteen
tydssansa taysin tai jokseenkin ja 18,7 % eivat kokeneet voivansa jokseenkaan luottaa

johtajuuteen. Siita, tukeeko organisaatio tarpeeksi tydyhteison turvallisuutta ja hyvinvointia,
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80 % olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta ja 20 % olivat jokseenkin tai taysin eri mielta.
Vastaajista 6,2 % eivat jokseenkaan kokeneet esihenkildn ottavan eri nakokulmia
huomioon, 93,8 % kokivat, ettd esihenkil6 ottaa taysin tai jokseenkin eri nakdkulmat
huomioon. 66,7 % katsoi esihenkilon hyddyntavan naitd nakokulmia osittain tai taysin ja
33,3 % olivat vaittdmasta jokseenkin tai taysin eri mieltd. Kyselyyn vastaajista 93,8 %
kokivat esihenkildn teot reiluiksi ja avoimiksi ja 6,2 % vastanneista eivat kokeneet tekoja
reiluiksi ja avoimiksi. 62,5 % vastanneista koki esihenkilén tukevan taysin yhteisia
tavoitteita ja 37,5 % olivat jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 13,3 % eivat kokeneet
esihenkildn tekojen olevan inklusiivisia ja mahdollistavia ja 86,7 % vastaajista kokivat
tekojen olevan inklusiivisia ja mahdollistavia. Vaittdmaan "Esihenkil6 on tietoinen
jokapaivaisista haasteista” 87,5 % vastaajista olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta ja

12,5 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta.

Taulukko 3. Kyselyn vastauksia johtamisesta

"My supervisor takes into account different aspects" [¥J

"My supervisor exploits the aspects” KR PI A

"My supervisor's actions are fair and open"
"My supervisor supports shared goals"
"My supervisor's actions are inclusive and enabling" BERERFA

"My supervisor is aware of everyday challenges" FVEEA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Disagree B Somewhat disagree Somewhat agree Agree

Kyselyssa seuraavaksi mitattiin tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Vastaajista 68,8 % kokivat
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan hyvin tydyhteisdssa ja 31,2 % olivat
jokseenkin samaa mielta. Vaittamaan "Tybnantaja edistaa tasa-arvoa” 93,3 % vastaajista
olivat samaa mielta (taysin tai jokseenkin samaa mieltd) ja 6,7 % jokseenkin eri mielta. 93,4
% kyselyyn vastanneista kokivat voivansa olla vapaasti omia itsejaan ja 6,6 % vastanneista

eivat taysin kokeneet voivansa. TyOpaikalla syrjintaa ei ollut havainnut 93,7 % vastaajista ja
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6,3 % vastaajista olivat havainneet jokseenkin syrjintda. 80 % vastaajista osasivat ja
tiesivat taysin tai osittain, miten syrjintdtapauksista tulee ilmoittaa ja 20 % eivat osin tai
taysin tienneet miten niista tulee ilmoittaa. 31,2 % vastanneista eivat taysin tienneet mista
ohjeistukset I6ytyvat, 37,5 % tiesivat mista ohjeistukset 16ytyvat ja 31,3 % vastanneista

olivat jokseenkin samaa mielta.

Tyon imua kasittelevassa osiossa kysyttiin tydntekijéiden innostuksesta ja ylpeydesta. 86,7
% vastaajista olivat taysin samaa mielta tai samaa mieltad toteamuksesta "Olen innostunut
tydstani” ja 13,3 % vastaajista olivat jokseenkin eri mielta. Olon tuntemisen vahvaksi ja
tarmokkaaksi tydssaan kokivat 93,7 % vastaajista, 6,3 % vastaajista olivat eri mielta.
Vastaajista taytta ylpeytta tyostaan koki 56,3 %, jokseenkin ylpeytta koki 37,5 % ja 6,2 %

eivat jokseenkaan tunteneet ylpeytta.

Kyselyn seuraavissa osioissa tiedusteltiin tyontekijéiden motivoituneisuudesta,
sitoutuneisuudesta ja merkityksellisyyden tunteesta. Vastaajista 86,7 % kokivat olevansa
motivoituneita tydhdnsa, 13,3 % vastanneista olivat jokseenkin eri mieltd. Tydssaan itsensa
energisiksi koki 80 % ja 20 % kokivat jokseenkin energisiksi. Kyselyyn vastanneista 86,7 %
kokivat voivansa uppoutua tyohonsa ja 13,3 % vastanneista eivat kokeneet pystyvansa
uppoutumaan tydhonsa taysin. 73,3 % vastanneista tunsivat olevansa taysin sitoutuneita
tydhonsa ja 26,7 % tunsivat olevansa jokseenkin sitoutuneita. Tyon vaihtamista miettivat
12,5 % vastaajista, 12,5 % vastaajista miettivat jokseenkin vaihtamista ja 75 % vastaajista
eivat miettineet jokseenkaan tai ollenkaan tydn vaihtamista. Vastaajista 80 % nauttivat
tydstaan taysin tai jokseenkin ja 20 % eivat jokseenkaan nauttineet tydstaan. 87,5 %
vastaajista kokivat tydnsa merkitykselliseksi ja 12,5 % eivat kokeneet taysin tyotaan
merkitykselliseksi. 60 % vastaajista kokivat tyon osittain inspiroivana, 20 % vastaajista
kokivat tydn taysin inspiroivana ja 20 % vastaajista eivat jokseenkaan kokeneet inspiroivan.
Toteamuksessa "Tunnen oloni hyvaksi aloittaessani tydpaivan” 86,7 % vastaajista olivat

taysin tai jokseenkin samaa mielta ja 13,3 % jokseenkin eri mielta.

Kyselyn ty6hyvinvoinnin, tyGtaakan ja ty0ssa jaksamisen aiheissa kysyttiin tydntekijoiden
kehittymisesta, tydbn maarasta, tydymparistosta ja saavutuksista tydssa. Vastaajista 86,7 %
kokivat saavuttavansa taysin tai osittain tyotavoitteensa ja 13,3 % vastaajista eivat taysin
kokeneet saavuttavansa tavoitettaan. Vaittamassa "Voin oppia uutta” vastaajista 68,8 %
olivat taysin samaa mielta ja 31,2 % olivat jokseenkin samaa mielta. 81,3 % vastaajista

kokivat voivansa kehittya ja edistya niin paljon kuin haluaa ja 18,7 % vastaajista eivat
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kokeneet voivansa kehittya niin kuin haluaisi. Kyselyyn vastanneista 40 % koki t6ita olevan
liikaa ja 60 % vastanneista eivat kokeneet ty6ta olevan liikaa. 66,7 % vastaajista kokivat
ty6taakan olevan kohtuullinen ja 33,3 % kokivat, ettei tydtaakka ole kohtuullinen. 80 %
vastaajista kokivat olevansa tyytyvaisia tydsuorituksiinsa ja 20 % eivat ole tyytyvaisia

tydsuorituksiin.

Taulukko 4. Kyselyn ty6hyvinvoinnin vastauksia

"l am able to develop as much as | like" 13,3 %

"I am able to learn new"

"l can achieve my own work goals" o 12,5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Disagree B Somewhat disagree Somewhat agree Agree

Kyselyyn vastanneista 93,3 % kokivat olevansa luotettuja ja 6,7 % eivat kokeneet olevansa
luotettuja. 87,5 % kokivat olevansa tyytyvaisia omiin saavutuksiin tydssaan (taysin ja
jokseenkin samaa mielta) ja 12,5 % eivat jokseenkaan olleet tyytyvaisia tydsaavutuksiin. 40
% vastaajista kokivat tydympariston olevan hyvin hoidettu, 40 % kokivat tydympariston

jokseenkin hyvin hoidetuksi ja 20 % vastaajista olivat jokseenkin eri mielta.

Kyselyssa oli kaksi avointa kysymysta ja avoimia vastauksia saatiin kumpaankin
kysymykseen 6 kappaletta. Vastausprosentti ndin ollen avoimiin kysymyksiin oli alhainen,
25 %. Ensimmaisena avoimena kysymyksena kysyttiin, onko vastaajalla kehitysideoita
tydntekijakokemuksen parantamiseen. Kehitysideoiksi mainittiin koulutusten ja
harjoitteluiden toteuttaminen, vastuiden ja roolien jakaminen, tiimin sisdisen tietotaidon
kehittaminen ja tyéntekijdihin luottaminen. Lisaksi kehitysideoiksi ehdotettiin yksildllisten
oppimis- ja kehittdmispolkujen kehittaminen, toiminnalliset projektit, tydhyvinvointiohjelmat,

palkitseminen ja tunnustukset seka ryhmaan kuulumisen tuntemisen lisdaminen.
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“I would like to see more feedback from supervisors about performance, positive
things, what to expect in the future, and what needs to be improved. People want
to be seen, whether its feedback sessions or just a small thank you. Work tasks

feel endless and pointless if nobody recognizes one's efforts.”

Toisena avoimena kysymyksena kysyttiin mista tyontekijakokemus vastaajien mielesta

koostuu. Kysymyksen vastauksista on koottu seuraava kuva.

Kuva 2. Mista kyselyyn vastanneiden mielesta tyontekijdkokemus koostuu

Organisaatio-
kulttuuri

Vetovoima

Vuorovaikutus

Tyontekija-
kokemus

Tyon ja vapaa-
ajan tasapaino

Kehittdminen

Tyoyhteiso

‘I am extremely grateful to be employed at the current company. In here | feel
like both the external and the internal factors are being handled very well -

even when being employed through an external company.”

Kyselyn lopussa kysyttiin viela tietdako vastaaja nyt paremmin mita tyontekijakokemus on.
Siihen saatiin 16 vastausta, joista 100 % vastaajista vastasivat kylla, eli tiesivat paremmin
kyselyn jalkeen mita tyontekijakokemus on. Vastaavasti kyselyn alussa kysymykseen
"Tiedatkoé mita tyontekijakokemus on?” vastaajista 94 % tiesi. Viimeisena kysymyksena oli
"Onko sinulla hyva tyontekijakokemus yrityksessa?”, johon vastaajista 100 % vastasivat

kylla.
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5.2 Haastattelun tulokset

Haastattelun tydn imu-teemassa haastattelijoilta kysyttiin mika heita tyéssa inspiroi ja
motivoi, mika tekee heille tydstd merkityksellisen ja innostavan seka miten kehittaisivat tydon
imua. Lisaksi kysyttiin tuntevatko vuokratydntekijat itsensa epatasa-arvoisiksi tyontekijoiksi
verrattuna ei vuokravalitysyrityksen kautta oleviin tyontekijoihin. Inspiroiviksi tekijoiksi
kerrottiin olevan ilmapiiri, tydyhteiso, jatkuva uuden oppiminen ja omien taitojen
kehittaminen. Sen lisaksi tydssa inspiroi menestyminen, yhteistyéhalukkuus, tyon
mielenkiintoisuus ja yhdessa tydn tekeminen yhteista tavoitetta kohti. Haastateltavien
mukaan tydsta teki merkityksellistd tehokkuus, tuottavuus, dynaamisuus ja menestyminen.
Merkityksellisyytta edistda myds paneutuminen ja sitoutuminen tyéhdn ja tunne siita, etta
jokainen tydyhteison jasen tekee tydnsa parhaansa mukaan. Lisaksi tyon
merkityksellisyytta lisaa asiakastyytyvaisyys, arvostus ja tydn palkitsevuus. Tydyhteiséssa

rohkaistaan olla oma itsensa ja ty6td annetaan tehda omin keinoin.

Haastattelun tulosten perusteella tydsta tekee innostavan sen haasteellisuus, halu oppia
uutta ja yrityksen hyvat arvot, kasvu ja lapinakyvyys. Tydssa innostaa tyon saattaminen
loppuun onnistuneesti ja menestyksekkaasti. Uralla etenemisen mahdollisuus, tydprosessit
ja tulevaisuuden hyvat nakymat innostavat myds. Matkusteleminen ja uusien kulttuurien
kohtaaminen ja niistd oppiminen tuo lisda innostusta. Koettiin, etta tydstd motivoivan tekee
organisaatiokulttuuri, esihenkilét, tiimi ja kollegat. Lisaksi kommunikaation ja
vuorovaikutuksen toimivuus, ty6taakan sopiva maara, tydnkuva ja verkostoituminen ovat
motivaatiotekijoita. Sen lisaksi tydssa motivoivat raha, palkkataso ja tyon ja vapaa-ajan
valinen tasapaino. Haastateltavat kokivat tyon antavan paljon, tydn ja ty6tapojen olevan
joustavia ja vakaata. Usealle haastateltavista toimeksiantajayritys oli tydnantajana

tahtaimessa ja toiveena jo tovin ja tydllistyminen yritykseen oli suuri tavoitteen tayttyminen.

Haastateltavat kokivat, etta tyon imua voisi kehittda kunnon perehdytyksella,
kokonaisuuksien ymmartamisella ja tyotapojen yhtenaistamisella. Tiimien yhteen
saattamista toivottiin erilaisin pakollisin yhteisin aktiviteetein hauskoissa ymparistoissa.
Kommunikaation parantaminen, vetovoima, roolien selked jako ja yhteistyo koettiin
edesauttavan tydon imua. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd vuokratyontekijat eivat kuulu
toimeksiantajayrityksen sisaisiin postituslistoihin ja verkkokoulutusalustoihin, jolloin monet
tervehdykset, kutsut ja koulutukset jaavat valista, luoden epatasa-arvoisuutta.

Haastatteluissa vuokratydntekijat kuitenkin kertoivat, etteivat koe epatasa-arvoa tyon
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tekemisessa. Yrityksen sisdisten monien erilaisten etujen ulkopuolelle jaaminen koettiin
luovan epatasa-arvoa. Vuokratyontekijoita kuitenkin kohdellaan muutoin tasa-arvoisesti, he
kokevat saavansa tehda paatoksia, ilmapiiri on hyvin tervetullut ja kokevat, ettei
vuokratyontekijyys vaikuta tulevaisuuden tyollistymiseen tai tydssa etenemiseen. Paljon
matkustelevat tyontekijat tunsivat jadvansa usein tapaamisien ja kokousten ulkopuolelle

aikataulullisista ja erilaisesta tydnkuvasta johtuen.

Haastattelun tuki ja palaute-osiossa kysyttiin miten tydntekija saa tunnustusta tyéstaan,
miten han haluaisi saada positiivista palautetta, sekd saako han tarpeeksi palautetta.
Haastateltavat saivat eniten tunnustusta ja palautetta suoraan esihenkil6lta sanallisesti,
joko henkilokohtaisesti tai tiimin yhteisissa tapaamisissa. Henkilokohtaisia eroja oli
toiveesta palautteen maarasta ja antovalista, osa oli tyytyvaisia nykyiseen ja osa toivoi
selkeampaa, saannodllisempaa ja useammin tapahtuvaa palautteen seka tunnustuksen
antoa. Osa koki saavansa jokapaivaista pienta huomiota esihenkil6lta, osa koki, etta
omakohtaisen ansion ja suoriutumisen palaute puuttuu kokonaan ja yhteisesta
vaivannaosta ja ponnistuksista tuntuu saavan helpommin ja enemman palautetta. Paljon
matkustelevat tydntekijat kokivat palautteen saamisen mahdollisuudet pienind, koska ovat
usein eri aikavyohykkeilla ja tekevat niin erilaista tyota. He kuitenkin kokivat pystyvansa
saamaan aina tarvittaessa apua. Sanallisten tunnustuksien ja ylistyksien merkitys koettiin
suureksi. Myés huonon ja rakentavan palautteen vahyys koettiin hyvana palautteena.
Kaikille vuokratydntekijoille ei jarjesteta yrityksen kehityskeskusteluja, joita kuitenkin

selkeasti toivottiin.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd positiivista ja myds rakentavaa palautetta halutaan saada
suoraan, sanallisesti, jatkuvasti ja johdonmukaisesti. Toivottiin, etta tiimitapaamisissa
jokainen tydéntekija voisi antaa positiivista palautetta toiselle tyontekijalle. Lisaksi toivottiin,
etta olisi mahdollisuus antaa anonyymia palautetta ja kiitosta. Palkitsemiskeinoina mainittiin
lahjakortit, hyvinvointietuudet ja rahapalkinnot. Haastatteluissa selvisi, etteivat
vuokratyontekijat kuulu toimeksiantajayrityksen bonusjarjestelmiin. Koettiin myds, etta kun
tyd on hyvin tiimipainoitteista, on vaikeaa palkita yksilda ilman epatasa-arvoa.

Palkitsemisen koettiin auttavan pysymaan motivoituneena ja sitoutuneena.

Haastattelun seuraavassa osiossa kasiteltiin tyontekijan omaa edistymista ja kehittymista,
ja tyontekijalta kysyttiin, haluaisiko kouluttautua ja edistya tydurallaan ja miten.

Haastateltavat olivat hyvin yksimielisia siita, etta tydssa halutaan edeta. Edistymista ja
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kouluttautumista odotetaan tulevaisuudelta, uusiin haasteisiin halutaan tarttua ja pitkaa
uraa toivotaan toimeksiantajayrityksessa. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd halutaan kehittya ja
oppia jatkuvasti uutta ja odotetaan innolla uusia urasuuntia ja ylenemisia. Nykyiseen
tyotilanteeseen oltiin hyvin tyytyvaisia, mutta vastuuta ollaan valmiita lisddmaan.
Haastateltavat halusivat valmennuksia ja koulutuksia vahvistaakseen tyokokemustaan.
Koulutuksia haluttaisiin tiivistettyind ja tasmallisina kursseina, jotka lisaisivat alan
ymmarrysta ja edistaisivat tyduraa. Haastatteluissa kavi ilmi, ettei vuokratyontekijéilla ole

paasya toimeksiantajayrityksen verkkokoulutuksiin.

Haastattelun viimeinen osio oli tydntekijdkokemuksen kehittdminen. Siina kysyttiin
haastateltavilta, mista he pitavat ja mika toimii talla hetkella, ja mita he haluaisivat
kehitettavan ja miten. Toimeksiantajayrityksesta pidettiin kovin ja koettiin, etta yrityksella on
hyva maine ja kasvu. Asiakkaiden koettiin olevan hyvin tyytyvaisia yritykseen ja sen
tarjoamiin palveluihin. Tiimi, jossa tydskennelldan todettiin hyvin uniikiksi ja toimivaksi.
Luottamusta, kommunikaation avoimuutta, tervetulleisuuden tunnetta ja tyon tarkeytta
pidettiin toimivina ja tarkeind. Tydyhteistssa koettiin vallitsevan ilmapiiri, jossa kaikki
haluavat auttaa ja tukea toisiaan. Tydtavat todettiin toimiviksi, tydyhteisdssa edistytaan,
mukaudutaan ja tehdaan yhteisty6ta. lImapiiria luonnehdittiin myds 1ampimaksi ja
auttavaiseksi. Koettiin, etta yrityksessa tuntuu olevan tyontekijat etusijalla ja vetovoimaa
I8ytyy. Tybyhteisdssa koettiin olevan hyvin tyytyvaisia, omistautuneita ja motivoituneita
tydntekijoita. Tyota koettiin tekevan hyvin ja intohimoisesti ja tydyhteison jasenet kokevat
tulevansa kohdelluiksi hyvin. Tydyhteisdn koettiin tukevan toisia yli omien tdiden rajojen.
Tuloksista kavi ilmi, etta yrityksessa uskalletaan tehda paatoksia, eika kaikkeen tarvitse
ryhtya ja kaikkea sietaa. Yrityksessa osataan vetaa rajoja seka tydskennella jarkevasti,

sujuvasti ja mielekkaasti.

Tydntekijakokemuksen kehittdmiseksi ehdotettiin tiimihengen kehittdmista, yhteisdllisyyden
lisdamista ja omien taitojen syventamista. Koettiin, etta valilla on vaikeaa lahestya ja
verkostoitua tydyhteisdn sisalla, koska monilla on vuosien tai vuosikymmenien ura takana.
Tahan toivottiin lisda matalan kynnyksen tapaamisia ja yhteista tekemista saanndllisesti ja
niin, etta kaikki osallistuvat. Lisaksi kehitysehdotuksiksi mainittiin kommunikaation,
asiakaspalvelun, yhteistydn ja tarkkuuden parantamista. Myos joitain tyokaluja ja

verkkoalustoja toivottiin kehitettavan, jotta joitain tydprosesseja olisi helpompi tehda.
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6 Johtopaatokset

Tutkimuksen taustatiedoista selvisi, etta yli puolet kyselyyn vastanneista ovat olleet
yrityksessa tdissa vuoden tai alle vuoden ja lahes kolmasosa 6-10 vuotta. Taustatiedoista
jatettiin vastaajan ika ja sukupuoli kysymatta, koska niiden ei koettu olevan merkityksellisia

tutkimuksen kannalta.

Yksi keskeinen tutkimuskysymys oli millainen tydntekijakokemus toimeksiantajayrityksen
ennalta maaritetylla vastaajajoukolla on talla hetkelld. Tutkimuksen tuloksista voidaan
paatella, ettd toimeksiantajayritys onnistuu talla hetkelld jo monelta osin tuottamaan
tyontekijoilleen hyvan tyontekijakokemuksen. Tyontekijoiden halu kehittya ja edeta urallaan
nousi vastauksista merkittavasti esiin. Lisdksi usealla oli tavoitteena saada tehda pitka
tybura toimeksiantajayrityksessa. Tuloksista nahdaan myds, etta tyontekijat tuntuivat

tietdvan hyvin jo etukateen mita tyontekijakokemus on ja misté se koostuu.

Tuloksista ilmenee, etta pieni osa vastaajista eivat kuitenkaan ole vaitteiden kanssa taysin
samaa mielta. On tarkeda ottaa huomioon myds nama eriavat vastaukset ja arvioida, onko
niilla vaikutuksia kokonaiskuvaan. Vaikka tutkimusaineisto antaa positiivisen kuvan
tydntekijakokemuksen tilasta talla hetkella toimeksiantajayrityksessa, on syyta muistaa,
ettd kyseessa on vastanneiden henkildiden sen hetkinen kokemus. Hyvan tuloksen
saaminen tutkimushetkella ei takaa sen pysyvyytta, vaan toimeksiantajan kannattaa tehda

tietoisesti toita edistddkseen hyvan tyontekijakokemuksen sailymiseksi.

6.1 Tyodntekijan nakokulma

Suurelta osin tyontekijat eivat kokeneet itsedan ulkopuoliseksi. 30 % vastaajista kuitenkin
kokivat jdavansa kokonaan tai osittain ulkopuoliseksi. Yli puolet vastaajista kokivat
tydyhteisdn hengen valittadvaksi ja mukaanottavaksi, mutta 12 % vastaajista olivat
jokseenkin eri mielta. Vaikka enemmisto ei koe ulkopuolisuutta ja kokee tydyhteisdn
hengen hyvana, on tarkeaa huomioida mydés heidat, ketkd kokevat eri tavoin.
Organisaation tulisi huomioida nama tulokset, silla jokaisen tyontekijan tunteet ovat yhta
arvokkaita ja ne vaikuttavat kokonaiskuvaan. 18 % kyselyyn vastanneista eivat tunteneet

tydyhteison juhlivan menestysta yhdessa. Siihen seka tydnantajan yhteisollisyyden
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parantamisen edistdmiseen ja osallistumiseen olisi toimeksiantajayrityksen hyva kiinnittaa

huomiota tulosten perusteella.

Osa tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista tydoskentelevat kokonaan etana, jolloin
tunne yhteisollisyydesta voi jaada helposti vajavaiseksi. Samoin osa tyontekijoista
tyoskentelevat kaukana muusta tiimistdan, tai matkustelevat tydssaan paljon, jolloin
herkasti ajautuu tydyhteisén ulkopuolelle ja tuntee yksinadisyytta ja ulkopuolisuutta.
Kasvotusten tapaamisia on osalla vastaajilla vain harvoin, jolloin yhteista tiimihenkea voi
olla vaikea luoda tai yllapitada. Haastatteluista nousi esille vahva toive tiimin toimintatapojen
yhtenaistamisesta ja tiimihengen nostattamisesta. Koettiin, etta tiimit ovat talla hetkella
pienid, joten tiimin kesken tapaaminen ja aktiviteettien toteuttaminen nahtiin helppona

jarjestaa.

Yksi mahdollinen syy yhteisdllisyyden vahvistamisen ja ulkopuolisuuden tunteen
kokemisen vahentamisen tarpeille saattaa olla hybriditydmalli, joka on vahvasti kaytdssa
toimeksiantajayrityksessa. Osa ihmisista kaipaavat kasvotusten jarjestettavia tilaisuuksia ja
tapaamisia, osalle tydntekijoista on tarkeaa paasta tydskentelemaan paivittain muiden
l&sna ollessa. Hybridityotapa saattaa estaa taman toteutumisen, ainakin jokapaivaisena.
Monet tekevat tyota toimipisteelld vain muutamana paivan viikosta, jolloin tydskentely
muina paivina on itseohjautuvampaa ja silloin kommunikointivalineina ovat vain digitaaliset

valineet.

Merkityksellisyyden ja motivaation merkitys nousivat vastauksista selkeasti esille, silla
vastaajista yli 4/5 kokevat tydnsa merkitykselliseksi ja olevansa motivoituneita tydhonsa.
Haastateltavat kertoivat mm. tehokkuuden, tuottavuuden ja dynaamisuuden tekevan tydsta
merkityksellisen. Tydntekijat kokivat myds sitoutumisen lisddvan merkityksellisyytta.
Menestyminen, tydn mielenkiintoisuus ja yhteistydohalukkuuden koettiin lisdavan tyéssa
inspiroitumista. Lisaksi hyvan asiakastyytyvaisyyden, tyon palkitsevuuden ja arvostuksen
koettiin lisdavan tydn merkityksellisyytta. Naista tuloksista voidaan paatella, etta
toimeksiantajayrityksessa on onnistuttu tydn vetovoiman synnyttdmisessa. Haastatteluissa
nousi ilmi motivaatiotekijoita, joita olivat mm. raha, verkostoituminen ja kommunikaation
toimivuus. Vaikka enemmistd vastasi kokevansa tydnsa olevan merkityksellinen, muutama
vastaajista kokivat tydnsa vain osittain merkitykselliseksi. Myds muutama vastaajista

kokivat, etteivat ole taysin motivoituneita tydhonsa.
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Erittain positiivisia vastauksia saatiin tydntekijdiden energisyydesta ja tarmokkuudesta,
sitoutuneisuudesta, tydsta inspiroitumisesta ja nauttimisesta. Vastaajista jokainen koki
olevansa sitoutunut taysin tai osittain tydhonsa ja tyon vaihtamista harkitsi vain 12,5 %
vastaajista. Merkityksellisyyden tunne lisdd myds tyon mielekkyytta, jolloin tyontekijat eivat
tee tyota vain pakon edessa, vaan he haluavat aidosti olla mukana organisaatiossa. Tyon
merkityksellisyytta tuntevan tyéntekijan on helpompi kokea itsensa osana tydyhteisoa,
vaikka han tyéskentelisi tydpaikalla yhdessa tai etana yksin. Tuloksista ndhdaan, etta
toimeksiantajayrityksessa ollaan onnistuttu tuottamaan tyontekijéille hyvat tydolot,

tydilmapiiri ja tydymparistd, jossa jokainen haluaa tyéskennella.

Tutkimusten tuloksista on nahtavissa, etta kyselyyn vastanneet kokevat vahvaa tyon imua.
Tydsta innostutaan, siita ollaan ylpeita ja tydta tehdessa tunnetaan tarmokkuutta. Kyselyyn
vastanneista valtaosa tunsi itsensa taysin tai osittain itsensa energisiksi tyota tehdessaan
ja voivansa uppoutua taysin tydhonsa. Lisaksi 4/5 vastaajista nauttivat tydstaan ja jokainen
tunsivat itsensa taysin tai osittain energisiksi ty6ta tehdessaan. 80 % vastanneista kokivat
tyon inspiroivana ja 86,7 % kokivat olonsa hyvaksi tyopaivaa aloittaessaan. Haastateltavat
kertoivat tydn innostavia tekijoita, joita olivat mm. halu oppia uutta ja yrityksen hyvat arvot,
maine ja kasvu. Tyontekijoiden innostusta tyohon lisdsivat myos tulevaisuudessa uralla
eteneminen ja uusien kulttuurien oppiminen. Tyon koettiin olevan joustavaa ja vakaata,
seka tyon ja vapaa-ajan olevan tasapainossa. Toimeksiantajayrityksen kannattaa kuitenkin

edelleen vahvistaa tydn imua, silla se on iso tekija tyontekijdkokemuksessa.

Lahes kaikki vastaajat kokivat esihenkilon ottavan eri nakdkulmat huomioon. Reilu 3/5
vastanneista kokivat esihenkilén hyddyntavan naitd nakdkulmia. Lahes kaikki vastaajat
kokivat tydnantajan edistavan tasa-arvoa, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan
tydyhteisdssa ja tunsivat voivansa vapaasti olla omia itsejaan. Kyselyn pohjalta kaikki
vastaajat kokivat monimuotoisuuden olevan arvostettua. Tuloksista voidaan paatella, etta
toimeksiantajayritys edistaa ja toteuttaa tasa-arvoa, monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta
nykyhetkella kiitettavasti. Vastaajista vain 6,3 % olivat havainneet tydpaikalla syrjintaa.
Toimeksiantajan tulisi kiinnittda huomiota yleisien ohjeistuksien ja toimintatapojen jakelusta
ja niihin perehdyttamisesta, silla vastaajista kolmasosa eivat tienneet mista ohjeistukset

I6ytyvat ja miten esimerkiksi syrjintatapauksista tulisi ilmoittaa.
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6.2 Tyonantajan nakokulma

4/5 vastaajista kokivat johtajuuden toimivan organisaatiossa hyvin, pystyvansa luottamaan
johtajuuteen ja lahes kaikki vastanneet kokivat esihenkilon teot reiluiksi ja avoimiksi.
Naiden tulosten perusteella johtamiskulttuurin ja esihenkildiden toimintatapojen voidaan
todeta olevan tydyhteis6on sopivia. Lisaksi esihenkilon koettiin tukevan yhteisia tavoitteita
hyvin, 80 % vastanneista kokivat esihenkildon tekojen tukevan tydyhteison toimintaa ja
tunsivat esihenkilon olevan tietoinen tyontekijdiden arjen haasteista. Kyselyn perusteella ei
voida paatella millaista tydyhteis6a tukevaa toimintaa esihenkildlta vastaajat toivoisivat, tai
miten esihenkild tukisi yhteisia tavoitteita paremmin. Asiaa olisi hyva selvittaa yrityksessa
lisdd, mahdollisesti lisattava esihenkildiden ajankayttdéd omille tydntekijdilleen tai tiimilleen
ja pyrkia tarjoamaan lisda tukea tyontekijoille omassa tydssaan seka tiedustella miten

asioita voitaisiin edistaa.

Esihenkil6 ja johto ovat tydntekijakokemuksessa suuressa roolissa. Heidan tehtavanansa
on mahdollistaa tydntekijdille sellainen tydymparistd, joka tukee yksildiden tydhyvinvointia,
tyon merkityksellisyyden tunnetta ja vahvistaa myds yhteisollisyytta. Tydympariston on
tuettava vuorovaikutusta ja yhteiséllisyytta niin toimipaikalla, kuin myoés virtuaalisessa
ymparistossa. Tutkimusten tulosten perusteella toimeksiantajayritys on paaosin onnistunut
luoda tallainen ymparisto tyontekijoillensa, silla 4/5 vastanneista kokivat tydympariston

hyvin hoidetuksi.

Tulosten analysoinnin perusteella vuorovaikutus koettiin erittain toimivana tyéntekijoiden ja
esihenkilon valilla. Suurin osa vastanneista kokivat vuorovaikutuksen myds asiakkaiden
kanssa toimivana taysin tai osittain. Tulosten pohjalta resursseja olisi hyva keskittaa
mahdollisten ristiriitojen varalta yhteisten kaytanteiden ja toimintamallien tuntemiseen, silla
29,4 % vastanneista eivat ollenkaan tai osin tienneet mita ohjeistukset tai mallit tilanteita
varten ovat. Myds vastuullisuusohjeistuksista koettiin, etteivat kaikki vastanneet niita taysin
tunne. Lisaksi olisi hyva kiinnittdd huomiota tydyhteison toimimiseen edelld mainittujen
ohjeistuksien mukaisesti. Informaation kulkuun tulisi myds kiinnittdd huomiota, silla 47 %

kyselyyn vastanneista eivat kokeneet informaation kulkevan sujuvasti.

Vuorovaikutus on kasitteena hyvin laaja ja se kattaa monia eri osa-alueita, naista syista ei
voida olla taysin varmoja, kuinka laajasti vuorovaikutusta on mietitty vastauksia

annettaessa. Vaikka enemmistd tuntee vuorovaikutuksen toimivan hyvin, on vuorovaikutus
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sellainen osa-alue, jota kannattaa jatkuvasti kehittda parempaan suuntaan.

Vuorovaikutukseen vaikuttaa suuresti myos yksildlliset erot.

Tydskentelytavat, seka niiden ollessa suurimmalta osin hybriditydskentelya, on otettava
huomioon myds vuorovaikutuksen onnistumisessa. Kovaa vauhtia kehittyva digitalisaatio
mahdollistaa jatkuvasti uusia ja kehittyneempia viestintatapoja ja tietoteknisia laitteita,
sovelluksia ja ohjelmia. Lisdksi vuorovaikutukseen vaikuttavat kaytannét, toimintatavat,
tydyhteisd ja tydymparistd, jota voidaan parantaa pienillakin toimenpiteilla. Vuorovaikutus
on kuitenkin niin laaja kasite, ettd organisaatiolle tehokkain tapa saada parannettua tata on
kayda keskusteluja henkilostdn kanssa vuorovaikutukseen vaikuttavista asioista ja

toimintatavoista.

Tuloksista ilmenee, etta Iahes kaikki kokivat olevansa tarpeeksi patevia.
Toimeksiantajayrityksessa tulisi kiinnittda huomiota siihen, etta perehdytysta ja neuvontaa
annetaan ja tarjotaan tarpeeksi, silla vastaajista 23,6 % eivat kokeneet saavansa tarpeeksi
niitd. Myos haastattelujen vastauksista nahtiin, ettd perehdytykseen olisi hyva panostaa
entistd enemman. Valtaosa vastaajista pystyivat saavuttamaan tyétavoitteensa ja kaikki
vastanneet olivat sitd mielta, etta tyéssa voi oppia uutta. Uuden oppiminen nousi isosti
esille myds haastatteluissa. Se koettiin suuresti positiivisena ja sitouttavana tekijana.
Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd valtaosa kokee pystyvansa kehittymaan tyossaan.

Tama nousi suurena innostavana ja tarkeana tulevaisuuden tekijand myos haastatteluista.

Haastatteluissa tuli esiin millaista palautetta haastateltavat toivoivat saavansa. Palautetta
toivottiin saavan enemman etenkin he, jotka matkustelevat tai tydskentelevat etaalla
muusta tiimista. Sanallisen palautteen merkitys oli haastateltaville suuri, suurempi kuin
tydsta konkreettinen palkitseminen. Konkreettisina palkitsemiskeinoina mainittiin raha,
hyvinvointietuudet ja lahjakortit. Palkitseminen koettiin myds motivoivana ja sitouttavana
tekijana. Toivottiin, ettd palautetta saataisiin tulevaisuudessa jatkuvana ja
johdonmukaisena prosessina. Lisaksi ehdotettiin tapoja tyontekijdille antaa palautetta ja

kiitosta muille tydntekijoille, esimerkiksi anonyymisti tai tiimitapaamisissa vuorotellen.

Kyselyyn vastanneet kokivat saavansa hyvin vaikuttaa tydhonsa ja pystyvansa tekemaan
tyota koskevia paatoksia. Kyselyyn vastanneista 40 % tunsivat t6ita olevan liikaa. Kuitenkin
yli 60 % vastanneista katsoivat oman tyétaakan olevan kohtuullinen, mika kertoo hieman

erilaista kuvaa tilanteesta. Toimeksiantajayrityksen tulisi kiinnittda huomiota ty6taakan
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maaraan, silla tyétaakka ja téiden maara vaikuttaa suuresti tydssa jaksamiseen,
tyohyvinvointiin ja niiden lisdksi myds koko tydyhteison ilmapiiriin. Valtaosa vastaajista

kokivat kuitenkin olevansa tyytyvaisia omiin tydsuorituksiinsa.

Toimeksiantajayrityksella on olemassa esimerkiksi useampi verkkoalusta, joista 16ytyy
paljon koko organisaatiota koskevia ohjeistuksia, kaytanteita, sdantoja ja koulutuksia.
Naihin edellda mainittuihin kuitenkaan vuokratyontekij6illa ei ole paasya, eika niitéa ole muilla
keinoin heille tarjottu tai jaettu. Vuokratydntekijdiden ulkopuolisuuden tunne voi nain
syventya, eika yhdenvertaisuus ja tasa-arvo toteudu. Kun jokainen tydntekija ei ole saanut
tasavertaista perehdytysta esimerkiksi tydymparistén mahdollisia hatatilanteita varten,

voidaan vaaratilanteita ajatella syntyvan jopa herkemmin.

Lisaksi organisaatio mittaa kattavasti ja toistuvasti henkilostokyselyiden avulla
tyontekijoiden vointia, mutta kyselya ei jaeta vuokratydntekijoille, eika esimerkiksi
kehityskeskusteluja kdyda samoin tavoin vuokratyéntekijdiden kanssa. Organisaation
voidaan kuitenkin ajatella panostavan tydhyvinvointiin edella mainittujen asioiden takia,
mutta niiden jakelulaajuutta voisi kehittaa ja joillain tavoilla yhtenaistda. Muutoin tdman
tutkimuksen tulokset vahvistavat, ettd organisaatiossa on onnistuttu merkittavasti

tydhyvinvoinnin osalta.

Suurin osa vastaajista kokivat oman tyotavan soveltuvan itselle. Hybridi- ja etatyoskentely
tuovat omat haasteensa tydyhteis6on, johtamiseen ja tydymparistédn. Sen lisaksi on
otettava huomioon myds paljon matkustelevat ja eri tydnkuvaa tekevat seka etaalla muusta
tiimista tyoskentelevat tydyhteison jasenet. Lisaksi on huolehdittava, ettd heidat
sisallytetdan yhdenvertaisiksi tydyhteison jaseniksi. Tahan toimeksiantajayrityksen tulee
kiinnittaa erityistd huomiota, sillda moni vastaus koski nimenomaan tydtapojen tuomia
tydyhteisdon vaikuttavia tekijoita ja yhteisollisyyden lisdamista. Tulee huolehtia, etta
jokaisella tydntekijalla on yhtalaiset mahdollisuudet tulla toimistolle, nahda tydyhteisén

jasenia ja etta yhteisesti ymmarretaan jokaisen yksildllisia tarpeita ja toiveita.

Tutkimustulosten perusteella yrityksessa on onnistuttu luomaan turvallinen, arvostava ja
luotettava tyOyhteisd, joka tukee tydntekijdiden hyvinvointia. Yli puolet vastanneista kokivat
olevansa arvostettuja tydyhteisdssa ja kaikki vastanneet kokivat olonsa taysin tai
jokseenkin turvalliseksi tydyhteisdssa. Lisaksi yli 80 % vastanneista kokivat itsensa

luotettaviksi. Lahes jokainen vastanneista kokivat olevansa luotettuja tydyhteisossa. 4/5
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vastanneista kokivat organisaation tukevan tydyhteison turvallisuutta ja hyvinvointia. Suurin
osa vastanneista kokivat saavansa esihenkildlta tarpeeksi tukea, mutta n. 20 %
vastanneista eivat kokeneet saavansa tarpeeksi tukea esihenkiléltaan. Tiimilt taas koettiin
saavansa hyvin tukea. 88,2 % vastaajista kokivat yleisesti saavansa tarpeeksi tukea, joten
tuen maaraa voidaan pitaa toimivana. Ehka se, mista tukea saa, on asia johon kannattaa
kiinnittdd huomiota. Jokainen vastanneista kokivat taysin tai osittain pystyvansa tuomaan
omia nakdkulmia helposti esille. Jokainen vastanneista kokivat, ettd heidat otetaan naissa
tilanteissa tosissaan. Yli 90 % vastanneista kokivat, etta he voivat tuoda omia tyétapojaan
esille ja kaytantdéon. Joten psykologisen turvallisuuden voidaan ajatella onnistuvan hyvin

tyoyhteisdssa talla hetkella.

Tutkimustuloksista nahtiin, etta suurin osa vastaajista pitavat tyostaan ja ovat tyytyvaisia
taman hetkiseen omaan tydnkuvaan toimeksiantajayrityksessa, mutta samalla ollaan
erittain kiinnostuneita oman tyéuran kehittdmisesta ja etenemisesta. Nama tulokset ovat
organisaation johtamisen ja kehittdmisen kannalta erinomaisia mittareita ja kilpailuvaltteja
tyénantajamarkkinoilla. Lahes kaikki vastaajat kokivat, ettd heidan tekemansa tyé on
merkityksellista ja arvokasta, he ovat tydntekijoina luotettavia ja ty6ilmapiiri ja -yhteisén
toiminta on hyvalla mallilla. Kaikki nama lisdavat toimeksiantajayrityksen vahvaa

vetovoimaa ja kilpailukykya.

6.3 Tyodntekijakokemuksen yllapitaminen & kehittaminen

Opinnaytetydn toisena keskeisena tutkimuskysymyksena oli miten tyontekijakokemusta
voidaan yllapitda ja mahdollisesti kehittda tulevaisuudessa. Tutkimustuloksista nahtiin, etta
toimeksiantajayrityksen tydntekijakokemus on paaosin positiivinen. Hyvan
tyontekijakokemuksen yllapitamiseen ja jatkokehittdmiseen toimeksiantajayrityksella on
tutkimusten tulosten perusteella hyvat mahdollisuudet. Kun haastattelujen ja kyselyn
tulokset viittaavat siihen, etta tyontekijakokemus on hyvalla mallilla talla hetkella, on erittain

aiheellista jatkaa hyvan tyontekijakokemuksen yllapitamista ja sen kehittamista.

Kehityskohteina nahtiin esimerkiksi vuokratyontekijoiden sisallyttaminen
toimeksiantajayrityksen sisaiseen tiedottamiseen, tapahtumiin padaseminen ja heidan
paremmin ottaminen mukaan. Kehityskohteena koettiin myos vuokratyontekijoiden

sisallyttdminen toimeksiantajan erilaisiin bonus- ja etuohjelmiin. Toivottiin myds enemman
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koulutuksiin paasemista ja yhteisollisyyden lisdamista. Lisdksi haluttiin kehittaa ja syventaa

omia taitoja tydssaan, mm. yhteistydta ja kommunikaatiota.

Merkittavimpana kehityskohteena nahtiin yhteisollisyyden lisdédminen ja vahvistaminen.
Paljon matkustelevien ja etdalla tiimistdan olevien halu yhteisdllisyyden kasvattamiseen oli
suuri. Yhteisia timitapaamisia ja aktiviteetteja kaivattiin paljon. Lisaksi koettiin yhteisen
tekemisen auttavan verkostoitumiseen ja tydyhteis6on siséalle padsemiseen. Matalan
kynnyksen yhteisia aktiviteetteja toivottiin tydyhteisén saanndllisiksi ja pakollisiksi

toiminnoiksi.

Tyontekijakokemusta voidaan kehittaa, yllapitaa ja johtaa vasta sen jalkeen, kun
organisaatiolla on selkea yhteinen kasitys siita, mita tyontekijakokemus tarkoittaa ja
merkitsee kyseisessa tydyhteisdssa. Tyontekijakokemusta kehitetaan tavoitteellisesti
yhdessa johdon ja tydntekijdiden kanssa. Tyodntekijoiden tyytyvaisyys lisaa sitoutuneisuutta,
tyéhyvinvointia ja tydn imua, seka tyontekijoiden tulee viihtya, kehittya ja tuntea olevansa
arvostettuja tydssaan. Hyva tyontekijakokemus antaa organisaatiolle kilpailuetua
tydmarkkinoilla, se auttaa erottautumaan tydnantajista ja auttaa organisaatiota olemaan
houkutteleva. Hyva tydntekijdkokemus parantaa lilkketoimintaa, vahentaa
henkilostokustannuksia, parantaa asiakaskokemusta ja taten lisda myos liikkevaihtoa.
Tyontekijakokemuksen avulla organisaatio pystyy uudistumaan strategisesti,
tydntekijalahtdisesti ja vaikuttavasti. Organisaation tulisi keskittda resursseja tydntekijoille

merkityksellisien asioiden kehittdmiseen. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss.120-123)

Tyontekijakokemuksen kehittdmisen ja yllapitamisen tulee olla nakyvaa, pitkajanteista ja
kokonaisvaltaista toimintaa. Tydntekijakokemuksen kehittdminen ja yllapitdminen vaatii
organisaatiolta avointa viestintaa, sitoutumista ja tydntekijdiden osallistamista.
Tyontekijakokemusta kehittdessa pitaa pyrkia rakentamaan tydyhteisod, jossa tyontekijat
voivat menestya, kehittya ja tuntea olevansa arvostettuja. Tyontekijakokemusta kehittdessa
ja yllapitaessa tulee kartoittaa tydntekijdiden tarpeet ja odotukset, esim. kyselyjen,
haastattelujen tai muiden menettelyjen avulla. Koko tydyhteiso tulee ottaa
tyontekijakokemuksen kehittdmiseen ja yllapitdmisen suunnitteluun mukaan. Yhdessa
tekemalla henkilosto sitoutetaan ja innostetaan yhteiseen kehitykseen. Tarpeiden ja
odotuksien kartoituksen jalkeen seuraavaksi voidaan kehittaa toimintasuunnitelma.
Tyodntekijakokemuksen kehittaminen ja yllapitdminen on jatkuvaa ja vaatii organisaatiolta

sitoutumista ja panostusta. Tydntekijakokemuksen kehittamisella voidaan myds muokata
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organisaatiota laajemmin, kulttuurin ja strategian kautta. Organisaation arvomaailmaa,
johtamistapaa ja toimintamalleja ymmartamalla ja kehittamallad voidaan ottaa tyontekijat

mukaan aktiiviseen kehitystydhon. (Paasikallio, 2023)

7 Pohdinta

Tulosten analysoinnin perusteella voidaan todeta, ettei tuloksista nouse esiin valitonta
huomiota tai korjausta vaativaa kehittdmiskohdetta. Opinnadytetydssani hain vastauksia
siihen, millainen tydntekijakokemus vastanneilla on talla hetkella ja miten sita voidaan
mahdollisesti edelleen kehittaa. Sain vastaukset esittamiini tutkimuskysymyksiini, joten
opinnaytetyd voidaan katsoa onnistuneeksi. Tutkimuksen tulosten avulla toimeksiantaja
pystyy yllapitamaan ja kehittdmaan jo hyvalla tolalla olevaa tyontekijakokemusta. Lisaksi
luulen, ettd tutkimukseen osallistuneet saivat kokonaisvaltaisemman kuvan siita, mita

tyontekijakokemus on, miten sitd mitataan ja mitka ovat sen mittareita.

Tutkimusaiheen olin itse paattanyt ja pidan sita erittain mielenkiintoisena aiheena. Oli
loistava mahdollisuus saada tehda tama opinnaytetyd aiheesta, johon olin jo aiemmassa
kurssissa projektin myota perehtynyt ja saada tehda tama toimeksiantona yritykselle.
Tyontekijakokemus aiheena on todella ajankohtainen ja tarkea aihe. Tutkimustani varten
kavin lapi paljon aiheeseen liittyvia artikkeleita ja kirjallisuutta. Opinnaytetydprosessin

aikana oma ammatillinen osaamiseni kehittyi monipuolisesti.

Opinnaytetydn teko oli mielenkiintoista ja samalla runsaasti aikaa ja vaivaa vaativa
prosessi. Kyselyn ja haastattelun laatiminen seka kysymysten valinta vaati paneutumista.
Opinnaytetyota tehdessa omat asetetut tavoitteet tayttyivat. Tyon ja tutkimuksen alussa
tuntui, ettd opinnaytetyosta tulee lyhyt, mutta tydn edetessa huomasin, etta aiheen ja
kyselyn ollessa nain laaja, teksti ja materiaali tuntuivat leviavan liialti, joten oli karsittava
niiden maaraa. Tiiviissa tahdissa tyoskentely teki prosessista sujuvaa, eivatka asiat

paasseet unohtumaan.

Opinnaytetyoprosessi tuntuu palkitsevalta ja tieto siita, ettd tdama tyo ja tutkimus
toivottavasti tuottaa myos oikeaa hydtya toimeksiantajalle, tekee tasta itselleni erityisen
merkityksellisen. Arvostan suuresti sita, etta sain tehda tata tyota tydajalla ja se mahdollisti

aikataulussa pysymisen, silla opintojen, perhe-elaman ja tyén yhteensovittaminen on
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ajoittain haasteellista, se vaatii jokaiselta osapuolelta joustoa ja vaivaa. Opinnaytetydn
aikataulu oli hieman kiireellinen ja kirjoittamiseen kului odotettua enemman aikaa, joten
opinnaytetyon kdantaminen englanniksi jai aikataulullisista syista tekematta. Tavoitteena ol
julkaista koko opinndytety6 englanniksi toimeksiantajan toiveesta, mutta opinnaytetyon
kaantadminen tapahtuu opinnaytetydprosessin jalkeen. Toimeksiantajalle laadittava versio

tulee olemaan englanninkielinen.

Jalkikateen ajateltuna kyselya tehdessa olisi voinut laittaa jokaisen kysymyksen
pakolliseksi, silla nyt kyselyssa oli vain yksi kysymys pakollinen ja osaan kysymyksista
jokaiselta osallistujalta ei saatu vastausta. Jokaisen kysymyksen ollessa pakollinen olisi
saatu enemman dataa, tietoa ja kokonaisvaltaista nakemysta tutkimusaiheesta. Esim.
kysymykseen "Mika on ty6tapasi toimistolla?” vastaajia oli vain 14, joka oli vahiten. 18
kysymykseen tai vaittamaan tuli vajaat vastaukset, vain 16 osallistujaa vastasivat ja

kahteen avoimeen kysymykseen tuli kumpaankin vain 6 vastausta.

Jos kyselyn olisi kasitellyt anonyymina vasta opinnaytetyon kirjoittamisen vaiheessa, eika
jo kyselyssa, olisi voinut kyselld paremmin perdan ja muistuttaa niita, jotka eivat olleet viela
vastanneet. Yhdyshenkilo olisi halunnut muistutella vastaajia, jotta olisi saatu enemman
vastausdataa ja hyotya. Lahetin kaikki sahkopostit, kyselykutsut ja muistutukset
piilokopiona sahkopostilla, jotta anonymiteetti sailyy. Nain tehdessa ei yhdyshenkild
pystynyt muistuttelemaan helposti, joten yhdyshenkilén kehottaminen ja muistuttaminen

osallistujia vastaamaan jai kokonaan tekematta.
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https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-mita-ja-miksi
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa/monimuotoisuus-ja-inklusiivisuus-mita-ja-miksi
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyon-imu
https://www.ttl.fi/tyopiste/kuusi-keinoa-rakentaa-yhteisollisyytta-monimuotoisella-tyopaikalla
https://ttk.fi/tyoturvallisuus/tyohyvinvointi/tyoyhteiso/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus/tyohyvinvointi/tyoyhteiso/vuorovaikutustaidot/
https://ttk.fi/julkaisu/etajohtaminen-ja-virtuaalinen-vuorovaikutus-tyoyhteisossa/
https://ttk.fi/julkaisu/etatyossa-turvallisesti/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tapaustutkimus/
https://www.zef.fi/blogi/likert-asteikko
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Liite 1. Tutkimuskyselyn saatekirje

Hello Company X’s employee!

| am studying Business Administration at Hdme University of Applied Sciences. | am graduating
Bachelor of Business Administration end of this year. | am doing my thesis for Company X. The
subject of my thesis is Employee Experience at Company X.

Employee experience means how and what the employee thinks, feels and observes at work.
The employee experience forms for example in the thoughts and feels that arises in the
interaction between the employer and the employee. The employee experience also means what
and how the employee senses about everything that relates to work, i.e. work environment,
occupational well-being and work community.

The purpose of this thesis is to find out Company X’s employee experience. With the help of this
survey the employee experience can be enhanced. This survey can help create even better
workplace.

The survey is completely anonymous, i.e. the respondents cannot be identified, confidential and
only to be used in this thesis.

Questionnaire is open until 31.10.2024.

Answering this questionnaire will take approximately 20 minutes. Answering this survey can be
done with any device with internet access.

Here you will find the questionnaire:

https://link.webropolsurveys.com/S/F518A03724EA2101

Thank you for answering in advance!

Best regards,

Jenni Mannila


https://link.webropolsurveys.com/S/F518A03724EA2101
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Liite 2. Tutkimuskysely

Employee experience at Company X

[ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

This survey is for my thesis "Employee experience at  Company X
This gquestionnaire is completely anenymous, confidential and only to be used in this thesis.
Answering this questionnaire will take approximately 10-20 minutes.

Jenni Mannila
Stodent Hame University of Applied Sciences.
Questionnaire is open until 31.10.2024

Thank you in advance for answering!

1. Do vou know what Employvee experience is?

O Yes
O No

Employee experience means how and what the employee thinks, feels and observes at work. The
employee experience forms for example in the thoughts and feels that arizses in the interaction
between the employer and the employee. The employee experience also means what and how the
employee senses about everything that relates to work, i.e. work environment, occupational well-
being and work commumnity.

2. What is your work type? *

O Office
O Field
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O Bota

3. What is vour office work type?

O Office
() Hybrid
O Femaote

Office = all work 13 done at the office
Hybrid = worl: 1s done partly at office and partly at home
Femote = all work is done at home

4. Does vour current way of working suit vou and yvour needs?

O Yes
O No

5. My current way of working suits me and my needs.
O Totally disagree

O Somewhat disagree

O Somewhat agree

O Totally agree

6. How long have vou worked at KONE Marine?

O 6-10 years
O 11-20 vears
O 20+ vears

7. Work community



I feel respected in my work

community
I feel safe in my work community

I feel trusted in my work community

8. Community spirit

I feel left outside

The community spirit is caring and
participatory
My work community celebrates

successes together

My employer contributes to enhance

the community spirit

Diversity is respected

0. Interaction

Interaction works well with my co-

workers and supervisor

Interaction works well with

customers
I get positive feedback

I feel that work atmosphere i3

compassionate

I kmow protocols and operating
models for possible contradictions

10. Eesponsibility

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

O

O
O

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

OO0 O OO0

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

O

O O OO

O

O
O

OO0 O OO0

O

O O OO0

O

O
O

OO0 O OO0

O

O O 0O

O

O
O

OO O OO0

O

O O O O
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Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I know organisation's guidances of O O O O

responsibility

My wotk community acts in

accordance with the instructions and O O O O

operating models of responsibility

Information flows fluent overall O O O O

11. Self directedness

Dizsagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I can influence to my work myself O O O O
I can contrel my work myself O O O O
I can make decisions about my work O O O O

12. Competence

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I have enough competence O O O O
I have had enough guidance and O O O O

introduction

13. Support

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I am getting support from my O O O O

Supervisor

I am getting support from my team O O O O
I am getting enough support O O O O

14. Your point of views
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Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I can easily bring out my point of O O O O

Views

I am taken sericusly in these
simations O O O O
I can bring out my ways to work O O O O

15. Leadership

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

Leadership works well O O O O’
I can trost in leadership at my work o o o O

Our organization supports enough

work community's safe and healthy O O O O

conditions

16. Supervisor

Disapree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

My superviser takes into account
different aspects

My supervisor exploits the aspects

My supervisor's actions are fair and

open
My supervisor supports shared goals

My superviser's actions are inclusive
and enabling

My superviser is aware of everyday

O OO O0OO0O0
O OO O0OO0O0
O OO OO0O0
O OO 0OO0O0

challenges

17. Equality and parity

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

Equality and parity works well in my
work community O O O O
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Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

Employer promotes equality O O O O
I can be and express myself freely O O O O

15. Discrimanation

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I have noticed discrimanation at O O O O

work

I know how to repert discrimanation O O O O
I ¥mow where to find guidances O O O O

19. Work engagement

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I am excited of my work O O O O
I feel myself strong and vigorous at

my work O O O O
I am proud of my work O O O O

20. Motivation

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I am motivated O O O O
I feel energized when working O O O O
I can immerse to work O O O O

21. Commitment

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I am committed to my work O O O O
I am thinking of changing jobs O O O O
I enjoy my work O O O O
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22, Work's meaningfulness

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I feel my work is meaningful O O O O
My work inspires me O o O O
I feel good when I start my workday O O 'O O’

23. Would vou recommend vour workplace to others?

o Yes
O No

24. Occupational well-being

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I can achieve my own work goals O O O O
I am able to leamn new O O O O

I am able to develop as much as I
like O O O O

25, Workload

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agpgree

I have too much work O O O O
I have reasonable workload O O 'O O’

I am satisfied with my work
performance O O O O

26. Coping at work

Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I feel tmsted O O O O
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Disagree Somewhat disagree Somewhat agree Agree

I am satisfied of my achievements O O O O'
My working conditions taken well

care of (e.g. software and O O O O

ergonomics)

27. Do you think that these topics are measured often and widely enough?

O Yes
O No

28. Do yvou have development ideas to enhance emplovee experience?

29. What do vou think the employee experience consists of?

30. Do you now know better what is emplovee experience?

O Yes
O No

31. Do you have a good emplovee experience in KONE Marine?

O Yes
O No
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Liite 3. Haastattelun saatekirje

Hello Company X’s employee!

| kindly invite you to participate to an interview, which is part of my thesis’ survey.

| am studying Business Administration at Hdme University of Applied Sciences. | am graduating
Bachelor of Business Administration end of this year, and | am doing my thesis for Company X.
The subject of my thesis is Employee Experience at Company X.

Interviews are agreed with xxx & xxx.

The purpose of this thesis is to find out Company X’s employee experience. With the help of this
survey the employee experience can be enhanced and can help create even better workplace.

The duration of this interview is approximately 20 minutes.
Answers are going to be completely anonymous, confidential, and only to be used in this thesis.
Please to accept the attached Teams-meeting.

Thank you for your time and effort in advance!

Best regards,

Jenni Mannila
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Liite 4. Haastattelun kysymykset

WORK ENGANGEMENT

What inspires you at work?

What makes your work meaningful to you?

What are you excited about at your work?

What motivates you?

How do you think employee engagement could be enhanced?

Do you feel yourself unequal as an external employee versus non-external employee?

SUPPORT & FEEDBACK
How do you get recognized for the work you do?

How would you like to get positive feedback? Would you like to receive some rewards? What
type of rewards?

Do you get positive feedback enough? From your team, supervisor or general enough?

DEVELOPMENT
Would you like to educate yourself and move forward in your work field?

How would you like to develop / advance / educate yourself at work?

EMPLOYEE EXPERIENCE DEVELOPMENT PROPOSALS
What do you like and what works well?

What would you like to be developed and how?
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Liite 5. Aineistonhallintasuunnitelma

AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

1. AINEISTON HANKINNAN MENETELMAT JA AINEISTON MUOTO

Aineisto kerataan kirjoitelmapyynnolla, Webropol-tyokalua hyddyntaen ja
haastattelulla. Kyselyyn vastaajat ja haastateltavat ovat toimeksiantajayrityksen
tyontekijoita.

Kysely on anonyymi, henkil6tietoja ei kerata tai kasitella.

2. AINEISTOJEN SAILYTYS OPINNAYTETYOPROSESSIN AIKANA

Tutkimusaineisto tallennetaan ja sailytetaan tutkimuksen tekijan tyotietokoneella ilman

tunnistettavuutta. Aineistoa ei paase kasittelemaan muut kuin tutkimuksen tekija.

3. AINEISTOJEN KASITTELY OPINNAYTETYON VALMISTUTTUA

Opinnaytetydssa kerattya aineistoa kaytetdan vain tadssa opinnaytetydssa ja
tutkimuksessa. Opinnaytetyon valmistumisen jalkeen aineisto tuhotaan 1 vuoden
kuluttua opinnaytetydn hyvaksymispaivasta. Tahan asti aineistoa sailytetaan
tutkimuseettisia periaatteita noudattaen ja niin, etta aineisto on vain tutkijan

saavutettavissa.
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