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Opinndytetyd toteutetaan tilaustyond Joensuun kaupungille, joka haluaa syventyid tyonteki-
jadkokemuksen mittaamiseen ja kehittdmiseen eri toimialoillaan. Tydeldmin muutokset ja
kasvavat tyon vaatimukset korostavat osaavan ja hyvinvoivan henkildston merkitystd enti-
sestddn. Siksi onkin keskeistd ymmartdd, miten tyontekijakokemusta voidaan parantaa ja mi-
ten se vaikuttaa organisaation suorituskykyyn ja henkildston sitoutumiseen.

Tutkimuksellisessa kehittimishankkeessa hyddynnetdin monipuolisesti sekd sdhkoisti kyse-
lyé ettd kyselyhaastatteluja, jotka tdydennetddn kidytdnndn tyOpajalla. Tavoitteena on tuottaa
Joensuun kaupungille konkreettista tietoa, jonka avulla voidaan kehittdé tyontekijdkokemuk-
sen jatkuvaa parantamista tukevaa strategiaa.

Opinnidytetyon tulokset tarjoavat arvokasta tietoa Joensuun kaupungille sekd muille organi-
saatioille, jotka pyrkivit parantamaan tyontekijdkokemusta ja sitd kautta organisaation suo-
rituskykyad ja tuloksellisuutta. Vaikka tutkimus keskittyykin Joensuun kaupungin kontekstiin,
sen tuottama tieto on yleispétevid ja sovellettavissa laajemminkin organisaatioissa.

Tutkimusote on laadullinen ja monimenetelmiinen ja sen péitavoitteena on arvioida ja ke-
hittdd Joensuun kaupungin tyontekijadkokemusta. Tulokset tarjoavat konkreettista pohjaa
strategioiden muodostamiseen, jotka tukevat tyontekijakokemuksen jatkuvaa parantamista.
Naiden strategioiden avulla organisaatiot voivat saavuttaa parempaa tyontekijéiden sitoutu-
mista ja suorituskykyd. Tama tutkimuksellinen kehittimishanke korostaa tyontekijadymmaér-
ryksen merkitystd organisaation menestystekijani ja tarjoaa kiaytdnnon tyokaluja tiedolla joh-
tamiseen seka tyOntekijoiden tarpeiden syvilliseen ymmaértdmiseen.
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This work was commissioned by the City of Joensuu, which wanted to explore how to meas-
ure and develop employee experience in its various sectors. Changes in the workplace and
the increasing demands of the job underline the importance of a qualified and happy work-
force. Therefore, it is crucial to understand how to improve employee experience and how it
affects organisational performance and employee engagement.

This research and development project will use a variety of methods including electronic
surveys, interviews and practical workshops. The aim is to provide the City of Joensuu with
concrete information for the development of a strategy that will support the continuous im-
provement of the employee experience.

The findings provide valuable insights for the City of Joensuu and other organisations seek-
ing to improve employee experience and organisational performance and effectiveness.
While the research focuses on the context of the City of Joensuu, the knowledge generated
is applicable to organisations more broadly.

The research approach is qualitative and multi-methodological, aiming to assess and improve
the employee experience in the City of Joensuu. The results provide a concrete basis for
developing strategies that support continuous improvement of the employee experience,
leading to better employee engagement and performance. This research and development
project emphasises the importance of understanding employees as a key factor for organisa-
tional success and provides practical tools for evidence-based management and understand-
ing employees' needs.

Keywords: Employee experience, organisational culture, job satisfaction, employee insight,
staff development
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1 JOHDANTO

Tyontekijakokemuksen kehittdimisen merkitys organisaatioiden menestymiselle on nykydin
keskeisempi kuin koskaan (Paasikallio 2023). Tyytyviiset ja sitoutuneet tyontekijat ovat tehok-
kaampia, luovempia ja motivoituneempia mika vaikuttaa suoraan organisaation suorituskykyyn
ja tuloksiin. Organisaatioiden on entistd tarkedmpéé vastata tyontekijoiden kasvaviin odotuk-
siin, jotta ne voivat ylldpitdd tyontekijoiden tyytyvaisyyttd, edistdd tyon imua ja pysya kilpai-

lukykyisind rekrytointi- ja sitouttamiskilpailussa.

Tyontekijadkokemus tarjoaa kdytdnnon tydkaluja kahdella keskeiselld osa-alueella. Ensinnédkin
se toimii tyOntekijoille vélineend, jonka avulla he voivat hallita merkityksellisen tyon voima-
varoja ja vaatimuksia. TAma tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdt voivat tunnistaa ja hyodyntda tyos-
sddn niitd resursseja ja mahdollisuuksia, jotka edistdvit heiddn tyohyvinvointiaan ja suoriutu-
mistaan. Toiseksi tyontekijikokemus muodostaa perustan tyontekijékeskeiselle ajattelu-, joh-
tamis- ja kehittdmismallille. Tima malli korostaa tyontekijan tarpeiden, odotusten ja tavoittei-
den keskiOssd olemista organisaation toiminnassa, mika puolestaan luo pohjan tehokkaalle joh-
tamiselle ja tyGympariston kehittimiselle. Ndin ollen tyontekijadkokemus ei ole pelkdstdén abst-
rakti kisite, vaan se tarjoaa konkreettisia tyokaluja, joiden avulla tyontekijit voivat parantaa
omaa hyvinvointiaan ja organisaation suorituskykya. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku " Tyon-
tekijakokemus”™.) Tamai edellyttdd johdon ja HR:n aktiivista roolia sekd avointa vuoropuhelua

tyontekijoiden kanssa heidén tarpeistaan ja odotuksistaan.

Tyontekijadkokemuksen ja tyotyytyvéisyyden vélilld on merkittdvid eroja. Tyotyytyvéisyys ku-
vaa yleistd tyytyviisyyttd ja mielihyvai, jota tyontekijilld on tydpaikkaansa kohtaan, kun taas
tyontekijakokemus on laajempi késite, joka siséltad kaikki tyontekijan kokemat asiat tydnanta-

jastaan ja tyOpaikastaan.

Organisaation menestyksen perusta rakentuu monipuolisesti tyontekijakokemuksen ja tyonan-
tajabrandin kehittdmisesté sekd niiden tehokkaasta johtamisesta. Timén saavuttaminen edellyt-
tdd syvallistd tyontekijdymmarrysté, joka ulottuu organisaation tietoisuuteen nykyisten ja po-
tentiaalisten tulevien tyontekijoiden mielikuvista, tunteista, tarpeista ja toiveista. Tyonteki-
jaymmarrys on keskeinen tekijé organisaation menestyksen kannalta, mahdollistaen organisaa-

tion kyvyn vastata tyontekijoiden tarpeisiin ja odotuksiin.
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Tyontekijakokemuksen kehittdiminen ldhtee organisaation strategiasta ja liiketoiminnan tar-
peista. Strategia luo raamit sille, mikd on tarkedd ja mahdollista tyontekijdkokemuksen kan-
nalta. TyOntekijdymmarryksen rooli tissd prosessissa on keskeinen, silld organisaation on ky-
ettdvd kerddméddn ja analysoimaan tietoa tyontekijoiden tarpeista ja odotuksista, jotta se voi
vastata niihin tehokkaasti. Tiedolla johtaminen ja jatkuva oppiminen ovat avainasemassa tyon-

tekijikokemuksen kehittdmisessd, luoden pohjan kestéiville ja tyydyttivélle tyosuhteelle.

Tyontekijakokemuksen kehittdminen edellyttdd organisaation aktiivista sitoutumista ja yhteis-
tyota eri tasoilla. Se ei ole pelkdstddn HR:n vastuulla vaan edellyttdd johdon kokonaisvaltaista
nikemysti ja toimintaa. Kun organisaatio panostaa tyontekijadkokemuksen kehittdimiseen sys-
temaattisesti ja pitkdjinteisesti, se voi saavuttaa merkittdvia tuloksia kuten parempaa tyotyyty-
viisyyttd, korkeampaa sitoutumista ja parempaa suorituskykyd. Taéma puolestaan tukee organi-

saation menestystd ja kilpailukykya pitkalld aikavalilla.

Opinndytetydmme keskittyy Joensuun kaupungin tyontekijdkokemuksen arviointiin ja kehitté-
miseen. Tarkastelemme tyOntekijadkokemuksen nykytilaa, etsimme kehityskohteita ja ehdo-
tamme konkreettisia parannustoimenpiteitd. Tyontekijikokemuksen kehittiminen on tarkedd
organisaation menestymisen kannalta, silld tyytyviiset ja sitoutuneet tyOntekijat ovat tehok-
kaampia ja motivoituneempia (Paasikallio 2023). Tutkimalla ja kehittimalld tyontekijdkoke-
musta voimme tukea Joensuun kaupungin pyrkimyksid luoda houkutteleva tydympéristo ja var-

mistaa tyontekijoiden tyytyviisyys ja sitoutuminen.

Opinndytetydmme kohdeyleisond ovat Joensuun kaupungin johto, HR-henkil6sto ja kaikki or-
ganisaation tyontekijat. Tutkimuksellisen kehittdmistydmme tulokset ja ehdotukset on suun-
nattu kaikille niille, jotka ovat kiinnostuneita parantamaan tydympériston laatua ja tyontekija-

kokemusta kaupungin organisaatiossa.

Tutkimuksellinen kehittimistydomme ldhestymistapa perustuu monipuolisiin menetelmiin, ku-
ten sidhkoiseen kyselyyn, kyselyhaastatteluihin ja tyOpajaan. Ndiden menetelmien avulla py-
rimme saamaan syvillistd ymmaérrystd eri ammattiryhmien kokemuksista ja tarpeista. Tavoit-
teenamme on osallistaa tyontekijit kehitystyohon ja varmistaa, ettd tutkimustuloksilla on kéy-

tdnnon merkitysti organisaation toiminnan kannalta.
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Yhdistdmalla teoreettista tietoa ja kdytdnnon sovelluksia pyrimme luomaan vankan pohjan Jo-
ensuun kaupungin tyontekijadkokemuksen kehittdmiselle. Tavoitteenamme on tarjota kaytian-
nonldheisid ratkaisuja ja suosituksia, jotka tukevat organisaation menestysti ja tyontekijoiden

hyvinvointia pitkdlla aikavalilla.
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2 TILAAJA JA TARVE

2.1 Joensuun kaupungin organisaatio

Joensuun kaupungin organisaatiossa tyoskentelee 2609 tyontekijdi eri toimialoilla ja tehtivissa.
Organisaatio on jaettu kolmeen keskeiseen toimialaan: konsernipalvelut, hyvinvoinnin toimiala
ja kaupunkiympériston toimiala (Joensuun kaupunki 2023a). Tdma monipuolinen organisaatio
muodostaa kokonaisuuden, joka keskittyy kaupunkilaisten hyvinvointiin ja kaupungin kehitté-

miseen.

Konsernipalvelut muodostavat keskeisen osan kaupungin hallinnon tukitoimintoja, tarjoten laa-
jan kirjon palveluita, jotka kattavat niin taloushallinnon kuin henkildstéhallinnonkin. Niiden
tehtdvidni on varmistaa kaupungin resurssien tehokas kéytto ja hallinta sekd tukea organisaation

toimintaa monipuolisesti.

Taloushallinnon puolella konsernipalvelut eivét ainoastaan vastaa budjettien laadinnasta ja seu-
rannasta, vaan my0s koordinoivat erilaisia tarve- ja hankesuunnitelmia varmistaen linjauksen
kaupungin strategisten tavoitteiden kanssa. Lisdksi ne vastaavat asiakirjahallinnasta, mikd on

olennainen osa kaupungin péaatoksentekoprosessia ja lapindkyvyytta.

Henkilostopalvelut ovat avainasemassa kaupungin henkildstovoimavarojen johtamisessa ja ke-
hittdmisessd. Heiddn tehtdviinsd kuuluu strategisen henkildstohallinnon suunnittelu ja toteutus,
osaamisen kehittdiminen, rekrytointiprosessien hallinnointi, tydhyvinvointi seké tydsuhteisiin
liittyvien asioiden hoitaminen. Liséksi he vastaavat henkildston motivoinnista ja kannustusjér-

jestelmien kehittdmisesta.

Toimialaa ohjaavat ja valvovat kaupunginhallitus, omistajaohjausjaosto, henkilosto- ja tyolli-
syysjaosto sekd osallisuus- ja vetovoimalautakunta. Ndmé elimet toimivat yhteistydssi konser-

nipalveluiden kanssa varmistaakseen kaupungin hallinnon sujuvan toiminnan ja kehityksen.

Konsernipalvelut ovat olennainen osa kaupungin toimintaa, jotka varmistavat talouden ja hen-
kiloston hallinnan laadukkaan ja tehokkaan toteutuksen. Niiden rooli ulottuu strategisesta suun-
nittelusta aina kéytdnnon toimien toteuttamiseen saakka, tavoitteenaan tukea kaupungin toimin-

taa parhaalla mahdollisella tavalla.
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Hyvinvoinnin toimiala on sitoutunut kuntalaisten hyvinvoinnin tukemiseen laajalla skaalalla
tarjoten palveluja kasvatuksen ja koulutuksen sekd kulttuuri- ja liikuntapalveluiden osalta.
Téasséd toimialassa luodaan edellytyksid yhteisdlliselle hyvinvoinnille. Hyvinvoinnin toimiala

on suurin toimiala henkilostomaaraltdain.

Kaupunkiympériston toimiala on kaupungin kehityksen moottori, vastaten kaupunkiymparis-
ton suunnittelusta, rakentamisesta ja ylldpidosta. Liikennesuunnittelusta joukkoliikenteeseen,
ympdéristonsuojelusta kaupungin maaomaisuuden hallintaan, timé toimiala luo fyysisen perus-
tan kaupungin elinvoimalle. Joensuun Vesi -liikelaitos on keskeinen osa kaupungin infrastruk-

tuuria. (Joensuun kaupunki 2024.)

Henkildston sitoutuminen, laaja-alainen osaaminen ja ammattitaito ovat kriittisié tekijoitd kau-
pungin menestyksessd. Henkildstd on organisaation tirkein voimavara, ja sen sitoutuminen ja

ammattitaito ovat keskiossd kaupungin jatkuvassa kehityksesséd (Joensuun kaupunki 2023b).

2.2 Kehittamistarve ja tavoite

Opinndytetydmme tarkastelee Joensuun kaupungin tyontekijakokemuksen kehittimistd. Joen-
suun kaupungin tarve arvioida tyontekijadkokemusta nousee esiin vastauksena nykypiivén or-
ganisaatiotrendeihin, ja kaupunki on ottanut aktiivisen roolin integroimalla tyontekijakokemuk-
sen arvioinnin osaksi henkilostoohjelmaansa (Joensuun kaupunki 2023b). Tdm4 tarjoaa meille

ainutlaatuisen mahdollisuuden vaikuttaa organisaation tulevaisuuden suuntaan.

Henkilokohtaisesti olemme sitoutuneet aiheeseen sen monipuolisten vaikutusten vuoksi tyoela-
mén laatuun ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Uskomme, ettd kykymme tuoda uusia ndkdkulmia
ja soveltaa teoreettista tietoa kdytdntoon voi vaikuttaa merkittdvisti Joensuun kaupungin tyon-

tekijakokemuksen positiiviseen kehitykseen.

Opinndytetyon aihe on merkittdvi useista ndkokulmista. Se ei ainoastaan vastaa organisaation
konkreettiseen tarpeeseen ymmartdd tyontekijikokemusta systemaattisesti, vaan my0s tarjoaa
tilaisuuden tuoda esiin uusia ndkokulmia ja antaa konkreettisia parannusehdotuksia organisaa-

tion toimintaan.

Tyontekijadkokemuksen keskeisyys nykypdivin organisaatioissa tekee aiheesta paitsi ajankoh-
taisen myos keskeisen. Monipuoliset tutkimusmenetelmét, kuten kyselyt, haastattelut ja tydpaja
mahdollistavat syvillisen ymmaérryksen organisaation tyontekijdkokemuksesta ja sen kehitti-

mismahdollisuuksista.
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Opinndytetyon tilaajana toimii Joensuun kaupungin henkildstopalvelut. Tutkimuksen kohde-
ryhménd ovat hyvinvoinnin toimialalta rehtorit, opettajat ja koulunkdynninohjaajat sekd kau-

punkiympériston toimialalta kiinteistonhoitajat esihenkildineen.

Pédtavoitteenamme on keskittyd Joensuun kaupungin tyontekijadkokemuksen mittaamiseen ja
kehittamiseen. Pyrimme arvioimaan nykytilaa, tunnistamaan vahvuudet ja kehityskohteet seké

luomaan kestivan pohjan tyontekijidkokemuksen jatkuvan parantamisen strategialle.

Lopputuloksena odotamme tarjoavamme arvokasta tietoa ja kdytdnnon suosituksia Joensuun
kaupungille tyontekijakokemuksen kehittamiseksi, miké positiivisesti heijastuu organisaation
suorituskykyyn ja henkil6ston sitoutumiseen. Vaikka tutkimuksemme kohdistuu Joensuun kau-
pungin kontekstiin, pyrimme tuottamaan samalla yleisempéa tietoa tyontekijikokemuksen mer-

kityksestd ja kehittimisesti organisaatioissa.

Kyselyiden ja tydpajan tulokset avataan tutkimukseen osallistuneille huhtikuussa.
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

Organisaatioiden on entistd tdrkedmpad vastata tyontekijoiden kasvaviin odotuksiin, jotta ne
voivat ylldpitid tyontekijoiden tyytyvaisyyttd, edistdd tydn imua ja pysyé kilpailukykyisini rek-
rytointi- ja sitouttamiskilpailussa. Tydnantajalupauksissa korostetaan usein tyontekijoiden mer-
kitystd keskeisend voimavarana, mutta kdytdnnossa arjen tydssd henkilosto saattaa jadda unoh-

duksiin.

Tyontekijakokemuksen voidaan hahmottaa koostuvan kahdesta keskeisestd osa-alueesta: en-
sinndkin se tarjoaa kidytdnnon tyokaluja, joiden avulla johtajat voivat hallita merkityksellisen
tyon resursseja ja vaatimuksia. Toiseksi se edustaa tyontekijidkeskeistd ajattelu-, johtamis- ja
kehittdmismallia. Tallaisen ndkemyksen mukaan organisaatio pyrkii luomaan ympériston, jossa
tyontekijit voivat kukoistaa ja tuntea olevansa arvostettuja osana organisaatiota. (Huhta ym.
2021, luku ”Tyontekijadkokemus™). Tami vaatii kuitenkin johdon ja HR:n aktiivista roolia ja
sitoutumista tyontekijikokemuksen parantamiseen sekéd avointa vuoropuhelua tyontekijéiden

kanssa heidén tarpeistaan ja odotuksistaan.

Tyontekijakokemus ja tyotyytyviisyys ovat kaksi keskeisté késitettd tyoelaméassi, mutta niiden
valilld on merkittdvid eroja. TyoOtyytyviisyys kuvaa yleistd tyytyvédisyyttd ja mielihyvéd, jota
tyontekijalld on tyopaikkaansa kohtaan. Se heijastaa sitd, kuinka tyytyvdinen tyontekijd on tyo-
tekijikokemus on laajempi késite, joka kisittdd kaikki tyontekijdn kokemat asiat tyonantajas-
taan ja tyOpaikastaan. Se sisdltdd tyotyytyvaisyyden lisdksi muun muassa tyon merkitykselli-
syyden, sitoutumisen, organisaatiokulttuurin, johtamistyylin, tyon ja yksityiseldmén tasapainon

sekd kehittymismahdollisuuksien kokemisen.

Ymmartdmailla niitd eroja organisaatiot voivat kehittdd paremmin tyontekijakokemusta ja tyo-
tyytyvdisyyttd. TyOtyytyvéisyys voi toimia yhtend mittarina tyontekijakokemuksen arvioin-
nissa, mutta yksindén se ei vilttamattd kerro koko totuutta siitd, millaista on tydntekijoiden

kokema arki organisaatiossa.
Tyon merkityksellisyys

Tyo6l14 on syvi vaikutus ihmisen eldméén, mutta sen tdrkeys ei rajoitu pelkdstddan sithen, mitd

tyontekijd antaa tyolle. Keskeistd on my0s mitd ty0 antaa tyontekijille. Taloudellisen hy6dyn
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ohella korostuu yksilollinen kokemus, joka muovaa merkityksellisyyden tunnetta. Organisaa-
tion rooli ja asema yhteiskunnassa ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat siithen, miten tyontekijat ko-
kevat tyonsd merkityksellisyyden. On vilid, onko organisaation pditavoite pelkkd voiton ta-
voittelu vai onko silld laajempi rooli yhteiskunnassa. Jokainen haluaa kokea olevansa osa jotain
suurempaa ja kaipaa merkityksellisyyttd tyohonsé. (Aaltonen, Ahonen & Pajunen 2015, 81—
84.)

Huhta & Myllyntaus (2021) esittdvit kirjassaan holistisen mallin tyon merkityksellisyydesta.
Mallissa tarkastellaan merkityksellisyyttd monesta nakdkulmasta, kuten vuorovaikutuksellinen
merkityksellisyys, organisaation merkityksellisyys, tyon merkityksellisyys sekd tydtehtdvien

merkityksellisyys.

Merkityksellisyyden kokemus on kuin sisdinen motivaatio, joka yksilollisesti médrittyy jokai-
sen tyOntekijdn omista arvoista ja tavoitteista. Tyolle tarvitaan tarkoitus, joka on luontevasti
tunnistettavissa. Tyontekijd haluaa tuntea, ettd hinen panoksellaan on merkitysti, ollessaan ar-
vostettu ja vaikuttava voima omassa ty0yhteisossddn sekd laajemmin yhteiskunnassa ja maail-
massa (Salonen 2022, 26). Toisen ei ole mahdollista mairitelld, miti toinen kokee merkityk-
selliseksi. Kuitenkin voimme ulkopuolisina vaikuttaa tdhdn fasilitoimalla, korostaen tyonteki-
jan merkityksellisyyttd ja vaikutusta organisaatioon. Merkityksellisyyden tunteeseen vaikutta-
vat yksildlliset tekijit, mutta se my0ds syntyy suhteessa muihin ithmisiin ja ympéristoon (Huhta

ym. 2021, luku ”Olemassaolon tarkoitus — merkityksellisyyden kaipuu™).

Merkityksellisen tyon luomiseen liittyy monia tekijoitd. Tyd motivoi, kun siind toteutuvat au-
tonomia, kyvykkyyden kokemus ja yhteys kokonaisuuteen. Téarkedéd on tunne osallisuudesta ja
vaikutusmahdollisuuksista tyon lopputulokseen. Tdmé tunne antaa tydlle merkityksen. Merki-
tyksellinen ty0 ratkaisee ongelmia, myoétévaikuttaa myonteiseen kehitykseen ja luo todellista
arvoa asiakkaille ja sijoittajille. Tyontekijd, joka kokee tyonsd merkitykselliseksi, on tyytyvéi-
sempi, sitoutuneempi ja sitd kautta tuottavampi. Organisaation kannattaa siis panostaa merki-

tyksen rakentamiseen sekd sen jalosta syysta ettd sen taloudellisesta syysti. (Piha 2022, 84-85.)

On oleellista ymmartaa, ettd tyo ei ole ainoastaan véline taloudellisen hyodyn tavoitteluun, vaan
se muodostaa olennaisen osan kokonaisvaltaista elamii. Ty6ll4 on meille muitakin merkityksia
kuin pelkka taloudellinen hyvinvointi. Voimme miettid miksi valitsemme juuri tietyn tyon, kun
vaihtoehtoja on useita. Tydpaikan vaihtamista motivoi joskus parempi palkka, mutta se ei ole

aina ratkaisevin tekija (Aaltonen ym. 2015, 82).
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Tyonantajalla on keskeinen rooli tyontekijoiden kokeman merkityksellisyyden edistdmisessd
tyOymparistossd. Tdma on tirked ndkokulma, joka vaikuttaa suoraan tyontekijoiden sitoutumi-

seen, motivaatioon ja hyvinvointiin.
Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin vaikutus tyontekijadkokemukseen on monikerroksinen ja monitahoinen.
Huhta ja Myllyntaus (202 1) korostavat, ettd kulttuuri ohjaa organisaation arvoja, toimintatapoja
ja identiteettid, mika vaikuttaa suoraan siithen, millainen ilmapiiri tydyhteisossa vallitsee ja mil-
laisia kokemuksia tyontekijit saavat tyOskentelystd. Perehdytys on tdssi avainasemassa silld se
luo ensivaikutelman organisaatiosta ja auttaa uutta tyontekijad tutustumaan sen kulttuuriin ja

tyotehtdviin (Paasikallio 2023).

Kuusela (2015) korostaa organisaatiokulttuurin syvéllistd vaikutusta huomauttaen, etti organi-
saatiokulttuuri toimii sosiaalisena voimana, joka vaikuttaa ihmisiin tunteiden, normien ja sosi-
aalisen arvostuksen vilitykselld (Kuusela 2015, 10). Kulttuuri yhdistid ihmiset ja erottaa orga-
nisaatiot toisistaan, ja sen vaikutus ulottuu siihen, miten tyontekijit kokevat tydympériston ja

millaisia tavoitteita he itselleen asettavat.

Kulttuurin johtaminen vaatii strategista suunnittelua ja johdonmukaista toimeenpanoa (Huhta
ym. 2021, luku "Kulttuuri"). Organisaation tulee selvittdd nykyisen kulttuurinsa tila, maaritelld
tavoiteltu kulttuuri ja toteuttaa tarvittavat toimenpiteet sen saavuttamiseksi. Tavoitteenasette-
lussa on tdrkedd, ettd kulttuuri heijastelee organisaation arvoja ja tukee sen strategisia tavoit-

teita.

Kuusela (2015) painottaa, ettd organisaatiokulttuuri vaikuttaa siithen, miten tyontekijat kokevat
tyonsd merkityksellisyyden ja kuuluvuuden organisaatioon. Positiivinen organisaatiokulttuuri
voi innostaa tyontekijoitd tekemédn parhaansa ja sitoutumaan organisaation tavoitteisiin, kun
taas negatiivinen kulttuuri voi johtaa vilinpitimittomyyteen ja turhautumiseen (Kuusela 2015,

50-51).

Perehdytyksen rooli organisaatiokulttuurin vahvistajana korostuu tidssd yhteydessd. Hyvin
suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi sitouttaa uuden tyontekijdn organisaatiokulttuuriin,
taloon ja tyotehtdviin sekd auttaa vihentdmadn tyontekijoiden vaihtuvuutta (Paasikallio 2023).

Niin ollen, perehdytyksen avulla organisaatio voi konkreettisesti vaikuttaa sithen, millaisen
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ensivaikutelman se antaa uusille tyontekijoilleen ja millainen kokemus heilld on tydskentelysté

organisaatiossa.

Johdon rooli on merkittdva kulttuurin johtamisessa, silld heiddn toimintansa ja viestinténsé vai-
kuttavat suuresti organisaation kulttuuriin ja sitd kautta tyontekijadkokemukseen (Huhta ym.
2021, luku "Kulttuuri"). Johdon tulee toimia esimerkkind ja linjassa organisaation arvojen
kanssa varmistaakseen, ettd kulttuurin muutostydt etenevét suunnitellusti ja organisaatio saa-

vuttaa halutun kulttuurimuutoksen.

Lisdksi Huhta ja Myllyntaus (2021) painottavat, ettd kulttuurin kehittdminen edellyttdd jatkuvaa
sitoutumista ja avointa vuorovaikutusta organisaation johdon ja tyontekijoiden vélilld. Muutok-
sen tulee olla yhteensovitettuna organisaation toimintastrategian kanssa ja sulautettuna osaksi

paivittdistd toimintaa seké tyontekijidkokemusta.

Organisaatiokulttuurilla on myds merkittdva vaikutus tydyhteison ilmapiiriin ja vuorovaikutuk-
seen tyontekijoiden vililld. Positiivinen organisaatiokulttuuri voi vahvistaa avointa kommuni-
kaatiota, luottamusta ja tiivistia tiimityotd, kun taas negatiivinen kulttuuri voi synnyttdé epa-
luottamusta, konflikteja ja jopa tydpaikkakiusaamista. Néiden tekijoiden kautta organisaa-
tiokulttuuri voi joko vahvistaa tai heikentdd tyontekijoiden kokemaa tyShyvinvointia ja sitou-

tumista organisaatioon. (Kuusela 2015, 13—15.)

On tarkedd ymmartaa, ettd organisaatiokulttuurilla on syvé vaikutus siihen, miten organisaatio
kohtelee tyontekijoitddn ja miten se vastaa heidén tarpeisiinsa ja odotuksiinsa. Esimerkiksi or-
ganisaation arvot ja asenteet tyontekijoitd kohtaan voivat heijastua palkkausjdrjestelmiin, ete-
nemismahdollisuuksiin ja tyShyvinvointipalveluihin. Néin ollen organisaatiokulttuurin kehitta-
minen voi olla keskeinen viline tyontekijdkokemuksen parantamisessa ja organisaation menes-

tyksen tukemisessa.
Johtaminen

Johtamisen rooli tyontekijakokemuksen kehittimisessd on merkittévi, silld se muokkaa orga-
nisaation ilmapiirid ja vaikuttaa suoraan tyontekijoiden sitoutumiseen ja suoriutumiseen (Huhta

ym. 2021, luku ”Johtaminen”).

Palkitseminen on oleellinen osa johtamista, ja sen tulisi kattaa monia ulottuvuuksia tyontekijé-
kokemuksen parantamiseksi. Perinteisesti palkitseminen on usein assosioitu rahaan tai talou-

dellisiin etuihin, mutta tutkimukset osoittavat, ettd myos muut tekijat kuten tunnustus, arvostus
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ja mahdollisuudet kehittymiseen ovat tirkeitd tyontekijikokemuksen kannalta. (Hakonen, Ha-

konen, Hulkko-Nyman & Yli-Korkala 2014).

Raha ja muut taloudelliset palkkiot voivat toimia tirkednd motivaattorina tietyille tyonteki-
joille, mutta yksilolliset tarpeet ja mieltymykset vaihtelevat. Esimerkiksi tietyt tyontekijét voi-
vat arvostaa enemmaén joustavuutta ty0ajoissa tai mahdollisuutta osallistua mielenkiintoisiin
projekteihin verrattuna rahalliseen palkitsemiseen (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Véhikuopus
2020). Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tunnustus ja arvostus ovat voimakkaita motivaatto-
reita monille tyontekijoille. Kun tyontekijét saavat tunnustusta hyvésti tydsté ja heiddan panos-
taan arvostetaan, he ovat todenndkdisemmin sitoutuneita ja motivoituneita (Hakonen ym.

2014).

Organisaatioiden tulisi siis pyrkié tarjoamaan monipuolisia palkitsemismahdollisuuksia, jotka
ottavat huomioon tyontekijoiden yksilolliset tarpeet ja preferenssit. Monipuolinen ja joustava
palkitsemisjdrjestelma voi luoda positiivisen tyOympériston, jossa tyontekijdt kokevat olevansa

arvostettuja ja motivoituneita.

Motivaation merkitys tyontekijikokemuksessa onkin merkittdva. Martelan ja Jarenkon (2015)
tutkimus korostaa tydmotivaation ja sisdisen motivaation merkitystd tyontekijikokemuksessa.
Tyodmotivaation 1dhteend voi toimia palkitseminen, mutta myos tyon antoisuus ja kutsumus ovat
tarkeitd tekijoitd. Onkin tarkedd, ettd organisaatiot tunnistavat erilaiset motivaatiotekijit ja pyr-

kivét tarjoamaan ty0ympaériston, joka tukee tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista.

Myo0s viestintd on yksi keskeisimmista elementeistd tyontekijadkokemuksen kehittdmisessa. Sel-
ked ja avoin viestintd luo perustan positiiviselle tydympdristolle ja vahvalle tyontekijékoke-
mukselle (Kaihua ym. 2020). Organisaatioiden tulisi panostaa monipuoliseen ja johdonmukai-

seen viestintddn, joka vélittdd arvostusta ja merkityksellisyyttd tyontekijoille.

Sadnnolliset palaverit, briiffaukset ja yhteiset viestintdkanavat ovat keskeisid tyontekijakoke-
muksen parantamisessa (Kaihua ym. 2020). Ndiden avulla voidaan varmistaa, etti tyontekijét
ovat tietoisia organisaation tavoitteista, muutoksista ja paatoksistd. Liséksi avoin ja rehellinen

viestintd edistéd tyontekijoiden osallisuutta ja sitoutumista organisaation toimintaan.

Viestinnén tulee olla kaksisuuntaista mahdollistaen my6s tyontekijoiden palautteen ja ehdotus-

ten esittdmisen (Kaihua ym. 2020). Tdma luo ilmapiirin, jossa tyontekijit tuntevat tulevansa
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kuulluksi ja arvostetuksi. Organisaatioiden johtajien ja esihenkildiden rooli on tdssd keskeinen,

silld heidén tulee toimia aktiivisina viestinndn edistdjind ja esimerkkeind.

Lisédksi on tdrkedd ottaa huomioon, ettd viestinnén ei tulisi olla pelkdstddn formaalia ja viral-
lista. Myds epamuodolliset ja spontaanit vuorovaikutustilanteet, kuten kahvitauot tai tiimien
viliset keskustelut, ovat tirkeitd tyontekijdkokemuksen kannalta. Niissé tilanteissa luodaan

henkilokohtaisempia suhteita ja vahvistetaan tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta.

On hyvi ottaa huomioon, ettd erilaisilla johtamistyyleilld on vaikutusta tyontekijakokemuk-
seen. Transaktionaalinen johtaminen painottaa tehokkuutta ja tuloksellisuutta, kun taas trans-
formatiivinen johtaminen korostaa vision luomista ja tyon merkityksellisyyttd (Huhta ym.
2021, luku ”Johtaminen”). Transformatiivinen johtaminen, joka keskittyy tyon merkitykselli-
syyteen ja sisdiseen motivaatioon, voi olla tehokkaampi keino rakentaa positiivista tyontekija-
kokemusta. On huomioitava, ettd johtamisen vaikutus ulottuu myos epavirallisiin johtajuuksiin,
kuten vertaisjohtamiseen, joka voi vaikuttaa merkittdvisti tyontekijikokemukseen (mt., luku

”Johtaminen”).

Historialliset johtamistavat, kuten taylorismi, ovat vaikuttaneet nykypéivian johtamiskdytintoi-
hin. Siirryttdessd kohti valmentavaa ja osallistavaa johtamista on edistetty myds positiivista
tyontekijdkokemusta (Huhta ym. 2021, luku “Thmisten johtamisen tiivis historia taylorismista
tyontekijdkokemukseen™). Valmentava johtajuus mahdollistaa alaisten itseohjautuvuuden ja

korostaa yksilon kehittdmista.

Johtamisen merkitys tyontekijdkokemuksen kehittimisessd on keskeinen. Erilaiset johtamis-
tyylit tarjoavat erilaisia ldhestymistapoja tyOyhteison johtamiseen, ja niiden monipuolinen

kaytto voi edistdd positiivista tyontekijdkokemusta ja organisaation menestysta.
Tyon ominaispiirteet

Tyon ominaispiirteilld tarkoitetaan monia eri tekijoitd, kuten tyon monipuolisuutta, laaduk-
kuutta, haastavuutta ja tydmairad (Huhta ym. 2021, luku ”Ty6n ominaispiirteet™). Namaé tekijat
eivit ole pelkdstddn objektiivisia ominaisuuksia, vaan ne vuorovaikuttavat monin tavoin tyon-

tekijdn kokemukseen tyosta.

Huhta ja Myllyntaus (2021) korostavat, etté liiallinen tyoméaar4 tai liian vaativat tehtdvét voivat
atheuttaa stressid ja uupumusta tyontekijalle, mikd heikentdd tyontekijakokemusta. Toisaalta

myos lilan vdhdinen tyomadra tai yksinkertaiset tehtdvit voivat johtaa tylsistymiseen ja tyon
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merkityksettomyyden tunteeseen. On siis olennaista 10ytia tasapaino tyon vaativuuden ja tyo-

madrdn valill, jotta tyontekijit voivat kokea tyonsd mielekkédksi ja motivoivaksi.

Tyon ominaispiirteisiin kuuluu myos tyontekijan suhde tyohonsé ja sen tekemiseen. Tyonteki-
jén arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat merkittdvésti sithen, miten hdn kokee tyonsé ja sen
merkityksen (Huhta ym. 2021, luku ”Ty6n ominaispiirteet”). Téstd ndkokulmasta kisin onkin
tarkedd, ettd tyOnantajat tarjoavat tyontekijoilleen mahdollisuuksia tiyttdd psykologisia perus-

tarpeitaan, kuten itsensé toteuttamista ja kehittymistd, tyosséaén.

Vaikka monimutkainen ty0 saattaa aluksi vaikuttaa haastavalta, se voi tarjota myos palkitsevan
tyokokemuksen. Piha (2022) huomauttaa, ettd monimutkaiset tyotehtdvit voivat stimuloida
tyontekijdn mieltd ja tarjota mahdollisuuksia luovaan ongelmanratkaisuun ja innovointiin, mika

edelleen vahvistaa tyOntekijan sitoutumista tyohonsa.

Voidaan siis todeta, etté tasapainoinen tydnkuva, laadukkaat tyotehtévit, sopiva haastavuustaso
sekd tyon monipuolisuus yhdessd tyontekijin omien arvojen ja motivaation kanssa muodosta-
vat perustan myonteiselle tyokokemukselle (Huhta ym. 2021, luku "Ty6n ominaispiirteet”;
Piha 2022, 77). On tirkeéé, ettd organisaatiot tunnistavat ndiden tekijoiden merkityksen ja pyr-
kivét tarjoamaan tyontekijoilleen innostavan ja merkityksellisen tydympériston, joka rohkaisee

heiddn ammatillista ja henkilokohtaista kasvuaan.
Sosiaalinen tyoympéristo

Ty0paikan sosiaalinen ympéristd muodostaa merkittdvdn osan tyontekijoiden kokemasta tyon
merkityksellisyydestd. Tdhdn ympiristoon kuuluvat kaikki tydyhteison ithmissuhteet ja tunne-
eldma, jotka vaikuttavat suoraan tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydssd vithtymiseen. Keskeisia
osa-alueita ovat yhteisollisyys, joka luo vahvan yhteenkuuluvuuden tunteen tyoyhteisossd, seka
suhteet tyokavereihin ja asiakkaisiin, jotka vaikuttavat vuorovaikutukseen ja tyon sujuvuuteen.
Lisdksi sosiaaliseen ympéristoon kuuluvat yhteistydsuhteet muiden organisaatioiden ja yhteis-

tyokumppaneiden kanssa (Huhta ym. 2021, luku ”Sosiaalinen ympérist”).

Piha (2022) korostaa ihmisen perustarpeiden keskeistd roolia tyOyhteisossd. Tarve kuulua jo-
honkin ja tuntea itsensd merkitykselliseksi ovat olennainen osa tyontekijdn identiteetin vahvis-
tamista ja olemassaolon tuntoa. Tdma tarve ulottuu sosiaalisten kontaktien ja yhteis66n kuulu-

misen kautta. Pihan (2022) mukaan ndmi tarpeet eivit ole pelkkid haluja vaan syvién juurtu-
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neita tarpeita, jotka ohjaavat kdyttdytymistimme my0s organisaatioissa. Tiimiytyminen ja yh-
dessé tekeminen ovat entistdkin tirkedmpid, korostaen yhteistoiminnan merkitysti globaaleissa

haasteissa. (Piha 2022, 117, 131.)

Tydyhteison sosiaalisen ympariston tulisi tarjota mahdollisuus kiireettomille kohtaamisille ja
yhteistydlle, jotka edistidvit avointa vuorovaikutusta ja luovat ilmapiirin, jossa jokainen tyon-
tekijd tuntee arvostusta ja kuulluksi tulemista. Psykologinen turvallisuus on tdssd avainase-
massa, silld se antaa tyontekijoille rohkeutta ilmaista itsedén vapaasti ja tuoda esiin ideoitaan
ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Tdma rakentaa luottamuksen ja yhteistyon ilmapiiria,
miké puolestaan tehostaa tyontekijoiden tuloksellisuutta ja sitoutumista tyohonsa. (Huhta ym.

2023, 307-309.)

Hyvit tyosuhteet ja yhteisollisyyden tunne ovat keskeinen osa sosiaalista ymparistod. Tyonte-
kijat, jotka kokevat kuuluvansa johonkin ja joilla on positiivisia ihmissuhteita tyoyhteisossién,
ovat todennikdisemmin motivoituneita ja sitoutuneita tyohonsd. Tama heijastuu myonteisesti
tyoilmapiiriin ja tyon laatuun, miké edelleen vaikuttaa organisaation menestykseen. Siten tyon
sosiaalinen ympéristd on merkittdva tekija sekd tyontekijoiden hyvinvoinnille ettd organisaa-

tion menestykselle (Huhta ym. 2021, luku ”Sosiaalinen ympéristo™).
Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin rooli tyontekijdkokemuksen kehittimisessd on keskeinen, erityisesti kunnal-
lisella sektorilla, jossa haasteita on havaittu. Mikiniemi, Heikkild-Tammi ja Manka (2015) pai-
nottavat, ettd kunnissa koetut tyohyvinvointiongelmat eivét aina saa riittdvdd huomiota kehit-
tdmistoimissa. Tutkimuksen mukaan kunnissa koetaan haasteita tyohyvinvoinnin kehittdmi-
sessd erityisesti rahapulan ja resurssien niukkuuden vuoksi, mika heijastuu my6s ulkopuolisten
kehittdjien vihidiseen kiyttoon. Tama on huolestuttavaa, silld tydhyvinvoinnin heikentyminen
ndkyy suoraan kustannuksissa, erityisesti sairauspoissaolojen ja varhaiseldkemaksujen muo-
dossa, aiheuttaen merkittivid taloudellisia menetyksid kunnille. (Mékiniemi, Heikkild-Tammi

& Manka 2015, 7-9.)

Tyohyvinvoinnin parantamisen lisdksi on tirkedd huomioida sen positiiviset vaikutukset tyon-
tekijadkokemukseen. Kauhanen (2016) korostaa, ettd tydhyvinvointi on organisaation menestys-

tekijd, ja sen kehittdmiseen tarvitaan selked strategia ja johtamista. Hyvinvoivat tyontekijat ovat
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todenndkdisemmin sitoutuneita ja motivoituneita tyohonséd, mikd puolestaan voi parantaa orga-
nisaation tuottavuutta ja palveluiden laatua. Ty6hyvinvoinnin edistdminen voi siis olla tehokas

strategia seka taloudellisten ettd inhimillisten nikokulmien kannalta.

Tyontekijakokemuksen kehittdmisesséd on tarkedéd ottaa huomioon myos ty0ymparisto, sosiaa-
liset suhteet, johtaminen ja organisaation kulttuuri. Tédssé kontekstissa Saramies ja Tornroos
(2021) mainitsevat, ettd tyontekijdn kokemus tyOympéristostidén vaikuttaa suoraan hénen tyo-
hyvinvointiinsa. Mitd enemman tyontekijad kokee saavansa vaikuttaa ty0honsé ja mitd parem-
maksi hdn kokee tyon kehittdvyyden ja monipuolisuuden, sitd suuremmaksi hdn kokee tyon
imun ja oman hyvinvointinsa. Tdméa vahvistaa ajatusta siitd, ettd tydolosuhteiden ja tyontekija-

kokemuksen vélinen yhteys on olennainen tyShyvinvoinnin ndkokulmasta.

Esihenkil6lla on keskeinen rooli tydolosuhteiden, johtamistyylin ja tydyhteison ilmapiirin ra-
kentamisessa. Palveleva johtaminen on yksi tehokkaista tyohyvinvointia edistidvista johtamis-
tavoista, ja sen on todettu liittyvén positiivisesti tyontekijén sitoutumiseen ja tyOsséd jaksami-

seen.

Yksi keskeinen ndakdkulma tyohyvinvoinnin kehittdmisessd on tyontekijoiden osallistaminen ja
heidén kokemuksiensa huomioiminen. Saramies ja Tornroos (2021) painottavat, ettd henkilds-
ton tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja tyontekijakokemukseen panostaminen osallistamalla ja
lisddmalla tyontekijadymmarrystd on liikketoiminnallisesti erittdin kannattavaa. Innostuneet, mo-
tivoituneet, hyvinvoivat ja sitoutuneet tyontekijét luovat asiakkaille parhaan mahdollisen asia-
kaskokemuksen. Siksi organisaationkin on luotava tydntekijoilleen paras mahdollinen tyonte-

kijakokemus.

Kokonaisuudessaan tyohyvinvoinnin kehittiminen edellyttdd kokonaisvaltaista ldhestymista-
paa, jossa huomioidaan seki tyontekijoiden ettd johdon rooli. Tyontekijéiden osallistuminen ja
kokemukset tulisi ottaa huomioon kehittdmistoimissa, jotta saavutetaan mahdollisimman posi-
titvisia vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tyontekijakokemukseen. (Huhta ym. 2021, luku "Hy-

vinvointi”’; Kauhanen, 2016, 121-123).
Fyysinen tyoympéristo

Fyysinen tydympéristo on olennainen osa tyontekijikokemusta, silld se vaikuttaa suoraan tyon-

tekijoiden hyvinvointiin, tehokkuuteen ja sitoutumiseen. Se ei ole vain tila, vaan se voi luoda
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pohjan positiiviselle tyokokemukselle ja parantaa tyosuoritusta. Fyysiseen ty0ympéristoon teh-
dyt panostukset voivat nékya vélittomésti. Pandemian jdlkeen etityon ja monipaikkatyon mer-
kitys on kasvanut, miki korostaa tarvetta kiinnittdd huomiota myds etitydpisteiden fyysiseen
ympdristoon. Vastuu ty0ympéristosta siirtyy tyontekijille, ja tydnantajan vaikutusmahdollisuu-
det ovat rajalliset. Ergonomiset tyovélineet, mukavat tydtuolit ja riittdvd valaistus ovat vain
muutamia tekijoitéd, jotka voivat parantaa etityoskentelyn mukavuutta ja tuottavuutta (Huhta

ym. 2021, luku ”Fyysinen ymparistd™).

On kuitenkin tarkedd huomioida, ettd kaikki tyontekijat eivét voi tehdéd etityoté, joten perinteis-
ten tydtilojen suunnittelu on yhtd tarkedd. Fyysisen tyGympariston tulisi tarjota paitsi toimi-

vuutta myo0s viihtyisyyttd, mika voi edistdi tyOtyytyvaisyytti ja sitoutumista.

Tyoympériston turvallisuus ja viithtyvyys ovat keskeisid tekijoiti positiivisen tyontekijakoke-
muksen luomisessa. Erityisesti fyysisen tyOympériston suunnittelulla on merkittivé vaikutus
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydsuoritukseen. Esimerkiksi tyotilojen muotoilu virkistystoi-
mintaa, yhteisollisyyttd ja yksilollistd toimintaa tukevaksi edistdd tyontekijoiden tyokykyd ja -
vithtyvyyttd. (Kaihua ym. 2020.) Néin ollen tydnantajan panostukset ergonomiaan ja esteetto-
myyteen voivat merkittdvasti parantaa tyontekijoiden kokemaa fyysistd ympéristod ja sitd

kautta edistdad heiddn tyohyvinvointiaan.

Tyontekijoiden osallistaminen tydympériston suunnitteluun ja paatoksentekoon on keskeista.
Heidén tarpeidensa ja toiveidensa kuunteleminen varmistaa, ettd tydympéristo tukee parhaalla
mahdollisella tavalla tyontekijoiden hyvinvointia ja tydsuoritusta. Hyvin suunniteltu ja toteu-
tettu fyysinen tyOymparistd on investointi tyontekijéiden terveyteen, hyvinvointiin ja tehok-
kuuteen, mikd edistdd organisaation menestysti ja kilpailukykya pitkélld tdahtdimelld (Huhta

ym. 2021, luku ”Fyysinen ymparistd™).
Tyovélineet

Tyovélineiden rooli tyontekijadkokemuksen kehittdmisessd on keskeinen ja vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden tehokkuuteen ja tyytyviisyyteen. Toimivat tyovélineet eivit ole vain mukavuus-
kysymys, vaan ne ovat vilttimattomyys tyon sujuvan toteuttamisen kannalta (Huhta ym. 2021,

luku ”Tyovilineet”).

Erityisesti nykypéivan monipaikkatyOssa ja digitalisoituneissa ty0ymparistoissd tyovilineiden

rooli korostuu entisestidén. TyOntekijoiden tdytyy voida luottaa siihen, ettd heilld on kiytossddn
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tehokkaat ja helposti kéytettidvit tydvilineet, jotka mahdollistavat sujuvan yhteistyon ja tiedon-

jakamisen eri sijainneista kasin.

Organisaatioiden tulisi panostaa tyovilineiden laatuun ja toimivuuteen samalla tavoin kuin
muihin toiminnan osa-alueisiin. Huolellisesti valitut ja kéyttdjaystivélliset tyovilineet eivét
vain paranna tyontekijoiden kokemaa tyOympéristdd, vaan ne myos vahvistavat organisaation
kilpailukykyé houkuttelevana tyonantajana. Tdma sijoitus tydvilineisiin voi siten tuoda mitta-

via hy0tyjd organisaation toiminnalle ja tyontekijoiden kokemukselle.

3.1 Tyontekijakokemuksen elementit

Tyontekijadkokemus, kuten Huhta ja Myllyntaus (2021) huomauttavat, on moniulotteinen ka-
site, jonka hahmottaminen ja médrittely voi olla haastavaa. Vaikka monet tekijét tyopaikalla
vaikuttavat sithen, mikd luo positiivisen tai negatiivisen kokemuksen, on tirkedd ymmartia,
ettd kaikki eivit ole yhtd merkityksellisid. Téllainen laaja-alainen ndkokulma tyontekijékoke-
mukseen, jossa kaikki otetaan huomioon, ei vélttimattd johda tehokkaaseen johtamiseen tai

kehittidmiseen.

Omasta ndkokulmastamme organisaatioilla tulisi olla selked yhteinen ymmaérrys siitd, miti
tyontekijdkokemus juuri heillé tarkoittaa, jotta sen johtaminen olisi tavoitteellista. Tarvitsemme
siis tarkemman madritelméan, joka auttaa meitd hahmottamaan ilmion olennaiset osatekijét ja

toimimaan niiden pohjalta.

Huhta ja Myllyntaus (2021) méérittelevét tyontekijdkokemuksen tyonantajan ja tyontekijdn va-
lisen vuorovaikutuksen tuloksena syntyviksi ajatuksiksi ja tunteiksi tyostd, tyGympéristostd ja
organisaatiosta tyonantajana. He korostavat, ettd titd kokemusta voidaan tarkastella kahdella
tasolla: ihmisen kokonaisarviona vuorovaikutushetkistd tyGnantajan kanssa ja yksittéisissa tyo-

hon liittyvissd hetkissa.

Tyontekijadkokemus koostuu monista tekijoistd, kuten organisaatiokulttuurista, johtamisesta,
tyOyhteisostd ja tydolosuhteista (Saramies & Tornroos 2021, 39). Tama viittaa siihen, ettd tyon-
tekijdkokemus ei synny pelkidstddn yksittdisistd vuorovaikutustilanteista vaan laajemmasta kon-
tekstista, joka muodostuu organisaation eri osa-alueista. Liséksi Saramies ja Toérnroos (2021)
korostavat, ettd tyontekijdkokemuksen muodostumiseen vaikuttavat myos organisaation arvot

ja kdytannot.
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Tyontekijakokemusta kehitettdessd on keskityttava valikoituihin vuorovaikutushetkiin, joilla
on suurin vaikutus kokonaisarvioon. Tavoitteena on parantaa kokonaisarviota ja luoda lisdarvoa
tyontekijoille. (Huhta ym. 2021, luku ”Mité tydntekijakokemus on?). Tdma edellyttdd suunni-
telmallista ldhestymistapaa, jossa tyontekijoiden tarpeet ja odotukset otetaan huomioon koko-
naisvaltaisesti. Ndin organisaatio voi kehittyd entistd tyontekijdlahtoisemmaéksi ja vahvistaa

asemaansa houkuttelevana tyOnantajana.

Tyontekijdymmarrys ja palveleva johtaminen vaikuttavat henkilostokokemukseen monin ta-
voin. Saramies ja Tornroos (2021) korostavat, ettd syvéllinen ymmarrys henkilostostd mahdol-
listaa heidén tarpeidensa paremman huomioimisen. Téllainen l&hestymistapa edistdd vuorovai-
kutusta ja rakentaa luottamusta organisaation ja tyontekijoiden vélille. Néin ollen henkildsto
kokee tulleensa kuulluksi ja arvostetuksi, mikd voi johtaa parempaan hyvinvointiin ja sitoutu-

miseen.

Lisdksi on havaittu, ettd HR-kdyténtojen ja johtamisen kehittdminen voi vaikuttaa merkittavésti
henkildston asenteisiin ja sitoutumiseen (Saramies ym. 2021, 40). Kun organisaatio osoittaa
huolta ja arvostusta tyontekijoitddn kohtaan, timéd heijastuu myonteisesti tyontekijoiden asen-
teisiin ja tuottavuuteen. Tdma korostaa sité, ettd organisaatioiden tulisi panostaa henkildston

hyvinvointiin ja ndyttda selkedsti arvostavansa tyontekijoitéan.

3.2 Tyontekijakokemuksen viitekehys

Tyontekijdkokemuksen viitekehys on olennainen tydkalu organisaatioiden pyrkiessd ymmarté-
mién ja parantamaan tyontekijoidensd kokemuksia. Tamé kehys auttaa organisaatiota hahmot-
tamaan kokonaisvaltaisesti tyontekijadkokemuksen eri osa-alueet ja mahdollistaa sen systemaat-

tisen johtamisen.

Viitekehys konkretisoi tyontekijdkokemuksen ja auttaa organisaatiota luomaan yhteisen nike-
myksen siitd, mikd on merkityksellistd ja arvokasta tyontekijdille. Sen avulla organisaatio voi
kuvata nykytilanteen kattavasti ja helpottaa keskustelua tyontekijoiden kanssa siitd, mitd he

tarvitsevat onnistuakseen tyossdén.

Huhta ja Myllyntaus (2021) esittévit tyontekijadkokemuksen tirkeimmaét elementit seuraavasti:
olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tyon ominaispiirteet, sosiaalinen ympadristo, hy-

vinvointi, fyysinen tydympéristo ja tyovélineet (kuvio 1). Jokainen ndistd osa-alueista sisdltad
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laajan kirjon kehitysmahdollisuuksia, jotka vaihtelevat yksinkertaisista toimista aina monimut-

kaisiin strategisiin ratkaisuihin.

Olemasza-
olon
tarkoitus

Orgzanizaa-

Tydvili-
neet

Tyantekijako-
kemulkszen

elementit

Hyvinvoin-

t

Sosiaali-
nen
ymparistd

Kuvio 1: Tyontekijakokemuksen tirkeimmat elementit (Huhta ja Myllyntaus 2021)

On tarkedd huomioida, ettd ndmai elementit ilmeneviét eri tavoin erilaisissa tyotehtévissa, aloilla
ja organisaatioissa. Yksildiden odotukset tyontekijakokemuksen suhteen vaihtelevat myos elé-

mintilanteiden ja persoonallisuuden mukaan.

Oman viitekehyksen luominen on olennaista, silld se auttaa organisaatiota tekeméén tietoisia
valintoja ja suunnittelemaan toimenpiteitd tyontekijakokemuksen kehittdmiseksi. [Iman selkedd
viitekehystd organisaatio saattaa jadda epdselvyyteen siitd, miten se voisi parhaiten tukea tyon-

tekij6itdédn ja luoda positiivista tydilmapiirid.

On myd6s huomioitava, ettd monet valmiit viitekehykset ja mallit voivat olla suppeita ja rajallisia
tyontekijikokemuksen moninaisuuden huomioimisessa. Tastd syysté on tirkeéa valita tai luoda
viitekehys, joka sopii parhaiten organisaation tarpeisiin ja joka tarjoaa laajan ja kattavan lahes-

tymistavan tyontekijdkokemuksen ymmaértamiseen ja kehittimiseen.
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3.3 Tyontekijaymmarryksen rooli organisaation menestystekijana

Organisaation menestys rakentuu pitkalti tyontekijikokemuksen ja tyonantajabrindin kehitta-
misestd ja johtamisesta. Tdma edellyttad syvéllistd tyontekijdymmarrysti, joka kasittdd organi-
saation tietoisuuden nykyisten ja mahdollisten tulevien tyontekijoiden mielikuvista, tunteista,
tarpeista ja toiveista. Tdmad ymmarrys toimii pohjana organisaation strategiselle suunnittelulle
ja kyvylle vastata tyontekijoiden muuttuviin tarpeisiin. Liséksi se mahdollistaa ennakoinnin tu-

levista muutoksista sekd organisaatiossa ettd tyontekijoiden odotuksissa ja tarpeissa.

Kuten Huhta ja Myllyntaus (2021) korostavat, tyontekijdymmarryksen késite on keskeinen or-
ganisaation menestyksen kannalta. He painottavat, ettd organisaation johdon ja HR:n on ky-
seenalaistettava omat oletuksensa ja avattava aito vuoropuhelu tyontekijoiden kanssa. Tamé
resonoi ajatuksen kanssa siitd, ettd organisaation on kyettdvd ymmaértiméén tyontekijoitd yksi-

16in4, ei pelkéstdin massana, jotta se voi vastata heidén tarpeisiinsa ja odotuksiinsa.

Tyontekijdymmarrystyon tavoitteena on tiedolla johtaminen, jossa paatokset perustuvat faktoi-
hin ja todelliseen ymmarrykseen tyontekijoistd ja heidén tarpeistaan. Tdma korostaa tarvetta
kattavalle datan kerdamiselle ja analysoinnille (Saramies ym. 2021, 38—-39). Ymmarrys tyonte-
kijoiden tarpeista ja odotuksista auttaa organisaatiota luomaan ympériston, jossa tyontekijét
voivat hyvin ja sitoutuvat organisaation tavoitteisiin. Heinonen ja Hyvérinen (2020) vahvista-
vat, ettd tdmé on olennaista yrityskulttuurin kehittimisessé ja johtamisessa. Samalla Saramies
ja Tornroos (2021) painottavat, ettd tyOntekijiymmaérrys auttaa kohdentamaan johtamista ja

tyOkulttuuria, mikd edelleen parantaa organisaation siséisid tuotantoprosesseja.
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4 TYONTEKIJAKOKEMUKSEN MITTAAMINEN JA KEHIT-
TAMINEN

4.1 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Ihmiseldma rakentuu kokemuksista, jotka ovat keskeinen osa identiteettidmme ja eldimdmme
merkityksellisyyttd. Tyoeldma ei ole poikkeus téhin sdéntoon, silld tydkokemukset vaikuttavat

sithen, miten koemme tyomme ja mitd mielipiteitd meilld on tyOnantajastamme.

Organisaatioiden on tdrkedd ymmartii, ettd ne voivat vaikuttaa tyontekijoidensd kokemuksiin
ja siten myo0s tyonantajamielikuvaan. Parhaat tyokokemukset eivit synny sattumalta, vaan ne

vaativat tietoista suunnittelua, pddmaérétietoisuutta ja yhteistyotd eri organisaatiotasoilla.

Tyontekijadkokemusajattelu laajentaa ndkdkulman kaikkiin tyontekijén ja organisaation vélisiin
vuorovaikutustilanteisiin, jotka ovat tyontekijoille merkityksellisid. Néité tilanteita kutsutaan
kohtauspisteiksi, joissa tyontekija tai tyonhakija kohtaa organisaation. Kohtauspisteitd voi olla
monenlaisia arjen pienistéd hetkisti aina suurempiin merkkipaaluihin, kuten ensimmaéiseen tyo-
pdivédn ja perehdytykseen. (Huhta ym. 2021, luku “’kohtauspisteet”.) Vuorovaikutus kohtaus-
pisteilld voi tapahtua monin eri tavoin — ei ainoastaan ihmisten vélisend kommunikaationa, vaan

myds esimerkiksi silloin, kun tyontekija kdyttad tyovélineita tai litkkuu tyonantajan tiloissa.

On tarkedd ymmartaa, ettd kohtauspisteet ndyttdytyvét eri tavoin eri ihmisille, ja niiden merki-
tys voi vaihdella yksildllisten taustojen, persoonallisuuden ja arvojen sekd sattuman kautta
(Huhta ym. 2021, luku “’kohtauspisteet”). Tdmi monimuotoisuus asettaa haasteita kohtauspis-

teiden suunnittelulle ja muotoilulle, silld ne voivat tulkita eri tavoin eri tyontekijaryhmissa.

Kokemusten syvyys ja niiden merkitys tyontekijadkokemuksessa voidaan hahmottaa jaotellen
ne viiteen tasoon, kuten Huhta ja Myllyntaus (2021) esittivit. Arkiset kokemukset ovat niitd,
jotka kulkevat ohi huomaamatta, mutta niilldkin on oma roolinsa kokemuksen rakentumisessa.
Tésséd suunnitteluvaiheessa on tirkedd huomioida, ettd vaikka suurin osa kohtaamisista jadkin
arkisiksi, niiden huolellinen suunnittelu voi auttaa estdmiidn negatiivisten muistojen synty-

mista.

Tietoiset kokemukset sen sijaan ovat niitd hetkid, jolloin tietoinen mieli aktivoituu ja kiinnittda
huomiota kokemukseen. Mieleenpainuvat kokemukset ovat tietoisia kokemuksia, jotka herét-

tavit voimakkaita tunteita ja jadvat eldmadn muistoihin. Merkitykselliset kokemukset opettavat
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jotain uutta itsestd tai ympéaroivéstd maailmasta ja ovat usein kokijan aktiivisen osallistumisen

tulosta. Mullistavat kokemukset puolestaan muuttavat ihmistd merkittavasti.

Kaikkien tyontekijadkokemuksen kohtaamisten ei tarvitse olla mieleenpainuvia, merkitykselli-
sid tai mullistavia. Organisaatioiden tulee tehda tietoisia valintoja siitd, mihin kokemuksiin ne
haluavat panostaa. Talloin on mahdollista viestid valinnoista selkedsti sekd tyontekijoille ettd

sidosryhmille.

Vaikuttavat kokemukset eivét synny sattumalta, vaan ne on suunniteltu. Tyontekijakokemuk-
sen suunnittelijan tulee valita huolellisesti, mihin kokemuksiin panostetaan ja pyrkid vahvista-
maan niitd. Pelkéstdin arkisten ja tietoisten kokemusten varaan rakentuva tydsuhde ei véltta-

mittd ole kestiva, tyydyttdva tai tuloksellinen. (Huhta ym. 2021, luku ”"Kokemusten eri taso”.)

1. Ymmarra
organisaation
tavoitteet
e 2. Luo viitekehys
8. Arvioi ja paivita tyontekijakokemukselle
7. Luo tyontekijakoke-
muksen kehittdmisen 3. Selvita nykytila
prosessi
6. Kehita s :
. sy 4. Maarittele strategia
tyor}tsahktlé?ﬁgtt:lsta tyontekijakokemukselle

5. Luo toimintamalli
tyontekijdym-
marrykselle

Kuvio 2: Tyontekijakokemuksen kehittiminen. (Huhta ja Myllyntaus 2021)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



28

Tyontekijakokemuksen kehittdiminen ldhtee organisaation strategiasta ja liiketoiminnan tar-
peista, kuten Huhta ja Myllyntaus (2021) korostavat. Heiddn mukaansa strategia luo raamit
sille, mikd on tdrkedd ja mahdollista tyontekijakokemuksen kannalta. Tdmé l&htokohta auttaa

organisaatiota hahmottamaan, mitd tyontekijdkokemuksen kehittdmisessa tulisi tavoitella.

Kun organisaatio on hahmottanut strategiansa, on térkedd luoda selked viitekehys tyontekija-
kokemukselle. Viitekehyksen avulla organisaatio voi konkretisoida ja rajoittaa tyontekijékoke-
muksen késitettd, varmistaen yhteisen ymmaérryksen siitd, mitd tyontekijadkokemus tarkoittaa

organisaatiossa kaytannossa.

Nykytilan selvittiminen on olennainen vaihe tyontekijakokemuksen kehittimisessé. Téassd vai-
heessa on tirkedd ottaa huomioon organisaation strategian vaatimukset sekd tyontekijoiden
omat ndkemykset ja odotukset. Nykytilan kartoitus auttaa organisaatiota tunnistamaan vahvuu-

det ja kehittdmiskohteet, mika puolestaan ohjaa kehitystyota.

Kun organisaatio ymmaértéa strategiansa ja nykytilanteensa, on mahdollista luoda selkeé strate-
gia tyontekijdkokemuksen kehittdmiseksi. Strategian avulla organisaatio voi mééritelld tavoi-
tetilan, valinnat ja vastuut. Timé auttaa luomaan suunnan ja selkeyden kehitystyolle, varmis-

taen kaikkien osapuolten yhteisen suunnan kohti parempaa tyontekijakokemusta.

TyoOntekijdymmaérryksen toimintamallin luominen on olennainen osa jatkuvaa tyontekijakoke-
muksen kehittdmistd. Organisaation tulisi suunnitella, miten se kerdd ja hyddyntdd tietoa tyon-
tekijikokemuksesta suhteessa omiin tavoitteisiinsa ja resursseihinsa. Tami mahdollistaa jatku-

van parantamisen ja kehityksen tyontekijadkokemuksen osalta.

Tyontekijdkeskeisen johtamisen kehittdminen on vélttimétontd tyontekijdkokemuksen paran-
tamiseksi. Tdma edellyttdd johtamiskulttuurin muutosta, jossa tydntekijoiden tarpeet otetaan
entistd paremmin huomioon. Johtamiskéyténtdjen uudelleenarviointi ja tarpeelliset muutokset

voivat vahvistaa tyontekijoiden osallisuutta ja sitoutumista.

Tyontekijikokemuksen kehittdimisen prosessien (kuvio 2) luominen on keskeisté jatkuvan ke-
hityksen takaamiseksi. Prosessien tulisi kattaa organisaation, prosessin ja tiimitason kehittdmi-
sen, luoden selkedn suunnitelman ja rakenteen kehitystyolle. Tdma mahdollistaa tehokkaan ja

systemaattisen lihestymistavan kehitykseen.

Jatkuvassa kehittamisessd on tdrkedd sitoutua organisaation kaikilla tasoilla. Muutostarpeiden

ja uusien tarpeiden ymmairtdminen auttaa organisaatiota luomaan positiivisen kehityskierteen.
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Organisaation jatkuva oppiminen ja reagointi muutoksiin ovat olennaisia tekijoitd tyontekija-

kokemuksen jatkuvassa parantamisessa.

4.2 Tyontekijakokemuksen mittarit eri tasoilla

Organisaation menestymisen kannalta tyontekijdkokemuksen mittaaminen on keskeistd, silld
se antaa johdolle arvokasta tietoa siitd, miten tyontekijat kokevat tyGympériston ja organisaa-
tion toiminnan. Kuten Korkiakoski (2019) korostaa, eri tasoilla tapahtuva mittaus vaatii erilai-

sia ldhestymistapoja ja mittareita.

Avainhetkien, kuten perehdytysten ja koulutusten mittaaminen edellyttdd nopeita ja helppoja
mittareita. Téssd yhteydessd yksinkertaiset ja kiyttdjdystavilliset mittarit, kuten emoji-palaute
ja eNPS (Employee Net Promoter Score), voivat tarjota hyodyllisti tietoa tyontekijoiden koke-
muksista. (Korkiakoski 2019, 131.)

Tyosuhteen tasolla laaja-alainen mittaus on tirkeéé, jotta voidaan ymmartda paremmin tyonte-
kijoiden kokemuksia ja tarpeita. Vaikka perinteiset mittarit, kuten eNPS, voivat tarjota arvo-
kasta tietoa, uudemmat mittarit, kuten Quality of Working Life ja Futurelabin kehittdmi EX3D-
malli, voivat tarjota syvillisempdd ymmarrystd henkildston kokemuksista (Korkiakoski 2019,

132).

Yritystasolla tyontekijikokemuksen seuranta voi perustua erilaisiin avainlukuihin ja indeksei-
hin. On kuitenkin tirkedd ymmartaa, ettd mittareiden vertailussa voi olla haasteita, kuten erilai-
set kysymykset ja asteikot, jotka voivat vaihdella organisaatioiden vélilla (Korkiakoski 2019,

133).

Liséksi, vaikka ulkoiset vertailut, kuten Great Place to Work -kilpailu ja Trust Index, voivat
tarjota arvokasta tietoa, on tdrkedi, ettd organisaatio keskittyy myo0s sisdisiin tavoitteisiin ja
omiin tarpeisiinsa henkiloston kehittdmisessa (Korkiakoski 2019, 134). Yrityksen tulee varmis-
taa, ettd kehittdmistoimet perustuvat organisaation omiin arvoihin ja tavoitteisiin, eivitka pel-

késtadn ulkoiseen vertailuun.

4.3 Tyontekijakokemuksen mittaaminen

Tyontekijdkokemuksen mittaaminen on keskeinen osa yrityksen toiminnan kehittamisti ja joh-
tamista. Korkiakoski (2019) painottaa, ettd mittaamisen tulisi antaa tietoa, joka ohjaa konkreet-

tisiin péatoksiin ja toimenpiteisiin henkildston kehittimiseksi. Erityisesti nykyisessd nopeasti

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



30

muuttuvassa toimintaympéristossé tarvitaan uudenlaisia ideoita mittaamisen suunnitteluun ja

toteutukseen. (Korkiakoski 2019, 136.)

Perinteinen vuosittainen tyytyvéisyysmittaus ei enda riitd, vaan mittaamisen tulisi olla moni-
puolisempaa ja kattaa sekd yhteiset ettd yksittdiset avainhetket tyontekijan kokemuksessa. Tal-
laisia avainhetkid ovat muun muassa tyopaikan haku, rekrytointiprosessi, perehdyttdminen, tyo-

suhteen muutokset ja pditos 1dhted yrityksestd. (Korkiakoski 2019, 136-137.)

On téirkeéé valita oikea mittauskanava kunkin avainhetken osalta, jotta saadaan luotettavaa tie-
toa tyontekijoiden kokemuksista (Korkiakoski 2019, 138). Esimerkiksi sdahkopostikyselyt ja
tablet-laitteet voivat olla hyoddyllisid tyokaluja eri tilanteissa. Avainhetkien mittaamisen tulee
olla syvillistd ja laajaa, kun taas arkisten hetkien kartoittamisessa kannattaa vélttid monimut-

kaisia kyselyja ja keskittyd helposti 1dhestyttidvién palautteenkeruuseen.

Vaikka nimeton palaute voi olla hyddyllistd joissakin tilanteissa, on tunnistettavuudella mer-
kittdva rooli tyontekijin kehittymisen kannalta (Korkiakoski 2019, 139). Samalla on olennaista,
ettd organisaatioilla on selked mittaristo ja -malli tyontekijikokemuksen mittaamiseen, joka tu-

kee ihmisldhtdisempii toimintaa ja kilpailuetujen rakentamista.

Yhtendinen mittaristo helpottaa kokonaiskuvan hahmottamista, vaikka tédydellistd ratkaisua ei
vilttamétti olekaan saatavilla (Korkiakoski 2019, 208). Térkeintd on valita avainmittari, jonka
avulla tyontekijadkokemuksen kehitystd voidaan seurata ja johon on helppo reagoida tarvitta-
essa. Tyontekijadkokemuksen mittaaminen vaatii siis kokonaisvaltaista 1dhestymistapaa, jossa

yhdistyvit teoreettinen tieto ja kdytdnnon sovellukset.
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISHANKKEEN TO-
TEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksellisen kehittamishankkeen lahestymistapa ja menetelmat

Lihestymistapamme on luonteeltaan laadullinen, mika tarkoittaa sité, ettd keskitymme tyonte-
kijikokemuksen syvilliseen ymmaértdmiseen ja monipuoliseen tarkasteluun. Laadullisessa tut-
kimuksessa pyritddn hahmottamaan ilmi6itd niiden omista ldhtokohdistaan ja tima antaa mah-
dollisuuden pureutua ilmididen monimutkaisiin yhteyksiin ja merkityksiin. Tdllainen l&hesty-
mistapa on erityisen sopiva tyontekijadkokemuksen kaltaisen ilmion analysointiin, koska se

mahdollistaa henkilokohtaisempien kokemusten ja ndkemysten tutkimisen.

Toisaalta tutkimuksessa hyddynndmme monimenetelmiisyyttd, mika tarkoittaa sitd, ettd kay-
timme useita erilaisia menetelmié tiedon kerdémiseen ja analysointiin. Ndihin kuuluvat muun
muassa sdhkdinen kysely ja kyselyhaastattelut, jotka tdydentivét kdytdnnon tyopajaa. Tédllainen
monipuolinen ldhestymistapa antaa mahdollisuuden kerétd tietoa sekd kvantitatiivisesti ettd
kvalitatiivisesti ja se mahdollistaa my0ds osallistavamman tutkimusprosessin, jossa tyontekijét

voivat ilmaista ndkemyksidén eri tavoin.

Yhdistimaélld laadullisen tutkimusotteen ja monimenetelméisyyden pyrimme saamaan syval-
listd ymmarrysté tyontekijakokemuksesta ja sen kehittdmisen mahdollisuuksista Joensuun kau-
pungin kontekstissa. Tdma ldhestymistapa antaa mahdollisuuden tarkastella ilmi6td monesta eri
ndkokulmasta ja tuottaa arvokasta tietoa, joka voi auttaa kehittimaan tyontekijakokemuksen

parantamiseen tdhtadvaa strategiaa.
5.2 Kehittamiskysymykset
Tutkimuksen padkysymys:
- Kuinka arvioida ja kehittdd Joensuun kaupungin tyontekijdkokemusta?
Lisdkysymykset:

- Millainen on tyontekijadkokemuksen nykytila? (rehtorit, opettajat, koulunkdynninohjaa-

jat, kiinteistonhoitajat)
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- Millaisia tyontekijdkokemuksen vahvuuksia ja kehityskohteita voidaan tunnistaa eri toi-
mialoilla (hyvinvoinnin toimiala vs. kaupunkiympériston toimiala)?
- Millaisia kdytdnndn toimenpiteitd voidaan ehdottaa tyontekijikokemuksen paranta-

miseksi eri toimialoilla ja tehtdvissa?

5.3 Aineiston hankinta ja analyysi

Joensuun kaupungin tyontekijéiden kokemusta tyOympdéristostdén ja sen kehittimistarpeista

selvitettdessd hyodynsimme kolmea erilaista menetelmaa (kuvio 3).

Kaytimme séhkdistd kyselyd Webropol-ohjelmiston avulla, joka mahdollisti laajan kohderyh-
min tavoittamisen. Tdmén avulla pyrimme saamaan kattavan kuvan tyontekijoiden mielipi-
teistd ja kokemuksista. Toteutimme my0s kyselyhaastatteluja pienemmaille, tarkemmin valitulle
ammattiryhmaille. Tdma antoi meille syvillisempdd ymmaérrysti ja tarkempaa tietoa tietystd am-

mattiryhmésta.

Jatkojalostimme saatuja tuloksia yhteistydssd henkilostopalvelujen kanssa jirjestetyssa tyopa-
jassa. TyOpaja oli suunnattu molempien kyselyiden kohderyhmélle ja sen tarkoituksena oli ide-

oida kehittdmistoimia kdytdnnon tasolle.

Kokonaisuudessaan tavoitteenamme oli saada monipuolista ja syvillistd tietoa tyontekijakoke-
muksesta, ja tdimén pohjalta kehittdd konkreettisia toimenpiteitd ja parannusehdotuksia. Tydpa-
jassa pyrimme erityisesti osallistamaan tyontekij6ité ja esihenkil6itd kehittdméaén ratkaisuja ky-

selyjen tuottamien tietojen pohjalta.
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Tutkimuksellinen kehittadmishanke

Joensuun kaupungin tyéntekijikokemuksen mittaaminen ja kehittiminen

Menetelmiit

Sahkdinen kysely Kyselyhaastattelut

A 4

Tyopaja

Kohderyhmin osallistuminen Ideointi kehittimistoimista kidytinnon tasolle

A 4

Tulosten jatkojalostus

Konkreettisten toimenpiteiden ja parannusehdotusten kehittiminen

Kuvio 3: Tutkimuksellisen kehittdmishankkeen prosessi

5.4 Tutkimuskysymykset ja kyselyn laatiminen

Kyselylomake (liite 1) luotiin huolellisen suunnitteluprosessin kautta varmistaen, ettid se oli
sekd tehokas ettd helppokdyttdinen. Ennen kyselyn luomista médriteltiin tarkasti tutkimuksen
tavoitteet ja mité haluttiin saada selville. Tdéma auttoi kohdentamaan kysymykset oikein ja var-
mistamaan, ettd kyselylld saatiin tarvittava tieto. Kysymykset jaettiin seuraaviin teemoihin,

jotka heijastivat tutkimuksen tavoitteita:

1. Rekrytointi, perehdytys ja osaamisen kehittdminen
Ty0Oyhteiso

Johtaminen

Viestinté ja palaute

Tyohyvinvointi

Tydympéristo ja turvallisuus

Sitoutuminen ja merkityksellisyys

Palkka ja edut

e A R
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Jokainen kysymys suunniteltiin niin, ettd se oli selked, ymmarrettdva ja relevantti tutkimuksen
kannalta. Kysymysten vastauksissa kdytimme Likert-asteikkoa, joka tarjosi viisi eriasteista vas-
tausvaihtoehtoa aina tdysin eri mieltd -vaihtoehdosta tiysin samaa mielté -vaihtoehtoon. Tee-
moittain kéytyjen kysymysten jdlkeen pyydettiin asettamaan kyselyn teemat tirkeysjirjestyk-
seen. Viimeisend kysymyksend pyydettiin vield vastaamaan kysymykseen: "Oletko harkinnut
tyOpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana?" Jatkokysymyksend pyydettiin perustelemaan vas-
tausta sanallisesti: "Mikéli vastasit myOntévisti, voisitko ystdvéllisesti avata padasiallisen syyn,
joka sai sinut harkitsemaan tydpaikan vaihtoa?" ja "Mikdli vastasit kieltdvisti, voisitko ystivil-

lisesti avata, miké on pitényt sinut nykyisessé tyopaikassasi?"

Luodun kyselylomakkeen testaaminen oli tirked vaihe varmistettaessa sen toimivuus ja ym-
mirrettdvyys. Testauksen avulla voitiin havaita mahdolliset epdselvyydet, virheet tai puutteet,
joita sitten korjattiin ennen varsinaisen kyselyn levittimistd. Kun kyselylomake oli valmis ja
testattu, se jaettiin kohderyhmalle sovitulla tavalla. Tdssé tapauksessa kdytettiin sdhkdisté ja-
kelua ja Webropol-linkki ldhetettiin saatekirjeen (liite 2) kera kohderyhmin jdsenille. Samalla

kyselypohjalla toteutettiin my0s haastatteluja pienemmélle ryhmalle.

5.5 Webropol-kysely koulujen henkilostolle

Valitsimme sidhkdisen kyselylomakkeen kyseiselle kohderyhmalle, koska se tarjoaa kustannus-
tehokkaan tavan tavoittaa suuren miirin vastaajia, erityisesti hajallaan olevan joukon keskuu-

dessa ja mahdollistaa anonyymin vastaamisen (Vilkka 2021, 94).

Selvitettyamme kyselyn kdytdnnon toimittamista kohderyhmaélle selvisi, ettd sihkdinen Webro-
pol-kyselylomake toimitetaan koulutoimenjohtajan vélitykselld rehtoreille, jotka puolestaan
vilittivat viestin opettajille ja koulunkdynninohjaajille. Tiedostimme heti, ettd tdmé oli riski
saavutettavuuden nidkokulmasta, minkd vuoksi péétettiin jatkaa vastausaikaa alkuperiisestd 14
paiviastd 19 paivdidn. Moninaisen viestiketjun aiheuttamat viivistykset ja jopa viestikatkot huo-

mioiden.

Kyselylld tavoiteltiin noin 850 koulujen rehtoria, opettajaa ja koulunkdynninohjaajaa. Kyselyn
aikana pyynnostimme rehtoreille 1dhetettiin kaksi muistutusviestid kyselystd ja sen jatkomuis-
tutuksesta, koska saamamme tiedon mukaan osassa kouluista kysely ei ollut tavoittanut kohde-

ryhmaa. Tydaikaa sai kdyttdd vastaamiseen ja tdmé mainittiin myds saatekirjeessa.
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Vastauksia saatiin méddrdaikaan mennessd yhteensd 110 kappaletta, mutta vastausprosentti jéi
alhaiseksi, vain 13 %. Epéselviksi jdi, tavoittiko kysely halutun kohderyhmén kokonaisuudes-
saan. Toisaalta Vilkka (2021) korostaa tdimédnkaltaisen menetelmén tyypillisend riskind katoa

eli alhaista vastausprosenttia.

5.6 Kyselyhaastattelu kiinteistonhoidon henkildstolle

Kyselyhaastattelu toteutettiin Joensuun kaupungin palveluksessa oleville kiinteistonhoitajille,
tyonjohtajille ja heidédn esihenkil6illeen, joita oli yhteensd 20 henkil6d. Néisté viiden tyOpisteen
sijainti oli vaarakuntien alueella, miké toi haasteita fyysisen etdisyyden vuoksi. Kyselyhaastat-
telut jarjestettiin strukturoituina haastatteluina kiinteistonhoidon tiloissa, ja niisti tiedotettiin
ennakkoon esihenkildiden kautta seké taukohuoneisiin jaetuin tiedottein (liite 3 ja 4). Haastat-
telut jaettiin kahdelle eri pdiville, jotka ajoitettiin ilta- ja aamupéivékahvien aikaan. Néin var-
mistettiin sujuva sekd mahdollisimman joustava tapa toteuttaa haastattelut tyontekoa hiiritse-
maittd. Haastattelut suoritettiin kahden haastattelijan toimesta vuorotellen erillisessd toimistoti-

lassa, mikd mahdollisti osallistujien henkil6kohtaisen huomioimisen.

Kysymykset kéytiin ldpi systemaattisesti eri aihealueiden mukaisesti, samalla tavoin kuin
Webropol-kyselyssd. Yhteensd 11 tyontekijdd ja esihenkilod osallistui haastatteluihin, mika
edusti 55 %:a kohderyhmaésti. Lisdksi osa kiinteistonhoitajista, jotka tydskentelevit maaseutu-
alueilla ja joiden fyysinen lasndolo haastatteluissa oli hankalampaa, saivat mahdollisuuden vas-
tata Webropol-kyselyyn, joka oli avoinna viikon ajan. Tdhén vastasi yksi tyontekijd, mika nosti

vastausprosentin 60 %:iin.

Tassd toteutustavassa huomioitiin fyysinen etdisyys ja tarjottiin vaihtoehtoisia osallistumis-
mahdollisuuksia, miké paransi osallistujien saavutettavuutta, vaikka tilld ei ollut suurta vaiku-
tusta vastausprosenttiin. Kokonaisuudessaan toteutus oli onnistunut ja saadut tiedot tarjosivat
arvokasta tietoa tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisdksi tdiménkaltaisen menetelmén
hyvé puoli on, ettd haastateltavat voivat kysyé, jos eiviat ymmarrd kysymystd (Aaltola & Valli,
2010, s. 111). Useamman haastateltavan kohdalla haastateltava kysyi, mité tarkoitetaan esimer-

kiksi monimuotoisuudella ja tasa-arvolla tyOssa.
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5.7 Tyobpaja

Tydpajan suunnittelu ja toteutus oli perinpohjaisesti harkittu. Tavoitteena oli tarjota osallistu-
jille aktiivinen rooli omien nidkemystensé ja ehdotustensa esiintuomiseen tyOyhteison kehitté-
miseksi. TyOpajan vetdjind toimi kaksi henkil64, joista toinen oli etéind vastaten tietoteknisesté
osa-alueesta ja tulosten esittelysté, kun taas toinen oli paikan pailla vastaten kidytdnnon jérjes-

telyistd kuten tarjoiluista ja tiloihin ohjauksesta.

Ennen tyOpajan jarjestdmistd ldhetimme avoimen kutsun (liite 5) samalle kohderyhmadlle, joka
oli osallistunut haastatteluihin ja Webropol-kyselyyn. Osallistujat ilmoittautuivat etukéteen
sdhkopostitse ilmaisten halukkuutensa osallistua tydpajaan ja kertoen tydskentelypaikkansa
sekd toimenkuvansa. [Imoittautuneille 1dhetettiin ennakkokirje (liite 6), jossa kerrottiin pdivin

kulusta ja saapumisohjeet tapaamispaikalle.

Tyopajaan osallistui yhteensé seitsemin henkilod, jotka edustivat eri ammattiryhmid. Kaksi
osallistujaa oli henkildstdpalveluiden edustajia, kolme kiinteistonhoidosta ja kaksi koulun hen-
kilostostd. Tdméd monipuolinen osallistujajoukko varmisti, ettd eri ndkokulmat ja kokemukset

tulivat esiin tydpajan aikana.

Ty0paja jarjestettiin hallintotalon kokousmaailmassa, joka tarjosi sopivan ympériston ryhma-
tyoskentelylle ja keskusteluille. Tyoskentelyalustana kaytettiin Mentimeterid, jonka avulla
osallistujat pystyivét interaktiivisesti osallistumaan ja kirjaamaan vastauksiaan reaaliajassa.
Tydpajan kulku (liite 7) jakautui avaamisesta ja tervetuliaisista aina ideoiden esittelyyn ja yh-

teenvetoon.

Ty06paja tarjosi osallistujille tilaisuuden aktiiviseen keskusteluun ja vaikuttamiseen tydyhteison
kehittamisessd. Sen tavoitteena oli edistdd tavoitteiden saavuttamista ja tuoda esiin monipuoli-

sia ndkokulmia osallistujien keskuudessa.
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6 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Pyrimme aktiivisesti varmistamaan, ettd tutkimuksellisen kehittdmishankkeen eri vaiheissa
noudatettiin tiukkoja eettisid periaatteita ja ettd tutkimuksen tulokset ovat luotettavia ja rehelli-

sid.

Ensinnékin osana aineistonkeruuprosessia kiinnitimme erityistd huomiota suostumukseen ja in-
formointiin. Kaikki tutkimukseen osallistuneet tyontekijét saivat selkeéd tietoa tutkimuksen tar-
koituksesta ja kdytdnnoistd sekd heiltd pyydettiin suostumus osallistumiseen. Tdméa varmisti,
ettd osallistujat ymmaérsivét vapaaehtoisen osallistumisen merkityksen ja heidén oikeutensa tut-

kimuksen aikana.

Toiseksi aineistohallintasuunnitelma oli keskeisessé roolissa tutkimuksen eettisyyden varmis-
tamisessa. Osallistujien henkildtietoja ei kerdtty tutkimusta varten ja tutkimuksen aineistonhal-
linta suunniteltiin huolellisesti. Talld pystyttiin varmistamaan, etti osallistujien yksityisyys sii-

lyi turvattuna koko tutkimusprosessin ajan.

Kolmanneksi pyrimme takaamaan osallistujien luottamuksen ja anonymiteetin. Osallistujien
vastaukset kasiteltiin luottamuksellisesti ja kaikki tulokset raportoitiin siten, ettd yksittdiset vas-
taajat eivit olleet tunnistettavissa. Tdma edisti osaltaan avoimuutta ja rehellisyyttéd tutkimustu-

loksissa.

Haastattelutilanteissa kiinnitimme erityistd huomiota luottamuksellisen ilmapiirin luomiseen ja
varmistimme, ettd kaikki osallistujat tunsivat olonsa turvalliseksi ilmaistessaan mielipiteitdén.
Tutkijan lasndolo pyrittiin minimoimaan mahdollisimman neutraaliksi ja objektiiviseksi, jotta

tutkimuksen tulokset olisivat mahdollisimman totuudenmukaisia.

Pyrimme analysoimaan tuloksia objektiivisesti ja vdltimme omien ennakkokésitystemme vai-
kuttamista tuloksiin. Tdéma varmisti, ettd tutkimuksen tulokset olivat mahdollisimman puolu-

eettomia ja luotettavia.

Tutkimuksen laadukkuuden ja osallistujien oikeuksien kunnioittamisen varmistamiseksi toteu-
timme useita toimenpiteité, kuten luottamuksellisen ilmapiirin luomisen ja tutkijoiden neutraa-
lin roolin korostamisen. Lisdksi korostimme, ettd molemmat haastattelijat toimivat opiskeli-
joina ja toisen haastattelijan roolilla organisaatiossa ei ollut vaikutusta tutkimuksen kulkuun tai

tuloksiin. Tdma vahvisti tutkimuksen luotettavuutta ja puolueettomuutta.
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Uskomme, ettéd toteuttamamme toimenpiteet edistivat tutkimuksen laadukkuutta ja osallistujien

oikeuksien kunnioittamista parhaalla mahdollisella tavalla.
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7 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYYSI

Tassd luvussa tarkastellaan Webropol-kyselyn ja kyselyhaastattelujen tuloksia koulun rehtorei-
den, opettajien, koulunkdynninohjaajien seké kiinteistonhoitajien ja heidén esihenkildidensa
osalta aihealueittain. Kiinteistonhoitajien otos oli pieni, joten tuloksia analysoidaan yhdistden
vastausten prosentuaalisia ilmaisuja seké alla olevia keskiarvo kaavioita. Tiettyja painopisteitad
ja huomioita on tuotu esille sanallisesti. Lisdksi my0s esihenkildiden seké tyonjohdon vastauk-
sia tarkastellaan molempien toimialojen osalta yhdessd. Keskiarvojen asteikon vaihteluvéli on

1-5.

7.1 Tyontekijakokemuksen osa-alueiden merkitys

Kyselytulosten mukaan tydyhteisdé 31 % ja tydhyvinvointi 30 % nousevat selvisti vastaajien
mielestd tarkeimmiksi osa-alueiksi tyontekijikokemuksessa. Tama viittaa siihen, ettd vastaajat
arvostavat positiivista ilmapiirid ja tydhyvinvointia eniten tydssidin. Kiinteistonhoidon henki-
16stolléd tarkeimmaiksi nousi tydyhteisd, kun taas koulun henkildstolld tyShyvinvointi oli tar-
kein. Johtaminen sijoittui kolmanneksi (17 %) tdrkeimmaiksi, mikd korostaa hyvén ja tehok-

kaan johtamisen merkitystd organisaation menestymisen ja tyontekijidkokemuksen kannalta.

TyOympdristo ja turvallisuus sekd palkat ja edut ovat myos térkeitd tekijoitd, mutta ne eivét
saaneet yhtd suurta painoarvoa kuin tydyhteiso ja tyhyvinvointi. Tdma voi viitata siihen, etti
vaikka fyysinen tyoympérist0 ja palkkataso ovat tirkeitd, ne eivét ole ensisijaisia tekijoitd tyon-

tekijakokemuksen kannalta.

Sitoutuminen ja merkityksellisyys seké viestinti ja palaute ovat myos osa-alueita, joita vastaajat
pitdvét tdrkeind, mutta ne sijoittuivat hieman alempaan asemaan tirkeysjérjestyksessd. Tama
osoittaa, ettd ndma tekijdt ovat myds olennaisia tyontekijikokemuksen kannalta, mutta niiden
merkitys voi vaihdella organisaatiosta ja tyOntekijoiden tarpeista riippuen. Rekrytointi, pereh-
dytys ja osaamisen kehittiminen valikoituivat useimmin véhiten tirkeimmaéksi osa-alueeksi.
Tama voi johtua siité, ettd vastaajat kokevat ndiden osa-alueiden olevan jo riittdvalla tasolla tai

heidén nykyiset tarpeensa eivét ole niinkédédn keskittyneet néihin tekijoihin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyOyhteison ja tyohyvinvoinnin merkitys korostuu vastaajien
nidkemyksissd, kun taas muut osa-alueet, kuten johtaminen ja tydympaéristd, ovat myos tarkeitd,
mutta saavat hieman vihemman painoarvoa. Esihenkildiden ja tyontekijoiden vililld tai palve-

lussuhteen kestolla ei ollut merkittavaa eroa vastauksissa.
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Tulosten perusteella voidaan jérjestdd osa-alueet niiden merkityksellisyyden perusteella seu-

raavasti:

1. Tydyhteiso

Tyohyvinvointi

Johtaminen

TyOymparistd ja turvallisuus
Palkat ja edut

Sitoutuminen ja merkityksellisyys

Viestinté ja Palaute

e o

Rekrytointi, perehdytys ja osaamisen kehittiminen

Rekrytointi, perehdytys ja osaamisen kehittiminen

Rekrytointiprosessi, perehdytys ja osaamisen kehittiminen ovat keskeisid osa-alueita tyonteki-
jdkokemuksen kannalta ja niiden sujuvuus ja tehokkuus voivat vaikuttaa merkittavasti tyonte-
kijoiden sitoutumiseen ja suoriutumiseen organisaatiossa. Kyselytulosten perusteella 83 % vas-
taajista koki rekrytointiprosessin sujuvaksi tai melko sujuvaksi, mikd on myonteinen merkki

organisaation kyvystd houkutella ja valita patevia tyontekijoita.

Perehdytyksen osalta 66 % vastaajista koki sen riittdvéksi tai melko riittdvdksi, mika viittaa
sithen, ettd suurin osa organisaatioista tarjoaa asianmukaista tukea uusille tyontekijoilleen. On
kuitenkin huomionarvoista, ettd vain noin puolet vastaajista kertoi organisaation arvojen esiin-
tuomisesta osana perehdytystd. Kyselyssd 0—4 vuotta palvelleiden perehdytyksessd arvot on
tuotu esille selkedsti tai melko selkedsti verraten yli nelja vuotta palvelleisiin. Tutkimuksen
mukaan (Kuusela 2015) organisaatiokulttuurin vaikutus nédkyy erityisesti perehdytyksen ai-
kana, jolloin uusille tyontekijoille annettu ensivaikutelma organisaatiosta ja sen arvoista voi
ratkaista heiddn sitoutumisensa tuleviin tydtehtdviin. Tdma voi olla kehityskohde organisaati-
oille, silld arvojen selked esilletuonti perehdytyksessd voi auttaa uusia tyontekijoitd ymmarté-

madn organisaation kulttuuria ja sitoutumaan sen tavoitteisiin ja arvoihin.

Osaamisen kehittdmisen osalta 62 % vastaajista koki sen riittdvaksi tai melko riittdviksi. Kiin-
teistonhoidon henkildstd koki oman osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet paremmiksi kuin

koulujen henkilosto.
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Tama tulos voi heijastaa tydn ominaispiirteiden merkitystd tyontekijdkokemukseen (Huhta ym.
2021, luku "Ty6n ominaispiirteet"). Esimerkiksi kiinteistonhoidon alalla monipuoliset ja vaati-
vat tehtdvét voivat tarjota runsaasti mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen ja osaamisen
ylldpitdmiseen, kun taas koulujen henkildston tyotehtdvét saattavat olla ennalta miaréttyja ja

vihemman vaihtelevia.

Tastda ndkokulmasta tarkasteltuna organisaatioiden tulisi houkutella ja sitouttaa tyontekijoita
tarjoamalla mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen, mikd puolestaan voi edistdd tyonantaja-
mielikuvan kehittimistd. Tarjoamalla monipuolisia ja innostavia kehittymismahdollisuuksia
voidaan houkutella patevaa henkildstdd ja vahvistaa organisaation mainetta tyonantajana, joka

panostaa tyontekijoidensd ammatilliseen kasvuun ja menestykseen.

Kun tarkastellaan esihenkildini tai tyonjohtajana toimivia, 3/12 vastaajasta koki perehdytyksen
olleen puutteellista tai jokseenkin puutteellista. Tosin rekrytoinnin osaamisen kehittdmisen
osalta on onnistuttu hyvin tai jokseenkin hyvin kaikkien vastanneiden kohdalla. Organisaation

arvojen esille tuomisessa 2/12 vastaajaa néki parannettavaa.

Vaikka suurin osa vastaajista koki nykyiset kdytdnnot riittdviksi, on silti tirkedd tunnistaa ke-
hityskohteet, kuten organisaation arvojen korostaminen perehdytyksessd. Tédssd suhteessa on
olennaista pyrkid jatkuvasti ja strategisesti parantamaan nditd alueita. Parannukset voivat edis-

tdd tyontekijoiden sitoutumista ja tehokasta suoriutumista organisaatiossa.

Joensuun kaupungin henkilostéraportin (2023a) mukaan on jo toteutettu merkittavid toimenpi-
teitd ndiden alueiden kehittdmiseksi. Esimerkiksi anonyymi rekrytointi, Moodle-oppimisympé-
riston kiyttdonotto sekd erilaiset hankkeet, kuten mentorointi opettajille, ovat osaltaan tukeneet
perehdytyksen ja osaamisen kehittimisen tavoitteita. Lisdksi myds madrdaikaisille tyonteki-

joille on mahdollistettu osallistuminen koulutuksiin.

Kaupungin strategiassa on selkedsti linjattu, ettd Joensuun kaupunki pyrkii olemaan osaavan ja
innostuneen henkildston organisaatio. Ndiden toimenpiteiden perusteella ndyttadkin siltd, ettd
perehdytyksen ja osaamisen kehittimisen alueilla on saavutettu onnistumisia ja ettd kaupungin

strategiset tavoitteet toteutuvat osaltaan.
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Kaavio 1: Vastauksien keskiarvot; Rekrytointi, perehdytys ja osaamisen kehittdminen

Rekrytointi, perehdytys ja osaamisen kehittdminen

4,3 3,8 3,3 3,9
Rekrytointiprosessini oli Saamani perehdytys oli Organisaation arvot on Organisaationi tarjoaa
sujuva riittava tuotu esille selkedsti jo  riittavasti mahdollisuuksia
perehdyksessa osaamiseni kehittamiseen
Tyoyhteiso

TyOyhteison ilmapiiri on keskeinen tekija tyontekijakokemuksessa ja vaikuttaa merkittévasti
tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen organisaatioon. Kyselytulosten perusteella 88 %
kyselyyn vastanneista kokevat tyOyhteison ilmapiirin padosin hyvéksi tai melko hyviksi. Li-
sdksi osaamisen arvostus koettiin olevan hyvilld tasolla sekd koulujen ettéd kiinteistonhoidon
henkiloston keskuudessa. Kuitenkin 13 % koulun henkilostostd oli jossain méérin eri mieltd
tdstd mikd voi viitata sithen, ettd joiltain osin koetaan arvostuksen puutetta. Kuten Piha (2022)
korostaa, tyontekijoiden tarve kuulua johonkin ja tuntea itsensd merkitykselliseksi ovat olen-
nainen osa tyontekijin identiteetin vahvistamista. Tdma aspekti on tirked huomioida, kun tar-
kastellaan niitd 13 %:a koulun henkil6stostd, jotka kokivat osaamisen arvostuksessa puutteita.
Néiden tulosten perusteella on selvid, ettd vaikka suurin osa vastaajista koki tydyhteison ilma-
piirin myonteiseksi, on olemassa ryhmd, joka kokee tarvetta paremmalle tunnustukselle ja ar-

vostukselle omasta osaamisestaan.

Kun tarkastellaan tyoyhteison ilmapiiriin liittyvid kysymyksid, kiinteistonhoidon henkil6sto ar-
vioi suhteet tydkavereihin ja virheistd kertomisen tyOyhteisdssé ldhes yksimielisesti hyviksi tai
jokseenkin hyviksi. Koko kyselyyn osallistuvien keskuudessa 94 % vastasi suhteet tyokaverei-
hin hyviksi tai jokseenkin hyviksi ja virheistd puhumisen osalta 80 % piti ilmapiirid avoimena
tai jokseenkin avoimena. On kuitenkin huomattava, ettd 13 % oli jossain méérin eri mieltd vir-

heistd puhumisen avoimuudesta. Huhta & Myllyntaus (2023) painottavat, ettd psykologinen
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turvallisuus, joka luo ilmapiirin, jossa tyontekijit voivat ilmaista itseddn vapaasti, on avainase-
massa organisaation menestykselle. Tamén valossa 11 % koulun henkil6stostd, jotka kokivat

virheistd puhumisen avoimuudessa kehityskohtia, heréttévit huolta.

Esihenkildiden ja tyonjohtajien osalta ilmapiiri koettiin vield positiivisempana, jossa arvoste-
taan osaamista ja edistetddn tasa-arvoa. He kokevat, ettd heilld on hyvit suhteet tydkavereihinsa

ja monimuotoisuuden tukemisen vallitsevan ty0yhteisossa.

Namai tulokset osoittavat, ettd positiivinen tydyhteison ilmapiiri ja avoin kommunikaatio ovat
tarkeitd tekijoitd tyontekijdkokemuksessa. Kehityskohteita voi kuitenkin olla osaamisen arvos-
tamisessa ja avoimessa kommunikaatiossa virheistd ja epdonnistumisista. Organisaatioiden on
tirkedd kiinnittdd huomiota néihin alueisiin varmistaakseen tyontekijoiden sitoutumisen ja hy-
vinvoinnin. Mainittakoon viel4, ettd asioiden ksittely tyopaikoilla oli koulutuspalveluiden tyo-

tyytyvaisyyskyselyn (Joensuun kaupunki 2023c) kolmen heikoimman tuloksen joukossa.

Kaavio 2: Vastauksien keskiarvot kysymyksiin tydyhteiso

TyOyhteiso
4,2 4,3 4,1 4,2 4,6 4,3
Tyodyhteisdssani Osaamistani Organisaationi  Organisaationi  Minulla on hyvat Koen, etta
on positiivinen arvostetaan edistaa tasa- tukee suhteet virheista voi
tyGilmapiiri arvoa monimuotoisuutta tySkavereihini  kertoa avoimesti

Johtaminen

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd henkiloston luottamus ldhiesihenkiloon on vahva, silla 88
% vastaajista kertoi luottavansa tiysin tai jokseenkin ldhiesihenkiloonsd. Tama vahvistaa Mar-
telan ja Jarenkon (2015) havaintoa sisdisen motivaation merkityksestd tyontekijakokemuk-
sessa. Kun tyontekijat kokevat, ettd heitd arvostetaan ja heiddn tyOpanostaan tuetaan, se voi

lisdtd heidén luottamustaan ldhiesihenkil60nsa ja sitoutumistaan tyohon.
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Luottamus ylempéén johtoon oli hieman heikompi, silld vain 70 % vastaajista kertoi luottavansa
tdysin tai jokseenkin ylempéén johtoon. Téhédn vaikutti erityisesti se, ettd 15 % vastaajista oli
eri tai jokseenkin eri mieltd tdstd viitteestd. Tdma voi liittya transformatiivisen johtamisen ka-
sitteeseen, jossa korostetaan vision luomista ja tyon merkityksellisyyden korostamista (Huhta
ym. 2021, luku ”Johtaminen™). Ylempi johto saattaa hyotyd enemmén transformatiivisesta joh-

tamistyylistd, mika voi lisédtd tyontekijoiden luottamusta ja sitoutumista organisaatioon.

Arvostuksen tunne tyopanoksesta oli myods merkittava tekija tyontekijdkokemuksessa. Tutki-
mukseen osallistuneista 78 % koki, ettd esihenkild arvostaa tai jokseenkin arvostaa heidin tyo-
panostaan. Kuitenkin seké koulun henkildston ettd kiinteistonhoidon henkil6ston joukossa oli
15 % (n. 20 tyontekijad), jotka kokivat, ettei heiddn tydpanostaan arvostettu riittdvasti. Tyotyy-
tyvéisyyskyselyssd (2023) kiinteistonhoidon vastauksissa “koen, ettd ty6téni arvostetaan” oli
kolmen heikoimman tuloksen joukossa. Tdmé voi heijastaa tarvetta lisétd valmentavan johta-
juuden elementtejd organisaatiossa, mikd voi edistdéd tyontekijoiden sitoutumista ja motivaa-

tiota.

Osallistumisen ja vaikutusmahdollisuuksien merkitys paitoksenteossa korostui, silld vain noin
puolet vastaajista koki, ettd heidit otettiin huomioon paitdksenteossa. Erityisesti tdstd oli eri
mieltd tai jokseenkin eri mieltd 24 % vastaajista. Tama voi olla merkki tarpeesta lisdtd valmen-
tavaa johtajuutta organisaatiossa, mikd voi edistdd tyontekijoiden osallistumista ja sitoutumista

organisaation pditoksentekoprosesseihin.

Esihenkil6iden tuki kehitykselle oli keskeinen tekijd tyontekijdkokemuksessa. Kyselyyn vas-
tanneista 75 % ilmoitti, ettd heiddn esihenkilonsé tuki heidén kehitystdén tdysin tai jokseenkin.
Kiinteistonhoidon henkildston haastatteluissa timé nousi korostetusti esille. Tutkimuksessa alle
neljd vuotta palvelleiden luottamus ldhiesihenkiloon ja ylempddn johtoon yleisempéd ja he
my0s kokivat esihenkildiden aktiivisen ldsndolon olevan hyvai tai jokseenkin hyvéa pidempiéin
palvelleisiin verrattuna. Tamé osoittaa, ettd esihenkildiden rooli ja tuki ovat merkittivid teki-
joitd tyontekijoiden kehittymisen ja sitoutumisen kannalta. Esihenkildiden rooli korostuu eri-
tyisesti valmentavan johtajuuden kontekstissa, silld valmentava johtajuus mahdollistaa alaisten
kehityksen tukemisen ja itseohjautuvuuden edistamisen (Huhta ym. 2021, luku ”Johtaminen”).
Nadin ollen valmentava johtajuus voi toimia tehokkaana keinona parantaa tyontekijakokemusta

ja lisdta tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.
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Organisaation johtamistyylin avoimuus ja kyky ottaa vastaan uusia ideoita néhtiin tirkedn.
Kiinteistonhoidon henkildstdssd koettiin avoimuus ja kyky ottaa uusia ideoita vastaan parem-
maksi, kuin koulun henkiloston mielestd. Kokonaisuutena 66 % vastaajista vastasi tdhin toteu-
tuvan tai jokseenkin toteutuvan. Kuitenkin pieni osuus vastaajista 14 %, oli eri mieltd tasta.
Tama voi liittyd tarpeeseen kehittdd organisaation johtamiskulttuuria kohti valmentavaa ja fa-
silitoivaa johtajuutta, joka mahdollistaa uusien ideoiden vastaanottamisen ja tyontekijoiden

osallistumisen paitoksentekoon.

Esihenkildiden vastauksissa tdrkeitd huomioita ovat luottamus heidin esihenkil66nsi ja ylem-
padn johtoon, mika on padosin hyva tai jokseenkin hyva. Kuitenkin neljinnes vastaajista kokee,
ettei heitd oteta tarpeeksi huomioon paatoksenteossa. Sama mééra vastaajista tuntee, ettd heiddan

esihenkilonsé eivit ole riittdvisti ja aktiivisesti mukana arjessa.

Voidaan todeta, ettd johtamisella on merkittdva vaikutus tyontekijadkokemukseen. Luottamuk-
sen, arvostuksen, osallistumisen mahdollisuuksien ja tuen tarjoaminen kehitykselle tulisi olla
keskeisid painopistealueita organisaatioiden johtamisessa tyontekijadkokemuksen paranta-
miseksi. Lisdksi avoimen ja kuuntelevan johtamistyylin edistdminen voi lisdtd tyontekijoiden
sitoutumista ja luottamusta organisaatioon. Palaute ja kannustus oli kiinteistonhoitajien tyotyy-
tyvéisyyskyselyn (Joensuun kaupunki 2023c) kolmen heikoimman joukossa. Tdmé korostaa
tarvetta lisdtd valmentavan johtajuuden elementtejd organisaatiossa, jotta voidaan tarjota posi-
titvista palautetta ja kannustusta tyontekijoille, miké voi edistdd heiddn motivaatiotaan ja sitou-

tumistaan tyohon.
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Kaavio 3: Vastauksien keskiarvot kysymyksiin johtaminen

Johtaminen
4 3,7 4,0 3,5 4,0 4,1 3,9 4,0
Luotan Luotan ylempaan Koen, ettda minua Minut otetaan Lahiesihenkild  Esihenkild tukee Esihenkil6t ovat Johto ottaa
Iahiesihenkildoni johtoon ja tydpanostani huomioon johtaa ja kehitystani aktiivisesti lasna  vastaan uusia
arvostetaan paatoksenteossa organisoi arjessa ideoita
toimintaamme
tehokkaasti

Viestinta ja palaute

Vastaajista 63 % koki organisaatiossa olevan avoimen tai jokseenkin avoimen palautekulttuu-
rin. Tdm4 osoittaa, ettd enemmistd kokee organisaation tarjoavan mahdollisuuksia avoimeen
vuorovaikutukseen ja palautteen antamiseen, mika voi edistdd avointa keskustelua ja kehitysta

tyOymparistossa.

Vaikka 61 % vastaajista koki organisaation viestivin riittdvésti ja oikea-aikaisesti, 25 % oli eri
mieltd tastd vaitteestd. TAma viittaa sithen, ettd osa tyontekijoistd kokee viestinnédn olevan puut-
teellista tai epdselvdd, miké voi aiheuttaa epavarmuutta ja tehokkuuden laskua tyossé. Viestin-
tdkanavien kehittdminen vastaamaan paremmin tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia voi olla
keskeistd viestintdkulttuurin parantamisessa (Huhta ym. 2021). Vain puolet vastaajista koki
saavansa riittdvasti palautetta tyostddn, timé korostui alle neljd vuotta palvelleiden vastauk-
sissa. Tama osoittaa, ettd organisaatiossa voi olla parannettavaa palautteen antamisessa ja tyon-

tekijoiden kehittdmisessa.

Organisaation viestintdkanavien selkeydestd ja tarkoituksenmukaisuudesta oli jakautunutta
mielipidettd. 25 % oli eri tai jokseenkin eri mieltd, kun taas 57 % koki ne toimiviksi tai jok-

seenkin toimiviksi alle neljd vuotta palvelleiden osalta viestintdd pidettiin riittdvéna tai melko
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riittdvana useimmin, kun pidempédén palvelleiden osalta. Tamai korostaa tarvetta arvioida ja ke-

hittdé viestintdkanavia vastaamaan paremmin tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia.

Kuitenkin suurin osa vastaajista (84 %) koki tydssddn tarvitsemansa tiedot helposti tai melko
helposti 16ydettavissd. Tdma viittaa sithen, ettd organisaatio on onnistunut tarjoamaan tyonte-

kijoilleen tarvittavat resurssit ja tiedot tyon suorittamiseen.

Esihenkildiden vastauksissa melkein puolella vastaajista korostui tarve organisaation riittavélle
ja ajantasaiselle viestinnédlle muutoksista ja paitoksistd. Lisdksi palautteen saaminen omasta
tyOsté koettiin puutteelliseksi tai vihéiseksi. Vastauksista ilmeni osalla myos haasteita tarvitta-
vien tietojen 10ytdmisessd tyossddn. Nami huomiot tukevat ajatusta viestintdkulttuurin kehitta-

misestd vastaamaan paremmin tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia (Huhta ym. 2021).

Tutkimus osoittaa, ettd organisaatiossa on sekd vahvuuksia ettd kehityskohteita viestintikult-
tuurin ja tiedon saavutettavuuden suhteen. Keskeisid kehityskohteita ovat palautteen antami-
nen, viestinnin selkeys ja viestintdkanavien tarkoituksenmukaisuus. Tyotyytyviisyyskyselyssa
(Joensuun kaupunki 2023c¢) tiedonkulku ja viestinsd oli molemmilla toimialoilla kolmen hei-

koimman joukossa, joka tukee kyselymme tulosta.

Kaavio 4: Vastausten keskiarvot kysymyksiin viestintd ja palaute

Viestinta ja palaute

3,7 3,1 3,3 34 32
Organisaatiossamme  Organisaatiossani Saan riittavasti  Viestintékanavamme  Léydan helposti
on avoin viestitaan riittavasti palautetta ovat selkedt ja  tydssani tarvitsemat
palautekulttuuri ja oikea-aikaisesti  tekemastani tydsta tarkoituksenmukaiset tiedot

tarkeista muutoksista
ja paatoksista
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Tyohyvinvointi

Reilu puolet (58 %) vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd organisaatiossa
tuetaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Alle neljd vuotta palvelleet kokivat tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamisen tuon riittdvéksi tai melko riittaviksi pidempaan palvelleisiin ver-
rattuna. Tdma osoittaa, ettd organisaatiossa ei olla tiysin onnistuttu luomaan puitteita terveelle
tyon ja yksityiseldmén tasapainolle, miké saattaa vaikuttaa kielteisesti tyontekijoiden hyvin-

vointiin.

Toisaalta joustavien tydaikamallien ja etdtydomahdollisuuksien hyodyntdminen vaikutti olevan
haasteellisempaa. Vain 16 % vastaajista kertoi voivansa hyddyntdéd nditd mahdollisuuksia, ja
suurin osa (74 %) oli eri mieltd niiden hyddyntimisestd. Tyon luonne vaikuttaa suuresti téhén,
mika viittaa siihen, ettd kaikki tehtdvét eivit valttimattd sovellu etdtyohon tai joustaviin tydai-
kamalleihin. Kauhasen (2016) tutkimuksen mukaan joustavat tydjérjestelyt voivat kuitenkin
edistdd tyontekijoiden sitoutumista ja tydssé jaksamista, mikad korostaa tarvetta tarkastella tar-

kemmin ndiden mahdollisuuksien hy6dyntdmistd organisaatiossa.

Positiivisena asiana voidaan mainita, ettd suurin osa vastaajista (92 %) kertoi voivansa olla
toissd oma itsensd. TAma osoittaa, ettd organisaatiossa on avoin ja tukeva tydilmapiiri, mika
edistdd tyotyytyvaisyyttd ja henkistid hyvinvointia. Kuitenkin, kun tarkastellaan stressinhallin-
nan ja tyduupumuksen ennaltachkdisyn resursseja, tilanne ndyttda olevan haastavampi. Vain 30
% vastaajista koki, ettd organisaatio tarjoaa riittdvisti resursseja stressinhallintaan ja tyduupu-
muksen ennaltaehkdisyyn. Tdmé on huomattavaa, silld stressi voi vaikuttaa merkittavésti tyon-

tekijoiden hyvinvointiin ja tydsuoritukseen.

Voidaan todeta, ettd organisaatiossa on sekd vahvuuksia ettd haasteita tyon ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin yhteensovittamisessa. Vaikka tyontekijdt kokevat voivansa olla tdissd oma it-
sensd ja organisaatio tukee tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, on selkeitd kehityskohteita

joustavien ty0aikamallien tarjoamisessa ja stressinhallinnan resurssien lisddmisessa.
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Kaavio 5: Vastauksien keskiarvot kysymyksiin tyShyvinvointi

TyOhyvinvointi
3,6 1,9 44 3,4 3,2 2,7
Organisaatiossani  Pystyn hyddyntamaan Voin olla tdissé oma  Organisaationi tukee Organisaationi tukee Organisaatiossani
tuetaan tyon ja vapaa- joustavia itseni henkista hyvinvointiani fyysista hyvinvointiani tarjotaan resursseja
ajan tydaikamalleja tai stressinhallintaan ja
yhteensovittamista etatydmahdollisuuksia tyduupumuksen

ennaltaehkdisyyn

Tyoympiristo ja turvallisuus

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista on melko tyytyvéinen tydympa-
ristdonsi ja organisaation huomioon ty6turvallisuuteen. Esimerkiksi 64 % vastaajista oli tyyty-
véinen tai jokseenkin tyytyvdinen tydymparistoonsa ja perdti 79 % oli samaa tai jokseenkin
samaa mieltd siitd, ettd organisaatiossa on kiinnitetty riittdvésti huomiota tyGturvallisuuteen.
Vastauksissa oli eroja, koska pidempédn palvelleet olivat tyytyvdisempid, kuin alle nelji vuotta
palvelleet. On mielenkiintoista huomata, ettd pidempéén palvelleet ovat yleisesti ottaen tyyty-
vaisempid tydympdristoon ja turvallisuuteen, miké voi viitata siihen, ettd he ovat saaneet ha-
vaita organisaation jatkuvan panostuksen néihin osa-alueisiin ja arvostavat siti enemmaén.
Tamai tukee tutkimuksia, jotka korostavat fyysisen tydympériston merkitysté tyontekijoiden hy-

vinvoinnille ja sitoutumiselle.

Resurssien riittdvyyteen ja tyovélineiden laatuun liittyen vastausten jakauma on hieman tasai-
sempi, mutta silti enemmistd vastaajista kokee ndiden asioiden olevan kunnossa. Esimerkiksi
62 % vastaajista katsoi, ettd organisaatio on panostanut riittdvisti tai jokseenkin riittavasti re-
sursseihin, kun taas 21 % oli pdinvastaista mieltd. Tyovélineiden osalta 68 % vastaajista katsoi,
ettd heidin tyovilineensd ovat sellaiset, ettd he pystyvit tekemédin tyonsa hyvin, mutta 13 % oli
toista mieltd asiasta. On tirkedd huomioida, ettd tyytyvéisyys resursseihin ja tyovélineisiin voi
vaikuttaa suoraan tyosuoritukseen ja tyontekijoiden kokemaan tyotyytyviisyyteen. Néin ollen,

vaikka enemmistO vastaajista on tyytyvdisid, on kuitenkin huomioitava myds olemassa oleva
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pieni osa henkilostdd, joka kokee resurssien tai tyovilineiden laadun olevan puutteellista. Tama
korostaa tarvetta jatkuvasti arvioida ja parantaa organisaation tarjoamia tydolosuhteita, jotta

kaikki tyontekijdt voivat kokea tyGympériston tarjoaman tuen ja turvallisuuden.

Jéarjestelmien tarkoituksenmukaisuus ja helppokéyttoisyyden osalta 68 % vastaajista oli samaa
tai jokseenkin samaa mielti siité, ettd tyOssa kéytettavit jarjestelmit ovat tarkoituksenmukaisia
ja helppokéyttoisid, kun taas vain 13 % vastasi pdinvastaisesti. Alle nelja vuotta palvelleiden
vastauksista voidaan huomata, ettd kokivat jarjestelmét tarkoituksenmukaisimmiksi ja helposti
kaytettaviksi. Tama voi heijastaa nuorempien tyontekijoiden teknistd osaamista ja sopeutumista
digitalisaatioon. TyOympériston suunnittelulla ja jarjestelmien kdytettivyydelld voi olla suuri
vaikutus tyontekijoiden tyotehokkuuteen ja tyotyytyvéisyyteen, mikd korostaa tarvetta jatku-

vasti arvioida ja kehittdd organisaation tietojérjestelmid.

Mielenkiintoista on havaita, ettd kiinteistonhoito ndyttidd olevan erityisen tyytyvéinen kaikkiin

on ala, jossa on kiinnitetty erityistd huomiota ty0ympéristdon ja turvallisuuteen jo ei sdddosten

velvoittamana.

Kaavio 6: Vastauksien keskiarvot kysymyksiin tyoymparisto ja turvallisuus

Tydymparisto ja turvallisuus

4,0 4,1 4,0 4,3 3,9
Olen tyytyvdinen  Organisaatiossani on Organisaationi Ty6valineeni ovat  Tydssani kaytettavat
tydympadristodni  kiinnitetty riittdvasti  tarjoaa riittdvat  sellaiset, etta pystyn  jarjestelmat ovat
huomiota resurssit tyon tekemaan tydni hyvin tarkoituksenmukaisia
tyoturvallisuuteen suorittamiseen ja helposti
kaytettavia
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Sitoutuminen ja merkityksellisyys

Kyselyn tulokset antavat kokonaiskuvan kahden eri toimialan henkildston tyotyytyviisyydesta
ja organisaatiokulttuurista. Vaikuttamismahdollisuudet tydonkuvaan koettiin vaihtelevaisesti.
Vastaajista 66 % koki voivansa vaikuttaa omaan tyonkuvaansa tai ainakin jokseenkin voivansa
vaikuttaa. Erityisesti kiinteistonhoidon henkildston ndkemys omasta vaikutusmahdollisuudesta
omaan ty6hon oli positiivisempi. TyOn tarjoamia haasteita ja kehittymismahdollisuuksia pidet-
tiin hyvind, 75 % vastaajista koki tyonsi tarjoavan sopivasti haasteita ja kehittymismahdolli-
suuksia. Kiinteistonhoidossa ndma ndhtiin hieman positiivisemmin verrattuna koulun henkil&s-
toon. Organisaation rooli ja asema yhteiskunnassa ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen, miten
tyontekijat kokevat tyonsd merkityksellisyyden (Aaltonen ym. 2015). Tdma nékdkulma auttaa
ymmaértimédn, miksi esimerkiksi kiinteistonhoidon ja koulutuksen henkildston ndkemykset

voivat vaihdella.

Motivaatio ja merkityksellisyys tydssd ovat vahvoja tekijoitd molemmilla toimialoilla, koska
81 % vastaajista koki tyonsd motivoivaksi ja merkitykselliseksi. Organisaation suositteluhaluk-
kuus on kohtuullisen korkea, mutta siind on vield parantamisen varaa, kun 67 % suosittelisi
organisaatiota ystavilleen ja muille ammattilaisille. TyOnantajatyytyvaisyys oli vahva, silld 80
% vastaajista oli tyytyvéisid tyOnantajaansa. Ylpeys omasta tyostd oli myds merkittdvai, silla
80 % vastaajista tunsi ylpeyttd tyostddn. Salosen (2022) mukaan merkityksellisyyden kokemus
on kuin sisdinen motivaatio, joka yksildllisesti miérittyy jokaisen tyontekijan omista arvoista
ja tavoitteista. Tadma ndkokulma on térked ottaa huomioon, kun tarkastellaan kyselyvastausten

tuloksia, erityisesti tyontekijoiden motivoitumisesta ja merkityksellisyyden kokemuksesta.

Puolet vastanneista esihenkildistd vastasi pystyvénsad vaikuttamaan omaan tyonkuvaansa tdysin
tai jokseenkin. Esihenkilot kokevat tyonsa kyselyn mukaan merkitykselliseksi ja motivoivaksi,

jossa on sopivasti haasteita ja etenemismahdollisuuksia.

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd vaikka molemmilla toimialoilla oli positiivisia tu-
loksia, on tirkedd kiinnittdd jatkuvaa huomiota organisaation suositteluhalukkuuteen ja mah-
dolliseen merkityksen kokemiseen tydssd. Jatkuva kehitystyo néilld osa-alueilla voi edelleen

vahvistaa organisaation tyontekijakokemusta ja -sitoutumista.
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Kaavio 7: Vastauksien keskiarvot kysymyksiin sitoutuminen ja merkityksellisyys

Sitoutuminen ja merkityksellisyys

3,8 4,1 4,3 4,3 4,0 4,1
Minulla on Tyoni tarjoaa Tyoni on Suosittelisin ~ Olen tyytyvdinen Tunnen ylpeytta
mahdollisuus  minulle riittdvasti motivoivaa ja  organisaatiotani  tydnantajaani tydstani
vaikuttaa omaan haasteita ja merkityksellista  ystavilleni tai
tyonkuvaani mahdollisuuksia muille
kehittya ammattilaisille
Palkka ja edut

Tutkimustulosten perusteella organisaation tarjoamiin etuihin tyytyviisié tai jokseenkin tyyty-
vaisid oli vain 37 % vastanneista. Palkkaan tyytyvéisid tai jokseenkin tyytyvéisid oli samoin 37
% kyselyyn vastanneista. Koulujen henkilostostd koostuva vastausjoukko erottui tdysin tyyty-
méittomyydessd palkkaan. Jopa 27 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd palkka ei ole riittdva eika
kilpailukykyinen muihin vastaaviin tehtdviin verrattuna. On huomionarvoista, ettd koulunkiyn-
ninohjaajat tyoskentelevit usein osa-aikaisissa tydsuhteissa ja silld on voinut olla vaikutusta
vastauksiin. Téysin palkkaansa tyytyvdinen oli 10 vastaajaa 122 kyselyyn osallistuneesta. Palk-
kauksen kilpailukyvysté oli eri tai jokseenkin eri mieltd noin puolet vastaajista. Alle nelja vuotta
palvelleet olivat palkkaukseen tyytyvéisempid ja kokivat myds palkkauksen olevan kilpailuky-
kyinen tai jokseenkin kilpailukykyinen muihin vastaaviin tehtiviin verrattuna. Tdma havainto
tukee Hakosen ym. (2014) tutkimuksen tuloksia, jotka osoittavat, ettd palkitsemisen merkitys
voi vaihdella eri henkildiden vililld. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd monet tyontekijét ar-

vostavat tyonsd antoisuutta ja kutsumusta enemmaén kuin rahallista palkitsemista.

Naiden prosenttilukujen perusteella voidaan todeta, ettd sekd etujen ettd palkkauksen tyytyvii-
syys on alhaisempi koulun henkiloston keskuudessa verrattuna kiinteistonhoitajiin. Tdma ha-

vainto herdttdd kysymyksié siitd, millaisia eroja ja haasteita eri tyontekijdryhmien vililld voi
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olla palkitsemisessa ja etujen tarjoamisessa. Esimerkiksi koulunkdynninohjaajat, jotka usein
tyOskentelevét osa-aikaisissa ty0suhteissa, saattavat kokea palkkauksen ja etujen tarjonnan epa-
tasaisuutta verrattuna tiysipdivaisesti tyoskenteleviin kiinteistonhoitajiin. On térkeai ottaa huo-
mioon nima eroavaisuudet ja varmistaa, ettd palkkauksen ja etujen jakautuminen koetaan oi-
keudenmukaiseksi suhteessa tydmadrddn, vastuuseen ja tyontekijoiden tarpeisiin. Organisaa-
tion tulisi pyrkid luomaan palkitsemisjarjestelmii, jotka huomioivat eri tyontekijaryhmien odo-

tukset ja tarpeet, edistden siten tyontekijoiden sitoutumista ja tyytyvaisyytta.

Palkkauksen osalta esihenkilot ovat tyytyvdisempid omaan palkkaansa. Kahdeksan yhdesti-
toista vastaajasta ilmaisi tyytyvéisyytensd omaan palkkaansa tai koki sen jokseenkin hyviksi
tai hyviksi. Tadma kertoo siitd, ettd osa henkilostostd kokee palkkansa vastaavan tydsuoritusta
ja vastuuta. Toisaalta neljd vastaajaa piti palkkansa kilpailukykyisend tai jokseenkin kilpailu-

kykyisend muihin vastaaviin tehtdviin ndhden.

Organisaatiossa on henkildstoraportin (Joensuun kaupunki 2023a) mukaan toteutettu monia
palkkauksen kehittdmistoimenpiteitd, kuten kaupungin tehtdvénvaativuuden arviointijérjestel-
min toteuttamista. Taméi on merkittdva askel kohti oikeudenmukaista palkkauksen perustaa,
joka tukee tyontekijoiden motivoitumista ja sitoutumista. Palkkausjirjestelméén on myos sisil-
lytetty mahdollisuus henkilokohtaiseen lisddn, mika tarjoaa tyontekijoille kannustimen omien
suoritustensa parantamiseen ja kehittymiseen. Lisdksi on otettu kdyttoon kertapalkkiojérjes-
telmé, mikd kannustaa tiimityohon ja yhteisen menestyksen tavoitteluun. Naméa toimenpiteet

osaltaan edistdvit organisaation palkkausjdrjestelmén oikeudenmukaisuutta, 1dpindkyvyytta.

Kaavio 8: Vastauksien keskiarvot kysymyksiin palkat ja edut

Palkat ja edut

3,0 3,0 2,8
Olen tyytyvdinen organisaation Olen tyytyvainen palkkaukseeni  Palkkaukseni on kilpailukykyinen
tarjoamiin etuihin verrattuna vastaaviin tehtaviin

muilla aloilla
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7.2 Tyohon sitoutuminen: keskeiset tekijat

Analyyttinen tarkastelu kyselyyn vastanneiden perusteluista nykyisessd tydpaikassa pysymi-
selle paljastaa useita keskeisid tekijoitd, jotka vaikuttavat tydssd pysymiseen (taulukko 1,3).
Ensinnékin tydyhteison laatu ja positiivinen ilmapiiri nousevat esiin merkittdviné vaikuttavina
tekijoind. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvé tydyhteiso ja positiiviset vuorovaikutussuh-

teet tyokavereiden valilla voivat lisdtd tyotyytyvidisyyttd ja sitoutumista organisaatioon.

Toiseksi esimiehen tai johdon osoittama arvostus ja tuki koetaan merkityksellisend tekijani
tyontekijoiden motivaation ja sitoutumisen kannalta. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd selked
kommunikaatio, tunnustuksen antaminen saavutuksista ja mahdollisuus osallistua pdédtoksente-

koon voivat vahvistaa tyontekijoiden kokemaa arvostusta ja sitoutumista organisaatioon.

Kolmanneksi tyon merkityksellisyys ja mielekkyys ovat keskeisid tekijoitd, jotka vaikuttavat
tyossd pysymiseen. Kun tyontekijéat kokevat tyonsa tarkedksi ja mielenkiintoiseksi, he ovat to-
denndkoisemmin motivoituneita ja sitoutuneita organisaatioon. Organisaation tulisi tarjota
mahdollisuuksia tyon monipuolistamiseen ja uusiin haasteisiin, jotta tyontekijét voivat yllapitda

motivaatiotaan ja kehittyd urallaan.

Neljanneksi tydolosuhteet ja -edut, kuten palkkaus, etuudet ja tydajan joustavuus, vaikuttavat
my0s merkittdvasti tydssd pysymiseen. Tutkimukset osoittavat, ettd kilpailukykyinen palkka ja

kannustepalkkiot voivat lisdtd tyontekijoiden tyytyvéisyyttd ja sitoutumista organisaatioon.

Viidenneksi henkilokohtaiset tekijét, kuten eldméntilanne ja taloudelliset seikat, voivat myds
vaikuttaa tyOpaikalla pysymiseen. Esimerkiksi perhesyyt, taloudellinen vakaus ja urakehitys-

mahdollisuudet voivat olla merkittivia tekijoita tyontekijin padtoksenteossa.

Voidaan todeta, ettd useat tekijdt vaikuttavat tyopaikalla pysymiseen, ja organisaatioiden tulisi

miseksi.
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Hyva tyoyhteisd

Esimiehen osoittama arvostus ja tuki

Oman tiimin toimivuus

Parhaat olosuhteet omille tydtehtéville

Positiivinen ja kannustava tydyhteiso

Hyva johto ja tehokas organisaatiomalli

Vastuullisesti ja aktiivisesti toimiva oppilashuoltoryhmi

Lyhyt tydomatka

Vakituinen tyOpaikka

Palkka

Mielekkait tyotehtivit

Mahdollisuudet edetd uralla

Eldmaéntilanteeseen sopiva tyd

Mahdollisuus kehittyé ja kouluttautua

Mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja paatoksentekoon

Seuraavaksi paneudutaan syihin, joiden vuoksi yksilot ovat ilmaisseet harkitsevansa tydpaikan

vaihtoa (taulukko 2,4). Tarkastelun keskidssd ovat heidédn antamansa vastaukset, joiden kautta

pyritddn hahmottamaan erilaisia motiiveja ja ndkemyksid tyopaikan vaihdon taustalla. Nédiden

vastausten kautta avautuu monipuolinen kuvaelma siitd, millaiset tekijit vaikuttavat tyonteki-

joiden tydpaikanvaihtopddtoksiin.

Vastausten tarkastelu paljastaa, ettd monet tyontekijit harkitsevat tydpaikan vaihtoa useiden eri

tekijoiden vaikutuksesta. Ensinndkin tyon kuormittavuus ja stressi ovat yleisié syité, jotka aja-

vat ihmisid etsimddn uusia mahdollisuuksia. Tama voi johtua esimerkiksi jatkuvasta tyomaa-

rastd, tiukoista aikatauluista tai haastavasta tyGympéristostd. Tyoilmapiirin negatiivisuus,

huono johtaminen tai resurssipula voivat myos luoda stressid ja epdvarmuutta, mika puolestaan

lisda halua hakea uusia haasteita muualta.
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Toiseksi palkka ja taloudellinen tilanne ovat merkittdvid tekijoité, jotka vaikuttavat tydpaikan
vaihtopédatokseen. Epidtasapainoinen palkkataso, riittdmattomat tulot tai taloudellinen epévar-

muus voivat saada tyontekijit harkitsemaan vaihtoehtojaan.

Kolmanneksi monille ammatillisen kehityksen ja uusien haasteiden kokeminen ovat tirkeita.
Puutteelliset kehittymismahdollisuudet nykyisessa ty0sséd voivat aiheuttaa tyytymattomyytta ja

halua etsia urallaan etenemisen mahdollisuuksia muualta.

Organisaation muutokset, kuten resurssien leikkaukset tai rakenteelliset muutokset, voivat ai-
heuttaa epdvarmuutta ja epdvakautta tyopaikalla. Tdmé epdvarmuus voi viahentia tyontekijoi-

den sitoutumista ja lisdtd halua etsid turvaa toisaalta.

Lisdksi henkilokohtaiset elaméntilanteet, kuten muutto uudelle paikkakunnalle, perhesyyt tai
terveyteen liittyvét tekijit, voivat myds olla merkittdvid syitd tyopaikan vaihtoon. Niitd teki-
jOitd ei voi aina ennustaa tai hallita, mutta ne voivat vaikuttaa merkittavéasti yksilon paatokseen

vaihtaa tydpaikkaa.

Kokonaisuudessaan ndmaé tekijat muodostavat monitahoisen kuvan siitd, miksi thmiset harkit-
sevat tyopaikan vaihtoa. Tyon kuormittavuus, taloudelliset seikat, kehittymismahdollisuudet,
organisaation muutokset ja yksilolliset eldméntilanteet kaikki vaikuttavat tyontekijdiden paa-
toksiin etsid uusia mahdollisuuksia tydmarkkinoilla. Organisaatioiden tulisi ottaa ndma tekijat
huomioon ja pyrkié tarjoamaan tyontekijoilleen myonteinen ja motivoiva ty0ympiristo, joka

tukee heiddn ammatillista kehitystdédn ja hyvinvointiaan.

Taulukko 2: Keskeiset syyt, miksi tyontekijat harkitsevat tyopaikan vaihtoa

e Liian raskas ja kuormittava tyo.

e Palkka, vihiiset tuntimadrét ja madrdaikaiset tyosuhteet/kesékeskeytykset

e Heikentynyt tyoilmapiiri, sisdilmaongelmat, ristiriidat kollegoiden kanssa ja kohtelun

epdoikeudenmukaisuus.

e Ristiriidat omien arvojen ja organisaation kaytidntojen vililld, esimerkiksi rasismiin

puuttumattomuus.

e Vaikeudet hallita oppilaiden kdyttdytymisté, liian suuret opetusryhmat ja resurssipula.

o Ikddntymiseen liittyvit haasteet.

e Organisaation taloudelliset ongelmat, tyopaikan lakkauttaminen.
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e Puute koulutusmahdollisuuksista tai vihdinen mahdollisuus kehittyé ty0ssé.

e Muut eldmaéntilanteeseen liittyvét tekijat, kuten muutto toiselle paikkakunnalle.

Taulukko 3: Keskeiset syyt, jotka ovat saaneet esihenkil6t pysymaén nykyisessé tydssdén

e Merkityksellinen tyo, tydimu ja tyoyhteiso.

e Hyvé tydyhteisd, monipuoliset tydtehtdvit ja mukavat oppilaat.

e Vahva tyoporukka ja tyotyytyviisyys.

e Tyytyviisyys nykytilaan, silti avoimuus uusille uramahdollisuuksille.

Taulukko 4: Keskeiset syyt, miksi esihenkilot harkitsevat tydpaikan vaihtoa:

e Vihentynyt kiinnostus tehtdviin, vaikka tehtdvét ovatkin mielekkaita.

e Halu kokea uutta pitkédn tyduran jélkeen samoissa tehtivissa.

e Huoli tyopaikan lakkauttamisesta.

e Tyon kuormittavuus ja hektisyys.

e Muuttunut johtamistyyli ja toiminnan avoimuus.

e Esihenkilon saavutettavuus ongelmat.
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8 TYOPAJATYOSKENTELY

Tydpajan suunnittelu ja toteutus olivat tarkkaan harkittuja ja kaksi vetdjda tyoskenteli saumat-
tomasti yhdessd varmistaakseen kaiken sujuneen suunnitellusti. Yksi vetdjistd keskittyi etdnd
teknisiin ndkdkohtiin, kun taas toinen huolehti paikan pailld kdytinnon jérjestelyistd seké itse

tyOpajan vetdmisesti ja tulosten esittelysta.

Osallistujajoukko oli monipuolinen kattaen eri ammattiryhmien edustajia, mika rikasti keskus-
teluja ja ryhmaétehtédvia erilaisilla ndkokulmilla ja kokemuksilla. Valittu ympéristo tuki ryhma-
tyoskentelyd ja vuorovaikutusta ja Mentimeter-alustan kdyttd mahdollisti osallistujille interak-

tiivisen osallistumisen ja reaaliaikaisen palautteen.

Alustuksessa korostettiin tyOpajan tarjoamaa ainutlaatuista mahdollisuutta osallistua aktiivi-
sesti tydyhteison kehittdmiseen. Padtavoitteena oli konkreettisten tavoitteiden edistiminen seké

laajan ndkdkulman ja ideoiden esiintuominen osallistujien keskuudessa.
Tyopajan kulku

Tyopajan kulku (kuvio 4) oli huolellisesti suunniteltu ja jaettu selkeisiin vaiheisiin, jotka tukivat

paivén tavoitteita ja osallistujien aktiivista osallistumista.

Ohjeistus Virittsvtvminen Tulosten lapikaynti
Alkusanat — Mentimeterin — aihg;:een — kyselyiden ja
kayttdion haastattelujen osalta
-\l—"-
Ryhmiin .
jakautuminenja |—= Kahvitauko ——| Ryhmiatyoskentely |—— Ry!‘lmatmden
B L tuloksista keskustelu
ryhmatydn ohjeistus

i

Tyopajan yhteenveto |——>| Palaute ja kiitokset

Kuvio 4: Ty6pajan vaiheet
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Osallistujat toivotettiin tervetulleiksi ja kéytiin l4pi iltapdivan kulku. Kaikki paédsivat myos esit-

teleméén itsensd. Tama loi pohjan avoimelle ja yhteistyohenkiselle ilmapiirille.

Seuraavaksi ohjeistimme osallistujia Mentimeter-alustan kdytossa varmistaen, ettd kaikki olivat
valmiita osallistumaan tehokkaasti. Tama tekninen valmistautuminen oli tarked askel, joka

mahdollisti sujuvan ja interaktiivisen osallistumisen.

Taman jélkeen osallistujat virittdytyivét aiheeseen Mentimeterin alkukysymysten avulla, miké

loi perustan péivin keskusteluille ja toiminnoille.

Kysyimme osallistujilta minkélaisilla tuntemuksilla he ovat tyopajaan 1dhdossd. Tyopajaan
osallistujien tuntemukset ennen tydpajan alkua vaihtelivat, mutta suurin osa oli innostunut ja
kiinnostunut tapahtuman aiheesta. TAma oli positiivista, silld se osoitti osallistujien motivaation
ja halun osallistua aktiivisesti tyGpajan toimintaan. Pieni osa vastaajista oli epdvarmoja, mika

saattoi johtua esimerkiksi atheen uutuudesta tai odotusten epaselvyydesta.

Pyysimme seuraavaksi osallistujia kirjaamaan sanapilveen (kuva 1), mité heille tulee mieleen
sanasta kehittdminen. Sanapilvi ja sen analyysi osoittavat selkeisti, ettd osallistujien mielikuvat
kehittamisesti olivat padosin positiivisia. Osallistujat nakivit kehittimisen mahdollisuutena ja
voimavarana, joka tuo mukanaan innovaatioita, edistystd ja parempaa tyOympdristod. Heille
kehittdminen oli innostavaa ja motivoivaa. Tdma positiivinen nikemys kehittdmisestd voi hei-
jastella osallistujien avointa asennetta muutokseen ja halua tehdd parannuksia tyGymparistos-
sadan. On merkittavaa, ettd kehittdmistd ei ndhda pelkéstddn velvollisuutena tai taakkana, vaan
pikemminkin mahdollisuutena vaikuttaa positiivisesti omaan tydympéristoon ja tydskentelyta-
poihin. Tdma positiivinen asenne kehittdmiseen loi mielestimme hyvin pohjan ty6pajan onnis-
tumiselle, silld osallistujat olivat valmiita sitoutumaan aktiivisesti ja luovasti tydpajan toimin-
taan ja tehtdviin. Positiivinen asenne voi edistdd avointa vuorovaikutusta ja ideoiden jakamista
ryhmén sisélld, mikd puolestaan voi johtaa laadukkaisiin ja innovatiivisiin ratkaisuihin. Vastaa-
jien sanat heijastivat monipuolista ymmarrystd ja ndkemystd kehittimisestd, joka kattaa sekd

positiiviset ndkdkulmat ettd konkreettiset toimenpiteet ja ldhestymistavat.
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Mita tulee mieleen sanasta kehittéminen?

17 responses
ideat jakoon

ty&hyvinvointi

sujuvoittaminen eteenpdin
tutkimus

kehitys
parantaminen
uusia ideoita

Kuva 1: Sanapilvi

Ennen kuin siirryimme eteenpéin kyselytulosten ldpikdymiseen, pyysimme osallistujilta ajatuk-
sia siitd, mitd heiddn omassa tyOssddn pitdisi kehittdd. Osallistujien vastauksista nousi esiin

useita keskeisid teemoja, jotka liittyivit heiddn oman tyonsé kehittdmistarpeisiin.

Kommunikaation ja yhteisten pelisddntdjen merkitys korostui monissa vastauksissa. Osallistu-
jat kaipasivat selkeitd ja yhteisesti sovittuja toimintatapoja tydyhteisdssd, mikéd voisi edistdd
tasapuolisuutta ja tehokasta yhteistyotd. Lisdksi tyon organisoinnin ja tavoitteiden selkeyttdmi-
sen merkitys nousi esiin. Osallistujat toivoivat selkeyttd ja priorisointia tyotehtivisséd seka ta-

voitteissa, miki voisi parantaa tyon tehokkuutta ja tuloksellisuutta.

Itsejohtamisen ja asenteen kehittiminen nousi myds useissa vastauksissa esiin. Osallistujat na-
kivdt ajankdyton hallinnan, priorisoinnin ja oman asenteen kehittimisen tarkeinéd osa-alueina,
jotka voivat vaikuttaa positiivisesti tydsuoritukseen ja hyvinvointiin. Liséksi vuorovaikutuksen
ja tyoilmapiirin parantaminen oli tiarkedd. Osallistujat tunnistivat tarpeen parantaa tydyhteison
vuorovaikutusta ja ilmapiirid, mikd voisi vihentdd konflikteja ja edistdd positiivista tyOympa-

risto4.

Viimeisend teemana mainittiin tiedonkulun ja ennakoimisen parantaminen. Osallistujat kaipa-
sivat selkedmpéé tiedonkulkua ja valmistautumista tuleviin muutoksiin tai tilanteisiin. Ndiden
teemojen perusteella voidaan tunnistaa keskeisid kehittamistarpeita, jotka voivat vaikuttaa seka

yksilon ettd tydyhteison suorituskykyyn ja hyvinvointiin.
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Kolmantena vaiheena oli ennakkokyselyistd ja haastatteluista saadun tiedon ldpikdyminen.
Tama tarjosi lahtokohdan pédivan ryhmitehtivélle, jonka tarkoituksena oli konkretisoida aiem-

min keréttya tietoa ja edistdd yhteistd ymmarrysta.

Kyselyn vastausten ldapikdynnin jdlkeen osallistujilta kysyttiin, mitkd osa-alueet he kokevat tar-
keimmiksi kehittdd vastausten perusteella. Osallistujat vastasivat kysymykseen ja heidén vas-
tauksensa laitettiin jérjestykseen niiden keskiarvon perusteella. Téarkeimpéné osa-alueena nousi

esiin tydhyvinvointi ja toisena johtaminen. Ndma osa-alueet valikoituivat ryhmaétéiden aiheiksi.

Osallistujat jaettiin tdimén jélkeen ryhmiin, joille annettiin selkeit ohjeet (liite 8) tehtévad var-
ten. Tdma ryhmitydskentelyn vaihe mahdollisti syvillisen paneutumisen aiheeseen ja erilaisten

nikokulmien esiintuomisen.

Ennen ryhmitdiden aloittamista pidettiin kuitenkin kahvitauko ja ndin annettiin osallistujille
mahdollisuus virkistyd ennen varsinaista tyoskentelyd. Ndin pyrittiin edistiméén keskittymista

ja tuottavuutta seuraavassa tyovaiheessa.

Kahvitauon jdlkeen ryhmit kokoontuivat uudelleen ja ryhtyivét tydstdmaiin ja kirjaamaan ke-
hitysehdotuksia ja ajatuksia valitusta osa-alueesta Mentimeteriin. Tdma kdytdnnon tydskente-
lyvaihe tuki osallistujien omien nikemysten ja kokemusten tuomista esiin tyontekijikokemuk-

sen kehittdmisessa.

Ryhma 1 keskittyi TyShyvinvointi-teemaan, kun taas Ryhmai 2 perehtyi Johtamisen teemaan.
Ryhmaityoskentelyn paitteeksi kaikki osallistujat kokoontuivat yhteiseen tilaan, jossa kivimme
keskustellen ldpi kummankin ryhmén tuottamia vastauksia. Tama tarjosi osallistujille tilaisuu-

den jakaa ajatuksia ja nikokulmia seka rikastaa vastauksiaan keskustelun pohjalta.

Ryhmin 1 keskusteluissa nousi esiin useita keskeisid teemoja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.
He korostivat tarvetta parantaa tyoterveystarkastusten saavutettavuutta ja ehdottivat yhteisolli-
syyden lisddmistd tapahtumien ja yhteisten taukotilojen avulla. Lisdksi he kasittelevit tiedon-
kulun tehostamista erityisesti myynnin ja purkukohteiden osalta, teknologian kiyttdonottoa tur-
vallisuuden ja tehokkuuden parantamiseksi seki tyoturvallisuuskoulutuksen merkitystd. Nama
teemat tarjoavat kokonaisvaltaisen kuvan heidédn tyoskentelystéén ja ndkemyksistdén tyoympa-

riston kehittdmiseksi.

Ryhmai 2 keskittyi keskusteluissaan johtamisen kehittdimiseen liittyviin teemoihin. He korosti-

vat tarvetta ylempien esihenkildiden vierailuille tyopaikoilla 1dhentddkseen organisaation eri
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tasoja. Lisdksi he pohtivat epéselvyyksid toimivallasta ja pddtoksenteosta sekd kehityskeskus-
telukdytintdjen tehostamista. Heidédn pohdintansa heijastavat halua parantaa organisaation joh-

tamiskdytént6jd ja vuorovaikutusta tyontekijoiden ja johdon vélilla.

Tydpajan loppuvaiheessa viela tiivistettiin pdivan anti ja kerrottiin, kuinka saatuja tuloksia tul-
laan hyodyntdmiin tulevassa tydssd. Osallistujia pyydettiin antamaan palautetta tyopajasta,

mika oli tiarked osa prosessin arviointia ja kehittamista.

Palautteet tyOpajasta olivat padosin positiivisia, miké osoittaa, ettd osallistujat arvostivat tapah-
tuman jérjestelyjé ja kokivat sen tarpeelliseksi. Keskimdirdinen arvio tyGpajan jirjestdmisestd
on korkea (4.6/5), mika viittaa siihen, ettd osallistujat kokivat tapahtuman onnistuneena ja hy-
vin suunniteltuna. Vaikka usko tydpajan tulosten viemiseen kdytdntoon oli hieman alhaisempi
(keskiarvo 3.7/5), se voi kuitenkin heijastaa yleistd varovaisuutta odotusten suhteen organisaa-

tion kehitykseen.

Avoimen palautteen perusteella voidaan huomata, ettd osallistujat arvostivat mahdollisuutta
keskustella ja jakaa kehittamiskohteita ryhméan kanssa. Yksi osanottajista korosti, ettd vastaavia
tilaisuuksia tulisi olla enemmain, miké osoittaa, etti osallistujat haluavat liséé tilaisuuksia vuo-
rovaikutukseen ja yhteistyohon tydyhteisossd. Toisaalta esiin nousi my0s huoli siitd, ettd aika
saattoi loppua kesken, mikd saattaa antaa merkkejd siitd, ettd osallistujat olisivat toivoneet
enemmadn aikaa syventyd keskusteluihin ja tyoskennelld ryhmissé. Lisdksi teknisten laitteiden
ongelmat vaikuttivat osaan osallistujista. Tydpajan aikana koettu kova lumimyrakka ja sithen
liittyvit yhteysongelmat ovat valitettavia ulkoisia tekijoitd, jotka vaikuttivat osaltaan tapahtu-
man sujuvuuteen. Emme ottaneet huomioon sédolosuhteita tapahtumaa suunniteltaessa, mutta

olimme varmistaneet tarvittavat varajérjestelyt, mikéli yhteys olisi katkennut kokonaan.
Pohdintaa tyopajan onnistumisesta

Ty0paja tarjosi meille ainutlaatuisen tilaisuuden syventyd tydyhteison kehittdmiseen aktiivisen
keskustelun ja vaikuttamisen kautta. Paiatavoitteenamme oli edistdd konkreettisten tavoitteiden
saavuttamista, ettd tuoda esille laaja-alaisia ndkdkulmia ja ideoita osallistujien keskuudesta.
Suunnittelimme tydpajan huolellisesti. Kaksijakoinen vetdjarakenne, toinen vastaamassa etiana
teknisistd ndkokohdista ja toinen paikan pddlld huolehtimassa kdytinnon jarjestelyistd seké tu-

losten esittelysté, toimi kaiken kaikkiaan hyvin.
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Tydpajan alku oli sujuva ja osallistava. Kaikki padsivét esittdytyméén, mikd auttoi luomaan
avoimen ja yhteistydhenkisen ilmapiirin. Tekninen valmistautuminen Mentimeter-alustan kayt-
toon oli tirked askel, joka varmisti osallistujien valmiuden tehokkaaseen osallistumiseen. Al-
kukysymysten avulla virittdydyimme aiheeseen ja saimme hyvin ldhtokohdan pdivéan keskus-

teluille ja toiminnoille.

Osallistujien tuntemukset ennen tydpajan alkua vaihtelivat, mutta suurin osa oli innostunut ja
kiinnostunut tapahtuman aiheesta. Tdma positiivinen asenne antoi meille luottamusta ja nayttoa

siitd, ettd osallistujat olivat valmiita sitoutumaan aktiivisesti tyopajan toimintaan ja tehtaviin.

Kysely- ja haastattelutulosten ldpikdyminen antoi hyvén pohjan pdivén ryhmaétehtiville, jonka
tarkoituksena oli konkretisoida aiemmin keridttyd tietoa ja edistdd yhteistd ymmérrystd. Ryh-
mityoskentelyn aikana huomasimme monipuolisten ndkdkulmien ja ideoiden rikastuttaneen

keskusteluja ja antaneen meille syvillisemmén késityksen tyOyhteison kehittdmistarpeista.

Tyopajan paétteeksi saimme tiivistettyd pdivén antia ja kerrottua, kuinka saatuja tuloksia tullaan
hyodyntdméaan tulevassa tyossd. Osallistujilta saatu palaute oli padosin positiivista, mikd vah-
visti kdsitystimme tyOpajan onnistumisesta ja tarpeellisuudesta. Vaikka joitain teknisid ongel-

mia esiintyi, kokonaisuutena tydpaja oli erittdin hyddyllinen ja antoisa kokemus.
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9 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassd osiossa esitimme kehittimistoimenpiteitd kiinteistonhoidon ja koulujen henkildstdlle.
Lisdksi ehdotamme Joensuun kaupungille suunnitelman, kuinka laajentaa tyontekijdkokemuk-

sen mittaamista ja kehittamisté kaikille organisaation toimialoille tulevaisuudessa.

Olemme hyoddyntineet kehittimishankkeemme tutkimuksellisia osia kehittimisehdotusten laa-
timiseksi ottamalla huomioon seki kyselyjen ettd haastatteluiden tulokset, sekd tyOpajan anta-

man tiedon.

Kun laadimme kehittdmisehdotuksia, peilasimme néité tietoja tutkimusperustaan varmistaak-
semme ehdotusten perustuvan vankkaan tietoon ja ymmaérrykseen. Nédin ollen kehittdmisehdo-
tukset eivit perustu pelkdstddn saatuun palautteeseen ja ideoihin, vaan ne on tuettu tutkimuk-

seen ja teoriaan perustuvalla nakemyksella.

Esimerkiksi palautteen antaminen ja tyon arvostus nousivat esille sekd kyselyiden, ettd tyopajan
keskusteluiden kautta. Kyselyiden ja haastatteluiden perusteella tunnistimme ndiden asioiden
tarkeyden henkildston nikokulmasta ja tydpajassa saadut kdytdnnon kehittimisehdotukset tar-
josivat konkreettisia keinoja niiden asioiden parantamiseksi. Néin ollen kehittdmisehdotuksis-
samme korostuu ndiden teemojen merkitys ja tarjoamme konkreettisia toimenpiteitd niiden

edistdmiseksi organisaatiossa.

Keskeisistd kehittimisehdotuksista on koottu valkotaulu (kuvio 5), joka on laadittu tilaajalle.
Tassd taulukossa esitetddn selkedsti ja tiivistetysti ne toimenpiteet, jotka on suunniteltu toteu-

tettavaksi organisaatiossa.
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KEHITTAMISEHDOTUKSET
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Kuva 2: Valkotaulu keskeisisti kehittimisehdotuksista

9.1 Kehittamisehdotukset kiinteistonhoidon ja koulujen henkildstoille
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen rekrytointi ja perehdytys

Organisaatiossa on jo kdytdssd MyDay-sovelluksessa exit-haastattelut, joiden arviointi ja lapi-
kdynti ovat olennainen osa prosessia. On tdrkedd huomioida myds organisaatioarvojen esille
tuominen perehdytyksessé, seké niiden jatkuminen myds perehdytyksen jélkeen. Rekrytointi-
prosessin kehittdmiseen on jo panostettu organisaatiossa, ja titd tyotd on hyvé jatkaa eteenpiin.
Jatkuvan osaamisen kehittdmisen tirkeys korostuu entisestddn muuttuvassa tyoeldméssi, joten

sithen tulisi panostaa jatkuvasti.
Organisaatioarvojen korostaminen perehdytyksessa:

Lisdd organisaatioarvojen konkreettisia esimerkkejd perehdytysohjelmaan, kuten tapausesi-
merkkejé, jotka osoittavat, miten arvot ilmenevét kdytdnndssi tydssd. Organisaatioarvojen vah-
vistaminen auttaa uusia tyontekijoitd tuntemaan itsensd osaksi organisaatiota ja sen kulttuuria

varhaisessa vaiheessa, mika edistii sitoutumista ja tyOtyytyvaisyytta.
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Perehdytyksen parantaminen esihenkildille ja tydnjohtajille:

Tarjotaan koulutusta ja tyokaluja esihenkil6ille, kuten johtamiskoulutusta ja viestintdvalmen-
nusta, jotta he voivat paremmin ohjata ja motivoida tiimejddn. Tehokas perehdytys esihenki-
16ille voi parantaa heiddn kykyédéan luoda positiivista ilmapiiriéd ja johtaa tiimejd tehokkaasti,

mika vélittyy myos tyontekijakokemuksessa.
Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien laajentaminen:

Erilaisten kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen lisda tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutu-
neisuutta organisaatioon, mikd puolestaan parantaa tyontekijdkokemusta. Koulutusmyontei-

syyden lisddminen my0s omachtoisiin koulutuksiin.
Seuranta ja arviointi:

Kéaytd seurantamenetelmid, kuten exit-haastatteluja, tunnistamaan onnistumisia ja kehityskoh-

teita tyontekijikokemuksen parantamiseksi.
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen tyoyhteiso

Organisaatiossa on jo kdytdssi erilaisia palkitsemisen muotoja, kuten palkintokaappi, joka tar-
joaa mahdollisuuden tyontekijoiden véliseen palkitsemiseen. Liséksi esihenkil6illd on valta pal-
kita ansioituneita tyontekijoitd. Kannustaminen suulliseen palautteen antamiseen on myds tér-
kedd, silld se luo vélittdmaén ja henkilokohtaisen yhteyden arvostukseen. Lisédksi avoimien kes-

kustelujen mahdollistaminen edistdd avoimuutta ja arvostuksen ilmapiirid organisaatiossa.
Osaamisen arvostuksen lisddminen:

Kannustetaan avoimeen kiitokseen ja palautteeseen tydyhteisdsséd esimerkiksi luomalla sdahkoi-

nen palautepalsta tai kiitoskorttikdyténto.
Avoimen kommunikaation edistdminen:

Jarjestetddn kommunikaatiotaitojen koulutuksia, joissa kisitelldin avointa palautteenantoa,

konfliktien ratkaisua ja rakentavaa vuorovaikutusta.

Luodaan sdannollisida avoimia keskustelufoorumeita tai virtuaalisia keskustelutilaisuuksia,

joissa tyontekijét voivat ilmaista ajatuksiaan ja huoliaan.
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Tarjotaan tydpajoja ja koulutuksia konfliktinhallintaan ja rakentavaan palautteenantoon esimer-

kiksi tiimipaallikdille ja esihenkildille.
Johtajuuden vahvistaminen:

Johtajille tarjotaan koulutusta, joka keskittyy psykologisen turvallisuuden ja monimuotoisuu-

den edistdmiseen.
Saannollinen palaute ja seuranta:

Jérjestetddn sddnnollisid avoimia keskustelutilaisuuksia, joissa johto ja tyontekijét voivat kési-

telld saatuja palautteita ja suunnitella toimenpiteitd parannusten tekemiseksi.
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen johtaminen

Tiimijohtajuuden ja valmentavan johtamistyylin koulutuksiin olisi tirkedd panostaa entisti
enemmain. Vaikka organisaatiossa on jo tarjolla johtamiseen liittyvid koulutuksia, niiden antia
olisi hyvé avata my0s tydyhteisodissd. Lisdksi mentorointiohjelmat ovat jo kiytossd, mikd on
erittdin positiivinen asia kehityksen kannalta. Ylemmin johdon avoimet etétilaisuudet ovat
myds arvokkaita, ja niiden lisddminen kaikille henkildstoryhmille seka tietyille kohderyhmille
olisi suotavaa. Samoin ylemmain johdon tyOpaikkavierailuilla on positiivinen vaikutus tyonte-

kijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon.
Valmentavan johtamistyylin edistdminen:

Koulutetaan esimiehid valmentavan johtamistyylin periaatteisiin ja kdyténtoihin, jotka keskit-

tyvit alaisten kehityksen tukemiseen ja itseohjautuvuuden edistdmiseen.
Luottamuksen vahvistaminen ylemmaén johdon ja tydntekijoiden vélilla:

Jérjestetddn avoimia keskustelutilaisuuksia, joissa ylimmén johdon edustajat voivat jakaa orga-

nisaation tavoitteita ja visioita seké vastata tyontekijoiden kysymyksiin ja huoliin.

Luodaan mekanismeja, kuten avoimia palautteenkanavia, joilla tyontekijit voivat ilmaista na-

kemyksiddn ja saada vastauksia kysymyksiinsd ylemmaélté johdolta.
Arvostuksen ja kannustuksen lisddminen:

Kehitetddn jéarjestelmd, joka mahdollistaa sédénnollisen ja rakentavan palautteen antamisen

tyontekijoille heidédn suorituksestaan.
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Osallistumismahdollisuuksien lisddminen paatoksenteossa:

Kehitetddn kéytiantojd, jotka edistdvdt tyontekijoiden osallistumista pédédtdksentekoon, kuten

ideoiden kerdaamisti ja tyontekijairyhmien muodostamista projektien suunnittelua varten.
Jatkuvan kehityksen tukeminen:

Mahdollistetaan esimiehille ja tyontekijoille koulutusohjelmia ja kehitysmahdollisuuksia, jotka

auttavat heitd parantamaan ammatillista osaamistaan ja taitojaan.

Luodaan mentorointiohjelmia, joissa kokeneemmat tyontekijdt voivat jakaa osaamistaan ja ko-

kemuksiaan nuorempien tai vihemmain kokeneiden tyontekijoiden kanssa.

Avoin ja kuunteleva johtamiskulttuuri:

Kannustetaan avointa vuorovaikutusta ja tiedon jakamista organisaation eri tasoilla.
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen viestinti ja palaute

Joensuun kaupungin organisaatiossa on kdytossd monipuolinen valikoima viestintdkanavia,
miké on sekd vahvuus ettd haaste. Eri toimialojen moninaisuus ja tyon luonne voivat vaihdella,
mik4 saattaa osaltaan vaikeuttaa viestintdkanavien tehokasta toimintaa. Lisdksi henkiloston
osaaminen tiedonhankinnassa voi vaihdella, ja puutteelliset tiedonhankintataidot voivat olla es-

teend tehokkaalle viestinnille.

Vaikka useat viestintikanavat voivat tavoittaa tyontekijdt laajasti, ne saattavat myds aiheuttaa
hdmmennysta, jos kdytto ei ole selkedd tai ohjeistettua. Siksi on tarkedd kiyda ldpi viestintika-
navien kdyton ohjeistus ja varmistaa, ettd kaikki tyontekijat ymmartévit, miten ja milloin kuta-

kin kanavaa tulisi kaytt4a.

Erityistd huomiota tulisi kiinnittdd rakentavan palautteen antamisen tdrkeyteen. Ty0ssd, jossa
negatiivista palautetta voi tulla enemmainkin, on tirkeda opettaa tyontekijoille, miten antaa ra-
kentavaa ja kannustavaa palautetta. Samalla on olennaista késitelld jatkuvan negatiivisen pa-

lautteen vaikutuksia ja tarjota tyokaluja sen kisittelyyn ja ratkaisemiseen tydyhteisossa.
Palautteen antamisen parantaminen:

Kéaynnistetddn ohjelma, joka kannustaa esimiehid antamaan sdénnéllistd ja rakentavaa pa-

lautetta tyontekijoilleen.
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Luodaan avoin foorumi, kuten sddnnoélliset palaverit tai verkkokeskustelualueet, joissa tyonte-

kijét voivat jakaa palautetta ja ehdotuksia.
Viestinnin selkeyden parantaminen:

Selvitetdén, mitkd viestintdkanavat ovat tehokkaimpia ja suosituimpia tyontekijoiden keskuu-

dessa ja keskitytddn niihin.

Luodaan selkedmpid ohjeita ja protokollia viestintdkanavien kdytOstd ja varmistetaan, ettd

kaikki tyontekijit ovat tietoisia niisté.
Tiedon saavutettavuuden parantaminen:

Kehitetddn keskitettyd tietokantaa tai portaalia, josta tyontekijit voivat helposti 16ytaa tarvitse-

mansa tiedot.

Luodaan selked rakenne ja hakutoiminnot, jotka helpottavat tiedon 10ytdmisté ja kayttoa.
Muutosten ja paétdsten viestiminen:

Luodaan selked prosessi muutosten ja pddtosten tiedottamiselle tyontekijoille.

Varmistetaan, ettd tiedotetaan muutoksista ja padtoksistd ajoissa ja ettd niiden vaikutukset tyon-

Esihenkil6iden koulutus:

Tarjotaan koulutusta esimiehille viestinté- ja johtamistaitojen parantamiseksi, erityisesti palaut-

teen antamisessa ja tiedonkulussa.
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen tyohyvinvointi

Organisaatiossa on luotu yhdenmukaiset etityohjeet, jotka selkeyttavit etityon kdytdntdja ja
mahdollisuuksia. On kuitenkin huomioitava, etté kaikilla aloilla etity6 ei valttimaétti ole mah-
dollista. Siksi olisi tdrkedd harkita muita tapoja, joilla tyontekijét voivat vaikuttaa ty6- ja vapaa-

aikaansa, erityisesti niiden alojen kohdalla, joilla etétyd ei ole vaihtoehto.

Vuosilomien myontédmiselld ja niiden ajankohdan joustavuudella on suuri merkitys tyontekijan
hyvinvoinnille. Liséksi muiden harkinnanvaraisten vapaiden myontédmiselld voidaan vaikuttaa

positiivisesti tyontekijan jaksamiseen ja ty6hyvinvointiin.
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Toimiva tyoterveyshuolto ja panostaminen toimivaan tyOyhteisoon sekd johtamiseen ovat
avainasemassa tyouupumuksen ja stressihallinnan ennaltachkdisyssd. Tama edellyttia jatkuvaa
huomiota ja resurssien kohdentamista tyOympariston parantamiseen ja tyontekijoiden hyvin-

voinnin tukemiseen.
Joustavien tydaikamallien parantaminen:

Luodaan selkedt kdytanndt ja prosessit etityon ja joustavien tydaikamallien hyodyntamiseksi,

jotta tyontekijat tietdvit, mitd odottaa ja miten toimia.
Stressinhallinnan resurssien lisidminen:

Jérjestetddn stressinhallintaan ja tyduupumuksen ennaltaehkdisyyn liittyvid koulutuksia tyon-

tekijoille.

Luodaan avoimet kanavat tai parannetaan terveysresurssien saatavuutta, joiden kautta tyonte-

kijat voivat kisitelld stressid ja tydbuupumusta luottamuksellisesti.
Tukea tyOn ja vapaa-ajan tasapainon parantamiseen:

Tarjotaan entistd enemman joustavia tydaikamalleja ja etitydmahdollisuuksia niille, joiden teh-
tavit sen sallivat, jotta tyontekijoilld on enemmén mahdollisuuksia sovittaa tyo ja vapaa-aika

yhteen.

Luodaan kaytintojd, jotka kannustavat tyontekijoitd ottamaan sddnnollisesti taukoja ja loma-

aikoja sekd kannustetaan tyontekijoitd ottamaan lomat ja vapaa-aika tdysimaérdisesti.
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen tyoympiristo ja turvallisuus

Toimialojen vililld on merkittidvid eroja tydvilineiden suhteen, ja siksi on tirkedd varmistaa,
ettd kaikilla tyontekijoilld on kiytossddn tarkoituksenmukaiset ja toimivat tyovilineet. Tydtur-
vallisuuteen on panostettu eri aloilla eri tavoin, ja tdmé ero voi vaikuttaa tyontekijoiden turval-

lisuuteen ja ty6hyvinvointiin.

Uusien jérjestelmien kayttoonoton koulutukset ovat olennainen osa tyOpaikkojen toimintaa ja
niitd tulisi jarjestdd sddnndllisesti. Myos MyDay-sovelluksen kautta tehtdvé vaara- ja uhkati-
lanteiden ilmoittaminen tarjoaa mahdollisuuden havaita ja korjata turvallisuusriskejd tehok-

kaasti.
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Erityiset vaaratekijat, jotka liittyvét eri aloihin, tulisi ottaa huomioon tilojen ja laitteiden han-
kinnassa. Tyontekijoiden tulisi myos olla tietoisia ammattiinsa liittyvisté tydturvallisuusasioista
ja osata tunnistaa mahdolliset riskit omassa tydssddn. Tdma edellyttdd koulutusta ja jatkuvaa

tiedon jakamista tyontekijoiden keskuudessa.
Keritiddn henkiloston ehdotuksia parannuksista sddnnollisesti:

Tarjotaan lisdkoulutusta tydergonomiasta ja tyOturvallisuudesta kaikille tyontekijoille, jotta

viltetddn tyoperdisid vammoja ja onnettomuuksia.
Resurssien riittdvyys ja tyovélineiden laatu:

Luodaan selkeét prosessit ja kanavat resurssien ja tyovélineiden korjaamiseksi ja pdivitti-

miseksi vastaamaan tyontekijoiden tarpeita.
Jérjestelmien tarkoituksenmukaisuus ja helppokéyttoisyys:

Jarjestetddn koulutustilaisuuksia, joissa késitellddn jarjestelmien kéayttod ja hyOodyntdmisti

tyOssa.

Kehitetddn helppokayttoisid oppaita ja ohjeita jarjestelmien kayttoon, jotka ovat helposti saata-

villa kaikille tyontekijoille.
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen sitoutuminen ja merkityksellisyys

Eri toimialoilla tyon arvostus voi vaihdella merkittivésti. Joillakin aloilla tyo saattaa olla hyvin
ndkymétontd ulkopuolisille, mikd voi johtaa tyon arvon aliarvioimiseen. Toisilla aloilla taas
tyontekijdt saattavat kokea saavansa paljon negatiivista palautetta asiakkailtaan, miké voi hei-

kentdd tyon arvostusta ja merkityksellisyyden tunnetta.

On tarkedd tunnistaa ndma erityispiirteet eri toimialoilla ja pyrkid korostamaan tyon merkityk-
sellisyyttd ja arvostusta kaikilla aloilla. Tdmai voi tapahtua esimerkiksi tarjoamalla tyonteki-
joille mahdollisuuksia ndhdéd tyonsa vaikutukset asiakkaisiin tai yhteiskuntaan laajemmin. Li-
séksi avoin ja rakentava palaute tydsuorituksesta voi auttaa tyontekijoitd ymmartdméaédn tyonsa

merkityksen ja arvon paremmin.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



72

Merkityksellisyyden korostaminen:

Jarjestetddn tapahtumia tai tyOpajoja, joissa keskustellaan organisaation roolista ja merkityk-
sestd sekd siitd, miten jokaisen tyGpanos vaikuttaa organisaation tavoitteisiin ja laajemmin yh-

teisoon.

Luodaan selked viestintéstrategia, joka korostaa organisaation arvoja ja tavoitteita sekd niiden
yhteyttd tyontekijoiden paivittdiseen tyohon. Mahdolliset eri ammattien esittelyt seki lehtiar-

tikkelit organisaation julkaisuissa tekevit tyon nikyvéksi ja sitd kautta lisdd arvostusta.

Noudattamalla avointa ja oikeudenmukaista palkkauksen politiikkaa voidaan merkittdvisti pa-
rantaa tyontekijoiden kokemusta omasta palkkauksestaan. Kun tyontekijat kokevat, etti palkat
madrdytyvit avoimesti ja tasapuolisesti, heidin tyytyviisyytensd omaan palkkaansa yleensa li-
sddantyy. Lisdksi henkilokohtaisen suorituksen palkitseminen ndkyvésti ja oikeudenmukaisesti

voi lisdtd motivaatiota suoriutua paremmin jatkossakin.
Kehittimisehdotukset osa-alueeseen palkat ja edut

Vaikka kuntasektorin palkkaus on hyvin rajattua, niin olisi hyodyllistd panostaa muihin tyon-
tekijoiden arvostamiin asioithin. Tdma voi sisdltdd esimerkiksi ei-rahanarvoisia etuja, kuten
joustavia tydaikoja, etdtydmahdollisuuksia, terveydenhuoltopalveluita tai tydhyvinvointiohjel-
mia. Ndiden tarjoaminen voi parantaa kokonaisvaltaista tyOtyytyviisyyttd ja sitoutuneisuutta

organisaatioon, vaikka palkkaus ei olisikaan muutettavissa.
Ei-rahalliset palkitsemismuodot:

Koska palkkaukseen on rajoituksia kuntasektorilla, kannattaa kiinnittdd huomiota ei-rahallisiin
palkitsemismuotoihin. Esimerkiksi tarjota tyontekijoilleen koulutus- ja kehitysmahdollisuuk-
sia, joustavia tyOaikoja tai etdtydmahdollisuuksia, terveydenhuoltopalveluita, ty6hyvinvoin-

tiohjelmia jne. Tdmi voi auttaa parantamaan tyontekijéiden kokonaisvaltaista tyytyvaisyytta.
Palkitsemisjérjestelmén ldpindkyvyys:

Varmistetaan, ettd palkkausjirjestelma ja sen perusteet ovat selkeit ja 1dpinédkyvit kaikille tyon-
tekijoille. Tdma auttaa vihentimdidn mahdollista epdoikeudenmukaisuuden tunnetta ja lisdd

luottamusta organisaation toimintaan.
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Henkilokohtainen arviointi ja palaute:

Jéarjestetddn sddnnollisid arviointikeskusteluja tyontekijoiden kanssa, joissa kisitellddn heiddn
suoriutumistaan, kehittymistarpeitaan ja palkkaukseen liittyvid odotuksiaan. Henkilokohtainen
palaute ja keskustelut voivat lisdtd tyontekijoiden sitoutumista ja auttaa tunnistamaan mahdol-

lisia parannuskohteita.
Kilpailukykyisen palkkauksen korostaminen:

Vaikka palkkaus saattaa olla rajoitettua, on silti tdrked4 korostaa organisaation sitoutumista tar-
jota kilpailukykyinen palkkataso, joka on oikeudenmukainen ja vastaa tyontekijoiden panosta
ja vastuuta. Tamé voi siséltdd avoimen viestinnén palkkauksen kehityksestd ja mahdollisuuk-

sista ansaita lisdpalkkioita suoritukseen perustuen.
Koulutus ja valmennus:

Tarjotaan esihenkildille ja muulle johdolle koulutusta ja valmennusta palkkausasioiden hallin-
nassa ja kommunikaatiossa. Hyvin johdetut keskustelut ja avoin tiedonvilitys voivat auttaa

vahvistamaan tyontekijoiden luottamusta ja sitoutumista organisaatioon.

9.2 Jatkosuunnitelma tyontekijakokemuksen mittaamiseksi ja kehitta-

miseksi

Joensuun kaupungin henkilostoéraportin (2023a) mukaan on toteutettu jo monia toimenpiteita,
joilla on vaikutuksia tyontekijikokemukseen. Raportissa mainitaan muun muassa rekrytoinnin,
osaamisen kehittdmisen ja palkitsemisen toimenpiteitd. Liséksi raportissa on kirjattu panostuk-
sia mentorointiin ja johtajien koulutukseen. Kuitenkin herdd kysymys, ovatko ndmé toimenpi-
teet 1dht6isin henkilOoston tarpeista vai tydnantajan omasta kehittdmishalusta. Onko henkilos-
tolle riittdvésti tuotu esille ndiden toimenpiteiden merkitys kokonaisuuden kannalta ja onko
niistd kerrottu ymmarrettivisti? Mikd on toimenpiteiden tavoite ja miksi niitd tehddidn? Na-
kyyko panostus henkildstolle? Haastetta lisdd se, ettd organisaatiossa on monenlaisia tarpeita ja

tekij6itd, mika vaikuttaa sithen, miten eri tyopaikoilla tyontekijakokemus koetaan.

Vuosittaisessa Joensuun kaupungin tyotyytyvaisyyskyselyssd kysytddn monia asioita, jotka
vaikuttavat tyontekijikokemukseen. Tutkimuksellisen kehittimishankkeemme perustella nédyt-
tdd siltd, ettd jatkossa ei ole tarkoituksenmukaista jirjestdd erillistd kyselyd molemmista ai-

heista. Sen sijaan tyontekijakokemuksen mittaaminen ja kehittdminen tulisi integroida osaksi

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



74

tyOtyytyviisyyskyselya. Tyontekijadkokemuksen mittaaminen ja kehittiminen on laaja ja pitka-
janteinen prosessi. Opinndytetydmme tietoperustaan sekd kerddmamme aineiston perusteella

ehdotamme tilaajalle seuraavaa (taulukko 5).

Selvisti kyselyjen runsas madrd saattaa aiheuttaa kyselydhkyé ja vasymysté vastaajissa. Yksi
vaihtoehto voisi olla sulauttaa ty6hyvinvointikysely osaksi laajempaa tyontekijakokemuksen
kyselykokonaisuutta, joka jérjestettdisiin kerran vuodessa. Tdma auttaisi yllépitdiméaan vastaa-
jien mielenkiintoa ja varmistamaan, ettd kyselyihin vastataan laadukkaasti. Samalla on tarkeda

harkita kevyempid kyselyita arkisissa hetkissd, joihin halutaan vaikuttaa.

Kyselyiden laajuutta tulisi tarkastella osa-alueittain. Jotkin osa-alueet saattavat vaatia syvélli-
sempdd tarkastelua ja laajempia kyselyitd, kun taas toiset voisivat hyotyd kevyemmisti ldahes-
tymistavoista. On olennaista tunnistaa, mitkd osa-alueet vaativat laajempaa kyselyd ja mitka

kevyempai ldhestymistapaa.

Johto on avainasemassa organisaatiokulttuurin muokkaamisessa ja tyontekijakokemuksen pa-
rantamisessa. Tdma vaatii suunnitelmallisuutta ja johdon koulutusta organisaatiokulttuurin ke-
hittdmisessd. Suorien linkkien tarjoaminen kohderyhmille ilman vilikdsid auttaa varmistamaan

kyselyiden tehokkaan jakelun ja sitouttaa esihenkil6t kyselyiden merkitykseen.

On tirkedd edistdd vuorovaikutteisuutta kyselyprosessissa ja kuulla henkilostéa kehitysehdo-
tuksissa. Tyontekijoiden osallistaminen kehittdmistoimiin voi lisdtd heidén sitoutumistaan ja
parantaa tyontekijikokemusta. Kyselyissd tulisi kysya ainoastaan sellaisia asioita, joille on
mahdollisuus ja aikomus tehdi jotain. Viestinnédn keinoin tulisi selventdd henkilostolle, miksi

muutoksia tehdddn ja miten ne perustuvat kyselyn tuloksiin.

Kaikista kehittdmistoimista tulisi laatia konkreettinen suunnitelma, joka maiirittelee vastuut,
aikataulut ja seurantamenetelmat. Tdmi auttaa varmistamaan, ettd muutokset toteutuvat suun-

nitellusti ja ettd niitd seurataan ja arvioidaan asianmukaisesti.
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Taulukko 5: Jatkosuunnitelma tyontekijakokemuksen mittaamiseksi sekd kehittdmiseksi.

Integroitu tyotyytyvaisyys- ja tyontekijakokemuskysely:

Tyotyytyvéisyys- ja tyontekijadkokemuskyselyt yhdistettdisiin yhdeksi kattavaksi kyselyksi,
joka toteutetaan vuosittain. Nidin viltetddn paéllekkaistd tiedonkeruuta ja varmistetaan, etti

kaikki oleelliset asiat ovat mukana.

Valitaan keskeiset kehityskohteet:

Valitaan 2-3 keskeistd osa-aluetta, joita kehitetddn suunnitelmallisesti. Toiset osa-alueet vaa-

tivat laajempaa kysely4 ja toiset kevyempéd ldhestymista.

Néma valitaan joko henkildston tarpeiden tai strategisten tavoitteiden perusteella. Esimerkiksi,
jos tyontekijikyselyt osoittavat puutteita johtamiskulttuurissa, niin painotetaan niiden osa-alu-

eiden kehittdmistai.

Systemaattinen mittaaminen:

Valittujen kehityskohteiden edistymisen mittaaminen systemaattisesti vahintddn 2—3 vuoden

ajan. Néin varmistetaan pitkdjinteinen ja johdonmukainen kehitys.

Kuukausittaiset pulssikyselyt:

Lisidksi olisi hyvi toteuttaa kuukausittain pienid pulssikyselyitd esimerkiksi MyDayn kautta tai

sahkoisen kyselylinkin kautta, henkildstjohtajan kirjeen liitteend.

Kyselyssé keskitytddn vain yhteen tai kahteen nopeaan kysymykseen, joihin vastataan emojilla
tai kylld/ei vastauksin. Tdma antaa jatkuvan palautteen tilanteesta. Esimerkkind maaliskuun ky-

symys: Olen saanut palautetta tyOstdni kylld/ei.

Osallistavat toimenpiteet:

Osallistavia tyOpajojen ja muita tapahtumien jarjestiminen, joissa henkil9std voi osallistua pda-

toksentekoon ja ideointiin.

Suosittelemme hyodyntdméén osallistavia menetelmid, jotka rohkaisevat henkilostod osallistu-
maan ja jakamaan omia ajatuksiaan ja ideoitaan. Esimerkiksi kevdisin ja syksyisin tyon kehit-

tdmispajat teemoittain ja ilmoittautuminen koulutuskalenterin kautta.
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Viestinti ja palaute:

Selked ja avoin viestintd henkildstolle kehittdmistoimenpiteistd ja niiden tavoitteista.

Seuranta ja raportointi:

Raportoi sddnnoéllisesti organisaation johdolle ja henkildstolle kehitystoimenpiteiden edistymi-
sestd ja saavutetuista tuloksista. Pulssikyselyn kuukausittaisten tuloksien esille tuominen esi-
merkiksi Jokinpostissa. Tulosten esitys esimerkiksi hymynaamoin ”Néin meilld annettiin pa-

lautetta tyopaikoilla maaliskuussa”.

Niiden kehittimisehdotusten ja mittaamisen avulla Joensuun kaupunki voi parantaa tyonteki-
jdkokemusta systemaattisesti ja varmistaa, ettd toimenpiteet perustuvat sekéd organisaation tar-

peisiin ettd tyontekijoiden odotuksiin.
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10 POHDINTA

Opinndytetyon aihe oli meille erittdin mielenkiintoinen ja se vaikutti tyon tekemiseen suuresti.
Saimme valita itse kahdelta toimialalta kohderyhmin ja tdssa valinnassa osittain onnistuimme
ja osittain kohtasimme haasteita. Alun perin ajattelimme, ettid koulutuspalveluiden henkildstd
olisi helpoin kohderyhmé sdhkdisen kyselyn toteuttamiseen, mutta prosessin edetessd huoma-
simme, ettd kyseiselle ryhmille tehddan usein kyselyitd, mika saattoi vaikuttaa vastaajien vi-
héiseen aktiivisuuteen. Toisaalta kiinteistonhoitajien osalta meilld oli sisdpiirin tietoa siitd, ettd

he ovat erittdin aktiivinen ja innostunut tyoyhteiso.

Vaikka haastattelut olivat onnistuneita ja kiinteistonhoitajien ty0yhteiso piti niistd, niiden vaa-
tima ajankéytto suhteessa vastaajien madrdin herattdd kysymyksid. Olisiko voitu harkita kyse-
lyn toteuttamista ilman haastatteluita tai tarkastella niiden méérdd suhteessa vastaajien maa-
rdén. Todellisuudessa koko henkilostolle ei haastatteluja pystyté toteuttamaan, mutta oppimisen

ja kokemuksen kannalta koemme ndmaé olleen meille tarpeellisia.

Yksi kyselypohja yhdelld lisdtaustamuuttujalla olisi voinut helpottaa tulosten analysointia,
mutta emme huomanneet titd seikkaa kyselyn testausvaiheessa. Analysointi tdstd huolimatta
onnistui, mutta vaati huomattavasti enemman tyotd. Kyselyn saavutettavuuden tarkempi selvit-
tdminen olisi voinut auttaa varmistamaan, ettd se tavoittaa koko kohderyhméan. Webropol-ky-
selyn linkin kulkeminen monen vilikdden kautta voi olla este vastaajien méérin kasvattami-
selle. Todellisuudessa emme ole varmoja, saavuttiko kysely toivotun kohderyhmin kokonaan,

miké voi vaikuttaa tulosten tulkintaan.

Kyselyn ajankohta ja kohderyhméan valintaan liittyvét sopeutussuunnitelmat koulutuspalve-
luissa vaikuttivat vastauksiin, mika tulisi ottaa huomioon tulosten tulkinnassa. Suunnitteluvai-
heessa meilld ei ollut tietoa asiasta. Vastaajien midrd muistutteluista huolimatta oli vihdinen ja

siltd osin olimme pettyneita.

Paritydskentelyn etuja oli ulkopuolisen ndakdkulman tuominen, joka oli hyviksi koettu, varsin-
kin toisen ollessa péddluottamusmiehen asemassa organisaation sisdltd. Suurempia ristiriitoja
asemasta ei omasta mielestimme noussut esille opinnédytetyotd tehdessd. Paritydssd onnis-
tuimme hienosti pitkéstd vdlimatkasta huolimatta. Heti alussa teimme tarkan suunnitelman ja
aikataulutuksen opinndytetydn prosessille, jota molemmat noudattivat sovitusti. My0s henki-

nen tuki oli koko tydn ajan erittdin positiivista ja saimme tuettua toisiamme, kun toisella oli
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ajatukset hukassa. Molempien erilaiset vahvuusalueet tukivat tyon edistymistd huumoria unoh-

tamatta.

Nopea aikataulu tyopajan jéarjestimiseksi ja muut henkiloston ajankohtaiset kiireet vaikuttivat
osaltaan osallistujien maéraéan. Jatkossa olisi syytd harkita aikataulujen suunnittelua niin, ettd
se mahdollistaa mahdollisimman monen osallistumisen. Mielestimme tiedottamisessa onnis-

tuimme hyvin niin kyselyn, haastattelujen kuin typajan osalta.

Tilaajalle saimme toteutettua heidén toiveidensa mukaisen opinnédytetyon. Heidén toiveenaan
oli saada selville, kuinka tulisi jatkossa mitata tyontekijikokemusta ja kehittéd sitd. Mittaami-
sen osalta varmasti olemme samaa mieltd. Tietoperustaa kerdtessd huomasimme, miten laajasta
kokonaisuudesta on kyse. Tyontekijakokemuksen kehittdminen ei ole nopeaa eikd yksiselit-

teistd toimintaa vaan vaatii vuosien pitkdkestoista kehittamista.

Tilaajan aktiivinen panostus kehittimistydpajan esille nostamiin toimenpiteisiin ja niiden kéy-
tdntdon vieminen on erinomainen osoitus siitd, ettd pajatydskentelymme ja tutkimuksellinen
kehittamistydmme ovat tuottaneet konkreettista hydtyé tilaajalle. Opinndytetyon kohderyhmén
osalta saimme paljon uusia ideoita ja ndkdkulmia, ja toivomme nididen jddvin eliméédn Joen-
suun kaupungin organisaatioon. On ilo ndhdai, ettd yhteistydmme on jo nyt tuottanut positiivisia
tuloksia ja ettd tilaaja on valmis hyodyntdmaén esiin nousseita ideoita ja ratkaisuja kdytannon

toiminnassaan.

Opinnéytetyossdmme halusimme hy6dyntia tekodlyd monipuolisesti, ja kiytimme ChatGPT:ta
eri vaiheissa tyoprosessia. Se avusti meitd muun muassa otsikoinnissa, tekstin tarkastuksessa,
jasentelyssd sekd kyselyjen ja haastattelujen tulosten analysoinnissa. Lisdksi ChatGPT oli ar-
vokas kumppani kehitysehdotusten harkinnassa ja ideointiprosessissa. Tekoédlyn avulla avautui
uusia ndkokulmia ja ehdotuksia, jotka tarjosivat arvokasta tukea monimutkaisten tehtivien rat-

kaisussa opinndytetyon eri vaiheissa.

Opinndytetyon merkitys Joensuun kaupungille oli olennainen, silla se tarjosi kattavasti tietoa ja
syvillistd ymmarrystd tyontekijikokemuksen nykytilasta ja mahdollisuuksista kehittdd sitd
eteenpdin. Tutkimuksellisen kehittdmishankkeen avulla kaupunki pystyi hahmottamaan tyon-
tekijoiden tarpeet ja odotukset entistd selkeammin seké tunnistamaan alueet, joilla parannuksia
voidaan tehdd. Tama4 tieto on keskeistd, kun pyritdin luomaan kannustava ja motivoiva tydym-

paristd, joka tukee tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista.
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Lisédksi opinnédytety0 antoi Joensuun kaupungille kdytdnnon suosituksia ja toimenpide-ehdo-
tuksia tyontekijadkokemuksen mittaamiseksi ja kehittdmiseksi. Ndiden ehdotusten avulla kau-
punki voi suunnitella ja toteuttaa konkreettisia toimia, jotka parantavat tyontekijoiden tydolo-
suhteita ja -kokemuksia. Tdma puolestaan voi johtaa paitsi tyotyytyvéisyyden ja -motivaation

kasvuun my0s tyon laadun ja tehokkuuden paranemiseen.

Kokonaisuudessaan opinndytetyo toi lisdarvoa Joensuun kaupungille, silld se tarjosi paitsi tie-
toa ja ymmarrystd myos kdytdnnon tyokaluja ja suosituksia tyontekijadkokemuksen paranta-
miseksi. Tdma auttaa kaupunkia luomaan entistd houkuttelevamman ja kilpailukykyisemmén

tyOympaériston, joka tukee organisaation menestysti ja kehitysté pitkélld aikavélilla.

Ty0Oyhteisonkehittdjille tistd opinndytetyostd voi olla useita hyotyjd. Opinndytetyd tarjoaa ar-
vokasta tietoa ja ymmarrysti tyontekijadkokemuksen mittaamisesta ja kehittdmisestd kuntaor-
ganisaatiossa. TAma auttaa tyOyhteisonkehittidjadd hahmottamaan, miten tyontekijat kokevat or-

ganisaation toiminnan ja mitké tekijit vaikuttavat heidén tyotyytyvéisyyteensa.

Opinnidytety0 tarjoaa konkreettisia tyokaluja ja menetelmid tyontekijidkokemuksen mittaami-
seen ja kehittdmiseen. Néitéd tyokaluja voidaan soveltaa suoraan tydyhteisonkehittdjan omassa
tyossd. Opinndytetyon tulokset ja suositukset tarjoavat pohjan kehitystoimenpiteille. Tydyh-
teisOnkehittdjd voi hyodyntid niitd suosituksia suunnitellessaan ja toteuttaessaan toimenpiteita,
jotka parantavat tyontekijikokemusta ja tyotyytyvaisyyttd. Opinndytety6 antaa mahdollisuuden

syventdd osaamista ja ammatillista identiteettid talld alueella.
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Liite 1.

HUMAK

Joensuun kaupunki: Tyontekijakokemuskysely 2024

() Pakolliset kysyrmykset merkitty t3hdells (%)

Tervetuloa osallistumaan webropol-kyselyyn, joka littyy Joensuun kaupungin tyértekijakokemuksen
mittaamiseen ja kehittdmiseen. Kyselyn tarkoituksena on selvittdsd, miten tybntekijit kokevat
tydymparistines, johtamisensa, palkitsemisensa ja uramahdollisuwtensa.

Kysely on oza Humanistisen ammattikerkeakoulun cpinndytetyiti, jonka tekijit avat
yhieisbpedagogiopiskelijat (AMK) Tiitu lhamzki ja Kati Pussinen, suuntauksena tydyhteisdjen
kehittdminen.

Kysely on anonyymi, eika siind kysytd henkilétietoja. Kyselyyn saz vastata tydajalla. Vastauksia

kisitell8n luottamuksellisesti ja niitd hyédynnetidn vain opinndytetydn ja Joensuun kauwpungin
tyérmekijgkokemuksen kehittdmizen tarkoituksiin.

Kyselyyn vastaamisesn menee noin 10-15 minuuttia. Kysely on avoinna 19.2.2024 asti.
Kiitos etukdteen osallistumisestasi ja arvokkaastz palauttesstasi!

Taustatiedot *

[ Tyantekis
() Esihenkila

Koulutustausta *

() ammatillinen koulutus
O Ammattikorkeakoulu
() Yliopisto

() Muu koulutus

Kuinka kauan olet tyGskennellyt Joensuun kaupungilla? *

O 0-2 vuotta
() 2-4 vuctia
O 4-10 vuotta
() ¥1i 10 vuotta

Seuraava

20% Valmix
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Joensuun kaupunki: Tyontekijakokemuskysely 2024

@ Pakollizet kysymykset merkitty tdhdella (*)

Rekrytointi, perehdytys ja osaamisen kehittdminen *

Rekrytointipresessini oli sujuva
Saamani perehdytys oli riittdva

Organisaation arvot on tuctu esille
selkedsti jo perehdyksessi

Organisaationi tarjoaa riittdvasti
mahdollisuuksia osaamiseni
kehitdmizesn

Tybyhteisd *

Ty&yhteisdesdni on positivinen
tydilmapiiri

O=zamistani arvostetaan
Organisaztioni edistds taza-arvoa
Organisaationi tukee menimuctoisuutta
Minulla om hyvit suhteet tySkavereihini

Koen, et1d virheistd voi kertoa
avoimesti

| Edellinen |

Seurazva |

Taysin

eri Jokzeenkin
mieltd erimigli

O
@]

O

Taysin

eri Jokseenkin
migltsd eri miela

O

O OCO0OO0

4Fie Valmis

@]

O
o
3

O

O 0000

Ei samaa
gika eri
miglts

Q
O

O

Ei samaa
aiks eri
mieltd

O

O OCO0O0

Jokzeenkin
samaa mielta

O
O

O

Jokseenkin
samaa mielta

O

C O0C0O0

Taysin
samaa
mighd

O
O

O

Taysin
samaa
mield

O

C O0C0O0
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Joensuun kaupunki: Tydontekijakokemuskysely 2024

() Pakoliset kysymykset merkitty tShdelid (%)

Johtarminen *

Luctan |&hiesihenkil&dni
Luctan ylempiin johtoon

Koen, ettd minua ja tybpanostani
aryostetaan

Minut ctetaan huomioon

paitéksentecsaa

Lahiegihenkilé johtaa ja organisei
toimintaammie tehokkaasti

Esihenkila tukee kehitysténi

Esihenkilat ovat aktiivisesti |dana
arjessa

Johto ottza vastaan uusia idecita

Viestintd ja palaute *

Organisaatioesamme on avoin
palautekulttuuri

Organisaatiossani viestitadn rittdvasti
ja oikea-aikaizesti tarkeiztd
muutcksista ja pastoksista

Saan riittévdsti palautetta tekemastani
tybatd

Viestintdkanavamme ovat selkedt ja
tarkoituksenmukaizet

Loydan helposti tydssani tarviteernat
tiedot

| Edellinen Seuraava

Taysin

&ri Jokseenkin
mield eri mishtd

o000 O 000

Taysin

&fi Jekseenkin
mield eri mislta

O

c O O O

B0%% Valmiz

o0 oo O O 00

O

O O O O

Ei zamaa
ek eri
mieltd

o000 O 000

Ei zamaa
eikd ari
mieltd

O

c O O O

Jokseenkin
samaa mieli

o 0 00 O O 00

Jokseankin
zamaa miehi

O

o o O O

A 00

Taysin
samas
mieltsd

0 OO0 O C 00

Taysin
Samas
mieltd

O

o O O O
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Joensuun kaupunki: Tyontekijakokemuskysely 2024

() Pakoliset kysymykset merkitty tShoelld (%)

Tydhyvinvointi *

Organizaatiossani tuetaan tydn ja
vapaz-ajan yhieensovittamista
Pyatyn hyodymamaé&an joustavia
wydaikamalleja tai
etaydmahdollisuuksia

Vaoin olla téissE oma itzeni
Organisaationi tukee henkistd
hyvinvaintiani

Organizzationi tukee fyysistd

hyvinvointiani

Organisaaticssani tarjotaan resursseja
streasinhallintaan ja tyduupumuksen
ennaltaehkiisyyn

TySympéristd ja turvallisuus *

Olen tyytyvdinen tySymparistdiéni

Organisaatiossani on kiinnitetty
riittdvésti huomiota tySturvallisuuteen

Organizaationi tarjoaa rittévat resuresit
tydn suorittamiseen

Tyavalineeni ovat sellaizet, ettd pystyn
tekem&dn tyoni hyvin

Tydssgni kiytettavat jirfjestelmat ovat
tarkoituksenmukaizsia ja helposti
kytettivid

| Edellinen Seuraava

Taysin

efi Jokseenkin
mield eri mielta

O

o
O
O
o
o

Taysin

i Jokzeenkin
miehd eri mieltd

@]

o O O O

A0S Valmiz

o

o O O O

O

O

o O O O

Ei zamaa
eikd ari
mieltd

O

O O 0O O

Ei zamaa
eikd eri
mieltd

O

o O O O

Jokseankin
zamaa mieltd

O

o O O O

O

Jokseenkin
zamaa mieltd

O

o O O O

Taysin
famas
mieltd

o

o O O O

O

Taysin
EEMas
migltd

O

o O O O
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Joensuun kaupunki: Tydntekijdkokemuskysely 2024

{D Pakolliset kysymyksst meritty tdhdella (¥

Sitoutuminen ja merkityksellisyys *

Taysin
eri Jokse=enkin
mieltd eri mielta
Minulla on mahdollizuus vaikuttaa O o)

omaan tydnkuvaani

Tyini tarjoaa minulle rittdvisti
haasteita ja mahdollisuuksia kehittya

Ty&ni on motivoivaa ja merkitykaellistd

Suosittelisin organisaatiotani yatdvilleni
tai muille ammattilzizille

Olen tyytyvainen tySnantajzani

0 © O O
OO0 O O O

Tunnen ylpeyttd tydstani

Palkka ja edut *
Tays=in
eri Jokseenkin
mieltd eri mizha
Olen tyytyvainen organisaation
tarjoamiin etuihin O O
Olen tyytyvainen palkkaukseeni ] i
Palkkaukseni on kilpailukykyinen
werratiuna vastaaviin tehtviin muilla ) i
aloilla
| Edellinen ” Seurazva |
EF% Valmis

Ei samaa
eika eri
mielti

o

OO0 © O

Ei samaa
gika eri
mieltd

O
O

O

Jokseenkin
samaa mielta

o

0 O O O

Jokseenkin
samaa mieltd

O
O

O

Taysin
samaa
miela

O

O O O O

T&ysin
zamaa
mield

O
O

O
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Joensuun kaupunki: Tydntekijakokemuskysely 2024

@ Pakollizet kysymyksat merkitty tdhdella (*)

Aseta kyselyn teemat t8rkeysjarjestykseen *

Rekrytoint, perehdytys ja osaamizen kehittdminen | Valitse - |
Tydyhteisd | Valitse |
Johtaminen | Valitse |
Wisstimé ja palaute | Velitse - |
Ty&hyvirnainti | Valitse |
Ty&ymparistd ja turvallisuus | Velitse |
Sitouturninen ja merkityksellizyys | Valitse |
Palkka ja edut | Velitse |

Oletko harkinnut tySpaikan vaihtoa viimeisen vuoden alkana? *

() kyllz
() Ei

| Edellinen

| Seuraava

Bt Varlmiz
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Joensuun kaupunki: Tyontekijakokemuskysely 2024

@ Pakollizet kysymyksst merkitty tdhdella (*)

Mikali vastasit mySntévasti, voisitko ystévéllisesti avata p&dasiallisen syyn, joka
sai sinut harkitsemaan tySpaikan vaihtoa?

Mikali vastasit kieltdvasti, voisitko ystavallisesti avata, miké on pitdnyt sinut
nykyisessd tydpaikassasi?

.
Haluan |&hettds vastaukset *
[] kyllz
| Edellinen ” | Ehetd |
100°%s Valmis
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Liite 2.

Hei,

Olemme toteuttamassa Webropol- kyselya koulujen rehtoreille, opettajille seka koulunkayn-
ninohjaajille, joka koskee Joensuun kaupungin tydntekijakokemuksen mittaamista ja kehitta-
mistd. Kysely on osa Humanistisen ammattikorkeakoulun opinnaytety6ta, jonka tekijat ovat
yhteisopedagogiopiskelijat (AMK), Tiitu lhamaki ja Kati Pussinen, suuntauksena tyoyhteisdjen
kehittaminen.

Kysely on tarkes, silla sen avulla voimme saada tietoa siitd, miten tyontekijat kokevat tyonsa
ja tyopaikkansa, ja mita organisaatiossa tulisi ldhted kehittamaan. Kyselyyn vastaaminen on
vapaaehtoista, mutta toivomme, ettda mahdollisimman moni osallistuisi siihen. Kysely on ano-
nyymi, eika siina kysyta henkilotietoja. Kyselyyn saa vastata tyOajalla. Vastauksia kasitellaan
luottamuksellisesti ja niitd hydodynnetaan vain opinndytetydn ja Joensuun kaupungin tyonte-
kijakokemuksen kehittamisen tarkoituksiin.

Kyselyyn vastaamiseen menee noin 15 minuuttia. Kysely on avoinna 1.-19.2.2024 linkki kyse-
lyyn toimitetaan kohderyhmalle sahkdpostitse.
Lisatietoja voi kysya kati.pussinen@joensuu.fi.

Ystavallisin terveisin,

Tiitu Ihamaki ja Kati Pussinen

HUMAK - Humanistinen ammattikorkeakoulu
Yhteisopedagogi (AMK), tyoyhteisdjen kehittaminen
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Liite 3.

Kiinteistonhoitajien
haastattelut!

Torstaina 15.2. klo 13-15
ja
Perjantaina 16.2. klo 8.30-11

Kiinteistonhoitajien taukotilassa

Tule vastaamaan tyotasi koskevaan kyselyyn.
KAHVITARJOILU!
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Liite 4.

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Mittaamisen voima — Tyontekijakokemuksen kehittaminen Joensuun kaupungin tyoyhtei-
sOssa.

Olet saanut kutsun osallistua kyselyyn, joka keskittyy Joensuun kaupungin tyéntekijakoke-
muksen mittaamiseen ja kehittamiseen. Tama kysely on osa Humanistisen ammattikorkea-
koulun opinndytetyots, ja sen laatijat ovat yhteisdpedagogiopiskelijat (AMK), Tiitu lhamaki ja
Kati Pussinen, joilla on suuntautumisenaan tydyhteisdjen kehittaminen.

Kysely on avainasemassa, silla sen avulla voimme saada arvokasta tietoa siitd, miten tyonte-
kijat kokevat tyonsa ja tyopaikkansa, ja mita organisaatiossa voitaisiin kehittaa. Osallistumi-
nen on vapaaehtoista, mutta toivomme mahdollisimman kattavaa osallistumista. Kysely on

anonyymi, eika se sisalla henkil6tietoja. Arvioitu vastaamisaika on noin 15 minuuttia, ja voit
vastata siihen tydajalla.

Vastauksiasi kasitellaan luottamuksellisesti, ja niita hyddynnetdadn ainoastaan opinndytetyon
ja Joensuun kaupungin tyontekijakokemuksen kehittamisen tarkoituksiin. Tutkimuksen tu-
lokset esitellddn toukokuun alussa kohderyhmalle, ja opinndytetyo julkaistaan avoimesti
Theseus-tietokannassa.

Jos sinulla on kysymyksia tai haluat lisdtietoja tutkimuksesta, ole hyva ja ota yhteytta tutki-
muksen suorittajiin tai opinnaytetyon ohjaajaan.

Kiitos jo etukateen osallistumisestasi!
Yhteystiedot
Tutkimuksen suorittajat:

Nimi: Kati Pussinen
Sahkoposti: kati.pussinen@joensuu.fi

Nimi: Tiitu Ihamaki
Sahkoposti: tiitu.ihamaki@humak.fi

Opinnaytetyon ohjaaja:

Titteli: Lehtori

Nimi: Sikke Leinikki

Humanistinen ammattikorkeakoulu / Helsingin kampus
Puh. 0400 349 365

Sahkoposti: sikke.leinikki@humak.fi

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU
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Liite 5.

Tervehdys,

osallistuitko helmikuussa toteutettuun kyselyyn, joka koski tyontekijakokemusta? Kysely oli
osa Joensuun kaupungin tilaamaa opinndytetyotd, jonka tavoitteena on mitata ja kehittdd tyon-
tekijdkokemusta kaupungin organisaatiossa.

Nyt olisi mahdollisuus paisté osallistumaan aiemmin toteutetun kyselyn pohjalta toteutettavaan
tyOpajaan, joka pidetddn keskiviikkona 3.4.2024 klo 12—15 hallintotalon kokousmaailmassa.
Tydpajan tarkoituksena on kdyda ldpi toteutetun kyselyn tuloksia ja yhdessd pohtia, miten
voimme ndiden tulosten pohjalta kehittdéd toimintaamme ja parantaa tyontekijdkokemusta enti-
sestaan.

Haluamme varmistaa, etti tyGpajassa on edustus jokaisesta ammattiryhmisté, jotta saamme ko-
konaisvaltaisen ja kattavan ndkemyksen kehittdmistarpeista ja toimenpiteista.

(Etsimme rehtoria, opettajaa, koulunkdynninohjaajaa, kiinteistonhoitajaa, kiinteistonhoidon ja
tyonjohtajaa)

Ilmoittaudu mukaan viimeistddan 24.3.2024 mennessd ldhettimélld sdhkdpostia osoitteeseen
kati.pussinen@joensuu.fi. Kerro viestissdsi halukkuutesi osallistua tyopajaan sekd missé ty0s-
kentelet ja mikd on toimenkuvasi. Saat vastausviestilld vahvistuksen osallistumisestasi ja tar-
kemmat ohjeet saapumiseen hallintotalolle. Kahvitarjoilu!

Tyo6pajaan mahtuu vain rajallinen mééara osallistujia eri ammattiryhmisté, joten ilmoittauduthan
mahdollisimman pian varmistaaksesi paikkasi. Tydpajaan osallistuminen on tydaikaa, sovithan
esthenkildsi kanssa asiasta!

Kiitos jo etukdteen osallistumisestasi ja panoksestasi tyoyhteison kehittimiseen. Ndhddan tyo-
pajassa!

Ystavallisin terveisin,
Kati Pussinen ja Tiitu Thaméaki

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU
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Liite 6.

Hei!

Olet lampimasti tervetullut osallistumaan tydntekijakokemuksen kehittamistydpajaan,
joka jarjestetaan keskiviikkona 3.4.2024 klo 12-15. Arvostamme osallistumistasi ja odo-
tamme innolla yhteista tyoskentelya!

Tarkeita kdytannon ohjeita:
TyOpajassa kdaytamme Mentimeter-ohjelmaa, johon tarvitset puhelimen tai tietoko-
neen. Opastamme taman kaytossa.

Kokoonnumme Joensuun kaupungin hallintotalon kokousmaailmassa osoitteessa To-
rikatu 19 A 3. kerros kokoushuoneessa Holvi. Porraskaytavaan, hissiin ja kokoustilaan
paasee kello 11.30-15. koodilla 33836*. Sy6ta koodi lukijaan, jossa lukee “Jns kau-
punki” (rappukaytavan oven pielessa ja hississa on kaksi eri lukijaa).

Tarjoilua varten ilmoitathan erityisruokavaliot sahkdpostitse ennakkoon.

Mikali sinulla heraa kysymyksia tai tarvitset lisatietoja. Voit ottaa yhteytta minuun sah-
kopostitse osoitteeseen kati.pussinen@joensuu.fi tai puhelimitse numeroon 050380
2408.

Toivomme, ettd otat mukaasi myds positiivista, innostavaa ja avointa mielta.

Nahdaan pian!
Kati Pussinen ja Tiitu Ihamaki

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU
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Liite 7.

TYONTEKIJAKOKEMUKSEN KEHITTAMISTYOPAJA

Ajankohta: 3.4.2024 klo 12-15
Paikka: Hybridi / Kokoontuminen Joensuun kaupungin hallintotalon kokousmaailmassa osoit-

teessa Torikatu 19 A 3. kerros, kokoushuone Holvi. Tiitu osallistuu Teamsin vélityksella.

Kati toimii seremoniamestarina paikan pailld, mikd mahdollistaa luontevan kontaktin tydpa-
jaan osallistuvien kanssa. Tiitu puolestaan ohjeistaa Mentimeterin kdytdssé ja vastaa sen hal-

linnoinnista tydpajan ajan.

Jarjestelyt Tilojen varaus ja tarjoilujen jarjestelyt Kati

Alkusanat Jokaisen osallistujan esittdytyminen. 15 min

Ohjeistus Ohjeistetaan Mentimeterin kdyttoon ja varmiste- Tiitu 5 min
taan ettd jokainen saa sen toimimaan.

Virittdytyminen  [Virittdydytddn aiheeseen Mentimeterin alkukysy-| Kati 10 min
myksilla.

Tulokset Kaydaan lapi kyselyistd ja haastatteluista saadut Kati 20 min
tulokset.

Ryhmiin jako Jaetaan ryhmit ja annetaan ohjeistukset ryhmé- Kati 10 min
tehtdvadn.

Tauko Kahvitauko tarjoiluineen. Kati 10 min

Ryhmaityoskentely [Ryhmaét tydskentelevit ja kirjaavat vastauksiaan 30 min
Mentimeteriin.

Tulokset Palataan yhteiseen tilaan ja kidydéén lépi sekd Kati 20 min

keskustellaan Ryhmén 1 vastauksista. Vastauksia
voi vield lisidtd keskustelun pohjalta.

Tulokset Kéydaan lapi sekd keskustellaan Ryhmén 2 vas- Kati 20 min
tauksista. Vastauksia voi vield lisiatd keskustelun
pohjalta.

'Yhteenveto Vedetddn yhteen pdivén anti. Kerrotaan, kuinka Kati 10 min
tyopajaa hyddynnetiddn opinndytetydssdmme ja
kerrotaan jatkosta.

Palaute ja kiitokset |Pyydetddn vield palaute tyopajasta Mentimete-  [Kati/ Tiitu | 5 min
rilld ja kiitetdén iltapdivasta.
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Liite 8.

Ohjeet ryhmityoskentelyyn:

Ryhméjako ja tyoskentelytila:
Ennalta mééritellyt moniammatilliset ryhméit:
Ryhmai 1. -> Holvi kokoushuone

Ryhmi 2. -> Kokousaula

Tehtivananto:
1. Valitkaa ryhmésténne kirjuri.
2. Kirjatkaa Mentimeteriin asioita, joita tulisi tarkastella tai kehittda (aihealueet tar-
kentuvat kyselyn vastausten perusteella).
3. Miettik#d yhdessi erilaisia konkreettisia toimenpiteiti ja kirjatkaa ne ylos. (Alk#a

litkkaa miettiko esteitd niiden toteutumiselle.)

Aikaa on noin 30 minuuttia.
Aloittakaa tyoskentely kahvitarjoilun jilkeen. Voitte myos halutessanne aloittaa kahvittelun

yhteydessa.

Tyoskentely:
Ryhmiit aloittavat keskustelun ja ideoiden kirjaamisen omassa tilassaan. Kokoushuoneen tyds-

kentelyd seuraa/ohjeistaa Tiitu ja aulatilassa Kati

Esittely:

Ryhmit esittelevit kehittdmisideansa toisilleen.

Keskustelu ja tiydennykset:
Kaymme yhdessé keskustelua esille tulleista ideoista.

Kirjatkaa tdydennykset ja lisdideat Mentimeteriin.
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