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Opinnaytety6 tutkii Juvenes-Yhtiot Oy:n sisdistd tyonantajamielikuvaa. Yrityksen si-
séistd tyonantajamielikuvaa tutkitaan seka esimiehien etté tyontekijoiden nakdkulmasta.
Tarkoituksena selvittadd koko henkildston mielipide tyOpaikastaan ja tydnantajastaan. Tut-
kimuksen tavoitteena on selvittda, kokevatko esimiehet ja tyontekijét sisaisen tyonanta-
jamielikuvan samanlaisena vai onko heilla ndkemyseroja mielikuvasta.

Tutkimuksen aineisto kerattiin kvantitatiivisella eli maarallisella menetelméll&. Tarkas-
teltavan yrityksen henkilostolle toteutettiin sisdinen tydnantajamielikuva kysely. Yrityk-
sen esimiehet vastasivat sdhkdisesti kyselyyn ja tyontekijat vastasivat kyselyyn lomak-
keella. Molemmat kyselyt olivat siséalldltdéan samanlaiset.

Tyon teoriaosuus kasittelee aluksi tydnantajamielikuvaa kasitteend seké sen kehittamista
ja rakentamista. Teorian ydin kasittelee siséista tyonantajamielikuvaa ja siihen vaikutta-
via tekijoita. Yrityksen henkilostolla on iso vaikutus yrityksen maineeseen ja tyonantaja-
mielikuvan syntyyn. Koko henkildston tyytyvaisyys tyépaikkaansa ja tydnantajaansa vai-
kuttaa suuresti myonteiseen sisdiseen tydnantajamielikuvaan. Positiivinen sisdinen tyon-
antajamielikuva heijastuu ulkoiseen tyonantajamielikuvaan, joka parantaa yrityksesta
syntyvaa mielikuvaa ja yrityksen omaa mainetta.

Tutkimuksen tulokset kertovat, ettd yrityksen esimiehet kokevat sisdisen tyonantajamie-
likuvan parempana kuin yrityksen tyontekijét. Esimiehet olivat moneen asiaan tyytyvai-
sempia kuin tyontekijat. Tutkimusta ei voida kuitenkaan pitaa tyontekijoiden osalta kovin
luotettavana, koska tyontekijoiden vastausprosentti esimiehiin verrattuna oli pienempi.
Tyontekijoiden tulokset eivéat valttamaétta kerro koko totuutta tydntekijoiden mielipiteesta
tyopaikkaansa ja tyonantajaansa. Esimiehien vastausprosentin perusteella heidan mieli-
piteitd voidaan pitaa kuitenkin luotettavana.

Asiasanat: siséinen tyonantajamielikuva, yrityksen maine, tyytyvaisyys, esimiehet,
tyontekijat
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This thesis examines the internal employer image of Juvenes Corporation. The corpora-
tion’s internal employer image is examined by from both managers’ and employees’ point
of view. The purpose is to find out the opinions of the whole staff on their workplace and
employer. The aim of the research is to find out whether the supervisors and employees
feel the same for internal employer image or whether they have opinion differences about
this subject.

The material of the study was collected by quantitative method. An internal employer
image research was carried out among the corporation’s entire staff. The corporation’s
supervisors responded electronically to the questionnaire and the employees responded
to the questionnaire using the paper form. Both queries were similar in content.

The theory part of this thesis clarifies what an internal employer image is and how it
should be developed and built. The core of the theory deals with the inner employer image
and the factors influencing it. The corporation’s personnel have a great impact on the
corporation’s reputation and the formation of an internal employer image. Employee con-
tentment with their own workplace and with their employer is important. A positive in-
ternal image of the corporation is reflected in an external image, which improves the
image of the business and the company’s own reputation.

The results show that supervisors are more content than employees. They feel that the
internal employer image is better. However, the research can not be considered reliable
as the answer percentage of the employees was lower than the supervisors’ answer per-
centage. Employee results do not necessarily tell the whole truth about employees’ opi-
nions about their workplace and their employer. Based on the response rates of the super-
visors their opinions can be considered reliable.

Key words: internal employer image, company reputation, contentment, supervisors,
employees
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on sisainen tydnantajamielikuva ja siihen vaikuttavat asiat. Opin-
naytetyoni tarkoitus on tutkia Juvenes-Yhtiét Oy:n siséista tydnantajamielikuvaa. Lisaksi
tutkitaan ovatko esimiehet ja tyontekijat samaa mieltd tyonantajamielikuvasta, vai onko
mielipiteissa eroa. Tutkimuksen tavoitteena on saada henkilostolté kehitysideoita ja pa-
lautetta, jolla sisdista ty6nantajamielikuvaa voidaan mahdollisesti kehittdd ja parantaa
vield entisestddn. Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena tutkimuksena yhtion henkil6-
kunnalle. Tutkimus tehtiin kyselytutkimuksena paperisen kyselylomakkeen ja sdhkdisen

e-lomakkeen avulla.

Siséinen tydnantajamielikuva vaikuttaa suuresti siihen, miten henkilokunta nékee yrityk-
sen tyOnantajana. TyOnantajamielikuvan rakentuminen alkaa jo rekrytointivaiheessa ja
jatkuu perehdytyksen kautta tyon tekemisen mielekkyyteen ja ty6ssa viihtymiseen. Tyon-
antajan kannattaa panostaa tydnantajamielikuvan rakentamiseen ja kehittdmiseen. Tyds-
séni kerron asioista, mitk& vaikuttavat oleellisesti tydssa viihtymiseen ja positiiviseen
tyonantajamielikuvaan. Kerron Juvenes-Yhtitt Oy:sté tietoa yleisesti sekd yrityksen ta-
voista hoitaa eri asioita. N&ité asioita ovat: markkinointi, rekrytointi ja perehdyttdminen,
osaaminen ja kehittyminen, henkildstéjohtaminen, tyohyvinvointi seka henkiloston pal-
kitseminen ja kannustaminen. Lisaksi tyo siséltaa teoriaosuuden, joka késittelee naita sa-

moja aihe-alueita.

Tyon lopussa on itse tutkimus, joka siséltda kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén esitte-
lyn. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin sahkoisena yrityksen esimiehille ja paperisella
lomakkeella yrityksen tydntekijoille. Kyselyt olivat sisélloltd&dn samanlaiset. Kyselyssa
kysyttiin ensimmaéisend henkilon perustietoja eli ik ja sukupuolta. Tamén jalkeen ky-
syttiin oleellisia tyotietoja henkil6ltd eli kauan hén oli tyoskennellyt yrityksessd, missé
asemassa ja minka kokoisessa toimipisteessé han tyoskentelee. Tdman jalkeen kysyttiin
miksi henkil6 haki Juvenekselle téihin ja minké&laisen perehdytyksen hén sai tyohon. Ky-
syttiin myos mika mahdollisesti oli hyvaa tai huonoa perehdytyksessé. Seuraavaksi kyse-
lyssa haluttiin selvittdé henkilon tyytyvaisyytté eri asioihin. Kyselyssa oli taulukko, johon
oli listattu sisdiseen tyonantajamielikuvaan oleellisesti vaikuttavia asioita. Tahan tauluk-
koon henkil0 sai vastata, kuinka tyytyvainen oli ndihin asioihin. Tdma taulukko oli kyse-
lylomakkeen ydin ja sisélsi kaikista tarkeimmaét asiat tutkimuksen kannalta. Tyytyvéisyys
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taulukon jalkeen haluttiin selvittdd henkilékunnan motivaatiota tydhonsa, oliko henkild
motivoitunut tyhonsa ja miké& hantd mahdollisesti tydssa motivoi. Lopuksi kysyttiin, ko-
keeko henkilo olevansa yritykselle tarkea ja milla asteikolla han suosittelisi Juvenesta

ty6nantajana.

Yrityksen sisainen tyonantajamielikuva kertoo siis, kuinka tyytyvaisia yrityksen henki-
10st0 on tyopaikkaansa ja tydnantajaansa. Tydsséan viihtyva ja tydhon motivoitunut hen-
kil pitaa tyostaan ja suosittelisi tydpaikkaansa myods ulkopuolisille. Mielesténi on ehdot-
toman tarkead, ettd yrityksen koko henkilstd, seka esimiehet etté tydntekijat, ovat tyyty-
vaisié tyopaikkaansa ja ty6nantajaansa. Tamén vuoksi lahdin tutkimaan ovatko Juvenek-
sen esimiehet ja tyontekijat yhtd tyytyvaisié siséiseen tyénantajamielikuvaan.



2 TYONANTAJAMIELIKUVA

2.1 Tyonantajamielikuva kasitteena

Késitteend tyonantajamielikuva on varsin uusi. Tyonantajamielikuvan englanninkielista
termid Employer branding kaytettiin 90-luvun alussa ensimmadisté kertaa. Englannista
Suomeksi kaannettyna tyontekijabrandi. Termi on yleistynyt nopeasti ja on nykyaan kay-
tossé kaikkialla. (Kakkuri 2014.) Tyonantajamielikuva tarkoittaa nimensd mukaisesti
mielikuvaa tyOnantajasta. Tyonantajamielikuva tarkoittaa subjektiivista eli omakohtaista
mielikuvaa yrityksesta tyonantajana. Mielikuva syntyy tyonhakijoille ja yrityksen ulko-
puolisille henkil6ille esimerkiksi yrityksen markkinoinnista, arvoista, toimintatavoista ja
yleisestd maineesta. (Korpivaara 2016.) Tarkein yrityksen tyénantajamielikuvaan vaikut-
tava tekija on kuitenkin yrityksen henkilokunta. Ty6nantajamielikuva syntyy aina yrityk-
sen sisédlta. Kaikilla tyontekijoilla on jonkunlainen kasitys tyonantajastaan ja kasityksié
on yhtd monta kuin yrityksessé on tydntekijoita. Tydnantajamielikuva syntyy esimerkiksi
rekrytoinnista, perehdyttdmisestd, tyontekijoiden kohtelusta seké kehittymisesta ja etene-
misesta tyopaikalla. Mielikuvaan vaikuttaa myds moni muu asia ja kaikkiin néihin yritys
voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. (Duunitori 2015.)

Jokainen yritys haluaa, etta heidan tyonantajamielikuvansa olisi positiivinen ja houkutte-
leva. Tdman eteen yrityksen on tehtdvé strategista ja todella tarkeda tyota yllapitdakseen
hyvaa tyonantajamielikuvaa sisaisesti ja ulkoisesti. Kun tydnantajamielikuva on siséisesti
hyvd, viihtyvat tyontekijat tydssaan ja ovat tyytyvéisia tydnantajaansa. Ulkoisesti hyva
tyénantajamielikuva saa tyonhakijat hakeutumaan yritykseen toihin ja he ovat aidosti

kiinnostuneita yrityksestd tyonantajana. (Kakkuri 2014.)

2.2 Tyobnantajamielikuvan rakentaminen ja kehittdminen

Tyonantajamielikuvan rakentaminen ja kehittdminen ovat tarkeitd yritykselle. Yrityksen
kannattaa pitaa ylla hyvad mainetta yrityksend ja tyénantajana, jos se haluaa pysya
markkinoilla ja menestya. Kun yrityksell&4 on hyva maine, houkuttelee se tyénhakijoita
hakemaan yritykseen toihin ja jo yrityksessa tydskentelevat henkil6t viihtyvéat tyopai-

kassaan hyvin. Jotta yrityksen maine pysyy hyvang, tulee sitd kehittaa aika ajoin. Mo-



nella yrityksella on pulaa tyontekijoista ja toisilla taas niin paljon, ettd vahentamistar-
peet ovat mielessa. Jos yritykselld on pulaa tyontekijoisté ja heidan on vaikea rekrytoida
tyontekijoita, olisi talloin kannattavaa keskittyé tydnantajamielikuvan kehittdmiseen.
Tyodnantajamielikuvan kehittdminen kuuluu tyénantajan tarkeimpiin tehtaviin, silla ny-
kyaén on paljon kilpailua, ja hyvan yrityskuvan luominen ja sen kanssa erottuminen on
haastavaa. (Vaha-Ruka 2016.)

Hyva keino tyonantajamielikuvan kehittdmiseen ja rakentamiseen on markkinointiin pa-
nostaminen. Markkinoinnin avulla yritys tuo asioita sidosryhmien tietoisuuteen ja pys-
tyy néin vaikuttamaan omaan tyonantajamielikuvaan. Nykypéivana sosiaalinen media ja
sen kautta markkinointi on erittdin suosittua ja sen avulla on todella helppo tuoda asioita
ihmisten tietoisuuteen. Tdman vuoksi tydnantajamielikuvan kehittdmisessa loistava tapa
on siséltdmarkkinointi. Se auttaa myos rekrytointivaiheessa ja henkiloston sitouttami-

sessa yritykseen. Siséltomarkkinoinnissa on monia eri keinoja. (Vaha-Ruka 2016.)

Ensimmaisend yrityksen kannattaa panostaa omiin nettisivuihin. Se saattaa olla ensim-
mainen asia minka uusi tyontekija nakee, kun han esimerkiksi etsii toita ja paatyy kysei-
sen yrityksen nettisivuille. Jos nettisivut ovat huonot, saattaa henkil6lle jadda huono
kuva yrityksesta. Yrityksen on myos tarkeaa pitad omista sosiaalisen median kanavista
huolta ja paivittad niitd. Myos erilaiset blogiartikkelit ovat nykypéaivéana kiinnostavia ja
ne tavoittavat helposti potentiaalisia asiakkaita ja tyénhakijoita. Kun henkild tormaa ne-
tissa yrityksen hyvaan blogiartikkeliin, hanelle jaa nain helposti hyva kuva yrityksesté.
Myaos Instagram on oiva kanava tuoda yrityksen asioita esille kuvina eri kohderyhmien
tietoisuuteen. On hyva muistaa, ettd pelkkd hyva sisalto ei itsessaan riitd. Markkinointia
pité& hoitaa eri kanavia kayttaen ja siella siséltoa jakaen potentiaalisille kohderyhmille.
Siséltdmarkkinoinnin kannattaisi olla jatkuvaa ja mahdollisimman nakyvaa, jotta erot-
tuu kilpailijoista. Sen ei kuitenkaan kannata olla yliampuvaa, koska sekin saattaa antaa
vadranlaisen kuvan yrityksesté ja sen toiminnasta. Yrityksen kannattaa testata eri sisal-
tdmarkkinoinnin menetelmid ja kanavia. Ndin selviad mit4 keinoja yrityksen kannattaa
mainonnassa, markkinoinnissa tai vaikka rekrytoinnin apuna kayttaa. Sisaltomarkki-
nointi tavoittaa paljon eri kohderyhmid ja toimii ndin hyvéna keinona oman tyénantaja-

mielikuvan rakentamisessa ja kehittdmisessa. (V&ha-Ruka 2016.)
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3 JUVENES-YHTIOT OY

3.1 Tietoa yrityksesta

Juvenes-Yhtiot Oy on Suomalainen monipuolinen palvelualan yritys, joka on perustettu
vuonna 1959. Juvenes-Yhtiét Oy:n omistavat Tampereen yliopiston ja Tampereen teknil-
lisen yliopiston opiskelijakunnat. He omistavat kyseisen osakeyhtion yhdessa tasaosuuk-
sin. Juvenes-Yhtiét Oy:n toimintaa kuuluu ravintola- ja kahvilapalveluja, juhla-, kokous-
ja saunapalveluja sek& kioskipalvelut. Yhtiolla on lisdksi tytaryhtié Juvenes Print, joka
tuottaa paino- ja julkaisupalveluja. (Juvenes-Yhtiot Oy 2017.)

Juvenes-Yhtion palveluksessa tydskentelee talla hetkelld noin 230 henkil6a. Yhtion lii-
kevaihto vuonna 2016 oli 17 miljoonaa euroa. Juveneksen toimipisteita sijaitsee Tampe-
reella, Porissa, Raumalla, Turussa, Riihimdelld, Vaasassa, Oulussa ja Seingjoella. Juve-
neksen ravintoloissa ympéri Suomea tarjoillaan joka vuosi noin 1,4 miljoonaa ateriaa kes-
kimaéarin. Yhtion toiminnassa kiteytyvat heidan arvonsa, jotka nakyvat joka péivaisessa
tekemisessd. Néit4 arvoja ovat; laatu, osaaminen ja vastuullisuus. Yhtion toiminta-aja-
tuksena on olla omistajayhteisdjen kaikkien padmadrien ja niille tuotettavien palveluiden

avustaminen kannattavalla liiketoiminnalla. Juvenes-Yhtié Oy:n visiona onkin:

Tarjota parempaa palvelua arjessa ja juhlassa seké palvelua
ihmiseltd ihmiselle. Tavoitteemme on olla asiakkaan nakoi-
nen ja luottokumppani kaikissa tilanteissa. Juvenes-Yhtidissa
paatokset tehdéan lahella asiakasta ja tiiviisti mukana arjessa.
(Juvenes-Yhtiot Oy 2017.)
Juvenes tuottaa henkilGstoravintola- ja opiskelijaravintolapalveluita yksilGille, yrityksille
ja julkisen sektorin eri toimijoille. Lis&ksi Juvenes tarjoaa erittdin laadukasta ja yksilolle
raataloitya juhlapalvelua. Juvenekselta 16ytyy tilat kaikkiin perhejuhliin, yritystilaisuuk-
siin kuin myos akateemisiin tilaisuuksiin. Juhlan ja tarjoiltavien jarjestdmisessa asiakasta
auttavat Juveneksen ammattitaitoinen henkilokunta. He jérjestavét ja takaavat onnistu-
neet ja ikimuistoiset juhlat. Liséksi Juveneksen yhteistydverkoston kautta voidaan tarjota
kaikki tapahtumapalvelut aani- ja valotekniikasta myds muihin ohjelmapalveluihin. (Ju-

venes-Yhtiot Oy 2017.)
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Juvenes juhlapalvelu on arvostettu juhlapalveluyritys. Juveneksen juhlapalvelulle on
myonnetty Chaine des Rotisseurs — Paistink&éntdjien Rotisseurs-kilpi. Juvenes juhlapal-
velu onkin ensimmainen Suomessa, jolle on my6nnetty tdmé arvostettu kilpi. Kilpi tar-
koittaa korkeinta tunnustusta ruoan ja palvelun laadusta. Kilpi kuuluu maailman suurim-
malle ja vanhimmalle gastronomia jérjestolle eli Chaine des Rotisseurs-jarjestolle. (Juve-
nes-Yhtiot Oy 2017.)

3.2 Markkinointi

Markkinointi on iso osa yrityksen nakyvyytta ja lisd4d samalla tunnettavuutta. Juvenes-
Yhtiot Oy keskittyy ja panostaa markkinoinnissa erilaisiin sidosryhmiin. Yhtio- ja bréndi-
tason viestintd kuuluu talla hetkella yhtion toimitusjohtajalle ja hdnen apunaan téssa toi-
mii liiketoiminnan kehityspaallikkd. Konseptien ja eri liiketoiminta-alueiden kampan-
joista ja muista projekteista vastaa puolestaan konsepti- ja tuotekehityspééllikko seké
muut asianomaiset liiketoiminnasta vastuussa olevat. Liséksi voidaan kayttda mainostoi-
mistokumppania erilaisissa suunnitelmallisissa kampanjoissa. Eri kohteiden asiakasvies-
tinnéstd ja markkinoinnista vastaa kyseisen kohteen paallikot. Apunaan heilla on tassa
konsepti- ja tuotekehityspadllikkd sek& muita valittuja kumppaneita. Isoissa kampan-
joissa kaytetdan yleensd apuna viestintad-/mainostoimisto-kumppania. Esimerkkina voi-
daan sanoa Juvenes-Yhtiot Oy:n kesdisin jarjestdima viinikyla-tapahtuma. (Markkula
2017.)

3.3 Rekrytointi ja perehdyttdminen

Juvenes-Yhtiot Oy kayttaa erilaisia rekrytointitapoja. Téahan vaikuttaa oleellisesti mihin
tehtdvaan rekrytoidaan ja mik& on sen hetkinen tarve. Rekrytointikanavia ovat esimer-
kiksi siséinen haku, Juveneksen omat nettisivut, Aamulehti seka eri yhteistydkumppanit.
Rekrytoinnissa on yleensa etusijalla sisdinen haku, jossa tyotehtavaan rekrytoidaan hen-
kilo yrityksen siséltd yhtion urasuunnitelman mukaisesti. Tarkoituksena palkata tehta-
vaan parhaiten soveltuva henkil6. Téssd noudatetaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmaa. Tydvoimatoimisto mol.fi kuuluu yhteistydkumppaneihin. Heidén nettisivuil-
laan ilmoitetaan aina avoimista tyopaikoista. Juvenes tekee myos yhteistyoté eri oppilai-
tosten kanssa. Tamé4 antaa mahdollisuuden tyollistya yritykseen erilaisten tyéharjoittelu-
jen tai yhteistyoprojektien kautta. Vélill4 jarjestetddn myos rekrytointitapahtumia seké
kaytetdan rekrytoinnin apuna sosiaalista mediaa. Juvenes-Yhtiot Oy:lle haetaan jatkuvasti


http://www.rotisseurs.fi/suomen_kilpiyritykset/kilpikriteerit/
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ravintola-alan monitaitoisia ammattilaisia. Yritys tarjoaa hyvén ja nuorekkaan ty6ilma-
piirin seka turvallisen tydympariston. Juveneksella on mahdollisuus kehittyd monipuoli-

sissa tyotehtavissa. (Jousméki 2017.)

Perehdytys on todella tarkeé prosessi ja siihen panostetaan Juveneksella. Kéytdssa on tar-
kasti suunniteltu perehdytysprosessi. Esimiehien tehtédvéd on suunnitella ja aikatauluttaa
koko perehdytys. Téssa heilla toimii apuna Juveneksen oma vakioitu seurantalomake. Pe-
rehdytys on jaettu erilaisiin osa-alueisiin. Perehdytyksen hoitaa kustakin osa-alueesta
osaava ja vastaava henkild. Esimiehille, tyontekijoille ja hallintoon kuuluville tyonteki-
joille on olemassa erilaiset lomakkeet. Perehdytyksessa henkild tutustuu yritykseen, tyon-
kuvaansa ja tydympaéristoon. Onnistuneessa perehdytyksessé ja koko prosessissa tyonte-
kijalle annetaan positiivinen kuva yrityksestd, toivotetaan tervetulleeksi taloon seka este-
tddn mahdollisten ty6tapaturmien tapahtuminen. Onnistuneen perehdytyksen tarkoituk-
sena on sitouttaa henkild yritykseen ja saada hanet viihtymé&an hyvéssé tydporukassa.
(Jousmaki 2017.)

3.4 Osaaminen ja kehittyminen

Juveneksella tarkedd on, ettd henkil6stosta pidetddn huolta ja, ettd heilld on tarvittava
osaaminen sek& mahdollisuus kehittaa itseddn. Nama kuuluvat yrityksen arvoihin. Juve-
neksen omaan henkildstopolitiikkaan kuuluu vahvasti henkildston osaamisen kehittami-
nen ja siind tukeminen. Td&mé&n pohjalta onkin luotu Juveneksen henkildstostrategia ja
tyéhyvinvointisuunnitelma. Juveneksella panostetaan suuresti koulutukseen ja yrityksella

on kaytossa tyonkierto henkilokunnalle. (Jousmaki 2017.)

Juvenes kannustaa henkilokuntaansa jatkuvaan kouluttautumiseen ja itsensé kehittami-
seen. Yritys tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia kasvaa ja kehittya yrityksen mukana. Juve-
neksella on erilaisia koulutusyhteistydkumppaneita, joihin kuuluvat esimerkiksi: Tampe-
reen aikuiskoulutuskeskus (TAKK), Turun ammattiopistosééatio (TAO), Tampereen am-
mattikorkeakoulu (TAMK), Tampereen yliopisto (TaY) ja Tampereen teknillinen yli-
opisto (TTY). Yritykselld on myds valmisteilla oma koulutusohjelma. Valmisteilla on siis
ammatilliseen, asiakaspalvelu- ja johtamiskoulutukseen keskittyva koulutus. (Juvenes-
Yhtiét Oy 2017.)
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3.5 Henkildstéjohtaminen

Juvenes-Yhtio Oy pité4 erittdin tarkednd henkildstojohtamista ja sen toimivuutta. Yhtiolla
on kéytossa henkilostopolitiikka, jota noudatetaan. Henkilostopolitiikalla tarkoitetaan
niitd asioita, joiden kautta henkildstostrategiaa toteutetaan. Naita asioita ohjaavat suuresti
yrityksen arvot. Henkilostopolitiikan siséllosta vastaa Juvenes-Yhtiot Oy:n johtoryhma
ja koko henkilostopolitiikan hyvéaksyy lopulta hallitus. Esimiehet ovat tarkedssé asemassa
henkildstbasioiden hoitamisessa ja johtamisessa. He myds osallistuvat isossa roolissa
henkildston kehittymiseen. Henkilostéjohtamisessa ja asioiden hoitamisessa noudatetaan
ehdottomasti lainsaadantoa. Kaikkia kohdellaan aina tasapuolisesti ja oikeudenmukai-
sesti. Henkiloston mielipiteet otetaan joka hetki huomioon. Liséksi heiltd kuunnellaan

mahdollisia kehitysideoita, joita vieddan yhdessa eteenpéin. (Juvenes-Yhtiot Oy 2017.)

3.6 Tyohyvinvointi

Juveneksen henkildstohallintoon kuuluu isona osana tyéhyvinvoinnin yllapito. Tyohy-
vinvoinnin yllapitoon kuuluu monipuolista toimintaa, joka auttaa ja parantaa tydyhteison
yksilon tyo- ja toimintakykyd. Juvenes huolehtii tydhyvinvoinnista tarjoamalla henkilo-
kunnalle tyokykyé yllapitavia ja kehittavia palveluja sekd muita etuja. Juveneksella ty6-
ilmapiiri perustuu kannustavaan ja avoimeen vuorovaikutukseen tyouran kaikissa vai-
heissa. Koko henkildston tehtdvana ja vastuuna on hyvén tydyhteison ja ilmapiirin ylla-
pito ja kehittdminen. Juvenes on tydyhteiso, jossa kohdellaan kaikkia tasapuolisesti ja
tasa-arvoisesti. (Juvenes-yhtiot Oy 2017.)

Tybéhyvinvointia mitataan joka vuosi henkildstotyytyvaisyystutkimuksella. Sen tarkoi-
tuksena on saada palautetta henkilokunnalta. Tutkimuksesta esille nousseet asiat ja erilai-
set kehitysideat kdyd&an huolellisesti lapi. Tamén jalkeen mietitdén toimenpiteitd, joiden
avulla asiat ja kehitysideat saataisiin mahdollisesti toteutettua tai korjattua. Kehityskes-
kustelut kuuluvat osaltaan tyéhyvinvointiin ja niit4 jarjestetddn henkilokunnalle kerran
vuodessa. Juveneksella pyritd&n toimimaan rehellisesti ja avoimesti vuorovaikutuksessa,

jotta pystytadéan pitamaan ylla hyvaa tyohyvinvointia. (Jousméki 2017.)
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3.7 Henkilostdn palkitseminen ja kannustaminen

Henkiloston palkitseminen ja kannustaminen ty6ssé on ehdottoman tarkeda. Juveneksella
palkitsemisen tarkoituksena on kannustaa henkildstoad tydssé onnistumiseen sekd moti-
voida tavoitteiden ja padmaarien toteutumisessa. Palkkaus maaraytyy henkil6lle tehtévén
vaativuuden ja henkil6on siitd suoriutumisen mukaan. Kun arvioidaan suoriutumista, ote-
taan t&ssa huomioon tuloksellisuus, monipuolisuus, henkilén ammattitaito, kehittymisen
halu, oma-aloitteellisuus ja yhteistyokyky. Juveneksella on kéytossa tulospalkkausjarjes-
telma koko henkildstolle. Sen hyvaksyy vuosittain yrityksen hallitus. (Juvenes-Yhtiét Oy
2017.) Tulospalkkausjarjestelma on iso osa palkitsemista ja kannustamista. Liséksi on
kaytOssé erilaisia huomiointeja yrityksen toimesta osana kaytantod. Kéytdssa on aloite-

toiminta, jonka avulla on haluttu myos palkita ja kannustaa henkildstoa. (Jousmaéki 2017.)
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4 SISAISEEN TYONANTAJAMIELIKUVAAN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

4.1 Yrityksen maine ja arvot

On todettu, ettd maineella ja menestykselld on selva yhteys. Hyvadmaineinen yritys on
kiinnostava ja sitd pidetdan luotettavana ja vakaana. Yrityksen hyva maine saa tyontekijat
sitoutumaan yritykseen. Tyontekijat kokevat nain, etta yrityksessa on hyva olla ja he pa-
nostavat ty6honsa yrityksessa. Hyva maine helpottaa rekrytoinnissa, tuottavuuden kas-
vussa seké uusien asiakassuhteiden solmimisessa. Maine vaikuttaa suuresti yrityksen si-

séiseen ja ulkoiseen toimintaan. (Kangasmedia 2012.)

Maine termina tarkoittaa mielikuvien ja toiminnan yhdistamista. Tatd mieltd ovat mai-
netta tutkineet Pekka Aula ja Jouni Heinonen. Maine rakentuu erilaisista maininnoista ja
tarinoista, joiden tulee pitdé paikkansa. Pelkastaan tositarinoista voidaan synnyttdd maine
yritykselle. Jokaiselle yritykselle muodostuu erilainen oma maine, joka valittyy ensim-
maisina asiakkaille ja tyontekijoille. Yritys voi yrittda vaikuttaa maineen syntyy omilla
ratkaisuilla ja teoilla, mutta loppujen lopuksi maine syntyy aina vastaanottajassa eli ihmi-
sessd itsessadn. (Kangasmedia 2012.) L&htokohtana hyvan maineen rakentamisessa on
yrityksen tuotteiden tai palvelujen tekeminen tunnetuksi. Yleisesti uusilla yrityksilla ja
uusille markkinoille tahtovien yritysten suurimpana haasteena on itsensé tunnetuksi teke-
minen erilaisille sidosryhmille. Kun yritykselld on hyva maine, se synnyttaa paljon luot-
tamusta ja arvoa yritykseen. Lisaksi tunnettavuus liséa yrityksen tuotteiden ja palveluiden

myyntia seka suosittelua. (Burson-marsteller 2017.)

Sanotaan ettd lahes kaikilla yrityksilla on jonkunlaiset arvot, joita he pitavat tarkeana ja
joiden kautta yritys toimii. Arvot ovat sanoja, joiden mukaan yritys haluaa nékya ja toi-
mia. Yritys voi madrittdd omat arvonsa tai jattdd ne kokonaan madrittelemattd. Vaikka
arvot eivét niin sanotusti olisi olemassa, ne ovat nakyvilla yrityksen toiminnassa silti.
Arvot nakyvat yrityksen tavassa tehdd asioita. Kun valitaan yritykselle arvot, tulee niiden
nékya jokapaivéisessa toiminnassa. Muuten yrityksen arvot ovat turhaan valittu ja risti-
rildassa yrityksen tekemisien kanssa. Parhaat arvot nakyvét joka pdivé yrityksen arjessa,
eika niita tarvitse koko ajan mainita. On tiettyjd arvoja jotka ovat itsestaan selvid, eika
niité tulisi valttdmattd mainita erikseen, esimerkiksi ammattitaitoinen tai palveleva. Tar-

keint& kuitenkin on, ettd yritykseen valitut arvot on mietitty tarkkaan, eivatka ne ole vain
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hienoja sanoja. Kun yritys tekee ratkaisuja, on hyva peilata niita aina yrityksen arvoihin.
On my0s tarkedd, ettd koko tydyhteiso tietdd namé arvot ja jokainen tekee oman osansa
niiden toteutumiseen. Kun arvot on valittu oikein, ne siirtyvéat tyontekijoitten kautta asi-

akkaalle. (Yrityksen perustaminen 2017.)

4.2 Rekrytointi

Miten saada yritykseen alan huiput ammattiosaajat? Tahan vaikuttaa oleellisesti rekry-
tointi ja sen hoitaminen; miten yrityksen tulisi ilmoittaa vapaasta tyOpaikasta tai miten
heidan tulisi 1&hestyd mahdollisia tyonhakijoita. Ensimmaisend kannattaa aloittaa mietti-
malla mit4 hakijalta odotetaan ja mihin tehtaviin hanta halutaan rekrytoida. Kukaan ei
halua hakea tyopaikkaa, jos ilmoituksessa ei ilmene mita kuulu tyétehtaviin ja mité haki-
jalta odotetaan kokonaisuudessaan. Yrityksen kannattaa miettid, etta tyontekija on tarkoi-
tus rekrytoida myos itse yritykseen, eiké vélttamatta pelkastaan tyotehtavaan. Rekrytoin-
nissa henkild saa heti ensikosketuksen yritykseen, joten yrityksen kannattaa hoitaa rekry-

tointi kunnolla ja panostaa siihen. (Kaijala 2016, 97.)

Rekrytointiin vaikuttaa oleellisesti tyonantajamielikuva. Nykyaan on paljon kilpailua
tyonantajien vélilla, eik& rekrytointi ole aina niin helppoa. Kun parhaista hakijoista tais-
tellaan, ratkaisevat tassa yrityksen kuva, tyontekijoiden kokemukset ja vaikuttava tyon-
antajabrandi. Ne yritykset, joilla on hyva tydnantajamielikuva, ovat yleensé tyonhakijoi-
den suosiossa. Tyonhakijat ovat kuulleet yrityksestd hyvaa median kautta tai vaikka ys-
tavéltadn. Tama houkuttelee heitd hakeutumaan yritykseen, vaikka yritys ei panostaisi-
kaan ihmeemmin itse rekrytointiin. Yleensa positiivinen mielikuva luo yrityksesta hyvin
vetovoimaisen ja sinne halutaan téihin. Taytyy muistaa, ettd tdmé ei kuitenkaan kerro

viel& onko yritys hyva paikka tyoskennelld. (Kaijala 2016, 88.)

Miten yrityksen sitten kannattaa hoitaa rekrytointi, kun k&ytdssa on nykyéén niin paljon
eri rekrytointikanavia? Rekrytointi on muuttunut merkittavasti vuosien varrella ja koko
ajan se kehittyy teknologian kehittyessa. Tyonhakijoiden tulee tietdd miten yritys hoitaa
rekrytointinsa, jotta heidén on helppo hakea yritykseen t6ihin. Yritys voi hoitaa rekry-
tointia jattdmalla tyopaikkailmoituksia lehteen, ilmoittaa vapaista paikoista yrityksen net-
tisivuilla tai tydvoimatoimistojen sivuilla. He voivat kayttaa sosiaalista mediaa apuna tai

jarjestéa rekrytointitapahtumia esimerkiksi oppilaitoksissa. Yritys itse paattada milla ta-
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voin he rekrytoivat ihmisid. Onnistuneen rekrytoinnin tarkoitus on tavoittaa mahdollisim-
man paljon potentiaalisia tyonhakijoita. Rekrytointivaiheen jalkeen yritys maaritta itse,
kuinka monta hakijaa kutsutaan haastatteluvaiheeseen ja tdman jalkeen kuka tai ketk&
palkataan yritykseen toihin. (Doyle 2017.) Kun uusi tai uudet osaajat on palkattu yrityk-
seen pitdd muistaa, ettd rekrytointi ei paaty tahén. On térkead, ettd heidat saa pidettya
yrityksessa palkkauksen jalkeen. Téhén vaikuttaa suuresti, miten henkil0 otetaan vastaan
uudessa tyopaikassa ja miten hoidetaan perehdyttdminen ja tyonohjaus. (Kaijala 2016,
98-99.)

4.3 Perehdyttaminen ja tyénohjaus

Kun rekrytointi on hoidettu mallikkaasti ja uusi tyontekija palkattu yritykseen, pitaa seu-
raavaksi huolehtia tydntekijan perehdytyksesta seka tyohon ohjauksesta. Perehdytykseen
kannattaa panostaa, koska se antaa uudelle tydntekijélle heti k&sityksen, miten yrityksessé
toimitaan ja miten asiat hoidetaan. Perehdyttamisell& tarkoitetaan yleisesti ottaen kaik-
Kia niita asioita joita tyontekijan pitaa tietda, jotta oppii tuntemaan uuden yrityksen, eli
minkalainen yritys on itsessaan, sen toimintatavat, yrityksen tyontekijat seka yrityksen
tyohon liittyvat odotukset. Tydnohjaukseen taas liittyvéat kaikki ne asiat, jotka kuuluvat
itse tydhon jota tehdddn. Nama ovat tyotehtéviin perehdyttdminen ja tydvaiheisiin tutus-
tuttaminen. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Perehdytys ja tyénohjaus ovat tarkeitd asioita. Vastuu niista kuuluu yrityksen esimiehelle.
Yleensa perehdytyksesté vastaa yrityksen I&hin esimies. Hanen tulee pit&a tarkeéna uutta
tydsuhdetta ja antaa henkil6lle tervetullut kuva yritykseen. Hanen tehtdvanaan on suun-
nitella, toteuttaa ja valvoa koko perehdytysprosessi. Perehdytys tulee jarjestaa kaikille
henkildstoryhmille —tyontekijoille, esimiehille sek& mahdollisille vuokraty6laisille. Pe-
rehdytysté ja tyonohjausta ei jarjestetéd pelkastaan yrityksen uusille tyontekijoille. Pereh-
dytysté tarvitaan myos jo yrityksessa tyoskenteleville henkildille, jos tydntekijan tehtavat
muuttuvat tai yrityksen toimintatavat ja sd&nnot muuttuvat. (Ahokas & Makeldinen
2013.)

Ennen perehdytystd kannattaa yrityksen miettia mita kaikkea tulee uudelle tyontekijalle
perehdyttad ja missa jarjestyksessa. Tassé asiassa helpottaa perehdytyssuunnitelma, joka

kannattaa jokaisen yrityksen laatia. Perehdytyssuunnitelmaan kirjataan ne asiat, mitka on
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tarkoitus kayda uuden tydntekijan kanssa lapi. Suunnitelmaan on hyva kirjata myos aika-
tavoitteet eli milloin perehdytettavien asioiden tulisi olla k&ytyna l&pi. Suunnitelma hel-
pottaa perehdytysprosessia ja toimii runkona perehdytykselle. Perehdytyssuunnitelmaan
kuitataan aina kun tietty asia on perehdytetty. Pitdd myds varmistaa, ettd henkild osaa
varmasti opetetun asian. Jokainen oppii eri tahdissa uudet asiat ja tdma tulee ottaa huo-
mioon perehdytyksessa. Perehdytysprosessiin tulee varata riittdvasti aikaa. Kannattaa
my0s ottaa huomioon, ettd uusi tyontekija saattaa kaivata perehdytyksen jélkeen viel&
hieman opastusta uusiin tydtehtdviin. Osa perehdytysta on selkeyttdd uuden henkilon
koko tydnkuva, valtuudet ja vastuualueet. On tarked kéyda lapi yhteiset tavoitteet, joilla
onnistumista arvioidaan. Y hteiset tavoitteet luovat tyontekijalle selkedn kuva mit4 hanelta
odotetaan, vaaditaan ja mik& on haluttu pagamaaré. Useasti henkil0 jatetadn perehdytyksen
jalkeen itsekseen ja hdnen on ndin vaikea tietdd mitd haneltd odotetaan. Tamén vuoksi

hanelle saattaa jaada huono kuva yrityksen toiminnasta. (Kulmahuone 2015.)

Erityisen tarkeda on, ettd uusi tyontekija otetaan heti alusta asti mukaan tyéyhteisoon ja
hantd kohdellaan tasapuolisesti alusta alkaen. Han saa epédonnistua ja kukaan ei syyta
hantd, vaikka han on uusi ja kokematon. Tyonantajan tulee osoittaa uudelle tydntekijélle
arvostusta ja ottaa hanet huomioon asioissa. Tdma auttaa osaltaan tyontekijaa tehokkaa-
seen alkuun ja h&n kokee heti kuuluvansa tydyhteisoon. (Kulmahuone 2015.)

4.4 Tyobymparisto ja tydhyvinvointi

Tydymparisto tarkoittaa sitd tilaa tai ymparistoa missa tyoté tehdddn. Tahan kuuluvat
fyysiset, virtuaaliset ja sosiaaliset tilat. Fyysinen tila on rakenteellinen tila missa tyota
tehdaan fyysisesti. Virtuaalinen tila tarkoittaa taas tietotekniikkaa ja erilaisia sovelluksia,
joiden avulla ty6ta tehddén. Sosiaalisiin tiloihin kuuluvat ne tilat, joissa henkil6t toimivat
sosiaalisesti ja vuorovaikutuksessa. Naitd ovat esimerkiksi henkilokunnan taukotilat. (Ra-
kli ry 2017.) Tyoympadristolla on suuri vaikutus tydn tekemiseen ja sen mielekkyyteen.
Vastuu tyoympadristosta kuuluu ensisijaisesti tyonantajalle. Tyénantajan tulee huolehtia,
etta tydymparisto on turvallinen, terveellinen, tytkuvaan sopiva seka kokonaisuudessaan
ergonomisesti toimiva. Tyontekijén tulee pitdd tydymparisto siistind omalta osalta, eika
laiminlyoda ohjeita tydympériston kaytossa. Tyontekijan tulee kertoa tyonantajalle tyo-

ympariston mahdollisista puutteista, jotta tydymparistd on mahdollisimman hyvin tyon-
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tekijoité palveleva. Kun tydymparisto on turvallinen, terveellinen ja se on suunniteltu oi-
kein, helpottaa se tyon tekemistd. Se ehkéisee myds tydssa tapahtuvia tapaturmia ja pitéa
tyontekijat terveind. (Tyosuojeluhallinto 2015-2017.)

Tyodnantajan tulee noudattaa tyoturvallisuuslakia (738/2002), joka maéraa tydymparistoa
koskevia asioita. Tyoturvallisuuslaki méaraé, etta tydympariston tulee olla rakenteeltaan
toimiva, terveellinen ja turvallinen. TyOpaikan tulee huolehtiva riittavasté ilmanvaihdosta
ja ty6tilojen tilavuudesta tyohdn nahden. Ty6paikan tulee huomioida, ettd tydymparistd
pysyy jarjestyksessé ja siistind. Tamé vaikuttaa suuresti tilan turvallisuuteen ja toimivuu-
teen. Tyonantajan vastuulla on huolehtia, etta tydvalineitd, koneita ja laitteita kaytetdan
oikein ja turvallisesti. Jokaisen henkildn tulee tietdd miten koneita ja laitteita k&ytetaan,
koska ndin valtetddn tyotapaturmat. Henkil6kunnan tulee kayttad oikeanmukaisia tyo-
vaatteita, varusteita ja mahdollisia suojavarusteita. Tatakin asiaa tulee tydnantajan valvoa.
Ty6nantajan tulee huolehtia myos, ettd henkilostotilat ovat kunnossa. Tyontekijoille tulee
tarjota sosiaalitilat, joissa on mahdollisuus vaihtaa tydvaatteet, sailyttdd henkil6kohtaisia
tavaroita, kayttad WC-tiloja ja on mahdollisuus peseytymiseen. Koko tydympériston toi-
mivuus ja siihen liittyvét asiat vaikuttavat osaltaan tyohyvinvointiin. (Tydsuojeluhallinto
2015-2017.)

Tydhyvinvointi on kokonaisvaltaista kokemusta. Siihen kuuluvat tyytyvaisyys ja myon-
teinen asenne omaan tyohon ja elamaén. Hyvinvoinnin tarked perusta on hyvaksya itsensa
seké& toimia tyGssd, joka vastaa omia tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Tdma antaa mah-
dollisuuden normaaliin kanssakdymiseen ja luo koko elamalle mielekkyyttad seka talou-
dellista turvaa. Tydssa viihtyminen on todella tarkeda ihmisille, koska se vaikuttaa mo-
neen eri osa-alueeseen. Tyytyvdinen tydntekija on motivoitunut ja sitoutunut tydhonsé, ja

on yleensa tyytyvainen eldaméaénsa myos tyon ulkopuolella. (Vesterinen 2006, 7.)

Jokainen tyontekija kokee tyohyvinvoinnin yksilollisesti. Samassa tyOpaikassa ja samoja
tyotehtdvia tekevat ihmiset saattavat kokea tyossa viihtymisen ja hyvinvoinnin eri tavalla.
Vaikka moni tydyhteison jasen kokee tyotehtdvansa ja tydssa viihtymisen hyvaksi, voi
tyoyhteisdssa olla monta tyontekijad, jotka kokevat tyon raskaaksi ja eivéat viihdy tyos-
séan. Syyt tyohyvinvoinnin eroihin voivat johtua monista eri taustatekijoistd. N&ita ovat
esimerkiksi yksilon sukupuoli, ik&, perhetausta ja koulutus. Tydhyvinvoinnin eroihin voi
vaikuttaa myos tyopaikkaan liittyvét tekijat kuten esimerkiksi epdoikeudenmukainen
kohteleminen ja johtaminen tyOpaikalla. Vaikka nama asiat vaikuttavat p&asaantoisesti
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koetun ty6hyvinvoinnin eroihin, voi eroja aiheuttaa myos tyontekijan oma persoona. Per-
soona vaikuttaa osaltaan paljon siihen, miten tyontekija kokee tydssa viihtymisen. (Ves-
terinen 2006, 7.)

Tyo6hyvinvointi koostuu monesta eri tekijéasta ja se on kokonaisuudessaan seka tyénanta-
jan ettd tyontekijan vastuulla. TyOnantaja ei voi yksin vaikuttaa tyéhyvinvointiin, vaan
tyontekijoiden taytyy olla mukana tyéhyvinvoinnin rakentamisessa ja kehittdmisessé.
Tyodnantajan on huolehdittava, ettd tydyhteisolla on terveelliset ja turvalliset tydolosuh-
teet ja he saavat tasavertaisesta kohtelua. Jokaisen tyontekijan pitaisi saada osallistua jol-
lain tasolla paatoksen tekoon ja kehittdmaan itsedén. Tyodyhteistssé jokaista pitdé arvos-
taa ja kunnioittaa. Hyvinvoivassa tydyhteisossé hyvéaksytdaan jokaisen erilaisuus, jaetaan
vastuuta, annetaan palautetta ja sitoudutaan yhdessa sovittuihin tavoitteisiin ja paamaa-
riin. (Vesterinen 2006, 8). Tyontekijan vastuulla taas on oman tydkykynsa yllapito ja am-
matillisen osaamisen kehitys. Jokaisen tydyhteison jasenen tehtdva on huolehtia omalta
osalta, etta tyopaikalla séilyy positiivinen energia ja yhdessa tekeminen. Tyohyvinvoin-
nin edistdmiseen osallistuu siis johtajat, esimiehet ja tyontekijat kaikki yhdessa. Tyohy-
vinvoinnin keskeisia toimijoita ovat myos tyosuojeluhenkilét ja luottamusmiehet. (Tyo-

terveyslaitos 2017.)

Kun tyéymparisto on oikeanlainen ja tyohyvinvointi kukoistaa, on jokaisen ihmisen hyva
olla ja viihtya tydpaikassaan. Tama vaikuttaa oleellisesti yrityksen toiminnan tehokkuu-
teen ja sitéd kautta tulokseen. Jos tydymparist0ssé tai tyohyvinvoinnissa ilmenee puutteita,
tulisi ndma korjata vélittdmaésti. Hyvét tyontekijat pysyvét yrityksess, jos heilld on hyva
olla ja heitd kohdellaan hyvin. (Tyoterveyslaitos 2017.)

4.5 Henkildstdjohtaminen

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan ihmisten ja asioiden johtamista. Henkilostojohtami-
sen tulee olla strategisesti eli suunnitelmallisesti mietittyd ja vastuullista. Henkilost6joh-
tamisessa tarkedd on muodostaa henkildstd, jota johdetaan. Tehtdvéana on ohjata, kehittaa,
arvioida, palkita ja kannustaa henkildstod kohti yhteisié tavoitteita ja toimintatapoja. Hen-
kilostdjohtamisen taso vaikuttaa suuresti organisaation suoritusten onnistumisiin ja tat4
kautta tyohyvinvointiin. Johtamisen tulee olla ammattitaitoista ja lasnéolevaa koko ajan

sekd nyt ettd tulevaisuudessa. (L&msa 2016.)
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Henkildstdjohtamisella on tarkoitus saada aikaan tuloksia, tuottoa seka lisaarvoa yrityk-
selle. Ensimmaisend on hyva maarittaa tavoitteet ja padméaarat mita kohden on tarkoitus
mennd. Kun tavoitteet ja halutut paamaéarat ovat selvitetty, on tamén jalkeen helppo maa-
ritell& toiminnassa mukana olevien roolit seké tehtévét. Dave Ulrich (2007) on kehittanyt
henkilostdjohtamisen nelja tarkeintéd roolia (kuvio 1). Nama roolit heidan tulisi tayttaa,
jos he haluat menestya liiketoiminnassa ja henkilostojohtamisessa. Ulrich on kehittanyt
tdmén mallin, kun hé&n on tydskennellyt eri henkil6stojohtajien kanssa. Tata mallia hen-
kilostdjohtajat ovat kayttdneet apuna omien tavoitteidensa kuvaamisessa ja hahmottami-
sessa. (Ulrich 2007, 46.)

STRATEGINEN PAINOPISTE

STRATEGINEN MUUTOKSEN
JOHTAMINEN JOHTAJAMINEN
Strateginen kumppani Muutoksen edistdjé
PROSESSIT <% » IHMISET
YRITYKSEN HENKILOKUNNAN
PERUSRAKENTEIDEN OHJAAMINEN JA
JOHTAMINEN SITOUTTAMINEN
Hallinnollinen
asiantuntija Henkildston kehittdja
v

OPERATIIVINEN PAINOPISTE

KUVIO 1. Henkildstojohtamisen nelja roolia (Dave Ulrich 2007)

Kuviossa 1 akselit edustavat eri henkilostdjohtajien painopistealueita ja tehtdvid. Nama
painopistealueet jakautuvat pitkaaikaisista eli strategisista lyhytaikaisiin eli operatiivisiin
alueisiin. Henkildstojohtajien tulisi oppia toimimaan siis seka strategisesti etta operatii-
visesti. Tama tarkoittaa, ettd heidén pitédé osata tehdé seka pitkén ettd lyhyen aikavélin
tavoitteita liiketoiminnassa. Johtajien tehtévat jakautuvat prosessien eli eri henkiléstojoh-
tamisen tyokalujen ja jarjestelmien johtamisesta aina ihmisten johtamiseen. Naiden kah-
den asian avulla mé&éraytyy ndma henkildstdjohtamisen nelja eri roolia, jotka ovat: stra-
teginen johtaminen eli strateginen kumppani, yrityksen perusrakenteiden johtaminen eli
hallinnollinen asiantuntija, henkiloston ohjaaminen ja sitouttaminen eli henkiloston ke-

hittdja sek& muutoksen johtaminen eli muutoksen edistaja. (Ulrich 2007, 46.)
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Tehokkaaksi henkildstéjohtajaksi ei tulla vain siirtdmélla operatiivista painopistetta
tyosta strategiseen toimintaan. Taytyy hallita kaikki osa-alueet ja tuntea oma henkil6sto.
Onnistuminen rooleissa edellyttad, ettd tiedostaa jokaisen roolin tavoitteet ja tehtévat.
Strategisen johtajan tehtdvané on henkildstosuunnitelmien ja henkilostokaytantojen yh-
teensovittaminen koko liiketoimintastrategiaan. Tdman johtajan tehtdva on koko yrityk-
sen strategian toteuttaminen ja tavoitteisiin pdédseminen. Yrityksessa tarvitaan myos pe-
rusrakenteiden johtajaa. Hanen tehtdvan&an on tehostaa hallinnollista tehokkuutta. Han
poistaa yrityksen turhia kustannuksia ja parantaa tehokkuutta. Liséksi hdn keksii koko
ajan uusia asioita ja tapoja tehda asiat vieldkin tehokkaammin ja paremmin. Henkildstén
ohjaaminen ja heidén sitouttaminen tydyhteisoon on erittéin tarkead. Henkildston kehit-
t4jan tehtavana onkin kehittdd henkilostoa ja toimia heidan puolestapuhujina. Kehittajat
auttavat tatd kautta yhteyden luomisessa tyontekijoiden panoksen sekéd koko yrityksen
menestyksen véliin. Kun tydyhteisossé on henkiloston kehittajia, kasvaa ndin koko hen-
kiloston kokonaispanos. Henkildston kehittdjé on se, joka huomaa ja ymmartaa tyonteki-
joiden tarpeet ja osaa tayttda ne. Neljas rooli on muutoksen johtaminen eli muutoksen
edistdja. Muutoksen edistdjan tehtavana on kasvattaa yrityksen arvoa. Muutoksella viita-
taan yrityksen kykyyn suunnitella ja toteuttaa uusia erilaisia hankkeita entistd paremmin.
Kun yritykset haluavat uudistua ja toteuttaa muutoksia, on tdmé muutoksen tekijan teh-
tdvd. Hanen tulee tukea liiketoimintaa ja auttaa henkilostod ymmartdmaan muutoksen ja
uudistuksen hyoty yritykselle. (Ulrich 2007, 48-54.)

Henkilostoammattilaisten olisi taytettdva useampi rooli, jotta he pystyvat kasvattamaan
yrityksen arvoa. Jokaiselle roolille pitdd méarittad tavoitteet ja ndita rooleja kuvaavat mie-
likuvat. Tarkeéa olisi myds tyoskennelld tehokkaasti rooleihin liittyvien tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Henkilostdjohtajien tulisi ottaa vastuu tulosten aikaansaamiseksi samalla,
kun he yrittavat rakentaa tulosten saavuttamiseen tarvittavaa sitoutunutta henkilstoa.
Néiden roolien avulla varmistetaan tehokas ja tuloksellinen liiketoiminta, joka tuottaa tu-
losta ja uudistuksia koko ajan kehittyvan ja sitoutuneen henkilston avulla. (Ulrich 2007,
75.)

4.6 Kehittyminen ja eteneminen tydssa
Henkiloston osaamisen yllapito ja kehittyminen tydssé on todella tarkedd. Osaamista tu-

lisikin kehittad koko ajan. Tydssé pitdisi aina saada kehitta4 lisdd ammattitaitoaan. Kehit-

tyminen voi olla oman osaamisen péivittdmist4, laajentamista tai kokonaan jotain uutta.
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Kun on tavoitteena lahted kehittdmaan henkildston osaamista eteenpdin, se vaikuttaa
koko ty0yhteis6on. Osaamisen kehitys on osa yrityksen strategista toimintasuunnitelmaa
javie yritysta koko ajan eteenpadin. Yrityksen esimiesten ja etenkin ylimman johdon tulee
tiedostaa osaamisen ja kehittymisen tarkeys ja sen merkitys koko yritykselle. Heidén tulee
myos tiedostaa henkildston senhetkinen osaamisen taso, ja miten sitd tulisi kehittaa siité
eteenpdin. Osaamisen kehittdminen on tarke&d, koska tieto ja tydmenetelmat uusiutuvat
nopeasti ja tyotehtdvat saattavat muuttua jatkuvasti. Yhteiskunta muuttuu koko ajan ja
yrityksen tulisi muuttua sen kanssa. Koko ajan tulee markkinoille uusia palveluita, tuot-
teita ja nopeasti kehittyva teknologia luo haasteita tekemiseen. Kun yritys tiedostaa mihin
suuntaan kehitys menee, heidan on helppo kehittdd henkilékunnan osaamista ja kehitty-

misté eteenpdin muuttuvien asioiden mukana. (Ekonomit: osaamisen kehittdminen 2017.)

Yritys voi kehittdd osaamista tyoyhteisdssa jarjestamélla oman alan koulutuksia ja semi-
naareja. Lisaksi on tdrke&a huolehtia, ettd kaikki uudet asiat perehdytetaan henkilokun-
nalle kunnolla. Osaamista voi kehittdd myos ottamalla uusia henkil6itd mukaan yrityksen
projekteihin ja yhteistyohankkeisiin. Erilaiset projektit auttavat kehittyméén paljon ja an-
tavat henkil6lle uudenlaista vastuuta tyontekoon. Hyva keino on my6s harjoittaa tyopai-
kalla tyonkiertoa. (Ekonomit: osaamisen kehittdminen 2017.) Tyonkierto on yksi hyvé
tapa kehittaa henkiloston osaamista, koska se auttaa suunnitelmallisesti uuden oppimista
ja kehittymisté eteenpdin vertailuoppimalla. Tydnkiertoa voidaan toteuttaa eri tavoin. Se
voi olla siséistd, yksipuolista tai vastavuoroista tyonkiertoa. Sisdinen tydnkierto tapahtuu
yrityksen sisalla. Tam4 tarkoittaa sitd, ettd henkil6t vaihtavat tyétehtdviaan tai tydasemi-
aan hetkellisesti. Yksipuolinen tyonkierto tarkoittaa, ettd henkil® lahtee toiseen toimipis-
teeseen ja hénen tilalleen ei tule sijaista eli toista tydntekijaa korvaamaan hanen tyotaan.
Vastavuoroinen tyonkierto tarkoittaa taas sitd, etta kaksi henkil6a eri toimipisteista vaih-
taa paikkoja keskendan. On todettu, ettd tyonkierrolla on todella merkittdva vaikutus
osaamisen kehittymiseen. Se vaikuttaa osaltaan myos tyotyytyvéisyyteen ja tydssa viih-
tymiseen. Henkil0 saa ndin uusia haasteita ja mahdollisuuden kehittya ja edetd tydssaan.
(eOsmo-hanke 2011.)

Osaamisen kehittdminen tydyhteisdssa on johdon tarked tehtava, kun taas tydssa etene-
miseen vaikuttaa isolta osalta henkil® itse. Taytyy muistaa, ettd tdéhan vaikuttaa myos yri-
tyksen tilanne ja heidan toimintatapansa. On selvad, etté joissain yrityksissd on helppo
ylentyé ja edeté. Toisissa paikoissa siihen voi vaikuttaa monia asia ja se on lahtokohtai-

sesti hitaampaa ja vaikeampaa. Henkilon tulee kuitenkin nayttdd, ettd haluaa kehittya ja
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edetd omassa tyossa. I1so askel tydsséd etenemiseen on, kun yrityksen johto huomaa, etta
tyontekijassd on motivaatiota ja potentiaalia haastavampiin tyotehtéviin. (Ekonomit:
osaamisen kehittdminen 2017.)

4.6.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu voidaan méaéritella niin, ettd se on yleisesti tyontekijan ja l&himman
esimiehen valilla tapahtuvaan keskustelua. Kehityskeskustelu on aina ennalta sovittu ja
luottamuksellinen. Téarkeéa kehityskeskustelussa on mainita kaikki ne asiat, joihin toivoo
muutosta tai jossa on kehitettavad. Kehityskeskustelun tavoite on olla hyvéassa vuorovai-
kutuksessa, pitadé avoin ilmapiiri ja antaa palautetta puolin ja toisin. (Sundvik 2006, 113.)

Kehityskeskusteluita olisi hyvaa pitéa vahintaan kerran vuodessa, mielelldéan useammin-
kin. Téhan vaikuttaa oleellisesti yrityksen koko. Pienemmaéssé yrityksessé kehityskeskus-
teluiden jarjestdminen useammin on helpompaa kuin suuremmissa yrityksissé. Kehitys-
keskusteluissa olisi suositeltavaa kdydéa lapi alaisen tyotd, tavoitteita, osaamista, oman
osaamisen kehittymisté ja tyohyvinvointia. Kehityskeskusteluissa kannattaa kertoa tar-
kasti ja rehellisesti oman osaamisen taso, mista on kiinnostunut ja mihin suuntaan mah-
dollisesti haluaisi omassa tytssa edetd. On hyva mainita myos tydssa viihtyminen ja tyo-
ilmapiirin laatu. Kehityskeskusteluun kannattaa valmistautua etukéateen. Yleensa tyonte-
kija tayttaa ennalta esimieheltd saadun kehityskeskustelulomakkeen. Tama toimii kehi-
tyskeskustelussa myos keskustelun runkona, jotta keskustelu etenee loogisesti ja kaikki
tarkedt asiat tulee kaytya lapi. Esimiehen tulee ennen kehityskeskustelua paneutua asioi-
hin joita kehityskeskustelussa tulisi kdyda lapi, miettid rauhallinen paikka keskusteluun
ja tutustua kenen kanssa tuleva keskustelu kaydaéan. (Ekonomit: kehityskeskustelu 2017).
Kehityskeskustelua voidaan suorittaa myds ryhmakeskusteluna. Ryhmékehityskeskuste-
luja voidaan jarjestdd esimerkiksi silloin, kun esimiehen alaisena on monta samaa tyota
tekevéé tyontekijaa, jotka toimivat tiiviisti yhdessa ja tekevéat paljon yhteisty6té. (Lehti-
nen 2013.)

Lehtisen (2013) mukaan onnistuneista kehityskeskusteluista on paljon hyotya koko yri-
tykselle. On todettu, ettd kehityskeskustelut vaikuttavat henkiléstén motivaatioon, yhteis-
tyokykyyn sekd myos tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Onnistuneen keskustelun tarkoituk-
sena on, ettd tyontekijé saa palautetta tydstdén sekd kannustusta ja rohkaisua tekemiseen.

H&n ymmartad mita tekee oikein, missd on mahdollisuus parantaa ja kuinka tarkeda hénen
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panostuksensa on yritykselle. Esimiehelle taas onnistunut kehityskeskustelu antaa pa-
lautetta johtamistavasta. Samalla h&dnen on helppo tutustua tyéntekijaan, antaa palautetta,
rohkaista ja kiittd. (Lehtinen 2013.)

4.6.2 Tyotyytyvaisyyskyselyt

Ty6tyytyvéisyys ja tyohyvinvointi ovat erittdin tarkeitd asioita tyOpaikalla. Jos tydpai-
kalla henkildkunta voi hyvin, se vaikuttaa koko organisaation toimintaan positiivisesti ja
kannattavasti. Jotta ty6hyvinvointia ja tyytyvaisyytta asioihin voitaisiin tydpaikalla seu-
rata, taytyy tyohyvinvoinnin tilaa tarkastella ja maéritt4é aika ajoin. Hyva keino tarkas-
tella tyOtyytyvaisyytta ja tyohyvinvoinnin tasoa, on toteuttaa henkilokunnalle tyotyyty-
vaisyytta mittaava tyotyytyvaisyyskysely. Tyotyytyvaisyyskyselyn tarkoituksena on
saada sen hetkinen tieto henkilékunnan tyytyvéisyydesta tyopaikan eri asioihin. Kysytaéan
esimerkiksi mitd mielta henkild on ty6ilmapiiristd, tydtehtavistd, tyon maaréstd, johtami-
sesta sekd muista tarkeista asioista. Yritys yleensd itse madrittdd mista asioista se haluaa
tyytyvaisyyttd mitata. On erittdin tarkedd, ettd tyotyytyvaisyytta ja sen tasoa mitataan.
Tavoitteena on kehittad ja tunnistaa kyselyissd mahdollisesti esille nousseita ongelmia tai
puutteita. T&ma helpottaa myo6s tunnistamaan mitka asiat henkilostoéa erityisesti motivoi,
jamitka asiat ovat tyopaikalla kaiken kaikkiaan hyvin. Tyotyytyvaisyyskyselyt tulisi aina
toteuttaa niin, ettd kyselyssé ei paljastu vastaajan henkil6llisyys. Tarkoituksena ei ole
saada selville tietyn henkilon tyytyvéisyyttd, vaan saada selville koko henkilékunnan

mielipide tyotyytyvaisyydesta. (Livio 2011.)

Perinteisten tyotyytyvaisyyskyselyiden rinnalle kannattaa ottaa nopeampi tyotyytyvéi-
syyttd mittaava eNPS-mittari. Henkildston tyytyvaisyytta voidaan mitata Employee net
promoter scoren eli eNPS-kyselyn avulla. Asiakaskokemusten mittaaminen NPS-kyse-
lyilla on ollut yrityksille jo pitk&an tarkeéé ja saatujen tulosten kehittdmiseen on satsattu
yrityksissa paljon. NPS-kyselyssd voidaan esimerkiksi selvittdd, minkélaisen asiakasko-
kemuksen henkil® koki yrityksessa asteikolla 0-10. Tdman jalkeen kaikista vastauksista
lasketaan NPS-luku eli net promoter score. Luku kertoo, minkalaisen tuloksen yritys sai
asiakkailtaan kyselyssa. Skottmanin (2016) oman kokemuksen perusteella monet yrityk-
set eivat hyodynna tatd NPS-mittausta ty6hyvinvoinnin ja tydilmapiirin mittaukseen ja
sitd kautta kehittdmiseen, vaikka se olisi hyvin jarkevad. Henkiloston sitoutumisella ja

tyytyvéisyydell& on iso vaikutus asiakkaiden viihtyvyyteen, koska henkilékunnan tyyty-
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vaisyys heijastuu asiakkaille. eNPS-mittauksia toteutetaan samalla tavalla kuin asiak-
kaille tehtavia NPS-kyselyitd. Kaytdnnossa eNPS:n tarkoituksena on mitata henkiléston
tyytyvaisyytta yrityksessa ja nditd mittauksia voidaan tehd& monta kertaa vuodessa. Ky-
selyssd on tarkoitus, ettd henkild vastaa kysymykseen: ”Suosittelisitko yritystd tyonanta-
jana asteikolla 0-10?”. Jatkokysymyksend tdhén voi olla my0s, ettd mistd syystd suosit-
telee. (Skottman 2016.)

Employee net promoter score luku saadaan samalla lailla kuten asiakkailta kysyttava
NPS-arvo eli suosittelijoiden suhteellinen prosenttiosuus miinustettuna arvostelijoiden
suhteellisesta prosenttiosuudesta. Lopputuloksena tasta on kyseinen eNPS-arvo. Lasken-
nassa ei huomioida niin sanottuja neutraaleja osuuksia, vaan ne saavat laskennassa arvon
0. Taman vuoksi mittarin luvut voivat olla valilla -100 ja +100. Seuraavassa (kuva 1)
esimerkki eNPS-luvun laskemisesta. Esimerkissa on 10 henkilokuntaan kuuluvaa jasenta,
jotka kaikki ovat vastanneet suosittelukyselyyn. Asteikolla 10 ja 9 suosittelijoita on yh-
teensé kolme henkil6é. Asteikolla 7-8 neutraaleja vastaajia on yhteensa viisi henkil64.
Loput kaksi henkil6a vastasivat asteikolla 0-6 eli he ovat niin sanotut arvostelijat. N&in
ollen tdman tiimin eNPS luku on 10, joka lasketaan siis suosittelijat miinus arvostelijat
(30-20=10). (Skottman 2016.)

ARVOSTELIJOIDEN NEUTRAALIEN OSUUS JATETAAN SUOSITTELIJOIDEN
0SUUS HUOMIOIMATTA 0SuUS
(2/101X 100= 20 [3/101X 100 =30

- [::“] FAN N
@’ \w/M\w/Aw)

eNPS = SUOSITTELLJOIDEN OSUUS - ARVOSTELIJOIDEN 0SUUS

N> eNPS = 10

KUVA 1. Esimerkki employee net promoter scoren eli eNPS-luvun laskemisesta (Tommi
Skottman 2016)

Henkildston tyytyvéisyyttd mittaava eNPS-mittaus tuottaa yritykselle tarkeéa tietoa hen-
kilokunnan tyytyvaisyyden ja sitoutumisen tasosta. Liséksi tdmé tyytyvéisyyden mittaus
on nopeampi tapa saada tietoa, kuin perinteinen tyotyytyvaisyyskysely. Taytyy kuitenkin
muistaa, ettd kyseinen eNPS-kysely henkilokunnalle ei korvaa laajempaa tyotyytyvai-

syyskyselya vaan toimii apuna sille. Sen avulla saadaan helpommin ja useammin tietoa
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tyytyvaisyydestd, jonka perusteella voidaan kehittdd asioita yrityksessé ja saada vinkkeja
laajempaan tyotyytyvaisyyskyselyyn. Oleellista on, ettd tall6in eNPS-kysely siséltéé suo-
sittelun jatkokysymyksen, eli miksi henkil® suosittelisi tai miksi ei suosittelisi yritysta.
(Skottman 2016.)

4.7 Palkitseminen tyosta

Tyontekijoiden palkitseminen on jokaisen tydnantajan velvollisuus. Palkitsemisen tavoite
on motivoida ja kannustaa henkilokuntaa tehokkaampaan tydpanokseen ja edistamaan
yhteistd hyvaa. Palkitseminen voi muodostua aineellisista ja aineettomista palkitsemista-
voista. Aineellisilla palkitsemisilla tarkoitetaan yleensa rahallisia tai rahaan liittyvia pal-
kitsemistapoja. Aineetonta palkitsemista taas ovat tyohon, tydéympéristoon, kehittymi-
seen ja palautteeseen liittyvét asiat. Aineellinen ja aineeton palkitseminen muodostavat
yhdessé kokonaisuuden, joka vaikuttaa koko henkildston sitoutumiseen ja tydmotivaati-
oon. Palkitsemisen kokonaisuus madréytyy organisaation ennalta méaritetyisté ja sovi-

tuista aineellisista ja aineettomista palkitsemisista. (Hakonen & Nylander 2015, 11, 21.)

Eri organisaatioilla on erilaisia palkitsemistapoja. Se mik& toimii toisaalla, ei valttamatta
toimi joka paikassa. On asioita, joita tyonantajan pitdd huomioida. Tarkein palkitseminen
tyostd on palkanmaksu tydntekijalle tehdysta tydsta ja ajallaan. Organisaation taytyy nou-
dattaa alan tyéehtosopimusta ja maksaa sen maaraamaa palkkaa tyontekijalle. Lisaksi yri-
tyksen pitd4 ottaa huomioon lainsdddannon vaatimuksia ja muita velvoitteita palkitsemis-
jarjestelmisséan. Palkitsemista sdatelee myos tyolainsaadantd, johon kuuluvat tydsopi-
muslaki, tyoaikalaki, vuosilomalaki, tasa-arvolaki sekad yhdenvertaisuuslaki. Aineeton
palkitseminen on siis joltain osin séadeltya. Esimerkkind voidaan sanoa asiat, jotka kos-
kevat tyOajan jarjestelyé ja tyosuhteen pysyvyyttd. Tavat jolla tydpaikka jakaa ja antaa
palautetta sekd tunnustusta tai motivoi muuten henkil6kuntaa, on yrityksen itsensa paa-
tettdvissa. Yleensa hyva johtaminen ndkyy myos palkitsemisessa. (Hakonen & Nylander,
42, 46.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelma

Kyselytutkimus on tehty kvantitatiivisena tutkimuksena eli maaréllisend tutkimuksena.
Madrallisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittad erilaisiin lukumaariin tai prosentti-
osuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimuksen onnistumiseen tarvitaan tar-
peeksi suuri ja edustava otos. N&in varmistetaan, etta tutkimus on luotettava ja realistinen
sekd vastauksista saadaan tarpeeksi tietoa. Tutkimuksen aineiston kerddmisessa kaytetaan
yleensd testattua lomaketta, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Maarallisessa tutkimuk-

sessa ilmidta kuvataan siis erilaisten numeeristen tietojen pohjalta. (Heikkild 2014.)

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi (kuvio 2) alkaa aina tutkimusongelman maarittami-
selld&. Taman jalkeen on hyva tutustua aikaisemmin tehtyihin vastaaviin tutkimuksiin.
Tama auttaa tutkimuksen laatimisessa. Tutkimuksen kannalta on hyva tutustua myos ai-
heen kirjallisuuteen. On suositeltavaa tehda tutkimussuunnitelma, joka helpottaa tutki-
musprosessin etenemisessa. Méaérallisessa tutkimuksessa voidaan myds laatia hypoteesi
eli ehdotus tai ehdotuksia tutkimuksen mahdollisista tuloksista. N&it& olisi tarkoitus tut-
kimuksessa testata ja todeta tulosten jalkeen pitikd hypoteesi tai hypoteesit paikkansa.
Hypoteesin laadinta ei ole kuitenkaan pakollista tutkimuksessa. Tutkimusprosessissa ta-
man jalkeen tulisi miettid, miten tutkimuksessa keratéan tietoa. Hyva menetelmé on laatia
esimerkiksi kyselylomake. Tietoa voi kerétd myds puhelinhaastatteluilla, internet-kyse-
lyilla tai haastatteluilla, jossa on pelkastaan strukturoituja kysymyksia. Eli kysymyksié,
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kun valittu tiedonkeruumenetelma esimerkiksi ky-
selylomake on laadittu ja testattu testiryhmalla, voidaan kysely toteuttaa valitulla kohde-
ryhmalla. Kun tieto on keratty kohderyhmaélté, vuorossa on vastauksien késittely ja tulos-
ten analysointi. Tulosten analysoinnin jalkeen ne voidaan raportoida erilaisin menetel-
min. Tulokset kirjataan aina muistiin. Tulosten raportoinnissa voidaan kéyttaa avuksi ha-
vainnoivia taulukoita tai kuvioita. Tdma helpottaa lukijaa hahmottamaan tuloksia. Tutki-
musprosessin lopuksi on vuorossa johtopéétokset seka saatujen tulosten hyddyntaminen
mahdolliseen jatkokayttoon. (Heikkilad 2014.)
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KUVIO 2. Kvantitatiivisen tutkimusprosessin vaiheet (Tarja Heikkild 2014, muokattu)

5.2 Tutkimusongelma

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, minkélainen on Juvenes-Yhtiét Oy:n sisdinen
tyénantajamielikuva; mihin asioihin henkildstd on tyytyvéinen ja missa on vield paran-
nettavaa. Tutkin myds ovatko esimiehet ja tyontekijat samaa mieltd sisdisesta tyonanta-
jamielikuvasta, vai onko vastauksissa huomattavasti eroavaisuuksia. Tama kiinnosti mi-
nua erityisesti. On mielenkiintoista selvittdd ovatko tulokset samanlaisia vai kokevatko
esimerkiksi esimiehet sisédisen tydnantajamielikuvan parempana kuin tydntekijat; ovatko

tyontekijat kenties tyytyvaisempia kuin esimiehet.

Ennen tutkimuksen toteuttamista ja kyselylomakkeeni laatimista tutustuin Juveneksen
vuoden 2017 henkilostotyotyytyvaisyystutkimuksen lomakkeeseen. Etsin myds aikai-
semmin tehtyja vastaavia tutkimuksia seka perehdyin tutkimukseni aiheeseen etsimalla
tietoa kirjoista ja netistd. Yksi aikaisempi tutkimus jota tarkastelin, oli tehty henkil6kun-

nalle. Siin& haluttiin selvittaé Jyvaskylan kaupungin tyontekijoiden kokemuksia sisdisesté
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tyonantajamielikuvasta seké [0yt&é kehitysideoita siséisen tyonantajamielikuvan paranta-
miseksi. Opinndytetydssa tekija Marika Kostiander selvitti eri teemahaastatteluilla mieli-
pidettd sisdisesta tyonantajamielikuvasta. Teemat olivat: rekrytointi, perehdyttdminen,
ammatillinen kehittyminen, esimiestyd, palkkaus ja palkitseminen seka tyon ja yksityis-

elamén yhteensovittaminen. (Kostiander 2011.)

5.3 Tutkimuksen toteutus

Siséinen tyonantajamielikuva tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena Juvenes-Y htiot
Oy:n henkilokunnalle. Tutkimusta varten tehtiin kaksi kyselylomaketta. Tyontekijoille
tehtiin paperinen kyselylomake ja esimiehille tehtiin séhkoisen e-lomake kysely. Né&in
toimittiin, koska ei ollut mahdollisuutta I&hettdd koko henkilokunnalle sahkdista e-loma-
ketta. Kyselyja lahetettiin yhteensa 230 kappaletta. Kyselyista 190 kappaletta oli henki-
I6kunnalle ja loput 40 kappaletta esimiehille. Kyselyn sisalté ja kysymykset olivat mo-
lemmissa lomakkeissa samanlaiset. Tarkoitus oli saada vastaukset esimiehilta ja tyonte-

kijoilta samoihin asioihin.

Kyselyssa kysyttiin ensimmaisena henkilon taustatietoja eli ikad ja sukupuolta. 1k& koh-
taan henkil® pystyi vastaamaan ik&haarukoihin, joista nuorin vaihtoehto oli 18-vuotta ja
vanhin yli 57-vuotta. Ik&haarukat oli jaettu kahdeksan ikdvuoden valein. Tadman jalkeen
kysyttiin tyotietoja, kuinka kauan henkil6 oli tydskennellyt Juveneksella ja missa ase-
massa han tydskentelee. Tydasema kohtaan henkil6lld oli viisi eri vastausvaihtoehtoa.
N&ma olivat: tyontekija, keittiopaallikko, vuoropaéllikko, ravintolapééllikko ja johto-
ryhma. Tyotiedoissa kysyttiin myds, minkd kokoisessa toimipisteessa henkild tydskente-

lee. Vaihtoehtoina tahén oli pieni, keskisuuri ja suuri.

Seuraavaksi kyselyssé oli kohta haku ja perehdytys. Téssd kohdassa henkil6ltd kysyttiin
miksi hén oli hakenut yritykseen toihin ja minkélaisen perehdytyksen hén sai yrityksessa.
Haku kohtaan jatin avoimen vastausvaihtoehdon, mutta se oli kuitenkin pakollinen kohta
vastaajalle. Tahan kohtaan oli vaikea miettid valmiita vastausvaihtoehtoja, joten avoin-
vastaus oli minusta paras vaihtoehto. Perehdytyksen tasosta henkil6lla oli viisi eri vas-
tausvaihtoehtoa. Nama olivat: erittdin hyva, hyvd, kohtalainen, huono ja erittiin huono.
Liséaksi kysyttiin perehdytyksen laadusta ja mika teki siitd mahdollisesti hyvéé tai huonoa.
Tahan kohtaan laitoin my6s avoimen vastauskohdan ja se oli myds pakollinen vastaus-
kohta.
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Yrityksessa tyontekijan tyytyvaisyys eri asioihin on ehdottaman tarkead, joten seuraa-
vaksi halusin selvittdd, kuinka tyytyvainen tyontekija oli tiettyihin asioihin. Néit& olivat:
yrityksen arvot, lahin esimies, tydyhteiso, tydilmapiiri, tyotehtavat, tydymparisto, sisai-
nen viestintd, koulutus/tyénohjaus, eteneminen tydssa, kehityskeskustelut, tyotyytyvai-
syyskyselyt, palkka sekd muu palkitseminen. Henkil6ll& oli vastausvaihtoehtoina naihin:
erittain tyytyvainen, tyytyvainen, ei tyytyvainen/ei tyytymaton, tyytyméaton seka erittain
tyytyméaton. Tamé kohta oli kyselylomakkeen ydin ja se sisélsi kaiken oleellisen tiedon
tutkimustani varten. Nama kaikki asiat vaikuttavat suuresti henkilon tyytyvaisyyteen ja

sitd kautta tydnantajamielikuvaan.

Ty0Ontekijdn motivaatio tyéhén on myos todella tarkedd. Seuraavaksi kysyinkin, onko
henkild motivoitunut tyéhdnsa ja mika hantd motivoi tydssansa. Motivaatiokysymykseen
henkild pystyi vastaamaan joko kylla tai ei. Jos henkil® vastasi ei, hanen taytyi kertoa
miksi ei ole motivoitunut tydhonsa. Kysymykseen mika tydssa motivoi oli vastauskoh-
tana avoin vastausvaihtoehto. Tahan oli kuitenkin pakollista vastata, koska minua kiin-
nosti mitd kaikkea henkilokunta tdh&n vastaa. Jokaisella ihmiselld on erilaisia asioita,
jotka motivoivat heitd. Joten tamén takia en halunnut laittaa valmiita vastausvaihtoehtoja
tdhé&n kohtaan. Lopuksi halusin selvittad kuinka halukas henkil® olisi suosittelemaan yri-
tysta tyOnantajana. Téhan kéytin arviointiasteikkoa. Tarkoituksena tdssé asteikossa oli
adripaista toiseen olevat vastausvaihtoehdot. Suosittelu kysymyksen asteikko oli méaéri-
telty 1-10 numeroasteikkoon, jossa numero 1 kuvastaa en suositteli kohtaa ja numero 10
kohtaa kyll& suosittelisin. Tarkoitus oli testata milla asteikolla eli numerolla henkil6 olisi
valmis suosittelemaan yritysté tyonantajana. Asteikon ansiosta kaikista vastauksista saa
lopulta laskettua keskiarvon suosittelun tasolle. Lisaksi vastauksien perusteella saadaan

selville henkilokunnan tyytyvaisyytta mittaava aikaisemmin ty6ssa mainittu eNPS-luku.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Hyvaéssa tutkimuksessa tarkeda on sen luotettavuus eli reliabiliteetti ja patevyys eli vali-
diteetti. Jotta tutkimus on luotettava, on tutkimuksen otoksen oltava edustava ja riittdvéan
suuri. Liséksi vastausprosentin tulisi olla korkea ja kysyttavien kysymysten pitdisi kattaa
kaikki ne oleelliset asiat, joita tutkimuksessa on tarkoitus selvittadd. Tutkimuksen patevyys
on silloin hyvé, kun valittu kohderyhma on oikea ja kysymykset on laadittu selkeasti niin,
ettd jokainen vastaaja tajuaa mitd kysymyksissa kysytéan ja osaa vastata niihin. (Heikkila
2014,
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Tein kyselystani melko lyhyen, jotta saisin mahdollisimman paljon vastauksia kyselyyni.
Mielestani jos kyselysté tehdaén liian pitka ei vastaajalla ole vélttamattd mielenkiintoa
vastata kaikkiin kysymyksiin. Téhan vaikuttaa oma kokemus kyselyihin vastaamisesta.
Lyhyt ja selked kysely on hyvé, kunhan se sisédltada tutkimuksen kannalta kaiken oleellisen
mité halutaan selvittad. Kyselysté tein myos mahdollisimman selkedn, jotta jokainen vas-
taaja ymmaértad kyselylomakkeeni kysymykset ja osaa vastata niihin. Ennen kyselylo-
makkeen l&hettamisté kohderyhmalle, testasin sen patevyyttd muutamalla henkil6ll&. Tar-
koitus oli testata oliko kysely selked, vai pitddko siind muuttaa jotain kohtaa viela selke-
ammaksi. Kun olin muokannut kyselylomakkeen lopulliseen muotoon, oli se tdmén jal-

keen valmis lahetettavéksi kohderyhmalle.



33

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Seuraavat luvut siséltavat salassa pidettavad tietoa, jonka vuoksi niité ei tdssa tydssa esi-

teta:

6.1 Esimiehet

6.2 Tyontekijat
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7 JOHTOPAATOKSET

Johtop&é&tokset sisaltdvat salassa pidettavad tietoa, jonka vuoksi niité ei tassé tyodssa esi-

teta.
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8 POHDINTA

Sain eri aiheideoita opinndytetyoni aiheiksi Juvenes-Yhtiot Oy:n liiketoimintajohtajalta
Paivi Jousméeltd. Valitsin timan opinnaytetytn aiheen, koska se kiinnosti minua ja sisai-
nen tyonantajamielikuva on todella tarkedé. Tarkoituksena oli tutkia Juvenes-Yhtiot Oy:n
sisdista tyonantajamielikuvaa. Yritykselld oli entuudestaan aika kattava tieto henkilokun-
nan tyytyvaisyydesta asioihin. Halusin kuitenkin tutkia sisaisté tydnantajamielikuvaa. Si-
séista tyonantajamielikuvaa tutkittiin seka esimiehien etté tyontekijoiden nakdkulmasta.
Tarkoitus oli selvittdd ovatko esimiehet ja tyontekijét yhté tyytyvéisina vai onko tyyty-
vaisyydessa yrityksen asioihin selvid eroja. Tutkimuksesta saatujen vastausten perusteella
oli tavoitteena saada mahdollisia kehitysideoita tai palautetta koko henkilostolta. Naiden

avulla voitaisiin siséista tydnantajamielikuvaa parantaa viela entuudestaan.

Opinndytetyota varten toteutin kvantitatiivisen kyselytutkimuksen Juveneksen henkilds-
tolle. Esimiehille toteutettiin sahkdinen e-lomakekysely ja tydntekijoille paperinen kyse-
lylomake. Sain méarallisesti enemman vastauksia esimiehilta kuin tyontekijoilta. Mieles-
tani tdhan saattoi vaikuttaa suuresti se, etté tyontekijoille teetettiin paperinen kysely. Ih-
misten on ehka helpompi ja nopeampi vastata sahkdiseen kyselyyn kuin paperiseen. Mie-
tin my0os eiko yrityksen tyontekijét olleet kiinnostuneita vastaamaan kyselyyni vai joh-
tuiko se vain siitd, etta toteutustapa kyselylle oli huonompi. En voi myoskaan tietaa var-
maksi paatyiko kyselyni kaikille 190 tyontekijélle vai vaan osalle. Tyontekijoitd on myods
madrallisesti yrityksessa enemman kuin esimiehid, joten tdmakin saattaa vaikuttaa vas-

tausten maaraan.

Lopullisten tulosten perusteella esimiehien vastauksia kyselyyni voidaan pitaa todella
luotettavana ja patevand, koska vastausprosentti oli niin suuri. Tyontekijéiden kohdalla
vastauksien madrén perusteella ei voida luotettavasti sanoa, ovatko yrityksen tyontekijat
varmasti samaa mieltd tyytyvaisyydestd, koska niin moni tyontekija ei vastannut kyse-
lyyni. Mielestani tutkimukseni onnistui kaiken kaikkiaan kuitenkin hyvin. Tutkimukseni
toteutus meni suunnitelmieni mukaan ja mielestani laatimani kyselylomakkeet (liite 2 ja
3) onnistuivat hyvin ja olivat sisalléltdan huolellisesti mietitty ja laadittu. Kyselylomak-
keeseen olin siséllyttanyt juuri ne asiat, mita tutkimukseni kannalta halusin henkil6stolta

selvittad. Kyselylomake oli myos patevé, koska olin testannut sen ennen lahettamistéa koh-
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deryhmélle. Tulosten analysointi seka kirjallisesti, ettd kuvioita hyédyntéen onnistui. Li-
séksi tulokset antavat yritykselle selkean kuvan yrityksen henkilston mielipiteista ja

siitd, miten ne jakautuvat eri asioissa.

Vaikka tutkimusta ei voida tyontekijoiden vastausten maarén perusteella pitdé kovin luo-
tettavana, voidaan kumminkin ottaa huomioon kaikkien vastausten perusteella esiin nous-
seet puutokset tai kehitystarpeet. Ne on otettu huomioon seka esimiehien, etté tyonteki-
joiden kohdalla. On térkeda, etté tyoni tavoitteet osiltaan saavutettiin ja saatiin kuin saa-

tiinkin kehityskohteita, joihin oltiin selvésti tyytymattémia molemmissa ryhmissa.

Olen todella tyytyvéinen yhteistyohon Juvenes-Yhtiot Oy:n kanssa. Liiketoimintajohtaja
Paivi Jousmaelta sain paljon ohjausta ja apua tyoni kaikissa vaiheissa. Myds yhtion toi-
mitusjohtaja Pekka Markkulalta sain tietoa eri asioihin. Toivon, etta yritys pystyy hyo-
dyntdmaan tyoni tuloksia jatkossa ja saa tuloksista jotain kehitettdvaa. Tyotd voi jatkossa
hyodyntég, toteuttamalla esimerkiksi tutkimuksen uudelleen yrityksen tyontekijoille ja
saada sen myota korkeampi vastausprosentti ja luotettavampi tulos kokonaisuudessaan.
Minusta oli tarkead lahted selvittdmaan ovatko yrityksen esimiehet ja tyodntekijat yhta
tyytyvaisié asioihin vai onko tyytyvéisyydessé selvia eroja. Vaikka tutkimus ei tuottanut-
kaan tdhan asiaan luotettavaa tietoa, olen silti kiitollinen kaikkiin saamiini vastauksiin

Juveneksen henkilokunnalta.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

KYSELY SISAISESTA TYONANTAJAMIELIKUVASTA 3.10.2017

Heizind Juveneslainen!

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa palveluliiketoimintaa ja teen opinndytetyita sisdisestd
tyonantajamielikuvasta. Opinndytetydta varten teen kyselytutkimusta. Taman kyselyn avulla pyrin tutkimaan
Juvenes-Yhtidt Oy:n sisdista tydnantajamizlikuvaa eli minkdlainen kisitys tydntekijdilld on tydpaikastaan.

Ohessa on kyselylomake, johon vastataan. Pyytaisin sinua vastaamaan kyselyyn mahdollisimman rehellisesti.
Vastaamiseen i kulu paljon aikaa ja kyselyyn vastataan anonyymisti.
Vastauksista saan paljon arvokasta tietoa opinndytetydhoni.

Kyselyn vastauksia kdytetddn vain opinnaytetydhon, eika vastaajan henkildllisyys paljastu tydszsa.

WASTAAMISAIKAL KYSELYLOMAKEEESEEM ONM: 16.10.2017 asti
Palauta valmis lomake ravintolapaallikallesi, kiitos!

Lisatietoja: johanna. lekkala@biz tamk fi

Kiitos jo etukdteen!

Ystavallisin terveisin
lohanna Lekkala



Liite 2. Kyselylomake
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1(2)

KYSELYLOMAKE SISAISESTA TYONANTAJAMIELIKUVASTA
Taustatiedot

1. IKA?

18-25v  26-33v 34-41v 42-49y 30-57v yli 57w

] (] (] - ] (]
2. SUKUPuUOLI?
Mainemn Mies
- ]

Tyotiedot

3. KUINKA KAUAN OLET TYOSKEMMELLYT JUVENEKSELLA?

alle 1w 1-5v B6-10v 11-15w 16-20v 21-25v 26-30v yli 30w

(] - (] (- ] (] (] (]

4. ASEMA TYOYHTEISOSSA?

Tyontekija O

Keittiopaallikkad O

Vucropaillikka O

Ravintolapaallikka 1

Johtoryhma O

5. TOIMIPISTEESI KOKO?

Pieni (1-3 hlg) O

keskikokoinen [4-8 hlg) O

Suuri {9 hld ja enemman) [
Haku ja perehdytys

6. MIKSI HAIT JUVENEKSELLE TOIHIN?

7. MINKALAISEN PEREHDYTYKSEN SAIT YRITYKSEEN?

Erittdin hyva Hywa Kohtalainen Huono Erittdin huono

') ') o -

(jatkuu)



Perehdytyksessd hyvia tai huonoa oli:
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Tyytyvaisyys
8. ARVIOI TYYTYVAISYYTESI SEURAAVIIN ASIOIHIN:

Eritt3in Tyytywainen Ei tyytyvdinen TyytymEtdn
tyytywdinen Ei tyytym3tdn

0
0

Yrityksen arvot -
Lahin esimies
Tydyhteisd
Tyailmapiiri
Tyotehtdavat
Tyoymparistd
Sisdinen viestintd
Koulutus/tydnohjaus
Eteneminen tydssd

Kehityskeskustelut
tyotyytyvaisyyskyselyt

Palkka

O OO0 00O00O00O0O0
O 000 0O0OO00O00 00 O
O OO0 0OO0OO0OO0OO00O0O
O OO0 000000 0O

Muu palkitseminen

9. OLETKO MOTIVOITUNUT TYOHOSI?

O] kyla ] En, miksi?

Erittdin
tyytymatdn

O 000 0O00DODOO OO

10. MIKA SINUA MOTIVOI TYOSSASI?

11. KOEM OLEVAMNI TARKEA YRITYKSELLE?

[0 Ewlla [ En, miksi?

12. SUOSITTELISITKO JUVENESTA TYOMANTAJANAZ

Kylld suosittelisin 10 g9 g 7 [ 5 4 3 z 1
O o O o o O O O O O

En suosittelisi
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Liite 3. E-lomakekysely
1(2)

KYSELY TYONANTAJAMIELIKUVASTA

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 3.10.2017 10.00 ja paattyy 13.10.2017 23.59
astaamisaikaa kyselyyn on 13.10.2017 Ko 23.59 asti.

Taustatiedot

1825v  26-33v  34-4lv 4249y 50-57v i 57v
k2 O o o o o O

Nainen  Mies

ESUKUPUOLR O O

Tyotiedot

dletv 15 610v 1115 16-20v  21-25v  26-30v  yli 30v
* KUINKA KAUAN OLET TYOSKENNELLYT JUVENEKSELLA? O O O O O O O O

—ASEMA TYOYHTEIS(SSA?

[] Tydntekija

[ Keittispaallikks
[] Vuoropaallikka

(] Ravintolapaallikkd
] Johtoryhma

*TOIMIPISTEESI KOKO? | ~Valitse tasti- v

Haku ja perehdytys

MIKSI HAIT JUVENEKSELLE TOIHIN?

* MINKALAISEN PEREHDYTYKSEN SAIT YRITYKSEEN? O Erittdin hyva
OHyva
O Kohtalainen
OHuono
(O FErittdin huono

(jatkuu)
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PEREADYTYKSESSA HYVAA TAI HUCNOA OLI:

Tyytyvaisyys
—ARVI01 TYYTYVAISYYTES| SEURAAVIIN ASIOIHIN:
Erittéin tyytyvdinen Tyytyvdinen  Ei tyytyvainen/E tyytymiton  Tyytymaton  Erittdin tyytymaton
“Yrtyksen arvot O O 0 Q @]
* Lshin esimies O o 0 Q @]
* Tytyhteiss O @] 0 Q O
* TyGilmapiiri O @] 0 Q O
* TyBtentivit O @] 0 Q @]
* TyBymparistd O @] 0 Q O
* Sis3inen viestintd O O 0 Q @]
* Koulutus,tydnohjaus O O @] @] O
*Eteneminen tyBssa O O @] @] O
* Kehityskeskustelut O O @] @] O
* TyStyytyvaisyyskyselyt O O @] @] O
* palkka O O O C O
* Muu palkitseminen O O 9] @] 0]
* OLETKO MOTIVOITUNUT T¥BH3se - O Kld -
OEn, miksi? | |

MIKA SINUA MOTIVOI TYOSSASE

“* KOEM OLEVANI TARKEA YRITYKSELLE? OKylla
(O Er, miksi?

~SUQSITTELISITKO JUVENESTA TYONANTAJANA?
L e G L ]

* Kyl suosittelisin 10........ 1Ensuosittelisi O O O O O O O O O O

Tietojen lahetys

Kiitos ja hyvaa syksyn jatkoal :)



