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RAKENNUSALAN YRITYKSEN KEINOT
TOIMIHENKILOIDEN SITOUTTAMISEEN

Nykypaivana tyontekijoiden sitoutuminen ja motivointi koetaan entista tarkeammaksi ja yhdeksi
varteen otettavista eduista yritysmaailmassa. Sitoutunut ja motivoitunut henkildéstd tuo
taloudellista etua kilpailijoihin ndhden ja on selva voimavara yrityksen jatkuvuudelle. Sitoutuminen
ja motivaatio voidaan usein ymmartadd samana asiana, mutta nailla kahdella termilla on omat
ominaispiirteensa. Sitoutunut ihminen kokee, etta tyo tayttda hanen tunneperdiset ja taloudelliset
tarpeensa. Motivaatio taas syntyy aina ihmisesté itsestdan, eiké tydnantaja pysty muuta kuin
tukemaan ihmisen motivaation rakentumista.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd rakennusalan yrityksen keinot toimihenkildiden
sitouttamiseen ja motivoimiseen. Tutkimuksella yritettiin kartoittaa, miten toimihenkilot kokevat
sitoutumiseen ja motivoimiseen liittyvat asiat ja milla tasolla ne yrityksessa ovat, seka loytaa tata
kautta keinot parantaa sitoutumisen ja motivaation tasoa. Tutkimuksen tarkoitus oli keréata tietoa
yritykselle, milla se pystyisi kehittdmaéan yrityksen toimintoja tulevaisuudessa niin, etta
tydntekijdiden sitoutumisen ja motivaation taso olisi vielakin korkeampi.

Opinnaytetyon alkuosa pitaa sisallaan teoriaosuuden, missa kaydaan lapi sitoutumisen ja
motivaation keskeisimmat asiat seka esitelladn rakennusalan yritys, jolle tutkimus tehtiin.
Tutkimuksen loppuosa koostuu henkilostokyselysta, kyselyn tuloksista ja johtopaatelmista, milla
keinoilla sitoutumista ja motivaatiota pystytaan tulevaisuudessa parantamaan.

Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna syyskuussa 2018. Tamén tyon tulokset esitetdan tyon
analyysiosassa johtopaatelmineen.
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COMMITTING EMPLOYEES — THE MEANS FOR A
CONSTRUCTION COMPANY

Currently making employees committed and motivated is considered increasingly important and
it is one of the greatest assets in the corporate world. Employees who are committed and
motivated bring economic benefit to the company and they are a resource to the company’s
continuance. Commitment and motivation can be seen as the same thing, but both of these two
terms have their own characteristics. Employee that is committed sees that the work he does
satisfies his emotional and financial needs. Motivation on the other hand is generated from the
person and the employer cannot but support the growth of said persons motivation.

The goal of this thesis was to examine how the construction company can make its employees
more committed and motivated. The goal was to investigate how the employees of the company
see the matters linked to the level of commitment and motivation and how those matters could be
developed to improve the level of commitment and motivation amongst the employees. The
purpose of this research was also to gather information to the company about how it could
improve the functions within the company to increase the level of commitment and motivation of
the employees.

The beginning of the thesis consists of the essential theories about commitment and motivation.
This part also contains all the fundamental terms that need to be understood. The construction
company is also introduced in this section. The other half of the thesis consists of the survey, the
results and the conclusions of the means with which the company can improve the commitment
and motivation of the employees in the future.

This research was executed with a Webropol-survey in the September of 2018. The results of this
research are presented in the analysis section with its conclusions.
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan rakennusalan yrityksen keinoja toimihenkiléiden sitout-
tamiseen ja motivointiin. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd keinot, milla tavoilla yritys
pystyy palkan liséksi sitouttamaan ja motivoimaan toimihenkildnsé paremmin yritykseen.
Nain yritys saa parempaa jatkuvuutta ja taloudellista hyotya, kun tyontekijéiden vaihtu-

vuus vahenee. Tydn toimeksiantajana toimii Jatke Lansi-Suomi Oy.

Rakennusala on kasvanut viime vuosina rajahdysmaisesti, ja nain yrityksiin on hakeutu-
nut lukuisasti uusia toimihenkil6itd. Taman johdosta yrityksessa koettiin, etté on tarkeaa
selvittaa toimihenkildiden sitoutumiseen ja motivointiin vaikuttavia tekij6ita ja sita, miten
naitd pystytaan parantamaan, jotta toimihenkilét pysyisivat jatkossakin yrityksen palve-
luksessa. Yritys myos halusi selvittdd mahdollisia asioita, jotka koettiin vanhassa tyopai-
kassa paremmin toteutetuksi kuin Jatke Lansi-Suomi Oy:ssa. Asiat ovat tdméan paivan
yrittdmisessa erittain tarkeita ja vaikuttavat suoraan yrityksen kilpailukykyyn seka talou-
delliseen hy6tyyn. Toimihenkil6ille suunnattu kysely koettiin yrityksessa akuutiksi, koska
kyseista kyselya ei ole aiemmin toteutettu, ja tdmén pohjalta aihe koettiin erittdin mielen-
kiintoiseksi. Kyselyn tarkeyden ja mielenkiinnon takia tama ty0 p&atettiin toteuttaa, ja
nain se valikoitui opinndytetyon aiheeksi.

Opinnaytetytn sisaltd koostuu teoriaosasta, kyselysta, kyselyn tuloksista ja johtopaatel-
mista. Tyon alkuosa pitaa sisallaan kirjallisuudesta kerattyja tietoja tydntekijoiden sitout-
tamiseen ja motivointiin liittyvistéa keinoista. Lisaksi k&ydaan lapi ndiden aihealueiden
keskeisimmat kasitteet. Teoriaosan jalkeen kasitellaan kyselya ja analysoidaan siita saa-
tuja tuloksia. Lopuksi tehd&éan johtopaatokset, mitka ovat keinot toimihenkildiden sitout-

tamiseen ja motivointiin Jatke Lansi-Suomi Oy:ssa.
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2 JATKE OY

Jatke Oy on perustettu vuonna 2009. Yrityksen perustivat Timo Mikkola ja Kari Grénfors,
joka toimi yrityksen ensimmaisené toimitusjohtajana. Jatke Oy:n pitkat juuret ulottuvat
niinkin kauas kuin vuoteen 1992, jolloin Gronfors omisti Turun Pinnoite-Team Oy:n. Yri-
tys kuitenkin myytiin vuonna 2000 Lemminkéainen Oyj:n tytaryhtid Oka Oy:lle. Tammi-
kuussa 2009 Gronfors ja Mikkola ostivat yrityksen liiketoiminnan itselleen, ja yritys aloitti
toiminnan Jatke Oy:na. Jatke yrityksena on siis varsin nuori yritys vielda, vaikka historian

ottaakin huomioon.

Jatke on rakennuskonserni, jonka osaamista ovat niin asuntotuotanto, saneeraus, toimi-
tilarakentaminen kuin kiinteistokehityskin. Yritys palvelee niin rakennuttajia, kiinteistosi-
joittajia, taloyhtidita kuin asunnon ostajiakin. Jatke Oy toimii kattavasti koko Etela-Suo-
men alueella ja yrityksell& on vahva toimialueiden paikallistuntemus. Toimipisteet sijait-
sevat Helsingissa, Hyvink&alla, Kouvolassa, Lahdessa, Lappeenrannassa, Tampereella

ja Turussa.

Jatkeen henkilésté muodostuu noin 455 motivoituneesta ja tehtaviinsa sitoutuneesta am-
mattilaisesta ympari Suomen. Liikevaihto vuonna 2017 oli noin 254 miljoonaa euroa si-
saltden kaikki toimipisteet, ja tasta liikevoittoa kertyi noin 11 miljoonaa euroa. Vuonna

2018 liikevaihdon arvioidaan nousevan noin 260 miljoonaan euroon. (Jatke Oy 2018.)
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3 MOTIVAATIO JA SITOUTTAMINEN

3.1 Motivaatio

Motivaatio-termi on perdéisin latinalaisesta sanasta movere, joka tarkoittaa likkumista.
Mydhemmin termi motivaatio on laajennettu tarkoittamaan kayttaytymista ja erilaisten
virittavien ja ohjaavien asioiden jarjestelmaa. Kantasanana on motiivi. (Peltonen, Ruo-
hotie, Ihmisten johtaminen, 1991.) Motiivista keskusteltaessa viitataan yleensa tarpeisiin,
haluihin, vietteihin, sisaisiin yllykkeisiin, palkkoihin ja rangaistuksiin. Motiivit siis saavat
henkilon toimimaan tietylla tavalla, ja voidaankin sanoa, ettd motiivit ovat pdamaa-
rasuuntautuneita ja ne ovat joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. Naméa saavat henki-
|6n tavoittelemaan haluttuja padmaaria ja nain sitovat osan henkilén energiasta tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aiheuttamaa tilaa. (Peltonen
& Ruohotie 1991, 9.)

"Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva psyykkinen tila, joka m&érééa, mi-
ten vireasti (mill& aktiivisuudella, ahkeruudella) ihminen toimii ja mihin ha-

nen mielenkiintonsa suuntautuu” (Peltonen 1984; 1985; 1986).

Ihminen, jolla on korkea tyémotivaatio, tydskentelee ahkerasti saavuttaakseen halutut
tavoitteet. Tasta siis riippuu se, onko ihminen halukas kayttamaan fyysisia ja henkisia
voimavarojaan. Steersin ja Potterin teoksessa (1979) kerrotaan kolmesta sellaisesta

ominaisuudesta, joilla motivaatiota pystytdan luonnehtimaan:

Vireys eli ihmisen energiavoima saa hanet toimimaan tietylla tavalla.

2. Suunta eli toiminnan padmaarasuuntautuminen ohjaa toiminnan tarkoituksenmu-
kaisuutta ja tavoitteellisuutta.

3. Systeemiorientoituminen viittaa sellaisiin voimiin, jotka yksiléssa ja taman ympa-
ristdssa joko vahvistavat energian suuntaa tai saavat yksilén luopumaan tavoit-

teesta ja ohjaamaan energiansa muualle.

Motivaatio on hypoteettinen, eli sita ei pystyta mittaamaan eiké& motivaation tasoa henki-
|0stéa pystytd objektiivisesti havaitsemaan. Motivaatio myds rakentuu monista eri teki-
joista, eik& mikaan yksittdinen asia pysty selittdmaan motivaatiota. Kulttuurilliset ja per-
soonalliset asiat voivat vaikuttaa suuresti tiettyjen motiivien ilmenemismuotoihin. Moti-

vaatiota eivat ohjaa vain henkilon sisdinen epatasapaino ja ulkoinen arsykeymparisto,
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vaan myds asioiden aistiminen seka luettavissa olevan tiedon valinta ja tulkinta. (Liuk-
konen ym. 2006, 12.)

Moatiivit ovat luonteeltaan dynaamisia, ja jokaisessa ihmisessé esiintyy jatkuvasti uusia
tarpeita, haluja ja odotuksia. Motiivit eivat pelkdstddn muutu, ja ne voivat toisinaan olla
myo0s ristiriidassa keskenaan. Esimerkiksi halu tehda pitkia tyopaivia urakehityksen toi-
vossa voi olla ristiriidassa vapaa-ajan tavoitteiden kanssa. Henkildiden vélilla voi olla
suuriakin eroja kayttaytymisessa, jolla tietyt motiivit asetetaan toisten edelle, intensiivi-
syydessa ja siina, milla keinoilla kyseisia motiiveja toteutetaan. Voimakkaan suoritustar-
peen omaava toimihenkil6 voi tyydyttaa halunsa yhdella suurella onnistumisella ja kiin-
nittaa taméan jalkeen huomionsa muihin asioihin ja unelmiin. Toisen toimihenkildn suori-
tustarve voi taas kasvaa onnistumisen myo6ta ja tsempata tata entistakin parempiin ty6-
suorituksiin. Voidaan siis sanoa, etta henkildiden valilla voi olla valtavia eroja siina, mita
kukin haluaa ja miten kukin tydskentelee naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. (Liukko-
nen ym. 2006, 12.)

Jonkin tavoitteen saavuttaminen heijastuu myéhempiin motiiveihin ja kayttaytymiseen.
Tiettyjen motiivien (esimerkiksi nalka ja jano) intensiivisyys laskee merkittavasti tyydy-
tyksen jalkeen ja uusia hallitsevia motiiveja nousee pintaan, (Peltonen & Ruohotie 1991,
11.) Tavoitteiden saavuttaminen voi yleensé kasvattaa joitakin motiiveja. Esimerkiksi pal-
kankorotus ei valttamatta kauaa motivoi, vaan se voi kasvattaa intressia saada sité jopa
vielakin enemman ja ndin siis suurentaa tata halua. Mahdollisesti ylennys vaativampaan
ja uuteen ty6hon voi kasvattaa halua tyéskennelld entistd paremmin ja tehokkaammin
uuden ylennyksen toivossa. Tarpeiden, halujen ja odotusten saavuttaminen voi siis mah-
dollisesti muuttaa henkilén mielenkiinnon kohti erilaisia motiiveja, ja joskus tallainen tyy-
dytys voi kasvattaa motiivien voimakkuutta. Naihin liittyvat suuresti henkilén arvot ja ta-
voitteet. (Peltonen & Ruohotie 1991, 12.)

Yritysjohdon ja esimiesten ratkaisut ja toimet vaikuttavat organisaatiossa tydskentele-
vien toimihenkildiden motivaation muutoksiin. Asioilla voi olla merkittavia vaikutuksia tyo-
yhteis66n. Sisapoliittiset paatokset ja yrityksen harjoittama yrityspolitiikka ohjaavat suu-
resti sitd, minkalaista motivaatiota edistavia tavoitteita asetetaan tuotantotoiminnan tu-
kemiseksi. (Peltonen & Ruohotie 1991, 12.)
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3.2 Amotivaatio

Amotivaatio tarkoittaa motivaation taydellistéa puuttumista tiettya asiaa kohtaan. Amoti-
vaatio on motivaatiokasitteistd heikoin motivaatioluokka. Naissa tapauksissa ihminen
tuntee, etta tydnteko on taysin ulkopuolelta ohjattua ja kontrolloitua. Amotivaation val-
taamat henkilot eivat tunne yhteytta omien aikaansaannoksien, ponnistustensa ja toimin-
nan lopputuloksen vélilla. (Ryan & Deci 2000c; Vallerand 1997.) Kyseiset henkil6t eivat
tunne pystyvansa kontrolloimaan tyonsa lopputulosta oman tytpanoksensa tuotosta
(Liukkonen ym. 2006, 83).

Motivoitumattomat henkildt tuntevat, etté ei ole mink&aénlaista syyta tyoskennella kohti
asetettua tavoitetta. Tallaisissa tapauksissa henkilon hyvinvointi on mahdollisesti erittéin
alhaisella tasolla. Parhaiten kuvaava tilanne amotivaatiosta ja ulkoisen ohjaamisen maa-
résta on orjaty6. Tydorganisaatiossa amotivaatio voi nakya erilaisina vastuun valttelyina,
poissaoloina ja joskus my0s “"vastaan laittavasta” toiminnasta. Tassa pisteessa olevan
henkilén tuottavuus on myos erittdin heikkoa ja vahingoittavaa yritystoimintaa kohtaan.
Tyontekija siis tekee ainoastaan sen, minka han kokee, etta on pakko tehda. (Liukkonen
ym. 2006, 85.)

3.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisesta motivaatiosta puhuttaessa tarkoitetaan asioita, mihin ryhdytéén palkkioiden,
pakotteiden tai rangaistuksen pelon takia. Tallainen toiminta on voimakkaasti ohjattua
ulkoapain, mika ei tyydyta henkilokohtaista autonomian halua. (Deci & Ryan 1985; Ryan
& Deci 1999.) Ulkoisen motivaation tunnistaa siita, etta esimies tai yritysjohto pyrkii oh-
jaamaan tyontekijdiden kayttaytymista ulkoapain annettujen tavoitteiden suuntaan (Liuk-
konen ym. 2006, 84).

Kyseinen saately ei ota tyontekijéitd huomioon yksiléind. Tybnantaja voi hyddyntéaa ran-
gaistuksia ja palkkioita, milloin nama vaikuttavat tyontekijoiden kayttaytymiseen motii-
veina. Kun tydskennelldaén lyhyita ajanjaksoja, voivat ulkoiset motiivit olla erittéin vaikut-
tavia motivaattoreita, mutta pidempaan tytskenneltdessa ne eivét ole yhta tehokkaita

kuin sisaisen motivaation erilaiset muodot. (Deci, Conell & Ryan 1989.)

Valvontalaitteiden ja johdon seurannan alaisena useimmat tekevat parhaansa ja varsin-
kin niissa tilanteissa, missa voidaan odottaa huonoa palautetta. Kayttaytyminen voi

muuttua, kun johto poistuu paikalta tai valvontalaitteita poistetaan. Voidaan myds
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joissain tilanteissa huomata, ettd tydtehokkuus ja tuottavuus laskevat. Naiden johdosta
ulkoinen motivointi ei ole pitkalla aikavalilla paras vaihtoehto. Yrityksen pitaisikin keskit-
tya tydyhteison kehittamistoiminnassa sisaisten motivointitekijdéiden edistamiseen ja var-
sinkin sellaisen ty6ilmapiirin rakentamiseen, mika tyydyttaa tyontekijéiden autonomian
kokemuksia. (Liukkonen ym. 2006, 85.)

Pakotetuttu saately tulee esille silloin, kun tyontekija on sisaistanyt ulkoiset pakotteet ja
rangaistukset. Tama ei siltikdan ole autonomista, vaan "koettu sisainen pakko” ohjaa
toimintaa motivaation lahteend. Ulkoisista motiiveista tulee sisaisia, kun tyontekija alkaa
valttdma&an virhesuorituksia ja rangaistuksia. (Ryan & Conell 1989.) Téllaisissa tilan-
teissa henkilo ainoastaan siséistaa aiemmat kayttaytymisen kontrollin lahteet, jolloin
kayttaytyminen ei edelleenkaan ole autonomista, vaan suuresti ulkoapain ohjattua
(Brown & Ryan 2004).

Pakotettua saatelya kuvaa tilanne, jossa henkild ryhtyy ajattelemaan, ettd taman on
pakko menestya hyvin tietysta tydsuorituksesta, jotta hanella olisi mahdollisuus miellyt-
ta& esimiestdan tai valttda tdman negatiivisen palautteen. Tyontekijalle on sisaistynyt
toimintamalli, miten h&n tydskentelee valvontalaitteiden tai esimiehen lasna ollessa. Mo-
tiiveina ei siis ole palkkiot tai rangaistukset, vaan oikeastaan aiemmista rangaistusten
peloista syntyy sisdisia ohjureita, ja tyontekija ryhtyy kayttaytymaan ndiden mukaisesti.
(Liukkonen ym. 2006, 85.)

Tunnistettua saatelya kuvaa tilanne, kun toimintaan osallistutaan ilman vaihtoehtoja ja
kun toiminta koetaan henkilékohtaisesti tarkeaksi. Tunnistettu saately ei kuitenkaan ole
taysin autonominen motivaation muoto, koska henkild ei osallistu toimintaan taysin
omasta tekemisen ilosta. (Baard, Deci & Ryan 2004.) Mikali tydntekija tuntee syyllisyytta,
ettd han ei osallistunut johonkin toimintaan, on kyseessa tallainen toiminnan motiivi. Ylei-
nen tapaus on se, kun ihminen menee sairaana tyopaikalleen, vaikka taman tulisi pysya
kotona ja levata. Kayttaytyminen johtuu siita, ettd muuten han kokisi syyllisyytta sai-
raudestaan. (Gagne & Deci 2005.)

Integroitunutta saatelya kuvaa tilanne, etta tydskentely, johon osallistutaan, on merkit-
tava osa henkilén persoonallisuutta tai identiteettia. Silloin tydskentely on autonomista,
ja tata kuvastaa silti tietynlainen kontrolli. Eroavaisuudet integroituneen sdatelyn ja sisai-
sen motivaation valilla ovat, ettd integroitunut saately ei tarkoita tydnteossa mukana oloa
ilosta ja nautinnosta, kuten silloin, kun on kyse sisaisesta motivaatiosta. Integroituneesta

saatelysta voidaan puhua silloin, kun ty6sta rakentuu niin keskeinen osa omaa itsea, etta
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tama alkaa vaikuttaa muihin elaman osa-alueisiin. Integroitunutta saatelya voidaan ku-

vata tallgin eraanlaisena "tydonarkomaniana”. (Baard ym. 2004.)

Naiden neljan erilaisen ulkoisen motivaatiomuodon erot siis n&hdaan silloin, kun autono-
mian maaré kasvaa ja kun siirrytdan ulkoisesta motivaatiosta kohti integroitunutta saa-
telya, mika on jo erittain lahella siséista motivaatiota. Toisin sanoen ihmisen kokonais-
valtainen hyvinvointi paranee sen myota, mita lahemmaksi sisaistd motivaatiota paas-
taan. (Ryan 1995; Ryan & Connell 1989.)

3.4 Sisadinen motivaatio

Sisdinen motivaatio tarkoittaa, ettd johonkin toimintaan osallistutaan taysin oman itsensa
takia. Naiden motiiveina on selva ilo sekd henkiset kokemukset ja toiminta. Sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden tunne saa taman aikaiseksi. Tallaisissa asioissa autonomia on myos
huipussaan, kun ihminen on siséisesti motivoitunut. Henkild ei tunne, etté ulkopuolelta
kukaan ohjaisi tekemisté. Siséinen motivaatio on myos mahdollista jakaa kolmeen erilai-
seen kategoriaan. Tekeminen voi tyydyttda tiedollisia, toiminnallisia tai taiteellisiin ela-
myksiin liittyvia halua. (Deci, Eghari, Patric & Leone 1994; Deci & Flaste 1996; Vallerand
1997.)

Esimiehet ja tydnantajat pystyvat havaitsemaan tyoyhteisosta tyontekijoitd, jotka pysty-
tadén luokittelemaan erilaisiin kategorioihin motivaatiojatkumolla. Toiset ovat todella mo-
tivoituneita ja edustavat suhteessa tyéhonsa tunnistettua ohjausta, integroitunutta oh-
jausta tai jopa selvaa sisaista motivaatiota. Paasaantoisesti yritykseen mahtuu kuitenkin
aina myds tyontekijoitd, joille tyénteko on vain pakon sanelema asia ja tyota tehdaan

vain toimeentulon takia. (Liukkonen ym. 2006, 87.)

On mahdollista, etta tydyhteistssa on tyontekijoita vailla minkaanlaista tydmotivaatiota.
Myds taman kaltaisten tyontekijdiden tuottavuus on heikkoa. Tutkimukset ovat naytta-
neet, etta tavoitteisiin sitoutuminen on yhteydessa siihen, miten paljon tydéhon liittyy si-

saisen motivaation tekijoitd. (Deci & Ryan 1995; Ryan & Deci 2000b.)

Henkildston autonomiaa esille tuova ilmapiiri kehittd& samalla tydpaikalla olevien tyémo-
tivaatiota. Nain keskimaarainen tyomotivaatio kehittyy autonomiajatkumolla kohti si-
saistd motivaatiota. Silloin kun tydilmapiiri on ulkoa pain ohjattua, niin tama voi laskea
henkilostén motivaatiota, mika aiheuttaa motiivien heikkenemista ja muuttumista enem-

man ulkoisiksi. (Baard ym. 2004.)
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Kayttaytymisen siis pystytddn luokittelemaan erilaisiin motivaatioluokkiin sen perus-
teella, miten paljon tekemistéa ohjataan ulkoapéin tai vastaavasti miten paljon tyontekija
VOi itse vaikuttaa toiminnan ohjaamiseen eli mika on itsemaaraytyneisyyden aste (Liuk-
konen ym. 2006, 89).

3.5 Tydmotivaatio

Nykypaivan tyémotivaatiosta puhuttaessa tyon pitéaa olla muutakin kuin vain rahanlahde.
Ei enda riita, ettd tydsta saa pelkastaan taloudellista hydtyd, vaan toimihenkilon tulee
kokea paljon muutakin, jotta tAma olisi motivoitunut hoitamaan tydsuorituksensa niin hy-
vin kuin mahdollista. Haasteellinen ja monipuolinen ty6 saa toimihenkilén kiinnostumaan
ja pysyméaan organisaatiossa. Kiinnostus myds luo sitoutuneisuutta ja perustan tydmoti-
vaatiolle. (Juuti & Vuorela 2002, 67.)

Tybmotivaatio kattaa kolme tekijaryhmaa:

1. tydntekijan persoonallisuus
2. tydn ominaisuudet
3. tydymparisto (Juuti & Vuorela 2002, 67).

Naita tekijaryhmia on avattu taulukossa 1.
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Taulukko 1, Motivaatioprosessiin vaikuttavia tekijoitd tyéorganisaatiossa (Ruohotie &

Honka 1999, 17).

Persoonallisuus

Tybn ominaisuudet

Tybymparisto

1. Mielenkiinnon kohde,

harrastukset

2. Asenteet
- ty6td kohtaan

- itsea kohtaan

3. Tarpeet

- liittymisen tarve

- arvostuksen tarve

- itsensa toteuttamisen

tarve

1.

Tyon sisalto, tydn
miellekkyys ja
vaihtelevuus
vastuu, itsenéi-
Syys

palaute, tunnustus

Saavutukset, ete-
neminen
saavutukset

kehittyminen

1. Taloudelliset ja fyy-
siset tekijat

- palkkaus, sosiaali-
set edut

- tybolosuhteet, tyon-
jarjestely (tyoturval-

lisuus)

2. Sosiaaliset tekijat

- johtamistapa

- ryhmakiinteys, tyo-
yhteisdn normit

- sosiaaliset palkkiot

- organisaation ilma-

piiri

Monet tutkimukset todistavat, ettd yksil6lliset erot voivat laajalti selittda erilaisuutta tyon

maarassa ja suoritustasossa. Erityista huomiota voidaan kiinnittd& kolmeen persoonalli-

suustekijaryhmaan, joita ovat mielenkiinto, asenteet ja tarpeet. (Peltonen & Ruohotie

1991, 12.)

Mielenkiinnonkohde kuvaa henkilon tarkkaavaisuuden suuntaa. Toimihenkilon mielen-

kiinnosta riippuu se, miten ulkoiset arsykkeet (kuten raha) vaikuttavat timan kayttayty-

miseen. Esimerkiksi kahta samanlaista tydsuoritusta tekevista henkildista A voi olla in-

nostuneempi tydstaan kuin B, kun toimihenkilé A:lle tarjottaisiin parempaa ansiota va-

hemman mielenkiintoisesta ty6sta ja paremman palkan tuottavamman tyon valilla. On

mahdollista, etta yrityksen sisaiset palkkio- ja motivointikeinot pysyisivat riittdvina motii-

veina olla hyvaksymatta uutta tyotarjousta. Kuitenkaan toimihenkilé B, joka ei ole innos-

tunut nykyisesta tyéstaan, ei valttamatta nae asiassa mitdan ongelmaa. Henkil B:lla ei

ole innostusta pysya nykyisessa yrityksessa, ja nain parempi palkka uudessa tyopai-

kassa on tarpeeksi suuri houkutin siirrolle. Monet tutkimukset ovat nayttaneet, etta
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tydmotivaatiota ohjaa laajalti ammatillisen mielenkiinnon ja tydén ominaisuuksien yhteen-
sopivuus. (Peltonen & Ruohotie 1991, 13.)

Henkilon asenteet ohjaavat toimihenkilon suoritusmotivaatiota. Yksilot, jotka kokevat tyy-
tymattomyytta yritykseen seka esimiehiinsd, voivat olla haluttomia menestymaan tyos-
saén. Tydsuorituksen ja tydmotivaatioon liittyy monesti henkilén ndkemykset omasta it-
sestaan eli niin sanotusti minakuvastaan. Henkilot yrittavat olla tavalla, mik& on yhden-
mukainen hanen minékuvansa kanssa. Mikali henkild6 ymmartaa suoriutuneen tydstaan
alle tavoitteen, heidan yrityksensa heikkenee ja suoritustasonsa jaa todennakdgisesti ma-
talaksi. Asia voimistaa negatiivista minakuvaa. Yrityksen haasteena onkin muuttaa tal-

laisen toimihenkildn mindkuva. (Peltonen & Ruohotie 1991, 13.)

Tarpeet on motivaatioteoriassa huomioitu laajimmin. Tarve pystytadn maaritteleméaén si-
sdiseksi epatasapainotilaksi, mik& saa henkilon tekeméaan tietylla tavalla ja tydskentele-
maan sisdisen tasapainon saavuttamiseksi. Muun muassa Maslow ja Alderfer kayttavat
teoksissaan tarpeen kasitetta teorioidensa perusyksikkdna. (Heinonen & Jarvinen 1997,
57.)

Tyobmotivaatio ei koostu pelkéstaan henkildn sisaisista kyvyista. Ulkopuolisista asioista
tydn ominaisuudet ovat tydmotivaation muuttujien nakékulmasta keskeinen tekijaryhma.
(Dale Timpe 1989, 24.) Esimerkiksi se, mita tyd pitaa sisallaan, viittaa siihen, mita tyo
antaa tekijalleen. Saako tekija palautetta tydsuorituksen oikeista tuloksista? Antaako tyo
sisdisia palkkioita? Mieltaako toimihenkild tydnsa mielekkaédksi? Tyon sisallblliset asiat
heijastuvat suuresti henkilén haluun menestya hyvin annetusta tydtehtavastaan. (Pelto-
nen & Ruohotie 1991, 13.)

Kolmas tyomotivaation kannalta tarked tekijaryhma on tydympériston ominaisuudet.
Tydymparisto pystytaan jakamaan valittomaan seka koko tydorganisaation kattavaan
ympaéristoon. Jalkimmainen pitaé sisalladan mm. tyéryhman seké esimiehen vaikutuksen
henkilon tydpanokseen. Tallaisia ovat esimerkiksi herkkiin henkil6ihin suunnattu painos-
taminen ja esimiesten johtamistyyli. Keskeisilla esimiehilla on useimmiten kannustava
tyotehtava, koska he ohjaavat palkkioita. Koko tydorganisaation kattava tydymparisto
pitaa sisallaan henkiloita, jotka ovat kaikkialla organisaatiossa yhteisia. (Peltonen & Ruo-
hotie 1991, 13.)

Tybmotivaation liittyvien asioiden yksinkertainen luetteleminen ei viela kerro, miten eri-
laiset tekijat voivat vaikuttaa toisiinsa ja miten n&ma voivat maarata tyokayttaytymista.

On mahdollista, etté toimihenkil6illa on suuri halu menestya hienosti ty6tehtavastaan,

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Joni Lindroos



16

mutta henkildilla ei valttamatta ole selvaa tietamysté varsinaisesta tyoéroolistaan. Taman
johdosta henkil6 voi tuhlata energiaansa ja suunnata toimintaansa vaarin ja tata kautta
epaonnistua tavoitellessaan palkkioita. Samalla toimihenkil® voi tavoitella korkeatasoista
tydmenestystad, mutta henkillta puuttuvat tallaisen suorituksen edellyttamat kyvyt. Alai-
sen tyokayttaytymisen ymmartaminen edellyttdd, ettéd esimiehelld on tarpeeksi koke-
musta edella mainittujen tekijaryhmien valisista suhteista. (Peltonen & Ruohotie 1991,
14.)

Taulukko 2. Tydmotivaatiota selittavat tekijat (Heinonen & Jarvinen 1997, 55).

Tarpeet

Kannusteet

Odotukset

Kasvutarpeet

- itsensa toteuttami-
sen tarve
- suoritustarve

- patemisen tarve
Liittymistarpeet

- arvostetuksi tulemi-
sen tarve

- yhteenkuuluvuu-
den tarve

- Kilpailun tarve
Toimeentulotarpeet

- turvallisuuden tarve
- suojan tarve

- fysiologiset tarpeet

Tehtavakannusteet

- kasvumahdollisuu-
det
- tyon vaativuus

- ty6n sisaltd
Vuorovaikutuskannusteet

- sosiaaliset palkkiot
- ryhmatoiminta

- johtamistyyli

Taloudelliset ja fyysisen

ympariston kannusteet

- ty6turvallisuus
- palkkaus

- tybolot

Odotusarvo

- odotukset tydn
asettamista vaati-

muksista
Valinearvo

- palkkion saavutet-
tavuus
- todennakoisyys

saada palkkiota
Yllykearvo

- palkkion arvo
- todennakdoisyys
saada tarpeita vas-

taavia kannusteita

3.6 Sitouttaminen kasitteena
Sitoutuminen kasittda useita maaritelmid sek& nakokulmia, ja naista voidaan puhua joko

henkilokohtaisesta tai yrityksen ndkokulmasta. Keskusteltaessa sitoutumisesta (commit-

ment, engagement) ihmiset usein ymmartavat, ettd mita paremmin henkild on sitoutunut
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johonkin asiaan, sitd varmemmin ja kauemmin tyontekija pysyy tyéorganisaatiossa. Tar-
kasteltaessa nditd kahta asiaa huomataan, etta tdma ei viela ole riittdvan laaja nako-
kulma, koska sitoutumisesta keskusteltaessa voidaan sen olevan psykologinen suhde
(psychological contract) yritykseen. Jos suhde on huonolaatuinen, on ihminen aina her-
kempi jattamaan yrityksen saadessaan esimerkiksi paremman tydtarjouksen jostain
muualta. (Viitala 2013, 85.)

Sitoutunut henkild kokee olevansa mukana jossain toiminnassa, ja sen yleensd huomaa
henkilon intohimosta. Hanenlaisensa myos usein demonstroi néita tunteita tyokayttayty-
miseensa. Sitoutuneella tyontekijalla on myds erittéin vahva luotto ja usko organisaation
tavoitteisiin ja arvoihin. Sitoutuneella henkildstollda on vahva halu tydskennelld yrityksen
puolesta seka olla osana koko organisaatiota. (Lampikoski, 2005, 46.) Tama tarkoittaa
muun muassa, etta henkilostd on valmis tydskentelemaan tarvittaessa tydajan jalkeenkin

ja kayttamaan energiaansa siihen mihin, uskoo tai mita on luvannut (Camridge 2016).

Sitoutuminen lahtee ihmisen tuntemuksista. Sitoutuneesta tydntekijasta puhuttaessa voi-
daan puhua henkildstd, joka on omaksunut yrityksen arvot, tavoitteet ja vision. Tallainen
henkil6 nauttii siita, etta voi tydskennelld yritykselle ja on valmis satsaamaan ty6suhtee-
seensa ja organisaatioon. Henkild uskoo, ettd hanelle on tulevaisuudessa myos hyotya
tydsuhteesta. (Lampikoski 2005, 46.)

3.7 Sitoutunut henkildst6 tuo vakautta ja menestymista

TyOuransa aikana ihmiset tydskentelevat useissa erilaisissa yrityksissa (Lampikoski,
2005, 9). Sitoutunut henkildstd onkin organisaation suurin voimavara. Voidaan sanoa,
ettd tyontekijoidensa osaaminen on yrityksen osaamisen taso. Sitoutuneen henkiléston
kautta yritys saa vakautta, ja ndin he pystyvat huolehtimaan pitkdaikaisista suhteista
avainasiakkaisiin, kun tydntekijat pysyvat organisaatiossa. Yrityksen pitaisikin huolehtia,
ettd ammattitaitoiset henkilot pysyvat juuri heidan palkkalistoillaan. Erityistaitoa vaativia
tydtehtavia hoitavien henkildiden korvaaminen on haasteellista, ja siksi ndista on pidet-

tava kiinni yrityksen menestymisen vuoksi. (Lampikoski, 2005, 6—9.)

Henkildston sitoutuminen on liiketoiminnan kannalta tarkeintd, ja on erittéin keskeista,
etta organisaatio saisi henkildiden mielet ja sydamet mukaan toimintaan pelkkien kasi-
parien sijasta. Mikali henkilostd kokee, ettd yrityksessa ei kuunnella heidan mielipitei-
tdén, arvosteta néaita tai heilla ei ole laisinkaan vaikutusmahdollisuuksia, niin uutta tyo-

tarjousta tarjottaessa ndma todennékdgisesti vaihtavat tydorganisaatiota. (Ulrich 2007.)
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On laskettu, ettd yhden ihmisen poistuminen tydorganisaatiosta tulee maksamaan yri-
tykselle noin 20 000—100 000€ valittémina kuluina (Lampikoski 2005, 45). Tahan voi-
daan lisata aika ja vaiva, miké on kaytetty uuden henkildn rekrytointiin, perehdyttamiseen

ja mahdollisesti kouluttamiseen, joten kyseessé on suuri kulueré yritykselle.

Mitd haasteellisemman tydn organisaatioihin edetaan, on tyontekijoiden paikkaaminen
erittain haasteellista ja kallista. On siis jarkevampi vaihtoehto organisaatiolle, etta pyri-
taén sitouttamaan henkilostd mahdollisimman hyvin ja panostamaan tahan taloudelli-
sesti kuin se, etta ryhdytdan palkkaamaan uusia ihmisia jo "valmiin” tilalle. Mikali henki-
|[6st6On on panostettu ja yksi paattaa lahtea, on talléin raha mennyt hukkaan. (Lampi-
koski 2005, 77.)

Sitoutuneesta henkilostosta voidaan helposti sanoa, etta he ovat tyytyvaisia tyohonsa.
Tama vahentaa vaihtuvuutta ja poissaoloja. Tata kautta suoritustasot nousevat selvasti
(Robinson, 2). Matala sitoutumisen taso taas nahdaén lisdantyviné sairauspoissaoloina,
huonona tydmotivaationa, ja tyytymattdmyytena, mikd saa tyontekijan vaihtamaan tyo-
paikkaa helposti (Lampikoski, 2005, 27). Sitoutunut henkildstd on myos selva kilpailuetu,
kasvattaa yrityksensa mainetta ja parantaa huomattavasti mahdollisuuksia palkata uutta

vakea.

Sitoutuneella henkildstolla voidaan suuresti vaikuttaa yhteistydkumppaneihin ja asiak-
kaisiin. Tata kautta ndiden luottamusta ja tyytyvaisyytta voidaan edistaa, ja tama sailyy,
mika on erittdin tarkeda myynnin kannalta. Korkeat valmiudet ja ammattitaito takaavat

laadukkaan ja hyvan asiakaspalvelun (Lampikoski, 2005).

3.8 Ongelmat sitouttamisen tiella

Tyo6suhteiden laatu vaikuttaa sitoutumisen tasoihin. Tutkimuksien tuloksista voidaan to-
deta, ettd maaraaikaisissa suhteissa tyskentelevien sitoutumisen taso on heikompaa
kuin toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen omaavalla tyontekijalla. Sitoutumisen ta-
son heikkenemista on selitelty silla, ettd muutoksien ja murroksen aikana organisaa-
tiossa lojaalius heikkenee. TyoOntekijat arvostavat turvallisuuden tunnetta, mitd tois-
taiseksi voimassa oleva sopimus kasvattaa ja takaa. Useat perakkaiset maaraaikaiset
sopimukset luovat myds tunnetta, etta tyontekijaa ei arvosteta eikd haneen valttamatta
luoteta. Asia aiheuttaa sitoutumisen vajetta organisaatioon koska tama ajattelee, ettei

tydnantaja ole sitoutunut hdneen (Lampikoski, 2005).
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Yhteistoimintaneuvottelut aiheuttavat epaluottamusta yritykseen tydntekijoissa, koska
yleensa naiden seurauksena on tyontekijoiden tyboloja heikennetty tai pahimmillaan irti-
sanottu. Yleensa henkiltt, jotka ovat saaneet jaada organisaatioon, ovat olleet halukkaita
vaihtamaan ty6nantajaa (Lampikoski 2005, 29). Tama ei kuitenkaan ole helppoa, eika
tydntekijoiden ole helppo sitoutua yritykseen yhteistoimintaneuvotteluiden seurauksien
jalkeen. Teknologiset kehitykset ja asiakkaiden vaatimuksen lisaavat myos tydelaman
ennalta-arvaamattomuutta. Tydorganisaatioilla voi olla haasteellista tydskennella kan-
nattavuuden kanssa, mikd johtaa vaistaméattd toimintatapojen muutoksiin, palvelujen
mahdollisiin ulkoistamisiin ja tyontekijoiden irtisanomisiin. Ennalta-arvaamattomassa
tydmaailmassa on haasteellista rakentaa pitkélle tahta&avaa henkilostopolitikkaa johtuen
nopeista muutoksista. Tama luo epavarmuutta ja karsii turvallisuuden tunnetta henkilos-
tossd ja mikd aiheuttaa negatiivisia seurauksia sitoutumisen kannalta. (Ruokolainen
2011, 11-12)

Tybyhteistssa sitoutumiseen vaikuttaa negatiivisesti heikot tydolot, tyytymattémyys tyon
siséltddn ja tydn organisointiin. Tybhonsa tyytymattomyys voi pitaa sisalladn muun mu-

assa seuraavia asioita:

e uramahdollisuudet ovat huonot

e uralla etenemismahdollisuudet ovat heikot
e arvostus ja kunnioitus on huonolla tasolla
e esimiessuhteet ovat heikot

¢ palkkataso on matala

e tydnvarmuus on heikkoa

o tyOpaikan ilmapiiri on negatiivinen. (Lampikoski 2005, 200)

Tyoborganisaatiolla pitdisi olla yhteinen padmaara, joka luo luottamuksen ilmapiiria. Hen-
kilost6 haluaa kokea, etta he kuuluvat tiimiin, joka tekee itselle tarkeitd asioita. Sitoutunut
tiimi parantaa jokaisen henkilén panostusta tyésuorituksiin. Téllainen tiimi rakentaa yh-
teistydkykyista tydporukkaa, joka toimiessaan poistaa epasuotuisaa kilpailua henkildiden
valilla ja ndin yhdistaa kaikkien osaamisen seka tiedonkulun tiettya tavoitetta kohti. Kun
tiimi uskoo ja haluaa paasta asetettuun tavoitteeseen, voidaan valvontaa vahentaa.
Luottamuksen ollessa oikealla polulla se luo vapautta ja joustavuutta tydsuorituksiin.
(Mékipeska & Niemela 2005, 39-40.)

Mikali luottamusasiat eivat ole oikealla polulla, henkildstd ei ole aidosti sitoutunutta or-

ganisaatioon, ja tama voi aiheuttaa kustannusmenetyksia. Yrityksen arvojen ja
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tavoitteiden jaadessa syrjgan aletaan puhua yrityksen taantumasta. Tdma on tilanne,
milloin tydntekija rupeaa keskittymaan vaariin asioihin ja ei niin olennaisiin asioihin ja
tydtehtaviin. Talldin han ei mytskéén koe tehtavaansa tarkeaksi. Tilanne johtaa puhei-
den ja pelkojen miettimiseen, mika luo epavarmuutta ja paamaarattomyytta ilmapiirissa.
Naiden takia on erittdin tarke&é rakentaa luottamuksellinen tydyhteis6. Monesti keskus-
tellaan matalasta motivaatiosta, sitoutumattomuudesta ja muutosvastaisuudesta, mutta
paaasiassa ongelmien takana voi olla organisaation ongelmat ja matala luottamuksen
taso ja yhteisten tavoitteiden puuttuminen. Luottamusta kehittamalla ja tavoitteita yksin-
kertaistamalla voidaan suuresti kasvattaa henkiloston sitoutumista. (Makipeska & Nie-
meld 2005, 39—-41.)

Tyoilmapiiri ei aina edista tydntekijan sitoutumista. Organisaation kulttuuri on osin naky-
vaa ja osin piilossa olevaa. Esimerkiksi organisaation arvot lukeutuvat piilossa olevaan
kulttuuriin ja tyontekijdiden toiminnot kuuluvat nakyvaan kulttuuriin. (Juuti 2006, 246.)
Jos organisaation arvot poikkeavat merkittavasti tyontekijan omista arvoista, han tuskin
tulee sitoutumaan yritykseen pitkalla tahtaimella. Organisaation arvojen ja kulttuurin olisi
hyva nakya paivittdisessa tyossa ja lahtea mahdollisimman matalalta tasolta luonnolli-
sesti. Organisaation kulttuurin ei tulisikaan olla yritysjohdon sanelemaa. (Harvard Busi-
ness School Press 2006, 30—32.)

Sitouttamisen suurimpana esteené voidaan pitda epésopivaa esimiesta. Epasopiva esi-
mies voi pahimmillaan ty6llistaa hanen mielestaan patevia tyontekijoita ja nain polttaa
heidat loppuun. Tall6in ndma tydntekijat siirtyvat sellaiseen yritykseen, jossa heilta ei
vaadita niin suurta tydépanosta. Esimiehen pitaisi tukea alaisiaan ja olla kiinnostunut
heista. Kaikki tyontekijat tarvitsevat esimieheltdan rakentavaa palautetta. (Bradberry
2015.) Esimiehen tulee olla kiinnostunut organisaation arvoista ja olla kiinnostunut ih-
misten tukemisesta, organisaation kehittamisesta ja tydssa onnistumisesta. Hanen tulee
my0s puuttua organisaation ja tydilmapiirin ongelmakohtiin. Esimiehen on kyettava te-
kemaan paatoksia ja johtamaan tytyhteisda tehokkaasti. (Jarvinen 2004, 15—-30.) Kun
nama tekijat ovat kunnossa, on tyontekijoiden viihtyvyys, arvostuksen tunne ja jaksami-

nen paremmalla tasolla.
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3.9 Sitouttamisen ja motivoinnin keinot

Tassa luvussa kasitellaan niitéa keinoja, joilla tydnantaja voi sitouttaa ja motivoida
tyontekijoitaan. Aluksi kaydaan lapi sitouttamiseen liittyvia keinoja palkitsemisen,
positiivisen energian lisdamisen ja henkilostdvoimavarojen avulla menestyvan or-
ganisaation nakokulmista. Taméan jalkeen paneudutaan motivaation muodostu-

miseen seka motivaatioprosessin positiiviseen ja negatiiviseen kehaan.
Palkitseminen voidaan karkeasti jaotella kahteen kategoriaan:

1) aineeton palkitseminen

2) taloudellinen palkitseminen.

Aineeton palkitseminen voidaan jakaa kahtia urapalkkioihin (itse tyd, etenemis-
mahdollisuudet ja itsensa kehittdminen) ja sosiaalisiin palkkioihin (palaute, julki-
nen tunnustus, tydyhteison edustaminen ja statussymbolit). Taloudelliseen pal-
kitsemiseen taas lukeutuvat palkka ja palkankorotukset seké& tydnantajan tarjoa-

mat luontoisedut.

Tyohyvinvointiin ja tydkyvyn hallintaan vaikuttavia tekijoita ovat kaikki tyohon liit-
tyvat aspektit, joilla on vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.
Tallaisia tekijoitd ovat esimerkiksi seuraavat:

e tyon sisalto ja vaihtelevuus

e tydsuhteen laatu (maaraaikainen / toistaiseksi voimassa oleva)
e tybaika (kokoaikatyd, osa-aikatyd, vuoroty®)

e tydmaara

e tyOturvallisuus

e tydyhteison toimivuus ja tydilmapiiri

e henkildstbn osaaminen

e tyomotivaatio

e joustavuus (tydn ja muun eldmén yhteensovitus)

e tyGterveyshuollon laajuus

e johtaminen ja esimiesty0

palkitseminen
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e tarjotut palvelut ja edut (harrastus- ja virkistystoiminta).

Erilaiset palkitsemisen muodot ovatkin siis vain pieni osa tyéhyvinvointiin vaikut-
tavista tekijoista. (Kauhanen 2010, 97-108).

Sitouttamisen keinoja voidaan lahestya myds positiivisen energian lisddmisen
kautta. Teoksessa Henkilostovoimavarat tuottaviksi (2004, 85) on listattu erilaisia
strategisia elementteja, joiden avulla organisaatio voi lisata positiivista energiaa
ja nain henkildston sitoutumista. Téallaisia positiivista energiaa lisdavia tekijoita

ovat ainakin seuraavat:

e organisaation arvot ja tavoitteet ovat koko organisaation tiedossa

e organisaatiossa tunnistetaan tyontekijoiden kyvykkyydet, joiden avulla ta-
voitteiden saavuttamista edesautetaan

e organisaatio osallistuu erilaisten kyvykkyyksien kehittamiseen (koulutuk-
set)

e organisaatiossa edistetaan hiljaisen tiedon jakamista

e organisaatiossa tuetaan kehittymista palkitsemalla

e organisaatio parantaa innovatiivisuutta ja tuottavuutta erilaisin teknologi-
sin ratkaistuin

e organisaatio seuraa ja tukee esimiesten toimintaa systemaattisesti (Kesti
2004, 85.)

Tyoministerion tuottamassa tutkimuksessa selvitettiin erilaisia henkilostévoima-
varojen avulla menestyvien organisaatioiden tunnuspiirteita (Yléstalo 2005). Hen-
kilostovoimavarojen hyddyntaminen ja kehittaminen liittyvat vahvasti myos hen-
kiloston sitoutumiseen. Tallaisen henkilostévoimavaroja hyédyntavan organisaa-

tion tunnuspiirteina pidetaan ainakin seuraavia tekijoita:

¢ henkildston vaikutusmahdollisuudet
¢ henkildstdon vastuu omista ja tydryhman tavoitteista
¢ henkiléstén monipuolinen osaaminen

e hyva vuorovaikutus tyoyhteison sisalla ja ulkopuolisiin tahoihin
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e henkilostoa palkitaan hyvista tuloksista
e esimiestoiminta pohjautuu avoimeen vuorovaikutukseen ja dialogiin (Kesti
2004, 92)

Voidaan ajatella, etta tyén merkityksen sisaistaminen johtaa sitoutumiseen (Liuk-
konen ym. 2006, 34). Talloin tybn merkityksen oivaltaminen saa aikaan myo6s
motivoitumista. Tyontekijan sisdisen motivaation syntyyn vaikuttavat useat teki-
jat, jotka vaihtelevat runsaasti yksilotasolla. Listassa on lueteltu paépiirteissaan

tyontekijan sisdisen motivaation syntyyn vaikuttavia tekijoita:

e tyontekija kokee, etta hanta arvostetaan ja kunnioitetaan tyontekijana
o tyodntekija kokee tekeménsa tyon arvokkaaksi ja hyodylliseksi

o tyodntekija kokee tyytyvaisyyttd omiin ideoihinsa ja innovaatioihinsa

e tyontekija kokee saavansa palkitsemista ja kannustusta tyostaan

e tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteiséon (Liukkonen ym. 2006, 7)

Kuten listasta huomaa, sisdisen motivaation synty on pitkalti kiinni tyontekijan

omista kokemuksista (Liukkonen ym. 2006, 7).

Motivaatioprosessista voidaan puhua myds kehén kasitteen avulla. Tassa mal-
lissa motivaation muodostuminen jaetaan motivaatioprosessin positiiviseen ke-
haan ja motivaatioprosessin negatiiviseen keh&aan. Tata prosessia on havainnoitu

alla olevissa kahdessa kuvassa. (Liukkonen ym. 2006, 91.)
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hyva sosiaalinen ilmapiiri

.

patevyys, autonomia ja sosiaalinen yhteenkuuluvuus

-

hyva ja korkea itsemaaraaminen

@

korkea sisdinen motivaatio

-

tydssa viihtyminen ja tybhon panostaminen lisaantyy

Kuva 1. Motivaatioprosessin positiivinen keh& (Liukkonen ym. 2006, 91).

heikko sosiaalinen ilmapiiri

.

alentunut patevyyden ja autonomian tunne ja heikko sosiaalinen yhteenkuulu-

vuus

.

itsemaaraaminen laskee ja on negatiivinen

.

tuottavuus laskee

.

motivaatio hiipuu

Kuva 2. Motivaatioprosessin negatiivinen keha (Liukkonen ym. 2006, 91).
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4 KYSELY TUTKIMUSMENETELMANA

4.1 Tutkimusmenetelma

Tamén opinnaytetydn tutkimusmenetelmana on kysely, jonka avulla selvitetdén
rakennusalan yrityksen keinoja toimihenkil6iden motivoimiseen ja sitouttamiseen. Kysely
pitaa  sisallaan  hyvin  henkilokohtaisia  asioita  henkilon  sitoutumiseen,
motivoituneisuuteen ja yleiseen tyotyytyvaisyyteen liittyen. Tutkimuksen aineiston
keraamisessa hyddynnettiin Webropol-kyselyd, jonka taustalla on internetissa toimiva
Webropol-verkkokyselytutkimuksen ja-analysointiohjelman kehittdja. Tutkimuksessa
paadyttiin tahan, koska kysely oli helposti laadittavissa Webropol-tydkaluilla ja se oli
helppo lahettaa sahkoisesti yrityksen toimihenkildille sahkdpostilla. Kyselyn pystyi myods

toteuttamaan taysin anonyymisti, mika kasvattaa vastauksien luotettavuutta.

Aineiston keraaminen toteutettiin henkilostokyselyné, joka koostui yhteensa yhdeksasta
avoimesta kysymysesta ja 27 vaittamasta. Vaittamien vastausvaihtoehdoissa kaytettiin
4-portaista asteikkoa, jossa toisessa laidassa oli "ei pida paikkaansa” ja toisessa lai-
dassa "pitda paikkansa”. Paadyttiin, ettd neutraalia asteikkoa ei kayteta kyselyssa, koska
ihmisilla on aina jokin mielipide. Myds kysyttavat asiat olivat sellaisia, mitk& kaikki toimi-
henkilot varmasti ymmartaisivat. Tama myods parantaa kyselyn tuloksia ja tekee tutki-
muksesta relevantimman. Kyselyssa oli myods useampi avoin kysymys, joihin oli vapaa-
ehtoista vastata, ja naita esiintyi muutaman vaittdman perassé seké kyselyn lopussa oli
mahdollisuus kirjoittaa avoimesti ajatuksiaan tydorganisaatiosta. Naiden tarkoituksena
oli, etta toimihenkild voisi halutessaan selventda ajatuksiaan kyseiseen asiaan ja miten
asiaa mahdollisesti voisi kehittaa ja tata kautta parantaa motivaatiota ja sitoutumista.
Henkilostokyselyn tarkoituksena oli selvittdd, mitéa toimihenkilot ajattelevat tydorganisaa-
tiosta ja miten he kokevat paivittdisen tydnsa seka milla keinoilla asioita voitaisiin paran-

taa.
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4.2 Tutkimuksen aineisto

Tutkimusaineisto on peraisin yrityksen toimihenkil6ilta taysin yrityksen kehittdmistarpeita
ja tutkimusta varten. Henkil6stdkysely lahetettiin Jatke Lansi-Suomi Oy:n toimihenkildille
sahkopostiviestilld, jossa oli linkki Webropol-kyselyyn. Henkilostokysely toteutettiin tay-

sin suomen kielelld, koska yrityksessa tydskentelee vain suomalaisia toimihenkilGita.

Kysymykset laadittin yhdessa yrityksen opinnaytetyon ohjaajan kanssa ja kirjallisuu-
desta kerattyjen tietojen perusteella, mitk& asiat koettiin tarkeaksi juuri Jatke Lansi-
Suomi Oy:lle. Kysymykset on myds muokattu ja hahmoteltu paremmin keskittymaan juuri
tutkimuksen aiheeseen. Muutama kysymys on peraisin myds omasta mielenkiinnosta

tutkia tiettya asiaa.

Henkildstotutkimus pitaa sisallaan henkildiden ikdjakauman, tydskenteleeko vastaaja
korjausrakentamisen vai uudisrakentamisen puolella ja kauanko henkilé on yrityksessa
tydskennellyt. Tutkimuksessa kasitellaan laajasti henkilon omaa nékemystéa ja mielipi-
dettd motivaatioon ja sitoutumiseen seka siihen, miten naitd voitaisiin parantaa. Kysely
lahetettiin Jatke Lansi-Suomi Oy:n kaikille 48 toimihenkil6lle 19.9.2018-3.10.2018 vali-
sena aikana. Kyselyyn vastasi yhteensa 30 toimihenkil6a.
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5 HENKILOSTOKYSELYN TULOKSET JA ANALYSOINTI

Henkildstokysely toteutettiin Jatke Lansi-Suomi Oy:n toimihenkildille ja tydnjohtoharjoit-
telijoille. Tydnjohtoharjoittelijoiden osuus vastaajista on noin 10 %. Kysely lahetettiin
kaikkiaan 48 henkildlle sahkopostitse ja vastanneita oli 30. Kyselypohja oli sama kaikille
henkildille. Kyselyyn vastanneista 24 tytskentelee uudisrakentamisen puolella ja 6 kor-
jausrakentamisen puolella. Vastaajista 22 oli 20—40 vuotiaita ja 8 oli 40—60 vuotiaita.
Kyselyyn vastanneista 15 henkildd on tyoskennellyt yrityksessa vasta 0-2 vuotta, 10
henkil6d 2-5 vuotta ja 5 henkilda yli 5 vuotta. Kyselyssé ei haluttu selvittda taméan tar-
kemmin tyokokemusta, ikdjakaumaa eikd sukupuolta, jotta kyselystd ei pysty selvitta-

maan ihmisten henkilollisyytta.

Kuvasta 3 ndkee, kummalla puolella vastaaja tydskentelee ja mitk& ovat prosenttiosuu-
det naiden suhteen. Tuloksesta voidaan myds nahda, ettd vastaajia nayttaa olevan yh-
teensa 32 vaikka todellisuudessa tahan henkildsté kyselyyn vastasi 30 henkil6d. Tama
johtuu kyselyssa olleesta teknisesta viasta, jonka vuoksi kysely piti lahettaa kahteen ker-
taan muutamalle henkildlle. Tekninen vika liittyi pelk&staan ensimmaiseen kysymykseen,

eika talla ole vaikutusta muihin tuloksiin.

1. Tyoskentelen Jatke Lansi-Suomi Oy:ssi

Vastaajien maira: 30 , valittujen vastausten lukumaara: 32

N Prosentti
Korjausrakentamisen puolella 8 26,67%
Uudisrakentamisen puolella 24 80%

Keskiarvo

1,75

Kuva 3, kysymys 1.

Kuvasta 4 nakee, miten ikdjakauma rakentuu toimihenkildiden kesken Jatke L&nsi-
Suomi Oy:ssa. Tasta on helppo tulkita, etta yrityksessa on huomattavasti enemman nuo-
ria tydskentelemassa kuin vanhempia. Vastausprosenteissa on hyva huomioida tyénjoh-

toharjoittelijoiden osuus, mik& on noin 20 % 20-40 vuotiaiden vastauksista. Vastauksista
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iimenee kuitenkin, etté yritys on palkannut selvasti nuorempia tyontekijoita kuin vanhem-
pia. Tama voi mahdollisesti johtua siita, etta yritysjohto kokee lisdantyneet atk-ty6t on-
gelmallisena vanhemmille tydntekijdille kuin nuoremmille, jotka ovat tottuneet kaytta-

maan tietokoneita. Asiaa pitaisi tutkia enemman, jotta tasta saataisiin parempaa tutki-

mustulosta.
2. Olen...
Vastaajien médra: 30
N Prosentti
20 - 40 vuotias 22 73,33%
40 - 60 vuotias 8 26,67%

Keskiarvo

1,27

Kuva 4, kysymys 2.

Kuvassa 5 kysyttiin, kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt yrityksessé. Kysymyksen
tuloksista ndhdaan, etté yrityksen henkilostosta puolet koostuu niin sanotusti uusista
tydntekijoista ja tekijoista, joilla ei viela ihan hirveasti ole yrityksestd kokemusta. Tulok-
sissa pitaa kuitenkin ottaa huomioon tyénjohtoharjoittelijoiden osuus, jotka korostavat 0—
2 vuotta tyéskennelleiden osuutta. Tyonjohtoharjoittelijoiden osuus 0-2 vuotta tydsken-
nelleiden osuudesta on noin 30 %. Tama oli myds yksi tarkea syy, miksi taméa tutkimus
paatettiin toteuttaa, jotta nahdaan, paljonko yrityksessa tydskentelee uusia tydntekijoita,
ja kerata heilta arvokasta tietoa liittyen sitoutumiseen ja motivoimiseen. Hieman yli 30 %
on tydskennellyt yrityksessa 2-5 vuotta ja yli 5 vuotta hieman yli 16 % toimihenkil6ista.
Tuloksesta voidaan my6s nahda viime vuosien rakennusbuumi alalla ja yrityksien puute
tyontekijoista. Asia pystytddn nakemaan 0-2 vuotta yrityksessa tydskennelleiden maa-
rastd, mik& on 50 % koko toimihenkildiden maarasta, tama kertoo suuresta rekrytoimi-

sesta yrityksessa.
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3. Olen tydskennellyt Jatke Lénsi-Suomi Oy:ssa

Vastaajien maara: 30

N Prosentti
0 - 2 vuotta 15 50%
2 - 5 vuotta 10 33,33%
yli 5 vuotta 5 16,67%

Keskiarvo

1,67

Kuva 5, kysymys 3.

Kuvassa 6 toimihenkililta kysyttiin, kokevatko he, ettd vanhassa tydpaikassa tyonteki-
jéiden sitoutuminen ja motivointi huomioitiin paremmin kuin Jatke Lansi-Suomi Oy:ssa.
Vastanneista 96,67 % kokee, ettéd Jatke Lansi-Suomi Oy:ssa sitoutuminen ja motivointia
huomioidaan paremmin kuin henkildiden vanhoissa tyOpaikoissa, mik& on erittain posi-
tiivinen asia. Vastanneista yksi henkild kokee, ettd nama asiat hoidettiin paremmin aiem-
massa tyopaikassa. Kysymyksessa 4 oli myos jatkokysymys, joka oli suunnattu henki-
IGille, jotka vastasivat kysymykseen 4, etta "kylla koin”. Jatkokysymys nahdéaén kuvassa
7, ja tdhan pystyi kirjoittamaan vapaamuotoisen vastauksen sellaisista asioista, jotka

vastaaja koki hoidettavan paremmin edellisessa tyopaikassaan.

4. Koetko, ettd edellisessi tyopaikassasi tyontekijéiden motivointi huomioitiin paremmin
kuin Jatke Lansi-Suomi Oy:ssa?
Vastaajien médrd: 30
N Prosentti

Kyllé koin 1 3,33%
En Kokenut 29 96.,67%

Keskiarvo

1,97

Kuva 6, kysymys 4.

Jatkokysymyksen vastasi yksi henkild, ja hanen mielipiteensé nahdaan kuvassa 7. Hen-
kilo kokee, ettd Jatke Lansi-Suomi Oy:ssa ei pysty osallistumaan toimintojen kehittami-

seen niin hyvin kuin vanhassa tyopaikassa.
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5. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, niin listaa tdhdn esimerkkeji téllaisista
asioista.

Vastaajien maard: 1

Vastaukset

Mahdollisuus osallistua yrityksen toimintojen kehittamiseen.
Kuva 7, kysymys 5.

Kuvassa 8 kartoitettiin syita sille, miksi henkil6 on hakenut juuri Jatke Lansi-Suomi Oy:lle
téihin. Kysymyksesta haluttiin myds vapaamuotoinen, jotta henkild saa vapaasti kirjoittaa
tuntemuksiaan asiasta. Tuloksista voidaan ndhdd muutamia asioita, mitkd nousevat
esille. Tuloksista nahdaan, ettd ihnmiset ovat kokeneet huonoa ilmapiiria vanhassa ty6-
paikassa, mikd on johtanut muun muassa tydpaikan vaihtoon. Vastauksista nousee
myds esille, ettd hyvat tyokaverit, valoisat tulevaisuuden nékymat ja kasvava yritys ovat
vaikuttaneet tyénhakuun. Myos Jatkeen maine rakennusyrityksena seka yrityksen yritys-
kulttuuri, arvot ja tavoitteet ovat vaikuttaneet inmisten tydnhakuun. Vastauksista voidaan
helposti tulkita, ettd yritys koetaan erittdin positiivisena rakennusyrityksend, jolla on

vahva maine toimialueellaan.
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6. Mitki asiat vaikuttivat sithen, ettd hait juuri Jatke Lansi-Suomi Oy:lle téihin?

Vastaajien mééri: 30

Vastaukset

Sattuma 17v sitten.
Avoin tyopaikka

Yritys vaikutti mielenkiintoiselta kokonsa ja imagonsa puolesta. Aiemmin olin toiminut korjausrakentamisen parissa paljon pienemmissa yrityksissa,
joten uudisrakentaminen kiinnosti minua.

Kuulin kaverin mainitsevan Jatkeen ja paétin hakea.

Minua pyydettiin tihin.

Minua pyydettiin haastatteluun.

Halusin kasvavaan yritykseen t&ihin. Haastattelussa j&i hyva maku yrityksen toiminnasta.

Hain erittdin moneen yritykseen samaan aikaan ja jatkeelta tarppasi. Sain tietoa Jatkeen paikasta Koulun kautta.
Olin kuullut firmasta hyvaa

kaikki

Jatkeen silloinen tilanne seké& oma silloinen tilanteeni.

Kehittyva ja eteenpain meneva yritys.

Nakyva ilmoitus Turun Sanomissa.

Vakituinen tyo

Ennalta tutut ihmiset ja entisen tyépaikan huono ilmapiiri.

Iso yritys, mahdollisuus jatkoon, isot tyémaat

Hyvat tyokaverit seké tulevaisuuden nakymat oli tuolloin hyvét yrityksessa. Edelleen kasvava yritys miké myéskin vaikutti hakuuni.
Olin aikaisemmin tyéton.

Sattus olemaan vapaa paikka, ei mitdan tietoa yrityksesta

Hyvan maineen omaava ja vakaalla pohjalla oleva yritys.

positiivinen asenne rakentamiseen. tutut tydpaallikét

Yrityskulttuuri seka yritykset arvot ja toimintatavat.

En hakenut vaan minuun oltiin yhteydessa.

Qli tiedossa ettd Jatkeella on hommia

Qli ns sopiva hetki vaihtaa tydnantajaa ja Jatke vaikutti niin henkiléstélta kuin toiminnaltaan houkuttelevalta.
- ei lian suurta raskasta organisaatiota - kiplailukykyinen palkkaus

Jatke haki téihin, ja jatkeella oli ennestdan tuttuja téissa

Jatkeen maine rakentajana ja tyGnantajana oli hyva.

Oli hyva etta paasin johonkin..

Olin kuullut yrityksestéa hyvaa.

Kuva 8, kysymys 6.

Kuvassa 9 toimihenkil6ilta kysyttiin, oliko heidan perehdytyksensa onnistunut. Vastauk-
sien tuloksia ja keskiarvoa tarkastelemalla voidaan todeta, etta perehdytyksessa on ke-
hittdmisen paikka, ja tatd parantamalla my®ds motivaatiota ja sitoutumista yrityksessa
pystytaan kehittamaan. Koska Keskiarvon on lahella puoltavalia, voidaan helposti tehda
tama tulkinta tuloksista. Perehdytyskysymykseen myds laadittiin jatkokysymys, joka paa-
tettiin toteuttaa vapaamuotoisena kysymyksena. Talldin henkilot pystyivat vapaasti kir-
joittamaan mielipiteistdan, ja ndin vastauksista saadaan myds enemman irti, mika taas

helpottaa mahdollisia kehittdmistoimenpiteitd. Jatkokysymys ndhdaan kuvassa 10.
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7.Koen, ettd perchdytykseni oli onnistunut?

Vastaajien madrd: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 3 9 13 5 Pitaa taysin paikkansa 30 2,67
10% 30% 43,33% 16,67%
Yhteensa 3 9 13 5 30 2,67

Kuva 9, kysymys 7.

Kuvassa 10 esitetdan kysymyksen 8 tuloksia. Tuloksia analysoidessa pystytdan nake-
maan selvia puutteita ja kehittamistarpeita perehdytyksessa. Muutamat toimihenkilot
ovat kokeneet, etta perehdytystéa ei oikeastaan ollut, mika on huolestuttavaa, kun mieti-
ta&n sitoutumisen ja motivoinnin keinoja. Tydyhteisossa koetaan myos, etta perehdytyk-
sessa pitaisi tuoda esille keskeiset inmiset, joilta saa tarvittaessa tietoa ja apua. Halutaan
my0s, etté yrityksen arvot ja tavoitteet tuotaisiin selvasti esille. Yrityksessa kaytossa ole-
vien ohjelmien ja jarjestelmien esittelyd on mygs kaivattu enemman. Esille nousee myos
tyoturvallisuus, jota tarvitsee esitella selvasti perehdytyksessa ja joka myos lisda turval-
lisuuden tunnetta ja tata kautta parantaa sitoutumista ja motivoitumista. Tuloksista voi-
daan myos tulkita, ettd esimerkiksi erilaisten lomakkeiden, kuten kilometrikorvauslomak-
keen, esittely on ollut puutteellista, eik& naiden tayttamisesta ole taytta selvyytta. Pereh-
dytys on yksi keskeisimmista asioista puhuttaessa sitoutumisesta ja motivoimisesta, ja
nain se on erittain tarked osa-alue, mité tulee parantaa yrityksessa ja milla on suuri vai-

kutus henkilostoon.
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8. Kirjoita tdhin asioita, mitkd mielestédsi vaikuttavat perehdytyksessd henkilon
motivointiin ja sitoutumiseen ja mitkd ennen kaikkea koet tarkedksi perehdytyksessa.

Vastaajien médri: 30

Vastaukset

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seka tulevaan tyouraan.
Kaytannon asiat on hyva kertoa

Perehdytyksen kattavuus ja henkilokohtaisuus. Sitouttamisen kannalta on hyva, jos perehdyttaja ei vain lue ruudulta ennalta kirjoitettua tekstia,
vaan antaa my6s oman mielipiteensa ja kokemuksensa asiasta. Se antaa tunteen siita, efta yrityksen toimintamallit eivat ole liian jaykkia

Tyonkuvan kertominen, etenemismahdollisuudet 7?77?77

Muun henkiloston esittely, mista/kenelta saa tietoa ja apua tarvittaessa

Avain ilmapiiri, tavoitteiden ja arvojen lapi kaynti. Henkilon tarpeiden huomiointi ja opastus tilannekohtaisesti
Perehdyttdjan oma tieto taito, asenne ja mielenkiinto yritykseen.

Peryhdytyksessa on tarkeaa kertoa rehellisesti mita tehdaan miten toimitaan ja miksi ilman kaunisteluita. Rehellisyys motivoi. Peryedytyksessa on
tarkeaa etta se on rittava.

Perusteellinen perehdytys tehtaviin
kaikki

Toimihenkilon perehdytys tulisi raataldida perehdytettavan mukaan; esimeihella tulisi olla silméa ja arviointikykya oikeiden asioiden laipkaymiseksi.
Tuolloin perehdytettdva on myos helpompi sitouttaa yhteisiin tavoitteisiin.

Se etta asioista ja kaytossa olevista jarjestelmista kerrotaan riittavan laajasti ja annetaan riittava ohjeistus/ koulutus yrityksen jarjestelmien
toimintaan ja kayttatarkoituksiin. Tahén asiaan pitdisi saada parannusta silld aika paljon joutuu opettelemaan itsendisesti

Pitéisi yrittda kertoa kaikki oleellinen firman toiminnasta ja toimintatavoista

Perehdytyksesséa tehdaan selvaksi, kenen puoleen voi kdantya epaselvissa asioissa, misté [6ytaa ohjeet ja opastuksen.
Jos henkilo perehdytetaan kunnolla tehtaviinsa han kokee kuuluvansa paremmin porukkaan

Kaikkien kanssa tutustuminen, selkea tyonjako ja mukavat ihmiset

Mielestani pitaisi kayda perusteellisesti yrityksen asiat lapi eika niin, etta tydmaalla sitten asiat vasta selviaakin. Esimerkiksi kilometrikorjausasiat
tms. on vasta jallempéna selvinneet tydmailla eika perehdytyksessa ollut mitd&n mainintaa tallaisista.

Tyoturvallisuus, laitteita ja koneita pitaisi osata kayttaa asianmukaisella tavalla.
Kyseista toimintaa ei kaytannossa ole, ei voi analysocida sen enempaa

Perehdytyksessa tulisi kayda kaikki yrityksen toimitatavat ldpi, jotta henkilén olisi helppo tehdé omaa ty6téan. Nyt perehdytyksia ei ole ollut lahes
ollenkaan annetaan kone ja puhelin kiteen ja sanotaan, ettad hoida hommat perjaatteella.

henkilon oman tyonkuvan tarkka lapikayminen tarvittaessa ohjelmistojen koulutus. firman yleisten tapojen ja kaytantdjen selventaminen.
henkilosto edut

Perehdytyksessa pitaa kayda lapi tyontekijan tehtavat, vastuut ja valtuudet seka yrityksen toimintatapa ja infrastruktuuri.

Perehdytyksessa on hyva kdyda lapi ensin yhtion arvot ja tavoitteet seké sen jalkeen henkilén omat tydtehtavat ja niiden sisalto+
toimintajarjestelma.

Esitetaan miten talo tavat ja mista asiat |0ytyy.
Varsinaista perehdytysta ei osaltani ollut

- avoin ilmapiiri heti perehdytyksesta I&htien - kaikkia yhtion asioita ei kukaan voi sisastéa yhdella perehdytyksella vaan perehdytys on jatkuvaa,
ohjelmat ja jarjestemét vaativat aikaa ja asioita tulee eteen koko ajana lisad, jotka vaativat perehdytyksen

Kaikki perehdytyksessa kasiteltavat asiat

Oman toimenkuvan esittely, Organisaation esittely, toimintamallit, toimintatavat

Henkilolle tulee perehdytyksessa opastaa yrityksen tavat, organissatio ja tapa toimia. Lisaksi henkilon omat tehtavat ja vastuut tulee tuoda
selkedsti esille.

Kuva 10, kysymys 8.

Kuvassa 11 esitetddn kysymyksen 9 tuloksia. Kysymyksessa haluttiin selvittdd, koke-
vatko ihmiset tydnsa mielekkaéksi. Vastauskeskiarvosta 3,4 voidaan todeta, etta Jatke
Lansi-Suomi Oy:ssa henkildstd on tyytyvainen tdidensa sisaltoon. Kaksi vastaajaa on

kuitenkin kokenut, ettd tyon sisaltd ei ole ainakaan kaikilta osin mielekasta.
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9. Koen tyoni sisélloltaan mielekkaaksi
Vastaajien maara: 30
1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo

Ei pitd paikkaansa 1 1 13 15 Pitaa taysin paikkaansa 30 34
3,33% 3,33% 43,34% 50%
Yhteensa 1 1 13 15 30 34

Kuva 11, kysymys 9.

Kuvassa 12 haluttiin selvittaa asioita, jotka henkildston mielesta lisaavat tydn mielek-
kyytta. Vastauksista voidaan nahda, etta tyoyhteistssa arvostetaan esimerkiksi seuraa-
via asioita: hyva ja avoin ty6ilmapiiri, vastuu ja vapaus tehda itsendisia paatoksia, esi-
miehelta saatu kannustus ja palaute, yhteenkuuluvuuden tunne, realistiset ja selkeét ta-
voitteet ja onnistumisen kokemukset, selkea tydnkuva ja selkeésti rajatut vastuualueet,

tydn vaihtelevuus ja haastavuus seké selkeat ohjeet ja avoin tiedonkulku.
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10. Kirjoita tdhin asioita, mitkd mielestisi lisddvit tyosi mielekkyytta.

Vastaajien médrd: 30

Vastaukset

Kyseessa on minun nakoinen tyo

Haasteet ja oman tyGpanoksen nakyminen

Minulle on térkeaa, etta toimenkuvani on selkea, ja tehtavat monipuolisia.

- tydn monipuolisuus - hyva tydilmapiiri, tyckaverit - rento mutta jamakkéa asenne

Tidottaminen, asioista puhuminen. Yhteiset tilaisuudet, tiedat kenen kanssa teet toita

Vastuu, vapaus paatoksen teossa, esimiehen kannustus ja palaute. Onnistumiset ja realistiset tavoitteet. Hyva ilmapiiri tydyhteisdsséa.
Haasteellisuus, monipuolisuus

Tyoni mielekkyytta lisadvat paivat, jotka on erittéin kiireisia ja sapinaa on paljon. Onnistumiset lisdavat tietenkin mielekkyytta.
Haasteet, vaihtelevuus

kaikki

Tyota saa tehda suurilta osin itesnaisesti ja tekemiini paatoksiin luotetaan seka toimintaa tuetaan.

Kaikki paivat erilaisia, joka toisaalta on valilla myos epamielekasta. Tyokaverit vaikuttavat tyon mielekkyyteen myas paljon.
Toisaalta tuttuja vakiotehtavia, mutta toisaalta vaihtuvia uusia tehtavia joka paiva, sopivassa suhteessa

Tehtavanjaon selkeys, tieto siita mité pitda tehda itse ja mitka tehtavat kuuluvat muille. Ymmarrys siitd miksi mitakin tehtavaa tehdaan. Valilla tuntuu
etta tehdaan "turhaa" tyota kun se ei palvele itsea’omaa tyomaata, mutta se saattaa palvella esimiehen/johdon/viranomaisen yms tarpeita

Hyvét tydkaverit, se ettéd kaikki menee hyvin

Tyon vaihtelevuus, haastavuus ja monipuolisuus. Yrityksessa annetaan paljon vastuuta hoitaa asioita ja se on hyva asia ja tuo myos luottamusta.
Toimia asiakkaiden kanssa

positiivisen palautteen saaminen

Hyvat tyokaverit ja hyva ilmapiin. Kaikki tulee toimeen toistensa kanssa ja on helppo kysya neuvoa kaverilta jos itselta ei tieotoa I6ydy. Vaihtuvat
tyokohteet ja muutenkin monipuolinen tyo

tietynlainen vapaus toimia, selked toimenkuva tuki ja kiinnostus toiminnastani esimiehelta

Toimenkuvan valta ja vastuu pitaé olla tasapainossa. Tavoitteiden on oltava selkeita. Tyon kuormittavuus pitaa olla tasapainossa.
Tyotehtavan suorittaminen loppuun huolella seka ennakointi. Selkeét ohjeet ja fiedonkulku.

Valvojan vaihto.

Onnistumiset ja voit olla muille organisaatiossa avuksi eli olet osa Jatke Lénsi-Suomea |

- itsenainen tyoskentely - tiedon saaminen aivan ylhaalta asti - tydopanoksen arvostaminen - tuen saaminen tarvittaessa
Maaratynlainen vapaus

Tyo monipuolista ja oppii kokoajan uutta

Itsenaisyys haasteellisuus

Tehtavien hoitamiseen annetaan riittévasti aikaa ja pohjatietoa. Tehdysta ty6sta saa kiitosta ja varsinkin jos on joustanut/suoriutunut yli odotusten
tehtdvassaan.

Kuva 12, kysymys 10.

Kuvassa 13 henkildstolta kysyttiin, kuinka hyvat mahdollisuudet heilla on tydsséén ke-
hittaa itsedan ja osaamistaan. Yhteensa yli 93 % vastanneista on antanut vastaukseksi
3 tai 4, ja keskiarvo vastauksissa on 3,5. Voidaan siis sanoa, etta henkilostd kokee ke-

hittymismahdollisuudet yrityksessé hyviksi.
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11.Koen, ettd minulla on tydssidni mahdollisuus kehittad itsedni

Vastaajien mairi: 30

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo
Ei Pida paikkaansa 0 2 i 17 Pitaa taysin paikkansa 30 35
0% 6,67% 36,66% 56,67%
Yhteensa 0 2 11 17 30 3,5

Kuva 13, kysymys 11.

Kuvassa 14 henkilostolta kysyttiin etenemismahdollisuuksista Jatke Lansi-Suomi Oy:n
sisdlla. Tassakin kysymyksessa suurin osa vastanneista on antanut vastaukseksi 3 tai
4, mutta 20 % vastaajista on antanut vastauksen 2. Nain ollen vastausten keskiarvo
(3,07) jaa hieman edellista kysymysta alhaisemmaksi. Henkilosto siis kokee, etta tydpai-
kassa on hyvat mahdollisuudet kehittaé itseaan, mutta osa kokee, etteivat yrityksen tar-

joamat etenemismahdollisuudet ylla samalle tasolle.

12. Koen, ettd minulla on tydssini hyvit etenemismahdollisuudet

Vastaajien médra: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 6 16 8 Pitaa taysin paikkansa 30 3,07
0% 20% 53,33% 26,67%
Yhteensé 0 6 16 8 30 3,07

Kuva 14, kysymys 12.

Kuvassa 15 kysyttiin, saako henkilosto tarpeesi positiivista palautetta onnistuessaan.
Tassakin kysymyksessa vastausten keskiarvo on hyva (3,27). Kuitenkin yhteensa 13,33
% vastaajista kokee, ettei saa tarpeeksi tai ollenkaan positiivista palautetta ja kannus-

tusta onnistumisista.

13. Saan onnistuessani ty0ostini positiivista palautetta

Vastaajien maari: 30

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 1 3 13 13 Pitaa taysin paikkansa 30 3,27
3,33% 10% 43,34% 43,33%
Yhteensa 1 3 13 13 30 3,27

Kuva 15, kysymys 13.
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Kuvassa 16 kysyttiin, kuinka tyytyvaisia toimihenkilét ovat yrityksen tarjoamiin luon-
toisetuihin. Lahes puolet vastaajista (46,67 %) on vastannut kysymykseen 4, eli he ko-
kevat luontoisedut todella hyviksi. Vastaajista 16,66 % on vastannut kysymykseen 1 tai
2, eli he kokevat, etta Jatke Lansi-Suomi Oy:n tarjoamissa luontoiseduissa olisi kehitta-

misvaraa.

14. Jatke tarjoaa minulle hyvit luontoisedut

Vastaajien madrd: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 1 4 i 14 Pitaa taysin paikkaansa 30 3,27
3,33% 13,33% 36,67% 46,67%
Yhteensé 1 4 1" 14 30 3,27

Kuva 16, kysymys 14.

Kuvassa 17 yritys halusi selvittaa, miten henkilostd kokee luontoisedut ja millaisia etuja
mahdollisesti halutaan viela lisda, jotta sitoutumista ja motivointia voitaisiin naiden kautta
kasvattaa. Vastauksista nousi selvasti esille likuntaetu, lounasetu ja yrityksen tarjoamat
kattavat vakuutuspalvelut koko henkildstolle, jotka kaikki koettiin erittéain mieluisiksi. Vas-
tauksista myds selviad muutama kehittdmistarve, mité kaivataan toimihenkildiden kes-
kuudessa, ja tdméa on kulttuurietu seké yhteinen liikkuntavuoro, esimerkiksi sahly- tai jaa-
kiekkovuoro. Kuitenkin yhden henkilon vastauksessa myos todetaan, etté jo talla hetkella

yrityksen tarjoamat edut ovat todella kattavat ja kestavat hyvin vertailun kilpailijoihin.
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15. Mitkd luontoisedut ovat mielestdsi hyvid ja mitd mahdollisesti haluaisit lisdd, ettd
nami mahdollisesti vield lisdisivit tydhdsi sitoutumista ja motivaatiotasi?

Vastaajien médria: 30

Vastaukset

Jos henkildn meilla tydssaoloon vaikuttaa merkittavéasti luontaisedut, hén on véaaréassa paikassa toissa. Tallainen ihminen ei sitoudu taloon vaan
lahtee heti kun joku tarjoaa jotain enemman

Liikuntaraha

Liikuntaetua voisi toki olla enemman.

En saa mitaan.

En osaa sanoa

Liikuntaetu on hyvéa

Lounas- ja liikuntaetu. Vaisi olla liikuntaedun sijasta liikunta- ja kulttuurietu, jota joku muutama vuosi sitten jo pyysikin.
Lounasetu on erittain mielyttava ja lisaa motivaatiota

kaikki
Liikuntakortti. Yleinen urheiluvuoro olisi plussaa, esim. sahlyvuoro tm. kerran viikossa

400€ liikuntaetu on loistava. Puhelinetu on hyvé, mutta kaytannossa myds pakollinen tdssa tydssa. Lippuja eri lajien matseihin on jotakin tarjolla ja
sekin hyva juttu. Lisaa etuja voisi aina olla oikestaan ihan mihin vaan, joka lisaisi motivaatiota yritykseen/tyontekoon

Lounas- ja liikkuntaetu
Liikkuntaetu, tyoterveys ja vakuutukset ovat hyvia Koulutuksia (Mahdollisesti myos maksullisia) vois tarjota oman kehittymisen tueksi
Kaikki virkistaytymistapahtumat, likuntasetelit olisivat hyvié ja lisaa yrityksen tuotteita

Mielestani jo nyt olevat edut ovat hyvia. Mielestani yritys kaipaa jotain yhteista likuntamahdollisuutta esimerkiksi yhteinen sahly -/ jaakiekkovuoro
toisi todella hyvéaa piristysté ja yhteista toimintaa. Nain myds nakisimme toisiamme paljon useammin ja tdméa myos sitouttaisi hyvin.

Teatterivirkistys liput. Uimahalli ja kuntosali jo on
virike kortti hyva, se sisdltamaan myos esim kulttuuria hyva terveyspalvelu

Liikuntakortti on aika hyva henkilokunta etu, joka parantaa henkiloston jaksamista ja irtautumista tyosta. Lisaksi yrityksen tarjoamat
vakuutuspalvelut (Sairaskuluvakuutus ja Tapaturmavakuutus) ovat mielestani todella hyvia etuuksia.

Lounasetu Liikuntaetu yhteiset virkistys tapahtumat, elamykset, kokemukset ovat mielestani iso asia tyo motivoinnin yllapidossa
Tyoterveyspalvelut ovat hyvat Liikuntatuki on erinomainen asia

Liikuntaetu voisi olla likunta- ja kulttuuriseteleina.

Lounas etu on hyva ja mahdollisesti likunta ja kulttuuri seteleita voisi olla

Lounas- ja liikuntasetelit - kortti

- luontaisedut ovat riittévat ja kestavat vertailun muihin yrityksiin - tdssa idssa tuo terveyspuoli on tarkeaa

Kaikki ovat hyvia

Paremmat tarjoukset hotelleista.

Vastaukset

En osaa sanoa

Kuva 17, kysymys 15.
Kuvassa 18, henkilostolta kysyttiin tydntehtavien vaihtelevuudesta. Vastaajista 10 % ko-

kee, ettd tyOtehtavat eivat ole tarpeeksi vaihtelevia. Kuitenkin 90 % vastaajista kokee,
ettd tyotehtavat ovat vaihtelevia, mika voidaan todeta myds vastauksien keskiarvosta.
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16. Koen, ettéd tyotehtivini ovat tarpeeksi vathtelevia

Vastaajien maari: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Eil pidé paikkaansa 0 3 10 7 Pitaa taysin paikkaansa 30 347
0% 10% 33,33% 56,67%
Yhteensa 0 3 10 17 30 3,47

Kuva 18, kysymys 16.

Kuvassa 19 haluttiin selvittda ihmisten kokemuksia tybaikojen joustamisesta. Vastaajia
oli 30 ja vastaajista 100 % kokee, etta tydajoista voidaan joustaa tarvittaessa. Vastaukset
jakautuivat niin, etté 33,33 % vastasivat kohdan 3 ja 66,67 % kohdan 4.

17. Koen, ettd tydajoista voidaan joustaa tarpeen niin vaatiessa
Vastaajien maari: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 0 10 20 Pitaa taysin paikkansa 30 3,67
0% 0% 33,33% 66,67%
Yhteensa 0 0 10 20 30 3,67

Kuva 19, kysymys 17.

Kuvassa 20 henkildstolta kysyttiin siitd, kokevatko he tydmaéaransa sopivaksi. Vastaa-
jista 89,7 % antoi kysymykseen vastauksen 3 tai 4. Tydmaaraa voidaan siis suurimman
osan kohdalla pitaa sopivana. Kuitenkin muutama vastaaja koki, ettei tydomaéara ollut hei-
dan kohdallaan sopiva, vaan tyota on joko liikaa tai liian vahan resursseihin nahden.
Kysymysta pitaé tutkia lisdd, mikali asiaan haluaisi varmuuden.

18. Koen, ettid tydmédrini on sopiva

Vastaajien maari: 30

1 2 3 4

Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 1 2 16 il Pitaa paikkansa 30 3,23
3,33% 6,67% 53,33% 36,67%
Yhteensd 1 2 16 1 30 3,23

Kuva 20, kysymys 18.

Kuvassa 21 toimihenkil6ilta kysyttiin, millainen ty6ilmapiiri Jatke Lansi-Suomi Oy:ssé val-

litsee. 93,33 % henkilostdsta on vastannut kysymykseen 3 tai 4. Kaksi vastaajaa on sita
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mielta, etta ilmapiirissa olisi viela parannettavaa. Kokonaiskeskiarvo on kuitenkin hyva
3,43.

19. Koen, ettd tyoyhteison ilmapiirt on positiivinen

Vastaajien méaari: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 2 13 15 Pitaa paikkansa 30 343
0% 6,67% 43.33% 50%
Yhteensa 0 2 13 15 30 3,43

Kuva 21, kysymys 19.

Kuvassa 22 toimihenkil6t vastasivat kysymykseen ty6turvallisuudesta. Vastaajista 86,67
% on vastannut kysymykseen 3 tai 4, eli tyoturvallisuudesta huolehditaan melko hyvin.
Keskiarvo vastauksissa on 3,2. Nelja vastaajista eli 13,33 % antoi kysymykseen vas-
tauksen 2, eli heidan arvionsa mukaan tyoturvallisuudesta huolehtimista voitaisiin aina-
kin joillakin tyomailla viel& parantaa. Ty6turvallisuus on my6s keskeinen asia liittyen si-
toutumiseen ja motivoimiseen, kun puhutaan turvallisuuden tunteesta. Tulokset ovat jo
nyt ihan hyvalla tasolla, mutta turvallisuutta pystytdan aina parantamaan ja viemaan

eteenpéin ja tata kautta myds parantamaan tuloksia.

20. Koen, ettd tyoturvallisuudesta huolehditaan hyvin

Vastaajien médra: 30

1 2 3 4 Yhteensé Keskiarvo
Ei pidé paikkaansa 0 4 16 10 Pitaa paikkansa 30 32
0% 13,33% 53,34% 33,33%
Yhteensd 0 4 16 10 30 32

Kuva 22, kysymys 20.

Kuvassa 23 kysyttiin toimihenkildiden kokemusta omasta osaamisesta. Vastaajista
kaikki yhta lukuun ottamatta kokevat osaamisensa olevan riittéavalla tasolla nykyisen tyo-
tehtavan kannalta. 60 % vastaajista on kuitenkin antanut kysymykseen vastauksen 3.
Tama voidaan tulkita niin, ettd osaaminen koetaan ihan hyvaksi, muttei taysin aukotto-

maksi.
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21.Koen, ettd osaamiseni on tyétehtdvini kannalta rittavilld tasolla

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarve
Ei pida paikkaansa 0 1 18 11 Pitaa paikkansa 30 3,33
0% 3,33% 60% 36,67%
Yhteensa 0 1 18 1 30 3,33

Kuva 23, kysymys 21.

Kuvassa 24 henkilostolle esitettiin kysymys henkiloston kouluttamisesta. Vastaajista
83,34 % on antanut kysymykseen vastauksen 3 tai 4. Toisaalta 16,66 % eli 5 vastaajaa
on vastannut 1 tai 2. Osa henkilost6sta siis kokee saavansa tarpeen vaatiessa lisdkou-
lutusta, kun taas toiset kokevat jaavansa paitsi tarpeellisista koulutuksista. Tuloksia ana-
lysoitaessa on hyvéa huomioida tyénjohtoharjoittelijoiden osuus vastaajista, mika on noin
16 %.

22.Koen, ettd henkil6stdd koulutetaan tarpeen niin vaatiessa

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 1 4 9 16 Pitaa paikkansa 30 3,33
3,33% 13.33% 30% 53,34%
Yhteensa 1 4 9 16 30 3,33

Kuva 24, kysymys 22.

Kuvassa 25 toimihenkildilta kysyttiin, saavatko he esimiehiltédan tarpeeksi tukea. Jalleen
suurin osa vastaajista 90 % kokee saavansa esimieheltaan tarpeeksi tukea tytssaan.
Muutama vastaaja 10 % on kuitenkin sitd mieltd, etta tukea annetaan liilan vahan tai ei

ollenkaan.

23.Koen, ettd saan esimicheltini tarpeeksi tukea tydssidni

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo

Ei pida paikkaansa 1 2 9 18 Pitaa paikkansa 30 347
3,33% 6,67% 30% 60%
Yhteensd 1 2 9 18 30 3,47

Kuva 25, kysymys 23.
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Kuvassa 26 toimihenkiloille esitettiin seuraava vaittama: "arvostan esimiestani”. 93,33 %
on vastannut vaitteeseen 3 tai 4. Jopa 80 % henkilostésta on vastannut 4, eli vaite pitaa
heiddn mukaansa taysin paikkansa. Vastausten keskiarvo onkin korkea 3,73. Kaksi toi-
mihenkiléd on kuitenkin valinnut vastaukseksi 2, eli arvostuksessa esimiesta kohtaan

olisi viela parantamisen varaa.

24. Arvostan esimiestini

Vastaajien mairi: 30

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo
El pida paikkaansa 0 2 4 24 Pitéa palkkansa 30 3,73
0% 6,67% 13,33% 80%
Yhteensd 0 2 4 24 30 3,73

Kuva 26, kysymys 24.

Kysymyksessa 25 kysyttiin toimihenkil6iltd, millaisia asioita he arvostavat esimiehes-
saan. Vastauksista voidaan nahda, ettd ihmiset arvostavat muun muassa seuraavia asi-
oita esimiehessdan: ammattimaisuutta, rehellisyytta, suorapuheisuuta, maaratietoi-
suutta, joustavuutta ja kannustavuutta sekd positiivisen palautteen antamista tarvitta-
essa. Myos esimiehen luottamus koetaan erittéain tarkeaksi, ja se on keskeinen asia si-
toutumisen ja motivoinnin kannalta. lIman luottamusta mikédéan asia ei toimi eika etene,
ja tama vain pahentaa henkildiden sitoutumista ja motivaatiota. Kuitenkin kysymyksen

25 ja 24 tuloksista voidaan tehda johtopéaéatos, etté luottamus on erittéin korkealla tasolla.
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25. Miti asioita arvostat esimiehessidsi?

Vastaajien madra: 30

Vastaukset

Hanen laajaa suhdeverkkoa ja kykya toimia varsinkin kiinteistokehityksen vaikeassa kentassd. Osaa antaa tilaa ja luottaa.
Ammattimaisuus, rehellisyys, tuki

Kykya ottaa kantaa asioihin tarvittaessa seka hanen antamaansa tukea

- rento mutta jaméakka - asiansa asaava - auttava - nuorekas

Yleisestiottaen Auktoriteetti Tukee/auttaa alaisia Olla tavoitettavissa ja ainakin ndenndisesti kiinnostunut alaisten tekemisista
Rehellisyys. Ammattitaito.

Ottaa kiinni asioihin, on lasna, auftavainen, maaratietoinen, ammattilainen

Hanen tapojaan hoitaa asioita. Esimieheni on erittain osaava ja ammattitaitoinen. Han on rehellinen ja kertoo asiat juuri niin kuin asiat on.
Patevyys

kaikki

Avoimuutta ja keskustelukykya seka ammatillista osaamista

Han on reilu ja maaratietoinen

Joustavuus, luottamus, kuuntelemisen taito

Antaa positiivista palautetta.

Ammattitaitoinen, mukava ja joustava

Arvostan rehellisyytta ja asioista suoraan puhumista. Ei "kiertele ja kaartele" asioista puhumista. Kohtelee asiallisesti ja tasapuolisesti alaisiaan
Taysin tehtaviensa tasalla ja ammattitaitoinen

Ammattitaito, Neuvonta.

Kantaa ottavaa keskustelua asioista. joo joo mielipiteet yhta tyhjan kanssa

Mielestani esimieheni on asiansa osaava ja pateva omassa tydssaan.

jamttiys, suora ja rehellinen lahestymistapa asioihin, ei tarvitse arkailla mita sanoo kiinnostus tyohaoni ja siihen miten tyota on hyva tehda.
Esimies luottaa tekemiseeni ja saan riittédvan tydrauhan. Tukea ja apua tydtehtavien hoitamiseen saa tarvittaessa.
Neuvottelutaitoja rahan suhteen

Osallistuu tarvittaessa paatoksien tekoon ja tukee tehdyissa paatoksissa. Tarttuu asioihin eika muuta mieltaan kesken matkaa.
Osaava ja on riittavat suhteet ulkopuolisiin tahoihin. Huomio ja kuntelee alaisiaan ja toimii jos on asioissa korjattavaa

- avoimuus ja rehellisyys - on aikaa alaisille - osallistuu itse

Akfiivisuutta

Joustava, kannustava, opettava

H&n on erittdin hyva ja esimerkillinen omassa tydsséan

Juostavuutta ja kannustavuutta

Kuva 27, kysymys 25.

Kuvassa 28 haluttiin selvittaa, miten toimihenkilot kokevat, arvostetaanko heidan mieli-
piteitddn organisaatiossa. 1 vastaajista on silla kannalla, ettd mielipiteita ei arvosteta,
eikd naitd huomioida. Kuitenkin 17 on vastannut kohdan 3 ja 12 henkil6d on vastannut
kohdan 4, eli voidaan katsoa, ettd paasaantdisesti yleinen mielipide on vahvasti se, etta
mielipiteita arvostetaan ja niitd huomioidaan yrityksessa. Huomioimisella on myds tarkea
osa sitoutumisen ja motivoinnin kannalta, koska tata kautta henkilo tuntee kuuluvansa

tydyhteisoon.
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26.Koen, ettd mielipiteitidni arvostetaan ja ne huomioidaan

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 1 17 12 Pitaa paikkansa 30 337
0% 3,33% 56,67 % 40%
Yhteensd 0 1 17 12 30 3,37

Kuva 28, kysymys 26.

Kuvassa 29 haluttiin selvittaa, tietaako henkild Jatkeen arvot ja tavoitteet. Tuloksista voi-
daan nahda erittain korkea keskiarvo 3,57, mika kertoo sen, etta henkiléston tiedossa on
erittain hyvin yrityksen arvot ja tavoitteet. Vastaukset jakautuivat niin, ettd 1 henkil6 on
vastannut kohdan 2, 11 henkil6d on vastannut kohdan 3 ja 18 henkiléa vastasi kohdan
4,

27. Tiedédn Jatkeen arvot ja tavoitteet

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 1 11 18 Pitaa paikkansa 30 3,57
0% 3,33% 36,67% 60%
Yhteensa 0 1 1 18 30 3,67

Kuva 29, kysymys 27.

Kuvassa 30 haluttiin selvittaa, riittddkod tydhon annettu aika vastaamaan asetettuja ta-
voitteita. Vastauksien keskiarvosta 3,17 voidaan todeta, ettd padasiassa annetussa
ajassa pystytaan saavuttamaan asetetut tavoitteet. Vastaajista 3 henkiléa on vastannut
kohdan 2, 19 henkildista on vastannut kohdan 3 ja 8 henkil6a kohdan 4. Tydmailla myo6s

koetaan, etta annettu aika ei vastaa tavoitteita.

28.Koen, ettd tyohon annettu aika vastaa asetettuja tavoitteita

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 3 19 8 Pitaa paikkansa 30 317
0% 10% 63,33% 26,67%
Yhteensa 0 3 19 8 30 317

Kuva 30, kysymys 28.
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Kuvassa 31 henkilostolta kysyttiin tydn laatuun panostamisesta. Vastausten keskiarvo
on 2,8. 76,66 % vastaajista antoi kysymykseen vastauksen 3 tai 4. Vastaajista seitsemén
(23,34 %) antoi vastauksen 1 tai 2. Vastausten perusteella ainakin jossain maarin tyon
laatuun panostamiseen voitaisiin kiinnittda enemman huomiota. Laatu on myos yrityksen
keskeisimpia asioita, kun puhutaan arvoista ja tavoitteista. Taman takia laatuun liittyvat

asiat ovat tarkeimpid motivoinnin ja sitouttamiseen liittyvista asioista.

29.Koen, ettd Jatke Linsi-Suomi Oy:sséd panostetaan tarpeeksi tyon laatuun

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 3 4 19 4 Pitaa paikkansa 30 28
10% 13,34% 63,33% 13,33%
Yhteensa 3 4 19 4 30 28

Kuva 31, kysymys 29.

Kuvassa 32 henkildstdlle esitettiin seuraava vaite: "koen, etta tydpanostani arvostetaan”.
Vastausten keskiarvo o 3,43. 93,33 % vastaajista on vastannut vaitteeseen 3 tai 4. Kaksi
toimihenkil6a on antanut vaitteeseen vastauksen 2. He siis kokevat, etta arvostuksen

nayttdmisessa ja ilmaisemisessa olisi parannettavaa.

30.Koen, ettd tydpanostani arvostetaan
Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo

Ei pida paikkaansa 0 2 13 15 Pitaa paikkansa 30 343
0% 6,67% 43,33% 50%

Yhteensa 0 2 13 15 30 3,43

Kuva 32, kysymys 30.

Kuvassa 33 toimihenkilGiltd kysyttiin Jatke Lansi-Suomi Oy:n viestinnasta ja sen avoi-
muudesta. Vastausten keskiarvo oli 2,77, ja vastauksissa oli moneen aikaisempaan koh-
taan ndhden enemman hajontaa. 63,33 % toimihenkildista antoi kohtaan vastaukseksi 3
tai 4, 36,67 % taas 1 tai 2. Tdman jakauman perusteella nayttaisi silta, etta Jatke Lansi-

Suomi Oy:ssa tulisi kiinnittdd aiempaa enemman huomiota viestinnan kehittdmiseen.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Joni Lindroos



31.Koen, ettd Jatke Lansi-Suomi Oy:ssé asioista viestitddn avoimesti

Vastaajien maara: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 3 8 12 7 Pitaa paikkansa 30 277
10% 26,67% 40% 23,33%
Yhteensd 3 8 12 7 30 2,77

Kuva 33, kysymys 31.

46

Kuvassa 34 kysyttiin yrityksen viestinndsta, milta osin se on onnistunut ja miten viestin-

taa voitaisiin viela parantaa. Tuloksista voidaan selvasti tehda johtopaatds, etta viestinta

yrityksessa ei ole kovinkaan kattavalla tasolla. Toimihenkildiden keskuudessa koetaan,

ettd on paljon asioita, joista ei viestita lainkaan, ja muun muassa korjausrakentamisen ja

uudistuotannon vélisessa toiminnassa on selva ero tiedottamisessa. Vastauksista kay

myds ilmi, etté henkilét kuulevat jopa tydmaataan, heita itsedan ja yksikkda koskevista

asioista ulkopuolisilta tahoilta. Viestintdan halutaan myos paljon lisdd avoimuutta ja tie-

toa tulevaisuudesta. Kuitenkin viestinnassa koetaan positiiviseksi muun muassa kuukau-

sitiedotteet.
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32. Miltéd osin viestintd yrityksessd on onnistunut ja miltd osin sitd voitaisiin vield
parantaa?

Vastaajien maira: 30

Vastaukset

Yrityksessé on paljon asioita joista ei voi viestia. Tarkeinta ja samalla haastavinta on saada henkildstélle viestittyé se tieto jota he tarvitsevat
saadakseen tehtyé omat tehtdvansa. Liika tieto lisaa vain sen typpisté turhaa spekulointi josta on vain haittaa.

Lisaa avoimuutta uudispuolen ja saneerauspuolen valille. Osittain johtuu siita etta ei nahda toisiamme kuin kerran vuodessa

Aluekohtaiset fiedotteet ovat mielestani hyva asia, niita voisi olla enemman.

En osaa sanoa.

Liian usein kuulen tyémaata, itseéni tai yksikkda koskevista asioista muuta kautta. Asioista kertominen ja tiedottaminen toimii todella huonosti
Viestinta on vaihtelevaa. Valilla aktiivista, valilla passiivista.

Valilla viestinta ollut hyvalla mallilla ja tydmaillakin tiedetaan mita yrityksessa tapahtuu, huonontunut selvasti lahi aikoina.

Sahképosti viestintaa voidaisiin harjoittaa ehka enemman ja avoimemmin

Vastaukset

kaikilta osin

Kuukausitiedotteet on parannus, mutta henkilostomuutoksista ei mielesténi informoida tarpeeksi. Tydkavereita alisi mukava nahdé useammin, nut
pakka on aika hajallaan

Mielestani yrityksen tulevaisuuden nakymista voisi kerfoa avoimemmin
Saneeraus- ja uudispuolen selkea ero pitaisi saada pienemmaksi ja yhtenaisyytta toimintaan enemman.
Kuukausitiedotteet loistava parannus. Asioista pitaisi tiedottaa herkemmin ja useampia (vahintaan niita joita asia koskettaa).

Tyomaiden kk-tiedotteet ja toimiston kk-tiedote ovat hyvia juttuja. Suuremmista mullistuksista voisi tiedottaa paremmin, samoin my&s koko
konsernin asioista.

En tiedd miten sita voisi kehittaa

Tulevaisuuden nakymista pitaisi viestia paremmin, vaikka sitten ne ei niita positiivisia asioita olisikaan. Kuitenkin vahan ikavempi viestinta on
parempi, kuin jattaa kokonaan viestinta tekematta. -Kuitenkin epatietoisuus luo epavarmuutta.

Keskustelua enemman toisten kanssa
Brandi vouhotus.

Mielestani viestinta yrityksen sisalla on parantunut, mutta vield parannettavaa on aika paljon. Enemmén avoimuutta toimintaan. Puhutaan avoimesti
tyotilanteeesta tulevista tyomaista ja ylipaataan tulevast, jotta tyontekijoilla olisi varmempi oli tulevaisuudesta yrityksessa.

intranetti on melko sekava valilla, ja tiedotteet ovat hieman suurpiirteisia

Viestinta on avointa ja rehellista. Viestintaa voitaisiin viela kehitiaa lisaamalla sita ja kertomalla enemman myos konsemnitason asioista.
Kaikesta tulee sahkdposti. En tiedd miten voisi parantaa

Toimiston kuukausitiedote on hyva véline

kk- tiedotteet ja kaikki se tieto mita voinee jakaa on suht helposti saatavilla jos vain haluaa teitaa.

- viestintd on onnistunut - tyéniekijat kayttaisivat intraa ja lukisivat uutiset/viestit

Ei parannustarpeita

Kuukausitiedotteet jne. tiedotus on hyvalla tasolla

Tietoja siita missa mennaan voisi jakaa hieman avoimemmin. Kuukausitiedotteet ovat hyvia.

Kuva 34, kysymys 32.

Kuvassa 35 haluttiin selvittaa, ovatko toimihenkil6t tyytyvaisia tydnantajaansa. Vastauk-
sien keskiarvosta 3,57 voidaan todeta, etta henkildstd on erittain tyytyvainen tydnanta-
jaansa. Vastaajista 2 on vastannut kohdan 2, 9 on vastannut kohdan 3 ja 19 on vastannut
kohdan 4. Tasté voidaan tehda helpolla johtopaatds, etta asiat yrityksessa on hyvalla
pohjalla toimihenkilétasolla. Kysymyksessa 33 oli viela jatkokysymys henkilgille, jotka
vastasivat kohtiin 1-3. Jatkokysymys esitetdan kuvassa 38, ja siihen pystyi kirjoittamaan

vapaamuotoisen vastauksen.
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33. Oletko tyytyviinen ty0nantajaasi?

Vastaajien maari: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 2 9 19 Pitaa paikkansa 30 3,57
0% 6,67% 30% 63,33%
Yhteensa 0 2 9 19 30 3,57

Kuva 35, kysymys 33.

Kuvassa 36 pyydettiin avointa vastausta, mikali edelliseen kohtaan annettiin vastaus 1—
3. Tiivistetysti voidaan sanoa, ettéa vastauksista nousee esiin kolme tekijaa: viestinta,
tyon laatu ja tyontekijalle tarjottu tuki. Myds palkka nousi esiin kahdessa vastauksessa.
Vastauksissa korostetaan viestinn&n avoimuutta ja sita, ettd toimihenkilot pidettaisiin
kartalla yrityksen asioista ja tulevaisuuden suunnitelmista. Kahdessa vastauksessa nou-
see esiin tyytymattomyys tydn laatuun. Vastaajat kokevat, ettda tydmaat hoidetaan puut-
teellisesti ja ettd yritys pyrkii pitamaan ulkoisen maineensa hyvana iskevilla mainoslau-
seilla ja tyhjilla lupauksilla. Naméa toimihenkilt ovat vastausten perusteella hyvin huolis-
saan yrityksen tulevaisuudesta. Naiden vastausten perusteella toimihenkil6t toivoisivat

enemman panostusta yrityksen sisaiseen viestintaan ja tyon laatuun.

34. Mikili vastasit edelliseen kysymykseen 1-3, niin kertoisitko milld keinoilla
motivaatiotasi ja sitoutumistasi voitaisiin parantaa?

Vastaajien maara: 7

Vastaukset

Mielestani pitéisi kayda yhteisesti [&pi mita tehdaan, kuka tekee ja mitd me tullaan tulevaisuudessa tekemaan. Jotenkin sellainen selke&
kokanaiskuva tulevasta puuttuu talla hetkella

Olisi helpompaa hoitaa oma tyo, jos suunnittelunohjaus olisi silla mallilla ettei kaikkea tarvitsisi tyomaalla korjata ja sammutella fulipaloja.
Kerrottaisiin selvasti onko mahdollista edeta yrityksen sisalla toisiin tehtaviin ja ohjataisiin mahdollisiin itselle hyodyllisiin koulutuksiin
Raha ratkaisee monesti.

Kuulee lian paljon tyomaiden ongelmista laadun suhteen. Tama on ollut esilla jo kauan ja tuntuu et yritysta tama ei kiinnosta laisinkaan. Hienot on
mainostekstit ja luvataan vaikka ja mita mut todellisuus ei tata ole. Ensin menee maine ja sitte rahat ja sitte tyopaikka ku tyomait emme enaa saa.
LUULIS ET TOIMISTOL TAHA HERATTAS!

En ole tyytyvainen siihen milla tavalla télla hetkella tydmaita hoidetaan. Talla hetkella yrityksella jarkyttavan isoja laatu ongelmia, joihin pitaisi pystya
reagoimaan isolla kadella. Yrityksella on hyva maine, mutta nain jatkuessa ei kovinkaan kauan..

Palkka on tarkea motivaation lisaaja

Kuva 36, kysymys 34.

Kuvassa 37 toimihenkil6iltd kysyttiin, suosittelisivatko he Jatke Lansi-Suomi Oy:ta tyon-
antajana. 90 % vastaajista antoi kysymykseen vastauksen 3 tai 4. 80 % vastasi 4. Vas-
tausten keskiarvo on 3,7. Kolme toimihenkildd on antanut kohtaan vastauksen 2. He
eivat siis valttAmatta suosittelisi Jatke Lansi-Suomi Oy:ta tydnantajana tutuilleen. Kysy-

mykseen 35 laadittiin myds jatkokysymys, joka esitetddn kuvassa 40.
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35. Suosittelisitko Jatke Liansi-Suomi Oy:ta tutuillesi tyonantajana?

Vastaajien madrd: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
El pida paikkaansa 0 3 3 24 Pitaa paikkansa 30 3.7
0% 10% 10% 80%
Yhteensa 0 3 3 24 30 3,7

Kuva 37, kysymys 35.

Kuvassa 38 pyydettiin avointa vastausta toimihenkil6ilta, jotka vastasivat edelliseen ky-
symykseen 1-3. Vastauksia tuli vain kahdelta toimihenkil6lta. Toinen heista viittaa aiem-
paan avoimeen kysymykseen (kysymys 34) ja kertaa, ettéa han kaipaa Jatke Lansi-Suomi
Oy:n toimintaan lisda selkeyttd. Toinen vastaaja tuo esiin konkreettisen kehittdmiskoh-
teen ja mainitsee, ettd toimintajarjestelman ja perehdyttamisaineiston kehittdmisesta

voisi olla hyotya yritykselle.

Henkilostokyselyn tuloksista johtopaatelmana voidaan sanoa, etta Jatke Lansi-Suomi
Oy:ll& on hoidettu erittédin hyvin henkildston sitouttamiseen ja motivoimiseen liittyvat
asiat. Tuloksista pagdasiassa on nahtavilla vain positiivisia asioita, mutta muutama kehit-
tamistarve l6ytyy. Tuloksista nousi esille muun muassa seuraavia asioita missa olisi pa-
rantamisen varaa: perehdytys, panostaminen tyon laatuun, viestintd yrityksessa ja tyo-
turvallisuus. Naita kehittdmalla voidaan parantaa henkildston sitoutumista ja motivoi-

mista.

36. Mikili vastasit edelliseen kysymykseen 1-3, niin kertoisitko millad keinoilla tita
pystyttdisiin parantamaan niin, ettd tulevaisuudessa voisit suositella Jatke

Linsi-Suomi Oy:td tyénantajana?

Vastaajien mééra: 2

Vastaukset

kts. edellinen, selkeytta

Toimintajarjestelman kehittdminen voisi parantaa tilannetta ja ehka myds perehdytysaineisto uudelle tydntekijalle.

Kuva 38, kysymys 36.
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6 JOHTOPAATELMAT

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittaéa rakennusalan yrityksen keinot toimihenkildiden sitout-
tamiseen ja motivoimiseen henkilostokyselyn avulla. Henkilostokysely laadittiin kirjalli-
suudesta keréttyjen tietojen ja tydpaikkaohjaajan avulla. Henkildstokyselystd saatujen
tietojen perusteella tutkimus onnistui hyvin ja vastaavat tarkoitusperaa. Tuloksien perus-
teella yritys sai tarkeda tietoa henkildstoltaan, miten asiat koetaan yrityksen sisalla ja
missa on suurimmat kehittamistarpeet. Kyselyn tuloksista nousee esille perehdytys-,
laatu-, tydturvallisuus- ja viestintdasiat, joissa on kehittdmisen varaa ja joita kehittamalla

myds sitoutuminen ja motivointitaso saadaan korkeammalla tasolle.

Tutkimuksen teoriaosaan ja kirjallisuuteen verrattaessa voidaan myés sanoa, etta hen-
kilostokyselysta saadut tulokset ja tehdyt johtopaéatelmat tukevat toisiaan. Perehdyty-
sasiat koetaan keskeisimmaksi osaksi sitoutumiseen ja motivoimiseen. Kun tdma hoide-
taan hyvin, henkil6lla on tunne, etta h&nta arvostetaan ja han kuuluu johonkin yhteis6on,
mika lisdd h&nen motivaatiota ja sitoutumista. Yrityksen arvot ja tavoitteet ja tata kautta
laadulliset asiat koetaan my0s erittdin tarkeaksi osaksi sitoutumista ja motivoimista.
Naitd parantamalla sitoutumista ja motivoitumista voidaan kehittda. Kolmas asia, joka
nousi kyselyn tuloksista esille, oli tydturvallisuus. Tyoturvallisuuskysymyksen tulosten
keskiarvo oli 3,2, mik& on puolivalin paremmalla puolella. Puhuttaessa ihmisten turvalli-
suudesta, tama voisi aina olla parempi ja tydturvallisuus on yksi keskeisimmista asioita
liittyen sitoutumiseen ja motivoimiseen. Ihmisten turvallisuuden tunne nostaa merkitta-
vasti sitoutumisen ja motivaation tasoa. Neljas asia, joka nousi selvasti kyselyn tuloksista
esille, oli viestintaén liittyvat asiat. Viestinndssa koettiin erittdin paljon puutteita ja kehit-
tamistarpeita. Yrityksen viestinta parantaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja tata kautta

henkilostt kokee, ettd heidat huomioidaan ja heidan mielipiteitddn myos arvostetaan.

Tutkimuksen aihe oli erittdin mielenkiintoinen ja aihe koettiin yrityksessa erittain tarkedksi
toteuttaa, koska yritykseen oli rekrytoitu erittéin paljon uusia ihmisia, mika myos selvida
kyselyn kohdasta numero 3, jossa kysyttiin, kauanko vastaajat ovat yrityksessa tytsken-
nelleet. Jatkotoimenpiteina keinot sitouttamisen ja motivoimisen parantamiseksi ovat nyt
yrityksen johdon tiedossa, ja néita kehittAmalla asioita voidaan parantaa. Kuitenkin tule-
vaisuudessa henkilostokyselyitd pitaisi jatkaa, jotta yritys saa tietoa, mihin suuntaan
nama asiat kehittyvat. Jatkon kannalta olisi tarke& tutkia, mihin suuntaan henkiléston
kokema sitoutumisen ja motivaation taso liikkuu, kun kyselyssé esiin nousseita asioita

lahdetaan kehittamaan.
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Henkilostokysely

Henkilostokysely, sitouttaminen ja motivointi

1. Tyoskentelen Jatke Linsi-Suomi Oy:ssid

Vastaajien maird: 30 , valittujen vastausten lukumadrd: 32

N Prosentti
Korjausrakentamisen puolella 8 26,67%
Uudisrakentamisen puolella 24 80%

Keskiarvo

1,75

2. Olen...

Vastaajien maari: 30

N Prosentti

20 - 40 vuotias 22 73,33%
40 - 60 vuotias 8 26,67%
Keskiarvo

1,27

3. Olen tyoskennellyt Jatke Linsi-Suomi Oy:ssi

Vastaajien mééri: 30

N Prosentti
0 - 2 vuotta 15 50%
2 -5 vuotta 10 33.33%
yli 5 vuotta 5 16,67%

Keskiarvo

1,67

4. Koetko, ettd edellisessi tyOpaikassasi tyontekijoiden motivointi huomioitiin paremmin
kuin Jatke Lansi-Suomi Oy:ssd?

Vastaajien maari: 30
N Prosentti
Kylla koin 1 3,33%
En Kokenut 29 96,67%

Keskiarvo

1,97
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5. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, niin listaa tidhidn esimerkkeja tillaisista
asioista.

Vastaukset

Mahdolisuus osallistua yrityksen toimintojen kehittémiseen.

6. Mitki asiat vaikuttivat siihen, ettd hait juuri Jatke Lédnsi-Suomi Oy:lle t6ihin?

Vastaukset
Sattuma 17v sitten.
Avoin tydpaikka

Yritys vaikutti mielenkiintoiselta kokonsa ja imagonsa puolesta. Aiemmin olin toiminut korjausrakentamisen parissa paljon pienemmissa yrityksissa,
joten uudisrakentaminen kiinnosti minua.

Kuulin kaverin mainitsevan Jatkeen ja paatin hakea.
Minua pyydettiin toihin.
Minua pyydettiin haastatteluun.

Halusin k yrityk tdihin. H jai hyva maku yrityksen toiminnasta.

Hain erittain moneen yrityk aikaan ja jatkeelta tarppasi. Sain tietoa Jatkeen paikasta Koulun kautta.
Olin kuullut firmasta hyvaa

kaikki

Jatkeen silloinen tilanne seké oma silloinen tilanteeni.

Kehittyva ja eteenpdin meneva yritys.

Nakyva ilmoitus Turun Sanomissa.

Vakituinen tyé

Ennalta tutut ihmiset ja entisen tydpaikan huono ilmapiiri.

Iso yritys, mahdollisuus jatkoon, isot tydmaat

Hyvat tyok it seka tulevaisuuden
Olin aikaisemmin ty&ton.
Sattus olemaan vapaa paikka, ei mitaan tietoa yrityksesta

at oli tuolloin hyvat yrityksessa. Edelleen kasvava yritys mika myoskin vaikutti hakuuni.

Hyvén maineen omaava ja vakaalla pohjalla oleva yritys.
positiivinen asenne rakentamiseen. tutut tydpaallikét
Yrityskulttuuri seka yritykset arvot ja toimintatavat.

En hakenut vaan minuun oltiin yhteydessa.

Oli ti ettd onh
Oli ns sopiva hetki vaihtaa tyénantajaa ja Jatke vaikutti niin henkiléstolta kuin toiminnaltaan houkuttelevalta.
- ei lian suurta ras ganisaatiota - kiplailukykyinen palkkaus

Jatke haki tdihin, ja jatkeella oli ennestaan tuttuja tdissa
Jatkeen maine rakentajana ja tyénantajana oli hyva.
Oli hyva ettd paasin johonkin..

Olin kuullut yrityksesta hyvaa.

7.Koen, ettid perehdytykseni oli onnistunut?

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 3 9 13 5 Pitaa taysin paikkansa 30 2,67
10% 30% 43,33% 16,67%
Yhteensa 3 9 13 5 30 2,67
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8. Kirjoita tidhin asioita, mitkd mielestisi vaikuttavat perehdytyksessi henkilon
motivointiin ja sitoutumiseen ja mitkd ennen kaikkea koet tirkeiksi perehdytyksessi.

Vastaukset
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon seka tulevaan ty6uraan.
Kaytannon asiat on hyva kertoa

Perehdytyksen kattavuus ja henkilokohtaisuus. Sitouttamisen kannalta on hyva, jos perehdyttdja ei vain lue ruudulta ennalta kirjoitettua tekstia,
vaan antaa myds oman mielipiteensa ja kokemuksensa asiasta. Se antaa tunteen siita, etté yrityksen toimintamallit eivat ole liian jaykkia.

Tyonk K i i hdollisuudet 227?

Muun henkiléston esittely, mista/kenelta saa tietoa ja apua tarvittaessa.
Avoin ilmapiiri, tavoitteiden ja arvojen |api kaynti. Henkilon tarpeiden huomiointi ja opastus tilannekohtaisesti.

Perehdyttajan oma tieto taito, asenne ja mielenkiinto yritykseen.

Peryhdytyksessa on tarkeaa kertoa rehellisesti mita tehdaan miten toimitaan ja miksi ilman kauni Rehellisyys motivoi. Peryedyty aon
tarkeaa etta se on riittava.
Perusteellinen perehdytys tehtaviin

P
Toimihenkilon perehdytys tulisi raataloida perehdytettavan mukaan; esimeihella tulisi olla silmaa ja arviointikykya oikeiden asioiden laipkaymiseksi.
Tuolloin perehdytettava on myos helpompi si yhteisiin tavoitteisii

Se etta asioista ja ka a olevista jarj riittavan laajasti ja annetaan riittava ohjeistus/ koul yrityksen jarj
toimintaan ja kayttotarkoituksiin. Tahan asiaan pitaisi saada parannusta silla aika paljon joutuu opettelemaan itsenaisesti.

Pitaisi yrittaa kertoa kaikki oleellinen firman toimi ja toimir

P ytyk tehdaan selvaksi, kenen puoleen voi kadntya epaselvissa asioissa, mista I6ytaa ohjeet ja opastuksen.
Jos henkilé perehdytetadn kunnolla tehtaviinsa han kokee kuuluvansa paremmin porukkaan.
Kaikkien kanssa tutustuminen, selkea tyonjako ja mukavat ihmiset

Mielestani pitaisi kdyda perusteellisesti yrityksen asiat 1api eika niin, etta tyomaalla sitten asiat vasta selviaakin. Esimerkiksi kilometrikorjausasiat
tms. on vasta jaliempana selvinneet tyémailla eiké perehdytyksessa ollut mitaén mainintaa tallaisista.

Tydturvallisuus, laitteita ja koneita pitaisi osata kayttaa asianmukaisella tavalla.
Kyseista toimintaa ei kaytannossa ole, ei voi analysoida sen enempaa

Perehdytyksessa tulisi kayda kaikki yrityksen toimitatavat Iapi, jotta henkilén olisi helppo tehda omaa tydtaan. Nyt perehdytyksia ei ole ollut lahes
ollenkaan annetaan kone ja puhelin kateen ja sanotaan, etta hoida hommat perjaatteella..

henkilén oman tyonki tarkka lapikayminen tarvi jelmistojen koulutus. firman yleisten tapojen ja kdytantdjen selventaminen.
henkildsto edut

Perehdytyksessa pitaa kdyda lapi tyontekijan tehtavat, vastuut ja valtuudet seka yrityksen toimintatapa ja infrastruktuuri.

Perehdytyksessa on hyva kayda |api ensin yhtion arvot ja tavoitteet seka sen jalkeen henkildn omat tydtehtavat ja niiden sisaito+
toimintajarjestelma.

Esitetaan miten talo tavat ja mista asiat Ioytyy.
Varsinaista perehdytysta ei osaltani ollut

- avoin ilmapiiri heti perehdytyksestd lahtien - kaikkia yhtion asioita ei kukaan voi sisdstaa yhdella perehdytyksella vaan perehdytys on jatk
ohjelmat ja jarjestemat vaativat aikaa ja asioita tulee eteen koko ajana lisaa, jotka vaativat perehdytyksen

Kaikki perehdytyksessa kasiteltavat asiat

Oman toimenk 1 esittely, Organisaation esittely, toimi lit, toimi it
Henkilglle tulee p yty a yrity tavat, organissatio ja tapa toimia. Lisaksi henkilon omat tehtévat ja vastuut tulee tuoda
selkeasti esille.

9.Koen tyoni sisilloltddan mielekkéidksi

Vastaajien méiri: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pita paikkaansa 1 1 13 15 Pitaa taysin paikkaansa 30 34
3,33% 3,33% 43,34% 50%
Yhteensa 1 1 13 15 30 34

10. Kirjoita tdhdn asioita, mitkd mielestisi lisdavit tyosi mielekkyytti.
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Vastaajien madrd: 30

Vastaukset

Kyseessa on minun nakoinen tyo

Haasteet ja oman tyopanoksen nakyminen

Minulle on tarkeaa, etta toimenkuvani on selkea, ja tehtavat monipuolisia.

- tyon monipuolisuus - hyva tydilmapiiri, tydkaverit - rento mutta jamakka asenne

Tidottaminen, asioista puhuminen. Yhteiset tilaisuudet, tiedat kenen kanssa teet t6ita.

Vastuu, vapaus paatoksen teossa, esimiehen kannustus ja palaute. Onnistumiset ja Hyva ilmapiiri tydyhteiso
Haasteellisuus, monipuolisuus

Tydni mielekkyytta lisaavat paivat, jotka on erittdin kiireisia ja sapina on paljon. Onnistumiset lisadvat tietenkin mielekkyytta.
Haasteet, vaihtelevuus

PR

Tybta saa tehda suurilta osin itesnaisesti ja tekemiini paatoksiin luotetaan sekd toimintaa tuetaan.
Kaikki paivat erilaisia, joka toisaalta on valilla myds epamielekasta. Tyokaverit vaikuttavat tydn mielekkyyteen myds paljon.
Toisaalta tuttuja vakiotehtavid, mutta toisaalta vaihtuvia uusia tehtavia joka paiva, sopivassa suhteessa.

Tehtavanjaon selkeys, tieto siita mité pitaa tehda itse ja mitka tehtavat kuuluvat muille. Ymmarrys siita miksi mitakin tehtavaa tehdaan. Valilla tuntuu
ettd tehdaan "turhaa" tyota kun se ei palvele itsea/omaa tydmaata, mutta se saattaa palvella esimiehen/johdon/viranomaisen yms tarpeita

Hyvét tydkaverit, se etta kaikki menee hyvin
Tyon vaihtels , h Jus ja monipuolisuus. Yrityk 4 annetaan paljon vastuuta hoitaa asioita ja se on hyva asia ja tuo myés luottamusta.
Toimia asiakkaiden kanssa.

positiivisen palautteen saaminen

Hyvat tyokaverit ja hyva ilmapiiri. Kaikki tulee toimeen toistensa kanssa ja on helppo kysya neuvoa kaverilta jos itselta ei tieotoa loydy. Vaihtuvat
yokohteet ja o ipuolinen tyd.

tietynlainen vapaus toimia, selkea toimenkuva tuki ja kiinnostus toiminnastani esimiehelta

Toimenkuvan valta ja vastuu pitad olla tasapainossa. Tavoitteiden on oltava selkeita. Tyon k ittavuus pitaa olla
Tydtehtavan suorittaminen loppuun huolella seka ennakointi. Selkeat ohjeet ja tiedonkulku.
Valvojan vaihto....

Onnistumiset ja voit olla muille organisaatiossa avuksi eli olet osa Jatke Lansi-Suomea !

- itsendinen tydskentely - tiedon saaminen aivan ylhdaita asti - tydpanoksen ar inen - tuen inen tarvif

Maaratynlainen vapaus
Tyo monipuolista ja oppii kokoajan uutta.
Itsenaisyys haasteellisuus

Tehtavien hoitamiseen annetaan riittavasti aikaa ja pohjatietoa. Tehdysta tydsta saa kiitosta ja inkin jos on joustanut/suoriuts yli odotusten
tehtavassaan.

11. Koen, ettd minulla on ty6ssidni mahdollisuus kehittidd itseini

1 2 3 4 Yhteensad Keskiarvo
Ei Pida paikkaansa 0 2 " 17 Pitaa taysin paikkansa 30 35
0% 6,67% 36,66% 56,67%
Yhteensa 0 2 1 17 30 35

12. Koen, ettd minulla on ty6ssini hyvit etenemismahdollisuudet

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 6 v 16 8 i Pitaa taysin paikkansa 30 3,07
0% 20% 53,33% 26.67%
Yhteensa 0 6 16 8 30 3,07
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13. Saan onnistuessani tyostini positiivista palautetta

1 2 3 4 Yhteenséd Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 1 3 13 13 Pitaa taysin paikkansa 30 3.27
3,33% 10% 43,34% 43,33%
Yhteensa 1 3 13 13 30 3,27

14. Jatke tarjoaa minulle hyvit luontoisedut

Vastaajien mairi: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 1 4 1" 14 Pitaa taysin paikkaansa 30 3,27
3,33% 13,33% 36.67% 46.67%
Yhteensa 1 4 " 14 30 3,27

15. Mitka luontoisedut ovat mielestési hyvid ja mitd mahdollisesti haluaisit lisdi, ettd
nidmi mahdollisesti vield lisdisivit tyohosi sitoutumista ja motivaatiotasi?

Vastaukset

Jos henkilén meilld tydssaoloon vaik rittavasti It ised
lahtee heti kun joku tarjoaa jotain enemman.

Lilkuntaraha

Liikuntaetua voisi toki olla enemman.

En saa mitaan.

han on vaa a paik toissa. Tallainen ihminen ei sitoudu taloon vaan

En osaa sanoa

Liikuntaetu on hyva.

Lounas- ja likuntaetu. Voisi olla likuntaedun sijasta likunta- ja kulttuurietu, jota joku muutama vuosi sitten jo pyysikin.
Lounasetu on erittain mielyttava ja lisaa motivaatiota

kaikki

Liik tti. Yleinen urheil olisi plussaa, esim. sahlyvuoro tm. kerran viikossa.

400€ liikuntaetu on loistava. Puhelinetu on hyva, mutta kiytanndssa myds pakollinen tassa tydssa. Lippuja eri lajien matseihin on jotakin tarjolla ja
sekin hyva juttu. Lisaa etuja voisi aina olla oikestaan ihan mihin vaan, joka liséisi ivaatiota yritykseen/tyo

Lounas- ja liikuntaetu

Lilkuntaetu, tyoterveys ja vakuutukset ovat hyvia. Koulutuksia (Mahdollisesti myos maksullisia) vois tarjota oman kehittymisen tueksi.
Kaikki virkistaytymistapahtumat, liikur it olisivat hyvid ja lisaa yrityksen tuotteita

Mielestani jo nyt olevat edut ovat hyvid. Mielestani yritys kaipaa jotain yhteista liikur dollisuutta esimerkiksi yhteinen sahly -/ jaaki
toisi todella hyvaa piristysta ja yhteista toimintaa. Nain myds nékisi isi paljon L in ja tama my®s sitouttaisi hyvin.
Teatterivirkistys liput. Uimahalli ja kuntosali jo on.

virike kortti hyva, se sisaltamaan myos esim kulttuuria hyva terveyspalvelu.

Liikuntakortti on aika hyva henkildkunta etu, joka p henkilgston j ista ja i ista tyosta. Lisaksi yrityksen tarfjoamat
vakuutuspalvelut (Sairaskul ja Tapatul kuutus) ovat mi i todella hyvid etuuksia.

Lounasetu Liikuntaetu yhteiset virkistys tapahtumat, elamykset, kokemukset ovat mielesténi iso asia tyd motivoinnin yllapidossa.

Tybterveyspalvelut ovat hyvat. Liik on eri inen asia.

Liikuntaetu voisi olla likunta- ja kulttuuriseteleina.

Lounas etu on hyva ja mahdollisesti likunta ja kulttuuri seteleita voisi olla.

Lounas- ja liikuntasetelit - kortti

- luontaisedut ovat riittavat ja kestavat vertailun muihin yrityksiin - tassa iassa tuo terveyspuoli on tarkeaa
Kaikki ovat hyvia

Paremmat tarjoukset hotelleista.
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Vastaukset

En osaa sanoa

16. Koen, etti tyotehtidvini ovat tarpeeksi vaihtelevia

1 2 3 4
Ei pida paikkaansa 0 3 10 17 Pitaa taysin paikkaan:
0% 10% 33,33% 56.67%
Yhteensa 0 3 10 17

Liite 1 (6)

17. Koen, etti tydajoista voidaan joustaa tarpeen niin vaatiessa

Vastaajien méira: 30

1 2 3 4
Ei pida paikkaansa 0 0 10 20 Pitaa taysin paikkansa
0% 0%  3333%  66,67%
Yhteenss 0 0 10 20
18. Koen, ettd tyomiérini on sopiva
Vastaajien mairi: 30
1 2 3 4
Ei pida paikkaansa 1 2 16 " Pitad paikkansa
333%  667%  5333%  36.67%
Yhteensa 1 2 16 11

19. Koen, ettd tyoyhteison ilmapiiri on positiivinen

Vastaajien méérd: 30

1 2 3 4
Ei pida paikkaansa 0 2 13 15 Pitaa paikkansa
0% 6.67% 43,33% 50%
Yhteensa 0 2 13 15

20. Koen, ettd tyoturvallisuudesta huolehditaan hyvin

Vastaajien maérd: 30

1 2 3 4
Ei pida paikkaansa 0 4 16 10 Pitaa paikkansa
0% 13,33% 53,34% 33,33%
Yhteensa 0 4 16 10
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Yhteenséa Keskiarvo
sa 30 3,47
30 3,47
Yhteensa Keskiarvo
30 3,67
30 3,67
Yhteensa Keskiarvo
30 3,23
30 3,23
Yhteensa Keskiarvo
30 3,43
30 3,43
Yhteensd Keskiarvo
30 32
30 3,2



Liite 1 (7)

21.Koen, ettid osaamiseni on tydtehtdvini kannalta riittdvilla tasolla

Vastaajien maari: 30

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo

Ei pida paikkaansa 0 1 18 1" Pitaa paikkansa 30 3,33
0% 3,33% 80% 36,67%
Yhteensa 0 1 18 n 30 3,33

22. Koen, ettd henkilostod koulutetaan tarpeen niin vaatiessa

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo

Ei pida paikkaansa 1 4 9 16 Pitaa paikkansa 30 333
3,33% 13,33% 30% 53.34%
Yhteensa 1 4 9 16 30 3,33

23. Koen, ettd saan esimiecheltini tarpeeksi tukea tydssini

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 1 2 9 18 Pitaa paikkansa 30 347
3,33% 6,67% 30% 60%
Yhteensé 1 2 9 18 30 3,47

24. Arvostan esimiestiani

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 2 4 24 Pitaa paikkansa 30 373
0% 6,67% 13,33% 80%
Yhteensé 0 2 4 24 30 373
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25. Miti asioita arvostat esimiehessiisi?

Vastaukset

Hanen laajaa suhdeverkkoa ja kykya toimia varsinkin kiinteistokehityksen

4. Osaa antaa tilaa ja luottaa.
Ammattimaisuus, rehellisyys, tuki

Kyky4 ottaa kantaa asioihin tarvittaessa seka hanen antamaansa tukea

- rento mutta jdmakka - asiansa osaava - auttava - nuorekas

Yleisestiottaen Auktoriteetti Tukee/auttaa alaisia Olla tavoitettavissa ja ainakin ndennéisesti kinnostunut alaisten tekemisista
Rehellisyys. Ammattitaito.

Ottaa kiinni asioihin, on lasna, auttavainen, maaratietoinen, ammattilainen

Hanen tapojaan hoitaa asioita. Esimieheni on erittdin osaava ja ammattitaitoinen. Han on rehellinen ja kertoo asiat juuri niin kuin asiat on.
Patevyys

kaikki

Avoimuutta ja keskustelukykya seka ammatillista osaamista.

Han on reilu ja maaratietoinen.

Joustavuus, luottamus, kuuntelemisen taito

Antaa positiivista palautetta.

Ammattitaitoinen, mukava ja joustava

Arvostan rehellisyytta ja asioista suoraan puhumista. Ei "kiertele ja kaartele” asioista puhumista. Kohtelee asiallisesti ja tasapuolisesti alaisiaan.
Taysin tehtaviensa tasalla ja ammattitaitoinen.

Ammattitaito, Neuvonta.

Kantaa ottavaa keskustelua asioista. joo joo mielipiteet yhta tyhjan kanssa.

Mielesténi esimieheni on asiansa osaava ja patevd omassa tyéssaan.

jamttiys, suora ja rehellinen lahestymistapa asioihin, i tarvitse arkailla mita sanoo kiinnostus tydhéni ja siihen miten tydta on hyva tehda.
Esimies luottaa tekemiseeni ja saan riittdvan tyérauhan. Tukea ja apua tydtehtavien hoitamiseen saa tarvittaessa.
Neuvottelutaitoja rahan suhteen.

Osallistuu tarvittaessa paatoksien tekoon ja tukee tehdyissa paatoksissa. Tarttuu asioihin eika muuta mieltaan kesken matkaa.
Osaava ja on riittavat suhteet ulkopuolisiin tahoihin. Huomio ja kuntelee alaisiaan ja toimii jos on asioissa korjattavaa.

- avoimuus ja rehellisyys - on aikaa alaisille - osallistuu itse

Aktiivisuutta

Joustava, kannustava, opettava.

Han on erittéin hyva ja esimerkillinen omassa tydssaan

Juostavuutta ja kannustavuutta.

26. Koen, ettid mielipiteitini arvostetaan ja ne huomioidaan

1 2 3 4 Yhteensd Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 1 17 12 Pitaa paikkansa 30 337
0% 3,33% 56,67% 40%
Yhteensa 0 1 17 12 30 3,37

27. Tiedin Jatkeen arvot ja tavoitteet

1 2 3 4 Yhteensé Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 1 I 1 18 Pitaa paikkansa 30 3,57 I
0% 3,33% 36,67% 60%
Yhteenséd 0 1 " 18 30 3,57
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28. Koen, ettd tyohon annettu aika vastaa asetettuja tavoitteita

Vastaajien méiri: 30

1 2 3 4 Yhteensé Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 0 3 19 8 Pitaa paikkansa 30 3,17
0% 10% 63.33% 26,67%
Yhteensa 0 3 19 8 30 3,17

29. Koen, ettd Jatke Linsi-Suomi Oy:ssd panostetaan tarpeeksi tyon laatuun

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 3 4 19 4 Pitaa paikkansa 30 28
10% 13,34% 63.33% 13,33%
Yhteensa 3 4 19 4 30 28

30. Koen, ettd tydpanostani arvostetaan

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo

Ei pida paikkaansa 0 2 13 15 Pitaa paikkansa 30 343
0% 6,67% 43,33% 50%
Yhteensa 0 2 13 15 30 343

31.Koen, ettd Jatke Lansi-Suomi Oy:ssd asioista viestitadn avoimesti

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei pida paikkaansa 3 8 12 7 Pitaa paikkansa 30 2,77
10% 26,67% 40% 23,33%
Yhteenséd 3 8 12 T4 30 2,77

32. Milti osin viestintd yrityksessid on onnistunut ja miltd osin sitd voitaisiin vield
parantaa?

Vastaukset

Yrityksessa on paljon asioita joista ei voi viestid. Tarkeinta ja samalla h inta on saada henkilostdlle viestittyd se tieto jota he tarvitsevat
saadakseen tehtyd omat tehtévansa. Liika tieto lisaa vain sen typpistd turhaa spekulointi josta on vain haittaa.

Lisaa avoimuutta uudi ja sar len valille. Osittain johtuu siita etté ei ndhda toisi kuin kerran vi

Aluekohtaiset tiedotteet ovat mielestani hyva asia, niita voisi olla enemman.

En osaa sanoa.

Liian usein kuulen tyd , itseani tai yksikkda koskevista asioista muuta kautta. Asioista kertominen ja tiedottaminen toimii todella huonosti.
a on vaihtel Valilla aktiivista, vélilla p
Valilla viestinta ollut hyvalla mallilla ja tydmaillakin tiedetaan mita yrityk a tapahtuu, huonontunut selvasti Iahi aikoina.
idaisiin harjoittaa ehka an ja avoi in.
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Vastaukset

kaikilta osin

Kuukausitiedotteet on parannus, mutta henkildstomt ista ei mi aniir ida tarpeeksi. Tyok ita olisi mukava nahda useammin, nut
pakka on aika hajallaan.

Mielestani yrity tul

T ista voisi kertoa avoi in .

Saneeraus- ja uudispuolen selked ero pitdisi saada pienemmaksi ja yhtenaisyytta toimintaan enemman.

Kuukausitiedotteet loistava parannus. Asioista pitéisi ti in ja pia (vahintaan niité joita asia koskettaa).

Tybdmaiden kk-tiedotteet ja toimiston kk-tiedote ovat hyvia juttuja. Suur ista mullistuksista voisi tied paremmin, samoin myds koko
konsernin asioista.

En tieda miten sité voisi kehittaa

Tulevaisuuden nakymista pitdisi viestia p in, vaikka sitten ne ei niita positiivisia asioita olisikaan. Kuitenkin vahan ikavempi viestinta on
parempi, kuin j kokonaan viestinta tekematta. -Kuitenkin epatietoisuus luo epa itta

Keskustelua enemman toisten kanssa.

Bréndi vouhotus.

yrityk sisalla on p it, mutta viela parar on aika paljon. Enemman avoimuutta toimintaan. Puhutaan avoimesti
tydtilar levista ty ista ja ylipaataan tulevast, jotta tyontekijoilla olisi pi oli i yrity

intranetti on melko sekava valilla, ja tiedotteet ovat hieman suurpiirteisia

Viestinta on avointa ja rehellista. Viestintaa voitaisiin viela kehittaa lisaamalla sita ja k myos asioista.
Kaikesta tulee sahkoposti. En tieda miten voisi parantaa.

Toimiston kuukausitiedote on hyvé véline

kk- tiedotteet ja kaikki se tieto mitd voinee jakaa on suht helposti saatavilla jos vain haluaa teitad.

- viestinta on onnistunut - tydntekijat kayttaisivat intraa ja lukisivat uutiset/viestit

Ei parannustarpeita

Kuukausitiedotteet jne. tiedotus on hyvalla tasolla

Tietoja siita missa mennaan voisi jakaa hieman avoi in. Kuukausiti ovat hyvid.

33. Oletko tyytyviinen tyonantajaasi?

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo

Ei pida paikkaansa 0 2 9 19 Pitaa paikkansa 30 3,57
0% 6,67% 30% 63,33%
Yhteenséd 0 2 9 19 30 3,57

34. Mikaili vastasit edelliseen kysymykseen 1-3, niin kertoisitko milld keinoilla
motivaatiotasi ja sitoutumistasi voitaisiin parantaa?

Vastaukset

Mielestani pitaisi kayda yhteisesti 13pi mita tehdaan, kuka tekee ja mita me tullaan tulevaisuudessa tekemaan. Jotenkin sellainen selked
kokonaiskuva tulevasta puuttuu talia hetkella.

Olisi helpompaa hoitaa oma tyd, jos suunnittelunohjaus olisi silla mallilla ettei kaikkea tarvitsisi tyd korjata ja lia tulipaloj;

Kerrottaisiin selvasti onko mahdollista edeta yrityksen sisalla toisiin tehtaviin ja ohjataisiin mahdollisiin itselle hyodyllisiin koulutuksiin.
Raha ratkaisee monesti.

Kuulee liian paljon tydmaiden ongelmista laadun suhteen. Tama on ollut esill4 jo kauan ja tuntuu et yritysta tama ei kiinnosta laisinkaan. Hienot on
mainostekstit ja luvataan vaikka ja mitd mut todellisuus ei tata ole. Ensin menee maine ja sitte rahat ja sitte tydpaikka ku tydmait emme enaa saa.
LUULIS ET TOIMISTOL TAHA HERATTAS!

En ole tyytyvéinen siihen milla tavalla talla hetkella tydmaita hoidetaan. Talld hetkelld yrityksella jarkyttavan isoja laatu ongelmia, joihin pitéisi pystya
reagoimaan isolla kadelld. Yrityksella on hyva maine, mutta néin jatkuessa ei kovinkaan kauan..

Palkka on téarkea motivaation lisadja.
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35. Suosittelisitko Jatke Linsi-Suomi Oy:ta tutuillesi tyGnantajana?

Vastaajien maari: 30

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo

Ei pida paikkaansa 0 3 3 24 Pitaa paikkansa 30 3.7
0% 10% 10% 80%
Yhteensa 0 3 3 24 30 3,7

36. Mikili vastasit edelliseen kysymykseen 1-3, niin kertoisitko milld keinoilla tétéd
pystyttdisiin parantamaan niin, ettd tulevaisuudessa voisit suositella Jatke
Linsi-Suomi Oy:td tyonantajana?

Vastaajien méiri: 2

Vastaukset

kts. edellinen, selkeytta.

Toimintajarj an kehittaminen voisi p: tilannetta ja ehka myos perehdytysaineisto uudelle tydntekijalle.

37.Kiitos ajastasi, vastauksistasi, ja mielipiteistési.

Vastaajien mairi: 0

N Prosentti
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