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Opinnaytetydmme lahti liikkeelle oululaisen rakennusalan yrityksen tarpeesta. Yritys etsi opinnay-
tetyon tekijoita henkilostosuunnitelmansa laatimiseen. Ensitapaamisen jalkeen ja toimeksiantajan
kanssa keskusteltuamme lahdimme suunnittelemaan yritykselle henkilosto- ja koulutussuunnitel-
maa, perehdytysopasta ja hyvinvointikyselya. Tutkimuksen edetessa ja toimeksiantajan kanssa
kaytyjen lisakeskustelujen perusteella rajasimme aihetta niin, etta paadyimme keskittymaan yrityk-
sen henkilostosuunnitteluun ja henkilostokyselyn toteuttamiseen toimeksiantajayritykselle.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia henkilostojohtamiseen ja henkiloston kehittamiseen
seka tyohyvinvointiin liittyvia aiheita seka toteuttaa toimeksiantajayrityksessa henkilostokysely. Toi-
meksiantajamme on kasvava rakennusalan yritys, jonka tavoitteena on olla alan paras ja vetovoi-
maisin tydnantaja. Siihen liittyen valitsimme raporttimme aihealueet, joita kasittelemme teoriaosuu-
dessa. Henkilostokyselyn avulla puolestaan saimme tyontekijdiden aénet kuuluviin ja kyselyn
avulla kartoitettiin tyontekijoiden taman hetkisia tunnelmia tyonantajayrityksessa ja kokemuksia
tyOyhteisossa.

Opinnaytetydbmme ohessa toimeksiantajayritys osallistuu valtakunnalliseen Pysytaan pinnalla
—hankkeeseen, missa kehitetdan yrityksen muutoskyvykkyytta osallistumalla koulutuksiin ja kehit-
tamisprosessiin. Suoritamamme henkilostokyselyn tuloksia tullaan hyodyntdmaan hankkeessa yri-
tyksen kehittamisprosessin diagnoosivaiheessa.

Opinnéytety6n teoriaosuus on rajattu henkildstojohtamisen, henkildstdn kehittdmisen ja tyohyvin-
voinnin aihealueisiin. Tutkimuksen tietoperusta koostuu alan monipuolisesta ja ajantasaisesta am-
mattikirjallisuudesta ja -julkaisuista, yrityshaastattelusta ja kyselytutkimuksen tuloksista. Tutkimuk-
sessa kaytettiin maarallisia, laadullisia ja toiminnallisia tutkimusmenetelmia. Taman tutkimuksen
tuloksena syntyi opinnaytety6n raportti ja kyselytutkimus tuloksineen. Opinnaytety6n raportti toteu-
tettiin perinteista opinnaytetyon ohjetta noudattaen. Henkilostokysely toteutettiin sdhkdisena ja se
sisalsi kahdeksan osa-aluetta. Kyselytulosten perusraportin lisaksi laadimme vastauksien perus-
teella noin 11 minuuttia kestavan videokoosteen.

Tassa yrityksessa ei ole aiemmin toteutettu henkilostokyselya, joten vertailupohjaa tutkimukselle ei
ollut. Kyselytutkimus toteutui kuten suunnittelimme ja saimme selvitettya tydyhteison tdmanhetki-
sen tilan. Tulevaisuudessa toimeksiantajan kannattaa toteuttaa henkilostokysely tasaisin valiajoin
ja laatia kysymykset itselleen ajankonhtaisilla aiheilla. Yrityksen tavoitteena on jatkaa kasvua, joten
henkildsto- ja koulutussuunnitelma tulevat ajankohtaisiksi vimeistaan silloin, kun yrityksessa tyos-
kentelee saannollisesti vahintaan 20 tyontekijaa.

Asiasanat: Henkilostojohtaminen, henkilostosuunnittelu, johtaminen, kyselytutkimus, tyohyvinvointi
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This thesis is based on the needs of a construction company located in Oulu area. The company
was looking for help with their staff establishment plan. Originally, we started with the idea of staff
establishment plan and training plan, orientation guide and well-being survey for the company.
Later we defined our subject of study to focus on personnel planning and carrying a personnel
survey for the company. Alongside the thesis our client is participating in a national project called
“‘Pysytaan pinnalla” and the results of the survey will be used in the project.

The goal of this thesis was to research human resource management, personnel development and
well-being at work along with carrying out a personnel survey for the company. Our client is a
growing construction company, which has set a goal to be the best employer on their field.
Regarding that, we chose the subjects of our report which are dealt within the theory section. Using
personnel survey, we got the employees opinions heard, the present atmosphere and situation in
the company and within the work community.

The theory section of this thesis is focused on human resources management, personnel
development and well-being at work. The theory basis of the thesis consists of a versatile and up-
to-date material, books and publications alongside with the results of the company interview and
the survey results. During this research the quantitative, qualitative and functional research
methods were used. As a result of this study, the report of a thesis and a personnel survey with the
results were made. The report was implemented with the instructions of a traditional form of thesis.
A personnel survey was conducted as an electronic survey and it included eight different areas:
communications, distribution of work, pace of work and job orientation, the difficulty of the job and
routines, the clarity of the job role and responsibility, the need of improvement, the atmosphere
and mood at work, the respect of work, leisure time and work community and work management.
In addition to a basic report of the results a video summary was made with duration about 11
minutes.

This was the first personnel survey held in the company and was carried out as planned. With the
survey we managed to figure out the present state of the company. In the future we suggest that
our client should implement personnel survey regularly and choose the suitable questions. The
goal of the company is to keep on growing, and therefore the staff establishment plan and training
plan will be needed when the headcount reaches 20 employees or more.

Keywords: Human resources management, personnel planning, survey, well-being at work
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1 JOHDANTO

Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara. Hyvalla henkilostosuunnittelulla, tyontekijoiden sitoutta-
misella ja tydhyvinvointiin panostamisella yritys voi lisata kilpailukykyaan markkinoilla seka erottua

edukseen muista toimijoista alalla, jolla on pulaa osaavista tyontekijoista.

Opinnaytetydmme toimeksiantajana on nuori yritys, joka on erittain kiinnostunut yrityksensa tyon-
tekijoiden mielipiteista ja tuntemuksista yritysta kohtaan, seka haluaa kehittya tydnantajana ja olla
edellakavija niin alalla kuin vetovoimaisena tyonantajanakin. Tutkimuksen tavoitteena on ensisijai-
sesti kartoittaa yrityksen henkilokunnan taman hetkisia kokemuksia ja nakemyksia tyoyhteisosta
seka tyon mielekkyytta. Alun perin suunnitellusta toimeksiannosta, jonka tavoitteena oli laatia yri-
tykselle henkilostosuunnitelma, luovuttiin, sillé toimeksiantaja koki henkiloston nykytilan selvittami-

sen tarkeammaksi.

Tassa tutkimuksessa suurin ponnistus ja osa-alue oli henkilostokyselyn laatiminen ja tulosten
purku. Henkilostokysely pyrittiin rakentamaan siten, etta se palvelisi seka toimeksiantajaa, sen hen-
kilokuntaa, etta tutkimuksen ulkopuolista toimijaa. Henkilostokyselyn tuloksia tullaan myos hyodyn-
tamaan erillisessa Pysytaan pinnalla —hankkeessa, johon toimeksiantajayrityksemme parhaillaan

osallistuu.

Tutkimuksen tietoperusta koostuu monipuolisesta ja ajantasaisesta ammattikirjallisuudesta henki-
|6stdjohtamisen eri aihealueista. Myds kyselytutkimus ja sen tulokset ovat osa tietoperustaa. Tut-
kimuksen tavoitteena on henkilokunnan tdman hetkisten kokemusten ja nakemysten kartoittamisen
tydyhteisossa seka tyon mielekkyyden selvittdmisen lisaksi toimia tydnantajan tyévélineena henki-
|6st6johtamisen kentalla. Taman tutkimuksen tietoperustassa on erityisesti huomioitu henkilosto-
jaan paastakseen tavoitteeseensa olla haluttu ja vetovoimainen tydnantaja ja edellakavija toi-

mialalla.

Toimeksiantajan toiveesta yrityksen nimea ei julkaista. Yrityksesta kaytetaan tassa tutkimuksessa
nimitysta toimeksiantaja, yritys, tyoyhteiso tai organisaatio, riijppuen asiayhteydesta. Yritystietojen
salaamisella yritys haluaa myos suojella henkilokuntaa, jota on lukumaarallisesti vain vahan kape-

alla toimialalla.



2 TUTKIMUSMENETELMAT

Yleinen tutkimusaineiston keruutapa laadullisessa tutkimuksessa on kokemusten keraaminen ih-
misiltd puheen muodossa eli haastatteluiden avulla. Tiedonkeruu haastattelujen avulla on kuitenkin
vain yksi laadullinen tutkimusmenetelma. Muita tiedonkeruumenetelmia ovat mm. esineet, puheet
ja videomateriaalit, muut painetut tai sahkdisessa muodossa olevat dokumentit, teokset, kuvat ja
julkaisut. (Vilkka 2015, 122.)

Kyselylomake on yleisimmin kaytetty tiedonkeruutapa maarallisessa tutkimusmenetelmassa. Ky-
selylomakkeella toteutetussa tutkimuksessa vastaaja vastaa kirjallisesti ja itsendisesti kyselylo-
makkeen kysymyksiin. Tiedonkeruumenetelmana kyselytutkimus soveltuu hyvin myos tilanteisiin,
jossa vastaajajoukon koko on suuri tai kun kyselyssa kysytaan myos arkaluontoisia kysymyksia.

On tavallista, etta kyselyyn vastataan anonyymisti. (Vilkka 2015, 94.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kolmea erilaista tutkimusmenetelmaa; laadullista, maarallista ja toi-
minnallista tutkimusmenetelmaa. Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytettiin tutkimuksen teoreetti-
sessa osuudessa ja keskusteluissa yritysjohdon kanssa. Tutkimuksen henkilostokysely toteutettiin
maarallisella tutkimusmenetelmalla. Videokoosteen toteuttamisessa on piirteité toiminnallisesta
opinnaytetydsta ja se on myds nykyaikainen tapa esittaa asioita. Videokooste toimitettiin toimeksi-

antajalle hyodynnettavaksi ja vapaaseen kayttoon.

Tutkimuskysymyksiamme olivat: tydyhteison nykytilan kartoitus, kuinka mielekk&éana tyontekijat ko-
kevat tydskentelyn toimeksiantajayrityksessa, rehellisten mielipiteiden selvittaminen tyontekijoilta

ja tydntekijan sitoutuminen tyénantajaan.

Opinnaytetyon tietoperustana kaytimme olemassa olevaa alan kirjallisuutta ja muita alan julkaisuja,
jotka liittyvat henkildstosuunnitteluun ja jontamiseen seka tyohyvinvointiin. Tietoperustaan lukeutuu

my0s henkilostokyselyn tulokset.



3 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Tutkimuksemme toimeksiantaja on oululainen rakennusalan yritys, jonka nimea emme yrityksen
toiveesta julkaise. Toimeksiantajan paaasiallinen asiakaskunta koostuu niin rakennusalan yrityk-
sistd, teollisuuskiinteistoista kuin omakotiasujistakin. Toimeksiantajayrityksemme tyollistaa talla
hetkella omistajien liséksi kahdeksan henkiloa. Tyontekijamaara yrityksessa vaihtelee projektien ja
sesonkien mukaan. Eniten yritys tyollistaa kesaisin, jolloin henkilokuntamaara voi nousta noin

20:een.

Yritys kokee haasteellisena l0ytad ammattitaitoista henkilokuntaa vapailta tydomarkkinoilta ja haluaa
sitouttaa tyontekijansa kasvavaan, kilpailukykyiseen yritykseen. Lisaksi se haluaa olla alansa paras
kyseisen toimialan yritys seka tyonantaja. Toimeksiantaja pyrkii koko ajan kehittymaan tyonanta-
jana, joka arvostaa tyontekijoitaan ja tekee kaikkensa mahdollistaakseen hyvinvoivan, motivoivan
ja turvallisen tyoympariston. Liiketoiminnan nakokulmasta ensiluokkaisten rakennuspalveluiden
tarjoamisen lisaksi tyonantajan toive ja tavoite on mahdollistaa hyvinvoiva tyoyhteiso, jossa tarjo-

taan monipuolisia ja motivoivia tyotehtavia.

Yritys on valmis tekemaan erilaisia toimenpiteita jo valmiiksi hyvan yrityskuvan parantamiseen osal-
listumalla valtakunnalliseen Pysytaan pinnalla —hankkeeseen, joka on suunnattu mikro- ja pk-yri-
tyksille. Hanketta koordinoi Jyvaskylan ammattikorkeakoulu ja se toteutetaan yhteishankkeena Ou-
lun, Kaakkois-Suomen ja Lahden ammattikorkeakoulun kesken. Hanke on Euroopan sosiaalira-
haston (ESR) rahoittama ja sen erityistavoitteena on tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin parantaminen
ja kehittaa yritysten muutoskyvykkyytta eli resilienssia. Toteuttamamme henkilostokysely kuuluu
hankkeen kehittdmisprosessin ensimmaiseen eli diagnoosivaiheeseen. (JAMK 2019, viitattu
1.5.2019.)



4 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA TYOHYVINVOINTI

41 Henkilostojohtaminen osana liiketoimintastrategiaa

Yrityksissa on usein kaytossa useampia henkilostojohtamiseen liittyvia toimintamalleja eri tyonte-
kijaryhmia varten. Henkilostojohtamisen strategiaa voidaan mieltda henkilostohallinnon jarjestel-
mien ryhmana. Jokainen henkilostohallinnon jarjestelma tai toimintamalli tahtaa henkiloston johta-
misen lisaksi yrityksen tyontekijoiden tydn organisointiin. On yleista, etta yrityksessa on kaytossa
toimintamalli varsinaiseen henkildstohallintoon, toinen malli yrityksen liiketoiminnan kannalta kes-
keiselle tyontekijaryhmalle seka yksi tai useampi malli erilaisille tukihenkiloryhmille. (Boxall & Pur-
cell 2008, 59-60.)

Henkilostostrategia voidaan mieltaa pitkan aikavalin henkilostosuunnitelmana, jossa arvioidaan
henkilostoresurssien nykytilaa, henkilostoon liittyvia tulevaisuudentarpeita ja niihin liittyvia suunni-
telmia seka arvioidaan yrityksen nakokulmasta, millaiset edellytykset henkilostostrategian toteutta-
miseen ovat. Henkilostostrategia muodostuu tarkastelemalla liiketoimintastrategian lisaksi erityi-
sesti yrityksen ulkoista ja sisaista ymparistoa seka henkilostoresursseihin liittyvia seikkoja, kuten
uhat, mahdollisuudet, heikkoudet ja vahvuudet. (Joki 2018, 21-22.)

Yrityksen ulkoista ymparistoa tarkasteltaessa henkilostoon vaikuttavat esimerkiksi taloudelliset
suhdanteet, markkinoiden kilpailutilanne, poliittiset paatokset, teknologian kehitys, arvot seka asen-
teet. Sisaiseen ymparistoon lukeutuu muun muassa organisaation henkildstoon liittyvat seikat; hen-
kildston maara, koulutus- ja ikarakenne, osaaminen ja kyky kehittya, aiempi kokemus, tyytyvaisyys

tyohon seka siihen sitoutuneisuus (Joki 2018, 22).

Yritystoiminnassa henkildstdjohtaminen on keskeisessa asemassa ja luo tarkeaa kilpailukykya
markkinoilla. Henkilostojohtamiseen sisaltyy henkilostotoimien suunnittelua, henkilostoresurssien
hankintaa, henkiléston motivoimista, palkitsemista ja kehittamista. Henkildstéjohtamisen tavoit-
teena on haluttujen henkildiden rekrytointi yritykseen seka heidan sitouttamisensa yritykseen hyviin
suorituksiin kannustaen ja tarjoten edellytyksia kasvulle, kehitykselle ja onnistumisille. Henkilosto-
johtamiseen liittyy yksildiden ja ryhmien seka prosessien johtamista. Myos paatoksentekoon, valta-
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ja vastuukysymyksiin kuin myos konflikteihin liittyvissa tilanteissa neuvotteleminen ja ratkaisut kuu-
luvat henkilostojohtamisen osa-alueeseen. Henkilostojohtamisen tavanomaisiin tyotehtaviin sisal-
tyy ihmisten johtaminen, palautteenanto, palaverit ja muu viestintd sekd delegointi. (Joki
2018, 123.) Myos rakennusalalla tormatéan tilanteisiin, joissa riittdvaa maaraa ammattitaitoista
henkilostoa ei ole kaytettavissa, joten on tarkeaa panostaa henkilostoresurssien tehokkaaseen ja
ajantasaiseen johtamiseen tydvoimapulan valttamiseksi. (Malkani & Kambekar 2013, viitattu
2.5.2019.)

Tydyhteis6ssa tulee huomioida myos erilaisuus. Erilaisuudella tydyhteisGissa tarkoitetaan muun
muassa eri-ikaisyytta, sukupuolta, etnistd taustaa, tyontekijoiden henkilokohtaisia perhesuhteita,
koulutustaustoja, henkilokohtaisia arvoja ja muita asenteita. TyOyhteison toimivuus ja hyvinvointi
paranee, mikali eri-ikdisten taidot ja vahvuudet osataan tunnistaa ja hyddyntaa tydyhteisossa. ak-
kdampien tyontekijoiden vahvuuksiin lukeutuu toimintakyky yllatyksellisissa tilanteissa ja ongel-
mien hahmottaminen. Nuorten vahvuuksina pidetaan innostusta, hyvia teknologisia taitoja seka
kansainvalista kiinnostusta. lakkaampien viisaus yhdistettyna nuorten rohkeuteen on kombinaatio,
jolla voidaan vastata kilpailukykyisesti tydelaman ilmeneviin haasteisiin. Yrityksen on hyva myos
mahdollistaa pitkan kokemuksen, tiedon ja osaamisen siityminen vanhemmalta tyontekijalta nuo-

remmalle. Tama toimii myds toisinpain, nuoremmilta vanhemmille. (Joki 2018, 187-188.)

On tarkead, etta erilaisuuden johtamisessa erilaisuus osataan nahda positiivisesti, yritysta rikasta-
vana asiana. Jokaiselle tydyhteison jasenelle tulee luoda yhtalaiset uralla etenemisen mahdollisuu-
det. (Joki 2018, 187.) Yhdenvertaisuuslaissa on maaratty tydnantajan velvollisuudesta edistaa yh-
denvertaisuutta. Sen mukaan tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tydpai-
kalla. Ty6nantajan on kehitettava ja edistettava tydoloja seka niiden toimintatapoja tydpaikan tar-
peet huomioon ottaen niin, etta ne ovat tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia ottaen
huomioon toimintaymparistd, voimavarat ja muut olosuhteet. Luottamusmiehella, tydsuojeluvaltuu-
tetulla tai muulla yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun osallistuneella henkiloston edustajalla on
pyynnosta oikeus saada tietad, kuinka tydnantaja on toiminut yhdenvertaisuuden edistamiseksi
tydpaikalla. Jos yrityksessa tydskentelee saanndllisesti vahintaan 30 henkil6a, on tydnantajalla ol-

tava suunnitelma niihin liittyvista toimenpiteista. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 7§.)

Yrityksen koko henkilostoa koskevan kehittamisen lisaksi yrityksen lupaavimpien ja tarkeimpien
tyontekijoiden osalta puhutaan kyvykkyyksien johtamisesta. Kyvykkyyksien johtaminen on koko-
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naisuus, johon kuuluu johtamisen ohella kykyjen tunnistaminen, kyvykkyyksien kehittdminen ja mo-
tivointi. Kyvykkyyksien johtamisessa katseet ovat tulevaisuudessa, jolloin kyvykkyyksien johtami-
sella pyritdan usein tulevaisuuden johtajien tunnistamiseen ja heidan kehittdmiseensa. (Helsila &
Salojarvi 2013, 175.)

4.2  Henkiloston kehittdminen, ydinosaaminen ja menetelmat

Henkiloston kehittaminen ja sen kehittyminen ovat kilpailukyvyn kannalta oleellisia seikkoja. Mark-
kinoiden jatkuvasti muuttuessa muuttaa se samalla my6s yritysten kilpailutilannetta paikallisesti ja
globaalisti. Koko ajan kehittyva teknologia mahdollistaa ja muuttaa yritysten toimintamalleja seka
tyotehtavia. Alalla tai yrityksessa vaadittava osaaminen muuttuu, samaa osaamista, jota pidettiin
tarkeana viela viime vuonna, ei valttamatta ole enaa osaamista, jota tarvitaan tana tai ensi vuonna.
(Joki 2018, 141.) Teollisten tyopaikkojen vaheneminen nakyy asiantuntijatyotehtavien lisdantymi-

sena, jolloin myds osaaminen korostuu (Helsila & Salojarvi 2013, 145).

Yrityksen tarkein ydinosaaminen on se, minka varaan yrityksen toiminta ja olemassaolo rakentuu
ja mita vaalitaan seka kehitetaan. Ydinosaaminen voi olla esimerkiksi jokin konkreettinen tuote tai
palvelu, osaamista tai tekemista, sellaista, jota voidaan markkinoida. Mikali yrityksen ydinosaami-
sen maarittely on vaikeaa voi niiden selkiyttamiseen hyodyntaa esimerkiksi naita kysymyksia poh-
timalla: Millainen osaaminen on toiminnan jatkumisen kannalta tarkeaa? Millainen osaaminen on
toiminnan nakokulmasta ainutlaatuista ja mita taitoja tarvitaan? Millainen osaaminen on ydintuot-
teiden tai -palveluiden tuottamisen kannalta oleellinen? Mitd osaamista tarvitaan tavoitteiden to-
teuttamiseen? Millainen osaaminen on strategian ja liketoiminnan menestymisen kannalta oleelli-
nen? (Joki 2018, 142.)

Henkilostoon liittyva kehittamisen tarve lahtee yrityksen liiketoiminnasta ja siihen liittyvista tarpeista
késin. Organisaatiossa kartoitetaan ja maaritellaan kehittamistarpeet tarkoin niin organisaatio-, ty6-
yhteisd- kuin yksilétasolla tulevaisuuden nakymiin peilaten. Henkiloston kehittamiseen on ole-
massa monenlaisia menetelmia. Kehittamismenetelmat, joita voidaan toteuttaa tydyhteisdssa, ovat
esimerkiksi erilaiset sijaisuudet ja tydnkierto, projektitydskentely, perehdyttajana toimiminen tai or-
ganisaation siséisiin koulutuksiin osallistuminen. Organisaation kokenut tydntekija voi myds toimia

mentorina kokemattomammalle tydntekijalle. Nain kokematon tydntekija saa tarvitsemaansa tukea
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ja opastusta seka paasee kehittamaan osaamistaan. Mentori puolestaan voi saada uusia nakokul-
mia ty6honsa seka kokea arvostusta omaan ammattitaitoonsa nahden. Sijaisuudet ja tyonkierto
ovat my0s tapa syventaa ja laajentaa osaamista ja katsantokantaa, mika hyodyttaa niin tyontekijaa
kuin organisaatiotakin. TyOyhteison ulkopuolisia kehittamismenetelmia ovat esimerkiksi ammatti-
kirjallisuuteen perehtyminen, ammatillisen osaamisen hankkiminen oppilaitoksessa tai muussa

koulutuksessa tai verkko-opintoihin osallistuminen. (Joki 2018, 146-147.)

Esimiestyota voi ja tulee myos kehittaa. Halu kehittya esimiehena tulee lahted esimiehesta itses-
taan. Ylin johto seuraa esimiesten kehittymissuunnitelmia ja niiden etenemista. Tallaista kehitty-
missuunnitelmaa tai -ohjelmaa laadittaessa on ensin kartoitettava tarkoin esimiehen tehtavista
kaikkein tarkeimmat osa-alueet, jotka esimies jo hallitsee ja se, missa asioissa on viela kehittamis-
tarpeita, jotta han onnistuisi esimiestydssaan. Kartoitusvaiheessa tietoa kerataan esimiehen alai-
silta, kollegoilta, mahdollisesti muilta sidosryhmilta tai asiakkailta seka esimieheltd itseltaan. Naita
pohjatietoja hyodyntamalla laaditaan kehittymissuunnitelma. Kehittymissuunnitelmia on useita,
muun muassa seuraavia; tyossa oppiminen, oppiminen muilta, kirjallisuuteen perehtyminen, osal-

listuminen erilaisiin koulutustilaisuuksiin seka mentorointi tai coaching. (Joki 2018, 125.)

4.21 Henkiloston osaamisen kartoitus

Peruskoulupohjainen osaaminen ei nykyaan enaa riitd. Ammatillisen tutkinnon suorittaminen on
lahes valttamatonta, jotta voi parjata tydelamassa. Yritykset palkkaavat mielellaan jo valmiita osaa-
jia, joilla on ammattiosaamista ja tydkokemusta. Osaamisen lisaé@miseksi monilla aloilla on otettu
kayttoon pakolliset tydossaoppimisjaksot, minka aikana kaytannon osaamista ja valmiuksia hanki-
taan alalta jo valmiiksi. (Manninen 2009, 78.)

Jotta osaaminen organisaatiossa olisi toivotunlaista, tulee osaamisen maarittely [ahted liiketoimin-
nan ydinosaamisen ja tarpeiden nakokulmasta. Esimiehet tuntevat tyontekijoiden tehtavat ja vas-
tuualueet mutta osaamisen maarittelytydssa tarvitaan myds tyontekijoiden panos. Yrityksen johto
méaarittelee tulevaisuuden liketoimintaan liittyvat tavoitteet, jotka toimivat pohjana, kun yrityksessa
suunnitellaan ja linjataan tulevaisuuden osaamisvaatimuksia. (Joki 2018, 155-156.) Organisaa-
tioissa tarvitaan ydinosaamisen lisaksi muutakin osaamista, muun muassa teknologia-, palvelu- ja

liketoimintaosaamista, joilla on positiivinen vaikutus kilpailukykyyn (Manninen 2009, 84-85).
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Osaamisvaatimuksia suunniteltaessa on hyva huomioida tulevaisuuden asiakkaat, mité tuotteita
tai palveluita heidan oletetaan tarvitsevan ja mita uutta osaamista yrityksen henkilokunnalta tule-
vaisuudessa edellytetaan. Yksilotason osaamiskartoitus aloitetaan, kun osaamisen nykytila ja tule-
vaisuuden tarve on maaritelty. Osaamiskartoitus lahtee liikkeelle itsearvioinnin kautta. Henkilokoh-
taisissa osaamiskartoituksissa mitataan ammattitaidon lisaksi myos sosiaalisia taitoja, kielitaitoa ja
tietoteknisia taitoja suhteessa maariteltyihin osaamisvaatimuksiin. Edella mainituille on laadittava
tavoitetasot seka pohdittava niita keinoja ja tapoja, joita hyddyntamalla nykyinen osaamistaso saa-

daan tarvittaessa nostettua halutuksi eli tavoitetasolle. (Joki 2018, 155-156.)

4.2.2 Osaamisen kehittaminen ja mittaaminen

Osaamisen kehittaminen liittyy oleellisesti organisaation menestymiseen ja kilpailukykyyn. Osaa-
mista kehittamalla organisaatio pyrkii padsemaan padmaariinsa pitkalla tahtaimella. Kehittamisen
seurauksena tulee syntya tulosta. Tuloksen maarittamista edellyttaa ymmarrys siita, mihin kehitta-
misella tahdataan ennen kuin kehittamistarve voidaan arvioida. Kehittdmiskohteet voidaan 16ytaa
vasta kun kehittamistarpeet on tiedostettu. Tyontekija on itse vastuussa omasta henkilokohtaisesta
kehittymisestaan. Tydnantajaa edustava esimies vastaa tiiminsa osaamisesta. (Hietala, Kaivanto
& Valvisto 2017, 244-245.)

Yrityksissa on erilaisia tapoja kehittaa osaamista. Niiden tyontekijoille voidaan tarjota erilaisten kou-
lutusten ja valmennusten lisaksi tarjota myds uusia, riittdvan haasteellisia tyotehtavia, joiden tulok-
sena kehitysta tapahtuu. Tyontekijat voivat kehittya myos vapaa-ajallaan sellaisilla osa-alueilla,
mista on hyotya myos tyontekemisen kannalta. Rekrytoinnin kautta voidaan hankkia ja kouluttaa
yritykseen uutta osaamista. Yrityksessa voi myos ilmeté osaamista, josta yritys voi luopua. (Hietala
ym. 2017, 245.)

Yrityksen johdon ja muiden asiantuntijoiden kehittdminen on myos tarkeaa, silld mainitut toimijat
ovat suuressa roolissa koko organisaation toiminnan osalta. Johdon ja asiantuntijoiden kehittami-
sella pyritaan varmistamaan yrityksen liiketoiminnan menestyminen seka kilpailukykyisena pysy-
minen. Johdon osaamisen kehittdminen perustuu myoés tietojen ja taitojen kartuttamiseen kuten
henkilostonkin kehittdminen mutta on liséksi strategisempaa ja selkeammin yrityksen menestymi-
seen tahtaavaa. (Helsila & Salojarvi 2013, 157-158).
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Jotta yritys arveluiden asemesta tietaa kehitysta tapahtuneen, on sen jollain tavalla oltava mitatta-
vissa ja seurattavissa. Kehitettavan kohteen nykytila taytyy olla selvilla ennen kuin kehitysta seu-
raavaa mittaria voidaan asettaa. Yksinkertaisia mittareita ja tapoja ovat esimerkiksi myyntimiehen

tilauskannan kehittymisen seuranta tai poissaolopaivien lukumaarat. (Hietala ym. 2017, 250-251.)

4.2.3 Osaamisen johtaminen

Esimiehen tehtaviin kuuluu antaa tarvittavat tiedot ja taidot tyontekijalle seka luoda kannustava ja
avoin vuorovaikutteinen ilmapiiri itse esimerkkia nayttaen. Esimiehen tarkea tehtava on myos yri-
tyksen tavoitteiden selkiyttdminen henkilostolle seka henkiloston osallistaminen tavoitteiden suun-

nittelussa ja niihin padsemisessa. (Joki 2018, 124.)

Osaaminen on tarkea resurssi yrityksessa ja sen johtamiseen on olemassa monenlaisia malleja
organisaation toiminnan mukaan. Jokaisen yrityksen taytyy tuntea oma osaamisensa ja kehittaa
sita jatkuvasti. Taman paivan tydelamassa parjatakseen pitaisi jokaisen olla kettera oppija. Orga-
nisaatiot uusiutuvat nopeasti ja se edellyttaa nopeaa oppimista, jotta uusiin haasteisiin pystyttaisiin
vastaamaan mahdollisimman nopeasti. Yksi liketoimintastrategian osa-alueista on osaamisstrate-
gia, jonka avulla kuvataan sita, mita osaamista yrityksessa tarvitaan ja miten sita hankitaan, ja
voidaanko jotain kehittaa itse vai tarvitaanko joihinkin toimintoihin ulkopuolinen kumppani. Osaa-
misstrategian avulla saadaan henkiloston huomio kohdennettua oikeisiin asioihin ja oppimista ja
tiedonkeruuta tapahtuu paljon, kun tiedetaan mita tavoitellaan ja mita osaamista siihen tarvitaan.
Osaamisen johtaminen eli osaamisstrategian toteuttaminen sisaltad muun muassa tarkeimpien
osaamisten tunnistamista, olemassa olevan osaamisen tai puutteiden selvittdmista, puuttuvien
osaamisen hankkimista, osaamisen hallintaa seka ketteran oppimisen maarittamista ja kehitta-
mista. (Otala 2018, 163-165.)

Tyodntekijoiden eri-ikaisyys voi tuoda omia haasteita esimiestyéhon. Osaamisen johtamista voidaan
kasitelld myos eri-ikdisten johtamisen nakodkulmasta, kuten Kiviranta (2010, 138-142) on tehnyt
tarkastellessaan ikalahtoisen osaamisen ja johtamisen nykytilaa. Teoksessaan han on jakanut ika-
lahtbisen osaamisen osa-alueet seuraavasti: erilaisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyodyntami-
nen, erilaisen osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen, ikalahtdiset keinot osaamisen kehitta-

misessa, erilainen tapa ohjata eri-ikdisten kehittymista ja hiljaisen tiedon johtaminen. Teoksen ja
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siina esitellyn taulukon avulla voi jokainen esimies arvioida eri-ikaisten osaamisen johtamisen ny-

kytilaa ja tavoitetta seka niiden toteutumista omassa johtamistyossa.

4.3 Sitoutuminen ja sitouttaminen

Henkiloston tyopaikkaan sitoutuminen on tarkeaa yrityksen toiminnan, tavoitteiden saavuttamisen
ja kehittymisen kannalta. Henkilosto ei ole kovin sitoutunut yritykseen, mikali vaihtuvuus on suurta.
Tyontekijan sitoutumista yritykseen voidaan kutsua myos psykologiseksi sopimukseksi tai suh-
teeksi. Mita voimakkaampi psykologinen suhde tyontekijalla on tyopaikkaansa, sita sitoutuneempi
henkild on yritykseen ja tydpaikan vaihtaminen on harkitumpaa. Viitala (2013, henkiloston sitoutu-
minen) viittaa Rousseaun jaotteluun, jonka mukaan psykologinen sopimus voidaan jakaa relatio-
naalisiin ja transaktionaalisiin suhteisiin. Lyhyesti asiaa voisi kuvailla niin, etta jos tyontekija on
toissa vain rahasta, on kyseessa transaktionaalinen suhde, mutta jos tyontekija kokee olevansa
osa organisaatiota ja valmis laittamaan itsensa yrityksen puolesta likoon, on kyseessa relationaa-

linen suhde.

Sitoutumisen kasitetta ovat Viitalan (2013) mukaan tutkineet myds Meyer ja Allen, jotka esittelevat
sitoutumisen kolmena erilaisena tyyppina tai ulottuvuutena: affektiivinen-, jatkuva- ja normatiivinen
sitoutuminen. Ne voivat esiintya henkilon sitoutumisessa joko yksittaisina piirteina tai niiden sekoi-
tuksena, joilla kullakin on havaittu olevan erilaisia seurauksia organisaatiolle. Affektiivinen sitoutu-
minen kertoo tyontekijan arvostuksesta ja luottamuksesta, halusta tyoskennella ja kuulua organi-
saation seka tunnetason sitoumuksista sosiaalisiin suhteisiin liittyen. Jatkuva sitoutuminen puoles-
taan viittaa enemman valineelliseen suhteeseen tyonantajaa kohtaan. Tyontekija on arvioinut tyo-
suhteensa kannattavaksi muun muassa palkan ja etujen suhteen seka kokee organisaatiossa py-
symisen itsensa kannalta jarkevaksi. Normatiivinen sitoutuminen puolestaan kertoo yhteiskunnan
luomista normeista ja siita, millaisia odotuksia ja velvollisuuksia tydnantajalla on tydntekijalta suh-

teessa organisaatioon. (Viitala 2013, henkildston sitoutuminen.)

Kauhanen toteaa, etté sitoutuneisuus on hyvin monitahoinen seikka ja tutkimusten mukaan henki-
|6std voi sitoutua tydhonsa seuraavista syista: mielenkiintoinen ja haasteellinen tyd, halu luoda
uraa tietylld ammattialueella, sitoutuminen tiimiin tai tydskentely tietyn tydnantajan, kuten esim.

kunnan tai valtion palveluksessa. Yritysten olisi hyva miettia, kuinka pitkat tydsuhteet kaytannossa
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ovat ihanteellisia ja sopivia heidan oman strategiansa kannalta. Tyontekijoiden tiedetaan tutkimus-
ten mukaan tydskentelevan motivoituneesti muutaman vuoden ajan, minka jalkeen motivaatio hil-
jalleen laskee neljan-viiden tyoskentelyvuoden jalkeen samassa tehtavassa. Jotta motivaatio, tyo-
teho ja tuottavuus pysyisivat korkealla, olisi hyva, jos tyontekijalla olisi mahdollisuus vaihtaa tyo-

tehtavia yrityksen sisalla niin halutessaan. (2016, 73-74.)

Jo rekrytointivaiheessa on tarkeaa luoda realistiset odotukset tyonhakijoille ja huomioida kunkin
hakijan tavoitteet ja arvostukset, joiden olisi hyva olla samassa linjassa organisaation tavoitteiden,
arvojen ja yrityskulttuurin kanssa. Henkiloston sitouttamisen keinoja ovat mm. kiinnostava tyd, hyva
johtaminen, hyva henkildstopolitiikka (palkka ja muut edut), mahdollisuus oppimiseen ja kehittymi-
seen seka tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Yksi sitouttamisen keinoista on my6s hyvéa pereh-

dyttaminen. (Viitala 2013, henkildston sitoutuminen.)

4.3.1 Rekrytointi, rekrytointikanavat ja osaajien hankkiminen

Rekrytointi on investointi. Onnistuneen rekrytointiprosessin alusta loppuun saakka vieminen on am-
mattimaista esimiestyota ja siihen liittyy useita vaihteita. Rekrytointipaatoksen jalkeen ensimmai-
nen vaihe on tarkea, silla silloin maaritelldén palkattavan henkilon profiili. Tydnantajalle on etua,
mikali tydnantajamielikuva on hyva. (Hietala ym. 2017, 43.) Palkattavan henkildn etsintd on syyta
aloittaa hyvissa ajoin. Seuraavassa eli seulontavaiheessa kaydaan lavitse hakijoiden hakemukset
seka ansioluettelo, joita peilataan ennalta paatettyihin kriteereihin. Mikali hakijoita on runsaasti,
seulotaan hakemuksista kriteerit parhaiten tayttavat jatkokasittelyyn. Jos hakijoita on ollut verrattain
vahan, on valintakynnysta tarvittaessa mahdollisesti madallettava tai mietittdva uudelleen, kuinka
ongelma ratkaistaan. Seulontavaihetta seuraa myyntivaihe, joka pitaa sisalladn hakijoiden haas-
tattelun haastattelurunkoa hyodyntaen. Haastatteluvaineessa haastattelija arvioi hakijaa, hanen
motivaatiotaan ja osaamisensa tasoa. Tyotehtavaan liittyvasta vaativuuden tasosta keskustellaan
siten, ettd myds hakijalle muodostuu tyotehtavasta selkea kuva. Rekrytoinnin paatoksentekovai-
heessa voidaan hakijoille jarjestaa toinenkin haastattelukierros, minka jélkeen lopullinen paatos
palkkaamisesta tehd@an. (Manninen 2009, 85-87.)

Rekrytointikanavia kayttamalla yritys tavoittaa potentiaaliset hakijat. Rekrytointikanavia ovat esi-

merkiksi sanomalehdet, internet-sivustot, sosiaalinen media, tyévoimatoimisto sek& muut verkostot

17



ja kontaktit. Lehti-ilmoittelu ammattilehdissa tavoittaa hyvin kohderyhmaan kuuluvia henkildita. In-
ternet lukuisine sivustoineen on nykyaikainen kanava hakijoita etsittdessa. Ennen rekrytointipro-
sessin aloittamista on yrityksen tarkeaa tarkistaa tyosopimuslaista, tuleeko yrityksen tarjota lisa-
tyota palveluksessa olevalle osa-aikaiselle tyontekijalle. Yrityksen on hyva hakea sopivaa henkiloa
my0s sisdisessa haussa sillé sopiva osaaja voi [dytya jo yrityksen sisaltd muista tehtavista. (Hietala
ym. 2017, 54-55.)

4.3.2 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuden tyotehtavan alkuvaiheessa tapahtuvaa kehittamista, tyohon
opastamista, valmentamista tai kouluttamista, joka vaatii ajan liséksi myds henkildresursseja. Mo-
nissa organisaatioissa perehdyttamisen merkitys on tunnistettu ja sen avuksi on laadittu perehdyt-
tamisohjelmia. Perehdyttamisohjelman olemassaolo ei kuitenkaan ole onnistuneen perehdyttami-
sen tae. (Kupias & Peltola 2009, 9.) Perehdyttamisohjelman laatimisesta vastaa yleensa henkils-
tdasiantuntija. Tdman ohjelman on tarkoitus toimia tyokaluna kaikille, jotka osallistuvat perehdytyk-
seen. (Joki 2018, 114.)

Perehdyttamisesta on tullut ajan saatossa monimuotoisempaa ja laajempaa. Enaa ei riita, etta
tyontekija opastetaan tyoskentelemaan tyotehtavassaan tuotantolinjan yhteydessa, vaan nykyaan
tydntekijan oletetaan ymmartavan organisaation strategiaa seka se, miksi yritys on olemassa. (Ku-
pias & Peltola 2009, 13-14.)

Uuteen tyotehtavaan perehdyttamiseen osallistuu organisaation koosta riippuen monia tahoja ja
henkiloita: henkilostoalan ammattilaiset, perehdyttamiseen nimetyt henkilot seka muut tyoyhteison
jasenet. Perehdyttamisen tarkeytta ei tule vaheksya. Perehdyttamisen avulla tydyhteison tyonteki-
j6ille luodaan myos edellytyksia hyvélle ja terveelle seka tuottavalle tydnteolle. (Kupias & Peltola
2009, 19-20.) Hyva perehdytys auttaa tyontekijad oppimaan tydnsd mahdollisimman nopeasti.
Myos virheet vahenevat, jolloin niihin korjaamiseen kaytettava aika vahenee. Tyontekija tuntee
olonsa turvallisemmaksi, mikali kokee saavansa asianmukaisen perehdytyksen seké vaikuttaa uu-

den tyontekijan mielialaan seka sitouttamiseen positiivisesti. (Joki 2018, 111.)
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Tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki seka laki yhteistoiminnasta yrityksissa kasittelevat perehdytta-
mista. Tyosopimuslaissa sanotaan, etta "Tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija voi suo-
riutua tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tyomenetelmia muutettaessa tai kehi-
tettaessa. Tyonantajan on pyrittava edistdmaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa

mukaan tydurallaan etenemiseksi.” (Tydsopimuslaki 55/2001 2.1§.)

Perehdyttamisen prosessi voidaan jakaa eri vaiheisiin. Ennen rekrytointia olevassa vaiheessa pe-
rehdyttaminen tai sen valmistelu alkaa. Tassa vaiheessa tulee miettia osaamisen tarpeita seka
taytettavan tehtavan vaatimuksia. Rekrytointi prosessina on perehdyttamisvaiheen nakdkulmasta
hyvin tarked. Tassa vaiheessa tyonantaja valittda hakijoille tietoa organisaatiosta seka taytetta-
vasta tehtavasta. Samalla hakijalta saadaan tietoa hanen nakemyksistaan ja osaamisestaan. En-
nen t6ihin tulemisen vaihetta on aika suunnitella perehdyttamista. Perehdyttamisen painopisteet
riippuvat tyotehtavasta, johon henkild on valittu. Joka tapauksessa perusasiat tulee perehdyttaa.
Perusperehdyttamiselld viitataan kaytannon asioihin, jotka liittyvat tydsuhteen alkuvaiheen seikkoi-
hin, tydyhteison saantoihin ja toimintatapoihin, tydyhteison muihin jaseniin tutustuminen kuin myos
yrityksen arvoihin ja toimintasuunnitelmiin. On suositeltavaa, etta uusi tyontekija otetaan huomioon

jo ennen ensimmaisen tydpaivan alkamista. (Kupias & Peltola 2009, 102-103.)

Vastaanottovaiheessa ensivaikutelma on tarkea ja siihen on hyva kiinnittda huomioita. On tarkeaa,
etta uusi tulokas tuntee olonsa tervetulleeksi. Ensimmaisena paivana on yleensa paljon kaytannon
asioita hoidettavana. Naihin lukeutuu esimerkiksi avaimet, tyovalineet, tyopisteen seka tyotoverei-
den esittely. Ensimmaisen viikon aikana tavoitteena on, etta uusi tulokas saa muodostettua koko-
naiskuvan uudesta tyOyhteisdsta, organisaatiosta ja etta mielikuva tyotehtavasta selkiytyy, minka
jalkeen perehdytyssuunnitelmaa voidaan tarkentaa. Seuraavien viikkojen aikana tavoitteena on,
ettd uusi tydntekija paasee sisalle tydtehtaviinsa seka tydyhteisoon ja perehdyttdminen jatkuu. Uu-
teen tydsuhteeseen liittyy yleensa myos koeaika. Taman vaiheen aikana tai sen paattyessa pereh-
dyttdmisvaihe jatkuu suunnitellusti tai tarpeen mukaan. Joskus perehdyttamisvaihe paattyy tydsuh-
teen paattymisen yhteydessa. TyOsuhde voi paattya nopeasti tai suunnitellusti, riippuen tapauk-
sesta. My0s lahtokeskustelun yhteydessa voidaan tiedustella perehdyttamisen onnistumista. (Ku-
pias & Peltola 2009, 103-110.)

Perehdyttamista on myos seurattava. Uuden tyontekijan kanssa on hyva sopia aika, jolloin tyoteh-

tavien haltuunotosta ja sopeutumisesta tydyhteisoon voidaan arvioida. Keskustelun aikana uusi

tyontekija voi myos ilmaista, mikali han on huomannut esimerkiksi perehdyttamisen lisatarpeita,
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muita epakohtia tydntekemiseen tai tydyhteisdon liittyen. Seurantakeskustelussa voi esittaa kysy-
myksia kuulumisista, mitka asiat tuntuvat jo sujuvan ja mitka ovat viela vaikeita, onko tukea ollut
tarjolla helposti ja missa asioissa uusi tyontekija kaipaa viela lisaa tukea tai oppia seka muita pe-
rehdyttamiseen liittyvia kysymyksia. Hyvin hoidettu perehdytys kertoo yrityksen aidosta kiinnostuk-

sesta tydyhteisda ja myds sen uutta jasentd kohtaan. (Joki 2018, 121-122.)

4.3.3 Palkitseminen

Tyontekijalle maksetaan palkkaa ja myonnetaan muita taloudellisia etuja korvaukseksi tehdysta
tydsta, mista tand paivana puhutaan myos tyontekijan palkitsemisena. Aineellisten etujen lisaksi
on olemassa aineettomia palkitsemisen muotoja, joita ovat esimerkiksi mahdollisuus toteuttaa itse-
aan, kehittya ja vaikuttaa, tuntea itsensa arvostetuksi ja tydsuhteen pysyvyys. Palkitsemisjarjestel-
man luominen yrityksessa voi toisinaan olla haasteellista, silld tyontekijat voivat keskendan arvos-
taa hyvinkin erilaisia asioita tydssaan. Toiselle rahallinen korvaus on tarkedmpaa kuin tyoolosuh-
teet, kun toiselle tydsuhteen pysyvyys ja mahdollisuus kehittya tydssaan ovat tarkeimpia asioita.
Yrityksen palkitsemisstrategia on osa yrityksen henkilostostrategiaa ja se kertoo, mihin yritys aset-
tuu palkitsemisen nakokulmasta tyonantajakentassa verrattuna saman alan toimijoihin. Yrityksen
palkitsemisstrategian linjaukset riippuvat pitkalti siita, milla toimialalla toimitaan, mika on yrityksen
kustannusrakenne tai mika on yrityksen asiantuntemuksen painoarvo liketoiminnassa. (Viitala
2013, Palkitseminen.)

Palkitsemisella tavoitellaan monia erilaisia asioita, muun muassa tietynlaista henkildstoa ja sen
sitoutumista, innostusta hyvine tyosuorituksineen, osaamisen ja toiminnan kehittamista haluttuun
suuntaan seka yrityksen tuottavuutta. Palkitsemisella on kuitenkin kaantopuolensa. Yrityksen si-
sélla voidaan kokea esimerkiksi epaoikeudenmukaisuutta, kateutta ja ei haluttua vaihtuvuutta. On-
nistuneessa palkitsemisessa myodnteisia vaikutuksia voidaan néhda yhteistyon, tiedonjaon ja tuot-
tavuuden edistymisessa seka onnistumisten esiin nostamisessa. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen &
Hulkko-Nyman 2018, 13-14.)

4.3.4 Sisdinen motivaatio ja itseohjautuvuus

Tydeldma voi olla hyvin suorituskeskeista ja tuloshakuista. Usein keskitytdén ulkoisiin seikkoihin,

kuten raha, maine ja sosiaalisen hyvaksynnan etsintd. Asioita tehdaan siksi, etté siitd saadaan
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palkinto, mutta tekeminen itsessaan ei ole kiinnostavaa tai palkitsevaa. Edella mainitut asiat edus-
tavat ulkoista motivaatiota. Sen sijaan, silloin kun tehdaan asioita, jotka koetaan mielekkaaksi ja
tekeminen itsessaan innostaa ulkoisista palkkioista huolimatta, puhutaan sisaisesta motivaatiosta.

Se kumpuaa sisalté pain ja tehtavia tehdaan omasta tahdosta ja mielellaan. (Martela 2015, 65.)

Sisdinen motivaatio tarkoittaa, etta tekeminen on itsessaan palkitsevaa. Motivaatio ei tule
ulkoa vaan on lahtoisin ihmisen henkilokohtaisen innostuksen, kiinnostuksen ja arvostuk-
sen kohteista. Siséinen motivaatio vahvistaa seka ihmisen hyvinvointia etta kykya saada

asioita aikaan. (Martela 2015, 273.)

Martelan (2015, 89) mukaan ammattia valitessa olisi tarkeinta miettia, mika tekeminen on niin in-
nostavaa, etta sita olisi valmis tekemaan paivasta ja vuodesta toiseen, eika vain ajatella ulkoisia
seikkoja kuten palkkaa tai arvostusta. Kannattaa tutustua itseensa ja selvittaa ne asiat, joista itse

nauttii ja tunnistaa omat ydinarvonsa, mitka ovat itselle tarkeimpia asioita.

Kun henkilo toimii omaehtoisesti, ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollin tarvetta, puhutaan itse-
ohjautuvuudesta. Tama tarkoittaa sita, etté henkilon tulee olla itsemotivoitunut ja hanella on oltava
paamaara ja tarvittava osaaminen sen saavuttamiseksi. Teknisten taitojen lisaksi hanella tulee olla
kyky johtaa itseaan ja suoriutua tehtavistd, jotka usein hoitaa esimies, kuten esim. ajanhallinta,

teht@vien priorisointi, resurssien hallinta jne. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Itseohjautuvuusteoriaa (Self-determination theory, Ryan & Deci, 2017) kasitellaan artikkelissa, joka
on suunnattu esimiehille ja henkiléstohallinnon osaajille. Teorian mukaan nykyaan ei ole enaa kyse
siita, kuinka yritykset ulkoisin keinoin yrittavat motivoida ja palkita tyontekijoitaan, vaan siita kuinka
yritykset pystyvat kannustamaan tyntekij6itaan loytamaan sisaltanséd kumpuavan motivaation.
ltseohjautuvuusteorian mukaan siséistad motivaatiota autetaan kasvattamaan tukemalla tyontekijoi-
den psykologisia perustarpeita, kuten omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta. Talla tavoin
yritys voi rakentaa korkean motivaation tyokulttuuria seka vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista,
tyotyytyvaisyytta ja tehokkuutta. (Rigby 2018, viitattu 8.5.2019.)

4.3.5 Tyokyky - osallisena hyvinvoivassa tyoyhteisossa

Tyokyvysta puhuttaessa on kyse ihmisten voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapai-

nosta. Terveydesta, toimintakyvysta, koulutuksesta ja osaamisesta seka arvoista ja asenteista ra-

kentuu ihmisen voimavarat, kun taas ty0 kattaa tydympariston ja sen vaatimukseen liittyvat seikat.
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Tyokyky muodostuu fyysisista, psyykkisisté ja sosiaalisesta toimintakyvysta. Mikali naihin kohdis-

tuu muutoksia, vaikuttaa se myds tydkykyyn. (Kauhanen 2016, 23.)

Tyo- ja toimintakyky vaikuttavat kilpailukykyyn. Hyvinvoivien ja terveiden tyontekijoiden tyotyytyvai-
syys heijastuu positiivisesti suoraan asiakassuhteisiin. Menestyvat yritykset luovat toimintatapansa
niin, etta tyontekijoiden ja asiakkaiden arvomaailmat kohtaavat ja mahdollistavat hyvan tyoelaman.
Yrityksen ansaintatapoja kehitettdessa kannattaa huomioida tyéterveyshuollon ja tyoterveyspalve-
lujen rooli tuloksentekijana ja humaanien arvojen vaalijana. Jo yrityksen liikeideaa suunnitellessa
olisi hyva ottaa mukaan tyoterveys- ja tydsuojeluasiat. Yrityksen toimintaa ohjaavat arvot ja perus-
asiat kannattaa kayda lapi koko organisaation kanssa, kun halutaan menestya pitkalla aikavalilla.
(Liukkonen 2006, 41-44.)

Hyvinvointi tyoyhteisossa on sen kaikkien jasenten vastuulla. Oman jaksamisen lisaksi on hyva
huolehtia my0s toisten jaksamisesta. Havaitessaan uupumisen, ylikuormituksen merkkeja itses-
saan tai toisessa tyoyhteison jasenessa on talldin syyta kaantya esimiehen tai yrityksen muun hen-
kilostoasiantuntijan puoleen. Yrityksen tydhyvinvoinnin kehittamistyon onnistumisen edellytyksena
on johdon sitoutumisen lisaksi sen henkilostoasiantuntijuus seka vuoropuhelu henkiloston kanssa.
(Joki 2018, 182.)

Tyontekijoiden hyvinvointi on tarkeaa, mutta myos yrittajan hyvinvoinnilla on suuri merkitys. Yritta-
jakin todennakaisesti suoriutuu paremmin, mikali voi hyvin tydssaan. Yrittajan tyon sanotaan ole-
van yksi eniten stressaavista toista. Lisaksi yrittaja voi ansaita keskimaaraisesti vahemman kuin
mitd han ansaitsisi tydntekijana. Silti yrittajien kuvataan olevan tyytyvaisia elamaansa. (Stephan
2018, viitattu 2.5.2019.)

4.4 Tyosuojelu ja tyéturvallisuus

Ty0suojelun tarkoituksena on pyrkia vaikuttamaan tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen hyvin-
vointiin tyopaikalla ja tydssaan. Tyonantajalla on lakisaateinen velvoite huolehtia tydn turvallisuu-
desta. Ty6turvallisuudesta huolehtiminen on kannattavaa taloudellisesti, silla ty6tapaturmista voi
aiheutua yritykselle merkittavia kustannuksia ja menetyksia, mutta myds sen vuoksi, etta niilla voi

olla negatiivisia vaikutuksia yrityksen maineeseen. Vastuu tydturvallisuudesta on yksi tydnantajan
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tarkeista lakisaateisista vastuista. Tydturvallisuusvastuu on maaritelty tydsopimuslaissa (Tydsopi-
muslaki 55/2001 2.3§) seuraavasti: "Ty6nantajan on huolehdittava ty6turvallisuudesta tyontekijan
suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta niin kuin tyoturvallisuuslaissa saadetaan.”
(Alahautala 2018, 43—45.)

Tyosuojelua koskevien saadosten ja maaraysten noudattamista valvovat tyosuojeluviranomaiset.
Tyoturvallisuuteen tyopaikoilla vaikuttavat tyoturvallisuuslain liséksi monet muut saadokset, maa-
raykset, sopimukset ja ohjeet. Rakennusalalla ja -tydmaalla on eriasteisia tyoturvallisuusriskeja ja
-tekijoita, joita pyritdan poistamaan turvallisuustoiminnan avulla. Turvallinen, hairiéton ja tehokas
tydsuoritus edellyttaa turvallisen tydympariston, -menetelmat ja -valineet, jonka tdydentda ammat-
titaitoinen ja tyonsa riskitekijat tiedostava turvallinen tyontekija. Tydmaajohdon ja tyoturvallisuus-
henkildiden on tunnettava heidan teettdmansa ja valvomansa tyon tydsuojelumaaraykset eika vas-

tuuta vahenna tietamattomyys tai muu vastaava selitys. (Markkanen 2011, 9-11.)

Tyéturvallisuuslailla (Ty6turvallisuuslaki 738/2002 1.1§) pyritdén turvaamaan tyontekijalle turvalli-
set tyoskentelyolosuhteet, jotta terveys pysyisi hyvana eika tyotapaturmia paasisi syntymaan. Tyo-
turvallisuuteen liittyy myos fyysiset tydymparistot ja -menetelmét. Palvelualoilla tydntekijat voivat
altistua myds turvallisuutta uhkaaviin asiakastilanteisiin, jolloin kyseessa ei ole vain fyysinen uhka
vaan myos henkinen. Lisaksi tyopaikkakiusaaminen yhdistetaan tyoturvallisuuteen. Mikali tyoyhtei-
s0ssa ilmenee tyopaikkakiusaamista, on tyonantajan edustajan, yleensa lahiesimiehen puututtava

ja ryhdyttava asianmukaisiin toimenpiteisiin viivyttelematta. (Kupias & Peltola 2009, 23-24.)

Henkildston ja yrityksen valistd vuorovaikutusta edistetdédn myds yhteistoimintalailla. Sen yhtena
tarkoituksena on parantaa tyontekijoiden asemaa ja tukea tydllistymista mahdollisissa yrityksen
toimintamuutoksissa. Yhteistoimintalaissa sanotaan, etta on neuvoteltava, mikali yritystoiminnassa
on tapahtumassa muutoksia, jotka vaikuttavat henkilokuntaan. Yhteistoimintalakia tulee soveltaa
yrityksessa, jossa tyontekijoiden maard on saanndllisesti vahintddn 20. (Yhteistoimintalaki
334/2007 1.1-28.)

4.5 Henkilosto- ja koulutussuunnitelma

Henkilsto- ja koulutussuunnitelma muodostuu nimensé mukaisesti kahdesta osasta. Henkildsto-

suunnitelma kasittelee ja arvioi yrityksen henkildstoa ja sen kehitysta. Koulutussuunnitelma sisaltaa
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yrityksen henkiloston ammatillisen osaamisen nykytilan ja mahdollisten muutosten osaamisen vaa-
timuksiin liittyen seka kehittamistarpeet. (Aimala & Kérkkainen 2015, 109-110.)

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmista on saadetty Yhteistoimintalaissa. Lakia yhteistoiminnasta yri-
tyksissa sovelletaan paaasiassa tietyin poikkeuksin yrityksessa, jonka tyosuhteessa olevien tyon-
tekijoiden méaara saanndllisesti on vahintaan 20. Osaa lakipykalistd sovelletaan vain sellaisissa
yrityksessa, jonka tydsuhteessa olevien tyontekijoiden maara saannallisesti on vahintaan 30. Yri-
tyksissa, joissa on saanndllisesti vahemman kuin 20 tyontekijaa, noudatetaan tydsopimuslain 2 ja
3 § sdanndksia. Yhteistoimintalain mukaan yrityksessé on laadittava yhteistoimintaneuvotteluissa
vuosittain henkildstd- ja koulutussuunnitelma tyontekijoiden ammatillisen osaamisen yllapita-
miseksi ja edistamiseksi. Suunnitelmassa tulee ottaa huomioon yrityksen toiminnassa tapahtuvat
muutokset, joita pystytaan ennakoimaan ja joilla on merkitysta henkiloston rakennetta, maaraa tai
ammatillista osaamista koskevaa merkitysta. Yhteistoimintalaissa on maaritelty ne asiat, mita hen-
kilosto- ja koulutussuunnitelmasta tulee yrityksen koko huomioon ottaen kayda iimi ja ne seikat,

joihin suunnitelmassa tulee kiinnittad huomiota. (Yhteistoimintalaki 334/2007 2§, 16§.)

Henkilostosuunnittelun tehtavana on toimia organisaatiossa henkilostoasioiden punaisena lankana
ja sisaltaa ennalta suunnitellut ja pohditut vaihtoehdot, joilla organisaation henkilokunnan oikea ja
rittdva osaaminen seka oikein resursoitu henkilostovahvuus varmistetaan. Henkilostosuunnittelun
tulee olla liketoimintastrategian kanssa samassa linjassa. Mikali yrityksen on tarkoitus lakkauttaa
toimintansa, ei henkilostosuunnitelmaa tule luoda kasvavan yrityksen nakokulmaa tarkastellen ja
tavoitellen. Organisaation tulee olla tietoinen alan tydvoiman tarjonnasta henkilostoresursseja en-
nustettaessa. Mikali alan osaavaa tydvoimaa on vain vahan tarjolla, tulee se huomioida myds hen-
kildstosuunnitelmassa. Mainittu tilanne voi lisdta ennakoinnin tarvetta henkiléstéhankintaa suunni-
teltaessa. (Joki 2018, 22-23.)

Myos alle 20 henkilda tydllistavan yrityksen kannattaa laatia koulutussuunnitelma, jos se haluaa
hyodyntéa koulutusvahennyksen tai koulutuskorvauksen. Henkildsto- ja koulutussuunnitelmaa voi-
daan kayttad hyvan henkildstosuunnittelun vélineend, ja huolella laadittuna ja dokumentoituna
suunnitelma tuottaa todellista lisdarvoa tydnantajalle. Henkilosto- ja koulutussuunnitelma tuottaa
lisdarvoa tydnantajalle henkiléstoresursseja suunniteltaessa, muutostydkaluna, ennakoinnin
apuna, sisaisena tiedonjakajana seka@ edesauttaa yhdenvertaisuuden toteutumisen seuraami-
sessa. (Skurnik-Jarvinen 2014, 13-14.)
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5 HENKILOSTOTUTKIMUS

Henkildston parissa toteutettavia tutkimuksia kutsutaan henkilostotutkimukseksi. Usein kuullaan
puhuttavan my0ds tyopaikan ilmapiirikartoituksesta ja tydoloselvityksesta. Edella mainittujen avulla
pyritaan selvittdmaan tyohon ja tyoolosuhteisiin, esimiestyoskentelyyn ja tiedonkulkuun seka tyo-
kykyyn liittyvia asioita. Henkilostotutkimus voidaan toteuttaa joko laajana tai suppeampana koko-
naisuutena ja sen laajuus riippuu yleensa yrityksen koosta. Suuremmissa organisaatioissa laajem-
man tutkimuksen teettdminen ja ulkopuolisen asiantuntijan kayttd on perusteltua, mutta pienem-
méassa organisaatiossa henkilostdasiantuntija voi suorittaa tutkimuksen itse. Henkildstotutkimuk-
sen avulla yritys saa tietoa henkiloston sen hetkisesta tyotyytyvaisyydesta ja siitd, miten mahdolli-
set muutokset ja kehittamistoimenpiteet ovat onnistuneet. Henkilostotutkimus on merkityksellinen
myos tyontekijoille, silla se viestii siita, etta heita kuunnellaan ja heista valitetaan. Tutkimustulokset
menettavat merkityksensa, jollei niista kerrota tyontekijdille, joten tuloksista ja tulevista kehittamis-

toimista tulee kertoa sdanndllisesti henkilostolle. (Joki 2018, 29-30.)

[Imapiirikyselyn avulla saadaan selvitettya ja kehitettya tydyhteisoa ja organisaatiota ja se kannat-
taakin ottaa osaksi organisaation laajempaa kehittamistoimintaa. Jotta kyselyyn saadaan hyva vas-
tausprosentti, on esimiehella tarkea rooli kyselyprosessin kaikissa vaiheissa. Esimiehen kannattaa
perehtya kyselyyn hyvissa ajoin ja kertoa niista seka kyselyn toteuttamisesta ja hydédyntamissuun-

nitelmista alaisilleen selkeasti. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 11-13.)

5.1  Kyselyn suunnittelu ja toteuttaminen

Tydilmapiiria ja henkiléston hyvinvointia mittaavia kyselyja suunnitellessa tulisi pohtia, mita asioita
kyselylld halutaan selvittda ja huomioida mahdolliset akuutit asiat, joista halutaan silla hetkella
saada lisatietoja. Kyselytutkimuksen aihealueet ja kysymykset kannattaa miettia ja rajata tarkkaan,
jottei kyselysta tule liian pitkd. Vastausprosentti voi laskea, jos kysymyksia on yli 50. Hyvin laadi-
tusta kyselysta on helppo poimia tarkeimmaét ja akuutimmat asiat. Kyselytutkimuksen kysymykset
voidaan esittaa kysymysryhmittain ja aihealueittain ja niitd kannattaa muokata kunkin tyéyhteis6n
tarpeen mukaan. (Moisalo 2011, 169-170.)
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Kysymysten asettelussa taytyy huomioida vastaajien anonymiteetin suojaaminen, minka takia
taustakysymysten, kuten esim. ika, sukupuoli tai koulutus voivat pienemmassa yrityksessa loukata
vastaajan anonymiteettia. Lisaksi kyselyssa kannattaa kysya vain sellaisia kysymyksia, joita tullaan

hyddyntdmaan kyselytutkimuksen jatkotydstdvaiheessa. (Joki 2018, 31.)

5.2 Henkilostokyselyn tulokset, reliabiliteetti ja validiteetti

Tulosten raportointi voidaan toteuttaa joko vastausten keskiarvoina tai prosentteina riippuen yrityk-
sen raportointitavasta. Molemmat raportointitavat ovat toimivia ja yritys voi valita niista itselleen
sopivan vaihtoehdon. Tarkeinta kuitenkin on se, etta raportointitapa sailyy samana jokaisella mit-
tauskerralla niin, etta tulokset ovat vertailukelpoisia keskenaan ja niissa tapahtuvat muutokset on
helppo huomata. Tulosten tulkintaa helpottaa selked ja yksiselitteinen raportointi. (Kauranen ym.
2011, 29.)

Maarallisia tutkimuksia tehdessa ja mitatessa tulee sen patevyys, eli validiteetti, ottaa huomioon.
Maarallinen tutkimus tulee laatia tarkoin ja huomioida, etta kukin vastaaja ymmartaa kysymykset,
jotka kyselylomakkeessa on mainittu. Tutkimustulokset vaaristyvat, mikali vastaaja ymmartaa ky-
selylomakkeen kysymykset eri tavoin kuin mita tutkija on niilla tarkoittanut. Virheiden minimointi on

ehdottoman tarkeaa. Kyselylomake on suunniteltava erityisen huolellisesti. (Vilkka 2015, 193.)

Maarillisessa tutkimuksessa tulee myds tutkimuksen tulosten tarkkuus ja luotettavuus, eli reliaabe-
lius, taata. Talla tarkoitetaan sita, etta tutkimus voidaan toistaa, ja toistettaessa vastaajan tulokset
eivat muutu, vaikka tutkimuksen tekijana olisi eri henkild kuin alun perin. Satunnaisia virheita voi
tapahtua inhimillisista syista. Esimerkiksi haastattelija saattaa vahingossa merkita vastauksen lo-
makkeeseen virheellisesti vaaraan kohtaan. (Vilkka 2015, 194.)

5.3  Tulosten hyodyntaminen

Tydilmapiirikyselyn tuloksista on hyva kertoa henkildstdlle mahdollisimman pian, viela kun kyselyn
sisaltd on vastaajilla tuoreessa muistissa. Tulosten lapikaymista varten kannattaa suunnitella ja
toteuttaa oma tilaisuus, jossa raportti kdydaan yhdessé lapi. Jos raportointi lykkaantyy useiden

kuukausien paahan kyselyn toteuttamisesta, voivat tilanteet olla jo muuttuneet tai huhut alkaneet
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kiertaa ennen virallisten tulosten julkistamista. Tulokset kannattaa kayda huolella lapi ja niiden pe-
rusteella tehda kehityssuunnitelmia. Suunnitelmien toteutumista tulee seurata, silla jos mitaan
konkreettista ei tapahdu, voi organisaation usko tydilmapiirimenetelmaan helposti murentua. (Moi-
salo 2011, 175-176.)

Kyselyprosessin ja kyselyn tulosten avulla voidaan tukea organisaation johtamista ja kehittamista
pitkajanteisesti ja kokonaisvaltaisesti. Kyselyn tulosten saamisen jalkeen paastaan suunnittele-
maan tulevia muutoksia ja miettimaan sitd, miten muutokset saadaan aikaan kaytannossa luonte-
vasti ja varmistetaan toiminnan kehittyminen. Sita tukevat koko organisaatiota tukeva ohjeistus ja

yhtendiset kaytannot. (Kauranen ym. 2011, 11-13.)
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6 HENKILOSTOKYSELY TOIMEKSIANTAJAYRITYKSELLE

Henkilostokyselyn tavoitteena oli kartoittaa toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden tdman hetkisia

kokemuksia, nakemyksia ja mielekkyytta tyohon liittyen. Kysely oli jaettu kahdeksaan aihepiiriin:

1. Viestinta ja tiedonkulku tydyhteisossasi
Tyodnjako, tyotahti ja perehdytys

Tyon vaativuus ja rutiinit

Tydroolin selkeys ja vastuu
Kehittamisen tarve

Tyopaikkasi ilmapiiri ja meininki

Tyon, vapaa-ajan ja tydyhteison arvostus

© N o gk w N

Tyonjohtaminen

Kyselylomakkeen laadinnassa kaytimme lahteena Marjatta Joen Henkilostoasiantuntijan kasikir-
jassa (2018) esiteltya esimerkkia henkildstotutkimuskyselylomakkeesta. Teoksen pohjalta mukai-
limme sopivan kyselykokonaisuuden toimeksiantajamme henkilostoa ja Pysytaan pinnalla —han-
ketta ajatellen. Henkilostokyselysta tuli melko laaja kokonaisuus, mutta sen avulla saimme kartoi-

tettua kattavasti kaikkia edella mainittuja aihepiireja.

Kohderyhmamme oli toimeksiantajayrityksemme ja sen kaikki tyontekijat. Henkilostokysely lahetet-
tiin kahdeksalle henkil6lle, mihin kaikki vastasivat. Henkildstokysely toteutettiin 1.-5.4.2019 vali-
send aikana ja kerasimme vastaukset suunnitellusti viiden vuorokauden kuluessa. Kyselylomak-
keessa ei kysytty taustatietoja vastaajien anonymiteetin suojaamiseksi, koska kyselyn perusjoukko
oli sen verran suppea. Talla halusimme varmistaa sen, etté kaikki tyontekijat vastaisivat kyselyyn

mahdollisimman rehellisesti.

6.1  Kyselytutkimuksen aineisto ja menetelmat

Henkilostokysely toteutettiin sahkoisena Webropol —tyokalua hyodyntaen. Linkki kyselylomakkee-
seen toimitettiin yrityksen tyontekijoiden henkilokohtaisiin sahkopostiosoitteisiin. Sahkopostin saat-
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teessa kerroimme tyontekijoille lyhyesti henkilostokyselysta, arvion kyselyyn vastaamiseen kulu-
vasta ajasta ja siita, miten vastauksia tullaan hyodyntamaan. Henkilostokysely olisi voitu toteuttaa
myds paperiversiona, mikali joku tyontekijoista olisi niin halunnut. Kaikki tyontekijat kuitenkin tayt-
tivat sen sahkoisessa muodossa, mika nopeutti tyotamme myos tutkimustulosten analysointivai-

heessa.

Kyselytutkimus toteutettiin maarallista tutkimusmenetelmaa kayttaen. Koska kyseessa on koko-
naistutkimus, johon kuului koko perusjoukko eli yrityksen kaikki tyontekijat, otantamenetelmaa ei
kaytetty. Kysely sisalsi yhteensa 52 kysymysta, joista suurin osa oli monivalintakysymyksia. Kuusi
kysymysta sisalsi myds mahdollisuuden vastata kysymykseen omin sanoin. Paasaantoisesti kysy-
mysvaihtoehdoista tuli valita yksi vaihtoehto, jollei muuten ollut ohjeistettu. Sahkoinen kyselytutki-
mus toteutettiin siten, etta kaikki kysymykset olivat pakollisia, joten vastausprosentti jokaisessa

kysymyksessa oli 100 %.

Tuloksissa esiintyva n-kirjain tarkoittaa vastaajien lukumaaraa. Koska perusjoukko eli vastaaja-
maara oli niinkin pieni kuin kahdeksan, tarkastelimme tuloksia kokonaistasolla ja hyodynsimme

koko vastausmateriaalin tassa tutkimuksessa.

6.2 Tulokset

Seuraavaksi kaydaan lapi kyselyn tulokset aihepiireittain. Tulokset esitetdén napakasti ja kuitenkin

tarkasti.

6.2.1 Viestinta ja tiedonkulku tyoyhteisossasi

Tiedonkulun kanavia tiedusteltaessa vastaajien oli mahdollista valita yksi tai useampi vastausvaih-
toehto. Vastaajista 75 % (n=6) kertoi saavansa tietoa puhelimitse, 63 % (n=5) tekstiviestitse, 50 %
(n=4) suullisesti, 38 % (n=3) WhatsApp -sovelluksella ja 13 % (n=1) séhkdpostitse. Kysyttaessa
omia ty6tehtévia koskevaa tiedonsaantia vastaajista 75 % (n=6) koki, etta tiedonsaanti oli joustavaa

ja helppoa ja 25 % koki, etta tiedonsaannissa oli ajoittain vaikeuksia.
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Vastaajista 62 % (n=5) kertoi seuraavansa tyoénantajansa markkinointia sosiaalisen median eri ka-
navissa silloin talldin ja 38 % kertoi, ettei seuraa sita lainkaan. Kukaan vastaajista ei kertonut seu-
raavansa saannollisesti tydnantajan some-markkinointia. Tyonantajan sosiaalisen median sisallon
tuottamisesta oli kinnostunut yksi kahdeksasta tyontekijasta eli 12 % vastaajista. Loput 88 % (n=7)

vastasi kysymykseen kieltavasti.

6.2.2 Tyonjako, tyotahti ja perehdytys

Seuraavaksi tiedustelimme, pystyykd ty6toveri hoitamaan vastaajalle osoitettuja tyétehtavia, mikali
han sairastuu tai on lomalla. Vastaajista 87 % (n=7) vastasi myontavasti ja yksi vastaajista ei osan-

nut sanoa.

Vastaajista 37 % (n=3) ei ollut koskaan jattanyt kiireen takia toitaan tekematta. Kaksi eli 25 % vas-
taajista mainitsi jattaneensa tyonsa tekematta silloin talloin ja kolme harvoin. Kysyttaessa "Maa-

raatko tyotahtisi itse?”, 62 % (n=5) vastaajista kertoi maaraavansa aina ja loput 38 % joskus.

Kaikki vastaajat (n=8) olivat kiinnostuneita enemman uudisrakentamisesta kuin korjausrakentami-
sesta. TyOyhteison tydnjaon koki melko oikeudenmukaiseksi 75 % (n=6) vastaajista. Vastausvaih-

toehdot melko epaoikeudenmukainen tai en osaa sanoa valitsi yksi vastaaja kutakin.

Tiedusteltaessa, onko tydssa liian vaikeita tydvaiheita 62 % (n=>5) valitsi vastausvaihtoehdon har-
voin, 25 % ei koskaan ja yksi vastaajista vaihtoehdon silloin talldin. Enemmistd vastaajista eli 87 %
(n=7) koki saaneensa tyotehtaviin perehdytysta ja selkeita tydohjeita, yksi vastaajista vain jonkin

verran. Yksikaan vastaajista ei kokenut olevansa lisaperehdytyksen tarpeessa talla hetkella.

Puolet vastaajista eli 50 % (n=4) koki tyon olevan jonkin verran henkisesti kuormittavaa ja vaihto-

ehdon ei lainkaan tai hyvin vahan valitsi kaksi vastaajaa kutakin.

6.2.3 Tyon vaativuus ja rutiinit

Ammattitaitoaan tydssé paasee melko paljon hyddyntdméan 63 % (n=5) vastaajista ja jonkin verran

25 %. Lisaksi yksi vastaajista koki pystyvansa hyddyntamaan erittdin paljon ammattitaitoaan
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tyossa. Melko tai erittain vahan vaihtoehtoja ei valinnut kukaan vastaajista. Tyotaan kuvaili sopivan

vaihtelevaksi 75 % (n=6) vastaajista ja 25 % melko yksitoikkoiseksi.

Tiedusteltaessa, huolehtiiko tydnantaja tarpeeksi tyéturvallisuudesta, kaikki vastaajista (100 %) va-
litsivat vaihtoehdon melko hyvin. Jokainen vastaajista oli sita mielta, etta tyonantaja huolehtii siita,

etta tyontekijalla on tyossa tarvittavat tyovaatteet, -valineet ja -varusteet.

6.24 Tyoroolin selkeys ja vastuu

Vastaajista 75 % (n=6) koki tietavansa erittéin hyvin, mista on tydssaan vastuussa ja loput vastaa-
jista melko hyvin. Keskenaan ristiriitaisia, esimiehelta ja tydtoverilta saatuja ohjeita, koki saavansa
silloin talléin 38 % (n=3) ja loput 62 % ei koskaan. Puolet vastaajista eli 50 % koki, etta vastaajalle

asetettu vastuun maara tydssa oli erittain sopiva ja loput vastaajista koki sen melko sopivaksi.

6.2.5 Kehittamisen tarve

Kehittamisen tarvetta selvitettiin monivalintakysymyksia hyddyntéen ja kysymyksia oli yhteensa
kolme. Ensimmaisena esitimme kysymyksen "Kuinka usein tydpaikallasi...”, jossa oli seitseman
vaittamaa kehittamiseen liittyen. Vastausvaihtoehtoina oli aina, useimmiten, harvoin tai ei koskaan,
joista useimmiten oli eniten kéytetty valinta. Seuraaviin kolmeen vaittaméaan eli kannustetaan teke-
maan uusia asioita, tehdaan jatkuvasti parannuksia toimintaan ja saat kiitosta tyostasi, vastattiin
samalla tavalla. 63 % (n=5) vastaajista oli sitd mielta, ettd useimmiten, 37 % harvoin. Rohkaistaan
miettim&an omaa toimintaa —kohdassa 87 % (n=7) vastaajista oli sitd mielta, ettd useimmiten ja
yksi sitad mielta, etta harvoin. Ollaan tarvittaessa valmiita muuttamaan toimintaa —kohdassa suurin
osa eli 75 % (n=6) vastaajista oli sitad mielta, ettd useimmiten ja loput kaksi harvoin. Seuraavassa
vaittdmassa vastaukset jakautuivat tasan, eli puolet vastaajista (50 %) oli sitd mielta, ettd voivat
useimmiten oppia uutta ja kehittaa toimintaa ja loput vastaajista vastasivat harvoin. Viimeisim-
méassa vaittamassa yksi vastaajista totesi, ettd hanta tiedotetaan tyohon liittyvistd paatoksista ja

muutoksista aina ja loput vastaajista eli 87 % (n=7) vastasivat useimmiten.
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Alla vastausvaihtoehdot ja vastaukset monivalintakysymykseen "Kuinka usein tyopaikallasi” esitet-
tyné kuviossa (KUVIO 1).

a) kannustetaan tekemaan uusia asioita
e
toimintaan
c} rohkaistaan miettimaan omaa toiminiaa -
e o T N =T
g) sinua tiedotetaan tyohaosi liittyvista
pastoxaists tai mustorsista NN I L N

® Aina ® Useimmiten
@ Harvoin Ei koskaan

KUVIO 1. Kysymyksen 21 prosentuaalinen jakauma

Yrityksen toimintojen kehittamiseen liittyvassa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajien mielipidetta
niiden kehittamisen tarpeesta. Vastausvaihtoehtoina oli: nykytila riittda, jonkin verran kehitettavaa,
paljon kehitettdvaa tai erittain paljon kehitettdvaa. Vastausvaihtoehdoista suosituin oli nykytila riit-
taa ja muutama vastaajista valitsi jonkin verran kehitettdvaa -vaihtoehdon. Paljon tai erittain paljon
kehitettavaa vastausvaihtoehdoista ei valittu lainkaan. Seuraaviin kahteen kysymykseen, asiakas-
palvelu- ja vuorovaikutustaidot ja markkinointi ja viestintd, vastattin samalla tavalla: 87 % (n=7)
vastasi, etta nykytila riittda ja vain yksi oli sitd mielta, ettd jonkin verran kehitettavaa. Yhteishenki
seka johtaminen ja esimiestyd —kohdissa vastaukset jakautuivat seuraavasti: 75 % (n=6) vastasi,
etté nykytila riittaa ja loput olivat sita mielta, etta niissa oli jonkin verran kehitettavaa. Koulutus ja
osaamisen kehittdminen —kohdassa 62 % (n=5) vastasivat, etta nykytila riitt44 ja loput 38 % jonkin
verran kehitettavaa.
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Seuraavassa kuviossa esitellaan vastausvaihtoehdot ja vastaukset monivalintakysymykseen "Alla
muutamia toimintoja yrityksessasi. Kuinka tarpeellisena pidat sité, etta niita kehitetdan?” (KUVIO
2).

a) Asiakaspalvelu- ja vuorovaikutustaidot 87% (n=T7) -
b) Yhteishenki

c) Koulutus ja osaamisen kehittaminen 62% (n = 5)
d) Johtaminen ja esimiestyd

e) Markkinointi ja viestinta -

@ Nykytila riittaa ® Jonkin verran kehitettavia
© Paljon kehitettavaa Erittdin paljon kehitettdavaa

KUVIO 2. Kysymyksen 22 prosentuaalinen jakauma

Viimeiseksi tiedusteltiin kuinka paljon tietyista toimenpiteista voisi olla hy6tya vastaajan tyon kehit-
tamiseen liittyen. Vastausvaihtoehtoina oli nykytila riittda, jonkin verran, melko paljon tai kylla, erit-
tain paljon. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta nykytila riittda ja muutamat vastaajat valitsivat
vaihtoehdon jonkin verran tai melko paljon. Kylla, erittéin paljon —vaihtoehtoa ei valinnut kukaan
vastaajista. Tyon opastuksen ja perehdyttamisen lisaaminen seka esimiesten ja alaisten valisten
keskustelujen lisddminen —kohdissa vastaukset jakautuivat samalla tavoin: 63 % (n=5) vastasi, etta
nykytila riittdd, 25 % (n=2) jonkin verran ja yksi vastaajista melko paljon. Tehokkaampi tiedottami-
nen muutoksista —kohtaan puolet vastaajista (50 %) oli sita mielta, etta nykytila riittaa ja 37 % (n=
3) jonkin verran ja yksi vastaaja vastasi, etta harvoin. Tydssa etenemisen mahdollisuuksien paran-
taminen —kohdassa 63 % (n=5) oli sitd mielta, ettd nykytila riittda ja loput kolme vastasivat, etta

jonkin verran.

Monipuoliset tyétehtavat —kohtaan 75 % (n=6) vastasi nykytila riittda ja vastausvaihtoehtoihin jonkin
verran ja melko paljon tuli molempiin yksi vastaus. Omaksuttujen tydtapojen tarkistaminen suurin
osa vastaajista eli 87 % (n=7) oli sitd mielta, ettd nykytila riittaa ja yksi vastaajista vastasi, etta
jonkin verran. Henkilokohtaisten tavoitteiden uudelleen maarittely —kohdassa 75 % (n=6) vastasi-

vat, etta nykytila riittaa ja loput kaksi olivat sitd mielta, etta jonkin verran. Viimeisesséa leppoisampi
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tyotahti —kohdassa 87 % (n=7) vastaajista oli sitd mieltd, etta nykytila riittaa. Yksi vastaajista oli sité

mielta, ettd leppoisammasta ty6tahdista olisi melko paljon hy6tya oman tyon kehittamisessa.

Alla nakyvassa kuviossa vastausvaihtoehdot ja vastaukset esitettyna kysymykseen "Kuinka paljon

alla mainituista toimenpiteista olisi hy6tya sinun tydsi kehittamisessa?” (KUVIO 3).

a) Tyon cpastuksen ja perehdyttamisen
saaminen

Cmon |
won |
T

d) Tydssa etenemisen n‘aqu;[]i:thal-#ﬁjzg
o) veripueit vt | N S

g) Henkildkohtaisten tavoitteiden

uudellesn maarittely

b) Esimiesten ja alaisten valisten
keskustelujen lisdaaminen

c) Tehokkaampi tiedottaminen muutoksista

@ Nykytila riittas @ Jonkin verran
@ Melko paljon Kylld, erittdin paljon

KUVIO 3. Kysymyksen 23 prosentuaalinen jakauma

6.2.6 Tyopaikkasi ilmapiiri ja meininki

Vastausten perusteella ty6ta tehd@an yleensa pareittain eli 87 % (n=7) vastaajista kertoi tydsken-
televansa yleensa parin kanssa. Lisaksi yksi vastaajista iimoitti tekevansa tyota muussa kokoon-
panossa eli yksin ja parin kanssa. Kysyttdessa tyoskentelisikd vastaaja mieluiten yksin, parin
kanssa vai jossain muussa kokoonpanossa, suurin osa vastaajista eli 75 % (n=6) suosi vastausta
parin kanssa. Yksi vastaajista tyoskentelisi mieluiten yksin ja yhdelle vastaajista kumpikin vaihto-

ehto kay.
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Seuraavaksi kysyttiin saako vastaaja tarvittaessa tukea ja kannustusta esimiehelta. Puolet vastaa-
jista eli 50 % (n=4) vastasi melko paljon, 25 % vastaajista vastasi jonkin verran, melko véhan ja

erittain paljon —vaihtoehtoihin tuli molempiin yksi vastaus.

Ty0ssansa kertoi viihtyvansa melko hyvin 75 % (n=6) vastaajista. Jonkin verran ja erittéin hyvin
vaihtoehtoihin tuli molempiin yksi vastaus. Suurin osa vastaajista 87 % (n=7) koki olevansa innos-

tunut ja motivoitunut tyostansa. Vain yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon jonkin verran.

Kysyttaessa tyonantajan joustavuutta tyGajoissa, suurin osa vastaajista eli 75 % (n=6) oli sita
mielta, ettd tydnantaja joustaa tydajoissa erittain hyvin. Melko hyvin ja jonkin verran —vaihtoehtoihin

tuli molempiin yksi vastaus.

Tyotovereiden valien tyopaikalla koettiin olevan hyvat. Vastaukset jakautuivat tasaisesti vaihtoeh-
tojen erittain hyvat ja kohtalaisen hyvat valilld niin, ettd molempiin vaihtoehtoihin tuli vastauksia
50 %. Tydpaikan ilmapiirin koki leppoisaksi ja mukavaksi 75 % (n=6) vastaajista ja 25 % tavoitteel-
liseksi ja tehokkaaksi. Vaihtoehdoista ennakkoluuloinen ja vanhanaikainen, jannittynyt ja kilpaileva

seka riitaisa ja eripurainen ei valinnut kukaan vastaajista.

Seuraavaksi kysyttiin, keskustellaanko tydpaikallasi avoimesti tydhon liittyvista ongelmista ja poh-
ditaanko niitd yhdessa. Enemmistd vastaajista eli 87 % (n=7) vastasi, ettd melko usein. Yhden
vastaajan mielesta oli vaikea sanoa. Vastaajista 50 % (n=4) koki saavansa aina todella jotain ai-

kaan ja loput 50 % melko usein.

6.2.7 Tyon, vapaa-ajan ja tyoyhteison arvostus

Toimeksiantajayrityksemme arvoja ovat avoimuus, ammattiylpeys ja hyva tydilmapiiri. Naméa arvot
toteutuvat vastaajien mielesta yksimielisesti. Kaikki vastaajat (100 %) valitsivat vaihtoehdon melko

hyvin.

Seuraava kysymys sisalsi 16 kasitetta ja vastausvaihtoehtoja oli nelja. Vastausvaihtoehtoina olivat
erittain tarked, melko tarkea, ei kovin tarked tai ei lainkaan tarked. Suurin osa vastaajista eli 87 %
(n=7) oli sitd mielta, etta seuraavat kasitteet olivat erittain tarkeita: vuosilomat, palkka ja urakkatyd.

Yksi vastaajista vastasi, etta kasitteet ovat melko tarkeita.
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Myds seuraavat késitteet koettiin erittain tarkeind, eli kuusi kahdeksasta (75 %) vastaajasta oli sit&
mielta, etta vapaa-aika, viikkonloppuvapaat, tyoyhteison ilmapiiri seka hyvat esimiehet ja johtajat
ovat erittain tarkeita. Loput kaksi vastaajista kokivat ne melko tarkeina. Lisaksi vastaajista 62 %
(n=5) olivat sita mielta, ettd seuraavat kasitteet olivat erittéin tarkeita: hyva tydmotivaatio ja yritykset
tarjoamat edut. Loput kolme (37 %) vastaajista kokivat ne melko térkeiksi. Joustava tydaika oli
erittain tarked viidelle kahdeksasta vastaajasta (62 %) ja kahdelle melko tarke&a. Vain yksi vastaa-
jista oli sitd mielta, etta joustava tyGaika ei ole kovin tarkea. Puolestaan saanndllista tydaikakasi-
tettd arvottaessa vain kaksi vastaajista eli 25 % oli sita mielta, etta se on erittain tarkeaa ja puolet

vastaajista (50 %) pitivat sita melko tarkeana ja loput kaksi vastaajista ei kovin tarkeana.

Tyoyhteis6ssa tyoskentelevat tydkaverit seka tyon sisaltd ja mielekkyys jakautuivat vastausten pe-
rusteella tasan. Puolet vastaajista oli sitd mielta, etta ne ovat erittéin tarkeita ja loput pitivat niita
melko tarkeina. Kausiluonteista tyota piti erittain tarkeana yksi vastaajista (12 %), vastausvaihto-
ehdot melko tarkea ja ei kovin tarked jakautuivat tasan, eli molemmat vastaukset saivat kannatusta
38 % ja yksi vastaajista ei pitanyt sit lainkaan tarkeana. Tydn monipuolisuutta erittain tarkeéna piti
neljasosa vastaajista eli 25 % (n=2) ja melko tarkeana 62 % (n=>5). Yksi vastaajista ei pitanyt tyon
monipuolisuutta kovin tarkeana. Viimeisena tiedusteltiin kuinka tarkeana vastaajat pitavat arvos-

tusta. Vastaajista 63 % (n=5) pitivat sitd melko tarke&na ja loput kolme vastaajaa erittéin tarkeana.

36



Alla vastausvaihtoehdot ja vastaukset "Miten arvottaisit alla olevat kasitteet” esitettyna kuviossa
(KUVIO 4).

ei
erittdin melko ei kovin lainkaan

tarked tarked tarked tarked
a) Vapaa-aika 6 2 0 0
75 % 25% 0% 0%
b) Viikonloppuvapaat 6 2 0 0
75 % 25% 0% 0%
c¢) Vuosilomat 7 1 0 0
87,50 % 12,50 % 0% 0%
d) Palkka 7 1 0 0
87,50 % 12,50 % 0% 0%
e) Saannollinen tyoaika 2 4 2 0
25 % 50 % 25 % 0%
f) Joustava tyoaika 5 2 1 0
62,50 % 25% 12,50 % 0%
g) Urakkaty® 7 1 0 0
87,50 % 12,50 % 0% 0%
h) Kausiluonteinen ty® 1 3 3 1
12,50 % 37,50 % 37,50 % 12,50 %
i) Tyoyhteisossa tyoskentelevat tyokaverit 4 4 0 0
50 % 50 % 0% 0%
j) Tyoyhteison ilmapiiri 6 2 0 0
75 % 25% 0% 0%
k) Arvostus 3 5 0 0
37,50 % 62,50 % 0% 0%
[) Tyon sisaltd ja mielekkyys 4 4 0 0
50 % 50 % 0% 0%
m) Tydn monipuolisuus 2 5 1 0
25 % 62,50 % 12,50 % 0%
n) Hyva tydmotivaatio 5 3 0 0
62,50% 37,50 % 0% 0%
0) Hyvat esimiehet ja johtajat 6 2 0 0
75 % 25% 0% 0%
p) Yrityksen tarjoamat edut (likuntapalvelut, tyéterveyshuolto tms.) 5 3 0 0
62,50 % 37,50 % 0% 0%

KUVIO 4. Kysymyksen 35 prosentuaalinen jakauma

Puolet vastaajista eli 50 % (n=4) piti ty6tdan melko tarkeana. Erittain tarkeana tyotansa piti 37 %
vastaajista ja yksi vastaajista ei osannut sanoa. Kysyttaessa kokeeko vastaaja, etta hanen tyétansa
arvostetaan tydyhteisdssa, suurin osa vastaajista eli 87 % oli sitd mielta, ettd tyota koettiin arvos-
tettavan melko paljon. Yksi vastaajista oli sitd mielta, etté tyota arvostettiin vaihtelevasti. Palautetta

tyostaan koki saavansa saannallisesti 25 % (n=2) vastaajista ja silloin talldin 75 % vastaajista.
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75 % (n=6) palautteen saajista kokee palautteen olleen erittain asiallista ja 25 % vastasi saavansa

palautetta vaihtelevasti.

6.2.8 Tyon johtaminen

Henkilostokyselyn viimeinen aihepiiri kasitteli tyon johtamiseen liittyvia kysymyksia. Ensimmaiseksi
kysyttiin, kuinka tydnantaja kohtelee tyontekijoitd. Vastaajista 75 % (n=6) vastasi, etta kohtelee
melko tasapuolisesti. Vaihtoehtoihin erittain tasapuolisesti ja vaikea sanoa tuli molempiin yksi vas-
taus. Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta tydnjohto valvoo t6ité sopivasti. Enemmisto vastaajista
eli 88 % (n=7) koki, etta tydnantaja huomio tyontekijan mielipiteen tyota koskevissa asioissa usein

ja yhden vastaajan mielesta aina.

Vastaajista 62 % (n=5) oli sita mieltd, etta tydyhteisossa pidetdan palavereita hyvin sdannollisesti
ja 38 % sita mieltd, ettd melko epasaanndllisesti. 63 % (n=5) vastaajista koki, ettd hanen mielipi-
teensad huomioidaan joskus palavereissa kasiteltavissa asioissa ja 37 % oli sita mielta, etta hanen

mielipiteensa huomioidaan aina.

Kysyttaessa, delegoiko tydnantaja tehtavia tasapuolisesti puolet vastaajista eli 50 % (n=4) vastasi

aina, 37 % vastasi joskus ja yksi vastaajista ei osannut sanoa.

Seuraavaksi kysyttiin kysymys ristiriitatilanteisiin liittyen. Vastaajista 38 %:lla (n=3) ei ollut koke-
musta ristiriitatilanteista. Puolet eli 50 % vastaajista koki, etté tydnantaja puuttuu ristiriitatilanteisiin

usein. Yksi vastaajista oli sita mielta, etta tyonantaja puuttuu ristiriitoihin harvoin.

75 % (n=6) vastaajista oli sita mielta, etta tydnantaja kayttaa valtaansa oikeudenmukaisesti useim-
miten, yhden vastaajan mielesta aina. 37 % (n=3) vastaajista oli sitd mielta, etta tyonjohdolla on

erittéin paljon hyvan esimiehen ominaisuuksia. 63 % vastasi ominaisuuksia olevan melko paljon.

Kehityskeskusteluja esimiehensa kanssa kertoi kayvansa saanndllisesti kerran vuodessa puolet
vastaajista eli 50 % (n=4). Epasaannollisesti kehityskeskusteluja kertoi kdyvansa kolme vastaajista
ja yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon en osaa sanoa. Kolme (37 %) vastasi, etta kehityskeskuste-

luissa sovittuja asioita seurataan saanndllisesti ja kolmen mielesta vaihtelevasti. Vaihtoehtoihin
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asioihin palataan ottaessani ne esiin ja ei kaytyja kehityskeskusteluja vastasi molempiin yksi vas-

taaja.

Ennen henkilostokyselyn viimeista kysymysta kartoitettiin tyontekijoiden tulevaisuuden nakymia.
37 % (n=3) vastaajista arvioi, ettd on samalla tydnantajalla samassa ty6ssé viiden vuoden kuluttua.

Enemmistd vastaajista eli 63 % ei osannut sanoa.

Viimeisessa kyselylomakkeen kohdassa oli mahdollisuus kertoa omin sanoin asioista tai aiheista,
joista haluaisi keskustella tydnantajan kanssa tai kommentoida muuten vain. Vastauksia tuli yh-

teensa kaksi:

"Seuraavan paivan tydmaa/kohteelle menosta ilmoitus aina hyvissa ajoin, mikali tyontekijan kohde

vaihtumassa. Liikunta/virkistyssetelit kayttoon vastapainoksi fyysisesti raskaalle tyolle.”

"Yritys X on hyva tyonantaja ja mukavasti voi sopia esim. vapaapaivista! Talla hetkella olisi sopiva

maara henkilostoa. En tykkaisi isommasta maarasta, on kokemusta siitakin.”

6.3 Kyselytutkimuksen pohdinta

Yrityksen toimitusjohtaja on puheissaan tuonut voimakkaasti esille sen, etta yrityksen yhtena paa-
tavoitteena on olla erittain hyva tyonantaja, joka valittaa ja arvostaa tyontekijoitaan ja haluaa kehit-
tya ja kehittaa tyonantajakuvaansa. Henkilostokyselyn tulokset osoittivat tydnantajan nykyisten toi-

mintatapojen ja tahto- ja tavoitetilan olevan oikeilla jaljilla seka menossa oikeaan suuntaan.

Oli mielenkiintoista huomata, etta yrityksen tyontekijat ovat paasaantoisesti tyytyvaisia tydnanta-
jaansa, eika suurempia huolenaiheita vaikuta olevan tai nousseen esille. Seuraavaksi pohdimme
henkilostokyselyn tuloksia aihepiireittain jarjestyksessa. Tyontekijdiden lukuisista vastauksista huo-
kui tyytyvaisyys nykytilaan, eika mainittavia tyontekemiseen liittyvia kehitettavia toimenpiteita nous-
sut esille. Tama kertoo tyonantajan onnistuneen jo nyt luomaan hyvan ja turvallisen ty6ilmapiirin

sopivine ty6tehtavineen.

Koska henkildstokyselyn tulosten jatkokasittely ja siihen pohjautuva kehityssuunnitelma jalostetaan

Pysytaan pinnalla -hankkeessa, halusimme tutkimusraporttimme lisaksi toteuttaa kyselyn tuloksista
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ja niihin pohjautuvasta pohdinnastamme koostuvan yhtenaisen videokoosteen. Tavoitteenamme
oli luoda visuaalisesti mielenkiintoinen, loogisesti eteneva esitys laajasta henkilostokyselysta, ny-
kyaikaisella ja mielenkiintoisella formaatilla, jota voi vaivattomasti seurata, vaikkei kuulija itse lu-
keutuisi yrityksen henkilokuntaan. Pyrimme myos esittamaan tuloksia vaihtelevin tavoin ja diagram-

mein valttaédksemme katselijan tylsistymisen.

Koimme tarkeaksi sisallyttaa videoon kaikki henkilostokyselyn osa-alueet. Videossa kaydaan lapi
vahintaan paapiirteittain kyselyn kaikki kysymykset vastauksineen. Pyrimme myds kertomaan tu-
lokset neutraalista nakokulmia. Toisaalta henkilostokyselyn tulokset olivat kautta linjan hyvat tai
melko hyvét eikd mainittavia heikkouksia tai akuutteja kehityskohteita noussut esiin. Koska henki-

|6stokysely sisalsi kaikkiaan 52 kysymysta, tuli videon pituudeksi hieman yli 11 minuuttia.

Videokoosteen tekeminen oli meille tutkijoille uusi kokemus. Emme ole aiemmin toteuttaneet vas-
taavaa projektia, mutta olemme lopputulokseen tyytyvaisia. Videokoosteen avulla saimme kehittaa
ammattitaitoamme laatimalla uudenlaista ja nykyaikaista visuaalista esittelymateriaalia. Toimeksi-

antaja voi vapaasti kayttaa ja esittaa videokoostetta haluamallaan tavalla.

6.3.1 Viestinta ja tiedonkulku tyoyhteisossasi

Kyselyn ensimmaisessa aihepiirissa kasittelimme yrityksen viestintaa ja tiedonkulkua tyoyhtei-
s0ssa. Vastauksista selvisi, etta tieto kulkee yrityksessa monella tavalla. Kaytetyista kanavista suo-
situimpia olivat puhelut, tekstiviestit ja suullisesti tapahtuva tiedonkulku. Lisaksi vastaajat nostivat
esille WhatsApp —sovelluksen, jota kyselyssa ei erikseen mainittu. Oli positiivista huomata, etta
vastaajien mielesta tiedonsaanti oli joustavaa ja helppoa ja vain kaksi vastaajista oli sita mielta,
etta tiedonsaannissa oli ajoittain vaikeuksia.

Yrityksen sosiaalisen median ja markkinoinnin osalta selvisi, etteivat vastaajat ole kovin kiinnostu-
neita tasta osa-alueesta. Kukaan vastaajista ei kertonut seuraavansa saanndllisesti tydnantajan
some-markkinointia ja vain yksi vastaajista kertoi olevansa kiinnostunut tydnantajan sosiaalisen

median sisallon tuottamisesta.
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Yrityksen viestinnan ja tiedonkulun suhteen paadyimme siihen tulokseen, etta yrityksen tyontekijat
ovat tyytyvaisia tiedonkulkuun ja kokivat tiedonsaannin aika helpoksi. Yrityksen markkinointiin ei

|oytynyt mainittavaa innokkuutta.

6.3.2 Tyonjako, tyotahti ja perehdytys

Kyselyn toisessa aihepiirissa tutkimme tyonjakoa, tyotahtia ja perehdytysta. Tiedustellessamme,
pystyyko tyotoveri hoitamaan vastaajalle osoitettuja tyotehtavia, mikali han sairastuu tai on lomalla,
oli hienoa huomata, etta seitseméan vastaajaa kahdeksasta vastasi myontavasti. Tama on yrityksen
toiminnan kannalta tarkeaa. Vastausten perusteella tyotahti yrityksessa vaikuttaisi olevan melko
sopiva, sillé vain kaksi vastaajista mainitsi jattavansa toitaan tekematta silloin tallin, kolme harvoin
ja kolme ei koskaan. Oli kiva huomata, ettd enemmistd vastaajista kertoi maaraavansa tyotahtinsa

itse.

Uudisrakentaminen kiinnosti jokaista vastaajaa, sen sijaan korjausrakentaminen ei saanut kanna-
tusta yhdeltakaan vastaajista. Tyonjaon koettiin olevan melko oikeudenmukaista. Tydvaiheiden
vaikeusasteen koettiin oleva melko sopiva, silla vain yksi vastaajista mainitsi tydvaiheiden olevan
silloin tallGin liian vaikeita. Vastausten perusteella tyon ei koettu olevan liian kuormittavaa, mutta

jonkin verran kuormittavaksi sen koki puolet vastaajista.

Oli ilo huomata, etta vastausten perusteella tassa yrityksessa perehdytykseen on panostettu, eikéa
lisaperehdytykselle koettu olevan talla hetkella tarvetta. Yrityksen toiminnan kannalta jai vaiku-
telma, etta yritys ei ole haavoittuvainen ainakaan sen takia, etta tyotehtavat jaisivat tekematta siita
syysta, etteivatkd niita tyokaverit osaisi toisen poissa ollessa tehda.

6.3.3 Tyon vaativuus ja rutiinit

Seuraavaksi kyselyssa paneuduttiin tyon vaativuuteen ja rutiineihin. Kaikki vastaajista kertoivat
hyddyntdvansa ammattitaitoaan tydssa. Suurin osa vastaajista koki tydnsa olevan sopivan vaihte-
levaa. Vaikuttaa siis silta, ettei tyo ole liian rutiininomaista, vaan vaihtelevuus motivoi tyontekijoita.
Rakennusalalla on erityisen tarkeaa huolehtia tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja siitd on saadetty

my0s tyoturvallisuuslaissa. Tyoturvallisuudesta on kyseisessa yrityksessa huolehdittu vastausten
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perusteella melko hyvin. Lisaksi tyonantaja on kaikkien vastaajien mielesta huolehtinut hyvin siita,

etta tyontekijoilla on tyossa tarvittavat tyovaatteet, -valineet ja -varusteet.

6.3.4 Tyoroolin selkeys ja vastuu

Vaikutti silta, etta tyontekijat tiesivat hyvin tai erittain hyvin, mista ovat tyossaan vastuussa. Toisi-
naan yrityksessa esiintyi tilanteita, joissa esimiehelta ja tyotoverilta saadut ohjeet olivat keskenaan
ristiriitaisia. Vastuun maaran koettiin olevan melko tai erittain sopivaa. Kyselylomakkeessa oli vaih-
toehtona myds "en haluaisi ottaa vastuuta®, jota kukaan vastaajista ei valinnut. Se osoittaa, etta
kaikki tyontekijat tietavat ja ymmartavat vastuunsa ja ovat halukkaita ottamaan vastuuta tehtavis-

taan. Vastausten perusteella tydnantaja on onnistunut tassakin osa-alueessa oikein hyvin.

6.3.5 Kehittamisen tarve

Kehittamisen tarvetta selvitettiin monivalintakysymyksia hyddyntaen ja kysymyksia oli yhteensa
kolme. Ensimmaisessa kysymyksessa "Kuinka usein tyopaikallasi...” oli seitseman vaittamaa ke-
hittamiseen liittyen. Vaikutti silta, etta yrityksessa pyritaan useimmiten rohkaisemaan ja miettimaan
omaa toimintaa ja tiedotetaan tyohon liittyvista paatoksista ja muutoksista. Lahes samalta vaikutti
yrityksen toiminnan muuttamista tiedusteltaessa. Uuden oppiminen ja toiminnan kehittaminen
naytti toteutuvan yrityksessa harvemmin ja se jakoikin mielipiteet puoliksi vastausvaihtoehtojen
harvoin tai useimmiten valilla. Vaikka vastaajat kokivat useimmiten saavansa kannustusta teke-
maan uusia asioita, saavansa kiitosta tydssaan ja olivat sita mielta, ettd yrityksen toimintaan teh-
daan useimmiten parannuksia jatkuvasti, yli kolmas osa vastaajista koki silti, etta edella mainittuja
asioita tapahtui tyopaikalla harvoin. Vastausten perusteella voisi ajatella, ettd kiitoksen saaminen

voisi olla paikallaan hieman useamminkin.

Yrityksen toimintojen kehittamiseen liittyvassa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajien mielipidetta
niiden kehittdmisen tarpeesta. Oli mielenkiintoista huomata, etta kehityskohteita ei juurikaan iimen-
nyt yrityksen toiminnoissa (asiakaspalvelu- ja vuorovaikutustaidot, yhteishenki, koulutus ja osaa-
misen kehittdminen, johtaminen ja esimiestyd sek& markkinointi ja viestinta), eika vastausvaihto-
ehtoja paljon kehitettdvaa tai erittain paljon kehitettdvaa ollut valittu lainkaan. Paasaantoisesti vai-

kuttaa silta, etta viisi kehityskohdetta, jotka kyselyssa mainittiin, ovat nykyisellaan riittavia.
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Lisaksi tiedusteltiin kuinka paljon tietyista toimenpiteista voisi olla hyotya vastaajan tyon kehittami-
seen liittyen. Vaikutti silta, etta osa tyontekijoista kokee, etta tyonopastusta ja perehdyttamista voisi
lisata vaikkakin se on yrityksessa onnistunut hyvin. Esimiesten ja alaisten valista keskustelua voisi
myos lisata. Lisaksi voisi pohtia, kuinka tiedottaa tehokkaammin tyossa tapahtuvista muutoksista.
Kehittamistoimenpiteita harkitessa voisi pohtia myos, kuinka monipuolistaa tyotehtavia ja mahdol-

listaa tyontekijoiden urakehitysta.

6.3.6 Tyopaikkasi ilmapiiri ja meininki

Tassa yrityksessa tyota tehdaan suurimmaksi osaksi pareittain, mika vastausten perusteella vai-
kutti olevan mieluisin vaihtoehto kokoonpanoja kysyttadessa. Tukea ja kannustusta esimiehelta koki
saavansa lahes kaikki vastaajista, puolet vastaajista melko paljon. Yksi vastaajista koki saaneensa

tukea melko vahan, mihin lienee hyva kiinnittdd huomiota esimiestyossa.

Vaikuttaisi silta, etté suurin osa tyontekijoista viihtyy tydssaan ja ovat innostuneita ja motivoituneita
tydstaan. Vain yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon jonkin verran. Kysyttdessa tydnantajan jousta-
vuutta tyoajoissa, selvisi etta tyonantaja joustaa tydajoissa yleensa erittain hyvin, mika vaikuttaa

positiivisesti tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon.

Tyadilmapiirin kannalta oli miellyttavaa huomata, etta tyotovereiden valien tyopaikalla koettiin olevan
hyvat. Suurin osa vastaajista koki tydpaikan ilmapiirin leppoisaksi ja mukavaksi ja muutama vas-
taajista tavoitteelliseksi ja tehokkaaksi. Vaihtoehdoista ennakkoluuloinen ja vanhanaikainen, jan-
nittynyt ja kilpaileva seka riitaisa ja eripurainen ei valinnut kukaan vastaajista, mika kertoo myods
hyvasta hengesta ja meiningista tyoyhteisossa.

Leppoisasta tydilmapiirista kertonee myos se, etté lahes kaikkien vastaajien mielesta tyopaikalla
keskustellaan ja pohditaan tydhon liittyvista ongelmista melko usein. Puolet vastaajista koki tyos-
saan saavansa aina todella jotain aikaan ja loput melko usein, mista mydskin jaa positiivinen mie-

likuva tyGilmapiiria ajatellen.
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6.3.7 Tyon, vapaa-ajan ja tyoyhteison arvostus

Seuraavassa aihepiirissa kartoitettiin tydntekijéiden tyén, vapaa-ajan ja tydyhteisén arvostukseen
littyvia seikkoja. Toisinaan yritysten arvot saattavat jaada tyontekijoiden nakokulmasta etaisiksi ja
ehka myos vieraaksi. Toimeksiantajayrityksen arvoja ovat avoimuus, ammattiylpeys ja hyva tyGil-
mapiiri. lloksemme saimme todeta, etta vastausten perusteella edellda mainitut arvot toteutuivat

vastaajien mielesta yksimielisesti melko hyvin.

Halusimme myds selvittaa, miten tyontekijat arvottaisivat tiettyjen vaittdmien tarkeyden. Vastaukset
olivat pitkalti samankaltaisia kaikkien vastaajien kesken. Muutama vaittdma nousi kuitenkin selke-
asti esille. Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta tyontekijoiden mielesta erittain tarkeita olivat
vuosilomat, palkka seka urakkatyo. Oli mielenkiintoista, etta urakkatyo oli mainittuna kolmen kar-
jessa. Ehka siitd syysta saanndllista tydaikaa pidettiin vain melko tarkeana ja joustava tydaika oli
enemmistdn mielesta erittain tarkea. Lahes yhta moni oli sita mielta, etta vapaa-aika, viikonloppu-
vapaat, tydyhteison ilmapiiri ja hyvat esimiehet ja johtajat olivat erittain tarkeita. Lisaksi suurin osa
vastasi, etta arvostus ja tyon monipuolisuus olivat heidan mielestaan melko tarkeita. Lahes kaikki
vaittamat koettiin joko melko tai erittain tarkeaksi. Ainostaan yksi vastaajista oli sita mielta, etta
kausiluonteinen tyo ei ollut lainkaan tarkeaa. Muissa vaittamissa tata vastausvaihtoehtoa ei ollut
valittu. Yrityksen tyontekijat vaikuttavat olevan motivoituneita ja pitavat tyotaan tarkeana. Henkilo-

kuntaedut nousivat myds vahvasti esiin, mihin kannattaa kiinnittaa huomiota.

Oman tyon arvostusta selvitettiin kysymyksella "Kuinka tarkeana ja merkittavana pidat tyotasi?”
johon |ahes kaikki vastaajat vastasivat joko melko tai erittain tarkeana. Kyselyssa kysyttiin myos
tydn arvostamista tydyhteisdssa. Suurin osa vastaajista oli sité mielta, ettéd hénen ty6taan arvostet-
tiin melko paljon. Palautteen saaminen ja antaminen voi olla haastavaa tai sita ei useinkaan saa.
Tassa yrityksessa vastaajat kokivat saavansa palautetta silloin talldin tai sdanndllisesti ja palaute

on ollut padsaantoisesti erittain asiallista.

6.3.8 Tyonjohtaminen

Henkilostokyselyn viimeinen aihepiiri kasitteli tydn johtamiseen liittyvia kysymyksia. Ensimmaiseksi
kysyttiin, kuinka tyonantaja kohtelee tydntekijoitd. Suurin osa vastaajista vastasi, etté tyonantaja

kohtelee tydntekijoitd melko tasapuolisesti. Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoja melko tai
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erittain epatasapuolisesti. Vastaajien mielesta tyonjohto valvoo toita sopivasti. Tyonantaja huomioi
tyontekijan mielipiteen tyota koskevissa asioissa joko usein tai aina, mika kertoo tyonantajan valit-

tavan seka luottavan myos tyontekijoidensa ammattitaitoon ja huomioihin.

Palaverikaytannoissa vastauksissa oli jonkin verran hajontaa. Vaikka useimmat vastasivat palave-
reja pidettavan saannallisesti, oli moni sita milta, etta palavereita pidetaan melko epasaannallisesti.
Tassa heraa kysymys, etta kutsutaanko koko henkilokunta aina koolle samaan palaveriin, vai onko
kokoonpanossa kenties valilld eroavaisuuksia. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd heidan
mielipiteensa huomioidaan palavereissa joskus ja kolme vastaajista koki, ettd heidan mielipiteensa
huomioidaan aina. Palaverikaytanteisiin voitaisiin yrityksessa kiinnittda hieman enemman huo-

miota ja tarvittaessa varmistaa, etta jokainen osapuoli tulee kuulluksi.

Tyotehtavien tasapuolinen delegointi tapahtuu yrityksessa joko aina tai joskus. Lisaksi yksi vastaaja
valitsi vastauksekseen en osaa sanoa. Hieman avoimemmalla toiminnalla yrityksen johto voisi tie-
dottaa tyotehtavien jakoon ja tekijoihin liittyvista seikoista, jolloin epaselvyyksia ja mahdollista mie-
lipahaa olisi vahemman. Vastausten perusteella monilla yrityksen tyontekijoista ei ollut kokemuksia
ristiriitatilanteista. Ne, joilla kokemusta oli, olivat suurimmaksi osaksi sita mielta, ettd tyonantaja
puuttui havaittuihin tilanteisiin. Vain yksi vastaaja oli eri mielta, hanen mukaansa naihin tilanteisiin

puututtiin vain harvoin.

Esimiestyohon ja johtamiseen liittyvaa vallankayttoa koettiin vastaajien mielesta kaytettavan oikeu-
denmukaisesti enimmakseen useimmiten ja kahden mielesta aina. Kysymys, jossa tiedusteltiin hy-
van esimiehen ominaisuuksia, oli monivalinnan liséksi vastattavissa avoimeen tekstikenttaan lisa-
tietoja kertoen. Vastausten perusteella tyontekijat olivat tyytyvaisia taman hetkisiin jondon ja esi-

miehen ominaisuuksiin eik& avoimeen tekstikenttdan tullut yhtaan vastausta.

Kehityskeskustelukaytantoa voisi olla tarpeen tarkentaa yrityksessa, silla vain puolet vastaajista
vastasi kayvansa kehityskeskusteluja saanndllisesti. Vaihtelevia vastauksia tuli esiin kehityskes-
kusteluissa sovittujen asioiden seurantaan liittyen. Sdannallista tai vaihtelevaa seurantaa oli enem-
mistdn mukaan mutta yhden vastaajan mielesta sovittuja asioita kasitelldan vain vastaajan ottaessa
asia itse esiin. Ennen henkildstokyselyn viimeista kysymysta kartoitettiin tyontekijoiden tulevaisuu-
den nakymia. Suurin osa vastaajista valitsi vaihtoehdon en osaa sanoa, kun taas kolme vastaajista
arvioi, etta on samalla tyonantajalla samassa tyossa viiden vuoden kuluttua. Vahintaan siis kolme
vastaajista vaikuttaa olevan erittdin sitoutunut nykyiseen tyonantajaan.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen avulla haluttiin kartoittaa tyoyhteison nykytila ja selvittaa, kuinka mielekkaana tyonte-
kijat kokevat tydskentelyn toimeksiantajayrityksessa. Yksi opinnaytetyomme tutkimuskysymyksista
oli rehellisten mielipiteiden selvittdminen tyontekijoilta ja lisaksi tavoitteena oli selvittaa tyontekijoi-
den sitoutuminen tyonantajaansa. Tasséa yrityksessa ei ole aiemmin toteutettu henkilostokyselya,
joten vertailupohjaa tutkimukselle ei ollut. Sen vuoksi toteutimme kyselytutkimuksen mahdollisim-
man kattavana ja laajana kokonaisuutena, jonka avulla paastiin tarkastelemaan yrityksen eri toi-
mintoja ja niiden toimivuutta tyontekijoiden nakokulmasta. Tulevaisuudessa toimeksiantajan kan-
nattaa toteuttaa henkilostokysely tasaisin valiajoin ja laatia kysymykset itselleen ajankohtaisilla ai-

heilla.

Kyselytutkimus toteutui suunnitellusti ja saimme selvitettya tyoyhteison tamanhetkisen tilan. Tutki-
mustulokset osoittivat, etta henkilostokyselyssa kasitellyt osa-alueet vaikuttivat olevan paaasialli-
sesti kunnossa. Vastausten perusteella yrityksessa ei ole mitaan mainittavia puutteita tai ongelmia,

joihin pitaisi akuutisti tarttua.

Nuoren yrityksen johtamisen tueksi otimme tutkimuksen teoriaosuudessa esille yleisesti henkilos-
tojohtamiseen ja tydhyvinvointiin seka henkildston kehittdmiseen liittyvia asioita. Henkildston joh-
tamiseen ja kehittdmiseen seka tyohyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta on saatavilla kattavasti ja yri-
tys voi halutessaan hankkia itselleen sopivaa ja kulloinkin tarpeellista lisatietoa johtamisen ja esi-

miestyon tueksi.

Alkuperaisessa tutkimussuunnitelmassa oli tarkoitus laatia toimeksiantajayritykselle henkilosto- ja
koulutussuunnitelma. Sita ei kuitenkaan toimeksiantajan puolelta néhty tarpeelliseksi toteuttaa
viela tassa vaiheessa. Yrityksen tavoitteena on jatkaa kasvua, joten henkilsto- ja koulutussuunni-
telma tulevat ajankohtaisiksi vimeistaan silloin, kun yrityksessa tydskentelee sdanndllisesti vahin-

t&an 20 tydntekijaa.
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8 POHDINTA

Teimme opinnaytetyon paritydna, mika onnistui hienosti. Saimme ratkottua pulmia ja pohdittua asi-
oita yhdessa, mutta tarvittaessa kummallakin oli mahdollisuus tyoskennella ja tyostaa raporttia it-
senaisesti. Opinnaytetydomme valmistui suunnitellussa aikataulussa, vaikka paasimme tyostamaan
sita hieman suunniteltua myohemmin. Heti toimeksiantajan kanssa yhteistyosopimuksen solmittu-
amme aloimme keréata tietoperustaa tutkimustamme varten. Tutkimuksessa kaytettya tietoperustaa
I6ytyi helposti, vaikkakin sen saatavuus oli valilla hieman haasteellista. Vaikka materiaalia oli hyvin
tarjolla, oli teoriaosuuden rajaaminen ja aihealueiden tutkiminen seka niista kirjoittaminen aikaa

vievaa hommaa.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa kului verrattain runsaasti aikaa lopullisten tutkimuskysymysten sel-
vittdmiseen ja tutkimusaiheen rajaamiseen, silla toimeksiantajan toiveesta alkuperaista tutkimus-
suunnitelmaa muutettiin suhteellisen radikaalisti. Tutkijan nakokulmasta alkuperaisen suunnitel-
man hylkaamiseen ja uuteen suunnitelmaan orientoituminen vei resursseja, joita Kiireisessa ela-

massa on kaytettavissa muutoinkin rajallisesti.

Henkilostokyselya suunnitellessamme otimme huomioon sen, etta kyselyn tuloksia tullaan kaytta-
maan erillisessa Pysytaan pinnalla —hankkeessa. Hankkeen puolelta emme saaneet erillisia ohjeita
tai toiveita henkildstokyselyn sisaltoon liittyen. Kyselylomakkeesta pyrittiin tekemaan mahdollisim-
man kattava ja kyselya laadittaessa rajasimme pois sellaiset kysymykset, joista vastaaja olisi voitu

tunnistaa.

Toteuttamamme laaja henkildstokysely on yksi tarkea osa-alue Pysytaan pinnalla ~hankkeessa.
Sen avulla yritys paasee etenemaan hankkeen kanssa suoraan seuraavaan vaiheeseen, jossa
kyselytuloksiin paneudutaan ja niiden perusteella paastaan suunnittelemaan mahdollisia kehitys-
kohteita yrityksessa. Osasimme ennakoida, etta henkildstokyselyn laatiminen ja kyselysta saatujen
tulosten raportointi ja analysointi seka pohdinta tulee viemaan paljon aikaa. Laadimme erillisen
videokoosteen pohtimistamme tutkimuksen tuloksista, joka vei paljon resurssejamme, mutta se

kannatti, silla lopputulos oli mielestamme erittain onnistunut.
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Toimeksiantajayritys on henkilostokyselyn tulosten mukaan hyva ja pidetty tyonantaja, joka on on-
nistunut melko hyvin jokaisen aihepiirin saralla, mita kyselyssa kysyimme. Yrityksessa tyoskentelee
ammattitaitoista, motivoitunutta ja sitoutunutta henkilokuntaa, johon tyonjohto voi luottaa. Kehitty-
mista ja kehittamista ei voi kuitenkaan missaan vaiheessa pysayttaa, joten yrityksen kannattaa
yllapitaa niita osa-alueita, joissa se jo suoriutuu hyvin seka vahvistaa niita, joissa on viela puutteita
tai kehittamisen varaa. Henkilokunnan tyotyytyvaisyytta kannattaa mitata jatkossakin jarjestamalla
saannollisia kyselyja ja ennen kaikkea keskustella niiden tuloksista ja kehittdmissuunnitelmista yh-

dessa koko henkiloston kanssa.

Yrityskaynnin aikana ja toimeksiantajan kanssa keskusteltaessa meille tutkijoille syntyi mielikuva
henkilostostaan valittavasta tyonantajasta. Tutkimustulokset tukivat mielikuvaamme seka toimek-
siantajan omia nakemyksia henkildstonsa mahdollisista tuntemuksista yritysta kohtaan. Pidimme
toimeksiantajaa ajan tasalla tutkimuksen eri vaiheissa. Sujuvalla ja valittomalla vuoropuhelulla

saimme omalle tekemisellemme vahvistusta ja hyvaksyntaa pitkin tutkimuksen matkaa.

Opinnaytetyon tekeminen on pitka ja monimutkainen prosessi, johon on syyta varata runsaasti ai-
kaa. Tutkittavan aiheen valitseminen on tarkeaa, silla mita mielenkiintoisempi on aihe, sita antoi-
sampaa on tyoskentely tutkimuksen parissa. Tassa tutkimuksessa saimme perehtya monipuolisesti
erityisesti henkilostotutkimuksen aihepiireihin tutkimustuloksineen, henkilojohtamiseen ja henkilos-
ton kehittamiseen. Tutkimuksen avulla saimme viela arvokasta lisatietoa opiskelemastamme esi-

miestyon ja henkilostoosaamisen osaamisalasta.

Koemme, etta tekemastamme tutkimuksesta on todellista hyotya kasvavan yrityksen tarpeita aja-
tellen. Tutkimus kokonaisuutena onnistui mielestdmme erittain hyvin ja olemme tyytyvaisia loppu-
tulokseen. Tutkijoina haluamme kiittda toimeksiantajaamme siita, etta saimme tutustua yritykseen

ja toteuttaa opinnaytetydmme mielenkiintoisen aiheen parissa.
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HENKILOSTOKYSELYLOMAKE LITE 1

Nain vastaat kyselylomakkeen kysymyksiin:
Alla on esitetty kysymyksia aihepiireittain. Valitse yksi vastaus per kysymys, jollei kysymyksen yh-
teydessé ole muuta mainittu. On tarkeaa, etta vastaat jokaiseen kysymykseen.

VIESTINTA JA TIEDONKULKU TYOYHTEISOSSASI

1. Mité kanavia pitkin tieto kulkee tyéyhteis6ssasi? Voit valita useamman vaihtoehdon.
1 Tekstiviesti

2 Puhelu

3 Sahkdposti

4 Suullisesti

5 Muu, mika?

2. Koetko saavasi tarpeeksi tietoa koskien omia tyotehtaviasi?
1 Tiedon saanti on joustavaa ja helppoa

2 Tiedon saannissa on ajoittain vaikeuksia

3 Tiedon saannissa on usein vaikeuksia

3. Kuinka paljon seuraat tyonantajasi markkinointia sosiaalisen median eri kanavissa?
1 Saanndllisesti

2 Silloin tallgin

3 En seuraa

4. Haluaisitko itse olla mukana tyonantajasi sosiaalisen median siséllon tuottamisessa?
1 Kylla
2En

TYONJAKO, TYOTAHTI JA PEREHDYTYS

5. Pystyyko ty6toverisi hoitamaan sinulle osoitetut tyotehtavat, mikali sairastut tai olet lomalla?
1 kylla

2ei

3 en 0saa sanoa

6. Joudutko jattaméaan toita tekematta kiireen takia?
1 Ei koskaan

2 Harvoin

3 Silloin tall6in

4 Melko usein

5 Jatkuvasti

7. Maaraatko tyotahtisi itse?
1 Aina

2 Joskus

3 En koskaan
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8. Kumpi sinua kiinnostaa tyokohteena enemmén?
1 korjausrakentaminen

2 uudisrakentaminen

3 ei merkitysta

9. Onko tyoyhteisdsi tyonjako mielestasi oikeudenmukainen?
1 Téysin oikeudenmukainen

2 Melko oikeudenmukainen

3 En osaa sanoa

4 Melko epaoikeudenmukainen

5 Erittain epaoikeudenmukainen

10. Onko tyossasi liian vaikeita tyovaiheita?
1 Ei koskaan

2 Harvoin

3 Silloin talldin

4 Melko usein

5 Jatkuvasti

11. Oletko saanut ty6tehtaviisi perehdytysta tai opastusta?
1 Riittavasti

2 Jonkin verran

3 Hyvin vahan

4 En lainkaan

12. Kaipaatko tyossasi lisaperehdytysta télla hetkella?
1 Kylla. Kerro tarkemmin:

2 Ei

13. Koetko tydsi henkisesti kuormittavaksi?
1 Ei lainkaan

2 Hyvin vahan

3 Jonkin verran

4 Melko kuormittavaksi

5 Erittain kuormittavaksi

TYON VAATIVUUS JA TYOTURVALLISUUS

14. Paasetko hyodyntamaan ammattitaitoasi tyossasi?
1 Erittéin paljon

2 Melko paljon

3 Jonkin verran

4 Melko vahén

5 Erittéin vahan

15. Millaista ty6si mielestési on? Valitse parhaiten kuvaava vaittama.
1 Erittéin vaihtelevaa

2 Sopivan vaihtelevaa

3 Melko yksitoikkoista

4 Erittain yksitoikkoista
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16. Huolehtiiko tyonantajasi mielestasi tarpeeksi tyoturvallisuudesta?
1 Erittéin hyvin

2 Melko hyvin

3 Jonkin verran

4 Melko heikosti

5 Todella heikosti

17. Huolehtiiko tyonantajasi siita, ettd sinulla tyossasi tarvitsemat tyovaatteet, -vélineet ja -varus-
teet?

1 Kylla

2 Ei

3 En osaa sanoa

TYOROOLIN SELKEYS JA VASTUU

18. Kuinka hyvin tiedat mista sina olet vastuussa tyossasi?
1 Erittéin hyvin

2 Melko hyvin

3 Jonkin verran

4 Melko huonosti

5 Erittain huonosti

19. Saatko esimieheltési ja tyotoveriltasi ohjeita, jotka ovat keskendan ristiriitaisia?
1 En koskaan

2 Silloin tallin

3 Jatkuvasti

20. Kuinka koet sinulle asetetun vastuun maaran tyossasi?
1 Erittéin sopiva

2 Melko sopiva

3 Liian vahan

4 En haluaisi ottaa vastuuta tydsséani

KEHITTAMISEN TARVE
21. Kuinka usein tydpaikallasi... (ympyréi sopivin vaihtoehto/numero joka riviltd)

aina  melkein  joskus  harvoin  eikos-

aina kaan

kannustetaan tekemaan uusia asioita 1 2 5
tehdaan jatkuvasti parannuksia toimintaan 1
rohkaistaan miettimaan omaa toimintaa tarvittaessa 1
ollaan valmiita muuttamaan toimintaa tarvittaessa 1
voi oppia uutta ja kehittaa toimintaa tarvittaessa 1
saat kiitosta tyostasi 1
sinua tiedotetaan tydhdsi liittyvista paatoksista ja 1
muutoksista

NN
W WWWwWwWwwow
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22. Alla muutamia toimintoja yrityksessasi. Kuinka tarpeellisena pidat sita, etté niita kehitetdan?
nykytila  hieman jonkin ver- paljon ke- erittdin
rittdd  kehitettd- ran kehi- hitettdvaa paljon ke-

vaa tettavaa hitettdvaa
Asiakaspalvelu- ja vuorovaikutustaidot 1 2 3 4 5
Yhteishenki 1 2 3 4 5
Koulutus ja osaamisen kehittdminen 1 2 3 4 5
Johtaminen ja esimiestyo 1 2 3 4 5
Markkinointi ja viestinta 1 2 3 4 5

23. Kuinka paljon alla mainituista toimenpiteista olisi hyotya sinun ty6si kehittdmisessa?

kylla, erit-  melko jonkin  eipa juuri

téin palion  paljon verran
Tyon opastus ja perehdyttdmisen lisddminen 1 2 3
Esimiesten ja alaisten valisten keskustelujen lisddminen 1
Tehokkaampi tiedottaminen muutoksista 1
Tyossa etenemisen mahdollisuuksien parantaminen 1
Monipuoliset tydtehtavat 1
Omaksuttujen ty6tapojen tarkistaminen 1
Henkilokohtaisten tavoitteiden uudelleen maarittely 1
Leppoisampi ty6tahti 1

NN NN
W WWWwWWwWwwow
B I A A s

TYOPAIKKASI ILMAPIIRI JA MEININKI
24. Tyoskenteletko yleensa

1 Yksin

2 Parin kanssa

3 Muussa kokoonpanossa, miten?

25. Tyoskentelisitké mieluiten
1 Yksin

2 Parin kanssa

3 Muussa kokoonpanossa, miten?

26. Saatko tarvitessasi tukea ja kannustusta esimieheltési?
1 Erittéin paljon

2 Melko paljon

3 Jonkin verran

4 Melko vahan

5 Erittéin vahan

27. Kuinka hyvin viihdyt tydssési?
1 Erittéin hyvin

2 Melko hyvin

3 Jonkin verran

4 Melko huonosti

5 Erittain huonosti

28. Oletko innostunut ja motivoitunut tyostasi?
1 Erittdin paljon

2 Melko paljon

3 Jonkin verran

4 Melko vahan

5 Eritt&in vahan
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29. Joustaako tyonantajasi tarvittaessa tyoajoissa?
1 Erittdin hyvin

2 Melko hyvin

3 Jonkin verran

4 Melko huonosti

5 Eritt&in huonosti

30. Millaiseksi koet ty6tovereiden vilit tyopaikallasi?
1 Erittdin hyvat

2 Kohtalaisen hyvat

3 Ei hyvat mutta eivat huonotkaan

4 Hiukan ongelmalliset

5 Huonot

31. Mika seuraavista vaittamista kuvaa tyopaikkasi ilmapiiria parhaiten?
1 Tavoitteellinen ja tehokas

2 Leppoisa ja mukava

3 Ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinnipitava

4 Jannittynyt ja kilpaileva

5 Riitaisa ja eripurainen

32. Keskustellaanko tyopaikallasi avoimesti tyohon liittyvistd ongelmista ja pohditaanko niita yh-
dessa?

1 Kylla, hyvin usein

2 Melko usein

3 Vaikea sanoa

4 Melko harvoin

5 Ei koskaan

33. Voitko tyossasi tuntea saavasi todella jotain aikaan?
1 Aina

2 Melko usein

3 Joskus

4 Harvoin

TYON, VAPAA-AJAN JA TYOYHTEISON ARVOSTUS

34. Yrityksen X arvoja ovat avoimuus, ammattiylpeys ja hyva tybilmapiiri. Toteutuvatko nama ar-
vot mielestasi tyoyhteisossasi?

1 Erittdin hyvin

2 Melko hyvin

3 En osaa sanoa

4 Melko heikosti

5 Heikosti

35. Miten arvottaisit alla olevat kasitteet:
erittain melko ei kovin ei lainkaan
tarkea tarkea tarkea tarkea

Vapaa-aika 1 2 3 4
Viikonloppuvapaat 1 2 3 4
Vuosilomat 1 2 3 4
Saanndllinen palkka 1 2 3 4
Saanndllinen tydaika 1 2 3 4
Joustava tydaika 1 2 3 4
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Urakkatyd

Kausiluonteinen ty6

Itsendinen tydskentely

Pareittain tai ryhmissa tydskentely
Tydyhteisdssa tydskentelevat tydkaverit
Tydyhteison iimapiiri

Tydn mielekkyys

Tydn monipuolisuus

Hyvét esimiehet ja johtajat

Yrityksen tarjoamat edut (likuntapalvelut, tyterveyshuolto
tms.)

36. Kuinka tarkeana ja merkittavana pidat tyotasi?
1 Erittéin trkeana

2 Melko tarke&na

3 Vaikea sanoa

4 En erityisen tarkeana

37. Koetko, etta tyotasi arvostetaan tyoyhteisossasi?
1 Erittéin paljon

2 Melko paljon

3 Vaihtelevasti

4 Melko vé&han

5 En lainkaan

38. Saatko palautetta saannallisesti tyostési tyoyhteisossasi?

1 Kylla, saannallisesti
2 Silloin talléin

3 Harvoin

4 En koskaan

39. Jos olet saanut, niin onko palaute ollut asiallista?
1 Erittain asiallista

2 Vaihtelevasti

3 Melko epaasiallista

4 En ole saanut palautetta
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TYON JOHTAMINEN

40. Kuinka tyonantajasi kohtelee tyontekijoita?
1 Erittdin tasapuolisesti

2 Melko tasapuolisesti

3 Vaikea sanoa

4 Melko epatasapuolisesti

5 Erittain epétasapuolisesti

41. Milla tavalla tyonjohto valvoo t6itasi?

1 Valvoo sopivasti

2 Puuttuu liikaa

3 Ei valvo tai puutu edes silloin, kun olisi valttamatonta

42. Huomioiko tydnantajasi mielipiteesi ty6tasi koskevissa asioissa?
1 Aina

2 Usein

3 Joskus

4 Ei lainkaan

43. Kuinka saannollisesti tyoyhteisossasi pidetaan palavereita?
1 Hyvin saannollisesti

2 Melko epasaanndllisesti

3 Ei lainkaan

44, Huomioidaanko mielipiteesi palavereissa kasiteltavissa asioissa?
1 Aina

2 Joskus

3 Ei lainkaan

4 Ei kokemusta palavereista

45. Delegoiko tyonantajasi tehtavia tasapuolisesti?
1 Aina

2 Joskus

3Ei

4 En osaa sanoa

46. Puuttuuko tyonantajasi tydyhteisossasi sattuviin ristiriitatilanteisiin?
1 Kylla

2 Usein

3 Harvoin

4 Ei lainkaan

5 Ei kokemusta ristiriitatilanteista

47. Kayttaako tyonantajasi valtaa mielestasi oikeudenmukaisesti?
1 Kylla

2 Useimmiten

3 Vaihtelevasti

4 Ei kayta

48. Onko tyonjohdolla niita ominaisuuksia, joita sina pidat hyvalle esimiehelle tarkeina?
1 Erittdin paljon

2 Melko paljon

3 Melko véhan

4 Eilainkaan. Kuvaile mielestasi hyvan esimiehen ominaisuuksia omin sanoin:
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49. Kuinka saannollisesti kdyt kehityskeskusteluja esimiehesi kanssa?
1 Saannodllisesti noin kerran vuodessa

2 Epasaanndllisesti

3 Ei lainkaan

4 En o0saa sanoa

50. Seurataanko kehityskeskusteluissa sovittuja asioita saannollisesti?
1 Kylla

2 Vaihtelevasti

3 Asioihin palataan ottaessani ne esiin

4 Ei seurata lainkaan

5 Ei kaytyja kehityskeskusteluja

51. Missa naet itsesi viiden vuoden kuluttua tyéelamassa?
1 Samalla tyonantajalla samassa tyossa

2 Samalla tydnantajalla tyduralla edenneené

3 Eri tydnantajalla samassa tydssa

4 Eri tydssa, eri toimialalla, toisella tydnantajalla

5 En osaa sanoa

52. Kiitos vastauksistasi! Tahan voit kertoa omin sanoin asioista tai aiheista, joista haluaisit kes-
kustella tydnantajasi kanssa, tai kommentoi muuten vain. Sana on vapaa! Lopuksi paina
"Laheta”.

Joki, M. 2018. Henkilostdasiantuntijan kasikirja. 6., uudistettu painos. Helsinki: Kauppakamari.
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