& P LAUREA

Henkiloston suuri vaithtuvuus

Case: Turvallisuusalan yritys

Aaltonen, Susanna

Koski, Kimmo

2009 Laurea Lohja



Laurea-ammattikorkeakoulu
Laurea Lohja

Henkildston suuri vaihtuvuus
Case: Turvallisuusalan yritys

Aaltonen Susanna

Koski Kimmo

Liiketalouden koulutusohjelma
Opinnaytetyd

Toukokuu, 2009



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Laurea Lohja

Liiketalouden koulutusohjelma

Henkildstoresurssien kehittdminen ja johtaminen

Susanna Aaltonen, Kimmo Koski
Henkildstdn suuri vaihtuvuus. Case: Turvallisuusalan yritys

Vuosi 2009 Sivumaara 97

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa eraan turvallisuusalan yrityksen vaihtuvuuden
syyt. Tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti sitouttamisen, tydhyvinvoinnin ja tyémotivaation
vaikutusta vaihtuvuuteen. Tutkimuksella kartoitettiin keinoja sitoutumisen parantamiseksi.

Opinndytetydn teoreettinen viitekehys sisalsi kolme paakokonaisuutta: sitoutuminen, tyéhy-
vinvointi ja motivaatio. Sitouttamisessa paapaino oli palkitsemisessa ja perehdyttamisessa.
Aiheita tarkasteltiin eri teorioiden ja kirjallisuuden pohjalta.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista menetelmaa. Tie-
donkeruu toteutettiin sdahkopostikyselyna. Kyselylomake tehtiin Digium-ohjelmalla. Tutkimuk-
sen otantaan valituista henkildista 29 vastasi kyselyyn.

Tutkimustuloksista selvisi, etta yrityksen henkilostopolitiikassa on paljon parannettavaa. Pal-
kitsemisstrategia, esimiestydskentely ja perehdyttdminen naytti olevan huonosti organisoitu-
ja. Nama seikat vaikuttavat henkildston motivaatioon ja sitoutumiseen. Positiivista oli, etta
epakohdista huolimatta ty6ilmapiiri oli hyva ja tydvuorosuunnittelussa joustettiin.

Kehittamisehdotuksia kirjattiin kaikkiin osa-alueisiin liittyen. Tarkeimmaksi seikaksi nousi
esimiestydskentelyn kehittdminen ja informaatio. Yrityksen tulisi kayttda intranettia enem-
man hyodyksi, muun muassa tiedottamisessa, kehityskeskusteluissa ja perehdyttamisen seu-
rannassa.

Jatkotutkimusehdotuksina annettiin yritykselle ehdotus uudesta koko yritysta koskevasta tyy-

tyvaisyystutkimuksesta seka yrityksen rekrytointiprosessin tutkimisesta, koska aihe on jatetty
taman opinnaytetyon ulkopuolelle.

Avainsanat: henkiloston vaihtuvuus, sitouttaminen, motivaatio, tydhyvinvointi.
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The focus of this thesis was to clarify reasons for a high employee turnover in a security com-
pany. Moreover, the goal was to search for factors that cause the employee turnover and the
most relevant reasons why workers decide to leave. The research focused on the effect of
commitment, work welfare and work motivation to employee turnover. The research mapped
out ways to increase commitment.

The theoretical context of the thesis contains commitment, the work welfare and motivation.
The focus in commitment was on rewarding and orientation. The topics are examined through
different kinds of theories and literature.

The empirical part was conducted with both the qualitative and the quantitative research
approaches. The questionnaire was made by using the Digium software. Furthermore, the
information was gathered through an electronic questionnaire, which was filled in by the out-
going employees. The sample consisted of 46 employees, of whom 29 answered.

The research revealed that there are lots of things to change and improve in the company's
human resources policy. The reward strategy, the management work and orientation are
poorly organized. These matters have an effect on the personnel’s motivation and commit-
ment. However, in spite of disadvantages, the work atmosphere was good and the rota plan-
ning was flexible.

The development recommendations to the company were a proposal of the new contentment
research that concerns the whole company and researching the recruitment process, because
it has been left out in this thesis.

The response rate remained rather low. To manage that risk, open questions were used along

with multiple questions. Notwithstanding the problems which occurred during the thesis, the
objectives of this thesis were achieved moderately well.

Key words: employee turnover, commitment, motivation, work welfare
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1 Johdanto

Henkildston vaihtuvuus on usean palvelualan yrityksen rasite. Vaihtuvuus tulee yrityksille
kalliiksi ja lisaa esimiesten tydmaaraa. Henkiloston vaihtuvuus rappeuttaa yrityskulttuuria ja

huonontaa ty6ilmapiiria.

Tassa tutkielmatyyppisessa opinndytetydssa tutkitaan erddn suomalaisen vartiointialan yrityk-
sen henkiléston vaihtuvuuden syita. Tutkimuksen avulla kartoitetaan suureen vaihtuvuuteen
johtaneita syitéa kyselyn avulla. Tutkimuksessa keskitytaan selvittaméaan sitouttamisen, tyohy-
vinvoinnin ja tydmotivaation vaikutuksia henkildstoon seka henkiloston vaihtuvuuteen. Saatu-
ja vastauksia analysoidaan ja tuloksista muokataan yrityksen haltuun uusia ja innovatiivisia
ratkaisuja seka keinoja valttaa suuret luvut henkildstén vaihtuvuudessa. Toimeksiantaja on

halunnut pitaa tietonsa salaisina, joten tydssa yritykseen viitataan nimella turvallisuusalan

yritys.

1.1 Rakenne

Taman raportin alussa esitellaan tarkemmin opinnaytetyon aihe seka turvallisuusalaan liitty-
via seikkoja. Lisaksi kaydaan lapi aiheen rajaus, tutkimusongelma seka hypoteesi tutkittavasta
aiheesta. Taman jalkeen perehdytéan teoreettiseen viitekehykseen, jossa kéasitellaén tyohy-
vinvointia, tydmotivaatiota seka sitouttamista. Sitouttamisessa on keskitytty palkitsemiseen
Ja perehdyttédmiseen. Teoreettisen osion alussa selvitetdan tyota koskevia keskeisia kasittei-

ta. Teoriaosio luo perustan tutkittavan aiheen ymmartamiselle.

Empiirisessd osuudessa esitellaén tutkimusmenetelma ja sen toteutus. Lopuksi analysoidaan
vastauksia ja esitellaan kehitysideat seka havaitut nakékulmat. Viimeisessa kappaleessa arvi-
oidaan tyoskentelya ja tuloksia. Teorioiden ja tutkimustulosten pohjalta kehitettiin yrityksel-

le keinoja henkiléstén vaihtuvuuden vahentamiseksi.

1.2 Tausta ja tarkoitus

Toimeksianto tuli suomalaiselta turvallisuusalan yritykselta. Opinndytetydn aiheena oli tutkia
syita henkildstdn suureen vaihtuvuuteen. Yritys toimii valtakunnallisesti, mutta yrityksen si-
salla on huomattavia paikallisia eroja tydsuhteiden kestolla. Toimeksiantaja on padkaupunki-

seudun vartiointiyksikko.



Yritys ei ole haastatellut tai pyytanyt irtisanoutuneita tayttdmaan lahtdkyselya, joten téhén

asti eroamisen syyt eivét ole tulleet esille. Tehtavana oli tehda lahtokyselykaavake lahteneil-
le tydntekijoille. Toimeksiantajan kanssa sovittiin, etté haastateltavat rajattiin vuoden sisalla
lahteneisiin, silla yrityksessa on tapahtunut suuria asiakkuuksiin liittyvia muutoksia. Muutoksi-
en seurauksena lahes sata tyontekijaa menetti tyopaikkansa. Tavoitteena oli saada vastauksia

vahintdan 40 entiselta tyontekijalta.

Tutkimuksen toteutuksessa keskityttiin sitouttamiseen, tydilmapiiriin sek& motivaatioon. Nai-
den aihepiirien pohjalta tehtiin haastattelukysymykset. Kyseiset aihealueet valittiin, koska
turvallisuusalan tydntekijoilla on matala palkka ja pitkat tyajat seka vuorotyd, jolloin tydssa

viihtyminen ja mahdollisuus urakehitykseen tuovat lisdarvoa tyontekijoille.

Tutkimusprosessin toteuttamisymparistona toimi turvallisuusalan yritys, jonka kautta saatiin
aihe opinnaytetydhon. Yrityksen henkildstdyksikon kanssa toimittiin jatkuvassa yhteistyossa.

Yksikko tuki opinndytetydprosessin etenemista.

Yrityksessa on jarjestetty tydhyvinvointiin liittyvia kyselyita kerran vuodessa. Tarkoitus oli
tutkia niista saatuja tuloksia ja tuoda esille uusia nakdkulmia lahtokyselyssa. Kyselyn tulisi
olla kayttokelpoinen tutkimuksen jalkeen. Tarkoitus on, etta yritys voisi hyddyntaa tutkimuk-

sessa kaytettya kyselylomaketta henkiléstdjohtamisen valineena jatkossa.

1.3 Opiskelijoiden tavoitteet

Opinnaytetydn tarkein tavoite on kehittaa opiskelijoiden kriittisyytté ja ammattitaitoa. Ensisi-
jJaisena tavoitteena on tehda tutkimus, joka palvelee kayttotarkoitusta. Toiseksi tavoitteeksi
on asetettu nykyisen henkildstévoimavarojen johtamisen kentén laajentaminen ja teorioiden

kasittdminen kaytannossa.

1.4  Tutkimusongelma

Tutkimusongelman maarittamisella vaikutetaan koko tydn kulkuun, silla ongelma ohjaa tutki-
musprosessia. Kaikki tutkimukseen liittyvat valinnat tehdaan tutkimusongelman ehdoilla. Tut-
kimusongelma jaetaan yleensa muutamaksi alaongelmaksi. Alaongelmat puetaan tutkimusky-
symysten tai hypoteesien muotoon. Tassa tydssa olemme asettaneet ne hypoteesiksi. Taanilan
(2009) mukaan tutkimuskysymysten tulee olla hyvin rajattuja ja konkreettisia, muutoin niihin
ei voi loytaa selkeité vastauksia. Liséksi hypoteeseista taytyy voida johtaa testattavissa olevat

tilastolliset hypoteesit. (Taanila 2009.)



Tutkimusongelmana on selvittaa yrityksen suuren vaihtuvuuden syyt. Tutkimuksen keskeisia

kysymyksia ovat henkildston irtisanoutumisen syyt ja henkilostostrategian kehittdmiskohteet.

Hypoteesi eli oletusarvo ennen tutkimuksen aloittamista oli, etté irtisanoutumisen keskeiset
syyt ovat matala palkka, huonot tydajat, tydn mielekkyyden puute seka tunne siita, etté ei
paase etenemadan urallaan. Usein vartijana toimivat henkilot ovat ikavalilta 18-30, jolloin ty6n
vaihtamishalukkuus on suurempaa kuin muilla iké&ryhmilla. Hyvin usein vartiointiyrityksen pal-
velukseen hakeudutaan suoraan armeijan jalkeen tai mahdollisesti ennen poliisikoulua, lisa-
pisteiden toivossa. Tyontekijoiden motiivit ovat vain hetkellisia. Eri-ikdisten ja elaménvaiheis-
sa olevien motivaatiota on myds tutkittu ja saatu tuloksia siité, etta nuoria aikuisia motivoi

koulutus, ammatti ja mahdollinen tuleva perhe. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 141.)

1.5 Aiheen rajaus

Opinnaytetydn keskeisiksi alueiksi rajattiin henkilostdn sitouttaminen, tyéhyvinvointi ja moti-
vaatio. Sitouttamisessa olemme tarkastelleet perehdyttamista, palkitsemista ja kehittymis-
mahdollisuuksia. Henkildston tydhyvinvointia tarkastellaan tydilmapiirin ja tydssa jaksamisen
nakodkulmasta. Alustavasta suunnitelmasta poiketen rajauksen ulkopuolelle jatettiin rekrytoin-
tiprosessi. Kun rekrytointiprosessi jatettiin alueesta pois, saatiin teoriaosuus pidettya kohtuul-
lisissa mittakaavoissa. Naiden aihealueiden uskomme antavan vastaukset tutkimusongelmiin.
Oletusta vahvistaa Hyppasen (2007) toteamus siita, etta lahtéhaastatteluissa irtisanoutumisen
syiksi nousee usein samat asiat. Naita ovat muun muassa kehitysmahdollisuuksien puutumi-
nen, rutiininomaisuus, vaikutusmahdollisuudet, johtamistyylin vaikutus negatiivisesti motivaa-

tioon ja se, ettd tunne mahdollisuudesta onnistumiseen on laskenut. (Hyppanen 2007, 206.)

2  Vartiointiala

Vartiointialan yritykset pitavat huolta turvallisuuteen liittyvistéa tekijoista. Turvallisuuspalve-
luiden on tarkoitus ennaltaehkaista rikoksia ja rikosten haittoja. Yritysten asiakkaisiin kuulu-
vat muun muassa palvelualojen yritykset, tehtaat, tuotantolaitokset, virastot ja yksityistalou-
det. Naiden liséksi asiakaspiiriin kuuluu erittain korkean turvallisuustason kohteita kuten
pankkeja, voimaloita, suurldhetystdja ja lentoasemia. Alan yritystoiminta on tarkoin saadel-

tyd ja luvanvaraista.(Tyoministerié 2009.)

Alan palveluiden kysynta on kasvanut viime vuosien aikana voimakkaasti. Syita kysynnén kas-
vuun ovat muun muassa liséantynyt turvattomuuden tunne seka yleinen elintason nousu. Ky-
synnan kasvun ohella palvelutarjonta on laajentunut ja palvelut ovat helpommin saatavilla.

Useat turvallisuusalan yritykset tarjoavat palveluita myds yli omien rajojen. Yritykset tarjoa-



vat palveluita, jotka eivat suoranaisesti liity sen toimialaan, esimerkiksi kiinteistdnhuolto- ja

aulapalvelut. (Tydministerié 2009.)

Tekniikka turvallisuuspalveluiden osana on kasvattanut merkitystaan. Valvontakohteisiin ra-
kennetaan suojaavia aitoja, portteja, palo-ovia, valaistusta ja lukitusta. Turvallisuustekniik-
kaan kuuluvat myds automaattiset kulunvalvonta-, videovalvonta- ja rikosilmoitinlaitteet.
Turvallisuusteknisten laitteiden on tarkoitus ilmaista rikos- tai valvontakohteen yksityisyyden
loukkaus. Naiden liséksi on kehitetty laitteita ja jarjestelmid, jotka ilmoittavat oikeudetto-
man tunkeutumisen erilaisiin tietojarjestelmiin. Vartiointialan yritysten tavoitteena on turva-
ta asiakkaan turvallisuus, jotta yritykset voivat keskittyd omaan ydinosaamiseensa. (Tydminis-
teri6 2009.)

2.1 Vartiointialan ty6llistyminen

Vartiointiala tyollistaa talla hetkella noin 4000 henkil6d. Vartijat tydskentelevat yksityisissa
turvallisuusalan yrityksissa tai yritysten turvallisuushenkil6ind. Valtaosa vartijoista toimii pai-
kallisvartiointitehtévissa. Muita yleisia tyollistajia ovat piirivartiointi, halytystehtavéat, vahti-
mestaritehtévat, kohde-esimiehen tehtévat, valvomotehtavat, jarjestyksenpidon tehtavat,
halytys- ja palvelukeskustehtavat, myymala- ja pankkivahtimestaritehtavat, vastaanottoteh-
tavat, raha-, arvokuljetus- ja myymalatarkkailijan tehtavéat sekd metrovartiointi ja vartiointi
suuressa liikekeskuksessa. Lisaksi vartijoita tydskentelee palo- ja tulitydvartioinnissa, henkilo-
tarkastustehtévissa, henkilosuojauksessa seka turvatarkastuksessa. Suomessa ei talla hetkella

ole suurta kysyntaa yksityisille henkivartija- tai yksityisetsivapalveluille. (Tydministerio 2009.)

Vartiointialan keskeisia ammattinimikkeita ovat jarjestyksenvalvoja, vartija ja pysakdinnin-
valvoja. Vartiointialan tyontekijéiden on tunnettava hyvin toimivaltuutensa. Vartijana voi

toimia taysi-ikdinen poliisin myontaman vartijakortin haltija. (Tyéministerié 2009.)

Vartiointialan tydntekijoiden tydmarkkinatilanne tulee olemaan tulevinakin vuosina hyva.
Henkiloston maara lisdéntyy ja tyotehtavista tulee haastavampia. Alan kasvuksi on arvioitu
noin 10 prosenttia. Teknologisen kehityksen myo6ta turvallisuustekniikka tulee korvaamaan
jJatkossa etenkin piirivartiointia. Kehityksen myota myos muita tarkkailu- ja valvontatehtavia
voidaan suorittaa pienemmilla henkilostoresursseilla. On siis selvad, ettd huolimatta turvalli-
suuspalveluiden liikevaihdon kasvusta henkildstdn tarve ei tule kasvamaan samassa suhteessa.

Muutos tulee vaikuttamaan tyon sisaltdéon ja tyon vaativuustasoon. (Tyoministerié 2009.)
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Piirivartiointi

Piirivartiointi kasittdd useamman asiakkaan kohteen vartioinnin. Piirivartiointivuoro sisaltaa
kohteiden maéraajoin suoritettavia tarkastuksia ja muita turvallisuuteen ja toimintaan liitty-
via palveluja. Vartija tarkastaa kohteissa muun muassa paloalttiit tilat, lukitukset seka tar-
kastaa ikkunat ja ovet. Tarkastusten lisaksi tehtéviin voi kuulua ovien lukitsemiset ja avauk-
set, sahkolaitteiden paalle ja pois kytkennat, halytystehtavat sekd poistumistarkastukset.
(Tydministerid 2009.)

Aluevartiointi

Aluevartiointi on tavallisimmin teollisuusalueiden tai vastaavien jatkuvaa vartiointia. Nykyisin
tahéan piiriin on laskettu my6s kauppakeskuksien tai liikealueiden yritysten yhteinen vartiointi-
jarjestelmé. Kauppojen aluevartioinnin tarkoituksena on ehkaisté varkauksia ja ilkivaltaa.
Liikkeissa kiertaa halytysvalmiudessa oleva vartija. Hairiotilanteessa liikkeesta otetaan yhte-
ytta vartijaan, joka saapuu paikalle mahdollisimman nopeasti. Aluevartioinnissa ennaltaehkai-

sevana tekijana on nimenomaan nakyva vartiointi. (Tyoministerioé 2009.)

Kaupan turvallisuus

Tybasuinen vahtimestari luo turvallisuuden tunnetta asiakkaiden ja henkilokunnan keskuudes-
sa, ennaltaehkaisten hairidita. Siviiliasuiset vartijat puolestaan etsivat ja vahentavéat varkauk-
sia. Naiden liséksi vartija voi tehda erikoistarkkailuja, esimerkiksi koeostoja. (Tyoministerio
2009.)

Aulavahtimestaripalvelu

Aulavahtimestaripalvelu on palvelu jossa vartija toimii yrityksen vastaanotossa. Aulavahtimes-
tarin tehtaviin kuuluu vieraiden vastaanotto ja kulunvalvonta. Kulunvalvonnalla on tarkoitus
estaa asiaton liikkuminen yrityksen tiloissa. Palvelu ehkaisee rikollista toimintaa, estaa tieto-

vuotoja ja turvaa henkildston tydrauhan. (Tyoministerié 2009.)

Arvokuljetus
Arvokuljetustoiminnalla tarkoitetaan rahan, arvopapereiden, jalometallien sek& muiden hyvin

arvokkaiden esineiden kasittelyd, suojaamista ja kuljettamista. (Tydministerié 2009.)

Paikallisvartiointi

Paikallisvartiointi varmistaa, etta tuotantotiloissa sek& suurissa toimistokokonaisuuksissa pysy-
taan hairiottomassa toiminnassa. Tama tarkoittaa sitd, etta vartijat toimivat asiakkaan tilois-
sa ja tyoskentelevat usein esimerkiksi valvomossa, mista he valvovat kiinteistda ja siella ta-
pahtuvaa liikennettd. Tehtéviin kuuluvat muun muassa palo- ja hissihélytysten seuranta, ilki-
vallan torjunta, tavarankuljetusten seuranta seka tarkastuskaynnit eri puolilla kiinteistda.
(Tydministerid 2009.)
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Jarjestyksenpidon tehtavat

Jarjestyksenvalvojan tehtévana ovat usein toiminta rajatulla alueella esimerkiksi kauppakes-
kuksissa, asemilla tai isoissa tapahtumissa. Jarjestyksenvalvoja valvoo ja ennaltaehkaisee
jJarjestyshairioita, opastaa ja poistaa henkildita seka suorittaa erilaisia yleisépalvelutehtavia.
Vartijat eivat kuitenkaan vastaa jarjestyksesté ja turvallisuudesta yleisilla paikoilla. (Tydmi-
nisteri®é 2009.)

Halytyskeskustoiminta
Vartiointialan yritykset pitavat ylla myos halytyskeskustoimintaa, jolla tarkoitetaan teknisten
ilmaisimien lahettdmien halytysten vastaanottamista ja halytysten valitysta eteenpdain. Toi-

mintaan kuuluu my®s erilaisia paivystyspalveluita. (Tyéministerié 2009.)

Turvatarkastustoiminta

Turvatarkastus on lentokentilla tapahtuvaa toimintaa, jonka tavoitteena on estaa lentoliiken-
teen hairidtekijoita. Vartijat suorittavat matkustajien ja matkatavaroiden turvatarkastukset
ilmailuviranomaisten asettaminen lakien ja maardaysten mukaan. Turvatarkastuksilla pyritdan
varmistamaan etta koneisiin ei vieda esineita tai aineita, jotka voisivat olla vaaraksi lentolii-
kenteen sujuvuudelle. Nykyaén turvatarkastuksia tehdaan mydos joissakin oikeuslaitoksissa

sekd muutamissa tuotantolaitoksissa. (Tyoministerié 2009.)

2.2 Turvallisuusalan koulutus

Vartiointiliikkeen tydntekijoiltd vaaditaan vartijakortti, joka edellyttaa lain mukaan vartijan
peruskoulutusta. Kouluttautua voi eri koulutusyhteisdissa seké suurissa vartiointialan yrityksis-
s&. Kun kurssi on suoritettu hyvaksytysti, voi korttia anoa poliisilta. Taman jalkeen vartijakor-
tin haltija voi olla mukana yritysten jarjestamissa kohdekohtaisissa seké tehtavakohtaisissa

koulutuksissa. (Tyoministerié 2009.)

Vartijan peruskoulutuksen jalkeen voi suorittaa toisen asteen tutkintona turvallisuusvalvojan
perustutkinnon. Laurea-ammattikorkeakoulussa Espoossa voi suorittaa myds tradenomin tut-
kinnon turvallisuusalan koulutusohjelmassa. Turvallisuusalalla voi naiden liséksi suorittaa var-
tijan ammattitutkinnon ja turvallisuusvalvojan erikoisammattitutkinnon. (Tyoministerio
2009.)

2.3 Tulevaisuuden nakymat
Vartiointialan yritysten toiminta on muuttunut viime vuosien aikana selvasti. Ennen vain teol-

lisuutta tukevaksi toiminnaksi mielletty palvelu on levinnyt muun muassa kuljetusalan, palve-

lualan ja kaupan alan yrityksiin. Toimintaympéristén muutokset ovat vaikuttaneet myds varti-
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ointiliikkeiden ty6rytmiin. Yha suurempi osa vartiointitydsta tehdaan paivisin. Nykyaan asia-
kaskuntaan kuuluvat myos yksityiskodit. Yksityisille kotitalouksille tarjotaan lahinna paikal-

lishalyttimid, mutta lisdantyvasséd méarin myos kokonaispalveluja. (Tyéministerié 2009.)

Yksi kasvavista alueista on arvokuljetustoiminta. Monet yritykset ovat alkaneet ulkoistamaan
rahakuljetustoimintaa turvallisuusalan yrityksille. Ulkoistetut arvokuljetuspalvelut ovatkin
tydministerién mukaan eriytymassa omaksi vartiointimuodokseen. Kuljetusten lisdksi tahan
vartiointimuotoon liitetédan rahanlaskenta sekd muunlaisia kasittelypalveluja. (Tydministerio
2009.)

NyKkyisin vartioimisliiketoiminnasta on tullut yksi osa palveluteollisuutta. Tyypillisté kyseiselle
alalle on erilaisten oheispalveluiden kasvu vartiointitoimintaan. Vartioimisliikkeiden hoidetta-
vana on turvallisuustehtavien lisaksi myds muita tehtévia, kuten erilaiset palvelutehtavat.
(Tydministerid 2009.)

Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset, globalisoituminen ja saastétoimet turvallisuuspalvelui-
hin kohdistuen ovat vaikuttamassa suuresti yksityisten turvapalveluiden kysyntéan. Tulevai-

suudessa yksityisen turva-alan tarjonta tulee lisddntymaan.(Tyoministerio 2009.)

Teknologia kehittyy tdmén paivan yhteiskunnassa kovaa vauhtia. Teknologian kehittyminen
vaikuttaa my0s vartiointialaan lisaamalla volyymia, muuttamalla ty6n siséltéd ja tekemalla
tyotehtavistd vaativia. Valvovat kamerat, monitorit ja monet turvalaitteet tulevat lisaanty-
maan vartiointikohteissa. Tydntekijoilta tullaan vaatimaan ammatissa vaativia tietoteknisia
valmiuksia. Konkreettiset tarkistukset, jotka vartija on hoitanut ennen, hoitaa tekniikka ny-
kyaan itse. Yksittéisen vartijan vastuu liséantyy tekniikan mahdollistaessa yha suurempien
omaisuusmadrien valvonnan. Talla hetkella yksityisella turvallisuusalalla on tarjolla my6s suu-
ri maara asiantuntija-, suunnittelu-, tydnjohto- ja yksikdnjohtotehtévia sek&a muita mahdolli-

suuksia edetd uralla. (Tydministerié 2009.)

2.4  Kohdeyritys

Kohdeyrityksen nykytilan esittelyd varten haastateltiin yrityksen resurssipaallikkda. Haastat-

telu on liitteesséa nelja.

Yrityksessa on tapahtumassa lahitulevaisuudessa toimintaympariston muutoksia. Asiakkaiden
tarpeet muuttuvat ja lisaksi vaestt ikaantyy kovaa vauhtia, mikd muuttaa asiakaskuntaa. Yri-
tyksen asiakaspiiriin tulee tulevaisuudessa oletettavasti mukaan my6ds kunnat. Strategiassa

asia on otettu huomioon ja yrityksen visiota muutetaan talla hetkella.
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Henkilostostrategiaa ei ole ollut kirjallisena tdhadn mennessa, mutta sita laaditaan henkildsto-
johtamisen asiantuntijoiden kanssa. Henkiloston hankinnassa on ollut ongelmia. Hakijoita on
paljon, mutta tarvittavaa osaamista ei ole tarjolla. Ihmisi& on palkattu riittamattomalla
osaamisella, joka on saattanut olla syy henkiléstén vaihtuvuuteen. Yritys kayttaa rekrytointi-
kanavina tydvoimatoimistoja, kouluja ja messuja. Rekrytointiprosessi on ollut yksikkdkohtais-
ta, mutta yritys on yhtenaistamasséa prosesseja. Tyohon valitut haastatellaan ja vartioille

suoritetaan terveystarkastus vartijakurssin aikana.

Henkildstovalinnan onnistuminen vaihtelee riippuen yksikosta ja erot voivat olla hyvinkin suu-
ria. Henkildstdon hankinnan epdonnistumisen syiksi mainitaan se, etta kriteereja ei ole kerrot-
tu hakijalle auki ja perehdytys ei aina onnistu. Vartijat kayvat vartijakurssin, jonka jalkeen
lahin esimies vastaa tehtavakohtaisesta perehdyttamisestd. Perehdyttamista ei arvioida pe-
rehdyttamisjakson aikana, mutta vuotuisessa henkildstdon hyvinvointikyselyssa on osio pereh-
dyttamiselle. Liséksi kirjataan yl6s onko perehdyttdaminen tehty vai ei. Esimiehille on oma

perehdytys.

Kehityskeskusteluita kdydaan kerran tai kaksi vuodessa, riippuen yksikosta. Tavoitteena on
selvittda kehittamistarve ja kertoa tyontekijélle yksikolle asetetuista tavoitteista. Keskuste-
luille on laadittu kirjallinen ohjeistus. Kehityskeskusteluita ei kirjata ylos eika niista laadita

yhteenvetoa.

Tyo6suorituksia arvioidaan kolmesta nakdkulmasta, jotka ovat perehdytys, tarvittava osaami-
nen ja henkilékohtainen osaaminen. Yrityksessa on kaytdssa henkildstdn kehittdmismenetel-
mina tyotehtavien vaihto, ohjaus, koulutus ja alan lehdet. Trainee-ohjelma on otettu kokeilu-

kéyttoon.

Palkitsemisstrategia on laadittu, mutta sen piiriin eivat kuulu kaikki tyontekijat. Palkitsemis-
strategia perustuu tavoitteisiin ja saavutettuihin tuloksiin. Palkitsemismenetelméana on ollut
usein kaytossa se, ettd tyontekijat on palkittu paremmalla tehtévalld. Tulospalkkaus on sidot-
tu vain joihinkin tydtehtaviin. Resurssipaallikké arvioi tydtyytyvaisyyden olevan nelja koko

yrityksen osalta, asteikolla 1-5.

Tyontekijoiden fyysista tyokykya kartoitetaan ja yllapidetéan tydterveystarkastuksilla. Epa-
kohtiin pyritéddn puuttumaan varhain. Esimerkiksi, jos poissaoloja on paljon, siihen puututaan
heti. Fyysista tyokykya ei erityisesti yllapideta tydnantajan toimesta, mutta tyontekijoilla on
mahdollisuus hankkia yrityksen rahoittamia liikuntaseteleitd. Henkista jaksamista tarkkaillaan
ja siihen puututaan tydterveyshuollon tai kollegoiden toimesta. Kokonaisuudessa yrityksessa
uskotaan, ettd henkinen ja fyysinen hyvinvointi on kunnossa, jos perusasiat ovat kunnossa.

Henkilostoresurssien hoitamisesta resurssipaallikkoé antaisi arvosanan 3,5, joka on hyvan ja
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keskinkertaisen valilla. Se, mihin ndkemys perustuu, on etté asiat ovat kiinni paljon esimiehis-
ta. Kaikki esimiehet vastaavat lahinna omista asioista ja vastuista esimerkiksi tydsuhdeasioissa

ja palkitsemisessa. Henkilostovoimavarojen johtaminen vaatii kehittyvan prosessin.

3  Teoreettinen viitekehys

3.1 Keskeiset kasitteet

Henkilostdstrategia

Henkilostostrategia on osa yrityksen liiketoimintastrategiaa. Henkilostosuunnittelu pitaa sisal-
1&4&n henkildston osaamisen, resurssien uudelleensuuntaamisen, henkildston hankinnan, arvi-
oinnin, kehittdmisen seké johtamisen kehittdmisen. Taman liséksi henkiléstdsuunnittelussa
paneudutaan yrityskuvan eli tydnantajaimagon kehittdémiseen, organisaation kehittamiseen,
palkitsemisstrategiaan, henkiléstohallintoon ja siihen liittyviin tietojarjestelmiin seka TES-
asiohin. (Heinonen & Jarvinen 1997, 23-24.)

Henkildstévoimavarojen johtaminen

Henkilostohallinnon kasitteen laajentumisen myéta on alettu puhumaan henkiléstévoimavaro-
jen johtamisesta. Tah&n kuuluu henkildstéhallinnon lisaksi keskeisesti henkildstojohtaminen.
Henkilostoa on alettu huomioimaan suuremmassa maarin yrityksen keskeisena voimavarana.
Toisin kuin henkiléstohallinto-ké&site henkildstévoimavarojen johtamisella pyritddn maksimoi-

maan hyddyt. Paapaino on siirtynyt suoritustavoista tuloksiin. (Heinonen, Jarvinen 2005, 10.)

Henkildstdn vaihtuvuus

Henkiloston vaihtuvuus tarkoittaa henkiléstomaaran vaihtumista tietyn ajanjakson sisalla.
Aloittaneiden ja lopettaneiden henkilostomaaraa verrataan koko henkiléstén maaraan. Vaih-
tuvuuden mittarina kaytetaan henkil6ita, ei virkoja. Vaihtuvuutta tutkittaessa on syyta eritel-
& maaraaikaiset ja toistaiseksi voimassa olevat tydsuhteet ja laskea niille omat vaihtuvuuslu-
vut. (Kauhanen 2006, 89.)

Yrityksen henkildstoon kuuluu terve vaihtuvuus. Sopiva vaihtuvuuden maara vaihtelee hyvin
paljon aloittain ja yrityksittéin. Pikaruokaravintoloille ei henkildstdn suuri vaihtuvuus ole niin
suureksi haitaksi, kuin esimerkiksi suunnittelutoimistolle. Vaihtuvuudella on myds tervehdyt-
tava vaikutus eli sitd kautta yritykseen saadaan uutta verta. Vaihtuvuudesta koituu myds mo-
nenlaisia ongelmia, kuten hankinta- ja perehdytyskustannukset. Tarkeda osaamista ja joskus
my®s yritysta koskevaa arvokasta tietoa voi havita. Vaihtuvuus voi olla my6s viesti huonosta
johtamisesta tai ilmapiirista yrityksessa. Yrityksen ja yksikdiden tasolla vaihtuvuutta on hyva
seurata pitkajanteisesti, jolloin huomataan ajoissa kehitysta vaativat kohteet. (Viitala 2007,
90.)
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Henkildston vaihtuvuus mielletdan yleensa negatiivisena asiana, mutta se ei aina ole sita.
Yleiset vaihtuvuusluvut yliarvioivat kustannuksia, jotka aiheutuvat vaihtuvuudesta ja ne kasit-
televat myos jokaista tydsté eronnutta samanarvoisena. Yleisesti yrityksen edun ja tehokkuu-
den kannalta parasta on se, etta heikot tyontekijat eroavat ja heidan tilalleen tulee tehok-
kaampia tyontekijoita. (Ruohotie & Honka 2002, 42.)

Vaihtuvuuden lajeja on olemassa kahdenlaisia. Funktionaalinen vaihtuvuus on sitéd, kun vaih-
tuvuuden etuja ja haittoja arvioidaan. Dysfunktionaalinen vaihtuvuus tarkoittaa sita, kun
erotetaan toisistaan heikkoja ja hyvia tuloksia tekevat. Yleisten mallien sijaan on esitetty
mallia, jossa otetaan huomioon eronneiden maéara, mutta myoés heidan tilalleen palkattujen
uusien tyontekijoiden maara ja jossa lasketaan viela molempien ryhmien suoritustasossa
esiintyvat erot. Funktionaaliseen vaihtuvuuteen on yhteydessa samat tekijat, jotka vaikutta-
vat my0s motivaatioon. Naité tekijoita ovat palkkiojarjestelmat, tavoitteen asettaminen,
suoritusarviointi ja koulutus. Syyt, jotka ovat henkilokohtaisia tai liittyvat tydymparistoon,
eivat suoraan vaikuta paatokseen vaihtaa ammattia tai tydpaikkaa. 1ka, tydhon liittyvat odo-
tukset, tyon sisalto ja tieto tyon tuloksista vaikuttavat vain epéasuorasti vaihtuvuutta koskeviin
paatoksiin. Yrityssidonnaisuus vaikuttaa enemman vaihtuvuuslukuihin. Yrityssidonnaisuutta
voidaan kuvailla késityksena yrityksen tavoitteista ja arvoista sekd haluna ponnistella ja toi-
mia yrityksen hyvaksi. Kokonaisuudessa kyseessa on tunnepitoinen reaktio yritysta kohtaan ja
tyytyvaisyys liitetdan tyon aspekteihin. (Ruohotie & Honka 2002, 42-43.)

3.2 Sitouttaminen

Sitoutuminen ja sitouttaminen tarkoittavat eri asioita, kuten motivointi ja motivoituneisuus.
Aberg (2006, 30) kuvailee sitoutuneisuutta yksilén tunnetilaksi, jossa henkilé haluaa antaa
panoksensa, koska han on sitoutunut. Esimerkiksi, kun tyotoverit antavat hyvaa palautetta,
antaa se sitoutumisen oivalluksen tunteen. Aberg (2006, 30) tarkoittaa sitouttamisella teke-
mista, jossa saadaan ihminen sitoutumaan. Sitouttaminen saattaa vaikuttaa manipulaatiolta.
(Aberg 2006, 30.)

Henkiloston erilaisia sitouttamiskeinoja on monia. Niitd ovat muun muassa hyva henkildstépo-
litiikkka, johon kuuluvat kilpailukykyinen palkkataso ja sita tasoittavat muut edut tydntekijoil-
le, hyva johtaminen, edellytysten luominen oppimiselle ja kehittymiselle, mahdollisuus tydn
ja perheen yhteensovittamiseen seké kiinnostava ty6. Rekrytointiin liittyvia sitouttamisen
keinoja olisi realististen odotusten luominen hakijoille ja ty6hon valituille seka riittava pe-
rehdytys. (Viitala 2007, 90.)

Lampikoski (2005, 35.) nosti esille Jokivuoren ja Kairisen (2002, 2003) tutkimuksia, joissa

painotettiin avainhenkildiden asemaa organisaatioissa ja heidéan sitouttamista seka sitoutta-
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misohjelmien laatimista heille yhdessa organisaation johdon kanssa. Viime aikoina on kehitet-
ty paljon erilaisia tutkimuksia ja innovatiivisia keinoja seké ohjelmia avainhenkiléston pitami-
seksi organisaation palveluksessa pidempaén. Avainhenkildstén pitdmiseen yrityksessa voidaan
valita yksiléille erilaisia sitouttamisen keinoja ja motivaattoreita. Avainhenkildiden preferens-
sit saattavat vaihdella paljon. Myyntijohtaja odottaa yritykselta eri asioita sitoutuakseen kuin
tutkimus- tai tuotantojohtaja. Toiset arvostavat haasteita tai vapaa-aikaa ja toiset taas jous-

tavia tydaikoja. (Lampikoski 2005, 35.)

Kohderyhmakohtaiset sitouttamisohjelmat ovat yleistyneet. Ohjelmat voivat koskea johto-
ryhmaa, esimiehid, asiantuntijoita tai tutkijoita. Tasavertainen kohtelu voi antaa lisaa tehok-
kuutta ja ratkaisuja tai heikentaa niita. Yksilokohtaisten sitouttamisohjelmien rakentaminen
vaatii enemman aikaa ja tyota kuin kohderyhméakohtaisten sitouttamisohjelmien suunnittelu
ja luominen. Johdolta viety aika monitasoisten ja monimuotoisten ohjelmien tekoon sy te-

hokkuutta organisaatiossa. (Lampikoski 2005, 35.)

Lampikoski (2005, 37) toteaa, etta kayttaisi itse mieluimmin sitouttamisesta termid sitoutu-
misen edistdminen. Lampikoski pitéa sitouttamisen strategiassa padpainoa avainhenkildista
huolehtimisessa. Aidon sitouttamisen tarkoituksena ei ole pitéa tyontekijaa vakisin yritykses-
s&, vaan johdon ja tydntekijan yhteisestd ymmarryksestda ja luottamuksesta. Tama kasittaa
kaiken henkilén omista motiiveista organisaatiosta lahdon hyvaksymiseen. (Lampikoski 2005,
37.)

1990-luvun lama ja sen jélkeiset muutokset tydelamassa ja organisaatioiden rakenteissa mur-
sivat perinteista tydsuhdemallia. Perinteinen tydsuhdemalli tarkoittaa tyéntekijoiden rekry-
toimista yritykseen vakituisina. Vakituisten tyontekijéiden toivottiin sitoutuvan organisaatioon
ja luovansa uraa organisaation sisalla. Nyt koulutettu tydvoima on lisdantynyt ja organisaatio
etsii uudenlaista tehokkuutta ja joustoa. Henkiléstoa on aloitettu tarkastelemaan tuotannon-
tekijana, jonka ostaminen ja myyminen markkinoilla on helppoa tietyn laadullisen ja maaral-
lisen tarpeen mukaan. Tasta johtuen yrityksen sisalla vakituista, organisaatioon sitoutunutta
ja uraansa jatkavaa henkiléstoa pidetaan enemman rasitteena kuin kilpailukykya lisédvana
tekijana. (Peltonen 2007, 109.)

Tana paivana organisaatioiden tarkastelussa on tyontekijan valiton panos liiketoiminnalle ja
sen kehittamiselle seka toteuttamiselle eika elinikdinen sitoutuminen yritykseen. Tyontekijan
kyky tehda tulosta osana ryhmad, yksikkoa ja yritysté on térked asia tdman paivan yrityksissa.
Organisaatio ja tyontekija ovat kauempana toisistaan téssa uudessa tydsuhteen mallissa kuin
perinteisessa mallissa. Sitoutuminen organisaation pitkan aikavalin tavoitteisiin ja yrityskult-
tuuriin ei ole enda relevanttia. Tyontekijoiden sitoutumisen taso toimii avaimena korkealle

suorituskyvylle. Tyéntekijoiden ollessa heikosti sitoutuneita koituu ongelmia. Tyontekijat
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eivat ole valmiita kehittdmaan omia taitojaan ja kompetenssejaan, eivatka ota vastuuta pa-
rantaakseen laatua, tydorganisaatiota ja ongelmien ratkaisua. He eivat myoskaan ole haluk-
kaita tekeméaan ylimadaraisia parannuksia ja innovaatioita parantaakseen asiakkaiden koke-
muksia. (Peltonen 2007, 109; Stredwick 2005, 24.)

Ty6n tekeminen vaatii nykyaan paljon enemman henkisia ja fyysisia voimavaroja kuin aikai-
semmin. Vaativuuden lisdantyessa myos tyotehtavista on tullut haastavampia. Tyontekijoilta
vaaditaan enemman ja usein vahdisemmilla voimavaroilla. Yritykset eivat nykyaan tarjoa tur-
vattua urapolkua tai tyOpaikkaa. Tyontekijat ovat tésta syysta alkaneet arvioimaan sitoutu-
mistaan yritykseen ja antamaansa panokseen. Yritykset eivat enda lupaa tydpaikkoja ja uralla
etenemisen mahdollisuuksia alaisilleen. Niita vahaisia lupauksia, joita on annettu, ei ole pi-
detty. Tasta johtuen tyontekijat ovat vastanneet lupauksiin samalla tavalla. Heidéan alaissuh-
teestaan yritykseen on tullut erilainen. He kayttavat aikaa yrityksessa ja tekevat toita, mutta
eivat tee kaikkeaan yrityksen menestymisen eteen. Tydntekijoilla ei ole enda kiinnostusta

ylittaé perusvaatimuksia ja antaa taytta tydpanosta yritykselle. (Ulrich 2007, 159.)

3.2.1 Perehdyttaminen

Tyontekijan sitouttaminen alkaa perehdyttamisella. Perehdyttdminen kasitteena tarkoittaa
erilaisia toimenpiteitd, joiden avulla henkil6 oppii asioita yrityksen tavasta toimia. Tyontekija
tulee perehdyttaa tydyhteisdon ja sen toiminta-ajatukseen, visioon ja liikeideaan seka tyoyh-
teison arvoihin ja tapoihin. Perehdyttamisessa tulee muistaa esitella tyopaikan ihmiset, asi-
akkaat, tyotoverit sekd oman tyon toimenkuva ja siihen liittyvat odotukset. (Juuti & Vuorela
2004, 50-52.)

Esimies vastaa perehdyttamisen suunnittelusta, tarvittavien tyovéalineiden ja vaatteiden jar-
jestamisesta, perehdytyksen koordinoinnista, keskustelusta uuden tyontekijan kanssa seka
toimenpiteista, jotka Juuti ja Vuorela ovat myds maininneet perehdyttdmisesta. Esimiehen
tulee vastata lisaksi siita, etta yrityksessa on olemassa ja kaytossa perehdyttamisprosessi ja

hanen tulee varmistaa, etta prosessille on tarvittavat resurssit.(Hyppéanen 2007, 195.)

Juutin ja Vuorelan (2004, 50) mukaan perehdyttd@minen etenee viitta kohtaa noudattaen.
Nama viisi kohtaa ovat valmistautuminen, opastus, mielikuvaharjoittelu, kokeilu ja harjoitte-
lu. Valmistautuminen toimii alustavana tutustumisena aiheeseen. Valmistautumisvaihe alkaa
opastajan ja opastettavan jutustelulla. Siina kaydaan lapi, ettd mité tyota tehdaan ja miten
tyo liittyy organisaation toimintaan ja strategiaan. Hyppasen mukaan tata vaihetta edeltaa
esimiehen valmistautuminen perehdyttamiseen. Naita ovat tydpisteen jarjestdminen ja tydva-
lineiden ja vaatteiden tilaus. Koska naihin saattaa kulua enemman aikaa kuin yksi paiva, tulee

toimenpiteet suorittaa ennen uuden tydntekijan ensimmaista paivaa, jottei tuhlata aikaa.
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Muita hoidettavia asioita on perehdyttamissuunnitelman laatiminen ja perehdyttamisesta
sopiminen muiden, siihen kuuluvien henkildiden, kanssa. Kun tyésopimus allekirjoitetaan, on
hyva antaa tyontekijalle materiaalia koskien yritysta. Tyontekija voi tutustua yritykseen en-
nen ensimmaisté tai seuraava tydpdaivaa, riippuen allekirjoitusajankohdasta.(Hyppénen 2007,
195-196; Juuti & Vuorela 2004, 50.)

Opastusvaiheessa opastaja jakaa tyonopastuksen pienempiin osiin ja kdy lapi opastettavalle
asiat, joita tydssa tarvitaan ja sen, miten tyéta tehdaan. Mielikuvaharjoittelun téarkein vaikut-
tavatekija on se vaihe, kun tyontekija kirjaimellisesti pohtii; minkalaista tyota han tulee te-
kemaan ja mita tyo on. Mielikuvaharjoittelun avulla tyontekija saavuttaa ja oppii lahes yhta
tehokkaasti tyén vaiheet kuin tekemalld sité konkreettisesti. Kokeiluvaiheessa tyontekija paa-
see kokeilemaan kaytannossa tydntekoa. Varsinainen oppiminen tapahtuu harjoitteluvaihees-

sa, jolloin tyontekija tekee tyota itsendisesti. (Juuti & Vuorela 2004, 50-52.)

Perehdyttamisen péaatarkoituksena on antaa tyontekijalle oikea kuva organisaatiosta ja auttaa
luomaan positiivisia mielikuvia organisaatiosta ja tydtehtavista. Perehdyttamisessa on mukana
yleensa kaikki ne tydntekijat, jotka tulevat toimimaan tyontekijan kanssa tulevaisuudessa.
Lahin esimies on vastuussa perehdyttamisesta ja sen toteuttamisesta. Monet keskisuuret ja
suuret organisaatiot ovat laatineet perehdyttamisohjelman kirjallisesti eli ohjekirjan tai pie-
nen muistilistan opastettavista tyotehtavista. Usein perehdyttamiseen kuluu pari paivaa tai
muutama tunti useana péaivana. Monissa organisaatioissa perehdyttamisessa kaytetaan in-
tranetiin luotua perehdyttamisohjelmaa. Perehdyttamisohjelman kautta voidaan my6s mitata

henkilon oppimista perehdyttamisjakson aikana. (Kauhanen 2006, 145-146.)

Perehdyttamisen jalkeen on edessé tydnopastus, joka tehtévasta riippuen kestaa parista pai-
vastd pariin kuukauteen. Voidaan sanoa, ettd vuoden kuluttua taloon tulemisesta tyontekija
pystyy antamaan tayden tyopanoksen omassa tehtavassaan. Perehdyttdminen ja tydnopastus

pienemmissa yrityksissa voi tapahtua hyvin nopeasti. (Kauhanen 2006, 146.)

Tarkein opetus tyonopastuksella on tdhdatéd ammatissa tarvittavien tietojen ja taitojen omak-
sumiseen. Virhe, joka tyonopastuksessa voidaan tehda, on opastuksen laiminlydnti. Juuti ja
Vuorela (2004, 50) toteavat, etté jos esimiehilla (tyénopastajina) ei ole aikaa tydnopastuk-
seen, ei tyontekijalta voida vaatia tarvittavia tyotuloksia. Esimies voi ratkaista kiireen ja ajan
riittdmattdomyyden delegoimalla tydnopastuksen erikseen nimetylle tai nimetyille henkildille.
Esimiehen tulee varmistaa etukateen, ettd opastajina toimivat henkilét osaavat toimia tehta-

vassd ja, ettd heilld on riittava tietotaito toimia opastajina. (Juuti, Vuorela 2004, 50.)

Tyodnopastuksen tukena kannattaa kayttaa tydnopastuskansiota, jonne on keratty kaikki ajan

tasalla oleva tieto yrityksen arvoista, toiminta-ajatuksesta ja keinoista, miten henkildsto pi-
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taa ylla organisaation eri toimintoja ja kehittaa niita. Tydnopastus ja perehdyttaminen toimii
perustana tyéntekijan aloitukseen tydskennelld yrityksessa. (Borgman, Packalén 2002, 121.)
Perehdytyksen apuna voidaan kayttéda tutor- tai kummitoimintaa. Valitaan henkild, joka halu-
aa ja omaa riittavan taidon perehdyttaa uutta tydntekijaa seka haluaa auttaa taman alkuun.
Tutor tai kummi pystyy hyvin kertomaan tulokkaalle yrityksen kirjoittamattomat saannot,
joita kaikissa tydyhteisdissa on. Esimiehen ollessa kiireinen, untuvikko saa kéytannén apua

my®s muulta kuin esimiehelta. (Hyppanen 2007, 197.)

Perehdyttaminen ja oppiminen kulkevat kasi kddessa. Ihminen ei opi mitdéan ja oppimista ei
tapahdu, jos oppija ei sisaista opittavaa materiaalia tai hanen oppimistyylissdén on korjaamis-
ta. Perehdyttajan olisi hyva huomioida, etta kaikki eivat opi samalla tavalla. Oppimistyyleja

on monenlaisia ja jokaiselle oppijalle on muokkautunut omanlaisensa tyylit.

Oppimistyylit voidaan jaotella viiteen eri perustyyppiin. Torrington, Hall ja Taylor (2005, 429)
mukailevat kirjassaan Bloomin (1956) viitta oppimistyylid. Ensimmaisessa tyylissa korostuu
ymmarryksen merkitys. Ymmarrystyylissa oppijan pitdéd ymmartaa, ettd miksi, miten ja mil-
loin tiettyja asioita tapahtuu. Naiden asioiden ymmartaminen auttaa hahmottamaan koko
oppimisprosessia. Esimerkki ymmarrystyylista voisi olla se, etta jos oppija haluaa oppia lait-
tamaan tietyn saksankielisen sanan oikeaan paikkaan lauseessa, tulee hénen ensin oppia kie-
lioppi. (Torrington ym. 2005, 429.)

Toisena oppimistyylind on vaistomainen oppiminen. Vaistomaista oppimista tarvitaan silloin,
kun kyseessa on oppiminen, jossa vaaditaan taitoja tai aistikapasiteetteja. Nopeus on tarkeda
ja tietty tehtava vaatii toistoja, jotta synkronointi ja koordinaatio kehittyvat. Yksi laajalle
levinneista asioista, joita olisi opittava nopeasti, on nappaimiston kayttd. (Torrington ym.
2005, 429.)

Torrington ym. (2005, 429) kuvailevat seuraavaksi kolmantena oppimistyylind asenteen kehit-
tymisen. Asenteen kehittyminen mahdollistaa ihmisten kapasiteetin kehittymisen sosiaalisten
taitojen muuttamisessa ja parantumisessa. Teoria selittda, etté asiakkaat vaativat tyonteki-
joiden olevan itsevarmoja ja heidan on oltava ndyttamatta turvattomuuden tunnetta. Tyonte-
kijoiden on liséksi saatava selville, kuinka he antavat positiivisen mielikuvan asiakkaalle. (Tor-
rington ym. 2005, 429.)

Tarke&ana oppimistyylind pidetdan neljatta tyylia, jossa korostuu muistioppiminen. Muistin
avulla ihminen muistaa asioita ja annettuja tehtavia seka pystyy palauttamaan muistiinsa
tarvittavat asiat tehtévassa toimimiseen. Esimerkiksi henkild, joka muistaa kieliopin saksan-
kielestd, osaa varmasti kirjoittaa lauseita saksaksi. Henkild, joka taas on unohtanut kielioppi-

saannot, ei muista kuinka kirjoittaa saksaksi sana koira. Muistioppiminen on arvostettua ym-
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martamisessa, koska ymmartaminen ei ainoastaan riitd, vaan tarvittava asia pitaa palauttaa

uudelleen muistiin. (Torrington ym. 2005, 430.)

Viidennessé tyylissa korostetaan proseduraalista oppimista, joka on melkein samanlainen kuin
ymmarryksen tyyli. Proseduraalinen oppiminen eroaa siing, etta asiaa, joka on iskostettu paa-
héan, ei tarvitse muistaa, vaan sijoittaa oikein ja ymmartaa. (Torrington et al. 2005, 430.)
Hyppanen (2007, 18.) kasittelee kirjassaan erilaisia oppimistyyleja. Nama oppimistyylit eroa-
vat Torrington et al. tyyleistd siind, etta niitd on kolme ja ne keskittyvat enemman oppilaiden
visuaalisiin, auditiivisiin ja kinesteettisiin ominaisuuksiin. Visuaalinen oppija oppii naén avul-
la. Auditiivinen oppija oppii ja muistaa helpoiten, kun han on kuullut asiasta. Kinesteettinen

oppija oppii parhaiten, kun han paasee kokeilemaan kaytannossa. (Hyppanen 2007, 108.)

3.2.2 Oppiminen ja etenemismahdollisuudet

Ihminen haluaa kokea maaraavansa itse omaa toimintaa. Tamé ohjaava voima joutuu tydela-
massa usein koetukselle. Siksi usein ihannoidaan yrittdjia ja taiteilijoita, joilla on vapaat ka-
det omaan tyohon. Itsemaaradamispyrkimys siséltaa halun oppia ja kehittaa itsedan. Itsenai-

nen, vapaa ja vastuullinen ty6 tuo tyontekijalle tyydytysta ja tydiloa. (Jarvinen 2004, 22-24.)

Hyppanen (2007 115-116) on jakanut yksil6lliset kehittdmismenetelmat neljaan metodiin,
jotka ovat: mentorointi, tydbnohjaus, coaching ja sparraus. Kaikissa ndissa oppiminen tapahtuu
keskustelujen avulla. Mentoroinnissa kokeneempi tydntekija, mentori, ja mentoroitava, akto-
ri, suunnittelevat yhdessa kehittymisohjelman. Tarkoituksena on siirtdd kokemusta ja osaa-
mista yrityksen sisalla. Tyénohjaus voidaan toteuttaa yhdelle tyéntekijalle tai ryhmalle. Ta-
voitteena on muun muassa ammattitaidon lisdédminen, henkinen ja oman persoonan kasvatta-
minen, yhteistydn kehittdminen, tydroolien selkiytyminen sekd ongelmatilanteiden hallinta.
Coaching on tarkoitettu parantamaan tydntekijan seka organisaation suorituksia seka tulosten
aikaansaamista. Sparraus testaa tyontekijan ajatuksia ja silla haetaan vahvistusta omille
ideoille. Esimies toimii peilind ja pyrkii esittdmaan kysymyksid, ei antamaan valmiita vastauk-
sia. (Hyppéanen 2007, 115-116.)

Urasuunnittelu on yksi sitouttamisen valineista. Urasuunnitelman avulla tydntekija tietaa
omat etenemismahdollisuutensa ja voi ottaa tavoitteekseen suunnata katseensa kohti seuraa-
vaa tehtavaa. Suunnitelman toteuttamisella ja sen lapikdymisella tyéntekijan kanssa tyonteki-
Jé saadaan motivoituneemmaksi ja sitoutuneemmaksi. Samalla yritys pystyy suunnittelemaan
omaa miehitysta ja varautumaan siihen, etta yrityksestéa I6ytyy osaamista asiantuntijatehta-
viin myos jatkossa. Urasuunnittelu on siis yritysten ja tyontekijéiden yhteinen etu. Kehitta-
mistoiminnalla varmistetaan se, etta tydntekijat ndkevat oman panostuksensa vaikutukset ja

sen tuomat tulokset hanen itsensa hyvéksi, ei yrityksen. (Heinonen & Jarvinen 1997, 156.)
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3.2.3 Esimiehen rooli tydyhteistssa

Nykyaikaisissa tydyhteisdissa ei enda riita, etta esimiehella on auktoriteettia ja han antaa
ohjeita sekd maarayksia. Taman lisaksi esimiehen tulee olla lahella alaisia, mutta samalla
pitéa etdisyytta sen verran, etta pystyy hahmottamaan johtamisen kokonaisuutena. Esimies
on kuin valmentaja, han huolehtii johtamansa ryhman toiminnan edellytyksista. Esimiehen
tulee taman liséksi motivoida ja kannustaa johdettaviaan seka toimia esimerkkina alaisille,
koska hanen toimintansa heijastuu suoraan alaisiin. Monet tydyhteison ongelmat johtuvat
esimiehen roolista. Rooli voi olla vinoutunut joko niin, etta esimies on liian ldhella tai liian
kaukana arkitodellisuudesta tydyhteisdssd. Monet esimiehet eivét tietoisesti pohdi omaa suh-
dettaan tydyhteisoon ja jotkut eivat mydnnd, etta he ovat auktoriteettiasemassa. Téallaisia
ovat etenkin sellaiset esimiehet, jotka on valittu tydyhteison sisaltad. Roolimuutos voi tulla
heille shokkina. (Jarvinen 2004, 54-55, 63.)

Jarvisen mukaan (2004, 66-72) liiallinen laheisyys johdettavan ryhméan kanssa voi johtaa nel-
jaan eri vinoutuneeseen rooliin. Johtaja ei halua olla johtaja, jolloin hén saattaa helposti
hakea tydyhteison hyvéksyntdd oman roolinsa kustannuksella. Han pyrkii asettumaan alaisten-
sa tasolle ja voi asettua tydyhteison puolelle kritisoimalla organisaation ylinta johtoa. Toinen
rooli on johtaja terapeuttina. Tydyhteisdissa, joissa on paljon ihmissuhdeongelmia, esimiehel-
ta saatetaan vaatia asioita, jotka eivat hanen toimenkuvasansa kuulu, esimerkiksi tyonteki-
joiden keskindisten riitojen selvittely. Tallaiseen ei tulisi l1&ahte&d mukaan, silla sen seuraukset

voivat olla vahingollisia ja ajallisia resursseja ei tulisi hukata.

Kolmas ilmi6 on roolimuutoksen epdonnistuminen. Tama liittyy esimiehiin, jotka on valittu
tydyhteison sisaltd. He ovat muodostaneet erilaisia suhteita tydtovereihinsa tydskennellessaan
tyodyhteisdssa ja voi olla vaikea muuttaa toimintamallia tyétehtévien vaihtuessa. Esimiehen
tulisi pyrkia olemaan tasapuolinen ja toimimaan koko tydyhteison eduksi. Johtajan puolueelli-
suus ja suosikkijarjestelmat on neljas liiallisen laheisyyden tulos tai aiheuttaja. Esimies ei voi
saavuttaa riittavaa objektiivisuutta, jos hanella on riippuvuussuhde tydyhteisdon tai sen jo-
honkin jésenen. Syita sidokseen voi olla monia. Esimerkiksi yhteinen salaisuus, joka pyritdan

pitdmaan salassa suosimalla alaista. (Jarvinen 2004, 66-72.)

Liiallisen etéisyyteen johtavia syité ovat auktoriteetin ponkittdminen, tunteiden ja laheisyy-
den pelko ja johtajan uupumus tai valinpitdmattémyys. Auktoriteettia ponkittava esimies on
ajautunut liian kauas tydyhteisdstaan johtaakseen tdméan toimintaa tuloksellisesti. Esimiehen
asema itsessdan antaa hanelle oikeuden toimia tehtavansa puitteissa. Auktoriteettia ponkitta-
véa esimies on vastakohta sellaiselle henkilélle, joka ei halua olla johtaja ja kayttda asemaan-
sa hyvaksi. Esimies ylikorostaa asemaansa, koska ei ole varma omasta osaamisestaan johtaja-

na. Tunteiden ja laheisyyden pelko ajaa esimiestd kauemmaksi tyOyhteisdsta. Taman takana
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ovat esimieheen kohdistuvat tunteella ladatut odotukset. Odotusten liséksi alaisten tunnetilat
vaihtelevat, ja esimies saattaa joutua ndiden tunnetilojen kohteeksi. Esimiehen tulisi 16ytaa
keskitie tunteiden mukaan tempautumisen ja pois vetaytymisen valilla. (Jarvinen 2004, 75-
80.)

Joskus esimies voi itse uupua tai menettdad motivaatioonsa tyéta kohtaan. Tallainen esimies
on aina henkisella tasolla poissaoleva ja tasta syysta tydyhteiso kokee turvattomuutta. Joku
tai jotkut tydyhteistn jasenet pyrkivat ottamaan esimiehelle kuuluvaa vastuuta. (Jarvinen
2004, 75-80.)

My6s Hyppéasen (2007, 21) mukaan hyvan esimiehen tulee ymmartad oma roolinsa ja eri joh-
tamistyylit. Esimiehen on tiedettéva misté liiketoiminnallisista tavoitteista han on vastuussa
sekd osattava viestia yrityksen suunnitelmat henkildstélle ja nivoa ne operatiiviseen tyohon.
Naiden liséksi esimiehen tulee ymmartaa motivaation ja tydilmapiirin merkitys tydntekijoiden
suorituksille, seka osata kannustaa tyontekijoita kehittaméaan ja jakamaan osaamistaan.
(Hyppanen 2007, 21.)

Sydanmaanlakka (2004) on kuvannut hyvan johtamisen johtajuuden osaamispuuna, johon kuu-
luu vankan rungon eli itseluottamuksen liséksi viisi osa-aluetta; vuorovaikutusosaaminen, joh-
tamisosaaminen, ammattiosaaminen, hyvinvointiosaaminen seka tehokkuusosaaminen. Sy-
déanmaanlakan (2004) mukaan pinnan alla vaikuttavat esimiehen arvot ja periaatteet, persoo-
nallisuus, henkilokohtainen visio ja tavoitteet, energia ja lahjakkuus seka tietoisuus. (Hyppa-
nen 2007, 23.)

Valpola taas on jakanut hyvan esimiehen vastuut neljaan kokonaisuuteen. Ensimmainen on
vastuu lakien ja sopimusten noudattamisesta. Esimies valvoo, etté lait ja sopimukset, joihin
yritys on sitoutunut, toteutuvat kdytannossa. Toinen kokonaisuus on esimiehen vastuu tavoit-
teisiin paasemisesta. Esimiehen tulee olla yrityksessa yhteyshenkilona ja vaikuttaa aktiivisesti
johtamisjarjestelmassa. Hanen on pystyttava viestimaan eri tahoille samanaikaisesti seka
kerattava tietoa siitd mitd hanen yksikoltaan odotetaan. Han on vastuussa yksikkénsa menes-
tymisesta. Vastuu ihmisista on kolmas kokonaisuus. Se pitaa sisallaan vastuun esimiehen alai-
sista. Esimiehen on huolehdittava, etta hénen alaisensa tydpanos on hyva ja etta tydntekijat
kehittyvat. (Valpola 2005, 98-99.)

Neljas kokonaisuus on vastuu omasta itsesta. Esimiehelld on vastuu omasta motivaatiosta ja
valinnoista. Hanen on hallittava stressid, paatoksentekoa ja pitaa ylla edellytyksia tyén onnis-
tumiselle. Esimies on viestintataitoinen ja osaa pyytda palautetta myds omasta tydskentelysta
seka hyddyntamaan palautetta kehittydkseen. Kehityskeskustelut ovat oiva johtamisvéline

etenkin, jos esimiehelld on paljon alaisia. (Valpola 2005, 99-101.)
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Kehityskeskustelut ovat yksi johtamisen valineista. Keskustelun avulla voidaan selvittaa, ovat-
ko tarpeelliset asiat tavoittaneet kaikki yrityksen henkilot. Keskustelulla varmistetaan, etta
tieto on kulkenut alaisen ja esimiehen vélilla. Valpolan (2005, 9) mukaan kehityskeskustelun
etenemisen vaiheet ovat alkulammittely, asialistan tarkistaminen, menneen kauden arviointi,
tulevan kauden tavoitteet, osaamisen arviointi ja tavoitteet, tydyhteison toimivuus, yhteen-
veto sekéa kehityskeskustelujen arviointi. Kehityskeskusteluissa sovittuja asioita tulisi myos
seurata. Keskustelussa tulisi sopia milla tavoin sovittuja tavoitteita ja sopimuksia seurataan

juuri kyseisen henkilén kohdalla. (Valpola 2005, 9.)

3.2.4 Henkilostopolitiikka

Henkilostopolitiikassa linjataan henkildstopoliittiset linjaukset, tavoitteet ja toimenpiteet.
Henkilostopolitiikka on kytkdksissa liiketoiminnan strategisiin linjauksiin. Henkildstdstrategiaa
pyritdan tukemaan samalla tavoin yleisstrategiaa tukevaksi. Painotukset henkildstétoiminnois-
sa ja tavoitteet strategioissa kehitetaan samoilla tavoin liiketoimintastrategian mukaiseksi.
(Peltonen 2007, 97.)

Henkilostopolitiikkaa voidaan myds kutsua nimella henkildstdstrategia. Henkilostostrategiassa
luodaan suuntia ja valintoja, joiden avulla yrityksen tehokkuus séilytetéan. Yksi tarkea osa
yrityksen strategian luomisessa on henkildstostrategian laatiminen. Strategia toimii viitoitta-
jana henkilostopolitiikalle. Henkilstostrategian ja - poliitikkojen on jatkuvasti tiedettava
henkiloston maara ja osaaminen, jotta ne mahdollistaisivat kehityksen, ja henkilostojéarjes-
telmien on huolehdittava tydntekijoiden asioista, oikeuksista ja hyvinvoinnista. Henkildstépo-
litilkan avulla maaritelldan operatiivisen toiminnan kaytanteet seka vastuut, joilla strategia
toteutetaan. (Viitala 2007, 61-63.)

3.2.5 Palkitsemisstrategia

Strategia-sana juontaa juurensa kreikan kielesta ja tarkoittaa sodan voittamisen oppia seka
taitoa sodan kdymiseen. (Kauhanen 2006, 19) Palkitsemisstrategia on osa henkildstdvoimava-
rojen strategiaa. Strategiassa otetaan kantaa muun muassa siihen; minkalaisista tuloksista
halutaan palkita, minka organisaatiotason tuloksista palkitaan ja miten palkkio jaetaan? Nai-
hin seikkoihin on monia vaihtoehtoja. Tulostavoitteet voivat olla kannattavuus, kate, kustan-
nukset, laatu, asiakastyytyvaisyys ja henkiloston tyytyvaisyys. Organisaatiossa voidaan palkita
yksittainen tyontekija, tiimi, yksikkd, organisaatio tai koko konserni. Saavutettaessa asetetut
tavoitteet yritys voi kéyttaa jakoperusteina henkilostomaarad, tehtyja tydtunteja sekéa palk-
katasoa. (Kauhanen 2006, 19.)
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Palkitseminen on yksi johtamisessa kaytettavista valineista. Palkitsemisella kannustetaan ja
tuetaan organisaation menestymisté. Palkitsemistavat on jaoteltu taloudellisiin ja aineetto-

miin palkitsemismenetelmiin. (Kauhanen 2006, 105.)

3.2.6 Aineellinen palkitseminen

Aineellisen eli taloudellisen palkitsemisen avulla yritykseen houkutellaan mahdollisia tydnte-
kijoita, pidetaan nykyiset tydntekijat yrityksessa ja tuetaan yrityksen tavoitteita. Palkka mo-
tivaation lahteend perustuu siihen, ettd palkalla voidaan tyydyttaa useita tarpeita. Palkan
merkitys kasvaa etenkin silloin, kun se on suoritussidonnaista. Tyontekijan sisdinen motivaatio
kasvaa, kun palkasta tehdaan suorituksen mitta. Palkan merkitys vaihtelee yksilon ja hanen
elamantilanteensa mukaan.1960-luvulla Levinson jakoi elaméan ikédvuodet elaméankaaren eri
vaiheisiin. Jokainen vaihe vaikuttaa eri tavalla henkildon kuluttamiseen ja tyontekoon. El&a-
mankaaren vaiheiden lisaksi naihin seikkoihin vaikuttavat suuresti elaméantyyli. Palkan merki-
tys kannustimena on erityisen tarked etenkin pienipalkkaisille, koska silla tyydytetéan perus-
tarpeita. Suurituloisilla henkil6illa palkka tyydyttda lahinna patemisen tarvetta.(Kauhanen
2006, 111-114.)

Korvausta tehdysté tyosta kutsutaan palkaksi. Palkka maksetaan yleisesti rahana, mutta se
voidaan maksaa myos luontoisetuina. Kun palkkaa méaaritelldan, tulee ottaa huomioon tyén
siséltd ja vaativuus eli tydkohtainen osa seka tyontekijan patevyys ja tydsuoritus eli henkil®-
kohtainen osa. Palkkataso on siis sitéd korkeampi mité vaativampi tyd, patevampi henkild ja
parempi tydsuoritus. TyOnantaja ei voi muuttaa palkan perusteita tyénjohto-oikeuden perus-
teella. Palkkaa maariteltaessa kaytetaan samapalkkaisuuden ja oikeudenmukaisuuden peri-
aatteita. Tama tarkoittaa sitd, etta samasta tydsta maksetaan sama palkka. Se osa suoritetus-

ta korvauksesta, jolla katetaan tydpanoksen osuus, on palkkaa. (Eskola 2004, 21-22.)

Kuten jo edelld mainittiin, palkkaus ei ole taysin yrityksen paatettavissa vaan sille on ty6so-
pimuslaissa ja toimialakohtaisissa tydehtosopimuksissa asetettu reunaehdot. Tyontekijan
palkka voi olla madritetty suoraan tydehtosopimuksessa tai siité voidaan sopia erikseen tydso-
pimuksessa. Tydehtosopimus on sitova ja sitd on noudatettava myos jarjestaytymattdémiin
tyontekijoihin. Monissa yrityksissa palkkakustannukset ovat suurin yksittdinen menoera ja siksi
tydnantajat pystyvat maksamaan vain tydehtosopimuksen vahimmaispalkan mukaan.(Viitala
2007, 153-154.)

Palkkiot ja kannusteet ovat suurena kannusteena silloin, kun pyritaén opiskelulle asetettuihin
tavoitteisiin. Kannusteiden tarkoituksena on ennakoida palkkioita ja yllapitaa toimintaa.

Palkkiot taas vahvistavat tata toimintaa. Palkkiot voivat toimia sisdisena palkitsijana (oppija
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kokee tyon iloa) tai ulkoisena (oppija ponnistelee saadakseen hyvan arvosanan). Erotettavissa

ovat myds motivaation kaksi muotoa: sisdinen ja ulkoinen motivaatio. (Ruohotie 1998, 37-38.)

Palkan lisaksi tydnantaja voi kayttéa epasuoraa palkkausta eli tarjota tyontekijoille etuja,
joilla on taloudellinen arvo. Suomessa osa eduista on verotettavia ja osa verottomia. Verotet-
tavia etuja ovat muun muassa autoetu, ravintoetu, puhelinetu ja asuntoetu. Verottomien
etujen piiriin kuuluvat sellaiset edut, jotka ovat arvoltaan kohtuullisia ja tavanomaisia ja ovat
kaikkien alaisten kaytettavissa. Naista kaytetdan usein nimitysté tydsuhde-etu. Tallaisia ovat
esimerkiksi tyéterveydenhuolto, harrastus- ja liikuntatoiminta, henkilokunta-alennus organi-
saation tuotteista tai palveluista, taydennyskoulutus ja vapaa-ajan lisdvakuutukset. Tyonteki-
J& maksaa eduista vastiketta, joka alittaa tuotteen tai palvelun kéyvan hinnan. (Kauhanen
2006, 115-116.)

Muita palkitsemisen muotoja ovat henkiléstorahasto-osuudet seké optiot. Yritys voi siirtaa
varoja henkiléstérahastoon tulokseen perustuen. Rahaston varat voidaan kayttaa henkiléston
hyvéksi tai niitd voidaan luovuttaa henkiloston kayttéon esimerkiksi tiettyjen palvelusvuosien

taytyttyd. Optiot ovat kaytossa lahinna porssiyhtidissa.(Viitala 2007, 146.)

3.2.7 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen liittyy l1&ahinna tyduraan ja sosiaalisiin palkkioihin. Tallaisten palkitse-
miskeinojen merkitys kasvaa motivaatioteorioitsijoiden mukaan etenkin silloin, kun tyénteki-

jan palkka on suuri. Aineetonta palkitsemista ovat muun muassa koulutus, kehittyminen, omi-
en kykyjen kaytto, itsensa toteuttaminen, osallistuminen paatdksentekoon seka tyon haasta-

vuus.(Vartiainen & Kauhanen 2005, 194-195.)

Tyburaan liittyva palkitsemistekijat on jaettu seuraaviin kohtiin:

Ty6 sindnsé on palkitsemiskeino silloin, kun tydntekija voi tuntea olevansa vahvoilla tyon
pysyvyyteen ndhden. Nykyaan maaraaikaiset ja osa-aikaiset tydsuhteet ovat yleistyneet, eika
ole varmuutta siita voiko ty6nantaja vastata sitoumuksistaan huonon taloudellisen tilanteen
koittaessa. (Kauhanen 2006, 132.)

Itsensa kehittamisellda on suuri merkitys henkilon urakehityksen kannalta. Tana péivana vas-
tuu oman osaamisen kehittamisesta on siirtynyt ensisijaisesti tyontekijalle itselleen. Tydnan-
taja voi kuitenkin tukea henkiloston opiskelua tydajan ulkopuolella joustamalla tybajoissa ja
rahoittamalla koulutusta. Oppimismahdollisuudella ja itsensa kehittdmisella on kuitenkin kak-
si puolta. Taméan paivan osaamisen johtaminen varmistaa sen, etta henkilostolla on tarpeeksi

osaamista. Opiskelun voidaan tuntea kuuluvan osaksi tydta, eika sité koeta palkkiona. Opiske-
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lumahdollisuuden ollessa palkitsemiskeino on tehtéava selvaksi sen saannét. (Kauhanen 2006,
132; Moisio & Saliméaki 2005, 195.)

Tybntekijoiden tietojen ja taitojen kehittamiseen on myods kaytanndllisempia tapoja kuten
ty6- ja urakierto. Tyonkierto ja tehtavien vaihtuvuus paitsi kehittavéat taitoja myos avartavat
nakemyksia ja antavat tyontekijalle laajemman kuvan omasta organisaatiosta. Talla on nahty
olevan vaikutusta oleellisesti tydviihtyvyyteen. Henkiloston kehittamisen tulee olla suunni-
telmallista ja mahdollisimman yksil6llistéd. Kehittdmissuunnitelma pitaa sisalla myos urasuun-
nitelman, jonka tavoitteena on antaa tieto kaikista niistd mahdollisuuksista, joita tydntekijal-

14 on tulevaisuudessa. (Heinonen & Jarvinen 1997, 156.)

On tutkittu, ettd omaan toimenkuvaan ja siihen kuuluviin tehtéviin ollaan tyytyvaisia noin
neljan vuoden ajan. Mielenkiinto tyotehtavia kohtaan alkaa vahentyd, kun kaikki asiat sujuvat
kuin leikki ja onnistumisetkaan eivat ole en&a uusia asia vaan itsestaanselvyys. Tyéntekijan

kannalta olisi siis hyvéa vaihtaa tydtehtavia neljan vuoden vélein. (Kauhanen 2006, 135.)

Kauhanen (2002) totesi tutkimuksessaan palvelualojen osa-aikaisten tyontekijoiden etsivan
uutta tyotd enemman kuin kokoaikaisten tyontekijoiden. Uuden tyon hakemisen syité olivat
muun muassa parempi palkka. Toinen vaikuttava seikka oli tyon tarjoamat mahdollisuudet
kehittda itsedan ja etenemismahdollisuudet uralla. Henkil6t, jotka arvioivat kehittdmismah-
dollisuutensa heikoiksi tai jotka kokivat uralla etenemisen mahdollisuudet vahaisiksi, etsivat

tysmahdollisuudet hyviksi.

Uran joustavuus tarkoittaa sitd, kuinka joustavasti tydntekija on pystynyt siirtymaan yksikos-
ta tai tehtavasta toiseen. Uran joustavuus riippuu yksilosta ja yrityksesta. Jotkut yritykset
suosivat tehtévien ja yksikdiden vaihtoa, jotta tydntekijat eivat urautuisi. (Kauhanen 2006,
132.)

Mahdollisuus tulojen lisdykseen motivointi ja palkitsemiskeinona. Urakehitykseen liittyy
hyvin vahvasti suuremmat tulot, siksi korkeamman toimen tavoittelu motivoi. Urakehitys on
hyvin usein etenemisté hierarkiassa ylospain. Urakehittymisen tekeminen nékyvéksi motivoi ja
kannustaa itsensa kehittamiseen. (Moisio & Salimaki 2005, 195; Kauhanen 2006, 133.)

Sosiaaliset palkinnot jakaantuvat seuraaviin alakohtiin:

Statussymboli eli nédkyva arvo-aseman merkki on hyva palkitsemiskeino. N&ita ovat muun

muassa toiminimike, kayntikortti, tyopiste ja siella oleva kalustus, sen koko ja sijainti, tydva-

lineet, asusteet, tybaika, tydnantajan auto, alaisten lukumaara ja erityisoikeudet. Tallaisten
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asioiden palkitsevuus riippuu siitd milla tavoin tydntekija ja muut henkilét asiat nédkevat. Joil-
lekin statussymboli on tarkedmpi motivaation lahde kuin raha. Statussymboleiden koetaan
tuovan arvostusta ja ne viestittavat muille henkilén tarkeydesta. On kuitenkin oltava varovai-
nen niita kaytettaessa, silla nakyva arvoero voi vieda kauemmas yrityksen yhteisesta hyvasta.
(Viitala 2007, 162; Kauhanen 2006, 134.)

Suomen taman hetkisessa tyokulttuurissa on yleisempaéa antaa negatiivista, kuin positiivista
palautetta. Usein unohdetaan positiivisen palautteen vaikutus tai pelataan palautteen aiheut-
tamaa kateutta. Julkisesti annettu positiivinen palaute ja kiitos korvaavat usein pienen rahal-
lisen korvauksen. Tunnustusta annettaan julkisesti juhla- tai merkkipaivana, jolloin tyotekija
muutoinkin odottaa tunnustusta. Talldin kiitos tai tunnustus ei tuota niin suurta mielihyvaa.
(Viitala 2007, 160; Kauhanen 2006, 135.)

Eras mielenkiintoinen palkitsemiskeino on sosiaaliset suhteet. Jarjestamalla tyontekijoille
kiinnostavia sosiaalisia kontakteja tai antamalla heille vastuuta sidosryhmien tapaamisissa,
esimerkiksi yrityksen edustajina, voidaan monen tyontekijan tyburakka palkita. Talldin johta-
jien on tunnettava alaisensa hyvin, sillé toisille tallaiset edustustehtavat ovat pikemminkin
taakkaa kuin palkinto. Silloin, kun palkittava tydtekija tunnetaan hyvin, edustamisella on
suuri psykologinen merkitys. (Kauhanen 2006, 136; Viitala 2007, 162.)

3.2.8 Sitoutuminen

Henkilon psykologista suhdetta organisaatioon, jossa hén on tdissa, kutsutaan sitoutumiseksi.
Viitala (2007, 88) on todennut Allenin ja Mayeriin viitaten, ettd sitoutumista maarittavat kol-
me eri asennetekijaa. Sitoutumisesta voidaan erottaa kolme erilaista ulottuvuutta: affektiivi-
nen, jatkuva ja normatiivinen. Ensimmaiseen ulottuvuuteen kuuluvat affektiiviset (tunnepe-
raiset) tekijat. Affektiivisella sitoutumisella viitataan henkildn haluun tydskennella organisaa-
tiossa. Toisena ulottuvuutena on jatkuva sitoutuminen eli kdyttaytymistekijat. Jatkuvalla
sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan arvioimaa kannattavaa panos-tuotos-suhdetta organi-
saatiossa. Tassa vaikuttavat palkkiot, muut edut ja tydpaikan jattdmisesta seuraavat haitat.
Kolmantena ulottuvuutena ovat kognitiiviset (tiedolliset) tekijat eli yksilon normatiivinen
sitoutuminen. Normatiivisella sitoutumisella viitataan velvollisuudentuntoon tydskennella

organisaation alaisuudessa. (Viitala 2007, 88-89.)

Henkiloston sitoutumista on pidetty hyvin térkedna osana organisaatiossa, koska se vaikuttaa
toiminnan laatuun, tavoitteiden saavuttamiseen seka jatkuvaan kehittymiseen ja uudistumi-

seen. Erilaisilla kdytéannon ratkaisuilla on viitattu siihen, ettd tydvoima on verrattavissa mihin
tahansa raaka-aineeseen. Tatd kautta henkilostda pidetaan liikuteltavissa olevana resurssina,

jota voidaan nopeasti vahentaa ja lisata tarpeen mukaan. Sitoutumisen avulla organisaatiossa
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on innovatiivinen, motivoitunut ja stabiili henkilostd, joka omaa korkean suorituskyvyn. Tata
kautta organisaatio saavuttaa asettamansa tavoitteet ja tulokset. Tuloksentekokyky tulevai-
suudessa varmistuu. (Lampikoski 2005, 36; Viitala 2007, 89.)

Yrityksen on saatava jokaisen tydpanos kerattya, jotta saavutetaan enemman pienemmalla
henkilostomaaralla. Siksi henkildston sitoutuminen on liiketoiminnan kannalta hyvin tarkeaa.
Henkildston sitoutuminen kasvaa erityisesti silloin, kun heitd kuunnellaan. He voivat esittaa
vapaasti ideoita ja uskovat yrityksen avainhenkiléiden ajavan heidan asioitaan. Lisédarvoa tyo-

hén tuo myos kokemus siitd, ettd on arvokas ja tarked yritykselle. (Ulrich 1997, 160.)

Taman paivan yhteiskunnassa vakituiset tydsuhteet eivat ole itsestédanselvyys. Usein tyonhaki-
jat joutuvat tyytymaan madaraaikaiseen tai osa-aikaiseen tydsopimukseen. Erityisesti palvelu-
alan yritykset kayttavat osa-aikaisia tyontekijoita. Tydsuhteiden rakennemuutosten taustalla
on koventunut kilpailu ja epdvarma toimintaymparistd, johon vaikuttaa muun muassa globali-
saatio. Nykyisesta tilanteesta johtuen tydsuhteeseen liittyy aina pelko siitd, ettd oma osaami-
nen ja ammattitaito eivat riitd, vaan tydntekija voi tulla irtisanotuksi hetkella milla hyvansa.
Tyontekijoiden luottamus tyénantajaa kohtaan on tippunut radikaalisti edelld mainitusta syys-
ta. Sitoutumisen laskiessa poissaolot lisdantyvat ja tyontekijat ovat niin sanotusti vain toissa
yrityksessa. Sitoutumisen puutteen syyna on ajatus siitd, etta lojaalisuus ei ole molemminpuo-
lista, miksi siis yrittda. (Gronfors & Pietild 2005, 145; Kauhanen 2002.)

3.3  TyoOhyvinvointi

Henkiloston hyvinvoinnin tarkeimpina perusteina pidetaan terveyttd, osaamista ja patevyytta
seka fyysista ja psyykkista tydymparistoa. lhmisen elamaan tarkeitd voimavaroja ja mielek-
kyytté tuottavia asioita ovat kiinnostava ty®, arvostava ja tukeva tydyhteiso sekd mahdolli-
suus kehittya ja oppia jatkuvasti uutta. Tydntekija ja yritys hydtyvat kumpikin tasapuolisesti,
jos tyon, tydymparistdn seka yksilén voimavarat ovat tasapainossa. Hyvinvointi ihmisilla ilme-
nee psyykkisena jaksamisena. Stressinhallinnan ja tehokkaiden selviytymiskeinojen avulla
hyvinvointi saavutetaan ja yllapidetaan. Piilin (2006, 160) mukaan tyohyvinvoinnin kannalta
tarkeda on hallinnan tunne. Se tarkoittaa sita, ettd milla tavalla ihmisella omien asioiden ja
elamantapahtumien kontrolli on hallinnassa. Piili (2006, 160) toteaa, ettd hallinta voidaan
Jakaa sisdiseen ja ulkoiseen kontrolliin. Sisdisella kontrollilla tarkoitetaan ihmisen kokemusta
vaikuttaa itse. Ulkoisella kontrollilla taas sité, vaikuttavatko muut ihmiseen enemman. Hal-
linnan tunne yksiloll&a toimii esteenda ikdvan tydn pienentamiselle tai huonon sosiaalisen ilma-
piirin vaikutuksille hyvinvointiin tydssa. (Viitala 2007, 212; Piili 2006, 159-160.)

Yrityksen hyvan tuloksen ja tuloksellisuuden takaa hyvinvoiva henkiléstd, silla vain hyvinvoiva

henkilosto pystyy tehokkaaseen tydskentelyyn. Henkildston hyvinvointi on nykyisin suuri haas-
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te yritykselle ja tydntekijélle itselleen. Yritykset pyrkivat muokkaamaan kulttuuria siihen
suuntaan, ettd saataisiin tyontekijat itsekin kiinnostumaan fyysisesta ja psyykkisesta jaksami-
sesta seka terveydesta. Tyontekijoiden oma kiinnostus edelld mainittuja asioita kohtaan toisi
lisdarvoa yritykselle, jota pyritdan jatkuvasti kehittdméaan. Tydntekijoiden hyvinvoinnista ei

tydnantaja voi yksin vastata, mutta se voi edistaa sita. (Viitala 2007, 211-223.)

Hyvinvoivan henkiloston hyotyna on se, ettéd he pystyvat tydskenteleméan hyvin tehokkaasti
tuottaen tuloksia, kehittymaén seka tuottamaan erilaisia tarkeita ratkaisuja ja innovatiivisia
malleja. Vasyneet ja heikolla osaamisella varustetut ihmiset toimivat tehottomasti eivatka
luota omiin suorituksiinsa. Pitkaan vasyneilla ja tehottomilla ihmisilla saattaa seurauksena
olla tuottavuuden aleneminen, luovuuden katoaminen ja kasvava tapaturmien riski. (Viitala
2007, 212.)

Yksi tarkea mittari, jolla voidaan arvioida henkildstdn tydkyvyn ja hyvinvoinnin tilaa yritykses-
s& on sairauspoissaolot. Ongelmaksi on noussut myos se, etta nykyaan ihmiset tydskentelevat
sairaana, joka osaltaan véahentda tyon tehokkuutta ja liséd vakavien sairauspoissaolojen maa-
rad. Syita sairauspoissaoloille on monia. Osaan sairauspoissaolon syista ei voida vaikuttaa,
mutta erilaiset tydyhteisotekijat voivat vaikuttaa sairauspoissaolojen suureen maaraan. Naita
tekijoita ovat vahainen vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon, puute sosiaalisesta tuesta tyo-
paikalla, organisaatiosupistukset ja epavarmuus tydsuhteesta seka sen jatkumisesta. (Viitala
2007, 212-213.)

Ty6n kuormitustekijat toimivat yleensa lahtokohtana tydhyvinvoinnin tarkasteluun. Kuormi-
tustekijat ovat tekijoita, jotka vaikuttavat tyohon ja tydympéristoon sekd aiheuttavat kuormi-
tusta tyontekijoille. Tyontekija voi kuormittua kahdella tavalla: myonteisesti tai kielteisesti.
Tyontekija, joka on suuresti kuormittunut, ei pysty hallitsemaan tyétaan ja siihen liittyvia
erilaisia kuormitustekijoita. Kuormitusta tulee olla sopivasti, suuri maara kuormitusta aiheut-

taa tyontekijan liikakuormittumisen ja sita kautta ylirasittuneisuuden. (Viitala 2007, 216.)

Stressi on tana paivana hyvin suuri syy tyodpaikoilla lisddntyneeseen loppuun palamiseen eli
burn outiin, vasymykseen, sairauspoissaoloihin ja yleiseen tehottomuuteen. Stressi voidaan
maaritella myds ilmidksi, jossa ihminen itse havaitsee epatasapainon vaatimusten ja voimava-
rojen valilla. Stressi liittyy yksiloon ja on kokemuksellinen asia. Monet eri ihmiset saattavat
nahdéa jonkun asian stressaavana, kun taas toiset motivaatiota lisddvana asiana. Yrityksille
koituu paljon haittaa, jos henkilostdssa huomataan stressia. Yrityksen tulee kytkea henkil6s-
ton stressaantuminen pois, jos se aikoo saada aikaan tuottavaa ja kilpailukykyista toimintaa.
(Viitala 2007, 219.)
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Hyvalla tyésuunnittelulla voidaan véahentaa vasymistd, tybuupumista ja henkista pahoinvoin-
tia. Yleisesti voidaan erotella hyvinvoinnin kaksi puolta: henkinen ja fyysinen hyvinvointi.
Fyysista puolta voidaan parantaa suunnittelemalla tyo siten, etté turhat liikkeet ja kova rasi-
tus védhenevat. Suunnittelun apuvéalineina voidaan kayttaa erilaisia tekniikoita, kuten laitteita,
apuvalineita, tilajarjestelyja ja parempia tydmenetelmia. Psyykkista puolta voidaan muuttaa
muun muassa jarjestelemalla oppimismahdollisuuksia ja toimintavapautta tydssa, jonka kaut-
ta voidaan vahentaa vasymysta ja stressida. Tyon maaran ja vaativuuden tulisi olla tasapuolis-
ta: raskasta ja kevytta yhta paljon.(Viitala 2007, 230-231.)

I[tsemaaraamispyrkimys, josta puhuttiin jo alaluvussa oppiminen ja etenemismahdollisuudet,
vaikuttaa myos tydssa jaksamiseen. Stressin taustalla on usein tunne siita, etté tyéntekijéa ei
koe hallitsevansa ty6taan tai sen hetkista elaméantilannettaan. Kun tydasiat eivéat ole tyonteki-
jan itsensa kontrollissa jannitys kasvaa ja laukaisee stressireaktion. Puolestaan tilanteet, jois-
sa tyontekija hallitsee asiat ja tyd sujuu hyvin ja odotusten mukaan, han saa lisdé henkisia

voimavaroja seka hyvanolontunnetta.(Jarvinen 2004, 24.)

Palkansaajien tutkimuslaitoksen teettdman kyselyn mukaan tyotyytyvaisyydessa ja tytoloissa
tyon henkisen ja fyysisen rasittavuuden tai kiireen kokemisen suhteen ei 16ytynyt suuria eroja
osa- ja kokoaikaisten tydntekijoiden kesken. Eroja lI0ytyi sen sijaan tyontekijoiden arvioidessa
kehitys- ja etenemismahdollisuuksia. Osa-aikaiset kokivat myds, etta he voivat vaikuttaa va-

hemmaén tyonsé tekemiseen kuin kokoaikaiset (Kauhanen 2002.)

3.3.1 Ty6hyvinvoinnin edistdaminen

Ty6hyvinvointiin investoiminen on hyvin kannattava sijoitus niin liike- kuin kansantaloudelli-
sesti. Mankan(2007, 22.) mukaan ty6hyvinvointiin investoiminen on ajankohtaista kolmen kan-
santaloudellisen uhkatekijan vuoksi. Uhkatekijoité ovat vaeston ikdédntyminen ja uhkaava
tyévoimapula, tietotydn lisddntyminen, joka kasvattaa henkisen tydhyvinvoinnin merkitysta ja
ty6hyvinvoinnin puute kustannusten lisddjand. Puute aiheuttaa sairauspoissaoloja ja alentaa
tyokykya. (Manka ym. 2007, 22.)

Tyhy-toiminta eli tydhyvinvointia yllapitava toiminta on jatkuva prosessi. Tyhy-toiminta kiin-
nittad huomiota tyokykya lisaaviin ja yllapitaviin asioihin. Tyhy-toiminta voidaan myds ym-
martaa toisella nimelld, joka on tyky-toiminta. Tyokykya yllapitéava toiminta eli tyky-toiminta
toimii parhaimmillaan prosessina, jonka avulla kehitetéan erilaisia tyokykya yllapitavia ja
lisdavia asioita. Tyky-toiminnan avulla voidaan kehittéa tydyhteistd, ammatillista koulutusta,
tyonohjausta, stressinhallintakeinoja ja muita psyykkisia voimavaroja ja tukea liikuntaa. Lais-
sa saadetaan tyokykya yllapitéavasta toiminnasta. Tydterveyshuollon ammattilaisten tulisi olla

mukana kehittdmassa tyky-toimintaa. Tydterveyshuollon ja tydsuojelun asiantuntijat muok-
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kaavat omalta osaltaan yritysta olemaan tehokkaampi, turvallisempi ja innostavampi ty6paik-
ka. (Viitala 2007, 232-233.)

Yrityksissa hyvinvointia tukeva toiminta on jarjestetty esimerkiksi henkilostolle tarjottavina
etuina. Tata kautta ne voivat olla myds osa palkitsemisjarjestelmaa yrityksessa. Yritys voi
innostaa henkilostoa kehittamaan ja yllapitamaan omaa hyvinvointiaan eri keinoin. Naité voi-
vat olla muun muassa erilaiset yrityksen maksamat liikuntatilat ja liikuntasetelit. Monissa
tydpaikoissa tyky-toiminta voi nakya myos yrityksen yhteisilla urheiluasuilla ja kampanjoilla
seka kilpailuilla. Yritys pitaa henkiloston hyvinvointia ylla erilaisilla konsertti- ja teatteriret-
killa. (Viitala 2007, 232-233.)

Tehostamishankkeiden merkitys on tarke&a. Nykyisin téllaisia ohjelmia on toteutettu monissa
yrityksissa. Kansanelédkelaitos ja tydterveyslaitos ovat olleet mukana tukemassa hankkeiden
toteuttamista. Tarkeimpina tavoitteina tyky-hankkeilla on lisata tydpaikalla terveytta ja tuot-
tavuutta sekd tehokkuutta. Hankkeet ovat kehittaneet fyysisen hyvinvoinnin liséaksi myds kil-
pailukykya. Taman lisaksi psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi on parantunut. Parhaimmillaan
tyky-hankkeet tuottavat parannusta ja kehitysta kolmella eri hyvinvoinnin alueella. Hankkeis-
ta saadut tulokset ovat olleet positiivisia. Hankkeiden kautta tuottavuus on parantunut ja

poissaolot seka ylitydt ovat vahentyneet. (Viitala 2007, 233.)

3.3.2 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin johtamisella parannetaan organisaatiota, henkildston voimavaroja ja osaa-
mista seka tydyhteison ilmapiirid. Tydhyvinvoinnin johtaminen on parhaimmillaan strategista
johtamista, jonka periaatteita ilmaistaan henkildstostrategiassa. Tydhyvinvoinnin johtaminen
on ajankohtaista, koska tydvoiman saatavuus on pienentynyt ja tésté johtuen yha useammalla
on varaa valita tydpaikkansa. Yha tarkedmmaéksi tulee henkiléston sitoutuminen organisaati-
oon. Nykyisin nuoret pitavat tydilmapiiria tarkeana valintakriteering, mika yhtena osana ko-
rostaa ty6hyvinvoinnin johtamisen merkitysta osaavasta tyévoimasta kilpailtaessa. (Manka ym.
2007, 23.)

Kun halutaan tietda ollaanko menossa haluttuun suuntaan, taytyy tyéhyvinvoinnin vaikutuksia
mitata. Tydhyvinvointia mitattaessa tulee ottaa huomioon, ettd tyokyky saattaa alentua yksi-
I6llisista ominaisuuksista ja tyosta aiheutuvista kuormitustekijoista. Tydhyvinvoinnin mittaa-
misen aloittamisessa on paatettava sopivat mittarit. Mittarien valinnoissa tulee kayttaa aikaa,
koska niiden tulisi olla myds tarkeitéd organisaation tavoitteiden kannalta. Tuloksista rapor-
toiminen ja keskusteleminen yhdessa tydhyvinvoinnin mittaamisen kanssa voivat tarjota uusia

keinoja tuoda esille tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. (Manka ym. 2007, 25.)
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Mittareiden laadinta on ensimmainen vaihe. Mittarit taytyy ottaa kayttoon seké laatia vastuut
ja aikataulu mittaamiselle. N&in varmistetaan mittaustulosten hyédyntaminen ja niiden poh-
jalta laaditaan kehittdmistoimet. (Manka ym. 2007, 25.) Tybhyvinvoinnin johtamisesta on
tehtava suunnitelmallista toimintaa, jotta siita syntyisi kilpailuetua ja ylimman johdon tulee
olla siihen sitoutunut. N&in voidaan tydskentelyn edellytyksista huolehtia ja vastata osaami-

sen seka elékoitymisen ja sairauspoissaolojen aiheuttamiin haasteisiin. (Manka ym. 2007, 23.)

3.3.3 Ty6suojelutoiminta

Ty6suojelutoiminta on nykyisin tydpaikoilla keskeinen ja mielenkiintoinen yhteistoiminnan
kohde. Organisaation sisalla tulisi kiinnittdd huomiota sen kehittamiseen ja yllapitamiseen.
Yksi organisaation taho yksin ei voi pitda tydsuojelutoimintaa ylla. Ylimman johdon tulisi myos
kiinnittda huomiota tydterveyshuoltoon ja tyosuojeluun. Sen tulisi tukea naita kayttamalla
niiden tehostamiseen aikaa ja rahaa. Organisaatiot, jotka ovat pitdneet huolta tyokyvysta,
ovat saaneet siitd kilpailuetuja niin imagoon kuin talouteen liittyen. (Kauhanen 2006, 196-
197.)

Jokaisessa tydpaikassa on lain mukaan nimettava yksi tydsuojelupaallikkd, joka vastaa siitd,
etta tyosuojelu organisaatiossa on silla tasolla kuin sen kuuluukin olla. Tyésuojelupaallikén
toimenkuva ja vastuualueet ovat tydsuojelun organisointi ja johtaminen, tiedottaminen ja
kouluttaminen seka osallistuminen organisaatioiden kehittamishankkeisiin. Yritysturvallisuus-

ja tyosuojelukentta kuuluvat tydsuojelupaallikon vastuualueisiin. (Viitala 2007, 233-234.)

Tyo6terveyshuolto kuuluu isona osana myds organisaatioissa jarjestettéavaan toimintaan ja siitéa
saadetaan myos laissa. Yrityksen tulee selvittaa tyopaikan terveysvaarat, hoitaa terveystar-
kastukset vaarallisen tydn yhteydessa seké tiedottaa terveyden vaaroista. Tyésuojeluviran-
omaiset pitavat huolen siita, etta lainmukaiset terveyspalvelut on jarjestetty yrityksessa.
(Viitala 2007, 234-235.)

3.4 Motivaatio

Termit motiivi ja motivaatio johtavat suoraan latinankielesté sanasta movere ja motus, jotka
tarkoittavat liikkumista. Perimmaltaan motivaatiossa on kyse liikkeen suuntaamisesta. Moti-
vaatiolla on tarkoitettu myos kayttaytymistd virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelméaa.
Nykyaan motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Motiiveista puhuttaessa on
usein viitattu tarpeisiin, haluihin, vietteihin ja sisaisiin yllykkeisiin seka palkkioihin ja rangais-
tuksiin. Motiivien tehtdvana on virittaa ja yllapitaa yksilon yleista kayttaytymisen suuntaa.
(Ruohotie & Honka 2002, 13.)
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Haluan (tahto ja motiivi)

Osaan (ajattelu ja luovuus) Tunnen (olo ja tunteet)

Kuvio 1: Motivaatio kolmio (Valpola 2005, 103)

Motivaatio koostuu kolmesta (kuvio 1) kolmion kulmasta. Tekeminen tuntuu hyvalta, kun ih-
minen tahtoo. Motivaatio on korkea silloin, kun ihminen tietdd osaavansa asian. Silloin kun tyo
tuntuu epamiellyttavalté tai rasittavalta, ihmisen motivaatio laskee ja toita pyritaan siirta-
maan. (Valpola 2005, 103.)

3.4.1 Tybmotivaatio

Motiivien aikaansaamaa tilaa voidaan kutsua motivaatioksi. Henkild, jolla on suuri motivaatio,
tyoskentelee tehokkaasti saavuttaakseen asettamansa paamaaran. Ihmisen halukkuus kayttaa
fyysisia ja henkisia voimavarojaan tehdessaan tyotéa riippuu paljon motivaatiosta ja sen suu-
ruudesta. Motivaatiosta saatetaan kayttdd myos nimea hinku, jota on ehdotettu my6s moti-

vaation suomenkieliseksi vastineeksi. (Ruohotie & Honka 2002, 13.)

Valmius ja motivaatio yhdessa saatelevat tydpanosta. Valmius vaikuttaa osaamiseen ja moti-
vaatio saatelee sitéa mitd yksilo haluaa tehda. Ihminen joka on tyéhén motivoitunut, ponniste-
lee tavoitteiden saavuttamiseksi. Niilld, joilla on jo riittavat valmiudet suoriutua tehtavasta,
motivaatio lisdé heidéan suoritustasoaan. Valmiuksien ollessa heikot, ei motivaation lisédminen
johda parempiin tuloksiin. Tydsuoritus on kolmen eri tekijan vuorovaikutuksen funktio. Edella
mainitut kolme tekijaa ovat halu eli motivaatio, kapasiteetti eli valmius ja mahdollisuudet eli
tilannetekijat. Jos jokin kolmesta tekijasta puuttuu, tydsuorituksen tulos on nolla ja yksilot

eivat pysty suoriutumaan kyseisesta tehtavasta taydellisesti. (Ruohotie & Honka 2002, 33.)

Suvannon (2002) mukaan tydelamassa tulisi huomioida arvoulottuvuus motivaatiotekijana. On

otettava kantaa myos kielteisten arvojen vaikutuksiin koskien motivaatiota. Useasti tyonteki-

jJat tuntevat tyduupumusta ja kokevat, etté aika ei riitd annettuihin ty6tehtaviin. Ongelma on
tosiasia useilla aloilla, mutta kyseessa on myds arvo-ongelma. Ongelmat I6ytyvéat johtamisesta
ja organisoinnista, niita kehittamalla henkiloston tydhyvinvointi lisdéntyy. (Suvanto 2002, 39-

40.)
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Esimiehen kannalta vaikutusvaltainen vaikutuskanava on motivaatio: henkilén halu ja tahto
tyoskennella eteenpdin ja tehda hanen vastuullaan tyota. Alaisten ja oma sekd muiden moti-

vaatio on tarkeaa esimiehelle. (Piili 2006, 46.)

Yleisesti motivaatiolla on suunta ja voima. Jotta ihminen osaisi ja tietdisi mihin menna, tay-
tyy hanella olla tavoitteita ja unelmia sekd motivaatiota saavuttaa ne. Yksilo jaksaa parem-
min, jos tavoitteet ovat houkuttelevia ja kiinnostavia. Jotta motivaatio pysyisi, tulisi tavoit-
teiden olla saavutettavissa, eika vaatia liikaa ponnisteluja. Motivaation yllapitdmisesséa tarke-
aa on palautteen saaminen. Palautetta saadaan siité, etta on oikea suunta ja tapa toimia seka
millaisia tuloksia tehd&an tydssa. Siséinen onnistumisen mittari tulee tayttaa, jotta yksiloé on

tyytyvainen. Hyva motivaatio tekija on tekemisen ilo. (Piili 2006, 46-47.)

Esimies voi vaikuttaa alaisten motivaatioon huomattavasti. Tehtdvékokonaisuuksia muokkaa-
malla jokaiselle saadaan omanlaisensa motivoiva tydtehtava tai tyopaiva. Valpola (2005, 110-
111) on havainnollistanut tehtévakokonaisuuksia myds kolmen tekijan avulla, jotka ovat koko-
naisuuden ymmartaminen eli aloitteellisuus ja ongelmanratkaisutehtéavat, tuotannolliset teh-
tavat eli niin kutsutut operatiiviset tehtévat seka yhteydenpitotehtavat eli vastuu prosessin
sujumisesta. Tyontekijoilla on erilaisia mieltymyksia, joku voi haluta suorittaa operatiivisia
tehtavia kun taas toiset haluavat innovatiivisempia tehtavia kuten ongelmaratkaisua elavoit-
taakseen tyota. (Valpola 2005, 110-111.)

3.4.2 Siséinen ja ulkoinen motivaatio

Ruohotie ja Honka (2002, 14) jakavat motivaation kahteen osaan: siséiseen ja ulkoiseen moti-
vaatioon liittyen sen kestoon tai pysyvyyteen. He toteavat sisdisen motivaation olevan tyota,
Joka itsessaan palkitsee tekijaansa. He kirjoittavat, etté sisaiselle motivaatiolla on ominaista,
ettd motivaatio on sisdisesti valittynyt, ja tasta syysta kayttaytymisen syyt ovat siséisia.
Ylimmén asteen tarpeiden tyydyttaminen: itsensa toteuttaminen ja kehittamisen tyydytys,
liittyvat myos sisdiseen motivaatioon. Ihmiselld on tarve patea ja olla itsendinen; sisdinen
motivaatio perustuu naihin. Useimmilla ihmisilla ulkoisten tekijoiden vaikutus on pienempi
kuin sisaisten tekijoiden vaikutus. Ulkoiset tekijat motivoivat ajallisesti vahemman. (Ruohotie
1998, 38; Ruohotie & Honka 2002, 14.)

Palkkioita ulkoisessa motivaatiossa ei valitd motivoitunut tydntekijé itse. Ulkoinen motivaatio
perustuu laheisesti tydymparistdéon. Ulkoisessa motivaatiossa palkkiot pysyttelevat Maslowin
tarvehierarkian alemman asteen tarpeiden eli turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunteen
tayttamisessa. (Ruohotie 1998, 38.)
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3.4.3 Motivaatioteorioita

1950-luku oli motivaatioteorioiden kukoistavaa aikaa. Nelja erilaista ja erityistd motivaatio-
teoriaa syntyi talla vuosikymmenelld. Naitd motivaatioteorioita on tutkittu, muokkailtu ja
niista on kirjoitettu kirjoja. Motivaatioteoriat selittavat teoriaa monesta eri ndkdkulmasta ja
niista on hyva tietda kahdesta syysta. Ensiksi, teoriat edustavat uusien teorioiden kasvua nii-
den mukaan. Toiseksi, johtajat kdyttavat kaytanndssa saannollisesti teorioita apunaan ja hei-

dan terminologiassaan selittdessaén teorioita. (Robbins 2009, 209-210.)

Mika aiheuttaa henkiloston tuottavuuden ja tyotyytyvaisyyden? Mika saa tyontekijat toimi-
maan tuottavalla tavalla? Mika ohjaa ja kanavoi heidan kayttamistaan saavuttamaan ja ratkai-
semaan organisaation tavoitteet? Mika voima tydntekijoilla on, ettd he seuraavat tiettyja

ohjeita yrityksessd, jotta paamaarat saavutetaan? (Adler 1997, 158.)

Monet motivaatioteoriat pyrkivat saamaan vastauksia edellda mainittuihin kysymyksiin. Jokai-
nen motivaatioteoria pyrkii selittdmaan, miksi ihminen kayttaytyy tietylla tavalla ja miten
johtajat rohkaisevat heitéd toimimaan tietylla tavalla (Adler 1997, 158.)

Abraham H. Maslow (1954) loi kuuluisan motivaatiota kuvaavan viisiportaisen tarvehierar-
kiapyramidin. Abraham Maslowin viisiportaisen tarvehierarkian pyramidissa liikutaan alhaalta
ylospain tarpeiden tayttyessa. Maslowin mukaan ylemman asteen tarpeet (itsensé toteuttami-
nen ja kehittamisen tyydytys) eivat aktivoidu, ennen kuin alemman asteen tarpeet (turvalli-
suuden ja yhteenkuuluvuuden tunne) on taytetty. Toisin sanoen, kun ensimmaisen asteen
tarpeet on taysin tyydytetty, siité ei synny tarpeeksi motivaatiota. Henkil6 pyrkii tyydytta-
maan toisen asteen tarpeet. Kun haluaa motivoida ihmisen, on ensin ymmarrettava milla ta-
solla motivoitava henkil® on ja keskittyad tyydyttamaan tarpeita, jotka ovat yla- tai alapuolel-
la. (Adler 1997, 158; Robbins 2009, 210.)

Pyramidin perustana toimivat fysiologiset tarpeet, jotka koostuvat nalésté, janosta, suojasta,
seksista ja muista tarpeista. Fysiologisten tarpeiden tyydytettyd, ihminen siirtyy turvan tar-
peeseen, joka pitaa sisallaan turvallisuuden ja turvallisen fyysisen ja emotionaalisen harmoni-
an. Liittymisen tarpeilla ihminen etsii vahvistusta kontakteista. Robbins (2009, 210) kirjoittaa,
ettd kolmas tarve kasittaa kiintymyksen, kuulumisen tunteen, hyvaksymisen ja kaveruuden.
Vilkko-Riiheld (1999, 470) toteaa kolmanteen tarpeeseen tarkeana osatekijana ihmisen halua-
van toimia sosiaalisessa yhteisossa ja eri ryhmien tyydyttavan sosiaalisia tarpeita. Sosiaalisen
tarpeen tyydytettya arvostuksen tarpeet tulevat kuvioihin mukaan. Silloin ihminen haluaa
erottua joukosta, osoittaa patevyytensa ja saada aikaan jotain erityistd. Kun tarve on tyydy-
tetty, ihminen tuntee olonsa hyddylliseksi. Jos tarve jaa tyydyttamatta, ihminen tuntee olon-

sa masentuneeksi ja turhautuneeksi. Korkeimmalla tasolla Maslowin pyramidissa on itsensa
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toteuttamisen tarve. Robbins (2009, 210) mukaan ihminen korkeimmalla tasolla ajaa itsensa
siihen, johon h&n on pystyva, pitéen sisallaédn kasvun, mahdollisuuden saavuttamisen ja oman
tayttymyksen. (Robbins 2009, 210; Vilkko-Riihela 1999, 470-471.)

Psykologi Frederick Herzberg (1968) kehitti kaksifaktoriteorian, jota kutsutaan myds hy-
gieniamotivaatio teoriaksi. Herzberg mietiskeli vastausta kysymykseen: ”Mita ihmiset haluavat
ty6ltaan?” Herzberg totesi, ettd tyytyvaisyyden vastakohta ei ole suoraan tyytymattémyys.
Jos poistetaan suurimpana ongelmana tyytymattomyys, ei se tee tydsta suoraan mieleista.
Herzbergin mukaan tekijat, jotka vaikuttavat tydtyytyvaisyyteen, ovat erillaén niista, jotka
johtavat tyotyytymattémyyteen. Robbins (2009) esittelee kirjassaan Herzbergin ehtoja tyon
ymparilla, joita ovat johdon laatu, palkka, yrityksen politiikka, fyysiset tydolot, suhteet toi-
esittaa tarpeita, jotka voidaan tyydyttaa hyvalla tydsuorituksella, kun ihmisia halutaan moti-
voida tydssa. Tyon rikastamisen mallilla voidaan soveltaa teoriaa tydhon ja parantaa motivoi-
tumisen edellytyksid. Tyon ulkoiset olosuhteet ovat hygieniatekijoita ja tyo itse on motivaa-
tiotekija. (Robbins 2009, 212-214; Adler 1997, 161-162.)

David McClelland, amerikkalainen teoreetikko, kehitti kolme tarke&a motiivia ajamaan ihmi-
sia eteenpain: saavutuksen, hallitsemisen ja liittymisen tarpeen. McClelland keskittyi myos
kovasti johtajien tarpeeseen hallita, hén korosti saavuttamisen tarvetta perusteeksi sille,
miksi jotkin yhteiskunnat tuottavat enemman kuin muut. Saavutuksen tarve ajaa olemaan
parempi, saavuttamaan enemman ja ponnistelemaan onnistuakseen. Hallitsemisen tarve taas
on tarve, jossa saada muut kayttaytymaan niin kuin he eivat olisi muuten kayttaytyneet. Vii-
meinen liittymisen tarve pitaa sisallaan ihastuksen kaverillisiin ja laheisiin ihmistenvélisiin
suhteisiin. (Robbins 2009, 214; Adler 1997, 160.)

McClellandin mukaan moni ihminen omisti ja toi esiin erilaisia yhdistelmia kolmesta motiivis-
ta. Osalla ihmisista yksi tietty motiivi esitti isoa osaa, joka sekoittui keskenaan kayttaytymi-
seen ja ty6- ja johtamistyyliin. McClelland ehdotti, etté suuri liittymisen tarpeen motivaatio
heikentda johtajien objektiivisuutta. Johtuen siita, etté he odottavat, etta heisté pidetaan,
se vaikuttaa samalla heidan paatdksentekokykyyn. Suuri hallitsemisen tarpeen motivaatio
saattaa tuottaa johtajille lujan tyfetiikan ja sitoutumisen organisaatioon. Kun hallitsemisen
tarve on johtajilla suuri, he eivat hallitse tarvittavaa joustavuutta ja ihmis-keskeisia taitoja.
McClellandin mukaan johtajat, joilla oli saavutuksen tarpeen motivaatio, saavuttivat parhaat
tulokset johtajina. McClellandin motivaatioteoriaa kutsutaan my®s nimella suoritusmotivaa-
tioteoria. (Chapman 2008.)
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4  Metodologia

Tassa tutkimuksessa kaytettiin menetelméanéa kvantitatiivis-kvalitatiivista menetelmaa. Naiden
kahden erilaisen tutkimusmenetelman kayttéon paadyttiin, jotta tutkimuskohteesta saataisiin
mahdollisimman paljon tietoa. Tutkimuksessa painotettiin kvantitatiivista menetelmaa, jonka

mittarina téssa tutkimuksessa on kyselylomake.

Seuraavassa kappaleessa esitellaan kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset menetelmat, tutkimuksen

toteutus kayténnossa seka reliabiliteetin ja validiteetin kasitteet.

- TUTHIRMUIS-
RAPORTTI SN KSET

PAATEL IR T TUTKIMUSASETELMA

TULKINMNAT TEORIA
* C SUUNNITTELU
LUDTETTAVLILS
ARALYYSI] E MITTAAMINERN
PATEVYYS

=

AR OTANTA

KERUU

Kuvio 2: Tutkimusprosessi (Taanila 2009)

Kuviossa kaksi on Taanilan (2008) kuvio tutkimusprosessista, joka kuvastaa konkreettisesti
taman tutkimuksen prosessia. Kuvassa nakyy tutkimuksen kaari aloitusvaiheesta tulosten paa-
telmé- ja tulkintavaiheeseen. Tutkimusprosessi voidaan jakaa kahteen tarke&dan vaiheeseen
sen etenemisen ja valmiiksi saamisen kannalta. Kaksi vaihetta tutkimusprosessin kaaren aika-
na ovat suunnitteluvaihe ja toteutusvaihe. Suunnitteluvaiheeseen kuuluvat térkedna osana
tutkimusasetelman maaritteleminen, mittaaminen ja otannan suorittaminen. Toteutusvai-
heessa olennaista on kerata tietoa ja analysoida sité. Naiden vaiheiden jéalkeen tehdaan paa-
telmat ja tulkinnat. Tutkimusprosessin keskeisena fokuksena koko sen ajan kulkee teoria,

luotettavuus ja patevyyskohdat.
4.1 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus
Kvalitatiivinen toisin sanoen laadullinen tutkimus, keskittyy tutkimaan kohdetta kokonaisval-

taisesti. Tutkimuksella pyritédan selvittdméaan asioita, joita ei voida maarallisesti mitata. Kva-

litatiivisella tutkimuksella yritetdan 10ytaa tosiasioita. Tutkimustyyppeja on lukuisia, mutta
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niité yhdistaa seuraavat seikat; aineisto kootaan luonnollisessa tilassa ja tutkimukset tehdaan
paasaantoisesti haastatteluna eli tutkijat luottavat havaintoihinsa. (Heikkila 2008, 49.)
Aineistoa tutkitaan monitahoisesti ilman olettamuksia tai hypoteeseja ja tutkimuksessa kayte-
taan sellaisia metodeja, joissa tutkittavan “aani” paasee kuuluviin. Kohdejoukko on valittu
tarkoituksella ja tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa. Tutkimustapauksia
kasitellaan ainutlaatuisina. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan useimmiten avoimia kysy-
myksid. Kyselytutkimuksissa avoimia kysymyksia rajataan kuitenkin johonkin tiettyyn suun-

taan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 156-160.)

Turvallisuusalan yrityksen resurssipaallikon haastattelu toteutettiin kvalitatiivista tutkimus-
menetelmad kayttéen. Haastattelukysymykset oli ennalta maaritelty ja ne lahetettiin haasta-
teltavalle etukateen. Haastattelun aikana kysymyksia tarkennettiin, ja havainnollistettiin

esimerkein, jotta kysymykset tulivat ymmarretyksi oikein.

Kvantitatiivisen tutkimuksen juuret tulevat luonnontieteistd. Tutkimusmenetelmassa koroste-
taan syyn ja seurauksen lakeja. Menetelma on saanut vaikutteita filosofisista suuntauksista,
joiden mukaan tieto on peradisin aistihavainnoista ja loogisesta paattelysta. Kvantitatiivisessa
eli maarallisessa tutkimuksessa keskeisia asioita ovat aiempien tutkimusten johtopaatokset,
hypoteesit, kasitteiden maarittely, aineiston keruun suunnitelma, koehenkiléiden valinta,
aineiston tilastoiminen ja tilastollinen analysointi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 135-
155.)

Kvantitatiivinen tutkimus tunnetaan myés nimell& tilastollinen tutkimus. Tilastollisella tutki-
muksella pyritdan havainnollistamaan vastauksia lukumaarin ja prosentein. Hyvien tuloksien
saamiseksi tarvitaan riittavan suuret ja edustavat otokset. Tilastollisen tutkimuksen aineiston
keruumenetelmisté kaytetaan yleisimmin standardoituja tutkimuslomakkeita, jotka siséltavat
jo valmiit vastausvaihtoehdot. Tuloksia, joita on saatu aineistosta, pyritdan analysoimaan
tilastollista paattelykeinoa hyddyntamalla. Tilastollisella tutkimuksella pystytaan tutkimaan
tilanne, mutta ei selvittdmaan asioiden syita. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma vastaa ky-
symyksiin, kuinka paljon ja miten usein. (Heikkila 2008, 16; Vilkka 2007, 13.)

4.2  Tutkimuksen toteutus

Taman opinndytetyon tutkimus suoritettiin sahkdpostikyselyna. Kysely lahetettiin 46:1le vuo-
den sisalla irtisanoutuneelle tydntekijalle. Tutkittaviin on valittu vain omasta tahdostaan
tyosuhteen lopettaneet henkilt. Yrityksesta on irtisanoutunut vuosien aikana monia, minka
vuoksi tutkimus toteutetaan otantatutkimuksena. Otantaan kuului yhteensa 91 henkil6a.
Heikkildn (2004) mukaan otantatutkimuksella tiedot saadaan nopeammin ja tutkiminen hel-

pottuu. Otannasta on jatetty ulkopuolelle maaraaikaisessa tydsuhteessa olleet. Tutkimuksessa
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on kaytossa systemaattinen otanta, koska lahteneisté tydntekijoisté on olemassa rekisteri.

Jokaiseen otannan henkil6dn otettiin yhteytta.

Systemaattinen otanta toimii parhaiten silloin, kun perusjoukkoa ei tiedeté tarkkaan. Syste-
maattinen otanta sopii parhaiten sovellettavaksi perusjoukkoon, joka on satunnaisessa jéarjes-
tyksessd ominaisuuksiensa perusteella ja joukon jaksoissa ei tapahdu vaihteluita. Tallaisia
ovat muun muassa asiakasrekisterit ja aakkosjarjestyksessa olevat luettelot. Systemaattista
otantaa kaytetaan otantamenetelmana myos silloin, kun havaintoyksikéiden numeroiminen on
vaikeaa. (Vilkka 2007, 53.)

Kyselylomakkeet laadittiin toimeksiantajan ehdotuksesta Digium-ohjelmalla. Lomakehaastat-
telu toteutettiin strukturoidusti, eli lomakkeessa on valmiit kysymykset ja ne esitetéan jokai-
selle vastaajalle samassa jarjestyksessa. Tama haastattelumenetelméa on nopea ja sopi tutkit-
tavalle ryhmalle. Strukturoidut kysymykset on muodostettu niin, ettd jokainen ymmartaa
kysymyksen samalla tavalla ja kaikki kysymykset voidaan kysya jokaiselta samalla tavalla.
Jokainen muuttuja eli tutkittava asia sai arvon. Arvo voidaan ilmaista erilaisina symboleina:
kirjaimina tai numeroina. Voidaan puhua myds sisallon erittelysta kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa. (Metsamuuronen 2006, 114; Vilkka 2007, 15.)

Tutkimuksen alussa otettiin yhteyttaa tutkimuskohteena oleviin henkil6ihin ja heilta pyydet-
tiin suostumus vastaanottaa kysely heidén sahkdpostiinsa. Vastausaikaan oli varattu kaksi
viikkoa. 91 henkiléstéd puheluun ei vastannut 39. Henkil6ille yritettiin soittaa useana paivana.
Nelja puheluun vastanneista ei halunnut osallistua tutkimukseen ja yksi vastannut pyysi lahet-
tamaan kyselyn kotiosoitteeseen. Ajan puutteen vuoksi tata ei pystytty suorittamaan. Kysy-
myslomake lahetettiin lopulta 46 henkildlle. Motivointikeinona kyselyyn kaytettiin 20 euron
Amarillo-lahjakorttia ja kahta elokuvalippua, jotka arvottiin yrityksen edustajan toimesta ja

lahetettiin voittajille. Toimeksiantaja kustansi lahjakortin ja kaksi elokuvalippua.

Tutkimuksella pyrittiin selvittdmaan milla osa-alueella on eniten parannettavaa, jotta tydsuh-
teet jatkuisivat tulevaisuudessa pidempaan. Tutkimuksessa tutkittiin tydilmapiiria, tyon mie-

lekkyytta, yksikdn henkildstopolitiikkaa sekd motivointikeinoja.
4.3  Kyselylomake
Heikkila (2008) toteaa kirjassaan, etta kyselylomake kuuluu olennaisena osatekijana kysely- ja

haastattelututkimuksiin. Tasta johtuen kysymykset on hyva suunnitella huolellisesti etuka-
teen. (Heikkila 2008, 47.)
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Kyselylomake rakennettiin neljassa osassa. Osiot poikkeavat tdméan tyon viitekehyksestd, silla
mukaan otettiin toimeksiantajan pyynnosta kysymyksia, jotka laajensivat joitain osa-alueita
hyvin suuriksi. Ensimmaisessa osassa selvitettiin taustatekijat, joilla oletettiin olevan vaiku-
tusta tutkimuskohteena oleviin asioihin. Toisessa osiossa tutkittiin tydntekijan kokemuksia
perehdyttamisestéa seka siita millaisen ensivaikutelman han sai yrityksesta ja tydtehtavista.
Kolmas osio kasitteli esimiestydta. Tassa osiossa tarkasteltiin lahemmin esimiestyon vaikutuk-
sia tyontekijaan ja yksikkdon, jossa tyontekija on tydskennellyt. Viimeisen osion kysymykset
kasittelivat sitouttamista. Taman osion keskeisia nakokulmia olivat tydssa kehittyminen, pal-

kitseminen ja motivaatio.

Tutkimuslomake suunniteltiin Heikkildn (2008) kuvaavien hyvien tunnusmerkkien mukaan.
Kysymykset etenivat loogisesti ja kronologisesti. Ensimmaisen osio rakennettiin monivalinta-
kysymyksista, jotta vastaajien mielenkiinto sdilyisi kysymyslomakkeen loppuun lukemiseen ja
tayttamiseen asti. Kyselylomake sisaltéda runsaasti kysymyksia, joka saattaa osaltaan vaikuttaa
vastaajien motivaatioon vastata kaikkiin kysymyksiin. Jokainen kysymys on kuitenkin harkittu

huolella ja todettu relevantiksi.

Kysely siséltaa dikotomisia kysymyksia eli kysymyksid, joissa on vain kaksi vastausvaihtoehtoa
seka monivalintakysymyksid. Lomakkeessa kaytettiin useita erilaisia kysymysten toteutustapo-
ja. Esimerkiksi ensimmaisen osion kahdeksas kysymys on tehty Likertin asteikon mukaan. Li-
kertin asteikkoa voidaan kayttaa mielipidevaittamissé ja se on jarjestysasteikko. Asteikko voi
olla esimerkiksi 4-, 5-, 7- tai 9-portainen. (Heikkila 2008, 51-54; Vilkka 2007, 46.)

Ajoitus on hyvin térkea osa kyselyssd. Lomakkeiden postittaminen ja verkossa lahettaminen
pitéd tapahtua hyvissa ajoin. Nykyisin tutkimusta tekevat yritykset pyrkivat lahettdméaan vain
tiedotteen ja muistutuksen koteihin kyselyyn vastaamisesta. Séahkdisessa kyselyssa ja muistu-
tuksen lahettamisessé ei kustannuksia synny yhta paljon kuin kyselylomakkeen lahettamisessa
postitse. Muistutuksen tai kyselyn voi ajastaa lahtemaan tietyssa ajassa automaattisesti tut-
kimukseen valituille vastaajille. (Vilkka 2007, 28.)

Vilkan (2007, 28) mukaan ajoitus tulisi kyselyssa miettia hyvin, jotta kyselyyn saataisiin suuri
vastausprosentti. Vuodenaikoihin ja erilaisiin sesonkeihin liittyen asioita ei voi korjata uusilla
kyselyilla tai muistutuksilla. Tutkimuskohteina voi toimia vuodenaikoihin ja sesonkeihin liitty-

vaa toimintaa kuten matkailua, turismia ja ravintolatoimintaa. (Vilkka, 2007, 28.)

4.4  Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta. Toisin sanoen, jos tutkimme esi-

merkiksi opiskelijoiden alykkyysosamaaraa ja toistamme tutkimuksen seuraavalla viikolla, ja
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tulos olisi taysin sama, tutkimuksemme olisi reliaabeli. Tulosten ollessa vaihtelevat tutkimus
on sattumanvarainen. Reliabiliteettiin voi vaikuttaa monet seikat, esimerkiksi tutkimukseen

vastanneet voivat muistaa joitakin seikkoja vaarin tai ymmartaa kysymykset toisin kuin tutki-
muksen laatinut henkil6. Vastauksien tallennusvaiheessa voi sattua vastauksien vaarinmerkit-
semisid. Jotta tutkimus olisi toistettavissa, tutkijan on kaytettava yksiselitteisia luokittelu ja

analysointisaantoja. (Uusitalo 2001, 84.)

Vastauksien kirjaamisvaiheessa on saattanut tapahtua virheité, koska vastauksia on kasitellyt
useampi kuin yksi henkil6. Reliabiliteetti saattaa karsia myos siitéd, etta vastaajat eivat ole
muistaneet kaikkia relevantteja asioita vastaushetkelld. Kysymykseen liittyvat asiat voivat

tulla mieleen vasta silloin, kun kysely on jo palautettu.

Validiteetti tarkoittaa kdytetyn mittarin patevyytta. Talla tarkoitetaan sitd, mittaako esimer-
kiksi tassa tutkimuksessa kaytetty kyselylomake tarkoitettua asiaa. Patevyyteen vaikuttavat
tutkimuksen toteutus, ja se onko saadut tulokset ja niiden tulkinnat oikeita. Tassa niin sano-
tussa oletetussa oikeassa tulkinnassa voi tapahtua kahdenlaisia virheita. Ensimmainen virhe
on, ettd tutkimuksen laatijat pitavat hypoteesiaan oikeana, sen ollessa virheellinen. Voidaan
siis todeta, ettd tutkimuksessa kaytetty teoreettinen viitekehys voi olla virheellinen. Vaihtu-
vuus voi johtua taysin muista syistd, kuin mita rajaukseen on otettu. Toinen virhe on puoles-
taan se, etta asetettu hypoteesi on oikein, mutta tutkimustulokset kumoavat sen. (Silverman
1999, 149-150.)

Sisainen validiteetti tarkoittaa sitd, kuinka hyvin mittareista saadut tulokset vastaavat teo-
riaosiossa esitettyja kasitteita. Ulkoinen validiteetti puolestaan tarkoittaa sitd, kuinka yleis-
tettavissa tutkimus on.(Heikkila 2004, 186.)

Tutkimuksen validiteettiin voi vaikuttaa se, ettd tutkimuksesta paatettiin jattaa pois rekry-
tointiprosessi. Saattaa olla, etta rekrytoinnissa tehdyt valinnat ovat vaikuttaneet vaihtuvuu-

teen enemman kuin tassa tutkimuksessa tarkastellut asiat.

4.5 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus voidaan kyseenalaistaa vastaajien vahaisyyteen vedoten. Vilkka
(2007, 17) on viitannut luotettavuuskysymyksessa Alasuutarin (1996) toteamukseen, etta tut-
kija pystyy muodostamaan havaintoja nakdkulmasta vain suurella aineistolla, joka mahdollis-

taa tutkittavien seikkojen havainnollistamisen numeerisesti.

Tutkimuksessa vastausprosentti oli 63 prosenttia. Vastaajia oli vain 29, koska kaikkia otantaan

valittuja henkildité ei tavoitettu tutkimukselle asetetun aikataulun puitteissa.
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4.6  Objektiivisuus

Koska tutkimus toteutettiin painottaen maarallistd menetelmaa, oli pyrittava mahdollisimman
objektiiviseen tutkimukseen. Objektiivinen tutkimus kasittaa puolueettoman tutkimusproses-
sin sek& puolueettomat tutkimustulokset. Tatéd edesauttaa, kun tutkittavan ja tutkijan suhde
on etdinen tutkimuksen aikana. (Vilkka 2007, 16.)

Taman tyon tutkimus toteutettiin séhkdisesti, jolloin tutkimuksen objektiivisuus taso oli kor-

kea. Tutkittaviin otettiin yhteytta puhelimitse, mutta kysely suoritettiin taysin séahkoisesti.

4.7  Eettisyys

Tutkimusaineistoa keratessa tutkittaville on annettava riittavasti tietoa tutkimusaineiston
kaytosta. Tutkimuksen alussa teetettiin saatekirje kyselylomakkeen liitteeksi, josta kavi ilmi
tutkijoiden nimet ja yhteystiedot mahdollisia lisdakysymyksia varten. Saatekirjeessa oli esitelty
tutkimuksen tavoitteet, osallistumisen vapaaehtoisuus ja tutkimuksen luottamuksellisuus.
Tutkimuskyselyn ldhettamisen yhteydessa varmistettiin, ettéd kyselyyn vastaavien itsemaa-
raamista oli kunnioitettu. Vastaajia ei velvoitettu vastaamaan, vaan henkil6t saivat itse paat-

taa vastaavatko he kyselyyn vai eivéat. (Kuula 2006, 61.)

Tutkimuksessa on sailytettava yksityisyyden suoja. Vastaajalla itselldan on oikeus paattaa
siitéd mita tietoja he antavat tutkijoille. Yksityisyyden suoja tarkoittaa myos sita, etta kirjoi-
tettaessa tutkimusraporttia tutkittavat eivéat saa olla tunnistettavissa tekstiyhteydesta. (Kuula
2006, 64.)

Tutkimusta tehtdessa pidettiin huolta siitd, ettd noudatettiin tietosuojalainsdadantoa. Tie-
tosuojalainsaadanto pitaa sisallaan huolellisuusvelvoitteen siitd, ettei yksityisyyden suojaa
rikota. Tutkijalla on my6s suojaamisvelvoite, joka tarkoittaa, etta hanen tulee suojata tutki-
muksessa kaytettyjen henkildiden henkildtiedot, jotta ne eivat joudu vaariin késiin. Yksityi-
syydensuojasta huolehdittiin laatimalla kysely niin, etté vastaaja pysyy anonyymina. (Kuula
2006, 64.)

4.8 Aikataulu

Saimme toimeksiannon 13.1.2009. Ensimmaisella tapaamisella saimme virikkeitd mahdollises-
ta tehtévan rajauksesta ja tyon muodoista. Seuraavan viikon aikana teimme alustavan suunni-
telman, jonka palautuspéivéksi asetimme 23.1.2009. Opinnaytetyon suunnitelma esitettiin
suunnitelmaseminaarissa 25.2.2009. Taman jalkeen tehtiin kyselylomake. Vastausaikaa oli

varattu kaksi viikkoa. Helmikuun alussa sovittiin toimeksiantajan kanssa tapaamiset koskien
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kyselylomakkeen tekoa ja lahetysta. Taman lisaksi sovittiin kontrollitapaamisia ja paiva, jol-
loin ty6 esitetaan toimeksiantajalle. Tapaamisia oli seuraavan kahden kuukauden aikana kah-

den viikon valein. Valmiin opinnaytetyon palautuspaiva oli 20.5.2009.

5  Tutkimustulokset

Seuraavassa sahkopostikysely kaydaan lapi kyselylomakkeen mukaisessa jarjestyksessa. Kyse-
lylomake 16ytyy raportin lopusta kokonaisuudessaan liitteesta kaksi. Kysely lahetettiin lopulta
46 henkildlle ja heista 13 oli naisia. Kyselyyn vastasi yhteensa 29 henkiloa.

5.1 Taustatiedot

Taustatiedot osiossa kysyttiin sukupuolta, ikaa, tydsuhteenpituutta ja toimenkuvaa seka sita

miksi henkil® oli hakenut yritykseen.

Ikékysymyksessa selvisi, ettd lahteneista 18 oli ikavalilta 18-25. Vain kaksi vastanneista oli yli
35-vuotiaita. Alle kaksi vuotta kesténeita tyosuhteita oli 23, ja ndista alle nelja kuukautta

kestavia tydsuhteita kahdeksan.

Ty6skentelyaika yrityksessa
ALLE 4KK 4-12KK 1-2v 3-5v YLI 5V Yhteensa
Ika 18-25 6 6 3 3 0 18
26-35 1 2 3 2 1
36-50 1 0 0 0 0
YLI 50V 0 0 1 0 0
Yhteensa 8 8 7 5 1 29|

Kuvio 3: TyOskentelyaika yrityksessa ja ika

Kuviossa kolme tarkastellaan lahemmin ian ja tydsuhteen keston vaikutusta toisiinsa. Alle
vuoden tytskennelleitd oli 16, joka on yli puolet kokonaismaarasta. 18-25-vuotiaiden joukossa
kaksi kolmasosaa oli tydskennellyt alle vuoden, 26-35-vuotiaiden ryhmassa olivat tydskennel-
leet vuoden tai pidempaan. 36-50-vuotiaiden ryhmassa yksi oli tydskennellyt alle nelja kuu-

kautta. Yksi yli 50-vuotias oli tydskennellyt yhdesta kahteen vuoteen.
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Tyoskentelyaika yrityksessa

Yh-
teen-
ALLE 4KK [4-12KK |1-2V  [3-5V  [YLI5V |s&

Toimenkuvasi kysei- Aulavahti 2 5 6 3 0 16
sessa turvallisuusalan Piirivartija 1 1 0 0 0 2
yrityksessa oli:
Paikallisvartija 4 0 0 2 1 7
Muu 1 2 1 0 0 4
Yhteensa 8 8 7 5 1 29

Kuvio 4: Toimenkuvan vaikutus tydsuhteen pituuteen

Toisena taustamuuttujana tutkimme kuviossa nelja toimenkuvan vaikutusta tydsuhteen pituu-
teen. Paikallisvartijoista nelja on tyéskennellyt alle nelja kuukautta ja heista kolme on ollut
toissa yli vuoden. Aulavahdit ovat toimineet paaosin yli nelja kuukautta, mutta heisté suurin
osa on toiminut aulavahtina yli vuoden ajan. Piirivartijoista vastaajia oli vain kaksi ja he ovat
toimineet yrityksessa alle vuoden ajan. Henkil6t, jotka olivat olleet joitain muita kuin aula-,

piiri tai paikallisvartijoina, tyoskentelivat yrityksessa neljasta kuukaudesta kahteen vuoteen.

Yleisimmat syyt hakea yritykseen olivat internetissa olleen tyopaikkailmoituksen perusteella
tai tuttavan suosittelemana. Vastauksien joukossa oli yksi lisapisteitd kouluun hakenut. Kysy-
myksessa miksi valitsit tydnantajaksi juuri kyseisen turvallisuusalan yrityksen, viimeisena
vaihtoehtona oli nékyvyyden perusteella, johon ei ollut tullut yhtaén vastausta. Vastauksista
saatiin selville, ettd monet ovat hakeutuneet yritykseen, koska tuttava on suositellut yritysta.
22 vastanneista on vaihtanut yritysta ja heista kaksi henkiloa on taté kautta paassyt etene-

maan urallaan. 15 henkiléa on vaihtanut alaa.

Milloin mieleesi tuli vaihtaa tydpaikkaa? Ensimmaisen paivan ja kuukauden sisalla viidelle
henkildlle on tullut halu vaihtaa tydpaikkaa. Puolen vuoden sisélla kuudelle henkil6lle on tul-

lut ajatus vaihtaa tyopaikkaa.

Paatokseen irtisanoa tydsopimus vaikuttivat eniten palkka, toimenkuva ja henkilékohtaiset
syyt. ”Tyo hairitsi opiskelua tai sen aloittamista” vaihtoehto jakoi vastaajat. 22 prosenttia
vastasi, ettd tdma oli merkittava vaikuttaja ja 63 prosenttia, etta se ei vaikuttanut ollenkaan.
Tyo6ilmapiiri seka perheen ja tyon yhteensovittaminen vaikuttivat vahiten paatdkseen. Tama

vastaus vahvistuu avoimissa kysymyksissa kohdassa: Mihin olit tyytyvdinen ja mita arvostit
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eniten tydsuhteesi aikana? Taman kysymyksen vastauksissa korostui joustavuus tydvuorojen
suhteen ja mukavat tydkaverit. Muutamissa mainittiin suoraan, etta perheen ja tydn yhteen-

sovittaminen oli helppoa.
Hyva tydilmapiiri, pysyva tyésuhde.

Joustavuus oli mahtavaa! Joustaminen toimi hyvin molempiin suuntiin. Ty so-
pi hyvin opiskelijalle, iltavuorot, viikonloppuvuorot ja mahdollisuus vaikuttaa
tydvuorojen jarjestelyyn. Suht hyvéa tuntipalkka. Mukavat tyokaverit. Rauhal-

linen ja asiakaspalveluhenkinen tyénkuva.

5.2  Perehdyttdminen

Perehdyttamista tutkittiin kysymyksilla, jotka koskivat alusta loppuun hoidettua haku- ja pe-
rehdyttamisprosessia. Kysyttiin muun muassa sita, miten tyo vastasi odotuksia ja minkélaisen
kuvan tyosta sai hakuvaiheessa, osasiko perehdyttdja opastaa tyéhon ja oliko perehdytys riit-

tava.

Hyvan kuvan hakemastaan tehtévasta sai 23 vastanneista. Pieni osa vastasi, etta kuva haetus-
ta tehtévasta oli kehno. Kaikki olivat saaneet jonkinlaisen kuvan tehtéavasta. 11 oli sité miel-
t4, etta tyd ei vastannut hyvin, heti alkuun, odotuksia. Muutaman kuukauden paasté muuta-
mien kohdalla tydnkuva on vastannut enemman odotuksia. Suurin osa vastanneista paasi niihin
tehtaviin, joihin oli hakenut. Kaikki vastanneet oli otettu hyvin vastaan yrityksessa. Muutami-

en kohdalla tarvittavia varusteita ei ollut ajoissa valmiina.

Milloin mieleesi tuli ajatus vaihtaa ty6paikkaa?
Noin kuu- Puolen
kauden vuoden Vuoden [Vastakun| Yh-
1. paivan aikana sisalla sisalla sisalla l[ahdin | teensa

Minkalaisen Erittain

] 0 0 2 3
kuvan sait  hyvan
hakemastasi Hyvan > 3 7 21
tehtavasta
haastattelus- Kehnon 0 0 2 3
sa? Yhteensa 2 3 11 27

Kuvio 5: Kuva haetusta tehtavasta ja ajatus tydpaikan vaihdosta
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Tarkastellaan kuviota viisi. Minkalaisen kuvan sait hakemastasi tehtévasta haastattelussa -
kysymyksen suhde kysymykseen milloin mieleesi tuli ajatus vaihtaa tydpaikkaa? Vastaajat,
jotka olivat saaneet hakemastaan tehtavasta erittain hyvan kuvan, ovat miettineet paikan-
vaihtoa puolen vuoden sisélla tai vasta, kun ovat lahteneet. Hyvan kuvan saaneista kahdelle
on tullut mieleen paikanvaihto jo ensimmaisena péaivana ja seitsemalle heista, kun ovat lah-
teneet yrityksestd. Kehnon kuvaan saaneet ovat vastanneet puolen vuoden sisélla ja kaksi
heistd, kun ovat lahteneet. Voidaan huomata, etta silla onko odotukset ja todellisuus vastan-
neet toisiaan, ei ole ollut suurta vaikutusta siihen milloin tyontekijalle on tullut ajatus tyo-

paikanvaihdosta.

Miten tyd vastasi odotuksiasi? (asteikolla 1 - 4, 1 = erinomai-
sesti, 4 = huonosti) Heti alkuun
1 2 3 4 Yhteensa
Minkalaisen kuvan ERITTAIN
. ) , 0 2 o 1 3
sait hakemastasi HYVAN
tehtavasta haastat- HYVAN ol 12 71 2 23
telussa?
KEHNON 0 1 1l 1 3
Yhteensa 2| 15 8l 4 29

Kuvio 6: Kuva haetusta tehtavasta ja tyon vastaavuus heti alkuun

Kuviossa kuusi tutkitaan tyéntekijan tydhaastattelussa saadun kuvan vaikutusta siihen, miten
ty6 vastasi odotuksia heti alkuun. Vastaajilla, jotka saivat erittain hyvan kuvan tehtavasta
haastattelussa, ovat vastanneet, etté ty6 vastasi heidén odotuksiaan heti alkuun hyvin tai
huonosti. He, jotka vastasivat, ettd saivat hyvan kuvan, vastasivat myos, etta tyd vastasi hy-
vin odotuksia heti alkuun. Kehnon kuvan saaneista vastaajista ei kukaan vastannut tyon vas-
taavan odotuksia heti alussa. Kehnon kuvan saaneiden mielipiteet hajosivat kysymyksen miten
ty6 vastasi odotuksia vastauksissa. Tama voidaan selittaa silla, etta tyontekijat ovat rakenta-
neet kuvan oman mielikuvituksen varaan, koska eivat ole saaneet riittdvaa kuvausta haastat-

telussa.
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Miten tyd vastasi odotuksiasi? (asteikolla 1- 4, 1 =

erinomaisesti, 4 = huonosti) Muutaman kuukauden

jalkeen tyon aloittamisesta

1 2 3 4 Yhteensa
Minkalaisen kuvan ERITTAIN HYVAN 0 2 0 1 3
sait hakemastasi HYVAN 1 13 6 3 23
tehtavasta haastatte-
KEHNON 0 2 0 1 3
lussa?
Yhteensa 1 17 6 5 29

Kuvio 7: Haettu tydtehtava ja tydn vastaavuus odotuksiin

Seuraavaksi tarkastellaan (kuvio 7) onko haastattelussa saatu kuva vaikuttanut siihen, miten
ty6 on vastannut odotuksia muutaman kuukauden jalkeen. Kolme vastaajaa, jotka saivat erit-
tain hyvan kuvan tehtavasta, vastasivat, ettd muutaman kuukauden kuluttua tyo vastasi hyvin
odotuksia, mutta yhden mielestd huonosti. Muutaman kuukauden kuluttua tyd vastasi hyvin
odotuksia vastaajista, jotka vastasivat, etta saivat hyvan kuvan tehtavasta. Kehnon kuvan

saaneista kaksi vastasi, etté ty6 vastasi muutaman kuukauden kuluttua hyvin odotuksia.

2.3 Miten tyo vastasi odotuksiasi? (asteikolla 1 - 4, 1 = erinomaisesti, 4 = huonosti)

1 Erinomaisesti| 2 Hyvin | 3 Kohtalaisesti|4 Huonosti

(Arvo: 1) (Arvo: (Arvo: 3) (Arvo: 4)

2) Yhteens3|

.Heti alkuun

100 %
(avg: 2,48) ’

Muutaman kuukauden
|jdlkeen tyon
aloittamisesta

(avg: 2,52)

Yhteensé | 5 % | 55% | 24% | 16%

100 %

Kuvio 8: Miten ty6 vastasi odotuksiasi (asteikolla 1-4, 1=erinomaisesti, 4=huonosti)

Kuviossa kahdeksan on kuvattu sitd, miten vastaajien ty0 vastasi odotuksia heti alkuun ja
muutaman kuukauden kuluttua tyon aloittamisesta. Kuvassa varit vastaavat arvoja yhdesta
neljaan. Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, etta tyd vastasi heti alkuun ja muutaman kuu-
kauden kuluttua hyvin tydn odotuksia. Muutamat olivat sitéd mielta, etta tyo vastasi odotuksia

huonosti. Vastaajien keskiarvot jakaantuivat enemman tyon vastaavuuteen muutaman kuu-
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kauden jalkeen tydn aloittamisesta. Vastaajista pieni osa koki, etta ty6 vastasi odotuksia

erinomaisesti heti alkuun ja muutaman kuukauden kuluttua.

Vastaajien mielesta perehdyttaja osasi useimmiten opastaa tythdn, mutta lahes puolet oli
sitéd mielta, ettd perehdytys ei kuitenkaan ollut riittavaa. Vastaajista suurimmalla osalla oli
kehitysehdotuksia perehdyttamiseen. Parannusehdotuksena vastaajat mainitsivat, etta pereh-
dytys tulisi olla tapaus- ja kohdekohtaista. Toiveena esitettiin myos, etta atk-laitteisiin pe-
rehdyttaminen tapahtuisi erikseen. Yleisesti vastauksista ilmeni, etta perehdytysta ei ollut

tehty ollenkaan ja perehdyttajalta tuntui puuttuvan kokonaan motivaatio.

Perehdytysta on saatava riittavasti, ei ole kiva menna vuoroon tuntematto-
maan paikkaa ilman minkaanlaista perehdytysté. Hyva kaytantd voisi olla yh-
tenevdinen lista siitd, mita asioita perehdytyksessa on kaytava lapi. Ei riita
pelkka kohteen perehdytys myos, esimiehet, kohteen yhteyshenkil®, keneen
yhteys, erikoistilanteet, tulipalon sattuessa jne jne..

Perehdytys tapahtui kohteessani tdysin muiden kohteen tydntekijoiden toimes-
ta, ketdan tiettya henkilda ei siihen ollut maaratty. Kaikki yrittivat sitten
parhaansa mukaan kiireen keskelld opastaa. Minut palkanneet henkilot (esi-
miehemme)eivét lainkaan osanneet opastaa minua kohteen "tavoille", silla he
eivat itse olleet tydskennelleet ikina kohteessa ja kohde oli hyvin erikoinen ja
vaativa. (Ja juuri tasté syysta olisi ollut hyva etta joku asiantunteva ihminen
olisi irrotettu edes paivaksi muista toisté ohjaamaan uutta tyontekijaa). Koh-
teessa on muutoin jatkuva kiire joten ohjaus jaa vahan puolitiehen jos muut-
kin tyot pitaa samalla tehda.

5.3 Esimiestydskentely ja tydilmapiiri

Esimiestytskentelya kartoitettiin kysymalla ovatko tydtekijat saaneet palautetta, voiko esi-
mieheltd pyytda apua, tiedettiinkd odotukset ja tavoitteet, kulkiko informaatio sek& kuinka
kehityskeskustelut hoidettiin.

Esimiesten vaihtuvuus mainittiin ongelmaksi. Vastauksissa mainittiin epakohdiksi muun muas-

sa vuorojen suunnittelu ja miehitys, informointi sek& tyéntekijoiden siirtely paikasta toiseen.

Pompotteluun kohteesta toiseen, joidenkin esimiesten vallankdyttoon, joka oli
taysin epareilua. Tiuhaan vaihtuvat esimiehet ei lisanneet luottoa firmaan.

Olen ollut kilpailevalla yrityksella vastaavissa hommissa useamman vuoden
verrattuna siihen kokemukseen yrityksella oli erittdin huonot kohdeohjeet.
Rehellisyyden nimissé téytyy sanoa, etta oli erittdin epaselvaa mita tehdaan
vaaratilanteessa tai esim. palohalytyksen soidessa. Paivittéiset perusasiat kou-
lutettiin hyvin ja niitdhan paasaantoisesti tulee hoideltua paivan mittaan,
mutta kyll& pitdisi se "worst case scenaariokin" olla tiedossa... Hatéatilanteen
sattuessa on vaikeampi lahted selvittdmaan mita pitad tehda, vaan se pitaisi
olla jo etukéateen selvitettyna. Suurin syy oli varmasti ko. kohteiden suuri
vaihtuvuus tydntekijoiden saralla. Olin lyhyesta tydsuhteesta huolimatta use-
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ammassa kohteessa ja sama ongelma toistui kaikissa naissa. Muutamassa pai-
kassa kuulin valitusta jopa asiakasyrityksen edustajilta. Yrityksen imagon sai-
lyttamiseksi tahan asiaan olisi varmasti hyva puuttua ja se parantaisi myos
tyontekijoiden tydmotivaatiota, koska epéavarmuus vaaratilanteessa toimimi-
sesta poistuisi.

11 vastasi, ettei ollut saanut palautetta. 22 henkilda koki, etta heilla oli mahdollisuus pyytaa
apua esimiehelta. Tyontekijoista 13 ei tiennyt heille asetetuista odotuksista ja tavoitteista.
21 vastasi, ettd informaatio ei kulkenut tarpeeksi hyvin. Kehityskeskusteluissa oli kaynyt vain
viisi henkiloa 29:sta. Tyontekijat olivat arvostelleet esimiesten tydskentelyn tyydyttéavaksi tai
hyvéaksi. Kiitettdvan arvosanan 9-10 antoi kolme henkiléa. Tydsuhteen aikana seitseman oli

kokenut, ettad he eivat voineet pyyta apua esimiehelté.

Olitko ty6suhteesi aikana kehityskeskustelussa?

KYLLA El Yhteensa
Tiesitko sinulle asetetut odo- KYLLA 14 16
tukset ja tavoitteet? El 10 13
Yhteenséa 24 29

Kuvio 9: Odotukset ja tavoitteet sekd kehityskeskustelut

Tarkastellaan 1ahemmin kuviossa yhdeksan tydntekijoiden vastauksia siihen, tiesikd tyontekija
hanelle asetetut odotukset ja tavoitteet ja oliko kehityskeskusteluiden pitamiselld vaikutusta
naihin vastauksiin. Kaksi vastaajaa, jotka tiesivat heille asetetut odotukset ja tavoitteet,
vastasivat, etta he olivat kdyneet kehityskeskustelussa tydsuhteen aikana. Vastaajista 14 ei
tiennyt odotuksia ja tavoitteita eika ollut kdynyt haastatteluissa tydsuhteen aikana. Vastaajis-
ta kolme ei tiennyt heille asetetuista odotuksista ja tavoitteista, mutta oli kaynyt kehityskes-
kusteluissa. Kymmenen vastaajaa ei ollut kdynyt kehityskeskusteluissa eiké ollut perilla heille

asetetuista tavoitteista ja odotuksista.
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Oliko mahdollisuus kysya esimiehelté apua tarvittaes-
sa?
KYLLA El Yhteensa
Tiesitko sinulle asetetut odotukset ja KYLLA 14 2 16
tavoitteet? El 8 5 13
Yhteensa 22 7 29

Kuvio 10: Odotukset ja tavoitteet sekéd avun kysyminen esimiehelta

Kuviossa kymmenen tutkitaan kysymyksen, tiesitko sinulle asetetut odotukset ja tavoitteet,
suhdetta kysymykseen, oliko mahdollisuus pyytaa apua esimieheltd. 14 vastaajaa tiesi heille
asetetuista tavoitteista ja heilld oli myds mahdollisuus kysya apua esimiehilté tarvittaessa.
Kahdeksan vastaajaa ei tiennyt asetetuista odotuksista ja tavoitteista, mutta saivat apua esi-
miehiltd tarvittaessa kysymalld. Kaksi vastaajaa tiesi odotukset ja tavoitteet, mutta he eivat
pystyneet kysymaan apua esimiehilta tarvittaessa. Viidella vastaajalla ei ollut tietoa odotuk-

sista ja tavoitteista, eivatka he myoskaan saaneet apua esimiehilta.

Minké& arvosanan antaisit kouluasteikolla 4 - 10 esi-

miestydskentelysta? (4 = huonoin, 10 = paras)

8 9 10 8 9 10 Yhteensa

Kuinka paljon seuraavat asiat 1 3 0 0 1] O 0 4
vaikuttivat paatokseesi irtisanoa 5 0 1 5 ol o 0 3
tydsopimus yrityksen kanssa?

(asteikolla 1 - 4, 1 = erittéin 3 0 2 2 2 0 7

paljon, 4 = ei lainkaan) Tydilma- 4 0 1 3 71 3 0 2814
pan Yhteensa| 3| 4] 7| 10| 3 1

Kuvio 11: Ty6ilmapiirin vaikutus ja esimiestydskentelysta annettu arvosana

Kuviossa 11 tutkittiin sitd, minka arvosanan tyontekijat, jotka ovat vastanneet tydilmapiirin
vaikuttaneen tydsuhteenirtisanomispaatokseen, ovat antaneet esimiehelle. Vastaajat, joiden
paatokseen irtisanoa tydsopimus tydilmapiiri vaikutti erittéin paljon, antoivat esimiestydsken-
telysté arvosanan kahdeksan. Vastaajat, joiden mukaan ty6ilmapiiri ei vaikuttanut paatokseen

irtisanoa tydsopimus, antoivat esimiestydskentelysta arvosanan 8-10.
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Kyselyyn vastanneista 16 toimi aulavahtina yrityksessa. Pienen vastausprosentin vuoksi ei voi-
da olettaa, etta vaihtuvuus juuri kyseisessa tydtehtavassa olisi suurin.

5.4  Sitouttaminen

5.4.1 Oppiminen ja etenemismahdollisuudet

Ty6ntekijoiden oppimista ja urakehitysta kartoitettiin osion nelja alussa olleilla kysymyksilla.
Kysyttiin kuinka monta tuntia tyontekija oli ollut koulutuksessa viimeisen vuoden aikana ja
mité koulutusta han sai seka olisiko han halunnut lisdkoulutusta ja minkélaista. Etenemismah-
dollisuuksia tutkittiin kahdella kysymyksella: Paasitkd etenemaén uralla? Kuinka hyviksi koit

mahdollisuutesi kehittya ja edeta uralla?

16 oli saanut koulutusta tydsuhteen aikana ja koulutus maarat vaihtelivat 5-100 tuntiin. Suu-
rin osa koulutuksista oli pakollisia vartijakursseja. Kaksi tyontekijaa oli saanut muuta kuin
peruskoulutusta. Useat vastaajista olisivat halunneet lisdkoulutusta, muun muassa kohteissa
kaytettavien jarjestelmien hoitoon seké halytystilannekoulutusta. Nelja vastaajista olisi toi-
vonut voimankaytttkoulutusta. Muista yksittaisista koulutuksista oli mainittu muun muassa

atk-, lainsaadanto-, kieli- ja kulunvalvontajarjestelmien koulutus.

Voimankéayttd. Omalla ajalla ja rahalla ilman firman tukea hommasin JV kor-
tin, koska useista pyynndista huolimatta ei ollut toivoa saada omalta firmalta
koulutusta/tukea...

Milloin mieleesi tuli ajatus vaihtaa tyopaikkaa?
Noin kuu- Puolen
1. paivan| kauden vuoden 1lv Vasta kun | Yhteen-
aikana sisalla sisalla sisalla [&hdin sa
Olisitko halunnut lisga  KYLLA 2 3 8 15
?

koulutusta? El 0 2 2 11
Yhteensa 2 5 10 26

Kuvio 12: Halukkuus lisdkoulutukseen ja sen vaikutus ajatukseen tydpaikan vaihdosta

Kuviossa 12 tutkitaan, vaikuttiko tyontekijan toive saada lisakoulutusta ajatukseen vaihtaa

tyopaikkaa. Seitseman vastaajaa, jotka olisivat halunneet lisdkoulutusta, vastasivat, etta

ajatus paikanvaihdosta syntyi alle vuoden sisdlla. Kahdeksalle heista ajatus tuli vasta siina

vaiheessa, kun he lahtivat yrityksesta. Yhdeksén vastaajista ei halunnut lisékoulutusta ja heil-
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le ajatus paikanvaihdosta syntyi alle vuoden sisélla ja kahdelle heista vasta silloin, kun he

lahtivat yrityksesta.

Nelja henkilda oli edennyt urallaan yrityksen sisélla. Uralla eteneminen oli mainittu myds
toivotuksi motivointikeinoksi. 21 henkilda koki etenemis- ja kehitysmahdollisuudet kohtalai-

siksi tai huonoiksi.

Ylennys haastavampiin tydtehtaviin

Sairasbonuksilla, oman kohteen kehittamiselld, mahdollisuuksilla omalla aktii-
visuudella edeté ja saada lisaa liksaa.

5.4.2 Palkitseminen

Seuraavilla kysymyksilla tutkittiin palkitsemista ja tietoisuutta yrityksen palkitsemisesta: Mita
tiedat yrityksen palkitsemismenetelmista? Tahén kysymykseen oli annettu vinkkeja, jotta
henkil6 ei jattaisi vastaamatta sen vuoksi, etta ei muista. Palkittiinko sinua tydsuhteesi aika-

na? Olitko tyytyvainen palkitsemiseen? Miksi palkittiin?

Viisi henkil6a osasi nimeta jonkun palkitsemismetodin. Naita olivat muun muassa elokuvaliput
hyvista suorituksista, saunaillat, ikélisa, kuukauden vartijan nimedminen seka kaikille tyonte-
kijoille avoin virkistyspaiva Linnanmaella. Nelj& vastanneista ilmoitti, etta heidat oli palkittu
tydsuhteen aikana. Kaksi heista ei tiennyt palkitsemisen syyté. Palkitsemiseen oli vastaavasti

tyytyvaisia nelja henkil6a.

Mink& arvosanan antaisit kouluasteikolla 4 - 10 esimiestydskentelysta?
(4 = huonoin, 10 = paras)
8 9 10 | 8 9 10 Yhteensa
Palkittiinko sinua KYLLA 0 0 2 1 1 0 4
tyosuhteen ai- ¢, 3 4l sl 100 2 1 25
kana?
Yh-
3 4 71 11 3 1 29
teensa

Kuvio 13: Palkitseminen tydsuhteen aikana ja arvosana esimiestydskentelysta

Kuviossa 13 tarkastellaan palkitsemisen vaikutusta esimiestydskentelysta annettuun arvosa-
naan. Henkil6itd, joita palkittiin tydsuhteen aikana, antoivat esimiehille tydskentelysta ar-

vosanaksi 8, 9 ja 10. 19 vastaajaa, joita ei ollut palkittu tydsuhteen aikana, antoivat esimies-



53

tyoskentelysta arvosanaksi 8 ja 9. Heista kuusi tyontekijaa antoi esimiestydskentelysté ar-

vosanaksi 10.

5.4.3 Motivointi ja motivaatio

Kyselylomakkeessa oli kysymys koskien tyéntekijéiden motivaatiota tydhonhakuhetkella. Ta-
man lisaksi kysyttiin, oliko tydntekijaa motivoitu ja miten motivoitiin seké miten olisi voitu
motivoida paremmin. Motivaatiotasoa kartoitettiin lisaksi silla, minkalaisiksi tyontekija koki
omat edellytyksensa selviytyd annetuista tehtavista. Osion yksi kysymyksesta ”Paasitkd niihin
tehtaviin joihin olit hakenutkin” saadut vastaukset voivat vaikuttaa suuresti motivaation.
Lopuksi kysyttiin viela olivatko tyéntekijat tyytyvaisia esimiehen ja yrityksen tapaan motivoi-
da.

Kahdeksan tyontekijoista koki, etta heitd motivoitiin. Motivointikeinoina oli kéytetty hyvaa
palautetta, kehumista ja suullista seka kirjallista kiitosta. Yksi vastaajista mainitsi koulutuk-
sen. Motivoinnin parantamiseksi tyontekijat mainitsivat yleisesti etenemisen, koulutukset ja
palautteen antamisen seka kiitokset. Liséksi toivottiin, etté tulospalkkaus olisi tasaisempaa eli
kattaisi koko henkiléstdn. Esimiehen ja yrityksen tapaan motivoida oli tyytyvaisia 11 vastan-

neista.

19 vastaajista ei kokenut tyotd omakseen. Kuusi vastaajista oli sitd mielta, etté edellytykset
tydssa onnistumiseen olivat kohtalaiset. Edellytykset olivat kohtalaiset vastaajien mielesta
siksi, etta perehdytys oli ollut riittdmatonta ja yksi mainitsi, etta tydhdn saatavaa tukea ei

ollut saatavilla. Viisi henkil6& oli tydnkuvaan sitoutunut ja motivoitunut.

5.5 Muut kysymykset

Lahteminen yrityksesta tydsuhteen paatyttya oli 15 vastaajan mielesta hoidettu kohtalaisesti
tai huonosti ja loput 14 olivat sitd mieltd, etta se oli hoidettu hyvin tai erinomaisesti. Viimei-
sessa kysymyksessa selvitettiin halukkuutta hakeutua yritykseen tdihin uudestaan. 22 oli sita

mieltd, etté ovat halukkaita hakemaan yritykseen tulevaisuudessa.
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1.10 Kuinka paljon seuraavat asiat vaikuttivat paatokseesi irtisanoa tyosopimus yrityksen kanssa?
(asteikolla 1 - 4, 1 = erittdin paljon, 4 = ei lainkaan)

1 Erittdin ) e 4.Ei
i 2 Paljon | 3 Vahan . ..
paljon (Arvo: 2) | (Arvo: 3) lainkaan |Yhteensa
(Arvo: 1) : : (Arvo: 4)
Palkka (avg: 2,36) B 100 %
Perheen ja tydn
yhteensovittaminen _ 100 %
(avg: 3,25)
Ty&ilmapiiri (avg: 3,11) | 100 %
Ty(.} han'fts; opiskelua tai sen _ T
aloittamista (avg: 3,15)
Tyématkat (avg: 3,29) D | 100 %
Toimenkuva (avg: 2,61) _ 100 %
100 %
(avg: 3,74) °
Henkilékohtaiset syyt
100 %
Ay = 6
(avg: 1,75) | 100 %
Yhteensa 18 % ‘ 13 % ‘ 21 % ‘ 48 %

Kuvio 14: Irtisanoutumiseen vaikuttaneet tekijat

Kuviosta 14 kay ilmi vastaajien vastaukset kysymykseen, kuinka paljon tietyt asiat ovat vai-
kuttaneet paatokseen irtisanoutua tydstd. Vastaajien mielestd henkilokohtaiset syyt vaikutti-
vat kaikkein eniten paattkseen irtisanoutua yrityksesta. Palkka on vaikuttanut toiseksi eniten
paatokseen irtisanoutua. Vahiten paatdkseen irtisanoutua on vaikuttanut turvattomuus tyo-
vuoroissa ja yrityksen maine. Naissa vaihtoehdossa kukaan ei ole vastannut naiden seikkojen
vaikuttaneen erittéin paljon irtisanoutumiseen. Tydn héiritseminen opiskelua tai sen aloitta-
mista on vaikuttanut keskim&arin vahan. Lisaksi tydilmapiiri on vaikuttanut keskiméarin vahan

irtisanoutumiseen.

Voisitko viela hakea joskus yrityksen palveluk-
seen?
KYLLA El Yhteensa

Tyodsuhteesi paatyttyd, kuinka ERINOMAISESTI 3 0 3
Jlahtemisesi mielestasi hoidet- HYVIN 9 > 11
tin?

KOHTALAISESTI 8 4 12

HUONOSTI 2 1 3

Yhteensa 22 7 29

Kuvio 15: Tydsuhteen paattyminen ja hakeutuminen yritykseen vield uudestaan
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Lopuksi tarkastellaan viela kuviossa 15 sité onko kysymyksen, tydsuhteesi paatyttya kuinka
lahtemisesi mielestasi hoidettiin, vastauksilla vaikutusta siihen voisiko entinen tyontekija
viela hakeutua yrityksen palvelukseen. Kolme tyéntekijaa, jotka vastasivat, etta heidan lah-
tonsa yrityksesté hoidettiin erinomaisesti, voisivat hakea vield yritykseen uudestaan toihin.
Yhdeksan vastaajaa, joiden 1&hto oli hoidettu hyvin, voisivat hakea yritykseen vield uudestaan
toihin. Kohtalaisesti hoidettujen vastaukset jakaantuivat niin, ettd kahdeksan heisté voisi
tulla vield uudestaan, mutta neljé ei enéa hae téihin yritykseen. Huonosti kohdelluista kaksi

voisi hakea viela yritykseen tdihin, mutta yksi heista ei enda hakisi yritykseen.

6  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimustulokset voidaan tulkita niin, etta yrityksen suurin ongelma on esimiestydskentely.
Esimiestytskentely vaikuttaa kaikkeen yrityksessd. Muun muassa informaation kulku, pereh-
dyttaminen, motivointi ja motivaatio seka palkitseminen ovat hyvin riippuvaisia esimiestyds-
kentelysta. Toisaalta taas esimiestydskentelyyn ja siihen keta rekrytoidaan esimiestason teh-
taviin, vaikuttaa yrityksen ylin johto. On siis selvad, etta ongelmat liittyvat syvemmalle orga-
nisaation rakenteisiin. Esimiestydskentely ja tydilmapiiri on nostettu omaksi alaluvuksi tarkas-
teltaessa johtopaatoksia.

6.1 Esimiestydskentely ja tydilmapiiri

Esimiesten vaihtuvuus mainittiin vastauksissa ongelmaksi. Tama vaikuttaa myds muihin tutki-
muksen kysymyksiin. Monet vastauksista viittaavat siihen, etta esimiestydskentely oli puut-
teellista. Resurssipaallikon haastattelun ja sdhkdisen kyselyn perusteella voidaan olettaa, etta
puutteet johtuvat kokemattomuudesta. Esimiehet vaihtuvat tiuhaan ja joukossa on henkildi-
t4, jotka on nostettu palkitsemismielessa korkeampaan tehtavaan. Avoimienkysymysten vas-
tauksista saa kuvan, etta esimiehet kohtelevat alaisia epatasa-arvoisesti ja informointi on

puutteellista.

Muista kysymyksista selvisi, etta esimiehet eivat antaneet riittavasti palautetta, koska jopa 11
ilmoitti, ettei ollut saanut palautetta. Voidaan olettaa, etta tdman kysymyksen vastaukset
ovat osasyy myds siihen miksi tyontekijoista 13 ei tiennyt heille asetetuista odotuksista ja
tavoitteista. Lisaksi vastauksista ilmenee puutteita informaation kulussa. Kehityskeskusteluis-
sa oli kaynyt vain viisi henkilo& 29:sta. Tydsuhteen aikana seitseman oli kokenut, etta he eivét
voineet pyyta apua esimieheltd. Tahan voi olla yksinkertainen selitys, silla tyétehtévat ovat
lahinna itsendisesti suoritettavia, jolloin esimies ei ole konkreettisesti samassa tilassa tyonte-
kijéan kanssa. Kynnys soittaa esimiehelle voi tuntua suuremmalta, kuin oveen koputtaminen.
Tama selittdd myos suuresti sitd, ettei odotuksia ja tavoitteita tiedetty. Toinen vaikuttava

tekija oli puutteet informaation kulussa seké se, etta kaikki eivat olleet kéyneet kehityskes-
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kusteluissa. Kehityskeskustelujen laiminlyénti johtui luultavasti siité, etta esimiehet vaihtui-

vat nopeaan tahtiin.

Tuntuu, ettd esimiehilld on vaikeuksia omaksua kaikkia heille kuuluvia velvollisuuksia, joita on
teoriaosuudessa hyvalle esimiehelle esitetty. Voi olla, etta esimiehiltad puuttuu tarvittava
energia tai heidan motivaationsa ei ole kohdallaan, jotta he voisivat tarpeeksi edistaa yksik-
konsa toimintaa. Tahan voi osaltaan vaikuttaa yrityksen visio, jota nyt ollaan tydstamassa.
Yrityksessa on luultavasti huomattu, etta yrityksen tahtotila/visio ei ole avautunut selvasti ja
sité on tyOstettava, jotta tulokset paranisivat. Muutos vaikuttaa esimiehiin ja alaisiin, ja voi
olla, ettd muutoksen keskelld asetetut tavoitteet ovat paasseet hamartymaan. Esimiehet ei-

vat valttamatta itsekaan tieda mita heilta odotetaan.

Esimiehet tulisi kouluttaa ja perehdyttaé itse johtamiseen paremmin. Monille voi tulla ylla-
tyksena se, kuinka paljon vastuuta esimiehelld on. Ei riita, ettd on erinomainen vartija, pitaa
osata my0s johtaa. Kun ylin johto rekrytoi esimiehen, tulisi kiinnittdd huomiota seuraaviin
seikkoihin: esimiehelld tulee olla auktoriteettia suhteessa johdettuun yksikkdon, hanen tulisi
olla halukas ottamaan vastuuta ja toimia esimerkillisesti. Rekrytoitavan pitdisi olla hyva tie-
donantaja ja hyva kuuntelija. Stressinsieto- ja kritiikin vastaanottokyvyn pitéisi esimiehella
olla hyvalla mallilla. Nama piirteet ovat hyvin riippuvaisia persoonasta ja niitd on sen vuoksi

vaikea opettaa.

Kun verrataan kysymysten 11 ja 12 vastauksia keskenaén eli mihin olit tyytyvainen ja mita
arvostit eniten tyosuhteesi aikana, verrattuna, jos petyit tydpaikassasi johonkin, niin mihin,
voidaan huomata, etta vastaukset ovat ristiriitaisia. Monet kehuvat joustavuutta ja palkan-
maksua, mutta kysymyksessa 12 samoista asioista valitetaan. Voidaan paatella, etta tyévuo-
roissa on joustettu tiettyjen ihmisten kanssa, mutta ei tasapuolisesti. Yrityksen taman hetki-
nen henkiléstojohtamisen kentta on rikkonainen. Eri osa-alueita on jaettu eri henkil6iden
vastuulle, minka vuoksi kaikki tarvittava tieto ei ole kulkenut koko organisaation lapi. Ylin
johto ei ole vaatinut esimiehid toimimaan. Tasta johtuen esimerkiksi yksikdssa, jossa esimies
vastaa yrityksen tyontekijoiden kouluttamisesta, henkilostd kehittyy ja kehittdmistarve havai-
taan aikaisin, kun taas muut osa-alueet kuten perehdytys on saattanut samassa yksikossa jaa-

da vahemmaélle huomiolle.

Kehityskeskusteluiden kirjaamattomuus saattaa muutostilanteessa tuottaa suuria ongelmia.
Esimerkiksi esimiehen vaihtuessa, uusi esimies ei ole perilla kaikista tydntekijoille asetetuista
tavoitteista tai tyontekijoiden esittamista toiveista. Saattaa myos olla, ettd uudella esimie-
hella on aivan uudenlaisia tavoitteita koskien nykyisia tyontekijoita. Kehityskeskustelut tulisi

kirjata esimerkiksi intranetiin, missa niita voitaisiin sdilyttaa esimerkiksi kaksi vuotta.
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Viisi henkiloa oli kdynyt kehityskeskusteluissa tydsuhteen aikana, mutta silti heisté kolme ei
tiennyt heille asetettuja odotuksia ja tavoitteita. Huolimatta yrityksen asettamista kehitys-
keskusteluiden tavoitteesta, niita ei selvastikaan tulosten perusteella ole saavutettu. Koh-
deyrityksen esittelyssa mainittiin, ettéd kehityskeskusteluiden tavoite yrityksessa on kertoa
tyontekijoille tavoitteet ja selvittda kehittamistarve. Toinen seikka, joka vaikutti tydntekijoi-
den tietamattomyyteen, on se, etta seitseman koki, ettei voinut pyytda apua esimiehelta

tarvittaessa ja viisi heista ei tiennyt heille asetettuja odotuksia ja tavoitteita.

Tyo6ilmapiiri tuntuu olevan kaikin puolin kunnossa tyontekijoiden keskuudessa. Tydkavereiden
motivaatioon ollaan kuitenkin tyytyméattomia, mutta tdma voi johtua osin esimiestydskente-
lysta. Lisaksi jotkut henkilot ovat selvéasti jaaneet informaation ulkopuolelle, koska eivét ol-
leet tietoisia esimerkiksi yhteisisté illanvietoista. Kun kaikki yksikén jasenet saadaan mukaan

tapahtumiin ja niin sanotusti sisapiiriin, tydilmapiiri paranee entisestaan.

6.2 Sitouttaminen

Yrityksessa on kehitteilld suuria muutoksia koskien visiota ja tahtotilaa. Vision muuttuessa,
myo6s henkilostostrategiaa kehitetaan. Tahédn mennessa henkildstdstrategiaa ei ole ollut kirjal-
lisena, mutta sitd laaditaan parasta aikaa ja mukaan on otettu henkildstojohtamisen asiantun-
tijoita. Viitaten teoriaosuuden alalukuun 3.1, Heinonen ja Jarvinen ovat todenneet, ettéd hen-
kilostostrategia kuuluu osaksi liiketoimintastrategiaa. On selvaa, etté strategian puuttuessa
kokonaan yrityksella ei ole selvaa savelta siita, kuinka paljon osaamista, kehitettéavaa ja mui-
ta henkilostoon keskeisesti liittyvia seikkoja tulisi muuttaa jotta liiketoiminta olisi tehokasta

myds tulevaisuudessa.

6.2.1 Ty6hon opastus

Kohdeyrityksen resurssipaallikon haastattelussa kavi ilmi, etta etenkin saatavuudessa on ollut
ongelmia henkiloston hankinnassa. Kun pahimpaan tyontekijapulaan valitaan heikolla osaami-
sella varustettuja henkildita, vaihtuvuus kasvaa. Yrityksessa uskotaan kuitenkin, etta tasmal-
lisemmalla kriteerien maarittamisella rekrytoinnin yhteydessé voidaan tilannetta parantaa.
Tutkimuksessa ilmeni kuitenkin, etta silla onko odotukset ja todellisuus vastanneet toisiaan,

ei ole ollut suurta vaikutusta siithen milloin tyéntekijélle oli tullut ajatus tydpaikanvaihdosta.

Kehnon kuvan saaneista vastaajista ei kukaan vastannut, etta tyo olisi vastannut hyvin odo-

tuksia heti alussa. Tama voidaan selittaa silla, etta tydntekijat ovat rakentaneet kuvan oman
mielikuvituksen varaan, koska eivéat ole saaneet riittdvaa kuvausta haastattelussa. Odotuksiin
vaikuttaa nimenomaan se, mité heille on kerrottu rekrytointitilanteessa sekd ympéarist6. Toi-

saalta taas kaikki vastanneet oli otettu hyvin vastaan tyopaikalla, joten syy ajatukseen vaih-
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taa tydpaikkaa ei voi johtua siitéd. Avoimien kysymysten vastauksista voi paatella, etta tyonte-
kijat ovat saaneet hoitaakseen liian vaativia tehtévia, liian aikaisin ja ilman riittavaa pereh-
dytystd. Voidaan tehdé johtopaatos, ettéd ndiden henkildiden kohdalla haastattelutilanteessa

tehtavankuvaus on ollut puutteellinen tai perehdytys ei ole onnistunut.

Huolestuttavaa on liséksi se, ettd rekrytointitilanteessa rekrytoija ei ole tunnistanut hakijan
sopimattomuutta alalle, silla vastaajien joukossa oli henkil6iltd, jotka ovat tydhon hakuvai-
heessa olleet tython pakotettuja, hallavalia- fiiliksella tai muuten elamantilanteeseen tyyty-

mattomia.

Annetuista tydtehtavista suoriuduttiin keskimaarin hyvin, vaikka kuusi vastaajista oli sita
mieltd, ettd edellytykset tydssa onnistumiseen olivat kohtalaiset. Edellytykset olivat kohtalai-
set vastaajien mielesta siksi, etta perehdytys oli ollut riittdmatdnta ja yksi mainitsi, etta tyo-

hon saatavaa tukea ei ollut saatavilla.

Jopa puolet vastaajista piti perehdytysta riittamattomana. Tama vahvistaa jalleen kasitysta
siitd, ettd esimiehelld ei ole ollut aikaa ja motivaatioita perehdyttamiseen. Ty6hon on tarvit-
tu nopeasti tekija, muusta viis. Esimiehen on muistettava, etta han on viime kédessa vastuus-
sa perehdyttamisesté ja sen onnistumisesta, vaikka perehdyttamisessa tulisi olla mukana

kaikki tyontekijat, jotka toimivat tulevaisuudessa uuden tydntekijan kanssa.

Yrityksessa tapahtuva perehdyttdminen on puutteellista, osaksi siksi, ettd esimiehelle kuuluva
perehdyttaminen on jatetty tyéntekijoiden huoleksi. Perehdyttajat eivat ole valmistautuneet
etukateen perehdyttdmiseen, eika erityistilanteita ole huomioitu riittavasti. Kaikkiin kohtei-
siin ei ole perehdytty tarpeeksi. Esimiesten tulisi delegoida perehdyttaminen sellaisille henki-
I6ille, jotka parhaiten tuntevat kohteet. Nain saastetaan esimiesten aikaa ja vaivaa. Ennen
perehdyttajan valintaa on varmistettava, etta perehdyttéjalla on tarvittava tieto-taito. Sa-
malla tdma toimisi palkitsemiskeinona nimetyille henkildille. Perehdyttéjé saisi lisdvastuuta
ja vaihtelevuutta toimenkuvaansa. Nain valtyttaisiin kokemukselta, etta asia on vain jatetty

muiden huoleksi.

Perehdytyksesséa tulisi muistaa kertoa tydtehtavaan liittyvat odotukset ja yrityksen tavoitteet.
Vaikuttaisi siltd, etta yrityksessa ei ole ollut taysin selkeda perehdyttamisprosessia. Perehdyt-
tajat eivat ole valmistautuneet ja tyontekijat eivat ole paasseet niin sanotusti kokeilemaan
tyota ennen varsinaista tydskentelyd, etenkaan silloin, kun tyontekija on siirretty uuteen koh-
teeseen. Perehdyttamisprosessin kuvaaminen ja sen kouluttaminen kaikille esimiehille on

ensimmainen askel parempaan perehdyttamiseen.
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Toinen parannusehdotus liittyy perehdyttamisen sisaltéon. Sisallén tulisi olla yksityiskohtai-
sempaa ja sisaltaé worst case scenaarioita”. Vartijan tyd on haastavaa, etenkin silloin, kun
tapahtuu. Eivatko juuri sitd varten vartijat ole paikalla, jotta syntyisi turvallisuuden tunnetta.
Miten se voi olla mahdollista, jos vartijat itse tuntevat turvattomuutta. Tydnantaja ei voi
odottaa hyvia suorituksia, jos perehdytys on puutteellista. Perehdyttamisessa tulisi kayttaa
hyddyksi intranetid, sinne tulisi luoda perehdyttamisohjelma, jolla voitaisiin mitata henkilén

oppimista harjoitusjakson aikana.

6.2.2 Henkildston kehittaminen

Avoimien kysymysten vastauksista kay ilmi, etta yrityksen sisalla on vaikea vaihtaa tydtehta-
via ja lisdkoulutusta ei ole tarjolla riittavasti. Teoriaosuudessa kerrotaan, etta uusi tyontekija
omaksuu toimenkuvan noin vuoden siséllé taloon tulemisesta. Voidaan siis olettaa, etté vaih-
tuvuus on suurinta alle kaksi vuotta kestévissa suhteissa sen vuoksi, etta tyontekijat ovat jo
omaksuneet tydtehtavat ja haluavat edeta urallaan tai saada vaihtelua. Kuten vastauksista
kay ilmi, talon sisalla on vaikea vaihtaa tehtavaa ja lisakoulutusta eivat saa kaikki halukkaat.

Kauhasen esittdma urajoustavuus on tassa yrityksessa jaykkaa ja vanhoillista.

Yrityksessa jarjestetaan vahan koulutusta. Yrityksessd on mahdollisuus kouluttautua erilaisiin
vartijan ammatin lisatutkintoihin, mutta niita ei tarjota riittéavasti tyontekijoéille. Suurin osa
tyontekijoisté suorittaa vain 40 tuntia kestavan pakollisen kurssin, joka antaa valmiudet ha-
kea vartijakorttia ja toimia vartijana. Paddosa oppimisesta tapahtuu vartijan tyon-perusteiden
kurssilla, joka on kaikille pakollinen. Koulutuksen ja oppimisen kiinnostusta pitaisi lisata, jot-
ta mahdollisimman moni saataisiin osallistumaan lisdkoulutuksiin ja saamaan nain tyostaan
mielekkéampaa ja lisdédmaan mahdollisuuksia uralla etenemiseen. Koulutusten roolista ty6-
elamassa on puhuttu paljon viime aikoina. Kouluttautuminen aikuisialla on oppimisprosesseis-
ta tarkein ja antaa tyontekijalle nakdkulmia sekd kompetenssia toimia vaativimmissa ja haas-

tavammissa tyotehtavissa.

Ihmiset ovat nykydan yha enemman kouluttautuneita ja haluavat edeta urallaan. Vartijoiden
ammatissa uralla eteneminen on mahdollista ja siihen jarjestetdan erilaisia esimiehiksi val-
mentavia koulutuksia. Yrityksessa tulisi ottaa enemman huomioon urasuunnitelman laatimi-
nen, jonka avulla saataisiin vartijat pyrkiméan ja kouluttautumaan uransa edetessa. Heinonen
ja Jarvinen (1997, 156) toteavat, etta tyontekija saadaan motivoitua ja sidottua, kun hanelle

tehd&@an urasuunnitelma omien etenemismahdollisuuksien ja uransa tueksi.

15 halusi lisékoulutusta ja seitsemalle heista oli tullut alle vuoden sisélla ajatus vaihtaa ty6-
paikkaa. Tama voi vahvistaa oletusta siita etta tyd on alkanut tuntua rutiinilta ja kehittymista

ei tunnu en&a tapahtuvan omin avuin. On siis vaihdettava tyonkuvaa tai yritysta.
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Yritys kayttaa kehittamismenetelmina tydtehtévien vaihtoa, ohjausta, koulutusta ja alan leh-
tia. Taman liséksi yrityksessa kokeillaan trainee -ohjelmaa. Vaikuttaa kuitenkin silta, etta

tyontekijat eivat ole saaneet nauttia naistd muutoin kuin paperilla.

6.2.3 Palkitseminen

Yrityksen palkitsemismenetelmistd ei yleisella tasolla tiedetty 1ahes mitéan. Kuitenkin myo-
hemmissa vastauksissa kay ilmi, ettd tydntekijat ovat saaneet kiitosta ja tunnustusta esimie-
hilté. limeisesti tdma palkitsemismuoto ei ole ollut tyontekijoiden mielesta riittava tai on

koettu, ettd ne kuuluvat esimiesten toimenkuvaan.

Yrityksessa palkitseminen ei ole ndkyvassa roolissa ja yrityksessé ei ole toimivaa palkitsemis-
jarjestelmaa. Palkitsemisesta ei ole tiettya kaavaa tai kirjoitettua strategiaa. Tydntekijoita
palkitaan yhteisesti jarjestamalla yhteisia illanviettoja sek& vuotuisella Linnamaki-
tapahtumalla. Kauhasen (2006, 19) mukaan palkitsemisstrategia koostuu kahdesta osasta:
maaritellaan ensin mita organisaatiotasoa palkitaan ja sitten palkitaanko yksittaista henkiloa
vai tiimid. Esimerkiksi tulostavoitteina voi olla asiakastyytyvaisyys, kate tai laatu. (Kauhanen
2006, 19.)

Palkitsemisstrategia on laadittu yrityksessa, mutta sen piiriin eivat kuulu kaikki tydntekijat.
Useimmiten kaytossa ollut palkitseminen on liittynyt urakehitykseen. Paremman tyotehtévaan
siirretty ei kuitenkaan aina ole vastannut odotuksia, esimiehet eivat ole ottaneet huomioon
tydntekijan sopivuutta tehtéavaan. Uuden niin sanotusti paremman paikan antaminen eli ylen-
nys, tulee tehda yksilollisesti. Resurssipaallikko totesikin, etta usein muutos ei ole ollut posi-
tiivinen. Esimiesten tulisi tehda palkitseminen yksiléllisesti ja ottaa huomioon juuri kyseinen

persoona.

Yrityksen palkitsemismenetelmien parantamiseksi, tarvittaisiin yritykseen toimiva palkitse-
misstrategia henkildstodstrategian tueksi. Palkitsemista ei tapahdu juuri tyontekijoiden tasol-
la, joka on osaltaan aiheuttanut henkildston vaihtuvuutta. Yhdeksi palkitsemismenetelmaksi

voisi laatia tydntekijdille urasuunnitelman.

6.3  TyoOhyvinvointi

Yrityksessa fyysista tyokykya yllapitavaa toimintaa on niukasti. Tyontekijoille suoritetaan
tyoterveystarkastus tydsuhteen alkaessa. Tarkastus uusitaan viimeistaan viiden vuoden sisalla.
Kaikenlainen virkistystoiminta on esimieskohtaista. Henkildstéresurssien hoitaminen yritykses-
sé on kehityskohteena, silla moni asia on tydn alla. Yritykselld on kdytdssa liikuntasetelit,

mutta niita tarjotaan vain esimiehille. Yrityksen tulisi harkita tdméan edun laajentamista myos
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nellyt yrityksessa yhtajaksoisesti vuoden ajan.

Opinnaytetydnprosessin aikana on selvinnyt, etta vartijoilla on paakonttorilla mahdollisuus
kayttaa kuntosalia. Sité ei kuitenkaan esitella tai edes ndyteta missa kyseinen kuntosali ra-
kennuksessa sijaitsee. Salilla ei yrityksen esimiesten mukaan ole paljon kayttdjia. Kun tydnte-
kija perehdytetaan yrityksen henkilékuntaan ja tiloihin, kuntosali tulisi esitelld samalla, jotta

tyontekijat osaavat kayttaa sita.

6.4 Motivaatio

Ainoastaan kahdeksan tyontekijoista koki, etta heita oli motivoitu tydsuhteen aikana. Yksi
vastaajista mainitsi koulutuksen, mutta vastauksen perusteella sai kuvan, etta koulutus oli
tuntunut enemman pakotteelta, kun motivoinnilta. Motivoinnin parantamiseksi tydntekijat
mainitsivat yleisesti etenemisen, koulutukset ja palautteen antamisen seka kiitokset. Lisaksi
toivottiin, ettd tulospalkkaus olisi tasaisempaa eli kattaisi koko henkiléstdn. Vain viisi henki-
164 oli tydnkuvaan sitoutunut ja motivoitunut hakiessaan yritykseen. 19 vastaajista ei kokenut
tyota omakseen. Suuri maara voi johtua siita, etta kysymykseen jossa kysyttiin hakuhetkella
ollutta statusta, vastattiin, ettd tydté haettiin kokeilumielessa. Tyd ei ehka vastannut vastaa-

jien odotuksia tai ty6 ei ollut tarpeeksi mielekasta.

Motivaation sdilyminen edellyttaa, etté tavoitteiden tulee olla saavutettavissa ilman liiallisia
ponnisteluja. Yrityksessa tulisi kiinnittd& huomiota tahan hyvin paljon. Ty6vuoroihin ja tehta-
viin on valittava henkildt, joilla on tarvittava osaaminen ja tieto-taito esimerkiksi tietysta
kohteesta. Esimiesten tulisi antaa palautetta, sekd huonoa etta hyvaa. lIman palautetta moti-
vaatio ei voi sailya ylla. Suomalaiselle tydyhteisolle on tyypillista, ettd unohdetaan antaa
palautetta hyvin tehdysté tyosta. Ei pida pitaa itsestaan selvyytena sita, etta tydntekijat hoi-
tavat tydvuoronsa hyvin. Motivaatio voi olla alhainen silloin, kun tyontekija kokee, ettei han
osaa kaikkea tarvittavaa. Tyon tekeminen koetaan raskaammaksi ja siité pyritdan luistamaan,
kun kaikki motivaation edellytykset eivat ole kohdallaan, kuten Valpulan (2005) motivaa-

tiokolmiossa.

6.5 Yhteenveto

Naiset olivat selvéasti halukkaampia vastaamaan, vaikka heita oli perusotannassa vain noin
viidesosa. Yleisimmat syyt hakea yritykseen olivat internetissa olleen tydpaikkailmoituksen
perusteella tai tuttavan suosittelemana. Tasté voi saada sellaisen kuvan, etta ty6nantaja-

imago on kunnossa. Avoimissa vastauksissa kdy kuitenkin ilmi, etta tydnantajaan ollaan oltu
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monessa mielessa tyytymattémia. Yritys on iso, mutta vaihtamista yksikdstéa toiseen ei kan-

nusteta.

Palkitsemisessa, motivoinnissa ja esimiestydskentelyssa on paljon kehitettavaa. Vastauksien
joukossa oli vain yksi, joka oli hakenut yritykseen saadakseen lisdpisteita kouluun. Tutkimuk-
sen alussa oletus oli, ettd tdma syy olisi ollut yleisempi. Taméan kysymyksen miksi valitsit
tydnantajaksi juuri kyseisen turvallisuusalan yrityksen, viimeisena vaihtoehtona oli nakyvyy-
den perusteella, johon ei ollut tullut yhtaan vastausta. Voi olla, ettd vastaajat eivat ole tay-
sin kasittéaneet kysymysta. Vaihtoehdolla on tarkoitettu ulkoista nakyvyytta ja mediaa. Yritys

mainostaa nakyvasti ja on mukana tapahtumissa seké messuilla.

Intranet tulisi ottaa parempaan kayttoon yrityksessa. Intranetia voidaan hyddyntaa tiedotta-
misessa, kehityskeskusteluissa sekd perehdyttamisen seurannassa. Intranetin tulisi olla kaikki-
en kaytettavissa. Talla hetkelld vain esimiehilld on tunnukset intraan. Kaikkien paasyy in-
tranetiin voitaisiin hoitaa niin, etta tyontekijoiden aloittaessa tydvuorot he kavisivat lukemas-
sa intrasta ajankohtaisen asiat. Intran etusivulle voitaisiin kirjata kaikki yrityksen ajankohtai-
set asiat, joita voisi sitten tarkastella lahemmin. Koska vartijat kdyvéat joka vuoron alussa
kiinte&ssa toimipisteessa, voitaisiin sinne jarjestaa yhteys intraan. Toimipisteessa olisi koko
ajan yksi kone, jossa olisi intranet auki. Tall6in jokainen tydntekija ei tarvitse omia tunnuksia
ja séastetdan resursseja. Tydntekijat perehdytettdisiin intran kayttéon muun perehdyttami-
sen yhteydessa. Taman jalkeen jokainen tydvuoro aloitettaisiin vilkaisemalla intran ajankoh-
tainen osio. Tahan ei tarvitsisi varata kuin muutama minuutti tydvuorosta. Nain kaikki tyonte-

kijat saisivat tiedot kaikista heille kuuluvista asioita.

7 Tydn arviointi

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda vaihtuvuuteen vaikuttavia seikkoja, sitouttamisen,
tydhyvinvoinnin ja motivaation nédkokulmasta. Teoria pohjautui suurimmaksi osaksi Viitalan,
Hypposen sekd Kauhasen teoksiin. Muista kirjoista haettiin nakékulmiin lisaa syvyytta. Henki-
I6stdjohtaminen on molempien paaaine ja siksi teorian sisdistamiseen oli tarvittava pohja.
Teoriaosio antaa kattavan kuvan henkiléston sitouttamisesta, motivoinnista seka tyéhyvin-

voinnista. Sen lukemalla yritys saa uusia nakemyksia ja kuvan henkildstopoliittisesta kentasta.

7.1 Ty0n eteneminen ja menetelma

Ty6n etenemisen kannalta tarkeda oli vuorovaikutus opiskelijoiden ja toimeksiantajan valilla.
Aluksi ty6lle varmistui ohjaajaksi toimeksiannon koululle antaneen yrityksen edustaja, joka
mydhemmin kiireidensa puolesta ei voinut olla mukana prosessissa. Taman my6ta tyon ete-

neminen hidastui ja oli epaselvaa, mista tarvittavat tulokset ja apu yrityksesta saadaan. Pro-
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sessin alun jalkeen uusi ohjaaja varmistui. Han oli tiiviisti mukana prosessissa ja antoi lisatie-
toa tarvittaviin epakohtiin. Ty® eteni vaadittavaa vauhtia tiukasta aikataulusta huolimatta,
mutta ongelmia tuli kyselylomakkeen tulosten saamisessa. Salassapitokysymykset ja annetta-

vien tietojen luovutus aiheutti lisdongelmia aikataulun pitamisessa.

Kyselylomake lahti opinnaytetydn tekijoiden mielesta vastaajille liian pitkdna, mutta yrityk-
sessa oltiin sitd mieltd, etté kaikki kysymykset olivat tarpeellisia. Ongelmia esiintyi myos Di-
gium-ohjelmalla tuotetussa kyselylomakkeessa, koska tietyt valikot ja vaihtoehdot eivat toi-
mineet ollenkaan osalla vastaajista. Kyselyn korjaaminen olisi vienyt huomattavan paljon
aikaa. Sen vuoksi se jatettiin vastaajille sellaisenaan tietoteknisista ongelmista huolimatta.
Kyselyyn vastasivat pienempi joukko kuin kenelle se alun perin oli lahetetty. Digium-ochjelman
kyselylomakkeen tekoon meni huomattavan paljon aikaa, koska yrityksen toimeksiantajan

kanssa ei paasty yhteisymmarrykseen kyselyyn tulevista kysymyksisté ja niiden muokkauksista.

Tutkimuksen alussa pohdittu ajatus kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen otteen valilla oli vaike-
aa. Tutkimusmenetelméavaihtoehtoina olivat puhelinhaastattelu tai kyselylomake. Kyselylo-
makkeeseen paadyttiin, koska sen laatiminen suurelle joukolle oli nopeampi keino saavuttaa
tulokset. Otantajoukko oli suuri, mutta kyselyyn vastanneiden méaara putosi huomattavasti
alle odotetun tason. Tutkimuksen luotettavuus kérsi vastaajajoukon véhyyden vuoksi. Luotet-
tavuuden parantamiseksi olisi tarvittu lisda vastaajia, jotta prosentit olisivat olleet paremmin

arvioitavissa. Puhelinhaastattelu olisi kuitenkin saattanut olla parempi tutkimusmenetelma.

7.2 Opinnaytetyd ammatillisen kehittymisen valineena

Opinnaytetyd kehitti ammatillista osaamista. Ammatillinen osaaminen on Laurean yhteisten
kompetenssien avulla jo osaltaan saavutettu. Ammatillinen kehittyminen opinnaytetyon kaut-
ta on antanut teoreettista tietoa ja valmiuksia tehda tutkimusta, joka vaatii itsendista ty6-
otetta ja ty0elamalahtoisia oppimismenetelmia seka kasitystd ymmartaa tutkimus- ja kehit-
tamistoiminnan perusteita. Tiedonkeruu ja soveltaminen ovat kehittédneet analyyttisempaan
ja systemaattisempaan tyyliin tarkastella asioita. Kriittinen ote tietoon oli sailytettéva, koska

tietoa oli saatavilla paljon, mutta rajausta sen kaytossa oli kaytettava.

Opinnadytetydté tehdessa aloitteellisuus ja kehittéva tydtapa olivat suuressa roolissa. Prosessia
oli tehtava joka pdiva ja prosessia oli jatkettava ennen kuin edellinen kohta oli valmis. Aloit-
teellisuudella tarkoitetaan omaa toimintaa, jota oli kehitettava prosessin aikana. Ongelmia
prosessin etenemisessa esiintyi joitakin, jotka selvitettiin ja ongelmanratkaisu- seké paatok-
sentekokyky kehittyivat jatkuvasti. Paatoksentekokyky on tydelamaan siirtyessa tarkedssa
roolissa. Ammatillinen kehittyminen jatkuu tyéskennellessa kaupallisen alan yrityksessa ja

opitut teoriat sovelletaan talla tavoin kaytantdon.
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7.3 Jatkotutkimusehdotus

Opinnaytetyon ja tutkimusprosessin pohjalta jatkotutkimusaihe seuraaville Laurean opiskeli-
joille olisi tehd& tutkimus koko yritysta kasittavasta tyotyytyvaisyystutkimuksesta. Koko yri-
tysta koskeva tyotyytyvaisyytta mittaava tutkimus olisi kattava ja aikaa vieva tutkimus. Tut-
kimuksen tekeminen yhdessa yrityksen edustajien kanssa olisi helpompaa ja suotavaa tutki-
muksen etenemisen kannalta. Laurean ja yrityksen yhteistyd voisi jatkua jatkossakin. Erilaiset
hankkeet ja projektit toisivat opiskelijoille opinndytetydaiheita ja ideoita kurssien raporttien

aiheeksi.

Toinen ehdotus koskee rekrytointiprosessisia. Tata opinnaytetyota tehdessa huomattiin, etta
rekrytointiprosessin kartoittamiselle ja uudistamiselle olisi tarvetta. Yrityksen toiminnan kan-

nalta olisi hyodyllisté tehda kirjallinen perehdytysmateriaali.

8  Loppusanat

Tutkimus oli kokonaisuudessaan mielenkiintoinen, tarpeellinen ja tarkea tekijoiden seka yri-
tyksen edustajien puolesta. Yritykselld oli tutkimukselle todellinen tarve ja saatuja tuloksia
prosessin edetessa odotettiin mielenkiinnolla. Motivaatio tyon tekemiselle ja etenemiselle oli
relevantissa roolissa tyon edetessa. Yrityksen edustajat olivat mukana tutkimuksessa hyvin

tiiviisti.

Opinnadytetydprosessin kautta pitkdjanteisyys ja ajattelukyky kokivat uuden seka innovatiivi-
sen muutoksen. Prosessin etenemisen aikana opittiin itsendaista tydotetta, mutta myods toimi-
mista yhdessa ja yhteisien ajatuksien siirtamista paperille. Keskeisten kasitteiden ja kokonai-
suuden hahmottaminen oli aluksi vaikeaa, mutta se selvisi lopulta nopeasti. Apu ja tuki pro-
sessin aikana l0ytyivat ohjausryhmasté ja ohjaavasta opettajasta. Ohjaava opettaja toi nako-
kulmia ja ideoita sekd neuvoja tyéhon. Tarvittavat korjaukset ja lisdykset I0ytyivat ohjaavan

opettajan ja opinndytetydpajojen avulla.

Opinndytetydn tavoitteita ei taysin saavutettu. Tydn avulla laadimme yrityksen kayttéon lah-
tokyselylomakkeen, jonka avulla he voivat parantaa lahteneiden tyéntekijoiden mielipiteita
Iahdosté ja siita johtuvista syista. Tyd auttoi meitd ymmartamaan henkiléstdn vaihtuvuuteen
johtaneita syita sitouttamisen, tydhyvinvoinnin ja motivaation kautta. Huomasimme, etté
kasitteet ovat hyvin tarkedssa roolissa, ei vain henkiléston vaihtuvuuteen liittyen, mutta myos

tana paivana ja tulevaisuudessa yritysten tehokkuudessa ja kilpailukyvyssa.

Lopuksi haluamme kiittéa kaikkia tutkimukseen osallistuneita yrityksen henkildita. Heidan

panoksensa avulla opinndytety® on saatu valmiiksi ja oli mahdollista toteuttaa. Tutkimustu-
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losten avulla toivotaan, ettd on saatu aikaan yritykselle parannusta ja uusia nédkékulmia hen-
kiléstohallintoon. Kokonaisuudessa haluamme antaa erityiskiitokset opinnaytetydta ohjanneel-
le opettajalle lehtori Marjatta Rehulle. Hanen neuvot, tuki ja apu ovat olleet ohjaamassa

meita opinndytetyoprosessin ajan. Lisaksi kiitdmme perheitamme tuesta ja kannustuksesta.
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Laurea-ammattikorkeakoulu, Lohjan toimipiste

Arvoisa vastaanottaja,

Olemme kaksi tradenomiopiskelijaa Laurea-ammattikorkeakoulusta. Teemme opinnaytetyota
henkiléston vaihtuvuudesta. Opinndytetydssamme tutkimme henkildstén vaihtuvuuteen johta-
neita syita kohdeyrityksessa. Tutkimusta varten suoritamme kyselyn, joka kohdistetaan vuo-
den aikana lahteneille tydntekijoille. Kysely suoritetaan kyselylomakkeena, joka lahetetaan
séhkopostitse Digium-ohjelmalla valmistetulla lomakkeella. Kyselyn tavoitteena on tutkia
irtisanoutuneiden tyontekijoiden syita paikan vaihtoon ja heidan mielipiteitaan yrityksesta.
Osallistumalla kyselyyn auttaisit meita saamaan arvokasta tietoa siitd, miten voisimme vahen-

taa henkiloston vaihtuvuutta yrityksessa.

Tutkimuksesta saadut tulokset raportoidaan siten, etta niista ei pystyta tunnistamaan vastaa-
jien henkiléllisyytta. Kyselyyn osallistuneiden kesken arvomme ravintola Amarilloon lahjakor-
tin ja Finnkinoon leffalippuja. Mikéli haluat osallistua arvontaan, tayta lomakkeen lopussa
oleva osoitetieto kohta.

Kyselyyn vastaaminen kestda 10 minuuttia ja vastausaikaa on kaksi viikkoa 22.3.2009 asti.

Toivomme Teiltd yhteistyokykyda. Kiitos vastauksesta jo etukateen.

Lisatietoja:

Susanna Aaltonen Kimmo Koski

puh. 040 021 3635 puh. 050 328 8517

E-mail. susanna.m.aaltonen@laurea.fi e-mail. kimmo.s.koski@laurea.fi
Laurea-ammattikorkeakoulu Laurea-ammattikorkeakoulu

Lohjan toimipiste Keravan toimipiste


mailto:susanna.m.aaltonen@laurea.fi

Liite 2
OSA 1 TAUSTATIEDOT
1. Sukupuoli: Nainen Mies
2. Ika: 18-25 26-35 36-50 yli 50
3. Tyoskentelin yrityksessa
alle 4kk 4-12kk 1-2v 3-5v yli 5v.
4. Toimenkuvani kyseisessa turvallisuusalan yrityksessa oli
a) Aulavahti
b) Piirivartija
c) Paikallisvartija
d) Jéarjestyksen valvoja
e) Muu, mika
5. Kun hait yritykseen tdihin, olitko (voit valita useamman vaihtoehdon)
a) kiinnostunut kyseisesta yrityksesta
b) kiinnostunut turvallisuusalan tydsta
c) tydnkuvaan sitoutunut ja motivoitunut
d) elaméntilanteeseen tyytymaton
e) hallavalia fiiliksella
f) rahapulassa
g) kokeilumielella
h) alan opiskelijana
i) tydhon pakotettu
J)  muu, mika
6. Miksi valitsit tydbnantajaksi juuri kyseisen turvallisuusalan yrityksen? (voit valita use-
amman vaihtoehdon)
a. hyva maine
b. tuttavan suosittelema
c. sattumalta
d. mainoksen perusteella
i. lehti
ii. internet
e. hyvéan tydilmoituksen perusteella
i. lehti
ii. internet
f. tapahtuman / yritysesittelyn perusteella
g. nakyvyyden perusteella
7. Oletko ansiotyossa talla hetkella? KYLLA El
8. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll&, oletko
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a. vastaavissa tehtavissa
b. siirtynyt uralla eteenpdin (turvallisuusalalla)
c. vaihtanut alaa



72
Liite 2

9. Milloin mieleesi tuli ajatus vaihtaa tydpaikkaa

a) Ensimmaisen péivan aikana
b) Noin kuukauden sisalla

¢) Puolen vuoden sisélla

d) Vuoden sisélla

e) Vasta kun lahdin

10. Kuinka paljon seuraavat asiat vaikuttivat paatdkseesi irtisanoa tydsopimus yrityksen
kanssa?

Palkka
a. erittain paljon
b. paljon
c. vahan
d. eiollenkaan

Perheen ja tyon yhteensovittaminen
a. erittain paljon

b. paljon

c. vahan

d. ei ollenkaan

Tyo6ilmapiiri

a. erittain paljon
b. paljon

c. vahan

d. ei ollenkaan

Ty6 hairitsi opiskelua tai sen aloittamista
a. erittain paljon

b. paljon

c. vahan

d. ei ollenkaan

Tybmatkat

a. erittain paljon
b. paljon

c. vahan

d. ei ollenkaan

Toimenkuva

a. erittain paljon
b. paljon

c. vahan

d. ei ollenkaan

Turvattomuus tyévuorossa
a. erittain paljon

b. paljon

c. vahan

d. ei ollenkaan

Yrityksen maine
a. erittain paljon
b. paljon
c. vahan
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d. ei ollenkaan
Henkilokohtaiset syyt
a. erittain paljon

b. paljon

c. vahan

d. ei ollenkaan

Ei mikaan edella mainituista syista? Mika:

1. Mihin olit tyytyvadinen ja mita arvostit eniten tydsuhteesi aikana?

2. Jos petyit tyOpaikassasi johonkin, niin mihin?

OSA 2 PEREHDYTTAMINEN

3. Kun hait yritykseen tdihin, minkalaisen mielikuvan sait yrityksen tavasta hoitaa rekry-
tointiprosessia? (uusien henkildiden palkkaus ja hakuprosessi)

a. Erittéin hyvan

b. Hyvéan
c. Kehnon
d. Surkean

4. Minkalaisen kuvan sait hakemastasi tehtavasta haastattelussa?

a. Erittain hyvéan
b. Hyvéan

c. Kehnon

d. Surkean

5. Miten ty0 vastasi odotuksiasi? (asteikolla 1 - 4, 1 = erinomaisesti, 4 = huonosti) Heti

alkuun
a. erinomaisesti
b. hyvin
c. kohtalaisesti
d. huonosti

6. Miten ty0 vastasi odotuksiasi? (asteikolla 1 - 4, 1 = erinomaisesti, 4 = huonosti) Muu-
taman kuukauden jalkeen tyon aloittamisesta

a. erinomaisesti

b. hyvin
c. kohtalaisesti
d. huonosti
7. Paasiko niihin tehtéviin, joihin oli hakenutkin? KYLLA El

8. Otettiinko sinut mielestasi hyvin vastaan yrityksessa? KYLLA El
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9. Olivatko sinua varten tyovaatteet, kulkuluvat ja muut tarvittavat asiat riittavan ajois-

sa valmiina?
KYLLA El
10. Osasiko perehdyttédja opastaa tyohon? KYLLA El
11. Oliko perehdytys mielestasi riittava? KYLLA El

12. Kuinka perehdyttamisté voisi parantaa ja kehittaa?

OSA 3 ESIMIESTYOSKENTELY JA TYOILMAPIIRI

1. Mitka seuraavista kuvasivat lahimméan esimiehesi tapaa antaa palautetta?
(Voit valita useamman vaihtoehdon)

a) julkisesti

b) oikeudenmukaisesti

c) epaoikeudenmukaisesti
d) rakentavasti

e) alentavasti

f) rohkaisevasti

g) ymmarrettavasti

h) epéaselvasti

2. Saitko palautetta? KYLLA El
3. Oliko mahdollisuus kysya esimieheltd apua tarvittaessa? KYLLA El
4. Tiesitko sinulle asetetut odotukset ja tavoitteet? KYLLA El
5. Kulkiko informaatio mielestési tarpeeksi hyvin? KYLLA El
6. Olitko tyosuhteesi aikana kehityskeskustelussa? KYLLA El
7. Jos olit, hyodyitkd mielestasi kehityskeskustelusta? KYLLA El

8. Miten arvioit esimiestydté? Laita seuraavat asiat paikkansa pitdvyyden mukaan jéarjes-
tykseen. 1 = piti vahiten paikkansa, 7 = piti eniten paikkansa

Esimies kuunteli hyvin alaisiaan

Esimiehelld oli riittavésti aikaa alaisilleen
Esimies oli itse riittavan kokenut ja osasi asiansa
Esimies oli tehokas ja osasi ohjata toimintaamme
Esimies antoi sopivasti palautetta

Esimies motivoi alaisiaan

Esimies oli ymmartavainen

Esimies oli joustava

9. Minka arvosanan antaisit kouluasteikolla esimiestydskentelysta? (4 = huonoin, 10 = pa-
ras)

4 5 6 7 8 9 10
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Palataan viela kysymykseen 7. Jaitkd kaipaamaan jotain kehityskeskustelulta?

OSA 4 SITOUTTAMINEN

1. Kuinka monta tuntia olit keskima&rin viimeisen vuoden aikana koulutuksessa?
tuntia
2. Minkalaista koulutusta sait?
3. Olisitko halunnut lisa& koulutusta? KYLLA El
4. Mit& koulutusta olisit halunnut enemmaén?
5. PA&asitko etenemaén uralla? KYLLA El
6. Kuinka hyviksi koit mahdollisuutesi kehittya ja edeta urallasi?
1) Erinomaiset
2) Hyvat
3) Kohtalaiset
4) Huonot
7. Mita tiedat yrityksen palkitsemismenetelmistéd? (yleneminen, koulutus, yhteiset ta-
pahtumat, kiitokset ja tunnustukset, palkkiot, )
8. Palkittiinko sinua tydsuhteen aikana? KYLLA El
9. Olitko tyytyvainen palkitsemiseen? KYLLA El
10. Jos sinua on palkittu, niin miksi?
a) Hyvastéa tydsuorituksesta
b) Asiakaspalautteen pohjalta
c) Entieda
d) Syytta
e) Muu syy:
11. Mika tydssasi motivoi sinua? Laita tarkeysjarjestykseen 1=térkein, 6= vahiten térkea

Monipuoliset tydtehtavéat

Mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioihin
Mahdollisuus kehittyd ammatillisesti
Kilpailukykyinen palkka ja henkilostéedut

Hyva tyoilmapiiri

©oooTp
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12. Motivoitiinko sinua? KYLLA El
13. Miten sinua motivoitiin?
14. Miten sinua olisi voinut motivoida paremmin?
15. Olitko tyytyvdinen esimiehen ja yrityksen tapaan motivoida? KYLLA El
16. Tunsitko tyén omaksesi? KYLLA El
17. Kuinka hyvin mielestasi onnistuit sinulle annetuista tehtavista?

a. Erinomaisesti

b. Hyvin

c. Kohtalaisesti

d. Huonosti
18. Minkalaiset olivat edellytyksesi onnistua tydssasi?

a. Erinomaiset

b. Hyvat

c. Kohtalaiset

d. Huonot
19. Jos edellytykset olivat mielestasi kohtalaiset tai huonot, kerro miksi?
20. TyOsuhteesi paatyttya, kuinka lahtemisesi hoidettiin

a. Erinomaisesti

b. Hyvin

c. Kohtalaisesti

d. Huonosti
21. Voisitko viela hakea joskus yrityksen palvelukseen? KYLLA El

Jos haluat osallistua Amarillo -lahjakortin ja Finnkinon leffalippujen arvontaa tayta myos
yhteystietosi.

Katuosoite
Postinumero

Toimipaikka

Kiitos ajastasi
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Kysymys 1: Sukupuoli

Nainen 48 % 14

Mies 52 % 15

Kysymys 2: Ika

18-25 62 % 18
26-35 3% |9
36-50 3% 1
yli 50 3% 1

Kysymys 3: Tydskentelin yrityksessa

alle 4kk 28 % 8
4-12kk 28 % 8
1-2v 24 % 7
3-5v 17 % 5
yli 5v 3% 1

Kysymys 4: Toimenkuvani kyseisessa yrityksessa oli

Aulavahti 55 % 16
Piirivartija 7% 2
Paikallisvartija 24 % 7
Jarjestyksen valvoja 0% 0
Muu, mik&a? 14 % 4

14 % = 4 henkil6a oli muissa tehtévissa. Kaksi toimi kohde esimiehend, yksi reseptionisti seka

eras oli toiminut sek& aulavahtina, etta piirivartijana.

Kysymys 5: Kun hait yritykseen téihin, olitko (voit valita useamman vaihtoehdon)

kiinnostunut kyseisesta yrityksesta 24 % 7
kiinnostunut turvallisuusalan tyosta 66 % 19
tydnkuvaan sitoutunut ja motivoitunut 17 % 5
elamantilanteeseen tyytymaton 10 % 3
hallavalia fiiliksella 3% 1
rahapulassa 21 % 6
kokeilumielella 32 % 11
alan opiskelijana 3% 1




ty6hon pakotettu

7%

muu, mika?

17 %
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17 %, eli viidella henkil6lla oli tyotéd hakiessaan jokin muu kuin annetuista vaihtoehdoista.

Ty6n haun syiksi mainittiin muun muassa kesatyon haku, lisépisteet kouluun, tydharjoittelu

seka vaihtelu nykyisiin koulun ohella suoritettaviin ty6tehtaviin.

Kysymys 6: Miksi valitsit tyénantajaksi juuri kyseisen turvallisuusalan yrityksen (voit valita

useamman vaihtoehdon)

hyva maine 7% 2
tuttavan suosittelema 31 % 9
sattumalta 10 % 3
lehtimainoksen perusteella 7 % 2
internetmainoksen perusteella 3% 1
lehdessé olleen tyoilmoituksen perusteella 0% 0
internetissa olleen tydilmoituksen perusteella 34 % 10
tapahtuman / yritysesittelyn perusteella 7% 2
nakyvyyden perusteella 0 % 0
Kysymys 7: Oletko ansiotytssa talla hetkell&?
KYLLA 76 % 22
El 24 % 7
Kysymys 8: Jos vastasit kylla, oletko
vastaavissa tehtavissé 26 % 6
siirtynyt uralla eteenpéin (turvallisuusalalla) 9% 2
vaihtanut alaa 65 % 15
Kysymys 9: Milloin mieleesi tuli ajatus vaihtaa tydpaikkaa?
Ensimmaisen paivan aikana 7% 2
Noin kuukauden sisélla 11% 3
Puolen vuoden sisélla 22 % 6
Vuoden sisalla 19 % 5
Vasta kun l&ahdin 41 % 11
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Kysymys 10: Kuinka paljon seuraavat asiat vaikuttivat paatokseesi irtisanoa tydsopimuksesi

yrityksen kanssa?

Palkka

erittain paljon 25%
paljon 36 %
vahan 18 %
ei ollenkaan 21 %

Perheen ja tyon yhteensovittaminen

erittain paljon 0 %
paljon 25 %
véahan 25%
ei ollenkaan 50 %
Tyo6ilmapiiri

erittain paljon 14 %
paljon 11%
véahan 25%
ei ollenkaan 50 %

Ty6 hairitsi opiskelua tai sen aloittamista

erittain paljon 22 %
paljon 4 %
véahan 11%
ei ollenkaan 63 %
Tyématkat

erittain paljon 11%
paljon 4 %
vahan 32%
ei ollenkaan 54 %
Toimenkuva

erittain paljon 21 %
paljon 29 %

vahan 18 %
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ei ollenkaan | 32% |

Turvattomuus tyévuoroissa

erittain paljon 0 %
paljon 0 %
véahan 26 %
ei ollenkaan 74 %

Yrityksen maine

erittain paljon 0%
paljon 4 %
vahan 18 %
ei ollenkaan 79 %

Henkilokohtaiset syyt

erittain paljon 48 %
paljon 11 %
véahan 22%
ei ollenkaan 19 %

75 % vastasi, ettd jokin muu seikka vaikutti erittain paljon paatdkseen ja 25 % prosenttia vas-

tasi, ettd muu asia ei vaikuttanut ollenkaan.

Kysymys 11: Mihin olit tyytyvdinen ja mité arvostit eniten tydsuhteesi aikana?

Joustavuus oli mahtavaa! Joustaminen toimi hyvin molempiin suuntiin. Ty so-
pi hyvin opiskelijalle, iltavuorot, viikonloppuvuorot ja mahdollisuus vaikuttaa
tydvuorojen jarjestelyyn. Suht hyvéa tuntipalkka. Mukavat tyokaverit. Rauhal-
linen ja asiakaspalveluhenkinen tyénkuva.

Vastuullinen ty6 ja tasaiset tyévuorot

Ok palkka, tyévuorot pystyttiin aika hyvin sovittamaan opiskeluun. siisti tyo.
mukavat tytkaverit.

Yrityksen ihmiset ja tyotoverit olivat mukavia. Palkanmaksu toimi yleensa hy-
vin.

Hyva aloitus opetus kivat kaverit
Tybkaverit
Hyva tydilmapiiri

Tyo6n ja kohteiden monipuolisuuteen.
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Ty6 oli hyvin itsendista

Vakituinen kohde

Kokonaisuuteen

Joustavaa tydyhteisoa ja hyvaa tydilmapiiria.
Ty6 kaverit, Kohteessa oli hyva porukka.

jJoustavuus, helppous ja ripeys (soitin tydhonottoon ja olin seuraavana paivana
toissd)

Etenemismahdollisuuksiin, koulutustarjontaan, pieneen osaan esimiehista.
Toimipaikkani oli hyvin lahell& kotiani, olin siitd enemman kuin tyytyvainen.
Kohde oli oikein sopiva minulle. Sain myds tarvittaessa sovittua tyévuoroistani
hyvinkin joustavasti.

"Tasaisen" oloinen talo, palkat tulivat ajallaan jo oikein.

Hyva tyoporukka ja tydvuoroja oli riittavasti.

Ty6honi opastettiin huolellisesti,tapasin paljon erilaisia ihmisia.

Hyva tydilmapiiri, pysyva tyésuhde.

Joustavuus, rento ilmapiiri.

Esimiehia

Firman kehitys vuosien myoté oli positiivinen joka suhteessa, palkkaus, vaat-
teet, esimiehet, kohdeohjeisiin ja tyontekijoiden viihtyvyyteen alettin jopa

kiinnittda huomiota.

Tekemastani tyosté sain saannollisesti rahallisen palkan ja olin mielesténi seka
vartija ettd myos asiakaspalvelija.

Engelin aikaisiin esimiehiin ja heidan suhtautumisensa ns. rivivartijoihin.
Tyontekija otettiin huomioon yksilond, joka helpotti huomattavasti esim. tydn
ja perheen yhteensovittamista.

Olin tyytyvédinen tyokavereihini sekd tydon monipuolisuuteen ja haastellisuu-
teen. Myos tydajat sopivat elaméantilanteeseeni, ja sain olla koko ajan samassa
kohteessa.

Kysymys 12: Jos petyit tyopaikassasi johonkin, niin mihin?

Esimiesten ja johdon vaihtuvuus ja varsinkin alussa kehno tiedottaminen. Tie-
dotus parantui loppua kohden. Valilla tuntui, ettei asiat ole organisoitu par-
haalla mahdollisella tavalla, jos kertoi toiveen jollekin, ei tiennyt menikd toi-
ve eteenpdin. Aina ei tiennyt keneen ottaa yhteytta milloin missékin asiassa,
mutta onneksi tytkaverit ohjeistivat.

Minulle luvattiin tullessani taloon jotain aivan muuta kuin mité todellisuus oli.
Ty6vuoroja piti olla suullisen sopimuksen mukaan n. 3/vko lahell& asuinpaik-
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kakuntaani ja loput kauempana, mutta kaytanndssa vuoroja oli kyseisessé koh-
teessa lopulta jopa vain 1 per 3vkon lista ja kaikki muut paivat matkustin kau-
emmas. Keskusteltuani muiden kanssa samassa kohteessa, huomasin etté heil-
lekin oli luvattu samanlaisia asioita jotka eivat toteutuneetkaan. Lopulta jou-
duin kulkemaan yli tunnin suuntaansa tyématkoja valtaosan pdivista ja tédhan
en ollut todellakaan tyytyvainen. Yrityksella oli tarve saada osaavia tuuraajia
tédhan kohteeseen ja niitéd saadakseen luvattiin valheellisia asioita.

tydsuhteen loppupuolella tapahtui vaihtoja esimiehissa ja vuorosuunnitteli-
jJoissa, enka voinut endé vaikuttaa vuoroihin samoin kuin ennen. myds irtisa-
noutuminen hoidettiin huonosti enka saanut lopputilia ajallaan.

Siihen, ettd jouduin muutamiin kohteisiin lahes olemattomalla perehdytyksel-
14. Se ei ole kenenkdan edun mukaista. En myoskaan pitanyt siita, etta valilla
tydvuorot vaihtuivat todella mitattomalla varoitusajalla.

Vuorosuunnittelun varaan tietoon ja halla-valia asenteeseen

Tyo6aikoihin, niitad ei voitu muuttaa koska se oli paatetty etta tydajat ovat
tuollaiset ennen tuloani jo

ei ollut pettymyksia
Ei annettu siirtoa haastavampiin tehtéviin vaikka halua olisi ollut.

Pompotteluun kohteesta toiseen, joidenkin esimiesten vallankdyttoon, joka oli
taysin epareilua. Tiuhaan vaihtuvat esimiehet ei lisanneet luottoa firmaan.

Tybkavereiden motivaatio. VEM oli ammattitaitoinen, muut vahan "halla va-
lid"- meiningilla

Perehdyttéaminen olisi voinut olla parempaa (sen puute johtui useimmiten pak-
kotilanteesta, jossa kohteeseen oli pakko saada edes joku, vaikka perehdytysta
ei olisikaan tehty)

Siihen kun palkoista aina pimitetdan jotai sai kokoajan soittaa ja ruikuttaa
omiaan pois, Tallit tunnit jatetddn maksamatta monien vuosien ajalta. Tyon
tekijoilla sopimus palkkoja ei tasavertaisia, tuntu olevan etta miten hyva ka-
veri "Perseen nuolia" niin sitd korkeempi palkka. Ty6vuorosuunnittelua ei kos-
kaan saanut kiinni saatto mennd paivia ennenkun vastasivat puhelimeen vaikka
olivat toissé.

Olen ollut kilpailevalla yrityksella vastaavissa hommissa useamman vuoden
verrattuna siihen kokemukseen yrityksella oli erittdin huonot kohdeohjeet.
Rehellisyyden nimissé téytyy sanoa, etta oli erittéin epaselvaa mita tehdéaan
vaaratilanteessa tai esim. palohalytyksen soidessa. Paivittéiset perusasiat kou-
lutettiin hyvin ja niitdhan paasaantoisesti tulee hoideltua paivan mittaan,
mutta kyll& pitdisi se "worst case scenaariokin" olla tiedossa... Hatétilanteen
sattuessa on vaikeampi lahted selvittdmaan mita pitad tehda, vaan se pitaisi
olla jo etukéateen selvitettyna. Suurin syy oli varmasti ko. kohteiden suuri
vaihtuvuus tydntekijoiden saralla. Olin lyhyesta tydsuhteesta huolimatta use-
ammassa kohteessa ja sama ongelma toistui kaikissa naisséa. Muutamassa pai-
kassa kuulin valitusta jopa asiakasyrityksen edustajilta. Yrityksen imagon séi-
lyttamiseksi tdhan asiaan olisi varmasti hyva puuttua ja se parantaisi myos
tyontekijoiden tydmotivaatiota, koska epavarmuus vaaratilanteessa toimimi-
sesta poistuisi.
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Ihmisiin jotka eivat olleet motivoituneita tydn tekoon vaan mielummin "surffa-
si" facebookissa, mukaan lukien myos osa esimiehista. Firmaan otettiin liikaa
osaamatonta henkilékuntaa. Luvattiin paljon, mutta aika véahan loppujen lo-
puksi asiosta toteutui. Tuen saanti oli erittdin hankalaa, jos sita sai ollenkaan.
Palkkaus on ty6hon néhden erittain alhainen.

Palkkaus on huono, siitd huolimatta etta tein yévuoroa kokoajan, seka opette-
lin kayttamaan hotellin kassajarjestelmaa. Sen osaaminen oli valttamatonta
tyossani ja siksi ndenkin etta se olisi jollain tavalla pitanyt korvata.

Talossa rekrytoitiin suoraan "ulkoa" ilman hakumenettelyd, sellaisiin tehtaviin
joihin sisalla olevillakin olisi "patevyytta".

Ty®6nantajan joustamattomuus, tyénkuvan eroaminen merkittavasti siita, mité
tybhaastattelussa kuvattiin eika tydtehtavaa ollut mahdollista vaihtaa tyénan-
tajan mukaan yrityksen sisalla.

Toimenkuvani oli aulapalvelussa toimiminen johon ei siséltynyt muuta. Olen
enemman liikkuvainen ihminen joten koin tyoni erittéin tylsaksi.

Palkkaus.
Palkkataso, vaikkakin vartijan hommista ei kovin kovaa liksaa saadakkaan.

tydaika kului niin hitaasti.
Esimiehiin ja johtamiskyvyttomyyteen monesti.

Tyontekijaa ei ndhtavasti arvosteta.

Viimevaiheissa esimiesten harjoittamaan henkildstopolitiikkaan ja tapaan koh-
della tyontekijoita "nappuloina”. Puuduttavaa, rasittavaa eika millaan tasolla

luottamusta herattavaa toimintaa henkildilta, joiden pitdisi olla tukena kent-
tavartijoille!

Palkanmaksun kanssa sai olla valilla todella tarkkana etta tilille tuli oikean ver-
ran rahaa, varsinkin jos teki extra/erikoisvuoroja.Tietynlainen luottamus hévisi
siind, ettd itse piti pitda kiinni oikeuksistaan tai "tuli huijatuksi'. Kohteessa ol-

lut esimies (ei siis vartijointiyrityksen vaan kohteen oma) aiheutti myds valilla

mielipahaa, joka I&ahinna johtui siitd ettei kohteen perehdytys ollut tapahtunut
kunnolla ja tasta syysta tuli tehtya virheita.

Kysymys 1: Kun hait yritykseen toihin, mink&laisen mielikuvan sait yrityksen tavasta hoitaa

rekrytointiprosessia? (uusien henkildiden palkkaus ja hakuprosessi)

Erittédin hyvan 10 % 3
Hyvan 86 % 25
Kehnon 3% 1
Surkean 0% 0




Kysymys 2:Minkalaisen kuvan sait hakemastasi tehtavasté haastattelussa?

Erittdin hyvan 10 % 3
Hyvan 79 % 23
Kehnon 10 % 3
Surkean 0 % 0
Kysymys 3: Vastasiko tyd heti alkuun odotuksiasi?

erinomaisesti 7% 2
hyvin 52 % 16
kohtalaisesti 28 % 7
huonosti 14 % 4

Kysymys 4: Vastasiko ty6 odotuksiasi muutaman kuukauden j

erinomaisesti 3%

hyvin 59 %
kohtalaisesti 21 %
huonosti 17 %

Kysymys 5: Paasiko niihin tehtéaviin, joihin oli hakenutkin?

KYLLA

83 %

24

El

17 %

Kysymys 6: Otettiinko sinut mielestasi hyvin vastaan yrityksessa?

KYLLA

100 %

29

El

0%

0
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alkeen tyon aloittamisesta?

Kysymys 7: Olivatko sinua varten tyévaatteet, kulkuluvat ja muut tarvittavat asiat riittavan

ajoissa valmiina?

KYLLA 79% 23
El 21 % 6
Kysymys 8: Osasiko perehdyttdja opastaa tyohon?

KYLLA 79 % 22
El 21 % 6
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Kysymys 9: Oliko perehdytys mielestasi riittava?

KYLLA

61 % 17

El

39 % 11

Kysymys 10:Kuinka perehdyttéamista voisi parantaa ja kehittaa?

Perehdytysta on saatava riittavasti, ei ole kiva menna vuoroon tuntematto-
maan paikkaa ilman minkaanlaista perehdytysta. Hyva kaytantd voisi olla yh-
tenevdinen lista siitd, mita asioita perehdytyksessa on kaytava lapi. Ei riita
pelkka kohteen perehdytys myés, esimiehet, kohteen yhteyshld, keneen yhte-
ys, erikoistilanteet, tulipalon satuessa jne jne..

Perehdytys on tapauskohtaista. Nyrkkisdantona voisi kuitenkin pitaa, etta
enempi parempi.. 2 perehdytysta alaan ja 0-2 perehdytysta uusiin kohteisiin
on valilla melko véhén

kaikissa kohteissa ei ollut perehdytysta ollenkaan tai perehdyttaja ei ollut ol-
lenkaan motivoitunut opettamaan tai kohteista puuttuivat kokonaan asialliset
ohjeet. osassa kohteista oli hyva perehdytys.

Uusia tyontekijoitd ei missadn nimessa saisi heittaa lahes ilman perehdytysta
tuuraajaksi kohteisiin, varsinkaan sellaisiin, joissa toimitaan yksin. Muuten pe-
rehdytys toimi mielesténi ihan hyvin ja paakohteissani se oli riittavaa ja osaa-
vaa.

minulla sujui hyvin niin en pysty vastaamaan. itse paasin myés myéhemmin pe-
rehdyttamaan ihmisid, niin kai se oli oikein onnistunut perehdytys minulla.

kayttamalla enemmén aikaa perehdytykseen.

Kohdeohjeeta ajantasalle. Kouluttajaksi turvallisuusalan koulutusta saanutta
véked jolla kiinnostusta turvallisuuspuolen kehittamiseen.

No, ei ainakaan laittamalla viikon tydssa ollutta AULAPALVELIJAA ulos parkki-
vahdiksi. Meni hyvin fiilikset heti alkuun tydpaikan ja esimiesten ammattimai-
suudesta.

Piirissa niin paljon kohteita ja jokaisessa omat kikat. Enemmaén oppeja! Lisaksi
halytystoiminnan opetus oli ala-arvoista.

Uusille tydntekijoille ei tulisi antaa niin monia kohteita hoidettavaksi. Muu-
tama hyvin osattu kohde olisi parempi.

Enemman perehdyttamista. Ei 60h Koulunpenkilla ja 5h kohteessa tee osaavaa
ammattilaista.

vastasin tahan osaltani jo edellisella sivulla :)

Vastaan kysymyksiin 2.7 ja 2.8 seka kyll& ja ei, kaikki riippui paikasta ja pe-
rehdyttajastda. Mukavampaa olisi ollut jos olisi saanut perehdytyksen joissain
paikoissa sellaiselta henkil6lta joka olisi ollut kohteessa kauemmin kuin muu-
tamasta viikosta muutamaan kuukauteen, ei ne itsekkdan tiennyt kaikkia asioi-
ta. Miten sellainen henkil6 voidaan laittaa perehdyttamaan?
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Minut perehdytettiin kohteessa, joka oli hotelli kdyttamaan myos hotellin kas-
sajarjestelmaa. Hotellin henkildkunta perehdytti minut hyvin nopeasti vaikka
ohjelman kaytto oli haastavaa. Ainakin minun tapauksessani ja kohteessani pe-
rehdyttamiseen tulisi varata paljon enemman aikaa.

Ei ollut varsinaista esimiestydhdn perehdyttédjaa.

Poikkeustilanteita tuli sen verran usein ettei niita olisi voinut ennakoida pe-
rehdyttamisessa.

Perehdyttédja olisi voinut aikaisemmin kdyda kohteessa.

Oppivuoroissa pitaisi perehtya erikseen atk-laitteisiin. Monissa kohteissa jou-
tuu pitaa huolta kokoustilojen laitteistosta yms ilman mink&énlaista koulutus-
ta, jossain vain yksi tydntekija osaa niiden kayton ja aulaa ei voi jattaa tyhjak-
si jotta oppivuorolainenkin voisi opetella. Myds rakennusten tilojen tuntemi-
nen on kohtuun tarkeaa, missa on postitus, missa on konehuone..

Selked kohdekohtainen ohjeistuskansio, jota noudatetaan ja maaritetty pereh-
dytysjakso (esim. viikko)uusille vartijoille ja ohjaajaksi yksittainen vastuuhen-
kilo, jolle maksetaan palkanlisda perehdyttémisajalta motivaation ja perehdy-
tysvastuun vakavasti-ottamisen takaamiseksi.

Perehdytys tapahtui kohteessani téysin muiden kohteen tydntekijoiden toimes-
ta, ketdan tiettya henkilda ei siihen ollut maaratty. Kaikki yrittivat sitten
parhaansa mukaan kiireen keskell& opastaa. Minut palkanneet henkilot (esi-
miehemme)eivat lainkaan osanneet opastaa minua kohteen "tavoille", silla he
eivat itse olleet tydskennelleet ikina kohteessa ja kohde oli hyvin erikoinen ja
vaativa. (Ja juuri tasté syysta olisi ollut hyva ettad joku asiantunteva ihminen
olisi irroitettu edes paivaksi muista toista ohjaamaan uutta tyonteki-
jéaa).Kohteessa on muutoin jatkuva kiire joten ohjaus jaa vahan puolitiehen jos
muutkin tyot pitda samalla tehda.

OSA 3 Esimiestydskentely

Kysymys 1: Mitka seuraavista kuvasivat lahimman esimiehesi tapaa antaa palautetta? (Voit

valita useamman vaihtoehdon)

Julkisesti 12% 3
oikeudenmukaisesti 40 % 10
epaoikeudenmukaisesti 8 % 2
rakentavasti 48 % 12
alentavasti 12 % 3
rohkaisevasti 32 % 8
ymmarrettavasti 56 % 14
epaselvasti 20 % 5

Kysymys 2: Saitko palautetta?

KYLLA 62 % 18

El 38 % 11
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Kysymys 3: Oliko mahdollisuus kysya esimiehelta apua tarvittaessa?
KYLLA 76 % 22
El 24 % 7

Kysymys 4: Tiesitko sinulle asetetut odotukset ja tavoitteet?
KYLLA 55 % 16
El 45 % 13

Kysymys 5: Kulkiko informaatio mielestasi tarpeeksi hyvin?
KYLLA 28 % 8
El 72 % 21

Kysymys 6: Olitko tydsuhteesi aikana kehityskeskustelussa?
KYLLA 17 % 5
El 83 % 24

Kysymys 7: Hyodyitké mielestasi kehityskeskustelusta?
KYLLA 11 % 1
El 89 % 8

Kysymys 8: Minka arvosanan antaisit kouluasteikolla esimiestyoskentelysta?
(4 = huonoin, 10 = paras)
4=0 %, 5=10 %, 6=14 %, 7=24 %, 8=38 %, 9=10 % ja 10=3 %

Kysymys 9: Miten arvioit esimiestydta? Laita seuraavat asiat paikkansa pitavyyden mukaan

jarjestykseen. (1=piti vahiten paikkansa, 8=piti eniten paikkansa)

Kysymys 10: Jaitkd kaipaamaan jotain kehityskeskustelulta?

Jain kaipaamaan kehityskeskustelua!

Niita taisi olla yksi kehityskeskustelu koko aikana? Ja esimiehet vaihtuivat
melko tiuhaan tahtiin. Todella tiuhaan tahtiin. Miten se olisi VOINUT edes
toimia?

Aika paljon!

Jain kaipaamaan koko kehityskeskustelua.

Esimiehet vaihtuivat niin hirveeta tahtia etta ihmettelen kovin mika jarki mis-
saan keskustelussa olisi ollut.
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OSA 4 SITOUTTAMINEN

Kysymys 1: Kuinka monta tuntia olit keskimaarin viimeisen vuoden aikana koulutuksessa?

Kysymys 2: Minkélaista koulutusta sait?

en mitaan

vartijakurssin

Vartijan tydn perusteet -kurssi
Vartijan koulutus

vartijan tydn perusteet

Pakolliset, eli vartijakortin tunnit.
40+60h

Véliaikaisen vartijakurssin 40h + yleensa paivan perehdytyksen kuhunkin koh-
teeseen.

Kaasukoulutus.

perehdytysta tyotehtavaan itse kohteessa.
Ty6turvallisuuskoulutus

Ohjausta kassajarjestelman kayttdon.

Tuo 40 tuntia sisélsi vartijakortin ensimmaisen osan suorittamisen.
Vartijakurssin perustutkinto

Peruskoulutusta

Perus vartijakoulutus

Ei ollut koulutuksia.

En ollut koulutuksessa.

Pakolliset voimankaytot.

Kysymys 3: Olisitko halunnut lisda koulutusta?

54 % olisi halunnut lisékoulutusta ja 46 % ei halunnut.

Kysymys 4: Mité koulutusta olisit halunnut enemman?

Pyysin paasta mukaan jarjestyksenvalvoja kurssille.
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Kaytannon koulutusta
Voimankaytto
en tarvinnut

Lainsdadanto ( ajantasalle kun sdéddokset muuttuvat koko ajan ) Ohjeistusta
vartiointikohteessa toimintaan palo-ja pelastustilanteessa,

Voimankéayttd. Omalla ajalla ja rahalla ilman firman tukea hommasin JV kor-
tin, koska useista pyynndista huolimatta ei ollut toivoa saada omalta firmalta
koulutusta/tukea...

Kaikkea turvallisuuteen liittyvaa

Syvéllisempaa perehdytysta kohteisiin tai vaihtoehtoisesti vahemmén kohtei-
ta, jolloin ne olisi kerennyt oppia paremmin.

Koulutuksen sisalto oli vahan tyhjéa... Perusasiat kuten puhelimeen vastaami-
nen ja avainten luovutukset jne. on helppoa kauraa. Vaikeampia asioita ku-
kaan ei kohteessa tuntunut tietévan... Sain usein kuulla vastaukseksi "kysy sil-
ta jasilta..."

Voimankayttokoulutusta, yms. tyohon liittyvaa

Kokonaisuudessaan koulutukseni oli aivan liian lyhyt suhteessa jarjestelméan
kokoon ja vaativuuteen. Minun tuli heti aluksi hoitaa yksin esimerkiksi asiak-
kaiden hotellivarauksia, vaikka en osannut kayttaa ohjelmaa. Eli ylipaatansa
kaikenlaista koulutusta nimenomaan kassajarjestelman kayttoon. Muut toimet
osasin.

voimankaytto

60 tuntisen vartijakurssin viiden vuoden vartijakorttia varten.

Kielet, atk, kulunvalvontajarjestelmat..

Kysymys 5: Paasitkd eteneméaan uralla?

KYLLA

14 % 4

El

86 % 24

Kysymys 6: Kuinka hyviksi koit mahdollisuutesi kehittya ja edeté urallasi?

Erinomaiset 7% 2
Hyvat 21 % 6
Kohtalaiset 41 % 12
Huonot 31% 9

Kysymys 7: Mité tiedat yrityksen palkitsemismenetelmista?

En juurikaan, kuukausittain alettiin jossain vaiheessa palkitsemaan kuukauden
tyontekija.
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Yritys jarjestaa tyontekijoilleen ainakin saunailtoja ja Linnanmaki-
virkistyspaivia seka jakaa silloin talléin pienia lahjoja.

en mitaan

en paljon mitéaan.

en mitaan

Ty6tehtaviin ylenet kun tarpeeksi nuolet.

Pari perseennuolijaa eteni, muut ei mitenkaan.

En juuri mitaan...

Onnistumisesta saattoi saada tunnustuksen leffalipun merkeissa. (4kk aikana
en saanut ainuttakaan). Liséksi oli hyvat mahdollisuudet hakea esim. ylivarti-
jan tehtaviin.

kiitokset.

En tiedd aiheesta.

En juuri mitéaan.

En ole perehtynyt kyseisiin asioihin.

En osallistunut.

erilaisia lisid saa mita kauemmin on ollut firmassa.

en mitaan

Heikot tavis duunarille. Jos sosiaalinen persoona kiinnostuu yv-hommista ja
muista nakkitehtévista niin saattaa jopa edeté. Yhteishenkea kylla nostatettiin
yhteisilla illanvietoilla ja kuukauden steve-nimeamisilla.

Yrityksessa on ilmeisesti yhteisia tapahtumia.

Helsingissé kohteessamme saman yrityksen siivoojat saivat virkistyspéiva ra-

haa, mutta vartijat eivat mitédan. Joulupuuro seka péiva huvipuistossa oli kai-
kille yrityksen toimijoille tarjolla, mutta vartijoille ei mitéan erityista.

Kysymys 8: Palkittiinko sinua tydsuhteen aikana?

KYLLA 14 % 4
El 86 % 25
Kysymys 9: Olitko tyytyvainen palkitsemiseen?

KYLLA 27 % 4
El 73 % 11
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Kysymys 10: Jos sinua on palkittu, niin miksi?

Hyvastéa tydsuorituksesta 17 % 1
Asiakaspalautteen pohjalta 17 % 1
En tieda 33 % 2
Syytta 0% 0
Muu syy? 33 % 2
Muiksi syiksi mainittiin kaikille jaettavat kesalahja.

Kysymys 11: Motivoitiinko sinua?

KYLLA 28 % 8
El 72 % 21

Kysymys 12: Miten sinua motivoitiin?

Kohde vastavaa antoi hyvaa palautetta.
Pakollisella koulutuspaivalla viikonloppuna?
Kehuttiin hyvaa suoritusta

Rohkaistiin heikoilla hetkill&.

Palautteella ja hyvalla tyévuorosuunnittelulla.

Valilla tuli kaikille kiitosta siita etta jaksaa. Suullista, kirjallista tai joku pieni
lahja t-332 mukana.

Kysymys 13: Miten sinua olisi voinut motivoida paremmin?

Lyhyt koulutukset, joissa olisi korostunut tyon tarkeys. My6s erilaiset ohjel-
mistokoulutukset, ettd olisi osannut toimia monipuolisemmin. >Esim kulunval-
vontajarjestelmat..

Ylennys haastavampiin tydtehtaviin

Sairasbonuksilla, oman kohteen kehittamiselld, mahdollisuuksilla omalla aktii-
visuudella edetd ja saada lisaa liksaa.

Ei juuri paremmin, tai tietysti palkankorotus olisi ollut mukava.
Antamalla mahdollisuus siirtya yrityksen sisalla toisiin tehtaviin.
Palkalla ja urallaetenemismahdollisuuksilla.

Tulospalkkiot tasasesti kaikille olisi iso juttu.

Sanomalla: KIITOS! Ihan vaan edes joskus..
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Ihan pelkka palautteen saaminen ylemmilta tasoilta olisi ollut kiva, mutta mi-
taan ei tullut. My6s virkistyspaivat olisivat parantaneet yhteishenkea ja autta-
neet jaksamaan toissa, ja luoneet tunteen etta k.o. yritys oikeasti arvostaa
minua ja haluaa minun tyoskentelevéan juuri heilla.

Kysymys 14: Olitko tyytyvainen esimiehen ja yrityksen tapaan motivoida?

KYLLA 41 % 11
El 59 % 16
Kysymys 15: Tunsitko tyon omaksesi?

KYLLA 34 % 10
El 66 % 19

Kysymys 16: Kuinka hyvin mielestési onnistuit sinulle annetuista tehtavista?

Erinomaisesti 17 % 5
Hyvin 79 % 23
Kohtalaisesti 3% 1
Huonosti 0% 0

Kysymys 17: Mink&laiset olivat edellytyksesi onnistua tydssasi?

Erinomaiset 21 % 6
Hyvat 59 % 17
Kohtalaiset, miksi? 21 % 6
Huonot, miksi? 0% 0

Kysymys 18:Jos edellytykset olivat mielestasi kohtalaiset tai huonot, kerro miksi?

Informaatio patki, esimiehet vaihtui, kukaan ei oikeastaan tiennyt mistaan mi-
taan.

Liian vahan oppeja laitteista ja halytoiminnasta

Katso edelliset "vapaasti taytettavat kentat"...

Ty6n kuvaa (koko laajuudessaan) uutta kohdetta avattaessa ei minulle koskaan
kerrottu. Tydon méaara ja siihen annettu aika+palkka oli kohtuuttoman pieni.
kollleegat joiden kanssa tein toita, olivat kaikki juuri alalla alottaneita, suurin
energia maara meni heidén auttamiseen, itse tyon jouduin osittain tekemaan
myds omalla ajallani.

Kyseessa oli tyd, joka oli vain tehtava. Siihen ei saanut tukea mistaan.

Perehdytys ei ollut onnistunut.



Kysymys 19: TyOsuhteesi paatyttya, kuinka lahtemisesi hoidettiin

Erinomaisesti 10 % 3
Hyvin 38 % 11
Kohtalaisesti 41 % 12
Huonosti 10 % 3

Kysymys 20: Voisitko viela hakea joskus yrityksen palvelukseen?

KYLLA

76 %

22

El

24 %

7
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Kysymys 1:

a)

b)

Kysymys 2:

lussa?

Kysymys 3:
Kysymys 4:

Kysymys 5:

Kysymys 6:

Kysymys 7:

Kysymys 8:
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Yrityksen toimintaymparisto ja siina tapahtuvat lahitulevaisuuden muutokset

Miten yrityksen kilpailutilanne tulee muuttumaan mielestéanne lahitulevaisuudes-

sa?

Miten asiakkaiden tarpeet ja odotukset tulevat muuttumaan tulevaisuudessa?

Mitk& muut yrityksen toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset saattavat vai-

kuttaa yrityksen toimintaan?

Kilpailu, talous ja tyévoiman maéara vaikuttavat. Erityisesti se, etté asiakkaiden
tarpeet muuttuvat. Suomessa vaesto ikdantyy mikd muuttaa asiakas kuntaa. Voi
olla, ettd kunnat tulvat mukaan asiakaspiirin lahivuosina.

Miten edella mainitsemanne muutokset on otettu huomioon toiminnan suunnitte-

Asiat on huomioitu strategiassa. Edelld mainitut seikat ovat osin syy siihen, et-
té visiota muutetaan talla hetkella.

Millaisena néette yrityksenne tulevaisuuden? (visio/tahtotila)

Kuvatkaa yrityksenne henkildstostrategiaa. Onko siita laadittu kirjallista versiota?

Tahan mennessa henkilostostrategiaa ei ole ollut kirjallisena, mutta sita laadi-
taan parasta aikaan ja mukaan on otettu henkiléstojohtamisen asiantuntijoita.
Toimintamallina tdma on uusi tapa.

Miten yrityksen visio ja strategia huomioidaan henkildstdasioiden hoidossa?

Onko henkildstdon hankinnassa ollut ongelmia? Millaisia?

Henkildston hankinnassa on ollut ongelmia, etenkin saatavuudessa. Hakijoita
I6ytyy, mutta ei tarvittavaa osaamista. Tama voi olla yksi syy suureen vaihtu-
vuuteen. Palkataan ihmisia riittdmattomalla osaamisella. Tasmallisemmalla
kriteerien maarittamisella voidaan parantaa tilannetta.

Miten henkildston tarvetta suunnitellaan? (méara ja tarvittava osaaminen)

Millaisia valintamenetelmia yrityksessanne kaytetdan henkildston valintaprosessis-

sa? (Haastattelu-kirjallinen/suullinen, soveltuvuustestit, kielitaitotestit, tyon simulointi, ter-

veystarkastus, kuntotesti?)
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Tyontekijoita haetaan tydvoimatoimistojen, koulujen ja messujen kautta. Ta-
han menneessa rekrytointiprosessi on ollut yksikkdkohtaista, mutta yritys on
yhtendistamassa prosesseja muun muassa hakukanavien ja jarjestelmien osal-
ta. Kaikki valitut haastatellaan ja terveystarkastus suoritetaan vartijakurssin
aikana.

Kysymys 9: Miten usein henkildstévalinta on onnistunut? Asteikolla 1-5. (1=ei juurikaan -

5=aina)

Henkildstovalinnan onnistuminen vaihtelee yksikoittéin. Erot voivat olla hyvin-
kin suuria.

Kysymys 10: Miksi henkilést6 valinta ei ole aina onnistunut?

Henkildston hankinnassa ei aina onnistuta sen vuoksi, etta kriteereja ei ole
kerrottu hakijalle kunnolla auki ja perehdytys ei aina ole onnistunut.

Kysymys 11: Miten uusi tyontekija perehdytetaan?

Kuka/ketka perehdyttda? Ovatko saaneet koulutusta? Kuinka kauan kestaa?
Onko yrityksella laadittu kirjallinen perehdyttamissuunnitelma? Onko se kaikkien saatavilla?

Mihin asioihin perehdytetaan? (yritys, henkilékunta, edut)

Vartijat kdyvat vartijakurssin. Lahin esimies vastaa tehtavakohtaisesta pereh-
dyttamisestd. Perehdyttédmisté ei yrityksessa arvioida, ainoastaan kirjataan
ylds onko perehdytys tehty vai ei. Esimiehille on oma perehdytys.

Kysymys 12: Miten perehdyttdamisen onnistumista seurataan?

Mittaaminen perustuu prosenttiin; onko perehdytys suoritettu vai ei. Henkilds-
ton hyvinvointikyselyssa on myds osio perehdyttéamiselle.

Kysymys 13: Yrityksessanne kdydaan kerran vuodessa kehityskeskusteluja. Mika on niiden

tavoite yrityksessa?

Kehityskeskusteluita kdydaan kerran tai kaksi vuodessa, riippuen yksikosta.
Tavoitteena on selvittda kehittamistarve seka kertoa tyontekijoille yksikko-
kohtaisista tavoitteista.

Kysymys 14: Onko kehityskeskusteluista laadittu kirjallista ohjeistusta? Jos on, niin millainen?

Kehityskeskusteluille on kirjallinen ohjeistus. Yhteenvetoa kehityskeskuste-
luista ei ole laadittu. Kehityskeskusteluita ei ole kirjattu mihink&an henkilos-
tojarjestelmiin.
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Kysymys 15: Miten tyéntekijéiden tydsuorituksia arvioidaan? Enta henkiléstdn kehittamistar-

peita?
Arvioinnin alueita on kolme: perehdytys, tarvittava osaaminen ja henkilokohtai-
nen osaaminen.

Kysymys 16: Mitéd henkildston kehittdmismenetelmida yrityksenne kayttaa? (tydnkierto, mento-

rointi, tyénohjaus, koulutus, kurssit, ammattilehdet, messut, luennot, urapolut?)

Kehittdmismenetelmina on kaytdssa tydtehtavien vaihto, ohjaus, koulutus ja alan
lehdet. Trainee-ohjelma on otettu kokeilukayttéon.

Kysymys 17: Onko yrityksellenne laadittu palkitsemisstrategia?

Palkitsemisstrategia on laadittu, mutta sen piiriin eivat kuulu kaikki tyontekijat.
Palkitsemisstrategia perustuu tavoitteisiin. Useimmiten palkitseminen liittyy
urakehitykseen. Tyontekijalle annetaan mahdollisuus parempaan tyéhon.

Kysymys 18: Mihin palkitseminen perustuu? (tulokset, osaaminen, kokemukset, sitoutumi-

nen?)

Palkitseminen perustuu saavutettuihin tuloksiin.

Kysymys 19: Minkalaisia palkitsemismenetelmia yrityksessanne kaytetaan? (edut, tulospalk-

kaus, koulutus, mahdollisuus kehittya, palaute)

Tyontekija on usein palkittu paremmalla tehtéavalla. Edut ovat usein pienid. Tu-
lospalkkaus on kaytdssd mutta on sidottu vain joihinkin tyétehtaviin.

Kysymys 20: Arvioikaa henkildston tyotyytyvaisyytta asteikolla 1-5. 5=erinomainen, 1=huono.

Noin 4 koko yrityksen osalta. Yksikkd kohtaisia eroja.

Kysymys 21: Miten tyontekijoiden fyysista tyokykya kartoitetaan? Miten sita yllapidetaan?

Tyontekijoille suoritetaan tydterveystarkastus koeaikana/koulutuksen aikana.
Tarkastus uusitaan viimeistaan viiden vuoden sisalla. Tyontekijoiden fyysiseen
tydkykyyn tai sen heikentymiseen puututaan varhain. Esimerkiksi jos tydntekijal-
14 esiintyy paljon poissaoloja. Tyontekijoilla on mahdollista hankkia tuettuja lii-
kuntaseteleita.

Kysymys 22: Miten henkista jaksamista kartoitetaan ja miten ylla pidetdén/tuetaan sita?

Henkista jaksamista tarkkaillaan. Jos esiintyy jotain poikkeavaa, siihen puutu-
taan tyoterveyshuollon tai kollegoiden toimesta. Virkistystoiminta on esimies-
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kohtaista. Yrityksessa uskotaan, ettd henkinen ja fyysinen hyvinvointi on kunnos-
sa, jJos perusasiat ovat kunnossa.

Kysymys 23: Mika on yrityksen vaihtuvuus vuodessa?

Kysymys 24: Mink& arvosanan antaisitte henkildstoresurssien hoitamisesta yrityksessa?

(Erinomainen 5, Hyva 4, Keskinkertainen 3, Tyydyttava 2, Huono 1)

3,5. Hyva-keskinkertainen.

Kysymys 25: Mihin ndkemyksenne perustuu?

Hyvia asioita olemassa, mutta paljon on kiinni esimiehista. Koko kokonaisuutta
ei hallita tydsuhteenelinkaaressa. Kaikki esimiehet vastaavat l1ahinna omista
asioita ja vastuista esimerkiksi tydsuhdeasioista tai palkitsemisesta. Esimiehia
ei ole velvoitettu toimimaan. Kaikilla ei ole samat tiedot saatavilla. Henkilts-
tovoimavarojen johtaminen vaatii kehittyvan prosessin.
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