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Taman opinnaytetyon aiheena oli tyontekijoiden osallistaminen toiminnan kehit-
tamiseen. Aihe ideaan syntyi opinnaytetyon tekijan mielenkiinnosta osallistami-
seen ja siihen, kuinka osallistaminen voi luoda merkitysta tydontekoon. Opinnay-
tetydssa etsittiin vastauksia kysymyksiin kuten, miten tyontekijdiden vaikutus-
mahdollisuuksia tyéssa voisi lisata? Seka, mita tydntekijdiden osallistaminen
merkitsee ja miten sita voi toteuttaa. Tyon tavoitteena oli saada yrityksen tyonte-
kijat osallistumaan enemman toiminnan kehittdmiseen. Opinnaytetyon teoriavii-
tekehyksessa perehdyttiin erityisesti osallistaviin toimintamalleihin ja jatkuvaan
kehittymiseen.

Opinnaytetydssa toteutettiin tydntekijdille kysely, jolla selvitettiin henkildstén mo-
tivaatiota osallistua toiminnan kehittdmiseen seka analysoitiin 1ahtdkohtia kehit-
tamisvalmiuteen kartoittamalla tyohyvinvointiin ja tydssa viihtyvyyteen liittyvia asi-
oita. Henkilostokyselyn tavoitteena oli innostaa ja etsia keinoja saada tyontekijat
osallistumaan organisaation toiminnan kehittamiseen, puuttumaan ongelmakoh-
tiin ja tuomaan mielipiteitaan ja kehitysehdotuksiaan avoimesti ja rohkeasti esille.
Kyselyn vastaukset esiteltiin taman tyon toteutus osiossa. Toteutus -osiossa esi-
teltiin my0Os ratkaisuehdotukset tiivistelman alussa oleviin kysymyksiin. Miten ja
milla keinoin tyontekijoiden osallisuutta toiminnan kehittamiseen voisi lisata.

Kyselyyn vastasi odotettua vahemman henkiloita, vaikka vastauspotentiaalia olisi
ollut enemmankin. Vastauksi saatiin kuitenkin riittdvasti analyysia varten ja ne
rittavat realistiseen lopputulokseen. Ratkaisuja tyontekijoiden osallistamiseen
esiteltiin kyselyanalyysin jalkeen toteutusosiossa. Opinnaytetyo sisaltaa luotta-
muksellista aineistoa. Luottamuksellinen aineisto on poistettu julkisesta rapor-
tista.
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The topic of the thesis originated from the author’s own interest in this topic, which
was accepted by the commissioner. The topic of the thesis was the involvement
of employees in the development of operations. Inclusion and development have
become key words in this work along the lines of this topic. The thesis sought to
answer the questions of how employees can be empowered at work, what em-
ployee involvement means and how it can be implemented. The aim of the work
was to get employees to participate in the development of operations. Proposals
for solutions were developed first by exploring the topic through a theoretical fra-
mework. At each stage of the theoretical part, references to inclusion and deve-
lopment can be seen in the text. The theory begins general introduction of the
topic and continues to the implementation section through exploring the concepts
of forward thinking, satisfied staff and management. Before the implementation
section, an introduction about the commissioner was presented.

In connection with this topic, a survey was conducted among employees to find
out the motivation of the personnel to participate in the development of operations
and to analyze the starting points for development readiness by mapping issues
related to well-being at work and job satisfaction. The aim of the personnel survey
was to inspire and look for ways to get employees to participate in the develop-
ment of the organization, to address problem areas and to present their opinions
and development proposals openly and boldly. The responses to the survey were
treated anonymously.

In the implementation section, solutions to the research questions were presen-
ted, focusing on how and by what means employee involvement in operational
development ould be increased. These ideas emerged from developing the theo-
retical framework, analysing the staff survey and through the author’'s own inno-
vation. A future workshop was also a participatory solution proposal, the theore-
tical prototype of which was presented as a single solution.

Key words: involvement, business development, learning
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1 JOHDANTO

Tulevaisuus ja muuttuvat olosuhteet ravintola-alalla ovat luoneet monenlaisia
haasteita tyonantajille seka tyontekijoille. Koronavirus on lisannyt epavarmuutta
tyOopaikasta, kun ravintola-alalla lomautukset ja jopa irtisanomiset ovat olleet vah-
vasti lasna. Moni ravintola-alan tyontekija on loytanyt tyota muilta aloilta, kuten
kaupan alalta ja on jaanyt sille tielle. Ammattitaitoisen henkildston I6ytaminen ny-
kypaivana ei olekaan niin helposti tehty. Ravintola-alan monikulttuuristuminen tuo
my0s uusia haasteita toimintaan varsinkin viestinnan ja kommunikaatio puolella.
My®os yrittajan huoli toiminnan jatkuvuudesta nopeassa muutoksessa on vaatinut
nopeaa reagointikykya sopeutua uuteen tilanteeseen. Ravintola-ala on murrok-
sessa ja vaatii toimintoja muutoksen eteenpain viemiseen. Uusiutuminen ja jat-
kuva kehittyminen vaativat paljon huomiota ja resursseja organisaatioilta. Tahan
asiaan on kehiteltava uusia tapoja toimia ja tehda asioita, jotta kilpailukyky ja re-
surssien jarkeva kaytto toteutuu ja tyontekijat seka asiakkaat pysyvat enemman

kuin tyytyvaisina.

Ravintola ja palvelu — alaa vaivaa jo nyt ja tulevaisuudessa viela pahempikin tyon-
tekijapula. Uudelle sukupolvelle ei enaa riita, etta on vain tyota, jolla maksaa las-
kut ja elaminen. Tyon halutaan olevan merkityksellista ja viihtyisaa. Toki tyota
tehdaan myds rahasta, mutta silloin tyontekija ei ole sitoutunut eika sisaista mo-
tivaatiota ole. Tallaiset tyontekijat syovat paljon yrityksen resursseja, silla tyonte-
kijavaihtuvuus on suuri. Tassa opinnaytetydssa kasitellaan tyontekijan sitoutunei-
suutta tyohon ja esitetdaan keinoja henkildston osallistamiseen. Tyontekijoiden
osallistamisesta paatoksentekoon ja oman tyonsa kehittamiseen hyotyy seka
tydntekija ettd organisaatio. Osallistamalla tydntekijat toiminnan kehittdmiseen
luodaan tyontekijalle merkityksellisyytta ja vastuuta organisaatiossa. Kun tyonte-
kijan tai tydyhteison annetaan itse vaikuttaa ja paattaa oman toiminnan ja tyon
kehittamisesta, luodaan tyontekijalle onnistumisen tunteita, jotka lisaavat moti-
vaatiota ja tyon merkityksellisyytta. Henkilosto kokee nain ollen myos luottamusta

organisaation sisalla.

Opinnaytetyon tavoitteena on innostaa ja etsia keinoja saada tyontekijat osallis-

tumaan organisaation toiminnan kehittamiseen, puuttumaan ongelmakohtiin ja
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tuomaan mielipiteitaan ja kehitysehdotuksiaan avoimesti ja rohkeasti esille. Opin-
naytetyossa esitetaan tapoja tyontekijoiden osallistamiseen seka kehitetaan rat-
kaisuja ja annetaan ehdotuksia, miten organisaation kaikki tyontekijat voisivat olla
mukana toiminnan kehittamisessa. Taman ideana on saada enemman henkilos-
ton kapasiteettia kayttoon, jolloin osaaminen ei jaa hyodyntamatta. Koko henki-
|6ston mukaan ottaminen ja mielipiteiden kuunteleminen paatoksenteossa edel-

lyttavat sujuvaa vuorovaikutusta ja viestintaa organisaation sisalla.
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2 OPPIVA ORGANISAATIO

2.1 Oppiva organisaatio kilpailukyvyn perustana

Oppiva organisaatio kehittda ja uusii monipuolisesti kilpailukykyaan ja muuntaa
toimintatapaansa. Oppiva organisaatio edistaa tyontekijdiden jatkuvaa kehitty-
mista, edistaa henkildston osallistumista innovatiivisuuteen seka lisaa jatkuvasti
kykyaan luoda omaa tulevaisuuttaan. Oppiva organisaatio jakaa vastuuta, joka
edistaa henkiloston sitoutumista ja aloitteellisuutta seka edistaa tehokkaasti yri-
tyksen sisaista viestintaa ja auttaa henkilostoa nakemaan paremmin kokonaisuu-
den (Sarala & Urpo 2010.) Uudistumisen tarve, asiakkaiden kasvavat vaatimuk-
set ja elamysten luominen korostuvat tdna paivana enemman kuin ennen, ja
vauhdissa mukana pysyminen vaatii innovatiivisuutta ja luovuutta koko henkilos-
tolta. Osallistava, avoin ja innovatiivinen johtaminen ovat tdssa asiassa avainte-
kijoita. Organisaatiossa, joka haluaa uusiutua jatkuvasti ja kehittada toimintaansa,
on tapahduttava oppimista. Oppiminen mahdollistaa uusien asioiden syntymisen.
Itsensa johtaminen, omien ajatus- ja toimintamallien kyseenalaistaminen seka
pohtiminen auttaa pitamaan mielen virkeana ja avoimena toiminnan kehittymi-
selle eika suorittavaa urautumista paase tapahtumaan. Avoin asioista puhumi-
nen, opin jakaminen ja uusien toimintatapojen pohdiskelu osallistaa ja motivoi

tydyhteis6a jatkuvaan uudistumiseen. (Sydanmaanlakka 2009.)

Tyota tehdessdmme toimimme organisaatiossa, jossa noudatamme tydyhtei-
sOssa vallitsevia kaytantoja ja normeja. Toimintakontekstimme muokkaa paitsi
toimintaamme myo0s meita ihmisena, ajatuksiamme, tapojamme ja tottumuksi-
amme. Tietynlaiset johtamismallit ja toimintatavat ovat seuraus tietynlaisesta op-
pimisesta. Esimerkiksi byrokraattinen johtaminen, jossa tydntekijoita kasketaan,
luo lisda byrokratiaa ja kasvattaa alalle uusia byrokraattisia toimintatapoja. Vas-
taavasti luova tyoyhteiso edistaa tyoyhteisdssa innovatiivisuutta. Jatkuva kehitta-
misen ja kehittymisen tavoittelu juureutuvat organisaatiossa toimintastrategiaan.
(Sarala & Urpo 2010.)

Tybelama on vuosisatojen ajan ollut jatkuvassa muutoksessa, muutos on ollut

hitaampaa kuin nykypaivana. Nykyajan organisaatiot elavat nopean muutoksen
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ja kehityksen aikaa. Muutosta on vauhdittanut nopea teknologian kehittyminen,
kansainvalistyminen, taloudelliset muutokset seka palvelun vaatimukset. Muu-
tokseen liittyy aina ongelmia, mutta myos paljon mahdollisuuksia. Tapa kasitella
muutoksia on ottaa ne vastaan mahdollisuuksina. Kuitenkin muutokset otetaan
usein vastaan skeptisesti, silla pitkaan jatkuneesta tutusta ja turvallisesta toimin-
tatavasta on hankala luopua. Muutostilanteissa pelot voivat liittya esimerkiksi
oman osaamisen riittavyyteen, ihmissuhteisiin, toimeentuloon tai tyosuhteen jat-
kuvuuteen. Luottamus, hyva viestinta ja tyontekijan osallistaminen muutosta kos-

keviin paatoksiin auttaa tyontekijaa kasittelemaan muutoksia. (Raunamo 2013.)

Muutos kohti oppivaa organisaatiota edellyttaa usein rakenteiden, tyon ja vas-
tuunjaon muutoksia. Seuraavat asiat muodostavat hyvan oppimisympariston; fyy-
sinen ymparistd, oppimis- lahteiden saatavuus oman kehityksen tueksi, tydnan-
tajan panostus henkiloston kouluttamiseen, oppimiseen rohkaisu ja virheista op-
piminen. Lisaksi avoin kommunikaatio ja vastavuoroinen viestinta ovat tarkeassa
roolissa oppimiseen. Johtajilla on myds merkittava rooli muutoksen luomisessa
ja he toimivatkin muutoksen ja uudistumisen selkeyttdjina ja rakentavat yhteisia

visioita ja mentaalisia malleja. (Sarala & Urpo 2010.)

Yrityksen muutoskykya ja kykya uudistua hidastavat usein vanhat tottumukset
rakentaa tulevaisuus tuttujen menestystekijoiden varaan. Miksi nyt hyvaa pitaisi-
kdan menna muuttamaan? Vaikka tietoa olisi paljon uuden luomiseen, yritykset
keskittyvat nykyhetken haasteisiin ja menneisyyden osaamiseen sen sijasta, etta
luotaisiin tulevaisuutta. Nykyhetken haasteisiin keskittymalla varmistetaan liike-
toiminnan kannattavuus lyhyella aikavalilla, mutta tulevaisuusajattelulle jaa tilaa.
Organisaatio kehittyy hitaasti eika koe strategisesti kannattavaksi ottaa riskeja tai
investoida uusiin innovaatioihin tai teknologioihin, jotka pitkalla tahtaimella voisi-
vat maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin. Ongelma tutussa ja turvallisessa
on, ettei se tue jatkuvaa uusiutumista eika tulevaisuuden toimintakyvyn edellytyk-
sia. (Malmelin 2021.)

2.2 LEAN-filosofia
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LEAN on toimintastrategia, jolla kehitetaan liiketoimintaa. LEANin ytimessa on
kaiken turhan tekemisen poistaminen ja arvoa tuottavan tyon lisaaminen, jatkuva
prosessien parantaminen seka vakioidut toimintamallit. Tavoitteena on tarjota
asiakkaalle arvoa mahdollisimman edullisin kustannuksin. Kun LEAN paatetaan
ottaa osaksi toimintastrategiaa, ensimmainen askel on nykytila-analyysi, jossa
kartoitetaan organisaation nykytila ja kehitysehdotukset henkiloston nakokul-
masta. Lisaksi maaritellaan arvoa tuottava tyo. Kaikki arvoa tuottamaton tyo mi-
nimoidaan. Arvoa tuottamatonta tyota kutsutaan hukaksi. Hukkaa ovat ylituo-
tanto eli vaaraan aikaan tai likaa tekeminen, pilaantuneet tai vialliset tuotteet ja
niiden korvaaminen, turhat siirrot, kuljetukset, tavaroiden etsinta, turhat prosessit
ja tyovaiheet, odottelu seka turhat varastot. Kahdeksaksi hukan muodoksi voi
nahda kehityspotentiaalin hukkaamisen. (Modig & Nikkala 2016.) LEAN on olen-
naisesti myods ihmisten ja esihenkildiden johtamisen kehittdmista ja avainase-
massa on rento vuorovaikutus. Liiketoiminta muuttuu ja kehittyy ihmisten kautta.
Taman takia jatkuva ymmarrys ja koko organisaation osallistaminen on jatkuvan

parantamisen lahtokohta. (Airila n.d.)

2.3 resurssi ja virtaustehokkuus

Resurssi ja virtaustehokkuus eroavat toisistaan hyvin paljon. Resurssi on organi-
saation voimavara, esimerkiksi tyontekija, toimitila, koneet ja laitteet, sijainti seka
saavutettavuus. Tehokkaassa toiminnassa resurssien tehokas kayttdo on kokoai-
kaista, jolloin hukkaa syntyy mahdollisimman vahan. Resurssien on maara tuot-
taa paljon yritykselle kannattavaa arvoa, eli olla taynna toimintaa. Arvotonta ai-
kaa, eli hukkaa syntyy, kun tyontekija tai toimitila on vailla toimintaa. Hyvin suun-
nitellut prosessit auttavat resurssienhallinnassa, eika ylimaaraista tyota, hukkaa,
paase syntymaan. Resurssien tehokas hyddyntaminen on ollut ja on edelleen
tehokkuus tarkastelun luonnollinen lahtokohta. Sana prosessi tulee latinan kielen
sanoista processus ja procedere, joka tarkoittaa eteenpain viemista. Proses-
seissa siis viedaan jotain eteenpain. (Modig & Nikkala 2016.)

Eteenpain jalostettavaa tuotetta sanotaan virtausyksikoksi. Virtausyksikkd voi
olla materiaali, informaatio tai ihmiset. Hyvan resurssitehokkuuden takaamiseksi

on hyva varmistaa, etta resursseilla on aina jokin virtausyksikko jalostettavana.
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Virtaustehokkuudeksi kutsutaan kaikkea arvoa tuottavaa lapimenoajalla. Jos tar-
kastelun kohteena ovat ihmiset, virtaustehokkuutta tarkastellaan asiakkaan tai
tyontekijan nakokulmasta. Mitka kaikki asiat Iapimenoajalla tuottavat arvoa eli
ovat virtaustehokkaita. (Modig & Nikkala 2016.)

Prosessin alkamista sen loppumiseen kutsutaan lapimenoajaksi. Lapimenoajan
voi itse maaritella, mista se alkaa ja mihin se loppuu. Esimerkiksi, kun tyontekijan
tybaika alkaa ja kun se loppuu. Tai, kun asiakas saapuu ravintolaan lounaalle ja
lahtee lounaalta. Virtaustehokkuudeksi kutsutaan kaikkea arvoa tuottavaa lapi-
menoajalla, kun jotain tapahtuu. Kun maarittelemme arvon sisallon, meidan on
omaksuttava virtausyksikon nakokulma. Virtausyksikon arvo maaritellaan kai-
kella silla toiminnalla mika tuottaa virtausyksikdssa arvoa. Arvoa tuottamattomia
asioita ei lasketa virtaustehokkuuteen kuten jonottaminen, odottaminen, materi-
aalien varastointi. Organisaatio voi itse maaritella omat arvoa tuottavat ja arvoa

tuottamattomat asiat oman toiminnan kannalta. (Modig & Nikkala 2016.)

Arvoa tuottavat asiat koostuvat seka valittomista (nalan tyydyttaminen) etta valil-
lisista tarpeista (kokemus). Virtaustehokkuuden lisdamiseksi poistetaan arvoa
tuottamattomia asioita. Kun virtausyksikossa tarkastellaan inmisia, taytyy ymmar-
taa valittoman ja valillisen tarpeen ero. Valiton tarve voi olla esimerkiksi nalka ja
valiton tarve kaikesta muusta ymparoivasta koostuva. Valiton tarve on saada
nalka tyydytetyksi, mutta valillinen tarve koostuu kokemuksesta, elamyksesta ja
ymparistosta. Virtaustehokkuus on arvoa tuottavien toimintojen summa suh-

teessa lapimenoaikaan. (Modig & Nikkala 2016.)

Prosessit toimivat tiettyjen lakien mukaan. Kaikissa prosesseissa on eriasteista
vaihtelua liittyen moniin eri tekijoihin. Jotta kokonaisuutta voi ymmartaa, on hyva
tietdd mita nama lait ovat. LEAN kuvaa kolme eri lakia, joiden kautta prosessien
tehokkuutta ja lapimenoaikaa on selked ymmartaa. Ensimmainen laki on Littlen
laki. Taman lain ansiosta pystytaan laskemaan keskimaarainen asiakasmaara
lapimenoajalle esimerkiksi ravintolassa. Littlen lain mukaan; Kokonaishenkilo-
maara/ aukioloajalla x ravintolassa vietetty aika. Toinen laki on pullonkaulojen
laki. Jokaisessa pullonkaulassa on jokin lapimenoa hidastava elementti, esimer-

kiksi jonottaminen. Lapimenossa on hyva havaita oman toiminnan pullonkaulat,



11

jotta paastaan ymmarrykseen toimintaa hidastavista tekijoista. Pullonkaulat pi-
dentavat lapimenoaikaa. Juuri ennen pullonkaulaa muodostuu jono, joka hidas-
taa prosessin etenemista. Nain kay riippumatta siita virtaako prosessin lapi ma-
teriaalia, ihmisia vai informaatiota. Pullonkaulojen muodostumisen syyna voidaan
pitdad organisaation tapaa tehda asiat tietyssa jarjestyksessa. Toinen syy muo-
dostumiseen on prosessissa tapahtuva vaihtelu. Kolmantena onkin laki vaihtelun
vaikutuksesta prosesseihin. Prosesseissa on aina vaihteluja, jotka voidaan jakaa
kolmeen paakohtaan; resurssit, virtausyksikot seka ulkoiset tekijat. (Modig & Nik-
kala 2016.)

Resursseihin vaikuttaa muun muassa koneiden ja laitteiden kunto, toimivuus
seka kapasiteetti, mutta myos henkildston vaihtuvuus ja yksilollinen tapa toimia.
Toiset ovat tehokkaampia kuin toiset ja toteuttavat asioita eri tavalla. Myds tyon-
tekijoiden hyvinvointi ja motivaatiotekijat vaikuttavat resurssitehokkuuteen. Vir-
tausyksilot, esimerkiksi inmiset, ovat erilaisia, joten vaihtelua syntyy erilaisten
asiakasvaatimusten ja palveluiden kautta. Jotkut kaipaavat konkreettisempaa
palvelua ja huomiota kuin toiset. Viimeisena tekijana on ulkoiset tekijat. Ihmisia
saapuu ravintolaan epatasaisin valiajoin, mika aiheuttaa vaihtelua prosessissa.
(Modig & Nikkala 2016.)

2.4 Toimiva viestinta

Viestinnalla tarkoitetaan informaation valittamista. Nykymoderni viestinta tapah-
tuu kaksisuuntaisesti ja on vuorovaikutusta viestin saajan ja viestin valittajan va-
lilld. Organisaation sisaisen viestinnan tarkoituksena on tiedottaa sidosryhmia,
esimerkiksi henkilostda, ajankohtaisista asioista, herattaa keskustelua, vastata
kysymyksiin ja oltava lasna. Hyvan viestinnan ansiosta henkildkunta pysyy ajan
tasalla organisaatiota ja omaa toimipaikkaa koskevista asioista ja muutoksista.
Kaksisuuntainen viestinta antaa myos mahdollisuuden vastavuoroiseen keskus-
teluun. (Kankainen 2019.)

Hyva viestinta lisda henkiloston osallisuutta. Tydntekijan osallistamisella paatok-
sentekoon, toiminnan kehittdmiseen ja vuorovaikutukseen on monia positiivisia

vaikutuksia. Osallistamisen on todettu lisdavan tyontekijoiden tuottavuutta, oma-
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aloitteisuutta, parantavan asiakaspalvelua ja lisaavan yhteisollisyytta. (Luoma-
Aho & Pekkala 2019). Viestinta on kehittynyt ja on kehittymassa yha digitaalisem-
paan suuntaan. Organisaation sisaiseen viestintdan kannattaa valita menetelmia,
jotka saavuttavat luotettavasti kaikki henkilot, joille viesti halutaan valittaa. Vies-
tinnassa voidaan kayttaa sosiaalisen median kanavia kuten esimerkiksi suljetut
tyoyhteisd0 ryhmat erilaisissa viesti- ja kuva palveluissa, esimerkiksi What-
sAppissa ja Facebookissa. Tydpaikan perinteisen infotaulun lisaksi voi myds har-
kita rinnalle otettavaksi digitaalista infotaulua. Digitaalinen infotaulu toimii samalla
tavalla kuin konkreettinen tyopaikalla oleva, se vain on tyontekijan matkassa aina
ja sen kautta informaatio tavoittaa jokaisen tyontekijan reaaliajassa, sita mukaan,
kun sinne uutta tietoa sy6tetaan. Digitaalisen informaatiotaulun ansiosta jokainen
pysyy ajan tasalla, vaikka eivat konkreettisesti paikan paalla olisikaan. Viestin-
nassa on hyva luoda myds pienempia verkkoyhteisdja, esimerkiksi toimipiste-
projekti- tai aluekohtaisia rynmia. Tiedottaminen kannattaa tehda useassa kana-

vassa samaan aikaan, jotta tieto varmasti saavuttaa kaikki. (Kankainen 2019.)

TyoOyhteisOviestinnassa tarkedd on yllapitaa avointa viestintakulttuuria. Avoin
viestinta lisaa luottamusta ja sitouttaa henkilostda organisaation johtoon. Avoi-
messa viestinnassa viestinta on lapinakyvaa. Lapinakyvyys lisaa tyontekijoiden
motivoitumista tydhon, kun he kokevat, ettei heiltd salata mitaan. Viestinnan tulee
olla selkeaa ja yksiselitteista, jotta vaarinymmarryksilta valtytaan. Muutoksista ja
muistakin asioista on hyva viestia mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, jotta
viestin saajalla on aikaa muutoksen kasittelyyn ja tarvittaessa herattaa vastavuo-
roista keskustelua aiheesta. Jos viestinta ei ole selkeda ja avointa, saattaa se
aiheuttaa henkiloston keskuudessa tunnetta asioiden pimittamisesta, laittaa vaa-
rinymmarrettyja huhuja liikkeelle ja vaaristaa tietoa. Johdon ja esihenkildiden
viestinta on ensisijaisen tarkeaa. Viestinnan jalkautuminen organisaatioissa on
haastavaa, jos johdon ja esihenkilon valinen viestinta ei toteudu uskottavalla ta-
valla. Strategia ja tavoitteet kannattaa ottaa luontevaksi osaksi viestintaa, talldin
henkilostokin ymmartaa kokoaikaisesti toiminnan lahtokohdat eivatka ne paase
unohtumaan. Johdon toiminta tukee ja nayttaa esimerkkia viestinnasta, jota ha-

lutaan myds henkildston toteuttavan. (Kankainen 2019.)
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3 TULEVAISUUS

3.1 Tulevaisuuden ennakointi

Tulevaisuus on muuttunut viimeisten vuosien aikana enemman kuin koskaan ja
tulevaisuuden ennakointi on tullut yha tarkeammaksi osaksi organisaatioiden ar-
kea. Organisaation taytyy olla sopeutuvainen ja valmis nopeaankin muutokseen.
Muutos tarjoaa tilaisuuden maaritella oma paikkansa seka tilaisuuden tehda paa-

toksia tulevaisuuden muodostumiselle. (Muuriméaki & Rainio 2020.)

Arjessa katsotaan usein lahelle. Lahelle katsominen on hyva tapa pitaa organi-
saatio toimintakykyisena tanaan, mutta kun katsetta kohottaa tulevaisuuteen,
varmistetaan, etta organisaation toimintakyky ei peta, vaikka totuttuihin rutiineihin

tulisi muutoksia. (Muurimaki & Rainio 2020.)

Tulevaisuusajattelua pystyy toteuttamaan monella eri osa-alueella, kuten tekno-
logian hyddyntaminen sen kehittyessa, kilpailukyvyn yllapitaminen, reagointikyky
muutoksessa ja monia muita asioita joihin tulevaisuus tarjoaa niin haasteita kuin
ongelmiakin ratkaistavaksi. Tulevaisuuden ennakointia tehdaan LEAN ajattelun
mukaisesti, eli tunnistetaan asiat, jotka tuottavat arvoa ja keskitytaan niihin. Tu-
levaisuusajattelu on osa organisaation toiminnan jatkuvaa kehittamista. Tulevai-
suusajattelussa tarkastellaan ulkopuolisia heikkoja signaaleja, muutosvoimia ja

vallitsevia trendeja. (Muurimaki& Rainio 2020.)

3.2 Tulevaisuusverstas

Tulevaisuusverstas on tyOpaja, jossa osallistetaan organisaation jasenia mukaan
asioiden suunnitteluun ja paatoksentekoon. Verstaan tarkoituksena on osallistaa
ja aktivoida henkilostdd oman arjen kehittdmiseen. Verstas antaa osallistujille
mahdollisuuden vaikuttaa paatoksiin ja tuoda esille omia kykyja ja mielipiteita
(Rubin n.d.). Verstaan tarkoituksena on kartoittaa ja kirjata yl6s ongelmia ja sen

jalkeen tyoskennella tiimeissa tai yksiloina kehittaen esille nousseisiin ongelmiin
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ratkaisuja. Ratkaisuja kehitetaan skenaarioajattelua kayttaen. Se tarkoittaa rutii-
nien ja vanhojen toimintamallien hylkdamista. Siina keskitytdan ihannekuvaan,
jossa ongelma on ratkaistu parhaalla mahdollisella tavalla. Skenaarioita voi olla
yksi tai useampi ja niita voi olla kehittamassa useampi tiimi. Skenaarioiden tulee
esittda mahdollisia tulevaisuuskuvia ja niihin johtavia tapahtumaketjuja. Skenaa-
rioiden perusteella tehdaan johtopaatoksia yrityksen tavoittelemasta tulevaisuu-
den kuvasta ja siita millaisia teknologioita, kyvykkyyksia, palveluja, rahoitusmal-
leja ja kumppanuuksia organisaatiossa tullaan mahdollisesti tulevaisuudessa tar-
vitsemaan. Tulevaisuusverstaassa on aina vetaja, joka koordinoi tapahtumaa
(Muurimaki & Rainio 2020).

Skenaario ajattelun jalkeen on aika palata todellisuuteen. Tassa tapauksessa to-
dellistamisvaiheeseen, jossa aletaan selvittamaan, kuinka parhaaksi katsotut
ideat voitaisiin kaytanndssa toteuttaa. Paatokset dokumentoidaan ja verstaan
paatteeksi aletaan toteuttamaan tarvittavia toimenpiteita muutoksen aikaansaa-
miseksi. Jotta tavoitteet voidaan saavuttaa, on tarkea seurata toimenpiteita. Rat-
kaisuja lahdetdan kokeilemaan tarvittaessa prototypoinnilla eli kevytkokeilulla.
Lyhyet kokeilujaksot mahdollistavat useampienkin ratkaisujen testaamista kay-
tannossa. Testaamista jatketaan, kunnes oikea ratkaisu on [0ytynyt. Prototypointi
saastaa kehittamistyossa aikaa ja rahaa (Jaakola, Pietikainen & Purola 2020.)
Onnistuneessa tyopajassa osallistuja on saanut itseluottamusta, uskoa tulevaan

ja merkityksellisyyden tunnetta yhdessa tekemisen kautta tarkean asian eteen.
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4 TYYTYVAINEN HENKILOSTO

4.1 Tyytyvainen henkilosto yrityksen menestystekijana

Henkildsto on yrityksen tarkein voimavara. Tyytyvaiset tyontekijat luovat tyytyvai-
sia asiakkaita ja ovat tuottavia. Tyossa kehittyminen, tydinto, motivaatio, tyonan-
tajan arvostus seka palkitseminen ovat tarkeita tekijoita draivin aikaansaamiseksi
tyossa. Jos tyo ei ole mielekasta eika motivoi, vaikuttaa tdama yksilon tyossa jak-
samiseen, koko tydyhteisoon ja pitkalla tahtaimella yrityksen tulokseen. Vaadit-
tava osaaminen tyossa, tyonhallinta, riittdva palautuminen ja omaan tyoskente-

lyyn vaikuttaminen motivoivat jaksamaan. (llves 2020.)

Tyodhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johde-
tussa organisaatiossa. Tydntekijat ja tyOyhteisot kokevat tyonsa

mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee hei-

dan elamanhallintaansa. — Tyoterveyslaitos n.d —

Seka tydnantaja etta tyontekija ovat vastuussa tydssa jaksamisesta. Hyvinvointia
edistava toiminta tapahtuu arjessa. Ty6ta sujuvoittaa, kun kaytdssa on oikeat hy-
vakuntoiset tyovalineet, siisti tydymparisto, selkeat tyoprosessit, hyva tyoilmapiiri
ja onnistunut johtajuus. Organisaation investoinnit hyvin suunniteltuun henkilds-
ton tyossa jaksamiseen eivat todellakaan mene hukkaan, vaan ovat pitkalla tah-
taimellda seka tyontekijan etta yrityksen etu. Sairauspoissaolot, tapaturmat ja
tyontekijoiden vaihtuvuus minimoituu, kun taas henkilosto- ja asiakastyytyvai-
syys, tuottavuus ja tyontekijoiden jaksaminen paranee, kun yrityksessa panoste-
taan tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointiin panostaminen myds luo merkityksellisyy-
den tunnetta ja valittdmista tyontekijalle. Kuviossa 1 kuvataan hyvinvoivaa tydyh-
teisda. (TTL,n.d.)
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Hyvinvoiva tydyhteisd Hyvinvoiva tyontekija

¢ avoin ja luotettava e motivoitunut ja vastuuntuntoinen

¢ innostava ja kannustava e padsee hyodyntamadan vahvuuksiaan ja

¢ puhaltaa yhteen hiileen osaamistaan

¢ antaa myonteista palautetta ¢ tuntee tydnsa tavoitteet

e ei ylikuormita e saa palautetta tydstaan

¢ puhuu myds ongelmista ¢ kokee itsensa tarpeelliseksi

¢ sailyttaa toimintakyvyn e kokee tydssaadn riittavasti itsendisyytta seka
muutostilanteissa yhteenkuuluvuutta

¢ onnistuu ja innostuu tyossaan, kokee tyon
imua

KUVIO 1. Hyvinvoiva tydyhteis6 (TTL,n.d)

4.2 Esihenkilon hyvinvoinnin vaikutus tyoyhteisossa

Esihenkilon hyvinvointi on tarkeaa koko tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta, silla
esihenkild valittaa jaksamista ja tunne ilmapiiria kaikille tydntekijoille. Arviointi-
kyky ja kognitiivinen ajattelu kaventuvat ylikuormitustilassa, mika heijastuu esi-
henkilolta koko tyoyhteisoon. Positiiviset muutokset esihenkilon jaksamisessa ja
tyotavoissa parantavat usein koko tiimin toimintaa. Yhteiskuntaoletuksena on,
etta esihenkildt ja johtajat ovat henkildita, jotka huolehtivat muiden jaksamisesta.
Toissijaiseksi jaa esihenkildn oma jaksaminen ja tyohyvinvointi. Ylikuormitus hei-
kentaa paatoksentekoa ja johtamiskykya merkittavasti. Esihenkildlle on hyva olla
tarjolla saannallista hyvinvointia yllapitavaa tukea, mika auttaa kohtaamaan arjen
haasteet. (Lifeclass 2021.)
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5 JOHTAMINEN

5.1 Luova johtaminen ja esihenkilon merkitys

Monissa byrokraattisesti johdetuissa organisaatioissa voi havaita turhautumista
ja suorittamista. Byrokraattinen johtaminen murskaa ihmisten sieluja vahentaen
luovuutta, aloitteellisuutta ja intohimoa tyohon. Suorittavaan tyohon palkataan te-
kemaan ennalta maarattyja tehtavia ennalta maaratyilla tavoilla. Taydellisesti joh-
dettuja tyoyhteisoja on vahan ja suurin osa johtamisen periaatteista ennemminkin

heikentaa luovuutta ja innovatiivisuutta kuin tukee sita.

Korona pandemia laittoi muutoksen aallon liikkeelle ja organisaatioiden uudistu-
miskykya koeteltiin. Yleensa johtamisen lisaksi ongelmana on, etta organisaation
rakenteet eivat tue radikaalia uudistumista ja uusien innovaatioiden syntya. Yh-
dysvaltalaisten johtajien keskuudessa tehdyssa tutkimuksessa havaittiinkin, etta
suurin este yrityksen uudistumiselle on yritys itse. Johtamisen heikkous tydyhtei-
sossa on merkittava uudistumisen este organisaatiolle. Helposti yritysta johdet-
taessa kay niin, etta inhimilliselle luovuudelle, uuden etsimiselle ja uteliaisuudelle
ei ole arjen kiireessa tilaa. Suorittaminen, samojen toimintatapojen toistaminen,
ennalta maarattyjen tehtavien tekeminen seka kommunikaation puute hidastaa
organisaatioiden uusiutumista ja kuluttaa tyontekijoiden voimavaroja. Yrityksen
mahdollisuudet kehittya, muuttua ja mukautua ovat suurimmaksi osaksi riippuvai-
sia niissa tyoskentelevien ihmisten avoimuudesta ja uudistumiskyvysta. (Malme-
lin 2021.)

Innovatiivisen johtamisen kehittaminen on haastavaa organisaatiolle, jos kyky uu-
siutua on muutenkin hidasta. Taman vuoksi tarvitaan radikaaleja toimenpiteita ja
taysin uusien johtamistallien kehittamista. Nykypaivana menestykas yritys kokee
tarvetta luoda inhimillisia organisaatioita ja karsia pois turhaa byrokratiaa. Perin-
teiset ja valjahtyneet johtamismallit toimivat ehka joskus, mutta muuttuvassa
maailmassa tarvitsemme panostusta tydoskentelyn autonomiaan, tydon merkityk-

sellisyyteen, tydntekijoiden kuuntelemiseen ja henkildston inspiroivaan osallista-
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miseen. Vakiintuneen pitkaan toimineen organisaation uudistaminen on haasta-
vampaa kuin uuden, silla vanhat toimintaa ohjaavat periaatteet ovat saattaneet

juurtuneet tiukasti toiminta ja johtamismalleihin. (Malmelin 2021.)

Jatkuvasti kehittyvassa tyoelamassa ja muutoksessa, johon todella moni asia vai-
kuttaa, ei sovi unohtaa esihenkilon ja tyontekijoiden tarkeda vuorovaikutusta.
Luottamuksen rakentaminen on taito, joka kasvaa ja rakentuu vahitellen. Luotta-
muksellinen tyoyhteiso kehittyy ja tyo on sujuvaa. Esihenkilo on tarkeassa roo-
lissa. Han toimii ikaan kuin valikatena ylimman johdon ja tyontekijoiden kanssa.
Han valittda ja edustaa yritysta tyontekijoille ja synnyttaa luottamusta molemmin
puolin organisaation ja tyontekijoiden valilla. Luottamusta syntyy, kun organisaa-
tion tavoitteet ja visiot on sitoutettu tyontekijoihin ja kaikki menevat kohti yhteisia

tavoitteita ja yhteista tulevaisuutta.

Esihenkilon rooli on siis erittain merkittava koska ei juurikaan kukaan tyontekija
seuraa tai tue esihenkil6a, johon ei luota. Tuki, lasnaolo, arvostus ja luottamus
ovat asioita, joita tyontekijan ja esihenkilon valilla tulisi olla hyvan muun toiminnan
takaamiseksi. Esihenkil6 toimii tydyhteisdssa tiimin johtajana, joka yhdessa muun
henkiloston kanssa vie tydyhteis6a kohti yhteisia yrityksen paamaaria ja tavoit-
teita. Paamaaria ja tavoitteita kohti meneminen, jatkuva uusiutuminen ja muutok-
set tuntuvat hankalalta, jos ne ovat ennalta maaratty noudatettavaksi ylhaalta
alaspain. Tyontekijdiden mukaan ottaminen paatdksentekoon jo suunnitteluvai-
heessa tekee muutoksesta helpompaa ja motivoivampaa, kun siihen paasee itse

alusta asti vaikuttamaan. (TTL n.d.)

Osaamista tukevan johtamisen rinnalle on tullut viime vuosina luovuuden ja inno-
vatiivisuuden johtaminen. Prosessien, laadun, standardoinnin, oppimisen ja jous-
tavuuden jalkeen yritykset keskittyvat yna enemman ainutlaatuisuuden tavoitte-
luun ja erottuvuuteen muista kilpailijoista. Innovaatiojohtamisen tavoitteena on
uudistaa yritysta hyddyntaen henkiloston tietoa ja osaamista uusien ideoiden luo-
misessa. Innovaatio voidaan nahda prosessina, jonka lopputuloksena on uusi

hyodyllinen palvelu tai tuote. Innovaatiojohtaminen ja henkiloston osallistaminen
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tulevat tulevaisuudessa olemaan isoja asioita, joihin organisaatioiden kannattaa

panostaa voimakkaasti. (Malmelin 2021.)

5.2 Tyontekijan osallistaminen jatkuvaan kehittamiseen

Henkiloston osallistaminen paatoksentekoon sitouttaa ja auttaa henkilostoa hy-
vaksymaan uudet muutokset ja sitoutumaan niihin nopeasti. Asioista paattami-
nen yhdessa luo myos oivallisen tilanteen innovatiivisuudelle ja luovuudelle. Yh-
teisen innovoinnin kautta saadaan erilaisia nakokulmia tilanteen ratkaisemiseksi
ja ne voivat parhaimmassa tapauksessa taydentaa toinen toisiaan. Vastuun ja-
kaminen ja vapaa informaation kulku seka osallistuminen paatdoksentekoon tuo-
vat merkityksellisyyden tunnetta tyontekijalle ja lisdavat yhteenkuuluvuuden tun-
netta organisaatiossa. Asioista tiedottaminen koko henkilostolle auttaa tyonteki-
j6itd saamaan kokonaisvaltaisemman kuvan yrityksen toiminnasta. (Sarala &
Urpo 2010.)

Taman paivan tydelama edellyttda paljon moniosaamista ja joustavuutta. Osaa-
minen tukee muutosta myOs organisaatiossa ja on yksiloiden, yhteisdjen ja yri-
tysten kilpailukyvyn perusta. Jokaisen tyontekijan tulee tuntea tydpaikkansa toi-
mintatavat, perustehtavat, paamaarat ja tavoitteet seka ymmartaa oma roolinsa
niiden saavuttamisessa. Tarkeana voidaan pitaa jatkuvaa oppimista tulevaisuu-
den nakokulmasta. On pohdittava mita osaamista yksilot ja tydyhteisot tarvitsevat
tulevaisuudessa, ja jotka vievat yritystd kohti visiota ja tavoitteita. (Raunamo
2013.)

5.2.1 Motivaatio ajaa tyossa innostumista

TyoOntekijan sisainen motivaatio rakentuu kyvykkyyden, omaehtoisuuden ja yhtei-
sollisyyden kokemukseen. Omaehtoisuus tarkoittaa toiminnan- ja valinnanva-
pautta, joita vahvistetaan antamalla tyontekijalle tilaa toimia tyossa itsenaisesti,
ilman liikaa kontrollia. Kyvykkyys puolestaan tarkoittaa aikaansaamista ja oppi-
mista tyossa. Kyvykkyytta parantaa hyvat palautejarjestelmat seka tyossa kehit-
tymisen mahdollisuus. Yhteisollisyys taas koetaan yhteenkuuluvuuden tunteena
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tydymparistoon, tyohon ja tyokavereihin. Esihenkilo tyopaikalla tukee yhteisolli-
syytta asettamalla tyOpaikalla yhteiset tavoitteet ja paamaarat, joiden taakse koko
tyoyhteisO asettuu. Innostuneet ja motivoituneet tyontekijat ovat edellytys kesta-

valle talouskasvulle. (Martela & Jarenko 2014.)

5.2.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on ulkoisten paamaarien ja tavoitteiden tayttamista, joka on
valttamatonta selviytymisen kannalta. Vanhanaikaisessa johtamisessa tyonteki-
joita kohdellaan, kuin sisaista motivaatiota ei olemassakaan. Eteenpain mennaan
kontrolloimalla tyontekijoita ulkoisilla palkkioilla ja pitamalla huolta, ettei kukaan
paase luistamaan tyon velvollisuuksista. Mita enemman tyontekijoita kontrolloi,
sita vahemman he tekevat mitaan muuta kuin tasan ne asiat, joita johto on heita
kaskenyt tekemaan. Kontrolloiva johtaminen luo kangistuneita passiivisia tyonte-
kijoita, jotka eivat ole innostuneita tyostaan. Erityisesti asiakaspalvelutydssa,
seka luovuutta vaativilla aloilla tdma on vahingollista. Vaikka tydhon maaritelmal-
lisesti liittyy palkkio, rahaa tyota vastaan, voi tydossakaynti tuntua velvollisuuden
suorittamiselta. Ulkoiset motivaatiotekijat ovat kuluttavia, eivatka pitkalla tah-

taimella johda tuloksellisuuteen. (Martela & Jarenko 2014.)

Sisaisessa motivaatiossa yksild hakeutuu tekemaan hanelle mielekkaita ja hanta
innostavia asioita. Sisdainen motivaatio kumpuaa ihmisesta itsestaan, eika teke-
miseen niinkaan tarvita ulkoisia motivaatiotekijoita. Organisaatioissa paamaaran
asettelu ja toimintatavat tulevat enemman tai vahemman valmiiksi annettuina.
Taman tueksi on ensisijaisen tarkeaa osallistaa tyontekija kulkemaan yrityksen
kanssa naita samoja paamaaria ja tavoitteita kohti. Kun tyota ohjaa sisainen mo-
tivaatio tyontekijasta tulee tehokkaampi, tuloksellisempi, luovempi ja ennen kaik-
kea han nauttii tekemastaan tydstaan, mika heijastuu myds tydilmapiiriin. Jokai-
sella meista on seka sisaista etta ulkoista motivaatiota, joista toinen on usein hal-
litsevampi. (Martela & Jarenko 2014.)
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6 TOTEUTUS

6.1 Tietaminen ja tekeminen

Informaatio tavoittaa meita jatkuvasti ja tiedamme paljon asioista. Opiskelemme
saadaksemme tietoa ja kehittyaksemme paremmiksi tietajiksi. Nyky-yhteiskunta
vaatii, etta tiedamme paljon asioista ja pysymme ajan hermolla. Arvostelemme
tietoa ja valikoimme siita itsellemme omiin arvoihimme sopivimmat ajatukset.
Haasteeksi on muodostunut tiedon runsaus. Paljonko tietoa on riittavasti ja voiko
tietolahteisiin luottaa. (Koskela, Koskinen, Lankinen 2007.) Tiedamme siis asi-
oista paljon. Kysymys kuuluukin, miten saamme kaiken taman tiedon valjastettua
kaytannon tekemiseen? Uutta tietoa tulee koko ajan. Ajattelemme, etta tieto on
arvokasta ja me keraamme sita. Pelkalla tiedonhankintaan keskittymisella ei
kauas paasta, kun halutaan saada asioita aikaan. Jatkuvaan uudistumisen haas-
teeseen liittyykin oleellisesti se, miten ja milla tavoin tieto saadaan muutettua te-
kemiseksi. Tahan tarvitaan taitoa ja osaamista hahmottaa tietovirtoja, poimia
sielta itsellemme merkityksellinen tieto ja vieda se nopeasti kaytantéon. (Sydan-
maanlakka 2009.)

6.2 Kysely henkilostolle

Henkildstolle toteutettiin kysely, jolla haluttiin selvittaa tyontekijdiden motiiveja ja
halukkuutta oman tydnsa kehittamiseen. Kyselyn tavoitteena oli innostaa ja etsia
keinoja saada tyontekijat osallistumaan organisaation toiminnan kehittamiseen,
puuttumaan ongelmakohtiin ja tuomaan mielipiteitdan ja kehitysehdotuksiaan
avoimesti ja rohkeasti esille. Kysely antoi kasitysta siita, mika on henkildston ta-
manhetkinen tilanne ja mielekkyys osallistua toiminnan kehittdmiseen. Kysely
laadittiin teoriaviitekehyksen pohjalta viiteen eri osa-alueeseen. Ensimmaisena
oli oppiva organisaatio, jossa selvitettiin henkiloston tydhon vaikuttamisen mah-
dollisuuksia seka motivaatiota toiminnan kehittamiseen. Toisessa osiossa pureu-
duttiin viestintdan ja informaation kulkuun. Kolmannessa osiossa kasiteltiin tule-
vaisuutta ja muutoksia. Neljannessa osiossa kartoitettiin tydhyvinvointiin liittyva
asioita. Viidentena osana kyselyn vastaajalle esitettiin kaksi avointa kysymysta,
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joihin vastaamalla heilla oli mahdollisuus antaa palautetta kyselysta, kirjoittaa aja-

tuksia ja kehitysehdotuksia seka ilmaista mielipiteitansa.

Seuraavaksi avaan kyselyn taustatietoja seka kayn kyselyn eri osiot l1api. Lopuksi
saamme lukea henkiloston vastauksia avoimiin kysymyksiin. Kyselyyn vastasi 32
henkil6a, vastaajista seitseman oli miehia ja loput naisia. Eniten vastauksia (50
%) saatiin Tampereelta ja (34 %) Etela-Suomesta, loput vastauksista tulivat ta-
saisesti muualta. Kyselyyn vastanneista 66 % on suorittanut ammattikorkeakoulu
tai yliopistotutkinnon, mika on selkea enemmisto. Lopuilla vastanneista on am-
mattikoulututkinto. Viimeisena kysymyksena taustatietoihin liittyen haluttiin tietaa,
kauanko vastaaja on yrityksessa tydskennellyt. Enemmistd vastanneista (44 %)
on tyoskennellyt yrityksessa 3—-5 vuotta. Vahimman aikaa, 0—-2 vuotta tyosuh-
teessa olleita vastaajia oli toiseksi eniten (35 %). Yli 6 -vuotta tydsuhteessa olleita

vastaajia oli 21 %.

Oppiva organisaatio

Henkildstokyselyn ensimmaisessa osiossa tyontekijoiltd kysyttiin kysymyksia liit-
tyen teoriaviitekehyksen ensimmaiseen osioon: Oppiva organisaatio. Kyselyn
analysoinnissa on kaytetty apuna kuvioita selkeyttamaan joitakin vastausja-
kaumia. Kuvion 4 perusteella voidaan todeta, etta yli puolet henkilostdsta kokee

tai ainakin jokseenkin kokee voivansa vaikuttaa tydhonsa.

oppiva organisaatio: Pystyn vaikuttamaan tydhani

eri mieltd
0%

jokseenkin eri
mielts
12%

samaa mieltd

0% Jokseenkin samaa

mielta
38%

KUVIO 4. Pystyn vaikuttamaan tyohoni.
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Kyselyssa selvisi, etta tyontekijat ovat avoimia uusille ideoille ja kokevat paase-
vansa hyodyntamaan omaa osaamistaan seka omia vahvuuksiaan tyossa. Pieni
osa (6 %) koki ettei omia vahvuuksiaan paase hyddyntamaan. Positiivisena voi-
daan pitaa, etta kaikki vastaajat kokevat halua kehittaa tyotansa yhdessa tyoyh-
teison kanssa (kuvio 5). Tama voi osittain olla my0s seuraus siita, etta yli puolet
vastaajista kokivat, etta heidan tyétaan voisi yksinkertaistaa tai helpottaa. Suurin
osa tyontekijoista olisi valmis myos osallistumaan tyota kehittavaan tyopajaan
(kuvio 6). Kuvioista 5 ja 6 voimme havaita, etta vastaajien keskuudesta innokasta

kehittamisen halua iimenee.

oppiva organisaatio: Haluan kehittéaa tyétani yhdessa tydyhteiséni
kanssa

eri mieltd

jokseenkin eri
i \mlta

0%

KUVIO 5. Haluan kehittaa tyotani yhdessa tydyhteisoni kanssa

oppiva organisaatio: Minusta olisi mukava osallistua omaa ja
tydyhteisoni tysté kehittédvaan tyépajaan

eri mielts
0%

jokseenkin eri
mielts
16%

Jokseenkin samaa
mielts

samaa mieltd 22%
62 %

KUVIO 6. Haluaisin osallistua tydpajaan

Suurin osa vastaajista (81 %) kokee, etta heita kuunnellaan ratkaisuja tehdessa
ja heidan omatkin ratkaisuehdotuksensa on otettu tyopaikalla kayttoon. Todella
moni myds seuraa alan trendeja ja kouluttaa itse itseaan. Kuvion 7 perusteella
voidaan todeta, ettd henkildkunta pitdd huolta omasta ammatillisesta kehittymi-

sesta ja seuraa alan trendeja. Joukossa on pieni maara (18 %), jotka ovat asiasta
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jokseenkin eri mielta tai eri mieltd. Vastaajat kokivat tydnantajan panostamisen
ja kannustamisen kehittamiseen hyvin jakautuneesti. Kuvioista 7 ja 8 selviaa, mi-

ten vastaukset ovat jakautuneet. (kuviot 7 ja 8)

oppiva organisaatio: Kehitdn omaa ammattitaitoani ja seuraan
alan trendeja

eri mieltsd
3%

samaa mieltd
41%

KUVIO 7. Kehitan omaa ammattitaitoani ja seuraan alan trendeja

oppiva organisaatio: Minua kannustetaan itsensd kehittdamiseen

samaa mieltd
28%

KUVIO 8. Minua kannustetaan itsensa kehittamiseen

Muuttuvassa ja nopeasti kehittyvassa maailmassa nakyy myos vahvasti asiak-
kaiden kasvavat vaatimuksen. Ruokavalioiden monimuotoisuus ja yksilollisyy-
teen perustuva palvelukulttuuri vaativat yha enemman huomiota henkilostolta.
Nain kokivat myos kyselyn tayttaneet tyontekijat. Asiakkaat vaativat palvelulta

enemman ja vievat tyontekijoilta enemman huomiota myos siihen.

Lahiesihenkilon ja tyontekijdiden valinen suhde on tarkeaa olla avoin ja luotet-

tava, jotta tyOntekija uskaltaa rohkeasti ilmaista tyOpaikalla omia mielipiteitaan.
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Esihenkilon tulee myos olla avoin ja vastaanottava tyontekijan ideoille. Esihenki-
I6n rooli yhdessa muiden kanssa on yllapitaa avointa keskustelukulttuuria, joka
mahdollistaa turvallisen vuoropuhelun asioista keskusteltaessa. Toimiva tyoyh-
teisO voi ratkaista yhdessa ongelmia ja kehittaa toimintaansa. Tyontekijat pitavat
suhdettaan lahiesihenkilodn avoimena ja luotettavana. Pieni osa vastaajista on

asiasta taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta. (kuvio 9)

oppiva organisaatio: Minun ja l&hiesihenkildn vélinen suhde on
avoin ja luotettava

eri mieltd . -
jokseenkin eri

9
6% / mieltd
3%

Jokseenkin
samaa mielta
16 %

samaa mieltd
75 %

KUVIO 9. Minun ja lahiesihenkilon valinen suhde on avoin ja luotettava.

Tiedonkulku

Kyselyn toisessa osiossa keskityttiin tiedonkulkuun niin organisaatiotasolla kuin
toimipaikkakohtaisesti. Tassa osiossa vastaukset jakautuivat suhteellisen tasai-
sesti kolmen eri mielipiteen valilla, mika kertoo henkiloston olevan montaa eri
mieltd tiedonkulusta. Yleisesti ottaen, yli puolet vastaajista kokivat seka, etta
oman toimipaikkansa tiedottamisen selkeana ja kokivat myos informaation tavoit-
tavan heidat suhteellisen hyvin, mutta joukosta lI6ytyi myods melkein kolmannes-
osa vastaajia, jotka olivat asiasta jokseenkin eri mielta tai eri mielta, eivatka siis
kokeneet tiedottamista tai tiedonkulkua tarpeeksi selkeana, tai ettéd informaatio
olisi tavoittanut heidat hyvin (kuvio 10). Suurin osa vastaajista koki, etta infor-
maatioon oli helppo reagoida ja esittdaa mielipiteitda, mutta myds painvastaisia
mielipiteitad oli suhteellisen paljon. Vastaajista 34 % pitivat informaatioon reagoi-
mista haastavana. (kuvio 10)
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Tiedonkulku: Juveneksella on selke& tapa tiedottaa kaikkia
tyontekijoita
eri mieltd
3%

samaa mieltd
34 % jokseenkin eri
mieltd
25%

Jokseenkin samaa
mieltd
38 %

KUVIO 10. Organisaatiolla on selkea tapa tiedottaa kaikkia tyontekijoita.

Avoin viestintakulttuuri ja l&apinakyvyys luovat luottamusta organisaatiossa ja pi-
tavat tyontekijan ajan tasalla organisaatiota ja omaa toimipaikkaa koskevista asi-
oista. Tiedon saavutettavuus reaaliajassa on jokaisen tyontekijan tasa- arvoinen
oikeus ja taman toteuttamiseen tulee valita oikean tyOkalut. Vastaajista enem-
mistd kokee tyopaikkansa viestintakulttuurin avoimeksi, mutta informaatio ja vies-
tit eivat tavoita heita riittavat hyvin. Enemmisto vastaajista oli sita mielta, etta vies-
tintaa tulisi kehittaa (kuvio 11). Osa vastaajista (35 %) myds koki, etta tietoa pi-
mitetaan, informaatio ei siis tavoita jokaista tyontekijaa tasapuolisesti. Enemmisto
kuitenkin 65 % on sitéd mielta, etta tietoa ei pimiteta tai sita pimitetdan harvoin.
Erimielisyyksia vastaajien keskuudessa ilmeni myods viestinnan selkeydessa ja
ymmarrettavyydesta, kuviosta 12 naemme jakaumat viestinnan selkeyteen ja ym-

marrettavyyteen. (kuviot 11 ja 12)
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Tiedonkulku: Viestint&a tulisi kehittda

eri mieltd
6%

samaa mieltd
41%

KUVIO 11. Viestintaa tulisi kehittaa.

Tiedonkulku: Viestinta on selke&a ja helposti ymmarrettavaa

eri mieltd
3%

samaa mieltd
41 %

KUVIO 12.Viestinta on selkeaa ja helposti ymmarrettavaa.

Tulevaisuus

Tulevaisuus sanana luo jokaiselle meille oman merkityksen. Jokainen meista ko-
kee ja ajattelee tulevaisuuden omalla yksilOllisella tavallaan. Joitain se saattaa
pelottaa, toisille se antaa mahdollisuuksia, toiset odottavat sita. Tulevaisuus luo
meille uuden mahdollisuuden muuttaa asioita ja tehda paatdksia. Se, millaisen
tulevaisuuden haluamme, se on pitkalti kiinni omista valinnoistamme ja roh-
keudestamme vaikuttaa. Voimme vaikuttaa omien arvojemme ja toimintojemme
kautta. Menneisyydesta kiinni pitamisellad ja siihen samaistumisella emme saa

paljoa aikaan. Toki menneisyytemme luo meille tilanteen, jossa tana paivana
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olemme, nykyhetken. Voimme poimia menneisyydestamme hyvat asiat ja karsia
arvoa tuottamattomat. Tassa osiossa kaydaan lapi henkilostokyselyn tulevaisuu-
teen liittyvia kysymyksia, joiden perusteella paastaan analysoimaan sita, miten

henkilostd suhtautuu tulevaisuuteen ja sen kehittamiseen

Henkiloston mielipiteet siita, nayttaako tulevaisuus valoisalta, oli hyvin erilainen
vastaajien keskuudessa. Noin 40 % on sita mielta, etta tulevaisuus ei ole erityisen
valoisa. Nopeat muutokset ja koronapandemian tuoma epavarmuus seka orga-
nisaatiossa tapahtuneet toimenpiteet ovat varmasti vaikuttaneet ja vaikuttavat
yha vastaajien mielipiteeseen. Vastaajista 60 % kuitenkin pitéda tulevaisuutta va-
loisana tai on ainakin jokseenkin sita mielta. Naista nakemyseroista huolimatta
kaikki kyselyyn vastanneet olivat sitéa mielta, etta tulevaisuus tuo tullessaan muu-
toksia. Kaikki vastaajat kokivat olevansa myos avoimia muutoksille ja muutoksiin
halutaan vaikuttaa. Luonnollisesti muutokset tuovat uusia asioita paatettavaksi ja
uusien asioiden kehittamiseen tarvitaan suunnittelua. Henkilostokyselyyn vastan-
neet haluavat olla mukana omaa tyota koskevien asioiden suunnittelussa ja paa-

toksenteossa (kuvio 13 ja 14).

Tulevaisuus: Haluan olla osallistumassa enemman tyotani
koskeviin paatdksiin
eri mielts jokseenkin eri

0% mielts
6%

Jokseenkin samaa
mieltd

P 31%
samaa mieltd

63 %

KUVIO 13.Haluan olla osallistumassa enemman tyoétani koskeviin paatoksiin
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Tulevaisuus: Haluan olla mukana omaa ty6ta koskevien asioiden
suunnittelussa ja paatoksenteossa

eri mieltd

jokseenkin eri
o N_‘té

0%

Jokseenkin samaa
mielté
19%

samaa mielté
81 %

KUVIO 14. Haluan olla mukana omaa ty6ta koskevien asioiden suunnittelussa ja

paatoksenteossa

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on iso osa organisaation toimintakykya. Hyvinvoiva tyOyhteiso
muodostuu hyvinvoivista tyontekijoista. Kun tyontekija voi hyvin, tydskentely on
tuottavaa ja tyopaikalla on hyva olla. Kun kaikki tyontekijat voivat hyvin, syntyy
hyvinvoiva tyoyhteiso, johon jokaisen tyontekijan on mukavaa ja turvallista saa-
pua. Hyvinvoiva tyoyhteiso luo perustan myos positiiviselle asiakaskokemukselle.
Kun ty6paikalla on positiivinen tekemisen meininki, sen huomaavat myos asiak-
kaat. Hyvinvoiva tydyhteis6 hymyilee ja energiaa riittaa loistavaan asiakaspalve-
luun. Tassa viimeisessa osiossa pureudumme henkildston hyvinvointiin ja jaksa-

miseen.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 50 % viihtyy tydossaan seka kokee tyoniloa,
ja 28 % on asiasta jokseenkin samaa mielta. Suhteellisen suuri joukko, 22 %
vastanneista, olivat tydssa viihtymisesta jokseenkin eri mieltd. Samalla tavalla
jakautuivat prosentit myds siita, kokivatko tyontekijat tydilmapiirin kannustavaksi
ja toisiaan kunnioittavaksi. Voidaan olettaa, ettd nama asiat ovat seurauksia toi-
sistaan. TyoOpaikalla, jossa viihdytaan ja koetaan tyoniloa, myds arvostetaan toi-
sia ja ollaan kannustavampia kuin tyopaikalla missa viihtyvyys ei niin suuressa

roolissa nayttaydy.
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Tyohyvinvointi vaikuttaa suuresti tyon tulokseen ja myos tyonantajalla on mah-
dollisuus siihen vaikuttaa niin arjessa kuin arjen ylapuolellakin. Henkilosto kokee
tydnantajan panostuksen tyohyvinvointiin jakautuneesti. Osallistamalla henkil6-
kunta mukaan omaan tyohyvinvointisuunnitteluun, voitaisiin saada uusia ideoita
ja kaytannossa toimivia ratkaisuja hyvinvoinnin kehittamiseen. Tyontekijoiden
mukaan ottamista oman hyvinvoinnin suunnitteluun kutsutaan tyohyvinvointi-
muotoiluksi. Tyontekijalla itsellaan on joka tapauksessa ensisijainen velvollisuus
panostaa ja yllapitdd omaa tyohyvinvointia, kuvio 16 nayttaa, etta tyontekijat pi-

tavat itsestaan huolta (kuviot 15).

Tydhyvinvointi : Panostan omaan tydhyvinvointiini ja huolehdin
jaksamisestani

eri mieltd
jokseenkin eri

3%
/_ mieltd
6%

samaa mieltd lokseenkin samaa
53 % mieltd
38%

KUVIO 16. Panostan omaan tydhyvinvointiini ja huolehdin jaksamisesta

TyOnantaja voi tarjota tyokykya yllapitavaa toimintaa esimerkiksi kulttuuri ja-lii-
kuntaseteleita, jotka motivoivat panostamaan tyohyvinvointiin tyopaikan ulkopuo-
lella. Vastaajista 31 % oli sitd mielta, ettéd heidan tydokykyaan ei yllapideta tyénan-
tajan toimesta ja 22 % oli jokseenkin eri mielta, etta heidan tydnhyvinvointiinsa
panostetaan. Vastaajista 31 % oli asiasta jokseenkin samaa mielta. Vain16 % oli
sita mielta, ettd tyOnantaja panostaa tyohyvinvointiin. Virkistyspaivat ja TyKy
paiva lisdavat myos henkildston yhteisdllisyytta. Vastaajista suurin osa (78 %) on
eri mieltd tai jokseenkin eri mielta siita, ettd tyopaikalla jarjestetaan yhteisolli-
syytta parantavia virkistystapahtumia. Jotta elama on tasapainossa, energiaa on
hyva jaada myos kotiaskareiden tekemiseen ja harrastuksiin tyopaivan jalkeen.
Tydntekijat kokivat tydn rasituksen jakautuneesti. Suurin osa kuitenkin kokee,
etta energiaa riittaa taysin tai jokseenkin tyopaivan jalkeen. Vastaajista 35 % ko-

kee, etta energia ei ihan riitd enaa vapaa ajalle tai se ei riitd melkein ollenkaan.
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TyOssajaksamiseen ja tyohyvinvointiin liittyy myos tyon merkityksellisyys ja tyon
kokeminen arvokkaaksi ja tarkeadksi. Vastanneista 94 % piti tydtansa taysin tai
jokseenkin arvokkaana ja tarkeana, seka kokivat osaamisen ja vastuullisuuden
olevan osa sitd. Toimintaa pidetaan siis yrityksen arvojen mukaisena. palkkaus
maaraytyy tehtavan vaativuuden ja yksilokohtaisen suoriutumisen perusteella,
kyselyyn vastanneet eivat ihan olleet samaa mielta kuin tyonantaja itse ja vas-
tauksen jakautuivat hyvin epatasaisesti, kuten kuviosta 17 voidaan paatella. Ar-
jessa tyon mielekkyys on tarkeaa ja onnistumisten kautta tyo palkitsee ja on mie-
lekasta, vastanneista 34 % kokee tydnsa mielekkaaksi ja 35 % on asiasta jok-
seenkin samaa mielta. Jokseenkin eri meilta asiasta on 31 % vastanneista. Myos
kokemukset tydnantajan arvostuksesta ja valittamisen kokemuksesta vaikuttavat
tydssa viihtyvyyteen. Enemmistd vastaajista on samaa mielta tai jokseenkin sa-
maa mielta, etta tydnantaja arvostaa ja valittaa heista. Jokseenkin eri mielta asi-

asta on 28 % vastaajista. (kuvio 17)

Tydhyvinvointi : Tyon i ja yksilokohtai suori
otetaan huomioon palkassa

samaa mielts
25%

Jokseenkin samaa
mielts
28 %

KUVIO 17. Tydn vaativuus ja yksilokohtainen suoriutuminen otetaan huomioon

palkassa

Avoimet kysymykset
Seuraavaksi menemme kyselyn avointen kysymyksen pariin. Viimeisessa osi-
ossa oli kaksi avointa kysymysta, ensimmainen kysymys; Miten ja milla keinoin
henkildston vaikutusmahdollisuuksia voisi lisata arjen tydssa? Alla on esitelty
henkiloston vastauksia.

Aktiivisesti kyselld mielipiteité ja ratkaisuehdotuksia. Ei niink&én an-

tamalla valmiita vastauksia ja tapaa toimia.
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Esimiehet voisivat kokoontua aika-ajoin yhteen keskustelemaan jon-
kun aiheen tiimoilta. Myds ennen kuin kampanjoita mietitéén voisi
kdydé vuoropuhelua henkilbkunnan kanssa tai teettda kyselyitéa ja
miettid erilaisten yksikbiden nékbkulmasta tekemisié ja toimintaa.
Joitakin nimettbméné annettavia kyselyitd voisi hyddyntéa, jos ei
muuten rohjeta kertoa mielipiteita. Ainakin mahdollisuus vaikuttami-

seen annettaisiin anonyymisti myos.

Henkilbkuntaa tarvitaan liséa, ettei tyé ole pelkké&é selviytymista.

Nain tulisi mahdollisuus toiminnan kehittamiseenkin.

Jokin virkistyspéivé olisi kiva mutta ymmértédéhén tdmén taloudelli-

sen tilanteen.

Jéarjestdméllé tdménkaltaisia kyselyitd anonyymisti. My&skin ns ex-
tempore kehityskeskustelut esimiehen kanssa saattaisivat auttaa. Ei
ilmoitettaisiin etukéteen, ei puhuttaisi nimikkeellé kehityskeskustelu.
Vaan annettaisiin tybntekijan ja esimiehen vélisté yhteisté, kaksikes-
keistd aikaa, jolloin olisi "turvallista" tuoda omia ajatuksia yl6s. Se
vaatisi esimiehen kohdalle aikaa, jolloin voisi oikeasti vapautua het-
keksi omista tybkuvioistaan, ilman etta siita tulisi jalkiseurauksena

esim omien téiden seisahtuminen/tyétaakan kertyminen.

Kannustaa tekeméaéan paéivittdisessé tybssé rohkeasti jotain uutta ja

erilaista, jolla luodaan hyvia asiakaskokemuksia.

Kerétaén heilta aktiivisesti ideoita ja ehdotuksia

Keskustelemalla yleisesti tybpaikalla

Keskusteluilla, johon varattu yhteistéd aikaa. Pyytdméllé ehdotuksia

esim. teemapdivén tuotteista ja koristelusta yms.
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Koen, etté meilld kaikki ideat otetaan vastaan ilolla. Omassa ty6sséni
koen, ettéd minulla on hyvin vapaat kddet toteuttaa ideoita. Joka péivéa
pidetdén aamupalaveri, jossa ihan kaikilla on mahdollisuus tuoda

esille myds ehdotuksia eri asioiden suhteen.

kuunnella enemmén henkilbkuntaa ja niiden ideoita yhdessé tekemi-

nen

Kuunnellaan tybntekijbitéd eikd torpata heti kaikkia kehitysideoita.
Kannustetaan ja annetaan tybkaluja itseohjautuvuuteen ja itsensé

Johtamiseen.

Menné&énké kate vai asiakastyytyvéisyys edelléa tété joudun aina vé-

lillé pohtimaan syvéllisesti

Minikehyilla ja avoimilla palavereilla, joissa olisi aikaa ilmaista mieli-
piteet ja kehitysehdotukset. (tasté olisi hyvéa informoida henkiléstbéa

etukéateen, jotta osaavat valmistautua esitettyihin kysymyksiin.)

Ottamalla mukaan p&aatéksen tekemiseen jokainen tekijé tiskarista
kokkiin

Pitémélla kehittdmispaltsuja ja niissé& annettujen ideoiden totettami-
nen. Tai infotaulu ainoastaan kehittémisideoille. (Taulu/ paperi sel-

ke&én kohtaan, johon voi extempore Kirjoittaa idean/t.

Ravintolan siséisié tyéryhmia.

Selkedmpi viestinta, selkeytetyt toimenkuvat ja ajan tasalla olevat
tybohjeet ja kansiorakenteet. Omasta tydskentelystd saisi tehok-

kaampaa, jos aikaa ei kuluisi turhaan tiedon etsimiseen.

Tarvitaan matalan kynnyksen kommunikointivéyla, joka mahdollistaa
vuoropuhelun. Aloitetoiminta helpommaksi esim. ilmoitustaululla qr-

koodi, jota kautta saa jétettyé palautetta tai aloiteehdotuksen tms.
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Vdhemmén sanelua ylh&élta, enemmén kohdekohtaisten tarpeiden

Ja havaintojen kuulemista, ymmartamista ja huomioonottamista.

Toinen kysymys antoi mahdollisuuden kirjoittaa kyselyn aikana heranneita mieli-

piteita ja ideoita. Seuraavaksi paastaankin lukemaan naita vastauksia.

uusia innovaatioita kayttéén otettaessa olisi jarkevéé pohtia toimi-

vuus nédkbkulmaa myos kohteissa tyoskentelevien kanssa.

Tybhyvinvointiin ja tybssé viihtymiseen téytyisi panostaa aiempaa

enemmaén. Pienié iloja ja tydsuhde-etuja.

Tybntekijbiden virkistys- ja hyvinvointiin toivoisin enemmén panos-
tusta firmalta. Samoin tyéntekijéiden tybnméaaraan tulisi kiinnittaa nyt
enemmdé&n huomiota, jotta tyd ei tuntuisi liian raskaalta. Kuinka saa-

daan tybntekijéat sitoutettua ja he kokisivat tydén mielekkyytté ja imua.

Kuuntele ja kannusta, yhdessé eteen péin vain taivas on rajana on-

nistumisen eldmyksiin.

Palvelumuotoilua kannattaisi kdyttda palveluja ja tuotteita kehitta-
essd, kuten miettid konkreettisia asiakaspolkuja ja niiden kipupis-
teitd. Tuotteita voisi miettiad asiakassegmenttien perusteella ja vaikka

kyselyjen kautta selvittda, mité valikoimaan halutaan.

Oli kiva pyséahtyad pohtimaan tybén kokonaiskuvaa ja todeta ettd mi-
nulla on ihan mahtava tybyhteisé tukena. Kysely herétti myds uusia
ideoita, kuinka pystyn henkilbkohtaisesti kehittdmé&an tyotani.

Hyvien tyyppien metséstaminen meille... Mista?

Olen muutaman kerran jaényt pois firman asioita koskevista séhko-

posti listoilta. Olisi hyvé, etté ne ovat ajantasalla. (Tyd s&hképosti).
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Osallistavat menetelmat ja tulevaisuustyopaja

Osallistavia menetelmia voi hyddyntaa niin digitaalisena kuin perinteisesti paikan
paalla. Molemmista tavoita 10ytyy tyokaluja osallistamisen lisdamiseen arjessa ja
menetelmia voi hyodyntaa myos isommissa kehitys tehtavissa. Tarkeaa on l0y-
taa omiin tarpeisiin sopivat kanavat, joilla osallistaminen mahdollistuu. Toimivan
informaatiokulun rinnalle voi alkaa ottaa mukaan osallistavia menetelmia, joilla

voidaan kerata henkiloston mielipiteita ja kehitys- ja ratkaisuehdotuksia.

Tyokaluiksi osallistamiseen sopii esimerkiksi nopeasti toteutettavat kyselyt, joita
pystyy tekemaan esimerkiksi google formssin avulla. Mielipiteen tai palautteen
saamisen johonkin asiaan ei tarvita kuin yksi avoin kysymys, mika voi auttaa paa-
toksentekijoita paljon ja koko henkilokunta paasee siihen osallistumaan. Linkin
voi jakaa viestintakanavassa ja vastausajaksi paattaa sopivaksi koetun ajan. Ta-
man tyylisesta osallistamisesta voisi luoda arkeen uuden normaalin, johon koko
henkilokunta sitoutettaisiin. Nain ollen tyontekijat kokisivat merkityksellisyyden
tunnetta vaikuttamisen kautta. Osallistamiseen soveltuvat myds virtuaaliset val-
kotaulut, joihin linkin saaneet voivat lisata tekstia ja post -it lappuja aihetta kos-
kevaan kysymykseen. Valkotaulusovelluksia on muun muassa Googlen kehitte-
lema Jamboard tai suomalainen Flinga. Sovelluksissa vastaukset paivittyvat vir-
tuaaliselle valkotaululle reaaliajassa, ja ovat kaikkien nakyvilla. Tama mahdollis-

taa myOs ideoiden jatkojalostuksen ja voisi lisata luovuutta.

Kyselyssa selvisi, etta informaatio ei tavoita kaikkia tyontekijoita tarpeeksi selke-
asti ja ymmarrettavasti. Tyopaikkakohtaisten viestintakanavien ahkerampi kayttd
tiedotukseen on hyva keino saavuttaa kaikki tyontekijat. Tarkeaa on myos pitaa
huolta, etta jokainen tydntekija on tydryhman yhteisessa viestintdkanavassa esi-
merkiksi WhatsAppissa. Oma viestintdkanava voisi olla myds myos tyontekijoilla
ja johdolla, johon jokainen tyontekija paasisi mukaan, taalla johto voisi pitaa hen-
kiloston ajan tasalla organisaatiossa tapahtuvista ajankohtaisista asioista. Vaih-
toehtoisesti tyontekijoille ajankohtaisista asioista liittyen organisaatiomuutoksiin
voisi joko valittda esihenkilon kautta tyopaikan yhteiseen viestintdkanavaan. Esi-
henkilo saattaa kiireessa unohtaa tiedon valityksen ja sen toteuttamiseen tarvi-

taan paljon sitoutuneisuutta.
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Henkilokohtaiset tyosahkopostitkaan eivat tavoita koko henkilostoa. Henkilo-
kunta harvoin katsoo tyosahkopostiaan, ellei tietokoneelle ole jotain muutakin
oleellista asiaa. Kaikilla ei tydsahkoposteja edes ole, joten tieto jakautuu epata-
saisesti tyontekijoiden kesken. Saavutettavuuden kannalta tarkeaa on, etta tyon-
tekijoita informoidaan monessa eri kanavassa. Esimerkiksi jos tyopaikalla on
tehty yhteisia paatoksia kahvi poydassa tai palaverissa, siita tulisi laittaa kooste
tai informaatio tyoyhteison yhteiseen viestintakanavaan, jotta myos paikalta puut-
tuneet saavat tiedon ja palaverissa olleet voivat virkistaa muistiaan sita lukiessa.

Viestintaa on hyva toteuttaa monessa eri kanavassa.

Aloiteidea on mahtava juttu, mutta vaatii korkean kynnyksen tyontekijaltd menna
esihenkildon luokse pyytamaan paasta ensin tietokoneelle ja sitten navigoida aloit-
teeseen samaan aikaan kun tyokavereiden uteliaat silmat seuraavat vieresta. Ta-
han ei aina arjen kiireessa ole edes aikaa ja lopulta asia saattaa unohtua. Aloit-
teella olisi hyva olla helposti jaettava linkki, joka toimii mobiililaitteella tai omalla
kotitietokoneella, jotta tydntekija voisi tayttaa aloitteen matalalla kynnyksella, mil-
loin ja mista vain. Uskon etta tama rohkaisisi ja kannustaisi henkilostoa enemman

innovatiivisuuteen ja aloitteellisuuteen.

Viikoittain tai kuukausittain jarjestettavat ennalta sovitut palaverit esimerkiksi vii-
kon loppupuolella antaisivat tyoyhteisolle mahdollisuuden kayda lapi seka miettia
vikkon aikana kohdattuja haasteita ja ongelmatilanteita kuin onnistumisiakin.
Tama luo hyvat Iahtdkohdat pohdinnalle "miksi onnistuimme”? tai "miksi koimme
taman asian haastavaksi’. Ratkaisuja voi syntya jo palaverin aikana ja toiminta
kehittyy. Tarkeaa on kuulla ja kunnioittaa kaikkien mielipiteita tuomitsematta ja
yllapitaa rakentavaa keskustelua. Esihenkilo tai muu siihen valittu henkilo kirjaa
ylés palaverin aikana esille nousseita ideoita ja ajatuksia ja palaverissa voisi olla
tydpaikalta valittu puheenjohtaja, joka pitaa huolta, etta kaikkien aani tulee kuu-
luviin. Lopuksi poytakirjaan kirjattu sisaltd jaetaan koko tyoyhteisodlle viestintaka-

navassa ja asetetaan ilmoitustaululle.

Toimipaikkakohtaiseen kehittamiseen ratkaisuksi voisi ottaa tyopaikalla sailytet-
tavan suljetun boxin, johon pystyy kirjoittamaan ideoita toiminnan kehittamiseksi,
niin isoja kuin pieniakin. Toimipaikkakohtaisessa kehittamisessa lappuja voitaisiin
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kayda lapi viikko/kuukausipalavereissa ja yhdessa aanestamalla paattaa ratkai-
sut, jotka halutaan ottaa omaan kayttoon tai jatkojalostaa ne omaan kayttoon so-
piviksi. Tama toimisi myos matalan kynnyksen aloitelaatikkona, silla mistas sita
tietdd vaikka toimipaikkakohtaiseen kehittamiseen Kkirjoitettu idea hyddyttaisi
koko organisaatiota. Laatikolle voisi myos keksia osuvan nimen osallistamalla
henkilokunta mukaan aanestamiseen, mika sitouttaisi henkilokuntaa uuteen rat-

kaisuun.

Seuraavaksi esittelen osallistavan tyopajan kulun, jonka voi ottaa kayttoon yh-
tena henkilostdoa osallistava menetelmana. Tyopajaa voi toteuttaa usein tai har-
vemmin, ja sita pystyy saatelemaan omaan tarkoitukseen sopivaksi monella eri
tavalla. TyOpajan voi jarjestda omassa tyoyhteisdssa tai suuremmassa mittakaa-
vassa, vaikka koko henkilostolle. Tyopajassa ideoidaan ratkaisuja yhdessa ja yh-
dessa ideointi lisaa henkiloston yhteisdllisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta

seka kehittaa tiimipelitaitoja.

TyOpajan tarkoituksena on kehittaa ratkaisuja esille nousseisiin ongelmiin tai kek-
sia ratkaisuja toiminnan kehittamiseen. TyOpajassa kaikki saavat osallistua ide-
ointiin ja paatoksentekoon. TyOpajassa tyoskennellaan pienemmissa tiimeissa
yksilon aanta kunnioittaen ja pyritdan Ioytamaan ratkaisuehdotuksista kaikkia
miellyttava lopputulos. Tybpajan toteutukseen tarvitaan vain tila, jossa on mah-
dollisuus tapaamiselle ja keskustelulle. TyOpajan voi toteuttaa myds virtuaalises-
ti, jos nain halutaan. Suosittelen tietenkin konkreettista ty6pajaa, jolloin aktiivista
kanssakaymista tapahtuu huomattavasti enemman. Tydpajalle tarvitaan myos
aina jarjestaja, joka koordinoi tapahtumaa. Jarjestaja kutsuu tyopajan koolle ja
antaa tarvittavat tiedot osallistujille. Jarjestaja voi olla joko organisaation sisainen
tai ulkopuolinen henkilo.

TyOpajan voi jakaa neljaan eri vaiheeseen. Ensimmainen vaihe on tyopajasta tie-
dottaminen. Tyopajan aihe kannattaa tiedottaa hyvissa ajoin ennen tapahtu-maa,
jotta osallistujat voivat jo odottamisen aikana pohtia aihetta ja kirjata ylos esille
tulleita ajatuksia. Myos tyOpajaan tarvittava materiaali hankitaan ja tarvitta-essa
41 lahetetaan kutsun yhteydessa osallistujille, jos tarvetta on. Tydpajaa voisi to-
teuttaa esimerkiksi henkilostopaivien yhteydessa, jolloin osallistavaa ja yhteisol-
lista toimintaa saataisiin hiljaa kuuntelemisen sijaan aikaiseksi. Toinen vaihtoehto
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on pitaa tyopaja TyKy paivien yhteydessa tai ihan omana tapahtuma-naan.
Ideana kumminkin on, etta tyopajasta saadaan rento, hauska ja innovatii-vinen

kaikkia osallistava tapahtuma.

TyOpaja alkaa aihe alueen esittelylla, joka voi olla ongelma, tai aihe, mihin ratkai-
su halutaan loytaa. Vaiheessa tehdaan myoOs selvaksi, miksi ongelmaan halu-
taan ratkaisu ja esitelldan ongelmaa koskeva kritiikki. Taman jalkeen ongelma /
ongelmat kirjataan yl0s ja jaetaan poytakunnittain osallistujille. Taman jalkeen al-
kaa mielikuvitusvaihe, jossa lahdetdan kehittdmaan haluttua asiaa, tai pohti-
maan ongelmaan ratkaisuja. Mielipiteita ja haaveita ihannekuvasta voi vapaasti
esittaa. Tassa vaiheessa tarkoituksena on keskittya ihannekuvaan ja unohtaa
realistiset toimintamallit. TAman jalkeen ideoista valitaan yksi, jota lahdetaan jat-

kojalostamaan ratkaisuksi.

Seuraavassa vaiheessa palataan takaisin todellisuuteen ja tiedostetaan lahto-
kohdat idean toteutukselle, kuten toimintaa ohjaavat lait ja maaraykset. Taman
pohjalta aletaan muokkaamaan ratkaisua omaan toimintaan sopivaksi. Jos es-
teita ratkaisun toteuttamiseen ilmenee, lahdetaan myos pohtimaan, miten esteet
voisi ylittaa, jotta ratkaisu palvelisi toimintaa mahdollisimman parhaalla tavalla.
Jos tydpajassa on ollut mukana monta eri osallistujaa, jotka on jaettu pienempiin
innovaatiotiimeihin, ratkaisut esitelldan vuorotellen ja niistd aanestetaan par-
haaksi koettu ratkaisu. Taman jalkeen myos valitaan toimipaikkakohtainen edus-
taja, joka pitaa huolen siita, etta ratkaisu menee kaytantoon ja seuraa tyopaikalla

ratkaisun toimivuutta.

Myohemmin voidaan todeta, oliko ratkaisu kannattava ja vai ei. Taman kaltaisia
kokeiluja kutsutaan prototypoinneksi eli kevytkokeiluiksi. Parhaimmassa tapauk-
sessa kokeilu onnistuu ja jaa osaksi toimipaikkaa helpottamaan tydskentelya ja
saastamaan resursseja pitkalla aikavalilla. Tydpaja oli nain ollen onnistunut ja
henkilostd paasi osallistumaan oman tyonsa kehittamiseen ja puuttumaan on-
gelmakonhtiin. Ratkaisut ongelmaan paastaan myos toteuttamaan itse, mika lisaa
myoOnteista suhtautumista muutokseen, kun sita ollaan itse viemassa eteenpain.
42 Myds yhteisen asian aarelle kokoontuminen kehittaa tiimitaitoja ja tyoyhteisén

kehittaminen yhdessa tydyhteison kanssa toteutuu.
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Tarvikkeiksi tyopajan jarjestamiseen tarvitaan paperiarkkeja, tusseja ja sinitarraa.
Papereille voidaan esimerkiksi ajatuskartan avulla Iahtea innovoimaan kehitys-
ehdotuksia. Kun ratkaisut on saatu valmiiksi, ne laitetaan esille, jotta jokainen
osallistuja voi valita itselleen mieluisimman vaihtoehdon ratkaisuun ja danestaa
sitd. Tyopajan vetaja koordinoi koko ajan tydpajaa ja toimii tapahtuman juontaja-
na ja ohjaajana. Monia aiheita voi lahtea ratkomaan tyopajan avulla. Tyopajan
keston ja osallistujamaaran voi itse paattaa ja ajan, mita ratkaisujen ideointiin
haluaa kayttaa. Tavallisesti tyopajat kestavat puolesta paivasta paivaan, ne voi-

vat olla jopa monta paivaa kestavia, tai vain pikaisia aivoriihia.



40

7 JOHTOPAATOKSET

Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa ovatko Yritys Oy:n tydntekijat motivoituneita
toiminnan kehittamiseen. Nyt, kun vastanneiden tulokset on analysoitu, voidaan
todeta, etta henkildsté on motivoitunut kehittdmaan tydyhteisd6aan ja haluaa
tehda sita yhdessa tyokavereiden kanssa. Tassa tyossa kasiteltiin tyontekijan si-
toutuneisuutta tydhon ja etsittiin keinoja henkiloston osallistamiseen. Tassa vai-
heessa voidaan todeta, etta osallistamisella on positiivisia vaikutuksia henkilos-
ton sitoutuneisuuteen. Lisaksi henkiloston mukaan ottaminen ratkaisujen tueksi
ja paatdksentekoon lisad merkityksellisyyden tunnetta tydssa. Yritys Oy:n henki-

|6sto oli tahan myos mielellaan ryhtymassa.

Nykyaikana digitalisaatio tarjpaa mahdollisuudet vuorovaikutteiseen viestintaan
ja kommunikaatioon missa ja milloin tahansa. Sosiaalinen media ja verkkoyhtei-
sot tarjoavat saavutettavuutta ja mahdollistavat kannanoton asiaan kuin asiaan.
Oikeat tyokalut voi siis ottaa kayttoon myos tydyhteisdssa, jossa halutaan infor-
moida tyontekijoita tasapuolisesti ja osallistaa henkildkuntaa rentoon vuorovaiku-
tukseen digitaalisissa kanavissa. Tarkeaa on pitaa huolta, etta tyoyhteison jokai-
nen tyontekija on tyopaikan yhteisessa WhatsApp ryhmassa tai muussa hyodyl-
liseksi katsotussa viestintdkanavassa. Vaikka tyopaikalla olisikin konkreettinen
infotaulu, arjen kiireessa se voi jaada helposti huomiotta tai on epaselva ja siksi
vaikea ymmartaa. Digitaalisen kanavan kaytto ei vaadi paljoa aikaa ja vaivaa,
joten sen hyoddyntaminen asioista tiedottamiseen on helppoa. Lisaksi kaikki seu-
raavat alypuhelimiaan nykypaivana aktiivisesti, joten viesti varmasti tavoittaa jo-

kaisen.

Toteutusosiossa etsittiin ratkaisuja osallistamiseen. Ratkaisuiksi paadyttiin valit-
semaan yksinkertaisia menetelmia, mitka ovat helppo toteuttaa. Ensimmaiseksi
ratkaisuksi ehdotettiin henkiloston aktiivista osallistamista paatoksenteon tueksi,
tai ilmaisemaan mielipiteitaan ja kehitysehdotuksiaan. TyoOkaluiksi tahan valittiin
matalan kynnyksen Kkyselylomake tai virtuaalinen valkotaulu. Henkilostoky-
selyssa selvisi, etta tiedonkulku ei tavoita kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti tai
informaatio koettiin epaselvana. Ratkaisuksi tdhan asiaan suositeltiin tydyhteiso-
jen omien viestintakanavien aktiivisempaa kayttoa. Lisaksi ehdotettiin perustetta-
vaksi viestintdkanava, jossa johto voisi informoida tyontekijoita organisaatiota
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koskevista asioista ja tapahtumista. Tassa viestintdkanavassa tulisi myos mah-
dollisuus osallistaa henkilostoa paatoksentekoon jakamalla vaikuttamiseen mah-
dollistavia linkkeja tyontekijoille. Osallisuutta lisdaviksi ratkaisuiksi esiteltiin myds
useammin pidettavat tydpaikkapalaverit seka ideaboxit. Yritys Oy:n aloiteideasta
muokattiin matalamman kynnyksen tapa vaikuttaa. Lopuksi esiteltiin osallistava

tyopaja.
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8 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tekeminen oli erittain opettavaista ja antoi paljon uusia na-
kokulmia osallistamiseen ja tydn merkityksellisyyden lisaamiseen. Vaikka osaa
opinnaytetyon sisallosta voidaan pitaa jopa itsestaan selvyytena, tuki se hyvin
paaaihetta, osallistamista, jota opinnaytetyohon lahdettiin tavoittelemaan. Mie-
lenkiinto opinnaytetyon tekemiseen sailyi alusta loppuun saakka, vaikka tiukan
aikataulun takia tahtia pitikin kiristaa. Laajemmalla aikataululla olisi ollut mielen-
kiintoista kokeilla osallistavaa tyOpajaa kaytanndssa. Opinnaytetyon tekeminen
antoi lisaa hyvia valmiuksia esihenkilona toimimiselle ja sain halua perehtya osal-

listavaan johtamiseen lisaa.

Kun aloin tekemaan opinnaytetyota, en itsekaan ollut viela varma minkalaisia
haasteita opinnaytetyo tuo mukanaan. Teoriaviitekehykseen [0ytyi kattavasti tie-
toa niin verkkosivustoilta kuin kirjallisuudestakin ja osallistaminen on selkeasti
nousussa. Haasteeksi muodostui aiheen rajaaminen tyon alussa, kun informaa-
tiota aiheeseen liittyen oli paljon. Kattavan materiaalin ansiosta ty6ta oli myos
helppo toteuttaa, mutta sopivaksi katsotun lahdemateriaalin karsiminen loi joskus

turhautumista.

OpinnaytetyOssa etsittiin vastauksia kysymyksiin kuten, miten tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuuksia tydssa voisi lisata? Seka, mita tyontekijdiden osallistami-
nen merkitsee ja miten sita voi toteuttaa. Teoriaosuudessa kerrottiin osallistami-
sesta ja sen merkityksesta tydmotivaatioon. Siina esiteltiin myods keinoja tyonte-
kijdiden osallistamiseen ja osallisuuden johtamiseen. Opinnaytetydssa toteutui

tavoitteet ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia.

Henkilostokyselyyn lahdettiin kehittamaan kysymyksia teoriaviitekehyksen poh-
jalta ja kyselyn osiot otsikoitiin teoriaviitekehyksen mukaisesti. Henkilostoky-
selyyn vastasi 32 henkil6a, mika on Yritys Oy:lla tydskentelevien maaraan

nahden vahan. Jos vastaajia olisi ollut huomattavasti enemman, henkilostoky-
selyn tuloksiin olisi saatu kattavammin varmuutta. Kyselyn analysointi toteutettiin
Tixel -ohjelmaa apuna kayttaen, mika oli alkuhaasteiden jalkeen loppujen lopuksi

yksinkertaista ja helppoa. Ratkaisuehdotuksia osallistamiseen saatiin matkan
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varrella opinnaytetyota tehdessa ja niista tehtiin kaytantdon sopivia. Kaiken kaik-
kiaan opinnaytetyon tekeminen oli suhteellisen haastavaa, mutta samaan aikaan

opettavaista ja vei joskus jopa mukanaan.
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LITTEET

Liite 1. Henkilostokysely. Tyontekijdiden osallistaminen toiminnan kehittdmiseen.

Taustatiedot

Ika * --Valitse tasta- «
Sukupuoli Mies ~

Mika on ylin koulutusasteesi? *

() peruskoulu

[ Lukio

[ Ammattikoulu

() Ammattikorkeakoulu
] Yliopisto

[ Ylempi AMK

Mikd on tyénkuvasi? *

[J Ravintolapsallikka

[ Keittiopaallikks

(] Apulaisravintolapallikks tai Vuoropaallikks (salifkeittia)
[ Kokki / Leipuri / Kondiittori

() sali / kahvilatyntekija

("] Hallinnon asiantuntija (ei johtoryhma)

Missa alueella Juveneksella -Valitse lasta-- ~
tydskentelet? *

Kauanko olet tyaskennellyt 0-2vuotta
Juveneksella?

‘w

Valitse vdittamien osalta mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

oppiva organisaatio

O erimielta
0 jokseenkin eri mielta

* pystyn vaikuttamaan tyohoni

(0]
jokseenkin samaa mieltd
© samaa mielta

* Olen avoin uusille ideoille © erimieltd
O jokseenkin eri mieltd
0]
jokseenkin samaa mielta
© samaa mieltd

* Tydssdni padsen hyddyntdmaan vahvuuksiani ja osaamistani O erimieltd
O jokseenkin eri mielta
o]
jokseenkin samaa mieltd
(O samaa mielt3d

* Minua kuunnellaan ratkaisuja tehdessa O eri mielta
O jokseenkin eri mielta

jokseenkin samaa mielta
) samaa mielts

* Ratkaisuehdotukseni on otettu kdytintdén O erimielta

O jokseenkin eri mieltd
O

jokseenkin samaa mielta
O samaa mieltd

O eri mielta
O jokseenkin eri mielts

* Tiedan vastuuni ja toimenkuvani

Q

jokseenkin samaa mielta
O samaa mieltd

) eri mielta

O jokseenkin eri mielta
(@

jokseenkin samaa mielta
samaa mieltd

* Minua kannustetaan itsensi kehittimiseen

) eri mielta
jokseenkin eri mielta

* Kehitdn omaa ammattitaitoani ja seuraan alan trendeji

jokseenkin samaa mieltd
O samaa mieltd
* Tunnen tydpaikkani arvot, pAama3rit ja tavoitteet O eri mielta

O jokseenkin eri mielta

w
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JURSEETIRII SdiTidd 1S
) samaa mieltd
* Tydpaikkani toimintatavat ovat moderneja ja ajan tasalla O eri mielts
O jokseenkin eri mielta
O
jokseenkin samaa mieltd
O samaa mieltd
* Tybténi voisi yksinkertaistaa/helpottaa O eri mielts
O jokseenkin eri mieltd
O
jokseenkin samaa mielta
O samaa mieltd
* Minusta olisi mukava osallistua omaa ja tydyhteiséni tyéta kehittavaan tyépajaan O eri mieltd
O jokseenkin eri mielta
(@]
jokseenkin samaa mielta
O samaa mieltd
* Minun ja l3hiesihenkilén valinen suhde on avein ja luotettava O eri mieltd
O jokseenkin eri mielta
o
jokseenkin samaa mieltd
() samaa mielta
* Asiakkaiden kasvavat vaatimukset nakyvat tydssani O eri mieltd
O jokseenkin eri mieltd

Valitse vaittdmien osalta mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Tiedonkulku
* Juveneksella on selkea tapa tiedottaa kaikkia tyontekijoita O erimielta
O jokseenkin eri mieltd
O

jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta
* Tyopaikallani (oma toimipiste) on selked tapa tiedottaa asioista O eri mieltd
O jokseenkin eri mielta
O
jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta

* Informaatio tavoittaa minut hyvin O eri mieltd
O jokseenkin eri mielta

jokseenkin samaa mieltd
) samaa mieltd
* Informaatioon on helppo reagoida ja esittdd mielipiteits O erimielta
O Jokseenkin eri mieltd
o]
jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta

* Minusta tuntuu, ettd tietoa pimitetdan O eri mieltd
O jokseenkin eri mieltd
O
jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta

* Viestintaa tulisi kehittia O eri mieltd
) jokseenkin eri mieltd
o
jokseenkin samaa mieltd
O samaa mieltd

* Tybpaikallani on avoin viestintikulttuuri O eri mielta
O jokseenkin eri mieltd
O
jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta

* Viestinta on selke#i ja helposti ymmirrettivaa O eri mielta
O jokseenkin eri mieltd
O
jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta




Valitse véittdmien osalta mielipidettasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Tulevaisuus
* Tulevaisuus nayttis valoisalta O erimielta
O jokseenkin eri mieltd
O

jokseenkin samaa mielta
) samaa mieltd

(@]

) eri mieltd
jokseenkin eri mielt3

(@]

* Tulevaisuus tuo tullessaan muutoksia

00

Jjokseenkin samaa mieltd
O samaa mieltd
* Olen avoin uusille muutoksille O erimielta
© jokseenkin eri mielta
(@]

jokseenkin samaa mielta
O samaa mielta
* Haluan olla osallistumassa enemman tydtani koskeviin pastoksiin O erimieltd
jokseenkin eri mielt3

y O

(@]

jokseenkin samaa mielta

samaa mieltd

eri mielta
Jjokseenkin eri mielt3

* Haluan olla mukana omaa tyta koskevien asioiden suunnittelussa ja p3atdksenteossa

00O

jokseenkin samaa mieltd
© samaa mielta

* Tahdon kehittda omaa ja tycyhte O erimieltd ‘\ -
O jokseenkin eri mieltd -
o
@]
jokseenkin samaa mielta '

© samaa mielta

Valitse vdittdmien osalta mielipidettdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Tydhyvinvointi

* Viihdyn tydssini ja koen tyéniloa O erimiela
O jokseenkin eri mielt3
O
jokseenkin samaa mieltd
O samaa mielt3d
* Tydyhteiséssani on toisia kunnioittava ja kannustava tyailmapiiri O eri mielta
O jokseenkin eri mieltd
(o]
jokseenkin samaa mieltd
samaa mielta
O eri mieltd
jokseenkin eri mielta

* Tyshyvinvointiini panostetaan

Jjokseenkin samaa mielta
() samaa mieltd

* Tydpaikallani jarjestetiddn yhteiséllisyytts parantavia virkistystapahtumia O eri mielts

© jokseenkin eri mielt3

O

jokseenkin samaa mielta

O samaa mielta

jokseenkin samaa mielta
O samaa mielta

0

) eri mieltd
) jokseenkin eri mielta

* Tybkykyani kehitetddn ja ylldpidetiddn

o0

jokseenkin samaa mieltad
O samaa mieltd

* Panostan omaan tyohyvinvointiini ja huolehdin jaksamisestani O erimielts
O jokseenkin eri mielta
e)
jokseenkin samaa mielta
(O samaa mielta
* Tydskentelyni on arvokasta ja tarkesa O eri mielta
O jokseenkin eri mielta

jokseenkin samaa mielta
O samaa mielta

* Tyon vaativuus ja yksilokohtainen suoriutuminen otetaan huomioon palkassa O eri mieltd
O jokseenkin eri mielta
®)

jokseenkin samaa mielta
(O samaa mielt3

* Jokapiivdisessd toiminnassa nékyy laatu, osaaminen ja vastuullisuus O erimielta

O jokseenkin eri mieltd
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* Kaytdssd olevat tydvilineeni ovat hyvikuntoisia

* Tynantajani arvostaa ja valittda minusta

* Tybni on palkitsevaa ja mielekis

* Jaksan hyvin tyéssani ja minulla on energiaa touhuta tydpaivan jalkeen

* Kiytdssa alevat tydvilineeni ovat hyvakuntoisia

* Tydnantajani arvostaa ja valittid minusta

* Tyéni on palkitsevaa ja mielekdstd

* Jaksan hyvin tydssani ja minulla on energiaa touhuta tydpaivan jilkeen

Kerro ideasi ja anna palautetta

jokseenkin samaa mieltd
O samaa mielt3

O eri mieltd

jokseenkin eri mielta

OO0

jokseenkin samaa mielta
O samaa mielt3

O eri mielta

O jokseenkin eri mielta
(@]

jokseenkin samaa mielta
O samaa mielt3

O eri mielta

O jokseenkin eri mieltd
Q

jokseenkin samaa mieltd
() samaa mielt3

O eri mielta

O jokseenkin eri mieltd
O
jokseenkin samaa mieltd
() samaa mieltd

()

jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta

O eri mieltd

O jokseenkin eri mieltd
O

jokseenkin samaa mielta
O samaa mieltd

D

eri mielta
jokseenkin eri mielta

jokseenkin samaa mielta
samaa mieltd

D@ O

eri mielta
jokseenkin eri mieltd

jokseenkin samaa mielta
samaa mielta

O OO O

0

eri mielta
Jjokseenkin eri mieltd

) O

jokseenkin samaa mielta
© samaa mielta

Miten ja milla keinoin
henkilaston
vaikutusmahdollisuuksia
voisi lisdtd arjen tydssa? *

Herattiko kysely mielipiteita

tai ideoita, voit kirjoittaa ne
tahan.

Tietojen ldhetys

Kiitos ettd olit mukana vastaamassa kyselyyn. Yhdessi vaikutamme tulevaisuuteen!




