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Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona Danfossille. Tarkoituksena oli tutkia Danfossin si-
saista tyonantajamielikuvaa, eli sita, millaisena tyonantajana Danfoss nahdaan henkiloston
keskuudessa Vaasan toimipisteessa, seka antaa kehitysehdotuksia sisaisen tyonantajamieliku-
van parantamiseksi.

Opinnaytetyon teoriaosuus rakentuu organisaatiokulttuurista, tyontekijakokemuksesta, tyon-
antajamielikuvasta ja sisaisesta tyonantajamielikuvasta. Teorian ydin kasittelee sisaista tyon-
antajamielikuvaa ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin
kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Aineiston keruumenetelmana toimi sahkoinen
kyselylomake, joka oli saatavilla Danfossin Vaasan konttorilla QR-koodin avulla tuotannon
tyontekijoille ja ylemmille toimihenkiloille lahetettiin sahkopostitse linkki. Kyselyyn vastasi
yhteensa 180 henkiloa, joista 121 toimivat ylempana toimihenkilona ja 59 tyontekijana. Kyse-
lylomakkeen lisaksi jarjestettiin Danfossin HR-tiimin kanssa yhteinen tyopaja, jossa esiteltiin
kyselytutkimuksen tulokset ja pohdittiin yhdessa kehitysideoita sisaisen tyonantajamielikuvan
parantamiseksi.

Tutkimuksen tulokset kertovat, etta Danfossin sisaista tyonantajamielikuvaa voidaan pitaa

paapiirteittain hyvana, mutta kehitettavaakin loytyi. Ylemmat toimihenkilot olivat tyytyvai-
sempia tyonantajaansa kuin tuotannon tyontekijat, jonka vuoksi toimihenkiloiden kokemusta
sisaisesta tyonantajamielikuvasta voidaan pitaa positiivisempana. Myos nuoremmat tyonteki-
jat ja lyhyemman tyouran Danfossilla tehneet olivat kokonaisuudessaan tyytyvaisempia tyon-
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This thesis was commissioned by Danfoss. The purpose was to examine the internal employer
image at Danfoss, or how Danfoss is perceived as an employer among the staff at the Vaasa
office, and to provide suggestions for improving this image.

The theoretical part of the thesis examines organizational culture, employee experience,
employer branding, and internal employer image. The core of the theory deals with internal
employer image and the factors affecting it. The empirical part of the study was conducted
as a quantitative research. The data collection method was done through an electronic
questionnaire, which was available at Danfoss' Vaasa office via a QR code for production
workers, and a link was sent by email to senior staff. A total of 180 people responded to the
survey, of which 121 were senior staff and 59 were production workers. In addition to the
questionnaire, a workshop was organized with Danfoss' HR team to present the survey results
and jointly discuss ideas for improving the internal employer image.

The results of the study indicate that Danfoss' internal employer image can generally be
considered good, but there is room for improvement. Senior staff were more satisfied with
their employer than production workers, which means that the senior staff experienced the
internal employer image in more positive way. Additionally, younger employees and those
with a shorter tenure at Danfoss were overall more satisfied with their employer compared to
older employees and those with a longer tenure.

Keywords: internal employer image, organizational culture, employee experience
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1 Johdanto

Nykyisessa kilpailullisessa tyomarkkinatilanteessa hyvan tyovoiman houkutteleminen ja sitout-
taminen on keskeinen haaste yrityksille. Sisaisen tyonantajamielikuvan merkitys korostuu,
koska se vaikuttaa suoraan henkiloston sitoutumiseen ja organisaation tehokkuuteen ja se hei-
jastuu myos ulospain, vaikuttaen mm. siihen, kuinka vetovoimainen yritys on tyonhakijoiden
silmissa. Taman vuoksi on tarkeaa ymmartaa, millaisena tyonantajana yritys koetaan sisai-

sesti, ja tunnistaa mahdolliset kehityskohteet. (Parment, Dyhre & Lutz 2017, 7-8.)

Danfoss on vuonna 1933 perustettu yritys, joka alun perin valmisti venttiileja ja muuta lait-
teistoa jaahdytys- ja ilmastointijarjestelmiin. Nykypaivana Danfoss on johtava kansainvalinen
yritys, joka tyollistaa globaalisti yli 42 000 henkiloa. Danfossilla on laaja valikoima erilaisia
tuotteita ja ratkaisuja eri teollisuudenaloille. Kestava kehitys ja ymparistovastuu on yksi yri-
tyksen keskeisimmista tavoitteista. Yritys pyrkii tarjoamaan asiakkailleen innovatiivisia ratkai-
suja, jotta asiakkaalla on mahdollisuus vahentaa hiilijalanjalkeaan ja energiakulutusta. Dan-
fossin toiminta-alueet kattavat laajan valikoiman teollisuudenaloja, kuten rakennustekniikka,
teollisuusautomaatio, ruoka- ja juomateollisuus seka liikenne. Yritys tarjoaa tuotteinaan
muun muassa saatoventtiileja, moottoreita, hydraulijarjestelmia ja taajuusmuuttajia. Danfoss
on vahvasti sitoutunut innovaatioon ja tutkimukseen, joka on mahdollistanut yrityksen menes-
tyksen. Tuotekehitys, uusien teknologioiden kehittaminen ja asiakkaiden tarpeiden ymmarta-

minen ovat yrityksen kaiken toiminnan keskiossa. (Danfoss 2024.)

Suomessa tyoskentelee reilu 1000 danfossilaista, joista 620 tyoskentelee Vaasassa (tiedot
otettu Danfossin intranetista tammikuussa 2024). Vaasan toimipisteelta loytyy toimistoraken-
nus ja sen yhteyteen rakennettu tuotantotila. Tuotannon koko on noin 36 000 neliometria, eli
noin neljan jalkapallokentan verran, ja linjoilla kootaan ja kaapitetaan taajuusmuuttajia.
Vaasassa tyoskentelee 400 ylempaa toimihenkiloa, joista tassa tyossa kaytamme nimitysta toi-
mihenkilo, seka 220 tuotannon tyontekijaa, heista kaytamme tassa tyossa nimitysta (tuotan-
non) tyontekija. Toimihenkilot tyoskentelevat vaihtelevasti mm. hankinnan, tuotekehityksen,
myynnin seka hallinnon parissa, eli ns. toimistotyon parissa. Tuotannon tyontekijat tekevat

tuotannon puolella suorittavaa tyota, jossa he kokoavat ja kaapittavat taajuusmuuttajia.

Danfoss ei teeta saannollisesti koko henkilokuntaa koskevia henkilostotyytyvaisyyskyselyja ja
taman takia paadyttiin tahan opinnaytetyon aiheeseen. Taman opinnaytetyon tarkoituksena
oli tutkia Danfossin sisaista tyonantajamielikuvaa, eli sita, millaisena tyonantajana Danfoss
koetaan henkiloston keskuudessa Vaasan toimipisteessa, seka antaa kehitysehdotuksia sisaisen
tyonantajamielikuvan parantamiseksi. Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tarkoitus oli selvit-
taa, millaisena tyonantajana Danfossia pidetaan kyseisessa toimipisteessa ja millaisia eroja
mahdollisesti ilmenee eri henkilostoryhmien nakemyksissa. Opinnaytetyon tutkimuskysymys

oli: Millainen on Danfossin sisainen tyonantajamielikuva Vaasan toimipisteessa ja miten sita



voi kehittaa? Alakysymyksia olivat: Miten tuotannon tyontekijoiden ja ylempien toimihenkiloi-
den tyonantajamielikuvat eroavat toisistaan? Vaikuttaako sukupuoli, tyonkuva, tyovuodet tai

henkilon ika tyonantajamielikuvaan?

Teoriapohjan Kyselyn laatiminen ja Kyselytulosten

kerddminen ja

kerd@minen julkaiseminen o
analysointi

Kuvio 1: Opinnaytetyon vaiheet

Opinnaytetyon vaiheet on esitelty kuviossa 1. Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena ke-
hittamistyona. Tutkimuksen lahtokohtana toimi aiempi tutkimustieto, joka korostaa organi-
saatiokulttuurin merkitysta tyonantajamielikuvan rakentamisessa ja yllapitamisessa. Tutki-
musmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista kyselytutkimusta. Toimeksiantajan pyynnosta ky-
sely rajattiin koskemaan ainoastaan henkiloita, joilla ei ole esihenkilovastuuta. Toimeksianta-
jaa kiinnosti erityisesti erot toimihenkiloiden ja tuotannon tyontekijoiden sisaisessa tyonanta-
jamielikuvassa. Kyselylla pyrittiin tavoittamaan mahdollisimman laaja otos Danfossin Vaasan
toimipisteen henkilostosta. Anonyymin kyselyn avulla saatiin objektiivista tietoa eri henkilos-
toryhmien nakemyksista, ja tulokset mahdollistivat tarkemman kuvan sisaisen tyonantajamie-
likuvan tilasta. Kyselyn tulosten keraamisen ja analysoinnin jalkeen pidettiin tyopaja yhteis-
tyossa Danfossin HR-osaston kanssa. Kyselytulosten esittelemisen ja avoimen keskustelun li-
saksi, tyopajassa tutustuttiin aivokirjoittamiseen, jonka avulla pyrittiin loytamaan ratkaisuja
niihin kyselytuloksiin, jotka olivat saaneet heikoimmat tulokset. Opinnaytetyon tulosten ja
kehitysehdotusten tarkoitus oli auttaa Danfossia vahvistamaan asemaansa houkuttelevana

tyonantajana ja sailyttamaan kilpailukykynsa dynaamisella tyomarkkinalla.



2  Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon keskeisia kasitteita, jotka ovat olennaisia tyon kan-
nalta. Kasitteet avataan, jotta lukijalla saisi selkean kasityksen niiden merkityksesta ja sovel-
tamisesta tassa opinnaytetyossa. Nama kasitteet muodostavat teoreettisen viitekehyksen,
jonka pohjalta opinnaytetyossa analysoidaan ja tulkitaan Danfossin tyontekijoiden ja toimi-

henkiloiden kokemuksia ja mielikuvia yrityksesta.

Organisaatiokulttuuri - organisaatiokulttuuri viittaa yrityksen tai organisaation arvoihin, kay-
tantoihin ja normeihin, jotka ohjaavat sen toimintaa ja tyontekijoiden kayttaytymista. Kult-

tuuri on ihmisten tapa toimia, kun kukaan ei ole nakemassa. (Leidenschaft 2024.)

Tyonantajamielikuva - tyonantajamielikuva on kasitys, jonka ihmiset muodostavat yrityk-
sesta tyonantajana, perustuen heidan kokemuksiinsa ja mielikuviinsa yrityksesta tyonanta-
jana. Tyonantajamielikuvan muodostaminen ei vaadi tyosuhdetta kyseisen tyonantajan
eduista, ura- ja kehittymismahdollisuuksista, tyoilmapiirista ja tyoymparistosta. (Korpi, Laine
& Soljasalo 2012, 75-76.)

Sisdinen tyonantajamielikuva - sisainen tyonantajamielikuva viittaa yrityksen tyontekijoiden
kasitykseen ja kokemuksiin omasta tyonantajastaan seka tyopaikan ilmapiirista, johtamistyy-
lista ja mahdollisuuksista urakehitykseen. Sisainen tyonantajamielikuva muodostuu siita, mi-
ten organisaatio lunastaa antamansa lupaukset henkilostolle. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63-65;
68-69.)

Tyontekijakokemus - tyontekijakokemus kuvaa tyontekijan kokemuksia ja tunteita tyopai-

kalla, mukaan lukien tyotehtavat, tyoymparisto, organisaatiokulttuuri ja suhde tyonantajaan.
Tyontekija kokemus alkaa rekrytointiprosessista ja loppuu tyosuhteen paattymiseen. Tyonte-
kijakokemusta kehittamalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen

ja tuottavuuteen. (Fambition 2024.)

Toimihenkilo - toimihenkilo viittaa tassa opinnaytetyossa Danfossilla ylempina toimihenki-
loina tyoskenteleviin henkiloihin. Heidan tehtaviinsa voi kuulua esimerkiksi suunnittelua, hal-

lintoa, kirjanpitoa tai asiantuntijatyota.

Tyontekija - tyontekija viittaa tassa opinnaytetyossa niihin henkiloihin, jotka tyoskentelevat
Danfossin tehtaassa muun muassa tuotantolinjoilla kokoonpanijoina, eli suorittavan tyon pa-

rissa.



3 Organisaatiokulttuuri

Kulttuuri tulee latinankielisesta sanasta cultura, viljelys. Luukan (2019, 17) mukaan kulttuuri
on kuin maanviljelya - molemmissa pitaa ensin kylvaa sopiva kasvualusta, jotta paastaan tule-
vaisuudessa korjaamaan satoa. Tunnetuin mallinnus organisaatiokulttuurille on Edgar Scheinin
luoma (kuvio 2). Schein (2009, 30-35) jakoi 1980-luvulla organisaatiokulttuurin kolmeen eri
tasoon, nakyvaan, arvojen ja uskomusten ja perusoletuksien tasoon. Ylimmalla tasolla ovat
artefaktit, eli kaikki nakyva ja konkreettinen asia yrityksessa, kuten toimitilat, jarjestelmat,
logot, organisaatiokaaviot, prosessit, tapahtumat ja perinteet. Keskimmaisella tasolla ilmais-
tut arvot ja uskomukset kuvastavat esimerkiksi yrityksen strategiaa, missiota ja arvoja. Nama
elementit ovat enemman piilossa ja vaikuttavat ihmisten toimintaan ja kayttaytymiseen.
Alimmalla tasolla ovat perusoletukset, jotka ovat organisaatiokulttuurin perusta. Perusoletuk-
set tapahtuvat usein tiedostamatta ja ovat kaikkein vaikeimpia muuttaa. Kulmala ja Rosvall
(2022) kehuvat Scheinin mallin kattavaa lahestymistapaa kulttuurin analysointiin: malli huo-
mioi seka kulttuurin ulkoiset, helposti havaittavat piirteet etta sisaiset, piilossa olevat tekijat

ja lisaksi se kasittelee seka tiedostettuja etta tiedostamattomia kulttuurin elementteja.

Artefaktit

lImaistut arvot
ja uskomukset

Perusoletukset

Kuvio 2: Organisaatiokulttuurin mallinnus (mukaillen Schein 2009)

Organisaatiokulttuuri mahdollistaa yrityksen menestyksen. Organisaatiokulttuuri on kaikkea
sita, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole paikalla nakemassa (Leidenschaft 2024). Luukka (2019,
23) toteaa kulttuurin olevan nakymatonta liimaa ja sen ohjaavan organisaation jasenten toi-
mintaa arvojen, normien ja merkityksen kautta. Kauhanen (2015, 25) maarittelee kulttuurin
olevan ihmisten kayttaytymiseen vaikuttava tekija, jota ei voida kasin koskettaa. Organisaa-
tiokulttuurin kuusi keskeisinta ominaisuutta ovat kulttuurin sidonnaisuus ryhmaan, kulttuuri
vaikuttaa ja yhdistaa ryhmaa oletusten, arvojen ja kayttaytymisen tasolla, kulttuuria luodaan
yhdessa ryhman sisalla, kulttuuri on opittavissa ja opetettavissa, seka kulttuuri on jaettu ja

aina yksiloa vahvempi (Luukka 2019, 23).
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Pihan (2017, 134-135) mukaan, ”yrityskulttuuri on kaikki”. Maailma muuttuu jatkuvasta,
jonka vuoksi organisaatioiden on pysyttava vauhdissa mukana. Oikeanlaisella yrityskulttuurilla
voidaan nopeuttaa yrityksen muutosvauhtia, eli oikeanlainen yrityskulttuuri on voimavara.
Luukka (2019, 32) seka Kupiainen, Kulmala ja Rosvall (2023) ovat todenneet, etta organisaa-
tiokulttuuri on kilpailuetu, mikali sen perusolettamuksena on ihmisten kunnioittaminen ja ar-
vostaminen. Kulttuurin ei tule olla kaikkea kaikille, vaan sen tarkoitus on sailyttaa nykyinen
henkilokunta ja houkutella yritykseen uusia lahjakkuuksia (Luukka 2019, 134).

Jokaisella yrityksella on omanlaisensa kulttuuri, eli yrityksen tapa toimia. Kulttuuri on muo-
vaantunut tietynlaiseksi ajansaatossa ja sen muuttaminen nopeasti ei ole mahdollista. Tama
johtuu siita, etta ihmiset rakentavat kulttuuria toimimalla yhdessa ja etta kulttuuri on hyvin
monisyinen. Joskus voi olla tarpeellista muuttaa organisaatiokulttuuria, jolloin tarvitaan joh-
tajuutta. Tarkoituksellisesti toteutettua muutosta kutsutaan manipulatiiviseksi kulttuurin
muutokseksi, jolloin paamaarana on esimerkiksi vahvistaa liiketoimintastrategiaa tukevia eri-
tyispiirteita. Kulttuuri voi muuttua myos itsestaan, jolloin puhutaan evolutiivisesta muutok-
sesta. Taman kaltaisen muutoksen voi aiheuttaa esimerkiksi yrityksen kohtaama kriisi tai or-
ganisaation jasenten vaihtuminen. Tavallisesti organisaatiokulttuuri muovautuu seka suunni-
telmallisen etta evolutiivisen muutoksen yhdistelman seurauksena. (Viitala & Jylha 2019,
291.)

3.1 Organisaatiokulttuurin johtaminen ja rakentaminen

Harisalo (2021, 196-197) toteaa, etta “kulttuuri on johtamisen tulos, ja sen merkityksen seu-
raaminen edellyttaa johtamista.”. Piha (2017, 141-143) korostaa, etta johtamattomana yri-
tyskulttuuri voi estaa yritysta menestymasta ja aiheuttaa haittaa liiketoiminnalle. Jotta yri-
tyskulttuuria voidaan johtaa, tulee ensin maaritella, mita se on, mita se pitaa sisallaan ja
kuinka sita arvioidaan. Usein yritykset kompastuvat siihen, etta johtavat kulttuurin sijaan sen
ilmentymia tai ovat yksinkertaisesti maarittaneet sen vaarin, esimerkiksi henkilokunnan vir-
kistyspaiviksi tai pingiksen pelaamiseen tauoilla. Mika on yritykselle sopiva kulttuuri, on Kul-
malan ja Rosvallin (2022, luku 1) mukaan sellainen, joka tukee yritysta tavoitteiden saavutta-

misessa ja luo pohjaa menestymiselle.
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Organisaatiokulttuurin johtamisen osa-alueet

Strateginen SRR
g arvopohjainen | Johdon rooli Esihenkilotyo
suunnittelu : .
johtaminen

Kuvio 3: Organisaatiokulttuurin johtamisen osa-alueet (tiedot: Harisalo 2021; Piha 2017; Kul-
mala & Rosvall 2022; Kauhanen 2015; Kuusela 2015; Schein 2009)

Kauhanen (2015, 15-18) painottaa tavoitteellisen johtamisen tarkeytta organisaatioissa. Ha-
nen mukaansa arvot, visio ja toiminta-ajatus tulee olla maariteltyna, jotta organisaatiota voi-
daan ylipaatansa johtaa (kuvio 3). Yrityksen toiminta-ajatus, eli missio, vastaa kysymykseen
miksi organisaatio on olemassa ja mita asiakkaiden tarpeita pyritaan tayttamaan, eli mita or-
ganisaation toiminnalla halutaan saavuttaa. Yrityksen arvot toimivat ohjenuorana sille, miten
henkiloston tulisi yrityksessa toimia. Arvojen tulisi nakya ja sailya yrityksen jokapaivaisessa
toiminnassa. Visio on usein kunnianhimoinen ja sen tehtava on kuvastaa organisaation halut-

tua tavoitetilaa lahivuosina.

Organisaatiokulttuuri mielletaan usein erilliseksi ja yrityksen toiminnasta irralliseksi asiaksi.
Nain ei kuitenkaan ole, silla kulttuuri on yrityksen strategian, rakenteen ja mission heijas-
tuma. Yritys ei voi saavuttaa tavoittelemiaan asioita, ellei sen kulttuuri ja ihmisten toiminta
edista sita. (Piha 2017, 143.) Organisaatiokulttuurin johtaminen vaatii esihenkilon ja johdet-
tavien yhteistyota. Esihenkilon tarkein tehtava on saada johdettavat innostumaan ja teke-
maan yhdessa toita kohti yrityksen tavoitteita. Puhutaan samaistumisesta, kun esihenkilo saa
ryhman seuraamaan itseaan. Ryhma motivoituu tavoitteista, haluaa olla osa tyoyhteisoa ja
kokee tyonsa merkitykselliseksi. Esihenkilo toimii suunnannayttaja ja auttaa ryhmaa onnistu-
maan. (Kuusela 2015, 133-135.)

Organisaatiokulttuurin johtamisessa ja rakentamisessa esihenkilon ja johdon kayttaytyminen
on primaarinen mekanismi. Johdolla ja esihenkiloilla on organisaatioissa keskeinen rooli,
jonka vuoksi on erittain tarkeaa, etta he omalla esimerkillaan johtavat toivotunlaista kaytosta
ja arvoja yrityksessa. Alaiset tarkkailevat jatkuvasti esihenkildiden kayttaytymista, esimer-
kiksi miten he reagoivat kriiseihin, millaista kayttaytymista palkitaan, millaisia asioita mita-
taan ja seurataan. Sekundaarisena mekanismina ovat mm. organisaationmalli- ja rakenne, toi-
mistotilat, arvot ja uskomukset, prosessit ja erilaiset tapahtumat. Esimerkiksi yrityksen toi-

mistotilojen tulee olla sellaiset, joissa halutunlaista kulttuuria voidaan yllapitaa.
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Vahvistamalla organisaation arvoja ja uskomuksia varmistutaan siita, etta organisaation jase-

net omaksuvat ja noudattavat haluttuja arvoja ja uskomuksia. (Schein 2009, 113-114.)

Keskeisin rooli yrityskulttuurin johtamisella ja kehittamisella on johdolla. Kuten aikaisemmin
todettua, johdon ja esihenkildiden toimintaa seurataan jatkuvasti. Taman vuoksi on tarkeaa,
etta esihenkiloasemassa tyoskentelevat tiedostavat, etta heidan kayttaytymisellaan on kes-
keinen vaikutus kulttuurin vahvistamiseen tai heikentamiseen. Johtajien asenteet, asiat,
joista he puhuvat ja joita he korostavat, vaikuttavat suoraan kulttuuriin. (Viitala & Jylha
2019, 291.)

Hyvin johdettu organisaatiokulttuuri antaa myos taloudellista hyotya. Yhden henkilon vaih-
doksen kokonaiskustannukset voivat vastata 6-9 kuukauden palkkakustannuksia. Henkilokun-
nan vaihtuvuus saadaan pidettya minimissaan, mikali tyonantaja onnistuu luomaan vahvan
tyonantajamielikuvan ja sitouttamaan henkiloston yritykseen. Tutkimuksien mukaan tama voi

laskea rekrytointikustannuksia 50 prosenttia. (Denison 2024.)

3.2 Organisaatiokulttuurin vaikutus tyonantajamielikuvaan

Ilmapiiri on tarkea osa organisaatiokulttuuria. Ilmapiirin sanotaan kuvaavan tunnelmaa ja
usein myos organisaatiokulttuurista sanotaan, etta sen voi aistia. Tyopaikalla vallitsevalla il-
mapiirilla on merkitysta. Hyvalla ja turvallisella tyoilmapiirilla on positiivisia vaikutuksia tuot-
tavuuteen ja siihen, miten yksilo kokee tyonantajansa. Turvallisessa ilmapiirissa henkilosto on
valmis ottamaan riskeja ja ponnistelemaan enemman yhteisten tavoitteiden eteen. Lannis-
tava ja negatiivinen ilmapiiri sen sijaan syo innovatiivisuutta ja tuottavuutta, silla ihmiset

pelkaavat virheita ja naiden seuraamuksia. (Viitala & Jylha 2019, 299.)

Hyvin johdettu organisaatiokulttuuri voi olla kilpailuetu. Tyonhakijat tutkivat yha useammin
yrityksien arvoja ennen hakemista avoimeen tyotehtavaan. Kulttuurilla voidaan sitouttaa ih-
miset yritykseen pitkaksi aikaa, parantaa tehokkuutta ja resilienssia. (Kulmala, Kupiainen,
Rosvall, 2023.) Duunitorin uusimman rekrytointitutkimuksen mukaan hakijat turhautuvat tyon-
haun alkumetreilla, jos yritys ei ole kertonut palkasta, tyopaikan kulttuurista tai jos hakijoi-

den on vaikea erottaa tyonantajat toisistaan. (Vaisto 2023, 4.)

Parmentin, Dyhren ja Lutzin (2017, 7-13) mukaan organisaatiokulttuurin luoma tyonantaja-

mielikuva on ratkaiseva tekija tulevaisuuden tyomarkkinalla. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa
siihen, miten ihmiset kokevat tyopaikkansa ja miten he kertovat siita muille. Tama kokemus
voi puolestaan vaikuttaa yrityksen houkuttelevuuteen tyopaikkana seka kykyyn sailyttaa lah-
jakkaita henkiloita. Positiivinen organisaatiokulttuuri voi parantaa tyonantajamielikuvaa esi-
merkiksi avoimuuden, yhteistyon ja henkiloston arvostamisen kautta. Tama puolestaan voi li-
sata ihmisten sitoutumista ja tyytyvaisyytta. Huono organisaatiokulttuuri voi painvastoin joh-

taa huonoon maineeseen, henkiloston korkeaan vaihtuvuuteen ja vaikeuksiin houkutella uusia
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osaajia. Tasta syysta organisaatiokulttuurin ymmartaminen ja kehittaminen ovat keskeisia te-

kijoita yrityksen menestyksen ja tyonantajamielikuvan kannalta.

4  Tyontekijakokemus

Tyonantajakokemus, eli employee experience (EX), on yksilon henkilokohtainen kokemus
tyonantajastaan (Luukka 2019, 128). Tyontekijakokemus on laajempi kokonaisuus, joka muo-
dostuu niin tyontekijan kuin tyonantajan nakokulmista. Tyontekijakokemus muodostuu kai-
kista niista tunteista ja ajatuksista, jotka syntyvat vuorovaikutuksessa tyontekijan ja tyonan-
tajan valilla. Se kattaa kaiken, mika liittyy tyohon, tyoymparistoon ja tyonantajaan. Tyonteki-
jakokemuksen avulla pyritaan tuottamaan lisaarvoa henkilostolle. Lisaarvo nayttaytyy esimer-
kiksi tyotyytyvaisyytena, tyohyvinvointina, liiketoimintahyotyna ja erottautumisena muista

tyonantajista ja kilpailijoista. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.)
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Kuvio 4: Tyontekijan kokemuspolku (tiedot: Fambition 2023)

Tyontekijakokemusta voidaan havainnollistaa Fambitionin (2023) laatiman kokemuspolun
avulla (kuvio 4). Se kuvastaa tyontekijan vuorovaikutusta ja sitoutumista yritykseen uransa eri
vaiheissa ja sita, kuinka jokainen osa-alue vaikuttaa kaikkiin muihin osa-alueisiin. Polku alkaa
potentiaalisten hakijoiden houkuttelemisesta ja rekrytoinnista yritykseen ja paattyy tyosta
irtisanoutumiseen. Fambitionin kuvaama kokemuspolku on merkittava osa tyonantajamieliku-
vaa, silla se muodostaa tyontekijalle kasityksen siita, minkalaista yrityksessa on tyoskennella.

Positiivinen kokemuspolku houkuttelee uusia talentteja yritykseen ja vahvistaa
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tyonantajakuvaa, kun taas negatiivinen voi aiheuttaa haasteita rekrytointiin ja heikentaa yri-

tyksen mainetta.

Tyontekijakokemukselle on maaritetty viitekehys, joka koostuu Huhdan ja Myllyntauksen
(2021, luku 4) mukaan kahdeksasta eri osa-alueesta: olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johta-
minen, tyon ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto, hyvinvointi, fyysinen ymparisto ja tyovali-
neet (kuvio 5). Heidan mukaansa jokaisen yrityksen tulisi maarittaa oma viitekehyksensa,
jotta yritys voi tehda tietoisia paatoksia siita, mihin naista elementeista tulisi panostaa. Huo-
mioitavaa on, etta kyseiset elementit ovat eriarvoisia yksiloille, silla kaikki eivat motivoidu
samoista asioista.

Olemassaolon tarkoitus viittaa yrityksen perusarvoihin ja missioon, joiden pohjalta tyontekijat
voivat kokea tyonsa merkitykselliseksi. Kun ihmiset nakevat tyonsa osana suurempaa tavoi-
tetta tai arvoa, se voi lisata motivaatiota ja sitoutumista. Kulttuuri puolestaan kuvaa yrityk-
sen kaytantoja, normeja ja arvoja, jotka ohjaavat ihmisten kayttaytymista ja vuorovaiku-
tusta. Yrityksen kulttuuri voi joko edistaa tai estaa avointa kommunikointia, yhteistyota ja
luovuutta. Hyva kulttuuri tukee yksiloiden tunnetta siita, etta heita arvostetaan ja heidan pa-
noksensa on merkityksellista. Johtaminen kattaa tavat, joilla yritysta ja sen ihmisia johde-
taan. Tama sisaltaa selkeat tavoitteet, esihenkiloiden osaamisen ja heidan kykynsa kommuni-
koida tiimilaisten kanssa. Laadukas johtaminen luo selkeytta, tarjoaa palautetta ja kannustaa
kehittymiseen. Huono johtaminen taas voi aiheuttaa turhautumista ja alentaa motivaatiota.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.)

Tyon ominaispiirteet maarittavat tyon luonteen ja siihen liittyvat vaatimukset. Tama voi tar-
koittaa esimerkiksi tyon monipuolisuutta, haasteellisuutta ja autonomiaa. Monipuolinen ja
haastava tyo voi olla erittain motivoivaa, kun taas yksitoikkoinen ja rajoitettu tyo voi vahen-
taa kiinnostusta. Sosiaalinen ymparisto, joka kasittaa ihmisten valiset suhteet ja yhteistyon,
on myos tarkea osa-alue. Hyva sosiaalinen ymparisto voi luoda vahvan yhteisollisyyden tun-
teen ja lisata henkiloston hyvinvointia. Hyvinvointi on laaja kasite, joka sisaltaa yksiloiden
fyysisen ja henkisen terveyden seka yrityksen tarjoamat hyvinvointipalvelut. Kun yritys panos-
taa henkilokunnan hyvinvointiin, se voi vahentaa sairauspoissaoloja ja parantaa tyokykya.
Fyysinen ymparisto liittyy tyopaikan fyysisiin olosuhteisiin, kuten tilojen suunnitteluun, er-
gonomiaan ja turvallisuuteen. Hyvin suunniteltu fyysinen ymparisto tukee tehokkuutta ja va-
hentaa fyysisesta tyosta johtuvia riskeja. Lopuksi tyovalineet kasittavat kaiken tyon suoritta-
miseen tarvittavan, kuten laitteet, ohjelmistot ja muut resurssit. Toimivat ja ajantasaiset
tyovalineet helpottavat tyontekoa ja vahentavat teknisten ongelmien aiheuttamaa turhautu-
mista. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.)
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Kuvio 5: Tyontekijakokemuksen viitekehys (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021)

Luukan (2019, 128-129) mukaan hyva tyontekijakokemus ei tapahdu itsestaan, vaan sita tulisi
johtaa. Vain tuntemalla ja ymmartamalla henkilostoa, on yrityksella mahdollisuus johtaa
tyontekijakokemusta. Tata varten yrityksen tulee maarittaa oma tyonantajalupaus, eli em-
ployee value proposition (EVP). Tyonantajalupaus on lupaus henkilostolle tarjottavasta koke-
muksesta, jonka henkilosto saa yritykselta vastineeksi antamastaan tyopanoksesta. Maaritet-
tyjen lupauksien tulee olla aitoja ja realistisia, jotta voidaan saavuttaa positiivinen tyonteki-

jakokemus.

5 Tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuva on kasitteena suhteellisen tuore ja kirjallisuudessa usein puhutaan tyon-
antajabrandista tai tyonantajakuvasta, joilla kuitenkin tarkoitetaan lahes samaa asiaa. Tyon-
antajamielikuvalla tarkoitetaan yksilon kokemaa subjektiivista kokemusta yrityksesta tyonan-
tajana ja tyonantajabrandilla taas yrityksen mainetta tyonantajana. Molemmilla termeilla on
yhteys yrityksen maineeseen ja houkuttelevuuteen tyonantajana ja tyonantajamielikuvaa voi-

daan pitaa tyonantajabrandin synonyymina. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2 & 5.)

Luukka (2019, 135) toteaa yrityskulttuurin heijastavan tyonantajamielikuvaa, jonka vuoksi ha-
nen mielestaan sopivampi termi olisi tyonantajakuva. Myos Viitala (2021, 44) seka Korpi,
Laine ja Soljasalo (2013, 67) puhuvat tyonantajakuvasta ja toteavat taman olevan organisaa-
tion yleinen maine, seka ihmisten kasitys tyonantajasta. Huhta ja Myllyntaus (2021, 36) maa-
rittavat tyonantajabrandin olevan organisaation ajatus siita, millaisena tyonantaja nahdaan
seka lupauksena organisaation tarjoamasta tyopaikasta. Parmentin ym. (2017, 7) mukaan
tyonantajabrandi on tyonantajan tarjoamat taloudelliset, psykologiset ja toiminnalliset edut,

eli tyonantajan tavaramerkki. Tavaramerkki kattaa erilaisia hyodykkeita, kuten esimerkiksi
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palkan, erilaiset kokemukset, edut ja kehitysmahdollisuudet. Ajan myota myos tunnetason
piirteet ovat nousseet tarkeaksi osaksi tyonantajabrandia, samalla, kun tyomarkkinat ovat

muuttuneet kovemmiksi ja polarisoituneemmiksi.

ovat palkka, urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnostavuus, tyoilmapiiri ja oman tyon kehitta-
mismahdollisuudet. Urakehitysmahdollisuudet yrityksessa ovat isossa arvossa, kun potentiaali-
nen hakija etsii uutta tyopaikkaa. Yksilon itseluottamus ja motivaatio kasvaa, mikali hanella
on mahdollisuus kehittya tyossaan ja saada uusia haasteita. Tyon tulee olla mielenkiintoista ja
houkuttelevaa. Tarjolla olevat tyotehtavat, tuotteet ja palvelut maarittavat sen, millaisia
tyonhakijoita yritys houkuttelee. Tyoilmapiirilla on suuri vaikutus tyonantajamielikuvaan ja
sen muodostumiseen. Kannustava ilmapiiri lisaa tyonimua, parantaa tyotuloksia ja poistaa
stressia. Hyva tyoilmapiiri nakyy myos ulkoisessa tyonantajamielikuvassa, jonka vuoksi sen
merkitysta ei pida vaheksya. Erilaiset oman tyon kehittamismahdollisuudet luovat mielek-
kyytta tyopaiviin ja voivat parantaa yrityksen liiketulosta, kunhan opittu asia viedaan myos
kaytantoon. Palkkauksella on merkitysta, kun tyonhakija pohtii, hyvaksyyko han saadun tyo-
tarjouksen, mutta se ei ole merkittavin seikka tyonantajamielikuvan muodostumisessa.
(Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 75-76.)

PALKKA

MAHDOLLISUUS
KEHITTAA OMAA
TYOTA

URAKEHITYS-
MAHDOLLISUUDET

TYONANTAJA-
MIELIKUVA

EDUT TYOILMAPIIRI

TYOYMPARISTON TYOTEHTAVIEN
VIHTYVYYS KIINNOSTAVUUS

Kuvio 6: Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat (tiedot: Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 75-
76.)

Hyvin rakennettu tyonantajamielikuva viestii hakijoille yrityksen tarinan ja sen, keta yrityk-
sessa tyoskentelee ja millaisissa tehtavissa. Tyonantajamielikuvaa voidaan pitaa vahvana, jos

yrityksessa tyoskentelevat henkilot oma-aloitteisesti jakavat positiivisia kokemuksiaan
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tyonantajastaan lahipiirilleen. Hyva tyonantajamielikuva auttaa potentiaalisia hakijoita paat-
tamaan, onko yritys heille oikea tyopaikka. Viestinnan tulee olla rehellista ja lapinakyvaa.
Tyonhakijat kiinnittavat nykypaivana enemman huomiota palkan ohella tarjottaviin etuihin,

jonka vuoksi nama on hyva tuoda mahdollisimman nakyvasti esille. (Matikka 2023.)

Hyvalla tyonantajamielikuvalla yritys saastaa lyhyella ja pitkalla aikavalilla, silla tyonhakijat
lahettavat avoimia tyohakemuksia yritykselle, jolla on talloin mahdollisuus valita parhaat te-
kijat ilman virallista rekrytoinnin avaamista. Henkilosto sitoutuu yritykseen pidemmaksi aikaa
ja talla vahennetaan rekrytointikustannuksia. Hyvan tyonantajamielikuvan yhteydessa puhu-
taan palvelu-tuotto-ketjusta, eli miten tyytyvaiset ja sitoutuneet ihmiset vaikuttavat suoraan
asiakastyytyvaisyyteen ja sita kautta yrityksen liikevaihtoon. Taman ajatuksen mukaan henki-
l0sto on ratkaiseva tekija korkean asiakasarvon tuottamisessa, ja tasta syysta pitaa huolehtia

heista, jotka huolehtivat asiakkaista. (Parment ym. 2017, 9.)

Tyonantajamielikuvan merkitys yrityksille on kasvanut viime vuosina merkittavasti, esimer-
kiksi rekrytoinnin muodossa. Tyonhakijat etsivat tietoa yrityksista sosiaalisesta mediasta ja
luottavat yrityksessa tyoskentelevien sanomaan enemman kuin tyopaikan rekrytointi-ilmoituk-
seen. Tyonantajamielikuva on riippuvainen organisaatiokulttuurista, sen arvoista ja elinvoi-
maisuudesta. (Mosley 2015, 1-5.) Duunitorin vuonna 2023 teettaman rekrytointitutkimuksen
mukaan jopa 33 prosenttia hakijoista ovat jattaneet hakematta yritykseen toihin, koska ovat
kuulleet huonoja arvioita kyseisesta tyonantajasta (Vaisto 2023, 4). Tutkimuksen perusteella
vastaajista 48 prosenttia, eli lahes puolet, on jattanyt hakematta tyopaikkaa, koska tyonan-
taja ei ole vakuuttanut. Vakuuttamattomuus tyonantajassa tarkoittaa esimerkiksi huonoa mai-
netta, tuntemattomuutta yrityksena, huonoa viestintaa, epaselvyytta tehtavassa tai palkassa.
Hakija ei siis pysty muodostamaan minkaanlaista kokonaiskuvaa rekrytoivasta yrityksesta. (Ve-
sala 2023, 15.)

5.1  Tyonantajamielikuvan rakentaminen ja kehittaminen

Tyonantajamielikuvan rakentamisen ja kehittamisen keskiossa on ymmarrys yrityksen omasta
kulttuurista, arvoista, visiosta ja missiosta. (Luukka 2019, 135). Jokaisella yrityksella on tyon-
antajabrandi, mutta se ei valttamatta tue tyonantajan strategiaa parhaalla mahdollisella ta-
valla. Yrityksen vision tulisi heijastua tyonantajanbrandista. Visio kuvastaa yrityksen tavoiteti-
laa muutaman vuoden paasta, joten yrityksen tulisi tunnistaa tulevaisuuden tarvittava osaa-
minen. Tyonantajabrandin rakentamisessa on tarkeaa tunnistaa tyoyhteisolle tarkeat teemat

ja selvittaa, miksi ihmiset haluavat tyoskennella kyseisessa yrityksessa. (Vaisto 2024.)

Tyontekijakokemuksen ja tyonantajabrandin kehittaminen ja johtaminen edellyttaa siis tyon-
tekijaymmarrysta. Organisaation tulee kerata ja analysoida tietoa seka palkkalistoilta loyty-
vilta etta hakijoilta pysyakseen tietoisina heidan mielikuvistaan, tarpeistaan ja toiveistaan.

Tyontekijaymmarryksen tavoitteena on tiedolla johtaminen. Tyontekijaymmarryksen avulla
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on mahdollista luoda ylivertaista lisaarvoa, joka mahdollistaa positiivisen tyontekijakokemuk-
sen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 70-71 & 120-121.) Positiivisen tyontekijakokemuksen avulla
vahvistetaan tyonantajamielikuvaa. Tyontekijakokemus muodostuu kaikista kosketuspisteista,

joita tyontekijan ja tyonantajan valilla tapahtuu. (Franz 2019.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta hyvan tyontekijakokemuksen perustana on luottamus.
Laaksomiehen (2023) mukaan vahvan luottamuksen kulttuuri rakentuu kolmesta osa-alueesta:
uskottavuudesta, kunnioituksesta ja oikeudenmukaisuudesta. Uskottavuus merkitsee sita, etta
henkilosto kokee johtajien olevan patevia, rehellisia ja avoimia kommunikoimaan. Kunnioitus
puolestaan ilmenee siina, etta yrityksessa tyoskentelevia kohdellaan ammattilaisina ja yksi-
6ina, joilla on elamaa tyon ulkopuolella. Oikeudenmukaisuus taas tarkoittaa sita, etta organi-
saatio tarjoaa kaikille tasavertaiset ja reilut mahdollisuudet menestya. Naiden elementtien
taustalla on sitoutuminen monimuotoisuuteen, tasa-arvoon ja osallistamiseen, mika on olen-

naista luottamuksen yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi.

palkka, urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnostavuus, tyoilmapiiri ja oman tyon kehittamis-
mahdollisuudet. Sosiaalinen media on nykyaikana erityisen suosittu paikka jakaa kokemuksi-
aan tyonantajasta. Yrityksessa tyoskentelevien kirjoitukset ja kommentit omasta tyonantajas-
taan vahvistavat sisaista tyonantajamielikuvaa joka kerta. Taman vuoksi on tarkeaa, etta yri-
tyksen viestima tyonantajamielikuva vastaa todellisuutta, eli esimerkiksi yksiloiden tekemia
sosiaalisen median kirjoituksia. Kaikki yrityksen julkaisemat ja julkaisemattomat kirjoitukset
ja sisalto rakentavat tyonantajamielikuvaa. Taman vuoksi voidaan sanoa, etta tyonantajamie-

likuvaa rakennetaan jatkuvasti.

Johdon tehtavana on maarittaa tyonantajakuvan tavoitetila ja saada koko organisaatio mu-
kaan sen kehittamiseen. Yrityksen tulee olla tietoinen sen tulevaisuuden osaamistarpeista, eli
tavoitetilan taustalla ovat yrityksen missio, visio, tavoitekulttuuri ja strateginen kyvykkyys.
Johdon tulee selvittaa, onko tyonantajalupaus riittavan uniikki ja houkutteleva, jotta saadaan
sailytettya olemassa olevat osaajat ja rekrytoitua uusia kykyja. Yhteistyolla yliopistojen ja
ammattikorkeakoulujen kanssa tavoitetaan tulevaisuuden talentteja ja rakennetaan samalla
hyvaa tyonantajamielikuvaa. Yhta lailla osallistuminen erilaisiin kampanjoihin tai mentorointi
ohjelmiin on hyva keino luoda modernia ja vahvaa tyonantajamielikuvaa nuorten keskuu-
dessa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 68-69.)

5.2 Tyonantajamielikuva voimavarana

Yrityksen kasvun edellytys on pateva henkilokunta. Parhaat osaajat saavat parhaat tyopaikat
ja parhaat tyonantajat vetavat puoleensa parhaat tekijat. (Parment ym. 2017, 35.) Vetovoi-
maisen tyopaikan luominen edellyttaa tyonantajabrandi-lupauksen onnistumista. Positiivinen

tyontekijakokemus muodostuu, kun tyonantaja pystyy lunastamaan asettamansa
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tyonantajalupauksen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.) Tyonantajalupaus, eli EVP = emplo-
yer value proposition, on kuvaus siita, mita tyonantaja tarjoaa henkilostolleen ja miksi knnat-
taa tyoskennella juuri kyseisella tyonantajalla. Tyonantajalupauksen tulee olla selkea, toden-
mukainen, konkreettinen, erottuva ja tunteisiin vetoava. Usein organisaatiokulttuuri heijas-
tuu tyonantajalupauksessa. Mikali yritys ei pysty lunastamaan tyonantajalupaustaan on useim-
miten tuloksena tyytymaton henkilokunta ja huono tyonantajakokemus. (Dyhre & Parment
2013, 93-105.)

Kun organisaatiossa vallitsee luottamus tyonantajan ja henkiloston kesken, se heijastuu monin
tavoin positiivisesti tuloksiin. Naissa organisaatioissa tyontekijavaihtuvuus on merkittavasti
alhaisempi verrattuna kilpailijoihin. Tama vakauttaa tyovoimaa ja vahentaa rekrytointikustan-
nuksia samalla kun sailytetaan osaamista ja kokemusta organisaatiossa. Korkean luottamusta-
son kulttuurit ovat myos innovatiivisempia. lhmiset ovat rohkeampia tuomaan esiin uusia ide-
oita ja kokeilemaan uusia lahestymistapoja, mika edistaa luovuutta ja tuottavuutta. Kun hen-
kilostolla on taysi luottamus tyonantajaansa, he ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia
tarjoamaan parasta mahdollista palvelua asiakkaille. Tama johtaa parempaan asiakastyytyvai-
syyteen ja uskollisuuteen, mika puolestaan vahvistaa organisaation mainetta ja liiketoimintaa
pitkalla aikavalilla. (Laaksomies 2023.)

Tyontekijakokemus on osa tyonantajamielikuvaa ja yrityksen hyva maine tekee organisaa-
tiosta vetovoimaisen tyopaikan, johon halutut osaajat loytavat toihin. (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 4.) Organisaatiokulttuuri ja tyonantajan lupaukset ja odotukset muodostavat tyon-
tekijakokemuksen. Mikali tyonantajan lupaukset pettavat ja kulttuuri ei ole toivotunlaista,
ilmenee tyytymattomyytta ja sitoutumattomuutta. Tyontekijakokemus on aina henkilokohtai-
nen kokemus ja kuvaa nimenomaisesti yksilon kokemusta tyonantajastaan. Kuten aikaisemmin
todettua, tulee organisaatiokulttuuria johtaa, mutta yhta lailla toivotunlainen tyontekijako-

kemus saavutetaan johtamalla. (Luukka 2019, 128.)

Tyonantajamielikuvan ollessa hyva myos tyoilmapiirin on positiivinen ja syntyy innovaatiota.
Innovointi on uusien ideoiden ja erilaisten ratkaisujen syntymista, jota on positiivisessa tyoil-
mapiirissa helppo jakaa. Vahvalla tyonantajamielikuvalla yritys on vetovoimainen tyopaikka,
jonka vuoksi potentiaaliset tyonhakijat lahestyvat yritysta myos avointen hakemusten avulla.
Tyonhakijoiden taso paranee, hakemuksia vastaanotetaan enemman ja yrityksella on mahdol-
lisuus poimia parhaat osaajat joukosta. On tarkeaa, etta hakijan ennalta muodostama mieli-
kuva ja todellinen kokemus kohtaavat, silla talla on positiivisia vaikutuksia perehdyttamisen
nakokulmasta. Tyon oppiminen ja tiimiytyminen nopeutuu, henkilo sitoutuu yritykseen pidem-
maksi aikaa ja palkan merkitys pienenee. Hyvan tyonantajamielikuvan kokeva henkilo kyke-
nee myos kasittelemaan pettymyksia paremmin ja yleinen asenne tyontekoa kohtaan on posi-

tiivisempi. (Korpi ym. 2013, 75-76.)
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6  Sisainen tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuva jaetaan kahteen osaan, sisaiseen ja ulkoisen. Sisainen tyonantajamieli-
kuva on yrityksessa tyoskentelevien kokemus yrityksesta tyonantajana. Ulkoinen tyonantaja-
mielikuva sen sijaan miten ulkopuoliset henkilot, esimerkiksi yhteistyokumppanit tai tyonhaki-
jat, nakevat yrityksen tyonantajana. Kehittamalla ja rakentamalla sisaista tyonantajamieliku-
vaa vaikutetaan myos yrityksen ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Yrityksen ulkoinen tyonan-
tajamielikuva on usein heijastuma sisaisesta tyonantajamielikuvasta, jonka vuoksi sisaiseen
tyonantajamielikuvan rakentamiseen tulisi yrityksissa panostaa. Hyvalla sisaisella tyonantaja-
mielikuvalla rakennettaan siis myos hyvaa ulkoista tyonantajamielikuvaa. (Korpi ym. 2013, 67-
69.)

Sisainen tyonantajamielikuva muodostuu siita, miten yrityksen antamat lupaukset henkilos-
tolle konkretisoituvat kaytannossa ja vaikuttavat heidan kokemukseensa tyoskentelysta yrityk-
sessa. Talloin puhutaan Employee Value Propositionista (EVP) ja Employee Experienecesta
(EX), eli tyonantajalupauksesta ja tyontekijakokemuksesta. Hyvalla johtamisella ja henkilo-
kunnan huolehtimisella on suuri vaikutus sisaiseen tyonantajamielikuvaan. Paras mainos yri-
tykselle on tyytyvainen henkilosto. Sisaista tyonantajamielikuvaa tulisi seurata ja mitata,
jotta yritys on tietoinen nykytilanteesta. Tana paivana on tarjolla erilaisia ulkopuolisten yri-
tyksien tarjoamia kyselyita, esimerkiksi Great Place To Work ja Academic Work. Kyselyiden
avulla voidaan mitata tyontekijakokemusta ja tekijoiden luottamusta eri kokoisissa organisaa-
tioissa, seka yritysten tunnettavuuteen perustuvaa houkuttelevuusindexia. Yrityksen tyonan-
tajamielikuvan kehittaminen lahtee sisaisen mielikuvan kehittamisesta. Oleellista on, miten
tyonantajalupaus toteutuu kaytannossa. Yrityksen tulee selvittaa, mitka asiat ovat henkilos-
ton mielesta kunnossa ja mihin asioihin tulisi kiinnittaa huomiota tai parantaa. Sisaiseen tyon-
antajamielikuvaan on useita erilaisia vaikuttavia tekijoita, jotka vaikuttavat sisaisen tyonan-
tajamielikuvan syntymiseen ja kehittymiseen koko tyontekijan kokemuskaaren ajan yrityk-
sessa (kuvio 7). (Kaijala & Tolvanen 2020, 63-65; 68-69.)
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TYOYHTEISO

TYOHYVIN-
VASTUULLISUUS VOINTI
KEHITTYMIS- TYON SISALTO
MAHDOLLISUUDET JA HAASTAVUUS
. KULTTUURI,
e SISAINEN ARVOT JA
AIKANA TYONANTAJAMIELIKUVA EETTISET

TOIMINTATAVAT

PALKKAUS JA

PALKITSEMINEN TYOYMPARISTO

TYOSUHDE-
EDUT

JOHTAMINEN

VIESTINTA

Kuvio 7: Sisaiseen tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat (mukaillen Kaijala & Tolvanen
2020)

Brett Minchington, yksi maailman johtavista tyonantajamielikuvan tutkijoista, puhuu tyonan-
tajamielikuvan tarkeydesta. Minchingtonin mukaan seka asiakkaat etta henkilosto aanestavat
jaloillaan, jonka vuoksi sisaisen tyonantajamielikuvan merkitys on suuri. Kilpailu parhaista

osaajista on kovaa, mika pakottaa yritykset valitsemaan strategisen lahestymistavan tyonan-
tajamielikuvan kehittamiseen. Minchingtonin mukaan yritykset, jotka investoivat tyonantaja-
mielikuvaan ja huolehtivat henkilokunnastaan hyvin, kasvattavat liikevaihtoaan ja saavat po-

sitiivista kansainvalista huomiota. (Niipola 2016.)

6.1 Yrityksen maine ja arvot

tavoiteltavat arvot, sattumalta syntyneet arvot ja minimistandardit, jotka kuvaavat organi-
saation kulttuuria eri nakokulmista. Nama arvot voivat olla jo olemassa tai toivottuja tavoit-
teita, ja ne voivat syntya luonnollisesti ilman tietoista suunnittelua. Perinteiset strategiset
arvot puolestaan ovat organisaation suunniteltuja tavoitteita ja periaatteita, jotka ovat kir-
jattu litketoimintasuunnitelmaan ja ne ohjaavat yrityksen pitkan aikavalin suunnitelmia ja
paatoksentekoa. Lencioniin arvoilla on merkittava vaikutus organisaation kulttuuriin ja toi-
mintaan, kun taas strategiset arvot liittyvat organisaation menestyksen kannalta keskeisiin

pitkan aikavalin tavoitteisiin ja suunnitelmiin. (Kulmala & Rosvall 2022, luku 1.)

Organisaation kulttuuri ja toimintatavat hahmottuvat henkilostolle arvojen perusteella, mika

vaikuttaa heidan kokemukseensa ja sitoutumiseensa. Patrick Lencionin jaottelu neljaan eri
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arvotyyppiin tarjoaa ymmarrysta siita, miten arvot ohjaavat organisaation toimintaa. Ydinar-
vot ovat niita, jotka jo nakyvat paivittaisessa paatoksenteossa ja ovat osa organisaation

DNA:ta. Tavoiteltavat arvot ovat niita, joita kohti organisaatio pyrkii ja jotka heijastavat ha-
luttua suuntaa. Sattumalta syntyneet arvot ovat luonnollisesti muodostuneita toimintatapoja
ja minimistandardit ovat vahimmaisodotuksia kayttaytymiselle. (Kulmala & Rosvall 2022, luku

1.)

Arvojen kommunikoinnissa on tarkeaa huomioida niiden erilaiset tyypit. Yrityksen todelliset
arvot ilmenevat teoissa, joten ne eivat valttamatta vaadi jatkuvaa julkituomista, kun taas ta-
voiteltavista arvoista on hyva viestia. Arvojen ja toimintaperiaatteiden yhteydessa on tar-
keaa, etta ne ovat linjassa organisaation todellisen toiminnan kanssa ja etta niiden merkitys
ymmarretaan kaikilla tasoilla. Yhteiset toimintaperiaatteet auttavat luomaan yhtenaista kayt-
taytymista ja ennaltaehkaisevat mahdollisia konflikteja ja vaarinymmarryksia. Ei-toivottuun
kaytokseen puuttuminen on osa arvojen puolustamista ja sita odotetaan erityisesti johdon toi-
mesta. (Kulmala & Rosvall 2022, luku 1.)

Organisaation arvojen merkitys sisaisessa tyonantajamielikuvassa korostuu siten, etta ne oh-
jaavat kayttaytymista, paatoksentekoa ja toimintaa kaikilla tasoilla. Arvojen tulisi olla lin-
jassa organisaation toiminnan kanssa ja niiden tulisi heijastua kaytannon toimissa, jotta ne
muodostaisivat vahvan pohjan organisaation kulttuurille ja sisaiselle ilmapiirille. Kun kulttuuri
ja ilmapiiri ovat hyvia, henkilosto vie sanoillaan ja olemuksellaan positiivista viestia ulospain,
mika vaikuttaa organisaation maineeseen. Tama toimii myos toiseen suuntaan - mikali ihmi-
nen kokee epakohtia tyossaan, han ei suosittele tyonantajaansa ja voi aiheuttaa talle mai-
nehaittoja. (Kulmala & Rosvall 2022, luku 1.)

Sisainen tyonantajamielikuva muodostuu organisaation jasenten nakemyksista ja kokemuk-
sista tyonantajastaan. Tydantajan hyva maine luo positiivisen ilmapiirin ja lisaa henkiloston
sitoutuneisuutta ja motivaatiota. Kun henkilo kokee ylpeytta ja arvostusta tyonantajaansa
kohtaan, se parantaa tyotyytyvaisyytta ja vahentaa tyopaikan vaihtamisen halua. Lisaksi hyva
maine houkuttelee ja sailyttaa korkealaatuista tyovoimaa, silla yritys tulee houkuttelevaksi
tyopaikaksi, jossa halutaan tyoskennella pitkaaikaisesti. Yrityksen maine heijastuu henkilos-
toon ja vaikuttaa heidan kauttaan ulospain. Positiivinen maine antaa henkilostolle lisaa luot-
tamusta yrityksen menestykseen ja tulevaisuuteen ja vahvistaa yrityksen brandia ja kilpailu-
kykya rekrytoitaessa uutta tyovoimaa. Sitoutunut ja motivoitunut henkilosto on yrityksen tar-
kein voimavara, ja hyva maine toimii katalyyttina taman voimavaran kehittamisessa ja yllapi-

tamisessa. (Luoma 2018, luku 9.)
6.2 Rekrytointi ja perehdytys

Houkuttelu-valinta-poistuma -malli selittaa, miten yrityskulttuuri kaytannossa vahvistaa itse-

aan. Kun yksilot hakeutuvat itselleen sopiviin kulttuureihin, yritys valitsee kulttuuriin sopivia
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henkiloita ja samalla kulttuuriin sopimattomat lahtevat omasta halustaan muualle. Tama vah-
vistava kierre tekee kulttuurista entista tiiviimman ja vastustuskykyisemman muutoksille ja
ulkoisille vaikutteille. Kulttuuriyhteensopivuus olikin vuonna 2022 toiseksi tarkein tekija rek-

rytointipaatoksille kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan. (Kulmala & Rosvall 2022, luku

1.)

Rekrytoijien kannattaa kuitenkin pitaa mielessa, etta samankaltaisten henkiloiden palkkaami-
nen voi kaventaa yrityksen diversiteettia eli monimuotoisuutta ja siten heikentaa sen inno-
vointi- ja suorituskykya. Viime vuosina on noussut esiin kasite "kulttuuritaydennys” (culture
add), jossa organisaatioon tuodaan ihmisia, jotka tuovat uusia nakokulmia ja kehittavat nyky-
kulttuuria uuteen suuntaan. Tama antaa johdolle mahdollisuuden joko vakauttaa ja vahvistaa
nykykulttuuria tai uudistaa sita kohti haluttua suuntaa rekrytointipaatosten kautta. Yrityksen
rekrytointipaatokset ovat siten merkittava mahdollisuus kulttuurin kehittamiseen. (Kulmala &
Rosvall 2022, luku 1.)

Rekrytointivaiheessa on tarkeaa kuvata selkeasti tehtavankuva ja vastuut seka viestia yrityk-
sen kulttuurista ja arvoista. Rekrytointiprosessin on oltava avoin ja osallistava, jotta hakijat
saavat realistisen kuvan siita, millainen tyoymparisto ja yritys heita odottavat. Lisaksi rekry-
toivan organisaation on pidettava huolta siita, etta lupaukset lunastetaan ja etta hakijoiden

odotukset vastaavat todellisuutta. (Kaijala 2016, luku 3)

Kaijala (2016, luku 3), Hietala, Kaivanto ja Pystynen (2023, luku 1) seka Soumyasanto (2019)
korostavat perehdytyksen merkitysta tyonantajakuvan luomisessa ja henkiloston sitouttami-
sessa. Laadukas perehdytys auttaa uutta henkiloa sopeutumaan tyoymparistoon, ymmarta-
maan yrityksen toimintatavat ja kulttuurin seka luo positiivisen kuvan tyonantajasta. Panostus
perehdytykseen viestii tyonantajan arvostuksesta uusia henkiloita kohtaan ja vahvistaa yrityk-
sen mainetta houkuttelevana tyonantajana. Kilpailussa osaajista perehdytys on ratkaiseva te-
kija, ja hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys luo vankan perustan sitoutumiselle, mika

puolestaan edistaa organisaation menestysta ja kilpailukykya.

Onnistunut perehdytysprosessi luo vankan perustan uuden henkilon menestykselle organisaa-
tiossa ja edistaa positiivisen tyonantajamielikuvan rakentumista. Perehdyttaminen alkaa jo
ennen varsinaista tyon aloittamista, kun uudelle henkilolle annetaan rekrytointivaiheessa tie-
toa yrityksen kulttuurista ja tulevasta tyonkuvasta. Tervetuliaispostit ja pienet huomionosoi-
tukset luovat positiivisen ensivaikutelman ja auttavat uutta henkiloa sopeutumaan nopeasti
uuteen ymparistoon. Oikea-aikainen ja kattava perehdytys varmistaa, etta rekrytoitu kykenee
pian luomaan oman paikkansa organisaatiossa ja ymmartaa yrityksen toimintatavat seka ar-
vot. Nain henkilo pystyy tekemaan itsenaisia paatoksia ja ottamaan vastuuta omasta tyostaan,
mika edistaa hanen sitoutumistansa ja motivaatiota. Positiivinen perehdytyskokemus vahvis-

taa luottamusta tyonantajaan ja lisaa halua sitoutua organisaatioon pitkaaikaisesti. Hyvin
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toteutettu perehdytys varmistaa myos uuden henkilon tyopanoksen hyodyntamisen mahdolli-
simman nopeasti. (Hietala, Kaivanto & Pystynen 2023, luku 1; Viitala & Jylha 2019, 274-275.)

Huonosti toteutettu perehdytys sen sijaan jattaa vastapalkatun epavarmaksi ja saattaa hei-
kentaa hanen suhdettaan tyonantajaan, mika vaikuttaa negatiivisesti tyonantajamielikuvaan.
Puutteellinen perehdytys voi johtaa siihen, etta henkilo ei kykene omaksumaan yrityksen ar-
voja ja toimintatapoja, mika heikentaa hanen mahdollisuuksiaan menestya tyotehtavissaan.
Perehdytyksen epaonnistuessa laatuvirheiden maara kasvaa ja henkilon tyomotivaatio heikke-
nee. Lisaksi huonosti toteutettu perehdytys voi luoda negatiivisen kuvan tyonantajasta ja hei-
kentaa yrityksen houkuttelevuutta tyomarkkinoilla. Palkatun sitoutumattomuus ja alhainen
motivaatio voivat johtaa heikkoon tyosuoritukseen ja jopa tyosuhteen ennenaikaiseen paatty-
miseen, mika lisaa rekrytointikustannuksia ja vaikeuttaa osaajien saamista tulevaisuudessa.
(Hietala ym. 2023, luku 1; Viitala & Jylha 2019, 275.)

6.3 Tyoymparisto ja tyohyvinvointi

Perinteinen nakemys tyohyvinvoinnista pelkkana oireiden puuttumisena ja tyon fyysisen ja
psyykkisen rasittavuuden vahentamisena ei enaa ole riittava. Tyohyvinvoinnin kasitteen kehit-
tyessa on noussut esiin tarve huomioida tyossa, tyoorganisaatiossa seka teknologiassa tapahtu-
vat muutokset. On ymmarretty, etta tyohyvinvointiin vaikuttavat myos myonteiset tekijat,
kuten innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus tyossa. Henkiloston kokemus tyon merkityksel-
lisyydesta ja mahdollisuudesta vaikuttaa tyohonsa lisaavat tyohyvinvointia. Nain ollen tyohy-
vinvointia ei enaa nahda vain negatiivisten tekijoiden poissaolona vaan myos myonteisten voi-
mavarojen lasnaolona tyoymparistossa, mika edellyttaa uudenlaista nakokulmaa ja lahesty-
mistapaa tyohyvinvoinnin maarittelyssa ja kehittamisessa. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023,
luku 2.)

Tyopsykologian nakokulmasta tyon merkityksellisyys on tarkea voimavara yksilon hyvinvoin-
nille. Se edellyttaa psykologisen tarpeentyydytyksen tayttymista, johon kuuluu muun muassa
autonomia tyossa, patevyys ja aikaansaaminen seka yhteenkuuluvuuden tunne ja muut yksilol-
liset psykologiset tarpeet. Tyopsykologian tutkimuksessa korostetaan tyon voimavaratekijoi-
den merkitysta, kuten vaikutusmahdollisuuksia, patevyyden tunnetta ja sosiaalista vuorovai-
kutusta, jotka kaikki edistavat tyohyvinvointia ja yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tyon
merkityksellisyyden ymmartaminen voi parantaa jaksamista ja tyossa viihtymista myos kiireen
keskella. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, luku 2.)

Tyon voimavarat voidaan jakaa kolmeen paaluokkaan: yksilollisiin, yhteisollisiin ja rakenteel-
lisiin. Yksilolliset voimavarat liittyvat ihmisen henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja resursseihin,
kuten hanen ammatilliseen osaamiseensa, itsetuntoonsa, motivaatioon ja kykyynsa selviytya

stressista. Nama voivat vaikuttaa siihen, miten yksilo kokee tyonsa ja kuinka hyvin han pystyy

suoriutumaan siita. Yhteisolliset voimavarat liittyvat tyoyhteison vuorovaikutukseen ja
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ilmapiiriin. Naihin voivat kuulua esimerkiksi hyvat ihmissuhteet tyotovereiden kanssa, avoin ja
kannustava viestinta seka tiimin yhteinen paamaara ja sitoutuminen sen saavuttamiseen. Yh-
teisolliset voimavarat voivat lisata henkilon tunnetta yhteenkuuluvuudesta ja tuesta tyoyhtei-
sossa. Rakenteelliset voimavarat ovat organisaation tarjoamia resursseja ja tyoolosuhteita,
kuten mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa, riittavat tyovalineet ja -tilat, seka selkeat
tyonkuvat ja tavoitteet. Nama voimavarat voivat vaikuttaa henkilon tyokuorman hallintaan ja
kokemukseen siita, etta hanella on tarvittavat resurssit tehtaviensa suorittamiseen. Esimer-
kiksi tyoilmapiiri, tyokuorman hallinta ja aktiivinen tyonteko ovat osoittautuneet voimava-
roiksi tyossa. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, luku 2.)

Positiiviset voimavarat tyossa voivat vaikuttaa myonteisesti tyonantajamielikuvaan useilla ta-
voilla. Kun tyopaikalla panostetaan henkiloston hyvinvointiin ja voimavarojen kehittamiseen,
se viestii siita, etta tyonantaja valittaa ihmisista ja heidan hyvinvoinnistaan. Tama voi lisata
sitoutuneisuutta ja tyytyvaisyytta tyonantajaa kohtaan. Lisaksi positiiviset voimavarat, kuten
tyon merkityksellisyys, autonomia ja patevyys, voivat luoda myonteisen ilmapiirin tyopaikalla
ja edistaa tyoyhteison hyvinvointia. Tama parantaa tyonantajamielikuvaa. Lisaksi, kun ihmiset
kokevat tyon iloa ja innostusta, se voi nakya myos heidan tyossaan saavutettavissa tuloksissa
ja asiakaspalvelussa, mika voi edelleen vahvistaa tyonantajamielikuvaa positiivisena ja am-
mattimaisena. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, luku 2.)

Stressi voi vaikuttaa ihmiseen monin eri tavoin. Se voi aiheuttaa fyysisia oireita, kuten paan-
sarkya, vatsavaivoja ja univaikeuksia. Lisaksi se voi heikentaa henkista hyvinvointia ja aiheut-
taa mielialan laskua, ahdistusta ja masennusta. Tyostressi voi myos vaikuttaa negatiivisesti
tyosuoritukseen ja tyotehokkuuteen, mika voi johtaa virheisiin ja ongelmiin tyopaikalla. Li-
saksi pitkittyneena se voi aiheuttaa vakavia terveysongelmia, kuten sydan- ja verisuonitauteja
seka masennusta. Tyostressi voi my0s vaikuttaa ihmisen valisiin sosiaalisiin suhteisiin ja ai-
heuttaa konflikteja tyoyhteisossa seka heikentaa tyomotivaatiota ja sitoutumista tyohon. (Vii-
tala & Jylha 2019, 241-243; Manka M-L. & Manka M. 2023, luku 2)

Tyonantajan rooli henkiloston palautumiseen tyostressista ja tyon kuormituksesta on merkit-
tava. Tyon rakenteelliset piirteet, kuten vuorotyo ja pitkat tyoviikot, seka liialliset tyon vaa-
timukset, kuten fyysinen kuormittavuus ja aikapaineet, hidastavat palautumista. Myos epaoi-
keudenmukainen johtaminen ja vahaiset vaikutusmahdollisuudet luovat epaedullisen suhteen
palautumiselle. Tyonantajan tehtavana onkin varmistaa, etta tyoolosuhteet ja -vaatimukset
eivat ylita henkiloston voimavaroja. Tama edellyttaa muun muassa joustavia tyoaikajarjeste-
lyita, tukea stressinhallintaan seka avointa ja kannustavaa ilmapiiria, joka mahdollistaa yksi-
loiden tarpeiden ilmaisemisen ja tuen saamisen. Lisaksi tyonantajan tulisi harkita, miten pa-
lauttavia hetkia voisi sisallyttaa tyopaivaan, esimerkiksi mahdollistamalla lyhyita rentoutumis-
hetkia tai tarjoamalla hierontaa tyopaikalla. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, luku 6.)
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6.4 Johtaminen

Johtamisen laadulla ja piirteilla on suora vaikutus siihen, miten henkilosto kokee organisaa-
tion ja sen tarjoamat tyoolosuhteet. Esimerkiksi reilu ja oikeudenmukainen tyon organisointi
seka psykologinen ja emotionaalinen tuki luovat positiivisen ilmapiirin, joka edistaa henkilos-
ton sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. Johtamisen vaikutus ulottuu myos alaisten motivaatioon
ja luovuuteen. Innostava ja valtuuttava johtaminen rohkaisee yksiloita ottamaan vastuuta
omasta tyostaan ja osallistumaan aktiivisesti organisaation kehittamiseen. Kun henkilosto ko-
kee organisaation arvostavan heidan panostaan ja tarjoavan mahdollisuuksia kehittya ja vai-

kuttaa, sisainen tyonantajakuva vahvistuu. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, luku 5.)

Liiketoiminnan kannattavuus riippuu yrityksen tuloksesta. Hyvia tuloksia saadaan hyvalla suo-
rituksen johtamisella, jossa esihenkilon rooli on aarimmaisen tarkea. Esihenkilon tulee osoit-
taa suunta ja antaa raamit, joiden puitteissa alaiset paasevat asetettuihin tavoitteisiin. Esi-
henkilon on kyettava viestimaan selkeasti jokaiselle alaiselleen mitka hanen tavoitteensa ja
tehtavansa ovat. Yhta tarkeaa on tukea, auttaa ja kannustaa tiimilaista, seka antaa hanelle
palautetta tehdysta tyosta. Suorituksen johtamisen nakokulmasta myos yksiloiden osaamista
tulee kehittaa ja samoin hyodyntaa jo hankittua osaamista yrityksessa. (Hyppanen 2013, luku
2.)

Duunitorin vuonna 2023 tekemaan rekrytointitutkimukseen osallistui 3626 henkiloa Suomesta.
Heista 35 prosentilla tyosuhde on paattynyt ensimmaisen 12 kuukauden aikana ja naista hen-
kiloista 38 prosenttia on ilmoittanut irtisanoutuneensa huonon johtamisen vuoksi. Toiseksi

yleisin ilmoitettu syy irtisanoutua on ollut huono tyoilmapiiri (33 prosenttia). (Vaisto 2023, 4.)

Henkilosto vaatii tyonantajalta hyvaa johtamista. Dyhren ja Parmentin (2013, 64-66) mukaan
tyoantajat mieltavat hyvan johtajan valmentavaksi, kannustavaksi, kuuntelevaksi ja tun-
nealykkaaksi. Johtajan tulee kannustamisen ja positiivisen vahvistamisen, eika kritiikin,
kautta auttaa alaisiaan saavuttamaan annetut tavoitteet. Hyvan johtajan ominaisuuksina nah-
daan myos kommunikaatiokyky, luotettavuus, empaattisuus, kyky kuunnella ja tukea alaisi-
aan, seka alaisten huomioiminen esimerkiksi palkitsemisen ja erilaisten keskusteluiden muo-

dossa.

6.5 Urakehitys

Organisaatiossa on erityisen tarkeaa tunnistaa ne ainutlaatuiset vahvuudet, joilla erotutaan
kilpailijoista, seka keskittya naiden ydinosaamisalueiden kehittamiseen ja hyodyntamiseen
strategiassa. Monet yrityksen kokevat, etta sen arvo muodostuu ihmisten hallussa olevasta
osaamisesta. Organisaation jasenten hallussa olevaa tietoa, taitoa ja kokemusta kutsutaan in-
himilliseksi paaomaksi. Usein organisaatioissa puhutaan hiljaisesta tiedosta, joka on nakyma-

tonta, eli jonkun henkilon oppimaa, jota ei ole kirjallisesti mihinkaan jaettu. Inhimillista
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paaomaa tulee vaalia ja johdon tulee varmistaa, etta organisaatiossa on selkea suunnitelma,
miten henkiloston osaamista kehitetaan ja miten heidat pidetaan talossa. (Viitala 2013, 170-
173.)

Sisainen rekrytointi edistaa ihmisten motivaatiota. Lisaksi se tuo organisaatioon tiimilaisia,
jotka tuntevat useita osia organisaatiosta, mika voi tuoda uusia nakokulmia. Kun ihmiset vaih-
tavat tiimia, he myos oppivat tuntemaan enemman kollegoita. Kaikki tama vahvistaa me-hen-
kea ja positiivista vaikutelmaa, jota nama henkilot sitten valittavat ymparistolleen. (Parment
ym. 2017, 111-112.) Panostamalla yksiloiden urakehitykseen ja henkilokohtaiseen kasvuun yri-
tykset pystyvat pienentamaan henkiloston vaihtuvuutta. Ihmisten nahdessa, etta heidan ke-
hittymiseensa panostetaan, he kokevat itsensa tarkeana osana organisaatiota ja motivoituvat
antamaan parhaansa. Erityisesti huippuosaajat ovat alttiita vaihtamaan tyopaikkaa, mikali he
eivat koe saavansa tarpeeksi tukea urakehitykseensa ja henkilokohtaiseen kasvuunsa. Kunni-
anhimoisille ihmisille kehittymismahdollisuudet ovat usein jopa tarkeampia kuin palkka. (Haa-
pala & Lehtipuu 2021, luku 5.)

Tyon muuttuessa tylsaksi ja epamiellyttavaksi ihminen menettaa motivaationsa ja tyon imu
karsii, talloin tuottavuus vahenee. Tyon merkityksellisyyden tunteen uupuessa aletaan etsia
haasteita organisaation ulkopuolelta. Tyon imussa tyoskenteleva henkilo kokee tyonsa merki-
tykselliseksi ja innostuneeksi. Tyon imu koostuu tarmosta, omistautumisesta ja syventymi-
sesta tyohon. Riittava vaihtelevuus tyotehtavissa, vastuu, itsenaisyys, kehittymismahdollisuu-
det, esihenkilon tuki ja arvotus seka vaikuttamismahdollisuudet lisaavat tyon imua. Tyon tuu-
naus on yksi tapa lisata henkiloston vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa. Toimenkuva ei
muutu, mutta tehtavankuvan puitteissa voidaan tehda muutoksia. Talla tavoin voidaan lisata
tyon mielekkyytta ja ylla pitaa tyon imua. Tyota voidaan muokata innostavammaksi kysymalla
henkiloston ideoita ja kehityskohteita, seka tarjoamalla lisaa haasteita. Tutkimusten perus-
teella tyossa tylsistymiseen liittyy kolme keskeista tekijaa: uusien ja kiinnostavien asioiden
oppimisen puute, kyvyttomyys keskittya itselle merkityksellisiin tehtaviin ja tyon sujuvuutta
hairitsevat tekijat, jotka heikentavat tyon hallinnan tunnetta. (Ylikorkala, Hakonen, A., Hako-
nen, N. & Hulkko-Nyman 2018, 45-46.)

Osaamisen jatkuva kehittaminen on olennainen osa oppivaa tyoyhteisoa, silla se vahvistaa or-
ganisaation kykya sopeutua nopeasti muuttuvaan ymparistoon. Oppiminen organisaatiossa ta-
pahtuu yleisesti organisaation tavoitteiden kanssa linjassa olevalla tasolla, ja se edellyttaa
ajankayton valjyytta, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiiria. Tyopaikalla tapahtuva oppi-
minen on ensisijaisen tarkeaa, ja kokemustiedon valittymisen kannalta epamuodollinen ilma-
piiri on valttamaton. Jannittynyt ilmapiiri ja henkinen kuormittuneisuus sen sijaan estavat op-
pimista ja voivat johtaa sairastumiseen seka oppimisilmapiirin koyhtymiseen. Vaikka useim-
mat tyopaikat suhtautuvat myonteisesti uuden oppimiseen, osaamisen kehittaminen kohdistuu

usein vahvimmin niihin, joilla jo valmiiksi on hyvat lahtokohdat osaamisen ja kehittymisen
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suhteen. Tama voi synnyttaa sosioekonomisen aseman mukaista eriarvoisuutta organisaation

sisaisessa tyonantajamielikuvassa. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, luku 4.)
6.6 Palkitseminen tyossa

Palkitseminen kasitteena (rewarding, compensation, remuneration) kasittaa rahapalkan ja
kaikki muut taloudelliset etuudet, joita henkilosto saa tehdyn tyon korvaukseksi. Henkilosto
antaa yritykselle oman tyopanoksensa, ideansa ja osaamisensa kayttoon ja saa tasta vasti-
neeksi taloudellisen palkkion, eli palkan. Yrityksissa on usein haasteena luoda toimivia ja in-
nostavia palkitsemisjarjestelmia. Toiselle on tarkeaa status ja kuukaudessa maksettava
palkka, kun taas toiselle riittaa mielenkiintoiset tyotehtavat ja toistaiseksi voimassa oleva
tyosopimus. (Viitala & Jylha 2019, 275-276.) Jotta organisaatio olisi tietoinen henkilokuntansa
ja potentiaalisten tyonhakijoiden motivaatiotekijoista ja taustoista, tulisi heidan selvittaa
nama tekijat esimerkiksi kyselyiden avulla. Ilman tietoa naista tekijoista, ei organisaatiolla

ole mahdollisuutta palkita ja johtaa oikeilla keinoilla. (Kauhanen 2015, 100.)

Luukan (2019, 143-146) mukaan ihmista ei voi motivoida, mutta organisaatio voi luoda tyoym-
pariston, jossa ihminen motivoituu. Samoin Viitala ja Jylha (2019, 230-233) toteavat, etta yk-
silon motivaatioon voi vaikuttaa korkeintaan luomalla edellytyksia - keskustelemalla ja tarjoa-
malla erilaisia nakokulmia henkilon omien motivaatiotekijoiden loytamiseen. Tyomotivaatio
maarittaa tyon tekijan toiminnalle suunnan ja voiman. Tyomotivaatio muodostuu yksilon per-
soonallisuuden, tyotehtavan ja tyoympariston yhteisvaikutuksesta. Motivaatiolahteet ovat eri-
laisia jokaisella ja usein ne pohjautuvat henkilon omiin arvoihin. Motivaatio voi olla tietoista
tai tiedostamatonta ja vaihdella tilanteen mukaan. Kun jokin asia tuntuu palkitsevalta, syntyy
motivaatio. Palkkiot voivat olla sisaisia tuntemuksia, jolloin puhutaan sisaisesta motivaatiosta
tai ulkoisia, jolloin puhutaan palkasta tai muusta taloudellisesta hyodykkeesta. Usein ihmiset
pyrkivat valitsemaan tyonsa sen mielekkyyden vuoksi, jolloin palkalla ja luontaiseduilla ei ole
niin suurta merkitysta. Toisinaan ulkoisen motivaation varassa aloitettu tyo voi johtaa sisai-
seen motivaatioon. Tama on mahdollista, mikali henkilo on joutunut pakon edessa valitse-
maan tyon turvatakseen taloutensa ja myohemmin huomaa nauttivansa kyseisesta tyotehta-

vasta.

Palkitsemisstrategia luodaan ylimmassa johdossa ja se on olennainen osa henkilostostrategiaa.
Strategiassa maaritellaan, miten yritys tulee asemoitumaan palkitsemiseen tyonantajana suh-
teessa kilpailijoihin. Kaytannossa esimerkiksi voidaan paattaa hankkia alhaisemmalla palkalla
opiskelijoita osa-aikatyohon yritykseen ja sietaa sen vuoksi mahdollisesti korkea vaihtuvuus
tietyissa positioissa. Strategiassa myos maaritellaan, miten yritys haluaa palkita henkilokun-
taa, mista halutaan palkita, millainen budjetti tahan on varattu ja mita keinoja on kaytossa.
Palkitsemispolitiikka Viitalan (2013) mukaan kasittaa kaytannon toimintatavat, joilla palkitse-

minen toteutetaan. Erilaisia palkitsemispolitiikkoja voivat olla esimerkiksi tyosuhdejoustot,
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jotka nakyvat kaytannossa mahdollisuutena muuttaa tyosuhdetta valiaikaisesti osa-aikaiseksi
tai ottaa palkatonta lomaa tyosta. Naita henkilosto eivat valttamatta koe palkitsemiseksi,

vaan mieltavat enemmankin tyonantajan tarjoamiksi eduiksi. (Viitala 2013, 140-142.)

Palkitsemista voidaan tehda taloudellisesti ja aineettomasti. Taloudellinen palkitseminen, eli
palkka, on korvaus tehdysta tyosta. Aineeton palkitseminen voidaan jakaa urakkapalkkioihin
ja sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkkio tarkoittaa tyota itseaan, joustavia tyoaikoja ja erilaisia
kehitys- ja urapolkuja tyopaikalla. Sosiaalisiin palkkioihin lukeutuvat palaute, statussymbolit,
tyoyhteison edustaminen ja julkiset tunnustukset, esimerkiksi kunniamerkit. (Kauhanen 2015,
119-126.)

Tana paivana parhaista osaajista kaydaan kamppailua ja tyonhakijat valitsevat tyonantajansa
tarkoin. Hakijat vaativat tyonantajilta enemman kuin ennen, jonka vuoksi tarjotut edut ja
joustomahdollisuudet voivat erottaa tyonantajan toisesta. Tana paivana on yleista tarjota mo-
nia erilaisia rahanarvoisia etuja, esimerkiksi vapaa-ajan vakuutuksia, kattavia terveyspalve-
luja, tyohyvinvointiin liittyvia etuja ja palveluita, seka kulttuuri- ja liikuntaseteleita. (Dyhre
& Parment 2013, 54 ja Viitala & Jylha 2019, 276.)

7  Kyselytutkimus

Valli ja Aalto (2015, 17) toteavat, etta tutkimusaineiston ja -menetelmat valinnassa on tar-
keinta ensin maarittaa tutkimuksen tavoite, tama ohjaa kohti oikeita aineistonkeruu ja -ana-
lysointimenetelmia. Heikkilan (2015, 13-17) mukaan tieteellista tutkimusta on kahdenlaista,
teoreettista ja empiirista. Empiirista tutkimusta voidaan toteuttaa kahdella eri tapaa, kvalita-
tiivisesti tai kvantitatiivisesti. Kvantitatiivinen, eli maarallinen, tutkimus on tapa selvittaa lu-
kumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Aineistoa kerataan standardoiduilla lo-
makkeilla ja selvitetaan eri asioiden valisia suhteita. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan
hyodyntaa erilaisia metodeja, eli tutkimustekniikoita. Kvantitatiivista tutkimusta voidaan kut-
sua myos tilastolliseksi tutkimukseksi ja se vastaa kysymysiin mika, missa, paljonko ja kuinka
usein. Kvantitatiivisen tutkimuksen heikkoutena voidaan pitaa vastauksien juurisyyn selvityt-
tamattomyytta. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruu menetelmia ovat esimerkiksi ha-

vainnointi, kokeelliset tutkimukset, internetkyselyt ja strukturoidut haastattelut.

Tutkimusmenetelmaksi opinnaytetyohon valittiin maarallinen kyselyanalyysi, joka toteutettiin
Microsoft Forms-kyselylomakkeen avulla. Kysymyksissa paadyttiin strukturoituihin kysymyksiin
ja kahteen avoimeen kysymykseen, joilla pyrittiin selvittamaan Danfossin sisaista tyonantaja-

mielikuvaa ylempien toimihenkiloiden ja tuotannon tyontekijoiden keskuudessa.
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7.1 Kysely menetelmana

Vallin ja Aaltolan (2015, 112-115) seka Heikkilan (2014, 18) mukaan verkkokyselymenetelma
on hyva valinta tutkimusaineiston hankintaan, silla se vahentaa esimerkiksi tulkintaa siita,
mita vastaaja on todellisuudessa tarkoittanut ja silla saadaan vastaaja vastaamaan jokaiseen
haluttuun kysymykseen. Kyselylomaketta kaytettaessa saastetaan aikaa ja resursseja, seka
voidaan esittaa arkaluontoisempia kysymyksia kohdejoukolle, silla anonymiteetti sailyy. En-
nen lomakkeen lahetysta kohdejoukolle tulisi lomaketta aina testata ensin, talla varmistetaan

tulosten ja raportin luotettavuutta.

Heikkilan (2014, 46-47) mukaan selkea, johdonmukainen ja huoliteltu lomake, joka alkaa hel-
polla kysymyksella ja paattyy syvempiin kysymyksiin, koetaan usein mielekkaaksi. Lomakkeen
selkeat aloituskysymykset motivoivat vastaajia osallistumaan ja herattavat kiinnostuksen tut-
kimusta kohtaan. Hyvin toteutetussa kyselomakkeessa kysymykset ovat huolellisesti jarjes-
tetty, etenevat loogisesti, jokainen kysymys kasittelee vain yhta asiaa ja kysymyksien tarpeel-
lisuutta on pohdittu. Vehkalahti (2014, 25) toteaa, etta strukturoiduilla kysymyksilla saadaan
luotua selkeita teemoja vastauksista analyysia varten ja pakotettua vastaajat valitsemaan va-
hintaan yksi annetuista vaihtoehdoista. Valmiit vastausvaihtoehdot tuovat selkeytta tulosten

mittauksiin ja helpottavat vastausten kasittelya.

Moilanen, Ojasalo ja Ritalahti (2022) toteavat, etta vaikka verkkokyselyssa on useita hyotyja,
kuten sen toteuttamisen nopeus ja helppous, saavutettavuus ja tilastojen analysoinnin help-
pous (tilastojen tyostaminen Excelin ja SPSS:n avulla), on muistettava, etta menetelmassa on
myos heikkouksia. Naista merkittavin on tutkimustulosten pinnallisuus - kun vastausvaihtoeh-
dot ovat suljettuja, jaa tulkinnat ja syvemmat ajatukset aiheesta tutkimatta. Muita heikkouk-
sia ovat valmiiden vastausvaihtoehtojen rajallisuus ja taten sopivuus vastaajan mielipiteen
kanssa. Toisaalta anonyymina toteutettuun kyselyyn voi olla helpompi vastata totuudenmukai-

sesti arkaluontoisista aiheista, kuten paihteiden kaytosta tai kiusaamisesta.

Tutkimusta tehdessa tulee huomioida sen luotettavuus, eli reliabiliteetti ja patevyys, eli vali-
diteetti. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksesta saatujen tulosten tarkkuutta ja kuvataan,
kuinka hyvin on saatu mitattua haluttua asiaa. Kyselytutkimuksessa tama tarkoittaa kuinka
hyvin annetuilla vastauksilla saadaan ratkaistua tutkimusongelma. Hyvin suunnitellussa kysely-
lomakkeessa kysymykset ovat tarkoin harkittuja ja kattavat koko tutkimusongelman. Kysymyk-
set tulee olla helposti ymmarrettavissa, jotta vaarintulkintaa ei tapahtuisi. Validin tutkimuk-
sen toteutumista edesauttaa perusjoukon tarkka maarittely, korkea vastaajaprosentti ja edus-
tavan otoksen saaminen. Ilman tarkkaan maariteltyja kasitteita ja muuttujia mittaustulokset
eivat voi olla patevia. (Heikkila 2014, 27 ja 177.)

Reliabiliteetti kertoo tulosten luotettavuuden. Luotettavuudella tarkoitetaan tulosten toistet-

tavuutta, eli tutkimustulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Sattumanvaraisuutta voidaan
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valttaa valitsemalla tarpeeksi suuri otoskoko. Liian pieni otos on herkempi sattumanvaraisuu-
delle kuin suuri otos. Kyselytutkimuksissa on tarkeaa huomioida poistuma, eli kato. Poistu-
malla tarkoitetaan lomakkeen palauttamatta jattaneiden maaraa. Tutkijan on pysyttava kriit-
tisena ja tarkkana koko tutkimuksen ajan, jotta virheiden mahdollisuus jaa mahdollisimman
pieneksi. Virheita voi syntya esimerkiksi tuloksia tulkittaessa, tietoja keratessa ja syotetta-
essa. Luotettavuutta lisaa tutkijan kyky valikoida itselleen sopivat analysointimenetelmat, eli
sellaiset, jotka han hallitsee. (Heikkila 2014, 27-28 ja 177-178.)

Kyselylomakkeen mukana tulisi lahettaa saatekirje, jossa selitetaan tutkimuksen aihe ja ta-
voite ja mihin tuloksia kaytetaan ja missa ne julkaistaan. Saatekirjeessa tulisi kayda ilmi kyse-
lyn vastausaika, kyselyn tekijat ja mahdollinen tilaaja. Lisaksi on tarkeaa vahvistaa kyselyn
olevan anonyymi. Vastausmaaria voi myos pyrkia nostamaan kertomalla miksi ja kuinka tar-
keaa jokaisen vastaajan panos on, tutkimustulosten parantamiseksi. Lopuksi saatekirjeessa

tulisi viela kiittaa osallistujia jo etukateen. (Moilanen, Ojasalo ja Ritalahti 2022, luku 4.)

7.2 Kyselyn toteutus

Opinnaytetyon tutkimusaineisto hankittiin verkkokyselymenetelmalla, tarkemmin sanottuna
Microsoft Forms-lomakkeen avulla. Kyselytutkimuksen vaiheet ovat kuvattuna tarkemmin ku-
viossa 8. Kyselylomake (liite 2) toimitettiin henkilostolle saatekirjeen (liite 1) kera ja vastaus-
aikaa oli neljatoista vuorokautta. Toimihenkildille lomake lahetettiin sahkopostitse saatekir-
jeen kera ja tyontekijoille toimitettiin tuotannon taukotiloihin kyselyyn johtava QR-koodi ja
saatekirje, silla tyontekijoilla ei ole tietokoneita kaytossaan tyon suorittavan luonteen vuoksi.
Lisaa nakyvyytta kyselylle saatiin kaytavilla ja taukotiloissa olevien elektronisten nayttojen
seka esihenkiloiden kautta. Houkuttelevuutta lisataksemme sovimme toimeksiantajamme
kanssa arpovamme tuotepalkinnot vastaajien kesken. Koska kysely toteutettiin anonyymina,
luotiin toinen kyselylomake, jota kautta arvontaan paasi osallistumaan jattamalla yhteystie-
dot erikseen. Kyselylomakkeeseen pystyi vastaamaan kahden viikon ajan. Kun vastausaika oli
umpeutunut, kavimme tulokset lapi ja analysoimme ne, verraten eri henkilostoryhmia toi-

siinsa. Opinnaytetyon valmistuttua kyselytutkimuksessa keratyt vastaukset havitettiin.

Kyselyn kysymykset jaettiin teemoihin ja niita tyostettiin tyonantajan kanssa, jotta ne vastai-
sivat mahdollisimman kattavasti tutkimuskysymykseen: Millainen on Danfossin sisainen tyon-
antajamielikuva Vaasan toimipisteessa ja miten sita voi kehittaa? Lisaksi halusimme selvittaa
vastaukset alakysymyksiimme: Miten tuotannon tyontekijoiden ja ylempien toimihenkildiden
tyonantajamielikuvat eroavat toisistaan? Vaikuttaako sukupuoli, tyonkuva, tyovuodet tai hen-
kilon ika tyonantajamielikuvaan? Tavoitteiden saavuttamiseksi valitsimme kvantitatiivisen tut-
kimusmenetelman, koska se mahdollistaa kattavan ja tilastollisesti analysoitavan aineiston
keraamisen laajalta vastaajajoukolta. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma myos mahdollistaa

eri ryhmien, esimerkiksi toimihenkiloiden ja tyontekijoiden tulosten vertailun, silla
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] "

kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin "mika”,

] "

missa”, ”paljonko” ja "kuinka usein”
(Heikkila 2015, 15). Strukturoitujen kysymyksien avulla varmistimme, etta tulokset olivat ver-
tailukelpoisia eri vastaajaryhmien valilla. Kvantitatiivinen tutkimus mahdollisti erilaisten ti-
lastollisten analyysimenetelmien kayton, joiden avulla pystyimme tekemaan luotettavia joh-
topaatoksia Danfossin sisdisesta tyonantajamielikuvasta ja pystyimme aineiston avulla erotte-

lemaan eri vastaajaryhmien kokemukset toisistaan.

Kyselyn

rakenteen ja Kyselyn Tulosten Kerattyjen

purku ja vastausten
analysointi havittaminen

Vastausten

kysymysten julkaisu kerddaminen

suunnittelu

Kuvio 8: Kyselytutkimuksen vaiheet

Opinnaytetyon luotettavuutta vahvistettiin tavoittamalla laaja vastaajajoukko. Kyselytutki-
muksen linkki tai QR-koodi jaettiin kaikille tuotannon tyontekijoille ja toimihenkiloille. Tar-
peeksi suuren otannan avulla varmistettiin myos, etta kato, eli vastaamatta jattaneiden osuus
ei ole liian suuri. Kyselylomake toteutettiin taysin anonyymisti vastaajille, eika vastaajista ke-
ratty sellaista dataa, josta heidat voitaisiin tunnistaa. Lomakkeesta toimitettiin kaikille vas-

taajille yhteinen linkki tai QR-koodi, joka lisasi tutkimuksen luotettavuutta.

Kyselylomaketta lahdettiin rakentamaan toimeksiantajan toiveiden ja opinnaytetyon teorian
pohjalta. Kyselylomakkeen (liite 2) alussa kerataan kohdejoukon taustatiedot; ika, tyosuhteen
pituus, tyosuhteen laatu, sukupuoli ja tyonimike. Lomakkeelta loytyi myos kysymys mahdolli-
sesta esihenkilovastuusta ja mikali vastaaja valitsi vaihtoehdon "kylla” hanet ohjattiin valitto-
masti lomakkeen loppuun, silla tutkimus rajattiin koskemaan ainoastaan ylempia toimihenki-
l6ita ja tuotannon tyontekijoita, eli esihenkilot jatettiin toimeksiantajan pyynnosta tutkimuk-

sen ulkopuolelle.

Kyselylomakkeen laatimiseen kaytettiin reilusti aikaa ja varmistettiin, etta kysymykset vas-
taavat tutkimusongelmiin. Kyselylomake pyrittiin rakentamaan loogisesti ja jokaisen teeman

alussa vastaajille avattiin, mista teemasta vastauksia haluttiin saada. Kysymysten muotoa
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pohdittiin tarkoin, yhteistyossa tyonantajan kanssa, jotta kysymykset mittaisivat sita, mita
haluttiin selvittaa ja jotta ne olisivat mahdollisimman helppoja ymmartaa. Lomakkeelle sisal-
lytettiin myos kaksi avointa kysymysta, jotta voitiin luoda konkreettisia kehitysehdotuksia.

den perheenjasenilta.

Kyselylomakkeella kaytettiin teemoja, joiden laadinnassa hyodynnettiin Fambitionin (2023)
mallinnusta tyontekijan kokemuspolusta. Kyselylomake perustui tyonantajamielikuvan kysy-
myksiin, ja koska sisainen tyonantajamielikuva muodostuu pitkalti tyontekijakokemuksesta,
paatimme ensimmaisessa teemassa kerata tietoa tasta. Kysymykset liittyivat esimerkiksi tyon
merkityksellisyyteen, palkkaukseen, palautumiseen, tyokuormaan ja perehdytykseen. Toisessa
osiossa teemana oli tyoyhteiso, ja kysymykset kasittelivat muun muassa tyoilmapiiria. Kol-
mannen osion teema kasitteli esihenkilotyota. Taman osion kysymyksilla pyrittiin kartoitta-
maan esihenkiloiden tunnealya seka kuuntelu- ja motivointikykya. Neljannessa teemassa la-
hestyttiin vastaajia ura- ja kehittymismahdollisuuksien kysymyksilla ja viidennessa teemassa
kasiteltiin organisaatiokulttuuriin liittyvia kysymyksia. Tyontekijakokemus kattaa tyontekijoi-
den henkilokohtaiset kokemukset, tunteet ja havainnot tyopaikastaan, ja se vaikuttaa suoraan
sithen, millainen mielikuva tyontekijoilla on tyonantajastaan. Sisaiseen tyonantajamieliku-
vaan vaikuttavat tekijat, kuten tyon merkityksellisyys, palkkaus ja edut, tyoymparisto ja -il-
mapiiri, esihenkilotyo, urakehitysmahdollisuudet ja organisaatiokulttuuri, olivat kaikki edus-
tettuina kyselylomakkeessamme. Tasta syysta kyselymme keskittyi naihin teemoihin. Jatimme
kyselylomakkeesta pois Fambitionin mallinnuksesta loytyvan lahtokokemuksen, silla kaikki ky-

selyyn vastaavat olivat vastausajankohtana tyosuhteessa.

Mittausasteikkona kyselyssa hyodynnettiin Likertin asteikkoa. Vastausvaihtoehdot asteikolla
ovat 1-5, jossa 1 tarkoittaa vastaajan olevan taysin eri mielta ja 5 taysin samaa mielta. Luku
3 on asteikon keskipiste, joka tarkoittaa neutraalia vastausta. Lomakkeella oli lisaksi kaksi
avointa kysymysta, jotka olivat vastaajille vapaaehtoisia. Kysymyksissa pyydettiin nimeamaan
kolme asiaa, jotka tekevat Danfossista hyvan tyonantajan ja kolme asiaa, joita Danfoss voisi
tyonantajana parantaa. Avoimet kysymykset jatettiin tarkoituksella vapaaehtoisiksi, jotta
vastaukset toisivat aitoja mielipiteita esiin ja taten enemman lisaarvoa, kuin ”vakisin” kirja-

tut.

Lopuksi kerattiin viela tietoa vastaajien kokonaistyytyvaisyydesta Danfossiin tyonantajana:
kuinka todennakoisesti he suosittelisivat Danfossia ystaville ja perheelleen, seka kuinka la-
hella Danfoss talla hetkella on ihannetyopaikkaa. Mittausasteikkona naissa kysymyksissa kay-
tettiin Net Promoter Scorea (NPS), jonka asteikko on 0-10. Luku 0 tarkoittaa erittain epato-
dennakoista ja luku 10 erittain todennakoista. NPS asteikko jaetaan kolmeen osaan: suositte-
lijat, arvostelijat ja passiiviset. Suosittelijoiksi lasketaan vastaajat, jotka antavat arvosanan 9

tai 10. Arvostelijoiksi lasketaan vastaajat, jotka antavat arvosanan 0-6. Passiiviseksi lasketaan
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vastaajat, jotka antavat arvosanan 7 tai 8. NPS lasketaan vahentamalla arvostelijat suositteli-
joista ja tulos voi vaihdella -100:sta +100:n asti. Yleisesti ottaen mita enemman plussan puo-

lella tulokset ovat, sita tyytyvaisempia vastaajia. (SurveyMonkey 2024.)
7.3 Kyselyn kokonaistulokset

Vaasan toimipisteessa tyoskentelee yhteensa 620 henkiloa, esihenkilot mukaan lukien. Heista
400 ovat ylempia toimihenkiloita ja 220 tuotannon tyontekijoita. Vastauksia kyselyyn saimme
189 kappaletta, mika tarkoittaa, etta 30,48 % henkilostosta vastasi kyselyyn. Vastaajista yh-
deksan olivat ilmoittaneet heilla olevan esihenkilovastuu, jolloin lomake ohjasi heidat suoraan
kyselyn loppuun, eli he eivat pystyneet vastaamaan kyselyn tutkimukselliseen osuuteen. Nain
ollen tuloksissa huomioon otettuja vastauksia on 180 kappaletta. Naista 121 olivat ylempia
toimihenkiloita ja 59 tyontekijoita. Tama tarkoittaa, etta 30,25 % toimihenkiloista vastasivat

kyselyyn ja tyontekijoista vastaava luku oli 26,82 %.

Kyselylomakkeen alussa kerattiin taustatietoja vastaajan iasta, tyosuhteen pituudesta, tyo-
tehtavasta ja sukupuolesta. Naiden tarkoituksena oli kartoittaa vastauksia selittavia tekijoita,
mutta myos miten kyseiset tekijat vaikuttivat kyselyyn vastaukseen. Vastauksien avulla voi-
daan tehda havaintoja siita, onko ialla, tyotehtavalla sukupuolella tai tyoskentelyajalla vaiku-
tusta sisaiseen tyonantajamielikuvaan Danfossilla. Tuloksia havainnollistettiin ja tehtiin ris-

tiintaulukointia SPSS:n ja Excelin avulla.

Kyselyyn vastanneista enemmisto (58,33 %, N=105) oli miehia ja 33,89 % (N=70) naisia. Suku-
puoltaan ei halunnut kertoa 2,22 % (N=4) ja "muu” vaihtoehdon valitsi 0,56 % (N=1). Vastaa-
jista 4,76 % (N=9) oli esihenkiloita, joten heidan vastauksiaan ei huomioitu tuloksissa, jolloin

lopullinen vastaajamaara oli 180.

Naisten lopullinen vastausmaara oli 70. Heista suurin osa oli 40-49-vuotiaita (34,29 %, N=24),
toiseksi eniten 30-39-vuotiaita (24,29 %, N=17) ja kolmanneksi eniten 50-59-vuotiaita (20 %,
N=14). Ikaryhmassa 18-29-vuotiaita oli 17,14 % (N=12) ja yli 60-vuotiaita 4,29 % (N=3). Miesten
lopullinen vastausmaara oli 105. Heista suurin osa oli 40-49-vuotiaita (40 %, N=42), toiseksi
eniten 30-39-vuotiaita (26,67 %, N=28) ja kolmanneksi eniten 50-59-vuotiaita (13,33 %, N=14)
seka 18-29-vuotiaita (13,33 %, N=14). Yli 60-vuotiaita oli 6,67 % (N=7). Yksi vastaaja valitsi

"muu” ja nelja vastaajaa ei halunnut kertoa sukupuoltaan.

Eniten vastauksia saatiin yrityksessa 11-20 vuotta tyoskennelleilta (39,44 %, N=71). Toiseksi
eniten vastauksia tuli 6-10 vuotta tyoskennelleilta (18,33 %, N=33) ja kolmanneksi eniten yli
21 vuotta tyoskennelleilta (16,11 %, N=29). Vahiten vastaajia oli 3-5 vuotta tyoskennelleiden
joukossa (12,78 %, N=23). Vastaajista enemmisto oli 40-49-vuotiaita (37,78 %, N=68), toiseksi
eniten 30-39-vuotiaita (26,11 %, N=47) ja kolmanneksi eniten 50-59-vuotiaita (16,11 %, N=29).
Ikaryhmassa 18-29-vuotiaita oli 14,44 % (N=26) ja yli 60-vuotiaita 5,56 % (N=10).
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Tuotannon tyontekijat ja toimihenkilot olivat paasaantoisesti arvioineet tyontekijakokemuk-
sen vaittamia melko positiivisesti Danfossilla (kuvio 9). Alhaisimman keskiarvon (3,1) sai vait-
tama ”Palkkani vastaa tyoni vaativuutta.”. Korkeimman keskiarvon (3,9) oli saanut vaittama

”Pystyn paasaantoisesti suoriutumaan annetuista tyotehtavista maaraaikojen puitteissa.”.

Tyontekijakokemus

Palkkani vastaa tyoni vaativuutta.

3,1

Koen, ettd tydkuormani on sopiva.

m Olen tyytyviinen tydsuhteeni alussa/tydte htdvieni vaihtuessa saamani
perehdytyksen laatuun ja maaraan.

m Palaudun ty6stani hyvin

B Nykyiset tyotehtavani vastaavat osaamistani ja kykyjani

m Koen tydni merkitykselliseksi

W Pystyn padsiantdisesti suoriutumaan annetuista tydtehtivista
madrdaikojen puitteissa.

Kuvio 9: Tyontekijakokemus kaikki

Tyoyhteiso osion vaittamista Danfossin henkilosto antoi korkeita arvosanoja (kuvio 10). Alhai-
simman keskiarvon (3,7) oli saanut vaittamat ”Koen, etta henkilostoedut motivoivia.” ja
”Koen, etta tyoyhteisossani jokaisen mielipidetta kuullaan ja arvostetaan.”. Korkeimman kes-
kiarvon (4,3) sai vaittama ”Koen, etta tyoyhteisossani on helppo pyytaa neuvoa tyokave-

reilta.”.

Tyoyhteisd

Koen, ettd tydyhteisdni arvostaa osaamistani.

Koen, ettd henkilostéedut ovat motivoivia.
® Koen, ettd tydyhteisdni arvostaa osaamistani
W Koen, ettd kohtelemme toisiamme kunnioittavasti tySyhteisdssimme.
W Koen ilmapiirin mieluisaksi tydyhteisissani
m TyGyhteison ilmapiirilla on positiivinen vaikutus tydssaviihtywyyteeni.
W Kaen, etta tybyhteisdssdni on helppo saada apua tybkaverilta.

W Koen, ettd tydyhteistssani on helppo pyytdd neuvoa tySkaverilta.

Kuvio 10: Tyoyhteiso kaikki

Esihenkilotyon osalta henkilosto oli antanut hyvia arvosanoja (kuvio 11). Matalimmat keskiar-
vot sai vaittamat ”"Koen saavani tyostani riittavasti palautetta esihenkiloltani.” ja ”Koen, etta
esihenkiloni motivoi ja kannustaa minua.”. Korkeimman keskiarvon (4,0) sai vaittama ”Koen,

etta esihenkiloni on helposti lahestyttava.”.
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Esihenkil®

Koen saavani tydstani riittdvasti palautetta
esihenkiloltani. 3,5

m Koen, etta esihenkildni motivoi ja kannustaa
minua.

M Koen, ettd voin jakaa sek3 tydhdn, ettd vapaa-
aikaan liittyvia huolia esihenkilélleni.

M Koen, ettd esihenkildni on hyva ihmisten
johtamisessa.

M Koen, ettd esihenkildni on tunnealykas.

M Koen, ettd esihenkildni vaikuttaa positiivisesti
tyossaviihtymiseeni.

W Koen, etta esihenkildni on helposti
lahestyttava.

Kuvio 11: Esihenkilo kaikki

Henkilosto oli arvioinut ura- ja kehittymismahdollisuudet Danfossilla keskinkertaiseksi (kuvio
12). Mikaan vaittama ei ollut saanut yli 4,0 keskiarvoa. Matalimman keskiarvon (3,3) sai vait-

tama ”Koen Danfossilla tarjotut urakehitysmahdollisuudet merkityksellisiksi.”.

Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Koen Danfossilla tarjotut
urakehitysmahdollisuudet merkityksellisiksi.

m Koen, ettd Danfossilla panostetaan
tyontekijdiden osaamisen kehittdmiseen.

W Koen, ettd minulla on halutessani
mahdollisuus edeta urallani talon sisalla.

B Koen, ettd nykyiset tyotehtavat kehittavat
osaamistani.

Kuvio 12: Ura- ja kehittamismahdollisuudet kaikki

Henkiloston arvioi vaittamat organisaatiokulttuurin osiosta toteutuneen hyvin (kuvio 13). Kor-
keimman keskiarvon (3,9) sai vaittama ”Tunnen Danfossin arvot.”. Matalimman keskiarvon

(3,4) oli saanut vaittama ”Koen, etta henkilostoa kohdellaan tasavertaisesti.”.

3,3
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Organisaatiokulttuuri

3,4

Koen, ettd henkildstda kohdellaan tasavertaisesti. 3,5
Tunnen ylpeytta siitd, ettd tydskentelen Danfossilla.
m Koen, ettd epakohtiin puututaan tarvittaessa.
M Koen, ettd sovin Danfossin arganisaatiokul ttuuriin.
W Tunnen Danfossin mission ja vision.

B Tunnen Danfossin arvot.

Kuvio 13: Organisaatiokulttuuri kaikki
7.4  Kyselyn tulokset: toimihenkilot

Kaikista vastaajista (N=180) toimihenkiloita oli 121 (67,22 %). Sukupuolijakauma oli epatasai-
nen: naisia vastasi 41 (33,88 %) ja miehia 76 (62,81 %). Yksi henkilo valitsi vaihtoehdon "muu”
(1,65 %), ja kolme ei halunnut kertoa sukupuoltaan (2,48 %). Toimihenkiloiden vastaajamaara

oli lahes puolet suurempi kuin tuotannon tyontekijoiden.

Toimihenkiloista suurin ikaryhma oli 40-49-vuotiaat (42,15 %, N=51), seuraavaksi 30-39-vuoti-
aat (24,79 %, N=30) ja 50-59-vuotiaat (19,01 %, N=23). lkaryhmassa 18-29 oli kymmenen vas-
taajaa (8,26 %), ja yli 60-vuotiaita vastaajia oli seitseman (5,79 %). Kyselyyn vastanneista nai-
sista (N=41) suurin osa kuului ikaryhmaan 40-49 (14,05 %, N=17), seuraavaksi 30-39 (7,44 %,
N=9) ja 50-59 (7,44 %, N=9). Ikaryhmassa 18-29 oli viisi vastaajaa (4,13 %), ja yli 60-vuotiaita
oli yksi (0,83 %). Miehista (N=76) suurin osa kuului ikaryhmaan 40-49 (26,45 %, N=32), seuraa-
vaksi 30-39 (16,53 %, N=20) ja 50-59 (10,74 %, N=13). Yli 60-vuotiaita oli kuusi (4,96 %), ja va-

hiten vastaajia oli ikaryhmassa 18-29, jossa oli viisi vastaajaa (4,13 %).

Suurin osa vastaajista tyoskenteli toistaiseksi voimassa olevalla tyosuhteella (92,56 %, N=112).
Naista naisia oli 41 ja miehia 76, kolme ei halunnut kertoa sukupuoltaan ja yksi valitsi vaihto-
ehdon "muu”. Harjoittelijoita oli kolme (2,48 %), ja kaikki olivat naisia. Maaraaikaisessa tyo-

suhteessa tyoskenteli kuusi henkiloa (4,96 %), joista kaksi oli naisia ja nelja miehia

Toimihenkiloiden antamien arvosanojen keskiarvot olivat paasaantoisesti hyvalla tasolla jokai-
sessa osiossa. Matalimmat keskiarvot nahtiin ura- ja kehittymismahdollisuus osiossa, joissa
keskiarvot jaivat alle 3,9 jokaisen vaittaman kohdalla (kuvio 14). Urakehitysmahdollisuuksia ei

pidetty kovin merkityksellisena ja toimihenkilot kokivat, etta heilla ei valttamatta ole
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mahdollisuuksia edeta urallaan talon sisalla. Toimihenkiloiden antaman matalimman keskiar-
von (3,2) sai vaittama ”Palkkani vastaa tyoni vaativuutta.”, jota kysyttiin tyontekijakokemuk-
seen liittyneessa osiossa. Tyota pidettiin toimihenkiloiden mielesta merkityksellisena ja he
kokivat, etta pystyivat suoriutumaan annetuista tyotehtavista maaraaikojen puitteissa. Toimi-
henkilot olivat erityisen tyytyvaisia esihenkilotyohon Danfossilla ja kyseisen osion korkein kes-
kiarvo oli vaittamalla "Koen, etta esihenkiloni on helposti lahestyttava.” (kuvio 15). Tyoyhtei-
soon liittyneista vaittamista toimihenkilot olivat antaneet korkeita arvosanoja ja esimerkiksi
tyoyhteison ilmapiiria kehuttiin positiiviseksi. Toimihenkilot arvostivat erityisesti sita, etta

tyoyhteisossa voi pyytaa neuvoa tyokavereilta ja apua oli myos helppo saada.

Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Koen Danfossilla tarjotut 3,4
urakehitysmahdollisuudet merkityksellisiksi.

m Koen, etta Danfossilla panostetaan
tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen.

m Koen, ettd minulla on halutessani
mahdollisuus edeta urallani talon sisalla.

W Koen, etta nykyiset tydtehtavat kehittavat
osaamistani.

Kuvio 14: Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Esihenkilo
Koen saavani tyostani riittdvasti palautetta
esihenkiloltani. 3,8
= Koen, etti esihenkiloni motivoi jakannustaa [0
minua. . 3.8

M Koen, ettd voin jakaa sekd tydhdn, ettd vapaa-
aikaan liittyvia huolia esihenkildlleni.

M Koen, ettd esihenkildni on hyva ihmisten
johtamisessa.

M Koen, ettd esihenkiloni on tunnealykas.

M Koen, ettd esihenkiloni vaikuttaa positiivisesti
tyossdviihtymiseeni.

M Koen, etta esihenkiloni on helposti
lahestyttava.

Kuvio 15: Esihenkilo



Tulokset ikaryhmittain

39

Toimihenkiloiden tuloksissa saatiin enemman hajontaa, kun kyselylomakkeiden teemoja tar-

kasteltiin ikaryhmittain. Lahes jokaisessa osiossa tyytyvaisimpia olivat nuoremmat henkilot ja

suurimmat eroavaisuudet ikaryhmien valilla nahtiin tyontekijakokemukseen (kuvio 16) ja ura-

ja kehittymismahdollisuuksiin (kuvio 17) liittyvissa vaittamissa. Kaikkien osioiden matalimmat

arvosanat saatiin vaittamalle ”Palkkani vastaa tyoni vaativuutta”, jossa jokainen ikaryhma oli

antanut keskiarvoltaan alle 3,5 arvosanan. Monessa yksittaisessa vaittamassa tyytymattomim-

pia olivat yli 60-vuotiaat ja tyytyvaisimpia 18-29-vuotiaat toimihenkilot.

Tydntekijékokemus ikdryhmittéin

4.4
42 43
3,9 4 39 3,9 38 4 39
3,7 'Y 3,7 37 3,7
3,5
3,4 7 3,4 3,4 3,4
33 32
31 4 31
| | | |
Olen tyytyvdinen tydsuhteeni  Koen tydni merkitykselliseksi. Nykyiset ty6tehtavani Palkkani vastaa tyoni Palaudun tydstani hyvin
alussa/tyttehtivieni vaihtuessa vastaavat osaamistani ja vaativuutta.
saamani perehdytyksen kykyjani.

laatuun ja maaraan.

m18-29 m30-39 mW40-49 m50-59 mylie0

Kuvio 16: Tyontekijakokemus ikaryhmittain

Ura- ja kehittymismahdollisuudet ikdryhmitt&in

Koen, ettd nykyiset tydtehtavat kehittavat Koen, ettd minulla on halutessani mahdollisuus Koen Dan‘fcssllla tarjotut Koen,

4,3
4
39 39 39
3,6
3,4

33 5,
| | |

Pystyn padsaantoisesti Koen, ettd tydkuormani on

suoriutumaan annetuista sopiva.
tybtehtdvistd maardaikojen
puitteissa.

4
3,6 35 .,
| I I |

ettd Danfossilla panostetaan tyontekijoiden

osaamistani. edeta urallani talon sisall3. urakehitysmahc merkit

1829 m30-39 W40-49 m50-59 yli 60

Kuvio 17: Ura- ja kehittymismahdollisuudet ikaryhmittain

isen kehittdmiseen.
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Korkeimmat keskiarvot kaikista ikaryhmista nahtiin tyoyhteisoon liittyneista vaittamista,
mutta myos esihenkilotyo oli saanut korkeita arvosanoja. Vaittamalle ”"Koen, etta kohte-
lemme toisiamme kunnioittavasti tyoyhteisossamme.” oli saatu 50-59-vuotiailta keskiarvoksi
5,0, joka oli maksimi arvosana ja taten myos korkein. Vaikka vastauksien perusteella nuorem-
mat ikaryhmat olivat paasaantoisesti jokaisessa osiossa tyytyvaisempia kuin vanhemmat, nah-
tiin esihenkilotyohon liittyneissa kysymyksissa poikkeus. Varsinkin 50-59-vuotiaat, olivat nuo-

rempia ikaryhmia tyytyvaisempia esihenkilotyohon (kuvio 18).

Esihenkil® ikdaryhmittéin

44
4.2 4,2 42 %3 43 4,2 4,2
3,9 4 3,9 - 39 44 39 39 4 30 ¢ 44
7 3,8 73,8 73,8 7" 3,8 387 4
36 3,7 3,7 36 3,7 3,7 3,7
‘ ‘ ‘ ‘ | ‘ | ‘ ‘ |

Koen saavani tydstani Koen, ettd esihenkiloni Koen, ettd esihenkiléni on Koen, ettd esihenkilni on Koen, ettd esihenkilni on Koen, ettd voin jakaa sekd Koen, ettd esihenkiloni
riittdvasti palautetta motivoi ja kannustaa minua. hyva ihmisten johtamisessa. tunnealykas. helposti lahestyttava. ty0hon, ettd vapaa-aikaan vaikuttaa positiivisesti

esihenkildltani liittyvid huolia esihenkildlleni. tydssaviihtymiseeni

W 1829 mW30-39 m40-49 m50-59 myli60

Kuvio 18: Esihenkilo ikaryhmittain

Tulokset tyovuosittain

Toimihenkiloiden tulokset tyovuosiin perustuen olivat samankaltaisia kuin eri ikaryhmien koh-
dalla. Tuloksista voitiin nahda, etta lyhyemman ajan talossa tyoskennelleet olivat paasaantoi-
sesti tyytyvaisempia jokaisen kyselylomakkeen osion kohdalla, kuin pidemman aikaa tyosken-
nelleet. Korkeimmat keskiarvot nahtiin tyoyhteisoon ja esihenkilotyohon liittyneiden vaitta-
mien kohdalla. Suurimpia eroavaisuuksia nahtiin tyontekijakokemuksen (kuvio 19) ja ura- ja
kehittymismahdollisuuksien osioissa (kuvio 20), joissa oli selkeasti nahtavissa erot tyovuosien

perusteella. Tyytyvaisimpia olivat 0-2 vuotta talossa tyoskennelleet ja tyytymattomampia yli
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21 vuotta tyoskennelleet.

Tyéntekijakokemus tydvuosittain

42 4,3
4 4
3,9 3,9 3,9 3,9 3,9
37 38 3,8 37 s 3,8 3,8 37 3,8
3,5 35 7 32
3,3 3,3 v
3 35 g
d 3,1 5
| | | | | | |
Olen tyytyvainen tydsuhteeni  Koen tydni merkitykselliseksi. Nykyiset tyStehtavani Palkkani vastaa tydni Palaudun tydsténi hyvin Pystyn padsaantdisesti Koen, ettd tydkuormani on
alussa/tydtehtévieni vaihtuessa vastaavat osaamistani ja vaativuutta. suoriutumaan annetuista sopiva.
saamani perehdytyksen kykyjani. tyOtehtdvistd maaraaikojen
laatuun ja maaraan. puitteissa.

EO0-2vuotta M3-5vuotta M6-10vuotta M 11-20 vuotta yli 21 vuotta

Kuvio 19: Tyontekijakokemus tyovuosittain

Ura- ja kehittymismahdollisuudet tydvuosittain

Koen, ettd nykyiset tydtehtavat kehittavat Koen, ettd minulla on halutessani mahdollisuus Koen Danfossilla tarjotut Koen, ettd Danfossilla panostetaan tyontekijoiden
osaamistani. edeta urallani talon sisalla. urakehitysmahdollisuudet merkit: i isen kehittamiseen.
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K
i

WQ-2vuotta M3-5vuotta ME-10vuotta ™ 11-20 vuotta yli 21 vuotta

Kuvio 20: Ura- ja kehittymismahdollisuudet tyovuosittain

Kaikkien vaittamien joukosta matalimman keskiarvon sai ”Palkkani vastaa tyoni vaativuutta.”,
jossa 3-5 vuotta ja yli 21 vuotta talossa tyoskennelleet antoivat keskiarvoksi 2,9. Kaikkien
vaittamien joukosta korkeimman keskiarvon sai ”Koen, etta tyoyhteisossani on helppo pyytaa
neuvoa tyokaverilta.”, joka sai 0-2 vuotta talossa tyoskennelleilta keskiarvon 4,8. Tyoyhtei-
soon liittyneista vaittamista annettiin korkeita arvosanoja paasaantoisesti, mutta alhaisimmat

keskiarvot olivat vaittamalla ”Koen, etta henkilostoedut ovat motivoivia.” (kuvio 21).
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45 45
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| | |
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Kaen iimapi
tyd }h((‘f ssini

4,2

4 tydyhtel ettd tydyhteisdssan on
Icl:lpL saada apia yiikaw erita

osaamistani \k\mmvlu\cll kuullaan ja e m

W0-2vuoita W35vuotta W6-10vuotta ®11-20wuoita ™ yli 21 vuotta

Kuvio 21: Tyoyhteiso tyovuosittain

7.5 Kyselyn tulokset: tyontekijat

45 44
42 42
3,9

42

Koer
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Kaikista vastaajista (N=180) tuotannon tyontekijoita oli 59 (32,78 %). Sukupuolijakauma oli ta-

sainen: naisia ja miehia oli kumpaakin 29 (49,15 %), ja yksi henkilo ei halunnut kertoa suku-

puoltaan (1,69 %). Vastausmaara oli maltillinen ottaen huomioon tyontekijoiden kokonaismaa-

ran yrityksessa, mutta sukupuolijakauman tasaisuus lisasi tulosten tarkastelun kiinnosta-

vuutta, silla voitiin vertailla miesten ja naisten valisia eroavaisuuksia.

Tyontekijoiden ikajakauma oli tasainen kolmen ensimmaisen ikaryhman valilla. Eniten vastaa-

jia oli ikaryhmissa 30-39 ja 40-49 (molemmissa 28,81 %, N=17). Kolmanneksi eniten vastaajia
oli ikaryhmassa 18-29 (27,12 %, N=16). lkaryhmassa 50-59 oli kuusi vastaajaa (10,17 %), ja yli

60-vuotiaita oli kolme (5,08 %).

Naisten (N=29) ikajakauma oli tasainen, ja jokaisessa ikaryhmassa oli vahintaan kaksi vastaa-

jaa. Eniten vastaajia oli ikaryhmassa 30-39 (13,56 %, N=8), toiseksi eniten ikaryhmissa 40-49

ja 18-29 (molemmissa 11,86 %, N=7). lkaryhmassa 50-59 oli viisi vastaajaa (8,47 %), ja yli 60-

vuotiaita oli kaksi (3,39 %). Miesten (N=29) ikajakauma oli my0s tasainen, ja jokaisessa ikaryh-

massa oli vahintaan yksi vastaaja. Eniten vastaajia oli ikaryhmassa 40-49 (16,95 %, N=10),

toiseksi eniten ikaryhmassa 18-29 (15,25 %, N=9), ja kolmanneksi eniten ikaryhmassa 30-39

(13,56 %, N=8). lkaryhmissa 50-59 ja yli 60 oli molemmissa yksi vastaaja (1,69 %).

Suurin osa tuotannon tyontekijoista tyoskenteli toistaiseksi voimassa olevalla tyosuhteella

(84,75 %, N=50). Tasta maarasta naisia oli 25 ja miehia 24, ja yksi henkilo ei halunnut kertoa

sukupuoltaan. Harjoittelijoita oli viisi (8,47 %), joista kaksi oli naisia ja kolme miehia. Maara-

aikaisessa tyosuhteessa oli nelja henkiloa (6,78 %), joista kumpaakin sukupuolta oli kaksi hen-

kiloa.

3,9
16

motivaivia

38

, ettd henkilstBedut ova



43

Tyontekijoiden antamien arvosanojen keskiarvot jaivat suurimmassa osassa vaittamista alle
4,0. Korkeimmat arvosanat sai tyoyhteiso osio (kuvio 22), jossa oli myos kaikkien osioiden kor-
keimman keskiarvon (4,3) saanut vaittama ”Koen, etta tyoyhteisossani on helppo pyytaa neu-
voa tyokaverilta.”. Matalimman keskiarvon sai vaittama ”Palkkani vastaa tyoni vaativuutta.”,
jossa keskiarvo jai 2,8. Tyontekijat kokivat tulosten perusteella, etta tyokuorma on ajoittain
lilan korkea (K.A 3,3), mutta antoivat kuitenkin keskiarvoksi 4,0 vaittamalle ”Pystyn paasaan-
toisesti suoriutumaan annetuista tyotehtavista maaraaikojen puitteissa.”. Osioista kaikkein
matalimmat keskiarvot sai esihenkilotyo (kuvio 23), silla mikaan vaittamista ei saanut yli 3,6
keskiarvoa. Matalin keskiarvo (2,9) nahtiin vaittamassa “Koen, etta esihenkiloni motivoi ja
kannustaa minua.” ja korkein (3,6) ”"Koen, etta esihenkiloni on helposti lahestyttava.”. Tyon-
tekijat kokivat tulosten perusteella myos, etta eivat voineet valttamatta jakaa tyohon ja va-
paa-aikaan liittyvia huolia esihenkilolleen, eivat saaneet riittavasti palautetta tyostaan ja esi-
henkilo ei vaikuttanut positiivisesti heidan tyossa viihtymiseensa. Naiden kolmen vaittaman

keskiarvot jaivat 3,0-3,2 valille.

Tyoyhteisd

3,4

3,5

Koen, etta tyoyhteisdssani jokaisen mielipidetta kuullaan ja arvostetaan.
Koen, ettd tybyhteisdni arvostaa osaamistani
Koen, ettd henkildstdedut ovat motivoivia.

W Koen ilmapiirin mieluisaksi tyoyhteisGssani.

M Koen, ettd kohtelemme toisiamme kunnioittavasti tydyhteisossamme.

m Tydyhteisén ilmapiirilld on positiivinen vaikutus tydssaviihtyvyyteeni

m Koen, ettd tybyhteisdssani on helppo saada apua tydkaverilta.

M Koen, ettd tybyhteisdssani on helppo pyytad neuvoa tydkaverilta.

Kuvio 22: Tyoyhteiso
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Esihenkild

Koen, ettd esihenkildni motivoi ja kannustaa minua 2,9
Koen, ettd voin jakaa sekd tydhon, etta vapaa-aikaan liittyvid 3
huolia esihenkilGlleni.
Koen saavani tydstani riittdvasti palautetta esihenkildltani. 31
W Koen, ettd esihenkiloni vaikuttaa positiivisesti
tydssdviihtymiseeni
® Koen, ettd esihenkiloni on hyva ihmisten johtamisessa.

m Koen, ettd esihenkiloni on tunnedlykas.

W Koen, ett3 esihenkiloni on helposti [ahestyttava

Kuvio 23: Esihenkilo

Tyontekijoiden kokemukset ura- ja kehittymismahdollisuuksista olivat positiivisia. Korkeim-

man keskiarvon sai vaittama ”Koen, etta nykyiset tyotehtavat kehittavat osaamistani.”, jossa
keskiarvo oli 3,8. Kolme muuta vaittamaa oli saanut alemman keskiarvon, mutta pysyneet kui-
tenkin selvasti yli 3,0. Alimman keskiarvon oli saanut vaittama ”Koen Danfossilla tarjotut ura-

kehitysmahdollisuudet merkitykselliseksi.”, jossa keskiarvo jai 3,4:aan.

Organisaatiokulttuuriin liittyneet vaittamat olivat saaneet korkeat arvosanat tyontekijoilta.
Korkeimman arvosanan oli saanut vaittama ”*Tunnen Danfossin arvot.”, jossa keskiarvo oli
3,9. Matalimman arvosanan oli saanut vaittama ”Koen, etta henkilostoa kohdellaan tasaver-
taisesti.”, jossa arvosana oli jaanyt 3,5, eli selvasti matalampi kuin korkeimman keskiarvon
saanut vaittama. Neljan muun vaittaman keskiarvot olivat 3,7, joka oli korkea ja tyontekijat

olivat varsin tyytyvaisia Danfossin organisaatiokulttuuriin.

Tulokset ikaryhmittain

Tuotannon tyontekijoiden eri ikaryhmien tuloksissa oli paljon hajontaa. Suurimmat erot nah-
daan lahes jokaisessa vaittamassa 18-29-vuotiaiden ja yli 60-vuotiaiden valilla. Paasaantoi-
sesti nuoremmat tyontekijat olivat tyytyvaisempia kuin vanhemmat. Esimerkiksi nuoremmat
tyontekijat kokivat palautuvansa tyostaan selvasti paremmin ja olivat tyytyvaisempia esihen-
kiloonsa. Nuoremmat tyontekijat antoivat alhaisia keskiarvoja esimerkiksi palkkansa suhteen,
he myos kokivat, etta esihenkilo ei anna riittavasti palautetta eika motivoi heita tyossaan ja
eivat myoskaan pitaneet henkilostoetuja kovinkaan motivoivina. Vanhemmat tyontekijat piti-
vat henkilostoetuja motivoivimpina, tyokuormaansa sopivana ja he tunnistivat Danfossin ar-
vot, vision ja mission paremmin kuin nuoremmat tyontekijat. Suurimmat eroavaisuudet ika-
ryhmien valilla nahtiin ura- ja kehittymismahdollisuudet osiossa (kuvio 24), jossa on my0s suu-

rin eroavaisuus havaittavissa. Vaittamassa ”Koen, etta minulla on halutessani mahdollisuus
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edeta urallani talon sisalla.” 18-29-vuotiaat olivat antaneet keskiarvon 3,4 ja yli 60-vuotiaat

keskiarvon 1,3.

Ura- ja kehittymismahdollisuudet ikdaryhmittdin

3,4
33 33

34 34 3,4
. 33 2
32 3.2
31 31 31
3
2,9
2,8 2,8
2,3 23
2
1,3

Koen, ettd nykyiset tydtehtavat kehittavat Koen, ettd minulla on halutessani mahdollisuus Koen Danfossilla tarjotut Koen, ettd Danfossilla panostetaan tydntekijoiden
osaamistani. edetd urallani talon sisalla. urakehitysmahdollisuudet merkityksellisiksi osaamisen kehittdmiseen.

m18-29 m30-39 w4049 m50-59 nylied

Kuvio 24: Ura- ja kehittymismahdollisuudet ikaryhmittain

Esihenkilotyossa nahtiin myos suuria eroja nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden valilla
(kuvio 25). 18-29-vuotiaat kokivat, etta esihenkilolla oli positiivinen vaikutus tyossa viihtyvyy-
teen, mutta yli 60-vuotiaiden mielesta nain ei ollut. Merkittava eroavaisuus nahtiin myos vait-
taman ”Koen, etta esihenkiloni on helposti lahestyttava.”, jossa 18-29-vuotiaat olivat anta-
neet keskiarvon 3,9 ja yli 60-vuotiaat 2,7. Kaikki ikaryhmat antoivat melko matalia keskiar-
voja vaittamalle ”"Koen saavani tyostani riittavasti palautetta esihenkiloltani.”. Jokainen ika-
ryhma koki, etta tyokaverilta on helppo pyytaa ja saada apua ja ilmapiirilla oli vaikutusta
tyossa viihtyvyyden nakokulmasta. Yli 60-vuotiaat olivat kuitenkin antaneet selvasti alhaisem-
man keskiarvon (3,0) vaittamalle ”"Koen ilmapiirin mieluisaksi tyoyhteisossani.”, kuin 18-29-
vuotiaat (4,4). Erittain suuri eroavaisuus nahtiin vaittamassa ”Koen, etta henkilosta kohdel-
laan tasavertaisesti.”, jossa 18-29-vuotiaat olivat antaneet keskiarvon 3,9 ja yli 60-vuotiaat
keskiarvon 2,0. Lahes vastaavanlainen erotus oli vaittamassa "Koen, etta epakohtiin puutu-
taan tarvittaessa.”, jossa samojen ikaryhmien keskiarvot olivat 4,0 (18-29-vuotiaat) ja 2,7 (yli

60-vuotiaat).
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Esihenkild ikdryhmittdin

3,8 39 3,8
33 13 13
31 . 3132 31 3.2 31 31
3 3 ba 3 3 ,e L3
2,8 27 N 2,8 ‘
| | | J | | | | | | |
| | 2

Koen saavani tydstani Koen, ettd esihenkildni Koen, ettd esihenkildnion  Koen, ettd esihenkildnion  Koen, ettd esihenkildnion  Koen, ettd voin jakaa sekd Koen, ettd esihenkildni
riittdvdsti palautetta motivoi ja kannustaa minua.  hyvd ihmisten johtamisessa. tunnedlykas. helposti |dhestyttava. tydhon, ettd vapaa-aikaan vaikuttaa positiivisesti
esihenkildltani. liittyvid huolia esihenkilGlleni. tydssaviihtymiseeni.

®m1829 w3039 w4049 m50-59 Wi 60

Kuvio 25: Esihenkilo ikaryhmittain

Tulokset tyovuosittain

Tyovuosien perusteella suurimpia eroavaisuuksia nahtiin ura- ja kehittymismahdollisuuksissa
(kuvio 26). Pidemman aikaa talossa tyoskennelleet eivat nahneet mahdollisuuksia edeta tai
kehittya talon sisalla. Vahemman aikaa tyoskennelleet olivat antaneet korkeampia arvosanoja
ura- ja kehittymismahdollisuuksille Danfossilla. 0-2-vuotta tyoskennelleiden ja 3-5-vuotta
tyoskennelleiden valilla on suuria eroavaisuuksia jokaisen vaittaman kohdalla ja 3-5-vuotta
talossa tyoskennelleet olivat antaneet kaikista alhaisimmat keskiarvot ura- ja kehittymismah-

dollisuuksille.

Ura- ja kehittymismahdollisuudet tyévuosittain

4,2
3,3 3,3
3,1 3,1
3
Koen, ettd nykyiset tydtehtdvat kehittavat Koen, ettd minulla on halutessani mahdollisuus Koen Danfossilla tarjotut Koen, ettd Danfossilla panostetaan tydntekijoiden
osaamistani. edeta urallani talon sisalla. urakehitysmahdolli jet merkitykselli aamisen kehittamiseen.

WO0-2vuotta M3-5vuotta M6-10vuotta M 11-20 vuotta yli 21 vuotta

Kuvio 26: Ura- ja kehittymismahdollisuudet tyovuosittain

Perehdytyksen laatuun ja maaraan olivat tyytyvaisimpia 0-2, 3-5 ja 6-10 vuotta talossa tyos-

kennelleet. Tyytymattomampia olivat yli 21 vuotta tyoskennelleet, jotka antoivat keskiarvoksi
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3,0. Tyonsa vahiten merkitykselliseksi kokivat 3-5 vuotta yrityksessa tyoskennelleet ja merki-
tyksellisimmaksi 0-2 vuotta ja yli 21 vuotta tyoskennelleet. Jokainen tyoikaryhma koki, etta
pystyvat paasaantoisesti suoriutumaan tyotehtavistaan annetuissa maaraajoissa. Taman vait-
taman osalta keskiarvot vaihtelivat 3,8-4,3 valilla. Yli 21 vuotta tyoskennelleet eivat kokeneet
tyokuormaansa sopivaksi (K.A 2,8), kun taas 0-2 vuotta talossa tyoskennelleet antoivat kes-
kiarvon 4,0. Korkeimmat keskiarvot kaikilta ryhmilta oli saanut vaittama ”Koen, etta tyoyhtei-
sossani on helppo pyytaa neuvoa tyotoverilta.”, jossa keskiarvot vaihtelivat 4,2-4,5 valilla.
Tuotannon tyontekijoista tyonsa merkityksellisemmaksi kokivat 0-2-vuotta talossa tyoskennel-

leet ja antoivat arvosanan 3,8. Muut ryhmat olivat antaneet arvosanoja 3,0-3,2 valilla.

Tulokset esihenkilotyon osalta tyovuosien perusteella olivat todella vaihtelevia ja monen vait-
taman kohdalla esiintyi alle 3,0 keskiarvoja (kuvio 27). Selvasti tyytymattomimpia esihenkilo-
tyoskentelyyn olivat 11-20 ja yli 21-vuotta yrityksessa tyoskennelleet. Tuloksissa on huomioi-
tavaa se, etta ainoastaan yhden vaittaman kohdalla yksi ryhma (0-2 vuotta) oli antanut kes-
kiarvon yli 4,0. Vaittama oli ”"Koen, etta esihenkiloni on helposti lahestyttava.”, joka muu-
toinkin oli saanut jokaiselta ryhmalta korkeimman keskiarvon. Selvasti alhaisimmat keskiarvot
oli annettu kahden ensimmaisen vaittaman kohdalla jokaisesta ryhmasta, ”Koen saavani tyos-
tani riittavasti palautetta esihenkiloltani.” ja ”Koen, etta esihenkiloni motivoi ja kannusta mi-

”

nua.".

Esihenkil6 tydvuosittain

3,8
35 3,5 36 35 3,5 3,6
30 30 33 33 33 3,3
3 3 3.1
2,9 2,9 2,9
27 2,8 2,8
2,5 2,5

Koen saavani tyostani Koen, etta esihenkildni Koen, ettd esihenkiloni on Koen, ettd esihenkiloni on Koen, ettd esihenkiloni on Koen, ettd voin jakaa sekd
riittavasti palautetta motivoi ja kannustaa minua. hyva ihmisten johtamisessa. tunnedlykas. helposti I3hestyttdvd. tyGhén, ettd vapaa-aikaan

esihenkil@ltani. liittyvid huolia esihenkildlleni.

W02 vuotta M3-5vuotta M 6-10vuotta 11-20 vuotta yli 21 vuotta

Kuvio 27: Esihenkilo tyovuosittain

Koen, etta esihenkiloni
vaikuttaa positiivisesti
tydssaviihtymiseeni.
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7.6  Tulosten erot henkilostoryhmittain

Seuraavissa kuvioissa on esitelty tyontekijoiden ja toimihenkiloiden valisia eroavaisuuksia ky-
selylomakkeen vaittamiin keskiarvon avulla. Kyselylomakkeella olleita vaittamia arvioitiin as-

teikolla 1-5, missa 1 edustaa "taysin eri mielta” ja 5 "taysin samaa mielta".

Tyontekijoiden ja toimihenkiloiden valiset eroavaisuudet olivat suhteellisen pienia monissa
vaittamissa. Suurimmat eroavaisuudet loydettiin esihenkilotyosta ja ura- ja kehittymismahdol-
lisuuksissa. Suurimmassa osassa vaittamista toimihenkilot antoivat korkeampia arvosanoja
kuin tyontekijat, mutta tyontekijat olivat selvasti tyytyvaisempia esimerkiksi tyosuhteen
alussa saadun perehdytyksen laatuun ja maaraan ja kokivat, etta pystyvat suoriutumaan teh-
tavistaan maaraaikojen puitteissa. Toimihenkilot kokivat tyonsa huomattavasti merkitykselli-
semmaksi kuin tyontekijat ja tunsivat ylpeytta siita, etta tyoskentelevat Danfossilla. Molem-
mat henkilostoryhmat kokivat tuntevansa Danfossin arvot, vision ja mission varsin hyvin, eika

arvosanoissa ollut juuri lainkaan eroavaisuuksia.

Toimihenkilot ja tyontekijat arvioivat esihenkiloiden kayttaytymista ja johtamistapoja hyvin
eri tavalla (kuvio 28). Eroavaisuudet olivat merkittavia ja toimihenkilot olivat antaneet sel-
vasti korkeampia keskiarvoja vaittamille kuin tyontekijat. Suurimmat eroavaisuudet nahtiin
vaittamissa ”"Koen, etta esihenkiloni motivoi ja kannustaa minua.” ja ”Koen, etta voin jakaa
seka tyohon, etta vapaa-aikaan liittyvia huolia esihenkilolleni.”. Molemmissa vaittamissa
tyontekijat antoivat selvasti alhaisemman keskiarvon kuin toimihenkilot. Tyontekijat antoivat
korkeimman keskiarvon (3,6) vaittamalle ”"Koen, etta esihenkiloni on helposti lahestyttava.”
ja matalimman (2,9) "Koen, etta esihenkiloni motivoi ja kannustaa minua.”. Toimihenkilot
antoivat myos korkeimman keskiarvon (4,3) vaittamalle ”Koen, etta esihenkiloni on helposti
lahestyttava.”. Toimihenkiloiden antamat keskiarvot vaihtelivat 3,8 ja 4,3 valilla ja tyonteki-
joiden 2,9 ja 3,6 valilla.

Esihenkild

4,0

4,3
39
38 38 3,9 3,9
3,6
33 33 3,2
3,1 20 3,0

Koen saavani tydsténi Koen, etté esihenkiléni  Koen, etti esihenkilénion  Koen, etté esihenkilénion  Koen, etté esihenkilénion  Koen, etté voin jakaa seki  Koen, ettd esihenkiléni
riittavésti palautetta motivoi ja kannustaa  hyvi ihmisten johtamisessa. tunneélyks. helposti lahestyttavd.  tyShon, ettd vapaa-aikaan  vaikuttaa positiivisesti
esihenkilolténi minua liittyvid huolia tybssaviihtymiseeni

esihenkildlleni

W Toimihenkilét Tuotantotyontekijat

Kuvio 28: Esihenkilo
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Toimihenkilot arvioivat nykyiset tyotehtavansa kehittavan osaamistaan jonkin verran korke-
ammalle, kuin tyontekijat (kuvio 29). Toimihenkiloiden antamat keskiarvot vaihtelivat 3,4 ja
3,8 valilla ja tyontekijoiden 3,1 ja 3,2 valilla Suurin eroavaisuus nahtiin vaittamassa ”Koen,
etta nykyiset tyotehtavat kehittavat osaamistani.”, jossa toimihenkilot nakivat vaittaman po-
sitiivisemmin kuin tyontekijat. Lisaksi toimihenkilot kokivat, etta Danfoss panostaa enemman
tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen ja heilla oli mahdollisuuksia edeta urallansa talon si-
salla. Tuotannon tyontekijat antoivat kaikilla osa-alueilla alhaisemmat keskiarvot. Huomioita-
vaa tuloksissa oli, etta kummankaan henkilostoryhman antamat keskiarvot vaittamille eivat
ylittaneet 4,0. Korkeimman keskiarvon (3,8) oli saanut vaittama ”Koen, etta nykyiset tyoteh-

tavat kehittavat osaamistani” ja keskiarvo oli toimihenkiloiden vastauksista saatu.

Ura- ja kehittymismahdollisuudet

3,8
3,5 3.4 3,5
2 3,1 3,2 3,1
Koen, ettad nykyiset tydtehtavat kehittavat Koen, ettd minulla on halutessani Koen Danfossilla tarjotut Koen, ettd Danfossilla panostetaan
osaamistani. mahdollisuus edetd urallani talon sisdlla.  urakehitysmahdollisuudet merkityksellisiksi.  tyontekijdiden osaamisen kehittamiseen.
B Toimihenkil 6t Tuotantotyontekijat

Kuvio 29: Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Tulosten erot naisten ja miesten valilla

Seuraavissa taulukoissa on esitelty naisten ja miesten valisia eroavaisuuksia kyselylomakkeen
vaittamiin keskiarvon avulla. Kyselylomakkeella olleita vaittamia arvioitiin asteikolla 1-5,

missa 1 edustaa "taysin eri mielta” ja 5 "taysin samaa mielta".

Naisten ja miesten valiset eroavaisuudet eri osioiden valilla olivat pienia, mutta muutamien
yksittaisten vaittamien kohdalla erot saattoivat nousta suuriksi. Kokonaisuutena suurimmat

eroavaisuudet nahtiin esihenkilotyossa ja tyoyhteisoon liittyneissa vaittamissa. Miehet olivat
paasaantoisesti tyytyvaisempia kuin naiset, mutta huomioitavaa on, etta miesten osuus vas-
taajamaarasta oli yli puolet. Naisten ja miesten keskiarvot olivat lahella toisiaan esimerkiksi

vaittamissa "Olen tyytyvainen tyosuhteeni alussa/tyotehtavien vaihtuessa saamani
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perehdytyksen laatuun ja maaraan” ja "Palaudun tyosta hyvin". Suurin vaihtelevuus keskiar-
voissa nakyi vaittamissa "Koen tyoni merkitykselliseksi” ja "Pystyn paasaantoisesti suoriutu-
maan annetuista tyotehtavista maaraaikojen puitteissa”. Miehet kokivat nama asiat tulosten
perusteella hieman positiivisemmin kuin naiset. Naiset olivat tyytymattomampia vaittaman
"Koen, etta henkilostoa kohdellaan tasavertaisesti”, kohdalla, jossa naiset antoivat keskiar-
voksi 3,2 ja miehet 3,6. Vastauksien perusteella naiset kokivat esimerkiksi tuntevansa Danfos-
sin arvot, vision ja mission hieman paremmin kuin miehet, ja tuntevat enemman ylpeytta

siita, etta tyoskentelivat Danfossilla.

Naiset ja miehet olivat antaneet melko korkeita arvioita kaikissa tyoyhteisoa koskevissa vait-
tamissa (kuvio 30). Tuloksista voitiin paatella, etta molemmat sukupuolet olivat tyytyvaisia
tyoyhteison ilmapiiriin, mutta yksittaisten vaittamien kohdilla nahtiin eroavaisuuksia. Vaitta-
massa "Koen, etta henkilostoedut ovat motivoivia“, naisten antama keskiarvo (3,8) oli hieman
korkeampi kuin miesten (3,6). Seka naiset etta miehet antoivat korkeimman keskiarvosanan
siita, etta he kokivat ilmapiirin miellyttavaksi tyoyhteisossa ja etta tyokaverilta oli helppo
pyytaa apua (4,3 ja 4,2). Suurimmat eroavaisuudet nahdaan muun muassa vaittamissa "Koen,
etta tyoyhteisoni arvostaa osaamistani.” ja ”Koen, etta tyoyhteisossani jokaisen mielipidetta

kuullaan ja arvostetaan.”, joissa naiset ovat hieman miehia tyytymattomampia.

Tydyhteisd
4,4 43
a2 4,3 42 42 42
41 4,0
3,9 3,9 38 38
I 3,6 36 I 3,6
Koen ilmapiirin Tydyhteison ilmapiirilld Koen, ett tydyhteisdni Koen, ettd Koen, ettd Koen, ettd Koen, ettd kohtelemme Koen, ettd
mieluisaksi on positiivinen vaikutus arvostaa osaamistani tydyhteisdssani tyoyhteisdssdni on tydyhteisdssdni on toisiamme henkilstdedut ovat
tydyhteisdssani tyossaviihtyvyyteeni jokaisen mielipidettd helppo pyytdd neuvoa helppo saada apua kunnioittavasti motivoivia
kuullaan ja tydkaverilta. tydkaverilta. tyoyhteisdssdmme.

arvostetaan.

m Naiset m Miehet

Kuvio 30: Tyoyhteiso

Naiset ja miehet olivat antaneet keskiarvoltaan yli 3,0 jokaiseen vaittamaan koskien esihenki-
l6tyota Danfossilla (kuvio 31). Tuloksista voidaan paatella tyontekijoiden olleen melko tyyty-
vaisia Danfossin esihenkiloihin ja heidan toimintaansa. Naisten antamat keskiarvot vaihtelivat
valilla 3,3-3,8, kun taas miesten antamat keskiarvot vaihtelevat valilla 3,6-4,2. Miehet olivat
tyytyvaisempia jokaisen vaittaman kohdalla ja suurin ero keskiarvoissa nahdaan vaittamassa

”Koen, etta esihenkiloni on hyva ihmisten johtamisessa”.
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Koen saavani tydstani riittdvasti Koen, ettd esihenkiléni motivoi Koen, ettd esihenkildni on hyvd  Koen, ettd esihenkiléni on Koen, ettd esihenkildni on Koen, ettd voin jakaa sekd Koen, ettd esihenkiléni
palautetta esihenkildltani. Jja kannustaa minua. ihmisten johtamisessa. tunnedlykas. helposti |ahestyttava. tyohon, ettd vapaa-aikaan vaikuttaa positiivisesti
liittyvia huolia esihenkildlleni tydssaviihtymiseeni

W Naiset m Miehet

Kuvio 31: Esihenkilo
7.7  Kokonaistyytyvaisyys, eNPS ja avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen lopussa pyydettiin tyontekijoita arvioimaan heidan kokonaistyytyvaisyyttaan
Danfossiin tyonantajana, kuinka lahella Danfoss oli ihannetyonantajaa ja kuinka todennakoi-
sesti he suosittelisivat Danfossia tyonantajana ystavilleen ja/tai tutuilleen. Lomakkeella selvi-
tettiin myos, kuinka todennakoisesti vastaaja haluaisi tyoskennella Danfossilla tulevaisuudes-
sakin.

Henkilosto oli antanut hyvan tuloksen kokonaistyytyvaisyyden osalta (kuvio 32). Toimihenki-
loista kyselyyn vastasi 121 (67,22 %, N=121) ja tuotannon tyontekijoista 59 (32,78 %, N=59).
Toimihenkilot olivat antaneet eniten arvosanoja 7,8 ja 9, kuten myos tyontekijat. Toimihenki-
loiden keskiarvo oli 7,8 ja tyontekijoiden 6,4. Toimihenkiloista miehet olivat antaneet kysy-
mykseen keskiarvoksi 7,6 ja naiset 8,1. Tyontekijoista miehet olivat antaneet kysymykseen

keskiarvoksi 7,2 ja naiset 6,9.

Kuinka tyytyvdinen olet kokonaisuutena Danfossiin tydnantajana?

40
37
23
19
13
707
6 6 .
3 3 , 3
101 101 1 1

6 7 8 9 10

® Toimihenkil 6t Tuotantotydntekijat

Kuvio 32: Kokonaistyytyvaisyys
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Danfossia pidettiin lahempana ihannetyopaikkaa toimihenkiloiden kuin tyontekijoiden nake-
myksen mukaan (kuvio 33). Toimihenkiloiden keskiarvo oli 7,3 ja tyontekijoiden 6,2. Toimi-
henkiloista miehet olivat antaneet kysymykseen keskiarvoksi 7,1 ja naiset 7,7. Tyontekijoista
miehet olivat antaneet kysymykseen keskiarvoksi 6,4 ja naiset 6,1.

Kuinka lahelld mielestdsi Danfoss on ihannetytpaikkaa?

44
2 23
14 14
12 .
7
5
4 4
L 2 2 3 2 3 I 2 3
— - - [ | [ |
4 5 6 7 8 9 10
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B Toimihenkil 6t Tuotantotyntekijat

Kuvio 33: Ihannetyopaikka

Net Promorot Scoren (kuvio 34) avulla kerattiin tietoa, kuinka todennakagisesti henkilosto suo-
sittelisi Danfossia tyonantajana ystavilleen tai tutuilleen. Koko henkilostosta ikaa, sukupuolta,
tyoskentelypistetta tai tyovuosia katsomatta eNPS tulokseksi saatiin 9 (asteikolla -100:sta
100:n). Suosittelijoita koko henkilostosta oli 64, passiivisia 68 ja kritisoijia 48. Toimihenki-
loista vastaajia oli yhteensa 121 henkiloa (100,0 %, N=121), joista 22 henkiloa oli kritisoijia
(18,18 %, N=22, passiivisia 49 (40,50 %, N=49) ja suosittelijoita 50 (41,32 %, N=50). Tuotannon
tyontekijoista vastaajia oli 59 henkiloa (100,0 %, N=59), joista kritisoijia oli 26 (44,07 %,
N=26), passiivisia 19 (32,20 %, N=59) ja suosittelijoita 14 (23,73 %, N=14).

Vastaajien Maara

K - - : s
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[ s s Tyypit
— - “ 2657 % b Tulos
— W . N w7 % Nes® 9 @
o w A p 1556 %
1w o

Kuvio 34: eNPS
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Vastaajista 128 (71,11 %, N=128) haluaisi tulevaisuudessakin tyoskennella Danfossilla (kuvio
35). Vastaajista vain 5 (2,78 %, N=5) ei haluaisi tyoskennella yrityksessa tulevaisuudessa. 43
(23,89 %, N=43) vastaajaa ei osannut sanoa, haluaisivatko tyoskennella yrityksessa tulevaisuu-
dessa. Tuloksista voitiin todeta, etta suurin osa koki Danfossin hyvana tyonantajana ja pitaa
sisaista tyonantajamielikuvaa hyvana, jonka vuoksi haluavat olla osa Danfossin henkilostoa tu-

levaisuudessa.

Haluaisitko tyoskennelld Danfossilla tulevaisuudessa?

5

m Kylld = En osaa sanoa Ei

Kuvio 35: Danfossilla tyoskentely tulevaisuudessa

Kyselylomakkeessa oli kaksi avointa kysymysta: "nimea kolme asiaa, jotka tekevat Danfossista
hyvan tyonantajan” ja ”"nimea kolme asiaa, joita Danfossilla voitaisiin parantaa”. Erillisia vas-
tauksia tuli yhteensa 175 kappaletta. Kysyttaessa asioita, jotka tekevat Danfossista hyvan
tyonantajan, merkittavimpina tekijoina pidettiin seuraavia asioita (suluissa mainintojen luku-
maarat): henkilostoedut (28), vakaa tyonantaja (21), mahdollisuus kouluttautua/edeta (16),
tyokaverit/tyoyhteiso (16), ilmapiiri (10) ja kansainvalisyys/globaalius (10). Etuihin liittyen

mainittiin erikseen myos mm. tyoterveys (9) ja vakuutukset (3).

Kun pyydettiin listaamaan kolme parannettavaa asiaa, eniten mainintoja sai palkka/palkka-
tasa-arvo (31). Yleista tasa-arvoa/yhdenvertaisuutta (16) seka ura- ja koulutusmahdollisuuksia
(14) toivottiin enemman. Myos esihenkilotyohon ja esihenkiloiden osaamiseen (8) kaivattiin
kehitysta. Muita, hieman eri konteksteissa, mainittuja asioita olivat esimerkiksi vastuualuei-

den, tiedonjaon ja organisaation selkiyttaminen, seka jarjestelmien parantaminen.

Kysymykseen ”Nimea kolme asiaa, jotka tekevat Danfossista hyvan tyonantajan” avoimia vas-

tauksia saatiin yhteensa 86 kappaletta. Vastaajista toimihenkilona tyoskenteli 61 ja
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tyontekijana 25 henkiloa. Toimihenkiloista miehia oli 38 ja naisia 22. Tuotannon tyonteki-
joista vastaavat luvut olivat 15 naista ja miehia 9. Molemmista henkilostoryhmasta loytyi vas-

taaja, joka ei halunnut kertoa sukupuoltaan.

Henkilostoedut positiivisena tekijana mainitseva oli tyypillisesti 40-49-vuotias, toistaiseksi
voimassa olevassa tyosuhteessa oleva, 11-20 vuotta tai jopa pidemman uran tehnyt, toimihen-
kilo. Tassa vastauksessa miehet ja naiset olivat lahes yhta usein edustettuina. 18-29-vuotiai-
asta ainoastaan kolme olivat maininneet edut, joista yksi oli harjoittelija ja loput toistaiseksi

voimassa olevassa tyosuhteessa. Tyontekijoista kahdeksan mainitsi edut.

”Viime vuosina ainakin ndin paikallisesti Vaasassa tyonantajamielikuva on muuttunut ehdot-
tomasti positiivisemmaksi ja tunnelma jotenkin rentoutunut. Tdmd mielestdni rohkaisee
my0Os meitd tyontekijoitd olemaan ylpeitd tyonantajastamme ja tuomaan avoimemmin julki
ajatuksiamme toiminnan kehittdmiseksi. Joustavat tyémahdollisuudet etd- ja ldhityoskente-
lyyn ja tydaikojen mddrittdmiseen. Hyvdt henkilGstdedut (tyoterveys, harrastekerhot, netti-
yhteys kotona, hyvd puhelin ja kotityopisteen tarvikkeet kuten ndppdimisto, ndytto jne.)”

- Nainen, ylempi toimihenkilo, 40-49 v.

”HenkilOstbedut (epassi, harrasteryhmdt). Nuorten uusien tyontekijoiden harjoituspaikat.
Tuttu yritys, vaikka omistaja vaihtunut, ei kuilua eri sidosryhmien valilla.”

- Nainen, tyontekija, 40-49 v.

Tyonantajan vakautta arvostavat olivat lahes yksinomaan miehia ja tyypillisimmin ialtaan 40-
49-vuotiaita. Kaikkien tyosuhde oli toistaiseksi voimassa oleva ja useimmat olivat toimihenki-
loita, joiden uran kesto oli 11-20 vuoden valilla. Tata asiaa eivat 18-29-vuotiaat, eika 0-2 vuo-
den tyosuhteessa olevat olleet maininneet kertaakaan. Ainoastaan nelja tyontekijaa olivat

maininneet tyonantajan vakauden positiivisena asiana.

”Danfoss yhtiond tuntuu olevan vakaa tyonantaja riippumatta suhdanteista. Iso globaali yri-
tys ainakin teoriassa antaa mahdollisuuden edetd erilaisiin tyotehtdviin ja sijainteihin.”
- Mies, toimihenkilo, 40-49 v.

Danfossin ura- ja kehittymismahdollisuudet maininneet olivat yhta usein miehia kuin naisia.
Tyypillisimmin 30-39-vuotiaita, 11-20 vuotta tyoskennelleita toimihenkiloita. Nuorista (18-29-
vuotiaat) tyontekijoista ainoastaan kaksi henkiloa oli maininnut ura- ja kehittymismahdolli-
suudet ja nama molemmat henkilot tyoskentelivat harjoittelijoina. Tyontekijoista ainoastaan

kaksi henkiloa mainitsi ura- ja kehittymismahdollisuudet.

” Henkildston osaaminen kehitetddn. Kun joku haluaa uutta haastetta, se ndhdddn positiivi-
sena asiana.”

- Nainen, ylempi toimihenkilo, 40-49 v.
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Tyokavereita ja tyoyhteisoa merkittavana positiivisena tekijana pitivat 16 henkiloa, joista
kymmenen olivat miehia. Kaikilla oli toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde ja toimihenkiloita

heista oli 12 ja tyontekijoita 4. Ikajakauma oli hyvin tasainen vastaajien kesken.

”Hyvd ilmapiiri, palkkaus ja edut, mukavat tyokaverit.”

- Mies, ylempi toimihenkilo, 30-39 v.

Hyvan ilmapiirin maininneista seitseman kymmenesta olivat miehia ja tyypillisimmin 30-39-
vuotiaita. Heista suurin osa olivat toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olevia toimihen-

kiloita, jotka olivat tyoskennelleet yrityksessa 11-20 vuotta.

”Moni asia on paremmin kuin kilpailijoilla, tdissd hyvd ilmapiiri, joka on avoin ja auttava,
halu kehittya.”
- Mies, ylempi toimihenkilo, 30-39 v.

Danfossin kansainvalisyytta arvostivat paaasiassa 30-59-vuotiaat naiset. Tyosuhteen laatu oli
useimmiten toistaiseksi voimassa oleva, toimenkuva toimihenkilo ja tyosuhteen pituus 11-20
vuotta. Tyontekijoista kolme olivat maininneet taman asian, heidan valiltaan ei loytynyt yh-

teisia tekijoita.

”Hyvdt tyosuhde-edut, mukava ilmapiiri, mielenkiintoinen globaali tyoympdiristo.”

Nainen, ylempi toimihenkilo, 50-59 v.

Kysymykseen ”Nimea kolme asiaa, joita Danfossilla voitaisiin parantaa” avoimia vastauksia
saatiin yhteensa 89 kappaletta. Vastaajista toimihenkilona tyoskenteli 62 ja tyontekijana 27
henkiloa. Toimihenkiloista miehia oli 39 ja naisia 22. Tuotannon tyontekijoista vastaavat luvut
olivat 19 naista ja miehia 7. Molemmista henkilostoryhmasta loytyi vastaaja, joka ei halunnut

kertoa sukupuoltaan

Palkan nostamista ja palkkatasa-arvoa kaipasivat 31 hloa, joista 19 olivat naisia ja 12 miehia.
Heista 18 olivat toimihenkiloita. Suurin osa vastaajista tyoskentelivat toistaiseksi voimassa
olevassa tyosuhteessa ja he olivat tyypillisimmin 40-49-vuotiaita henkiloita, joiden tyoura oli
kestanyt 11-20 vuotta. Tyontekijoista, jotka olivat maininneet palkan/palkka tasa-arvon, ei

loytynyt yhdistavia tekijoita sukupuolen, ian, tai tyosuhteen muodon tai - keston osalta.

”Palkan pitdisi olla parempi. Tdlld hetkelld, kun tieddt ettei palkka endd voi nousta, niin ei
se hirvedsti motivoi tdnne jadmddn. Varsinkin kun tietdd, ettd useammassa Vaasan tehtaassa
saa jo ekana vuonna parempaa palkkaa, kuin tddlld kokoonpanijana +5 vuoden jdlkeen...”

- Nainen, tyontekija, 30-39 v.

”Palkka. Palkka on mielestdni pienempi kuin vastaavissa tehtdvissd muualla. Palkan tasa-ar-

voisuus supply chainin, tuotekehityksen ja esimerkiksi myynnin vililld. Tuotekehityksen
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palkat ovat jdrjestddn suurempia kuin supply chainin, vaikka IPE-luokitus olisi sama. Danfos-
sin imago tydnantajana tyontekijdpuolella on huono, mutta toimihenkilopuolella hyvd.”

- Nainen, ylempi toimihenkilo, 30-39 v.

Seka miehet etta naiset toivoivat yhta usein lisaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tyypilli-
simmin asian maininnut oli 40-49-vuotias, toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa ja 11-20
vuotta tyoskennellyt. Toimihenkilot olivat maininneet tasa-arvon yhdeksan kertaa ja tyonteki-

jat seitseman.

”Koen ettd eri tiimeissd kovin erilaiset sddnndt, voisko nditd yhtendistdd. Ulkomaalaisten
esimiehien tulisi perehtyd suomen tydlain sadntoihin. Tuntuu ettd osa tyontekijoistd kayttdad
vahdn liikakin Danfossin joustavuutta hyvéikseen esim lusmuiluun, mikd on muita kohtaan
vddrin, miten tdstd pddsiis eroon?”

- Nainen, ylempi toimihenkilo, 60+ v.

Ura- ja kehittymismahdollisuudet nostettiin parannusta vaativiin kohteisiin lahes yhta usein
naisten ja miesten toimesta. Tyypillisesti asian maininnut oli 30-39-vuotias toimihenkilo, joka
oli toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa, jonka kesto oli jo 11-20 vuotta. Tyontekijat
olivat maininneet asian viisi kertaa, heidan keskuudestaan ei loytynyt yhteisia tekijoita esi-

merkiksi sukupuolen tai ian perusteella.

”Kovasti puhutaan henkilokunnan jatkuvasta koulutuksesta ja kehittymisestd. Tyonantaja ei
kuitenkaan useinkaan tarjoa mitddn vdéylid sille kouluttatumiselle, vaan kunkin pitdd jdrjes-
tad kouluttatumisensa itse, vaikkapa vapaa-ajallaan.”

- Mies, ylempi toimihenkilo, 60+

Esihenkilotyon/esihenkilon osaamisen kehittamista toivoivat kuusi naista ja kaksi miesta,
joista kaikilla paitsi yhdella (harjoittelija) oli toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde. Vastaajat

jakautuivat tasan toimihenkiloiden, tyontekijoiden ja ikaryhmien valille.

”Esimiestyo tuntuu olevan monella hakusessa. Eikd ndhdd niitd omia kehittymisen paikkoja.
Ainakin tdlleen tuotannon esimiehet tietden.”

- Nainen, tyontekija, 30-39 v.

”Kun esihenkiloistd tuli "people leadereita” ja people leader on esihenkilénd monen eri osaa-
misalueen ihmisille, ei esihenkil6 vdélttamdttd ymmdrrd mitddn siitd mitd alaiset tekevdit.
Tdlloin helposti tulee tunne, ettd esihenkilolle on tdysin turha kertoa omista tydtehtdvistd
tai haasteista, kun ei hén niistd ymmdrrd mitddn eikd hdn ole mitenkddn mukana pdivittdi-
sessd tekemisessd. Osaamisen kehittdminenkin jdd omalle vastuulle. Ihmisjohtamisen painot-
tamisesta on valitettavasti seurannut teknisen johtamisen unohtaminen.”

- Mies, ylempi toimihenkilo, 40-49 v.
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7.8 Yhteenveto tuloksista

Kyselyyn osallistuneet Danfossin toimihenkilot koostuivat paaasiassa keski-ikaisista miehista.
Naisia oli lahes puolet vahemman, mutta myos heista valtaosa oli keski-ikaisia. Suurin osa vas-
taajista koki tyonsa merkitykselliseksi. Tyontekijakokemuksessa ja organisaatiokulttuuria kos-
kevissa vaittamissa oli eroja ikaryhmien ja tyovuosien perusteella. Nuoremmat henkilot olivat
yleisesti tyytyvaisempia tyoymparistoon, ura- ja kehittymismahdollisuuksiin seka esihenkilo-
tyohon verrattuna vanhempiin kollegoihinsa. Tyoyhteisoon ja esihenkilotyohon suhtauduttiin

positiivisesti riippumatta tyovuosista, sukupuolesta ja iasta.

Lyhyemman aikaa Danfossilla tyoskennelleet toimihenkilot olivat yleisesti ottaen tyytyvaisem-
pia perehdytykseen, tyosta palautumiseen ja tyoyhteison ilmapiiriin. Pidemman tyouran teh-
neet toimihenkilot kokivat urakehitysmahdollisuudet, ja organisaatiokulttuurin vahemman
tyydyttavaksi kuin lyhyemman uran tehneet, mutta olivat tyytyvaisia tyoyhteisoon ja esihenki-

lotyohon.

Tuotannon tyontekijoiden sukupuoli- ja ikajakauma oli hyvin tasainen, ja erityisesti tyoyhtei-
soa koskeva osa kyselysta sai hyvat arvosanat. Tyontekijat olivat tyytyvaisia tyoyhteison ilma-
piiriin ja tyokavereiden avuliaisuuteen. Tyontekijakokemusta kasitellyt osa sai myos korkeita
arvosanoja lukuun ottamatta vaittamaa ”palkkani vastaa tyoni vaativuutta”. Nuoremmat
tyontekijat olivat tyytyvaisempia useisiin osa-alueisiin, kuten esimerkiksi palkkaan ja ura- ja
kehittymismahdollisuuksiin talon sisalla. Tasaisimmat tulokset ikaryhmien valilla nahtiin orga-

nisaatiokulttuurin arvioinneissa.

Tyovuosien perusteella tulokset olivat paasaantoisesti tasaisia, mutta esihenkilotyohon ja ura-
ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvissa arvioinneissa oli vaihtelua. Lyhyemman tyduran teh-
neet olivat tyytyvaisempia perehdytyksen laatuun ja palautuivat tyostaan paremmin kuin pi-
demman tyouran tehneet. Suurimmat erot toimihenkiloiden ja tyontekijoiden valilla loytyivat
esihenkilotyota ja ura- ja kehittymismahdollisuuksia kasittelevista osioista. Miehet olivat paa-

saantoisesti naisia tyytyvaisempia esihenkilotyohon ja tyoyhteisoon.

Opinnaytetyomme tavoitteena oli tutkia Danfossin sisaista tyonantajamielikuvaa Vaasan toi-
mipisteessa ja antaa kehitysehdotuksia sen parantamiseksi. Kyselyn avulla tarkoitus oli selvit-
taa, millaisena tyonantajana Danfossia pidetaan kyseisessa toimipisteessa ja millaisia eroja
mahdollisesti ilmenee eri henkilostoryhmien nakemyksissa. Tutkimuskysymys oli: Millainen on
Danfossin sisainen tyonantajamielikuva Vaasan toimipisteessa ja miten sita voi kehittaa? Ala-
kysymyksia olivat: Miten tuotannon tyontekijoiden ja ylempien toimihenkiloiden tyonantaja-
mielikuvat eroavat toisistaan? Vaikuttaako sukupuoli, tyonkuva, tyovuodet tai henkilon ika
tyonantajamielikuvaan? Sisaisen kyselyn avulla saatiin laajasti hyodyllista tietoa henkiloston
kasityksesta tyonantajastaan ja loysimme ratkaisut tutkimuskysymyksiimme. Kyselytutkimuk-

sen tulosten ja pitamamme tyopajan avulla loytyi myos kehityskohteita ja ideoita, miten niita
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voisi kehittaa. Tarttumalla kehityskohteisiin Danfoss voi vahvistaa sisaista tyonantajamieliku-
vaansa ja parantaa eNPS lukemaansa. Korven ym. mukaan (2013, 67-69) panostamalla sisai-
seen tyonantajamielikuvaan luodaan hyvat edellytykset erottautua tyonantajamarkkinoilla.
Kehittamalla sisaista tyonantajamielikuvaansa voi Danfoss myos luoda itselleen hyvan ulkoisen

tyonantajamielikuvan ja taten olla houkutteleva tyopaikka markkinoilla.

Tutkimuskysymys: Millainen on Danfossin sisdinen tyonantajamielikuva Vaasan toimipis-

teessa ja miten sita voi kehittaa?

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta Danfossilla on positiivinen sisainen tyonantajamielikuva,
mutta kehityskohteitakin nousi. Ylemmat toimihenkilot olivat tyytyvaisempia tyohonsa ja tyo-
ymparistoonsa kuin tyontekijat. Tyota pidettiin merkityksellisena, tyokuormaa siedettavana
ja tyoilmapiiria erinomaisena. Esihenkilotyo nahtiin paaosin hyvana, mutta eroavaisuuksia oli
ylempien toimihenkiloiden ja tyontekijoiden valilla. Ura- ja kehittymismahdollisuudet koettiin
keskinkertaisina, mutta yleisesti tulokset olivat hyvia. Danfoss oli onnistunut jalkauttamaan
yrityksen arvot, vision ja mission henkiloston jokapaivaiseen tyohon, silla tulosten perusteella
yrityksen olemassaolon tarkoitus tunnistettiin erittain hyvin. Henkilostoa kohdeltiin paasaan-
toisesti tasa-arvoisesti, mutta tulokset antoivat viitetta siita, etta kokemus on eri ylempien
toimihenkiloiden ja tyontekijoiden valilla. Kuvio 36 havainnollistaa Korven, Laineen ja Solja-
salon mallin (kuvio 6) mukaisesti Danfossin sisaisen tyonantajamielikuvan nykytilanteen koko
henkiloston osalta. Vihrealla merkityt sisaisen tyonantajamielikuvan rakennuspalikat ovat
Danfossilla kokonaisuudessaan hyvalla tasolla ja keltaiset kaipaavat viela hieman kehitta-

mista.

ESIHENKILOTYO

TYOYHTEISO EDUT

DANFOSSIN
SISAINEN
TYONANTAJA-
MIELIKUVA

ARVOJEN NAKYVYYS ILMAPIIRI

TYOTERVEYS TYOKUORMA

URA- JA KEHITTYMIS-

MAHDOLLISUUDET PALKKA

Kuvio 36: Danfossin sisaisen tyonantajamielikuvan nykytilanne (mukaillen Korpi, Laine & Sol-
jasalo 2012, 75-76.)
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Ylempien toimihenkiloiden ja tyontekijoiden valilla tuloksissa nahtiin merkittaviakin eroja.
Ylemmat toimihenkilot nakivat sisaisen tyonantajamielikuvan positiivisemmin kuin tyonteki-
jat, joka viittaisi siihen, etta Danfossin tulisi tulevaisuudessa keskittya vaikuttamaan tyonteki-
joiden kokemukseen ja sita kautta luomaan positiivisempi tyonantajamielikuva myos heille.
Suurimmat eroavaisuudet tuloksissa olivat tyon merkityksellisyydessa, esihenkiloiden kyvyssa
motivoida, kannustaa ja kuunnella huolia, mielipiteiden kuulemisessa ja arvostuksessa, pereh-
dytyksessa, tyoyhteison ilmapiirissa, oman ammatillisen osaamisen kehittamisessa, etenemis-
mahdollisuuksissa ja tasavertaisessa kohtelussa. Vastauksia saatiin lahes tuplasti enemman

ylemmilta toimihenkilgilta, joten taysin vertailukelpoisia tulokset eivat ole.

Tulokset ikavuosien perusteella olivat tasaisia 30-59-vuotiailla, mutta suurimmat eroavaisuu-
det olivat 18-29 ja yli 60-vuotiaiden tuloksissa. Tulosten perusteella nuoremmat henkilot oli-
vat tyytyvaisempia Danfossiin, kuin vanhemmat. Merkittavia eroavaisuuksia oli ura- ja kehitty-
mismahdollisuuksissa, perehdytyksessa, tyokuormassa ja tyoilmapiirissa. Nuoremmat henkilot
nakivat Danfossin tyopaikaksi, jossa he voivat kasvaa ja kehittya, ja he myos kokivat tyoilma-
piirin olevan erinomainen. Vanhemmat henkilot kokivat, etta tyoyhteisossa kunnioitetaan jo-

kaista ja he nakivat esihenkilotyon Danfossilla positiivisempana kuin nuoremmat kollegansa.

Tyovuosien perusteella lyhyemman aikaa tyoskennelleet olivat tyytyvaisempia perehdytykseen
ja tyokuormaan. 0-2 vuotta Danfossilla tyoskennelleet olivat erityisen tyytyvaisia ja ylpeita
tyonantajastaan. Kokonaisuudessaan toimihenkilot ja tyontekijat antoivat hyvia arvosanoja
(8, 9 tai 10) kokonaistyytyvaisyydesta, ja 71 % (N=128) halusi tyoskennella Danfossilla tulevai-
suudessa. Danfossin eNPS-arvosana oli 9, mutta monet antoivat arvosanan 7 tai 8, joten pa-
rantamalla naiden henkiloiden kokemusta, eNPS-arvosana voisi nousta huomattavasti. Huomi-
onarvoista on, etta vaikka kokonaistyytyvaisyyden tulokset olivat hyvia, se ei korreloinut suo-

raan eNPS-arvosanan kanssa.

8 Tyopaja

Kyselyn toteuttamisen ja sen tulosten purkamisen ja analysoinnin jalkeen, pidimme toimeksi-
antajan tiloissa workshopin, eli tyopajan, yhdessa toimeksiantajan HR-osastolla tyoskentele-
vien kanssa. Tyopaja valittiin menetelmaksi koska se nahtiin mahdollisuutena syventya kyse-
lyssa esiin nousseisiin kehityskohteisiin ja niiden juurisyihin seka ottamaan selvaa siita, min-
kalaiset kehitysehdotukset voisivat olla hyodyllisia ja realistisesti toteutettavissa. Tyopajan
tarkoitus oli kayda kyselytutkimuksen tuloksia lapi ja esitella tekemamme havainnot, seka yh-
dessa miettia kehittamiskohteita ja -tapoja. Tyopajan ideointimenetelmaksi valittiin aivokir-

joitus. Tyopajan eri vaiheet on avattu kuviossa 37.
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TyOpajan suunnittelu Tyopaja

e koolle kutsuminen e kyselyn tulosten lapikaynti

e suunnittelu ja materiaalien e aivokirjoitus Kehittamisehdotukset
valmistaminen e tulokset

Kuvio 37: Tyopajan vaiheet
8.1 Tyopaja menetelmana

Tyopajat ovat interaktiivisia tapahtumia, jonka keskeisina tavoitteina ovat ideointi, ongel-
manratkaisu tai yhteisen nakemyksen luominen tietysta aiheesta. Niiden keskeisina tavoit-
teina on ideointi, ongelmanratkaisu tai yhteisen mielipiteen muodostaminen. Tyopajoja ohja-
taan valitun henkilon, fasilitaattorin, toimesta, joka esittelee tyoskentelymetodit, moderoi
keskustelua ja ohjaa ideointi- ja paatoksentekoprosessia. Menestyksekkaan tyopajan edelly-
tyksena on, etta osallistujat hyvaksyvat tyoskentelymetodit ja antautuvat ideointiprosessiin
avoimin mielin. Tyopajoissa pyritaan valitsemaan osallistujiksi henkiloita, jotka tuovat erilai-
sia nakokulmia ja ajatuksia keskusteluun. Yksikin negatiivinen henkilo voi vaarantaa tyopajan

tehokkuuden, mika korostaa osallistujavalinnan merkitysta. (Catani 2017, luku 5.)

Suunnitellessa tyopajaa on tarkeaa pitaa kasiteltava aihe yksinkertaisena ja keskittya yhteen
tarkeaan kysymykseen. Tata kysymysta tulee tarkastella monipuolisesti eri nakokulmista, ja
haastaa sen olemassaoloa seka loytaa sille erilaisia vastineita ja nakokulmia. Tyopajan tavoite
voi olla joko erityinen, kuten uuden nimen keksiminen tuotteelle, tai yleisempi, kuten ideoi-
den keraaminen asiakaspalvelun kehittamiseksi. Tarkeaa on asettaa tyopajalle selkea tavoite
ja pitaytya siina, vaikka lopputulos olisi erilainen kuin alun perin suunniteltu. Uusi reitti voi

tuoda mukanaan odottamattomia ja kiinnostavia tuloksia. (Catani 2017, luku 5.)

Tyopajaan valmistautuessa kannattaa pohtia mm. tilaisuuden tavoitetta, minkalainen loppu-
tuote on tarkoitus saada aikaan, mika on osallistujien suhde aiheeseen ja mika heita siina

kiinnostaa seka mitka menetelmat tukevat tyopajan tavoitteita. Konkreettinen apu tyopajan
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aiheessa pitaytymiseen, on kirjata tavoitteet selkeasti nakyviin osallistujille, jotta tavoittee-
seen voi viitata pitkin tilaisuutta. On myos tarkeaa varata tarpeeksi aikaa seka ideointivai-
heelle etta yhteisen ymmarryksen loytamiseen ja jatkotoimenpiteiden paattamiselle. (Sippo-
nen-Damonte 2020, luku 2.)

Tyopajoissa kaytettyja menetelmia on useita. Tarkeinta on, etta valittu menetelma tukee
tyopajan tavoitteita. Aivokirjoitus on tyopajoissa kaytetty ideointimenetelma, joka edistaa
luovuutta ja jonka perusajatus on kehittaa ideoita toisten ideoiden pohjalta. Aivokirjoituk-
sessa fasilitoija on etukateen maarittanyt kysymyksen, johon kaivataan ratkaisua, miten-kysy-
myksen muodossa. Kysymys kirjataan johonkin, niin, etta koko ryhma nakee sen selvasti. Jo-
kaiselle osallistujalle varataan kyna ja A4-paperi ja yhta monta post-it-lappua kuin ryhmassa
osallistujia (optimaalisimmin 6-8). Jokaisen osallistujan tulee kirjata kysymykseen vastauk-
sensa/ideansa yhdelle post-it lapulle, jonka han kiinnittaa A4-paperiin ja sen jalkeen antaa
paperin vieruskaverille. Kun osallistuja saa paperin, jossa on jo idea, han kirjoittaa seuraa-
valle tyhjalle post-it lapulle idean, perustuen hanelle ojennettuun ideaan. Papereita tulee
kierrattaa niin kauan, etta kaikille post-it lapuille on kirjattu idea. Taman jalkeen aaneste-

taan 1-3 kehitysideaa, joita aletaan sovitusti tyostamaan. (Sipponen-Damonte 2020, luku 3.)

8.2 Tyopajan tulokset

Tyopajassa esiteltiin lyhyesti tutkimuksen tulokset ja nostettiin esiin seka Danfossin vahvuu-
det etta kehityskohteet. Tyopajassa tyostettaviksi kehityskohteiksi valitsimme ne kohdat ky-
selyssa, jotka olivat saaneet alhaisimmat kokonaisarviot ja joissa oli suurimmat erot tyonteki-
joiden ja toimihenkiloiden valilla: ”Miten pystytaan kartoittamaan/vaikuttamaan tuotannon
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen esihenkilotyohon?” ja ”Miten kartoitetaan/vaikutetaan henki-

loston kokemaan liialliseen tyokuormaan?” (kuva 1.).

esihenkilotyohon?

Tyopajassa esitettiin lukuisia ratkaisuja tuotannon tyontekijoiden tyytyvaisyyden paranta-
miseksi esihenkilotyohon. Esihenkiloiden kouluttaminen esihenkilotyohon nousi useasti tyopa-
jassa ratkaisuehdotuksena. Esihenkiloita ehdotettiin koulutettavaksi valmentavaan johtami-
seen, joka tukee tyontekijoiden itsenaista kehittymista ja ongelmanratkaisua. Esihenkildiden
omien vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistamisen merkitysta painotettiin, jotta henkilo-
kohtainen kasvu mahdollistuisi. Palautteen antamisen ja vastaanottamisen taitoja suositeltiin

kehittamaan koulutuksen avulla, jotta avoin ja rakentava palautekulttuuri voitaisiin luoda.

My0s esihenkilon hyvinvoinnista huolehtiminen nahtiin tarkeana, jotta esihenkilot pystyisivat
suoriutumaan tyostaan tehokkaasti. Esihenkiloiden vertaistukea korostettiin, silla kollegoiden

valinen sparrailu ja oppiminen voivat tukea esihenkiloiden kehittymista ja jaksamista.
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Esihenkiloiden omiin kehityskeskusteluihin panostamista pidettiin tarkeana, jotta myos heidan
tarpeensa ja kehitystoiveensa voitaisiin huomioida. Tiimien koon optimointia suositeltiin, silla
liian suuret tiimit voivat heikentaa esihenkiloiden mahdollisuuksia kohdata tyontekijoita riit-
tavasti. Ulkopuolisten konsulttien kaytto ja tata seuraavat tiimi-workshopit nahtiin hyodylli-

sina uusien nakokulmien ja kehitysideoiden tuomiseksi esihenkilotyohon.

Seuranta nahtiin olennaisena osana jatkuvaa parantamista. Selkeiden kehittymistavoitteiden
asettamista ja niiden saannollista seurantaa pidettiin tarkeana esihenkilotyon systemaattisen
kehittamisen mahdollistamiseksi. Esihenkilobarometrin eli mittausten ja kyselyiden kayttoa

ehdotettiin tyokaluksi esihenkilotyon seurannan ja arvioinnin tueksi. Palauteprosessien kehit-
taminen ja avoimen kommunikaation edistaminen korostettiin keskeisina teemoina. Anonyy-

min palautteen mahdollistaminen tiimeille, palautteiden systemaattinen kasittely ja seuran-
tatoimenpiteet nahtiin tarkeina palautteen vaikuttavuuden kannalta. Saannolliset kehityskes-
kustelut ja tulosten lapikaynnit oman esihenkilon kanssa nahtiin oleellisina jatkuvan dialogin

ja kehityksen yllapitamiseksi.

Miten kartoitetaan/vaikutetaan henkiloston kokemaan liialliseen tyokuormaan?

Tyopajassa annettiin monipuolisia ehdotuksia henkiloston kokeman liiallisen tyokuorman kar-
toittamiseksi ja keventamiseksi. Tyotehtavien ja tyoprosessien arviointia pidettiin tarkeana,
jotta tyokuormaa voisi kartoittaa ja varmistaa, etta tehdaan oikeita asioita. Tyotehtavien la-
pikaynnin avulla tunnistettaisiin turhat ja paallekkaiset tehtavat, mika tehostaisi tyoskentelya
ja vahentaisi tyokuormaa. Lisaksi tyokalujen ja tyoprosessien uudelleenarvioinnilla voisi pyr-

kia loytamaan tehokkaampia tapoja suorittaa tehtavat, mika vahentaa tyokuormaa.

Tyontekijoiden osallistaminen ja vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen nahtiin tarkeana kei-
nona tyokuorman hallinnassa. Olisi tarkeaa kannustaa henkilostoa aloitteellisuuteen ja antaa
heille mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Avoimen kommunikaation hetket ja keskuste-
lut tiimeissa, kuten viikkopalavereita, ehdotettiin valineiksi, joilla voitaisi kerata palautetta
ja ideoita tyokuorman hallintaan. Esihenkiloiden tuki tulisi olla saatavilla erityisesti tilan-
teissa, joissa tarvitaan tehtavien priorisointia tai tehtavista luopumista. Tuotannon puolella

misella eri linjojen tehtaviin.

Osaamisen kehittamista pidettiin keskeisena tekijana tyokuorman hallinnassa. Tyontekijoiden
osaamisen varmistaminen ja kehittaminen mahdollistaisi tehtavien tehokkaamman jakamisen
tiimien sisalla. Samalla se, etta ihminen kokee, etta han hallitsee tyotehtavansa, pienentaa
tunnetta tyotehtavien kuormittavuudesta. Tyonkierron ja oppisopimuskoulutusten tarjoami-
nen mainittiin keinoina laajentaa tyontekijoiden osaamista ja vahentaa yksittaisiin henkiloihin
kohdistuvaa kuormitusta. Lisaksi psykologisen turvallisuuden ilmapiiri nahtiin ehdottoman tar-

keana, jotta ihmiset uskaltavat tuoda esiin huolenaiheensa ja ehdottaa parannuksia.
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Tyokuorman seurannan ja analysoinnin osalta ehdotettiin datan ja tekoalyn hyodyntamista.
Viikoittaiset tyokuorman tilannekatsaukset ja lilkennevalomallin kaytto mainittiin konkreetti-
sina keinoina seurata tyokuormaa ja tunnistaa ongelmakohdat ajoissa. Henkiloston kokemusta
liiallisesta tyokuormasta ehdotettiin kartoitettavaksi haastattelujen ja kyselyiden avulla,
jotta saataisi kattava kuva tilanteesta. Toimiva ty0ajanseurantajarjestelma ja tyotuntisaldo-
jen seuranta ehdotettiin kayttoon otettaviksi, varsinkin toimihenkilopuolella, jotta ylityohon

voitaisi puuttua ajoissa.

9  Johtopaatokset

Tutkimuksen johtopaatokset kokoavat yhteen keskeisimmat tulokset ja tarjoavat syvallisem-
man ymmarryksen opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin (kuvio 38). Tutkimuksen perusteella
voidaan paatella, etta Danfossilla on kokonaisuudessaan positiivinen sisainen tyonantajamieli-
kuva, mika nakyy paaosin korkeina arvosanoina kyselytutkimuksessa. Nuoremmat ja lyhyem-
man tyouran tehneet ovat muita ryhmia tyytyvaisempia. Sukupuolten valilla havaitut erot
ovat vahaisia, mika viittaa siihen, etta Danfossilla on onnistuttu luomaan suhteellisen tasa-
arvoinen tyoymparisto sukupuolten valille. Toimihenkiloiden ja tyontekijoiden valisessa tyyty-
vaisyydessa ja tyonantajamielikuvassa oli kuitenkin eroja: paasaantoisesti toimihenkilot olivat

tyytyvaisempia tyonantajaansa kuin tyontekijat.

Danfossilla on potentiaalia parantaa sisaista tyonantajamielikuvaa tarkastelemalla ja kehitta-
malla kyselytutkimuksen heikoimmiksi havaittuja osa-alueita. Nykyisen eNPS-lukeman ollessa
9, tama tarjoaa selkean lahtokohdan strategisille toimenpiteille, joiden avulla voidaan edel-
leen vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja tyytyvaisyytta. Suurin osa vastaajista (128/180)
ilmaisi halukkuutensa jatkaa tyoskentelya Danfossilla tulevaisuudessa, mika osoittaa yrityksen
vetovoimaisuutta tyonantajana. Tama on tarkea voimavara yritykselle, kun se pyrkii houkut-
telemaan ja sailyttamaan motivoitunutta tyovoimaa. Tutkimustulokset auttavat Danfossia
kohdistamaan resurssinsa oikein, kun mietitaan yrityksen seuraavia askeleita sisaisen tyonan-

tajamielikuvan kehittamisessa.
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Danfossin sisdinen tydnantajamielikuva on positiivinen

Ylemmat toimihenkil6t olivat selvasti tyytyvdisempia kuin tyontekijat

Nuoremmat henkil6t ja lyhyemman tyouran tehneet olivat tyytyvdisempia
Danfossiin kuin vanhemmat ja pidemman tyouran tehneet

Sukupuolten valilld eroavaisuudet olivat erittdin pienia

Kehittamalla kyselytutkimuksen mukaisia heikoimpia osa-alueita Danfossilla
on mahdollisuus nostaa eNPS lukemaansa

Suurin osa vastanneista haluaisi tydskennelld Danfossilla tulevaisuudessakin
(128/180)

Kuvio 38: Johtopaatokset tutkimuksesta

10 Kehitysideat

Kyselytutkimuksen tulokset analysoituamme, seka Danfossin HR-tiimin kanssa pidetyn aivokir-
joittamisen tyopajan ja avoimen keskustelun jalkeen, paadyimme seuraaviin parannusehdo-

tuksiin valitsemiimme kohtiin:
Esihenkilotyon parantaminen tuotannon tyontekijoiden tyytyvaisyyden lisaamiseksi

Tulosten pohjalta voidaan sanoa esihenkilotyon olevan sisdaisen tyonantajamielikuvan kannalta
merkittavin kehityskohde. Esihenkilotyon osalta ensimmaisena kehitysideana suosittelisimme
Danfossia kartoittamaan esihenkildiden nykyisen osaamistason ja tunnistamaan heidan kehi-
tyskohteensa. Esihenkiloiden osaamisen tukemiseksi voitaisiin jarjestaa saannollisia koulutuk-
sia esimerkiksi valmentavasta johtamisisesta, joka tukisi tyontekijoiden itsenaista kehitty-
mista ja ongelmanratkaisukykya. Valmentavalla johtamisella lisattaisiin myos one-to-one kes-
kusteluita esihenkiloiden kanssa, jolloin henkilostolla olisi aikaa myos jakaa mahdollisia huolia
ja murheita esihenkildilleen. Koulutuksissa voitaisiin keskittya myos palautteen antamiseen ja
vastaanottamiseen, jotta vahvistettaisiin avointa ja rakentavaa palautekulttuuria Danfossilla.
Erilaiset stressinhallinta- ja hyvinvointikoulutukset olisivat myos hyvia keinoja lisata esihenki-
loiden tyohyvinvointia, ja sita kautta vaikuttaa positiivisesti heidan paivittaiseen johtami-

seensa.
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Konkreettinen tapa kehittaa esihenkilotyota on esihenkiloille laadittavat henkilokohtaiset ke-
hityssuunnitelmat, jotka auttaisivat tunnistamaan heidan vahvuutensa ja kehityskohteensa.
Suunnitelmien toteutumista seurattaisiin saannollisin valiajoin, jotta varmistutaan suunnitel-

man etenemisesta.

Suosittelemme myo0s tarkastelemaan saannollisin valiajoin tiimien kokoja. Suurten tiimien ja-
kaminen pienemmiksi mahdollistaisi esihenkildille enemman aikaa kohdata tiimilaisiaan. Sa-
malla varmistettaisiin esihenkilon oma jaksaminen ja mahdollistettaisiin esihenkilolle aikaa

paneutua omien tiimilaistensa osaamisen kehittamiseen.

Tulosten perusteella toinen merkittava kehitysta vaativa asia oli liiallinen tyokuorma. Ensim-
maisena kehitysideana ehdottaisimme, etta Danfoss suorittaisi tyotehtavien ja tyoprosessien
arviointia jatkuvasti, jotta tyokuormaa voitaisiin kartoittaa ja optimoida jokaiselle tiimille ja
yksilolle sopivaksi. Suosittelisimme Danfossia toteuttamaan saannollisia prosessikatsauksia,
joissa tunnistettaisiin mahdolliset turhat ja paallekkaiset tehtavat. Talla saataisiin tehostet-
tua tyoskentelya ja vahennettya tyokuormaa. Lisaksi voitaisiin kerata tiimipalavereissa tyon-
tekijoilta ideoita ja palautteita, miten epatasaisia tyokuormia voitaisiin paremmin hallin-
noida. Tyokuorman seurannassa ja analysoinnissa voitaisiin hyodyntaa dataa ja tekoalya, esi-
merkiksi ottamalla niin sanotun liikennevalomallin kayttoon. Mallin avulla voitaisiin seurata ja
tunnistaa tyokuormia, seka reagoida ajoissa mahdollisiin ongelmakohtiin. Jotta saataisiin
enemman tietoa tyokuormasta, suosittelemme haastattelemaan tyontekijoita ja keraamaan

lisaa palautetta.

Suosittelemme myos Danfossia panostamaan osaamisen kehittamiseen, joka on keskeinen te-
kija tyokuorman hallinnassa. Jarjestaisimme tyonkiertoa, jonka avulla laajennettaisiin tyonte-
kijoiden osaamista ja vahennettaisiin yksittaisiin henkiloihin kohdistuvaa kuormitusta. Tyon-
kierron avulla voitaisiin parantaa myos tyomotivaatiota ja -tyotyytyvaisyytta, silla monipuoli-
set tyotehtavat voivat lisata tyonmielekkyytta ja vahentaa tyon yksitoikkoisuutta tuotannon
tyontekijoiden keskuudessa. Tyonkierrolla on mahdollista parantaa organisaation joustavuutta
ja sopeutumiskykya, kun tyontekijat pystyvat siirtymaan linjalta toiselle tarpeen mukaan. Tii-
mityoskentely voi myos parantua, kun tyontekijat ymmartavat paremmin toistensa tyotehta-

via ja vaatimuksia.

11 Pohdinta

Opinnaytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan opettavaista ja antoisaa. Yhteistyomme sujui
ongelmitta ja opinnaytetyon tekeminen toimeksiantona Danfossille toi projektiin kaytannonla-

heisyytta ja merkityksellisyytta. Mielestamme parasta antia oli kyselyn tulosten analysointi ja
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yhteinen workshop Danfossin HR-tiimin kanssa. Kokonaisuudessaan yhteistyo Danfossin kanssa
oli sujuvaa tiukasta aikataulusta huolimatta. Danfossin antama tuki ja kannustus olivat mer-
kittava apu tutkimusprosessin eri vaiheissa, erityisesti kyselylomakkeen laadinnassa ja

workshopin toteuttamisessa.

Kyselyn vastaajamaara oli kokonaisuudessaan hyva, 30,48 % koko henkilostosta, voidaan kat-
soa, etta henkilosto oli hyvin edustettuna kokonaisuudessaan, mika mahdollisti realistisen
analyysin sisaisesta tyonantajamielikuvasta ja kehityskohteiden valitsemisen. Vastaajien ja-
kautuminen tyontekijoiden ja ylempien toimihenkiloiden kesken oli kuitenkin hieman epata-
sainen, milla voi olla vaikutusta tulosten edustavuuden kannalta. Koska tuotannon tyontekijat
eivat kayttaneet tietokoneita tyossaan, mainostimme kyselytutkimustamme kahvihuoneissa,
esihenkiloiden kautta, elektronisten nayttojen avulla ja jarjestimme myos arvonnan vastaa-
jien kesken, jotta vastaajamaara saatiin mahdollisimman korkeaksi. Pidempi vastausaika olisi

voinut olla hyodyllinen varsinkin tuotannon tyontekijoiden vastauksien keraamiseksi.

Olisi ollut arvokasta haastatella tyontekijoita, jotta olisimme saaneet syvallisempaa ymmar-
rysta niista kohdista, jossa nahtiin, etta Danfossilla on kehitettavaa. Toisaalta haastatteluissa
voi olla anonymiteetin sailymattomyyden pelko, mika voi johtaa siihen, etta vastaaja ei us-
kalla olla taysin avoin haastattelutilanteessa. Yksi ratkaisu tahan olisi voinut olla se, etta ky-
selyssa olisi enemman avoimia kysymyksia. Toisaalta, mikali kyselyyn vastaamiseen olisi men-
nyt enemman aikaa, voi olla, etta vastausprosentti olisi laskenut entisestaan. Haastatteluissa
on myos haasteena vastaajien pieni maara, silla tulosten kasittely on huomattavasti vaativam-
paa ja aikaa vievampaa. Tama puolestaan rajoittaisi eri henkilostoryhmien vastausten huomi-

oon ottamisen.

Jatkoa ajatellen, olisi mielenkiintoista toteuttaa sama kysely uudelleen ja verrata tuloksia ta-
manvuotisiin ja my0s esihenkiloiden nakokulma olisi arvokas ottaa mukaan. Sisainen tyonanta-
jamielikuva ei muutu kovin nopeasti ja kysely on laaja, jolloin vastausten analysointi vie ai-
kaa, joten kyselyn olisi jarkevin toteuttaa esimerkiksi joka toinen vuosi. Talla tavoin Danfoss
saisi kasityksen siita, minkalainen sisainen tyonantajamielikuva on, ja ovatko tehdyt kehitys-
toimenpiteet tuottaneet tulosta. Tutkimuksen uudelleen toteuttaminen myos antaisi mahdol-
lisuuden tarkastella, onko tyontekijoiden ja toimihenkildiden valinen kuilu kaventunut ja mil-

laisia vaikutuksia silla on eNPS tuloksiin.

Lopuksi haluamme kiittaa Danfossia mahdollisuudesta toteuttaa tama tutkimus. Yhteistyo hei-
dan kanssaan on ollut antoisaa ja miellyttavaa. Toivoimme, etta tyomme tulokset auttavat

heita kehittamaan sisaista tyonantajamielikuvaansa entista paremmaksi.



67

Lahteet

Catani, J. 2017. Onnistunut yritystapahtuma - jarjestajan kasikirja. E-kirja. Helsinki: Alma Ta-

lent.

Danfoss. 2024. Viitattu 27.4.2024. https://www.danfoss.com/fi-fi/about-danfoss/com-
pany/history/

Denison Consulting LLC. 2024. Organizational Culture & Employee Engagement. What s the
Relationship? Viitattu 22.3.2024. https://www.denisonconsulting.com/sites/de-

fault/files/documents/resources/rn_engagement_0.pdf

Dyhre, A., Parment, A. 2013. Employer Branding - Allt du behover veta for att bli en attraktiv

arbetsgivare. Malmo: Liber Ab.

Fambition. 2024. Opas tyontekijakokemukseen. Viitattu 19.4.2024. https://static1.squares-
pace.com/sta-
tic/6316f9fd27c2cc4b429285¢cf/t/633e9b1cbd7c0e71705b3d93/1665047350368/Fambition-ty-
ontekijakokemus-opas-2022.pdf

Franz, A. 2019. Forbes. What exactly Is The Employee Experience? Viitattu 29.3.2024.
https://www.forbes.com/sites/forbescoachescouncil/2019/02/01/what-exactly-is-the-em-
ployee-experience/?sh=3429d5734dbf

Haapala, J. & Lehtipuu, U. 2021. Luottamuskysymys. E-kirja. Helsinki: Alma Talent.
Harisalo, R. 2021. Organisaatioteoriat. Helsinki: Tietosanomat.
Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. E-kirja. Helsinki: Edita.

Hietala, H., Kaivanto, K. & Pystynen, J. 2023. Esihenkilon tyooikeus. E-kirja. Helsinki: Alma-

Talent.

Huhta, M., Myllyntaus, V. 2021. Tyonantajabrandi ja tyontekijakokemus. Helsinki: Alma Ta-

lent.

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen - liiketoiminnan menestystekija. Viitattu 1.4.2024. E-
kirja. Edita: Helsinki.

Kauhanen, J. 2015. Esimies palkitsijana - aseta tavoitteet, mittaa ja palkitse. Helsinki: Hel-

singin seudun kauppakamari.



68

Korpi, T., Laine, T. & Soljasalo, J. 2013. Rekrytoinnin suhteellisuusteoria. Helsinki: Manage-

ment Institute Of Finland.

Kupiainen, O-J., Kulmala, S. & Rosvall, P. 2023. HR ja johtaminen. Organisaatiokulttuurin ra-
kentajina yksilot ovat keskeisessa roolissa. Viitattu 26.3.2024. https://esignals.fi/katego-
ria/hr-ja-johtaminen/organisaatiokulttuurin-rakentajina-yksilot-ovat-keskeisessa-roo-
lissa/#739b5715

Kuusela, S. 2015. Organisaatioelamaa. Helsinki: Talentum.

Laaksomies, K. 2023. Miksi ja miten rakentaa luottamusta tyopaikalla? Great Place to Work.
Viitattu 14.4.2024. https://greatplacetowork.fi/artikkelit/miksi-ja-miten-rakentaa-

luottamusta-tyopaikalla/

Leidenschaft 2024. Mita on yrityskulttuuri? Viitattu 10.6.2024. https://leidenschaft.fi/yritys-
kulttuuri/

Luoma, T. 2018. Osaava omistaja. E-kirja. Helsinki: Alma Talent.
Luukka, P. 2019. Yrityskulttuuri on kuningas. Helsinki: Alma Talent.
Manka, M-L. & Manka, M. 2023. Tyohyvinvointi. E-kirja. Helsinki: Alma Talent.

Matikka, M. 2023. aTalent. 4 syyta panostaa tyonantajamielikuvan kehittamiseen. Viitattu

8.4.2024. https://atalent.fi/fi/blog/tyonantajakuvalla-talentit-taskuun

Moilanen, T., Ojasalo, K. & Ritalahti, J. 2022. Methods for Development Work - New kinds of

competencies in business operations. E-kirja. Helsinki: Books on Demand.

Mosley, R. 2015. Harvard Business Review. CEOs Need to Pay Attention to Employer Branding.
Viitattu 29.3.2024. https://web-p-ebscohost-com.nelli.laurea.fi/ehost/pdfviewer/pdfvie-
wer?vid=0&sid=6e554c34-5a1c-4423-b3db-2f94d329375a%40redis

Niipola, J. 2016. Kauppalehti. Mitka ovat tyonantajamielikuvan globaalit trendit? Viitattu
19.4.2024. https://www-kauppalehti-fi.nelli.laurea.fi/uutiset/mitka-ovat-tyonantajamieliku-
van-globaalit-trendit/e472b410-4530-30ee-9537-993fa193f1ea

Ojasalo, K., Moilanen, T., Ritalahti, J. 2015. Kehittamistyon menetelmat: Uudenlaista liike-

toimintaa. E-kirja. Helsinki: Sanoma Pro.

Parment, A., Dyhre, A. & Lutz, H.R. 2017. Employer Branding - sa bygger arbetsgivare starka

varumarken. Lund: Studentlitteratur.



69

Piha, K. 2017. Konflikti paivassa. Kulttuuri ratkaisee yrityksen kohtalon. Helsinki: Alma Ta-

lent.
Schein, E. 2009. Yrityskulttuuri - selviytymisopas. Espoo: Suomen Laatukeskus Oy.
Sipponen-Damonte, M. 2020. Varmuutta fasilitointiin. E-kirja. Helsinki: Alma Talent.

Soumyasanto, S. 2019. Medium. The Wider Angle of the Employee Experience. Viitattu
25.3.2024. https://medium.com/beyond-thinking/the-wider-angle-of-the-employee-expe-
rience-95c75d8747a6

SurveyMonkey. 2024. Net Promoter Score -laskelma. Viitattu 20.4.2024. https://fi.surveymon-

key.com/mp/net-promoter-score-calculation/

Vaisto, L. 2023. Duunitori. Kansallinen rekrytointitutkimus 2023. Viitattu.1.4.2024.
https://duunitori.fi/rekrytointi/tyonhakijatutkimus

Vaisto, L. 2024. Duunitori. Miten johtaa tyonantajabrandia? Kysy ensin itseltasi nama 7 kysy-

mysta. Viitattu 1.4.2024. https://duunitori.fi/tyoelama/eb-opas-tyonantajakuvan-johtaminen
Viitala, R. 2013. Henkilostojohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita.

Viitala, R., Jylha, E. 2019. Henkilostojohtaminen: keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Hel-
sinki: Edita

Viitala, R. 2021. Henkilostojohtaminen: keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. E-kirja. Hel-
sinki: Edita.

Vesala, M. 2023. Duunitori. Kansallinen rekrytointitutkimus 2023. Viitattu.1.4.2024.
https://duunitori.fi/rekrytointi/tyonhakijatutkimus



70

Kuviot
Kuvio 1: OpinnaytetyOn Vaiheet ....cuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it i ittt i tiiiiieeeeeeeeeaaanannnnnes 7
Kuvio 2: Organisaatiokulttuurin mallinnus (mukaillen Schein 2009).......c.ccovvviiiiiiiiiiiiinnnnnn 9

Kuvio 3: Organisaatiokulttuurin johtamisen osa-alueet (tiedot: Harisalo 2021; Piha 2017;

Kulmala & Rosvall 2022; Kauhanen 2015; Kuusela 2015; Schein 2009) ......cceevviviiiiiiiinnnnn. 11
Kuvio 4: Tyontekijan kokemuspolku (tiedot: Fambition 2023) ....ccvviiiiiineiiiiiiiiiiiiiinnnnns 13
Kuvio 5: Tyontekijakokemuksen viitekehys (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021) .............. 15
Kuvio 6: Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat (tiedot: Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 75-
74 T PP 16
Kuvio 7: Sisaiseen tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat (mukaillen Kaijala & Tolvanen

72070 P 21
Kuvio 8: Kyselytutkimuksen vaiheet .......ooiiiiiiiiiiiiiii i e e eeeeeeaaas 32
Kuvio 9: Tyontekijakokemus KaikKi ....coviiiiiiiiiiiiiiiiiiii it e et eeeeeeaas 35
Kuvio 10: TyOYhteisO KaikKi ...uueeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeteteteeteiiiiiseeeeeeeeeesesseeannnnnns 35
Kuvio 11: Esihenkill KaikKi ......covvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiciii i 36
Kuvio 12: Ura- ja kehittamismahdollisuudet kaikKi........ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiien, 36
Kuvio 13: Organisaatiokulttuuri KaikKi.......oooeeieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeerreeeennnnnnnns 37
Kuvio 14: Ura- ja kehittymismahdollisuudet.........ccceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i ieieiiiiiiiaaes 38
Kuvio 15: ESTRENKILO «.uvvvnnniiiiiiiiiii i e 38
Kuvio 16: Tyontekijakokemus iKaryhmittain.......ccoeeieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i eeiiiiiiaaes 39
Kuvio 17: Ura- ja kehittymismahdollisuudet ikaryhmittain...........coooiiiiiiiiiiiiiiiiiiii, 39
Kuvio 18: Esihenkilo ikaryhmittain .....covviiiiiiiiiiiiiiiiii it eeeeaeeaeannas 40
Kuvio 19: Tyontekijakokemus tyOVUOSITLAIN .ottt eeeeeeenaaas 41
Kuvio 20: Ura- ja kehittymismahdollisuudet tyovuosittain .......ccovvviiiiiiiiiiiiiiinnnnnn. 41
Kuvio 21: Tyoyhteiso tyOVUOSTtLaIN. ..oiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i ettt eeeeeeananaas 42
KUVIO 22 TYOYNEEISO 1 eiiitttttteteeeeeteieeeeeeeeeeseseesnnnnnnnesseseseesssssssannnnnns 43
Kuvio 23: ESTRENKILO «.uveineiiiiiiieii et 44
Kuvio 24: Ura- ja kehittymismahdollisuudet ikaryhmittain...........cooooiiiiiiiiiiiiiiiiiinn, 45
Kuvio 25: Esihenkilo ikaryhmittain .....oovviiiiiiiiiiiiiiiiiii it e eeeeeeeannas 46
Kuvio 26: Ura- ja kehittymismahdollisuudet tyovuosittain .........cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn, 46
Kuvio 27: Esihenkilo tyOVUOSItEAIN ..ueieiiiiiiiiiiiiiiiiiieeteeeeeeniinreeeeeeeeeeseseannnnnnnns 47
Kuvio 28: ESTRENKILO «.uvvineiiiiiii i et e e 48
Kuvio 29: Ura- ja kehittymismahdollisuudet.........cceeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieereneeeennnnnas 49
0N (oI O /o) | =] £ T PPN 50
KUuvio 31: ESTRENKILO «.uveneiiiiiii i e e e 51
Kuvio 32: KOKONAISTYYLYVATISYYS «uvvrrtttttierereniiiineeeeeeeeeeeseseessnnnnnnneseeseeesessssessnnnnnns 51
Kuvio 33: ThannetyOpaikKa ........eeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e tteeeeiiiiiieeeeeeeeeeeseenennnnnns 52
KUVIO 341 @NPS .o eeiitiiii ittt 52

Kuvio 35: Danfossilla tyoskentely tulevaisuudessa.......c.cceeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieinannns 53



71

Kuvio 36: Danfossin sisaisen tyonantajamielikuvan nykytilanne (mukaillen Korpi, Laine &

S0LJASAL0 20712, 75-76. ) e eutiteiiitiiieeieiiiiieeeeeeeeeeeseesennnsasesseseessesesssssnnnnnnsnsnesees 58
Kuvio 37: Tyopajan vaiheet .....coueiiiiiiii it e e e aees 60
Kuvio 38: Johtopaatokset tUtKimMUKSESTa ..ooveeiii ittt teeeeeennnnanes 64
Kuvat

Kuva 1: Tyopajan KehitySKONteet ...cciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i ittt eiiiiieeeeeeeeeeeaaannnnnnnas 78
Kuva 2: AivoKirjoittamisen Ty0P@ja «ueeeeeereeiiiiiiieeeeeeeeeteseeeenrnnnneeeeeeeeeesessesennnnnns 79
Kuva 3: AivoKirjoittamisen ty0P@ja «.ceeeeereeieniiieeeteeetereeeennnnnneeeeeeeeessessensnnnnnns 80
Kuva 4: AivoKirjoittamisen Ty0Paja «.eeeeeereeiiiiiiiiieeeteeeteeeeeeiiiinseseeeeeeeeseseenannnnnns 81
Kuva 5: AivoKirjoittamisen ty0P@ja «.ceeeeereeieiiiieteeeeerereeeennnnneeeeeeeeessessessnnnnnns 82
Kuva 6: AivoKirjoittamisen ty0P@aja «.eeeeeereiiiiiiiiiiieeeteeeteeeeeeiiiinneseeeeeeeesessanennnnnns 83
Kuva 7: AivoKirjoittamisen tyOP@ja «.ceeeeereeiniiiieeteeeeereeeeeennnnnneeeeeeeeessessessnnnnnns 84
Kuva 8: AivoKirjoittamisen tYOP@ja «oeeeeeereeiiiiiiiiiieeeeeeeteeeeteiiiinneeeeeeeeeesessenannnnnns 85
Kuva 9: AivoKirjoittamisen ty0P@aja «.eeeeeereeiiiiiiiiieeeteeeteeeeeeiiiinreeeeeeeeeesessensnnnnnns 86
Kuva 10: AivoKirjoittamisen ty0Paja .cceeeereeieriiieeteeerereeeeninnnneeeeeeeeesseseessnnnnnns 87
Kuva 11: AivoKirjoittamisen ty0Paja .ceeeeeeeeiiiiiiiiiieteteeeteeeeieiiiiireeeeeeeeeeseseenannnnnns 88
Kuva 12: AivoKirjoittamisen Y 0Paja .cceeeereeieiiiieteteeerereeennrnnnneeeeeeeeesseseessnnnnns 89
Kuva 13: AivoKirjoittamisen ty0Paja .cceeeeeeeiiiiiiiiiiiteeeeeieeeeiiiiiiireeeeeeeeeeseseenannnnnns 90
Kuva 14: AivoKirjoittamisen ty0Paja .cceeeereeeriiiiieeetteerereeeenrnnnneeeeeeeeesseseessnnnnns 91

Kuva 15: AivoKirjoittamisen ty0Paja .cceeeeeeeiiiiiiiiiiiteetetieieiiiiieeeeeeeeeeeseennnnnnnns 92



72

Liite 1: Kerro mielipiteesi Danfossistal .......coooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieeeeneen. 13

Liite 2: Danfossin sisainen tyonantajamieliKuva .........eeeeeiiiiiiiiiiiiinneeeeeeeeeeeeeeeeennnnnns 74



Liite 1: Kerro mielipiteesi Danfossista!

Kerro mielipiteesi Danfossista!

Olemme Laurea ammattikorkeakoulun liketalouden opiskelijoita ja tutkimme
opinndytetydssdmme Danfossin sisdisté tydnantajamielikuvaa; eli sitd, millaisena
tyénantajana Danfossia pidetddn henkildston keskuudessa.

Opinndytetydtutkimus foteutetaan kyselytutkimuksena ja vastauksia toivotaan
Vaasassa tydskentelevilté Danfossilaisilta, jotka tydskentelevat toimiston tai
fuotannon puolella. Kysely on rajattu koskemaan vain tydntekijoitd, joilla ei ole
esihenkildvastuuta. Vastaamalla annat tarkedd tietoa opinndytetydhémme ja
samalla autat tyonantajaasi kehittamadn toimintaansa tyonantajana entista
paremmaksi. Jokainen vastaus on arvokas tydnantajamielikuvan nykytilan
selvitt@miseksi ja toiminnan kehitt&miseksi.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5§ minuuttia ja se toteutetaan anonyymisti, joten
sinua ei voida tunnistaa vastaustesi perusteella. Pyytaisimme sinua vastaamaan
kyselyyn mahdollisimman rehellisesti. Padset puhelimellasi kyselyyn, skannaamalla
alla olevan QR-koodin.

Opinndytetyd on valmistuttuaan julkisesti saatavilla Theseus-tietokannasta.

Yhteystietonsa jattdneiden kesken arvomme kolme tuotepakettia. Arvontaa
varten, taytathdn yhteystietosi erilliseen kyselyyn (QR-koodi alla).

Vastaathan kyselyyn mieluiten heti, mutta vimeist&dn 24.4.2024.

Danfossin sisdinen Vastausaika: 10.-24.4.2024

tyonantajamielikuva

Lisatietoja antaa: Anni Svanfors
anni.svanfors@danfoss.com / 040 837 1761

Kiitos avustasi ja ajastasil

Ystavallisin terveisin

Tuotepalkinnon arvonta Anni Svanfors
Tanja Hiivanainen

Liiketalouden opiskelijat
Laurea ammattikorkeakoulu

https://forms.office.com/e/DXkseEu50M
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Liite 2: Danfossin sisdainen tyonantajamielikuva

Danfossin sisdinen tyonantajamielikuva

Vastauksesi tallennetaan anonyymina, vastaathan rehellisesti kysymyksiin. Kiitos osallistumi-
sestasi! Huomioithan, etta mikali sinulla on esihenkilovastuuta, pyydamme, etta jatat vastaa-
matta, kiitos.

1. Sukupuolesi

a. Nainen

b. Mies

C. Muu

d. En halua kertoa
2. lkasi

a. 18-29

b. 30-39

c. 40-49

d. 50-59

e. 60+

3. Tyosuhteeni laatu
a. Maaraaikainen
b. Harjoittelija
c. Toistaiseksi voimassa oleva

4. Minulla on esihenkilovastuu
a. kylla
b. Ei

5. Olen tyoskennellyt Danfossilla
0-2 vuotta

3-5 vuotta

6-10 vuotta

11-20 vuotta

21 vuotta tai enemman

D o0 T

6. Toimenkuvani
a. Ylempi toimihenkilo
b. Tyontekija



Tydntekijakokemus

Tassd osiossa kerddmme tietoa kokemuksestasi Danfossilla tydskentelysta,

7. Arvioi seuraavat vaittdmat asteikolla 1-5, niin, ettd 1 = tdysin eri mieltd ja 5 = taysin samaa

mielta. *

Clen tyytyvainen tydsuhteeni
alussa/tyStehtavieni
vaihtuessa saamani
perehdytyksen laatuun ja
maaraan.

Koen tydni merkitykselliseksi,

Nykyiset tygtehtavani
vastaavat osaamistani ja

kykyjani.

Palkkani vastaa tydni
vaativuutta,

Palaudun tydstani hywvin

Pystyn padsaantdisesti
suoriutumaan annetuista
tydtehtavistd maaraaikojen
puitteissa.

Koen, ettd tySkuormani on

sopiva.
TyOyhteiso

Tassd osiossa kerdamme tietoa kokemuksestasi timistdsi ja tydyhteisdsts, jonka osana olet.

8. Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1-5, niin, ettd 1

mielta. *

Koen ilmapiirin mieluisaksi
tydvhteisdssani,

Tydyhteisadn ilmapiirilld on
positiivinen vaikutus
tydssaviihtyvyyteeni.

Koen, ettd tydyhteisdni
arvostaa osaamistani.

Koen, ettd tydyhteisdssani
jokaisen mielipidetts
kuullaan ia arvostetaan,

Koen, ettd tydyhteisdssani
on helppo pyytda neuvoa
tydkaverilta.

Koen, ettd tyyhteiséssani
on helppo saada apua
tydkaverilta.

Koen, ettd kohtelemme
toisiamme kunnioittavasti
tydyhteisdssamme.

Koen, ettd henkilGstdedut
ovat motivoivia.

= tdysin eri mieltd ja 5 = tdysin samaa
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Esihenkilo

Tassa osiossa kerddmme tietoa kokemuksestasi Danfossin esihenkil&ty&han liittyen.

9. Arviol seuraavat vaittdmat asteikolla 1-5, niin, ettd 1 = taysin eri mieltd ja 5 = tdysin samaa
mielta. *

Koen saavani tydstani
riittavasti palautetta
esihenkilltani.

Koen, ettd esihenkildni
motivoi ja kannustaa minua. -

Koen, ettd esihenkildni on
hyva ihmisten johtamisessa.

Koen, ettd esihenkildni on
tunnealykas. '

Koen, ettd esihenkiléni on
helposti 1ahe styttava.

Koen, ettd voin jakaa seka
ty@ihdn, ettd vapaa-aikaan
liittyvig huolia —
esihenkildlleni.

Koen, ettd esihenkildni
vaikuttaa positiivisesti ()
tydssaviihtymiseeni,

Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Tassa osiossa kerddmme tietoa mahdollisuuksista kehittda osaamista ja/tai edetd uralla Danfossilla.

10. Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1-5, niin, etta 1 = taysin eri mielta ja 5 = taysin samaa
mieltd. *

Koen, etta nykyiset — — —_ — -
tyditehtavit kehittavat @) @) @) @) )
osaamistani. ] ] ) )

Koen, ettd minulla on
halutessani mahdollisuus
edetd urallani talon sisalla.

Koen Danfossilla tarjotut
urakehitysmahdollisuudet
merkityksellisiksi.

Koen, ettd Danfossilla
panostetaan tyGntekijdiden
osaamisen kehittdmiseen,
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Organisaatiokulttuuri

Tassd osiossa kerddmme tietoa miten Danfossin organisaatiokulttuun nayttaytyy tydntekijsille,

11. Arviol seuraavat vdittamat asteikolla 1-5, niin, ettd 1 = tdysin eri mieltd ja 5 = taysin samaa
mielta. *

ra
w
.
[

Tunnen Danfossin arvot.

Tunnen Danfossin mission ja
vision.

Koen, ettd sovin Danfossin
organisaatiokulttuuriin,

Koen, ettd henkilGstda
kohdellaan tasavertaisesti.

Koen, ettd epakohtiin
puututaan tarvittaessa.

Tunnen ylpeyttd siits, ettd
tydskentelen Danfossilla.

12. Koen, etta haluan tyoskennella Danfossilla tulevaisuudessakin?

a. Kylla

b. Ei

c. En osaa sanoa
d.

13. Nimea kolme asiaa, jotka tekevat Danfossista hyvan tyonantajan.

14. Nimea kolme asiaa, joita Danfossilla voitaisiin parantaa.

15. Kuinka tyytyvainen olet kokonaisuutena Danfossiin tyonantajana?

0-10 (En lainkaan tyytyvainen- Erittain tyytyvainen)

16. Kuinka lahella mielestasi Danfoss on ihannetyopaikkaa?

0-10 (Ei lahella - Erittain lahelld)

17. Kuinka todennakoisesti suosittelisit Danfossia tyonantajana ystavillesi ja/tai tutuillesi?

0-10 (Erittain suosittelisi - Suosittelisin)
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SUURIMMAT EROAVAISUUDET
TOIMIHENKILOIDEN JA TYONTEKIJOIDEN
VALISISSA TULOKSISSA

o et L P Ura- ja kehittymis- . .
Tyontekijakokemus Tyoyhteiso hdollisundet Organisaatiokulttuuri

Motivointi ja
kannustus (0,9),
Ty6n ja vapaaajan
huolien jakaminen
©,9)

Mielipiteiden
kuuleminen ja
arvostus (0,3)

Nykyiset tydtehtavit
kehittivit osaamistani  Ylpeys tydnantajasta (0,3)
(0.6)

Tydn merkityksellisyys
()

Osaamisen arvostus Esihenkildn Etenemismahdollisuu  Epikohtiin puuttuminen
Perehdytys (0,4) (0,4) ja tydyhteisdn vaikutus ty8ssi det (0,4) ja osaamisen  ja tasavertainen kohtelu
ilmapiiri (0,4) vithtyvyyteen (0,8) kehittiminen (0,4) (0,4)

Kuva 1: Tyopajan kehityskohteet



Kuva 2: Aivokirjoittamisen tyopaja
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Kuva 3: Aivokirjoittamisen tyopaja
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Kuva 4: Aivokirjoittamisen tyopaja



Kuva 5: Aivokirjoittamisen tyopaja
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Kuva 6: Aivokirjoittamisen tyopaja
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Kuva 7: Aivokirjoittamisen tyopaja



Kuva 8: Aivokirjoittamisen tyopaja
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Kuva 9: Aivokirjoittamisen tyopaja
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Kuva 10: Aivokirjoittamisen tyopaja
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Kuva 11: Aivokirjoittamisen tyopaja



Miten pyst
ten pys

yiden tyyt

Kuva 12: Aivokirjoittamisen tyopaja
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