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HENKILOSTOKYSELY

- Case Rauman Hovi Oy

Hyvinvointi on tana paivana asia, joka puhuttaa ja siihen halutaan myds panostaa. Tydhyvinvointi
on yksi hyvinvoinnin osa-alue, joka on yrityksille tarkeéd asia, menestyksen takaamiseksi.

Téassa opinnaytetydssa Kkartoitettiin  toimeksiantaja yrityksen henkiloéston taman hetkista
tyéhyvinvoinnin tilaa. Kysely teetettiin sdhkoisena kyselyna, koko henkilostolle. Kysely oli jaettuna
viiteen eri osa-alueeseen, jotka olivat: tyonantajakuva ja tyoilmapiiri, oman tyén kokeminen,
lahimman esimiehen arviointi ja oman toimipisteen arviointi. Kyselyssa oli seka
monivalintakysymyksia, etté avoimia vastauskenttia.

Kyselyyn saatiin vastauksia hyvin, 74:sté tyontekijasta 69 vastasi. Tdma oli hyva otanta ja tulos
ndin myos vertailukelpoinen. Avoimiin vastauksiinkin vastattiin hyvin, mutta niita ei julkaista,
toimeksiantajan pyynnosta. Henkilostokyselyn keskiarvoksi tuli 3,03 (5 olisi paras), eli
kokonaisuuden keskiarvo oli hyva. Tyoilmapiiri, niin koko yrityksen, kuin toimipisteidenkin
kohdalla sai hyvan arvon. Palautetta ja arvostusta toivottiin lisdd. Eniten kritiikkia sai
tiedottaminen.

Tassa tyossa otettiin tarkasteluun kolme kehityskohdetta, joihin toivottiin eniten muutosta,
kehityskohteet: sisdinen tiedottaminen, palaute ja palkitseminen.

Sisdinen tiedottaminen, oli asia, johon toivottiin parannusta. Kehitysehdotuksena olisi, etta
toimeksiantaja keskustelisi tiedottamisen tavoista henkildstén kanssa ja yhdessa pohtisivat, mitka
keinot auttaisivat tiedottamisen kulkemista ja mitkd kanavia siihen kaytettaisiin. Tiedottamisen
olisi hyva olla myds saanndllista. Palautetta toivottiin lisda ja kehityskeskustelujen puuttuminen
nousi myos esiin, jatkossa toimeksiantajan olisi hyva miettia, miten palautetta annettaisiin ja
otettaisiinko kehityskeskustelut jatkossa saanndéllisiksi. Palkitseminen ja arvostus olivat asioita,
joita toivottiin enemman. Arvostus ja palaute kulkevat lahes kési kddessa ja ne ovatkin osa
aineetonta palkitsemista. Aineellisia palkitsemisia miettiessa olisi hyva kysya henkiloston
mielipidettd, jotta palkitsemiset olisivat motivoivia.

Kyselyssa nousi esiin kolme kehityskohdetta; jotka kaikki nivoutuvat yhteen ja kaikki ovat
tarkeassa osassa tyohyvinvoinnin onnistumista.
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STAFF SURVEY

- case Rauman Hovi Oy

Well-being is today something that is widely discussed and also considered as an investment.
Well-being at work is one of the areas of well-being that is important to companies to ensure
success.

In this thesis, the state of occupational well-being among the company's staff was charted. A
survey was conducted as an electronic questionnaire for the whole staff. The questionnaire was
divided into five different areas: employers' image and working atmosphere, experience of one’s
own work, assessment of the nearest superior and evaluation of one's own office. The
questionnaire included both multiple choice questions and open-ended response fields.

There was a good amount of replies to the questionnaire - out of 74 of the employees, 69
responded. This was a good sampling and the result was also comparable. There were a lot of
replies to the open-ended questions but they will not be published on the request of the client.
The average of the personnel survey was 3.03 (5 would be the best), which means that the total
average was good. The work atmosphere rate, both of the whole company and the offices,
received a good rating. More feedback and appreciation was hoped for. Most criticism was given
to informing.

In this work, three development areas were considered needing most changes: internal informing,
feedback and rewarding.

Improvement was hoped for in internal informing. A development proposal for the client would be
to discuss the ways of communication with the staff and to consider together which tools would
improve the information flow and which channels would be used. It would also be advisable to
have regular informing. More feedback was hoped for, and the lack of development discussions
also came up. In the future, the client should think about how feedback should be given and
whether the development discussions should be made regular. Rewarding and appreciating were
things that were hoped for more. Appreciation and feedback go hand in hand and are part of
intangible rewarding. When considering material rewards, it would be good to ask the staff's
opinion to make the rewards motivating.

Three development areas came up in the survey, all of which are linked together and all play an
important part in the success of well-being at work.

KEYWORDS:

survey, well-being at work, informing, feedback and rewarding
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1 JOHDANTO

Hyvinvointi on asiaa, joka puhuttaa tdnd paivana. Asiasta kaydaan keskusteluja ja jar-
jestetaan erilaisia koulutustilaisuuksia. lhmiset ovat kiinnostuneista, niin omasta kuin
muidenkin hyvinvoinnista. Yksi osa-alue hyvinvoinnissa on tydhyvinvointi, joka myos
osaltaan puhuttaa ja sita pyritddn myo6s kehittamaan jatkuvasti. Henkilosto ja heidéan hy-
vinvointinsa on organisaatioiden voimavara, joka tulee huomioida, joka paivaisessa tytn
teossa. Yritysten menestykseen vaikuttaa vahvasti henkiléston hyvinvointi, jos henki-

|6st6 ei voi hyvin, ei yrityksellakaan ole tulevaisuudessa hyvat nakymat.

Henkildston hyvinvointi koostuu monista asioista ja sita tulee aina organisaatiokohtai-
sesti miettia, miten tietyt asiat omassa organisaatiossa on toteutettu ja tulisiko niita mah-

dollisesti kehittaa?

Tyontekijat ja heidan mielipiteensa ovat organisaatiossa tarkeassa osassa, jos mietitdan
hyvinvoinnin kehittamista. Kukapa paremmin tietaisi, tdaman hetkisen tyéhyvinvoinninti-

lan, kuin tyontekijat itse?

Tassa tydssa tullaan kartoittamaan Rauman Hovi Oy:n henkiloston tdman hetkista hy-
vinvoinnin tilaa. Tyo tullaan toteuttamaan sahkaoisella kyselylla. Kyselysté esille nousevia
asioita tullaan tydstamaan teoriaa hydédyntamalla ja pohtimalla Rauman Hovi Oy:lle mah-

dollisia kehittamisideoita.
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2 RAUMAN HOVI OY

Toimeksiantaja Rauman Hovi Oy

Rauman Hovi Oy on hotelli- ja ravintola-alan perheyritys, joka on perustettu vuonna
1992. Yritys tydllistaa talla hetkella noin 80 tyontekijaa. Rauman Hovi Oy:lla on yhdeksan
eri toimipaikkaa: Hotelli Raumanlinna, Hotelli Kalliohovi, Ravintola Kapteeninhuone, Ra-
vintola Byssa, Ravintola Kraana, Vuojoen Kartano, Tilausravintola Juhlahovi, Ravintola

Luoto ja OL3 Eatery. Yrityksella on myds oma myyntipalvelu Hovi Sales.

Tavoitteet

Taman opinnéaytetydn tavoitteena on kartoittaa toimeksiantaja yrityksen, tydyhteison ta-
man hetkisté tyohyvinvoinnin tilaa. Yrityksella on ollut vaikeita aikoja, mutta niista on sel-
vitty ja nyt tulevaisuus nayttaa valoisalta. Johto haluaa kuitenkin huolehtia tyontekijoiden
tydhyvinvoinnista ja viihtymisesta tyossé. Koko henkilostolle teetettavalla kysellylla pyri-
taan kartoittamaan mahdollisia kehittamiskohteita, joita olisi tarkoitus myds toteuttaa
mahdollisuuksien mukaan. Tyéntekijoiden hyvinvointi on yritykselle tarkeé asia ja toimiva
tydyhteis0 on myos tarked kilpailuvaltti, johon kannattaa panostaa. Oman haasteen tyo-
hon tuo se, etta tytskentelen myos itse téassa toimeksiantajan yrityksessa. Toivon, etta
oma tydskentelyni toimeksiantajan yrityksessa, olisi vahvuus, eiké haittaisi tAman kyse-

lyn toteuttamista.

Yritykselle ei ole aikaisemmin vastaavanlaista kyselya toteutettu. Tarkoituksena olisi,
etta tasta tulisi sddnndllisesti tapahtuva mittaus kerran tai kaksi vuodessa. Selvitys tul-

laan tekem&én séahkoisena kyselyna.

Kyselystd saatavat vastaukset tulevat ndyttdmaan suuntaa, mitka kehitysehdotukset

nousevat esiin ja mita niista 1ahdetaan tyostamaéan eteenpain.
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3 HENKILOSTOKYSELY

3.1 Kyselylomakkeen suunnittelu Rauman Hovi Oy:lle

Tyo6hyvinvointi on ollut koko opintojeni ajan tarke&né aiheena ja olen sita sivunnut lahes
kaikissa kursseissa, joita olen opiskellut, aihe oli siis tuttu, mutta myodskin todella laaja.
Aloitin kyselylomakkeen suunnittelun tutkimalla aikaisempia opinnaytetoita, joissa oli
kaytetty kyselya, tutkimusmenetelmana. Katsoin myos netista [6ytyvia tyéhyvinvoinnin
mittaustydkaluja, monilta eri palvelun tarjoajilta. Tydhyvinvointi on laaja-alue ja siina pal-
jon tarkeita osioita, joista en osannut rajata vain jotain tiettyd aluetta, josta olisin lahtenyt
kyselya tekemaan. Melko alkuvaiheessa I0ysin Maiju Leppésen (2010) tekemé&n kyselyn,
joka oli mielestani kattava ja koko tydyhteis6a hyvin kartoittava kysely. Naytin kyselypoh-
jaa myos toimeksiantajalle, han piti kyselypohjaa my6s hyvana. Yhdessa hanen kanssa
aloimme muokata kyselya, toimeksiantajan yritykselle sopivammaksi.

Kuten alkuperéisessa, myos tassa kyselyssa tullaan kayttamaan Likertin 5-portaista as-
teikkoa, jossa aaripaissa on taysin eri mielta ja taysin samaa mielta, kysymyksilla kartoi-

tetaan vastaajan mielipiteita ja asenteita. (Ronkainen, S. & Karjalainen, A. 2008, 23.)

Kyselysséa on sekd monivalintakysymyksia, etta avoimia vastauskenttia.

Kyselylomakkeen muokkaaminen Rauman Hovi Oy:lle

Leppasen (2010) tekema kyselylomake oli jaettu viiteen osaan; perustiedot, kohdeyrityk-
sen ty6ilmapiiri ja tydnantajakuva, oman tydn kokeminen, lahimméan esimiehen arviointi

ja tydyksikdn arviointi.

Leppasen (2010) kyselyssa perustiedoissa kysyttiin henkiléstoryhmaa ("tyontekija, toi-
mihenkild, ylempi toimihenkild/johto”). Toimeksiantaja ei halunnut tallaista jakoa, vaan
han halusi, etta kysely teetetdéan toimipistekohtaisesti. Kysely haluttiin tehdd myds mah-
dollisimman anonyymisti, jotta vastauksiakin saataisiin mahdollisimman paljon. Joten pe-
rustiedoissa kysyttiin ainoastaan toimipiste, eikd mitd&dn muita tietoja vastaajasta, jotta
anonyymiys sailyisi parhaiten. Halusin kayttaa anonyymiyttd myos siksi, etta tyontekijat

uskaltaisivat vastata rehellisesti, vaikka tietavat minun nakevan vastaukset.
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Toimeksiantaja halusi myds, etté kyselyssa kaytetdan johtoryhman sijasta johtoa, koska
yrityksessa ei ole varsinaista johtoryhmaa. Sana ty6yksikkd muutettiin my6s toimipis-

teeksi, silla yrityksessa kaytetddn sita sanaa.

Leppasen (2010) kyselyssa oli paljon avoimia vastauskenttid, niitéd vahennettiin ja sa-
malla kysymykset yksinkertaistettiin. Vahensin avoimien vastauskenttien maaran 14:sta,
5:teen, nain ollen ei ollut pelkoa, etta tyd paisuisi liian suureksi. Jos kaikki vastaisivat
14:sta kohtaan, olisi vastausten lapi kdyminen tyolasté ja hidasta. Viiden kohdan teksti-
maarat pysyvat kohtuullisina ja kysymykset on my@s tiivistetty aina joka osion aihealue,
yhteen kysymykseen. Avoimet vastauskentat laitettiin myds vapaaehtoisiksi, jotta vas-

taaminen olisi mielekasta, eika painostavaa.

Ennen kuin julkaisin kyselya, kavimme toimeksiantajan kanssa lapi koko kyselyn ja tar-
kastimme oikeinkirjoitukset, seka viela muut ulkoasu seikat. Naytin kyselya myds minun
esimiehelleni, jotta sain my®s kolmannen mielipiteen kyselysta. Esimieheni piti kysymyk-

sid hyvina ja sanoi kyselyn olevan laaja, mutta selkea ja johdonmukainen.

Itse kyselyn teko Webropol-ohjelmalla onnistui hyvin, vaikka en ole aikaisemmin sita
kayttanytkdan. Kysymysten ja visuaalisen ulkoasun muokkaaminen vei oman aikansa,

mutta seka toimeksiantaja, etta mina itse olimme tyytyvaisia lopputulokseen.

Webropol on Pohjoismaiden kaytetyin kyselytydkalu (Webropol). Sahkdiset kyselyt ovat
perinteisiin lomakekyselyihin verrattuna, nopeampia, joustavampia ja paikasta riippumat-
tomia. Kyselyiden visuaalinen ilme on my06s graafisempi, kuin paperiversion. (Ronkainen
ym. 2008, 9.)

Olen ottanut s&hkoisesta kyselypohjasta kuvat, jotka ovat liitteena. (Liite 1)

3.2 Kyselyn toteutus Rauman Hovi Oy:n henkildkunnalle

Kysely toteutettiin lokakuussa 2017. Halusin toteuttaa kyselyn, ennen kuin kiireinen pik-
kujoulukausi l&hestyy, jotta tydntekijat vastaisivat todenmukaisemmin, kuin jos olisi Kii-
reisend aikana laittanut tallaisen kyselyn, vastaukset eivéat olisi olleet niin realistisia, kun
tyontekijat ovat kiireisia ja vastausaikaa olisi ollut myds hankala saada sovitettua kaikille
tyontekijoille. Toimeksiantajan kanssa sovimme, etté [&hetan kyselyn linkin, jokaisen toi-
mipisteen esimiehelle, joka osoittaa tyontekijdille ajankohdan (tydaikana) kyselyn vas-

taamiseen. Ajattelin, ettd kun kyselyyn saa vastata tydaikana se motivoisi vastaamaan
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paremmin, ettei kenenkaan tarvitse kayttaa vapaa-aikaa siihen. Toimeksiantajalla on ta-
pana lahettaa aika ajoin sahkoéinen uutiskirje, kaikille tydntekijéille. Toimeksiantaja lahetti
lokakuun alussa uutiskirjeen ja han mainitsi siina kyselysta, jonka mina tulen teettamaan,
sain myos laittaa omat saatesanat uutisen mukaan. Tama oli hyva asia, jotta tydntekijat

osasivat odottaa kyselyn tulevan.

Kyselyn alkaessa laitoin joka toimipisteeseen sahkopostin, viela saatesanojen kera ja
linkin, josta kyselyn paasisi tayttamaan. Vastausaikaa oli yksi viikko, tama aika todettiin

myds toimeksiantajan kanssa sopivaksi ajaksi.

Kun vastausaika alkoi, kavin paivittain katsomassa, kuinka paljon vastauksia oli tullut.
Parin paivan kuluttua huomasin, ettd muutamasta toimipisteesté ei ollut tullut lainkaan
vastauksia. Keskustelin asiasta toimeksiantajan kanssa ja han laittoi asiasta sahkopos-
tia, esimiehille, kaikkiin toimipisteisiin. Keskustelin itsekin muutamien tydntekijoiden
kanssa (toisista toimipisteistd) ja monet olivat luulleet, ettd ei saa vastata, kuin tyo ai-
kana, jolloin korjasin heille asian, etta toki voi vastata myos vapaa-ajalla. Kun vastausai-
kaa oli jaljella kolme paivaa, ei edelleenkaén ollut kaikista toimipisteista tullut vastauksia.
Sopisin toimeksiantajan kanssa, etta lahetetaén kaikille tyontekijoille henkildkohtainen
sahkoposti ja linkki kyselyyn, jotta tavoittaisimme mahdollisimman monta tydntekijaa.
Nain viela kasvotusten muutamia tyontekijoita ja kerroin kyselystd, koska kaikki eivét lue

paivittain sahkopostia.
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4 KYSELYN VASTAUKSET

Kyselyyn saatiin vastauksia 61 kappaletta, 74:sta tyontekijasta, eli vastausprosentti oli
82%. Otanta oli hyva ja toimeksiantaja, seka mina olimme tyytyvaisia vastaajien maa-
raan. Kyselya aloittaessa epailin, ettd miten vastaajiin vaikuttaa se, etta olen itse yksi
tydyhteison jasen. Nyt vastaukset saatuani, olen sitd mielta, etta tassa kyselyn toteutta-
misessa oli hyva asia, etta olen itse samassa tydyhteiséssa. Tunnen itse lahes kaikki
tyontekijat ja ndin myds vastausaikana monia tyontekijoita ja sain kasvotusten kertoa
kyselysta. Jos kyselyn olisi toteuttanut jokin ulkopuolinen taho, olisi vastausten maara,
ainakin nain sahkdisesti toteutettuna saattanut jadda melko vahaiseksi. Vastaukset ovat
nyt vertailukelpoisia, kun kyselyyn vastasi lahes koko tydyhteiso.

Pohdin jo alkuvaiheessa, etta minkélaista palautetta tulen saamaan, toteutettavasta ky-
selysta. Jo enne kuin vastausaika alkoi, muutamat tiesivat, etta olen teettimassa kyselya
heille, mielipide oli hieman epamaarainen ja olin aistivinani hieman myds epéardintia,
asian suhteen. Vastausajan ollessa kaynnissa, sain muutaman kerran kommentin, etta
"olet sitten tuollaisen kyselyn teettanyt heille”. Kerroin myés itse vastaavani kyselyyn ja
sanoin, ettd kyselyn ei ole tarkoitus olla haitaksi tydntekijoille vaan, se on tehty koko
tydyhteison hyvaksi. Annoin kaikille tydntekijdille omat yhteystietoni, jotta he voisivat ot-
taa minuun yhteytta, jos olisi jotain kysyttavaa ja pyrin myos kohdatessa avoimesti vas-
taamaan heidan kysymyksiin ja kannustamaan heitd, kyselyyn vastaamisessa. Kaiken

kaikkiaan sain kyselysta paaasiassa todella hyvaa palautetta.

Vastaajilta kysyttiin toimipistettd, jossa tydskentelee. Tassa opinnaytetydssa tarkastelen
vastauksia, vain koko yrityksen osalta, toimipistekohtaiset vastaukset jadvat toimeksian-

tajan omaan kayttoon.

Kyselyssa oli seka monivalintakysymyksia, ettd avoimia vastauskenttid. Kyselysta ei jul-
kaista avoimia vastauksia, jotta vastaajien anonyymiys sailyisi, toimeksiantaja ei myos-
k&an halunnut, ettd avoimia vastauksia julkaistaan. Toimeksiantajalla ja minulla on kaikki

vastaukset hallussa, mahdollista myohempaé kayttoa varten.
Kyselyn vastauksissa on arvot 1,00-5,00 valill&, 1,00 on heikoin arvo ja 5,00 paras arvo.

Koko kyselyn keskiarvoksi tuli 3,03 (taydet olisi ollut 5). Monessa osiossa vastaukset

olivat 4 molemmin puolin. Kyselyn vastaukset ovat liitteena (Liite2).
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Rauman Hovi Oy:n tydnantajakuva ja ty6ilmapiiri

Parhaimman arvosanan (4,06) tassa osassa sai henkilokunnan toimeen tuleminen kes-
ken&an. Ainoastaan kaksi oli melko eri mielta ja ketaan ei taysin eri mielta. Tyoilmapiiri
ja yrityksessa tapahtuvat muutokset saivat my6s hyvan arvon. Henkiloston liikkuminen
toimipisteiden valilla, henkiléstén hyvinvointi, yrityksen arvot ja tavoitteet saivat kaikki
melko hyvan arvion (3,2-3,92). Tiedottaminen sai huonoimmat arvot kahdesta eri koh-
dasta (2,95 ja 3,11).

Oman tydn kokeminen

Oman tyon kokeminen sai lahes kaikista kysymyksista hyvan arvon (3,61-4,33), ainoas-
taan tyonkierto ja osaamisalueen laajentaminen jakoivat mielipiteita ja saivat heikomman
arvon (3,07). Tyontekijan tieto siitd millaiset ovat hanen henkilokohtaiset tavoitteet
tydssa sai parhaimman arvon (4,33). Tyon merkityksellisyys ja annettujen tyotehtévista
suoriutuminen ty0 ajan puitteissa saivat myoskin hyvan arvon (4,13 ja 4,25).

Lahimman esimiehen arviointi

Lahimma&n esimiehen arvioinnissa lahes kaikki kysymykset saivat samankaltaisen arvon
(3,2-3,93). Heikoimman arvon (3,2) sai: esimieheltd saatava kehittdva palaute. Paras

arvo (3,93) oli esimiesten suhtautumisella alaisiin tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.

Oman toimipisteen arviointi

Oman toimipisteen arvioinnissa oli jonkin verran eroja arvoissa (3,07-4,69). Parhaimmat
arvot tulivat jAsenten keskindisesté toimeen tulemisesta ja kysymyksestd; saan apua ja
tukea tarvittaessa muilta toimipisteen jasenilta (4,69-4,43). Heikoimman arvon (3,07) sai

esimieheltd saatavat tiedot, toimipisteen menestymisesta.
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Avoimet vastaukset

Heikoimmat pisteet olivat tiedottamisessa, niin tydnantajan-, kuin esimiestenkin osiossa,
my0s avoimissa vastauksissa tiedottamisen puutteesta tai sen riittamattomyydesta mai-
nittiin. Myos tydntekijoiden arvostus ja palaute saivat kritiikki&, tydnantajan- ja esimiesten

osioissa. Tyosta palkitsemista ja kiitosta toivottiin myds jonkin verran lisda.

Oli hyva, etté joka osion jalkeen oli avoin vastauskenttd, silla sain yhdesta osiossa jopa
kaksikymmenta vastausta. Nama vastaukset taydensivat ja kohdistivat paremmin moni-
valintavastauksia. Jos minulla olisi ollut vain monivalintakysymyksia, olisi tama ty6 jaanyt
kehittamiskohteiden osalta todella paljon heikommaksi. Sain hyvia ja kehityskelpoisia
vastauksia. Nyt minulla ei jaa omien arvailujen varaan, mita asiaa vastaajat ovat tarkoit-
taneet, kun he ovat tehneet valintoja monivalintakysymyksissa. Vaikka laheskaan kaikki
eivat vastanneet sanallisesti, tuli avoimissa vastauksissa niin paljon toistoja, tiettyihin

asioihin, etta voi niita pitda yleisemmin haluttuina kehityskohteina.

Kehittamiskohteet Rauman Hovi Oy:ssa

Kyselyssé tuli esiin monia kehittdmiskohteita. Jotta aihealue ei menisi liilan laajaksi, tdssa
tydssa tarkastelen kolmea kehityskohdetta, jotka ovat tiedottaminen, palaute ja palkitse-
minen. Teorian tarkastelussa huomioin toimeksiantajan yrityksen ja pohdin miten heidan

yrityksessa niita voisi kehittaa.
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5 KEHITTAMISKOHDE: SISAINEN TIEDOTUS

Sisdinen tiedotus on osa siséista viestintad, joka on tydyhteisdissa paaasiassa henkilds-
toviestintaa (Siukosaari 2002, 65).

Tyoyhteistjen viestintd on yrityksen voimavara. Viestintd on tarkea edellytys toimivalle
tyoyhteisolle. (Aberg 2006, 96.) Sisaisen tiedotuksen tulisi olla vastaanottajalla tarpeeksi
mielenkiintoista ja relevanttia (Aschan 2009).

Lehtonen on kuviossaan hyvin havainnollistanut siséisen viestinnan merkityksen. Tie-
donkulku on koko henkildstén toimimisen kanalta tarke&a, jotta tyontekijat saavat tehtya
tyonsa, yrityksen missiot, arvot ja tavoitteet huomioiden. (Kuvio 1.)

J. Lehtonen 2003

yhdistyksen
« tyByhteisdn = jasenviestinta -
henkildsuhteiden
yliBpitanen ja tydilmapiirin scan
kehittaminen keziﬂémiﬁen ja palyltttglrt\_gn
* konfliktien vahvistaminen viestine
hoitaminen ja niiden y =
ehkiisy e —
SISAINEN,
VIESTINTA
yhteiso- sisdinen mission, toiminta-
identiteetin suhdetoiminta | ajatuksen,
rakentaminen (PR) arvojen ja
periaatteiden
johtotihden (asiakaspalvelu,
kirkastaminen suhdetoiminta)
viestintad

Sisdinen viestinta on henkildiden, henkiloryhmien ja yksikoiden valista
tiedonkulkua

Kuvio 1. Sisainen viestinta (Aschan 2009).

5.1 Viestintatyytyvaisyys

Tassa kyselyssa eniten palautetta tuli tiedottamisesta, eli sisaisesta viestinnasta ja sen

riittAmattomyydestd, seka tavasta miten viestitaan.

Sisdinen viestintd on asia, joka on usein ilmapiiritutkimuksissa tyytymattémyyden alu-

eella. Sisdinen viestintd on haastavaa, koska viestit saavuttavat tyontekijat eri tavoin,
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toiset saavat sahkopostia, toiset kuulevat keskustelujen kautta tai osallistumalla info ti-
laisuuksiin ja jotkut eivat tavoita viestia lainkaan. (Sistonen 2008, 224.) Tyontekijéiden
tydhyvinvointi ja viestinta yrityksessa ovat sidoksissa toisiinsa, kun asiat ovat molemmin
puolin hyvin, tydntekijan tyytyvaisyys kasvaa ja han sitoutuu myds tydyhteiséén parem-
min. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2009, 106.)

Viestinta ja tiedon valitys toiselle on tarkead, kuten Sokrates on sanonut: "Arvokkainta

mité toinen ihminen voi antaa toiselle, on tieto” (Siukosaari 2002, 80).

5.2 Sisaisen tiedottamisen tavoitteet

Sisdisella tiedottamisella on monia eri tarkoituksia ja tavoitteita. Tiedonkulku on ensim-
mainen, joka alkaa jo heti yritykseen mentdessa, uuden tydntekijan perehdyttamisella ja
jatkuu koko ajan. Sisdinen viestinta on tarkead, silla sita kautta tyontekijat saavat tietaa
omat tehtavien suorittamiseen tarvittavat tiedot. Viestinnan avulla koko henkilosto tietéa
yrityksen tehtavat ja tavoitteet, seka tiedostaa oman tyon merkityksen kokonaisuudessa.
(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2009, 106.)

Organisaatioissa viestinnan tarkoituksena on, ettd jokainen tyontekija saisi tiedon ja ym-
marryksen yrityksen asioista, joita ovat muun muassa; organisaation visio, strategia, ta-
voitteet ja arvot. Muita asioita, joista tulisi viestid ovat, muutosten tiedottaminen, talou-
delliset asiat, kehitys, tulevaisuus, uudet tuotteet ja palvelut, henkil6stdon liittyvat muu-

tokset, yrityksen ja yksikdiden saavutukset. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2009, 207.)

Kun asioista viestitaan saanndéllisesti, ne tulevat tutuiksi, ennakkoluulot vahenevét ja

asiat eivat ole niin etaisia, kaikille tydyhteison jasenille (Viitala 2013, 206).

5.3 Sisallot ja kanavat

Organisaatioissa tulisi miettia, mitka keinot ja kanavat ovat heidan yritykselle toimivia.
Sanomat joita viestitdan tulisi miettia tarkoin, jotta ne kohtaavat oikeat henkilot, eika tule
tietotulvaa. Tulisi miettia, mitk& asiat ovat henkildstélle tarkeita ja kiinnostavia. Tiedotta-
misen tulisi olla avointa ja kaikkien tavoitettavissa. Tydyhteison jasenten tulisi tietdd omat
vastuunsa tiedottamisessa ja tiedon valityksess4, jotta tiedot kulkevat oikeille henkilGille.
Jotta tieto saadaan kulkemaan oikeille henkildille, tulisi tydyhteison jasenten tuntea talo

ja sen toiminta, toiset tyontekijat, seka heidan tyotehtavat. (Siukosaari 2002, 130.)
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5.4 Kehittamisideoita Rauman Hovi Oy:lle

Yrityksella on ollut kaytossa sahkoinen uutiskirje, muutaman kerran vuodessa. Kirje on
lahetetty sahkopostitse, samaan aikaan, kaikille tydyhteison jasenille. Uutiskirje on toisi-
naan lahetetty kolmen kuukauden valein ja valilla on vierahtanyt yli puoli vuotta, edellisen
lahettdmisestéd. Tiedotteiden sisaltéa olisi myods hyva pohtia, onko se relevanttia tietoa
kaikille vastaanottajille. Saanndllisyys tiedottamisessa olisi tarkeda ja mielestani yrityk-
sen tulisi pyrkia samoihin maaraaikoihin. Jos tiedotteiden valilla on pitka aika, alkaa tyon-

tekijoiden valilla spekulointi, tiedotettavista asioista.

Puskaradio alkaa toimimaan, kun tiedotusta odotetaan, tietoja ei anneta, saada riittavasti

tai ne viipyvat (Siukosaari 2002, 100).

Sisdisissa tiedotteissa on talla hetkella ollut kaytdssa lahes ainoastaan sahkoposti. La-
heskaan kaikki eivat lue paivittain sahkodposteja ja kaikilla ei ole edes kaytdssa sahko-
postia, joten voisiko tiedotteet esim. toimipisteissa tulostaa ja laittaa kaikkien nahtaville

ilmoitustaululle. Talldin kaikki nékisivat tiedotteet varmemmin ja nopeammin.

Yritys pitaa valilla toimipistekohtaisia palavereja/infotilaisuuksia (joissa on toimitusjohtaja
mukana), naissa tilaisuuksissa voisi henkilokunta, vaikka pienissa ryhmissa pohtia, mita

ja milla tavoin he haluaisivat tiedotettavan.

Kyselyn vastauksissa kavi myos ilmi, etta kaikki tyontekijat eivat tieda kaikkia toimipis-
teité tai ole kayneet niissé. Sisdisessa viestinnassa olisi hyvaksi, etta kaikki tuntisivat
talon tavat, toiset tyontekijat ja toimipisteet. Pitdisikod tyontekijdille jarjestaa tutustuminen
toimipisteisiin, joissa he eivat ole kdyneet? Nain kaikki tyontekijat osaisivat jakaa tietoa,
yrityksestd, seka tietdisivat minkalaisia toimipisteita ja henkildita tydskentelee samassa

yrityksessa.

Vastauksissa toivottiin myds vastuuhenkildiden nimeamisid. Sisaisen tiedottamisen on-
nistumisessa on hyvaa, ettd tiedetaan, ketd on vastuussa mistakin asiasta ja kenelle
kuuluu asioista tiedottaa, jotta tiedot olisi kohdennettu oikeille henkilGille. Vastuuhenkil6t

voisivat jakaa tietoa eteenpain, henkildille, joita asia koskee.
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6 KEHITTAMISKOHDE: PALAUTE

Palaute oli asia, jota toivottiin saatavaksi enemman, niin johdolta, kuin esimiehiltakin.
Vastauksissa toivotiin, seka positiivista-, ettd negatiivista eli rakentavaa palautetta. Hyvin
tehdysta tyosta toivottiin saatavaksi kiitosta. Myds kehityskeskusteluita toivottiin, palaute

kanaviksi, yrityksella ei ole talla hetkella kaytossa saanndllisia kehityskeskusteluita.

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd lahes kaikki ihnmiset haluavat suoraa tai tasmallista
palautetta. Ihmiset mieltavat palaute-sanan erilaisesti, jollekin se on kehumista, toiselle
moittimista ja kolmannelle neuvomista, tasta syysta palautetta ei aina ymmarreta palaut-
teeksi. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 40.)

Jos palautetta ei saa, voi tyontekija olettaa, ettd hanen tydpanostaan ei arvosteta tai
pideta tarkeana (Hakonen ym. 2014, 251). Palaute on my6s oppimisen ja kehittymisen
kannalta tarkeaa, ihminen ei voi kehittya ja tehdd muutosta, jos han ei saa palautetta
(Lehtinen 2014.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalla ja tyénantajalla on sujuva vuoro-
vaikutus, johon myds palautteen saaminen kuuluu (Ylikorkala 2015, 35).

6.1 Palautekaytant®

Olisi hyva, etta tydyhteisoissa olisi yhtenaiset palautekaytannot, silla niiden epéselvyys
voi johtaa siihen, etta palautetta ei uskalleta, viitsita tai haluta antaa (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 41). Hyva palautekulttuuri on avointa ja pohtivaa keskustelu-ja arviointi-
kulttuuria, joka on tydyhteison toimintatapa, ei vain yksittédiset palautetilanteet ja mene-
telmat (Ranne 2014, 16). Tyoyhteisotlle kannattaisi rakentaa sellainen ty6- ja vuorovai-
kutuskulttuuri, jossa asioita pohditaan avoimesti ja kaydaan saanndéllisesti arvioivia kes-
kusteluita. Arviointi ja palaute tulisi olla paivittdisena tyétapana. Palautekaytant6a miet-
tiessa, tulee huomioida yrityksen arvot ja tavoitteet, jotta se olisi tehokas ja palvelisi mah-

dollisimman hyvin tydyhteisoa ja yritysta. (Ranne 2014, 38.)

Palautekaytantd tulisi huomioida, jo yrityksen strategiaa tehdessa, siind maaritellaan
mista palautetta annetaan ja mihin suuntaan toimintaa ohjataan. Palautteet ohjaavat

suorituksia, edistavat oppimisia ja motivoivat. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 60.)
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Palautekaytannon kehittamisprosessi alkaa tavoitteiden ja arvojen selvittdamisestd, jonka
jalkeen méaaritellaan tarpeet ja tarvittavat keinot. Prosessin olisi hyva olla yhteista pohti-
mista, sopimista ja toteuttamista. Kehittamisen tulisi olla tavoitteellista ja sdanndéllista,
seka sen edistysta tulisi seurata. Suunnitelman tulisi edeta vaiheittain. Koko rakentamis-

prosessi tarvitsee johtamista ja seurantaa. (Ranne 2014, 39.)

Lehtinen (2014) kertoo, minkélainen merkitys hyvalla palautekulttuurilla on tydyhtei-
sOssd. Palaute on tarkeimpia motivaatiotekijéita ja onnistuessaan se luo tyotyytyvai-
syytta ja siten lisda tuttavuutta ja tyén laatua (Kuvio 2). Han puhuu myds palautteen

merkityksesta tyokavereiden kesken, eika pelkastaan asiakaspalautteista tai esimiehen
ja alaisen valisista suhteista.

‘ Palautekulttuurin '

myonteinen
kierre

» ®
4

Kuvio 2. Palautekulttuurin myonteinen kierre (Lehtinen 2014).

6.2 Esimies ja palaute

Hyvat vuorovaikutustaidot ovat esimiehen ydinosaamista. Esimiehen tulee vaihtaa toi-
mintatapaa aina tilanteen mukaan, sparrata, valmentaa, kysya ja tutkia tai selkeasti oh-
jata. Hyva vuorovaikutus pohjautuu avoimeen keskusteluun ja rehellisyyteen. (Kupias
ym. 2011, 14-15.)
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Hyva palautekaytantd auttaa kaikkia onnistumaan paremmin. Palautteen tulee kulkea
kaikkiin suuntiin, esimiehelta alaiselle, alaiselta esimiehelle ja tydkaverilta tyokaverille.
Johtaminen vahvistuu, kun kaikki auttavat toisiaan, saavuttamaan tavoitteita. (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2014, 24.)

Esimiehen olisi hyva tuntea alaisensa, jotta han tietda, miten alainen haluaa palautetta
annettavaksi. Kiitos ja tunnustus voidaan antaa toisten lasnéollessa, mutta korjaava pa-
laute tulisi antaa kahden kesken. (Kauhanen 2015, 124-125.)

Kun palautteen antaminen on osa jokaista péaivaa, se parantaa myads tyoilmapiirid. Pa-
lautteen olisi hyva olla keskustelevaa eli dialogista, tietavan tai kaskyttavan sijaan. (Ku-
pias ym. 2011, 15.)

Vuorovaikutus on osa strategiaa ja tavoitteiden onnistumista. Tyonantaja antaa ohjeita
muun muassa kehityskeskusteluihin ja ohjauskeskusteluihin, miten ja milla tavoin? (Ku-
pias ym. 2014, 17.)

Kehityskeskustelujen pitdminen on usein saanut hieman negatiivisia mielipiteita ja niita
on pidetty myo6s pakollisina tehtavina. Jotta kehityskeskusteluja ei pidettaisi vain "pakon
sanelemana”, tulisi niitd hydédyntaa koko organisaation tasolla. Koko henkildst6 voidaan
ottaa osalliseksi strategiaty6hon, pohtimalla miten asioita voidaan toteuttaa paivittisen
tekemisen tasolla. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 32.)

Kehityskeskustelut ovat esimiehelle tarkeita tydkaluja, joilla hén voi varmistaa, etta kaikki
tietavat tdidensa tavoitteet ja sisdllot, seka saavat sdaanndéllisesti palautteen tehdysta
tydsta (Jarvinen 2012, 113).

6.3 Kehittamisideoita Rauman Hovi Oy:lle

Asiakaspalautteiden kasittelylle olisi hyva varata sdanndllisesti aikaa, toimipistekohtai-
sesti. Toimipistekohtaisissa palavereissa voisi samalla pohtia yhteisesti, rakentavasti,

palautteiden sisaltoja.

Kehityskeskusteluja ei talla hetkelld ole sdanndllisesti kayty. Vaikka kehityskeskustelut
ovat saaneet osakseen hieman negatiivista mielikuvaa, ne ovat organisaatiolle hyva
keino antaa ja saada palautetta, koko tydyhteisdlta. Toimiessaan kehityskeskustelut luo-
vat organisaatioihin avointa, luottamukseen perustuvaa yhteistyokulttuuria (Lindholm
2012, 159).
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Kehityskeskustelujen avulla tydntekijoita autetaan nakeméaan organisaatioiden perusteh-
tavat ja tavoitteet, seka ymmartamaan oma roolinsa siina (Hakonen, Hakonen, Hulkko-
Nyman & Ylikorkkala 2014, 257). Kehityskeskusteluiden avulla voidaan kartoittaa orga-
nisaation, toimipisteen ja yksilén omia tavoitteita, seka kehitystarpeita (Rauramo 2012,
140).

Kyselysséd monet kaipasivat lisda esimiehen huomiota tai lasndoloa, kehityskeskustelu
olisi siindkin mielessa hyva, etta nakisi esimiesta ja saisi myts saanndllisesti keskustella

esimiehen kanssa asioista, jotka mietityttavat.

Henkilostotutkimusten yhteydessa olisi hyvaa pitéaa kehityskeskusteluja ja linkittaa niiden
asioita toisiinsa, yrityksen tavoitteet huomioiden. N&in toimiessa, ei kumpikaan jaisi irral-

liseksi, vaan molemmat tukisi toisiaan. (Lindholm 2012, 152.)

Vinkkeja palautteiden antamiseen

Ruokomaki (2012) on hyvin tiivistanyt vinkit mydnteisen palautteen antamiseen. Han ker-
too kuinka myénteinen palaute vaikuttaa oman arvon tunteeseen ja motivoi, samalla kun
luo lisaa turvallisuuden tunnetta ja luottamusta. Hyva palautekulttuuri sisaltaa seka kor-
jaavaa, ettd mydnteista palautetta, niita tulee osata antaa ja ottaa. Jokainen voi omalla

toiminnallaan luoda palautekulttuuria.

Palautteen antamisen tulisi tapahtua reaaliaikaisesti ja jokainen tyontekija tietdd, mista

palautetta kuuluisi saada, ja milloin sitd kuuluisi antaa (Lehtinen 2014.)

Myo6nteinen palaute

Myonteisen palautteen tulisi olla aitoa, rehellista ja vilpitonta, jotta palautteen saaja ei
ota asiaa halveksunnaksi tai loukkaukseksi. Palaute olisi myts hyva kohdentaa, tiettyyn
asiaan ja sen tulisi olla henkilékohtaista, on tilanteita, jolloin palaute on hyva antaa kah-

den kesken. (Kuvio 3.)

Mydnteinen palaute tulisi ottaa vastaan sellaisenaan, tunnustuksena, joka tuntuu muka-

valle, eiké vahatella asiaa (Lehtinen 2014.)
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Kuvio 3. Myonteinen palaute (Lehtinen 2014).

Rakentava palaute

Jotta ihminen voi oppia, tulisi hanelle antaa rakentavaa palautetta. Tydntekija ei muuten

opi, korjaamaan ja muuttamaan virheellisia toimintatapoja. (Toivanen 2014.)

Rakentavaa palautetta antaessa tulisi miettid, etta henkild ei varmastikaan ole tehnyt
asiaa tahallisesti. Kritiikkia antaessa olisi hyva miettia, voiko silla korjata toisen tydtapaa,
asennetta tai kaytdsta. Palaute tulisi antaa, ilman henkilokohtaisuuksiin menemistéa. Kri-
tiilkin antamiseen pitaa valita oikea hetki ja mahdollisesti se tulisi antaa kahden kesken.
Palautteen saajan tulee my6s saada vastata ja kertoa oma kantansa. Palautetta anta-
essa on hyva varmistaa, ettd tyontekija tietda kritiikin tavoitteet, jotta han tietdd, mita
hénelté odotetaan jatkossa ja miten hanen kuuluu toimia. Jos palauteen kohdetta uhkail-
laan seurauksilla, tulisi ne myds tarvittaessa toteuttaa, jotta arvovalta sailyy. Palautteen
saajalta on hyva saada varmistus, etta h&n on vastaanottanut ja ymmartanyt palautteen.
(Lehtinen 2014.) Ohessa kuvio, joka selkeyttéaa rakentavan palautteen antamisen. (Kuvio
4)
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Kuvio 4. Rakentava palaute (Lehtinen 2014).
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7 KEHITTAMISKOHDE: PALKITSEMINEN

Palkitsemista ei suoranaisesti mainittu vastausten joukossa, mutta kiitosta ja huomioi-
mista toivottiin. Toimeksiantajalla ei ole kaytdssa varsinaista palkitsemisjarjestelmaa,

mutta sen toteuttamista on mietitty ja sen kehittdminen on viela kesken.

Monet palkitsemistavat ovat tyontekijoille itsestaan selvyyksia, eika niitd ymmarreta pal-
kitsemiseksi (Sistonen 2008, 177). Palkitseminen muodostuu aineellisista ja aineetto-
mista tavoista (Ylikorkala & Sweins 2015, 21). Palkitseminen on myos haastavaa, silla

eri ihmiset motivoituvat eri asioista (Kauhanen 2015, 13).

7.1 Aineeton palkitseminen

Aineettomat palkitsemiset ovat asioita jotka liittyvat itse tydn sisaltdoon, kehittymismah-
dollisuuksiin tai muihin vastaaviin seikkoihin liittyviin palkitsemistapoihin (Ylikorkala &
Sweins 2015, 21).

Tydymparisto

Tyoymparisto eli tilat, kalusteet ja valineet vaikuttavat merkittavasti tydssa viihtymiseen
ja tydn sujumiseen. Tyopaikan sijainti voi vaikuttaa myo6s tyopaikan valintaan ja sité voi-
daan tukea esim. bussilipulla tai tydsuhdeautolla. Tyévuorojen joustot ja vuorojen vaih-
dot ovat my0s asioita jotka vaikuttavat henkiloston hyvinvointiin. (Ylikorkala & Sweins
2015, 37.)

Tyon sisaltod ja kehittymismahdollisuudet

Tyon sisélto vaikuttaa tyontekijan motivaatioon, kun tyd on innostavaa ja omaa osaa-
mista vastaavaa, nostaa se motivaatiota. Uran etenemismahdollisuudet ovat toisille tar-
keitd, toki kaikissa toissa se ei ole mahdollista. Tyonantaja voi tukea mahdollisuuksien
mukaan etenemis- ja kehittymistoiveita, tarjoamalla uusia ja haastavampia tyotehtavia.
Erilaiset koulutusmahdollisuudet lisdavat tydntekijan sitoutumista organisaatioon. (Yli-
korkala & Sweins 2015, 38.)
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Osallistumis- ja vaikutusmahdillisuudet

Tybnantajan ja tyontekijan valinen vuoropuhelu ovat osa psykologista palkkiota, jotka
muodostuvat vuorovaikutuksesta tydnantajan edustajan ja tyontekijan kesken. Vaikutus-
mahdollisuuksia voi olla esim. tyétehtavien jarjestys tai tydtehtavat. Naméa ovat osa kan-

nustavaa johtamista ja siten vaikuttavat tyéhyvinvointiin. (Ylikorkala & Sweins 2015, 38.)

Arvostus ja palaute

Arvostus tydyhteistssé nostaa yhteisdllisyyden tunnetta ja lisaa yhteistyon tulosta. Pa-
laute on ilmainen ja tehokas palkitsemistapa. Tyontekijoiden toiveet ja arvostukset on
hyva huomioida, palkitsemistapoja miettiessa. (Ylikorkala & Sweins 2015, 39.)

7.2 Aineellinen palkitseminen

Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahallisia tai rahanarvoisia palkitsemistapoja
(Ylikorkala & Sweins 2015, 21). Peruspalkan lisaksi voidaan maksaa esim. tulospalk-
kiota. Tybnantaja voi my0s tarjota erilaisia etuja, jotka ovat osa aineellista palkitsemista.
Etuja voi olla esim. omien tuotteiden alennukset ja hyvinvointiin liittyvat esim. liikunta-
setelit ja hieronta. Ty6vaatteet, luontoisedut (esim. ateria-, puhelin- ja autoetu) ja muut
henkilokohtaiset edut ovat organisaatio kohtaisia. (Ylikorkala & Sweins 2015, 34-35.)

7.3 Palkitsemisjarjestelman kehittaminen

Palkitsemisjarjestelmaa rakentaessa tulisi maaritelld, palkitsemisen perusteet ja -tavat,
sekd miten jako toteutetaan. Palkitsemismalleja on monenlaisia. Peruspalkan lisaksi
tydntekijat voivat saada, tulospalkkaa, etuja ja aloitepalkkioita, seké joustoja ty6- ja yksi-
tyiselaman jarjestelyihin. Palkitsemisen aiheena voi olla: yksilon hyva suoritus tai osaa-
misen kehittyminen, toimipisteen menestyminen tai koko yhtion menestyminen. (Rau-
ramo 2014, 138.) Organisaatiot muodostavat itse omat palkitsemisen kokonaisuudet,
joissa méaaritellaan aineelliset ja aineettomat tavat. Jotta palkitsemistavat olisivat toimi-
via, tulisi henkildst6 tuntea ja kuunnella heitd, etta tietasi mitd tapoja he arvostaisivat.
(Hakonen & Nylander 2015, 39.)
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7.4 Kehittamisideoita Rauman Hovi Oy:lle

Toimeksiantajan olisi hyva pohtia, mita asioita he haluavat palkita ja miten, seka mitka
palkitsemistavat motivoivat henkildstdéa. Henkilostoryhmat olisi hyva ottaa mukaan, osit-

tain jo suunnitteluvaiheessa ja kysya heidan mielipiteita erilaisista palkitsemistavoista.

Aalto-yliopisto (2012) on tehnyt tutkimusta palkitsemisesta. Heidan sivuillaan on kuvat-
tuna, palkitsemisjarjestelma johtamisen vélineena (Kuvio 5). Jos palkkioita jaetaan, tulisi
siihen olla selked suunnitelma, joka lahtee organisaation omasta visiosta ja minkalainen
strategia heilla on. Palkitsemisjarjestelmaa suunniteltaessa, pitaisi miettia, mita silla ha-
lutaan viestia. Itse palkitsemisjarjestelma pitaa sisallaan monia asioita ja vaiheita, jotka

jokainen organisaatio miettii ja paattad, omaan yritykseen sopiviksi.

Organisaation tahtotila
(wisio)

v

Mitka asiat vievit kohti tahtotilaa?
menastystekijat? kehitamiskohteet?
(strategia)

'

Mitd palkitsemisella halutaan viestid?
(palkitsemisstrateqgia)

l

Rakenne

Esimerkiksi voimassacloaika, kohderyhma,
mittaustasol, mittarit, tavoitetasot, palkkioiden
suuruus, palkkioiden ansaintakausi, maksutiheys
ja maksuperuste

> Palkitsemis-

: jarjestelma
Prosessit

Esimerkiksi paatdksenteko, esimiehen toiminta,
tiedottaminen, crganisaation tuki, suunnittelu-,
kehittamis- ja arviointitavat

Vaikutukset

Kuva. Palkitsemisjanjestelman kayttd johtamisen vilineena
(flikorkala ym. 2005)

Kuvio 5. Palkitsemisjarjestelma johtamisen valineena (Aalto-yliopisto 2012).
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8 POHDINTA

Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen on usein saanut negatiivisia mielipiteita ja sen merkitysta
on kyseenalaistettu. Tassa tyossa kaytettiin kuitenkin melko perinteista kyselya, kyllakin
sahkaoista kyselypohjaa, joka on tata paivaa ja helppo tapa, kun vastaajia on useita kym-
menid. Kyselyyn saatiin vastauksia hyvin ja prosessi sai muutenkin melko hyvan vas-

taanoton, koko henkilostolta.

Vastauksista nousseet kehityskohteet, ovat asioita, jotka ovat usein mittauksissa kehi-
tystoiveiden listalla. Tassa kyselyssa oli sekd monivalintakysymyksia, ettd avoimia vas-
tauskenttia, jotka osoittautuivat todella hyddyllisiksi, kun kehityskohteita kohdennettiin.
Vaikka avoimia vastauksia ei kayty julkisesti lapi, toivat ne minulle paremman nakdkul-

man asioihin ja sain selkeamman kuvan, mita asioita halutaan kehitettaviksi.

Kehityskohteet, joita tdssa tydssa kavin lapi, ovat asioita, jotka nivoutuvat toisiinsa ja
ilman toista ei olisi toistakaan. Palaute ja arvostus ovat asioita, jotka eivat tarvitse onnis-
tuakseen suuria taloudellisia ponnistuksia. Hyva ilmapiiri ja avoin vuorovaikutus luovat
osaltaan hyvéan tyoyhteistn, jossa on hyvaa sisaista tiedottamista ja yhteen hiileen pu-

haltamista, yrityksen arvot ja tavoitteet huomioiden.

Toimeksiantajan yrityksen tulevaisuuden kehityskohteita miettiessa, pohdin, etta heille
voisi suunnitella toimivan kehityskeskustelupohjan ja sen toimintasuunnitelman. Myds
palkitsemisjarjestelméan luominen ja sen vieminen kaytantton, voisi olla ajankohtainen
prosessi. Nama molemmat ovat niin isoja kokonaisuuksia, etta niista saisi tehtyd uuden

tyon...

Tama tyé on nyt minun osaltani valmis. Haluan kiittd& toimeksiantajaa, kuin sain toteut-
taa taman tyon heidan yrityksessa, seka koko henkiléstéd, kun antoivat oman panok-
sensa, minun tydhoni. Erityiskiitos oman toimipisteen tyokavereille, jotka ovat tukeneet

ja joustaneetkin, aina tarvittaessa.

Iso Kiitos, viela kotijoukoille ja ystaville, jotka ovat tukeneet ja auttaneet, koko taman pro-

jektin ajan, olette rakkaita!
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Liite 1 (1)

Rauman Hovi Oy

Tervetuloa tayttamaan henkilostokyselya!

Kysely tulee olemaan osa minun ammattikorkeakoulun opinnaytetyotani.
(Turun ammattikorkeakoulu, palveluliiketoiminta)

Kysely on anonyymi, ainoastaan toimipiste kysytaan.
Toimipistekohtaiset vastaukset jdavat yrityksen johdon kayttéon,

Tutkimustulokset ja mahdolliset kehittamiskohteet julkaistaan loppu vuodesta.

Terveisin

Sanna Tuominen

Nyt kyselya tayttamaan!

% valmiina
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Rauman Hovi Oy

1. Missa toimipisteessa tyoskentelet (padsdantoisesti) ?
Loppu yhteenve a tarkastellaan vain kaikkien toimipisteiden yhteistulosta.
Toimipistekohtaiset vastauksat jaavat yrityksen johdon kayttddn,

Respa (Kalliohovi ja Raumanlinna)
Kalliohovi (Kapteeninhuone ja Hovi Sales)
Byssa ja Kraana

Vuojoki

Luoto

OL 3 Eatery

<-- Edefiinen

18% valmiina

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sanna-Mari Tuominen



Liite 1 (3)

Rauman Hovi Oy

2. Rauman Hovi Oy:n tyonantajakuva ja tyoilmapiiri ?

Melko Taysin
Taysin eri Melko eri En osaa samaa samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta
Rauman Hovi Oy:ss& on nakemykseni
mukaan hyva tydilmapiiri.
Rauman Hovi Oy:n henkilékunta tulee
hyvin toimeen keskenaan.
Rauman Hovi Oy:ssd otetaan huomioon
henkiléston hyvinvointi.
Tiedan yrityksen arvot ja tavoitteet.
Henkiloston liikkuminen toimipisteiden
valilld on sujuvaa.
Johto tiedottaza pastoksistaan riittavasti.
Muutoksista tiedotetaan
yrityksessamme riittavasti.
Tunnen sopeutuvani hyvin yrityksessa
tapahtuviin muutoksiin.
<-- Edelinen Seurasva >

27% valmiina
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Rauman Hovi Oy

3. Kehitysehdotuksia koko yrityksen toimintaan?

(vapaaehtoinen vastaaminen)

500 merkkia jaljella
<-- Edellinen

36% valmiina
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Rauman Hovi Oy

4. Oman tyon kokeminen ?

Melko Taysin
Taysin eri Melko eri En osasa samaa samaa
mieltad mielta sanoa mieltad mieltad
Koen tyoni merkitykselliseksi.
Koen, etta tyopanostan: arvostetaan.
Tyotehtavat ovat sopivan monipuolisia ja
vaihtelevia.
Selviydyn annetuista tyotehtavista
paasaantdisesti tydajan puitteissa.
Tyoni motivol minua.
Voin vaikuttaa omaan tehtdvaalueeseeni.
Olisin halukas tydnkiertoon ja
osaamisalueen laajentamiseen.
Tiedadn henkildkohtaiset tavoitteet
tyossani.,
Pystyn irtaantumaan tyéhoni littyvista
asioista vapaa-ajalla.
<-- Edefinen Seuraava -->

45% valmiina
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Rauman Hovi Oy

5. Mitka asiat voisivat parantaa sinun tydintoasi?
(vapaaehtoinen vastaaminen)

500 merkkiz jalj=lla
<-- Edelinen

54% valmiina
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Rauman Hovi Oy

6. Lahimman esimiehen arviointi ?

Taysin  Melko En Melko taysin
eri eri osaa samaa samaa

mieltd mieltd sanoa mielta mielta

Lzhin esimieheni antaa minulle tukea ja

kannustusta

Lahimmallé esimiehelldni on riittdvast: aikaa

keskustella kanssani.

Léhin esimies suhtautuu alaisiinsa

tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.

Lahin esimieheni on johdonmukainen ja

organisol toita hyvin.

Saan riittdvasti tietoa tarkeista asioista

|ahimmalité esmieheltani.

Saan tyostani kehittdvaa palutetta Idhimmalta

esimieheltani.

Lahin esmieheni pystyy ottamaan vastaan

rakentavaz palautetta omasta toiminnastaan.

<-- Edelinen Seuraava -

63% valmiina
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Rauman Hovi Oy

7. Kehitysehdotuksia esimiesten toimintaan?
(vapaaehtoinen vastaaminen)

500 merkkia jaljella
<-- Edefiinen

72% valmiina
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Rauman Hovi Oy

8. Oman toimipisteen arviointi ?
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Rauman Hovi Oy

9. Kehitysehdotuksia oman toimipisteen toimintatapoihin?

Rauman Hovi Oy

10. Muita ajatuksia ja palautetta?
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Rauman Hovi Oy

1. Missi toimipisteessi tyoskentelet (padsddntoisesti)

Vastaajien méiri: 61

N Prosentti
Respa (Kalliohovi ja Raumanlinna) 17 27.87%
Kalliohovi (Kapteeninhuone ja Hovi Sales) 12 19,67%
Byssa ja Kraana 9 14,75%
Vuojoki 4 6,56%
Luocto 13 21,31%
OL 3 Eatery 6 9.84%

Keskiarvo

303

2. Rauman Hovi Oy:n ty6nantajakuva ja tyéilmapiiri

Vastaajien maara: 61

Taysin Melko En osaa Melko Taysin Yhteensa Keskiarvo
eri eri sanoa samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
Rsauman Hovi Oy:ss& on 1 5 3 8 16 81 4
nikemykseni muksan hyva
tyilmapari. 1.84% 8.2% 4.92% 50,01% 26.23%
Rsuman Hovi Oy:n 0 2 3 44 12 81 408
henkildkunta tulee hyvin
toimeen keskenan: 0% 3,28% 4,92% 72,13% 19,67%
Rauman Hovi Oy:ssa 2 10 8 27 14 81 387
otetaan huomicon
henkilaston hyvinvointi. 3.28% 16.39% 13.12% 44,26% 22,95%
Tiedan yrityksen arvot ja 1 6 8 28 18 81 382
favoliest: 1.64% 9,84% 13.11% 459% 20.51%
Henkidston liilkkuminen 2 18 1 28 4 61 326
toimipisteiden valilla on
sujuvas. 3.28% 26.23% 18.03% 45.9% 6,56%
Johto tiedottaa 5 19 8 2 7 81 an
pastoksistasn rittavast. 8.2% 31.15% 13,11% 36.07% 11,47%
Muutoksists tiedotetasn 8 21 " 16 T 81 285
yvlyksesshmme riltavic 0.24% 34.43% 18.03% 26,23% 11,47%
Tunnen sopeutuvani hyvin [s] 1 -] 40 14 81 41
yrityksessa tapahtuviin
T ok 0% 1,64% 0.84% 685,57% 22,95%
Yhteensa 17 80 58 241 92 488 3,64
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3. Oman ty6n kokeminen
Vastaajien médri: 61

Taysin Melko En osaa Melko Taysin Yhteensd Keskiarvo
eri eri sanoa samaa samaa
mieltd mielta mieltd mielta
Koen tydni merkitykselliseksi. i 0 [ 2 . 4 i 34 [ 21 7 61 i 421
0% 3,28% 6,56% 55.74% 34,42%
Koen, etté tydpanostani 1 13 7 28 12 61 361
anvostetann 1,64% 2131% 11,48% 45,9% 19,67%
Tyotehtavat ovat sopivan 0 8 2 25 26 61 413
monkiokela ja valhisiia. 0% 13,12% 3.28% 40,98% 42,62%
Selviydyn annetuista 0 6 1 26 28 61 425
tyotehtavists paasaantdisesti
tydajan pultsissa. 0% 9,84% 1,64% 4252% 45.9%
Tybni motivoi minua. 0 6 3 37 15 61 4
0% 9,84% 492% 60.65% 24,59%
Voin vaikuttaa omaan 1 9 k] 26 16 61 377
hRtvinkinonenty. 1,64% 14,76% 14,75% 42,62% 26,23%
Olisin halukas tydnkiertoon ja 6 15 17 15 8 61 307
’ jantamd 9,84% 24 59% 27,87% 24 59% 13,11%
Tiedan henkilkohtaiset 0 3 1 30 27 61 433
favotiest iytesaal. 0% 4,92% 1,64% 49.18% 44,.26%
Pystyn itaantumaan tydhoni 2 8 1 18 32 61 415
Rtyvists asiciata V- gjaha: 3,28% 13,11% 1,64% 2951% 52,46%
Yhteensa 10 70 45 239 185 549 3,95

4. Lahimmin esimiehen arviointi
Vastaajien madiri: 61

Téysin Melko En osaa Melko taysin Yhteensa Keskiarvo
eri eri sanoa samaa samaa
mieltd mieltd mieltad mieltd
Lahin esimieheni antaa minule 3 10 4 28 16 61 372
ke ja kannitdsta 492% 16.39% 6,56% 459% 26.23%
Lishimmalla esimieheliani on 4 12 5 20 20 61 3,66
fiitavasti aikaa keskustella
RIS 6,56% 19,67% 8,19% 32,79% 32,79%
Lahin esimies suhtautuu 1 8 7 2 22 61 3903
alaisiinsa tasapuolisesti ja
SR Ry 1,64% 13.11% 11,48% 37.7% 36,07%
Lahin esimieheni on 2 13 12 20 14 61 351
johdonmukainen ja organisoi t6ita
i, 3.28% 2131% 19.67% 32,79% 2295%
Saan rittévast tietoa tarkeista 5 1 5 27 13 61 352
s e abech o 8.2% 18,03% 8.2% 44.26% 2131%
Saan tyostani kehittavaa 8 13 9 21 10 61 32
patsta; Bhicimas Gisenshan: 13.12% 2131% 14.75% 34,43% 16.30%
Lahin esmieheni pystyy ottamaan 1 7 19 21 13 61 362
el R tian 1,64% 1.47% 31.15% 34.43% 2131%
Yhteensa 24 74 61 160 108 421 359
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5. Oman toimipisteen arviointi
Vastaajien médri: 61

Taysin Melko En osaa Melko Taysin Yhteensa Kesklarvo
erl erl sanoa samaa samaa
mieltd mielta mielta mieltd
Toimip isdinen yhteisty 0 2 3 38 18 61 4,18
an\oimvee; 0% 328% 4.92% 62.20% 2951%
Toimipisteessa on hyvin 0 5 5 36 15 61 4
suontuksin kannustava #mapdri. 0% 8.2% 8.2% 58.01% 24.50%
Tulen hyvin toimeen muiden 0 0 0 19 a2 61 4,69
ckmiplsteen jasenien kanasa. o% 0% 0% 31,15% 68.85%
Saan apua |a tukea tarvittaessa 1 2 2 21 35 61 4,43
mulia bimpieiean Newntn: 1,64% 328% 328% 34.42% 57,38%
Uskallan keskustela 1 3 5 21 3 61 4,28
toimipisteessant vaikelstakin
asiolsta | ongelmista. 1,64% 4,.92% 8.2% 34.42% 50,82%
Toimipisteesss on selked 1 3 5 34 18 61 4,07
tyonjako. 1,64% 4,92% £,10% 55,74% 2051%
Pystyn vaskuttamaan nittavast 1 13 8 30 a 61 3,54
1omipisteessa tehtaviin
pastoiein 1.64% 21,31% 13,12% 49,18% 14.75%
Toimipisteen tavoitteet ovat 0 7 13 30 1" 61 3,74
JseoNia ankoks. o% 11,48% 21,31% 49,18% 18,03%
Toimipisteen jasenet jakavat 0 7 1 43 10 61 3,92
ritvaed tieton keekenaan: 0% 11,48% 1.64% 70,49% 16.39%
Muutosten toteuttaminen sujuu 1 9 14 27 10 61 3,50
e odotamatiomin ongelmia. 1.64% 14,76% 22,95% 44.26% 16,39%
Saamme rilttévan usein tietoa 4 2 7 22 6 61 3,07
esimieheRamme, kunka
toimipisteemme menestyy 6.56% 36,06% 11,47% 36,07% 9,84%
tybssaan.
Yhteensa 9 73 63 321 205 671 3,95
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