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Tama opinnaytetyo tehtiin keskisuuren kaupan alan yritykseen toimeksiantona. Kohdeyrityksessa on viime
vuosina tehty paljon muutoksia ja tavoitteena oli tutkia yrityksen nykytilannetta. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli myos kartoittaa yrityksen ongelmakohtia ja paneutua niihin. Opinnaytetyon suurimpana
kohderyhmana toimi yrityksen tyontekijat.

Opinnaytetyon toiminnallisen osan tutkimusaineisto kerattiin kyselyilla. Toiminnallinen osa aloitettiin
tyohyvinvointikyselylla, jossa pyrkimyksena oli rajata yrityksen ongelmakohtia ja paneutua niihin jatko
kyselyn avulla. Ensimmainen tyohyvinvointikysely teetettiin tyontekijoilla kesalla 2017, koska nain tyohon
saatiin myos kesatyontekijoiden nakokulma tyohyvinvointiin. Kysely hyvaksytettiin etukateen yrityksen
johdolla. Toinen tyotyytyvaisyyskysely tehtiin syksylla 2017, johon vain vakituiset tyontekijat vastasivat,
koska he omaavat pidemman tyokokemuksen yrityksessa ja ovat nahneet yrityksen muutoksia. Molemmat
tyohyvinvointikyselyt analysoitiin. Yrityksen johtoa, nykyisia tyontekijoita ja jo muihin tehtaviin siirtyneita
entisia tyontekijoita haastateltiin teemahaastattelu menetelmaa kayttaen. Haastatteluissa keskityttiin
kyselyista esille nousseisiin teemoihin, joihin pyrittiin kysymysten ja keskustelun kautta saamaan ratkaisuja.
Tyon toiminnallinen osa taydentyi Mystery Shopping -projektilla, missa useampi henkilo asioi
kohdeyrityksessa asiakkaan roolissa ja kiinnitti huomiota ennalta sovittuihin asioihin. Menetelmista rakentui
tyolle kattava teoriaperusta yhdessa kirjallisuuden kanssa. Toiminnallisen osan avulla saatiin yrityksen
johdon, tyontekijoiden ja asiakkaiden nakokulmia tyohon. Lopputuotoksena yritykselle suunniteltiin
parannusehdotuksia viestintaan, koulutukseen ja tyontekijoiden urapolkuun, jotka nousivat tutkimuksissa
ongelma aihealueina esille. Opinnaytety0 luovutetaan toimeksiantajalle ja he voivat mahdollisesti
hyodyntaa saatuja tuloksia tulevaisuudessa.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, Yrityksen viestinta, Yrityksen toiminta, TyOyhteiso, Viestinta kanavat
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This Bachelor’s thesis was commissioned by the medium-sized commercial company. There have been many
changes in the company recently and based on that, the aim of this thesis was to study the commissioner
company'’s current situation. The aim of this thesis was also to identify and explore problem areas of the
company. The largest target group of this thesis were the employees of the commissioner company.

The research material of the functional part of the thesis was collected by different questionnaires.
Occupational well-being questionnaire was first step in the functional part of this thesis with the aim of
limiting the problems of the company and focusing on them on a follow-up questionnaire. The first
occupational well-being questionnaire were made by workers on summertime 2017, so the aspect of summer
helpers can be included to the questionnaire. Questions in the questionnaire were approved in advance by
the commissioner company’s management. Another occupational well-being questionnaire was conducted
in the autumn 2017, targeting only to long-term employees. Long-term employees have a longer working
experience in the commissioner company and they have seen the changes in the company. Both occupational
well-being questionnaires were analyzed. The management of the commissioner company, current
employees and former employees transferred to other positions were interviewed by using a theme
interview method. The interviews focused on the issues raised from the questionnaires, which were sought
to find solutions through questions and conversations. The functional part of this thesis was completed by
the Mystery Shopping project, where more people acted as agent this specific commissioner company and
drew attention to issues agreed in advance. With the methods used, the theoretical basis of the thesis is
encompassing together with literature. The functional part of the thesis was used to provide different
aspects of management of commissioner company, employees and customers. The final result of the thesis
were a improvement suggestions for the commissioner company. Suggestions concerned communication,
education and career paths for employees, which were raised in the questionnaires as a problem areas. The

thesis will be handed over to the commissioner company so the results can be benefited possibly in future.

Keywords: Occupational health, Corporate communication, Corporate operations, Work community, Communication
channels
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Taulukot
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1 Johdanto

Teimme  opinnaytetyon kaupanalalla toimivalle erikositavaratalolle.  Tyostimme
opinnaytetyota kahden henkilon voimin sen takia, etta meilla molemmilla on vuosien
tyokokemus kyseiselta alalta ja meilla loytyy kyseisesta kohdeyrityksesta paljon kontakteja.

1.1  Tavoite

Tavoitteenamme oli loytaa heikkoudet asiakastyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin ja yrityksen
toimintaan liittyen ja loytaa toimintamalleja, joilla kyseisia aihealueita voisi kehittaa.
Tavoitteenamme oli myos kartoittaa yritykseen hiljattain vaikuttaneiden muutoksien
seurauksia. Lopullinen tavoite opinnaytetyossamme oli kehittaa kehitysehdotuksia esille
nousseiden ongelmakohtien ratkaisemiseen. Pyrkimyksenamme oli luoda sellaisia

kehitysehdotuksia, jotka olisivat realistisia toteuttaa.

1.2  Tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena oli olla akateeminen teos, joka otettaisiin kaytantoon yrityksen
toimintatavoissa, seka tuoda yrityksen sisaisesti julki eri osapuolten nakokulmia yrityksen
toiminnasta, ongelmista, muutoksista ja niiden vaikutuksista, seka haastaa yhteison jasenia

pohtimaan kyseisia asioita.

1.3 Rajauksia

Tyohyvinvoinnin rajasimme ensimmaisen tyohyvinvointikyselyn pohjalta esille nousseiden
paateemojen mukaan. Naista paateemoista erottui viestinta, yrityksen toiminta muutoksissa

ja vastuu tyohyvinvoinnista.

1.4  Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksiin  kuului kaksi erilaista tyotyytyvaisyyskyselya, joilla pyrimme saamaan
tyontekijoiden nakokulmaa esille nimettomasti ja mahdollisimman rehellisesti. Ensimmaisen
tyotyytyvaisyyskyselyn teimme kesalla, jota jatkoimme syksylla jatkokyselyn muodossa.
Muodostimme jatkokyselyn keskeiset teemat ensimmaisen kyselyn vastausten perusteella.
Haastattelimme myos laajasti yrityksen eri tyotehtavissa tyoskentelevia henkiloita
teemahaastattelun muodossa. Lisaksi haastattelimme kahta yrityksen entista tyontekijaa.
Haastattelemalla eri asemissa olleita tyontekijoita ja johtoasemassa olleita henkiloita, saimme
avoimia ja kattavia vastauksia, seka erilaisia nakokulmia paateemoihin liittyen. Haimme
opinnaytetyohomme asikasnakokulmaa mysteryshopping menetelmalla. Nama tutkimukset
muodostivat meille kattavan nakokulman aiheeseen triangulaatio menetelman kautta.
Triangulaatiomenetelma tarkoittaa moninakokulmaisuutta ja useiden eri tutkimusten

yhdistamista toisiinsa. Triangulaatiomenetelmaa voidaan



kayttaa hyodyksi silloin, kun yksi tutkimusmenetelma ei tuo tarpeeksi laajoja vastauksia
tutkittavasta ilmiosta. (Fsd, Triangulaatio, n.d.)

1.5 Rakenne

Opinnaytetyomme rakentui teorian, seka kolmen eri tutkimusmenetelman tuloksista tehtyjen
analyysien ja havaintojen pohjalta. Naiden perusteella tyostimme selkeita ja toteutettavissa
olevia kehitysehdotuksia.

1.6  Keskeiset kasitteet

Tyohyvinvointi, Tyotyytyvaisyys, Tyomotivaatio, Motivointi, Yrityksen viestinta



2 Tyohyinvoinnin muodostuminen yrityksen sisalla

Tassa kappaleessa pohdimme tyohyvinvoinnin vastuun jakautumista tyontekijoille, seka
yrityksen johdolle. Keskityimme myos siihen, etta miten muutokset vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta keskityimme siihen, etta miten
tyohyvinvoinnin voi sitouttaa osaksi yrityksen arkea. Keskityimme myos johdon rooliin ja
erityisesti palkitsemisen tarkeyteen osana tyohyvinvointia. Rajasimme tyohyvinvoinnin teorian
naihin aihealueisiin, silla ensimmaisessa tyohyvinvointikyselyssa nousi esille esimerkiksi
epatasa-arvoista kohtelua johdon ja tyontekijoiden valilla, arvostuksen puutetta, seka vahainen
palautteen ja palkitsemisen maara. Lisaksi kohdeyritys on lahivuosina kokenut suuria

muutoksia.

Tyohyvinvointi koostuu tyon mielekkyydesta, tyopaikan turvallisuudesta, seka terveyden ja
hyvinvoinnin tunteesta. Tyohyvinvointia voidaan rakentaa hyvalla johtamistaidolla, tyoyhteison
tyoyhteison ilmapiirilla, seka tyontekijoiden ammattitaidolla. Tyohyvinvointi heijastuu suoraan
tyokykyyn. Sen lisaantyessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen lisaantyy. Tyohyvinvoinnista
huolehtiminen on seka tyonantajan, etta tyontekijan vastuulla. Karkeasti jaoteltuna
tyonantajan vastuulla on hyva johtaminen, turvallisen tyoympariston takaaminen, seka
huolehtia tasa-arvoisesta kohtelusta tyoyhteisossa. Tyontekijan vastuulla on oman
ammattitaidon kehittaminen, seka tyokyvyn yllapitaminen. Kaikki tyopaikalla tyoskentelevat
pystyvat vaikuttamaan tyopaikan positiiviseen ilmapiiriin. Tyohyvinvointia voidaan kehittaa
esimerkiksi edistamalla tyooloja ja ammatillista osaamista, tyokykya yllapitavalla toiminnalla

seka tyoterveyshuollon avulla. (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.)

Tyohyvinvointi muodostuu fyysisista, psyykkisista, henkisista ja sosiaalisista osa-alueista, kuten
Virolaisen kuva yksi havainnollistaa. Nama osa-alueet ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, jonka
takia ne tulee kaikki ottaa huomioon tyohyvinvointia tutkiessa. Mikali jossain tyohyvinvoinnin
osa-alueessa ilmenee heikkouksia, niin ne todennakoisesti nakyvat muissa osa-alueissa.

tyohyvinvointi vaikuttaa henkiseen tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012, 11-12.)
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Sosiaalinen
Ty6hyvinvointi

Fyysinen Psyykkinen

Tyohyvinvointi Ty6hyvinvointi

Henkinen
Ty6hyvinvointi

Kuva 1 Tyohyvinvoinnin muodostuminen (Virolainen 2012, 12)

Fyysinen tyohyvinvointi muodostuu erilaisista tyontekijaa fyysisista kuormittavista tekijoista,
kuten tyoolosuhteista, tyon kuormituksesta, seka ergonomisista ratkaisuista. Fyysisia
tyoolosuhteita ovat esimerkiksi tyopaikan yleisilme ja tyovalineet. Tyon fyysinen kuormitus
nakyy tyotehtavasta riippuen, tyontekijaan kohdistuvasta tyon aiheuttamasta rasituksesta.
Ergonomiasta huolehtimalla voidaan vahentaa tyotehtavista aiheutuvia vaivoja. Esimerkiksi
toimistotyossa hyva tyotuoli vahentaa selkavaivojen riskia. Fyysiset kuormitustekijat on helppo
huomata, jolloin niihin on helppo reagoida. (Virolainen 2012, 17.)

Psyykkinen tyohyvinvointi muodostuu esimerkiksi tyosta aiheutuvasta stressista, paineista ja
tyoilmapiirista. Psyykkisen hyvinvoinnin osuus tyohyvinvoinnista kasvaa tyotehtavista tulevan
vastuun mukana. Jotta psyykkinen tyohyvinvointi olisi hyvalla tasolla, niin tulee tyontekijan
nauttia tyostaan. (Virolainen 2012, 18.) Tyon laatu vaikuttaa siihen milla tasolla tyontekijan
psyykkinen tyohyvinvointi on. Tata vaitetta tukee Butterworthin tutkimus vuodelta 2011.
Tutkimuksen mukaan hyvaksi koettu tyopaikka takaa paremman mielenterveyden kuin
tyottomana oleminen, mutta huonoksi koettu tyopaikka voi luoda heikomman mielenterveyden
kuin tyottomyys. (Butterworth, P., Leach, L., Strazdins, L., Olesen, S., Rodgers, B., & Brom,D.
2011.)

Psyykkisen hyvinvointiin kuuluu osaltaan myos henkinen hyvinvointi. Henkiseen hyvinvointiin
kuuluu merkitykselliseksi koetun tyon tekeminen. Mikali tyonkuva on tarpeeksi haastava, seka
nautinnollinen ja tyontekija kehittyy tyon mukana, niin henkinen tyohyvinvointi paranee
kehityksen mukana. Tarkeaa henkisen tyohyvinvoinnin rakentumiselle ovat arvomaailmojen
kohtaaminen tyontekijan ja yrityksen valilla ja selkea missio. Mikali yrityksen toimintatavat ovat
ristiriidassa tyontekijan moraalin kanssa, niin saattaa se alentaa henkisen tyohyvinvoinnin tasoa.
(Virolainen 2012, 26.)
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Sosiaalinen tyohyvinvointi koostuu tyoyhteison kyvysta ja halusta tutustua toisiinsa, seka
vuorovaikutustaidoista tyoasioihin liittyen. Mikali tyontekijat tuntevat toisensa paremmin, niin
Jotta sosiaalinen tyohyvinvointi voisi rakentua, niin tulee yrityksessa olla paikkoja, joissa
tyontekijat voivat kommunikoida keskenaan. Tallaisia paikkoja voivat olla esimerkiksi
taukohuoneet, toimistot tai lahella toisiaan olevat tyopisteet. Sosiaalinen tyohyvinvointi
heikentyy, mikali tyontekijoilla on kiireinen aikataulu tai he tyoskentelevat pitkan fyysisen
etaisyyden paassa toisistaan. (Virolainen 2012, 24.)

2.1 Esimiehen vastuu tyohyvinvoinnissa

Jotta tyohyvinvointia voi johtaa, niin tulee vyrityksen johdon nahda tyohyvinvointi
kokonaisuutena, nahda tyohyvinvointi investointikohteena, seka istuttaa tyohyvinvointi osaksi
yrityksen arvoja ja toimintaa. Esimiehella ja johdolla on suuri vastuu tyohyvinvoinnin tason

tiedostamisessa, kehittamisessa ja yllapitamisessa.

Esimiehen tulee tiedostaa, etta mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen. Naita
tekijoita ovat Virolaisen mainitsemat osa-alueet (Virolainen 2012, 11-25.). Kun esimies tiedostaa
nama tekijat, niin tulisi hanen luoda niiden pohjalta tyohyvinvoinnin mittarit, joita ovat
esimerkiksi sairauspoissaolojen luonne, tyotapaturmien luonne, henkiloston vaihtuvuus,
asiakaspalautteet ja kehityskeskustelut. (Illmarinen n.d.) Mittareiden avulla tulisi
tyohyvinvointia pyrkia kehittamaan jatkuvasti ottaen huomioon kaikki tyohyvinvoinnin
osaalueet, seka valttaa yksittaisten toimenpiteiden tekemista. Toimenpiteiden jalkeen tuloksia
tulisi analysoida, jotta seuraavista toimenpiteista saadaan entista tehokkaampia. Nain esimies

saa tyohyvinvoinnin kehittamiselle suunnan ja tekee siita jatkuvan prosessin.

Kun esimies nakee tyohyvinvoinnin hyvana investointikohteena, niin on han valmis sijoittamaan
omaa aikaansa, seka yrityksen rahoja sen kehittamiseen. Hyvalla tyohyvinvoinnilla on suora
vaikutus  esimerkiksi  henkilokunnan  motivoituneisuuteen,  sairauspoissaoloihin  ja

tapaturmataajuteen, jotka heijastuvat yrityksen tulokseen.

Tyo6hyvinvointi osana Ty6hyvinvoinnin jatkuva | Tyéhyvinvoinnin Arkipdivan esimiestyo
organisaation kehittdaminen mittaaminen

arvomaailmaa ja

kulttuuria

Taulukko 1 Tyohyvinvoinnin johtaminen (Virolainen 2012, 106)

Kun tyohyvinvoinnin kehittaminen on istutettu yrityksen arvomaailmaan jatkuvana
investointikohteena, seka sen kehittymista mitataan jatkuvasti, niin tyohyvinvoinnin

kehittaminen tulee osaksi esimiehen arkipaivaa.

Merkittavin tyohyvinvointiin vaikuttava tekija on esimiehen johtamistyyli (Virolainen 2012, 106.)

(Ojanen & Tarkkonen 2012, 4.). Johtamistyyli voi olla tyontekijakeskeista tai johtajakeskeista.
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Tyontekijakeskeisessa johtamistyylissa henkiloston ja johdon valilla on vuoropuhelua, joka
antaa henkilostolle mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa. Kyseisessa johtamistyylissa
henkilostolle annetaan vastuuta ja tarpeen tullen vapauksia. Tyontekijakeskeinen johtamistyyli
on todettu tyohyvinvointia ja organisaation suorituskykya edistavaksi ihmisia tukevaksi
Vastakohta tyontekijakeskeiselle johtamistyylille on johtajakeskeinen johtamistyyli, jossa

tyontekijoille ei juurikaan anneta mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa.

2.2  Tyontekijan vastuu tyohyvinvoinnissa

Esimiehen lisaksi myos yrityksen tyontekijoilla on suuri vastuu tyohyvinvoinnin kehittamisesta ja
yllapitamisesta. Johdon nakokulmasta voidaan puhua alaistaidoista, jolla tarkoitetaan alaisten
halukkuutta toimia tyoyhteisossa sellaisella tavalla, joka tukee muiden tyontekijoiden ja
esimiehen toimintaa. Alaistaitoihin voi liittaa kasitteen yrityskansalaisuus, johon liittyy
ylimaarainen vapaaehtoinen tyo omien paivittaisten tyotehtavien ohella. Vapaaehtoinen tyo voi
olla esimerkiksi omien kehitysehdotusten esiintuomista ja palautteen antamista ilman, etta niita
erikseen pyydetaan. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa alaistaidot nakyvat
hyvina vuorovaikutustaitoina yhteison sisalla, seka tyontekijat kokevat tukevansa
yrityksen johtoa paremmin, kuin pahoinvoivassa tyoyhteisossa. Pahoinvoivassa tyoyhteisossa
tyontekijat syyttavat epaonnistumisen hetkella herkemmin esimiestaan, kun taas hyvinvoivassa

tyoyhteisossa tyontekijat syyttavat olosuhteita. (Virolainen 2012, 192.)

Iso tyohyvinvointiin vaikuttava tekija on tyontekijan oma asenne. Positiivinen asenne omia
tyotehtavia kohtaan nostaa viihtyvyyden, vireyden ja energisyyden tasoa. Negatiivinen
asennoituminen omiin tyotehtaviin nostaa tyytymattomyyden tasoa. Tyontekijan asenteeseen
vaikuttaa esimiehen ja kollegoiden toimintatavat, seka tyotehtavat. Tyon ohella olevat tauot
kollegoiden kanssa eivat saa olla suurimpia positiivisiin tuntemuksiin vaikuttavia tekijoita, vaan
itse tyon tulee olla suurin tyon iloon vaikuttava tekija. Siihen vaikuttaa vahvasti
innostuneisuuden ja motivoituneisuuden tunne tyoyhteison sisalla, joka voi luoda tyontekijoille
flow-tuntemuksia  tyopaivien aikana, seka mahdollisuuden puhua myos omasta
yksityiselamastaan tyokavereiden kanssa. Tyon iloa kokeva tyontekija voi helposti lisata
kollegoiden tyytyvaisyytta tyopaikalla esimerkiksi tukemalla ja kannustamalla heita. (Virolainen
2012, 192-193.)

On tarkeaa, etta tyoyhteiso sopii itselleen muokatut pelisaannot, jotka tukevat hyvinvoivaa
tyoyhteisoa. Nama saannot kertovat sen, etta mika on kiellettya ja mika on hyvaksyttavaa
kaytosta tyopaikalla. Jotkut tyontekijat saattavat pitaa sellaisia asioita hyvina ja tyoilmapiiria
tukevina, joita muut tyontekijat eivat voi sietdaa. Taman takia on hyva sopia pelisaannot
esimerkiksi henkilostopalavereissa, joissa tyontekijat saavat aanensa kuuluviin. Kun pelisaannot
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on sovittu, niin on tarkeaa pitaa niista kiinni, jotta toimintatavat voivat kehittya. Mikali yhteisia
saantoja rikotaan, niin tulisi siihen puuttua mahdollisimman nopeasti, jotta saantojen
rikkomisesta ei itsessaan muodostu vallitsevaa toimintatapaa. Saantorikkomusten salliminen
myos antaa tyontekijoille sellaisen kuvan, etta tyoyhteisoa koskevat sopimukset eivat ole
tarkeita. Tyoyhteison toiminnan ei kuitenkaan pida olla pelkastaan pelisaantoihin sidottua
toimintaa, vaan sen lisaksi voi olla myos toivottava toimintatapa. Esimerkiksi tyontekijoilta ei
voida vaatia, etta he keskustelevat kaikkien tyokavereiden kanssa ja tervehtivat kaikkia
tyokavereita tasapuolisesti, vaan tallainen kaytos on toivottavaa toimintaa. Toisena hyvana
esimerkkina mainittakoon palautteen ja kehitysehdotusten esille tuominen ja jakaminen.
Kyseisten tekojen tekematta jattaminen ei ole rangaistavaa, mutta mikali niita tuo aktiivisesti

esille tyoyhteisossa, niin auttaa se tyoyhteison kehittymisessa. (Virolainen 2012, 194-195.)

2.3 Muutoksien vaikutus tyohyvinvointiin

Pysyakseen Kkilpailukykyisena muuttuvassa ymparistossa, tulee yrityksen jatkuvasti kehittaa
organisaatiotaan ja toimintaansa. Tama vaatii joustavuutta niin tyontekijoilta, kuin myos
yrityksen johdolta. Muutoksien maara organisaatioissa on lisaantynyt viime vuosina teknologian
kehittymisen myota. Tama nakyy esimerkiksi verkkokauppojen yleistymisena ja
kayttojarjestelmien kehittymisena. Muutoksia tarvitaan, jotta organisaatio saavuttaisi omat
visionsa ja tavoitteensa. Muutoksien suunnitteluprosessin tulisi lahtea tyontekijoiden
osaamistarpeiden kartoittamisesta. Hyvin toteutettu muutos selkeyttaa yrityksen perustehtavia,
helpottaa yrityksessa tyoskentelya, luo onnistumisen tunnetta, seka kehittaa tyontekijoiden
osaamista. Usein tyoyhteiso reagoi muutoksiin osoittamalla muutosvastarintaa, silla he ovat
tottuneet tiettyihin toimintatapoihin ja -malleihin ja kokevat muutoksen tarpeettomaksi.
Muutosvastarinta voi olla positiivinen ilmio, mikali se luo rakentavaa keskustelua yrityksen
tyontekijoiden ja johdon valilla. Jotta muutos olisi hyvin toteutettu, niin tulee sen tarve
perustella tyontekijoille. Tyontekijat olisi myos hyva ottaa mukaan muutoksen
suunnitteluvaiheeseen, joka luo yhtenaisyyden ja arvostuksen tunnetta.

Tyontekijoiden muutoksiin asennoitumiseen vaikuttaa kokemukset aikaisemmista muutoksista,
niiden seurauksista ja vaikutuksista omaan rooliin tai tyotehtavaan yrityksessa. Muutoksiin
asennoitumiseen vaikuttaa myos tyontekijoiden henkilokohtaiset syyt, kuten elamantilanne,
terveydentila, motivaatio ja osaaminen. Mikali muutoksien tahti on jatkuvaa, niin koetaan ne
helposti tyota raskauttaviksi tekijoiksi. Kuormittumisesta tulee helposti raskauttavaa, mikali
tyontekijalle ei perustella muutoksen tarvetta, tai tyontekija ei paase vaikuttamaan muutoksen
laatuun. Jatkuva muutosten tahti luo tyontekijoille epavarmuuden tunnetta, silla he eivat tieda
mita tulevaisuus tuo tullessaan. (Tyoterveyskeskus, Rauramo. 2013.) “Jatkuva muutos saattaa
puolestaan turhauttaa tyontekijoita. Juuri kun edellinen toimintamalli on opittu, tuleekin jo

uusi. Talloin tyontekijoiden motivaatio saattaa laskea heidan huomatessaan, ettei uutta
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pitempiaikaiseen kayttoon. Osa tyontekijoista saattaa ajatella, etta uusia tapoja turha edes
opetella, koska pian tulee jo seuraava.” (Virolainen 2012, 110.)

2.4 Tyohyvinvoinnin edistaminen osana organisaation arkea

Tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta on tarkeaa, etta yrityksen johto on sitoutunut asiaan.
Esimies voi parhaimmillaan nostaa innostuneisuutta ja yhteishenkea. Johdon tehtavana on
jakaa informaatiota tyohyvinvointiin vaikuttaviin toimenpiteisiin liittyen. Lopullinen paatos
kehitystoimenpiteisiin ja niihin kaytettaviin resursseihin on johdon vastuulla. Paatos
kehitystoimenpiteiden hyvaksymisesta tai hylkaamisesta riippuu usein siita, etta pitaako
yrityksen johto tyohyvinvoinnin kehittamista investointina vai kuluerana. Jos yrityksen johto
kokee tyohyvinvoinnin kehittamisen investointina, niin odotetaan sen tuovan organisaatiolle
positiivisia tuloksia, jolloin siihen on helpompi sitoutua ja kayttaa yrityksen resursseja. Mikali
tyohyvinvoinnin kehittaminen nahdaan kuluerana, niin lopputuloksena syntyneet positiiviset
seuraukset jatetaan huomioimatta ja sen sijaan keskitytaan lisaantyneisiin kuluihin. Sen
sijaan, etta tyohyvinvointia kehitettaisiin lyhytkestoisilla projekteilla niin tulisi sita katsoa
pitkakestoisena hankkeena. Pitkakestoinen hanke voi sisaltaa lyhytkestoisia projekteja, joilla
tuetaan sen paamaaraa. Ilman suunnitelmaa ja pitkakestoista paamaaraa, tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi tehdyt uudistukset ja toimenpiteet ovat hajanaisia, jolloin niita on hankalampi
mitata ja niiden positiiviset vaikutukset saattavat olla lyhytaikaisia. Tyohyvinvoinnin
kehittamisen tulisi siis olla pitkaaikainen ja jatkuva prosessi. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa
tulisi varoa sita, etta kehittamistoimenpiteet jaavat pintapuolisiksi. Taman voi valttaa silla,
etta keskittyy tiettyihin ongelmakohtiin kerrallaan ja rajaa kehityshankkeen niiden
ongelmakohtien avulla. On tarkeaa miettia, etta mihin ajankohtaan kehittamishankkeen
sijoittaa. Olisi hyva eritella kehittamishankkeet esimerkiksi sesonkiajoista ja muista yritysta
koskevista suurista muutoksista, jotta yrityksessa tyoskentelevat pystyvat keskittymaan
hankkeeseen parhaimmalla mahdollisella tavalla. Yrityksen tulisi pohtia, etta milla
tyohyvinvoinnin kehittamiskeinoilla saadaan paras lopputulos heidan organisaatiossaan. Naita
keinoja voivat olla esimerkiksi hyvinvointikilpailut ja tyoajan jalkeiset sosiaaliset tapahtumat.
Erilaisten keinojen toimivuuteen ja tehokkuuteen vaikuttaa tyoyhteison rakenne, eli pitavatko
he esimerkiksi tapahtumarikkaasta vai rauhallisemmasta tyoymparistosta. Tyoyhteison
rakenteen lisaksi kehittamiskeinojen laatuun tulisi vaikuttaa yrityksen arvot. Myo0s
tyohyvinvoinnilla on oma arvomaailmansa. Tyontekijat voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa
oman tyoyhteison hyvinvoinnin tasoon. Arvojen tulisi olla sellaisia, jotka ovat harkiten
valikoituja ja yritysta kuvaavia, seka sellaisia, joiden eteen tyontekijat ovat valmiita tekemaan
toita. Arvojen tulisi olla muutakin kuin vain sanoja ja niiden pitaisi nakya yrityksen
jokapaivaisessa tekemisessa. Joskus arvot voivat olla ristiriidassa keskenaan. Yrityksen arvoihin

voi kuulua esimerkiksi laatu ja tyohyvinvointi. Esimerkiksi kiireisina sesonkiaikoina kaupanalalla
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laadun yllapitaminen, kuten asiakaspalvelun ja esillepanon pitaminen vaaditulla tasolla, vaatii
tyontekijoilta enemman panostusta. Henkilokunnalta vaadittava akillinen tyotehon kasvu
rasittaa heidan tyohyvinvointia. Tallaiseen tilanteeseen tulisi puuttua mahdollisimman

nopeasti, jotta toissijaiseksi jaavan arvon taso ei laske liikaa. (Virolainen 2012, 150-151.)

2.5 Tyohyvinvoinnin tukeminen palkitsemisen keinoin

Tyohyvinvointia on hyva tukea erilaisilla palkitsemisen keinoilla. Ihmiset pyrkivat tekemaan
asiat tavalla, josta heidat palkitaan. Tyontekijoiden palkitseminen tyohyvinvointia tukevan
toiminnan harjoittamisesta, viestii johdon halusta panostaa tyohyvinvointiin. Palkitsemisen
keinot tulee suunnitella ja niiden kohteet valikoida tarkkaan. Nain varmistetaan, etta
palkitseminen kitkee tyohyvinvointia rajoittavia tekijoita ja toimii odotetulla tavalla.
Palkitsemisen keinoja suunniteltaessa tulisi pohtia, etta motivoiko se tyontekijoita toimimaan
tyohyvinvointia rakentavalla tavalla. Palkitsemisen keinojen avulla tulisi pyrkia vaikuttamaan
yrityksen ongelmakohtiin. Tarkeaa olisi keskittya sellaisiin ongelmakohtiin, jotka heikentavat
huomattavasti yrityk-

sen tyohyvinvoinnin tasoa. (Virolainen 2012, 141.) Virolainen antaa hyvan
esimerkin, jossa yritys haluaa vahentaa henkiloston poissaoloja. Yrityksen johto koki, etta
henkilosto otti Lliilan helposti sairauslomaa. Johto pyrki tavoittelemaan pienempaa
sairauslomien maaraa, palkitsemalla niita tyontekijoita, joiden vuosittainen sairauslomien
maara oli kaksi tai alle. Tallainen palkitsemisen keino poistaa esimerkiksi tyontekijoiden
laiskuudesta johtuvat poissaolot. Huono puoli yrityksen kayttamassa palkitsemisen keinossa on,
etta tyontekijat saattavat saapua sairaana toihin, jolloin heidan tyopanos heikentyy ja he
saattavat sairastuttaa muita tyontekijoita. Talloin palkitsemisen keino epaonnistuu ja
alkuperainen tavoite jaa saavuttamatta. Esimerkissa yritys tarkkailee enemman seurauksia,
kuin niiden syita. “Olisi tarkeampaa tarkastella tekijoita, jotka todellisuudessa aiheuttavat

sairauslomia.”Virolainen 2012, 142.

2.6 Tyosta aiheutuva paine

Tyosta aiheutuva paine voi olla tyohyvinvoinnin kannalta haastavaa tai heikentavaa. Paineen
luoma haastavuus nahdaan yleensa positiivisena, silla haastavan paineen alla tyontekija pystyy
kehittymaan ja kokemaan onnistumisen tunnetta. Haastavaa painetta synnyttaa esimerkiksi
ylimaarainen vastuu, mikali siihen saa koulutusta ja tukea, tyon moninaisuus, merkitykselliset
tavoitteet ja tiukat aikarajat. Tyohyvinvointia heikentava paine puolestaan luo esteita
saavuttamisen tunteen ja tyontekijan valille. Mikali heikentava paine on hallitseva paineen
muoto, niin vie se tyontekijalta kaikki voimat. (Manka & Manka 2016, 174) Manka ja Manka (2016)
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toivat esille Podsakoffin ym. tutkijoiden tekeman tutkimuksen, jossa he olivat tutkineet
erilaisten paineiden vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Tutkijat
olivat loytaneet 150 erilaista tutkimusta, joissa oli selvitetty naiden valisia yhteyksia.
Podsakoffin ym. tutkimuksen perusteella nahtiin, etta heikentavan paineen ja
tyotyytymattomyyden valilla oli todella vahva yhteys. Lisaksi heikentavan paineen nahtiin olevan
yhteydessa tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja lopettamisaikeisiin. Haastavan paineen nahtiin
olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Seka haastavan, etta heikentavan
paineen todettiin olevan yhteydessa kuormittuneisuuteen.

Kun tyontekijalle annetaan tyokalut paineen kasittelemiseen, niin voi tyontekija hyotya siita.
Mikali painetta ei hyodynneta, niin tulee siita estavaa painetta, joka johtaa huonoon
suorituskykyyn ja mahdollisesti stressiin. Stressi on tila joka syntyy, kun tyontekija kokee, ettei
kykene tekemaan hanelta odotettuja tyotehtavia vaaditulla tasolla. Stressin laatu maaraytyy
tyonkuvasta ja tyontekijan ominaisuuksista. (Tyoterveyslaitos n.d.) Stressi tyopaikalla on
normaalia, mutta sen ollessa jatkuvaa, muodostuu se esteeksi tuottavuuden ja suorituskyvyn
edelle. Stressi voi myos vaikuttaa tyontekijan fyysiseen ja henkiseen terveyteen, seka vaikuttaa
hanen tyon ulkopuoliseen elamanlaatuun. Stressia voi aiheuttaa esimerkiksi jatkuvat ylityot,
vastuun kasvaminen ilman, etta tyosta saadun nautinnon maara kasvaa, painostus tyon
tekemiseen suurimmalla suorityskyvylla, seka puuttelliset ohjeet oman tyon tekemiseen.
(Helpguide, Stress in the Workplace, Segal J, Smith M, Robinson L, Segal R. 2018.) Naita tekijoita
kutsutaan kuormitustekijoiksi, jotka kantautuvat tyosta tai tyoymparistosta.

Kuormitustekijat voivat olla fyysisia tai henkisia ja ne voivat aiheuttaa ali- tai ylikuormitusta.
Tyonantajan vastuulla on tunnistaa kuormittumista aiheuttavat tekijat ja niiden vaikutukset

tyoyhteisoon tai yksittaiseen tyontekijaan. (Virolainen 2012, 32.).

2.7  TyoOuupumus

Kun tyostressi pitkittyy, niin sen oireena kehittyy tyouupumus, jonka seurauksena tyontekijan
voimavarat hupenevat. (Tyoterveyslaitos n.d.)(Virolainen 2012, 35.) Professori Maslachin ym.
mukaan tyouupumuksen voi jakaa kolmeen eri ulottuvuuteen. Nama ulottuvuudet ovat
uupumus, kyynisyys ja tehottomuus. Uupumuksen tilassa tyontekijan energian taso ei riita
tyotehtavien hoitamiseen. Kyynisyyden tilassa tyontekija asennoituu ja reagoi
valinpitamattomasti omia tyot

ehtaviaan ja tyoyhteisoaan kohtaan. Tehottomuuden tilassa tyontekijalle syntyy kielteinen
kasitys omasta ammatillisesta osaamisesta, jolloin tyontekija suhtautuu negatiivisesti itseaan
kohtaan. (Job burnout. Christina Maslach, Wilmar B. Schaufeli, Michael P. Leiter. Annual Review
of Psychology 2001 52:1, 399) Virolainen tuo esille teoksessaan (2012) Tyouupumukseen

vaikuttavia riskitekijoita, joita ovat esimerkiksi Tyon suuri vaativuus suhteessa resursseihin,
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heikko tyon hallinta, liian vahaiset palkkiot ja palautteet, ristiriidat tyontekijan ja yrityksen
arvojen valilla, erimielisyydet tyopaikalla ja epaoikeudenmukaisuus.

Tyouupumuksen ennaltaehkaisyn tulisi lahtea uupumisen ennaltaehkaisysta. Tama onnistuu
lieventamalla tyontekijoihin kohdistuvia stressitekijoita, kuten panostamalla tyonohjeistukseen,
kehittamalla tyontekijoiden ammattitaitoa ja lisaamalla heidan mahdollisuuksia vaikuttaa
tyopaikan arkeen.(Virolainen 2012, 36-37.)

Vastakohtana tyouupumukselle voidaan nahda tyon imu. Se on pysyva olotila, jossa tyontekija
kuten tyossa koetun hallinnan ja vaikutusmahdollisuuksien tuntemisen, seka hyvan johtamisen

ja tyoyhteison, on todettu olevan positiivisessa yhteydessa tyon imuun. (Virolainen 2012, 9092.)

3 Yrityksen viestinta

Tassa viestintaan keskittyvassa kappaleessa keskityimme erityisesti yrityksen sisaiseen
viestintaan. Kirjoitimme siita, etta mita tiedottamisessa tulee ottaa huomioon ja milla tavoin
muutoksista tulisi tiedottaa. Keskityimme myos siihen, etta mita viestinnan kanavaa tulisi
kayttaa missakin tilanteessa, seka siihen, etta missa muodossa viesti tulisi kirjoittaa.

Kartoitimme myo0s viestintaan vaikuttavista muutoksista ja tulevaisuuden suunnasta.

Viestintaa suunniteltaessa tulisi sille rakentaa strategia. Viestinnan strategiset tavoitteet voivat
olla aineellista tai aineetonta. Esimerkiksi tyontekijoiden asenteiden muuttaminen tyoyhteisoa
kohtaan on aineeton tavoite. Kysynnan ja myynnin lisayksen tavoitteleminen ovat puolestaan
aineellisia tavoitteita. Viestinnalle tulisi suunnitella strategia, jossa voidaan pohtia esimerkiksi,
etta mita silla voidaan edistaa, mita silla voidaan vahentaa, mika tilanne halutaan sailyttaa ja
milla aikavalilla maaranpaa tavoitetaan. Strategia-alue voi olla esimerkiksi
organisaatiokulttuuri, johon kuuluu tyohyvinvointi, sitoutuneisuus ja aktiivisuus. Viestinnan
strategian tulisi pohjautua yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin. (Juholin 2017, 74-76.)
Viestinnan strategian tulisi muuttua jatkuvasti, jotta se pysyisi relevanttina. Sen tulisikin olla

jatkuva prosessi, kuten Juholinin kuvasta kaksi kay ilmi.



7. Toteuta ja
viesti
tuloksista

6. Laadi
kaytannon ja
projektin
suunnitelmat

1. Analysoi
nykytila

2. Selvita
EER O SE]
tavoitteet

3. Veda
yhteen ja
luonnostele
strategia

18

4.
Keskusteluta
ja testaa

5. Vahvistuta
IERYES

Kuva 2 Viestinnan strategian syklinen prosessi (Juholin 2017, 90)

Viestinnan strategiaan liittyy vahvasti viestintaan saatavilla olevat resurssit, jotka voidaan
jakaa aineellisiin ja aineettomiin voimavaroihin. Viestinnan strategian toteuttamiseen
tarvitaan resursseja ja resurssien tarve nahdaan strategiasta nakyvista tavoitteista.
Voimavaroja ovat viestintaosaaminen, tekniikka ja raha. Viestintaosaaminen on voimavaroista
tarkein. Se muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista ja ammattietiikasta. Tekniikka
muodostuu toimistotekniikasta, kuten tietokoneista, kopiokoneista ja puhelimista, seka
digitaalisesta viestinnasta, kuten sosiaalisen median kanavista, sahkopostista ja intranetista.
Saatavilla oleva tekniikan maara ja siihen liittyva osaaminen olisi hyva tarkastaa ja tarvittaessa

paivittaa tarpeen mukaan. (Juholin 2017, 90-91)

3.1 Sisainen viestinta ja tiedottaminen

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan henkiloston valista, seka henkiloston ja yrityksen johdon
valista viestintaa. Se voi liittya yrityksen strategiaan, tavoitteisiin, paatoksiin tai yleisiin
tyotehtaviin. Yleisia sisaisen viestinnan kanavia ovat yrityksen tietoverkko ja sahkoposti.
(Pesonen 2012, 145.) Sisaisen viestinnan tulisi olla vuoropuhelua yrityksen johdon ja
tyontekijoiden valilla. Tama voi parhaimmillaan nakya paivittaisena johdon ja tyontekijoiden
valisena avoimena keskusteluna. Tama luo yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka vahvistaa
yrityksen rakennetta. Sisaiseen viestintaan kaytettava kanava tulisi valita tilanteen mukaan.

Esimerkiksi yleisista asioista tiedottamiseen voidaan kayttaa yrityksen intranettia ja
sahkopostia, seka henkilostolle suunnatut kysymykset voidaan jakaa yrityksen sisaisten

verkkopalvelujen, kuten some- ja VolPpalvelujen valityksella, jolloin jokaisen tyontekijan on
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helppoa ja vaivatonta tuoda oma osaaminen ja tieto esille. Sisaisen viestinnan kehittaminen ja
yllapitaminen on yrityksen johdon vastuulla. Johdon tulee tarjota tyontekijoille tyokalut
sisaiseen viestimiseen, seka kannustaa niiden aktiiviseen kayttamiseen. Yrityksen johdon tulisi
olla avoin tyontekijoille viestittaessa ja tiedotettaessa. Esimerkiksi yrityksen tuloksen
lapikayminen auttaa tyontekijoita ymmartamaan yrityksen liiketoimintaa, jolloin heilla on
enemman ymmarrysta yritysta koskevia toimenpiteita, kuten leikkauksia ja investointeja
kohtaan. Tyontekijat valittavat myos paljon yrityksen imagosta, silla ihmiset haluavat
mielellaan tyoskennella yrityksessa, jonka yrityskuva on hyvalla tasolla. Arvostetun yrityksen
palveluksessa olemisen nahdaan nostavan tyontekijan statusta tyomarkkinoilla, etta muiden
ihmisten silmissa. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2011, 105) Mikali yrityksen
viestiminen ulospain eroaa yrityksen sisaisista olosuhteista, niin se heikentaa huomattavasti
tyontekijoiden luottamusta yrityksen johtoa kohden. Esimerkiksi on turhaa viestia yrityksen
sisalla vallitsevasta hyvasta yhteishengesta, mikali se on todellisuudessa heikolla tasolla.
(Aastra 2015.) Mikali tyontekijat nakevat yrityksen viestinnan olevan hyvalla tasolla, seka ovat
itse aktiivisia viestinnan suhteen, niin nakyy se terveempana tyoyhteisona esimerkiksi
sitoutuneisuutena ja tyytyvaisyytena. Ongelmaksi sisaisessa viestinnassa muodostuu helposti
tiedon maara, joko liiallisena tai liian vahaisena. Kun tietoa on liian paljon, niin konkreettinen
tieto hukkuu helposti epaolennaisen tiedon sekaan. Liian vahainen tiedon maara johtuu yleensa
viestinnan heikosta laadusta, eli kyse ei ole viestinnan maarasta, vaan siita, etta tyontekijoille
ei viestita niista asioista, joista he ovat kiinnostuneita. Johtamistyyli ja viestinnan sisalto on
suuresti sidoksissa viestintatyytyvaisyyteen. Viestintatyytyvaisyytta tukeva johtamistyyli
muodostuu valmiudesta viestia tyontekijoille yrityksen tavoitteista ja suunnitelmista, seka
kyvysta myos vastaanottaa tietoa tyontekijoilta ja vastata heidan kysymyksiinsa.
(KortetjarviNurmi, Kuronen & Ollikainen 2011, 106)

3.2 Tiedottamisen tavoitteet

Kun puhutaan sisaisen tiedottamisen tavoitteista, niin voidaan ne jakaa kolmeen eri
osaalueeseen. Naita ovat tiedonkulku, vuorovaikutus ja sitoutuminen. Tiedonkululla pyritaan
varmistamaan, etta jokainen tyontekija saa tehtavien suorittamiseen vaadittavat tiedot ja ne
ovat helposti loydettavissa. Hyva tiedonkulku organisaation sisalla takaa myos sen, etta
jokainen tyontekija nakee oman roolinsa ja vaikutuksensa yrityksen toiminnassa. Tama on on
tarkeaa erityisesti uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa. Hyvalla tasolla oleva
vuorovaikutus yrityksessa toimivien henkiloiden valilla nakyy me-henkena, haluna tehda tyota,
seka kehittaa omaa tyoyhteisoaan. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa viestin esteettomana
kulkemista seka johdolta alaisille, etta alaisilta johdolle. Avoimuuteen kuuluu myos se, etta
asiat kerrotaan suoraan ja rehellisesti. Vuorovaikutusta tapahtuu yrityksessa jatkuvasti
esimerkiksi kokousten, ilmoitusten ja sahkopostien muodossa. Virallisten

vuorovaikutuskanavien lisaksi vuorovaikutusta tapahtuu paljon myos epavirallisissa yhteyksissa,
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kuten kahvi- ja lounastauolla, seka satunnaisissa keskusteluissa, joista tyontekijat voivat saada
tietoa ja ajatuksia toisiltaan. Sisaisen viestinnan ja tiedottamisen kolmas tavoite on tukea
yrityksen vision, strategian ja arvojen sitouttamista tyoyhteisoon. Tama on suuri osa
johtamisviestintaa, joka toimessaan sisaltaa avoimuutta yrityksen tavoitteisiin, tuloksiin, seka
tulevaisuuden suunnitelmiin ja nakymiin ja niiden pohjalta tehtaviin muutoksiin liittyen. On
tarkeaa, etta yrityksen visiot, arvot ja strategia sisallytetaan yrityksen jokapaivaiseen
toimintaan. Nama asiat on hyva kayda huolellisesti lapi tyontekijoiden kanssa, jotta ne
sisaistetaan. Visio, arvot ja strategia toteutuvat vain, jos tyontekijat ymmartavat, uskovat ja
haluavat toteuttaa ne. Sitoutumiseen ei riita, etta tieto annetaan. Tyontekijoiden tulee myos
ymmartaa ja hyvaksya annettu tieto, jotta se toteutuu. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen &
Ollikainen 2011, 106-107)

3.3 Muutosten hallinta viestinnan keinoin

Hyvalla viestinnalla voidaan minimoida muutoksista aiheutuvia ongelmia ja yllapitaa
tyontekijoiden motivaatioita, lisata tyontekijoiden ymmarrysta syista ja seurauksista, seka
toteuttaa muutos yrityksen arvojen mukaisesti ja selkeyttaa muutoksen tuomaa
toimintakulttuuria. Johtotaso jattaa herkasti ikavista muutoksista keskustelemisen liian
vahaiseksi. Tyontekijat kokevat taman takia helposti epatietoisuutta, joka lisaa helposti niin
sanotun puskaradion toimintaa. Ilman avointa keskustelua, saattaa syntya tyoilmapiiriin
negatiivisesti vaikuttavia huhupuheita.

Mikali johtotaso panttaa tyontekijoiden kaipaamaa informaatioita, niin lisaa se tyontekijoiden
epatietoisuuden maaraa, joka heikentaa heidan tyomotivaatiota. Taman takia johdon tulee
varmistaa, etta huhupuheille ei jaa tilaa, vaan tarkea informaatio annetaan heti, kun se on
mahdollista. Esimerkiksi yksinkertainen ilmoitus henkilostolle, jossa kerrotaan, etta mitaan
uutta tietoa ei ole, estaa huhujen kehittymista ja rauhoittaa tyontekijoita.

On tarkeaa, etta tiedottaminen tapahtuu nopealla aikataululla, jotta ehditaan puskaradion
edelle. Pahinta mita voi tapahtua on, jos tyontekijat saavat tietaa heita koskevista muutoksista
ulkoisista lahteista ennen, kuin yritys on asiasta tiedottanut. Muutoksien tapahtuessa
tyontekijoiden informaation tarve kasvaa, jolloin sita tulee antaa enemman kuin normaalisti.
Kun muutoksen taustoista, syista ja seurauksista informoidaan ajoissa ja tarpeeksi, kokevat
tyontekijat olevansa osa muutosta, seka voivat nahda sen mahdollisuutena. (Kortetjarvi-Nurmi,
Kuronen & Ollikainen 2011, 107-108)

3.4 Viestinnan sisalto ja kanavat

Viestintaa tehtaessa tulisi pohtia, etta kuka tiedottaa, kenelle, miten, milloin ja missa
tilanteessa tiedotetaan. Olisi hyva jos yrityksessa olisi tiedotuksesta vastaava henkilo, joko

paatyokseen tai oman toimensa ohella. Yritysten tulisi investoida viestintaan. Esimerkiksi
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suuremmissa yrityksissa tulisi olla tiedotusyksikko. On myos todella tarkeaa, etta johto
hyvaksyy tiedotteiden sisallon, jolla varmistetaan, etta niissa on tarvittava informaatio.
Tiedottamisen kanava ja esitystapa valitaan, informaation, kiireellisyyden ja kohderyhman
mukaan. Tarkeaa on, etta yritykselta loytyy keinot nopeaan, tietysta asiasta, seka laajemmasta
aiheesta kertovaan viestintaan. Yritykselta tulee myos loytya keinot syvallisempaan ja
laajemmin taustoista kertovaan viestintaan. Yksi tehokkaimmista ja arvostetuimmista
viestintakanavista on henkilokohtainen keskustelu.

Esimiehen tulisi olla henkilostolle tarkein tiedon saamisen kanava. Esimiehen tulisi pystya
jakamaan informaatiota seka positiivisista, etta myos negatiivisista asioista. Tehokkaita
esimiesten kayttamia viestintakeinoja ovat esimerkiksi perehdytys-, kehitys-, palaute-, seka
urasuunnittelukeskustelut. Naita keskusteluja tulisi kayda saannollisin valiajoin. Naille
keskusteluille ominaista on, etta ne dokumentoidaan, jotta voidaan aktiivisesti seurata
sovittujen toimenpiteiden ja tavoitteiden toteutumista.

Yksi yleinen yrityksissa nykypaivana kaytetty tiedon valittamisen kanava on tiimipalaveri.
Palavereissa kasitellaan usein yleisia tyohon liittyvia asioita, joten niita on hyvaa pitaa
saannollisin valiajoin esimerkiksi kerran viikossa. Saannollisten tiimipalavereiden etuna on se,
etta tieto valittyy kasvotusten, jolla mahdollistetaan palautteen valiton saaminen ja
keskustelun syntyminen. Lisaksi saannolliset palaverit esimiesten ja henkiloston valilla
ehkaisevat huhujen syntymista. On hyva ilmoittaa palavereissa kasiteltavia asioita etukateen,
jotta niihin pystytaan valmistautumaan paremmin, jolloin palavereissa saadaan kasiteltya
kaikkia askarruttavat asiat. Kun esimiehella tai yrityksen johdolla on esimerkiksi koko
henkilostoa koskevaa tiedotettavaa, kuten vuosikatsaus tai yhteistoimintaneuvottelujen
lopputulos, niin tehokkain viestintakeino on tiedotustilaisuus. Olisi tarkeaa rohkaista alaisia
esittamaan kysymyksia. Mikali aiheen luonne on ikava, niin jaavat kysymykset yleensa
vahemmalle, jolloin tulisi aihetta kayda tilaisuuden jalkeen lapi esimerkiksi tiimin kesken, jotta
kaikkien mielta askarruttavat asiat tulisivat esille. Uusien kaytantojen ja toimintatapojen esille
tuomiseen usealle tyontekijalle voidaan kayttaa koulutustilaisuutta. Tehostettu
koulutustilaisuus on sellainen, jossa koulutettavia rohkaistaan olemaan aktiivisia keskustelun,
pohtimisen ja ideoinnin suhteen.

Yrityksen sisdainen tiedottaminen tapahtuu nykypaivan suurimmaksi osaksi sahkopostilla. Suurin
osa tyotehtavia koskevasta informaatiosta kulkee sahkopostien valityksella tekstin ja liitteiden
muodossa. Sahkopostia paljon ja paivittain kayttavan yrityksen tulisi pohtia omaa
sahkopostikayttaytymistaan. Esimerkiksi mikali sahkopostia tulee paljon, niin tulisi
tyontekijoiden pystya erottamaan tarkeat tiedotteet muista viesteista. Tata voi edistaa
esimerkiksi selkealla ja informatiivisella otsikoinnilla.

Yleisten kaikkia koskevien tiedotteiden jakamiseen kaytetaan yleensa yrityksen intranettia.
Intranetti on korvannut perinteiset tiedotuslehtiset. Intranetin etuna on se, etta kaikki
oleellinen tieto on helposti saatavilla kaikille tyontekijoille. Sen kaytossa korostuu tiedon
luokittelun ja jasentelyn tarkeys. On ehdottoman tarkeaa, etta tieto loytyy intranetista

helposti ja vaivattomasti selkeiden otsikoiden ja osioiden takaa. Intranetista voi loytya
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esimerkiksi yrityksen henkiloston yhteystiedot, koulutusmateriaalit, yleiset ohjeistukset, seka
yrityksen arvot ja tavoitteet. Intranet on myos tarkea ja tehokas vuorovaikutuksen keino
esimerkiksi online-keskustelujen muodossa. Intranet on myos korvannut perinteisen
ilmoitustaulun sahkoisessa muodossa.

(Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2011, 109-113)

Yrityksen tulisi pitaa mielessa, etta myos rekrytointiprosessi on viestinnan muoto, jossa yritys
viestii omasta yrityskuvastaan yrityksen ulkopuolelle. Rekrytointikanavia ovat esimerkiksi
tyonvalitystoimistot, internet, headhuntterit, omat hakemukset, omien tyontekijoiden vihjeet
ja nykypaivana myos sosiaalinen media. Mikali rekrytointiprosessi ei tyonhakijan mielesta suju
mallikkaasti, niin voi silla olla negatiivisia vaikutuksia yrityksen tyonantajakuvaan. Nykypaivana
mielipide sosiaalisissa verkostoissa on voimakas, jolloin yhden henkilon kokema ja jakama
kokemus leviaa nopeasti (Staffingindustry 2017.). Yrityksien tulisi nahda tama mahdollisuutena
ja panostaa rekrytointiprosessiin, jolloin hakijoiden myonteiset kokemukset luovat positiivista
yrityskuvaa (Redland 2015.). Rekrytoinnissa on tarkeaa muistaa ottaa huomioon myos ne
hakijat, joita ei valita tyohon, silla he muodostavat rekrytointiprosessin suurimman massan.
Taman massan aktiivinen informoiminen kertoo yrityksen avoimuudesta ja rehellisyydesta
(Psycon 2016.).

3.5 Megatrendeja tyoyhteison sisaisessa viestinnassa

Tyoyhteis6jen nahdaan digitalisaation seurauksena muuttuvan vuorovaikutuksen paikoiksi joissa
voidaan kayda avoimia keskusteluja, kysymyksia ja jakaa kokemuksia. Tama mahdollistaa
tiedonkulun tasa-arvoistamisen silla tieto kulkee yli osastorajojen. Taman ansiosta tieto on
selkeammin saatavilla sita tarvitseville. Teknologiaan turvautuminen viestinnassa saattaa
aiheuttaa polarisaatiota. Tyoyhteisossa jotkut kayttavat sahkoisia tyovalineita ja ohjelmistoja
aktiivisesti, kun taas toiset vieroksuvat niiden kayttoa. Pahimmassa tapauksessa jotkut voivat
jaada olennaisen tiedon ulkopuolelle. Yhtena viestinnan muutossuuntana voidaan nahda viestin
kulkevan organisaation sisalla rajoituksetta kenen tahansa tyoyhteison jasenen kautta. Toisena
viestinnan muutossuuntana voidaan nahda viestinnan vastuun siirtyvan tyoyhteison jasenten
harkinnan varaan, tyontekijoita kuitenkin sitoo yrityksen yhteiset pelisaannot. Kolmanneksi
voidaan nahda, etta tiedon maaran kasvaessa tyoyhteison keskinaisen viestinnan ja
vuorovaikutuksen maara tulee kasvamaan.Vapaamuotoinen keskustelu tuo esille tyoyhteisoa
askarruttavia kysymyksia. (Juholin 2017, 119-120)

4  Case Kohdeyritys

Tassa kappaleessa toimme esiin kayttamamme tutkimusmenetelmat. Tutkimuksemme

muodostivat triangulaatiomenetelman, jossa toimme esiin nakokulmia johdolta, tyontekijoilta,
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seka yrityksen ulkopuolelta. Tutkimuksina kaytimme kahta tyohyvinvointikyselya,
teemahaastatteluja ja mysteryshopping-tutkimusta. Tyohyvinvointikyselyt oli suunnattu
yrityksen tyontekijoille. Teemahaastattelut pidimme yrityksen johtohenkiloille, seka valituille
yrityksesta lahteneille henkilgille. Mysteryshopping-tutkimuksella tuotiin esille yrityksessa
vierailevalle henkilolle jaanytta mielikuvaa. Tutkimukset purimme tuloksiin, havaintoihin ja
tutkimuksen luotettavuuteen. Ensimmaisesta tyohyvinvointikyselysta listasimme siita esille

nousseet paateemat, silla niiden pohjalta aloimme rakentamaan opinnaytetyotamme.

4.1  Ensimmaisen tyotyytyvaisyyskyselyn johdanto

Teimme ensimmaisen tyotyytyvaisyyskyselyn kesalla 2017, jotta meilla oli mahdollista saada
vastauksia myo0s yrityksen kesatyontekijoilta. Tyontekijat tekevat myos pidempia tyoviikkoja ja
heilla on enemman tekemista, jolloin ongelmakohdat tulevat helpommin esille.

Erottelimme vastaukset ikaryhmittain, jotta naimme tyopaikalla esiintyvat erot ikaryhmien
valilla. Laskimme jokaisen ikaryhman vastausten keskiarvon. Paatimme analysoida vastaukset
erikseen jokaisen ikaryhman mukaan, jotta lopputuloksesta tulisi selkeampi ja niita olisi
helpompi verrata toisiinsa. Suurimmat ikaluokat kyselyssa olivat 18 - 24 vuotiaat ja yli 50
vuotiaat. Kyselymme lahetettiin 23 tyontekijalle, josta 14 henkiloa vastasi kyselyyn.
Vastausprosentiksi tuli taten 60,86% tyontekijoista

4.1.1 Tulokset

Alla olevassa taulukossa on monivalintaosion vastauksien keskiarvot ikaryhmittain jaoteltuina.

Otimme avoimien kysymysten vastauksia esille paateemojen kasittelyosiossa.

Monivalintakysymykset | 18-24 v 25-32v 33-499v 50 v jayli
1. 3 3 2 2,75

2 2,4 2 1 2

3. 2,4 2,5 1 2,25

4. 3,2 2 1 2,25

5. 2,8 2 1 2,75

6 2,2 2,5 1 3

7 3,2 4 3 3,5
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8. 2,4 2 1 1,75
9. 3 3 1 2,75
10. 3,2 4 2 2,75
11. 2,4 2,5 2 2,75

Taulukko 2 Monivalintakysymyksien vastauksien keskiarvo

1. Kuinka tyytyvainen olet tyoasemaasi?

2. Kuinka tyytyvainen olet yrityksen johdon toimintaan?

3. Koetko saavasi tarpeeksi arvostusta tyopaikallasi?

4. Koetko saavasi tarpeeksi koulutusta tyohosi?

5. Jakautuvatko tyotehtavat tasaisesti?

6. Jakautuvatko tyovuorot tasaisesti?

7. Koetko kuuluvasi osaksi tyoyhteisoa?

8. Miten koet informaation kulkevan johdon ja tyontekijoiden valilla?
9. Miten koet informaation kulkevan myymalahenkilokunnan valilla?
10. Saatko tarpeeksi vastuuta omissa tyotehtavissasi?

11. Koetko tyotehtavasi tarpeeksi haastaviksi?

4.1.2 Paateemat

Viestinnan heikkous johdon ja henkilokunnan valilla, tyontekijoiden arvostus, perehdytyksen taso
uusille tyontekijoille, koulutuksen taso, tydaseman
heikentyminen, pitkaan tyoskennelleiden tyontekijoiden

motivoituneisuus,

Keskityimme perehdytys kysymyksissa enemman alle vuoden

kysimme kaikilta saavatko he tarpeeksi koulutusta tyohonsa jonka jalkeen kysyimme alle vuoden
tyoskennelleilta perehdytyksesta erikseen. Vastauksia analysoidessamme kavi ilmi, etta
kesatyontekijat ovat olleet suht tyytyvaisia koulutukseensa. Kyselylomakkeen keskiarvoksi

kesatyontekijoiden keskuudessa nousi 3,2, asteikolla yhdesta neljaan.

Kysyimme tyontekijoilta ovatko he saaneet mielestaan riittavan hyvan perehdytyksen

tyotehtaviinsa. Kysymys kohdistettiin alle vuoden kohdeyrityksessa tyoskennelleille.
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Vastausvaihtoehdot olivat kylla ja ei.

® Kyla
® En

Kuva 3 Perehdytys

Kysymys oli suunnattu alle vuoden tyoskennelleille tyontekijoille, joita oli yrityksessa viisi
henkiloa.

Kuitenkin kun kysyimme haastattelussa uudestaan perehdytyksesta, nousi ilmi, etta alle vuoden
yrityksessa olleet henkilot ovat saaneet hyvan kassa koulutuksen, mutta muussa
perehdytyksessa olisi ollut huomattavasti parantamisen varaa. Avoimessa kysymyksessa
perehdytyksesta nousi jalleen esille, etta kassakoulutus on ollut hyvaa, mutta muu perehdytys
on ollut todella vajaata tai puuttunut lahes kokonaan. Alle vuoden tyoskennelleet olisivat
toivonut pidempaa perehdytysta myymalatyoskentelyyn “Perehdytys voisi kestaa kauemmin
kuin 1-2 paivaa” ja esim. erillista paivaa missa kaydaan eri tyotehtavia lapi “Olisin kaivannut
perehdytysta lahes kaikkeen muuhun tyoskentelyyn. Esimerkiksi yksi perehdytystyovuoro, jossa
kaydaan lapi eri asioita.”. Kyselyn viimeisessa avoimessa kysymyksessa kohdeyrityksen
kehitysehdotuksista tuli myos esille, etta uusia tyontekijoita tulisi perehdyttaa enemman

“Enemman perehdytysta uusille tyontekijoille ja tasapuolisuus tyotehtavien jaossa.”.

Koulutus kysymykset jaoimme kolmeen eri kysymykseen. Kysyimme ensiksi vastanneilta
kokevatko he saavansa tarpeeksi koulutusta tyohonsa. Kysymys kuului kyselyn
monivalintaosioon ja kysymys kysyttiin kaikilta kyselyyn vastanneista. Vastausvaihtoehdot
olivat 1, 2, 3 ja 4, joista

1 oli erittain heikosti, 2 oli heikosti, 3 oli hyvin ja 4 oli erittain hyvin.

Kuva 4 Koetko saavasi tarpeeksi koulutusta tyohosi?
Ensimmaisen kysymyksen vastauksista oli huomattavissa ikaluokka ero. 18-24 vuotiaat olivat sita
mielta, etta he ovat saaneet kohtalaisen maaran koulutusta tyohonsa. Kun taas vanhemmat

ikaluokat olivat sita mielta, etta he voisivat saada enemman koulutusta tyohonsa.
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6 (42,9 %)

3 (21,4 %) 3 (21,4 %)

2 (14,3 %)

1 2 3 4

Vastauskeskiarvot olivat 18-24v 3,2 ja muilla ikaluokilla keskiarvo oli 1,75.
Toisessa kysymyksessa kysyimme vastaajilta kokevatko he saamansa koulutuksen hyodylliseksi.

Kysymys tarkoitettiin yli vuoden kohdeyrityksessa tyoskennelleille. Vastausvaihtoehdot
kysymykseen olivat kylla ja ei.

® Kyliz
OcEi

Kuva 5 Onko Kohdeyrityksen jarjestamista koulutuksista ollut mielestasi hyotya?
Kysymyksesta selviaa, etta 71,4% ei koe, etta koulutukset ovat auttaneet heita paivittaisessa

tyonteossa. Kysymys oli suunnattu jokaiselle tyontekijalle ja vasatauksia saimme 14/14.

Avoimessa kysymyksessa nousi esille, etta tyontekijat halusivat tuotekoulutusta eniten. 12
vastauksesta nelja henkiloa toivoi saavansa kyseista koulutusta. Muita toivomuksia oli mm
ongelmatapauksissa toiminta kuten varkaustapauksissa toimiminen. Muutama vastaaja toivoi
myos asiakaspalvelua koskevaa koulutusta lisaa.

Viestinta osiossa kysyimme myymala henkilokunnalta, miten he kokevat viestinnan toimivan
myymalan ja johdon valilla seka myymalan sisalla. Kysymys kuului kyselyn monivalintaosioon ja
kysymys kysyttiin kaikilta kyselyyn vastanneista. Vastausvaihtoehdot olivat 1, 2, 3 ja 4, joista
1 oli erittain heikosti, 2 oli heikosti, 3 oli hyvin ja 4 oli erittain hyvin
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Kuva 6 Miten koet informaation kulkevan johdon ja tyontekijoiden valillla?
Viestinnan taso johdon ja henkilokunnan valilla, seka henkilokunnan kesken

Ensimmaisesta kyselytutkimuksesta selvisi, etta tyontekijat pitivat viestintaa johdon ja
henkilokunnan valilla heikkona. Kysyimme henkilokunnalta, etta miten he kokivat informaation
kulkevan johdon ja henkilokunnan valilla. Vastausten keskiarvo oli 1,78 asteikolla yhdesta

8

7 (50 %)

4 (28,6 %)
3 (21,4 %)

0 (o‘ %)

neljaan.

Vanhempi ikaryhma piti viestinnan laatua heikompana, kuin nuorempi.

Toisessa kysymyksessa kysyimme vastaajilta miten he kokevat informaation kulkevan myymalan
sisalla. Kysymys kuului kyselyn monivalintaosioon ja kysymys kysyttiin kaikilta kyselyyn
vastanneista. Vastausvaihtoehdot olivat 1, 2, 3 ja 4, joista 1 oli erittain heikosti, 2 oli heikosti,
3 oli hyvin ja 4 oli erittain hyvin.

10

9 (64,3 %)

2 (14,3 %) 2 (14,3 %)

1(7,1 %)
1 2 3 4

Kuva 7 Miten koet informaation kulkevan myymalahenkilokunnan valilla?
Kysyimme myos, etta miten henkilokunta kokee informaation kulkevan myymalahenkilokunnan

valilla. Vastausten keskiarvo tahan oli 2,43, eli myymalahenkilokunta pitaa viestinnan tasoa
positiivisen puolella toistensa keskuudessa.
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Avoimessa kysymyksessa kohdeyrityksen kehitysehdotuksista, toivottiin myymalatason
viestinnan kehittamista “Myymalatason viestinnassa on kehittamista: muutoksista,
ongelmakohdista ja parannusehdotuksista tulee tiedottaa asialliseen, rakentavaan savyyn - ei
sarkastisilla lappusilla. Tyoyhteisossa tulisi voida keskustella asioista jarkevasti ja rakentavasti,
eikd marista muiden selan takana naiden tekemisista tai tekemattomyydesta.”. Vanhempi
ikaryhma piti viestinnan tasoa henkilokunnan kesken heikompana, kuin nuorempi ikaryhma.
Kyselysta kavi ilmi, etta viestinnassa on kehittamisen varaa, niin johdon ja henkilokunnan

valilla, kuin myos myymalahenkilokunnan kesken.

Tyontekijoiden arvostus osiossa kysyimme vastaajilta, etta kokevatko he saavansa tarpeeksi
arvostusta tyopaikalla. Kysymys kuului kyselyn monivalintaosioon ja kysymys kysyttiin kaikilta
kyselyyn vastanneista. Vastausvaihtoehdot olivat 1, 2, 3 ja 4, joista 1 oli erittain heikosti, 2 oli

heikosti, 3 oli hyvin ja 4 oli erittain hyvin.

6 (42,9 %)
) 5 (35,7 %)
4
3
IED)
2
1
0 (0 %)
0
1 2 3 4

Kuva 8 Koetko saavasi tarpeeksi arvostusta tyopaikallasi?

Kyselysta tuli ilmi, etta tyontekijat kokevat arvostuksen puutetta. Kysyimme tyontekijoilta,
etta saavatko he mielestaan tarpeeksi arvostusta tyopaikalla. Vastausten keskiarvo oli 2,03
asteikolla yhdesta neljaan. Avoimessa kysymyksessa kohdeyrityksen kehitysehdotuksista
saimme vastauksen: “Yhteishengen parantamista, kaikkien tyontekijoiden arvostamista ei vain
harvojen” ja “Tyontekijoiden arvostaminen, seka ideoiden/ajatusten/mielipiteiden
kuunteleminen heikkoa”, joista kay ilmi, etta ainakin osalla henkilokunnasta on tunne, etta
arvostus tyontekijoita kohtaan ei jakaudu tasapuolisesti, eika heidan mielipiteitaan arvosteta.
Vastaukset jakautuivat ikaryhmittain seuraavasti: 18-24 vuotiaiden keskiarvo oli 2,4, 25-32
vuotiaiden keskiarvo oli 2,5, 33-49 vuotiaiden keskiarvo oli 1, 50 v ja yli vuotiaiden keskiarvo
oli 2.

Tyoasema osiossa kysyimme vastaajilta kuinka tyytyvaisia he ovat taman hetkiseen
tyoasemaansa. Kysymys kuului kyselyn monivalintaosioon ja kysymys kysyttiin kaikilta kyselyyn
vastanneista. Vastausvaihtoehdot olivat 1, 2, 3 ja 4, joista 1 oli erittain heikosti, 2 oli heikosti,
3 oli hyvin ja 4 oli erittain hyvin.

Kuva 9 Kuinka tyytyvainen olet tyoasemaasi?
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12

11 (78,6 %)

10

0 (0 %) 2 (14,3 %)

0 ‘
1 2 3 4

Kysyimme etta kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat tyoasemaansa talla hetkella. Vastauksissa oli
eroja ikaryhmien valilla. Vanhemmat ikaryhmat pitivat omaa tyoasemaansa heikompana, kuin
nuoremmat ikaryhmat. Ikaryhmien 50+ ja 33-49 vastauksien keskiarvo oli 2,37, kun samalla

ikaryhmien 18-24 ja 25-33 vastauksien keskiarvo oli 3.

Seuraava kysymyksemme oli, etta koetko saavasi tarpeeksi vastuuta omissa tyotehtavissa?
Kysymys kuului kyselyn monivalintaosioon ja kysymys kysyttiin kaikilta kyselyyn vastanneista.
Vastausvaihtoehdot olivat 1, 2, 3 ja 4, joista 1 oli erittain heikosti, 2 oli heikosti, 3 oli hyvin ja

4 oli erittain hyvin.

10

8

8 (57,1 %)

6

0 (0 %)
0

1

Kuva 10 Koetko saavasi tarpeeksi vastuuta?

Yli 50 vuotiaiden vastaukset vastuunsaamisesta olivat heikoimmat (2,75), kun taas ikaryhma

2533 v olivat tyytyvaisimpia saamaansa vastuuseen.

Kysyimme tyontekijoilta kokevatko he tyonsa haastavaksi. Kysymys kuului kyselyn
monivalintaosioon ja kysymys kysyttiin kaikilta kyselyyn vastanneista. Vastausvaihtoehdot olivat
1, 2, 3 ja 4, joista 1 oli erittain heikosti, 2 oli heikosti, 3 oli hyvin ja 4 oli erittain hyvin.
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Kuva 11 Koetko tyosi haastavaksi?

Kysymyksen vastauksien keskiarvo oli 2,28, eika hajontaa ikaryhmien valisissa vastauksissa ollut
havaittavissa.

Kysyimme vastaajilta onko heidan tyoasema heikentynyt vai parantunut viimeisen kahden

vuoden sisalla. Kohderyhmana oli paasaantoisesti pitkaan tyoskennelleet tyontekijat.

@ Parantunut
@ Heikentynyt

Kuva 12 Onko ty0asemasi parantunut vai heikentynyt viimeisen kahden vuoden aikana?

Kysmys oli suunnattu yli kaksi vuotta tyoskennelleille henkiloille. Vastauksia saimme 11/9,

koska kaksi alle vuoden tyoskennellytta henkiloa vastasivat myos tahan kysymykseen.

Suurimmat erot ikaryhmien valilla tyoasemaan liittyen tulivat, kun kysyimme, etta miten
tyoasema on muuttunut viimeisen kahden vuoden aikana. Yli 50 vuotiaista 75 % ja 33-49
vuotiaista kaikki kokivat tyoasemansa heikentyneen. 18-24, seka 25-33 vuotiaista kaikki

puolestaan kokivat tyoasemansa parantuneen viimeisen kahden vuoden aikana.
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Kysyimme tyontekijoilta, etta onko heidan motivaationsa parantunut vai heikentynyt viimeisen
kahden vuoden aikana. Kysymys tarkoitettiin yli vuoden kohdeyrityksessa tyoskennelleille.
Vastausvaihtoehdot kysymykseen olivat kylla ja ei.

@® Enemman
@® Vahemman

Kuva 13 Oletko enemman vai vahemman motivoitunut, kuin kaksi vuotta sitten?

Kaaviosta kay ilmi etta 81.8% on vahemman motivoituineta kuin kaksi vuotta sitten. Vastauksia
saimme 11/9, koska kaksi alle vuoden tyoskennellytta henkiloa vastasivat myos tahan
kysymykseen.

4.1.3 Havainnot

Kyselysta selvisi, etta perehdytys on liian suppeaa ja nopeaa aloittaville tyontekijoille.
Perehdytys keskittyy paaasiassa kassan kayttoon. Myymalatyoskentelyyn kuuluu paljon muitakin
asioita, kuten asiakaspalvelu ja tuotteiden kasitteleminen. Yrityksen toimintatapoja avattiin
uudelle henkilokunnalle todella vahan. Toiminta erilaisissa riskitilanteissa jai suurimmalle
osalle kesatyontekijoista epaselvaksi. Perehdytyksen laiminlyonti johtaa siihen, etta uusista
tyontekijoista ei saada irti heidan maksimaalista tyopanosta. Tama johtaa helposti siihen, etta
myos muiden tyontekijoiden motivaatio heikentyy, silla heidan nakokulmasta pienempikin
tyopanos on riittava.
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Kun kysyimme tyontekijoilta, etta kokevatko he saavansa tarpeeksi koulutusta tyohonsa, niin
vastauksista oli huomattavissa ikaluokka ero. 18-24 vuotiaat olivat sita mielta, etta he ovat
saaneet kohtalaisen maaran koulutusta tyohonsa. Kun taas vanhemmat ikaluokat olivat sita
mielta etta he voisivat saada enemman koulutusta tyohonsa. Kohdeyritys tarjoaa samat
oppimisen tyokalut kaikille tyontekijoille, mutta silti ero ikaluokkien valilla oli huomattava.
Tama viittaa siihen, etta nuoremmat tyontekijat omaavat paremmat tyokalut oman
osaamisensa kehittamiseen, kuin vanhemmat tyontekijat. Kun kysyimme tyontekijoilta, etta
kokevatko he koulutukset hyodyllisiksi, niin saimme tulokseksi, etta 71,4 % vastaajista eivat
koe koulutuksia hyodyllisiksi. Tama kertoo siita, etta heidan saamansa koulutus ei ole
keskittynyt heidan tyotehtaviin vaikuttaviin asioihin. Paatimme keskittya koulutukseen
syventavassa tyotyytyvaisyyskyselyssa.

Viestinta myymalan johdon ja henkilokunnan valilla on heikkoa. Kun pyysimme tyontekijoita
arvioimaan viestinnan tason asteikolla yhdesta neljaan, niin keskiarvoksi saatiin 1,78. Paatimme
selvittaa asiaa tarkemmin syventavassa tyotyytyvaisyyskyselyssa.

Viestinta myymalahenkilokunnan valilla on vastaajien mielesta hyvalla tasolla. Vastaajat
arvioivat viestinnan tason myymalahenkilokunnan valilla asteikolla yhdesta neljaan ja saimme
vastausten keskiarvoksi 2,85. Avoimessa kysymyksessa kohdeyrityksen kehitysehdotuksista,
toivottiin kuitenkin myymalatason viestinnan kehittamista “Myymalatason viestinnassa on
kehittamista: muutoksista, ongelmakohdista ja parannusehdotuksista tulee tiedottaa
asialliseen, rakentavaan savyyn - ei sarkastisilla lappusilla. Tyoyhteisossa tulisi voida
keskustella asioista jarkevasti ja rakentavasti, eika marista muiden selan takana naiden
tekemisista tai tekemattomyydesta.”.

Kun kysyimme tyontekijoilta, etta saavatko he tarpeeksi arvostusta tyopaikalla, niin tuli ilmi,
etta tyontekijat kokevat arvostuksen puutetta. Avoimessa kysymyksessa kohdeyrityksen
kehitysehdotuksista saimme vastauksen: “Yhteishengen parantamista, kaikkien tyontekijoiden
arvostamista ei vain harvojen” ja “Tyontekijoiden arvostaminen, seka
ideoiden/ajatusten/mielipiteiden kuunteleminen heikkoa”, joista kay ilmi, etta ainakin osalla
henkilokunnasta on tunne, etta arvostus tyontekijoita kohtaan ei jakaudu tasapuolisesti, eika
heidan mielipiteitaan arvosteta.

Kysyimme tyontekijoilta, etta kuinka tyytyvaisia he ovat tyoasemaansa, niin yli 50 vuotiaat
vastanneet kokivat, etta he saavat kohtalaisesti vastuuta, kun puolestaan 25-32 vuotiaat olivat
tyytyvaisempia saamaansa vastuuseen. Vanhemmat ikaryhmat, eli 33-49 vuotiaat ja yli 50
vuotiaat pitivat omaa tyoasemaansa heikkona, kun puolestaan nuoremmat ikaryhmat olivat
tyytyvaisempia omaan tyoasemaansa. Kyselyn vastauksista kay ilmi, etta viimeisen kahden
vuoden aikana vanhempien ikaryhmien tyoasema on heikentynyt samalla, kun nuorempien
ikaryhmien asema on parantunut.

Kysyimme tyontekijoilta, etta onko heidan motivaationsa parantunut vai heikentynyt viimeisen
kahden vuoden aikana. Vastaukset olivat kaikkien ikaryhmien kesken yhtenaiset. Kaikki
vastanneista olivat kyselyyn vastatessaan vahemman motivoituneita, kuin kaksi vuotta sitten.

Paatimme keskittya tahan aiheeseen syventavassa tyotyytyvaisyyskyselyssa.
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4.2  Toisen tyotyytyvaisyyskyselyn johdanto

Teimme syventavan tyotyytyvaisyyskyselyn ensimmaisen kyselyn vastauksista nousseiden
paateemojen pohjalta. Tarkoituksena oli saada vastaajilta tarkempia ja vapaita mielipiteita
tutkimuksen paateemoihin liittyen. Kysyimme tyontekijoiden mielipiteita ja kehitysehdotuksia
erityisesti koulutukseen ja tyontekijoiden motivaatioon vaikuttaviin tekijoihin. Lisaksi pyrimme
selvittamaan tyontekijoiden kasitysta kohdeyrityksen tamanhetkisesta tilanteesta. Syventava
kysely suunnattiin vakituisille tyontekijoille. Paatimme vaihtaa kyselylomakkeen muotoa
sahkoisesta lomakkeesta paperilomakkeeseen, jotta kaikkien tyontekijoiden olisi
mahdollisimman helppoa vastata kyselyyn. Koska kohderyhma pieneni edellisen kyselyn
kohderyhmaan verrattuna, niin paatimme pitaa syventavan kyselyn mahdollisimman
anonyymina. Emme kysyneet vastaajilta ikaa, sukupuolta tai tyosuhteen muotoa. Kyselyyn oli
jalleen vaikea saada vastauksia, joten jouduimme pidentamaan kyselyn vastausaikaa.
Potentiaalisia vastaajia oli 12 henkiloa, joista kahdeksan suostui vastaamaan kyselyyn.
Vastausprosentiksi tuli 66.66%.

4.2.1 Tulokset

Kysyimme tyontekijoilta, etta kuinka paljon lisakoulutusta he haluaisivat kassan kayttoon.
Vastausasteikko oli 1, 2 ja 3, joista 1 oli en ollenkaan, 2 oli vahan ja 3 oli paljon. Lisasimme
jokaisesta kysymyksesta kaavion, jossa nakyy vastausten maara jokaista vastausvaihtoehtoa
kohden.

4 (50%)

2 (25%) 2 (25%)

Kuva 14 Kassakoulutus

Vastauksista nakee, etta 75 % vastaajista kokevat tarvitsevansa lisakoulutusta kassan kayttoon.

Lisaksi vastaajista 50 % kokevat tarvitsevansa paljon lisakoulutusta kassan kayttoon.

Kysyimme, etta haluaisivatko tyontekijat lisaa koulutusta tuotetietouteen. Vastausasteikko oli

1, 2 ja 3, joista 1 oli en ollenkaan, 2 oli vahan ja 3 oli paljon.
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Kuva 15 Tuotetietous

Vastauksista nakee selvasti, etta kaikki vastanneista toivoisi lisaa koulutusta tuotetietoon

liittyen.

Kysyimme tyontekijoilta vaatisivatko he lisakoulutusta esillepanoon. Vastausasteikko oli 1, 2 ja

3, joista 1 oli en ollenkaan, 2 oli vahan ja 3 oli paljon.

Kuva 16 Esillepano

Vastanneista 87.5% ovat sita mielta, etta he kaipaisivat lisakoulutusta esillepanoon liittyen.

Lisaksi 37.5% haluaisivat paljon koulutusta esillepanoon.

Kysyimme tyontekijoilta vaativatko he lisakoulutusta asiakaspalveluun. Vastausasteikko oli 1, 2
ja 3, joista 1 oli en ollenkaan, 2 oli vahan ja 3 oli paljon.

6

5 (62,5 %)

1(12,5 %)

Kuva 17 Asiakaspalvelu

Vastanneista 62.5 % haluaisivat vahan lisakoulutusta asiakaspalveluun.
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Kysyimme tyontekijoilta vaativatko he lisakoulutusta tyovalineiden kayttoon. Vastausasteikko
oli 1, 2 ja 3, joista 1 oli en ollenkaan, 2 oli vahan ja 3 oli paljon.

5

1 2 3

Kuva 18 Tyovalineiden kaytto

Vastanneista 50% vaati paljon lisakoulutusta tyovalineiden kayttoon. Lisaksi 25% toivoisi vahan

lisakoulutusta.

Kysyimme tyontekijoilta vaativatko he lisakoulutusta varastotyoskentelyyn. Vastausasteikko oli

1, 2 ja 3, joista 1 oli en ollenkaan, 2 oli vahan ja 3 oli paljon.

3 3 (37,5 %)

Kuva 19 Varastotyoskentely

Kaaviosta nakee etta 37.5 % vastanneista kokevat tarvitsevansa vahan ja 25 % vastanneista
kokevat tarvitsevansa paljon lisakoulutusta varastotyoskentelyyn. Samalla 37.5 % vastanneista

eivat nae varastokoulutusta tarpeelliseksi.

Kysyimme tyontekijoilta, etta mika heita motivoi, mika heikentaa heidan motivaatiotaan ja
mita motivoinnin keinoja he toivoisivat kohdeyrityksen kayttavan tulevaisuudessa. Kysymykset
olivat avoimia kysymyksia, joihin tyontekijat vastasivat vaihtelevalla tasolla.

Henkilokunnasta 50 % eivat osanneet vastata, etta mika heita motivoi tyossaan. Vastanneista
kahta motivoi tyokaverit. Lisaksi kun kysyimme, etta mika tyontekijoita motivoi, saimme
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vastaukseksi “Oman tyon nakeminen, uusi myymalahoitaja osaa motivoida” ja “Uuden
oppiminen, omaksuminen ja kehittyminen”.

Kun kysyimme tyontekijoilta, etta mika heikentaa heidan motivaatiotaan talla hetkella, niin
saimme kaikilta vastaajista vastauksen. Kolme vastaajista koki, etta Lliilan vahainen
henkilokunnan maara heikentaa heidan motivaatiotaan. Lisaksi saimme vastaukseksi
“epavarmuus tulevaisuudesta, epaselvyys tyotehtavista. Tyontekijoita ei juurikaan kuunnella.
Tyohyvinvointiin ei panosteta.”, “Kaikkea ja vahan enemman pitaisi ehtia tehda, samalla kun
jotkut eivat tee hirveesti mitaan, tyonjako, ja usein keskitytaan aivan sesonkiin nahden turhiin
asioihin.”, “kaytantojen ja tyonkuvan muuttuminen, mitaan asiaa ei vieda loppuun.”, “Liian
suuri vuori kiivettavaksi, asioita ei kuitenkaan saa tehdyksi.” ja “Osastorajoitteisuus!
Tyomaaran epaoikeudenmukaisuus. Jatkuva valittaminen kassalla istumisesta.”. Lisaksi yksi
vastanneista vastasi, etta “talla hetkella ei ole motivaatiota heikentavia tekijoita.”.
Seuraavaksi kysyimme tyontekijoilta, etta mita motivoinnin keinoja he toivoisivat
kohdeyrityksen kayttavan tulevaisuudessa. Kaksi vastaajista toivoi enemman palautetta
“Palautetta lisaa, rakentavaa ja positiivista.” ja “Kehut”. Nelja vastaajista toivoivat jonkilaista
palkkiota tai tulospalkkiota: “Palkkiot (realistiset tavoitteet)”, “Myyntibonus,
ylityomahdollisuus”, “Bonuspalkkiot. Henkilokunnalle, kun paastaan tavoitteisiin.”,
“Jonkinlainen “tulospalkkio” hyvin tehdysta tyosta. Ei osastojen valilla, koska se aiheuttaa
kilpailua omien kesken. Yhteinen missio, yhteinen palkkio”. Lisaksi toivottiin “Mukavampi
ilmapiiri, tasapuolisuus, henkilokunnan maara vs. tyon maara, koulutusta, selkeat tyonkuvat.”
Kysyimme vastaajilta viestintaan liittyvissa kysymyksissa, etta mista asioista he kaipaisivat lisaa
informaatiota yrityksen johdon puolelta. Toisessa kysymyksessa kysyimme minkalaisia
muutoksia he haluaisivat myymalanjohdon ja henkilokunnan valille.

Yrityksen johdolta toivottaisiin tiedottamisen nopeutumista: “Yleisesti tiedottaminen voitaisiin
tehda aikaisemmin mahdollisuuksien mukaan.”, “Visioista, suunnitelmista, jostain ennen kuin
sen saa tietaa ulkoisten lahteiden kautta”. Lisaksi toivottiin “enemman tietoa mita johdon
sisalla tapahtuu”, seka “Tuotteista enemman tietoa. (lahinna mita on tulossa)”. Saimme myos
paljon vastauksia liittyen yrityksen taloudelliseen tilanteeseen: “Mika on firman tilanne?”,
“Tietoa yrityksen talouden kehittymisesta.” ja “Yrityksen yleisista asioista”. Kaksi vastaajista

vastasi “Kaikesta”.

Tilanteen kartoittamisessa keskityimme henkilokunnan kasitykseen yrityksen tamanhetkisesta

tilanteesta.
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Kuva 20 Ovatko tavoitteet yrityksen tyontekijoille selvat.

Kysyimme tyontekijoilta, etta ovatko yrityksen tavoitteet heille selvat.

Viisi kahdeksasta vastaajasta vastasivat ei.

Kysyimme tyontekijoilta, etta millaisena he nakevat yrityksen tulevaisuuden.

@ Erinomaisena
@ Tasaisena
@ Vaikeana

87,5%

Kuva 21 Millaisena yrityksen tyontekijat nakevat yrityksen tulevaisuuden.

Seitseman kahdeksasta vastaajasta vastasivat, etta he kokevat yrityksen tulevaisuuden

vaikeana.

Seuraavaksi kysyimme tyontekijoilta, etta mitka asiat he kokevat yrityksen vahvuutena. Kolme
vastaajista eivat osanneet vastata kysymykseen. Saimme vastaukseksi, etta kohdeyrityksen
tuotetarjonta on monipuolista. Lisaksi saimme vastauksen “Osa porukasta jaksaa painaa, vaikka
tilanne on mika on.”. Kolme vastausta koskivat yrityksen mainetta ja kilpailuetuja. Kun
kysyimme tyontekijoilta kohdeyrityksen heikkouksista, niin saimme vastaukseksi “Ei valttamatta
erotuta tarpeeksi.”, “Vaara kilpailu, keskitytaan vaariin asioihin.”, “Tuotteiden saatavuus”,
“Ketjun brandia yritetaan muuttaa vaaraan suuntaan.”, “Vaikea sanoa, kaikilla yrityksilla on
pullonkaulansa.”, “Johto, organisointi”, “Koitetaan tehda samalla lailla, kun muut vastaavat
yritykset.”.

Pyysimme henkilokuntaa kuvailemaan kohdeyritysta muutamalla sanalla.
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Kolme vastaajista eivat osanneet kuvailla tyonantajaansa. Saimme vastaukseksi: “Toihin tullessa

mita vain voi tapahtua, tai olla tapahtunut.”, “Arvaamaton, yllatyksellinen”, “Epavarma

” o« ” o«

tulevaisuus”, “Reilu, joustava”, “Pitaisi panostaa enemman tyontekijoiden hyvinvointiin.”.

4.2.2 Havainnot

Eniten koulutusta tyontekijat toivoisivat tuotetietouteen ja esillepanoon kayttoon. Seuraavaksi
esille nousi tyovalineiden kayttoon ja kassan kayttoon. Vahiten koulutusta toivottiin
varastotyoskentelyyn ja asiakaspalveluun.
@® Kassa
@ Asiakaspalvelu
Hyllyttdminen
@ Esillepano
@ Tuotetietamys

Kuva 22 Minka tyontekija kokee vahvimmaksi osa-alueekseen

Jokainen kyselyyn vastanneesta vastasi kyseiseen kysmykseen.

Huomioitavaa oli kuitenkin kun kysyimme lomakkeessa, etta minka asian tyontekijat kokevat
omaksi vahvuudeksi, niin 37.5% oli sita mielta etta he ovat vahvimmillaan esillepanossa.
Kolmesta henkilosta kaksi vaati lisakoulutusta esillepanoon.

Kysyimme tyontekijoilta, etta mista tyotehtavista he pitivat vahiten. Vastauksista ilmeni, etta

tyontekijat toivoivat lisakoulutusta niihin tyotehtaviin, joista eivat pitaneet. Esimerkiksi kolme
vastaajaa piti kassalla tyoskentelya epamiellyttavana, mutta heista kaksi toivoivat paljon
lisakoulutusta ja yksi toivoi vahan lisakoulutusta kassan kayttoon. Kyseinen kaava toistui myos
hintalappujen tekemisessa, jonka voi yhdistaa tyovalineiden kayttoon ja esillepanoon, seka
reklamaatioiden selvittamisessa, jonka voi liittaa asiakaspalveluun. Tasta voi tehda
johtopaatoksen, etta koulutuksen puute tekee tiettyjen tyotehtavien tekemisesta
epamiellyttavaa.

Vastausten puute motivaation lahteita koskevassa kysymyksessa kertoo siita, etta suurella
osalla tyontekijoista ei ole tai he eivat tiedosta omia motivaation lahteita. Toistuva teema
motivaation lahteena muiden vastanneiden kesken oli tyoyhteiso. Suurimmat teemat liittyen
yrityksen tulevaisuudesta ja tyonjako. Kun tyon maara kuormittuu ja tyontekijoiden motivaatio
laskee sen takia, niin syntyy kierre, jossa tyontekijoiden motivaatio tehda kuormittuvan tyon
maaraa vahenee koko ajan. Osa tyontekijoista myos kokee etta tyonjako jakautuu

epatasaisesti. Vastauksista tyonjakoon liittyen voi tehda johtopaatoksen, etta osa
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tyontekijoista kokee joidenkin tyopanoksen olevan liian alhainen. Kaksi paateemaa liittyen
tyontekijoiden toiveisiin motivoinnin keinoja koskien olivat palautteen ja palkkion saaminen
tyosta. Tasta voi tehda johtopaatoksen, etta tyontekijat eivat koe saavansa tarpeeksi kiitosta
tyostaan. He eivat myoskaan saa tarpeeksi rakentavaa ja positiivista palautetta. Naiden puute
estaa tyontekijoiden kehittymista ja oikean suunnan loytamista tyoskentelylleen.

4.3 Haastattelut

Haastatteluiden rakenteena kaytimme teemahaastattelumenetelmaa. Teemahaastattelu
etenee haastattelutilanteessa erilaisten ennalta suunniteltujen teemojen avulla. Kyseiset
teemat muodostetaan aikaisemman tutkimuksen ja aihepiiriin tutustumisen avulla. Teemat
ovat kaikille haastateltaville samoja, mutta haastattelutilanteet ja kasiteltavien aihealueiden
laajuus ovat erilaisia haastateltavasta riippuen. Haastateltavat tulisi valita harkiten, jotta
jokaiselta haastateltavalta olisi mahdollista saada konkreettista sisaltoa tutkimukseen liittyen.
(Fsd n.d.) Saimme sovittua haastattelut seitseman henkilon kanssa, joista kolme oli yrityksen
johtotasolla tyoskentelevia henkiloita ja nelja olivat yrityksessa pitkaan toimineita, mutta
toisaalle siirtyneita tyontekijoita. Kysyimme jokaiselta henkilolta kysymyksia samoihin
aihealueisiin liittyen, jolloin pystyimme nakemaan haastateltavien valisia nakemyseroja.
Valitut teemat valitsimme ensimmaisesta tyohyvinvointikyselysta nousseiden paateemojen
pohjalta. Kappaleen lopussa on haastatteluista rakentamamme yhteenveto, jossa nakyy
yhtenaisyyksia ja eroavaisuuksia haastateltavien valilla, seka niiden pohjalta tehtyja
huomioita.

Haastattelut jouduimme jattamaan nimettomiksi, koska teemme opinnaytetyon
kohdeyritykselle. Haastattelujen litteroinnit, eli nauhoitusten puhtaaksi kirjoitetut versiot

loytyvat liitteista

4.3.1 Haastateltavat

Yksi haastateltavista toimii kohdeyrityksessa HR-paallikkona. Han on tyoskennellyt yrityksessa
noin vuoden ajan. Paatimme haastatella kyseista henkiloa, jotta saimme nakokulmaa johdon
puolelta, seka sen takia, etta HR-paallikon asemassa tyoskentelevalta henkilolta saimme hyvia
nakokulmia haastattelun paateemoihin liittyen.

Toinen haastateltavista henkiloista on toiminut kohdeyrityksen myymalapaallikkona noin
kahden vuoden ajan. Lisaksi hanelta loytyy kokemusta myymalapaallikkona toimimisesta
toisestakin toimipisteesta. Haastattelimme kyseista henkiloa, silla han pystyi antamaan
nakokulmia myymalatason johtamisesta. Lisaksi hanen toimintansa vaikuttaa suoraan
tutkimuksemme paateemoihin.

Kolmas haastateltava on kohdeyrityksessa pitkaan tyoskennellyt henkilo, joka on hiljattain

ylennetty myymalahoitajaksi. Lisaksi hanella on vastuullaan muutama osasto. Haastattelimme
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kyseista henkiloa, silla han nakee seka johdon, etta myymalatason nakokulmat haastattelun
paateemoihin liittyen.

Neljas haastateltava on kohdeyrityksessa pitkaan tyoskennellyt tyontekija (myohemmin
haastateltava A), joka on tyoskennellyt useammassa eri toimipisteessa. Han on hiljattain
vaihtanut tyopistetta kohdeyrityksesta toiseen toimipisteeseen. Uransa aikana han on toiminut
usean eri osaston osastonhoitajana, seka nahnyt monta eri myymalapaallikkoa ja kokenut
kohdeyrityksessa tapahtuneita muutoksia. Haastattelimme kyseista henkiloa, jotta saisimme
nakokulmia eri myymaloiden valisista eroista, seka kohdeyrityksessa tapahtuneista
muutoksista. Viides Haastateltava on kohdeyrityksen entinen tyontekija (Myohemmin
haastateltava B). Han tyoskenteli monessa eri asemassa. Haastattelimme kyseista henkiloa,
silla hanelta loytyi nakemysta eri asemien valisista eroista. Lisaksi han oli pitkan tyohistoriansa
aikana nahnyt kohdeyrityksessa tapahtuneita muutoksia ja niiden vaikutuksia. Lisaksi haimme
nakokulmia nykyisen tyopaikan ja kohdeyrityksen valilla, jotka liittyivat tutkimuksemme
paateemoihin.

Kuudes haastateltava henkilo toimi pitkaan yrityksessa myyjana (Myohemmin haastateltava C).
Tyouransa aikana han koki myyjien tyoasemaan vaikuttavien muutosten seurauksia.
Haastattelimme kyseista henkiloa, jotta saisimme nakemyksia myyjan nakokulmasta
tutkimuksemme paateemoihin liittyen.

Viimeiseksi haastattelimme yrityksessa pitkaan tyoskennellytta henkiloa (Myohemmin
haastateltava D), joka on tyouransa aikana ehtinyt kokemaan monia erilaisia tyotehtavia ja
vastuualueita. Han on kokenut yrityksessa tapahtuneita muutoksia ja nahnyt niiden vaikutukset

yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa ja tyoyhteisossa.

4.3.2 Haastattelujen analysointi paateemojen kautta

Kysyimme haastateltavilta, etta mita mielta he ovat myymalan valisesta viestinnasta. ”On
siella, liian usein tapahtuu semmoista, etta on tavarat hukassa, asiat hukassa sen takia kun joku
on sopinut jotain ja se on sitten jaanyt kertomatta muille.”, Myymalahoitaja. “On. Olen aina
olettanut, etta jos kerron asian esimerkiksi osastonhoitajille niin he kertovat asian eteenpain.
Nain ei kuitenkaan aina tapahdu. Nyt sita on tietysti parannettu sahkopostiketjulla, etta tieto
saadaan kaikille.”, Myymalapaallikko. Myymalan sisaista viestintaa tulisi kehittaa ja siihen
tulisi saada uusia ohjeistuksia tyontekijoiden toiminnan kehittamiseksi. ”Niitahan on kokeiltu
kaiken nakoisia, mutta se on aika vaikea loytaa semmoinen mita kaikki muistaa kayttaa.”,
Myymalahoitaja. Viestintakanavan tulisi olla sellainen, jota kaikki tyontekijat joutuisivat
kayttamaan joka paiva. Nain siita syntyisi rutiini tyontekijoille.

”0On totta kai, aina on parannettavaa. Kaikki asiat esimerkiksi mita mina ja myymalapaallikko
tiedetaan, eivat valttamatta tule ikina muiden tietoon. Eika kyse ole siita etta ne jatetaan
tahallaan kertomatta vaan se etta siina on ajattelemattomuutta ja huolimattomuutta.”,
Myymalahoitaja. Yhden tietyn viestintakanavan puuttuminen aiheuttaa sen, etta asioita jaa
jakamatta eteenpain. Jos viestiminen olisi rutiini ja kaikilla olisi kaytettavaan kanavaan paasy

ja sita olisi helppo kayttaa niin viestimisesta tulisi tehokkaampaa.
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Kysyimme haastateltavilta, etta onko parannettavaa johdon ja myymalan valisessa viestinnassa.
"Toivoisin, ihan paivittaisista asioista isompiin asioihin. Esimerkiksi tama, etta yrityksen
yritysta koskevasta muutoksesta kuultiin lehdista. Tamantyyppinen toiminta on toistunut. Yksi
iso asia mika tassa sitten kanssa vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon, etta me ei olla taalla
tietoisia kaikesta.”, Myymalahoitaja. “Tietoa kylla tulee, mutta ei ehka niista asioista, joka
kiinnostaa. Eli ei oikein mitaan relevanttia. Tuntuu silta, etta tarkeimmat asiat jatetaan
kertomatta. Ja onhan se vahan sellaista yksisuuntaista, eli ei meilta tyontekijoilta juuri mitaan
kysella.”, Haastateltava D.

Johdolta tulee liian vahan tietoa yrityksen yleisesta tilanteesta ja muutoksista, joilla on myos

vaikutusta tyontekijoiden toimintaan. Tama vaikuttaa myymalahenkilokunnan motivaatioon ja

jaksamiseen.

Kohdeyrityksessa ei ole kunnollista ohjeistusta ja tiettya toimintatapaa viestinnassa. Puuttuu
ensisijainen viestintakanava. “Sahkopostia vaarinkaytetaan koko ajan. Sahkoposti on taalla
suurin viestintakanava, mika ei tietenkaan saisi niin olla.”, HR-paallikkd. “Kun mietitaan koko
ketjua, niin tietoa tulee todella paljon. Sita ei valttamatta tarvitsisi tulla niin paljon.
Periaatteessa ketka tyoskentelee myymalatasolla niin tietoa ei tarvitsisi tulla edes niin paljon
sellaista tietoa milla me ei tehda mitaan.”, Myymalapaallikko. Tama asia tiedostetaan
johtotasolla. Kohdeyritys tarvitsee uuden paakanavan viestintaa varten. “Kylla nakisin sen
intran sellaisena, etta sinne olisi kaikilla paasy ja, etta sielta loytyisi kaikki perusohjeet joka
asiaan ja kaikki perusasiat. Sita pitaisi kehittaa. Intran rakenne ei palvele meita talla
hetkella.”, HR-paallikko.

Kysyimme haastateltavilta mita mielta he ovat yrityksen perehdytyksesta.

Ohjeistukset ovat olemassa, mutta ne ovat vanhentuneet. HR-paallikko on antanut ohjeistukset
myymalapaallikolle, myymalapaallikko on jakanut ohjeet osastonhoitajille ja osastonhoitajat
ovat ne unohtaneet. Kohdeyritykselta puuttuu selkea kaava ja rakenne perehdytykselle. ”No
onhan se heikolla tasolla, jos sen on semmoista, etta tyovalineet kateen, tyopaita paalle ja
mene katsomaan mita tuolla tehdaan niin ei se ihan optimaalista ole.”, myymalahoitaja.
Kysyessamme miten tasoa saisi nostettua myymalahoitaja vastasi ”lhan siis jo silla, etta tulisi
selkeat raamit jo ohjeet minka mukaan se koulutus toteutetaan. Semmoinen, etta olisi joku
lista missa kaydaan lapi kaikki asiat mita pitaa osata. Sen jalkeen, jos tama uusi tyontekija ei
sita osaa niin se on sen perehdyttajan vastuulla.”

Kun kysyimme kenen vastuulla perehdytys on “No viime kadessa varmaan minun vastuulla,
mutta osastonhoitajien pitaisi jokaisen pystya ottamaan enemman roolia siihen. Ei se voi olla
sillein, etta vain yksi ihminen perehdyttaa, jos esimerkiksi tyontekijaa haetaan ihan eri

osastolle.” myymalahoitaja vastasi.
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Perehdytys on ollut jo pitkaan heikolla tasolla. “Perusjuttuja kaytiin lapi, etta miten
tyoyhteisossa toimitaan, mutta kylla paasaantoisesti se oppi mika tuli, niin se tuli niista
paivittaisista tyotehtavista”, haastateltava B. “Ne eivat suoranaisesti tulleet minkaan
perehdytysohjeistuksen kautta, vaan tulivat tyon sisallon kautta. Eihan kohdeyrityksessa ole
mitaan kunnon perehdytysohjelmaa.”, haastateltava A. ”Sain perehdytysta tietyilta
osastonhoitajalta. Se ei ollut minun mielestani mitenkaan sellaista virallista perehdytysta. Ei
hanellekaan varmaan oltu annettu selvia raameja, miten hanen pitaisi lahtea sita tekemaan.”,
haastateltava C. “No eihan meilla ole juuri mitaan perehdytysta ollut. Tai etta uudet
tyontekijat ohjataan aina satunnaisesti jollekkin tyontekijalle, joka sitten antaa jotain hommia.
Joskus sattuu hyva tuuri ja tyontekija jaksaa oikeasti opastaa ja auttaa. Joskus uusi tyontekija
kuitenkin vain jatetaan oman onnensa nojaan.”

Jokaiselta tyontekijalta kysyttaessa vastaukset perehdytysta koskien olivat samanlaisia, eli
heidan mielestaan perehdytysta ei ole ollut, tai sita ei ole osattu tuoda esille. Myoskaan
johtohenkilostolla ei ollut taysin selkeaa kuvaa siita, etta kenen toimesta ja milla tavoin
perehdytysta tulisi hoitaa. Perehdytyksen puute voi aiheuttaa esimerkiksi tietovajetta,
sitoutumattomuutta yritykseen ja vaihtelevuutta toimintatavoissa.

Kysyimme rekrytoinnista yrityksen myymalanjohdolta.
“Nyt meille tulee yleensa aina maara, etta monta henkiloa saadaan palkata ja se ei yleensa

koskaan riita. Sitten meilla on taalla myymalassa jo taysi touhu paalla, kun tiedostetaan etta
tarvitaan lisaa

tyovoimaa. Kiireella joudutaan sitten palkkaamaan joku jostain, joten pelkastaan jo tama
vaikuttaa paljon rekrytointiin ja perehdytykseen.”, Myymalapaallikko. “Tama pakottaa
kayttamaan nopeita rekrytointikanavia, kuten Facebook puskaradiota. TE-keskus ja mol ovat
liian suuria kanavia ja vain pieni osa hakijoista ovat oikeasti kiinnostuneita tyotehtavasta.”,
Hrpaallikko.

Kun kysyimme hr-paallikolta minkalaista palautetta han on saanut myymalapaallikoilta
rekrytointiin liittyen: “Hyvia hakijoita on vaikea saada. Tyonantajan mielikuva ei ole kauhean
vahva hakijoiden keskuudessa, mika totta kai karsii osan hakijoista pois. Valttamatta jos
haetaan kesaksi myyjia, niin hakemuksia saattaa tulla maarallisesti aika paljon, mutta onko
heissa sitten potentiaalia, etta heista saadaan meille hyvia tekijoita, niin se on sitten toinen
juttu.”, Hrpaallikko sanoi.

Rekrytointiprosessilta puuttuu yhtenaiset kaavat ja sen ajankohta siirtyy helposti liian
myohaiseksi. Koetaan myos, etta suurten hakijamaarien karsiminen on liian suuri vaiva.
Rekrytoinnissa on alettu kayttamaan nopeita ja vahan hakijoita tuottavia kanavia, kuten
facebookin puskaradiota. Haastateltavalta D saimme kommentin rekrytointiin liittyen: “Itse

olen henkilokohtaisesti sita mielta, etta kylla noita isompia kanavia, kuten oikotieta ja mollia
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tulisi kayttaa. Nykyaan niita seurataan paljon enemman ja olisi hyva olla siella aktiivisesti
esilla.

Kunhan ne rekrytointiprosessit vain aloitettaisiin tarpeeksi ajoissa, niin niilla voitaisiin saada
jotain tulostakin aikaiseksi.” Tasta tulee hyvin esille myos tyontekijoiden turhautuminen

rekrytoinnin tasoon.

Kysyimme haastateltavilta mita mielta he ovat koulutukseta.

“Se on huonoin asia, etta kaikki tieto lepaa vain yhden henkilon paassa, verrattuna siihen, etta sita saataisiin
jaettua eteenpain ”,myymalahoitaja

“Koen, etta minunkin ammattitaito olisi ollut paljon parempi, jos olisi otettu henkiloita, jotka
on ollut pidempaan niin kuin mina itse mukaan koulutuksiin. Jos olisi ollut esimerkiksi jotain
tavarantoimittajan koulutuksia tai sitten niin etta osastonhoitaja on velvollinen kouluttamaan
osastohenkilokunnan jalkeenpain. En kertaakaan kaytannossa saanut mitaan ammattimaista
koulutusta mihinkaan tuotevalikoimiin, mika olisi varmasti auttanut myymaan paremmin myos.
” Haastateltava B.

Yrityksessa on viimevuosina tarjottu koulutusta tietyille henkiloille, joka saattaa johtaa siihen,
etta tieto ja koulutus ei kulje eteenpain. Kysyimme haastateltavilta, etta miten heidan
mielestaan koulutusta voisi kehittaa. “lhan siis jo silla, etta tulisi selkeat raamit ja ohjeet
minka mukaan se koulutus toteutetaan. Semmoinen, etta olisi joku lista missa kaydaan lapi
kaikki asiat mita pitaa osata. Sen jalkeen, jos tama uusi tyontekija ei sita osaa niin se on sen
perehdyttajan vastuulla.”, Myymalahoitaja. “Sellaista, jolla on konkreettinen vaikutus
tyotehtavien hallitsemiseen, eli siis ei mitaan semmoista yleista, sen pitaa olla sellaista josta
on valiton hyoty niiden tyotehtavien hoitamiseen.”, Haastateltava A. “Eri osastoilla myos on
hyvin teknisia tuotteita, joita ei valttamatta osannut kayttaa tai ollut ammattitaitoa niihin ellei
alan toita ole tehnyt. Olisi ollut kiva, jos niista olisi joku kertonut, eika olisi tarvinnut itse lukea
ohjekirjaa ja kuunnella asiakkaita. Kuukaudessakin saisi paljon aikaan, eli ei veisi paljoa
aikaa.”, Haastateltava C. ”Senhan voisi esimerkiksi toteuttaa ihan niin, etta katsoo vaikka
jonkun tunnin mittaisen dokumentin jostain tietyn tyyppisesta erikoisosa-alueesta. Sitten siita
osastonhoitaja voi kertoa, etta mika menee mihinkin ja meilla loytyy tuo ja tuo tuote. Kunhan
jostain aloittaisi.”, Haastateltava B. Vastauksista ilmenee, etta koulutuksen pitaisi liittya
tyontekijoiden jokapaivaisiin tyotehtaviin ja tuotetietouteen. Koulutus tarvitsee selkean
ohjeistuksen.

Osalla johtoportaasta on mielikuva, etta tyontekijat eivat osaa sanoa, etta minkalaista
koulutusta he haluaisivat. “Kyllahan kaikki haluavat koulutusta, mutta sitten kun tyontekijoilta
kysyy, etta minkalaista koulutusta? Moni ei osaa vastata, etta minkalaista koulutusta haluaisi.”,
Myymalapaallikko. Muista haastatteluista kuitenkin ilmeni, etta kaikilla haastatelluista oli
selkeat toiveet koulutusta kohtaan. Tama viittaa siihen, etta yrityksen johtoporras ei ole

tietoinen tyontekijoiden toiveista ja mielipiteista koulutukseen liittyen

Kysyimme haastateltavilta tyontekijoiden arvostuksesta yrityksessa.
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“ “Henkilostorakenne ollut taysin poikkeuksellinen verrattuna muuhun kaupan alaan, koska

taalla on melkein kaikki ollut niita kokoaikaisia tyontekijoita ja niillahan ei tallaista palettia
pyoriteta, koska myynti menee sesonkien mukaisesti, jolloin palkkakulut pitaa saada niiden
mukaisiksi.”, HR-paallikko. “Tuo ihmisille vastuuta ja tyomaaraa varmasti lisaa. Aina on
vastarintaa, kun muutos heikentaa jollain tavalla omaa asemaa. Sellainen ihminen, joka
haluaisi tehda kokoaikatyota ja saa osa-aikatyota ei ole tyytyvainen siihen tilanteeseen. Se on

ihan selva.”, HR-paallikko. Yrityksen tyontekijat kokevat arvostuksen olevan heikolla tasolla.

Tahan vaikuttaa paasaantoisesti yritykselle pakolliset toimenpiteet henkilostorakenteen
muokkaamiseen.

Kun kysyimme myymalan johtoportaalta, etta kokevatko he arvostuksen jakautuvan, niin saimme
vastaukseksi: “En koe, jos kaksi henkiloa tekee saman tyon maaran samalla tavalla.”, myymalahoitaja.
“Varmasti jakautuu, koska arvostus on ansaittava. Sitahan ei voi saada vaan se pitaa ansaita. Mutta
tietenkin pyrkimys on se, etta kaikkia arvostettaisiin mahdollisimman tasapuolisesti. Yrityksessa on
vain niin eri tason ihmisia.”, Myymalapaallikko.

Kun kysyimme myymalan johtoportaalta heidan arviointikriteereista ja -tavoista, niin saimme
vastaukseksi: ”Ahkeruutta, maalaisjarkea ja sita etta pystytaan ratkaisemaan niita helpoimpia
ongelmia sillein ettei siihen taydy sekoittaa kaikkia. Halu oppia, itse asiassa se halu oppia on
kaikista tarkein, koska jos ei ole sita halua oppia niin silloin toistetaan niita samoja asioita
uudestaan ja uudestaan ilman etta niita opitaan, koska siihen ei keskityta. Siihen menee sitten

taas muitten aikaa, etta yksinkertaisia asioita pitaa juosta tuolla saman ihmisen uudestaan ja
uudestaan kun joku ei vaan viitsi sita paahansa iskostaa.”, Myymalahoitaja. “Kaikista eniten
arvostan maalaisjarkea. Arvostan myos, etta pystyy vaihtamaan asiasta toiseen nopealla
tahdilla. Sanavalmius on myos hyva puoli.”, Myymalapaallikko

Yksi haastateltavista antoi hyvan pointin liittyen tyontekijoiden arvostukseen liittyviin
vahemman ja sitten he joustavat viela vahemman.”, Haastateltava A

Kysyimme myymalan johdolta, etta miten tallaiseen kierteeseen tulisi puuttua.

”Totta kai hakemalla niita positiivisia. Onnistumisen tunteet on kuitenkin aika keskiossa siina

miten ihminen suhtautuu tyohon tai ylipaatansa elamaan. Jos ei koskaan saa sita posia niin

silloin se negatiivinen saa enemman tilaa jolloin siita syntyy helposti semmoinen kierre.”

Selvitimme haastatteluissa johdon motivaatiokeinoja ja tyontekijoilta heidan motivaatiosta.
”Ulkoapain ei voi antaa motivaatiota, jos ei se tyontekija itse pysty siita omasta tyostaan
motivoitumaan ja sita tyota ei ole rakennettu niin, etta se motivoi. Lahtee siita
tyohyvinvoinnista, silla nama ovat niin toisiinsa sidottuja asioita. Jos koet etta ty0 on
merkityksellista, tavoitteet ovat tiedossa, sinua johdetaan hyvin ja tyoyhteiso on kunnossa, niin

jos ei vielakaan motivaatioita loydy, niin pitaa miettia, etta onko tama oikea paikka. Silloin

pitaa lahtea etsimaan sita motivaatiota jostain muualta.”, Hr-Paallikko
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Kysyimme myymalan johdolta, etta milla tavoilla he pyrkivat motivoimaan tyontekijoitaan.
“En ole varmaan hirvean hyva motivoimaan, mutta kylla mina pyrin lahtemaan tyon kautta. Sen
onnistumisen tunteen kautta.”, Myymalapaallikko

”Positiivisen keksiminen. Pyrin sanomaan silloin kun joku menee hyvin, etta nyt on mennyt
hyvin. Kehu ei kuitenkaan maksa mitaan ja rahaa en voi taalla jakaa niin kylla se positiivinen
palaute on siihen paras keino ja kannustaminen.”, Myymalahoitaja Kysyimme haastateltavilta,
etta mika heita motivoi tyoskentelyssa.
”Onnistumisen tunne, jokainen asia varsinkin mita haastavampi asia niin sen kun saa hoidettua
kunnialla loppuun. Vaikka se on arsyttavaa silloin kun sita tekee, niin sen tunne mika tulee, kun
sen tekee niin se on aika palkitseva.”, Myymalahoitaja

“Ainakin kuunteleminen silloin, palkka ei ole pidemman paalle, kuunnellaan ja reagoidaan
epakohtiin paremmin, silloin kun tulee alaisen kanssa jotain sellaista. Se vaikuttaa heti
sairaslomiin ja tapauksiin, kun niita kuunnellaan ja tehdaan asialle jotain. Mutta kylla tietenkin
aina sanallinen palaute, myoskin positiivinen palaute. Negatiivinenkin palaute saattaa
motivoida, mutta jos pelkastaan sita valitetaan tyontekijalle, niin ei motivaatio lisaanny.”,
Haastateltava A

”Koen etta osastonhoitajilla ja myymalapaallikolla on iso vastuu. Se pitaisi lahtea ihan siita,
etta tyontekija tekee joka paiva jotain jarkevaa ja jos on tehnyt asiat hyvin niin siita pitaisi
saada palautetta. Ei valttamatta joka paiva, mutta edes kerran viikossa. Siella ei ole asetettu
sellaisia selkeita tavoitteita, ei ole sellaisia pidempiaikaisia tavoitteita. Valilla tulee satunnaisia
palautteita, mutta siita on vaikea pitaa kirjaa, etta meneeko nyt hyvin vai huonosti. Jos
palautteessa olisi jatkumo, niin siita voisi tulla fiilis, etta ollaan menossa parempaan
suuntaan.”, Haastateltava B

“Itsea motivoi eri osastoilla olevat minulle mielenkiintoiset tuotteet/tuoteryhmat. Se oli varmasti isoin
motivaattorin lahde.”, Haastateltava C

“Oman kadenjaljen nakeminen, seka arvostuksen ja kiitoksen saaminen.”, Haastateltava D.
Kysyimme haastateltavilta, etta mika heidan mielestaan vaikuttaa motivaation
heikentymiseen.

“Osasyyna varmaan on ketjuuntuminen, jonka kautta oma tekeminen on vahentynyt.”,

Myymalapaallikko
”Kyllahan se on tama yrityksen tamanhetkinen tilanne. Kaikilla on lisaantynyt tyomaara ja

vaatimustaso, mutta se ei nay millaan muulla tavalla kuin lisaantyneena tyomaarana. Myos kun
kaikkea ei saa kuitenkaan tehtya. Silloin kun et saa asioita tehtya loppuun asti, niin siita jaa ne
onnistumisen tunteet helposti saamatta.”, Myymalahoitaja

“Kadenjalki valitettavasti katoaa nopeasti, kun tuntuu etta kaikkia ne asiat ei kiinnosta. Kiitosta
ja arvostusta saa muutamilta henkiloilta, mutta kun negatiivista palautetta tulee useammalta,

niin ei se pitkalle kanna. Turhaa vinkumista, jos sen voi niin sanoa, kuulee mielestani liikaa”,

Haastateltava D
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Motivaatioon liittyvat ongelmat tiedostetaan johtoportaassa, mutta niihin ei ole talla hetkella
olemassa ratkaisukeinoja. Positiivista palautetta tuntuu saavan vain osalta tyontekijoista. Myos
vain toinen haastatellusta tyontekijoiden lahiesimiehesta tiedosti sen merkityksen. Myos
tyoyhteison kaytoksella on merkitysta motivaatioon, silla jos joku voi pahoin ja antaa sen nakya,
niin tarttuu se helposti myos muihin tyontekijoihin. Haastateltavat eivat tuoneet esille
aineellisia motivoinnin keinoja, vaan enemman niita aineettomia, kuten palautteen ja

arvostuksen merkitysta.

4.4  Mysteryshopping

Opinnaytetyon viimeinen tutkimusmenetelmamme oli mysteryshopping, jossa pyrimme
saamaan asiakkaan nakokulmaa yrityksesta esille. Mysteryshopping tarkoittaa sita, kun useampi
henkilo kay yrityksessa asioimassa normaalin asiakkaan tavoin. Menetelman hyoty on se, etta
yrityksesta saadaan rehellista tietoa liittyen esimerkiksi asiakaspalveluun ja siisteyteen.
Ehdottoman tarkeaa on, etta tyontekija ei tieda palvelevansa mysteryshoppaajaa, jotta tilanne
olisi mahdollisimman aito. Mysteryshoppaajien tulosta ei myoskaan tulisi ilmoittaa ennakkoon.
Tama nakokulma taydensi triangulaatio menetelman. Toteutimme tutkimuksen koulusta
saamamme projektin yhteydessa, jossa kohdeyrityksessa kavi havainnoimassa kymmenen
oppilasta. Oppilaat kavivat kohdeyrityksessa eri kellonaikoina ja eri paivina. Tutkimuksessa
kiinnitettiin huomiota kaupan siisteyteen, esillepanoon ja asiakaspalveluun. Tutkimus
toteutettiin kohdeyrityksen lisaksi kahdessa muussa saman alan yrityksessa. Nain pystyimme

vertailemaan kohdeyrityksen tuloksia kilpailevien yritysten tuloksiin.

4.4.1 Raportti

Kaupan siisteydessa ja esillepanossa kiinnitettiin huomiota kaupan yleisilmeeseen, tuotteiden
jarjestykseen, kaytavien siisteyteen, tuotteiden hinnoitteluun ja visuaaliseen ilmeeseen.
Asiakaspalvelussa kiinnitettiin huomiota tyontekijan yleisilmeeseen, palvelualttiuteen ja
palvelun laatuun. Asiakaspalvelua tutkittiin erikseen kassatyoskentelyssa ja myyjien
tyoskentelyssa. Ennen kuin mysteryshopping-tutkimus alkoi, niin kohdeyrityksen tyontekijoille
oli jaettu ohjeistus asiakaspalveluun liittyen. Tuloksien perusteella pystyimme tutkimaan
tyontekijoiden asiakaskohtaamisissa tapahtuneita muutoksia ohjeistukseen liittyen.

Kuva 23 Kohdeyrityksen tyontekijoille lahetetty ohjeistus (Kohdeyritys, Asiakaskokemuksen

raknetuminen, 2017)

4.4.2 Tulokset

Kyselyn vastausasteikko oli yhdesta viitteen arvosanoin 1=erittain huono, 2=melko huono,

3=neutraali, 4=melko hyva, 5=erittain hyva. Kohdeyritysta vertailtiin kahden muun saman alan



Asiakaskokemuksen rakentuminen

Ensivaikutelmaa ei voi
uusia.

Palvellaan rohkeasti kaikissa
tuoteryhmissa ja ollaan
kiinnostuneita asiakkaan
tarpeesta. Haastavatkin

tilanteet kaannetaan voitoksi
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Tarjotaan
kayttéyhteyteen sopivia
tuotteita

hyvilla vuorovaikutustaidoilla.

4. Asiakkaan 6. Kassapalvelu
tarpeeseen
paneutuminen

-palvelen ripeasti,
huolellisesti ja

-selvitan tarpeen, ystavallisesti

kerron lisatietoa ja 5. Lisamyynti

3. Aktiivinen avun

2. Alkutervehdys 4
tarjoaminen

L ~kysyn/tarjoan kanta-

-ehdotan asiakkaalle asiakaskorttia

y rohkeasti tdydentavia

-tarjoan aktiivisesti tuotteita
vaihtoehtoja

1. Ensivaikutelma tarvittaessa etsin
-ilmeeni, eleeni ja 4 lisatietoa
kaytokseni viestivat

palvelualttiutta

-huomioin jokaisen
-sisaankdynti L asiakkaan tilanteeseen

-vahvistan
sopivalla tavalla

ostopaatoksen

-lisamyyn sopivia

-vahvistan tuotteita

ostopaatoksen
(klousaus) -lopputoivotukset

Kassapalvelu voi olla
asiakkaalle ainoa
kohtaaminen myyjan
kanssa. Se voi tehdd
asioinnista erinomaisen tai
latistaa kokemuksen.

Mikali asiakkaan etsimaa
tuotetta ei ole, haetaan
korvaava tuote ja
perustellaan valinta.

Tervehdys tai nyokkays, kun
kohtaat asiakkaan missa
vaiheessa asiointia tahansa.

yritykseen. Vertailimme tuloksia niin, etta laskimme kahden muun yrityksen keskiarvon ja
vertailimme sita kohdeyrityksen tulokseen.

Lomakkeen ensimmaisessa kohdassa shoppaajat kiinnittivat huomiota kaupan yleisilmeeseeno.
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Kuva 24 kaupan yleisilme

Kaupan yleisilmeesta shoppaajat antoivat kohdeyritykselle arvosanaksi 3,8. Kahden muun
vertailtavan yrityksen keskiarvo oli 4,52, joten kohdeyritys sai huomattavasti huonomman
arvosanan. Mysteryshoppaajat olivat kritisoineet myymalan yleisilmetta seuraavasti:
“Hyllytyksia oli paljon kaynnissa, osa hieman osastojen tiella, sisaantulo oli todella sekava ja
ahdas”, “Tuotteita sekaisin ja lattioilla. Yhdella osastolla taysi kaaos mm. seina kaatunut
tavarat mukana”, “Kaupassa oli melko sotkuista” ja “Lattialla oli roskia ja joissain osastoilla
tuotteet olivat tippuneet maahan”. Positiivisia kommentteja kohdeyrityksen yleisilmeesta
olivat “Siisti ja valoisa” ja “Kaytavat paaosin esteettomat”. Positiiviset palautteet oli annettu
ajankohdaltaan tiistaina klo. 11.40 ja keskiviikkona klo. 13.40. Negatiiviset palautteet oli
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annettu ajankohdaltaan lauantaina klo. 13.00, torstaina klo 15.15 ja perjantaina klo 15.40,
seka klo 16.00. Palautteiden perusteella voidaan todeta, etta kohdeyritys on siistimmassa
kunnossa arkisin keskipaivan aikoihin, kuin iltaisin ja viikonloppuisin. Kommenttien pohjalta

voidaan todeta, etta tama johtuu tavaran purkamisesta iltaisin ja viikonloppuisin.

Seuraavaksi shoppaajat kiinnittivat huomiota tuotteiden esillepanoon.
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Kuva 25 Tuotteet jarjestettyina paikoilleen

Tuotteiden jarjestyksesta ja visuaalisesta ilmeesta mysteryshoppaajat olivat antaneet
kohdeyritykselle arvosanaksi 3,8. Kahden muun vastaavan yrityksen keskiarvo oli 4,62.
Mysteryshoppaajat olivat kritisoineet tuotteiden jarjestysta ja visuaalista ilmetta seuraavasti:
“Epasiistit hyllyt ja fronttausta oltiin tehty heikosti” ja “Osa tuotteista oli lattialla ja
hyllytykset olivat joillakin osastoilla huonosti tehty”. Positiivisia kommentteja tuotteiden
jarjestyksesta ja visuaalisesta ilmeesta olivat “Mielestani visuaalisuus oli onnistunut ainakin
alkupaassa! Tuotteet nayttivat houkuttelevilta ja varikkyys kiinnitti huomiota. Keskella
kaytavaa oli tarjouslaareja, joissa tuotteita edullisesti, niita ei voinut olla huomaamatta.”,
“Perussiistit hyllyt” ja “Suurin osa tuotteista tuotu hyvin esiin”.

Shoppaajat kiinnittivat huomiota kaytavien siisteyteen.
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Kuva 26 Kaytavien siisteys

Kaytavien siisteydesta mystyshoppaajat olivat antaneet kohdeyritykselle arvosanaksi 3,8. Kahden
muun vastaavan yrityksen keskiarvo oli 4,57. Mysteryshoppaajat olivat kritisoineet kaytavien
siisteytta seuraavasti: “Parilla osastolla oli pahvilaatikoita miten sattuu.”, “Tuotteita ja roskia oli
lattioilla”, “Tuotteita oli lattioilla”, “Yhdella osastolla oli hyllytys juuri kdaynnissa ja muutamat
massat olivat tiella, myyja oli kuitenkin siirtamassa niita hetken kuluttua.”, “Jonkun verran
tuotteita oli lattialla.”, “Muutamia karryja, joissa oli roskia kaytavilla, seka muita roskia
lattioilla.” Postiivisia kommentteja kaytavien siisteydesta oli “Lattiat ja hyllyt olivat siistit, mutta

muutaman pahvilaatikon ja ostoskarryn nain keskella kaytavaa.” ja “Siistit kaytavat”.

Shoppaajat keskittyivat seuraavaksi tuotteiden hintojen selkeyteen ja oliko tuotteilla hinnat.
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Kuva 27 Tuotteiden hinnoittelu

Tuotteiden hinnoista mysteryshopperit olivat antaneet kohdeyritykselle arvosanaksi 4,7.
Kahden muun vastaavan yrityksen keskiarvo oli 4,63. Mysteryshopperit olivat kritisoineet

tuotteiden hintoja seuraavasti: “Monilla tuotteilla ei ollut hintoja ollenkaan”. Tuotteiden
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hinnoittelusta annettiin positiivista palautetta seuraavasti: “Tuotteiden hinnat olivat juuri
tuotteen kohdalla, siita plussaa.”, “Tuotteiden hinnat todella selkeasti esilla.” ja “Myos
tarjoustuotteet nousivat hyvin esille keltaisine hintalappuineen. Ja Iso plussa siihen,
tajoustuotteisiin oltiin merkattu valmiiksi asiakkaan nakyville hinta sen jalkeen, kun siita oltiin
poistettu prosentuaalinen maara.”. Mysteryshoppereiden kommenteista tulee ilmi, etta
tuotteilta puuttuu hintoja, mutta hintojen visuaalinen ilme ja asettelu on selkea asiakkaiden
nakokulmasta.

Shoppaajat ohjeistettiin tekemaan vierailullaan kaksi eri asiakaskohtaamista eri myyjan kanssa

ja arvioimaan kohtaamista.
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Kuva 28 Asiakaspalvelukokemus

Lahdimme analysoimaan tuloksia yrityksen asiakaspalveluohjeistuksen mukaisesti. Teemat
jakautuvat ohjeistuksen mukaisesti ensivaikutelma ja alkutervehdys, aktiivinen
avuntarjoaminen, asiakkaan tarpeeseen paneutuminen ja lisamyynti, seka kassakohtaaminen.
Ensivaikutelmaa ja alkutervehdysta huomioitiin tutkimuksessa kysymyksella kuinka nopeasti
myyja noteerasi sinut? Vastauksista ilmeni, etta yksi kymmenesta mysteryshoppaajasta oli
noteerattu myymalassa. Tahan noteeraamiseen meni aikaa seitseman minuuttia shoppaajan
sisaan astumisesta. Seitsemaan mysteryshoppaajaan ei oltu reagoitu ollenkaan. Muita
kommentteja oli “Minut noteerattiin vasta, kun itse menin asiakaspalvelelijoille, 15 min” ja
“Myyjat olivat hyllyttamassa suurin osa. Jouduin itse pyytamaan apua.” Tasta nousee esille,
etta myyjat eivat noudata yrityksen asiakaspalveluohjeistusta ensivaikutelmaan ja
alkutervehdykseen liittyen. Seuraavassa teemassa keskityimme aktiiviseen avuntarjoamiseen,
asiakkaan tarpeeseen paneutumiseen ja lisamyyntiin. Naita asioita mysteryshoppaajat toivat

esille myyjien palveluhalukkuutta mittaamalla, josta saimme seuraavanlaisia kommentteja:
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“tuotetta kysyttyani asiakaspalvelija viitteloi osaston suuntaan ja totesi, etta tuolta osastolta
ne loytyivat, jos meilla sellaisia on. jai tunne, etta hairitsin hanen tyoskentelyaan

” « an {3

kysymyksella.”, “neuvonta kysymani tuotteen luo oli epaselva”, “asiakaspalvelu oli heikohkoa,

eika han tullut itse nayttamaan tuotetta”, “ Asiakaspalvelija viitteloi osaston suuntaan, mista
tuote loytyy ja jatkoi sitten matkaansa.” ja “Vahan epaselvasti "Tuolla kassoilla pain"” ja
“Kysyin tuotetta. Minua neuvottiin kayda katsomassa liikkeen kahdesta eri paikasta. Katsoin
silmiin, mutta vastaus ja olemus jatti vahan kylmaksi.”. Kyseisissa asiakaspalvelutilanteissa ei
oltu noudatettu asiakaspalveluohjeistuksen mukaisia ohjeita aktiivisesta avun tarjoamisesta.
Lisaksi asiakaspalvelutilanteita kuvailtiin  seuraavasti: “hieman vetelean oloinen
asiakaspalvelija. huomioi sana hieman. neuvoi kuitenkin minua asiassani, mutta kiinnitaisin
reippautteen lisaa huomiota”, “kysyin, onko myymalassa tiettya tuotetta. myyja katsoi
tietokoneelta, loytyyko tuotetta. myyja ei vaikutttanut olemukseltaan kovin palveluhalukkaalle
mutta sain selvitettya asiani” ja “myyja kysyi hieman tylysti tokaisten olinko itse katsonut ensin
tuotetta. etsi kuitenkin kanssani tuotteen mutta mutisi hieman tympeaan savyyn matkalla
paikalle. tiesi kuitenkin tuotteen jota kysyin”. Kyseisissa asiakaspalvelutilanteissa ei oltu
noudatettu asiakaspalveluohjeistuksen mukaisia ohjeita aktiivisesta avun tarjoamisesta.
Positiivisia palautteita kohdeyritys sai mysteryshoppaajilta seuraavasti: “neuvoi selkeasti
reittiohjeet karkkihyllylle kysyttaessa”, “Nuori mies oli erittain palvelualtis ja ystavallinen, kun
kysyin tuotetta. Tiesi huonoista tuntomerkeistani huolimatta mista tuotteesta on kyse ja osasi
kertoa, ettei tuotetta heilla ole myynnissa. Kaikin puolin hyva kokemus.”, “myyja katsoi
tuotetta ja yritti selvittaa miten tuote toimii. han ei itse tiennyt mutta silti yritti ja kutsui viela
toisen myyjan paikalle joka osaisi auttaa paremmin.”, “Myyja tuli paikalle toisen myyjan
kutsumana. Hankaan ei ollut taysin varma tuotteen toimintatavasta, mutta auttoi silti erittain

palveluhenkisesti.” ja “Selkea neuvonta”.

Shoppaajat kiinnittivat huomiota myyjien yleisilmeeseen ja tyoasuihin.
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Kuva 29 Tyontekijan yleisilme



52

Tyontekijoiden tyoasulle mysteryshoppaajat antoivat arvosanaksi 4,7. Kahden muun saman alan
yrityksen keskiarvo oli 4,75. Kommentteja tuli, etta tyoasut olivat siistit, yhtenaiset ja selkeat.

Shoppaajat kiinnittivat huomiota siihen, etta tarjoavatko myyjat yrityksessa lisamyyyntia
asiakkaalleen.

mEj
Kuva 30 Lisamyynnin tarjoaminen

Mysteryshoppaajat tutkivat, etta tarjottiinko heille lisamyyntia. Kellekaan shoppaajista ei oltu
tarjottu lisamyyntia. Tyontekijat eivat noudattaneet asiakaspalveluohjeistuksen ohjeita
lisamyyntiin liittyen.

Mysteryshoppaajat kiinnittivat huomiota kysyiko kassahenkilo kanta-asiakaskorttia osto
hetkella.

m Kylld = Ei

Kuva 31 Kanta-asiakaskortin kysyminen

Mysteryshopperit kiinnittivat huomiota kanta-asiakaskortin kysymiseen. Yhdelta kymmenesta
mysteryshopperilta oli kysytty kanta-asikaskorttia.

Mysteryshoppaajat huomio hyvasteltiinko heidat kassalla ostotapahtuman jalkeen.
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m Kylla mEij

Kuva 32 Hyvasteliko kassatyontekija

Lisaksi mysteryshoppaajat kiinnittivat huomiota kassakohtaamisen paatokseen, josta ilmeni

etta 50% kassoista eivat hyvastelleet shoppaajaa tilanteen paatteeksi.

Kassakohtaamisessa mysteryshoppaajat huomioivat kassatyontekijan kayttaytymisen ja
kantaasiakaskortin kysymisen. Kommentteja kassatyontekijan kayttaytymisesta saimme
seuraavasti: “Palvelureippaudessa ja kassakohtaamisessa on parantamisen varaa. Kassahenkilo
teki valttamattomimmat asiat (kuten katsoi silmiin ja lopussa nopea "kiitoshei"), mutta ei edes
pienta suupielien kohotusta nakynyt ja ei jaanyt sellasta oloa, etta hei, olipas ilo asioida!
Hieman lattea olo jai. Pienella hymylla ja ilolla saa ihmeita aikaan.”, “Kassa oli tympea”,
“Kassamyyja (ei nimikylttia) ei katsonut minuunpainkaan ja kuulosti erittain kyllastyneelta
tyohonsa.”, “Kassalla suht neutraalia, myyjan mieliala ei ehka parhaimmillaan kuten ei
myoskaan osaston myyjalla.” ja “Sain hyvaa palvelua ja kassalta viela takuutiedot ja pienen
infon ostamasta tuotteesta.”. Suurimmassa osassa kassatyoskentelya ei noudateta

asiakaspalveluohjeistuksen mukaisia ohjeita.

Lopuksi shoppaajat arvioivat palvelukokemuksen kokonaisuutta.
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Kuva 33 Palvelukokemus kokonaisuutena

Mysteryshoppaajat analysoivat viela lopuksi palvelukokonaisuutta jossa oli tarkoitus kuvailla
kokonaisuutta, etta millaisen kuvan yritysvierailu jatti kavijalle. Shoppaajat kommentoivat
kokonaisuutta: “Tuotteet ja siisteys ovat plussan puolella. Palvelureippaudessa ja

’

kassakohtaamisessa on parantamisen varaa.”, “Toinen myyjista vaikutti hyvin kiireiselta eika
kovin palvelualttiilta. Kohde oli myos yllattavan sotkuinen”, “lhan ok, mutta osa
asiakaspalvelijoista naama mutrussa ja osa oli erittain palvelualttiita.”, “Hyva tuotevalikoima,
mutta paljon epasiisteytta ja vahan huonosti jarjestetyt hyllyt ja asiakaspalvelu olisi kaivannut
lisapuhtia.”, “Yksikaan myyja ei tervehtinyt minua ostoskayntini aikana ja minua palvelleelta
myyjalta puuttui myyjalle ominainen valppaus ja kokonaisvaltainen palveluhalukkuus.” ja
“Nuori miesmyyja oli erittain ystavallinen ja asiakaskohtaamisesta tuli hyva mieli. Sen sijaan
osastolla naismyyjan palvelu ei mielestani ollut kovinkaan hyvaa. Kassalla suht neutraalia,
myyjan mieliala ei ehka parhaimmillaan kuten ei myoskaan osaston myyjalla. Myymala siisti ja
hinnat esilla, myymalan sisaantulosta miinusta silla aivan liikaa tavaraa keskella kaytavaa ja
sisaantuloalue hyvin ahdas.”, “Myymala ok. Asiakaspalvelussa parantamisen varaa.
Ensimmainen myyja jonka kohtasin, katsoi minua silmiin, muttei moikannut. Tuotetta
kysellessani miesmyyja suoritti tehtavansa, mutta vaikutti silta, ettei hanta kauheasti
kiinnostanut loytaisinko tarvittavan tuotteen vai en. “
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B Muut ™ Kohdeyritys

Kuva 34 Palvelukokemus eriteltyina huomioitaviin kohteisiin

5  Kehitysehdotukset

Tassa kappaleessa toimme esille opinnaytetyomme lopullisen tavoitteen, eli kehitysehdotukset.
Kehitysehdotukset kehitimme lieventamaan tyohyvinvoinnissa ja viestinnassa esiintyvia
ongelmia, seka antamaan suuntaa polulle, jossa tyoyhteiso kokisi olevansa osa yrityksen
kehitysta. Teimme kehitysehdotukset niin, etta niiden toteuttaminen ei vaatisi suuria
investointeja. Pyrimme myos rakentamaan kehitysehdotukset niin, etta niiden istuttaminen
osaksi yrityksen arkipaivaa olisi mahdollisimman yksinkertaista ja vaivatonta, mutta samalla
niiden vaikutukset olisivat mahdollisimman tehokkaita. Karsimme pois kaikki sellaiset
ehdotukset, jotka ovat ilmiselvia, mutta joiden toteutumisen todennakaisyys on erittain pieni,
kuten esimerkiksi liikunta- ja kulttuurisetelit, tai tulospalkkiot. Lopputuloksena syntyi kaksi
kattavaa kehitysehdotusta, joiden kayttoonottaminen yrityksessa on mahdollista ja hyvin
toteutettuna tehokasta. Kirjoitimme kehitysehdotuksien toteuttamisen askeleittain, jotta ne
olisivat mahdollisimman selkeita yritykselle. Askelmalli mahdollistaa myos sen, etta yritys voi

halutessaan hyodyntaa vain osaa kehitysehdotuksesta.

5.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvissa asioissa on erittain tarkeaa muistaa, etta vaikka suuri

vastuu on esimiehella, niin tulee tyontekijoiden ottaa kaikki esimiehen toimet avoimesti
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vastaan, jotta niista olisi konkreettista hyotya. Kehitysehdotuksemme on luotu sen
olettamuksen varaan, etta toimenpiteet eivat kohtaisi vastustusta, vaan ne otettaisiin
tyontekijoiden puolesta avoimesti vastaan ja tarjolla olevia tyokaluja kaytettaisiin
vaadittavalla tavalla. Kehitysehdotuksemme tyohyvinvoinnin kehittamista koskien on
tyontekijan urapolun rakentaminen. Naimme etta tallainen toimenpide olisi helposti
toteutettavissa, seka silla voisi suoraan vaikuttaa kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tasoon. Se
loisi tyontekijoille myos mahdollisuuden seurata omaa kehittymistaan ja samalla nayttaa se
keinon seurata, ohjata ja palkita tyontekijoita. Urapolkua suunniteltaessa otimme huomioon
ennen tyosuhdetta, tyosuhteen alkaessa, tyosuhteen alkamisen jalkeen, vuosittain ja jatkuvasti
tapahtuvat asiat. Urapolkua suunniteltaessa koulutus ja perehdytys nousee hyvin tarkeaan
rooliin. Urapolun kantavana tukipilarina toimiikin idea koulutuksesta vastaavasta tiimista. Kun
koulutuksesta vastuussa on tietyt henkilot, niin sen taso on pysyy yhtenaisena kaikille
tyontekijoille. Koulutustiimin vastuulla on myos perehdytyksen suunnitteleminen.
Perehdytyksesta tulisi tehda perehdytys-suunnitelma, johon merkitaan kaikki oleelliset asiat,
seka jokaiselle perehdytettavalle asialle valitaan tietty perehdyttaja, joka on joku yrityksen
tyontekijoista. Koulutustiimin tehtavana on istuttaa yhteinen toimintapolitiikka jokaiselle
perehdyttajalle, joka takaa tasaisen perehdytyksen tason. Koulutustiimin tulee myos
varmistaa, etta yrityksessa pidempaankin tyoskennelleilla tyontekijoilla on yhtenainen kasitys
yrityksen toimintatavoista. Koulutustiimin vastuulla on myos olla aktiivisesti mukana yritykselle
tarjottavissa koulutuksissa, jonka jalkeen heidan tulee jakaa oppimansa tieto eteenpain. Nain

kaikki tyontekijat paasevat hyotymaan koulutuksista saatavasta informaatiosta.

Ennen tyosuhdetta tulisi valitulle tyontekijalle luoda kayttajatunnus yrityksen portaaliin, joka
sisaltaa tarkeaa ja yleista materiaalia tyonkuvaan ja yritykseen liittyen. Materiaaleihin olisi
hyva sisallyttaa yrityksen pohjapiirros ja tarkeimmat segmentit, jotta tyontekija pystyisi
tutustumaan yrityksen tarkeisiin alueisiin ja esimerkiksi logistiikan toimintaan. Lisaksi
portaalista olisi hyva loytya materiaalia esimerkiksi yrityksen menevimmista tuotteista,
paivittain kaytettavista tyokaluista ja yleisista pelisaannoista, jotta tyontekija saa jonkinlaisen

kasityksen tyopaikan arvoista ja toimintatavoista.

Ensimmaisen asian tyOsuhteen alkaessa tulisi olla tutustumiskierros yritykseen ja sen
henkilokuntaan. Nain uusi tyontekija nakee heti yrityksen eri funktiot ja se auttaa hanta myos
ymmartamaan oman roolinsa  vaikutuksen yrityksen toiminnan  kokonaisuuteen.
Tutustumiskierros henkilokuntaan auttaa myos uuden tyontekijan sopeutumisessa tyoyhteison
jaseneksi. Tyosuhteen alussa on myos hyva aloittaa tyontekijan urapolun suunnittelu. Tama
alkaa silla etta uudelle tyontekijalle annetaan paivitetty perehdytys-suunnitelma, tyontekijaa
tulee myos kehottaa kirjoittamaan ylos kaikki asiat, jotka olisi hanen mielestaan hyva opetella,
mutta joita ei ole viela kirjattu suunnitelmaan. Mikali yritykseen tulee samaan aikaan useampi

tyontekija, niin on perehdytys hyva jakaa niin etta mahdollisimman moni tyontekija kay
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suunnitelman kohdat yhtaaikaa, jolloin toiminnasta tulee tehokkaampaa. Lisaksi ryhmissa
asioiden lapikayminen herattaa helposti keskustelua.

Yhden tai kahden kuukauden jalkeen tyosuhteen alkamisesta tulisi uuden tyontekijan istua
esimiehensa kanssa alas ja kayda lapi perehdytys-suunnitelma, seka varmistaa etta
tyontekijalla ei ole mitaa epaselvyyksia asioihin liittyen. Samalla on hyva varmistaa etta
tyontekijalle ei ole herannyt kysymyksia mistaan muistakaan aiheista. Kun suunnitelma on kayty
lapi niin tulisi tyontekijalle tehda erilaisia tavoitteita tyonkuvasta riippuen. Naiden tavoitteiden
tulee olla selkeita tyontekijalle ja hanella tulee olla tiedossa, etta kuinka naihin tavoitteisiin
voi paasta. Tavoitteiden tarkoituksena on tukea tyontekijan kehitysta tyontekijana. Kehityksen
konkreettinen seuraaminen ja nakeminen on todella tehokas motivaattori, mikali se huomataan
myos esimiesten keskuudessa. Kun tavoitteet on sovittu ja kayty tarkasti ja perustellusti
tyontekijan kanssa lapi, niin sovitaan uusi ajankohta, jossa kaydaan tavoitteiden toteutumista
lapi. Seuraavan tapaamisen jarjestaminen mahdollisimman lahelle ensimmaista tapaamista,
esimerkiksi kahden kuukauden paahan, on ehdottoman tarkeaa uuden tyontekijan seka
yrityksen kannalta. Toisen tapaamisen tarkoituksena onkin tuoda esiin tyontekijan
toimintatavoissa olevia epakohtia ja onnistumisia, seka ohjata tyontekijaa oikeaan suuntaan,
mikali sille on tarvetta. Nain valtytaan silta, etta tyontekija tottuisi tekemaan tehtavia
yrityksen yleisista toimintatavoista poiketen. Toisessa keskustelussa esimies myos kuuntelee
tyontekijan toiveita ja myos informoi puolestaan tyontekijaa yrityksen tulevaisuuden
suunnitelmista tyontekijan varalle. Lisaksi kaydaan lapi ensimmaisessa keskustelussa sovitut
tavoitteet ja kun niiden raportointi ja palautteen antaminen on suoritettu, niin sovitaan
tyontekijan kanssa uudet tavoitteet. Uusien tavoitteiden tulisi olla pidempiaikaisia, jolloin
tyontekija paasee kunnolla suorittamaan omaa tehtavaansa ja kokemaan erilaisia tilanteita,
seka oppimaan virheista ja nauttimaan onnistumisista. Pidemman ajan tavoite antaa myos
esimiehelle, seka tyontekijalle itselleen kuvan siita, etta miten tyontekija suoriutuu erilaisissa

olosuhteissa, esimerkiksi syksylla voi olla huomattavasti rauhallisempaa, kuin kevaalla.

Taman tyyppisia keskusteluja tai niin sanottuja kehityskeskusteluja tulisi jatkossa pitaa
vuosittain. Toimenpiteena keskustelu tyontekijan kanssa ei vie pitkaan, mutta se kertoo saman
tien tyontekijalle, etta hanen tekemistaan on seurattu ja samalla se antaa hyvan kanavan
palautteelle. Vuosittainen kehityskeskustelu tulisi kuitenkin suorittaa ajatuksella ja
luottamuksellisessa ilmapiirissa. Siina tulisi miettia menneen vuoden ala- ja ylamakia, seka
perehtya niihin asioihin, jotka ne ovat aiheuttaneet. Naissa keskusteluissa tyontekija paasee
myO0s sanomaan asioita, joita ei muuten ehtinyt tai kehdannut vuoden aikana tuoda esille.
Taman jalkeen tulisi taas keskittya tulevaan vuoteen, kertoa tyontekijalle tulevia keskeisia
muutoksia ja yrityksen tavoitteita ja kayda lapi, etta miten ne tulevat nakymaan tyontekijan
arkipaivassa. Esimiehen tulee myos kuunnella kaikki tyontekijan toiveet ja kehitysehdotukset,
seka pyrkia toteuttamaan niita mikali mahdollista, mutta on ehdottoman tarkeaa myos

perustella tyontekijalle, jos niita ei pysty toteuttamaan. Aktiiviset kehityskeskustelut
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tyontekijoiden kanssa auttavat myos esimiesta erottamaan tyontekijoiden valisia tasoeroja ja
puuttumaan niihin, mikali mahdollista. Vuosittaiset kehityskeskustelut toimivatkin
pidempiaikaisessa tyosuhteessa olevan tyontekijan urapolun kehyksina. Niiden avulla voidaan
seurata tyontekijan kehitysta ja ohjata tyontekijaa sellaiseen suuntaan, josta on hyotya seka
yritykselle, etta myos tyontekijalle.

Kehityskeskusteluja kannattaa kuitenkin pitaa vain yksi tai maksimissaan kaksi vuodessa, joten
esimiehen on todella tarkeaa pitaa tyontekijoihin yhteytta myos yrityksen arkipaivassa.
Esimiehen tulee aktiivisesti seurata tyontekijoiden toimintaa ja kertoa heille ajoissa, jos jokin
asia ei mene ohjeistuksen mukaisesti. Esimiehen tulee myos olla helposti ja tarvittaessa
tavoitettavissa, kun tyontekijat tarvitsevat neuvoa tai heilla on muuta raportoitavaa. Myos
palautteen antaminen on ehdottoman tarkeaa. Kun tyontekija saa saannollisesti palautetta,
joka sisaltaa seka kriittista, etta myos positiivista palautetta, niin han pystyy ottamaan

kriittisen palautteen kehittavasti ja samalla myos kokea onnistumisen tunteita.

5.2  Viestinta

Kohdeyrityksessa on viestinnan tyokaluina kaytossa sahkoposti ja ilmoitustaulu, seka suullinen
satunnainen tiedottaminen. Sahkopostit saattavat sisaltaa esimerkiksi yleisia ohjeistuksia,
pyyntoja, tyovuoroja ja palautteita. Kaikilla tyontekijoilla ei ole yrityksen sahkopostia, jolloin
viestit lahetetaan henkilokohtaiseen sahkopostiin. Tama nakyy suurena viestien maarana, joka
voi pahimmillaan aiheuttaa negatiivisuuden ja turtuneisuutta sahkoposteja kohtaan. Tama voi
johtaa siihen, etta viestien sisaltoon ei keskityta, jolloin my0s viestinnan merkitys heikentyy.
Hr-paallikon haastattelusta tuli esille se, etta intranettia tulisi kehittaa viestinnan kanavana.
Kohdeyritykselta puuttuu toimiva sisainen tiedotusvaline, jolloin intranetin kehittaminen ja
kayttoon ottaminen olisi toimiva ratkaisu. Myymalahoitajan haastattelusta tuli myos ilmi se,
etta kohdeyritykselta puuttuu viestinnasta vastaava henkilo. Viestinnan vastuun antaminen
tietylle tai tietyille henkiloille tulisikin olla ensimmainen askel viestinnan kehittamisessa.
Toisen askeleen tulisi olla tyosahkopostin luominen jokaiselle tyontekijalle. Tama tekisi
yhteydenpidosta kollegoihin ja ulkoisiin yhteistyokumppaneihin helpompaa, kun jokaisen
sahkoposti olisi helposti muistettavissa ja sahkopostit olisivat muodoltaan yhtenaisia ja
luotettavia. Tyosahkopostin luominen poistaisi viestitulvan syntymisen henkilokohtaiseen
sahkopostiin. Tyosahkoposti toimisi myos kayttajatunnuksena yrityksen intranettiin.
Kolmantena askeleena tulisi antaa jokaiselle tyontekijalle kayttooikeus intranettiin.
Tekemissamme teemahaastatteluissa tuli ilmi, etta intranetti on olemassa, mutta kaikilla ei ole
sinne kayttooikeutta. Intranetti voisi sisaltaa erilaisia tiloja, joihin lisattaisiin tarvittavat
henkilot. Tiloja voisi olla esimerkiksi osastonhoitajille tarkoitettu tila, perehdytysmateriaaleille

tarkoitettu tila, seka kaikille tyontekijoille tarkoitettu tiedon jakamiseen tarkoitettu tila.
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Neljannen askeleen tulisi olla intranetin rakentaminen mahdollisimman selkeaksi ja
helppokayttoiseksi. Tahan liittyy esimerkiksi tilojen selkea otsikointi, aktiivinen muokkaaminen
ja tarvittaessa poistaminen ja lisaaminen, jotta intranet pysyisi koko ajan siina kunnossa, etta
tarvittava tieto loytyy nopeasti ja helposti.

Viimeisen askeleen sisaisen viestinnan kehittamisessa tulisi olla intranetin tutuksi tuominen ja
sen tarkeyden painottaminen jokaiselle tyontekijalle. Talla pyritaan varmistamaan se, etta
jokainen tyontekija kayttaisi intranettia aktiivisesti ja osaisi hyodyntaa sita. Intranetin
vapauttaminen jokaiselle tyontekijalle vahentaisi viestitulvan syntymista sahkopostiin.
Esimerkiksi henkilokohtaiset viestit voitaisiin hoitaa sahkopostin valityksella ja yleiset tiedotteet voitaisiin
jakaa intranetissa.

My0Os ulkoista viestintaa tulisi kehittaa yrityskuvan parantamiseksi. Myymalapaallikon
haastattelusta tuli esille se, etta rekrytoinnissa on kehittamisen varaa. Rekrtytointi aloitetaan
lilan myohaan, jolloin joudutaan kayttamaan nopeita rekrtytointikanavia kiireen takia.
Hrpaallikon haastattelusta tuli esille myos se, etta hyvia hakijoita on vaikea loytaa heikon
yrityskuvan  takia. Haastatteluissa  tuli ilmi  epasaannollisyyksia  kaytettavissa
rekrytointikanavissa. Myymalapaallikon mukaan sosiaalisen median kanavat olivat parhaimpia,
kun taas myymalahoitaja ja hr-paallikko olivat sita mielta, etta rekrytointi tulisi hoitaa
virallisempia kanavia pitkin. Rekrytointiprosessi tulisikin aloittaa hyvissa ajoin virallisilla
kanavilla, kuten oikotie.fi tai mol.fi. Tama luo parempaa yrityskuvaa, silla yritys on paremmin
nakyvilla. Prosessin tulisi noudattaa yhtenaisia toimintatapoja hakemuksen ja haastattelujen
suhteen. Prosessista tulisi rakentaa informatiivinen hakijoille, seka yritykselle. Tama toteutuu
selkealla hakemuksella, josta tulee ilmi tyonkuva ja tarvittavat taidot, seka kattavalla ja
samaa kaavaa noudattavalla haastattelulla. Positiivisen yrityskuvan kannalta on myos tarkeaa,
tilanne. Kohdeyritykselle olisi myos tarkeaa keskittya internetsivuston paivittamiseen.
Kohdeyrityksen kotisivuilla esiintyy puutteita esimerkiksi avoimet tyopaikat-osiossa ja

tuotekuvissa, seka kuvauksissa.

6  Yhteenveto

Lahdimme tutkimaan kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tasoa ja tyoyhteison ilmapiiria
tyohyvinvointikyselylla. Tasta kyselysta nousseiden toistuvien ja keskeisten asioiden perusteella
teimme jatkokyselyn, jonka tavoite oli saada tarkempaa tietoa avoimien kysymysten muodossa.
Tyohyvinvointikyselyt lahetimme kohdeyrityksen henkilokunnalle, jolloin saimme selville heidan
nakokulmia. Kyselyiden pohjalta nousseiden paateemojen avulla rakensimme pohjan
teemahaastatteluille. Haastattelimme seitsemaa henkiloa, joilla oli joko paljon kokemusta

tyopaikasta, tai he olivat mukana yritysta koskevissa paatoksissa. Teemahaastatteluiden avulla
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saimme tarkempaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa esille nousseista asioista ja naimme eri
asemissa tyoskentelevien henkiloiden nakemyksia teemoihin liittyen. Lisaksi saimme
mahdollisuuden hyodyntaa mysteryshopping tutkimusta, jonka avulla saimme kohdeyrityksesta
tietoa ja nakemyksia sellaisilta henkiloilta, joilla ei ole mitaan motiiveja tai yhteyksia
kohdeyritykseen. Yhdessa suorittamamme tutkimukset muodostivat trianqulaatiomenetelman,
jossa tuotiin esille tyontekijoiden, johtotason ja ulkopuolisten henkiloiden nakemyksia
tutkimistamme aihealueista. Tavoitteenamme oli tunnistaa alueet, jotka kaipaavat eniten
kehitysta. Naihin alueisiin pyrimme suunnittelemaan ajankohtaiset ja toteutuskelpoiset
kehitysehdotukset. Isoin esille noussut teema tyohyvinvoinnin heikentavana tekijana oli
viestinnan heikkous. Lisaksi esille nousi myos koulutuksen ja perehdytyksen lahes olematon taso.
Lopputuloksena oli kaksi laajaa kehitysehdotusta, joissa keskityimme tyontekijan urapolun
tukemiseen, tyontekijan perehdytykseen, seka intran kehittamiseen ja viestintakulttuurin

parantamiseen.

6.1  Tutkimusten luotettavuus

Tassa kappaleessa selvitamme tutkimusten luotettavuutta. Kavimme jokaisen tutkimuksen
luotettavuutta lapi, jotta pystyimme tekemaan kehitysehdotukset relevantin tiedon pohjalta.
Nain varmistimme sen, etta teoksellamme on mahdollisuus tuottaa yritykselle konkreettista
hyotya. Olimme tyytyvaisia tekemiimme tutkimuksiin ja niiden tuloksiin, seka tutkimusten
luotettavuuteen ja toimivuuteen. Tutkimme tutkimusten luotettavuutta niiden reliabiliteetin
ja validiteetin kautta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen vastausten luotettavuutta ja
toistuvuutta. (Digma n.d.) Validiteetilla tarkoitetaan valitun tutkimusmenetelman ja
kysymysten sopivuutta suhteessa tutkittavaan ilmioon (Fsd n.d.).

Ensimmainen kysely osoittautui validiksi, silla kyselysta esille nousseet paateemat tukivat
paaaihettamme. Kehittamistoimenpiteita vaativat kohteet kuten viestinta, arvostus,
perehdytys, koulutus, tydaseman muutos ja motivoituneisuus ovat keskeinen osa
tyonhyvinvointia eli paaaihettamme.

Realibiliteetin tarkistamiseen kaytimme instrumentin nakokulmaa, jolla tarkoitetaan
aikaisempien tutkimustulosten havainnoimista ja vertaamista uusiin tutkimustuloksiin.
Reliabiliteetin tutkiminen instrumentin nakokulmasta vaatii sen, etta verrattavissa
tutkimustuloksissa on mahdollisimman samankaltaiset taustatekijat olosuhteiden, aiheiden ja
kysymysten kannalta. (Jyvaskylan yliopisto 2009). Kyselyssamme oli muutamia samankaltaisia
kysymyksia. Monivalintaosion alussa kysyimme, etta kuinka tyytyvaisia tyontekijat olivat
tydasemaansa asteikolla yhdesta neljaan. Monivalintaosion lopussa kysyimme, etta saavatko
tyontekijat tarpeeksi vastuuta omissa tyotehtavissaan seka kokevatko he tyotehtavansa
tarpeeksi haastaviksi. Monivalintakyselyn kaksi viimesita kysymysta tukivat monivalintaosion

ensimmaista kysymysta. Muutamissa tapauksissa kahden viimeisen vastauksen keskiarvo
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verrattuna ensimmaiseen kysymykseen oli esimerkiksi 2.5 / 3. Toisessa kysymysparissa
kohdistimme kysymykset alle vuoden tyoskennelleisiin henkiloihin. Ensimmainen kysymys oli
osa monivalintaosiota, siina kysyimme minkalaisen koulutuksen tyontekijat ovat saaneet
tyohonsa. Toinen kysymys oli suunnattu pelkastaan alle vuoden yrityksessa olleille henkiloille
jossa kysyimme, etta saivatko tyontekijat riittavan hyvan perehdytyksen tyotehtaviinsa.
Ensimmaisen kyselyn reliabiliteetti oli vaadittavalla tasolla. Pyrimme jatkamaan reliabiliteetin
tutkimista instrumentin nakokulmasta myos seuraavassa tutkimuksessa. Kayttamalla samoja
paateemoja ja samaa kohderyhmaa. Pyrimme luomaan toistuvia ilmioita kahden eri kyselyn
valille.

Keskityimme syventavan kyselyn luotettavuuden selvittamisessa vastausten toistuvuuteen
ensimmaisen ja syventavan kyselyn valilla. Molemmat kyselyt jaettiin samalle kohderyhmalle.
Ensimmaisesta kyselysta saimme paateemoiksi viestinnan, koulutuksen ja motivaation, joita
lahdimme selvittamaan tarkemmin syventavassa kyselyssa.

Ensimmaisesta kyselysta selvisi, etta viestinnan taso johdon ja myymalan henkilokunnan valilla
oli heikolla tasolla. Kysyimme syventavassa kyselyssa, etta mita muutoksia tyontekijat
haluaisivat tehda johdon ja myymalahenkilokunnan valisiin suhteisiin. Vastauksista nousi esille
erilaisia ongelmakohtia, joka tukee ensimmaisesta kyselysta saatua tulosta.

Kysyimme ensimmaisessa kyselyssa, etta kokevatko tyontekijat saamansa koulutuksen
hyodylliseksi. Vastauksista ilmeni, etta 71,4 % vastaajista eivat koe koulutuksia hyodyllisiksi,
joka viittasi siihen, etta tyontekijoiden saama koulutus ei vastaa heidan jokapaivaisia
tyotehtavia. Lisaksi kysyimme, etta minkalaista koulutusta he haluaisivat lisaa. Vastauksista
korostui suurimpana tuotetietous. Syventavassa kyselyssa kysyimme, etta mihin tyontekijat
toivoisivat lisakoulutusta. Vastauksista ilmeni, etta tuotetietous oli jalleen listan karjessa.
Kaikkiin jokapaivaisiin tyotehtaviin toivottiin lisakoulutusta. Nama vastaukset tukevat
ensimmaisesta kyselysta saatuja tuloksia.

Ensimmaisessa kyselyssa kysyimme, etta miten tyontekijoiden motivaation taso on muuttunut
viimeisen kahden vuoden aikana. Vastaus oli kaikkien vastaajien kesken yhteinainen, josta kavi
ilmi etta se on heikentynyt. Syventavassa kyselyssa kysyimme tyontekijoilta motivaatiota
heikentavista tekijoista ja motivaatioita lisaavista tekijoista. Vastausprosentti kysymykseen:
Mika heikentaa motivaatiotasi? Oli 100 %, kun taas vastausprosentti kysymykseen: Mika motivoi
sinua talla hetkella? Oli 50 %. Kysyimme myos tyontekijoilta, etta mita motivoinnin keinoja he
toivoisivat kohdeyrityksen kayttavan tulevaisuudessa, johon saimme paljon vastauksia ja
parannusehdotuksia. Syventavan kyselyn vastauksista selviaa, etta vastaajilla oli paljon
mielipiteita motivaation kehittamista koskien. He pystyivat myos luettelemaan motivaatiota
heikentavia tekijoita helpommin, kuin motivaatiota parantavia tekijoita. Syventavan kyselyn

tulokset tukevat ensimmaisen kyselyn tuloksia.

Mysteryshopping-tutkimuksen reliabiliteetti oli hyvalla tasolla, silla tutkimus tehtiin

ulkopuolisten henkiloiden toimesta, joilla ei ollut mitaan yhteyksia kohdeyritykseen.
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Tutkimuksesta esille nousseet vastaukset myos tukivat toisiaan ja olivat yhdenmukaisia. Kaikki
mysteryshopperit kavivat yrityksessa myos eri aikoina, jolloin tuloksia saatiin useammalta
paivalta. Mysteryshopperit kavivat myos muissa saman alan yrityksissa, joissa kaikissa kaytettiin
samoja ohjeistuksia, joissa oli erikseen kerrottu, etta mihin osa-alueisiin heidan tulee
keskittya. Nama osa-alueet olivat kaikille yrityksille samat, joten niita ei raataloity, eika niihin
nain paasty vaikuttamaan minkaan toisen tahon toimesta, joka lisaa tutkimuksen validiteettia.
Mysteryshopping-menetelma oli myos validi, silla se on todella tehokas keino saada tietoa
yrityksen ulkopuolisen henkilon nakokulmasta.

Reliabiliteetin takaamiseksi haastatteluissa painotimme haastateltaville, etta he jaavat
anonyymeiksi ja mikali he eivat halua jotain haastattelussa esille tuotua asiaa mukaan
lopulliseen tekstiin, niin muokkaamme sen sellaiseksi, johon hekin ovat tyytyvaisia. Saimme
haastateltavilta rehellisia ja avoimia vastauksia. Pyrimme haastattelemaan sellaisia henkiloita,
joilta loytyy paljon kokemusta kohdeyrityksesta, tai jotka tyoskentelevat vaikutusvaltaisissa
asemissa. Nain saimme nakokulmia henkilgilta, jotka ovat nahneet yrityksessa tapahtuneita
muutoksia ja osaavat katsoa kokonaiskuvaa, eivatka vain nyt vallitsevaa tilannetta. Vastauksissa
oli myos paljon yhtenaisyyksia teemoista riippumatta. Validiteetti oli myos hyvalla tasolla, silla
haastattelumetodilla saimme tarkkaa tietoa esille nousseista paateemoista, jota pystyimme

hyodyntamaan tyossamme.

6.2 Jatkotutkimusvaiheet

Mikali kohdeyritys paattaa toteuttaa suunnittelemamme kehitystoimenpiteet, niin niiden
tuloksia olisi hyva seurata. Kun intra on saatu toimimaan ja kaikilla on sinne paasy, niin tulisi
kartoittaa, etta kuinka moni kayttaa sita aktiivisesti. Intran kaytosta tulisi myos selvittaa se,
etta mita informaatioita sen kautta valittyy, seka onko se helpottanut viestinnassa talla
hetkella esiintyvia ongelmia. My0Os rekrytointiprosessi tulisi tarkistaa ja selvittaa, etta onko sen
muuttamisesta seurannut parempia tuloksia yrityskuvan kannalta. Urapolkua ja sen vaikutusta
voidaan nahda paremmin sen tuomia tuloksia tyontekijoiden motivaatiossa ja kehittymisessa.
Nain voidaan myos nahda, etta onko kehityskeskusteluja pidetty aktiivisesti ja onko niista ollut
hyotya. Jos kehitysehdotusten toteutusta tutkitaan tulevaisuudessa, niin voidaan tulosten
pohjalta nahda, etta minkalainen vaikutus niilla on ollut yrityksen kokonaisvaltaiseen

tyohyvinvointiin.
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Liite 1: Ensimmainen tyotyytyvaisyyskysely

Tyotyytyvaisyyskysely

Tyotyytyvaisyyskysely

Olen

Alle 18 vuotias
18-24 vuotias
25-32 vuotias
33-49 vuotias

50 vuotias tai yli

Olen”

Vakituinen tyontekija
Osa-aikainen tyontekija

Kesatyontekija

Monivalinta

Seuraavassa osiossa kysymyksiin vastataan valitsemalla vaihtoehdoista, joista 1 = erittadin heikosti, 2 = heikosti, 3 = hyvin,
4 = erittain hyvin.



Kuinka tyytyvainen olet tybasemaasi?

Erittain heikosti

Kuinka tyytyvainen olet yrityksen johdon toimintaan? *

Erittain heikosti

Koetko saavasi tarpeeksi arvostusta tyopaikallasi? *

Erittain heikosti

Koetko saavasi tarpeeksi koulutusta tychosi? *

Erittdin heikosti

Jakautuvatko tyotehtavat tasavakisesti? *

Erittdin heikosti

Jakautuvatko tyévuorot tasavakisesti? *

Erittain heikosti
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Erittdin hyvin

Erittdin hyvin

Erittain hyvin

Erittain hyvin

Erittdin hyvin

Erittain hyvin
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Koetko kuuluvasi osaksi tyoyhteisoa? *
1 2 3 4
Erittdin heikosti Erittdin hyvin
Miten koet informaation kulkevan johdon ja tyontekijoiden valilla? *
1 2 3 4
Erittdin heikosti Erittdin hyvin
Miten koet informaation kulkevan myymaldhenkilokunnan valillla? *
1 2 3 4
Erittain heikosti Erittain hyvin

Saatko tarpeeksi vastuuta omissa tyotehtévissasi? *

Erittdin heikosti Erittdin hyvin
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Koetko tyotehtévasi tarpeeksi haastaviksi *

Erittéin heikosti Erittain hyvin

Vastaa naihin kysymyksiin jos olet tydskennellyt alle vuoden yrityksessa?

Saitko mielestasi riittavan hyvan perehdytyksen tyotehtaviisi?

Kylla

En

Mitka asiat ovat mielestasi onnistuneita perehdytyksessa?

Miten haluaisit kehittaa perehdytysta?

Vastaa naihin kysymyksiin jos olet tydskennellyt yli vuoden yrityksessa

Oletko enemman vai vahemman motivoitunut, kuin 2 vuotta sitten?

Enemmaén

Vahemman
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Onko tydasemasi parantunut vai heikentynyt viimeisen 2 vuoden aikana?

Parantunut

Heikentynyt

Vastaa kylla tai ei

Oletko motivoitunut tekemé&an omat tyotehtavasi? *

Kylla

En

Oletko motivoitunut tekemé&an tyotehtavis, jotka eivat suoraan kuulu sinulle? *

Kylla

En

Kehitatko aktiivisesti omaa tietotaitoasi? *

Kylla

En

Onko kohdeyrityksen jarjestamista koulutuksista ollut mielestasi hyotya? *

Kylla

Ei

Minkalaista koulutusta haluaisit enemman? *
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Valitse sinulle tarkein vaihtoehto

Jos saisit paattad, niin mihin investoisit? *
Perehdytys
Siisteys
Yhteishenki
Markkinointi
Turvallisuus

Logistiikka

Mika sinun mielestasi on toimivaa kohdeyrityksessa?

Miten parantaisit kohdeyritysta tyopaikkana? Vastaa lyhyesti. *

Liite 2: Syventava tyotyytyvaisyyskysely
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Syventava tyotyytyvaisyyskysely

Kysely on osa opinndytetyotamme. Mitaan yksittaisia vastauslomakkeita ei nde kukaan muu, kuin kyselyn tekijat.
Toivomme vastauksia avoimiin kysymyksiin. Vastauksien ei tarvitse olla pitkid, kunhan oma mielipide tulee siita esille.
Tama kysely mahdollistaa anonyymisti omien mielipiteiden esille tuomisen. Toivomme vastauksissa rehellisyytta ja
avoimuutta.

Kyselyn tekijat: Elton Suominen ja Janne Mattila v

Mista asioista kaipaisit lisda informaatiota johdon puolelta? (Johdolla
tarkoitetaan toimistohenkilokuntaa)

Mitd muutoksia haluaisit myymalan johdon ja henkilokunnan vélisiin suhteisiin?
(Johdolla tarkoitetaan myymaalapaallikkda ja myymalanhoitajaa)

Ovatko yrityksen nykyiset tavoitteet sinulle selvat?

Kylla

Ei

Mika heikentda motivaatiotasi télla hetkella? (tyopaikalla oleva tekija)
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Mika motivoi sinua talla hetkella? (tyopaikalla oleva tekija)

Mitd motivoinnin keinoja toivoisit kohdeyrityksen kayttavan tulevaisuudessa?

Millaisena koet yrityksen tulevaisuuden?

Erinomaisena
Tasaisena

Vaikeana

Minka asian koet kohdeyrityksen vahvuutena?

Minka asian koet heikkoutena kohdeyrityksessa verrattuna kilpaileviin yrityksiin?

Kuinka paljon lisdkoulutusta toivoisit alla oleviin tyotehtaviin?

1: En ollenkaan, 2: Vahan, 3: Paljon
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Kassa (Veikkaus, lahjakortit, tax free, palautukset, laskutus)

Tuotetietous

Esillepano (hyllynpaadyt, kampanjatuotteet, klubitarjoukset, kausituotteet)

Asiakaspalvelu

Tyovalineiden kaytto (Kassa.Fi, linkit, sahkotrukki)

Varastotyoskentely (lavapaikat, siisteys, toimivuus)
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Mitka seuraavista jokapaivaisista tyotehtavista pidat vahiten? Valitse kolme.
Kassan kaytto
Kuormien vastaanottaminen
Tavaran hyllyttaminen
Hyllyjen siivous
Metritavaran (matot, johdot, kankaat, letkut) leikkaaminen
Reklamaatioiden selvittdminen
Hintalappujen tekeminen
Verkkokaupan asiakaskohtaamiset (luovutukset ja palautukset)
Yleissiisteyden yllapitaminen (varasto ja myymala)

Asiakaspalvelu

Mika on vahvin osa-alueesi tyossasi?

Kassa
Asiakaspalvelu
Hyllyttaminen

Esillepano

Miten voisit kehittdd omaa tyopanostasi?

Kuvaile kohdeyritysta tydnantajana muutamalla sanalla.

Liite 3: Mysteryshopping
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Yleisilme ja siisteys

1. Millainen Kaupan yleisilme on

Huomioita

2. Onko tuotteilla hinnat selkeasti esill&?

Huomioita

3. Arvioi tyontekijan yleisilme? (pukeutuminen, siisteys)

Huomioita
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5
4. Ovatko tuotteet jarjestettyna paikoillaan? (fronttaus, visuaalinen ilme)
Huomioita
1 2
5. Kaytavien siisteys (onko rullakoita tielld tai tuotteita lattialla)
Huomioita
Asiakaspalvelukokemus (kaksi eri henkil63)
6. Kuinka nopeasti myyja reagoi
sinut tullessasi myymalaan?
noin.__min
Mies Nainen
7. Asiakaspalvelijan sukupuoli?
—8. Miten asiakaspalvelija reagoi, kun kysyt tiettya tuotetta?
4 5

(huomioi palveluhalukkuus, selkeys, tuotetietous tai asianselvittdmiskyky)

Huomioita

Kyla  Ei

9. Tarjottiinko sinulle lisamyyntia?

Toinen asiakaspalvelija

Mies Nainen

10. Asiakaspalvelijan sukupuoli?




79
Liite 1

11. Miten asiakaspalvelija reagoi, kun kysyt tiettya tuotetta?

(huomioi palveluhalukkuus, selkeys, tuotetietous tai asianselvittamiskyky)

Huomioita

Kylla  Ei

12. Tarjottiinko sinulle lisdmyyntia? (& Q

Kassakohtaaminen

—Kassakohtaaminen
Mies Nainen

13. Asiakaspalvelijan sukupuoli? @

Kylla  Ei

14. Tervehtikd kassahenkil6?

Kylla  Ei

15. Tekeekod kassahenkil6 ikarajavalvontaa

Ei ollut ikarajallista tuotetta

Kylla  Ei

16. Kysytaanko kanta-asiakaskorttia?

Kylla

17. Avaako kassahenkild6 muovikassin valmiiksi?

Ei

Kylla  Ei

18. Tarjottiinko sinulle lisamyynti&?
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Kylla  Ei
19. Tarjottiinko sinulle kuittia? '
Kylla  Ei
20. Hyvastelikd kassahenkilo?
Palvelukokonaisuus
1 2

21. MITEN PALVELUKOKONAISUUS ONNISTUI MIELESTASI KOKONAISUUTENA?

Yhteenveto
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Liite 4: Haastattelut  Hr-paallikko

Mika / mitka ovat sinulle kuuluvia tyotehtavia myymalahenkilokunnan rekrytointiin liittyen?
“En ole mukana kaytannon rekrytoinnissa, kun myyjia rekrytoidaan. Ainoastaan sitten kun
tehdaan taalta niita keskitettyja ohjeita ja linjauksia. ja niiden perusteella myymalapaallikko
hoitaa rekrytointia, kun myymalahenkilokunnasta puhutaan. Tietenkin voidaan yhdessa tehda
esim. tyopaikkailmoituksia. Aina haetaan kuitenkin ensin sisalta ja sitten vasta ulkoa.
Myymalapaallikkojen rekrytoinnissa voi olla enemman mukana haastatteluvaiheesssa ja

valintapaatoksissa.”

Oletko huomannut, etta kohdeyrityksessa esiintyisi sinun omiin tyotehtaviin vaikuttavia esteita, jos vaikka
verrataan edellisiin tyopaikkoihin?

“Yhden ihmisen resurssi on aika rajallinen ja minulla on se koko paletti, kaikki asiat ja paljon

myos ehka sellaisia muitakin tehtavia, jotka eivat varsinaisesti hr:lle kuulu. Totta kai olisi kiva

olla kaikessa mukana, mutta ei vain pysty olemaan, silla ajan kaytto rajoittaa sita. Suurin

rajoite on se, etta ei voi resurssit riittaa kaikkeen.”

Onko sinulle tullut mitaan palautetta myymalapaallikoilta liittyen rekrytointiin.
“Hyvia hakijoita on vaikea saada. Tyonantajan mielikuva ei ole kauhean vahva hakijoiden

keskuudessa, mika totta kai karsii osan hakijoista pois. Valttamatta jos haetaan kesaksi myyjia,
niin hakemuksia saattaa tulla maarallisesti aika paljon, mutta onko heissa sitten potentiaalia,
etta heista saadaan meille hyvia tekijoita, niin se on sitten toinen juttu.”

“Kylla keskustelen, mutta tama on yleinen ongelma paakaupunkiseudulla. Paljon tyonantajia
houkuttelemassa tekijoita. Maakunnissa eri tilanne, koska ei ole niin paljoa tyonantajia
kilpailemassa hakijoista. Ja siella on aika paljon myymalapaallikoilla takataskussa sellaisia
ihmisia, jotka ovat aiemmin tyoskennelleet kohdeyrityksessa ja joita voi hyodyntaa sesonkeina.
Ja sitten meilla on tuo erikoisosaaminen, jota on hirvean vaikea saada, esim. ammattitaitoa

vaativille osastoille. Sellaisia ei vain loydy.”

Millaisena naet taman yrityksen perehdytyksen?
“Meilla on ohjeistuksia olemassa. Ollut pitkaan agendalla niiden ohjeiden uusiminen ja ne on

itseasiassa jo tehty. Niin tallaiset asiat on jaanyt odottelemaan. Naiden ohjeistuksien pitaisi
tulla voimaan jo joulusesongeille. Saataisiin uudistetummat ohjeet siihen perehdyttamiseen ja
se tehtaisiiin samalla tavalla kaikissa myymaloissa. En suoraan tieda miten se on talla hetkella

esim myymalassa hoidettu. Tiedan etta erilaisia toimintatapoja on.”

Mita mielta olet aluepaallikoiden ja myymalapaallikoiden valisesta yhteistyosta rekrytointiin
liittyen? Vai tekeeko tyopaikkailmoitukset myymalapaallikko yksin vai yhteistyossa hr:n ja

aluepaallikkoiden kanssa?
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“Voi olla, etta on tehnyt itse, mutta on pyritty siihen, etta tehtaisiin keskitetysti siten, etta
kaytettaisiin olemassa olevia valmiita hakemuspohjia. Tavoite on, etta kaikki pyorahtaisi hr:n
kautta, jotta ei tulisi mitaan villeja ilmoituksia.

Mita mielta olet parannusehdotuksesta, joka koskee koulutustiimia/tiimeja?
“Koulutusasia ylipaatansa on sellainen asia, joka pitaa ottaa jollain tavalla nappeihin. Nyt se

on varmasti ollut aika lailla pysahdyksissa viime aikoina, mutta esim. viimeisimmassa
koulutuksessa oli 100 henkea, se on iso maara! On ollut joillekin osastonhoitajille koulutuksia
ja joillekin ei. Ja sitten samalla tavalla varmasti on ihan hyva idea perehdyttamiseen tuollaiset
tiimit. Tietenkin esim. toisessa toimipisteessa paljon enemman henkilokuntaa, kuin vaikka
toisessa toimipisteessa. Tiimin kokoaminen ei aina ole mahdollista. Joissain paikoissa
perehdyttamisesta vastaa esim. myymalahoitaja. Perehdytysmateriaali lahtee siita, etta on
tietyt asiat, jotka tyontekija saa enne tyosuhteen alkua, sitten ensimmaisen paivan aikana,
ensimmaisen viikon aikana. Vahan soveltaen, etta onko tyoaika kuinka pitka, eli jos tulee vain
muutamaksi kuukaudeksi, niin valitsee vain ne kriittisimmat asiat ja jos tulee jatkuvaan

tyosuhteeseen, niin aikajako olisi tuollainen.”

Minka koet parhaaksi rekrytointikanavaksi?
“Tosi montaa kanavaa ollaan kokeiltu. Riippuu tosi paljon paikkakunnasta ja siita tehtavasta,

etta mika toimii. esim. kausimyymaloihin oli tosi hankalaa saada sellaisia ihmisia, jotka
pystyivat sita erikoisosaamista tekemaan. Lahetin suoraan kyseisen alan oppilaitoksiin niita
ilmoituksia. Sielta saatiin jonkin verran varsinkin maakuntiin porukkaa. TE-keskus tai molli ei
ole aina tuottanut kauhean hyvaa tulosta. Se voi tuoda ison massan hakijoita, mutta siella
saattaa joukossa olla niita henkiloita, jotka vain hakevat tyopaikkaa sailyakseen tyottomana
tyonhakijana. Siina on hirvea tyo, kun saa 200 hakemusta ja niista 1 % on sellaisia, jotka ovat
oikeasti kiinnostuneita siita tehtavasta. Mita ollaan asiantuntijoita haettu, niin oikotie on ihan
toimiva, seka mollin kautta kulkee duunitoriin. Sahkoiset kanavat siihen ihan toimivia. Toki
headhunttausta kaytetaan, kun asiantuntijoista ylospain olevia paikkoja taytetaan konttorilla.

Mutta sahkoiset kanavat toimivat.”

Miten koet informaation kulkevan johdon ja myymalan valilla?
“Tosi huonosti, tai sanotaan etta se kulkee sinne myymalapaallikkoon asti, mutta siita

eteenpain se on minullekin vahan mysteeri. Se riippuu varmasti myymalapaallikosta, etta miten
han ottaa asiakseen sitten vieda asiat. Taalla on pidetty esimerkiksi Skype-infoja
myymalapaallikaille. Kuka sitten ottaa asiakseen vieda niita asioita sinne myymalaan tai miten
vaikka myymalapaallikkopaivien  jalkeen —myymalapaallikot tuovat niita asioita
myymalapalavereihin. Sitten viikkokirjeita hyodynnetaan eri tavalla myymaloissa. Tuohan on
meille todella iso haaste tuo viestinta. Se on aina vaikeaa, mutta taalla se on varmaan

erinomaisen vaikeaa, intraan ei paase kaikki talla hetkella. Myymalapaallikot sinne paasevat,
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mutta se ei auta viestin valumisessa alaspain, jos se tyssaa siihen se tiedonkulku. Se on meilla
iso haaste tuo viestinta”

Aikaisemmasta haastattelusta nousi esille, etta johdon ja myymalahenkilokunnan valilla on vahemman
vuoropuhelua ja enemman ohjeita. Mita mielta olet tasta?

“Kokemus selkeasti mita tyontekijat ovat tuoneet esille ja sita ei voi vahatella.”

Mitka viestintakanavat toimivat parhaiten?
“Johdon ja myymalapaallikoiden valilla Skype, koska se tavoittaa kaikki suhteellisen mukavasti

ja ei tarvitse matkustaa tanne pienen ajanpatkan takia, mutta viestintaa pitaisi olla siihen
suuntaan tiheammin ja useammin ja myymalapaallikkopaivat muutaman kerran vuodessa.
Sahkopostia vaarinkaytetaan koko ajan. Sahkoposti on taalla suurin viestintakanava, mika ei
tietenkaan saisi niin olla. Sahkopostin maara on niin alyton, koska sita ei osata kayttaa oikein.
Sita pitaisi taalla ohjeistaa. Joku laittaa viestin isolle jakelulle, vaikka se koskisi vain
muutamaa henkiloa ja vastaanottaja laittaa reply all ja viesti menee 85 ihmiselle ja saattaa
kasvaa 150 viestiin paivassa, jolloin kenenkaan on vaikeaa lOoytaa sita olennaista sielta
sahkopostista. Kylla nakisin sen intran sellaisena, etta sinne olisi kaikilla paasy ja, etta sielta
loytyisi kaikki perusohjeet joka asiaan ja kaikki perusasiat. Sita pitaisi kehittaa. Intran rakenne

ei palvele meita talla hetkella.”

Tyotyytyvaisyyskyselysta tuli esille, etta tyontekijoiden arvostaminen jakautuu epatasaisesti. Mita mielta
olet tasta?

Arvostaminen on kasite, jota kaikki kokee eri tavalla, muodostuu jokaiselle erilaisista asioista.

Mitka kukakin on mahtanut ajatella, onko se sitten palaute vai onko kiinnostunut sun asioista,
tervehtiminen ja muut siihen vaikuttavat asiat. Siita koen arvostuksen muodostuvan, etta

miten toisiamme kohdataan tuolla arjessa ja kaydaanko jotain keskustelua vai mika se henki

on siina. ”

Mita mielta olet yrityksen tyohyvinvoinnista talla hetkella?

“On totta kai kehittamisen varaa, mutta se etta taalla ei ole kasittaakseni edes maaritelty,
etta mita tyohyvinvointi on. Valitettavan usein, jos kysytaan tyontekijoilta, etta mita
tyohyvinvointi on ja mista se koostuu ja mika sita parantaa, niin vastauksena on liikuntasetelit,
lounassetelit ja tyhypaivat, milla tutkimusten mukaan ei ole mitaan vaikutusta
tyohyvinvointiin. Ne ihmiset liikkuvat, ketka liikkuu ja vaikka liikkumattomalle ihmiselle
annetaan 1000 liikuntasetelia, niin se pahimmillaan myy ne kaverille. Tallaisilla ulkoisilla
tekijoilla ei ole merkitysta tyohyvinvointiin, vaan se lahtee siita ihmisesta itsestaan se
kokemus. Reunaehtojen tulee olla kunnossa, eli johtamisen, esimiestyon, osaamisen,
tavoitteiden, tyokyvyn, turvallisuuden ja tyoympariston tulee olla kunnossa ja tietenkin se itse
tyo. Henkilo itse on siina keskiossa tekemassa itselleen sita tyohyvinvointia, sita on mahdoton

kenenkaan tulla kokonaan ulkopuolelta tulla antamaan, etta pitaa itse olla aktiivisesti mukana.



84
Liite 1

Koostuu kyseista asioista, etta tyohyvinvointia ei voi tuoda moykkyna vaan reunaehtojen
summana voidaan saada hyvinvoiva tyontekija. Lahtenyt tana syksyna ohjelma, johon liittyi
myos kartoituskysely, jonka tavoitteena on lahtea johtamisen kautta laittamaan asioita
kuntoon.”

Tyotyytyvaisyyskyselysta tuli esille, etta tyoasema on heikentynyt. Pystytko itse vaikuttamaan
myymalahenkilokuntaa koskeviin muutoksiin ja uudistuksiin?

“Kaytetaan malleja ja yhteisia linjauksia. Henkilostorakenne ollut taysin poikkeuksellinen
verrattuna muuhun kaupan alaan, koska taalla on melkein kaikki ollut niita kokoaikaisia
tyontekijoita ja niillahan ei tallaista palettia pyoriteta, koska myynti menee sesonkien
mukaisesti, jolloin palkkakulut pitaa saada niiden mukaisiksi. Muualla kaupanalalla saattaa
osaaikaisia olla 80

% rakennetta on vain pakko saada joustavammaksi, jotta se palvelee tata bisnesta.”

Millaisena olet nahnyt sen muutoksen?
“Tuo ihmisille vastuuta ja tyomaaraa varmasti lisaa. Aina on vastarintaa, kun muutos heikentaa

jollain tavalla omaa asemaa. Sellainen ihminen, joka haluaisi tehda kokoaikatyota ja saa

osaaikatyota ei ole tyytyvainen siihen tilanteeseen. Se on ihan selva.

Mitka naet tarkeimpina motivaation keinoina?
”Ulkoapain ei voi antaa motivaatiota, jos ei se tyontekija itse pysty siita omasta tyostaan

motivoitumaan ja sita tyota ei ole rakennettu niin, etta se motivoi. Lahtee siita
tyohyvinvoinnista, silla nama ovat niin toisiinsa sidottuja asioita. Jos koet etta tyo on
merkityksellista, tavoitteet ovat tiedossa, sinua johdetaan hyvin ja tyoyhteiso on kunnossa,
niin jos ei vielakaan motivaatioita loydy, niin pitaa miettia, etta onko tama oikea paikka. Silloin
pitaa lahtea etsimaan sita motivaatiota jostain muualta. Mutta valitettavasti totuus on se, etta
kaikki nama asiat eivat ole kunnossa ja sen takia epamotivoituneisuutta saattaa loytya. Ihmiset
eivat ole tuottavimmillaan. Iso tyosarka etta naita asioita voi lahtea muuttamaan ja se ei kay

hetkessa.”

Myymalapaallikko

Mita muutoksia on tulossa ensi vuoden rekrytointiin, oletteko keskustellut siita jo vai keskustellaanko siita
myohemmin?

“On keskusteltu nyt jo ja nythan on kaytetty esimerkiksi headhunteria kun on haettu

erikoisosaamista hallitsevaa osastonhoitajaa”

Mita mielta olet yrityksen rekrytoinnista? Tuleeko esimerkiksi johdolta tarpeeksi informaatiota
rekrytointiin? Autetaanko sinua rekrytointiin liittyvissa asioissa paljon, kaytko esimerkiksi
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keskusteluja hr-paallikon kanssa rekrytointiin liittyvissa asioista? “Oikeastaan rekrytointi

tarpeista juttelen hr-paallikon kanssa. Rekrytoinnista vastaan itse, mutta koko ajan itse
rekrytointi tapahtumaan tulee ohjeita lisaa hr-paallikolta.”

Mika mielestasi on paras rekrytointikanava?
“Sosiaalinen media. Se on paras kanava. Kahden paivan aikana nytkin tullut 20 hakemusta,

koska mol ja monster on esimerkiksi liian suuri kanava. Lisaksi se saattaa antaa hieman

vaaristavan kuvan tyotehtavista esimerkiksi osastonhoitaja tyosta.”

Millaisena naet yrityksen perehdytyksen?
“Runkohan on perehdytykselle tehty ja jokaisella pitaisi olla se tiedossa. On se osa minka mina

teen perehdytyksessa ja sitten on se osa mika on osastohoitajan tehtava, koska minahan en
esimerkiksi pura tavaraa hirveasti tai kayta linkkia niin kaikki tama tieto pitaisi tulla
osastonhoitajilta. Jos vaikka myyja palkataan, niin on osastonhoitajan tehtava kouluttaa
hanet.” “Tiedon maara on valtava, kun uusi tyontekija tulee toihin ensimmaisena paivana,
pelkastaan jo yrityksen perus kaytannoista tulee paljon tietoa. Sama patee perehdyttamisen
myymalassa, se on todella vaikeaa, koska tietoa on paljon. Kuitenkin perehdyttaminen

tapahtuu tyota tekemalla”

Onko osastonhoitajille annettu tarpeeksi selkeat ohjeistukset?
“Ei varmaankaan, luulen etta ei. Se taytyy varmasti osastonhoitajien kanssa kayda lapi”

Naetko jotain esteita yrityksen rekrytoinnille tai onko siina jotain parannettavaa?
“On parannettavaa esimerkiksi ennakointi. Ennakoitaisiin tulevia kausia paremmin ja etta

henkiloston maara olisi tiedossa aikaisemmin, etta paljon henkilokuntaa saa palkata. Nyt meille
tulee yleensa aina maara, etta monta henkiloa saadaan palkata ja se ei yleensa koskaan riita.
Sitten meilla on taalla myymalassa jo taysi touhu paalla, kun tiedostetaan, etta tarvitaan lisaa
tyovoimaa. Kiireella joudutaan sitten palkkaamaan joku jostain, joten pelkastaan jo tama

vaikuttaa paljon rekrytointiin ja perehdytykseen.”

Koulutustiimi parannusehdotus?
“Totta kai sehan olisi paras tilanne, etta saataisiin kaikille sama koulutustaso. Motivoinnin

kannalta tietysti sitten on myos se, etta henkilot keita siihen valittaisiin ovat jo muutenkin
todella tyollistettyja yrityksessa, joten en tieda motivoituvatko he tasta, koska saavat viela
lisatoita.” “Alun perin pelisaannot pitaisi olla kaikilla tietysti samat, mutta ne eivat ehka silti

sitten ole kuitenkaan.”
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Ensimmaisessa kyselyssa ilmeni koulutuksen tason olevan heikkoa, miten koet, etta sita saataisiin
kohotettua?

“Koulutuksen tasoa on koko ajan kehitetty. On ollut myynninammattitutkintoa ja esimiehen
ammattitutkintoa. Koulutukset ovat silti ehka liian pitkakestoisia.” “Kyllahan kaikki haluavat
koulutusta, mutta sitten kun tyontekijoilta kysyy minkalaista koulutusta? Moni ei osaa vastata,

etta minkalaista koulutusta haluaisi.”

Onko itsellasi ideoita minkalaista koulutusta henkilokunta tarvitsisi?
“Teknista tietoa vaativaa koulutusta voisi tarvita eli erikoisosaamista ja ammattitaitoa vaativien

osastojen tuotekoulusta. Koulutus olisi myos hyva antaa kaikille, ettei synny epatasapainoa ja
etta kaikilta voi vaatia saman verran.”

Pitaisiko koulutus tulla talon sisalta vai ulkopuolelta?

“Voi olla ketjun sisalta, koska silloin se ei periaatteessa maksa mitaan.”

Onko tyontekijoiden kesken parannettavaa viestinnassa?
“On. Olen aina olettanut, etta jos kerron asian esimerkiksi osastonhoitajille niin he kertovat

asian eteenpadin. Nain ei kuitenkaan aina tapahdu. Nyt sita on tietysti parannettu
sahkopostiketjulla, etta tieto saadaan kaikille.”

Onko viestinnassa parannettavaa sinun ja ylakerran valilla?
“Kun mietitaan koko ketjua, niin tietoa tulee todella paljon. Sita ei valttamatta tarvitsisi tulla

niin paljon. Periaatteessa ketka tyoskentelee myymalatasolla niin tietoa ei tarvitsisi tulla edes
niin paljon sellaista tietoa milla me ei tehda mitaan.”

Mita ominaisuuksia arvostat tyontekijassa?
“Kaikista eniten arvostan maalaisjarkea. Arvostan myos, etta pystyy vaihtamaan asiasta toiseen

nopealla tahdilla. Sanavalmius on myos hyva puoli.”

Ensimmaisen kyselyn perusteella arvostus jakautuu yrityksessa epatasaisesti?
“Varmasti jakautuu, koska arvostus on ansaittava. Sitahan ei voi saada vaan se pitaa ansaita.

Mutta tietenkin pyrkimys on se, etta kaikkia arvostettaisiin mahdollisimman tasapuolisesti. Yrityksessa on
vain niin eri tason ihmisia.”
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Mitka naet hyvina puolina osastovastaavien vahennyksessa?
“Olen aina tukenut ideaa. Tietysti sitten pitaisi olla lisaa muuta henkilokuntaa. Silloin kun

osastonhoitajia oli enemman, niin hyvin moni kulki ”laput silmilla”. Jos jonkun osaston osastonhoitaja
lahti nelja viikoksi lomalle, niin hanen tavarat seisoivat nelja viikkoa varastossa. Osastonhoitajien
tehtavana on olla myyjien esimiehia, joten toiden priorisointi on todella tarkeassa roolissa.”

Tyoskentelevatko kaikki tyontekijat talla hetkella heille sopivissa tyotehtavissa. “Ei. Siina on
tiettyja asioita mita ei pystyta muokkaamaan.”

Kyselyn mukaan tyotehtavien jako menee epatasaisesti, koetko asian nain?
“Joo, kylla henkilot joilta tyonteko luonnistuu ja jota ei joudu olla vahtimassa, niin kylla mina

heille mieluummin tyotehtavat jaan.”

Miten pyrit motivoimaan?
“En ole varmaan hirvean hyva motivoimaan, mutta kylla mina pyrin lahtemaan tyon kautta. Sen
onnistumisen tunteen kautta.”

Minka naet syyksi motivaation heikentymiselle?

“Osasyyna varmaan on ketjuuntuminen, jonka kautta oma tekeminen on vahentynyt.”

Miten lippulaiva-ajattelu nakyy mielestasi kohdeyrityksessa?

“Lippulaivamyymalassa pitaisi olla enemman henkilokuntaa.”

Myymalahoitaja
Tiedatko, onko tulossa jotain muutoksia ensivuoden rekrytointiin? ”En.”

Oletko keskustellut myymalapaallikon kanssa taman vuoden rekrytoinnista ja mita muutoksia haluaisit
tehda itse?

”Kylla mina sen haluaisin laajemmalle levittaa, sen tyopaikkailmoituksen. Nyt on menty

sosiaalisen median kanavan perusteella ja sita nyt ei kuitenkaan kaikki seuraa.”

Millaisena sina naet yrityksen perehdytyksen?
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”No onhan se heikolla tasolla, jos se on semmoista, etta tyovalineet kateen, tyopaita paalle ja mene

katsomaan mita tuolla tehdaan niin ei se ihan optimaalista ole.”

Miten koet, kenen vastuulla se on?
”No viime kadessa varmaan minun vastuulla, mutta osastonhoitajien pitaisi jokaisen pystya

ottamaan enemman roolia siihen. Ei se voi olla sillein, etta vain yksi ihminen perehdyttaa, jos

esimerkiksi tyontekijaa haetaan ihan eri osastolle.”

Onko sinun mielesta osastonhoitajille annettu selkeat ohjeet perehdytykseen?
”0On annettu joskus, mutta ne on unohdettu jo aikapaivia sitten. Niita pitaisi paivittaa.”

Naetko joitain esteita rekrytointiin/perehdytykseen?
”En mitaan esteita, mita ei voisi ratkaista silla jokaisen motivaatio kohdallaan siihen

tekemiseen ja sen pitaisi olla, koska hyva perehdyttaminen ja rekrytointi auttaa

tulevaisuudessa kuitenkin todella paljon.”

Koulutustiimista mielipide?

”Minun mielesta se voisi olla toimiva idea. Pelkastaan jo siita, etta jokaisella perehdyttajalla
siina voisi olla oma osa-alue mihin keskittyy siina perehdyttamisessa. Eli kaikki ei silloin jaa
sen yhden henkilon vastuulle siina, eika kaikki nayta vahan kaikkea vaan kaikilla olisi selkea

osaalue mita kouluttaa.”

Kyselyn mukaan koulutuksen taso on heikkoa, miten koet, etta sita saataisiin kehitettya?
”lhan siis jo silla, etta tulisi selkeat raamit jo ohjeet minka mukaan se koulutus toteutetaan.

Semmoinen, etta olisi joku lista missa kaydaan lapi kaikki asiat mita pitaa osata. Sen jalkeen,

jos tama uusi tyontekija ei sita osaa niin se on sen perehdyttajan vastuulla.”

Koetko etta nykyista henkilokuntaa pitaisi kouluttaa, jos koet niin miten?
”Ainahan kaikki koulutus tuo lisaa. On se sitten tuotekoulutusta tai kassakoulutusta.

Kaikkeahan sita koulutusta pitaisi olla, koska nykyaan asiat muuttuvat nopeasti ja muutenkin
paljon muutoksia on ollut yrityksessa niin kaikki muutokset eivat ole tulleet kaikkien tietoon

ihan niin perehdytettyna vaan ne tulevat viiveella ja asteittain.”

Miten sina koet, etta tyontekijat ottavat taalla vastaan niille tarjotun koulutuksen?
”Koulutuksen ottavat varmasti ihan hyvin vastaan. Totta kai joukossa on niita semmaoisia, joilla
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on epaluuloja kaikkea kohtaan, mutta se kuitenkin auttaa jokaisen omaa tyota mita enemman
sina saat tietoa mita sina teet.”

Pitaisiko koulutuksen tulla talon sisalta vai pitaisiko se olla ulkoistettu?
”Talon sisalta olisi tietysti ideaali tilanne. Kuitenkin ulkopuolisen on aika vaikea ymmartaa,

miten tama paikka toimii ja mika taalla on se lahtotaso. Tietysti jossain vaiheessa tilanne on
sitten se, etta yrityksen sisalta ei valttamatta loydy sita tarvittavaa tietotaitoa.”

Yhdesta haastattelusta tuli ilmi dokumentti idea mista voisi aloittaa, mita mielta siita?
”Joo, tietysti se vaatii sita oma-aloitteisuutta ja motivaatiota, etta sita ruvetaan tekemaan.

Totta kai kaikki tieto auttaa kuitenkin. Se on huonoin asia, etta kaikki tieto lepaa vain yhden

ihmisen paassa.”

Oletko huomannut, etta tyontekijoiden valilla olisi parannettavaa viestinnassa?
”0On siella, liian usein tapahtuu semmoista, etta on tavarat hukassa, asiat hukassa sen takia,

kun joku on sopinut jotain ja se on sitten jaanyt kertomatta muille sitten lahdetaan kotiin.
Jolloin ollaan tilanteessa, etta kukaan ei tieda asiasta mitaan esimerkiksi joku asiakas tulee

hakemaan jotain tuotetta.”

Oletko miettinyt jonkinlaista viestintakeinoa tahan ongelmaan?
”Niitahan on kokeiltu kaiken nakoisia, mutta se on aika vaikea loytaa semmoinen mita kaikki muistaa

kayttas.”

Oletko huomannut, etta olisi parannettavaa sinun ja myymalapaallikon seka sitten muiden tyontekijoiden
valilla olevassa viestinnassa?

”0On totta kai, aina on parannettavaa. Kaikki asiat esimerkiksi mita mina ja myymalapaallikko
tiedetaan, eivat valttamatta tule ikina muiden tietoon. Eika kyse ole siita, etta ne jatetaan

tahallaan kertomatta vaan se etta siina on ajattelemattomuutta ja huolimattomuutta.”

Toivoisitko lisaa informaatiota ylemman johdon puolelta?
”Toivoisin, ihan paivittaisista asioista isompiin asioihin. Esimerkiksi tama, etta yritysta

koskevasta muutoksesta kuultiin lehdista. Taman tyyppinen toiminta on toistuntu. Yksi iso asia
mika tassa sitten kanssa vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon, etta me ei olla taalla tietoisia

kaikesta.”
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Minka koet parhaaksi viestinta kanavaksi?
”|deaalisin olisi, kun meilla tuolla on nuo ilmoitustaulut ja flappitaulut. Niita kaytetaan ihan
hyvin, mutta pitaisi viela tehostaa asioissa mitka pitaisi saada kaikkien tietoon. Se on kuitenkin

ensimmainen asia minka tuolta nakee, kun taukohuoneeseen menee.”

Mita ominaisuuksia itse arvostat tyontekijoissa?
”Ahkeruutta, maalaisjarkea sita, etta pystytaan ratkaisemaan niita helpoimpia ongelmia sillein

ettei sithen taydy sekoittaa kaikkia. Halu oppia, itse asiassa se halu oppia on kaikista tarkein,
koska jos ei ole sita halua oppia niin silloin toistetaan niita samoja asioita uudestaan ja
uudestaan ilman etta niita opitaan, koska siihen ei keskityta. Siihen menee sitten taas muitten
aikaa, etta yksinkertaisia asioita pitaa juosta tuolla saman ihmisen uudestaan ja uudestaan kun

joku ei vaan viitsi sita paahansa iskostaa.”

Kyselyssa tuli ilmi, etta arvostus jakautuisi epatasaisesti johdon puolelta, koetko asian nain? ”En koe, jos

kaksi henkilo tekee saman tyon maaran samalla tavalla.”

Koetko etta tyontekijat olisivat eri tasolla? Joka johtaa sitten siihen, etta heita arvostettaisiin vahemman?
”No siis silloinhan tilanne on nain, jos joku nain kokee. Mutta se ei missaan nimessa ole kenenkaan

tarkoitus.”

Miten pyrit johtoasemassa arvioimaan tyontekijoita?
”En valttamatta pyri edes arvioimaan. Totta kai sita tulee tehtya, mutta se mita saa aikaan,

kuinka paljon siihen kayttaa aikaa ja kuinka paljon tyollistaa muita siihen oman tyon

tekemiseen. Ne ovat semmoisia asioita mitka vaikuttavat siithen, miten mina suhtaudun

Haluaisitko etta sinulla olisi mahdollisuus tehda palautus keskusteluja?
”En tieda onko se oikein minun asia. Meilla kuitenkin myymalapaallikko pitaa kehityskeskustelut.

Varmasti niin me hanen kanssaan kaydaan lapi, koska mina en halua kuitenkaan eriarvoista
itseani liikaa. Vaikka olen johtoasemassa niin mina olen taalla auttamassa tyontekijoita
tekemaan oman tyonsa, enka arvostelemassa tai kritisoimassa. Totta kai haluan antaa
rakentavaa palautetta, jos on jotain annettavaa. Mina en halua lahtea siihen, etta mina olisin
taalla arvioimassa jatkuvasti ihmisia, koska ihminen on luonnostaa semmoinen, etta se ottaa
kaiken negatiivisen vahan itseensa. Tai sanotaan etta rakentavan palautteen kasittelyssakin on
aika paljon eroja taalla, etta miten siihen suhtaudutaan. Monet ymmartavat, etta siina yritetaan

kehittya, mutta sitten jotkut luulee, etta se on vain asioihin puuttumista.”
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Aikaisemmassa haastattelussa tuli ilmi, etta jos henkilo on huonosti motivoitunut ja kokee etta
hanen tyotaan ei arvosteta, joka johtaa taas siihen, etta han motivoituu taas entista
vahemman niin miten tallaiseen kierteeseen pitaisi sinun mielestasi puuttua?
”Totta kai hakemalla niita positiivisia. Onnistumisen tunteet on kuitenkin aika keskiossa siina

miten ihminen suhtautuu tyohon tai ylipaatansa elamaan. Jos ei koskaan saa sita posia niin silloin

se negatiivinen saa enemman tilaa jolloin siita syntyy helposti semmoinen kierre.”

Hyvat ja huonot puolet osastovastaavien vahennyksessa?
”No hyvat puolet tulee selkeasti sen tyonantajan kannalta. Se paperin pyorittaminen

pienemmalla porukalla, jolloinka siihen kaytetaan vahemman aikaa kokonaisuutena. Samaten mita

enemman tehdaan sita paperien pyorittelya, sita helpommaksi se tulee, toistot tuovat sita rutiinia.

Huonoja puolia totta kai siina, koska tama yrityksen tiedonkulku on mika on niin silloin siita jaa

valitettavasti liikaa tietoa matkan varrelle tai ainakin sellaista tietoa mika ei sitten tule kaikkien

saataville. Mita ei valttamatta koeta sillein, etta se olisi tarkeata.”

Tyoskentelevatko kaikki tyontekijat mielestasi sopivissa tyotehtavissa talla hetkella? ”Niilla
resursseilla mita meilla talla hetkella on niin kylla. Kyllahan siella olisi viela muutettavaa,
mutta se olisi sitten taas tyontekijoiden eriarvoistamista. Mihin taalla tuskin halutaan lahtea,
koska se heikentaisi ryhmadynamiikkaa mika taalla talla hetkella on, etta joku pistettaisiin
tekemaan vaan niita itselleen sopivia hommia. Niin se tarkoittaa sita, etta sielta jaisi niita

helpompia tai mukavampia asioita tekematta joidenkin kohdalla.”

Ensimmaisessa kyselyssa ilmeni tyontehtavajako ongelmia, koetko asian nain?
”Tamankin mina ymmarran et se tuntuu silta, mutta on semmoisia tyotehtavia joihin kaikki ei

valttamatta sovellu. Silloin se tarkoittaa sita, etta ne jotka pystyvat tekemaan niita
haastavampia asioita niin tekee enemman niita ja loput voi tehda sitten niita tylsalta tai

arsyttavalta tuntuvia rutiinitoita. Mitka kuitenkin ovat todella tarkea osa kaupanalalla.”

Miten pyrit motivoimaan tyontekijoita tai mita motivointikeinoja tykkaat kayttaa?
”Positiivisen keksiminen. Pyrin sanomaan silloin kun joku menee hyvin, etta nyt on mennyt
hyvin. Kehu ei kuitenkaan maksa mitaan ja rahaa en voi taalla jakaa niin kylla se
postiivinenpalaute on siihen paras keino ja kannustaminen.”

Mika sinua motivoi talla hetkella?
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”Onnistumisen tunne, jokainen asia varsinkin mita haastavampi asia niin sen kun saa hoidettua
kunnialla loppuun. Vaikka se on arsyttavaa silloin kun sita tekee, niin sen tunne mika tulee,
kun sen tekee niin se on aika palkitseva.”

Kyselyssa ilmeni, etta motivaatio on heikentynyt parin vuoden aikana. Minka koet syyksi?
”Kyllahan se on tama yrityksen taman hetkinen tilanne. Kaikilla on lisaantynyt tyomaara ja
vaatimustaso, mutta se ei nay millaan muulla tavalla kuin lisadantyneena tyomaarana. Myos kun
kaikkea ei saa kuitenkaan tehtya. Silloin kun et saa asioita tehtya loppuun asti, niin siita jaa

ne onnistumisen tunteet helposti saamatta.”

Koetko etta sita pystyisi kohottamaan, jos unohdetaan taloudelliset tekijat?
”Totta kai enemman pitadisi saada positiivisuutta. Yleisesti on se sitten sanojen muodossa,

tekojen muodossa tai minka tahansa muodossa ei se raha ole kuitenkaan ainoa motivaattori

millaan alalla vaan siella on paljon muitakin asioita.”

Eraassa haastattelussa ilmeni, etta kyseisessa myymalassa missa han nyt tyoskentee on
motivoituneempaa henkilokuntaa kuin taalla, koska he ovat nuorempia, mita mielta tasta? ”No
varmasti se on. Onhan se luonnollista, etta ihminen leipiintyy mita enemman se tekee. Sen
takia pitaisi keksia enemman keinoja, miten saataisiin muutettua sita tyonkuvaa niin, etta se

motivaatio saataisiin pysymaan ylla. Tietysti mahdollisuudet on aika rajallisia”

Millaisena sina naet yrityksen tyonantajana?
”Onhan jatkuvassa epatietoisuudessa elaminen haastavaa. Sita se on kenelle tahansa, joka sitoutuu

omaan tyohonsa. Paljon epatietoisuutta sitten kun muutoksia on kuitenkin tullut, niin muutoksiin

tottuminen vie aina oman aikansa. Mutta naen kuitenkin etta olemme matkalla parempaan suuntaan.”

Haastateltava A

Miten koet, etta kohdeyrityksessa perehdytyksen taso on muuttunut?
“Ei se perehdytys ole minun mielestani muuttunut miksikaan. Se on ollut aina samanlaista

loperoa. Paallikko sanoo jollekin, etta hei tuossa olisi nyt uusi tyyppi, etta menkaa nyt ensin,
vaikka sinne ja katsokaa vaikka tiettya osastoa ja laittakaa hyllyyn ja bla bla bla. Mina kun
tulin, niin minut tyonnettiin ensimmaiseksi elektroniikkaosaston kassaan, ilman mitaan

perehdytysta, eika se nyt paljoakaan ole siita muuttunut.”

Onko kohdeyrityksen ja nykyisen toimipisteen valilla eroja perehdytyksessa?
“Siellahan tehdaan nyt remonttia, niin sen takia siella on vahan sekavaa. Minua nyt ei ole

kauheasti perehdytetty, kun tiedetaan etta mina olen siella ollut ennenkin. Mutta siella on
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niita semmoisia kouluharjoittelijoita ollut, niin minun mielestani niille kylla aika hyvin tehdaan
selvaksi, myymalapaallikkomme jonkin verran hoitaa tata perehdytysasiaa.”

Miten se hoitaa eri tavalla, kuin kohdeyrityksen myymalapaallikko?
“Sanoo vahan sillain niin kuin yksityiskohtaisemmin, etta miten asioita tehdaan”

Antaako selkeita tavoitteita?
“Antaa, etta ei sellaista epamaaraista, etta ole nyt siella tai tee nyt sita, vaan niille annetaan

yksinkertaisempia yksityiskohtaisia tehtavia. Mutta kaiken kaikkiaan kohdeyrityksessa
perehdyttaminen ollut aina vahan sita ja tata”

Kenen vastuulla sinun mielestasi perehdytyksen pitaisi olla?

“Myymalapaallikon vastuullahan se ensisijaisesti on, myymalapaallikon pitaa ohjeistaa

osastonhoitajia, etta he osaavat perehdyttaa taas osastolla olevia alaisia.”

Miten muokkaisit perehdytysta?
“Osastoilla perehdyttamisen pitaisi tapahtua silla tavalla, etta annetaan uudelle ihmiselle
ensimmaiseksi jokin helpohko tehtava, jonka se osaa ilman muuta, tai sitten se tehdaan

valvonnan alaisena, eika tapahdu sellaista, etta siella alkaa vaan sitten joku pyoriskelemaan,
etta mitahan tassa pitaisi tehda.”

Miten koet, etta koulutuksen taso olisi muuttunut?
“Laatu on varmaankin parantunut, koska koulutusta on ollut enemman ja esim.

erikoiskoulutusta ollut ja se oli hyvinkin laadukasta. Siihen verrattuna mita ollut aikoinaan, niin

onhan se parantunut laadultaan, seka maaraltaan. Mutta ei se liiallista ole vielakaan.”

Mita haluaisit lisaa?

“Sellaista, jolla on konkreettinen vaikutus tyotehtavien hallitsemiseen, eli siis ei mitaan
semmoista yleista, sen pitaa olla sellaista josta on valiton hyoty niiden tyotehtavien
hoitamiseen. Koulutus perusasioihin, tapauksesta riippuen, jos tulee kassajarjestelmiin

muutoksia, niin niiden parissa tyoskentelevia koulutetaan siihen. Ja esim. minulle kalastuksessa
toivoisin lisaa koulutusta tuotteista.”

Tulisiko koulutuksen tulla yrityksen sisalta vai ulkopuolelta?
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“Sisalta jos on halua ja kykya kouluttaa. Tietaa etta mitka talon systeemit ovat.”

Toimiiko Kohdeyrityksessa viestinta vaadittavalla tasolla johdon ja henkilokunnan valilla?
“Huomaa etta on yritetty parantaa, mutta ei se nyt niin kauhean hyvaa ole. En tieda on se aina

ollut vahan huonoa.

Nykyisen toimipisteen ja kohdeyrityksen erot johdon ja myymalatason valilla?
“En usko, etta vaikuttaa. Jos tulee viestia, niin sehan tulee myymalapaallikon kautta sahkopostitse.”

Eroaako myymalatasolla?

“lhan samalla tasolla”

Onko riittavaa?
“Kylla se nyt on. Tulee ajoissa, jos vain kerkeaa sahkoposteja lukemaan, kun saattaa tulla satoja paivassa.”

Miten viestinta sahkopostilla toimii toimipisteessa, jossa tyoskentelet?
“lhminen joka aamulla laskee pohjat, kay myos myymalan sahkopostin aina lapi ja jakaa viestit

asianomaisille, jolloin sahkoposti on aina tyhja aamulla.”

Mita eroja naet nykyisen toimipisteen ja kohdeyrityksen valilla tyontekijoiden arvostuksessa?
“Ei tule yleensa kehuja, eika tullut kohdeyrityksessakaan. Tyontekijan arvostus on siina
mielessa huonoa, etta jos on ihmisia sairaana tai muuten vahissa niin sita ei oteta millaan lailla
huomioon, vaan odotetaan venyvan ja venyvan. Ollaan valilla niin pienella porukalla, ettei ole

tosikaan, kolme ihmista, joista yksi istuu kassassa. Aivan naurettavaa.”

Minka koet vaikuttavan arvostukseen?

“Tyopanoksella, ei pelkalla nuolemisella. Vaikea sanoa.”

Miten arvostat muita tyontekijoita?
“Kyllahan mina arvostan muita tyontekijoita, mutta en sita aina sano kenellekaan. En osaa

sanoa, etta keta kohdeyrityksessa arvostetaan enemman ja keta vahemman. Ehka se nakyy

sitten siina, etta heille jarjestetaan jotenkin paremmat oltavat, kuin toisille.”

Kyselyssa ilmeni, etta tyontekijoiden arvostaminen jakautuu?
“Olisiko vain henkilokemioissa, etta joidenkin ihmisten kanssa paallikot tulevat toimeen ja

joidenkin kanssa ei. Joskus tietenkin joku kunnostautuu tyonteossa niin paljon, etta he
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ansaitsevat sen esim. sellaiset ihmiset jotka uskaltavat menna tyotehtavasta toiseen ja
hallitsee niita, toisin kuin sellaiset, jotka eivat halua menna tyotehtavasta toiseen. Sellaisten
moniosaajien arvostus kylla jossain nakyy.”

Oletko sita mielta, etta tuosta voi paatella, etta sellaisia ihmisia jotka eivat jousta, niin
arvostusta?
“Siita tulee sellainen kierre, etta ne jotka eivat jousta niin heita aletaan arvostaa vahemman ja

sitten he joustavat viela vahemman.”

Koetko etta arvostus on muuttunut vuosien varrella?
“Yrityksen tilanne on muuttunut ja se vaikuttaa yritykseen, niin se nakyy siina, etta

tyontekijoita ei arvosteta samalla tavalla, kuin silloin aikanaan, kun meni hyvin. Ennen pystyi
neuvottelemaan palkoista, nykyaan ei pysty. Osastojen miehitys oli ihan toista luokkaa, mita
se on nykyaan. Venymista ei odotettu samassa mittakaavassa, kuin nykyaan. Nykyaan pidetaan
itsestaan selvana, etta kaikki tekee kaikkea mitaan kyselematta ja venytaan joka suuntaan.

Mutta kai se nyt johtuu kaikki tasta taloustilanteesta”

Koetko etta organisaatiomuutkoset ovat olleet hyvia vai huonoja?
“Se on vaikuttanut heikentavasti kaikkien osastojen toimintaan. Minullakin on nelja eri osastoa.

Se on ihan hirvea maara hoitaa niita, siina on kaksi isoa osastoa ja kaksi pienempaa osastoa ja
minulla ei siina ole periaatteessa yhtaan apulaista, niin ei meinaa millaan ehtia.” Mita jos siina
olisi joku apulainen?

“Minulla itseasiassa ollut ihan hyva apulainen, mutta en koskaan tieda tuleeko han minun
osastoille ja minkalaisia vuoroja han tekee. Ei voi luottaa siihen, etta onko han apuna tanaan

vai ei.”

eivat saa

Miten koet, etta nykyisen toimipisteen ja kohdeyrityksen valilla on eroja tyontekijoiden motivaatiossa?

“Minusta vahan tuntuu, etta siella on motivoituneempaa vahasen. Siella porukka on vahan
nuorempaa kuin kohdeyrityksessa, jossa on tallaisia muutamia vahemman motivoituneita. Kylla

siella on saatu ihmisia paremmin motivoitumaan kuin kohdeyrityksessa.”

Koetko etta motivoituneisuus on ikaryhmista riippuvainen
“Suurin piirtein menisi nain, nuoremmat ovat vahan motivoituneempia, kuin vanhemmat. En

tieda mista se johtuu, koska nuoremmat ovat suurin osa sellaisia, jotka eivat edes aio jaada

tuolle alalle.”
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Motivoidaanko siella verrattuna kohdeyritykseen? Mita mielta olet lippulaiva-ajatuksesta?
“Minun mielestani lippulaiva-ajattelu jaa vain puheeksi, jo pelkastaan sen takia pitaisi

panostaa enemman esim. Selkeasti tyotunteina.”

Koetko etta kohdeyritykseen kannattaisi antaa lisaa tunteja, jos siella ei ole motivoitunutta
porukkaa? “Eihan ei motivoituneesta ihmisesta saa paljon mitaan irti, ylimaaraista ainakaan. Mutta
kyllahan se voisi motivoida, jos ihmiset huomaisivat, etta heidan tyotaan arvostettaisiin ainakin silla

tavalla, etta annettaisiin riittava aika hoitaa se asia hyvin.”

Mitka ovat sinun mielestasi parhaita motivointikeinoja?
“Ainakin kuunteleminen silloin, palkka ei ole pidemman paalle, kuunnellaan ja reagoidaan

epakohtiin paremmin, silloin kun tulee alaisen kanssa jotain sellaista. Se vaikuttaa heti
sairaslomiin ja tapauksiin, kun niita kuunnellaan ja tehdaan asialle jotain. Mutta kylla tietenkin
aina sanallinen palaute, myoskin positiivinen palaute. Negatiivinenkin palaute saattaa
motivoida, mutta jos pelkastaan sita valitetaan tyontekijalle, niin ei motivaatio lisaanny.”

Koetko etta motivaatio on heikentynyt vai parantunut?
“Ei se kylla kauheasti ole muuttunut, ollut aina vahan samanlaista. Siina mielessa parantunut,

etta tyonantaja on enemman kiinnittanyt siihen huomiota esim. tyoterveys on uusi juttu ja
sitten tyoymparisto on parantunut varsinkin kohdeyrityksessa. Kokonaistrendi on parempaan

suuntaan, mutta ehdottomasti paljon kehittamista.”

Mitka koet parhaiksi viestintakanaviksi?
“Jos mina ja myymalapaallikko, niin suullinen viestinta kaikkein parasta. Sahkoposti hyva

pienta nippelitietoa sisaltavaan viestintaan. Yleiseen tiedonantoon kahvion poydalla olevaan
kansioon tuleva info on hyva, kunhan sita kaikki opettelee lukemaan. Toisaalta sekin, etta
liikaviestinta aiheuttaa sen, etta niihin turtuu ja sitten niita ei jaksa kaikkia lukea. Pitaisi olla
teravyys, etta vain huippuasiat viestitaan nakyvasti. “Tanaan oli kassan roskis huonosti, ei

hyva”- viestit vahentavat muiden viestien arvoa.”

Haastateltava B

Mitka olivat sinun mielestasi tarkeimpia asioita oman tietotaidon kehittamisessa?
“Ne eivat suoranaisesti tulleet minkaan perehdytysohjeistuksen kautta, vaan tulivat tyon sisallon

kautta. Eihan kohdeyrityksessa ole mitaan kunnon perehdytysohjelmaa, mika olisi kaytossa tai
kaytaisiin jokaisen tyontekijan kanssa lapi asioita esim. ensimmaisen kuukauden ajan. Tuli enemman

esille siina paivittaisessa tyossa”
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Eli ei ollut mitaan perehdytysta?

“Perusjuttuja kaytiin lapi, etta miten tyoyhteisossa toimitaan, mutta kylla paasaantoisesti se oppi mika

tuli, niin se tuli niista paivittaisista tyotehtavista”

Koitko eroa eri tyoasemien valilla?
Yrityksen eri tehtavissa tuli uusia ohjelmia seka tietojarjestelmia, joihin tarvittiin perehdytys.

Naita jarjestelmia opetellessa oli hyva, etta joku oli vieressa opastamassa. Myymalan
tyotehtavissa kukaan ei kerkea olla vieressa koko ajan opastamassa.

Eroja uuteen tyopaikkaan verrattuna?
“Ensimmainen viikko meni pelkan perehdytyksen kanssa, eli kaytiin lapi kaikkia yrityksen

tuotteita. Antoi hyvat avaimet tyon aloittamiseen.”

Olisitko toivonut lisakoulutusta?
Oppisopimuksella koulu kohdeyrityksen kautta. Olisi voinut tulla aikaisemmassa vaiheessa,

ettei vasta sitten kun oli ollut jo muutaman vuoden toissa. Eri osastoilla myos on hyvin teknisia
tuotteita, joita ei valttamatta osannut kayttaa tai ollut ammattitaitoa niihin ellei alan toita
ole tehnyt. Olisi ollut kiva, jos niista olisi joku kertonut, eika olisi tarvinnut itse lukea
ohjekirjaa ja kuunnella asiakkaita. Kuukaudessakin saisi paljon aikaan, eli ei veisi paljoa

aikaa.”

Ei tullut toimittajien puolelta mitaan ohjeita tai koulutuksia?

“Pitkalti oli niin, etta jos ei jotain ymmartanyt, niin piti itse selvittaa.”

Miten suhtauduttiin koulutuksiin?
“Niita muutamia kertoja, kun niita oli, niin ainakin ne aika hyvin otettiin vastaan. Aina niista on

jotain apua, aina tulee joku uusi juttu, mista hyotyy.”

Mita eroja viestinnassa, jos puhutaan nykyisesta tyopaikasta ja kohdeyrityksesta?
“Kohdeyrityksessa yleensa, kun tuli joku tiedote tai jotain, niin sen oli kuullut jostain jo ennen

kuin se virallinen tiedote tuli. Tieto kulki eri tavalla ja nopeammin, kuin olisi pitanyt.
Kohdeyrityksessa olisi parantamisen varaa tiedottamisen osalta, esim. jos ei saada jotain
tavaraa, niin se ilmoitetaan paivaa ennen kuvaston julkaisemista. Vaikka se on varmaankin

ollut tiedossa jo viikkoja aikaisemmin.”

Heikkouksia henkilokunnan valilla?
“Silloin kun itse olin toissa yrityksessa, niin kylla silloin henkilokunnan valilla kulki hyvin.

Tietenkin oli tuttuja ja ei niin iso tyoyhteiso, ettei asiat olisi tulleet esille. Enemman se oli

ehka vahan isommassa kuvassa se ongelma.

asioita ja
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Mika olisi paras viestintakanava?
“Sahkoposti oli yleisin kanava, mita kaytettiin. Ihan perusmyyjilla ei ollut yrityksen

sahkopostia, jota siihen viestimiseen kaytettiin, eli niiden tiedon saaminen perustui heidan,
joilla oli sahkoposti, tapaan levittaa sita tietoa. Ei ollut mitaan selkeaa ohjeistusta, etta joku
esittaisi asian kaikille, vaan se oli silleen, etta joku sanoi jotain ja joku sanoi nain.

Olisi ollut hyva, etta vaikka kerran viikossa oltaisiin kayty asioita lapi kaikkien kesken.”

Huomasitko muutoksia viestinnassa?
“Henkilosta riippuen, itse kun tyoskentelin, niin ylemmalta ketjutasolta viestiminen toimi

hyvin osaston asioista, mutta sitten kuuli toisilta, etta ei valttamatta ollut samanlaista. Joskus

saattoi kestaa pitkaan saada vastausta sahkopostiin.”

Huomaatko eroja nykyisesta tyopaikasta ja kohdeyrityksesta tyontekijoiden arvostuksessa?
“Henkilokohtainen mielipide on se etta, kun tehdaan jotain tyota, niin aina pitaisi olla
jonkinlainen kannustin ja palkitsemisjarjestelma. Ainakin itse toimin sillain, etta enemman
teen toita ja paremmalla motivaatiolla, jos siita myos saa vahan enemman. Kaikkialla sellainen
ei tietenkaan ole mahdollista, mutta ei tarvitse olla sellainen, etta saa enemman palkkaa, vaan
joku ihan pieni juttu riittaisi siihen. Etta jos palkittaisiin sita ja monesti kiitos on jo ihan

tarpeeksi.”

Jos puhutaan pelkastaan kohdeyrityksesta, niin mitka asiat vaikuttivat sinun saaman arvostuksen tasoon
tai vaikka muidenkin tyontekijoiden arvostukseen?
“Varmaan ihan paivittaisessa tyossa, etta tulee aikaisin paikalle ja lahtee sitten kun pitaa

lahtea, etta paivittaisessa tyossa tekee sen mita pyydetaan.”

Kyselyssa ilmeni arvostuksen jakautumista, koitko asian nain?
“Itselleni ei jaanyt sellaista kasitysta, etta olisi arvosteltu ketaan henkilosta riippuen. Toiset

tekee toisella tavalla toita ja toiset toisella tapaa. Kaikki ei tule kaikkien kanssa toimeen.
Riippuu myos siita, etta miten sen kokee, toiselle riittaa, etta sanoo “hyva homma” ja toiselle

pitaa kirjoittaa siita lappu.

Koetko etta arvostuksen taso olisi heikentynyt?

“En kokenut, etta olisi minun kohdalla ainakaan muuttunut”

Minkalaisena koet muutokset organisaatiossa?
“Mun mielesta se on hyva juttu osastojen hallinnossa, etta vahemmalla henkilokunnalla

onnistuu tavaroiden tilaaminen, mutta sitten taas se, etta jos on hirvean isot neliomaarat ja
paljon osastoja, niin pystyyko siina sitten keskittymaan niihin kaikkiin, seka palvelemaan

asiakkaita siina samalla. Kohdeyrityksessa on osaksi aika teknisia tuotteita, etta onko tarpeeksi



99
Liite 1

tietoa ja taitoa, jotta pystyy palvelemaan asiakkaita kaikilla tarvittavilla osastoilla. Osastojen
valilla saattaa olla aika isoja harppauksia. Etta ainakin minusta tuntuu holmolta, jos menen
kauppaan ja myyja tulee auttamaan minua, mutta ei osaakkaan auttaa, niin ei siita hyva fiilis

sieityy

jaa

Mita eroja huomaat nykyisen ja kohdeyrityksen valilla, jos puhutaan tyontekijoiden motivoinnista?
“Meilla on aika paljon tyontekijoiden kanssa tyOajan jalkeista tapahtumaa ja niihin saa kaikki
osallistua, miten parhaaksi nakee. Meilla on myos paljon erilaisia kilpailuja yrityksessa, jotka

motivoivat meita tiimitasolla.”

Mitka olivat parhaat motivointikeinot kohdeyrityksessa?
Itsea motivoi eri osastoilla olevat minulle mielenkiintoiset tuotteet/tuoteryhmat. Se oli varmasti isoin

motivaattorin lahde.

Voisikohan kohdeyrityksessa toteuttaa jonkinlaista tervehenkista kilpailua?
“Miksi ei voisi, en nae mitaan syyta, etta miksi ei voisi, mutta millainen se kilpailu olisi niin se on sitten

toinen asia, mutta varmasti kilpailusta riippuen varmasti motivoisi tyontekijoita.”

Huomasitko etta motivointi olisi muuttunut vuosien varrella?
“Minulla oli ainakin silloin, kun oli mahdollisuus paasta sinne kouluun. Toimi minulle motivaation lahteena,

silla se olisi voinut poikia sitten vaikka mita.”

Eroja eri vastuutehtavien valilla?
“Vaikea sanoa, silla molemmissa oli eroja, tyokaverit aina motivoi, silla on iso vaikutus, etta

millainen tyoyhteiso on.”

Miten koet, etta tyoyhteiso olisi kehittynyt?
“Pitkaan oli hyvin sama porukka ja siina hyvin tutustui kaikkiin. Loppuvaiheessa tyoporukka

alkoi uudistua. Tyoyhteiso jakautui vanhoihin ja uusiin tyontekijoihin ja tyoporukka ei ollut
enaa sellainen, etta kaikki yhta, mutta alkuun se oli sellaista, kun kaikki olivat olleet pitkaan

samassa paikassa toissa”

Millainen kohdeyritys tyonantajana?
“Yleisesti ihan hyva, etta kylla mina tykkasin siella olla toissa. Yleiskuvana hyva tyonantaja

ollut. Varmasti kaikissa tyopaikoissa on miinuspuolia ja ongelmia, mutta en huomannut
ainakaan omissa tyotehtavissani mitaan ongelmia
tyoyhteisossa tai tehtavissa.”

Koulutustiimiidea?



100
Liite 1

“Tosi hyva ajatus silla tavalla, etta se kuka sen tekisi, pystyisi kehittamaan sita silla, etta tekisi
sita useita kertoja. Seka kaikki saisi ns. samat valmiudet toiden tekemiseen itsekseen. Eika
tulisi sellaista, etta toinen on sanonut, etta tama tehdaan nain ja toinen sanonut, etta toisella
tavalla.”

Annettiinko sinulle tavoitteita esim. osastonhoitajan roolissa?
“Tilikausille oli budjetoitu myynnin kasvu verrattuna viime vuoden tilikauteen. Myyjan on

hankala vaikuttaa myynnin tasoon, jos ei esim. ole tavaraa, jota myyda. Enemman olisi pitanyt
kayda sita, etta jotain olisi pitanyt tehda eri tavalla, jotta paastaan korkeampiin myynteihin.
Olisi pitanyt kayda tarkemmin lapi sita, etta milla keinoilla paastaan tavoitteisiin ja miten se

kasvu olisi tarkoitus tehda. Se on kuitenkin monen asian summa.”

Haastateltava C

Mitka olivat sinulle tarkeimpia asioita oman tietotaidon kehittamisessa, kun tyoskentelit yrityksessa?
”Se, etta katsoo vanhemmilta tyontekijoilta mallia ja kysyy heilta tarvittaessa. Sitten kun on jonkun
aikaa ollut niin voi loytaa itsekin omia tapoja, miten kehittya. Katsoo esimerkiksi joidenkin
asiakaspalvelu tyylia ja lahtee siita itse muokkaamaan omanlaista tyylia.” Millaista perehdytysta sait
silloin kun aloitit tyoskentelyn yrityksessa?

”Sain perehdytysta vapaa-aika osastonhoitajalta. Se ei ollut minun mielestani mitenkaan
sellaista virallista perehdytysta. Ei hanellekaan varmaan oltu annettu selvia raameja, miten
hanen pitaisi lahtea sita tekemaan. Vaan se meni ihan sillein, etta miten han itse koki sen
hyvaksi. Sitten siina oli niita vanhempia tyontekijoita muitakin ja niilta tuli sitten aina
”nakkeja”, joten hekin olivat sitten myos tietylla tapaa ohjaamassa. Kylla siella sitten
tietenkin tykattiin huomauttaa ja varsinkin jos virheita tuli tehtya niin kylla siita sai sitten
jalkeen pain kuulla. Mutta tuli kylla myos hyvaa palautetta ja olihan se aika lailla sellaista

kadesta kiinni tekemista etta tehdaan yhdessa.”

Koitko, etta perehdytyksen taso olisi noussut tai laskenut silla aikaa, kun olit toissa?  ”Tosi
vaikea kysymys, koska yrityksessa ei oikeastaan ole oikeaa virallista tapaa kouluttaa. Tai en
tieda kuinka paljon osastonhoitajat, jotka ohjaavat nuorempia niin saavatko he kunnon
ohjeistusta ja palautetta perehdytykseen. Se riippuu todella paljon henkilosta joka kouluttaa
ja tietysti koulutettavasta.”

Koulutustiimi mielipide?

”Minun mielesta kuulostaa yhdelta ratkaisulta, mika tuossa askeisessa kysymyksessakin tuli.
Juuri se, etta ei ole mitaan raamia koulutuksessa, etta se on tosi sattuman varaista.
Kouluttaminen on myos haaste, sehan on vaikea tyo saada se tyontekija hyvin koulutettua niin
tuota kauttahan se koulutuksen laatu nousisi, jos tulee toistoa. ”

Eroaako nykyisen tyopaikan perehdytys kohdeyrityksen perehdytykseen?
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”Meilla on selkeat raamit. Ennen kuin aloittaa kaytannossa oikean tyon taytyy kayda viikon
koulutus, jossa sinua vain koulutetaan tyota varten. Taman jalkeen tiiminvetaja kouluttaa
sinua ja han raportoi omalle esimiehelleen mita han tekee uusien tyontekijoiden kanssa ja
vastaanottaa esimiehelta palautetta siita. Se ei ole vain sillein, etta han voi mielivaltaisesti
paattaa mita opettaa ja tehda mita huvittaa. Totta kai, kun myynnissa ollaan hanen palkkaus
perustuu siihen mita mina teen, etta totta kai siina on se oma porkkana. Mietin kanssa et se
koulutustiimi ehdotus joka teillakin oli, niin jos siinakin olisi niille joku oma porkkana jotka
kouluttaa, etta jo he parjaavat hyvin niin se kanssa varmasti motivois niita.” Olisitko toivonut
lisakoulutusta tyoskennellessasi kohdeyrityksessa?

”Sillein ehka kylla, kun monella osastolla tyoskentelin niin esimerkiksi miettii tyokalu- ja
kalastusosastoa hirvean laaja valikoima tavaroita. Sellaisia vahan erikoistuotteita mista ei
kovin helposti tieda, ellei itse jotain rakennushommia ole tehnyt tai itse kalastanut, vahan olen
itse rakentanut ja kalastanut mutta en kuitenkaan mikaan ammattilainen ole. On joutunut vaan
opettelemaan kuuntelemalla mita vanhemmat tyontekijat on sanonut ja tehnyt. Koen, etta
minunkin ammattitaito olisi ollut paljon parempi, jos olisi otettu henkiloita, jotka on ollut
pidempaan niin kuin mina itse mukaan koulutuksiin. Jos olisi ollut esimerkiksi jotain
tavarantoimittajan koulutuksia tai sitten niin etta osastonhoitaja on velvollinen kouluttamaan
osastohenkilokunnan jalkeenpain. En kertaakaan kaytannossa saanut mitaan ammattimaista

koulutusta mihinkaan tuotevalikoimiin, mika olisi varmasti auttanut myymaan paremmin myos.

”Senhan voisi esimerkiksi toteuttaa ihan niin, etta katsoo vaikka jonkun tunnin mittaisen
kalastusdokumentin jostain tietyn tyyppisesta kalastuksesta. Sitten siita osastonhoitaja voi

kertoa, etta mika menee mihinkin ja meilla loytyy tuo ja tuo tuote. Kunhan jostain aloittaisi.”

Miten kohdeyrityksen tyontekijat suhtautuvat koulutukseen?
”Koen etta tama riippuu ihan henkilosta, aina on kumpaakin puolta. Jos sen aloittaisi kevyesti

eika sen tarvitsisi olla niin raskasta niin sehan voi olla ihan hauskaa. Vaikea kuvitella, etta
hyvin toteutetulla koulutuksella pahimmatkaan soradanet olisivat vihaisia. Tietysti en tieda
mika siella on talla hetkella tilanne, mutta siella oli ehka vahan sellaista motivaatio ongelmaa
joskus aika monella.”

”Omaan tyopaikkaan verrattuna niin tyopaikassani jokainen oikeasti haluaa kehittya koko ajan
ja tehda asioita paremmin niin sitten tietysti ne koulutukset otetaan myos tietysti ilolla
vastaan. Tietysti palkkaus vaikuttaa tassa tapauksessa.”

Mita eroja naet viestinnassa nykyisen ja kohdeyrityksen valilla?

”Meilla on viikoittain palavereja missa kaydaan viikon tapahtumia ja kysellaan muutenkin
kuulumisia. Kohdeyrityksessa tuli vahan sellainen tunne, etta siella ei ollut mitaan sellaista
yrityksen puoleista rakennetta sille yhdessa tekemisen tunteelle. Se oli vain sellaista
henkilokohtaisien suhteiden rakentamista. Koin myos koko urani yrityksessa, etta siella on tosi

vahan suullista viestintaa johdon ja myymalahenkilokunnan valilla. ” Miten parantaisit tata?
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”Meilla on nykyisessa yrityksessani sellainen kaytanto, etta kerran kuukaudessa kokoonnutaan
koko Helsinki. Siella on noin 50 myyjaa ja kaksi esimiesta, jotka ovat myyjien ja tiimienvetajien
pomoja. Me joka kuukausi kaydaan lapi viime kuukausi. Kaydaan lapi, miten on mennyt,
saadaan palautetta, kaydaan lapi mita seuraavassa kuussa tulee tapahtumaan ja kaydaan
keskustelua missa voi kertoa omia mielipiteitaan. Siita tulee hyva fiilis, koska ikaan kuin nakee
ne ihmeset paatosten takaa ja kuulee heidan perusteluita miksi nain tehdaan. Se antaa itselle
vahvemman uskon siihen mita tulee tapahtumaan siihen tekemiseen. Kohdeyrityksessa on
tietysti tosi vaikeaa toteuttaa mitaan tallaista pitkien valimatkojen takia, mutta esimerkiksi
joskus oli jotain suomen laajuisia pikkujouluja tai vastaavia. Niin vaikka kerran vuodessa olisi
joku semmoinen ei taydy olla pikkujoulut, mutta etta joku paiva missa kaytaisiin asioita lapi.
Ettei olisi pelkastaan sahkoista viestintaa. Minun mielestani suullinen viestinta on paljon
inhimillisempaa ja jollakin tapaa myos aidompaa.”

Miten viestinta on kehittynyt kohdeyrityksen elinkaarena?

”Myohemmin kun yritys ketjuuntui, on ikaan kuin oikea rakenne ja on ihan viestinta ihmisia
toissa ja he ikaan kuin maaraa sen miten se toimii. Niin ehka se on vahan tehokkaampaa ja
virallisempaa ja tulee ihan aidon nakoisia sahkopostiviesteja ja ilmoituksia taululle, mutta
sitten toisaalta siita on jotenkin kuollut sellainen fiilis, etta me tiimina paatetaan niista

asioista. Nykyaan se tuntuu enemman sellaiselta ylhaalta alas meiningilta kuin ennen.
Vahemman kaydaan vuoropuhelua ja enemman kuunnellaan.”

Miten nyky yrityksessa eroaa tyontekijoiden arvostus kohde yritykseen verrattuna?
"Tietty tassa on nyt se, etta nykyisessa yrityksessa on helppo seurata tulosta, kun katsoo vain

monta kauppaa olet tehnyt. Kohdeyrityksessa tama on paljon vaikeampaa, mutta se olisi hyva,

jos sithen jonkun tavan loytaisi. Uudessa tyOpaikassa minulle tuli taysin yllatyksena se, etta

jossain tyopaikassa voi olla sillein, etta saa paljon arvostusta ja huomioimista. Minua itseani se

motivoi tosi paljon ja varmasti monia muitakin. Olen itse esimerkiksi voittanut ulkomaan

matkan, koska voitin myyntikilpailun.” Koitko itse saavasi kohdeyrityksessa arvostusta?

”Joskus joo, mutta ehka ei ihan viime aikoina. Se voi tietysti olla myos itsestani kiinni, etta on vahan niin
kuin lopahtanut eika ole ihan samalla tavalla silloin edes ansainnut arvostusta.

Muutaman viimevuoden aikana ei ehka ollut sellaista mika motivoisi hirveasti itseansa. Ei ollut sellaista
porukkaa minka kanssa olisi halunnut kilpailla arvostuksesta.”

Ensimmaisessa kyselyssa ilmeni arvostuksen jakautumista, koetko asian niin?
”Luulen, etta sita tapahtuu vahan aina. Ei ihmiset voi nahda kaikkea ja jokaisella on vakisinkin

olemassa olevia mielipiteita, mutta niihin voi toki yrittaa vaikuttaa. Kohdeyrityksessa on henkilgita
joilla on tosi vahvoja mielipiteita. Siella ehka myos vahan annetaan arvostusta siitakin kenen kassa
kay esimerkiksi kahvilla tai tupakalla, siella ei ehka aina osata katsoa objektiivisesti niita tyoasioita.
Eika myoOs osata antaa aikaa sille omalle mielipiteelle hautua, etta nahdaan vain yksi asia ja sitten ei

mietita yhtaan sita ymparistoa. Ja taman perusteella tehdaan johtopaatos ja sitten ei enaa arvosteta
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sita ihmista, vaikka han voisi ansaita arvostuksen. Tiivistettyna niin joo koen kylla, etta siella voi olla
sellaista, etta ihmiset, jotka sita ansaitsisi eivat sita valttamatta saa niin paljon tai saavat negatiivista
huomiota.” Miten koet, etta kohde yrityksen tyontekijoita pitaisi motivoida?

”Koen etta osastonhoitajilla ja myymalapaallikolla on iso vastuu. Se pitaisi lahtea ihan siita,

etta tyontekija tekee joka paiva jotain jarkevaa ja jos on tehnyt asiat hyvin niin siita pitaisi

saada palautetta. Ei valttamatta joka paiva, mutta edes kerran viikossa. Siella ei ole asetettu
sellaisia selkeita tavoitteita, ei ole sellaisia pidempiaikaisia tavoitteita. Valilla tulee
satunnaisia palautteita, mutta siita on vaikea pitaa kirjaa, etta meneeko nyt hyvin vai
huonosti. Jos palautteessa olisi jatkumo, niin siita voisi tulla fiilis, etta ollaan menossa
parempaan suuntaan.” Millainen kuva sinulla jai kohdeyrityksesta tyonantajana?

”Olin tosi pitkaan siella. Tosi kiitollinen siita, etta oli vakaa tyopaikka, joka oli joustava mita

tulee tyovuoroihin. Hyvan kaveriporukan sain sielta. Kaiken kaikkiaan hyva fiilis jai, mutta
sitten kun oli siina mukana ja naki, etta kehitys lahti huonompaan suuntaan eika ole vain minun
mielipide koska yrityksella menee huonosti. Jai sillein huonomaku, koska suunta oli vaara.

Keskityttiin vaariin asioihin ja sita kautta myos se nakyi tyoyhteisossa. ”

Haastateltava D

Minkalaisena olet nahnyt yrityksen rekrytoinnin?
“Eihan meilla ole rekrytointiin juuri koskaan sen enempaa ajatusta uhrattu. Ainakin lahiaikoina

on tuntunut silta, etta rekrytointi on aloitettu lilan myohaan. Tuntuu etta sen tarkeytta ei

ollenkaan ymmarreta.”

Mita tarkoitat silla, etta sita ei ymmarreta?
“Kaytannossa nakyy siina, etta kanavina kaytetaan esimerkiksi facebookin puskaradiota. Olen myos

saanut sellaisen kuvan, etta rekrytointi nahdaan jotenkin pakkopullana ja siita aiheutuva tyo
niinsanottuna ylimaaraisena taakkana. En muista, etta milloin olisin viimeksi nahnyt haastattelun

kestavan yli 15 minuuttia.”

Oletko huomannut, etta kohdeyrityksessa esiintyisi sinun omiin tyotehtaviin vaikuttavia esteita, jos vaikka
verrataan edellisiin tyopaikkoihin?

“Suurin este tassa tyopaikassa on varmaan se, etta mulle on jaanyt vahan sellanen jatetty olo.

Tai koen, etta minulta odotetaan todella paljon, mutta en saa siita tarpeeksi kiitosta, ainakaan

omasta mielesta. Pystyn mukautumaan yrityksessa eri tilanteisiin paremmin kuin vaadittavalla

tasolla, mutta ei sita kukaan huomaa. Eli suurin este on varmaan motivaatiopula ja ehka

arvostuksen puute.“

Millaisena naet taman yrityksen perehdytyksen?
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“No eihan meilla ole juuri mitaan perehdytysta ollut. Tai etta uudet tyontekijat ohjataan aina

satunnaisesti jollekkin tyontekijalle, joka sitten antaa jotain hommia. Joskus sattuu hyva tuuri ja

tyontekija jaksaa oikeasti opastaa ja auttaa. Joskus uusi tyontekija kuitenkin vain jatetaan oman
onnensa nojaan.”

Mita mielta olet parannusehdotuksesta, joka koskee koulutustiimia/tiimeja?
“Kuulostaa kylla hyvalta idealta. Tekisi perehdytyksesta ainakin selkeampaa ja tasaisempaa.

Kysymys vain on, etta kuka sita sitten tekee.

Minka koet parhaaksi rekrytointikanavaksi?

“Itse olen henkilokohtaisesti sita mielta, etta kylla noita isompia kanavia, kuten oikotieta ja mollia
tulisi kayttaa. Nykyaan niita seurataan paljon enemman ja olisi hyva olla siella aktiivisesti esilla.

Kunhan ne rekrytointiprosessit vain aloitettaisiin tarpeeksi ajoissa, niin niilla voitaisiin saada jotain
tulostakin aikaiseksi.”

Miten koet informaation kulkevan johdon ja myymalan valilla?
“Tietoa kylla tulee, mutta ei ehka niista asioista, joka kiinnostaa. Eli ei oikein mitaan

relevanttia. Tuntuu silta, etta tarkeimmat asiat jatetaan kertomatta. Ja onhan se vahan

sellaista yksisuuntaista, eli ei meilta tyontekijoilta juuri mitaan kysella.”

Mitka viestintakanavat toimivat parhaiten?
“Talla hetkella meilla kaytetaan virallisesti aikalailla vain sahkopostia, mutta tuntuu etta se

vain tayttyy turhasta, enka itse jaksa ajatuksella niita kaikkia viesteja edes lukea. On meilla
myos ilmoitustaulu, mutta harvemmin siina mitaan tarkeaa on. Joku helppokayttoisempi
viestintakanava voisi toimia. Joku sellainen joka olisi vain tyoasioille tarkoitettu. Mutta olisi
myos tarkeaa keskittya siihen viestimistyyliin.”

Mita kehitettavaa yrityksen viestimistyylissa mielestasi on?
“Sielta tulee aika paljon sellaisia kuka teki? ja kenen syy?-tyylisia viesteja. Tuntuu etta viestit
koostuvat vain valituksista ja syyllisten etsimisesta.”

Tyotyytyvaisyyskyselysta tuli esille, etta tyontekijoiden arvostaminen jakautuu epatasaisesti. Mita mielta
olet tasta?

“Oma nakemys on se, etta osa paasee helpommalla kuin toiset, tai silta se tuntuu. On myos

tullut sellainen tunne, etta kovasta tyosta palkinnoksi saa vain lisaa hommia, kun samalla

tuntuu, etta muiden hommat vahenee. Tama on minun nakemykseni.”

Mita mielta olet yrityksen tyohyvinvoinnista talla hetkella?
“Jos jollain on huono olla, niin ei siihen mielestani puututa tarpeeksi, tai juuri ollenkaan.

Tyoyhteison taso on mennyt heikompaan suuntaan, mutta siihen vaikuttaa muutkin asiat, kuin
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yrityksen tai esimiesten toiminta, vaikka niilla onkin suuri vastuu. Moni vanhoista tutuista

tyokavereista on lahtenyt ja uusia tyontekijoita tulee ja menee. Tyoporukka on ehka liian
jakautunutta.”

Mitka asiat motivoivat sinua tyossasi?
“Oman kadenjaljen nakeminen, seka arvostuksen ja kiitoksen saaminen. Kadenjalki

valitettavasti katoaa nopeasti, kun tuntuu etta kaikkia ne asiat ei kiinnosta. Kiitosta ja
arvostusta saa muutamilta henkilgilta, mutta kun negatiivista palautetta tulee useammalta,

niin ei se pitkalle kanna. Turhaa vinkumista, jos sen voi niin sanoa, kuulee mielestani liikaa”



