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Opinnaytetyoni aiheena oli tutkia Shell Jamsa Helmisimpukka-aseman henkilostojohtamista ja
tyohyvinvointia. Shell Helmisimpukka kuuluu Restel-ketjuun joka tarjoaa ympari Suomen hy-
vaa ruokaa niin pieneen kuin isoonkin nalkaan. Restel-ketjussa on 240 ravintolaa ja 47 hotel-
lia. Tunnetuimpia Restel-ketjuun kuuluvia yrityksia ovat Cumulus, Martina, Holiday Inn ja
Hemingway 's. Tulosten pohjalta oli tarkoitus tuottaa kehitysehdotuksia henkilostéjohtami-
seen seka pohtia erilaisia keinoja, joilla henkiloston tyohyvinvointia voitaisiin lisata organisaa-
tiossa.

Opinnaytetyossa paadyin kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan. Tiedonkeruumenetelmana
kaytettiin kyselylomaketta, joka koostui 19 kysymyksesta. Suurimmassa osassa kysymyksista
sovellettiin Likertin asteikkoa. Yhteen avoimeen kysymykseen vastaaja sai halutessaan esittaa
kehitysehdotuksia organisaatiolle. Kyselyn vastausprosentiksi saatiin noin 93 %. Yhtena syyna
kyselyn korkeaan vastausprosenttiin oli oletettavasti nimettomana vastaamisen mahdollisuus.

Tutkimuksen perusteella voidaan nostaa esille erilaisia organisaation kehittamisen tarpeita.
Eniten kehittamista vaativat selvasti tyohyvinvointijohtaminen ja viestinta. Tulosten perus-
teella voidaan todeta, etta henkilosto toivoisi esimiehen olevan enemman mukana paivittai-
sessa suorittamisessa. Suurin osa henkilostosta oli myos sita mielta, etta viestintaa tulisi te-
hostaa.

Kehittamisehdotuksia saatiin jonkun verran, mutta erityisesti kehittamisehdotukset koskivat
henkilostojohtamista ja tyohyvinvointia. Kehittamisehdotuksilla pyritaan panostamaan henki-
lostojohtamiseen ja sen toimivuuteen. Kehittamisehdotuksilla pyritaan myos parantamaan
henkiloston yhteenkuuluvuuden tunnetta, jolloin se vaikuttaisi koko organisaation toimintaan
ja tuloksiin.

Asiasanat: Henkilostojohtaminen, tyohyvinvointi, palkitseminen, viestinta
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The subject of my thesis was to study staff management and work welfare of Shell Jamsa
Helmisimpukka-station. Shell Helmisimpukka belongs to the Restel chain which offers good
food around Finland. In the Restel chain there are 240 restaurants and 47 hotels. The ones
that are the most known companies which belong to the Restel chain are Cumulus Holiday Inn
and Hemingway 's. On the basis of the results it was intended to produce development pro-
posals for staff management and to think about the different methods which could be used to
improve the work welfare of the staff within the organisation.

For the thesis | used a quantitative research method. The data collection methods were de-
vised using a questionnaire consisting of 19 questions. In most of the issues the subjects were
part of the Likert scale. One open question that the respondents received was connected to
whether they wished to present suggestions for the organization. The survey response rate
was about 93%. One reason for the high survey response rate was that anonymity was given to
the respondents.

The results of the study highlight a variety of organizational development needs. Most in need
of development were clearly work welfare management and communication. Based on the
results it can be stated that the staff would like to see the manager to be more involved in
the day to day to performance. Most of the staff was also of the opinion that the communica-
tion should be improved.

Development proposals were particularly related to human resources management and work
welfare. Development proposals seek to invest in the spirit of human resource management
and its operation. Development proposals also seek to improve in the staff a sense of belong-
ing, so that it would affect the entire organization's activities and results.

Keywords: staff management, work welfare, rewarding, communication
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1 Johdanto

Henkilosto on organisaation tarkein voimavara. Organisaation tulisi kiinnittaa erityista huo-
miota henkiloston hyvinvointiin ja sen kehittamiseen. Pitkajanteinen ja jatkuva henkiloston
kehittaminen varmistaa organisaatiolle pysyvan kilpailukyvyn saavuttamisen seka organisaati-
on sisaisen toimivuuden. Nama asiat ovat myos valttamattomia organisaation koko elinkaaren
aikana. Henkiloston kehittamisen tavoitteet ovat yhteydessa organisaation olemassaolon tar-
koitukseen ja arvoihin. Henkiloston osaaminen, taidot, tiedot ja vuorovaikutus ratkaisevat

sen, kuinka hyvin organisaatio pystyy onnistumaan tavoitteissaan. (Harkonen 2000, 7.)

Esimiestyon eli johtamisen paatavoitteena on lisata ja vahvistaa organisaation suorituskykya
resursseja tuhlaamatta. Esimiehen tavoitteena on myos saada tuloksia aikaan johtamiensa
ihmisten tuloksellisuuden avulla ja tukea heidan kehittymistaan parhain mahdollisin tavoin
heidan tuloksellisuutensa kautta. (Wiskari 2009, 83.)

Esimiestyota eli johtamista on maaritelty lukuisilla eri tavoilla. Yleensa johtaminen nahdaan
toimintona, jonka avulla ihmisiin pystytaan vaikuttamaan. Samalla johtaminen nahdaan kui-
tenkin tavoitteellisena toimintana, joka kohdistuu organisaatioon ja siina tyoskenteleviin ih-
misiin. Johtamisen avulla pyritaan saamaan aikaan yhteisia tuloksia, joilla on merkitysta or-
ganisaatiolle ja sen koko toiminnan perustalle. Esimiesty0 vaatii myos jatkuvaa kehittamista

ja vuorovaikutusta organisaatiossa. (Autio, Juuti & Wink 2011, 11.)

Opinnaytetyon keskeisimpina kasitteina toimivat henkilostojohtaminen, esimiestyo ja viestin-
ta. Opinnaytetyossa kasitellaan henkilostojohtamista ja esimiestyota kokonaisuuksina joihin
kuuluvat esimerkiksi johtamisen erilaiset kehittamisen keinot. Tarkeaa opinnaytetyossa on

myos tyotyytyvaisyys ja erilaiset palkitsemisen keinot henkiloston motivoimisen apuvaleina.

Opinnaytetyoni aihe oli omasta tyopaikastani, huoltoasema Shell Jamsa Helmisimpukasta.

Olen tyoskennellyt kuusi vuotta kyseisessa organisaatiossa ja huomannut siella jonkin verran
puutteita henkilostojohtamisessa ja henkiloston tyotyytyvaisyydessa Opinnaytetyoni aihe oli
jo kauan selvilla. Opinnaytetyon aloittamisessa helpotti paljon se, etta tiesin paljon ennalta
organisaatiosta ja sen toiminnan laajuudesta. Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia kyselylla
henkilostojohtamisen toimivuutta ja henkiloston tyotyytyvaisyytta. Tulosten pohjalta oli tar-

koitus esittaa kehitysehdotuksia organisaatiolle.

Shell Helmisimpukka kuuluu Restel-ketjuun. Shell Helmisimpukat tarjoavat ympari Suomen
hyvaa ruokaa niin pieneen kuin isoonkin nalkaan. Helmisimpukoiden kilpailuetu on niiden hyva
sijainti, viihtyvyys seka reipas ja iloinen palvelu ja henkilokunta. Restel-ketjussa on 240 ra-
vintolaa ja 47 hotellia. Tunnetuimpia Restel-ketjuun kuuluvia yrityksia ovat Cumulus, Martina,

Holiday Inn ja Hemingway 's.



Shell Jamsa Helmisimpukan tyontekijat tekevat kolmivuorotyota, joten johtaminen ja viestin-
ta organisaatiossa on ajoittain haasteellista. On hyva tarkistaa johtamisen ja viestinnan toi-
mivuus saannollisin valiajoin. Kyselyssa painotetaan eniten henkilostojohtamisen toimivuutta
seka yleista tyotyytyvaisyytta organisaatiossa. Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara, jo-

ten sen hyvinvointia ja motivaatiota tyohon tulisi tutkia valiajoin.

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia ja kehittaa Shell Jamsa Helmisimpukan henkilostojoh-
tamista ja tyotyytyvaisyytta. Opinnaytetyoni tavoitteena on myos esittaa konkreettisia kehi-
tysideoita kyselyn pohjalta ja mahdollisesti sita kautta parantaa sisaista tiedonkulkua organi-
saatiossa. Opinnaytetyon tavoitteena ei ole arvostella kenenkaan johtamis- ja viestintataito-
ja, vaan tutkia miten nama asiat toteutuvat organisaatiossa ja miten mahdollisia ongelmakoh-
tia voitaisiin kehittaa. Opinnaytetyoni tavoitteena oli myos laatia mahdollisimman hyva ja
kattava kyselylomake, josta kavisi selvasti ilmi henkiloston ajatukset ja kehittamisideat orga-
nisaatiolle. Tavoitteenani oli myos tutkia, miten nykyiset johtamismenetelmat ja viestinta
vaikuttavat henkiloston tyomotivaatioon. Tutkimusaineistoa on tarkoitus hyodyntaa organisaa-

tion kehittamisessa.
2 Henkilostojohtaminen ja esimiestyo

Henkilostojohtaminen on organisaation kaiken toiminnan ydin. Ilman henkilostoa organisaati-
on tavoitteellisen toiminnan tavoittelu olisi taysin mahdotonta. Henkilostojohtamisen pohti-
minen ja kehittaminen on organisaatiossa valttamatonta esimerkiksi henkiloston jaksamisen
ja hyvinvoinnin kannalta. Henkiloston ja esimiestyon kehittaminen tuovat organisaatiolle
myos lisaarvoa. Henkilostojohtaminen voidaan kasittaa eraanlaiseksi johtamistyon ulottuvuu-
deksi, jonka tavoitteena on varmistaa henkilostojohtamisen tarkoituksenmukainen toteutumi-

nen organisaatiossa. (Peltonen 2008, 95.)

Johtajuus maaritellaan useimmiten toiminnaksi tai prosessiksi, jolla johtaja saa organisaation
henkiloston tyoskentelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tama sisaltaa erilaista
suunnittelua, organisointia, vaikuttamista, paatoksentekoa ja ongelmanratkaisua. Johtajuu-
dessa on myos tarkeaa hallita ja tietaa taloudellista lainalaisuuksista ja erilaisten verkostojen

oikeanlaisesta hyodyntamisesta. (Piili 2006, 13.)

Johtajuudesta eli leadershipista on esitetty paljon erilaisia maaritelmia. Useimmissa maari-
telmissa toistuvat kuitenkin samat elementit. Nama elementit ovat tavoitteet, ryhma, vuoro-
vaikutus ja vaikuttaminen. Johtajuus nahdaan prosessina, jossa yksilo pystyy vaikuttamaan

muihin organisaation jaseniin niin, etta tavoitteet olisivat saavutettavissa. (Viitala 2005, 8.)

Organisaation johtaminen edellyttaa esimieheltani monipuolista osaamista, tietoja ja taitoja.
Johtaminen edellyttaa myos vuorovaikutusta oman organisaation jasenten kanssa, asettaa

erilaisia tavoitteita, kannustaa, kiittaa, korjata virheita ja ottaa vastaan erilaisia tunnereak-



tioita organisaatiossa. Johtajuuteen kuuluu myos huolehtia henkiloston jaksamisesta, varmis-
taa toimiva tiedonkulku seka varmistaa henkiloston sitoutuminen tyohonsa. Nama kaikki

edesauttavat sita, etta organisaation tavoitteet toteutuvat ja tuloksia pystytaan seuraamaan.
Henkilostotyon merkitys ja henkilostojohtamisen strateginen rooli johdon kumppanina tulevat

korostumaan tulevaisuudessa entisestaan. (Viitala 2005, 7.)

Johtajuus ja esimiestyo ovat henkilostojohtamisen keskeisinta aluetta. Johtajat ja esimiehet
joutuvat tekemaan paljon monia henkilostojohtamisen asioita kaytannossa. Esimiehet esimer-
kiksi valitsevat, palkitsevat, auttavat ja motivoivat henkilostoa kehittymaan. Esimiehet myos
ohjaavat, irtisanovat, innostavat, arvioivat ja kannustavat henkilostoa tyontekoon. Kaikki
naista eivat ole mieluisia tehtavia, mutta ne kuuluvat esimiehelle ja ovat pohjana ja tavoit-
teena koko organisaation toiminnalle. Esimies pystyy paljon vaikuttamaan organisaation toi-
mintaan ja sen henkilostoon. Esimies joutuu tekemaan paljon organisaatiossa erilaisia paatok-
sia. Esimiehista on usein kiinni, toteutuvatko henkilostojohtamisen pyrkimykset vai ei. Nama
asiat taas heijastuvat koko organisaation toimintaan ja sen tavoitteellisen toiminnan toteu-
tumiseen. (Viitala 2013, 21-23.)

Teoriaosuudessa kasitellaan henkilostojohtamista ja sen eri osa-alueita. Teoriaosuudessa kay-
daan lapi sita, mita henkilostojohtaminen pitaa sisallaan ja miten se palvelee henkilostojoh-
tamisen perimmaista tarkoitusta. Teoriaosuudessa kasitellaan nykypaivan henkilostojohtamis-
ta, sen haasteita ja mahdollisuuksia. Teoriaosuudessa keskeista ovat myos erilaiset keinot
henkiloston ja esimiestyon kehittamiseen. Teoriaosuudessa kaydaan lapi myos johtajuutta
seka viestinnan ja vuorovaikutuksen tarkeytta organisaatiossa. Henkilostojohtamisen haasteel-
lisuus ja kansainvalisyys organisaatioissa tullaan myos kasittelemaan. Nykypaivan organisaati-
oissa keskustellaan paljon myos palautteesta, palkitsemisesta seka tyohyvinvoinnista, jotka

ovat myos tarkeaa teoriaa.

Henkilostojohtaminen on siita mielenkiintoinen alue, ettei sille ole yhtenaista teoriaa eika
yhta sita selittavaa tieteenalaa ole olemassa. Johtamista ja henkilostoa kasitteleva kirjalli-
suus tarjoaa lahinna vain malleja, joiden avulla henkilostojohtamista voidaan selittaa. Henki-
lostojohtaminen sisaltaa kaiken sen tarkoituksellisen toiminnan, jolla varmistetaan organisaa-
tion edellyttama tyovoima ja sen riittava osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Henkilosto-
johtaminen on kasitteena laaja, mutta se voidaan jakaa kolmeen eri paaalueeseen: Henkilos-
tovoimavarojen johtaminen (human resource management, HRM), tyoelaman suhteiden hoi-

taminen (Industrial relations, IR) ja johtajuus ja esimiestyo (Leadership.) (Viitala 2004, 14.)

Henkilostoresurssien johtaminen on tullut suomalaiseen johtamissanastoon suorana kaannok-
sena ilmaisusta human resource management. Onnistuneempi kaannos on kuitenkin henkilos-
tovoimavarojen johtaminen, silla organisaatiossa ihmiset ovat ennen kaikkea voimavara, joka
kykenee ottamaan kaiken hyodyn irti erilaisista resursseista. Nailla molemmilla kasitteilla tar-

koitetaan kuitenkin kaikkia niita organisaation toimintoja, joita tarvitaan henkilostovoimava-



rojen maaran saatelyyn, tarvittavan osaamisen varmistamiseen ja henkiloston hyvinvoinnin ja

motivaation yllapitoon organisaatiossa. (Viitala 2004, 14.)

Tyoelamasuhteiden hoitaminen kasittaa tyonantajan ja tyontekijoiden valisen suhteiden hoi-
don. Sen tarkeita alueita yrityksissa ovat tyoehtosopimusten maaraysten hallinta ja noudat-
taminen, yhteistoiminta, riitojen kasittely ja joissakin tapauksissa paikallinen sopiminen
tyonantaja- ja tyontekijapuolen valilla. Henkilostojohtamisen rooli onkin nahty paitsi toimin-
nan edellyttamien inhimillisten voimavarojen turvaajana, myos ristiriitojen ratkaisijana. Hen-
kilostojohtamisen keinoin on perinteisesti pyritty varmistumaan myas siita, etteivat tyonanta-
ja ja tyontekijat joudu toistensa kanssa konfliktiin, josta seurauksena olisi esimerkiksi lakko-
ja. (Viitala 2004, 14.)

Johtajuus eli leadership tarkoittaa ihmisten johtamista. Taman kasitteen vastaparina nahdaan
useimmiten asioiden johtaminen eli human resource management. Naita kasitteita vertaillaan
paljon toisiinsa. Leadership-johtajuus tarkoittaa kykya vaikuttaa ihmisiin ja saada heidat saa-
vuttamaan organisaation tavoitteet. Leadership- tyyppiset johtajat ovat laheisesti tekemisissa
henkiloston kanssa ja heidan on sanottu johtavan ihmisia asioiden sijaan. Leadership-
johtajuuden omaava johtaja pyrkii olemaan lahella tyontekijoitaan ja ottaa osaa heidan toi-
mintaansa organisaatiossa. Leadership-johtajuuden on sanottu vievan organisaatiota eteen-
pain seka viemaan vanhoista kaytannoista uudempiin ja modernimpiin ratkaisuihin. (Daft
2011, 590-598.)

Management eli human resource tarkoittaa asioiden johtamista. Management keskittyy orga-
nisaatioiden tavoitteiden saavuttamiseen mahdollisimman tehokkaasti. Tavoitteet saavute-
taan kiinnittamalla huomiota organisaation resursseihin, suunnitelmiin, organisointiin seka
tehokkaaseen johtamiseen. Management-johtaminen korostaa myos ongelmien ratkomista,
pysyvyytta ja jarjestysta organisaatiossa. Management-tyylin johtamista voidaan pitaa kylma-
na ja laskelmoivana verrattuna leadership-johtajuuteen, koska se pitaa organisaation henki-

lostoa vain yhtena kaytossa olevista resursseista. (Daft 2011, 589-594.)

2.1 Henkilostojohtamisen haasteet ja mahdollisuudet

Tassa osuudessa kasitellaan henkilostojohtamisen haasteita ja mahdollisuuksia esimiehen ja

henkiloston nakokulmasta. Esimies saa ylemmalta taholta erilaisia ohjeistuksia ja tavoitteita,
joita organisaation tulisi saavuttaa. Tama vaatii onnistuakseen esimiehen ja henkiloston tayt-
ta sitoutumista tyohonsa. Organisaation taytyisi oppia my0s tunnistamaan erilaiset mahdolli-

suudet haasteissa, jotta se pystyisi kaantamaan ne edukseen.

Nykypaivan tyoelaman ja talouden muutokset ovat vaikuttaneet monin eri tavoin henkilosto-
johtamisen lahtokohtiin. Henkilostojohtaminen on yleensa perustanut olettamukselle, jonka

mukaan suurin osa organisaation henkilostosta on vakituisessa tyosuhteessa organisaatiossa.
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Nykypaivana kuitenkin yha useampi organisaatio on joutunut ulkoistamaan toimintojaan, min-
ka vuoksi yha useammasta tyosuhteesta on tullut entista lyhytkestoisimpia. Taman vuoksi
myos organisaation sisaisten ja ulkoisten tyomarkkinoiden vali on hamartynyt. Tama lisaa
haasteita henkilostojohtamiselle, mutta tuo myos mukanaan mahdollisuuksia, jos haasteet
saadaan kaannettya eduiksi. Nykypaivan talouselaman globalisoitumisen ja yhteiskunnallisten
muutosten myota myos organisaation henkilosto on tullut aiempaa monimuotoisemmaksi. En-
nen perusolettamuksena oli, etta organisaation keskeiset avainhenkilot ovat identiteetiltaan
samankaltaisia. Viime vuosina henkilostojohtamiseen on vaikuttanut myos sen kansainvalisyys.
Organisaatioiden globalisoitumisen myota on jouduttu kiinnittamaan erityista huomiota uu-
teen, kansainvalisesti liikkuvaiseen tyontekijaryhmaan ja sen kohtaamiin erityisongelmiin.
(Peltonen 2008, 108.)

Nykypaivan henkilostojohtamisessa on lukuisia haasteita. Naiden haasteiden voittamiseen vai-
kuttaa esimiehen lisaksi myos koko organisaation henkilosto. Yksittaisen tyontekijan nakokul-
masta katsottuna koko tyouran kasite on kokenut merkittavan muutoksen. Uran luomisesta on
tullut kunkin tyontekijan itsensa vastuulla oleva projekti, jota voidaan toteuttaa useissa eri-
laisissa organisaatioissa ja tyosuhteissa. Tama vaatii sen, etta tyontekijan tulisi jatkuvasti
pyrkia kehittamaan itseaan. Tata tavoitellessaan tyontekijan tulisi kouluttaa itsensa tarpeeksi
pitkalle, hankkia uralle vaadittavaa tyokokemusta seka kehittaa omia sosiaalisia vuorovaiku-
tustaitojaan tyoyhteisossa. Henkilosto saattaa kokea haasteeksi myos loytaa keinot jatkuvaan
kehittymiseen ja mahdollisimman tehokkaaseen yhteistyohon organisaation sisalla olevien ja
ulkopuolelta loytyvien osaajien kanssa. Tama asettaa henkilostolle paineita seka myos esi-

miehelle, jonka tulisi jatkuvasti olla mukana naissa vaiheissa. (Viitala 2013, 13-14.)

Keskeisena kasitteena on myos tyohyvinvointi. Tyohyvinvointi on vahvasti esilla, kun organi-
saation vaatimukset kasvavat. Esimiehen rooli on tassa tarkea, kun puhutaan henkiloston ke-
hittamisesta ja tyohyvinvoinnista. Esimies on vastuussa organisaation henkilostosta ja hanen
tulee huolehtia heidan jaksavuudestaan seka jatkuvasta kehittamisestaan. (Viitala 2013, 14-
15.)

Henkilostojohtamisen yhtena haasteena voidaan pitaa myos nykypaivan lilketoiminnan nopea-
syklisyytta. Aikajanne on useasti hyvin lyhyt, joka johtaa monesti henkilostoa koskevien toi-
menpiteiden suunnitteluun vasta silloin, kun tilanne on jo kiireellinen. Ongelmiksi nousevat
tassa tapauksessa kiireen tuomat epaonnistumisen riskit seka korkeat kustannukset. Nama
asiat voidaan valttaa, jos tilanteita ja mahdollisia tyoelaman muutoksia osataan tarpeeksi
ajoissa ennakoida. Ennakointi ja joustavuus organisaatiossa ovat valttamattomia asioita, jos
halutaan organisaation pystyvan jatkamaan toimintaansa ilman ylimaaraisia kustannuksia.
(Viitala 2013, 74-75.)

Nykypaivan henkilostojohtamisen haasteena pidetaan organisaation monimuotoisuutta, mutta

sita voidaan pitaa myos mahdollisuutena. Organisaatioiden henkiloston moninaisuus on viime-
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vuosikymmenina yleismaailmallisten suuntausten seurauksena lisaantynyt voimakkaasti. Eri-
tyisesti naisten ja rodullisten vahemmistojen lisaantyminen tyoyhteisossa ovat lisanneet orga-
nisaatioiden monimuotoisuutta. Viime vuosina myos tyovoiman vanheneminen ja siihen liitty-
va tyovoiman maaran hidastunut kasvu seka rajahdysmaisesti lisaantynyt maahanmuutto ovat
vaikuttaneet organisaatioiden moninaisuuteen. Monimuotoisuutta arvostavat organisaatiot
hyvaksyvat henkiloston monimuotoisuuden ja tavoitteena on pyrkia lisaamaan sita aktiivisesti.
Tamankaltaiset organisaatiot ovat taysin sitoutuneet monimuotoisuuden toteuttamiseen ja
arvostavat ihmisten erilaisuutta. Tamankaltaiset yritykset kaantavat myos monimuotoisuuden

voitokseen ja pitavat sita kilpailuetunaan. (Kotter 2008, 111-112.)

Monimuotoiset yritykset pitavat erilaisuutta mahdollisuutena erottua edukseen ja hyodyntaa
sita liilketoiminnassaan. On myos organisaatioita, jotka pitavat monimuotoisuutta haasteena.
Organisaatiossa saattaa vallita suvaitsemattomuus tai ei nahda kuinka monimuotoisuutta voi-
taisiin hyodyntaa organisaatiossa. Esimies on tassa avainasemassa, silla han pystyy vaikutta-
maan omalla toiminnallaan henkiloston mielipiteisiin ja asenteisiin moninaistumisesta. Esi-
miehen tulisi osoittaa erilaisuuden rikkaus ja se, kuinka se voitaisiin kaantaa organisaation
kilpailueduksi. (Kotter 2008, 112-114.)

Yhtena isona haasteena pidetaan myos naisjohtajuutta. Nykypaivan tasa-arvo kehityksesta
huolimatta, naisten vaikutusvalta ja heidan asema organisaatiossa eivat ole samalla tasolla
kuin mies-johtajien. Naisten heikkoa asemaa on pyritty selittamaan monin eri tavoin, esimer-
kiksi lasikatto-ilmion avulla. Lasikatto-kasitteen avulla pyritaan kuvaamaan sita, miksi naisten
urakehitys pysahtyy juuri ylimman johdon alapuolelle. Lasikatto-kasite on niin kutsuttu naky-

maton este. (Lipponen 2006, 15.)
2.2  Hyva henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamista voidaan tarkastella eraanlaisena arvoketjuna. Henkilostojohtamisen ta-
voitteet ovat samoja kuin organisaatiolla yleensa. Toiminnan tulee olla kannattavaa ja organi-
saation tulisi tavoitella kasvua. Myos tehokas innovaatiotoiminta tulisi ottaa mukaan organi-
saation toimintaan. Henkilostojohtamisen kannalta tulisi pohtia, millaiset henkilostovoimava-
rat mahdollistavat edella kerrottujen asioiden saavuttamisen organisaatiossa. Tahan tavoit-
teeseen paastaan organisaation riittavalla, osaavalla, hyvinvoivalla ja motivoituneella henki-
lostolla. Hyva henkilostojohtaminen lahtee naiden asioiden pohdinnasta ja kehittamisesta.
Naiden asioiden aktiivinen johtaminen ja innovatiivinen kehittaminen kertovat hyvasta henki-

ostojohtamisesta.

Henkiloston johtaminen luo edellytykset organisaation toimivuudelle, kehittymiselle ja hyvin-
voinnille. Kaytannon johtamisella on ratkaiseva merkitys yhteisessa onnistumisessa. Henkilos-
tojohtaminen on onnistunutta, jos organisaation toiminta tayttaa ja ylittaa tarvittavat vaati-

mukset. Henkiloston tulisi olla myods motivoitunutta ja tyytyvaisia tyoyhteisoonsa. Menestynyt
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ja tuottelias organisaatio ei kuitenkaan kerro viela hyvasta henkilostojohtamisesta tai henki-

loston hyvinvoinnista ja motivoituneisuudesta. (Viitala 2013, 325-326.)

Hyva henkilostojohtaminen on ihmisten ja asioiden johtamista. Naita molempia tarvitaan, jos
halutaan onnistua hyvin johtamisessa. Voidaan puhua myos kestavasta johtajuudesta, joka on
ihmisten ja asiakokonaisuuksien hallintaa, jossa organisaatiota johdetaan maaratietoisesti ja
tavoitteellisesti. Kestavassa johtajuudessa johtaminen on johdonmukaista ja vastuullista hen-
kiloston ja muiden sidosryhmien hyvinvoinnin, sitoutumisen ja suorituskyvyn turvaamista. Joh-
taminen koetaan kestavaksi, kun se ottaa huomioon kaikki organisaation vaikutukset yhteis-
kuntaan ja kun henkilostoa ja organisaatiota johdetaan siten, etta toiminnan mahdollisia hait-

tavaikutuksia minimoidaan tai ne poistetaan kokonaan. (Barlund & Perko 2013, 103-105.)

Yksiloiden hyvinvointi organisaatiossa on myos yksi hyvan johtajuuden paaperiaatteista. Yri-
tystasolla sita toteutetaan korostamalla henkiloston tyohyvinvointia esimerkiksi toimivalla
tyoterveyshoidolla. Yhteisotasolla taas korostus nakyy kulttuurien, sukupuolten ja sukupolvien
valisen tasa-arvoisuuden ja hienotunteisuuden yllapitamisessa. Kaskyttava ja kontrolloiva joh-
taminen laskee tyontekijoiden motivaatiota ja nain vaikeutuu organisaation tavoitteiden to-
teutuminen. Tyytyvainen ja motivoitunut henkilosto ovat sitoutuneempia tekemaan tyotaan.
Taman vuoksi hyvassa henkilostojohtamisessa tulisi korostaa luottamusta ja avoimuutta. Nai-
den elementtien toteutuessa henkilosto motivoituu organisaation tavoitteisiin, jolloin myos

organisaation tuottavuus lisaantyy. (Barlund & Perko 2013, 115-116.)

Tyo on erittain tarkea osa jokaisen ihmisen elamaa. Jokainen tyontekija haluaisi viihtya tyos-
saan ja nahda tyon myos apuna oman itsensa kehittamiseen. Esimiehella on erittain suuri
osuus tassa, koska esimiehen kuuluu varmistaa etta henkilosto tekee strategian mukaisia asi-

oita ja varmistaa etta yksilon on mahdollisuus menestya tyossaan. (Ponteva 2010, 25-26.)

Jokainen yksilo voi haluta eri asioita esimiehelta tyoyhteisossa. Yleensa henkilosto haluaa kui-
tenkin hyvat sosiaaliset suhteet omaavan esimiehen jonka puoleen voi kaantya minka tahansa
ongelmatilanteen sattuessa eteen. Monet kaipaavat myos avointa ja rehellista esimiesta, jos
organisaatiossa tai sen rakenteissa tulee tapahtumaan muutoksia. Henkilosto kaipaa myos ja-
makkaa otetta, mutta ei liian kontrolloivaa. Esimiehen jamakka ote kertoo hanen halustaan

saada organisaatiosta ja sen henkilostosta toimivan. (Ponteva 2010, 25-26.)

Henkilosto kaipaa yleensa myos mukana olevaa esimiesta, joka ei ainoastaan kaskyta tieta-
matta yhtaan mitaan itse toiminnasta. Esimies halutaan siis mukaan myos itse tyontekoon.
Henkilosto arvostaa esimiehelta myos oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoisuutta henkilostoa
kohtaan. Hyva johtaja ottaa kaikki tyontekijat mukaan eika arvostele ketaan esimerkiksi ian
tai sukupuolen perusteella. Henkilosto haluaisi myos esimiehen motivoivan seka antavan
enemman palautetta. Esimiehen toimiessa epaoikeudenmukaisesti tai tyontekijan kokiessa

riittamatonta palautteen saantia tulisi jokaisen tyontekijan uskaltaa tehda asialle jotain. Jo-
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kainen pystyy myos halutessaan tiedostamaan erilaisia asioita, asenteita ja tunteita itsessaan

ja talla tavalla kehittamaan omia alaistaitojaan. (Ponteva 2010, 27.)
3 Henkiloston kehittaminen

Henkiloston kehittaminen on keskeinen osa henkiloston osaamisen vaalimista, kehittamista ja
uudistamista. Henkiloston kehittaminen on yleensa ollut henkilostotoimintojen vastuualuetta,
ja suurimmissa organisaatioissa henkiloston kehittamisen koordinointi- ja organisointivastuu on
ollut erityisesti henkiloston kehittamisyksikolla. Motivaatiolla on havaittu myos olevan keskei-
nen vaikutus siihen, miten henkilo tyoskentelee ja suoriutuu tyossaan. Motivaatio on ihmisen
sisainen voima, joka suuntaa, virittaa ja yllapitaa hanen kayttaytymistaan. (Viitala 2013,
188.)

Henkiloston kehittaminen kuuluu organisaation perustoimintoihin, ja silla on paljon erilaisia

tarkoitusperia. Paamaarina henkiloston kehittamiselle ovat esimerkiksi organisaation kilpailu-
strategian vaatiman osaamisperustan turvaaminen, tyotehtavien suorittamisen parantuminen,
muutosten toteuttamisen mahdollistaminen ja tukeminen, toiminnan laadun varmistaminen ja
parantaminen, innovatiivisuuden ilmapiirin luominen ja henkiloston suoriutumisen, motivaati-

on, sitoutumisen ja tyomarkkinakelpoisuuden parantaminen. (Viitala 2013, 189.)

Terveellinen turvallinen tyoymparisto kuuluu jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin. Fyysisesti
terveellinen ja turvallinen tyoymparisto ei kuitenkaan riita, vaan tyoyhteison tulisi olla myos
psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Naita asioita myos korostavat viime aikoina uusittu alan
lainsaadanto. Nykypaivana puhutaan entista enemman tyohyvinvoinnista, joka on erittain laa-
ja aihealue, mutta erittain tarkea elementti kun puhutaan hyvasta tyopaikasta joissa tyonte-
kijoiden on hyva olla. (Kauhanen 2012,196.)

Monessa organisaatiossa henkiloston keski-ika on 45-50 vuotta. Yhteiskunnalle ja organisaati-
oille tamankaltainen tilanne ei ole hyva. Tehtyjen selvitysten mukaan melkein 60 % 55-64-
vuotiaista on siirtynyt tavalla tai toisella elakkeelle, ja Suomessa elakkeelle jaadaan keski-
maarin 60-vuotiaana. Suomalaisten keskimaarainen elakkeellejaamisika on yksi Euroopan al-

haisimmista.

Parhaimmassa tapauksessa tyohyvinvoinnin kehittaminen on organisaatiolle prosessi, joka on
tarkea osa organisaation normaalia tuottavuuden ja henkiloston hyvinvoinnin kehittamistoi-
mintaa. Talloin organisaatiossa puhutaan jo tyoelaman laadusta ja hyvinvoinnista. Tyohyvin-

vointiin liittyvat muun muassa seuraavat asiat:

1. hyva johtaminen
2. palkitseminen
3. osaamisen kehittaminen

4. vastuullinen liiketoiminta
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. tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
. tyoajat
. tasa-arvo

. tyokyky ja tyoterveys

O 00 N o wu

. tyoturvallisuus. (Hyppanen 2007, 154.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sen kaltaista tyoolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastut-
tamista, toiden jarjestamista ja johtamista, joka tyydyttaa seka yksiloita etta organisaatiota.
Naita kaikkia edella mainittuja osa-alueita on kehitettava samanaikaisesti optimaalisen tulok-
sen aikaansaamiseksi. Tyohyvinvointiin kuuluvat vapaa-ajan toiminta, harrastukset ja erilai-
nen kerhotoiminta. Monet organisaatiot tukevat henkiloston harrastustoimintaa, kuten esi-
merkiksi lilkunta- ja kulttuuriharrastuksia. Monet organisaatiot tarjoavat henkilostolleen esi-
merkiksi lilkuntaseteleita, joita voi halutessaan kayttaa erilaiseen virkistystoimintaan. Hyvin
johdetussa ja toimivassa tyOyhteisossa jokainen organisaatiossa on vastuussa tyohyvinvoinnis-
ta. Organisaation johto vastaa tyoterveyshuollon organisoimisesta ja tyohyvinvointipolitiikan
laatimisesta. Esimies on taas vastuussa tyOyhteisonsa turvallisuudesta, tyoaikojen seuraami-
sesta, taukojen ja vapaiden pitamisesta, vuosilomista ja tyosuojavelvoitteiden noudattamises-
ta. (Hyppanen 2007, 154-156.)

Tyohyvinvointiin liittyy myos haasteita. Nama suurimmat haasteet liittyvat yleensa tyoyhtei-
son kulttuuriin, arvoihin ja henkiloston toimintamotiiveihin. Turvallisen ja terveellisen tyoyh-
teison eteen taytyy tehda toita. Tyohyvinvointia mietittaessa tulisi myos henkiloston muistaa,
etta hyva ammattitaito ja tyokyky luovat pohjan seka henkiselle etta fyysiselle hyvinvoinnille.
Valitettavasti organisaation ylin johto luottaa tyohyvinvointi asioissa vain numeroihin, joten
tyohyvinvointiin panostettaessa sita pidetaan useammin investointina eika kuluna. Organisaa-
tioiden taytyisi kuitenkin muistaa, etta tyohyvinvointiin panostettaessa voidaan vahentaa tyo-
tapaturmia, sairauspoissaoloja ja ennenaikaisia elakkeelle siirtymisia. Tyohyvinvointiin panos-
taminen parantaa myos tyoyhteison ilmapiiria ja tyon tehokkuutta. Tyohyvinvointi tarvitsee
panostusta myos tyoterveyshuoltoon, tyoolosuhteisiin, tyovalineiden suojaukseen seka mah-

dolliseen vapaa-aikaan, jota jarjestetaan organisaation puolesta. (Kauhanen 2012, 199-200.)

Nykyaikainen tyosuojelu on tyoyhteisossa keskeinen ja samalla mielenkiintoinen yhteistoimin-
nan kohde. Mikaan organisaation yksikko ei kuitenkaan pysty riittavasti huolehtimaan kaikista
asioista, joten se tarvitsee tiivista yhteistyota muun muassa tyoterveyshuollon ja tyosuojelun

kanssa. Vaatimuksena on myos, etta ylin johto sitoutuisi taysin tyohyvinvoinnin keskeisiin koh-
tiin ja kehittamiseen. (Kauhanen 2012, 198-201.)

3.1 Palkitseminen, palaute & motivaatio

Tulospalkkausjarjestelmaa pidetaan yleisesti ottaen toimivana keinona saada organisaation

tavoitteita toteutumaan. Henkiloston suorituskyvyn mittaaminen ja hyvan suorituksen palki-
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seminen ovat erittain tarkea osa kestavan johtajuuden filosofiaa. Organisaation paastessa
tavoitteisiinsa, on vastuullista palkita henkilosto hyvasta suorituksesta. Vastaavasti palkitse-
minen on vastuutonta, jos sita ei ansaita. Monien organisaatioiden kohdalla perusteettomaksi
koettu palkitseminen on aiheuttanut organisaatiolle huonon maineen. (Barlund & Perko 2013,
220-221.)

Organisaatiolla on velvollisuus maksaa kohtuullinen korvaus siita tyosta, jonka siella tyosken-
televat henkilot organisaatiolle antavat. Palkka on korvaus tehdysta tyosta. Palkka on nain
ollen henkiloston tekeman tyon hinta eika ole varsinaisesti palkitsemista. Palkka voi koostua
paitsi suoritukseen ja tulokseen, myos erilaisista aikaan perustuvista lisista ja erista. Palkit-
seminen kasitteena on vakiintunut niin, etta se kasittaa seka palkan etta muut taloudelliset

etuudet, joita tyontekijalle suoritetaan tehdyn tyon korvaukseksi. (Viitala 2013, 140-141.)

Palkitseminen on yksi tarkeimmista esimiestaidoista, koska palkitseminen luokitellaan yhdeksi
johtamisen apuvalineeksi. Palkitsemisessa on mukana seka aineellisia etta aineettomia palkit-
semistapoja. Aineellisiksi palkitsemistavoiksi luokitellaan esimerkiksi raha tai tavara. Aineet-
tomia palkitsemistapoja ovat taas esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa johonkin tiettyyn asi-
aan. Peruspalkan lisaksi organisaatio voi halutessaan jakaa henkilostolleen esimerkiksi tulos-
tai aloitepalkkioita. Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluvat myos erilaiset edut, jotka voivat
liittya terveyteen ja hyvinvointiin, tai ne voivat olla myos palkallisia vapaita. Palkitsemiseksi
luokitellaan myos tyontekijan mahdollisuus kehittya. Myos tyon sisalto, arvostus, palautteen

anto ja tyoajan jarjestelyt lasketaan palkitsemiseksi. (Ponteva 2010, 74-75.)

Organisaatiossa voidaan puhua myos sosiaalisesta palkitsemisesta. Sosiaaliset palkkiot voidaan
myos luokitella eraanlaisiksi palkitsemiskeinoiksi, joita ei voida mitata rahassa. Sosiaaliset
palkkiot voivat olla erilaisia tunnustuksia ja tekijoita, jotka tuottavat organisaatiossa tyosken-
televalle henkilolle mielihyvaa ja motivaatiota. Sosiaaliset palkkiot saavat parhaimmassa ta-
pauksessa tyontekijat tuntemaan itsensa arvostetuksi ja tarkeaksi organisaatiossa. (Viitala
2013,162.)

Organisaatiot ovat useimmiten valinpitamattomia palkitsemisen toimivuuden ja vaikutusten
selvittamisessa. Kaikki organisaatiot eivat ole edes tietoisia siita, mita palkitsemistapoja heil-
la itsellaan on organisaatiossa kaytossa. Organisaation tulisi panostaa palkitsemiseen ja sen
toimivuuteen, silla palkitsemisella saadaan parhaimmillaan paljon aikaan hyvia vaikutuksia
organisaatiossa. Toimivalla palkitsemisella muun muassa henkiloston hyvinvointi paranee,
esimiestyo helpottuu, yrityksen houkuttelevaisuus parantuu seka tuloksellisuus ja tehokkuus
lisaantyvat organisaatiossa. Palkitseminen valittaa viestin siita, minkalaiseen toimintaan or-
ganisaatiossa pyritaan ja toivotaan. Palkitseminen kasitteena herattaa henkiloston mielen-
kiinnon organisaatio kohtaan aivan eri tavalla kuin esimerkiksi kasitteet strategia tai tavoit-
teet. (Kauhanen, Kolari & Rantamaki 2006, 31-33.)
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Usein organisaatiossa esimiesten rooli palkitsemisjarjestelmien kehittamisessa ja ideoinnissa
ei ole kovin suuri. Monesti nama asiat ovat niiden henkilostoihmisten vastuulla, jotka ovat
saaneet johdolta tehtavakseen palkitsemisasioiden kaytannon toteuttamisen ja ideoimisen.
Erityisen olennaista palkitsemisessa on oikeudenmukaisuus. Organisaation palkitsemistapojen
taytyy olla tasapainossa sen toiminnan ja ajatusten kanssa. Organisaation pohtiessa erilaisia
palkitsemistapoja tulisi sen pohtia arvojaan seka henkiloston hyvinvointia. (Ponteva 2010, 75-
76.)

Palkitsemisen yleisen ja pitkan aikavalin periaatteet organisaatiossa muodostavat palkitsemis-
strategian. Palkitsemisstrategiassa otetaan yleisesti ottaen kantaa siihen, miten organisaatio
asemoituu palkitsemisen nakokulmasta tyonantajakentassa, erityisesti suhteessa muihin sa-
man alan kilpailijoihin. Strateginen linjaus voi olla periaatepaatos siita, etta organisaatio ai-
koo pysytella alan keskipalkkojen ylapuolella ja nain saa houkuteltua kokenutta vakea toihin.
Palkitsemisstrategiassa otetaan kantaa myos palkitsemista koskeviin paatoksiin, kuten esi-
merkiksi siihen, mista halutaan palkita ja mita palkitsemiskeinoja organisaatiossa kaytetaan.
Organisaation tulee myos pohtia, minka organisaatiotason tuloksista palkitaan ja miten palk-
kiot tulisi jakaa. (Viitala 2013, 140-141.)

Kuvio 1: Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen 1997.)

Palautteesta puhutaan nykyaan paljon osana organisaatioiden strategiaa. Palautteen antamis-
ta tulisi kuitenkin lisata ja erilaisia palautejarjestelmia kehittaa. Jos esimies ei osaa antaa
palautetta tyontekijoilleen, koko organisaation toiminta saattaa karsia siita. Tyontekijat saat-
tavat turhautua, tyomotivaatio hiipuu ja pahimmillaan koko organisaation toiminta on teho-

tonta. Palautteen antaminen vaatii myos esimiehelta paljon. Palautteen anto vaatii esimie-
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helta rehellisyytta, kestavyytta ja kykya rakentaa luottamusta. Nama asiat toteutuvat hel-

pommin, jos esimies on ansainnut luottamuksen alaistensa silmissa. (Viitala 2005, 58-60.)

Hyvaan esimiehen ja alaisensa valiseen vuorovaikutussuhteeseen kuuluu se, etta palautetta
pystytaan my0s antamaan ja vastaanottamaan puolin ja toisin. Palaute kuuluu yhtena osana
henkiloston kehittamiseen ja se kuuluu myos yhtena osana kehityskeskusteluun. Organisaati-
ossa tyoskentelevat henkilot eivat ole valttamatta tietoisia omasta kehittymisestaan ilman
palautetta. Organisaation tavoitteilla ei myoskaan ole merkitysta, jollei tavoitteiden saavut-
tamista seurata eika henkilosto saa palautetta toiminnastaan. Esimies, joka ei anna riittavasti
palautetta alaisilleen, laiminlyd omaa vastuualuettaan seka estaa samalla alaistensa kehitty-
misen. (Aarnikoivu 2013, 126-127.)

Ratkaisukeskeinen esimies antaa alaisilleen seka positiivista etta negatiivista palautetta. Rat-
kaisukeskeisen esimiehen on asennoiduttava palautteeseen siten, ettei mikaan palaute, jonka
tarkoituksena on tukea tyontekijan kehittymista ole sanan varsinaisessa merkityksessa nega-
tiivista. Kriittista on taas palautteen antamistapa, jota valittaessa tulee ottaa huomioon hen-
kilon yksilollisyys. Palautteen annon perussaantona pidetaan sita, etta alaisen tulisi saada
enemman palautetta onnistumisista kuin epaonnistumisista. Alaisen saadessa enemman palau-
tetta epaonnistumisistaan kuin onnistumisistaan alainen saattaa kohdistaa palautteen itseensa
henkilona eli personoi palautteen. Taman tapahtuessa palautetta ei pystyta hyodyntamaan

toimintatapojen kehittamisessa. (Aarnikoivu 2013, 128-129.)

Palaute on osa organisaation vuorovaikutusta, oppimista ja kehittamista. Esimiehen on ym-
marrettava henkiloston toiminnan lainalaisuuksia ja kaytettava tata tietoa hyvakseen henki-
lostonsa kehittamisessa. Onnistunut ja myonteinen palautekulttuuri voi vaikuttaa organisaati-
on henkilostoon monin eri tavoin. Henkiloston myonteinen asenne tyohon parantuu, suorituk-
set parantuvat seka keskinainen kunnioitus ja yhteistyon tunne lisaantyy. (Kupias, Peltola &
Saloranta 2011, 16-18.)

Palaute ei tarvitse aina toista osapuolta. Sisainen keskustelu tai esimerkiksi itsereflektio on
myos palautetta itselle. Itsereflektio tarkoittaa oman toiminnan, vaikuttimien ja arvojensa
tarkastelua. Hyvan esimiehen palaute on harkittua, perusteltua ja sen hetkista tietoa tyonte-
kijan tyossa menestymisesta. Hyvaan esimiespalautteeseen kuuluu avoin vuorovaikutus esi-
miehen ja tyontekijan valilla. Avoin vuorovaikutus takaa mahdollisuuden kasitella palautetta
ja siihen liittyvia tulkintoja yhdessa. Onnistunut palaute ohjaa, motivoi, kehittaa ja kannus-

taa tyontekijaa. (Kupias ym. 2011, 21-24.)

Esimiehille on olemassa myos erilaisia malleja, joiden avulla palautteen anto sujuisi siten,
etta vastaanottaja pyrkii aidosti kehittamaan itseaan seka toimintaansa palautteen perusteel-
la. Tata mallia kutsutaan korjaavaksi palautteeksi. Esimies voisi kayttaa hyodykseen taman-

kaltaista mallia.
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1. Henkilon nakemys asiasta

2. Palautteen vastaanottajalle taytyy antaa mahdollisuus ymmartaa itse muutostarve

3. Varmista ymmarryksesi kuullusta

4. Kommentoi. Osoita konkreettisesti tai tarkenna vastaanottajalle muutostarve pyrkien yh-
teiseen ymmarrykseen. Anna myos henkilolle palautetta onnistuneesta toiminnasta.

5. Vaadi muutosta ja osoita sen tarkeys. Varmista myos, ettei sama toistu

6. Sovi yhteisesti toimenpiteista, tavoitteista ja seurannasta

Motivaatio saa aikaan tyontekijassa tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista. Motivaation
maara vaikuttaa siihen, miten innokkaasti tyontekija kayttaa omia voimavarojaan tavoit-
teidensa saavuttamiseen. Menestyksellisen liiketoiminnan nakokulmasta katsottuna tarkein
tavoite on saada tyontekijat kiinnostumaan ja motivoitumaan organisaation tavoitteista. Ta-
man toteutuessa tyontekijat yltavat parempiin suorituksiin ja sita kautta myos parempiin tu-
loksiin organisaatiossa. Motivaatio kytketaan usein myos odotuksiin tyosta ja palkkiosta. Ta-
man nakemyksen mukaan tyontekija arvioi, minka arvoinen palkkio on ja mita sen eteen pi-
taisi saavuttaa. (Hyppanen 2007, 128-130.)

Motivaatio antaa organisaatiossa suuntaa ja voimaa. Tyontekijalla on oltava selvat tavoitteet
ja paamaarat, jotta han tietaa, mita tulee tavoitella tai mihin tulisi pyrkia. Tavoitteiden tulisi
olla myos jollain tavalla mielekkaita ja houkuttelevia, jotta henkilosto jaksaa tyoskennella
niiden eteen. Palaute on erittain tarkeaa motivaation yllapitamisessa, jotta tyontekija on tie-
toinen oman toimintansa onnistumisesta. Myonteinen palaute suoriutumisesta vahvistaa tyon-
tekijan myonteisia odotuksia seka lisaa omaa suoriutumisenhalua organisaatiossa. (Kauhanen
ym. 2006, 20.)

Varhaiset motivaatiotutkijat ovat tarkastelleet yksilon sisaisia tarpeita ja motivaatiota on ku-
vattu esimerkiksi sisaisten tarpeiden hierarkiana. Varhaisissa malleissa alimmalla tasolla ovat
ihmisen fysiologiset tarpeet kuten esimerkiksi nalka ja jano. Hierarkian ylimmalla tasolla taas
ovat itsensa kehittaminen ja toteuttaminen. Hierarkia kuvaa tarpeiden tarkeysjarjestysta ja
ylempiin tasoihin paaseminen edellyttaa aiempien tasojen tarpeiden tyydyttamista. Taman-
kaltaista hierarkiaa kuvastaa hyvin Maslow ' n tarvehierarkia, joka on yksi maailman tunne-

tuimmista motivaatioteorioista. (Kauhanen ym. 2006, 21.)

Tyontekijaa motivoivat tekijat voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin vaikuttimiin. Sisaiset palkki-
ot ovat yleensa subjektiivisia, sisaisesti valittyvia. Yleensa ne valittyvat tunteiden muodossa
ja liittyvat tyon sisaltoon. Sisaisina palkkioina pidetaan esimerkiksi tyoetiikkaa, kiinnostusta
omaa tyota kohtaan seka uusien taitojen oppimista ja itsensa kehittamisen mahdollisuutta.
Sisaisia palkkioita pidetaan yleensa myos kestavampina ja tehokkaampina kuin ulkoisia palkki-
oita. Ulkoiset motivaatiotekijat ovat taas objektiivisia. Ulkoisia palkkioita ovat esimerkiksi
palkka, palkkiot, julkiset kannusteet seka ylennykset. (Piili 2006, 46-48.)
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Motivoitumista voi edesauttaa organisaatiossa luomalla olosuhteita yleisesti henkilostolle otol-
lisemmaksi ja ottamalla huomioon henkiloston yksilollisia lahtokohtia. Henkiloston tyota ja
tyoolosuhteita voidaan muokata, ja esimies voi sovittaa omaa johtamistapaansa sen hetkisen
tilanteen mukaan. Myonteista ja rakentavaa palautetta pidetaan kuitenkin erittain toimivana

motivointikeinona organisaatioissa ja se kannattaa ottaa kayttoon. (Piili 2006, 49.)

3.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut saapuivat Suomeen 1980-luvun alussa ja siita asti niita on yritetty hyodyn-
taa erilaisten organisaatioiden strategioissa. Erilaisia oppaita, lomakkeita seka valmennuksia
on laadittu, mutta vaihtelevalla menestyksella. Kehityskeskustelujen eteneminen Suomessa
on ollut erittain haastavaa. Esimiehilta kysyttaessa noin 80 % heista on sita mielta, etta hei-
dan organisaatiossaan kaydaan hyvia kehityskeskusteluja saannollisesti. Henkilostolta kysytta-
essa asiaa noin 40 % on sita mielta, etta hyvia kehityskeskusteluja kaydaan saannollisesti. (Au-
tio, Juuti & Wink 2011, 8-9.)

Parhaimmassa tapauksessa kehityskeskustelut tukevat seka esimiesten johtamistoimintaa etta
henkiloston tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. Kehityskeskustelut antavat molemmille osa-
puolille mahdollisuuden vaihtaa mielipiteita tyosta ja siihen liittyvista tavoitteista. Keskuste-
luissa voidaan kayda myos lapi, millaista kehittymista tarvittaisiin ja kuinka se kannattaisi
toteuttaa. Hyvin johdetut ja organisoidut kehityskeskustelut ovat tarkea osa organisaation
henkilostojohtamista. Ne antavat tarvittavaa tietoa niin henkiloston kehittamisesta, urajar-

jestelmista kuin palkitsemisjarjestelmistakin. (Autio ym. 2011, 9-10.)

Kehityskeskusteluissa esimiehen tulee valmentaa henkilostoaan saavuttamaan tyolle asetetut
tavoitteet keskustelemalla niista tarjoamalla tukea seka haastamalla alaisiaan kehittymaan.
Samaan aikaan esimies edesauttaa henkilostonsa tyohyvinvointia tekemalla nakyvaksi henki-
loston osaamisen, onnistumiset ja kaytettavissa olevat voimavarat. Kehityskeskusteluissa esi-
miehen tulisi myos valtuuttaa henkilostoaan nakemaan omat vastuunsa ja vaikutusmahdolli-

suutensa organisaatiossa. (Aarnikoivu 2013, 170-173.)

Useimmat esimiehet myontavat kehityskeskustelujen hyodyllisyyden organisaatiossa ja sen
rakenteessa, mutta asian toteuttaminen jaa usein vahalle huomiolle. Syyna talle ovat esimer-
kiksi nykyisten organisaatioiden jatkuva kiire seka kiinnostus kehityskeskusteluja kohtaan ovat
vahentyneet. Jos esimies jattaa kayttamatta kehityskeskusteluja, tilanne vaikuttaa myos hen-
kilostoon ja sen motivaatioon tehda toita organisaatiossa. Eras keskeisimmista tyossa jaksami-
sen piirteista on kuitenkin mahdollisuus vaikuttaa itseensa, oman tyonsa kehittamiseen seka
organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Taman vuoksi toimiva vuorovaikutus esimiehen ja

alaisen valilla on hyvin tarkeaa. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 15-18.)
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Nykypaivana kehityskeskustelut pyritaan kytkemaan tiiviisti organisaation strategiaprosessiin,
ja kehityskeskusteluiden lahtokohtana on organisaation strategia. Organisaation strategiapro-
sessi jakaantuu usein suunnitteluun ja toteutukseen, minka vuoksi kehityskeskusteluita pide-
taan usein erittain hyodyllisina apuvalineina naissa molemmissa vaiheissa. Naista seikoista
huolimatta organisaatioita ei kuitenkaan aina johdeta erityisen strategisesti. Organisaatiot
laativat erilaisia strategisia suunnitelmia toiminnalleen, mutta niiden toteuttaminen jaa usein
melko suppeaksi. Tama ilmio vaikuttaa organisaatioiden paivittaiseen johtamiseen, jossa
strategia jaa usein irralliseksi eika ohjaa tehokkaasti toimintaa organisaation eri osissa. Pai-
vittaiset kiireet ja paineet saavat yleensa organisaation unohtamaan strategialahtoisen toi-
mintansa. Organisaatioiden yhtena ongelmana voidaan myos nahda se, etta kehityskeskustelu-
ja ei aina kayteta taysin hyvaksi organisaation strategiatyossa, vaan ne jaavat yleensa esimie-
hen ja hanen alaisensa valisiksi keskusteluiksi. Kehityskeskustelujen sisaltoa ja laatua ei
myoskaan ylin johto valvo, joten niitten sivuuttaminen on helppoa. (Lindholm ym. 2012, 26-
31.)

Monissa organisaatioissa kehityskeskustelut sisaltavat lahinna saavutettujen tulosten ja tavoit-
teiden toteutumista. Usein tamankaltaisia keskusteluja nimitetaankin tulos- ja tavoitekeskus-
teluiksi. Tavoitteellisen toiminnan tulisi sisaltaa tehokasta tavoitteiden asettamista, toimin-
nan seurantaa seka palautetta saavutetuista tuloksista. Jokaisella organisaatiossa tyoskente-
levalla henkilolla on oikeus saada esimieheltaan avointa ja systemaattista palautetta siita,
miten han on tyossaan suoriutunut. Palautteiden lisaksi kehityskeskusteluilla pyritaan henki-
loston pitkajanteiseen kehittamiseen ja sen toteuttamiseen. Kehityskeskusteluiden keskitty-
essa liikaa numeeristen tavoitteiden ja tulosten kasittelyyn on vaikea saada syvallista keskus-
telua aikaan, mika taas vaikeuttaa omien mielipiteiden ja ajatusten julki tuomista. Jotkut
organisaatiot ovat kuitenkin jakaneet tulos- ja tavoitekeskustelut omaksi tilaisuuksineen, jo-
ten tama parantaa usein varsinaisten kehityskeskustelujen tunnelmaa ja vuorovaikutusta.
(Lindholm ym. 2012, 38-39.)

Kehityskeskustelut tarjoavat henkilostolle nakokulman oman roolin ymmartamiseen organisaa-
tiossa. Organisaation nakokulman ymmartaminen taas auttaa tyontekijaa omien ajatusten
selkeyttamisessa. Myos mahdollisten oletusten, pelkojen ja ahdistusten kasittely tilanteessa
vahentaa kitkaa esimiehen ja alaisen valisessa vuorovaikutussuhteessa. Oman suoriutumisen
arviointi on kuitenkin valttamatonta ja tarkea edellytys tyontekijan kehittymiselle organisaa-
tiossa. Omia vahvuuksiaan tulee harvoin mietittya, joten esimiehelta saatavassa palautteessa
tyontekija saattaa loytaa itsestaan ja omasta toiminnastaan uusia vahvuuksia. Vastavuoroises-
ti oman esimiehen toiminnan arviointi ja kehittaminen mahdollistaa omassa tyossa onnistumi-

sen edellytysten parantamisen. (Lindholm ym. 2012, 40-41.)

Henkiloston tyossa onnistuminen riippuu myos organisaation erilaisista tyovalineista. Nykyisin

organisaatioissa keskeiset tyovalineet ovat yhteydessa tietotekniikkaan. Kehityskeskustelut
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tarjoavat tyontekijalle tilaisuuden keskustella esimiehen kanssa myos tyovalineista ja niiden
vaativuudesta ja annetusta koulutuksesta. Nykypaivan organisaatioiden kiire aiheuttaa myos
sen, etta tyovalineita ja erilaisia ohjelmia opitaan kayttamaan vain sen verran, etta tyot saa-
daan tehtya. Organisaatioilla ei usein loydy riittavasti aikaa erilaisten ohjelmien syvalliseen

opettamiseen ja hyodyntamiseen. (Lindholm ym. 2012, 58-59.)

Kehityskeskustelut tarjoavat tyontekijalle myos mahdollisuuden kertoa omista mielipiteistaan
ja ajatuksistaan tyOoyhteisosta. Kehityskeskustelu on myos oiva tilaisuus puhua organisaation
yhteisista pelisaannoista ja niiden toteutumisesta yhteisossa. Tyoskentely organisaatiossa on
kaikille helpompaa, kun kaikki tyontekijat noudattavat yhteisia pelisaantoja. Taman toteutu-
essa myos itse tyon tekeminen tehostuu, kun ylimaarainen energia ei kulu valien selvittelyyn
ja organisaation pelisaantojen kertaamiseen. Tyontekijan olisi myos hyva tuoda kehityskes-
kusteluun mukaan myos oma tyohyvinvointinsa ja se, mitka seikat siihen vaikuttavat. Henki-
0sto on yrityksen tarkein voimavara, joten on tarkeaa tuoda naita seikkoja esiin keskusteluis-

sa, jotta mahdollisia ongelmia pystytaan selvittamaan. (Lindholm ym. 2012, 53-55.)

Kehityskeskusteluissa on tarkea varmistaa kehittamisen jatkuvuus seka yllapitaa ja seurata
kehittymista jatkuvasti. Taman vuoksi kehityskeskusteluita tulisi pitaa saannollisin valiajoin ja
tarkastella tavoitteiden ja kehittymisen saavuttamista. Nama seurantakeskustelut tulisi rajata
kehitystavoitteiden saavuttamisen arviointiin seka jatkotoimenpiteiden tarkentamiseen. Ta-
mankaltainen jarjestely antaa molemmille osapuolille mahdollisuuden arvioida ja seurata,
miten yhdessa sovitut tavoitteet ja kehittamistoimenpiteet etenevat. (Lindholm ym. 2012,
57-58.)

4  Esimiesty0 ja sen kehittaminen

Edella on puhuttu paljon henkiloston kehittamisesta ja sen vaikutuksesta koko organisaatioon
toimintaan. Tassa osuudessa paneudutaan enemman esimiehen asemaan ja sen kehittamisen

keinoihin organisaatiossa.

Organisaatiossa esimies toimii keskeisena tiedon ja informaation viestijana ja valittajan. Esi-
mies on lenkki organisaation tavoitteiden ja tiimin tavoitteiden muuntamisessa kaytannon
tyonjaoksi henkilostolle. Esimies toimii tyonantajan edustajana omalla vastuualueellaan. Esi-
mies pyrkii parhaansa mukaan luomaan tavoitteet ymmarrettavaksi, luomaan yhteistyota ja
pyrkii myos tasapuoliseen tyonjakoon ja tyokuormaan. Esimiehen tulee viestia ja valmentaa
organisaatiossa niin, etta kaikki organisaatiossa tyoskentelevat ihmiset pystyvat osallistumaan
ja sitoutumaan tyohon. Esimiehen taytyy muistaa, etta haneen kohdistetaan erityista huomio-
ta silloin, kun organisaatiossa tai sen toiminnassa tapahtuu merkittavia muutoksia. (Valpola
2000, 180-181.)
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Esimiehena kehittymiseen esimies tarvitsee tietoa nykytilanteesta ja nykyosaamisestaan. Esi-
miehella tulisi olla halua ja kykya paasta eteenpain urallaan ja suunnitelma, miten tavoitteet
tulisi toteuttaa. Kehittamissuunnitelman kehittamiskohteet voivat liittya esimerkiksi ammatil-
lisen osaamisen kehittamiseen, vuorovaikutustaitojen kehittamiseen tai oman fyysisen kunnon
kohottamiseen. Esimiehen tulisi my0s tietaa, mista itsensa johtamisessa on kokonaisuudes-

saan kyse ja mita se vaatii. (Hyppanen 2007, 265-267.)

Esimiestyon kehittamisessa on yleensa kiinnitetty huomiota vain esimiestaitoihin ja esimiehen
persoonallisuuteen. Laadukkaan esimiestyon toteutuminen vaatii kuitenkin, etta organisaatio
tekee oman osansa. Organisaation tulisi tyoskennella niin, etta se mahdollistaisi esimiehen
kehittymista. Organisaation on taattava esimiehelle myos tyorauha ja mahdollisuus keskittya
olennaiseen. Esimiehen on taas keskityttava tavoitteiden saavuttamiseen ja esimiestyon pe-

rusasioihin toteuttaen niita sitkeasti ja ratkaisukeskeisesti. (Aarnikoivu 2013, 121-123.)

Esimiestyon kehittamiseen taytyy panostaa yhta paljon kuin henkiloston kehittamiseen. Hen-
kiloston kehittaminen on vaikeaa, jos esimies omaa puutteelliset johtamistavat. Esimiestyo-
taan voi kehittaa monin eri tavoin. Esimiehille jarjestetaan esimerkiksi erilaisia valmennuksia
ja koulutuksia, joihin esimies voi halutessaan osallistua. Erilaiset koulutukset ja valmennukset
voivat myos olla pakollisia, jos ylempi taho sita esimiehelta vaatii. Esimies ei aina valttamatta
itse tiedosta, missa hanen tulisi kehittaa osaamistaan. Esimies voi tassa kayttaa apunaan alai-
siaan, jotka voivat esimerkiksi kyselyn avulla vastata esimiehen toiminnan toteutumiseen.
Esimiehen tulisi ottaa kaikki kritiikki kehittavasti vastaan, jotta totuudenmukainen toiminta
tulisi hyvin esille. (Peltonen 2008, 95-96.)

Esimiesten kehittaminen on henkilostotoiminto, jolla on oleellisesti strategista merkitysta
organisaation tavoitteiden toteutumiselle. Johdon kehittamisen tueksi on laadittu erilaisia
menetelmia, jotka auttavat esimiehia kehittymaan tyossa. Tulevien potentiaalisten johtajien
aikainen tunnistaminen ja lupaavien yksiloiden kehittaminen ja kouluttaminen on tietoinen
tapa muokata tulevien avainhenkiloiden tietoja, taitoja ja kokemuksia. Itse johdon kehitta-
minen voidaan toteuttaa kahdella eri tavalla; koulutuksena tai itse tyossa oppimisena. (Pelto-
nen 2008, 95.)

Johtamiskoulutukset voidaan jakaa organisaatiossa jakaa yrityksen sisaisesti jarjestettaviin
koulutuksiin tai ulkopuolisiin koulutusohjelmiin. Useimmiten organisaation sisaisissa koulutuk-
sissa johto ja henkilostoosasto ovat tiiviisti mukana koulutuksien suunnittelussa ja toteutuk-
sessa, koska koulutukset tapahtuvat useimmiten organisaation ehdoilla. Ulkopuolisia johta-
mistaitojen koulutuksia on myos tarjolla runsaasti. Muun muassa yliopistot ja eri korkeakoulut
tarjoavat runsaasti erilaisia taydennyskoulutuskursseja. Pelkastaan jo yliopistojen perustut-
kinnot tarjoavat mahdollisuuden jo tyoelamassa olevien henkildiden jatkokouluttamiseen.
Kurssien osallistujilla on mahdollisuus tutustua toisiinsa ja omaksua erilaisia johtamiskulttuu-

reja. Tamankaltainen tilanne edellyttaa kuitenkin sita, etta johdon kehittaminen ja johta-
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miskoulutus on jarjestetty organisaation sisaisena ohjelmana, jossa eri alojen asiantuntijat

ovat tiiviisti mukana. (Peltonen 2008, 105.)

Esimiesten kehittaminen perustuu paljolti tyossa hankittuun kokemukseen. Henkilot, jotka
omaavat halua ja potentiaalia kehittya tyossaan, tehdaan erillinen ura- ja kehityssuunnitel-
ma. Suunnitelman mukaan he kiertavat organisaatiossa eri tehtavia tehden ja vahvistavat
omaa oppimistaan osallistumalla valiajoin erilaisiin kehittamisprojekteihin ja muodollisiin
koulutuksiin. Yksiloiden tyossa kehittyminen tapahtuu taas oman osaston sisalla, esimerkiksi
haasteellisimmilla tyotehtavilla. Usein henkiloiden kehittymista pyritaan tukemaan myos laa-
jempien tyokiertojen avulla, jolloin tyontekija saatetaan siirtaa kokonaan uudelle osastolle.
(Peltonen 2008, 105-106.)

Yksi keino on myos tarkastella johtamiskoulutuksen yhteytta organisaation liiketoimintastra-
tegiaan. Strategiseksi miellettava johdon kehittaminen tukee organisaation valitsevaa linjaus-
ta toimialan kilpailutilanteessa. Tama siis tarkoittaa koulutuksen kytkemista mukaan organi-
saation kulttuuriin, arvoihin ja tapaan toimia. Sisaisten ohjelmien heikkoutena pidetaan kui-
tenkin strategista jaykkyytta. Niiden avulla on vaikea tukea strategista muutosta. Muun muas-
sa kansainvalistymisen vuoksi uutta toimintakulttuuria painottava johdon kehittaminen vaatii
usein ulkopuolista tahoa. Tulevaa johtajasukupolvea pyritaankin kehittamaan nykypaivana
vanhasta mallista pois kayttamalla muiden yritysten luennoitsijoita ja jarjestamalla monipuo-
lisia koulutuksia ulkomailla. (Peltonen 2008, 110.)

Liiketoiminnan vaatimukset ja toimintaymparistossa tapahtuvat muutokset vaativat jatkuvaa
osaamisen kehittamista jokaiselta organisaatiossa tyoskentelevalta, myos esimiehilta. Esimie-
hen on pidettava huolta omasta esimiesosaamisestaan itsensa, mutta myos organisaation ta-
kia. Hyva esimiesosaaminen on yksi organisaation lilketoiminnan menestystekijoista. (Piili
2006, 144-145.)

Johtajuus on tarkea elementti vietaessa lapi erilaisia organisatorisia muutoksia. Nykyajan or-
ganisaatiot ovat jatkuvasti jonkinlaisessa muutoksessa, joiden lapikaymiseen tarvitaan nope-
asti reagoivaa johtajuutta. Teknologian kehitys seka markkinatarpeiden vaihtelut vaikuttavat
usein organisaation sisaiseen toimintaan. Muutos voi olla myos organisaation suunnittelema,
jossa organisaatio pyrkii muuttamaan esimerkiksi organisaation rakenteitaan, toimintatapo-

jaan tai arvojaan. (Peltonen 2008, 131-132.)

Muutosta edeltaa usein vaihe, joka lisaa epavarmuutta ja levottomuutta tyoyhteisossa. Muu-
tos merkitsee usein jostain asiasta tai toimintatavasta luopumista. Muutos on sita vaikeam-
paa, mita vahemman sille on varattu aikaa. Organisaation on helpompi ottaa muutos vastaan,
kun se suhtautuu optimistisesti muutoksien tuomille mahdollisuuksille ja paastaa irti vanhois-
ta toimintamalleistaan. Joissakin organisaatioissa on varattu aikaa muutokselle ja pohdittu

sen tuomia muutoksia yhdessa. Organisaation antaessa tamankaltaisen mahdollisuuden on
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henkiloston helpompi hyvaksya tilanne ja muutoksen mukanaan tuomat asiat ja mahdollisuu-
det. Esimies pystyy hyvin paljon vaikuttamaan tahan omalla asenteelleen ja kuuntelemalla

alaistensa ajatuksia muutoksesta. (Ponteva 2010, 23-24.)

Muutoksen johtamisen vaiheiksi voidaan sanoa valmistelu, suunnittelu, toteutus ja vakiinnut-
taminen. Muutoksiin ja niiden johtamiseen liittyy usein haasteita ja epavarmuutta. Haasteet
ja epavarmuus lisaavat usein epaonnistumisen riskia muutoksissa. Muutoksessa saatetaan ha-
vaita myos jonkinlaista muutosvastarintaa, joka saattaa ilmeta organisaation sisalta. Naiden
riskien valttamiseksi organisaation taytyy antaa aikaa ja ymmarrysta muutokselle. Muutosvas-
tarinta saattaa ilmeta esimerkiksi valinpitamattomyytena, sitoutumattomuutena, menneiden
muistelemisena tai epavarmuutena. Johdonmukaisella, jatkuvalla ja sitoutuvalla johtamisella
muutosvastarinta on kaannettavissa tavoitellun muutoksen suuntaiseksi toiminnaksi. (Ponteva
2010, 25.)

Yksi tarkeimmista esimiehen tehtavista muutoksessa on ihmisten kohtaaminen. Muutostilan-
teessa esimiehen tulisi ajatella alaisiaan ensisijaisesti ja heidan ajatuksiaan, koska ilman hei-
dan aktiivista sitoutumistaan muutokseen organisaation toiminta karsii. Muutostilanteissa on
ensisijaisen tarkeaa keskittya olennaiseen ja muutoksen tuomiin positiivisiin puoliin. Taman
toteutuessa organisaation henkilosto pystytaan entista paremmin sitoutumaan muutokseen.
Esimiehen asema muutoksessa on haastava ja vaatii paljon. Kaikki eivat kesta yhta hyvin epa-
tietoisuuden aiheuttamia tilanteita ja paineita. Esimiehen olisikin hyva ensin tiedostaa oma
suhteensa muutokseen, minka jalkeen han pystyy olemaan esimerkkina muille organisaatiossa
tyoskenteleville. Esimiehen tulee saada myos itse tukea muutoksessa esimerkiksi omalta esi-
mieheltaan. (Ponteva 2010, 49-53.)

Esimiehella on muutoksessa monenlaisia tehtavia. Esimiehen tarkeimpana tehtavana voidaan
kuitenkin pitaa sita, etta esimies kiinnittaa erityisesti niihin asioihin huomiota, joihin han voi
itse vaikuttaa. Organisaatiot pystyvat tukemaan ja kannustamaan henkilostoaan muutoksessa
monin eri tavoin. Organisaation tukitoimenpiteet voidaan jakaa esimerkiksi tiedolliseen, osal-
listavaan, taloudelliseen tai psyykkis-emotionaaliseen tukeen. Organisaatioilla saattaa olla
keskenaan hyvinkin poikkeavia tapoja, joilla he saavat henkilostonsa sopeutumaan muutok-
seen. Tarkeinta kuitenkin on, etta osaamista kehitettaisiin jatkuvasti. Isojen muutosten kes-
kella monet organisaatiot saattavat ottaa myos palkitsemisen kayttoon, mika lisaa henkiloston
tyohyvinvointia. Valitettavasti nykypaivan muutokset organisaatioissa liittyvat usein henkilos-
ton vahentamiseen tai supistamiseen, jolloin palkitseminen ei ole valttamatta aineellista.
(Ponteva 2010, 70-72.)

Vastuullisen henkilostojohtamisen kasite on noussut vasta viime vuosina enemman esille pu-
huttaessa hyvasta ja oikeudenmukaisesta johtajuudesta. Vastuullinen johtaminen kiteytyy
hyvin laheisesti kestavan kehityksen periaatteisiin. Vastuulliseen liiketoimintaan sisaltyy kes-

tavan kehityksen tavoin taloudellisia, sosiaalisia ja ymparistoon liittyvia nakokulmia ja peri-
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aatteita. Vastuullinen henkilostojohtaminen edistaa muun muassa organisaatiossa ja yhteis-

kunnassa tasa-arvoa, osaamista, hyvinvointia ja ekologisuutta. (Viitala 2013, 323.)

Henkilostojohtaminen on olennainen osa vastuullista yritystoimintaa. Vastuullinen henkilosto-
johtaminen tarkoittaa henkilostoprosessien ja erilaisten kaytantojen kehittamista ja sovelta-
mista siten, etta vastuullisen toiminnan kriteerit tayttyvat. Vastuullinen henkilostojohtaminen
tulisi ilmeta joka paiva, jokaisen tyontekijan kohdalla ja kaikissa tyosuhteen eri vaiheissa.
Vastuullista toimintatapaa noudattava organisaatio on velvollinen myos huolehtimaan henki-
lostostaan lain asettamien vaatimusten mukaisesti. Vastuullisesti toimivan organisaation hen-
kiloston taytyy voida luottaa siihen, etta organisaatio toimii vastuullisesti ja hoitaa asioita
heidan parhaakseen. (Viitala 2013, 325-329.)

Vastuullisessa henkilostojohtamisessa on myos haasteita. Haastavaksi johtamisen tekevat ti-
lanteet, joissa on mukana erilaisia eturistiriitoja tai jannitteita eri sidosryhmien valilla. Suu-
remmat organisaatiot voivat kohdata tamankaltaisia ongelmia, kun se on esimerkiksi tekemi-

sissa eri kulttuurin ja arvojen omaavien organisaatioiden kanssa. (Viitala 2013, 330.)

Yhteiskuntavastuun malleissa yleensa oletetaan, etta organisaatio tayttaa lain sille maaraa-
mat toimintanormit. Valitettavasti moni organisaatio ei noudata naita saannoksia jokapaivai-
sessa liikketoiminnassaan ja laiminlyo saadoksia. Kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien
henkiloiden tulisi olla tietoisia lain asettamista rajoista. Alla luettelo organisaatioiden yhteis-

kuntavastuuta koskeva keskeinen lainsaadanto:

- osakeyhtio ja arvopaperimarkkinalainsaadanto
- kirjapito ja verolainsaadanto

- tietosuojalainsaadanto

- ymparistolainsaadanto

- tyo ja sosiaalilainsaadanto

- vahingonkorvauslaki

- kansainvalisen kaupan saannokset

- tasa-arvolaki. (Peltonen 2008, 209-214.)

4.1  Viestinnan johtaminen

Nyky-yhteiskuntaa kutsutaan usein vuorovaikutusyhteiskunnaksi, viestintayhteiskunnaksi tai
kanssakaymisen yhteiskunnaksi. Nimitykset kertovat viestinnan tarkeydesta ja kasvavasta
osuudesta yksiloiden ja yhteiskunnan kehityksessa. Viestintaosaaminen, joihin kuuluvat tie-
dot, taidot ja asenteet ovat olennainen osa ty0elamaa. Viestintaosaaminen ei ole ainoastaan
johdon yksinoikeus vaan se patee myos koko organisaation henkilostoon. Viestintaosaaminen
on osa jokaisen organisaatiossa tyoskentelevan henkilon ammattiosaamista. (Heiskanen & Le-
hikoinen 2010, 15-16.)
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Esimiehet ovat ehdoton ja vahvin organisaatioiden viestintakanavista. Esimiesten viestinta on
helpoiten sisdistettavissa, silla esimiesviestinnassa on mahdollisuus kasvotusten tapahtuvaan
viestintaan. Kun informaatio tulee lahimmalta korkealta taholta, viestintaa arvostetaan pa-
remmin ja siihen on helpompi sitoutua. Organisaatioiden esimiesten vuorovaikutustaidot ja
kasitys viestinnan merkityksesta vaihtelee paljon. Jotkut esimiehet tinkivat viestinnasta, syy-
na esimerkiksi paine ja kiire. Hyva esimies sitoutuu jatkuvaan viestintaan henkilostonsa kans-
sa. Esimiehen ollessa yhteydessa mahdollisen viestintayksikon kanssa han voi varmistaa, etta
viesti tavoittaa kohderyhmansa ja se sisaistetaan. Mita ylemmas organisaatiossa mennaan,
sita tarkeammassa asemassa esimiesten viestintakyvyt ja viestintaasenne ovat. (Korhonen &
Rajala 2011, 21-22.)

Ihmisten valisesta viestinnasta vain pieni osa on puhtaasti sanojen merkitykseen pohjautuvaa.
Sanallisen viestinnan osuus, joka ei sisalla mitaan oheisviestintaa, on useimpien tutkijoiden
mukaan vain 7-50 % kokonaisviestinnastamme. Sanattoman viestinnan osuus, johon kuuluvat
myos aanen kaytto ja kehon kieli, on 50-93%. Eri kanavien merkitys ilmenee paremmin henki-
lokohtaisessa vuorovaikutustilanteessa. Sahkopostit ja tekstiviestit saattavat esimerkiksi la-
hettajan mielesta vaikuttaa ytimekkailta ja selkeilta, mutta niihinkin saattaa sisaltya vaarin-
kasityksen mahdollisuus. Taman vuoksi myos tamantyyppiseen viestintaan tulisi kiinnittaa eri-

tyista huomiota organisaatiossa. (Piili 2006, 74-75.)

Organisaation henkiloston oppimisen yhtena tarkeimpana tukena pidetaan organisaation si-
saista viestintaa. Organisaation sisaisesta viestinnasta ovat vastuussa kaikki organisaatiossa
tyoskentelevat henkilot. Suuremmissa organisaatioissa kuitenkin saattaa olla erikseen henki-
0st0, jonka tehtavana on tiedottaa tarkeista asioista. Naita henkiloita saatetaan kutsua orga-
nisaatiossa viestintapaallikoksi tai organisaation sisaiseksi tiedottajaksi. Viestinta saattaa ta-
pahtua monella eri tavalla organisaatiossa. Pienemmissa organisaatioissa viestitaan suullises-
ti, mutta suuremmissa saatetaan kayttaa yrityksen omaa intranettia tai yrityksen lehtea. (Vii-
tala 2013, 206-207.)

Henkilostovoimavarojen johtaminen ja viestinta ovat kiinteasti yhteydessa toisiinsa. Viestin-
taa pidetaan keinona, jonka varassa on organisaatiossa oleva tieto. Viestinnan varassa raken-
netaan myos organisaation kulttuuria ja arvoja. On my0s organisaatioita, joissa viestinta ja
sen merkitys laiminlyodaan. Naissa organisaatioissa henkilosto ei valttamatta ole millaan ta-
valla tietoinen organisaation mahdollisista muutoksista tai organisaation tilanteesta. Viestinta

auttaa myos henkilostoa paneutumaan enemman tyohonsa. (Viitala 2013, 210-212.)
4.2  Kansainvalinen henkilostojohtaminen

Kansainvalisyys voidaan maaritella yrityksen tai yksilon kyvyksi toimia erilaisissa toimintaym-

paristoissa, joita eivat rajaa yksittaiset valtiolliset olosuhteet tai ominaispiirteet. Kansainva-
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listyminen voidaan nahda eraanlaisena prosessina, jossa yritys tai yksilo kehittaa itselleen
valmiuksia toimia erilaisissa, kansallisesti tai kulttuurillisesti rajaamattomissa toimintaympa-
ristoissa. Kansainvalistyminen nakyy myos yksilotason asenteissa, ajattelussa ja toimintata-
voissa. Jokaisen organisaatiossa tyoskentelevan on mietittava, mita kansainvalistyminen tar-

koittaa ja mita se vaatii tyoyhteison jasenena. (Ahokangas & Pihkala 2006, 7-8.)

Organisaatiokulttuurin merkitysta johtamisen kannalta korostetaan yha enemman nyky-
yhteiskunnassa. Muutoksen johtamisen kannalta organisaation kulttuuri voi merkita seka voi-
maa etta vastusta. Kulttuuria voidaan pitaa muutoksen keskeisena mahdollistajana, mutta
toisinaan se voi olla myos este. Menestyksekkaassa muutosjohtamisessa kulttuuri on otettava
heti asiaksi heti alkuvaiheessa. Kulttuuriin vaikuttaminen tapahtuu hitaasti, mutta se on valt-
tamatonta. Johtamisessa pidetaan helpoimpana osana tarttua kulttuurin nakyvaan osaan, jos-

sa muutoksen tavoitetila on myos helpointa konkretisoida. (Mattila 2007, 35-36.)

Organisaatioiden kansainvalistyminen asettaa yritysten henkilostovoimavarojen johtamisen
jatkuvien muutosten ja haasteiden eteen. Organisaatioiden laajentaessa toimintaansa yli kan-
sallisten rajojen, henkilostojohtamisen haasteet kasvavat merkittavasti. Organisaation henki-
l0sto muodostuu usein useista eri kansallisuuksista, mika vaatii laajaa ja avointa nakemysta
koko henkilostojohtamiseen. Kommunikointi erilaisesta kulttuuritaustasta olevan tyotoverin
kanssa on jatkuva oppimisprosessi, ja erilaiset aika- ja arvokasitykset saattavat aiheuttaa
myos monenkaltaisia ongelmia vuorovaikutustilanteessa. Vieraassa kulttuurissa toimimiseen
liittyy aina riskeja, joita ei voi aina taysin ennakoida. Ulkomaankomennukselle lahtevien riskit
liittyvat sopimusten keskeytyksiin, jotka voivat aiheuttaa organisaatioille huomattavat talou-
delliset menetykset. Organisaation toimenpiteilla on keskeinen merkitys sille, miten kiinnos-
tuneita tyontekijat ovat siirtymaan toihin ulkomaille tai jaamaan organisaatioon toihin koti-

maahan paluunsa jalkeen. (Saviaro 2014.)

Dowlingin teorian mukaan kansainvalinen henkilostovoimavarojen johtaminen eroaa kotimai-

sesta johtamisesta kuuden eri tekijan perusteella (Dowling & Welch, ks. Viitala 2004, 7.)

- Johtamiseen tarvitaan enemman henkilostovoimavarojen johtamisen elementteja
- Laajempaa kokonaiskasitysta

- Parempaa perehtymista tyontekijaan ja hanen yksityiselamaansa

- Tyonantajan ja alaisen suhde muuttuu

- Erilaisten riskien todennakoisyys kasvaa

- asioihin vaikuttavat voimakkaammin ulkoiset tekijat

(Viitala 2013, 160-163.)

5  Tutkimuksen toteuttaminen
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Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana toimi kyselylomake. Tavoitteenani oli laatia tutkimus,
joka antaa mahdollisimman kattavan tiedon organisaation tamanhetkisesta tilanteesta. Tut-
kimusta laadittaessa huomioon otettiin myos kyselylomakkeen rakenteen yksinkertaisuus seka
mahdollisimman matala kynnys vastata. Korkeaan vastausprosenttiin vaikutti myos oletetta-
vasti mahdollisuus vastata nimettomana kyselyyn. Kyselylomakkeen paapaino keskittyy henki-

lostojohtamisen toimivuuteen ja henkiloston tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon teoreettinen aineisto kerattiin paaasiassa erilaisista henkilostojohtamisen kir-
joista. Lahdeaineistoa pyrittiin hankkimaan rajattujen aihealueiden mukaan ja kyselylomaket-
ta toteutettiin teoriaan pohjaten. Aineistoa kasiteltavia aiheita oli erittain paljon saatavilla,

mutta aiheen tarkka rajaus helpotti lahteitten valintaa.

Tyotyytyvaisyyskysely toteutettiin marraskuun viimeisella viikolla ja vastausaikaa annettiin 2
viikkoa. 16 tyontekijasta 15 tyontekijaa osallistui kyselyyn. Taman vuoksi vastausprosentti
saatiin melko korkeaksi, noin 94 %. Korkeaan vastausprosenttiin vaikuttivat oletettavasti vas-

tausajan pituus, mielenkiinto kyselya kohtaan seka nimettomana vastaamisen mahdollisuus.

5.1 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma tutkii ainutkertaisia ilmioita. Tassa tutki-
musmenetelmana kaytetaan useimmiten teemahaastattelua ja toiminnan havainnointia. Laa-
dullinen tutkimus toteutetaan yleensa haastatteluna, jossa haastatellaan valittuja yksiloita.

Haastattelun perusmuotona on usein avoin kysymys tai teema. (Heikkila 2004, 45.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimusmenetelmassa oleellisen asia on aineistoin totuu-
dellisuuden vaatimus. Tutkimusmenetelmassa kaytetaan tasmallisia, laskennallisia ja usein
tilastollisia menetelmia. Tutkimus ja analyysi kohdistuvat juuri kasilla olevaan aineistoon.
Johtopaatoksissa ja erilaisissa havainnoissa pyritaan teorian avulla esittamaan tulkintoja ai-
neiston ja ulkopuolisten tietojen perusteella, mutta aineistoilla ei kuitenkaan seliteta kausaa-
lisia prosesseja. (Heikkila 2004, 48.)

5.2  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyossa paadyin maaralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan. Kvantita-
tiivisessa tutkimusmenetelmassa pyritaan keraamaan empiirista kokemuksiin perustuvaa tie-
toa. Tutkimusmenetelmaa pohtiessani tavoitteenani oli luoda sellainen kyselylomake, joka on
helposti lahestyttava ja rakenteeltaan selkea. Monet kyselylomakkeisiin vastanneet pelkaavat
henkilollisyytensa paljastumista, mutta tassa se ei tule mitenkaan esille. Kyselylomakkeessa

ei kysyta nimea, sukupuolta tai muuta sellaista, joista vastaajan henkilollisyys voisi tulla ilmi.
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Tiedonkeruumenetelmana toimii kyselylomake, joka koostuu 19 kysymyksesta. Yksi kysymyk-
sista on avoin, ja siihen vastaaja saa halutessaan kertoa omat kehittamisehdotuksensa organi-
saatiolle. Kyselylomake noudattaa paaosin Likertin asteikkoa, joka on yksi suosituimmista ta-
voista kerata tietoa. Paadyin Likertin asteikkon kayttamiseen, koska se mittaa mielestani kat-
tavasti vastaajan asenteita ja kayttaytymista. Likertin asteikon avuilla pystyin kylla- ja ei-
vastausten sijasta mittaamaan mielipiteiden eri asteita. Likertin asteikon avulla pystyin myos

helpommin tunnistamaan parannusta kaipaavia asioita.

Paadyin kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan, koska se antoi minusta kattavimmat tulokset
organisaation tilanteesta kuin laadullinen tutkimus. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman
avulla pystyin myos hyodyntamaan aineistoa paremmin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa hyo-
dynnetaan tilastollisia menetelmia ja aineisto on yleensa numeerisessa muodossa. Tama asia
vaikutti suuresti siihen, etta valitsin kvantitatiivisen tutkimusmenetelman. Myos kysymysten
tarkka rajaus vaikutti kvantitatiivisen tutkimusmenetelman kayttoon, joka ei taas laadullises-
sa tutkimusmenetelmassa ole niin tarkka. Tutkimusmenetelman valinta ei ollut kuitenkaan
alusta asti selva, koska yleensa kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa tutkittavien maara
on yleensa suurempi. Seka maarallisessa etta laadullisessa tutkimusmenetelmassa oli omat
hyvat puolensa, mutta koin maarallisen tutkimusmenetelman soveltuvan paremmin tahan tut-
kimukseen. Suunnittelin kuitenkin alusta asti, etta tulen esittelemaan tuloksia numeraalisesti.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu myos tutkimuksiin, joissa halutaan kuvailla,

missa maarin jokin asia vaikuttaa johonkin toiseen asiaan.

5.3 Kohderyhman esittely

Kohderyhma koostuu 16 tyontekijasta, joista jokainen tekee kolmivuorotyota organisaatiossa.
Tyontekijoista 13 on naisia, kolme miehia. Tyontekijoitten keski-ika on noin 45 vuotta. Koh-
deryhman tyontekijoista jokainen on tyoskennellyt organisaatiossa vahintaan viisi vuotta. Puo-
let tyontekijoista jopa 20 vuotta. Tama takaa paremmin sen, etta tyontekijoilla on selkea
kuva organisaatiosta kokonaisuutena ja siita, missa sen on mahdollisuus kehittya. Tutkimuk-
sen toteutumisen kannalta kohderyhma oli esimerkillinen. Kohderyhman kiinnostus tutkimusta
kohtaan oli yllattava. Kohderyhma oli aidosti kiinnostunut tutkimuksesta ja sen tulosten hyo-

dyntamisesta. Kohderyhmaa innosti myos se, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa.

Organisaatiossa on ollut valiajoin erilaisia tyotyytyvaisyyskyselyita, mutta niiden tuloksia ei
ole tuotu henkiloston tietoon. Kyselyita on aiemmin lahetetty jokaisen henkilokohtaiseen sah-
kopostiin, mika on saanut henkiloston epailemaan kyselya. Kukaan ei ole uskaltanut kertoa
omia rehellisia mielipiteitaan asioista, koska heita on vaivannut henkilollisyyden paljastumi-
nen. Kyselylomaketta oli helpompi toteuttaa ja suunnitella, koska tiesin henkiloston epaluu-

loisuuksista aiempia kyselyita kohtaan.
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5.4  Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomake koostuu 19 kysymyksesta, joista yksi on avoin. Suurin osa kyselylomakkeen ky-

symyksista noudattaa Likertin asteikkoa. Kyselylomakkeen kysymykset on jaettu viisi eri kate-
goriaan, joista jokainen pitaa sisallaan 3-4 kysymysta. Kysymysten kategorioiminen helpottaa
kyselylomakkeen selkeyttamista ja antaa vastaajalle kasityksen, mista on kyse. Kyselylomak-

keesta oli tarkoitus luoda selkea ja helposti ymmarrettava.

Ensimmainen kategoria on organisaatiokulttuuri, joka sisaltaa kolme kysymysta. Kysymykset
kasittelevat henkiloston tyohyvinvointia seka organisaation kykya huolehtia tyontekijoidensa
jaksavuudesta. Tyohyvinvointi on nykyaan paljon esilla nykyorganisaatioissa ja se vaikuttaa

paljon tyon tuloksellisuuteen.

Toinen kategoria on esimiesty0, joka sisaltaa kolme kysymysta. Kysymykset kasittelevat esi-
miehen ja alaisen valista johtamissuhdetta. Teoriassa kasitellaan paljon esimiestyota ja sen
tarkeytta tyoyhteisossa. Yuorovaikutuksellisuus on myos tarkeaa esimiehen ja alaisen johta-

missuhteessa.

Kolmas kategoria on viestinta, joka pitaa sisaltaa kolme kysymysta. Kysymykset kasittelet or-
ganisaation tiedonkulun toimivuutta seka informaation lahdetta. Teoriassa kasitellaan viestin-
nan tarkeytta ja sita, mita haittavaikutuksia on heikolla viestinnalla. Teoriassa kasitellaan

myos viestinnan eri muotoja ja sen kehittamisen keinoja.

Neljas kategoria on palaute ja palkitseminen. Tama kategoria sisaltaa nelja kysymysta, jotka
kasittelevat palautteen saannin saannollisyytta seka kehityskeskustelujen vaikutuksista tyo-
motivaatioon. Yksi kysymyksista kasittelee myos organisaation tarjoamien luontaisetujen vai-
kutuksista tyomotivaatioon. Palaute ja palkitseminen ovat yksi iso osa opinnaytetyon teoriaa.
Teoriassa kasitellaan palautteen vaikutuksia henkilostoon seka palkitsemisen eri muotoja.
Nama asiat ovat myos tarkeita kehittamisen kohteita, jos organisaatio haluaa tyohyvinvoinnin

lisaantyvan.

Viides kategoria on kehittaminen, joka sisaltaa kolme kysymysta. Kysymykset kasittelet orga-
nisaation kehittamistarpeita ja yksi kysymyksista on avoin. Avoimeen kysymykseen vastaaja
saa halutessaan kertoa omat kehittamisehdotuksensa organisaatiolle. Tama kategoria on yksi
kyselyn tarkeimmista kohdista, koska tutkimuksen tarkoituksena on kehittaa organisaation

toimintaa parempaan suuntaan ja loytaa ongelmakohdat.
5.5  Tutkimuksen luotettavuus

Jokaisen tehdyn tutkimuksen luotettavuutta tulisi arvioida. Tamankaltaisiin arviointeihin voi-
daan kayttaa monia erilaisia mittaus tai tutkimustapoja. Tutkimusta arvioitaessa kasitteet

reliabiliitti ja validius ovat avainasemassa. Reliabiliitti kasitteella tarkoitetaan mittaustulos-



31

ten toistettavuutta ja sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius-kasitteella tar-
koitetaan taas tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita tutkimuksen on tarkoituksen
mitata. Nama eivat aina toteudu, silla vastaajat ovat voineet ymmartaa kysymyksen eri taval-

la, kuin tutkija on tarkoittanut.

Tutkimuksen luotettavuuteen voi myos vaikuttaa se, etta vastaaja ymmartaa asian eri tavalla
kuin tutkija. Vastaaja saattaa merkita vastauksen vaarin tai tutkija tekee virheen tallentaes-
saan vastauksia. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myos kysymysten ja vastausvaihtoeh-

tojen selkeys. (Hirsjarvi, Remes & Savivaara 2014, 216-217.)

Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot olivat selkeita. Ky-
symyksessa mainittiin erikseen, jos vastaaja saa valita enemman kuin yhden vastausvaihtoeh-
don. Kysymykset oli myos kategorioitu, minka tarkoituksena oli selkiyttaa vastaajan kasitysta

aihealueesta.

5.6  Aineiston keruu ja analysointi

Aineiston keruu toteutettiin kyselylomakkeella. Kyselylomake julkaistiin marraskuun viimei-
sella viikolla ja vastausaikaa annettiin 2 viikkoa. Aineisto kerattiin organisaatiossa, josta tut-
kimus tehtiin. Kyselylomakkeen kysymykset oli rajattu tarkasti ja valmiit vastausvaihtoehdot
olivat. Paadyin tahan tutkimusmenetelmaan, koska se vaikutti helpoimmalta tavalta kerata

tietoa monista aihealueista.

Kyselylomakkeen tuloksia alettiin analysoida kyselyn paattyessa. Kyselylomakkeen tulosten
analysointia helpotti erilaisten kaavioiden luonti saaduista tuloksista. Tuloksista tehtiin erilai-
sia kaavioita, joissa kerrottiin vastausten prosentuaalinen jakauma seka vastausten kappale-
maara. Analysointien pohjalta esitettiin erilaisia kehitysehdotuksia. Vastausten analysointi

kesti noin kaksi viikkoa.
6  Tutkimuksen tulokset ja analysointi

Tassa luvussa kasitellaan kyselylomakkeen tuloksia ja analysoidaan niita. Organisaatiosta, jos-
ta tutkimus tehtiin, tyoskentelee 16 ihmista. 15 tyontekijaa vastasi kyselyyn, joten vastaus-
prosentti saatiin melko korkeaksi, noin 94 %. Tassa osiossa kaydaan lapi jokainen kysymys ja
niiden tulokset. Kysymykset on kategorioitu aihealueidensa mukaan. Analysoinnissa kaytetaan
apuna erilaisia kaavioita, joiden tarkoituksena on selkeyttaa tuloksia. Tulosten pohjalta laa-
dittuja kehitysehdotuksia tullaan kayttamaan apuna organisaation henkilostojohtamisen ja

tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
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6.1  Organisaatiokulttuuri

1. Viihdyn tydssani

B Taysin samaa mie t3,
3kpl

m Jokseen<in samaa
mie L3, 8kpl

W Fn osaa sanoa, 1kp

M Jokseen<in er mielts,
3kpl

W Taysin eri mieltd, Okpl

Kuvio 2: Viihdyn tyossani

Ensimmainen kysymys kasitteli sita, kuinka hyvin tyontekija viihtyy tyossaan. Kahdeksan vas-
taajista viihtyy jokseenkin hyvin tyossaan ja kolme vastaajaa viihtyy taysin tyossaan. Jokseen-
kin vahan viihtyi kolme vastaajaa ja yksi vastaajista ei osannut sanoa. Kukaan ei ollut taysin
eri mielta vaitteen kanssa. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa tyonteki-

joista viihtyy tyossaan jokseenkin hyvin.

Toinen kysymys kasitteli, kuinka hyvin tyontekijoista huolehditaan organisaatiossa. Kymmenen
vastaajista on jokseenkin samaa mielta, etta organisaatiossa huolehditaan tyontekijoista hy-
vin. Viisi vastaajaa oli taas taysin eri mielta, etta tyontekijoita kohdeltaisiin hyvin organisaa-
tiossa. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta tyytymattomyytta loytyy jonkun verran
organisaation kykyyn huolehtia tyontekijoistaan. Oletettavasti vastaajat pohtivat tata kysy-

mysta myos tyoterveyden toimivuuden kannalta.

3. Mitka seuraavista vaihtoehdoista kuvaavat
tyoyhteisosi ilmapiirid? Voit valita useamman kuin
yhden

m Mukava, Skpl

m Kannustava, 2kpl
H Kilpaileva, 3kpl
m Jaykka, 2kpl

m Stressaava, 9kpl

= Muuta, 2kpl

Kuvio 3: Mitka seuraavista vaihtoehdoista kuvaavat tyoyhteisosi ilmapiiria?
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Kolmas kysymys kasitteli tyoyhteison ilmapiiria. Vastausvaihtoehtoja annettiin kuusi, joista
vastaaja sai halutessaan valita useamman kuin yhden. Viimeiseen vastausvaihtoehtoon vastaa-
ja sai halutessaan kertoa jonkun muun vaihtoehdon joka kuvaisi parhaiten tyoyhteison ilma-
piiria. Vastaajista yhdeksan oli sita mielta, etta tyoyhteison ilmapiiri on stressaava. Seuraa-
vaksi vastausvaihtoehdoista sijoittui mukava ja toiseksi kilpaileva. Muu vaihtoehtoon kaksi
vastaajista kertoi, etta tyoyhteison ilmapiiri on kateellinen. Vastausten perusteella voidaan
todeta, etta suurin osa tyontekijoista on tyytymattomia tyoyhteison ilmapiiriin. Oletettavasti
monet tyontekijoista ovat stressaantuneita tyotehtavien lisaantymisesta. Yhtena syyna stres-
saantuneeseen ilmapiiriin voidaan todeta myos organisaation korkeammat tulostavoitteet,

jotka ovat kasvaneet vuosien aikana.
6.2  Esimiestyo

Neljas kysymys kasitteli esimiehen kykya kohdella tyontekijoitaan oikeudenmukaisesti ja ta-
sapuolisesti. Kuusi vastaajista oli jokseenkin samaa mielta, etta esimies kohtelee heita oikeu-
denmukaisesti ja tasapuolisesti. Taysin tai jokseenkin eri mielta oli yhteensa Viisi vastaajaa.
Vastausten perusteella voidaan todeta, etta noin puolet tyontekijoista ei koe itseaan kohdel-
tavan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Taman kysymyksen tulokset voidaan rinnastaa
edella kysyttyyn kysymykseen. Vain tiettyjen henkiloiden tyotehtavat ovat lisaantyneet, joten

he voivat mahdollisesti kokea heita kohdeltavan epaoikeudenmukaisesti.

5. L3dhin esimieheni puuttuu ongelmiin heti niiden
ilmaannuttua

O B NW R N O N

Tdysin samaa  Jokseenkin  En osaa sanoa Jokseenkin eri Taysineri
miclta samaa micltd mic It& micltd

Kuvio 4: Lahin esimieheni puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua

Viides Kysymys kasitteli esimiehen puuttumista ongelmiin heti niiden ilmaannuttua. Seitseman
vastaajista oli jokseenkin eri mielta siita, etta esimies ei puutu ongelmiin heti niiden ilmaan-
nuttua ja kolme vastaajista oli taysin erimielta, etta esimies puuttuisi ongelmiin. Vastausten
perusteella voidaan todeta, etta suurin osa vastaajista on tyytymattomia esimiehen toimin-

taan ongelmien ilmaantuessa. Vastausten perusteella voidaan my0s todeta, etta esimiehen
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tulisi olla aktiivisempi ongelmien ilmaantuessa organisaatiossa. Yksi tarkeimpia esimiestaitoja
on vuorovaikutus ja luottamuksen ansaitseminen tyoyhteisossa, eika tama ole vastausten pe-

rusteella oletettavasti toteutunut.

6. Koen, ettd minun ja ldhiesimieheni johtamissuhde on
toimiva
[
5
4
3
2
: [] []
0]
Taysin samaa lokseenkin Fn osaa sanoa lokseenkin eri Taysin eri
mieltd samaa mielt3 mieltd mieltd

Kuvio 5: Koen, etta minun ja lahiesimieheni johtamissuhde on toimiva

Kuudes kysymys kasitteli tyontekijan ja lahiesimiehen johtamissuhteen toimivuutta. Viisi vas-
taajista oli jokseenkin samaa mielta, etta hanen ja esimiehen johtamissuhde on toimiva. Viisi
vastaajaa taas oli jokseenkin eri mielta. Yksi vastaajista oli taysin eri mielta. Vastausten pe-
rusteella voidaan todeta, etta esimiehen ja tyontekijan valisessa johtamissuhteessa olisi pa-
rannettavaa. Esimiehen tulisi vastausten perusteella lisata vuorovaikutusta ja keskustelua
tyontekijoidensa kanssa. Oletettavasti myos yovuoroa paasaantoisesti tekevat tyontekijat ko-
kevat johtamissuhteen huonona, koska eivat saa niin usein mahdollisuutta keskustella esimie-

hen kanssa kuin paivavuoroa tekevat.

7. Saan tarvittaessatukea ja apua l3hiesimieheltini
tyossani

1 l

0

Tdysin samaa  Jokseenkin  En osaa sanoa Jokseenkin eri Tdysin eri
mieltd samaa mielta mieltd mieltd

Kuvio 6: Saan tarvittaessa tukea ja apua lahiesimieheltani tyossani

Seitsemas kysymys kasitteli tuen ja avun maaraa tyossaan esimiehelta. Viisi vastaajista oli
jokseenkin samaa mielta, etta saa tukea ja apua tyossaan esimiehelta. Jokseenkin eri mielta

oli nelja vastaajaa ja taysin eri mielta oli kaksi vastaajaa. Vastausten perusteella voidaan to-
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deta, etta esimies ei ole paljon mukana itse suorittavassa toiminnassa. Vastausten perusteella
voidaan myos todeta, etta esimiehen ja tyontekijoiden valinen johtamissuhde ei ole luotetta-
valla pohjalla. Tuen ja avun saaminen esimieheltaan lisaa tyontekijan arvostusta ja luotta-

musta esimiestaan kohtaan.

Kahdeksas kysymys kasitteli esimiehen kykya arvostaa tyontekijan tyon tuloksia. Viisi vastaa-

jista oli jokseenkin samaa mielta ja kolme vastaajista taysin samaa mielta. Kolme vastaajista
oli taysin eri mielta. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta esimiehella on jonkin verran
myos parannettavaa palautteen annossa tyontekijoilleen. Palautteen anto on yksi tarkeimmis-

ta esimiehen taidoista ja palautetta tulisi antaa saannollisesti tyontekijoilleen.

9. Tyoyhteisossani ei esiinny hairitsevia ristiriitoja
tyontekijoiden valilla

B Tdysin samaa mieltd, 1kpl

B Jokseenkin samaa mieltd,
2lpl

Cn osaa sanoa, 1kpl

m Jokseenkin eri mielt3,
7kpl

B Taysin eri mieltd, 4kpl

Kuvio 7: TyoyhteisOssani ei esiinny hairitsevia ristiriitoja tyontekijoiden valilla

Yhdeksas kysymys kasitteli tyoyhteisossa vallitsevia ristiriitoja tyontekijoiden valilla. Seitse-
man vastaajista oli jokseenkin eri mielta, etta tyontekijoiden valilla ei esiintyisi hairitsevia
ristiriitoja. Nelja vastaajista oli taas taysin eri mielta, etta tyontekijoiden valilla ei esiintyisi
ristiriitoja. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijoiden valilla on jonkin verran
ristiriitoja. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta tassa asiassa on jonkin verran paran-
nettavaa. Esimiehen tulisi myos mahdollisuuksien mukaan puuttua tyontekijoidensa valisiin

ongelmiin, jos ne hairitsevat organisaation tavoitteiden toteutumista.
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6.3 Viestinta

10. Tiedonkulku on riittavaa tyoyhteisossani

B Taysin samaa mieltZ, 1kpl

m Jokseenkin samaa mieltd,
S5kp!

m [n osaa sanoa, 1kpl

B Jokseenkin eri mieltd, 7kpl

W Taysin eri mieltd, 1kp!

Kuvio 8: Tiedonkulku on riittavaa tyoyhteisossani

Kymmenes kysymys kasitteli tiedonkulun riittavyytta tyoyhteisossa. Seitseman vastaajista oli
jokseenkin eri mielta, etta tiedonkulku olisi riittavaa. Viisi vastaajista oli taas jokseenkin sa-
maa mielta, etta tiedonkulku olisi riittavaa. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta tie-
donkulussa olisi parannettavaa. Tiedonkulkua voisi tehostaa esimerkiksi miettimalla, mista

tieto tulee. Tiedon tullessa yhdelta ihmiselta voidaan vaarinymmarryksiltakin valttya.

11.kysymyksessa vastaajalta kysyttiin, tulisiko viestintaa tehostaa tyoyhteisossa. Kahdeksan
vastaajista oli taysin samaa mielta. Loput vastaajat olivat jokseenkin samaa mielta. Vastaus-

ten perusteella voidaan todeta, etta viestintaa tulisi tehostaa tyoyhteisossa.

12. Informaatio tulee yleensa

B Tydtovereilta , 11kpl
M Esimieheltd, 7kpl

W Internetistd, Okpl

B Ei mistdan, Okpl

B Muualta, 1kpl

Kuvio 9: Informaatio tulee yleensa
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12. Kysymys koski informaation lahdetta. Vastaajalta kysyttiin, mista mahdollinen informaatio
tulee. 11 vastaajista vastasi tyotovereilta. Seitseman esimiehelta ja yksi vastasi muualta. Vas-
tausten perusteella voidaan todeta, etta suurin informaation lahde on tyotoverit. Informaati-
on tuleminen monesta eri suunnasta lisaa tiedon vaaristymisen riskia. Vastausten perusteella
organisaation tulisi panostaa informaation lahteeseen ja sen toimivaan kulkemiseen tyoyhtei-

sossa.

6.4 Palaute ja palkitseminen

13.Koen saavani palautetta tarpeeksi usein
esimieheltani

B Tdysin samaa mieltd,
2kpl

M Jokseenkin samaa
mielts, 4kpl

= En osaa sanoa, 2kpl

o Jokseenkin eri mieltd,
Tkpl

B Taysin eri mielta, Okpl

Kuvio 10: Koen saavani palautetta tarpeeksi usein esimieheltani

13. Kysymys kasitteli palautteen saannin saannollisyydesta esimiehelta. Seitseman vastaajista
oli jokseenkin eri mielta, etta saisi palautetta tarpeeksi usein esimieheltaan. Nelja vastaajista
oli taas jokseenkin samaa mielta, etta saa palautetta esimieheltaan tarpeeksi usein. Vastaus-

ten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa tyontekijoista ei saa tarpeeksi usein palautet-

ta esimieheltaan. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta palautteenantoa tulisi lisata

tyoyhteisossa.

14. Koen, ettd organisaation tarjoamat erilaiset
luontaisedut ( esim.liikuntasetelit) lisdavat
tyomotivaatiotani

HTaysin samaa mielta,
Akpl

W Jokseenkin samaa
mieltd, 6kpl

M En osaa sanoa, 3kpl

W Jokseenkin eri mielt3,
1kpl

W Taysin eri mieltd, 1kpl
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Kuvio 11: Koen, etta organisaation tarjoamat erilaiset luontaisedut lisaavat tyomotivaatiota

14. kysymys kasitteli organisaation tarjoamien luontaisetujen vaikutusta tyomotivaatioon.
Kuusi vastaajista oli sita mielta, etta luontaisedut lisaavat jokseenkin paljon tyomotivaatiota
ja nelja vastaajista oli taysin samaa mielta, etta luontaisedut lisaavat heidan tyomotivaatio-
taan. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa tyontekijoista uskoo organisaati-

on tarjoamien luontaisetujen lisaavan tyomotivaatiotaan.

15. Kysymys kasitteli sita, onko vastaaja osallistunut hanta koskevaan kehityskeskusteluun
viimeisen vuoden aikana. Kymmenen vastaajista oli osallistunut, viisi vastaajista ei. Tyonteki-
joista nelja tekee paasaantoisesti yovuoroa, joten heidan kanssaan kehityskeskustelujen ajan-
kohdat on hieman vaikeampi jarjestaa. Esimiehen tulisi huolehtia, etta jokainen tyontekija

osallistuu hanta koskevaan kehityskeskusteluun ainakin kerran vuodessa.

16. Kysymys kasitteli kehityskeskustelun vaikutusta tyomotivaatioon. Vastausjakauma oli var-
sin tasainen. Viisi vastaajista oli sita mielta etta lisaa, viisi vastaajaa ei ja en osaa sanoa vas-
tasi viisi. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta kehityskeskustelujen lisaantyessa mieli-

piteetkin niiden hyodyllisyydesta tasaantuisivat.
6.5 Kehittaminen

17. Kysymyksessa kysyttiin, kokiko tyontekija tyopaikallaan olevan kehittamistarpeita. Jokai-
nen vastaaja vastasi kylla. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta jokainen tyontekija on

sita mielta, etta tyopaikasta loytyy jotakin kehittamista.

18. Eniten kehittamista vaatii ( Voit valita usemman kuin
yhden)

| Tyohyvinvointi, 12kpl

m Johtaminen, 8kpl

Palkitseminen, 4kpl

| Viestintd, 9kpl

M Palautteen antaminen,
6kpl

Kuvio 12: Eniten kehittamista vaatii
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18. kysymys kasitteli tyopaikan kehittamista. Vastaaja sai valita osa-alueen, joka hanen mie-
lestaan vaatisi eniten kehittamista. Vastaaja sai halutessaan valita useamman kuin yhden vas-
tausvaihtoehdon. Vastaajien mielesta eniten kehittamista vaativat asiat olivat tyohyvinvointi-
johtaminen ja viestinta. Edellisten kysymysten ja vastausten pohjalta voidaan myos todeta,

etta nama asiat vaativat eniten kehittamista organisaatiossa.

19. Kysymys oli avoin. Vastaaja sai halutessaan esittaa omat kehittamisehdotuksensa organi-
saatiolle. Kyselyyn vastanneita oli 15, mutta tahan kohtaan vastauksia saatiin vain kaksi. Yksi
vastaajista esitti, etta pomojen pitaisi kokeilla iltavuoroja. Toinen vastaajista esitti, etta
esimiehen tulisi osallistua enemman paivittaiseen toimintaan, kuten esimerkiksi kassatyosken-
telyyn ja asiakaspalveluun. Vastausten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat haluaisi-

vat esimiehen osallistuvan enemman.
6.6 Kehittamisideat ja toimenpiteet

Tutkimuksen pohjalta esitettiin organisaatiolle kehitysehdotuksia. Tutkimuksen perusteella
eniten kehitettavaa loytyi tyohyvinvoinnista, johtamisesta ja viestinnasta. Tassa alaluvussa

kaydaan lapi kehitysehdotuksia ja toimenpiteita naihin osa-alueisiin.

Tutkimuksen perusteella tyohyvinvoinnista loytyy jonkin verran kehitettavaa. Tutkimuksen
perusteella voidaan myos todeta, etta henkilosto on tyytymaton tyohyvinvoinnin toimivuu-
teen. Organisaatiossa on kaytossa paivakirja, johon tyontekijat saavat halutessaan kirjoittaa
palautetta edelliselle tai seuraavalle vuorolle. Paivakirjassa ei yleensa ole mainintaa kenen-
kaan esimerkillisesta toiminnasta tai hyvin tehdysta tyosta. Kehitysehdotuksena esitan, etta
organisaatio ottaisi kayttoon positiivisuuksia sisaltavan kirjan. Jokaisen vuoron tulisi paivittain
kirjata jokin positiivinen asia tyokaverista tai hanen esimerkillisesta toiminnastaan tyoyhtei-
son hyvaksi. Oletettavasti tama lisaisi henkiloston tyotyytyvaisyytta ja mahdollisesti myos va-
hentaisi ristiriitoja tyontekijoiden valilla. Yhtena kehitysehdotuksena esitan myos aktiviteet-
teja tyopaikan ulkopuolella. Tama onnistuisi esimerkiksi henkiloston virkistaytymispaivan
merkeissa, jossa tyontekijat voisivat viettaa aikaa yhdessa tutustuen toisiinsa myos tyopaikan

ulkopuolella.

Tutkimustuloksista kavi myos ilmi, etta henkilosto pitaa tyoilmapiiria stressaavana. Organisaa-
tiossa on viimeisen vuoden aikana tapahtunut asioita, jotka ovat lisanneet joidenkin tyonteki-
joitten tyotehtavia. Tyotehtavat vievat aikaa, joten oletettavasti kiireet ja organisaation
asettamat paineet stressaavat. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta stressaava ja
kilpaileva ilmapiiri lisaavat ristiriitoja tyontekijoiden valilla. Kehitysehdotuksena esitan, etta
tyotehtavia jaettaisiin tasaisemmin. Tyotehtavien jakaantuessa tyoyhteison ilmapiiri voisi olla

parempi.
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Henkilostojohtamiseen on esitetty myos muutama kehitysehdotus. Henkilosto on sita mielta,
etta esimiehen tulisi osallistua enemman suorittavaan toimintaan. Naita asioita ovat esimer-
kiksi kassatyoskentely ja asiakaspalvelu. Kehitysehdotuksena ehdotan, etta esimies osallistuisi
mahdollisuuksien mukaan myos itse suorittavaan toimintaan. Kehitysehdotuksella pyritaan
tyontekijan jaksavuuden lisaksi parantamaan esimiehen ja tyontekijoiden valista vuorovaiku-

tussuhdetta.

Tutkimuksesta kavi myos ilmi, etta henkilosto toivoisi esimieheltaan saannollisempaa palaut-
teen antoa. Kehitysehdotuksenani esitan, etta kehityskeskusteluja pidettaisiin saannollisin
valiajoin, joissa jokainen tyontekija saisi kuulla palautteen omasta toiminnastaan tyoyhteisos-
sa. Kehitysehdotuksen tavoitteena on myos lisata henkiloston kykya olemaan tietoinen oman

toimintansa vahvuuksista ja heikkouksista organisaatiossa.

Tutkimuksen perusteella henkilosto on myos tyytymaton esimiehen kykyyn tarttua ongelmati-
lanteisiin heti niiden ilmaannuttua. Kehitysehdotuksena esitan, etta henkilosto toisi parem-
min ongelmat esiin esimiehelle. Tutkimuksen perusteella viestinnassa on puutteita, joten voi-

daan olettaa esimiehenkin olevan tietamaton mahdollisista ongelmista.

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta organisaation viestinnassa on puutteita. Henkilosto oli yhta
mielta siita, etta viestintaa tulisi tehostaa organisaatiossa. Kehitysehdotuksena esitin in-
tranettia. Organisaatiossa ei kayteta minkaanlaista intranettia, johon voisi saada tyopaikkaa
koskevat asiat. Viestinta tapahtuu enemman henkilokohtaisella sahkopostilla, jota oletetta-
vasti kovinkaan moni ei aktiivisesti kayta. Intranetin avulla tyontekija pystyisi lukemaan aino-
astaan tyopaikkaa koskevat asiat. Kehitysehdotus edesauttaa myos sita, etta informaatio tulisi
aina yhdelta henkilolta kaikille samana. Taman toteutuessa myos vaarinymmarryksilta voitai-

siin valttya.

Tutkimuksesta kavi myos ilmi, etta suurin osa henkilostosta uskoo luontaisetujen lisaavan hei-
dan tyomotivaatiotaan. Organisaatio tarjoaa henkilostolle kerran vuodessa Smartum-
liikuntaseteleita. Kehitysehdotuksena esitan, etta organisaatio pohtisi muitakin luontaisetuja
joita pystyisi tyontekijoilleen tarjoamaan. Ehdotan, etta organisaatio jarjestaisi valiajoin eri-
laisia kilpailuja, joista palkinnoksi saisi esimerkiksi lahjasetelin Restelin hotelliin. Kilpailut
voisivat koskea esimerkiksi myynnillista onnistumista tai esimerkillista toimintaa tyoyhteison

hyvaksi.
7  Pohdinta

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta organisaatiolla on eniten kehitettavaa tyohyvinvoinnis-
sa, johtamisessa ja viestinnassa. Kuitenkin kehittamiskohteita loydettiin kaikista osa-alueista.
Huono tyohyvinvointi nousi selkeasti esiin tuloksista. Kuten esimerkiksi kysymykset kolme ja

yhdeksan, jotka kasittelet tyoyhteison ilmapiiria ja tyontekijoiden keskinaisia ristiriitoja. Us-
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koisin, etta huonolla pohjalla oleva tyohyvinvointi lisaa tyytymattomyytta myos itse tyohon.
Mielestani organisaation tulisi kiinnittaa tahan ensimmaiseksi huomiota, jonka jalkeen se pys-
tyisi lahtea kehittamaan muita asioita. Ilman toimivaa tyohyvinvointia ei pystyta saavutta-
maan organisaation tavoitteita. Johtaminen nahtiin myos heikkona, jonka uskoisin oletetta-
vasti johtuvan esimiehen heikosta palautteen annosta seka ongelmien ratkomisen puutteelli-

suudesta. Myo0s sisaisessa viestinnassa tyontekijat kokivat esimiehella olevan kehitettavaa.

Organisaatio otti hyvin vastaan tutkimuksen tulokset ja tulee ottamaan kehittamisehdotukset
huomioon ilmapiirin parantamisessa. Organisaation henkilokunta on myos tietoinen kyselyn
tuloksista, eivatka tulokset yllattaneet heita. Henkilokunta arvasi, etta huono tyohyvinvointi
tulee ilmi tuloksista. Henkilokunta ilmaisi mielipiteensa myos kyselyn toteutuksesta. Heidan
mielestaan oli hyva, etta kyselyyn sai vastata nimettomana ja vastausaikaa annettiin riitta-
vasti. Henkilosto myos mainitsi, etta aiempien kyselyiden henkilollisyyden paljastuminen huo-
lestutti heita. Tahan kyselyyn he saivat vastata totuudenmukaisesti pelkaamatta sita, etta
henkilollisyys paljastuisi. Kehittamisehdotuksista organisaatio oli eniten kiinnostunut in-
tranetista ja ”positiivisuuspaivakirjasta”. Organisaatio uskoo intranetin auttavan viestinnan
selkeyttamisessa. Organisaatio piti myos ”positiivisuuspaivakirjan” ideasta ja uskoo positiivis-
ten palautteiden lisaavan henkiloston tyohyvinvointia ja motivaation kasvamista. Organisaati-
olla on tarkoitus toteuttaa sama kysely myohemmin uudelleen tarkistaakseen sen hetkinen

tilanne.

Organisaatio on aiemmin toteuttanut kyselyita koskien henkildston tyohyvinvointia, mutta
tuloksia ei ole ikina julkaistu. Kyselyyn on aina pystynyt osallistumaan ainoastaan internetin

kautta, joten kaikilla ei ole ollut mahdollisuutta vastata kyselyyn.
8  Yhteenveto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Shell Jamsa Helmimpukka-aseman henkilostojohtamis-
ta ja tyotyytyvaisyytta kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeen tulosten pohjalta esitettiin
kehitysehdotuksia organisaatiolle. Kehitysideoiden pohtiminen onnistui hyvin, mika johtuu
varmasti osittain siita, etta tyoskentelen tallakin hetkella kyseisessa organisaatiossa. Kehitys-
ideoita pohtiessani osasin laatia mielestani melko realistisia ehdotuksia. Opinnaytetyoproses-
si oli valiajoin haasteellista. Aiheen rajaaminen tuotti ongelmia runsaan aineistomaaran vuok-
si. Rajaaminen kuitenkin alkoi selkiytya, kun aloin miettimaan henkilostojohtamisen ydinasioi-
ta. Opinnaytetyon alussa pohdin, mitka asiat vaikuttavat henkilostojohtamisen ja tyohyvin-
voinnin toimivuuteen. Nama asiat otin mukaan opinnaytetyon teoriaan seka kyselylomakkee-

seen.

Opinnaytetyo on pyritty rajaamaan selkeasti ja kattavasti. Selkea rajaaminen mahdollistaa

lukijaa ymmartamaan aihetta kokonaisuutena. Opinnaytetyossa on kaytetty hyodyksi kirjalli-
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sia seka sahkoisia lahteita. Organisaatio on arvioinut taman opinnaytetyon tarkoituksen hyo-
dylliseksi, silla nykyorganisaatioiden toimivuus riippuu pitkalti naista asioista. Tyontekijat
kaipasivat myos kyselya, jossa asioita kasiteltaisiin laajemmin. Opinnaytetyon kehitysehdo-
tukset on esitelty organisaatiolle ja niita tullaan mahdollisesti hyodyntamaan organisaation

kehittamisessa.

Oma ammatillinen kehittyminen oli suurta opinnaytetyota tehdessa. Aineiston runsas maara
mahdollisti sen, etta minun taytyi kayda kaikki mahdollinen aineisto lapi. Opinnaytetyon te-
keminen on litketalouden koulutusohjelman yksi tarkeimmista toista. Opinnaytetyon avulla
opiskelija soveltaa jo oppimaansa tietoa uuteen tietoon. Itse syventavina opintoina olen otta-
nut henkilostojohtamisen kursseja, joten suurin osa henkilostojohtamisen kasitteista oli tuttu-
ja. Mielestani olen kuitenkin oppinut paljon uutta opinnaytetyota tehdessani. Opinnaytetyon
teoriassa olen mielestani kayttanyt runsaasti erilaisia kasitteita ja avannut niiden tarkoitusta.
Olen myo0s osoittanut erilaisten kaavioiden ja kehitysehdotusten pohjalta hallitsevani kokonai-

suuden ja ymmartavani eri asioiden merkityksia organisaatiossa.
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Liite 1 Tyotyytyvaisyyskysely

Tyotyytyvaisyyskysely

Hei!

Opiskelen Laurea - ammattikorkeakoulun Hyvinkaan yksikossa tradenomin tutkintoon johta-

vassa koulutuksessa.

Teen opinnaytetyotani Shell Jamsa Helmisimpukan henkilostojohtamisesta. Taman kyselyn

avulla pyritaan mittaamaan yleista tyotyytyvaisyytta ja tyytyvaisyytta tyoyhteison toimivuu-

teen.

Osallistumalla kyselyyn voit vaikuttaa tyoyhteisosi kehittamiseen!

Kysely on taysin luottamuksellinen ja yksittaisen vastaajan tiedot eivat paljastu tuloksissa.

Vastaathan ystavallisesti kyselyyn 5.12.2014 mennessa. Vastaaminen vie aikaasi n. 10-15 mi-

nuuttia.

Opinnaytetyo ja sen tulokset tullaan julkaisemaan internetissa osoitteessa www.theseus.fi

Kiitos paljon kaikille vastanneille!

Ronja Forsman, 0505949120

ronja.forsman@laurea.fi

Organisaatiokulttuuri

1. Viihdyn tyossani

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin o
[ samaa i N i o [ eri miel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin o
[ samaa i R i L [ eri miel-
. samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta
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3. Mitka seuraavista vaihtoehdoista kuvaavat tyoyhteisosi ilmapiiria? Voit valita useamman

kuin yhden

[ Mukava [. Kannustava [Z Kilpaileva [7 Jaykka [  Stressaava

E Muu, Mika?

Esimiestyo

4, Lahin esimieheni kohtelee tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin o
[ samaa i - B i o [Z  erimiel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

5. Lahin esimieheni puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin C
[ samaa i R i o [ eri miel-
. samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

6. Koen, etta minun ja lahiesimieheni johtamissuhde on toimiva

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin o
[ samaa i N i o [Z  eri miel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

7. Saan tarvittaessa tukea ja apua lahiesimieheltani tyossani

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin
[ samaa i B i i [ eri miel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

8. Lahiesimieheni arvostaa tyoni tuloksia

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin o
[ samaa i N i o [Z  erimiel-
. samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin
[ samaa i B i i [ eri miel-
L samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

Viestinta
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10. Tiedonkulku on riittavaa tyoyhteisossani
Taysin ) ) Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin C
[ samaa e o C o eri miel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta
11. Viestintaa tulisi tehostaa tyoyhteisossani
Taysin ] ] Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin o
[ samaa E I C o [Z erimiel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta
12. Informaatio tulee yleensa
[T Tyoctovereilta [Z Esimieheltd [ Internetista [ Eimistaan
C Muualta, mista
Palaute ja palkitseminen
13. Koen saavani palautetta tarpeeksi usein esimieheltani
Taysin ) ) Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin C
[ samaa i R i o [ eri miel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

14. Koen, etta organisaation tarjoamat erilaiset luontaisedut (esim. liikuntasetelit) lisaa-

vat tyomotivaatiotani

Taysin Taysin
Jokseenkin En osaa Jokseenkin
[ samaa i B i i [ eri miel-
o samaa mielta sanoa eri mielta .
mielta ta

15. Oletko osallistunut sinua koskevaan kehityskeskusteluun viimeisen vuoden aikana?

[T Kyl
[T Ei

[2 Enosaasanoa

16. Koetko, etta kehityskeskustelut lisdavat tyomotivaatiotasi?

[T Kyl
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[T Ei

[2 Enosaasanoa

Kehittaminen

17. Koen, etta tyopaikallani on kehittamistarpeita

[Tkl

[T e

18. Eniten kehittamistd vaatii (voit valita useammin kuin yhden)

[Z Tyohyvinvointi
Johtaminen
Palkitseminen
Viestinta

Palautteen antaminen

Jokin muu, mika?

0O 0O 0o o o

19. Vapaa sana. Tahan kohtaan voit kertoa erilaisia kehittamisehdotuksia, jotka lisdisivat

tyoorganisaatiosi toimivuutta.



