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portti. Tarkoituksena oli luoda tiivis raportti, jossa tarkastellaan henkildstévahvuutta seké
henkiloston tilaa. HenkilGstoraportti oli organisaation ensimmainen, joten tarkoituksena
oli my6s luoda vertailupohjaa jatkoa ajatellen. Osana opinnaytety6té tehtiin henkildsto-
tutkimus, jonka avulla kartoitettiin tyontekijoiden tydmotivaatiota, sitoutuneisuutta seka
tyotyytyvaisyytta. Henkilostotutkimuksen tarkoituksena oli myds selvittédé henkiléstohal-
linnon tarkeimmaét kehityskohteet. Henkilostotutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutki-
muksena.

Opinnaytety6 koostuu teoriaosasta sekd kaytannon osasta eli Yritys X:n ja Tytaryhtio Y:n
henkilOstoraportista. Teoriaosassa kasitelld&dn henkilostoraportointia seké henkildstotut-
kimuksen kautta selvitettavaa tydomotivaatiota, sitoutumista ja tyéhyvinvointia. Liséksi
tyossa tarkastellaan yrityksen keinoja vaikuttaa henkildston tyomotivaatioon, sitoutumi-
seen sekd tyohyvinvointiin. Henkildstdraportissa tarkastellaan henkilstérakennetta,
muutamia henkilostotunnuslukuja seké toteutetun henkildstotutkimuksen tuloksia. Lo-
puksi pohditaan tutkimustuloksia ja organisaation henkildstohallinnon kehityskohteita.

Henkildstdtutkimuksen mukaan organisaation henkildstd on padsaantodisesti tyytyvainen
tybhonsa, mutta kaipaa organisaation joidenkin toimintatapojen ja jérjestelyiden uudista-
mista. Tutkimuksen mukaan henkildsto on tyytyvaisin tydon ominaisuuksiin, esimiestyo-
hon sekd henkildstoetuihin. Kehittdmista koettiin olevan erityisesti organisaation sisdi-
sessd viestinnéssa, palkitsemisessa, osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksissa seka toi-
den organisoinnissa.

Opinnaytetyon julkisesta versiosta on salattu yritysten nimet seka poistettu yrityksesta ja
henkiloston ammattiryhmista kertovat osat.

Asiasanat: henkildstoraportti, henkildstotutkimus, henkilostokysely



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu

Tampere University of Applied Sciences
Degree programme in Business Administration
Financial Management

JOHANNA LAHTEENMAA:
Personnel Report
Company X and Subsidiary Y

Bachelor's thesis 72 pages, appendices 26 pages
December 2015

The objective of this bachelor’s thesis was to explore personnel reporting. The purpose
of this thesis was to create the first personnel report for the company X and its subsidiary
Y. The aim was to create a personnel report which examines personnel key figures as well
as work motivation, work and organisational commitment and job satisfaction. A part of
this thesis consisted of creating an employee survey for the personnel of the companies.
The aim of the employee survey was to discover the main areas of improvement in human
resources management. The employee survey was made as a quantitative research.

This bachelor’s thesis includes also a theoretical section which examines personnel re-
porting, human resources survey, work motivation, work and organisational commitment
and well-being at work. The thesis also examines how the company can effect on work
motivation, commitment and well-being of the personnel. The personnel report of com-
pany X and subsidiary Y includes personnel key figures and results of employee survey.
Conclusions of the results are evaluated in the last part of the thesis.

The results of the employee survey suggest that the personnel of the company are mainly
satisfied with their positions but wish for reorganisation of some procedures in the com-
pany. According to the research, the factors that the personnel are most satisfied with are
their job descriptions and leadership. Discontent was caused by internal communication,
payroll system and lack of opportunities to improve employee positions.

Key words: personnel report, human resource research, employee survey
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1 JOHDANTO

Henkildstd on useille yrityksille tarkein menestystekija. Kaytdnnon toiminnassa tdma kui-
tenkin usein unohtuu, vaikka yritykset toteuttavat toimintaansa juuri henkildston avulla.
Yrityksen toiminnan jatkuvuuden kannalta henkildston sitoutuminen on elintarke&a. Pi-
taékseen henkildston yrityksen palveluksessa ja varmistaakseen henkilgston paneutumi-
sen tydhonsa, yrityksen on huolehdittava henkilston tyotyytyvéisyydesta ja tydmotivaa-
tiosta. (Viitala 2007, 8; Kauhanen 2010, 16.)

Henkiloston ja tydolojen tutkimiseen ja kehittdmiseen panostaminen on kannattavaa, silla
ne ovat yhteydessa liiketoiminnan tuottavuuteen. Ennaltaehkdisevan toiminnan kautta
yritys voi myos tehda merkittavia kustannussaastoja. Lisaksi huolehtimalla henkildstos-
taan, yritys voi vaikuttaa positiivisesti yritys- ja tyénantajakuvaansa. (Rauramo 2008, 18-
19.) Yrityksen perinteisen raportoinnin ohella tehtdva henkildstéraportti on hyva keino

keskittya tarkastelemaan henkildstod ja sen vaikutuksia yrityksen toimintaan.

Opinndytetyon tavoitteena oli tutustua henkildstéraportointiin yleiselld tasolla seké pe-
rehtya henkilGstoraportissa kasiteltaviin asioihin ja kdytannossa raportin tekemiseen. Toi-
sena tavoitteena oli kokonaiskuvan saaminen kohdeyritysten henkilostosta. Opinndyte-
tyon tarkoituksena oli tehdd Yritys X:n ja Tytaryhtio Y:n ensimmainen henkildstoraportti.
Osana opinnaytety6ta henkilostolle tehtiin henkilostétutkimus, joka toteutettiin mééaralli-
send tutkimuksena. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa henkildston tyémotivaatiota,
sitoutuneisuutta ja tyotyytyvaisyytta seké l0ytdd organisaation henkildstohallinnon tér-
keimmat kehityskohteet. Henkilostoraportissa kasitelld&n henkildstévahvuutta, henkils-

tétunnuslukuja seké henkilostotutkimuksen tuloksia.

Opinndytety6n teoriaosassa kasitelladn henkildstoraportointia seka henkilostotutkimuk-
sen kautta selvitettdvaa tyomotivaatiota, sitoutumista ja tyohyvinvointia. Liséksi ty6ssa
tarkastellaan yrityksen keinoja vaikuttaa henkildston tyémotivaatioon, sitoutumiseen

seké tydhyvinvointiin.



2 HENKILOSTORAPORTOINTI

2.1 Henkilostéraportti

Yrityksen perinteinen kirjanpitoon perustuva raportointi kertoo usein hyvin vahan yrityk-
sen henkiltostosta. Yleensa esille tuodaan vain henkildstokustannukset ja henkildston
maard. Taman vuoksi useat yritykset tekevét perinteisen raportoinnin ohella henkil6sto-
tilinpaatoksen tai — raportin, joka keskittyy tarkastelemaan henkildston tilaa ja sen vaiku-
tuksia yrityksen toimintaan. Henkilostotilinpaétos on virallinen tai puolivirallinen asia-
kirja, joka on tarkoitettu yrityksen julkiseen raportointiin. (Viitala 2007, 321.) Useat yri-
tykset ovat siirtyneet henkilostotilinpadtoksesta henkildstdraporttiin, joka on usein tarkoi-
tettu yrityksen sisdiseen kayttoon. Henkilostoraportti on epdavirallinen dokumentti, joka
on henkil6stotilinpééatokseen ndhden yksityiskohtaisempi ja kertoo erilaisten tilastotieto-
jen lisdksi henkilostotutkimuksen kautta selvitetystd henkiloston tyotyytyvaisyydesta.
(Kauhanen 2010, 225.)

Henkildstoraportti on standardoimaton asiakirja, joten yritykset voivat tehda siitd tar-
peidensa mukaisen. Yritysten henkildstoraportit voivatkin olla keskendan hyvin erilaisia.
Henkildstdraporteissa usein kasiteltavid asioita ovat henkildstovahvuus, henkildston
laatu, tydyhteison tila ja henkildstotunnusluvut. Henkildstévahvuudella tarkoitetaan yri-
tyksen kaytossa olevaa tydvoimaa, joka esitetddn tavallisesti tyontekijoiden lukuméarana
tai henkilGtyovuosina. Henkiloston laadulla tarkoitetaan henkildston yksilbominaisuuk-
sia, esimerkiksi kyvykkyyteen ja hyvinvointiin liittyvia asioita. Henkiloston laatua kuva-
taan tarkastelemalla esimerkiksi koulutusta, kokemusta, osaamista, ikad, sukupuolta, ter-
veyttd ja tyokykya. (Viitala 2007, 323-324.)

TyoOyhteison tilaa kartoitetaan esimerkiksi tydilmasto- tai tydilmapiirikyselyn avulla. Tar-
kasteltavia asioita ovat yleinen tyotyytyvéisyys, tyopaikan ilmapiiri, tyon mielekkyys,
esimiestoiminta, viestinta ja tyytyvéisyys palkkiojarjestelmaan. Tyoyhteison tilaa tarkas-
teltaessa kartoitetaan usein myos henkildston vaihtuvuus seka lahteneiden etté tulleiden

tyontekijoiden maara ja niiden muutos. (Viitala 2007, 323-324.)
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Henkildstdtunnusluvuilla kuvataan muun muassa henkiléston, tydyhteison, organisaation
ja johtamisen tilaa seké niihin sijoitettuja panostuksia ja tuotoksia. Usein kéytettyja hen-
kilostotunnuslukuja ovat esimerkiksi henkil0storakennetta ja tytajan kayttda kuvaavat
tunnusluvut, palkkakustannukset, sairauspoissaoloprosentti, tapaturmataajuus, elakoity-
misika ja -maard, osaamisen kehittdmisen kustannukset ja henkildston vaihtuvuuspro-
sentti. Nykyaan néiden perinteisten henkilostotunnuslukujen liséksi saatetaan késitell& in-
himilliseen pddoman mittareita, joilla mitataan sosiaalista-, psykologista- ja rakennepaa-
omaa. Parhaan hyédyn saamiseksi organisaatiolle on térkeéa tunnistaa henkildstotunnus-
lukujen taustalla vaikuttavat syy-seuraussuhteet. Manka ja Hakala suosittelevat valitse-
maan ensin yritykselle oleellisimman henkildstétunnusluvut ja keskittyméaan niiden hyo-
dyntamiseen. Kun niiden seuraaminen ja hyddyntdminen ovat vakiintuneet, voidaan hen-
kilostotunnuslukuja vahitellen lisdtd. (Manka & Hakala 2011, 9-11, 15.)

Henkilostotunnuslukujen avulla yritys voi antaa vertailukelpoista tietoa omistajille, asi-
akkaille ja muille sidosryhmille. Henkilostotunnusluvuilla saadaan nakyvaksi myos yri-
tyksen aineeton pddoma, joka koostuu sosiaalisesta-, psykologisesta- ja rakennepaa-
omasta. Sosiaalinen padoma rakentuu tydyhteison sosiaalisista suhteista ja se ilmenee
ryhmaén kuulumisen tunteena, luottamuksena, vastavuoroisuutena ja henkildstén toimin-
tana yhteiseksi hyvaksi. Psykologinen pddoma on yhteydessa tydssé suoriutumiseen, si-
toutumiseen, tyotyytyvaisyyteen seka hyviin tydyhteisotaitoihin. Rakennepadomaa ilme-
nee organisaation toimintatapoina ja menetelmind sekd immateriaalioikeuksina. Henki-
I6stotunnuslukujen avulla yritys voi myos verrata toimintaansa ja henkilstonsa tilaa kil-
pailijoihin. Vertailua kannattaa tehd4 saman toimialan tai samantyyliseen organisaatioi-
hin. Arvokasta tietoa antaa myos yrityksen siséinen vertailu eri vuosien vélilla. (Manka
& Hakala 2011, 11-12, 15, 40-41, 45.)

2.2 Henkilostotutkimus

2.2.1 Henkilostotutkimus osana henkildstoraporttia

HenkilGstoraporttia varten tehddan usein henkildstotutkimus, jonka tarkoituksena on kar-

toittaa tyontekijoiden mielipiteitd seka tyotyytyvaisyyttd, ja sitd kautta saada tietoa myos
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tyontekijoiden tydmotivaatiosta ja sitoutuneisuudesta. Henkilostétutkimuksen avulla saa-
daan tietoa henkiloston tdmanhetkisesta tyotyytyvaisyydesta ja sdédnndllisin valiajoin to-
teutettuna saadaan hyodyllisté tietoa myos eri osa-alueiden kehityksesta. Sen avulla voi-
daan myos vertailla organisaation erilaisia sisdisia ryhmia. Liséksi henkildstotutkimuksen
tekeminen viestii henkildstolle siitd, ettd heidan mielipiteitadn halutaan kuunnella. Tamén
vuoksi onkin tarke&d, ettd henkil0sto saa kuulla tutkimuksen tuloksista, ja ettd sen kautta
ilmenneisiin epakohtiin puututaan. Muutoin henkildstotutkimus menettaé arvonsa henki-
l6ston silmissa. (Osterberg 2014, 29-30.)

Henkilostotutkimuksen tarkoituksena on, ettd sen pohjalta tehddén organisaatiossa kehi-
tystyotd. Henkilostolle suunnatun kyselyn avulla saadaan selville asiat, joihin tulisi kiin-
nittdd huomiota, mutta pelkéan kyselyn tekeminen ei paranna mitaan. Hyva tapa on kéyda
tuloksia lapi tyontekijoiden kanssa ja miettid yhdessa mité pitéisi kehittaa ja milla kei-
noilla. Henkildston ollessa mukana p&atoksenteossa he myos sitoutuvat kehitystoimenpi-
teisiin paremmin. Organisaation koosta riippuen kehittdmiskohteita voidaan valita seka
koko organisaation tasolla etta tiimin tai osaston tasolla oman ryhmén vastauksien perus-
teella. Kovin montaa kehittdmiskohdetta ei kuitenkaan tulisi valita, jotta voidaan panostaa
riittavéasti valittuihin kohteisiin. Kehittdmiskohteita valittaessa on suositeltavaa kiinnitta
huomiota vastausten keskiarvojen liséksi hajontoihin, sek& pohtia asioiden tarkeytta.
(Hyppénen 2013, 189-190.)

2.2.2 Sitoutuminen

TyoOelamassa sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan psykologista suhdetta tyohonsa tai
organisaatioon, jossa tydskentelee. Sitoutumisella on erilaisia syitd ja muotoja. Tyonte-
kijé voi olla sitoutunut tyon siséltoon, jolloin han kokee tyon mielekkaéksi ja mielenkiin-
kaisiinsa. Ty0 voi my0s vastata tyontekijan arvomaailmaa tai tyontekija voi olla sitoutu-
nut tyon tuottamaan hyétyyn. Urasitoutuminen tarkoittaa, ettd henkil6ll& on aikomus
edetd ja kehittya kyseisella alalla, ja on siksi sitoutunut tyéhon. (Viitala 2007, 88-89.)
Henkil6ston sitoutuminen nékyy esimerkiksi siind, miten paljon tydntekija on valmis te-
kemé&éan yrityksen hyvéksi tavallisten tyotehtdvien lisaksi, miten han hyvéksyy yrityksen
arvot ja tavoitteet sekd miten hén haluaa ponnistella niiden eteen ja miten pitkdén han

pysyy organisaation palveluksessa (Hyppéanen 2013, 156-157).
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Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan henkilon psykologista kiintymysté tai samais-
tumista tiettyd organisaatiota kohtaan. Tadmé nékyy uskona organisaation arvoihin ja ta-
voitteisiin, haluun ponnistella organisaation hyvéksi ja pysyé organisaation jasenend. Or-
ganisaatioon sitoutumisella on todettu olevan yhteys useisiin organisaatiokayttaytymisen
ilmioihin kuten myohastelyihin, poissaoloihin, henkiloston vaihtuvuuteen seka tydsken-
telyn tehokkuuteen. Yrityksen tulisi pyrkid edesauttamaan henkil9ston sitoutumista, silla
organisaatioon ja tydhon sitoutuminen ovat yhteydessa seka yrityksen Kilpailukykyyn etta
henkildston psyykkiseen hyvinvointiin. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003,
35-37.)

Nykyédéan tyoelamdassd vaaditaan tyontekijoilta enemman ja usein myods vahaisemmilla
voimavaroilla kuin ennen. Yritykset eivat vélttdmatta pysty takamaan tyontekijoilleen
turvattua urapolkua tai edes tyopaikan séilymistd. Tdmén vastapainona myos tyontekijoi-
den sitoutuminen yritykseen saattaa karsid. Tyontekijat eivat vélttamétta ole motivoitu-
neita ylittdmaéan perusvaatimuksia tai panostamaan yrityksen menestykseen. Yrityksen
menestymisen kannalta, erityisesti henkilstod vahennettéessa, henkildston sitoutuminen
on avainasemassa. (Ulrich 2007, 159-160.)

Pentti Jokivuoren viitoskirjassaan ”Sitoutuminen tydorganisaatioon ja ammattijarjestoon
— Kilpailevia vai tdydentavia?” tekeman tutkimuksen mukaan henkil6kohtaisilla tausta-
tekijoilla on usein vaikutusta sitoutumiseen. Esimerkiksi vanhemmat tyontekijat tai kau-
emmin yrityksessa tydskennelleet saattavat olla nuorempia sitoutuneempia organisaa-
tioon tai korkeasti koulutetut eivat valttamattd sitoudu organisaatioon herkaésti, silla he
asettavat organisaatiolle enemman vaatimuksia kuin vahemman kouluttautuneet. Myds
tyésuhteen muodolla on usein merkitystd, silla tavallisesti vakituisessa tydsuhteessa ole-
vat ovat méarédaikaisessa tydsuhteessa olevia tyontekijoitd sitoutuneempia. (Jokivuori
2002, 54-57.)

Mervi Ruokolainen on tehnyt psykologian véitoskirjan organisaation ja tyon piirteiden
yhteydesté organisaation sitoutumisessa. Tutkimuksessaan Ruokolainen havaitsi tyonte-
kijoiden sitoutuvan nykydan helpommin tyéhon ja ammattiin kuin organisaatioon. Tahan
Rukolainen epdilee olevan syyna se, ettd organisaatiot eivat pysty endé tarjoamaan var-

maa tyollistymistd, jolloin tydntekijéiden on helpompi sitoutua tydhon ja ammattiin. Ta-
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man vuoksi Ruokolaisen mielestd organisaatioiden tulisi jatkossa vahvistaa tyonteki-
joidensd ammattiin ja tydhon kohdistuvaa sitoutumista, jotta he pysyisivét organisaation
palveluksessa. (Rukolainen 2011, 80-81.)

Oikeanlaisen johtamisen ja vuorovaikutuksen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijéiden si-
toutumiseen ja motivaatioon. lhmist4 ei voida kuitenkaan ohjata ulkopuolelta, minka
vuoksi ei voida varsinaisesti puhua motivoimisesta ja sitouttamisesta, vaan pikemminkin
motivoitumista ja sitoutumista edistavista tekijoistd. Henkilostéjohtamisen linjauksilla
organisaatio voi luoda puitteet sitoutumiselle. Esimerkiksi tyojarjestelyiden, vaikutus-
mahdollisuuksien, kehittymismahdollisuuksien, palkitsemisen ja avoimen vuorovaiku-
tuksen avulla voidaan edistéa tyontekijoiden sitoutumista. (Hyppénen 2013, 155-157.)
Néita tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon vaikuttavia keinoja kaydaan lapi lu-

vussa kolme.

2.2.3 Tyomotivaatio

Osterberg (2014, 167) maarittelee motivaation sisdiseksi kayttovoimaksi, joka saa ihmi-
sen tavoittelemaan haluamiaan tavoitteita. Motivaatiolla on merkittava vaikutus tydsuo-
rituksiin ja siihen, miten paljon tyontekija on valmis kayttdmaan resurssejaan tavoitteiden
saavuttamiseksi. Yrityksen menestymisen kannalta on tarkeaa saada henkildsté motivoi-
tumaan liitetoiminnallisista tavoitteista, silla sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat pys-
tyvat parempaan tulokseen. (Hyppénen 2013, 140.)

Motivaatiotekijoita on seka sisdisia ettd ulkoisia. Tydeldmassa sisdisia motivaatiotekijoitd
ovat muun muassa tarkoituksellisuuden ja itsensa toteuttamisen tunne, vapauden tunne,
dynaamisuuden ja tapahtumisen tunne, edistyksen ja henkilokohtaisen kasvun tunne, oi-
valluksen kautta syntyva ilo seka yhteenkuuluvuuden tunne tyoyhteison kanssa. Siséinen
motivaatio lahtee henkil6sta itsestd, mutta oikeanlaisten puitteisen avulla yritys voi edes-
auttaa tyontekijoiden motivoitumista. Ulkoisia motivaatiotekijoitd ovat raha, edut ja
asema tyoyhteisdssa. Tyontekijat arvostavat motivaatiotekijoita eri tavoin, minka vuoksi
esimiesten on tarkedd tuntua alaisensa, jotta motivaatiotekijoité osataan hyodyntéa. (Hyp-
panen 2013, 140-143.)
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Tunnetuinta motivaatioteoriaa, 1940-luvulla julkaistua Maslowin tarvehierarkiaa, pide-
tdan edelleen patevana ja sitd sovelletaan myos tytelaméssa. Maslowin tarvehierarkia
koostuu viidesté tasosta: fysiologisista, turvallisuuden, sosiaalisista, arvostuksen ja it-
sensa toteuttamisen tarpeista. Teorian mukaan alemman tason tarpeiden on oltava tyydyt-
tyneitd, jotta ylempi taso voi toteutua. Jos alempi taso ei ole tyydytetty, henkild motivoi-
tuu vain sen tason tyydyttdmisestd. Tyoeldmassa fysiologiset tarpeet tyydytetéan tyoter-
veyshuollon, ruokailun, litkunnan ja levon avulla. Turvallisuuden tarpeet tyydytetdan tyo-
turvallisuuden, varman tydsuhteen, ergonomian ja palkkauksen avulla. Sosiaaliset tarpeet
taytetddn luomalla hyva me-henki ja esimies-alaissuhde seka ryhmaan kuulumisen tunne.
Arvostuksen tarpeet tdytetddn asettamalla tavoitteita, antamalla palautetta, palkitsemi-
sella sek& kehityskeskusteluiden avulla. ltsensa toteuttamisen tarpeet tayttyvét urakehi-
tyksen, sitoutumisen seka tyon tuottavan ilon ja osaamisen tunteen kautta. (Hyppanen
2013, 141-142))

2.2.4 Tyo6hyvinvointi

Tydmotivaatioon ja tydhon sitoutumiseen liittyy laheisesti ty6hyvinvointi. Tyohon sitou-
tuminen ja siitd motivoituminen edellyttavat hyvéa tydhyvinvointia. Tyohyvinvointi
koostuu tyosta ja sen mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista.
Tyoéhyvinvointia lisddvia tekijoitd ovat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen, tyo-
yhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerid.) Tyohy-
vinvointi-kasite kattaa henkisen, psyykkisen, sosiaalisen sekd fyysisen hyvinvoinnin
(Otala & Ahonen 2005, 28).

Fyysinen hyvinvointi luo pohjan tyéhyvinvoinnille. Siihen kuuluvat fyysiset tydolosuh-
teet kuten siisteys, lampétila, melu, tyovélineet seka tyon fyysinen kuormittavuus ja er-
gonomiset ratkaisut. Sosiaalinen tyéhyvinvointi muodostuu tyén lomassa rakentuvista so-
siaalisista suhteista ja tyontekijan kokemasta tydilmapiirista. Psyykkiseen tyohyvinvoin-
tiin liittyvat muun muassa tyon stressaavuus, tyopaineet, tydilmapiiri seka tyon mielek-
kadksi kokeminen. (Virolainen 2012, 17-18, 24.) Henkiseen hyvinvointiin liittyvat omat
arvot, motiivit ja siséinen energia (Otala & Ahonen 2005, 30). Virolaisen (2012, 26-27)
mukaan ndma vaikuttavat esimerkiksi siihen, miten tydntekija kohtaa tyoyhteisonsa jase-

net ja asiakkaat sekd miten han kokee tydnsa ja sen merkityksen.
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Ty6hyvinvoinnin puutteesta saattaa aiheutua yritykselle huomattavia kustannuksia, seka
suoria ettd epdsuoria kustannuksia. Suoria kustannuksia syntyy Kelan korvausalueen ul-
kopuolelle kuuluvista lyhyistd poissaoloista seké pitkdaikaisista sairauspoissaoloista li-
séantyneiden tyoterveyshuollon sairauskdyntien vuoksi. Lisdksi tapaturmat, varhaiset ela-
koitymiset, osa-aikaeldkkeet, henkildston vaihtuvuus ja osaamisen poistuminen aiheutta-
vat suoria kustannuksia. Epasuoria kustannuksia syntyy esimerkiksi poissaolijoiden si-
jaisten hankkimisesta, muiden tyémaaran lisdantymisestd, hiljaisen tiedon katoamisesta
jauusien henkildiden perehdyttamisesta. Liséksi jatkuvat poissaolot ja sijaisjarjestelyt ai-
heuttavat katkoksia tyonteossa ja vahentévat yrityksen luotettavuutta asiakkaiden ja yh-
teistydkumppaneiden silmissd. Poissaolot kuormittavat usein toisia tyontekijoita, mika
saattaa vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden jaksamiseen ja motivaation ja sitd kautta
tyoilmapiiriin. Liséksi tydstressi ja tyduupumus ovat suuria sairauspoissaolojen aiheutta-
jia. (Osterberg 2014, 175-176.)

Yritykselle usein kalleimmaksi tulevat tyontekijoiden lyhyet poissaolot. Namé johtuvat
usein tydpahoinvoinnista tai —uupumuksesta tai viihtyméattomyydesta toissa. Yritysten tu-
lisikin kiinnittdd huomiota erityisesti lyhyiden poissaolojen vahentdmiseen. Tarkeéé on,
etta sairauspoissaolojen méaraéan pyritadan vaikuttamaan terveyteen vaikuttavien toimen-
piteiden avulla, eik& esimerkiksi kontrollia lisddmélla tai lasndoloa liséavia taloudellisia
kannustimia kéayttaen. Téallaiset keinot saattavat vahentaa lyhyitd poissaoloja, mutta hei-
kentéavat tyontekijoiden pitkan aikavalin terveytta. (Otala & Ahonen 2005, 51-52.)

Yksi sairauspoissaolojen aiheuttaja ja tyéhyvinvointia heikentéva tekija on stressi ja pit-
k&an jatkuva liiallinen Kiire. Pienissd maarin stressi parantaa suorituskykya, mutta suuri
mé&éara heikentéd suorituskykyd. Stressi voi aiheuttaa seka fysiologisia etté psyykkisia oi-
reita ja pahimmillaan johtaa tyduupumukseen. Tydpaikalla liiallinen stressi nakyy tuotta-
vuuden ja tehokkuuden laskemisena, lisdadntyvind poissaoloina seké& luovuttamisena.
(Hyppéanen 2013, 174-175.)
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3 YRITYKSEN VAIKUTUSKEINOT TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMISEEN,
TYOMOTIVAATIOON JA TYOHYVINVOINTIIN

3.1 Yrityksen toimintatavat ja tydjarjestelyt

Henkil6ston hyvinvointi on yrityksen strateginen menestystekijd, mink& vuoksi sita kan-
nattaa johtaa suunnitelmallisesti. Kéytdnnon toimia ovat tavoitteiden asettaminen, toi-
menpiteiden miettiminen tavoitteiden saavuttamiseksi seké tunnuslukujen valitseminen,
joiden perusteella toimenpiteiden vaikutuksia voidaan arvioida. Manka ja Hakala suosit-
televat kiinnittdam&an huomiota erityisesti ennaltaehkéisevaan toimintaan, silla toimenpi-
teistd on sitd suurempi hyoty, mitd aikaisemmin hyvinvoinnin puutteisiin puututaan.
Usein kustannukset kasvavat, jos ongelmiin puututaan vasta niiden ilmettyd. (Manka &
Hakala 2011, 7-8.)

Kuten aiemmin todettiin, Maslowin motivaatioteorian mukaan tyontekijan fysiologiset
tarpeet on oltava tyydyttyneitd, ennen kuin muilla motivaatiotekijoilld on vaikutusta
(Hyppénen 2013, 141-142). Yrityksen vaikutuskeinot tyontekijoiden fysiologisten tarpei-
den tyydyttamiseksi ja fyysisen hyvinvoinnin tukemiseksi ovat tyoterveyshuollosta, tyo-
ergonomiasta seka tyon ja vapaa-ajan tasapainosta huolehtiminen. Myds tyopaikkaruo-
kailun jarjestaminen on hyva tapa tukea fysiologisten tarpeiden tayttymista. Toimistoteh-
tavissa korostuu tydvalineiden ergonomisuuden tarkeys seka tyon tauottaminen. (Virolai-
nen, 17; Rauramo 2008, 27.) Myos tukemalla tyontekijéiden liikkumista, yritys tukee fy-

siologisten tarpeiden tayttymista.

Tyoturvallisuuslaki varmistaa tydpaikan perusturvallisuuden, mutta sen liséksi yritys pys-
tyy vaikuttamaan tyontekijoiden turvallisuuden tarpeen tyydyttdmiseen tyoturvallisuus-
toiminnan, toimeentulon mahdollistavan palkkauksen, pysyvén tyosuhteen seka oikeu-
denmukaisen ja tasa-arvoisen tydyhteison kautta. Huoli tdiden jatkumisesta ja toimeen-
tulosta on yleinen huolenaihe nykyéaéan tyoelamassd. Naiden aiheuttama turvattomuuden
tunne heikentéa tyéhyvinvointia. (Rauramo 2008, 35, 85.)

Yritys voi vaikuttaa henkiloston sosiaaliseen hyvinvointiin sek& sosiaalisten tarpeiden
tayttymiseen yhteishenked tukevan toiminnan kautta, huolehtimalla esimies-alaissuh-

teista sekd pyrkimalla avoimuuden ja luottamuksen syntyyn tydyhteisdssa. Sosiaalinen
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tuki seké palautteen saaminen motivoivat tyontekijoité ja ovat tarkeita tydssa jaksamisen
kannalta. Sosiaalinen pddoma on yhteydessa tyohyvinvointiin ja taloudelliseen tehokkuu-
teen, parantaa tyon organisointia, lisda tyotyytyvéaisyytté ja vahentaa tyduupumista. (Rau-
ramo 2008, 35, 122-124.)

Arvostuksen tarpeeseen liittyvéat seka sosiaalinen eli toisilta saatu arvostus etta itsearvos-
tus. Yritys voi vaikuttaa ndihin organisaation arvojen, hyvinvointia ja tuottavuutta tuke-
van strategian seké oikeudenmukaisen palautteen ja palkitsemisen kautta. Arvostuksen
kokemusta vahvistavat tyontekijoiden kuunteleminen ja heidén osallistaminen paatoksen-
tekoon. (Rauramo 2008, 143, 149.) Tyontekijat, jotka ovat mukana paatoksenteossa, Si-
toutuvat myds paremmin lopulliseen péaatokseen. Paatoksenteossa mukana oleminen vé-
hentdé heidan tunnettaan siité, ettd joku muu hallitsee heidén tekemisiaan ja vahvistaa
nain ollen sitoutumista. Esimerkiksi tyontekijoiden ollessa mukana valitsemassa esimies-
taan, he ovat uskollisempia valituksi tulleelle henkilGlle. Tai jos tyontekijét ovat osalli-
sena kehittdmassé strategioita, tekevat he myos enemman niiden toteutumisen eteen. (Ul-
rich 2007, 183-187.)

Ulrichin mukaan henkiloston sitoutuminen yritykseen kasvaa silloin, kun he voivat va-
paasti esittdd ideoita, he tuntevat avainhenkildiden vievén asioitaan eteenpdin ja kun he
kokevat olevansa yritykselle arvokkaita ja tarkeita. Tyodntekijoiden sitoutuminen karsii ja
saattaa pahimmassa tapauksessa johtaa irtisanoutumiseen, jos henkildston tarpeista ei va-
litetd tai jos he kokevat, ettei kukaan edusta heidan etuja. Jos henkil9stod ei kuunnella, se
saattaa vaieta kokonaan, mika on haitallista koko yritykselle. (Ulrich 2007, 160.)

Maslowin motivaatioteorian viimeinen taso on itsensa toteuttamisen tarve. Tata organi-
saatio pystyy tukemaan mahdollistamalla osaamisen kehittdmisen, luovuuden ja vapau-
den toissa sekéa tarjoamalla mielekkaita tyotehtavid. Tyomotivaation kannalta on erittain
tarkeaa, ettd tyo tarjoaa mahdollisuuden jatkuvaan kehittymiseen seké luo onnistumisen
ja aikaansaamisen tunteita. Tyodssa oppimisen perusedellytyksia ovat huolellinen pereh-
dytys ja avoin ty6ilmapiiri, jossa tietoa jaetaan. Ty0dssd oppimisessa aikaisemmin opittu
tietotaito yhdistetd&n organisaation osaamispadomaan. Tatd tukee organisaation jarjes-
tdma koulutus. (Rauramo 2008, 160, 169-170.)

Stressi ja jatkuva kiire ovat yleisia psyykkisen tyéhyvinvoinnin horjuttajia seké sairaus-

poissaolojen aiheuttajia. TyOpaikalla stressié saattavat aiheuttaa esimerkiksi tytehtavien
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tai aseman vaatimukset, johtamistyylit tai henkildiden véliset suhteet. Yleisimpia tyo-
stressitekijoitd ovat jatkuvat muutokset, huonot tydolosuhteet, pitkat tyopaivat, terveys-
riskit sekd liian suuri tai liian vahainen tyon méard. Onnistuneen henkiléstohallinnan ja
johtamisen avulla voidaan ennaltaehkaisté tyostressia. (Hyppénen 2013, 174-176.) Viro-
laisen (2012, 18) mukaan yritys voi tukea tyontekijoiden psyykkista tyohyvinvointia toi-
den organisoinnilla sek& huolehtimalla tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta.

Tdéiden onnistunut organisointi tukee henkildston sitoutumista seka samalla henkildstén
tehokkuutta ja organisaation tavoitteiden saavuttamista. Hyva tyén organisointi koostuu
kohtuullisista ja selkeista tavoitteista, tarkoituksenmukaisesta tyonjaosta ja yhteistyosta
seké ajantasaisista menetelmisté. (Riikonen ym. 2003, 23.) Tyon organisoinnin menetel-
mi& ovat muun muassa tyokierto, tyon laajentaminen, tyon rikastaminen seké tydajan,
tyopaikan ja tydvalineiden maarittely. Tyon Kierrolla tarkoitetaan tydtehtavasta toiseen
siirtymistd sovituksi ajaksi ja sovitussa jarjestyksessd, siten etta lopuksi palataan alkupe-
réiseen tyotehtavaan. Tyon laajentamisessa ty0 kehitetddn laajemmaksi kokonaisuudeksi
yhdistamaélla vanhaan ty6hon uusia tyétehtdvid, usein samaan prosessiin liittyen. Tyon
rikastamisella tarkoitetaan vaativuutta ja itsendisyytta lisdavia toimenpiteitd. Usein taméa
tarkoittaa esimiesten ja asiantuntijoiden tehtavien siirtoa tyontekijdille. Tyon rikastami-
nen vaatii aina koulutusta. (Kauhanen 2010, 50-51.)

Tybajasta ja tydpaikasta puhuttaessa joustava tydaika ja etatydskentely ovat yleistyneita
kasitteitd. Joustavalla tybajalla tarkoitetaan normaalista ty0ajasta eli 8 tunnin tyopaivista
viitend pdivané viikossa poikkeavia jarjestelyja. Etatyoskentely puolestaan tarkoittaa ti-
lannetta, jossa tyota tehdddn muualla kuin yrityksen tiloissa. (Kauhanen 2010, 52-54.)
N&ma jarjestelyt antavat tyontekijoille vapauden ja luottamuksen tunnetta. Lisaksi ne tu-
kevat tyohyvinvointia seka tyon ja yksityiselamén tasapainoa. Joustavuutta lisaavia kay-
tannon jarjestelyja ovat esimerkiksi osa-aikatyon mahdollisuus opiskelujen ohella, lyhen-
netyn tyopaivan mahdollisuus pienten lasten vanhemmille tai osa-aikaeléke yli 61-vuoti-
aille. Myos joustovapaat, pekkaspdivét ja erilaiset perhevapaat voivat tuoda kaivattua
joustoa. (Hyppénen 2013, 184-185.) Tydn ja vapaa-ajan tasapainoa yritys pystyy tuke-
maan myos yrityksen tukeman lasten péivahoidon tai perhelomien avulla (Ulrich, 183-
187).
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3.2 Tyobn sisaltd

Tyo6tehtavilla on merkittdva vaikutus tyohyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen. Olennaista
tyotehtévissé on se, kuinka mielekkéaksi tyontekija ne kokee. Tyon mielekkaaksi koke-
minen on avainasemassa tyotyytyvéisyyden kannalta. Liséksi se vahentééa stressitekijoi-
den vaikutusta. Esimerkiksi satunnaiset ylity6t tai ristiriidat tyoyhteisossé eivat tunnu
yht& kuormittavilta, jos tyotehtavat tarjoavat iloa ja tarpeeksi haasteita. Tamén vuoksi
tyopaikalla tulisi panostaa oikeanlaisten ty6tehtavien 10ytymiseen tyontekijoille seka kar-

toittaa tilannetta sadnnollisesti. (Virolainen 2012, 85.)

Tyontekijan tydhyvinvoinnin ja tyéssa viihtymisen kannalta tyotehtdvissa olennaista on
tyon vaatimusten ja tyontekijan kykyjen tasapaino. Mikali tyon vaatimukset ovat alhaiset
tyontekijan kykyihin nahden, tyontekija pitkastyy helposti. Jos taas tyon hallinta ja vaa-
timukset ovat alhaiset, tyd on passivoivaa eiké se tarjoa haasteita. Tdman seurauksena on
tyontekijan laiskistuminen ja valipitamattomyys. Kun tyon vaatimukset ovat suuret tyon-
tekijan kykyihin nahden, tyé on kuormittavaa, mika voi johtaa jopa uupumukseen. Opti-
maalisessa tilanteessa tydntekija kokee tydssadn tydn hallinnan tunnetta seké riittavasti
haasteita. Talloin tyontekija oppii uutta, joutuu tekemé&an toita tavoitteiden saavutta-
miseksi ja motivaatio tyota kohtaan pysyy ylla. (Virolainen 2012, 83, 87.) Myds Jokivuori
(2002, 28) toteaa organisaatioon sitoutumisen ja tyon ylikuormituksen vélilla tutkittu ole-
van yhteys: ne jotka kokevat ettd heidan tydmaaransa on annettuun tydaikaan nahden

kohtuuton, ovat véhemman tydorganisaatioonsa sitoutuneita.

TyoOn vaatimuksia ja tyon hallinnan suhteessa on muistettava tyontekijoiden subjektiivi-
nen kokemus. Samat tyGtehtavat voivat tuntua toisille tyontekijoille vaatimuksiltaan vé-
haisilt4 kun taas toisille suurilta. Myos tyontekijan omat kokemukset vaihtelevat ja tyo-
kokemuksen karttuessa osaaminen liséantyy, jolloin myos tyotehtavien haasteellisuuden
tulisi muuttua samassa suhteessa. Tyontekijan kykyjen lisdédmisen ja tyon haasteellisuu-
den vahentamisen kannalta tdrkeimpid keinoja ovat huolellinen perehdytys, koulutus seka

tyokavereiden ja esimiehen tuki. (Virolainen 2012, 84-88.)

Hyppénen esittdd tyon kolmeksi tdrkeimméksi motivaatiotekijéksi tyon itsendisyyden,
hallinnan ja merkityksellisyyden. Itsendisessé tyossa tyontekijd voi itse péattad miten,
missa ja milloin ty6 tehdaén asetettujen tavoitteiden ja vaatimusten mukaisesti. Hyppasen

mukaan sitoutuminen syntyy itsendisyyden kautta. Tyon hallinnan tunteella tarkoitetaan
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tunnetta asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta sekda oman tyon hallinnasta. Tyon mer-
kitykselliseksi kokeminen voi liittyd omaan tyohon, tydyhteisoon, koko organisaatioon
tai sithen, miten ty0 vaikuttaa organisaation asiakkaisiin, sidosryhmiin tai yhteiskuntaan.
(Hyppénen 2013, 143-144.)

Tyon siséltoon vaikuttavat oleellisesti myos tyonantajan tarjoamat tyovélineet, ja mah-
dollistavatko ne tehokkaan ja turvallisen tyoskentelyn. Vanhanaikaiset tai puutteelliset
tyovalineet vahentavat tydmotivaatiota, kun taas nykyaikaiset ja tehokkaat tyévalineet
voivat lisata tydmotivaatiota, jolloin myos tyon tehokkuus ja laatu kasvavat. (Kauhanen
2010, 55.)

3.3 Esimiesty0 ja johtaminen

Kéytannon esimiesty6té on palautteen antaminen alaisille, palaverikaytannot, motivointi,
tiedonkulku ja delegointi seka vaikuttaminen tyéyhteison toimivuuteen ja alaissuhteisiin.
Esimiehen teht&vé on antaa tarvittavat tiedot alaisilleen, edesauttaa avoimen vuorovaiku-
tuksen ilmapiirin luontia tyopailla sek& kannustaa alaisiaan seka yksiloina etta ryhmina.
Tybyhteison johtamistapa vaikuttaa tyoyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin, mink&
vuoksi esimiehen tulisi toimia esimerkkiné ja innostajana. Esimiehen tehtaviin kuuluu
myo0s selvittaa tyontekijoille yrityksen tavoitteet ja suunnitella henkildston kanssa, miten
naihin tavoitteisiin paéstaan. Liséksi esimies huolehtii tdiden selkedstd ja tasapuolisesta
jaosta. (Osterberg 2014, 127-128.)

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on térkeé osa esimiesty6td. Olennaista on esimiesten
johtamistyyli ja asennoituminen tyéhyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin kannalta toimivaksi
johtamistyyliksi on havaittu demokraattinen, tyontekijakeskeinen, vapauksia ja vastuuta
antava sek& oikeudenmukainen johtamistyyli. Jo arkipaivéan tydskentelytavoilla esimies
voi vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Henkildston parissa oleminen ja keskuste-
leminen luovat henkildstolle tasavertaisuuden tunnetta ja tunteen, ettd heidan mielipitei-
tdan kuunnellaan. (Virolainen 2012, 106-108.)

Jokivuoren (2002, 103) tutkimuksen mukaan organisaatioon sitoutumista liséé luottamus

organisaation johtoa kohtaan sek& myonteinen arvio lahimman esimiehen patevyydesta.
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Osterberg kertoo hyvalla esimiehell olevan vankan liilkemiesmaisen vaiston liséksi vah-
vat ihmissuhdetaidot ja empatiakykyd. Hanella tulee myos olla tahtoa kehittaa itsedn ja
kykyjaan, jolloin hdn myos tukee alaistensa osaamisen kehittdmistd. Muita hyvan esimie-
hen ominaisuuksia ovat muun muassa avoimuus, oikeudenmukaisuus, luotettavuus, pai-
neensietokykyisyys sekd joustavuus. Tutkimusten mukaan menestyminen henkildston
johtamisessa on yrityksen tarkeimpid menestystekijoitd. Tdman vuoksi esimiesten valin-
taan tulisi panostaa, ja miettia tarkoin kenelld on valmiuksia esimiehen rooliin. Esimies-
tytssa menestyminen edellyttdd johdon ja henkildstoasiantuntija tukea seka tarvittavien

johtamisen tyokalujen hankkimista. (Osterberg 2014, 128.)

Palautteen antaminen on yksi esimiehen tarkeimmisté tehtévistd, silla se on yksi tyonte-
kijoiden motivointi- ja palkitsemiskeino. Sen avulla voidaan saada aikaan paljon tuloksia,
mutta palautteen antaminen vaatii kuitenkin taitoa ja harjoittelua. Palaute voi olla positii-
vista tai negatiivista eli rakentavaa palautetta. Palaute toimii parhaiten, kun se annetaan
heti tilanteen jalkeen, ja se on samansuuntaista kun palautteen saaja on odottanut. Posi-
tiivista palautetta antaessa tulisi huomioida vastaanottajan persoonallisuus: sopiiko ha-
nelle julkisesti vai kahden kesken annettu palaute. Rakentava palaute tulisi aina antaa
kahden kesken. Rakentavan palautteen antamisessa tarkeda on, ettei se ole syyllistavaa
tai kohdistu persoonaan. Sen tarkoituksena on kehittda toimintaa. (Hyppanen 2013, 150-
151)

Yhtena keskeisimpané johtamisen vélineend pidetdén esimiehen ja alaisen vélisid saan-
nollisia keskusteluja eli niin sanottuja kehityskeskusteluita. Kehityskeskusteluilla tarkoi-
tetaan ennalta sovittua ja suunniteltua keskustelua, jolla on tietty padméaéard. Kehityskes-
kusteluiden avainsana on dialogi, eli keskustelun tulisi olla molemmin suuntaista ja ke-
hittavad. Kehityskeskusteluiden tarkoituksena on kasitell& alaisen tydsuoritusta, mééritta
organisaation strategiaan pohjautuvia ja tyotekijaa tyydyttavia tavoitteita, kartoittaa mah-
dollisia kehittymistarpeita sekd antaa molemminpuolista palautetta tyosta. Kehityskes-
kusteluiden avulla keskustelukumppanit oppivat tuntemaan toisensa. Lukuisten tutkimus-
ten mukaan kehityskeskusteluilla on suuri vaikutus esimerkiksi jatkuvaan oppimiseen,
toiminnan kehittdmiseen, tiedonkulkuun, esimiestyéhon ja paremman suorituksen kan-
nustamiseen. (Hyppéanen 2013, 63; Vesterinen 2006, 141-144.)
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3.4 Palkitseminen

Hyvin suunniteltu palkitsemisjérjestelma parantaa yrityksen kilpailukykya, tuottavuutta
seka tydelamén laatua. Toimivan palkitsemisjérjestelmén avulla on helpompi houkutella
uusia tyontekijoita ja saada pidettya ne yrityksen palveluksessa. Palkitsemisessa tarkeinté
on selkeys ja oikeudenmukaisuus, ja sen tulisi tukea yrityksen liiketoiminnan strategiaa
ja sille asetettuja tavoitteita. Sen tulisi olla myds seka henkiloston ettd johdon yhteisesti

hyvaksyma. (Hyppéanen 2013, 148.)

Palkitseminen jaetaan yleensé taloudellisiin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin, joita
molempia loytyy hyvésté palkitsemisjarjestelméastd. Taloudellisia palkitsemismuotoja oi-
keudenmukaisen palkan lisaksi ovat henkildkohtaiset lisat, osakeoptiot, henkilokohtaiset
tai tiimikohtaiset bonukset seka tulospalkkiot. Lisaksi muita taloudellisia palkitsemiskei-
noja, jotka eivat ndy suoraan tyontekijan palkassa ovat esimerkiksi liséelake-, sairaus-
kulu-, matka- ja vapaa-ajanvakuutukset sek& ravinto-, auto-, asunto- ja puhelinedut. Yri-
tys voi myds esimerkiksi tukea tydntekijoiden harrastus- ja liikuntatoimintaa tai tdyden-
nyskoulutusta tai tarjota markkinahintoja edullisempia lomanviettomahdollisuuksia. Ve-
rovapaita etuja ovat esimerkiksi koko henkiltstélle tarjottavat teatterikdynnit, lomanviet-
tomahdollisuudet seka liikunta- ja kulttuurisetelit. My®0s erilaiset tydnantajan kustantamat
henkilostotilaisuudet voidaan katsoa palkitsemismuodoksi. Tapahtumien tarkoitus on
palkita tyontekijoita, mutta myos samalla lisatd tyontekijoiden yhteishenkea ja sitouttaa
henkilostod yritykseen. Téallaisten tilaisuuksien suunnitteluun kannattaa ottaa aina henki-
l6st6a mukaan. (Osterberg 2014, 169-171.)

Yrityksen ndkokulmasta taloudellisen palkitsemisen tarkoituksena on houkutella potenti-
aalisia tyontekijoitd, sitouttaa hyvét tyontekijat, saada kilpailuetua, lisata tuottavuutta, tu-
kea organisaation strategisia tavoitteita seka madritella organisaation rakennetta. Palk-
kauksen perustuessa tyon arvoon ja vaativuuteen, uuden henkiléston houkutteleminen ja
nykyisen henkil6ston motivointi on helpompaa. Palkan kannustavuutta selitetdan silla,
ettd se ei takaa vain taloudellista turvallisuutta, vaan sill& voidaan tyydyttad myos arvos-
tuksen tarpeita seka suoritustarpeita. Taloudellisen palkitsemisen merkitys vaihtele kui-
tenkin yksiloiden vélilla. Siihen vaikuttavat esimerkiksi yksilon sisdiset arvot, varallisuus
ja taloudelliset tarpeet. Naihin seikkoihin vaikuttavat puolestaan vahvasti elamanvaihe ja
—tyyli. Taloudellinen palkitseminen ei sen sijaan tyydyta itsensa toteuttamisen tai yhteen-
kuuluvuuden tarvetta. (Kauhanen 2010, 117-119.)
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Palkkaa tukevilla henkilostoeduilla voi olla merkittava vaikutus tyontekijoille, mutta nii-
den kanssa tulisi ottaa huomioon henkiloston odotukset ja tarpeet. Tdméan vuoksi on tér-
keda selvittad, mité henkildstod arvostaa. Muussa tapauksessa edut saattavat aiheuttaa yri-
tykselle huomattavia kustannuksia henkildston niistd kokemaan hyétyyn nahden. Lisaksi
yrityksen on pohdittava, misté ratkaisuista saa eniten vastinetta. (Kauhanen 2010, 120-
121))

Aineeton palkitseminen siséltaa tyduraan ja sosiaalisiin palkitsemiskeinoihin liittyvia pal-
kitsemiskeinoja. TyOuraan liittyvié tekijoita ovat tyon jatkuvuuden takaaminen sek& mah-
dollisuus itsenséd kehittdmiseen, uralla etenemiseen ja tulojen lisdykseen. (Kauhanen
2010, 135.) Tydnantajien ja esimiesten tulisi tarjota henkilostolleen kehittymismahdolli-
suuksia seké tukea ja auttaa heita I6ytdmaan uusia haasteita organisaation siséalta, mikali
heilld on siihen kiinnostusta. Ndin voidaan valttdé tyontekijoiden l&hteminen etsimaan
haasteita yrityksen ulkopuolelta. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi laajentaa tyonkuvaa
tai painvastoin syventaa osaamista. Myos vallan ja vastuun saaminen voi tyydyttaa tyon-
tekijan kehittymistarpeet. Myo6s véliaikainen uusi tyd, esimerkiksi johonkin projektiin
osallistuminen organisaation sisélla voi tyydyttaa tyontekijan kehittymistarpeita. (Hyp-
panen 2013, 152.)

Sosiaalisia palkitsemiskeinoja ovat erilaiset statussymbolit, kiitokset ja tunnustukset, tyo-
tehtéviin tyytyvéisyys ja sosiaaliset suhteet. Statussymbolit ovat ndkyvid arvoaseman
merkkej&, eli ne luovat kuvaa siitd, millainen asema tyontekijalla on organisaatiossa ja
kuinka paljon johto hanté arvostaa. Tallaisia statussymboleita ovat esimerkiksi toimen-
nimeke, tyopiste, tyovélineet, alaisten méara, tybaika, yrityksen luottokortit, kulkuluvat
sekd muut erityisoikeudet ja palvelut. Joillekin tyontekijoille statussymbolit ovat palkan-
korotusta tarkeampid. (Kauhanen 2010, 135-138.)

Kiitokset ja tunnustukset voivat tapahtua julkisesti tai organisaation sisalla. Vaikka suo-
malaiset arvostavat kiitosta ja tunnustuksia, ovat ne melko harvinaisia suomalaisessa yri-
tyskulttuurissa. Myos tyontekijan tyytyvéisyyden varmistaminen tyotehtéviin on sosiaa-
lista palkitsemista. Tutkimusten mukaan tyontekijé on tyytyvdinen samoihin tydtehtaviin

noin neljan vuoden ajan. Tdméan vuoksi tyotehtavia tulisi vaihtaa keskimaarin neljan vuo-
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den jélkeen. Useimmin vaihtaminen ei ole vélttdmétt4 organisaation edun mukaista. Hen-
kilosta riippuen myds sosiaaliset kontaktit ja esimerkiksi edustustehtavat toimivat palkit-
semiskeinona. (Kauhanen 2010, 138-139.)

Motivaatioteorioiden mukaan aineettoman palkitsemisen merkitys kasvaa sitd suurem-
maksi, mité suurempi palkka tyontekijalla on. Pienituloisilla palkalla on suuri merkitys,
mutta tulojen kasvaessa palkan merkitys usein pienenee ja muiden tekijoiden vaikutus
kasvaa. (Kauhanen 2010, 135.)

3.5 Sisainen viestinta

Siséinen viestinta tarkoittaa yrityksen sisadista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sisaisen
tiedon avulla jaetaan tietoa esimerkiksi erilaisten toimenpiteiden ja muutosten syisté ja
seurauksista, rakennetaan oikeaa ja selke&& yrityskuvaa ja sitoutetaan henkilostoa. Toi-
miva sisdinen viestintd tehostaa tyontekoa. Sisdisen viestinnan kautta henkildsto pysyy
ajan tasalla liiketoiminnan tavoitteista, tulevista muutoksista, yrityksen taloudesta seka
sidosryhmistd. Sisainen viestinté ei ole vain henkildston informoimista, vaan vuorovai-
kutusta. Sisdinen viestinti ja tiedonkulku ovat kaikkien vastuulla. (Osterberg 2014, 193-
194.)

Toimivan tiedonkulun varmistaminen on yksi perusedellytys toimivalle tydyhteisolle.
Tyontekijoiden tulisi saada kaikki tieto, jolla on merkitystd heidan tyénsa kannalta. Niin
sanotun turhan tiedon jakamista tulisi kuitenkin valttaa, silla se ei hyddyta ketdan. Tyo-
yhteison toimivuus ja téiden sujuvuus kérsivat, mikali henkiltsto ei koe saavansa tarvit-
semaansa tietoa. Liséksi tyontekijoiden luottamus ja sitoutuminen karsivat. Henkilosto-
asiantuntija on yrityksessé usein henkild, joka vastaa toimivasta tiedonkulusta ja huomio
yhteistoimintalain velvoitteiden tayttymisestd. (Osterberg 2014, 194.) Sisainen viestinta
VoI tapahtua suorana viestintand esimerkiksi esimiesten tiedottamana tai kokousten kautta
tai valitettyna viestintdna esimerkiksi sahkopostin tai intranetin kautta (Kauhanen 2010,
178.)

HenkilGston tyytyvaisyyteen sisdiseen viestintaan vaikuttavat keskeisesti johdon viestinté
koko organisaatiota koskevista asioista, keskindinen vuorovaikutus ja ilmapiiri seké vai-

kuttaminen omaan ty6hon, uraan ja kehittymiseen. (Kauhanen 2010, 175.) Rukolaisen
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(2011, 91) mukaan yritysten tulisi lisité avointa vuorovaikutusta seka tiedon vapaata kul-
kua yrityksen sisélla lisatakseen tyontekijoiden sitoutumista. Avoimen kulttuurin luomi-
nen yrityksessa on pitk&janteistd toimintaa ja vaatii jokaisen panostusta. Avoin vuorovai-
kutus edesauttaa henkildston viihtyvyytta ja tydyhteisdjen toimivuutta, mutta myos liike-
toiminnan kannattavuutta. Palautteen antaminen ja saaminen kuuluvat olennaisesti avoi-

meen vuorovaikutukseen. (Osterberg 2014, 195-196.)
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4 HENKILOSTORAPORTTI YRITYS X JATYTARYHTIO Y

4.1 Henkilostorakenne

Yrityksen henkilostorakennetta tarkastellaan 30.9.2015 tilanteesta.

4.1.1 Sukupuolijakauma

Organisaatiossa tyoskentelee yhteensd 105 henkil6d, joista 49% tyoskentelee tytaryhtio
Y:ssé (kuvio 1). Molempien yritysten henkildstostéd nelja tyontekijaa on aitiys-, vanhem-
pain- tai hoitovapaalla, joten aktiivisia tyontekijoitd organisaatiossa on yhteenséd 97. Hen-
kilostorakennetta tarkasteltaessa kéasitellddn koko henkildstod, mukaan lukien poissaole-
vat tyontekijat.

Organisaation henkilstosta valtaosa on naisia (kuvio 1). Miehiéd on koko organisaation

henkildstostad 17%. Sukupuolijakauma on l&dhes sama yritysten valilla.

9 %
Tytaryhtio Y / Mies

Tytaryhtio Y / Nainen
m Yritys X / Nainen

40 %
m Yritys X / Mies

KUVIO 1. Sukupuolijakauma
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4.1.2 Ikajakauma

Organisaation henkiloston keski-iké on 42 vuotta. Tytaryhtio Y:n tyontekijoiden keski-
ika 44 vuotta, joka on hieman korkeampi kuin Yritys X:n tyontekijoiden keski-ika, joka
on 41 vuotta. Yritys X:ssé eniten on 30-34-vuotiaita tyontekijoitd, kun taas Tytaryhtio

Y:ssd eniten on 55-59-vuotiaita (kuvio 2).

35 %
30 %
25 %
20 %
15 %
10 %
N I I I I I
0 % < .
2 30-34 35 40-44 45-49 50 60-
B Yritys X 13 % 30 9% % 11 % 7 % % 13 %
Tytaryhtio Y 6% 10 % 17 % 2 % 8 % 19 % 10 % 25 9% 4 %

KUVIO 2. Ikdjakauma

4.1.3 Tydsuhteen muoto

Valtaosa organisaation tyontekijoistd on toistaiseksi voimassaolevassa tydsuhteessa (ku-
vio 3). Koko organisaation henkildstosta 9% on maéraaikaisessa tydsuhteessa. Tytaryhtio
Y:ssa tyoskentelevissa on verrattain vahemmaéan maaraaikaisessa tyosuhteessa olevia, silla
heistd vain 2% on mééardaikaisessa tydsuhteessa, kun taas Yritys X:n tydntekijoista 15%

on méaraaikaisessa tydsuhteessa.



1%

48 %

KUVIO 3. Tydsuhteen muoto
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Maisrdaikainen / Tytiryhtio Y
Toistaiseksi voimassa oleva /
Tytéaryhtio Y

= Toistaiseksi voimassaoleva /
Yritys X

= M#drdaikainen / Yritys X

Yritys X:n tyontekijoistd 13% ja Tytaryhti6 Y:n tyontekijoita 6% tydskentelee osa-aikai-

sesti.

4.1.4 Palvelusvuodet yrityksessa

Organisaation tyontekijoiden keskimaarainen palvelusaika yrityksessa on 8 vuotta. Yritys

X:ssé on alle 5 vuotta yrityksessa tyoskennelleitd huomattavasti enemman Tytaryhtioon

Y néhden, kun taas Tytaryhtid Y:ssé& on enemman yli 10 vuotta tydskennelleitd (kuvio 4).

40 %
30 %
20 %
10 %
0%
Alle 2 vuotta  2-4 vuotta 5-9 vuotta
B Yritys X 25 % 26 % 25 %
Tytaryhtio Y 14 % 14 % 25 %

KUVIO 4. Palvelusvuodet

10-19 vuotta yli 20 vuotta
13 % 11 %
39 % 8%
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4.2 Henkilostétunnuslukuja

Taulukossa 1 on esitetty organisaation muutamia tunnuslukuja yrityksittain. Tunnuslu-
kuja tarkastellaan ajanjaksolla 1.7.2014-30.6.2015. Palkkakulut, koulutuskulut seka vir-
Kistys- ja harrastustoiminnan kulut on suhteutettu henkil6a kohden jakamalla vuoden ku-
lut vuoden keskiméaréiselld henkilostomaaralla huomioiden maardaikaiset ja osa-aikaiset
tyontekijat. Sairauspoissaoloprosentti on laskettu suhteuttamalla koko vuoden sairaus-
poissaolot koko vuoden tybaikaan. Vakinaisten tyontekijoiden vaihtuvuus on laskettu
suhteuttamalla vuoden aikana tulleiden ja lahteneiden tyontekijoiden keskiarvo vuoden

keskimaaraisella vakinaisten tyontekijoiden maaralla.

TAULUKKO 1. Henkilostotunnusluvut

Yritys X Tytaryhtio Y

Palkkakulut henkiloa 38327 € 18 660 €
kohden
Koulutuskulut (ei sisélla
koulutusajan palkkaa) 187 € 91 €
henkilod kohden
Virkistys- ja
harrastustoimintakulut 203 € 257 €
henkilod kohden
Sairauspoissaolot tunteina 2355h 1321h
Sairauspoissaolo % 3,3 % 19 %
Vakinaisten tyontekijoiden

. 14,0 % 78 %
vaihtuvuus %

Yritysten palkkamenot ovat kesken&an suurin piirtein samat. Sen sijaan Tytaryhtio Y:n
koulutuskulut henkil6d kohden ovat pienemmét Yritykseen X n&hden. Tytaryhtié Y:n
koulutuskulut ovat myos alhaiset yrityksen virkistys- ja harrastustoimintakuluihin néh-
den. Koulutuskuluissa ei kuitenkaan nay yritysten sisdiset koulutustilaisuudet. Lisaksi osa
koulutustilaisuuksista laskutetaan Yritys X:It4, joka laskuttaa Tytéryhtid Y:n osuuden
edelleen Tytaryhtio Y:Ita, jolloin kyseiset kulut eivat ndy Tytaryhtio Y:n koulutuskuluina.
Yritys X:n sairauspoissaoloprosentti seké vakinaisten tyontekijoiden vaihtuvuusprosentti

olivat suuremmat Tytaryhtioon Y nahden.
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4.3 Henkiloston tila

4.3.1 Henkildstotutkimus

Henkilostolle teetettiin lokakuun 2015 aikana henkilostokysely, jonka tarkoituksena oli
kartoittaa henkiloston tyotyytyvaisyyttd, tydomotivaatiota ja sitoutuneisuutta seké saada
selville henkilostéhallinnon kehityskohteita. Tarkoituksena oli myds luoda vertailupohjaa
jatkoa ajatellen. Lisaksi kyselylla kartoitettiin tydntekijoiden nakemysta omasta osaami-

sesta ja tyoyhteisotaidoista.

Henkilostokysely toteutettiin verkkokyselyna Digium Enterprise —ohjelmalla. Tutkimus
toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, jonka kohderyhména oli koko konsernin hen-
kilostd. Tyontekijat saivat kutsun kyselyyn heidén tydsahkopostiinsa. Kyselylomake on
opinnaytetyon liitteend 1. Tutkimustulokset analysoitiin SPSS —tilastointiohjelmalla ja

graafiset kuvaajat tehtiin Microsoft Excel —ohjelmalla.

Henkildstokyselyyn vastasi 57 tyontekijaa, mika on 59% organisaation sen hetkisesté ak-
tilvisesta henkilstosta. Yritys X:n tyontekijat olivat aktiivisempia vastaamaan, silla
heistd 70% vastasi kyselyyn, kun taas Tytaryhtio Y:n tydntekijoista vastasi 47%. 25-29-
vuotiaat olivat innokkaimpia vastaamaan, silld heidén vastausprosenttinsa oli 83%. Al-
haisin vastausprosentti oli yli 50-vuotiailla, joista vastasi 44%. Kyselyyn vastanneiden
maar& on melko pieni, mink& vuoksi vertailua selvitettyjen taustatietojen valossa ei ole
mielekasta tehda. Vain yritysten valista vertailua tehd&én niiden kysymysten osalta, joi-

den vastauksissa on merkittavia eroavaisuuksia.

Kuviossa 5 on esitetty vastaajien ikdjakauma prosentteina. Vastaajista eniten oli 30-39-
vuotiaita, mutta l&hes yht& paljon oli yli 50-vuotiaita sekd 40-49-vuotiaita. Vastaajista

vain 5,3% oli alle 25 vuotiaita.
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Ikdjakauma
30,00 % 28,10%
26,30%
25,00 % 22,80%
20,00 % 17,50%
15,00 %
10,00 %
5,30%
5,00 % .
0,00 %
Alle 25 25-29 30-39 40-49 50-

KUVIO 5. Vastaajien ikdjakauma

Vastaajista lahes yhtd paljon oli keskiasteen ja korkea-asteen koulutuksen kayneité (kuvio
6). 8,8% vastaajista oli koulutukseltaan muun kuin keskiasteen tai korkea-asteen koulu-

tuksen kayneita.

Koulutustaso
60,00 %

£0.00 % 49,10 %
30, o

42,10 %

40,00 %
30,00 %

20,00 %

8,80 %

Keskiaste (lukio/ammattikoulu) Korkea-aste Muu
(vliopisto/ammattikorkeakoulu)

10,00 %

0,00 %

KUVIO 6. Vastaajien koulutustaso

Vastaajien palvelusvuodet yrityksessé jakautuivat melko tasaisesti (kuvio 7). Eniten vas-
taajista oli kuitenkin 5-9 vuotta yrityksessé tyoskennelleitd. Alle 2 vuotta ja 2-4 vuotta
tyoskennelleitd oli yhta paljon. Todellisen tilanteen mukaan yli 10 vuotta yrityksessa

tydskennelleitd on eniten, mutta heista vain 29% vastasi kyselyyn.



40,00 %

35,00 %

30,00 %

25,00 %

20,00 %

15,00 %

10,00 %

5,00 %

0,00 %

24,60 %

Alle 2 vuotta

Palvelusvuodet

33,30 %

24,60 %

2-4 vuotta 5-9 vuotta

KUVIO 7. Vastaajien palvelusvuodet yrityksessa

4.3.2 Tyodntekijoiden suhde organisaatioon / tydhon

17,50 %

Y1 10 vuotta
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Tutkimuksen mukaan organisaation tyontekijat ovat tyytyvaisia tyohonsa: 93% vastaa-

jista oli tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta tyon mielekkaaksi kokemisesta

(kuvio 8). Lisaksi tyon maaraan, vaihtelevuuteen, haasteellisuuteen ja itsendisyyteen ol-

tiin pa&osin tyytyvaisia (kuvio 9). 36% vastaajista stressasi kuitenkin tyQasioita vapaa-

ajallaan.

Vaikka tyon siséltoon oltiin tyytyvaisia, tyojérjestelyihin liittyvét asiat herattivat tyyty-

mattomyytta. Tyytymattomimpia oltiin tdiden jakautumiseen ja organisointiin, joihin oli

tyytyvaisid 23% vastaajista. Myos tyontekijoiden kokemaan arvostukseen heidéan tydpa-

nokseensa oltiin jossain maarin tyytymattomié.
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m Téysin samaa mieltd

Ty6ni on minulle mieluisaa 75% 49%4% Jokseenkin samaa mielti
Ei samaa eikd eri mieltd
Koen tydssdni onnistumisen tunteita 65% 5% 11% Jokseenkin eri mieltd
m Tdysin eri mieltd
Tyo ei stressaa minua vapaa-ajalla 32% 12% 32% l
Koen tydpanostani arvostettavan tydyhteisdssa 39% 20% 24% l]
Kuuluminen téhén organisaatioon merkitsee minulle 5 . 5
henkilskohtaisesti paljon G250 Lo L2 l
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%
KUVIO 8. Suhde organisaatioon ja ty6hon
Ty6n méadrd 63% 11% (9% 48 ™ Erittéin tyytyviinen
) ) Jokseernkin tyytyviinen
Tybtehtavien vaihtelevuus 63% 7% 9%
Ei tyytyvidinen eikd
Ty6n riittava haasteellisuus 9 9 Y tyy ty maton
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Tyon kuormittavuus 18% 16% 48  w Erittiin tyytymiton
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Tyossd saamasi vastuu 42% 18% | 9%286
Mahdollisuus osaamisesi k_t_ehlrtamlseen T F 8
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Yrityksen tarjoamat mahdollisuudet . .
koulutukseen 29% 3% 5%
Toiden jakautuminen ja organisointi
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yrityksessi
60 80 100

%

KUVIO 9. Tyytyvaisyys tyohon

Vastaajilta kysyttiin myds, mitka tekijat motivoivat heité tydssaén eniten. Vastausten pe-

rusteella tyon sisélté motivoi tyontekijoité eniten. Haasteelliset tydtehtdavat ja uuden op-

piminen koettiin tarkeind motivoijina. Tutkimuksen mukaan tyon haasteellisuuteen oltiin

tyytyvdisid, mutta sen sijaan yrityksen tarjoamiin mahdollisuuksiin koulutukseen ja osaa-

misen kehittdmiseen yrityksen siséll& oltiin tyytymattémia (kuvio 9).

Tarkeimmaéksi motivointikeinoksi vastauksista nousi esille onnistumisen tunne: tyotehté-

vistd selviytyminen, asiakkaiden tyytyvéisyys seké palautteen ja kiitoksen saaminen. Tut-

kimuksen mukaan vastaajista 84% koki tydssédan onnistumisen tunteita (kuvio 8). Myos

itsendisyyden, vastuun ja hallinnan tunne koettiin motivoivina. Tutkimuksen mukaan
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tyontekijat olivatkin kaikkein tyytyvéisimpia tyon itsendisyyteen (kuvio 9). Myos saa-
maansa vastuuseen tyontekijat olivat melko tyytyvaisid, mutta sen sijaan vaikutusmah-

dollisuuksiin omaan tyohon oli tyytyvaisié alle puolet vastaajista.

Liséksi sosiaaliset suhteet vaikuttivat vastaajien mielesta vahvasti motivaatioon. Vastuk-
sista nousi esille tyokavereiden ja heidan tukensa tarkeys. Myds suhde asiakkaisiin vai-
kutti motivaatioon, erityisesti heilt4 saatu palaute ja tyytyvaisyys tyéhon. Myos esimie-

hiltd saatu palaute ja luottamus koettiin vaikuttavan tyémotivaatioon.

4.3.3 Esimiestoiminta

Tutkimuksen mukaan henkiléstd on melko tyytyvéinen suhteeseensa lahimpaan esimie-
heen, mutta esimiestoiminta herétti hieman tyytymattomyyttd (kuvio 10). Tyytymatto-
mimpié oltiin esimiehen aktiivisuuteen tyontekijoiden osaamisen kehittdmisessa, toiden

organisointiin seka esimieheltd saamaan palautteeseen.

RN . . . . . . n Tt P
Suhteesi 1dhimpidn esimieheesi yleisesti Enttéin tyyty véinen
ottaen

13% 14% 19%20 Jokseenkin tyytyvidinen

Ei tyytyvainen eika tyytymatsn

0, 0,
Lir i ZI/O Jokseenkin tyytyméton

Esimiehesi johtamistaidot
Esimiehesi aktiivisuus osaamisesi = Erittdin tyytyméton

e . 33% 22%
kehittdmisessd k - l

Esimieheltdsi saama palaute tydstiisi 21% | 21% |4
Esimiehesi onnistuminen téiden

e 30% 18% 8%
organisoinmssa

60 80 100
%

KUVIO 10. Tyytyvaisyys esimiestyohon

Tutkimuksessa selvitettiin myods tyontekijoiden ndkemystd lahimman esimiehensa toi-
minnasta. Tyytyvaisimpia oltiin tyontekijoiden tydnkuvan tuntemiseen, tyolle asetettui-

hin odotuksiin seka esimiesten aikaan kuunnella tyontekijoita (kuvio 11).
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W Erittdin hyvin

Esimicheni tuntee tydnkuvani %5 12920 .
kS ? ® mMelko hyvin
Esimiehelldni on aikaa kuunnella minua 11% | 16% 280 Ei hyvin eika huonosti
Melko huonosti

Saan esimieheltdni oikeudenmukaista palautetta 26% 11% m Erittiin huonosti

Esimieheni asettaa ty6lleni kohtuullisia odotuksia 21% 9%

Esimicheni tukee ja kannustaa minua tydssini 25%  11% 508

Esimicheni vie hénelle esitettyji asioita cteenpéin 19% | 12% 558

1
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KUVIO 11. Tyytyvaisyys lahimmén esimiehen toimintaan

Kyselyssa henkildsto sai antaa palautetta ja kehitysehdotuksia esimiestoiminnasta. Naista
vastauksista nousi vahvasti esille esimies-alaissuhteiden kehittdminen, johon Kkaivattiin
avoimuutta ja tasa-arvoisuutta. Useat kokivat, ettei esimiehilla ole aikaa esimiehen tehté-
viin, kuten palautteen antamiseen ja tyontekijoiden kuuntelemiseen muissakin kuin tyo-

asioissa.

Kyselyn mukaan esimiehen kanssa kahden kesken kaytéavia kehityskeskusteluja pidettéi-
siin tarkeind. 77% vastaajista pitad kehityskeskusteluja erittéin tarkeéna tai jokseenkin
tarkednd (kuvio 12). Vain 5% vastaajista piti kehityskeskusteluja taysin tarpeettomina.

Taustatekijoilla ei ollut suurta vaikutus kehityskeskusteluiden tarkeyden kokemisessa.

Kuinka tarkeana pidat/pitaisit kahdenkeskeisia
kehityskeskusteluja esimichesi kanssa?

45,00 %
40,40 %
40,00 %
36,30 %
35.00 %
30,00 %
25,00 %
20,00 %
. 17.50 %
15,00 %
10,00 %
5.30 %
- -
0.00 %
Erittdin tarkednd Jokseenkin tirkedind Jokseenkin hyddyttomand Tdysin hyddyttéméand

KUVIO 12. Kehityskeskusteluiden térkeys
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4.3.4 Palkitseminen

Tutkimuksen mukaan henkilostd on melko tyytyméton yrityksen palkitsemisen kokonai-
suuteen. Kyselyyn vastanneista 18% koki palkitsemisjarjestelman motivoivana (kuvio
13). Palkan maaraytymiseen oltiin myds melko tyytyméttomia, silla 27% vastaajista oli
taysin tai jokseenkin samaa mielt4 palkan maaraytymisen selkeydesta ja oikeudenmukai-
suudesta. Lisédksi alle puolet vastaajista oli tdysin samaa mieltd tai jokseenkin samaa

mieltd yritykselle antaman tyopanoksen ja yritykseltd saadun hyddyn tasapainosta.

M Taysin samaa mieltd
Palkan mﬁ.éiliﬁy(tiymin;r{l ori selkedd ja i - 2904 I Jokseenkin samaa mieltd
Otkeudenmuxaista Ei samaa eikd eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
. . . o m THysin eri mieltd
Yrityksen palkitsemisjarjestelma on motivoiva 14% 27% 27% -
_ Koen }mkselle _anta"mam ryopanoksen_Ja o % P ‘l)
yritykseltd saaman hyddyn olevan tasapainossa
T T T T T 1
Q 20 40 60 80 100
%

KUVIO 13. Ndkemys palkitsemisesta

Tutkimuksen mukaan henkildsto oli palkitsemisessa tyytyméattomin palkkaan. Alle puolet
vastaajista oli erittdin tyytyvainen tai jokseenkin tyytyvadinen palkkaansa osaamiseensa,
kokemukseensa ja koulutukseen nahden seka palkkaansa toimialaan nédhden (kuvio 14).
Avoimen palautteen kautta tuotiin esille toivomus rahallisista bonuksista esimerkiksi asi-
akkaiden tyytyvaisyydestd, yrityksen hyvéstd tuloksesta tai projektin l&piviennista. Sen

sijaan tydsuhde-etuihin ja virkistystoimintaan oltiin p&éosin tyytyvaisia.

. . . . .. u Erittdin tyytyvdinen
Palkkasi sopivuus osaamiseesi, kokemukseesi ja REL!

0, 0,
koulutukseesi ndhden LG 250 '

Jokseenkin tyytyviinen

Ei tyytyviinen eikd tyytymiton

Palkkasi sopivuus verrattuna toimialaan yleisesti 33% 23% 2I’o . o
Jokseenkin tyyty miton

= Erittdin tyytymaton

Tybsuhde-edut kokonaisuudessaan 39% 1294286
quarjestelmden]o_uslavuus (esim aika ja 33% 16% RS 2I’o
paikka)
Tyoéterveyshuolto 39% 9% 9% iS4
Virkistystoiminta 39% 9%2%
; T T T T 1
0 20 40 60 80 100

%

KUVIO 14. Tyytyvaisyys palkitsemiseen
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Organisaatiossa koko henkil6stolle tarjolla olevia henkildstoetuja ovat lounasetu yrityk-
sen toimitilojen yhteydessé olevassa lounasravintolassa, liikuntaetu 400€ asti sekd liu-
kuva tybaika. Liséksi yrityksen virkistystoimikunta jarjestéa erilaisia virkistystapahtu-
mia. Néaiden lisaksi yrityksissa on muutamia omia henkil6stoetuja ja jotkut edut, kuten

puhelinetu, ovat tarjolla van osalle tyontekijoista.

Kyselyn mukaan liukuva ty6aika on tyontekijoille tarked: 98% vastaajista koki liukuvan
ty6ajan tarkeéksi (kuvio 15). Vastaajien antaman palautteen mukaan tyojarjestelyihin kai-
vattiin kuitenkin hieman lisaa joustavuutta. Liukuvaa tyfaikaan toivottiin enemmaén jous-

toa sek& mahdollisuutta etatytskentelyyn.

Myo6s muut henkildstoedut koettiin tarkeind (kuvio 15). Vastaajien antamassa palaut-
teessa ja kehitysehdotuksissa Kiitettiinkin erityisesti tyopaikkaruokailusta ja liikunta-
edusta. Vastaajat antoivat myos kehitysehdotuksia néiden etujen modernisointiin. Tyo-
paikkaruokailun rinnalle toivottiin lounasseteleitd, joka mahdollistaisi ruokailun myos ta-
lon ulkopuolella. Liikuntaedun rinnalle taas toivottiin liikunta- ja kulttuuriseteleitd, jotka

tukisivat tyontekijoiden harrastustoimintaa laajemmin.

B Erittiiin tarked
Tyopaikkaruokailu 21% 4%.0 Jokseenkin tarked

Ei tarked eikd merkitykseton

Jokseenkin merkitykseton

Liikuntaetu 28% 4%%

m Taysin merkitykseton

Ltk | 5556

Yrityksen jarjestdmai virkistystoiminta _ 42% 12% 4%
0 20 40

60 80 100
%

KUVIO 15. Henkilostoetujen tarkeys
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4.3.5 Tyoolot

Tutkimuksen mukaan tyontekijat olivat tyytyvéisimpia kaytossa oleviin ohjelmistoihin
(kuvio 16). Eniten tyytyméattomyytta heréattivat tyopisteiden kalusteet, joista annettiin pal-
jon palautetta. Useat kaipasivat ergonomisempia kalusteita ja erityisesti sahkopoytia toi-

vottiin.

Vastaajista yli 30% oli tyytymaton fyysisiin olosuhteisiin seké& tydympariston viihtyisyy-
teen. Tyytymattomyytta esiintyi eniten palkanlaskennassa. Néihin liittyen palautetta an-
nettiin ty6tilojen ahtaudesta, liiallisesta melusta sek& viiledsta lampotilasta. Myos tassé

yhteydessé toivottiin etdtyon mahdollisuutta.

Tydpaikan ilmapiiriin ja tiimien yhteishenkeen oltiin paaosin tyytyvaisia, vaikka avoimen

palautteen mukaan osassa tiimeisté yhteishenki on huono.

| Erittdin tyytyviinen

Kéytdssd olevat ohjelmistot 66% 7o2%% . .
yt y . B Jokseenkin tyytyviinen
Tydpisteen kalusteet 32% 18% 28% 9% Ei tyytyviiinen el tyy tyméiton
Jokseenkin tyyty méton
Tydovilineet ja tarvikkeet 32% 14% [721% BB  mErittiin tyytymaton
Fyysiset olosuhteet tyopisteelldsi (mm.
yysiset olost 4 P . ( 42% 14% 23% [94
lampd, tila, turvallisuus jne.)
Tydympiristdn viihtyisyys 39% 18% 33%
Yleinen ilmapiiri tyopaikalla 49% 21% 14% B%
Tiimin yhteishenki 42% 13% [11% BB
0 20 40 60 80 100

%

KUVIO 16. Tyytyvaisyys tydoloihin

4.3.6 Sisainen viestinta

Yleisesti ottaen yrityksen sisdiseen viestintadn oltiin melko tyytymattomia. Tall& hetkelld
yrityksessa siséisen viestinta tapahtuu lahinna séhkdpostin valityksell4. Tahan toivottiin
kehitysta esimerkiksi uudistetun intranetin kautta. Tutkimuksen mukaan 37% vastaajista
oli tyytyméton tyohonsa liittyvien asioiden tiedottamisesta ja 41% tyytyméton yrityksen
toimenpiteiden ja muutosten tiedottamiseen (kuvio 17). Palautteen mukaan tyontekijat

eivat saa riittavaa tietoa esimerkiksi yrityksen toimenpiteistd, omista asiakkaistaan tai
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henkilokuntamuutoksista. Tutkimuksen mukaan myos yrityksen liiketoiminnallisista ta-

voitteista oltiin heikosti tietoisia, silld 45% vastaajista ei ollut niista tietoisia.

Vastaajista 52% oli sitd mieltd, ettei tydpaikalla vallitse avoin vuorovaikutus. Avoimen
palautteen mukaan tieto kulkee huonosti yrityksen tai jopa oman tiimin sisalla. Myos pa-
lauteenannossa on parannettavan varaan: vain 43% vastaajista koki saavansa tarpeeksi

palautetta tyostaan.

o . S m Taysi ielta
Yritys tiedottaa minua tyohoni liittyvista AYSin samag mietts

0, 0, 0,
asioista 48% 7% 32% .

Jokseenkin samaa mieltid

Saan riittavan tiedon yrityksen toimenpiteistd Ei samaa eikd eri mieltd

0, 0 ®
ja muutoksista 29% 14% 300  [Iig8

Jokseenkin eri mieltd

m Taysin eri mieltd

Olen tietoinen yrityksen litketoiminnallisista g o g
tavoitteista 2% 1% 7% -
Yrityksen sisdiset palaverit ovat tehokkaita 32% 36% 18% -
Saan riittdvésti sekd positiivista ettd : 0 .
rakentavaa palautetta tyGsténi 8% 18% 23% -
Tyopaikalla vallitsee avoin vuorovaikutus 30% 11% 39% -
0 20 40 60 80 100

%

KUVIO 17. Tyytyvaisyys sisdiseen viestintaan

Yritysten valilla ei ollut suuria eroja vastausten jakaumissa suurimpaan osaan kysymyk-
sistd. Palautteen saamisessa esiintyi kuitenkin eroavaisuuksia siten, ettd Tytaryhtio Y:n
tyontekijat olivat tyytyvaisimpid saamansa palautteen maaraan kuin Yritys X:n tyonteki-
jat (kuvio 18). Tytéryhtié Y:n tyontekijoista 64% oli erittdin tyytyvainen tai jokseenkin
tyytyvainen saamaansa palautteeseen, kun taas Yritys X:n tyontekijoista tyytyvaisia oli
29%.



Saan riittdvisti sekd positiivista ettd rakentavaa palautetta tydstani
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9.1%

2.9%

Tdysin eri mieltd Jokseenkin erimieltd FEi samaaeikderi  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltd

mieltd mieltd

BYritys X WTytaryhtis Y

KUVIO 18. Tyytyvaisyys palautteen saamiseen yrityksittain

4.3.7 Oma osaaminen / tydyhteisttaidot

Toimeksiantajan toivosta henkilostolta tiedusteltiin myds heidan nakemystaan omasta

osaamisestaan ja tyoyhteisotaidoista. Parannettavan varaa koettiin olevan eniten palaut-

teenantotaidoissa seka mielipiteiden esilletuomisessa (kuvio 19 ja 20).

Ammatillinen osaaminen

Halukkuus oman osaamisen kehittimiseen 12% 2%
Tyoskentelyni tunnollisuus ja vastuullisuus

Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot 16% 2%
Palautteenantotaidot 33% 12%
Asenne yritykseen 14% 4%

Asenne tydntekoon

B Erittdin hyvd

= Melko hyvid
Keskinkertainen
Melko huono

m Erittdin huono

KUVIO 19. Ndkemys omasta osaamisesta ja tydyhteisotaidoista
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m Erittdin hyvin
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vhteishenked ja vithtyvyytta
Autan ja tuen tydkavereitani parhaani mukaan #Melko huonosti
H Erittdin huonosti

Tuon mielipiteeni ja kehitysehdotukseni esille
tyodyhteison kehittamiseksi

Pyrin omalta osaltani sujuvaan yhteistydhoén
esimieheni kanssa

Teen parhaani edistddkseni yrityksen menestymistd
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KUVIO 20. Nd&kemys omasta toiminnasta
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5 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

5.1 Opinnaytetyosta

Opinndytetyon tavoitteena oli tutustua henkilostoraportointiin yleisella tasolla seka pe-
rehtyd henkilostoraportissa kasiteltaviin asioihin ja kdytannon toteutukseen. Toinen ta-
voite oli saada kokonaiskuva kohdeyritysten henkildstostd. Opinndytetyon teoriaosassa
kasitelladan henkildstéraportointia, henkildstotutkimusta osana henkilostéraporttia seka
henkilostoraportissa kasiteltdvia asioita. Henkilostoraportoinnin toteutukseen tutustuttiin
tekemalld Yritys X:n sekd Tytaryhtio Y:n henkil6storaportti. Henkiléstoraportissa kési-
teltdvien henkildstévahvuuden, henkildstétunnuslukujen ja teetetyn henkiléstotutkimuk-
sen kautta saatiin kokonaiskuva konsernin henkilostosta. Nain ollen voidaan todeta opin-

naytetyon tavoitteiden toteutuneen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehdé Yritys X:n seka Tytéryhtié Y:n ensimmainen hen-
kilostoraportti. Osana opinnadytetydtd tehdyn henkildstotutkimuksen tarkoituksena oli
kartoittaa henkildston tilaa seka selvittdd henkilostohallinnon tarkeimmat kehityskohteet.
Opinnaytetyon tarkoitus toteutui melko hyvin. Opinndytetyon osana tehtiin konsernin en-
simmaéinen henkil6stéraportti. Henkilostotutkimuksen kautta saatiin selville henkildstén
mielesta tarkeimmat motivointitekijat tydssa, henkildston tyytyvaisyys henkiléstohallin-
non eri osa-alueisiin sekd suuntaa antavaa tietoa henkildston tyémotivaatiosta ja sitoutu-
neisuudesta. Lisaksi saatiin selville henkiloston mielesta organisaation henkildstohallin-

non tarkeimmat kehityskohteet.

Henkilostotutkimuksen eettisyydestd on huolehdittu tarkan ja luotettavan tyéskentelyta-
van kautta. Tutkimusta tehdessa on pyritty laatimaan yksiselitteiset ja johdattelemattomat
kysymykset, joiden avulla saadaan tietoa madritetyista tavoitteista. Tutkimuksen vastaa-
jat rajattiin lahettamalla kutsu kyselyyn organisaation tyontekijoiden henkil6kohtaisiin
tydsahkoposteihin. Tutkimuksen vastauksia paési ndkemé&an vain opinnédytetyon tekija.
Vastauksia kasiteltiin yhtend ryhmand. Tutkimustulokset siirrettiin Digium Enterprise —
ohjelmasta suoraan SPSS —tilastointiohjelmaa, mika minimoi virheiden mahdollisuudet
tuloksia késiteltdessd. Tulokset raportoitiin siten, ettei yksittdisia vastaajia voida tunnis-

taa.
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Opinnaytetyon teon ajan henkilostotutkimuksen tutkimusaineistoa sailytetadn opinnéyte-
tyon tekijan henkilokohtaisissa tiedostoissa sek& Digium Enterprise —ohjelmassa, jonne
paéasy on vain opinnéytetyon tekijalla. Opinndytetyon valmistuttua tutkimusaineisto ha-

vitetddn. Toimeksiantajalle toimitetaan yhteenveto tutkimuksen tuloksista.

Henkilostolle teetettyyn henkildstokyselyyn vastasi 59% henkilostosta, jonka perusteella
henkildstotutkimusta voidaan pitdd melko luotettavana. Vastauksiin on saattanut kuiten-
kin vaikuttaa se, ettd kyselyn on tehnyt organisaation tyontekija. Vastaajat eivat valtta-
matta uskalla vastata taysin rehellisesti organisaation sisalta tulevaan kyselyyn, vaikka

vastaaminen tapahtuukin nimettémana.

Henkildstokyselyn lopussa vastaajat saivat antaa palautetta kyselystd. Palaute oli erittain

positiivista, ja vastaajat kokivat kyselyn aiheellisena.

5.2 Tyontekijoiden sitoutuneisuus ja tydmotivaatio

Tutkimustulokset olivat hieman positiivisempi Tytaryhtio Y:n osalta Yritykseen X nah-
den. Sisdista vertailua ei kuitenkaan tehty tarkemmin, silla Tytéryhtio Y:n vastauspro-
sentti oli melko alhainen, eiké Tytéryhti6 Y:n tutkimustuloksia ndin ollen voida pitaa yhta
luotettavina kuin Yritys X:n tuloksia. Toisaalta Tytaryhtio Y:n tyontekijoiden korkeam-
paa tyotyytyvéisyytté ja sitoutuneisuutta tukee yrityksen alhaisempi sairauspoissaolopro-
sentti sek& vakinaisten tyontekijoiden vaihtuvuusprosentti. Lisaksi Tytaryhtio Y:ssd on
huomattavasti enemmaén yli 10 vuotta yrityksen palveluksessa olleita tyontekij6itd, kun

taas Yritys X:ssd on enemman alle 5 vuotta yrityksen palveluksessa olleita tyontekijoita.

Henkilostolle teetetyn tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd organisaation henki-
16st6 on melko motivoitunut ja sitoutunut tyohonsé. Valtaosa tyontekijoista kokee tyonsa
mielekk&&na ja tydssédén onnistumisen tunteita, jotka ovat siséisia motivaatiotekijoita ja
kuvastavat myo6s tyohon sitoutumista (Viitala 2007, 88-89; Hyppédnen 2013, 140-143).
Myaos tyon ominaisuuksiin, kuten tydn maaraan, itsendisyyteen seka tyotehtévien vaihte-
levuuteen ja haasteellisuuteen, oltiin p&dosin tyytyvéisia. Tutkimuksen mukaan henkil6s-

t0a motivoikin eniten tyon sisalto.
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Tutkimus antaa viitteité siitd, ettd organisaation henkil6std on sitoutuneempi tyéhoénsa
kuin organisaatioon. Organisaatioon sitoutuminen nakyy muun muassa uskona yrityksen
arvoihin ja tavoitteisiin, haluun ponnistella organisaation hyvéksi ja pysya organisaation
jasenend (Riikonen ym. 2003, 35). Henkiloston sitouttamista organisaatioon vaikeuttaa
se, ettei henkilostd péaasaantoisesti ollut tietoinen yrityksen liiketoiminnallisista tavoit-
teista. Henkilosto ei pysty sitoutumaan yrityksen tavoitteisiin, jos he eivat ole niista tie-
toisia. My0s heikoksi koettu muu sisdinen viestinta ja avoimen vuorovaikutuksen puuttu-
minen vaikuttavat negatiivisesti organisaatioon sitoutumiseen. Mervi Rukolaisen (2011,
91) oppien mukaisesti organisaation tulisi kehittadd avointa vuorovaikutusta ja tiedonkul-
kua yrityksen siséalld vahvistaakseen tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista. Riikosen
ym (2003, 35) mukaan muita organisaatioon sitoutumista lisadvia tekijoita, joihin henki-
16st6 on talla hetkelld melko tyytymaton, ovat henkildston vaikutusmahdollisuudet, tyo-

toiminnan organisointi seka kehittymismahdollisuudet ty6ssa.

Toisaalta yli puolet tutkimukseen osallistuneista koki kuulumisen kyseiseen organisaa-
tioon merkitsevan heille henkilokohtaisesti paljon seka yli 90% koki tekevénsa parhaansa
yrityksen menestymisen eteen. Namé kuvastavat henkildston sitoutumista organisaa-
tioon. Organisaatioon sitoutumista helpottaa se, ettd organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen
vakituisia tydsuhteita. Méérdaikaisia tydsuhteita yrityksissa on suhteellisen vahén.

Tutkimuksen mukaan opinnéytetydssa esitetyn Maslowin motivaatioteorian alimmat ta-
sot eli fysiologisten-, turvallisuuden ja sosiaalisten tarpeiden tasot voidaan katsoa toteu-
tuneen melko hyvin. Organisaatio huolehtii tyoterveyshuollosta henkilokuntaa tyydytta-
valla tavalla ja tukee tyopaikkaruokailua seka henkilokunnan liikkumista, mitka tukevat
fysiologisten tarpeiden tayttymista. Yrityksen péasaantdisesti tarjoamat vakituiset tyo-
suhteet tukevat turvallisuuden tarpeen tayttymista. Sosiaaliset tarpeet voidaan katsoa téyt-
tyneen melko hyvin henkildston kokeman hyvéan esimies-alaissuhteen seké tiimin yhteis-
hengen kautta. Sen sijaan seuraavan tason, eli arvostuksen tarpeiden tason tayttyminen ei
toteudu yht& hyvin organisaatiossa. Arvostuksen tarpeet taytetddn asettamalla tavoitteita,
antamalla palautetta, palkitsemisella seka kehityskeskusteluiden avulla. (Rauramo 2008,

35.) Néissé osa-alueissa henkil6sto koki olevan parannettavan varaa.
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5.3 Henkilostohallinnon kehityskohteet

Henkilostokyselyssa kysyttiin henkiloston mielestd tarkeimpia kehityskohteita tydyhtei-
sOssé tai yrityksen henkilostohallinnossa. Henkilosto toivoi, ettd yrityksessa panostettai-
siin enemman henkildstéjohtamiseen. Vastausten perusteella esimiehillé ei ole tarpeeksi
aikaa esimiestehtaviin. Tarkeimmiksi kehityskohteiksi koettiin tiedonkulkuun ja kommu-
nikointiin liittyvat asiat. Kommunikaatioon toivottiin avoimuutta, sek& esimiesten ettd
tyontekijoiden suhteen. Kehityskeskusteluita ja sisdisia palavereita toivottiin jarjestetta-

van enemman.

Néiden kehityskohteiden toteutumista voisi helpottaa selked henkildstojohtaja organisaa-
tiossa, joka vastaisi muun muassa sisdisesta viestinnasta, kehityskeskusteluiden toteutu-
misesta ja henkildston osaamisen kehittdmisesta. Talloin myos tyontekijoilla olisi selkeé
kéasitys kehen voivat olla yhteydessa henkildstohallinnon asioihin liittyen. Riikosen ym
(2003, 35) mukaan systemaattinen henkilgstojohtaminen, jota voidaan tukea esimerkiksi
kirjallisen henkildstostrategian kautta, on yksi organisaatioon sitoutumista vahvistava te-

Kija.

Tutkimuksen mukaan henkilostd kaipaa joidenkin yrityksen toimintatapojen moderni-
sointia. Tamé nakyi erityisesti tyytymattomyytena tyopisteiden kalusteisiin, tydjarjeste-
lyiden joustavuuteen seka siséisen viestinnan kanaviin. Liséksi henkilostdetuihin, joihin
paasaantoisesti oltiin kuitenkin tyytyvaisid, toivottiin modernisointia lounasseteleiden
seka liikunta- ja kulttuuriseteleiden kautta.

Useat tydntekijat toivoivat tyopoytien paivitysta sahkopoytiin. S&hkdpoydat ovat iso ker-
tainvestointi yritykselle, mutta ne saattaisivat maksaa itsensa nopeasti takaisin vahenty-
neiden tuki- ja liikuntaelin sairauspoissaolojen myo6td. Liséksi ennaltaehkéisevisté toi-
menpiteistd on suurempi hyoty, ja ongelmiin puuttuminen vasta niiden ilmettya usein
kasvattaa kustannuksia (Manka & Hakala 2011, 7-8). Kuten aiemmin todettiin, tehokkaat
ja nykyaikaiset tydvalineet saattavat liséksi lisatd tyomotivaatiota seké nostaa tyonteki-
joiden vireystilaa ja ndin ollen lisata tyotehoa (Kauhanen 2010, 55).

Tyojarjestelyihin toivottiin uudistusta erityisesti etdtyon mahdollisuuden kautta sekd suu-
rempaa joustoa tyoaikaan. Tallaiset jarjestelyt vaativat johdolta luottamusta tyontekijoi-

hin, mutta lisdavat myos tyontekijoille vaikutusmahdollisuuden ja itsendisyyden tunnetta,
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jotka henkilostotutkimuksen mukaan ovat henkildstolle tarkeitd tyomotivaation kannalta.
Tutkimuksen mukaan henkilosto oli melko tyytyméton tdman hetkisiin vaikutusmahdol-
lisuuksiin tyohonsa. Tallaisten jarjestelyiden mahdollistaminen tuo tyontekijoille luotta-
muksen ja arvostuksen tunteen, joilla on suuri vaikutus tyontekijéiden tydmotivaatioon

ja sitoutumiseen.

Talla hetkella organisaation sisdinen viestinté tapahtuu lahinna sahkopostin valityksella.
Tutkimuksessa tuli esille henkilston toivomus organisaation tdman hetkisen melko sup-
pean intranetin paivityksesta. Intranetissa voisi olla kaikki tieto koottuna yhteen paikkaan
liittyen yrityksen toimintaan, toimialaan, tyohjeisiin, henkildstoon, asiakkaisiin ja sidos-
ryhmiin. Tiedotettavia asioita voisivat olla esimerkiksi henkilokuntamuutokset, uudet asi-
akkaat tai vanhojen asiakkaiden muutokset, tydhon liittyvéat lakiuudistukset tai sdddokset
seka tarjolla olevat koulutukset ja virkistystilaisuudet. Intranetissé voisi olla myds selke-
asti nimettyind asiakkaiden palkanlaskija, reskontranhoitaja ja kirjanpitdja. Uudistettu ja
tehokkaassa kaytossa oleva intranet vahentaisi joukkosahkoposteja, ja tieto olisi helposti
nakyvissa kaikille.

Tarkedksi kehityskohteeksi nousi myos kehityskeskusteluiden saannéllinen pitdminen.
Henkilostotutkimuksen mukaan henkilosto kokisi ndma tarkeiksi. Ne vaikuttaisivat posi-
tiivisesti esimies-alaissuhteisiin seké tukisivat avointa vuorovaikutusta tyoyhteisossa.
Kehityskeskusteluissa voitaisiin kdyda lapi tyontekijan tyétilannetta, osaamista, mahdol-
lista kehittymishalukkuutta seka yleista hyvinvointia. Nain pystyttaisiin vaikuttamaan po-
sitiivisesti tdiden jakautumiseen, osaamisen kehittdmiseen yrityksen sisélld seka esimie-
helt4 saatuun palautteeseen, joihin tutkimuksen mukaan oltiin melko tyytymattomia. Ke-
hityskeskustelut helpottaisivat myos tyontekijoiden palautteenantoa sek& mielipiteiden ja
kehitysehdotusten esilletuontia, joissa tutkimuksen mukaan tyontekijoilla on eniten kehi-
tettdvaa.

Myos tyontekijoiden koulutukseen panostaminen olisi organisaatiolle kannattavaa. Kou-
lutukset lisdavét henkildston osaamista, ja tutkimuksen mukaan osaamisen kehittdminen
on henkilostolle tarked motivaatiotekija. Liséksi keskiméaardista laajempi toimipaikalla
jarjestetty koulutus lisdd organisaatioon sitoutumista (Riikonen ym. 2003, 36). Kotisivuil-
laan yritys kertoo Kkiinnittdvansa aktiivisesti huomiota tyontekijoiden kouluttamiseen,
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mutta tutkimuksen mukaan henkilostd ei kuitenkaan ollut tyytyvéinen yrityksen tarjo-
amiin koulutusmahdollisuuksiin. Lis&ksi yritysten vuosittaiset koulutuskustannukset hen-
kil kohden olivat melko pienet.

Tulevaisuudessa organisaation olisi kannattavaa tehda henkilGstéraportti vuosittain.
Tama henkil6storaportti on tehty opinndytetyon aikataulun mukaisesti ja annettujen taus-
tatietojen puitteissa, mutta toimii suuntaa-antavana ja vertailutietoa luovana ensimméi-
send henkildstoraporttina. Kattavamman henkildstdraportin laatiminen vaatisi kuitenkin
laajemman tydryhman osallistumista raportin tekoon. Tulevaisuudessa esimerkiksi hen-
kilostokustannuksia, poissaoloja ja henkiléston vaihtuvuuden vaikutuksia ja syita voitai-
siin tarkastella tarkemmin. Lisé&ksi jatkossa henkil6storaportti olisi mielekkddmpéaé laatia
konsernin tilikaudelta tilinpaatoksen yhteydessa. Saannollisesti tehtyna henkilostorapor-
tista saataisiin arvokasta tietoa esimerkiksi henkildston vaihtuvuuden, henkildstokustan-
nusten, sairauspoissaolojen ja tyotyytyvaisyyden kehityksestd. Ndin saataisiin seurattua
myos valittujen kehityskohteiden toteutumista. Liséksi tdma viestisi henkildstolle heidan

mielipiteidensa tarkeydesta.
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LITTEET

Liite 1. Henkilostokyselylomake Yritys X / Tytaryhtio Y

1. Yritvs, jossa tyidskentelet
C
Q
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2, Ik3 | valtse |«

3. Koulutustaso

() Keskiaste (lukio/ammattikoulu)

() Korkea-aste (ammattikorkeakoulu/yliopisto)
(3 Muu

4, Pidasiallinen tyotehtava yrityksessa | valise

5. Palvelusvuodet yrityksessi | valitse v

(jJatkuu)
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Suhde organisaatioon [/ ty6hon

6. Miten alla olevat vdittamat kuvaavat suhdetta tyohosi [ toita
tekemdasi organisaatioon?

Taysin ~ Jokseenkin Ei samaa Jokseenkin Taysin eri

samaa samaa eikd eri eri mielta mieltd
mielta mieltd mieltd
Tydni on minulle mieluisaa O O O O O
Koen tydssani onnistumisen tunteita @) @] @] O @)
Tyd ei stressaa minua vapaa-ajalla O O O O 8]
Koen tytipanostani arvostettavan @) O O O O
tydyhteistssa
Kuuluminen téh&n organisaatioon O O O O O

merkitsee minulle henkildkohtaisesti
paljon

7. Mitka tekijat motivoivat sinua tyissdsi eniten?

Tyonkuva

8. Miten tyytyvdinen olet seuraaviin tydhosi liittyviin seikkoihin?

Erittain ~ Jokseenkin Ei Jokseenkin  Erittdin
tyytyvainen tyytyvainen tyytyvdinen tyytymaton tyytymaton
e

Tydn maars O O O O O
Tydtehtavien vaihtelevuus O O O O O
Tytin riittava haasteellisuus O O O O O
Tydn kuormittavuus O O O O O
Tydn itsendisyys O O O O O
Vaikutusmahdollisuus tydhisi O O O O O
Nykyinen asemasi O O O O O
Tybssa saamasi vastuu O O O O O
Mahdollisuus osaamisesi O O O O O
kehittdmiseen yrityksen sisalla

Yrityksen tarjoamat mahdollisuudet O O O O O
koulutukseen

Téiden jakautuminen ja ] O O O O

organisointi yrityksessa

(jJatkuu)



Esimiestoiminta

9. Miten tyytyvdinen olet yrityksen esimiestoimintaan? Arvioi

tyytyvdisyyttdsi seuraavista ndkidkulmista:

Erittdin
tyytyvdinen tyytyvdinen tyytyvdinen tyytymatdn tyytymaton
eikd

Suhteesi lBhimpdan ]
esimizheesi yleisesti
ottaen

Esirmiehesi johtamistaid ot
Esimiehesi aktivisuus
nsaamisesi kehittdmisessd
Esimieheltdsi saama
palaute tytstdsi

Esimiehesi onnistuminen
tiiden organisoinnissa

O O 0O

10. Kuinka hyvin seuraavat vaittamat mielestdsi sopivat lihimpaan

esimieheesi?

Esimieheni tuntee tydnkuvani

Esimiehelldni on aikaz kuunnela
minua

Saan esimieheltdni
oikeudenmukaista palautetta

Esimieheni asettaa tydleni
kohtuullisia odotuksia

Esimieheni tukee ja kannustaz
minua tydssani

Esimieheni vie hdnelle esitettyjd
asioita eteenpdin

Jokseenkin

@)

O OC 0O

Erittdin

hiywin

O O O O 0O

Ei

tyytymdtdn

Melko
hiywin

O O O O 0O

O

o O 0O

Joksee

O

O O 0O

Ei hyvin

eikd
huonosti

O O O O 0O

nkin

Melko
huonosti

O O O O 0O

Erittdin

O

o O 0O

Erittdin
huonosti

O O O O 0O

11. Kuinka tdrkedna pidat/ pitdisit kahdenkeskeisia kehityskeskusteluja

esimiehesi kanssa?

() Erittdin tarkednd

(") Jokseenkin tarkednd

(" Jokseenkin hyddyttimana
() Taysin hyddyttdmana

12. Palautetta/kehittamisehdotuksia esimiestoiminnasta
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(jJatkuu)
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Palkitseminen

13. Kuinka tyytyvainen olet alla mainittuihin palkitsemiseen fittyviin asioihin?

Erittain Jokseenkin Ei Jokseenkin Erittin
tyytyvdinen tyybyvdinen tyybyvdinen tyytymaton tyytymaton
eikd
Tyytymiatin
Palkkasi sopivuus 9] O 9] O O
nsaamiseesi, kokemukseesi
ja koulutukseesi nadhden
Palkkasi sopivuus 9] ] ] ] ]
verrattuna toimialaan
yleisesti
Tytisuhde-adut O 'S O 'S 'S
kokonaisuudessaan
Tydjadestelyiden O O O O O
joustavuus (esim aika ja
paikka)
Tydterveyshuolto ) [ ) [ [
Virkistystoiminta 0 0 e 0 0

14. Mitd mieltd olet alla esityistd vaittamista?

Taysin ~ Jokseenkin  Eisamaa Jokseenkin Taysin eri

samaa samaa ekderi erimieltd  mieltd
mieltd mielta mieltd
Palkan mddrdytyminen on selkeds O 9] O 9] O
ja oikeudenmukaista
¥rityksen palkitsemisjdjestelma on O 'S O 'S O
motivona
Koen yrikselle antamani 9] @] 9] @] O

tytipanoksen ja yritykseltd saamani
hyéidyn olevan tasapainossa

Palkitseminen

15. Kuinka tarkedna pidit seuraavia henkilostetuja?

Erittdin  Jokseenkin Eitdrked eikd  Jokseenkin Taysin

tarked tarked merkityksetdn merkityksetdn merkityksetdn
Tydpaikkaruokailu O O O O C
Likuntaetu @] @) @] @] @]
Liukuva tydaika O e )] )] O
Yrityksen jarfestima @) 0 @] O Q
virkistystaiminta

16. Vapaa sana palkitsemisesta/henkilostoeduista

17. Kehitysehdotuksia virkistystoimintaan

(jatkuu)
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Tydolot

18. Kuinka tyytyvdinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraavista
nakokulmista:

Erittain Jokseenkin Ei Jokseenkin Erittdin
tyyyvdinen tyytyvdinen tyytyvdinen tyytymaton tyytymaton
gikd
tyytymaton
Kaytdssd olevat ) 0 @] O O
ohjelmistot
Tydpisteen kalusteet 0 )] @) @) @)
Tyovdlineet ja tarvikkeet 0 ) @) @) @)
Fyysiset olosuhteet @) ) @] @) @)
tydpisteelldsi (mm. Empd,
tila, turvallisuus jne.)
Tydymparistin vihtyisyys ] ) ) @ ]
Yleinen imapiiri tydpaikalla ) ) )] ) )
Tiimin yhteishenki ] 9] ) @] @]

19. Palautetta/kehitysehdotuksia tyboloista

Sisdinen viestinta

20. Mitd mieltd olet yrityksen sisdisestd viestinndstd? Tarkastele asiaa
seuraavista nikdkulmista:

Taysin -~ Jokseenkin  Eisamaa Jokseenkin Taysin eri

s3maa s3maa eikd eri e mield miel3
rrielt3 i3 rrielt3
Yritys tiedottaa minua tydhdni O )] O @] O
liittyvista asioista
Saan rittdvan tiedon yrityksen @] )] @] ) @]
toimenpiteista ja muutoksista
Olen tietoinen yrityksen O )] O @] O
liketoiminnallisista tavoitteista
Yrityksen sisdiset palaverit ovat @] )] @] ) @]
tehokkaita
Saan rittdvasti sekd positivista ) ) ) O )
ettd rakentavaz pakutetta
Tydstani
Tyopaikala valltsee avoin )] ] )] O )]

vuorovaikutus

21. Palautetta/kehitysehdotuksia sisdisesta viestinnadsta

(jatkuu)



Oma toiminta yrityksessd

22, Arvioi omaa toimintaasi yrityksessd seuraavista nakékulmista:

Armmatilinen osaaminen

Halukkuus ormman osaamisen
kehittdmiseen

Tydskentelyni tunnolisuus ja
vastuulisuus

Vuorovaikutus- ja
yhteistydtaidot

Pakutteenantotaidot
Asenne yritykseen

Asenne tydntekoon

23,

Eritta

=

000 O O 003

in

Melko

o

000 O O 003

Keskinkertainen

OO0 O O 0O

Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat kuvaavat toimintaasi tydyhteistssa?

Pyrin omalla toiminnalani
edistdmadn tydyhteisdn
yhteishenked ja vihtywyyttd
Autan ja tuen tydkavereitani
parhaani mukaan

Tuon miglipiteeni ja
kehitysehdotukseni esile
tydyhteisdn kehittdmiseksi

Pyrin omalta osaltani sujuvaan
yhteistydhdn esimieheni kanssa

Teen parhaani edistigkseni
yrityksen menestymists

24, Mitkd ovat mielestdsi tarkeimmat kehityskohteet tybyhteistssa [

Eritidin
hywin

O

O

yrityksen henkilostohallinnossa?

Melko Ei hiywin

hiyvin eikd
huonosti

O O

O 9]

O O

O @]

O O

Melkao
huono

OO0 O O 00

Melko
huonosti

O

Eritizdin
huono

OO0 O O 00

Eritidin
hiuonosti

O

25. Palautetta kyselysta
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Liite 2. Henkilostokyselyn vastausten frekvenssitaulukot

1 (20)
1ké&
Maara Osuus %

Alle 25 3 53

25-29 10 17,5

30-39 16 28,1

40-49 13 22,8

50- 15 26,3

Yhteensa 57 100,0

Koulutusaste
Maara Osuus %

Keskiaste (lukio/ammattikoulu) 28 49,1
Korkea-aste (ammattikorkeakoulu/yliopisto) 24 42,1
Muu 5 8,8
Yhteensa 57 100,0

Palvelusvuodet yrityksessé

Madra Osuus %
Alle 2 vuotta 14 24,6
2-4 vuotta 14 24,6
5-9 vuotta 19 33,3
Yli 10 vuotta 10 17,5
Yhteensa 57 100,0

(jatkuu)



Miten alla olevat véittdmat kuvaavat suhdetta tyohosi / toita teke-

madsi organisaatioon? Tyoni on minulle mieluisaa

Maara Osuus %
Jokseenkin eri mielta 2 3,5
Ei samaa eikéa eri mielta 2 3,5
Jokseenkin samaa mielta 43 75,4
Téysin samaa mieltd 10 17,5
Yhteensa 57 100,0

Miten alla olevat vaittamat kuvaavat suhdetta ty6hosi / toita teke-

mé&asi organisaatioon? Koen tydsséni onnistumisen tunteita

Maara Osuus %
Jokseenkin eri mielt4 6 10,5
Ei samaa eikd eri mielt4 3 53
Jokseenkin samaa mielté 37 64,9
Téysin samaa mieltd 11 19,3
Yhteensd 57 100,0

Miten alla olevat vaittdmat kuvaavat suhdetta tyohosi / toita teke-

mé&asi organisaatioon? Tyo ei stressaa minua vapaa-ajalla

Maara Osuus %
Taysin eri mieltd 2 3,5
Jokseenkin eri mielta 18 31,6
Ei samaa eika eri mieltd 7 12,3
Jokseenkin samaa mielta 18 31,6
Taysin samaa mieltd 12 21,1
Yhteensé 57 100,0

Miten alla olevat vaittamat kuvaavat suhdetta ty6hosi / toité teke-

maasi organisaatioon? Koen tyfpanostani arvostettavan tydyhtei-

sOssa
Maéré Osuus %
Taysin eri mielta 2 3,5
Jokseenkin eri mielta 13 22,8
Ei samaa eikd eri mielt4 11 19,3
Jokseenkin samaa mielta 22 38,6
Taysin samaa mieltd 8 14,0
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0
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see minulle henkilékohtaisesti paljon

Miten alla olevat véittdmat kuvaavat suhdetta tyohosi / toita teke-

maasi organisaatioon? Kuuluminen tdéhén organisaatioon merkit-

Maéré Osuus %
Taysin eri mieltd 2 35
Jokseenkin eri mielt& 11 19,3
Ei samaa eika eri mielta 11 19,3
Jokseenkin samaa mielta 24 42,1
Taysin samaa mielta 9 15,8
Total 57 100,0

Miten tyytyvainen olet seuraaviin tydhdsi liittyviin seikkoihin? Tyon

maaréa
Maara Osuus %
Erittdin tyytymaton 2 35
Jokseenkin tyytymaton 5 8,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 6 10,5
Jokseenkin tyytyvainen 36 63,2
Erittéin tyytyvéinen 8 14,0
Yhteensa 57 100,0

Tyotehtévien vaihtelevuus

Miten tyytyvainen olet seuraaviin tydhdsi liittyviin seikkoihin?

Maara Osuus %
Erittdin tyytymaétdn 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 5 8,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 4 7,0
Jokseenkin tyytyvéinen 36 63,2
Erittdin tyytyvdinen 11 19,3
Yhteensd 57 100,0

riittava haasteellisuus

Miten tyytyvéinen olet seuraaviin tyohdsi liittyviin seikkoihin? Tyon

Maara Osuus %
Erittdin tyytymatdn 2 3,5
Jokseenkin tyytymaton 5 8,8
Ei tyytyvéinen eika tyytyméton 7 12,3
Jokseenkin tyytyvainen 29 50,9
Erittain tyytyvéinen 14 24,6
Yhteensd 57 100,0
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Miten tyytyvéinen olet seuraaviin tyohdsi liittyviin seikkoihin? Tyo6n

kuormittavuus

Maéara Osuus %
Erittain tyytyméaton 2 3,5
Jokseenkin tyytymaton 9 15,8
Ei tyytyvéinen eikd tyytyméton 10 17,5
Jokseenkin tyytyvdinen 29 50,9
Erittain tyytyvéinen 6 10,5
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

Miten tyytyvainen olet seuraaviin tydhdsi liittyviin seikkoihin? Tyon

itsendisyys
Maara Osuus %
Erittdin tyytymatdn 1 1,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 3 53
Jokseenkin tyytyvéinen 29 50,9
Erittéin tyytyvéinen 24 42,1
Yhteensa 57 100,0

Miten tyytyvainen olet seuraaviin tydhdsi liittyviin seikkoihin?

Vaikutusmahdollisuus ty6hosi

Maara Osuus %
Erittain tyytyméaton 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 12 211
Ei tyytyvéinen eikd tyytyméton 19 33,3
Jokseenkin tyytyvdinen 17 29,8
Erittéin tyytyvéinen 8 14,0
Yhteensa 57 100,0

Miten tyytyvainen olet seuraaviin tydhdsi liittyviin seikkoihin?

Nykyinen asemasi

Maéara Osuus %
Erittain tyytyméaton 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 8 14,0
Ei tyytyvéinen eikd tyytyméton 10 17,5
Jokseenkin tyytyvdinen 24 421
Erittéin tyytyvéinen 14 24,6
Yhteensa 57 100,0
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Miten tyytyvédinen olet seuraaviin tyohosi liittyviin seikkoihin? Tydssa
saamasi vastuu
Maéara Osuus %

Erittain tyytyméaton 1 1,8

Jokseenkin tyytymaton 5 8,8

Ei tyytyvéinen eika tyytyméton 10 17,5

Jokseenkin tyytyvdinen 24 42,1

Erittéin tyytyvéinen 17 29,8

Yhteensa 57 100,0

Miten tyytyvéinen olet seuraaviin ty6hosi liittyviin seikkoihin?

Mahdollisuus osaamisesi kehittdmiseen yrityksen sisalla

Maéra Osuus %
Erittdin tyytymatdn 2 3,5
Jokseenkin tyytymaton 18 31,6
Ei tyytyvéinen eiké tyytymaton 15 26,3
Jokseenkin tyytyvéinen 17 29,8
Erittdin tyytyvdinen 5 8,8
Yhteensé 57 100,0

Miten tyytyvéinen olet seuraaviin tyohdsi liittyviin seikkoihin? Yrityk-

sen tarjoamat mahdollisuudet koulutukseen

Maaré Osuus %
Erittéin tyytymaton 3 53
Jokseenkin tyytyméton 19 33,3
Ei tyytyvéinen eika tyytyméaton 16 28,1
Jokseenkin tyytyvéinen 13 22,8
Erittdin tyytyvéinen 5 8,8
Yhteensé vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

(jatkuu)



Miten tyytyvdinen olet seuraaviin ty6hdosi liittyviin seikkoihin?

Toiden jakautuminen ja organisointi yrityksessa

Maéara Osuus %
Erittain tyytyméaton 3 53
Jokseenkin tyytymaton 21 36,8
Ei tyytyvéinen eikd tyytyméton 20 351
Jokseenkin tyytyvdinen 11 19,3
Erittéin tyytyvéinen 2 3,5
Yhteensa 57 100,0

Miten tyytyvéinen olet yrityksen esimiestoimintaan? Arvioi tyytyvai-

syyttasi seuraavista ndkdkulmista: Suhteesi lahimpaén esimieheesi ylei-

sesti ottaen

Maara Osuus %
Jokseenkin tyytymaton 5 8,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 8 14,0
Jokseenkin tyytyvéinen 24 42,1
Erittdin tyytyvdinen 19 33,3
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensd 57 100,0

Miten tyytyvéinen olet yrityksen esimiestoimintaan? Arvioi tyytyvai-

syyttési seuraavista ndkokulmista: Esimiehesi johtamistaidot

Maara Osuus %
Erittdin tyytymaétdn 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 13 22,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 10 17,5
Jokseenkin tyytyvéinen 23 404
Erittdin tyytyvdinen 9 15,8
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0
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Miten tyytyvéinen olet yrityksen esimiestoimintaan? Arvioi tyytyvéi-

syyttési seuraavista ndkokulmista: Esimiehesi aktiivisuus osaamisesi

kehittdmisessa

Maara Osuus %
Erittain tyytymatdn 3 5,3
Jokseenkin tyytymaton 12 21,1
Ei tyytyvéinen eika tyytyméton 18 31,6
Jokseenkin tyytyvainen 15 26,3
Erittain tyytyvéinen 7 12,3
Yhteensd vastanneet 55 96,5
Puuttuu 2 3,5
Yhteensd 57 100,0

Miten tyytyvainen olet yrityksen esimiestoimintaan? Arvioi tyytyvai-

syyttasi seuraavista ndkoékulmista: Esimieheltési saama palaute tydstési

Maara Osuus %
Erittdin tyytymaton 4 7,0
Jokseenkin tyytymaton 12 21,1
Ei tyytyvéinen eiké tyytymaton 12 211
Jokseenkin tyytyvéinen 18 31,6
Erittain tyytyvéinen 10 17,5
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensd 57 100,0

Miten tyytyvéinen olet yrityksen esimiestoimintaan? Arvioi tyytyvai-

syyttési seuraavista nakokulmista: Esimiehesi onnistuminen tdiden or-

ganisoinnissa

Maéara Osuus %
Erittain tyytyméton 3 53
Jokseenkin tyytymaton 10 17,5
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 17 29,8
Jokseenkin tyytyvéinen 21 36,8
Erittdin tyytyvdinen 5 8,8
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensd 57 100,0

(jJatkuu)



Kuinka hyvin seuraavat véittdmét mielestési sopivat 1&him-

paan esimieheesi? Esimieheni tuntee tyénkuvani

Maara Osuus %
Erittain huonosti 1 1,8
Melko huonosti 7 12,3
Ei hyvin eikd huonosti 2 3,5
Melko hyvin 29 50,9
Erittain hyvin 18 31,6
Yhteensa 57 100,0

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat mielestasi sopivat lahim-

paan esimieheesi? Esimiehellani on aikaa kuunnella minua

Maaré Osuus %
Erittdin huonosti 1 1,8
Melko huonosti 9 15,8
Ei hyvin eiké& huonosti 6 10,5
Melko hyvin 21 36,8
Erittdin hyvin 20 351
Yhteensd 57 100,0

Kuinka hyvin seuraavat véittdmét mielestési sopivat 1ahim-

paan esimieheesi? Saan esimieheltani oikeudenmukaista pa-

lautetta
Maaré Osuus %
Melko huonosti 6 10,5
Ei hyvin eiké& huonosti 15 26,3
Melko hyvin 25 43,9
Erittdin hyvin 11 19,3
Yhteensd 57 100,0

Kuinka hyvin seuraavat véittdmét mielestési sopivat l&him-

paan esimieheesi? Esimieheni asettaa tyolleni kohtuullisia

odotuksia
Maara Osuus %
Melko huonosti 5 8,8
Ei hyvin eikd huonosti 12 211
Melko hyvin 28 49,1
Erittain hyvin 12 211
Yhteensa 57 100,0
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Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat mielestasi sopivat lahimpaéan esi-

mieheesi? Esimieheni tukee ja kannustaa minua tydssani

Maéara Osuus %
Erittain huonosti 3 5,3
Melko huonosti 6 10,5
Ei hyvin eikd huonosti 14 24,6
Melko hyvin 21 36,8
Erittdin hyvin 12 211
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat mielestasi sopivat lahimp&an esi-

mieheesi? Esimieheni vie hénelle esitettyja asioita eteenpain

Maara Osuus %
Erittdin huonosti 3 53
Melko huonosti 7 12,3
Ei hyvin eiké& huonosti 11 19,3
Melko hyvin 21 36,8
Erittdin hyvin 15 26,3
Yhteensd 57 100,0

Kuinka tarkeana pidat/pitaisit kahdenkeskeisié kehityskeskusteluja

esimiehesi kanssa?

Maéara Osuus %
Erittéin tarkednd 23 40,4
Jokseenkin térkeénd 21 36,8
Jokseenkin hyddyttdmana 10 17,5
Taysin hyddyttdmana 3 5,3
Yhteensé 57 100,0
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Kuinka tyytyvéainen olet alla mainittuihin palkitsemiseen liittyviin asi-

oihin? Palkkasi sopivuus osaamiseesi, kokemukseesi ja koulutukseesi

nahden
Maéré Osuus %
Erittain tyytymaton 3 5,3
Jokseenkin tyytymaton 16 28,1
Ei tyytyvéinen eika tyytyméton 13 22,8
Jokseenkin tyytyvainen 18 31,6
Erittain tyytyvéinen 7 12,3
Yhteensa 57 100,0

Kuinka tyytyvéinen olet alla mainittuihin palkitsemiseen liittyviin

asioihin? Palkkasi sopivuus verrattuna toimialaan yleisesti

Maara Osuus %
Erittdin tyytymatdn 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 13 22,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 19 333
Jokseenkin tyytyvainen 17 29,8
Erittéin tyytyvéinen 7 12,3
Yhteensa 57 100,0

asioihin? Tydsuhde-edut kokonaisuudessaan

Kuinka tyytyvéinen olet alla mainittuihin palkitsemiseen liittyviin

Maara Osuus %
Erittdin tyytymaétdn 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 2 3,5
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 7 12,3
Jokseenkin tyytyvéinen 22 38,6
Erittdin tyytyvdinen 25 43,9
Yhteensd 57 100,0

Kuinka tyytyvéinen olet alla mainittuihin palkitsemiseen liittyviin

asioihin? Tydjarjestelyiden joustavuus (esim aika ja paikka)

Maara Osuus %
Erittdin tyytymatdn 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 10 17,5
Ei tyytyvéinen eika tyytymétdn 9 15,8
Jokseenkin tyytyvainen 19 33,3
Erittain tyytyvéinen 18 31,6
Yhteensd 57 100,0
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Kuinka tyytyvéainen olet alla mainittuihin palkitsemiseen liittyviin asi-

oihin? Tyoterveyshuolto

Maara Osuus %
Erittain tyytyméaton 4 7,0
Jokseenkin tyytymatén 5 8,8
Ei tyytyvainen eika tyytymaton 5 8,8
Jokseenkin tyytyvéinen 22 38,6
Erittain tyytyvainen 21 36,8
Yhteensa 57 100,0

Kuinka tyytyvéinen olet alla mainittuihin palkitsemiseen liittyviin

asioihin? Virkistystoiminta

Maara Osuus %
Jokseenkin tyytymaton 1 1,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 5 8,8
Jokseenkin tyytyvainen 28 49,1
Erittdin tyytyvdinen 22 38,6
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensd 57 100,0

Mité& mieltd olet alla esitetyisté vaittdmistad? Palkan méaréytyminen on

selkedd ja oikeudenmukaista

Maéaré Osuus %
Taysin eri mieltd 3 5,3
Jokseenkin eri mielta 16 28,1
Ei samaa eika eri mielta 22 38,6
Jokseenkin samaa mielta 11 19,3
Taysin samaa mieltd 4 7,0
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0
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Mité& mieltd olet alla esitetyista vaittdmista? Yrityksen palkitsemis-
jarjestelma on motivoiva

Maara Osuus %
Taysin eri mieltd 16 28,1
Jokseenkin eri mielta 15 26,3
Ei samaa eikéa eri mielta 15 26,3
Jokseenkin samaa mielta 8 14,0
Téysin samaa mieltd 2 3,5
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

Mita mielté olet alla esitetyista vaittdmistd? Koen yritykselle anta-

mani tydpanoksen ja yritykseltd saamani hyddyn olevan tasapai-

nossa
Maara Osuus %
Taysin eri mieltd 2 3,5
Jokseenkin eri mielta 10 175
Ei samaa eikd eri mielt4 20 351
Jokseenkin samaa mielté 18 31,6
Taysin samaa mieltd 6 10,5
Yhteensé vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

Kuinka tarkeana pidat seuraavia henkildstéetuja? TyoOpaikkaruo-

kailu
Madra Osuus %
Taysin merkitykseton 5 8,8
Jokseenkin merkitykseton 1 1,8
Ei tarked eikd merkitykseton 2 3,5
Jokseenkin tarkea 12 211
Erittain tarkea 37 64,9
Yhteensa 57 100,0

(jatkuu)
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Kuinka tarkeana pidét seuraavia henkildstoetuja? Liikuntaetu
Maara Osuus %
Jokseenkin merkitykseton 1 1,8
Ei tarked eikd merkitykseton 2 3,5
Jokseenkin tarkea 16 28,1
Erittain tarkea 38 66,7
Yhteensa 57 100,0

Kuinka tarkeéna pidat seuraavia henkildst

Oetuja? Liukuva tydaika

Maara Osuus %
Ei tarked eikd merkitykseton 1 1,8
Jokseenkin tarkea 13 22,8
Erittdin tarked 43 75,4
Yhteensa 57 100,0

Kuinka tarke&na pidéat seuraavia henkildstdetuja? Yrityksen jarjes-

tama virkistystoiminta

Maara Osuus %
Jokseenkin merkitykseton 2 3,5
Ei tarked eik& merkitykseton 7 12,3
Jokseenkin tarkeé 24 42,1
Erittain tarkea 24 421
Yhteensd 57 100,0

Kuinka tyytyvéinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraavista

nakokulmista: Kaytdssa olevat ohjelmistot

Maara Osuus %
Erittdin tyytymatdn 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 1 1,8
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 4 7,0
Jokseenkin tyytyvéinen 37 64,9
Erittdin tyytyvdinen 13 22,8
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

(jatkuu)



vista ndkdkulmista: Tyopisteen kalusteet

Kuinka tyytyvéinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraa-

Maara Osuus %
Erittain tyytyméaton 5 8,8
Jokseenkin tyytymaton 16 28,1
Ei tyytyvéinen eika tyytyméton 10 17,5
Jokseenkin tyytyvdinen 18 31,6
Erittain tyytyvéinen 8 14,0
Yhteensa 57 100,0

vista ndkdkulmista: Tydvélineet ja tarvikkeet

Kuinka tyytyvéinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraa-

Maara Osuus %
Erittdin tyytymatdn 3 53
Jokseenkin tyytymaton 12 21,1
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton 8 14,0
Jokseenkin tyytyvainen 18 31,6
Erittdin tyytyvdinen 16 28,1
Yhteensa 57 100,0
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Kuinka tyytyvéinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraa-
vista nakdkulmista: Fyysiset olosuhteet tyopisteelldsi (mm. 1amp0o,

tila, turvallisuus jne.)

Maara Osuus %
Erittain tyytyméaton 4 7,0
Jokseenkin tyytymaton 13 22,8
Ei tyytyvéinen eik& tyytyméton 8 14,0
Jokseenkin tyytyvdinen 24 42,1
Erittéin tyytyvéinen 8 14,0
Yhteensa 57 100,0

Kuinka tyytyvéinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraa-

vista ndkdkulmista: Tyéympdriston viihtyisyys

Maéara Osuus %
Jokseenkin tyytymaton 19 33,3
Ei tyytyvéinen eikd tyytyméton 10 17,5
Jokseenkin tyytyvdinen 22 38,6
Erittéin tyytyvéinen 6 10,5
Yhteensa 57 100,0

(jJatkuu)



Kuinka tyytyvéinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraa-

vista ndkdkulmista: Yleinen ilmapiiri tydpaikalla

Maéara Osuus %
Erittain tyytyméaton 1 1,8
Jokseenkin tyytymaton 8 14,0
Ei tyytyvéinen eikd tyytyméton 12 211
Jokseenkin tyytyvdinen 28 49,1
Erittéin tyytyvéinen 8 14,0
Yhteensa 57 100,0

Kuinka tyytyvéinen olet tydolosuhteisiin? Tarkastele asiaa seuraavista

nakodkulmista: Tiimin yhteishenki

Maara Osuus %
Erittdin tyytymatdn 2 3,5
Jokseenkin tyytymaton 6 10,5
Ei tyytyvéinen eiké tyytymaton 7 12,3
Jokseenkin tyytyvdinen 24 421
Erittdin tyytyvdinen 17 29,8
Y hteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

Mité mielté olet yrityksen sisdisesta viestinndstd? Tarkastele asiaa

seuraavista ndkdkulmista: Yritys tiedottaa minua tyéhoni liittyvista

asioista
Maara Osuus %
Taysin eri mieltd 3 5,3
Jokseenkin eri mielta 18 31,6
Ei samaa eikd eri mielt4 4 7,0
Jokseenkin samaa mielta 27 474
Taysin samaa mieltd 4 7,0
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0
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Mité& mieltd olet yrityksen sisdisesté viestinnasta? Tarkastele asiaa

seuraavista ndkdkulmista: Saan riittavan tiedon yrityksen toimenpi-

teistd ja muutoksista

Maéré Osuus %
Taysin eri mielta 6 10,5
Jokseenkin eri mielt& 17 29,8
Ei samaa eika eri mielta 8 14,0
Jokseenkin samaa mielta 16 28,1
Taysin samaa mieltd 9 15,8
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensd 57 100,0

Mita mielta olet yrityksen sisdisesta viestinnasta? Tarkastele asiaa

seuraavista nakokulmista: Olen tietoinen yrityksen liiketoiminnalli-

sista tavoitteista

Maéré Osuus %
Téysin eri mieltd 10 175
Jokseenkin eri mielta 15 26,3
Ei samaa eikéa eri mielta 12 211
Jokseenkin samaa mielta 13 22,8
Taysin samaa mieltd 6 10,5
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensd 57 100,0

Mité& mieltd olet yrityksen siséisesté viestinnasta? Tarkastele asiaa

seuraavista ndkokulmista: Saan riittavasti seka positiivista etté ra-

kentavaa palautetta tydstani

Maara Osuus %
Téysin eri mieltd 8 14,0
Jokseenkin eri mielt4 14 24,6
Ei samaa eikd eri mielt4 10 17,5
Jokseenkin samaa mielté 21 36,8
Taysin samaa mieltd 3 5,3
Yhteensd vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensd 57 100,0

(jatkuu)



Mité& mieltd olet yrityksen sisdisesta viestinnasta? Tarkastele asiaa

seuraavista ndkokulmista: Tyopaikalla vallitsee avoin vuorovaikutus

Maara Osuus %
Taysin eri mieltd 7 12,3
Jokseenkin eri mielta 22 38,6
Ei samaa eikéa eri mielta 6 10,5
Jokseenkin samaa mielta 17 29,8
Téysin samaa mieltd 4 7,0
Yhteensa vastanneet 56 98,2
Puuttuu 1 1,8
Yhteensa 57 100,0

Arvioi omaa toimintaasi yrityksessa seuraavista nako-

kulmista: Ammatillinen osaaminen

Maéré Osuus %
Keskinkertainen 5 8,8
Melko hyva 44 77,2
Erittdin hyva 8 14,0
Yhteensa 57 100,0

Arvioi omaa toimintaasi yrityksessa seuraavista nako-

kulmista: Halukkuus oman osaamisen kehittamiseen

Madra Osuus %
Melko huono 1 1,8
Keskinkertainen 7 12,3
Melko hyvé 21 36,8
Erittain hyvé 28 49,1
Yhteensa 57 100,0

Arvioi omaa toimintaasi yrityksessa seuraavista nako-

kulmista: Tyodskentelyni tunnollisuus ja vastuullisuus

Madra Osuus %
Keskinkertainen 4 7,0
Melko hyvé 19 33,3
Erittain hyvé 34 59,6
Yhteensa 57 100,0
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Arvioi omaa toimintaasi yrityksessa seuraavista nédko-

kulmista: Vuorovaikutus- ja yhteistyétaidot

Maara Osuus %
Melko huono 1 1,8
Keskinkertainen 9 15,8
Melko hyvé 30 52,6
Erittain hyvé 17 29,8
Yhteensa 57 100,0

Arvioi omaa toimintaasi yrityksessa seuraavista nako-

kulmista: Palautteenantotaidot

Maara Osuus %
Melko huono 7 12,3
Keskinkertainen 19 33,3
Melko hyva 26 45,6
Erittdin hyva 5 8,8
Yhteensa 57 100,0

Arvioi omaa toimintaasi yrityksessa seuraavista ndko-

kulmista: Asenne yritykseen

Maara Osuus %
Melko huono 2 3,5
Keskinkertainen 8 14,0
Melko hyva 30 52,6
Erittdin hyva 17 29,8
Yhteensd 57 100,0

Arvioi omaa toimintaasi yrityksessa seuraavista

nakokulmista: Asenne tyéntekoon

Madra Osuus %
Melko huono 1 1,8
Keskinkertainen 4 7,0
Melko hyvé 26 45,6
Erittain hyvé 26 45,6
Yhteensa 57 100,0

(jatkuu)



sOn yhteishenked ja viihtyvyytta

Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat kuvaavat toimintaasi ty6-

yhteistssd? Pyrin omalla toiminnallani edistdméan tydyhtei-

Maaré Osuus %
Melko huonosti 1 18
Ei hyvin eikd huonosti 12 21,1
Melko hyvin 35 61,4
Erittain hyvin 9 15,8
Yhteensa 57 100,0

Kuinka hyvin seuraavat véittdmat kuvaavat toimintaasi tyo-

yhteisdssd? Autan ja tuen tybkavereitani parhaani mukaan

Maéaré Osuus %
Ei hyvin eikéd huonosti 1 1.8
Melko hyvin 32 56,1
Erittdin hyvin 24 42,1
Yhteensa 57 100,0
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Kuinka hyvin seuraavat véittdmat kuvaavat toimintaasi ty6-
yhteisdssa? Tuon mielipiteeni ja kehitysehdotukseni esille

tyOyhteison kehittdmiseksi

Maara Osuus %
Erittain huonosti 1 1,8
Melko huonosti 6 10,5
Ei hyvin eikd huonosti 11 19,3
Melko hyvin 29 50,9
Erittain hyvin 10 17,5
Yhteensa 57 100,0

Kuinka hyvin seuraavat véittdmat kuvaavat toimintaasi ty6-
yhteisdssd? Pyrin omalta osaltani sujuvaan yhteistyéhon esi-

mieheni kanssa

Maara Osuus %
Melko huonosti 1 1,8
Ei hyvin eikd huonosti 3 53
Melko hyvin 28 49,1
Erittain hyvin 25 43,9
Yhteensa 57 100,0

(jJatkuu)



Kuinka hyvin seuraavat vaittdmat kuvaavat toimintaasi ty6-

yhteisossd? Teen parhaani edistddkseni yrityksen menesty-

misté
Maaré Osuus %
Ei hyvin eikd huonosti 5 8,8
Melko hyvin 30 52,6
Erittain hyvin 22 38,6
Yhteensa 57 100,0
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