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TIIVISTELMA

Staples Finland Oy:ssa on tapahtunut pitkddn muutoksia, joiden on
havaittu aiheuttavan epavarmuutta henkiléston keskuudessa. Staplesin
arvoissa ja arvoihin pohjautuvassa strategiassa korostetaan oman
henkiloston keskiossa olemista, henkiloston yhteistyota ja
monimuotoisuuden arvostamista. Staplesilla vuosittain toteutetun
henkiloston tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksissa on kuitenkin n&htavissa
kehitystarpeita esimerkiksi arvoihin liittyviin vaittamiin, eika yrityksella ole
ollut toimintamallia henkildston sitoutumisen parantamiseksi.

Taman kehittémishankkeen tarkoituksena oli tuottaa kohdeyritykselle
tietoa niista kehityskohteista, jotka liittyvat henkiloston sitoutumiseen.
Lisaksi tarkoituksena oli vahvistaa Staplesin henkildston osallistumista
yrityksen toiminnan kehittamiseen. Kehittamishankkeen tavoitteena oli
I6ytaa yritykselle konkreettisia keinoja henkiléston sitoutumisen
kehittamiseen.

Tietoperustassa kasiteltiin kotimaisiin ja kansainvalisiin |&hteisiin
perustuen sitoutumista, tydhyvinvointia ja organisaatiokulttuuria sekéa
niiden kehittdmista tyonantajan nakokulmasta. Lisaksi tarkasteltiin
prosesseja, palkitsemista ja muutoksen johtamista. Tydssa kaytettiin
kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusotetta ja hyddynnettiin osallistavaa
toimintatutkimusta.

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat ettéa organisaatiokulttuurilla,
palkitsemisella ja toimivilla prosesseilla on suuri vaikutus henkildston
sitoutumiseen. Staplesin henkildsto ja johto haluavat muutosta yrityksessa
vallitsevaan organisaatiokulttuuriin. Henkildstd haluaa vaikuttaa ja
osallistua toiminnan ja oman tyonsa kehittdmiseen ja johdolla on
ymmarrysta osallistamisen merkityksesta. Tulosten perusteella hankalat ja
epéaselvat prosessit hankaloittavat tyon tekoa ja aiheuttavat tyoperaista
stressia. Tulosten perusteella laadittiin yhteistydssa henkildstén kanssa
konkreettisia kehitysehdotuksia tilanteen parantamiseksi.

Avainsanat: sitoutuminen, organisaatiokulttuuri, prosessit, palkitseminen ja
ty6hyvinvointi
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ABSTRACT

Staples Finland Oy has been experiencing major changes for a long time,
and changes have been found to cause uncertainty among the personnel.
Staples' values and strategy emphasizes the focus of their own personnel,
employee co-operation and appreciation of diversity. The annual job
satisfaction survey shows, however, rather poor results on the above-
mentioned values. The company does not yet have an operating model to
improve employee engagement.

The purpose of this development project was to provide deeper
information for Staples about their development areas related to employee
engagement and to strengthen the involvement of the personnel in the
development of the company's operations. The aim of the development
project was to find concrete ways for the company to develop the
commitment of the personnel.

The theoretical framework of the thesis is based on both domestic and
international sources. The theoretical part of the study discusses
commitment, well-being at work and organizational culture, their
development from the employer's point of view, as well as processes,
rewarding and change management. The thesis had both quantitative and
qualitative research approaches and participatory action research was
utilized.

The results of this study show that organizational culture and rewarding
and working processes have a major impact on employee engagement.
Staples' employees and management want to change the existing
organizational culture. Personnel have a desire to influence and
participate in the development of the business and their own work, and the
management understands the importance of involvement. The results also
revealed that difficult and unclear processes complicate work and cause
work-related stress. Based on the results, concrete development
proposals were made in co-operation with the personnel.

Keywords: commitment, organizational culture, processes, rewarding and
well-being at work
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1 JOHDANTO

1.1 Kehittdmishankkeen tausta

Maailman globalisoituminen ja kilpailun jatkuva kiristyminen asettavat
uusia haasteita yritysmaailmassa. Vain vahvimmat ja tulevaisuuden
muutoksia seuraavat, sekda muutoksiin nopeimmin mukautuvat yritykset ja
organisaatiot parjaavat. Menestyakseen yrityksen tulee olla tietoinen
markkinoilla tapahtuvista muutoksista ja trendeisté ja ne on otettava
huomioon luodessa yrityksen strategiaa. Strategiasta asiat siirtyvat
kaytantoon, jonka toteutuksen keskitssa on henkilostd. Henkiloston
toiminta taas heijastuu edelleen yrityksen asiakkuuksiin ja tata kautta
yrityksen kilpailukykyyn ja tulokseen. (Alasoini 2015; Soisalo-Soininen
2017.)

Tybelama on murroksessa, joka vaikuttaa organisaatioiden
toimintatapoihin kokonaisvaltaisesti. Muutokset ajavat organisaatioita
esimerkiksi uudistamaan toimintaymparistdaan muokkaamalla fyysisesti
tyotilojaan, hyddyntamaan uusia teknologiaratkaisuja seka mahdollisesti
miettimaan taysin uusista nakdkulmista, miten ja mita palveluita yritys
haluaa tuottaa. Muuttuvassa ymparistossa yrityksilta vaaditaan myds
toimintojen tehostamista, sopeutumiskykya seka innovatiivisuutta ja
visionaarista johtamista. Tydympariston muutoksista selvidminen
edellyttaa organisaatiolta ja sen henkilostolta jatkuvaa muuntautumiskykya
ja innovatiivisuutta uusien tyoskentelytapojen lI6ytamiseen ja
omaksumiseen. Nykyaan ei valttamatta ole en&é aikaa tutkia ja
valmistella muutostarpeita eri kanteilta, vaan yrityksen nopeasta
muuntautumisesta on tullut entistakin tdrkedmpéaa. Muuttuneeseen
toimintaympaéaristoon mukautuminen edellyttavat yrityksen henkildstolta
sitoutuneisuutta ja valmiutta kohdata muutos. Henkilstd on yrityksen
toimintojen ytimessé, jolla tulee olla taitoa, kykya ja ennen kaikkea halua
mukautua nopeasti toinen toistaan seuraaviin muutoksiin. Tydymparistén
muuttuminen pakottaakin organisaatiota myds johtamaan henkiléstéaan

aivan uudella tavalla. (Alasoini 2015; Soisalo-Soininen 2017.)



Halu mukautua muutoksiin edellyttaa yritykseen sitoutunutta henkilostoa.
Sitoutuneisuuteen vaikuttavat esimerkiksi tydmotivaatio, tydhyvinvointi,
yrityksessa vallitseva yrityskulttuuri seka se, kuinka yrityksessa johdetaan
muutosta. Tydssa on tarkeéaa kokea merkityksellisyyden tunnetta.
Tyontekijalla tulisi myos olla ymmarrys, kuinka héanen tekeménsa ty6 ja
siité syntyva tulos vaikuttavat koko yrityksen toimintaan ja taloudelliseen
tulokseen. Voidaan né&hda, etta sitoutunut henkiloston on yrityksen

toiminnan jatkuvuuden ja menestyksen paras tae. (Tyni 2016.)

Tybssaan viihtyva ja hyvinvoiva henkildsté on tuottava, innovatiivinen ja
sitoutunut yritykseen. Tana paivana yrityksen tarkeimpia omaisuuksia on
sen henkil6stolla oleva inhimillinen paaoma. Inhimillisen paaoman
vaikutuksista yrityksen tuloksellisuuteen, ty6uriin ja tydhyvinvointiin on
tehty tutkimusta esimerkiksi Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulussa
(Manka & Manka 2016, 32). Tutkijat toteavat, etta erityisesti
ennaltaehk&iseva toiminta kasvattaa tydhyvinvointipddomaa, jonka
yllapitdminen on keskeisessa asemassa kilpailukyvyn kannalta pitkalla
aikavalilla. Tyéhyvinvointipadoma tulisi tasta syysta nahda yrityksissa

strategisena resurssina. (Manka & Manka 2016, 32.)

Henkiloston tybhyvinvointiin ja sitouttamiseen tulee kiinnittaa
erityishuomioita. Sitoutumattoman henkiléston tehoton tyoskentely sekéa
epavarmuuteen ja tydkuormitukseen liittyvat sairauspoissaolot heikentavat
yrityksen toimintaa ja kilpailukykya, lisdavat merkittavasti
henkilostokustannuksia ja alentavat pitkdssé juoksussa yrityksen
kannattavuutta. Toteuttamalla jatkuvaa ja laadukasta muutosjohtajuutta ja
sitouttamalla henkildst6a muutoksessa, yritys varmistaa toimintansa

katkeamattomuuden ja kilpailukykynsa markkinoilla.

Taman kehityshankkeen kohdeorganisaationa on Staples Solutions
konserniin kuuluva Staples Finland Oy. Staples on toimistotarvikkeita ja -
palveluja tarjoava yritys, jolla on toimintaa 17:ssd Euroopan maassa.
Yrityksella on pitka historia Suomessa entisené Lindell Ab:na. Vuonna

2010 yrityksesta tuli yrityskaupan myota Staples Finland Oy, joka tyollistaa



nykydan n. 130 henkil6d. Kohdeorganisaatiota kuvataan tarkemmin

luvussa 2.

1.2 Kehittamishankkeen tarkoitus ja tavoitteet

Staplesilla on tapahtunut pitkd&n suuria muutoksia. Amerikkalainen
omistaja on esimerkiksi myynyt Staples Euroopan uudelle omistajalle.
Ennen tatd muutosta Staplesilla toteutettiin Euroopan laajuinen
yhtenaistamisprojekti, jonka yhten& osana esim. myyntitoimintoja
tehostettiin ja uudelleen jarjesteltiin, seka tuotevalikoimaa laajennettiin.
Muutosten keskella normaali liiketoiminnan jatkuvuus, henkiléston
hyvinvointi, kannattavuus ja asiakastyytyvaisyys halutaan varmistaa.
Tavoitteiden onnistumisen lahtékohtana on yritykseen sitoutunut
henkil6sto, joka voi hyvin.

Staplesilla vallitsevien muutosten on huomattu aiheuttavan epavarmuutta
henkiloston keskuudessa ja se saattaa lisata huonoa motivaatiota,
sairauspoissaoloja ja irtisanoutumisia, jotka edelleen kuormittavat
henkilostoa ja lisdavat kustannuksia. Yhtena mittarina kehitystarpeelle
toimii Staplesilla vuosittain toteutettu henkildston tyotyytyvaisyyskysely,
jonka tuloksissa on nahtavissa kehitystarpeita esimerkiksi seuraavien

vaittamien osalta (Staples Finland Oy 2018):

e Tama yritys on sitoutunut tarjoamaan yhtélaiset mahdollisuudet
kaikille tyontekijoille

e Tama yritys tunnistaa tuottavat inmiset

e Tassa yrityksessd on osastojen valilla hyvaa tiimitydta ja
yhteisty6ta

e Talla organisaatiolla on ilmapiiri, jossa arvostetaan erilaisia
nakemyksia

Staplesin arvoissa ja arvoihin pohjautuvassa strategiassa kuitenkin
korostetaan oman henkiloston keskitssa olemista, henkiloston

saumatonta tiimitydta ja monimuotoisuuden arvostamista.



Tilanteen parantamiseksi ei ole tehty suunnitelmaa, eiké toimintamallia
henkil6ston sitoutumisen parantamiseksi ole olemassa. Kehitysaihe on

siten ongelman ytimessa ja erittdin ajankohtainen Staplesilla.

Kehittamishankkeen tarkoituksena on tuottaa kohdeyritykselle tietoa niista
kehityskohteista, jotka liittyvat henkiloston sitoutumiseen. Liséksi
tarkoituksena on vahvistaa Staplesin henkildstdn osallistumista yrityksen
toiminnan kehittamiseen. Kehittdmishankkeen tavoitteena on I6ytaa
yritykselle konkreettisia keinoja henkiloston sitoutumisen kehittamiseen.
Tiedon kokoamisessa hyddynnetddn aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja
Staplesilla toteutetussa tyotyytyvaisyyskyselyssa esiin tulleita
kehityskohteita. Tietoa kootaan myos taman kehittamishankkeen osana
toteutettavasta henkilostokyselysta ja johdon haastatteluista.
Kehittamishankkeessa tuotetaan yritykselle konkreettinen
kehittamissuunnitelma tilanteen parantamiseksi yhteistydssa yrityksen
henkildston kanssa. Tydssa kaytetaan kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia

tutkimusmenetelmid, seka hyddynnetaan osallistavaa toimintatutkimusta.

1.3 Tutkimuskysymykset, rajaukset ja teoreettinen viitekehys

Kehittamishankkeen tutkimuskysymyksen ja sen nelja alakysymystéa on
muodostettu kohdeyrityksen tarpeesta sitouttaa henkildstéaan jatkuvien

muutosten ja sen mukanaan tuoman epavarmuuden keskell&.
Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:

e Kuinka henkiloston sitoutumista voidaan yllapitaa ja kehittaa?
o Mitd kohdeorganisaatiossa on tahéan asti tehty henkiloston
sitoutumiseksi?
o Mitka tekijat vaikuttavat henkiloston sitoutumiseen?

o Milla keinoin henkildstd saadaan sitoutumaan?

Kehittamishanke koskee Staples Finland Oy:n koko henkildstoa.
Kehittdmishankkeen teoreettisena viitekehyksena on sitoutunut henkildsto,

jota tarkastellaan tydnantajan nakokulmasta. Eli pyrimme tuomaan esiin



keinoja, joilla tydnantaja saa lisattyd henkildstén sitoutumista. Muita
tarkastelunakoékulmia ovat tyéhyvinvointi, yrityskulttuuri, prosessit,

palkitseminen ja muutosjohtaminen.

Tassa tyossa tarkastellaan erityisesti, mitka seikat vaikuttavat henkildston
sitoutumiseen ja kuinka tydnantaja voi edistaa sitoutumista jatkuvasti
muutoksia kohtaavassa yrityksessa. Haemme kirjallisuudesta tietoa, mitka
ovat keskeisimmat henkildston sitoutumisen edistamiseen vaikuttavat
tekijat ja keinot. Valikoimme lisaksi kirjallisuuden aiheita perustuen jo
yrityksessa tiedettyihin ongelmakohtiin liittyen. Muutosjohtamista
kasitelladn henkiloston sitoutumista edistavasta nakokulmasta.
Kohdeorganisaation nykytilaa kuvataan silta osin, kuin silla on vaikutus

henkildstdn sitoutumiseen.

1.4 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Kehittamistyon lahestymistapana toimii osallistava toimintatutkimus.
Tutkimus- ja kehittamismenetelmina toimivat kvantitatiiviset ja
kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat, sek& tydoryhmaétyoskentely.
Kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia hyddynnetdén henkildstolle teetetyssa
kyselyssa, johon tulee valmiiksi strukturoidut kysymykset, valmiine
vastausvaihtoehtoineen. Kysely tulee sisdltamaan myos kvalitatiivisia
osioita avointen kysymysten muodossa. Myds johdon haastatteluissa
kaytetaan kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Osallistava toimintatutkimus
nakyy henkiloston kanssa yhteistydssa toteutettavana tydpajana, jossa

henkildstd osallistetaan aktiivisesti kehittamistydhon.

Taman kehittamishankkeen aineistona toimii Staplesilla aikaisemmin
toteutettu tyotyytyvaisyyskysely, taman kehittémishankkeen osana
toteutettu henkilostokysely, johdon haastatteluaineisto, kehittamistydpajan

aineisto seka aiheeseen liittyva kirjallisuus.



2 KOHDEORGANISAATIO

Kehityshankkeen kohdeorganisaatio on Staples Solutioniin kuuluvan,

Suomessa toimivan Staples Finland Oy:n koko henkilsto.
Staples maailmanlaajuisesti

Staples Solutions on toimistotarvikkeita ja -palveluja tarjoava yritys, joka
toimii 17 Euroopan maassa. Staples Solutionsin enemmistdomistaja on
Cerberus Capital Management, yksityinen amerikkalainen sijoitusyhtio,
jolla on toimintaa Yhdysvalloissa, Euroopassa ja Aasiassa. Cerberus
hallinnoi yli 30 miljardin dollarin sijoituksia. Vahemmiston yrityksesta
omistaa Staples Inc., jonka omistuksessa yritys oli tammikuun 2017
loppuun saakka. Staples on maailman suurin toimistotarvikkeiden myyja ja
omaa toiseksi suurimman verkkokauppasivuston. (Staples Finland Oy
2018.)

Staples toimii kolmella liiketoiminta kanavalla Euroopassa: Retail
(vahittaiskauppa), Online (verkkokauppa) ja Advantage (business-to-
business). Staplesin yritysten vélisesta liiketoiminnasta vastaa Staples
Advantage. Staples Finland Oy on Advantage maa, vaikkakin heilla on
toimintaa my0s vahittaiskaupassa, verkkokaupassa ja jalleenmyynnissa.
(Staples Finland Oy 2018.)

Staples Finland Oy:n historia

Staples Finland Oy:lla on pitk& historia Suomessa Oy Lindell

Ab:na. Osaksi Staplesia yritys liittyi vuonna 2010 tehdyn yrityskaupan
my6ta. Suomi kuuluu Pohjoismaiseen klusteriin ja yritysta johdetaan
Ruotsista. (Staples Finland Oy 2018.)

Oy Lindell Ab:n historia alkaa vuodesta 1890, jolloin Herman Lindell
perusti ensimmaisen taiteilijatarvikemyymalansa Helsinkiin, nykyisen

Stockmannin kohdalle. Lindell laajeni vuosien saatossa yhden liikkeen



toimijasta alan markkinajohtajaksi ja vuoteen 2010 saakka Oy Lindell Ab

oli Lindellin suvun omistuksessa. (Staples Finland Oy 2018.)

Liikevaihto ja henkil6storakenne

Vuonna 2017 Staples Finland Oy:n liikevaihto oli 51,9 miljoonaa euroa.
Yrityksen suurimmat kilpailijat ovat Lyreco, Paperipalvelu ja Wulff. (Staples
Finland Oy 2018.)

Staples Finland Oy tyollistda n.130 henkiléa (KUVIO 1). Yrityksen
paakonttori sijaitsee Lauttasaaressa, Helsingissa. Paakonttorin ja
Tuusulassa sijaitsevan oman logistiikkakeskuksen liséaksi Suomen toiminta
kattaa seitseman myymalaa, joiden yhteydessa on toimistotilat likkuvaa
myyntityota tekeville henkiltille. Osa myyntihenkilostosta tydskentelee
my0s etana kotoa kéasin. (Staples Finland Oy 2018.)

KUVIO 1. Henkildoston maara osastoittain
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Staples Finland Oy:n tyontekijoistd noin puolet ovat miehié ja puolet naisia
(KUVIO 2).

KUVIO 2. Henkildstén sukupuolijakauma

Suurin osa henkilostésta on tyoskennellyt yrityksessa 1 - 5 vuotta (KUVIO
3). Tyontekijoista 32 henkilda on tyoskennellyt yrityksessa 6 - 10 vuotta ja
23 henkil6d 11 — 15 vuotta. Henkilostosta 11 on tydskennellyt 16 — 20 vuotta
ja 6 henkildista 21 — 25 vuotta. Viisi henkildista on vastikdan aloittanut
tyoskentelyn Staplesilla ja tyoskennellyt alle vuoden.
Ty6suhdevuosiluokissa 26 — 30 ja 32 — 35 vuotta on kummassakin nelja
henkil6d. Kolme henkiléd on tydskennellyt yrityksessa pisimpaan, yli 40

vuotta ja yksi henkilé 36 — 40 vuotta.

KUVIO 3. Henkildston tydsuhteiden pituus
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Staplesin tarjoamat liiketoimintaratkaisut

Staples tarjoaa kokonaisvaltaisia liiketoimintaratkaisuja yli 20 hengen
yrityksille. Toiminta-ajatuksena on tarjota asiakkaille kaikkea mité yritys
tarvitsee toimistolleen. Sopimusasiakas saa kayttdonsa oman
asiakkuusvastaavan, raataloidyt hinnat seka tayden valikoiman tuotteita ja
palveluita mahdollisimman alhaiseen kokonaishintaan. Tuotevalikoimaan
kuuluu perus toimistotarvikkeiden lisdksi taukotila-, saniteetti-, puhtaus-,
tyOturvallisuus-, yrityslahjatuotteet ja teollisuusteipit. Staplesilla on myos
laaja valikoima sertifioituja ymparistoystavallisia tuotteita. (Staples Finland
Oy 2018.)

Staples auttaa asiakkaitaan toimimaan ymparistoystavallisesti tarjoamalla
kierratyspalveluita. Staples on koko Euroopan laajuisesti alan johtava
variaineiden ja elektroniikan kierrattaja. Staplesin oman Easy on the planet
-ohjelman kautta Staples auttaa asiakasta vahentdmaan haitallisia
ymparistovaikutuksia rajoittamalla pientilauksia, valitsemaan
ymparistoystavallisia tuotteita ja tekemaan muutoksia neljannesvuosittain
saatavien raporttien perusteella, jolloin asiakas voi vahentaa pakkauksista
ja kuljetuksista aiheutuvia paastoja. Taman lisdksi Staples osallistuu
yhteiskuntavastuulliseen toimintaan tekemalla hyvantekevaisyyteen
lahjoituksia ja antamalla tyontekijoiden osallistua tybajalla yhteiskuntaa ja
jarjestoja hyodyttavaan toimintaan. Staplesilta 16ytyy laatu- ja
ymparistosertifikaatit, sekéa Lauttasaaren toimisto on WWF:n Green office
sertifioitu. Staples kuuluu myds Vihreat valinnat verkostoon ja sille on
mydnnetty Suomen vahvimmat sertifikaatti. (Staples Finland Oy 2018.)

Tuotevalikoimaa laajentamalla perinteisten toimistotarvikekategorian
ulkopuolelle ja ympéaristonakdkulmat huomioon ottamalla, Staples on
vastannut toimistotarvikealan muutoksiin ja asiakkaiden kasvaviin

vaatimuksiin vastuullisuuden osalta. (Staples Finland Oy 2018.)
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Staplesin visio, missio, strategia ja arvot

Staples markkinoi itseddn asiakkaan luotettavana neuvonantajana ja
Staplesin visiona on "Auttaa asiakasta saavuttamaan enemman” (KUVA
1).

Our vision
Helping customers
accomplish more

STAPLES

KUVA 1. Staplesin visio (Staples Finland Oy 2018)

Staplesin mission on “Olla johtava tydympaériston integroitujen tuote- ja
palveluratkaisujen tarjoaja, tanaan ja huomenna” (KUVA 2). (Staples
Finland Oy 2018.)

Our mission

Be the leading solutions provider
of integrated products and servic
for the workspace of today and
tomaorrow

KUVA 2. Staplesin missio (Staples Finland Oy 2018)



Staples Finland Oy:n strategian pa&prioriteetit ovat asiakas fokus, oma
henkilosto ja perusasioiden kuntoon laittaminen. (Staples Finland Oy
2018.)

Yrityksen arvot kytkeytyvat strategiaan. Arvot ovat asiakasfokus,
henkiloston sitoutuminen ja henkildston yhteistyd (KUVA 3). (Staples
Finland Oy 2018.)

CUSTOMER FOCUS

: Al,]tan Aseta asiakkaamme kaiken tekemisemme keskigén,
asiakkiatamme « Priorisci ja tee paatiksia asiakkaat mislessa pitasn
= Suhtaudu ennakoivasti asiakkaidemme huolenaiheisiin ja tarpeisiin,
Saavu“an_],aan = Auta asiakkaitamme saavutiamaan tavoitteensa ja toiveensa
enamman. 7

OWNERSHIP

Ota vastuuta ja tee tydtédsi ylpeydella.

Olen ylpea « Maarittele yhteiset odotukset selkeasti
e = Lunasta lupauksesi.
WO stani. = Toimi vastuulisesti ja esitd asiat suoraan.

7
COLLABORATION
Vaikutan tydllani Tiimi, joka puhaltaa yhteen hiileen saavuttaakseen parhaat tulokset.
tiimin * Hybdynmna sidesryhmiesi tukea saavuttaaksesi tavoitteet
* Luo win-win-suliteita ja ratkaise ristiridat rakentavast,
menestykseen. + Kohtele muita kunnioittavasti ja arvosta monimuctoisuutta
7

KUVA 3. Staplesin arvot (Staples Finland Oy 2018)

11
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3 HENKILOSTON SITOUTUMINEN

3.1 Organisaatioon sitoutuminen

Henkildston sitoutumista voidaan ajatella psykologisena linkkina
tyontekijoiden ja yrityksen kanssa. Tama psykologinen linkki muodostuu
tyontekijoiden henkilokohtaisten arvojen ja tavoitteiden suhteesta yrityksen
tavoitteisiin ja arvoihin. Mita paremmin ndma kohtaavat sita korkeamman
tason sitoutumista on mahdollista saavuttaa. Sitoutunut tyontekija ei
tyoskentele ainoastaan palkan takia vaan hanta ajaa my6s oma halu
tydskennella yrityksen vuoksi. Tata sitoutumisen linkkia voidaan kuvata
myo6s Maslowin tarvehierarkialla (KUVA 4). Maslowin tarvehierarkia on
psykologinen teoria, joka on julkaistu v. 1943. Sen mukaan ihmisen
perustarpeiden tayttymisen myo6ta on mahdollista saavuttaa tyydytysta
korkeammille tarpeille. Tatd samaa teoriaa on mahdollista soveltaa my6s

yrityksen henkiloston sitoutumiseen. (Lerano 2016)

MASLOW’S HIERARCHY OF NEEDS

APPLIED TO EMPLOYEE ENGAGEMENT

(1) oLy enaacep B HIGH FLYER ’
ve ng here
1inspire others o do their best «I'm a high fiyer

* What can | do for others? «llovey

* 'm an achiever
Fma vital part of the business 7 . ! IMPORTANCE
. ool iiportant at wek 1l leave if something much better comes along Motivators
« I'm really busy and bery likely I'm highly stressed
-
o + 1 might leave if I'm tempted
» There are no career development
+ I know I'm part of something bigger prospects here
« I'm almost engaged but there are times when I'm not
« 'm proud to work here but | woulda't necessarily shout it from the rooftops
De-motivators
‘o NOT ENGAGED
« 'm not interested in overtime « | don't like my manager or working with my team SECUR' l ' i
* | have more sick days than | should « 1 don't like my job much, but | get on with it
« | have poor working conditions * 1 read job ads
+ I'm here for the money * My work doesn’t excite me IIMh SURV'VAL
+I'm leaving when | can + I'm a clock watcher
+I'm not satisfied with the job | do «I'm a jobs-worth

KUVA 4. Maslowin tarvehierarkia sovellettuna henkilostdn sitoutumiseen
(Lerano 2016)



13

Pyramidissa on viisi eri sitoutumisen tasoa. Kahta alinta sitoutumisen
tasoa ohjaa padasiassa tyosta saatava palkka. talléin ollaan viela niin
sanotusti not engaged tasolla eli ei olla sitoutuneita. Talldin vaarana on,
etta tyontekija voi vaihtaa tyopaikkaa heti paremman palkkatarjouksen
saatuaan. Ensimmainen taso eroaa toisen asteen tasoon siing, etta
ensimmaisella tasolla on tyydytettyind vain selviytymisen tarpeet. Talldin
on saavutettu vain palkka ja tydssajaksamisen perusedellytykset. (Lerano
2016; Tribe 2015.)

Toiselle tasolle paastaan, mikali tason yksi tarpeet on tyydytetty. Toisen
asteen tarpeisiin kuuluvat turvallisuuden tarpeet. Naita ovat varmuus tyén
jatkuvuudesta, tarpeeksi suuri palkka elamisen kustannuksiin sekéa
tydympariston turvallisuus. Toisella asteella ei varsinaista sitoutumista ole
tapahtunut, silla esimerkiksi arvostuksen puute ja esimiehen toiminta

voivat olla puutteellista. (Lerano 2016; Tribe 2015.)

Kolmannella tasolla mukaan tulevat ihmisen tarpeet kuulua tydyhteisoon ja
saada arvostusta tekemastaan tyosta. Nama sosiaaliset tarpeet ovat
kuitenkin yksildllisia, kuten kaikki eivat valttamatta halua olla osana
ryhmaa. Kolmannella tasolla henkil6 olettaa, ettd ty6t jakautuvat tasaisesti

ja tyéhyvinvoinnin merkitys korostuu. (Lerano 2016; Tribe 2015)

Neljannella tasolla tarvehierarkiassa arvostuksen merkitys korostuu ja tyon
kuuluu tuntua merkitykselliselta. Mikali nama ovat puutteellisia on riskina,
ettd ajaudutaan tyduupumukseen. Neljannella tasolla ollaan jo
organisaatioon sitoutuneita ja on sisaistetty organisaation tavoitteet ja
strategia seka niiden merkitys omassa ty6ssa. (Lerano 2016; Tribe 2015.)

Korkeimmalla tasolla yksilon kaikki alimpien tasojen tarpeet ovat tyydytetty
ja niiden lisaksi henkilo kokee tekevansa tarkeaa tyota milla on merkitysta
koko yritykselle. H&n toimii myos inspiraation lahteena muille tydntekijdille.
H&an uskoo itseensa ja on motivoitunut myos kehittdmaan itsedén. (Lerano
2016; Tribe 2015.)
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Sitoutumisen muodot

Ihmisen sitoutumiseen vaikutta moni asia ja se on monen eri tekijan
summa. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi ihmisen oma
osaaminen, ik&, odotukset tyota kohtaan, yksilolliset arvot,
sosioekonominen asema, organisaation kulttuuri, organisaation
johtamiskaytannot ja asema yrityksessa. Sitoutumisen maaritelmia on
monia, mutta maaritelmissa voidaan kuitenkin ndhda kolme paateemaa
milla tavoin yksilo sitoutuu organisaatioon. (Moon 2016: Meyer & Allen
1991))

Tunneperainen sitoutuminen on yksi kolmesta sitoutumisen muodoista.
Talloin puhutaan niin sanotusti affektiivisesta sitoutumisesta.
Tunneperainen sitoutuminen eli emotionaalinen sitoutuminen johtaa
yleensa parhaaseen lopputulokseen yrityksen nakdkulmasta katsottuna.
Tyontekija on ahkera ja suoriutuu tyétehtavistaan hyvin. Talldin tydntekija
on samaistunut organisaation arvoihin erittain hyvin. Mikali tyo on tekijansa
mielesta sopivan haastavaa, sopivan itsenaista, hyvin johdettua,
palkitsevaa seka tukee yksilon sisaista motivaatiota, on yksilon mahdollista
sitoutua tunneperaisesti. Lisaksi henkilon yksildlliset ominaisuudet
vaikuttavat oikeanlaisen tunneperéisen sitoutumisen muodostumiseen.
Naitéd ominaisuuksia ovat esimerkiksi tavoitteellisuus, luonne, korkea
tydmoraali ja ymmarrys seka itseluottamus omasta osaamisesta. Lisaksi
se, etta ihminen kokee arvostusta ja yhteisoon kuulumisen tunnetta on
tarkeda tunneperaisen sitoutumisen muodostumisen kannalta. (Moon
2016: Meyer & Allen 1991.)

Toinen sitoutumisen muodoista on jatkuva sitoutuminen. Tall6in yksilén
sitoutumista ohjaa kustannukset, jotka muodostuvat, mikali han
irtisanoutuu organisaatiosta. Jatkuva sitoutuminen voidaan n&dhda joko
neutraalina tai negatiivisena yrityksen nakokulmasta. Mikéali tyontekija on
sitoutunut jatkuvan sitoutumisen tapaan voi han irtisanoutua, mikali
yrityksen sisalla tapahtuu suuria muutoksia tai sisaisia ongelmia. Jatkuvan
sitoutumisen muotoa voidaan kutsua myo6s rationaaliseksi sitoutumiseksi.

Tyontekija on sitoutunut periaatteessa tydhénsa rahan vuoksi ja mikali han
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saa paremman palkan tai edut muualta voi han vaihtaa ty6paikkaa. Mikali
uuden tydnantajan ldytaminen on hankalaa esimerkiksi ian tai
paikkakunnan takia tai muut ty6tarjoukset eivat ole houkuttelevia, jaa
rationaalisesti sitoutunut henkild organisaatioon. (Moon 2016: Meyer &
Allen 1991.)

Kolmas sitoutumisen muoto on moraalinen eli normatiivinen sitoutuminen.
Talldin tyontekija kokee velvollisuutta yritystd kohtaan. Henkilo kokee
moraaliseksi velvollisuudekseen pysya yrityksessa ja kayttaytya kuten
hanelta saatetaan odottaa. Normatiivinen sitoutuminen on tyénantajan
nakokulmasta katsottuna kuitenkin positiivinen sitoutumisen muoto mutta
ei niin tehokas kuin tunneperéinen sitoutuminen. Erona tunneperaiseen
sitoutumiseen on se, ettei tyontekija ole valttamattéa kovin tyytyvainen
esimerkiksi organisaation johtamiseen tai tydmenetelmiin. Han kuitenkin
suorittaa tyonsa joko vastahakoisesti tai halukkaasti. (Moon 2016: Meyer &
Allen 1991.)

Ylisitoutuneisuus

On mahdollista, etta tyéntekija on liian sitoutunut. Ylisitoutunut henkilé
saattaa ponnistella liikaa yrityksen puolesta. Tall6in on riskina, ettéa han
kuormittuu tydstaan liikkaa, stressaantuu ja ajautuu pahimmassa
tapauksessa burn outtiin. Ylisitoutunut henkilé saattaa kokea myds
epaoikeudenmukaisuutta tehtyjen ponnistelujen ja saamiensa palkkioiden
suhteen. Uusien tyontekijoiden aloittaessa uudessa tydssa tulisikin heidan
asenteeseen kiinnittaa erityistd huomiota. Ylisitoutuneen tydntekijan oma
henkilokohtainen sosiaalinen elama saattaa myos karsia, kun ei osata
irrottaa tyosta myodskaan vapaa-ajalla. Ylisitoutuneisuus tulisin ottaa
rohkeasti puheenaiheeksi tytpaikalla esimerkiksi kehityskeskustelujen
yhteydessa. (Feldt, Hyvonen, Makikangas, Rantanen, Huhtala &
Kinnunen 2016.)
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3.2 Tyo6hyvinvointi

Yritys tarvitsee sitoutuneita tyontekijoitd menestyakseen. Tyontekijat
sitoutuvat organisaatioon sitéd paremmin mita enemman heidan omat
henkilokohtaiset tavoitteet ja arvot ovat linjassa yrityksen arvojen ja
tavoitteiden kanssa. Panostaminen tyéhyvinvointiin on elintarkeaa, mutta
ilman sitoutuneisuutta ei voida saavuttaa korkean tason tyéhyvinvointia.
Tyossa koetut aidot kiinnostuksen kohteet, haasteista selviaminen ja
samojen arvojen kohtaaminen kasvattavat ennen kaikkea tydhén
sitoutuneisuutta mutta myoés tyéhyvinvointia. Farbrotin (2012) mukaan
sitoutuneisuus tarvitsee kehittyakseen tyéhyvinvointia ja tydhyvinvointi

tarvitsee kehittydkseen sitoutuneisuutta. (Farbrot 2012.)

Tyohyvinvointi koostuu tekijoista kuten yrityskulttuuri, tydon mielekkyys,
tydmotivaatio, palkitseminen, johtaminen, tyén ulkopuolinen elama,
tydilmapiiri, prosessien johtaminen, stressinhallinta ja muutosten
johtaminen. Jokainen tekija vaikuttaa toiseen, muodostaen suuremman
tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. Yrityksen yrityskulttuuri taas vaikuttaa
muutosten johtamiseen ja tydmotivaatioon, seka painvastoin. (Manka &
Manka 2016; Aro 2018.)

Suomessa on tehty tutkimuksia, joiden mukaan henkiloston
tyohyvinvoinnilla on suuri vaikutus yrityksen tuottavuuteen, kilpailukykyyn,
taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Kauhasen (2016) mukaan
tutkimuksissa on tullut esiin, etta tydhyvinvointia edistavilla toimenpiteilla
on suoria tulosvaikutuksia. Tydéhyvinvointi vaikutta sairauspoissaolo- ja
ennenaikaisiin elakoitymiskustannuksiin, motivoitumiseen, sitoutumiseen
seka tyon tuottavuuteen ja laatuun. Ty6hyvinvoinnin positiivisilla
vaikutuksilla voidaan alentaa kustannuksia, lisata innovatiivisuutta ja
tuottavuutta, seka tuottaa lisdarvoa yritykselle ja asiakkaille. Pitkalla
aikavalilla vaikutukset alkavat nakya yrityksen kannattavuudessa. Nain
ollen yrityksen panostus tyohyvinvointiin maksaa itsensé moninkertaisesti
takaisin. (Kauhanen 2016, 17-18.)
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Tyohyvinvointi ei tarkoita vain sairaspaivien maara tai henkiloston
vaihtuvuutta. Tyohyvinvointi pitaa sisalladn ihmisen psyykkisen, fyysisen,
henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Tyohyvinvointi ei myoskaan ole
pysyva tila vaan se vaihtelee jatkuvasti. Hyva tydyhteison hyvinvointi on
erityisen tarkeaa, silla se heijastelee jokaisen tyontekijan omaan
henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin. Toimivassa tydyhteisdssa jokainen
ottaa vastuuta tyon tuloksesta ja yhteison jasenet ovat valmiita tukemaan
ja auttamaan toisiaan. Talldin tydyhteisossa vallitsee positiivinen ilmapiiri
ja ihmisten vuorovaikutus on avointa. Nain ollen luottamus ja avoimuus
ovat ensiarvoisen tarkeda hyvan tydyhteisdn toimivuuden kannalta.
Esimiehelld on suuri rooli hyvan ryhmahengen saavuttamisessa.
Tyontekijoita tulee johtaa tasa-arvoisesti erilaisuudesta huolimatta ja
tyontekijoille tulee antaa tasapuolisesti vastuuta sekd arvostusta. Samat
periaatteet koskevat myds kaikkia tydyhteison jasenia. Hyvinvoivassa
tyoyhteistssé tyontekijdiden erilaisuus nahdaan vahvuutena, silla erilaiset
ihmiset omaavat erilaista osaamista ja voivat tuottaa erilaisia innovaatioita.
Kaiken kaikkiaan hyva ja positiivinen tyoilmapiiri sateilee ihmisissa
hyvanolontunnetta ja siten silla on paljon vaikutusta myos tyon
tuottavuuteen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010; Aro 2018.)

Organisaation johtamisen kannalta 2010-luvun loppupuolella on tullut
uudenlainen haaste, kun yritykset kilpailevat hyvasta henkildstosta entista
kovemmin. Uutena haasteena on, kuinka saada houkuteltua organisaation
tulevaisuuden kannalta oikeanlaista henkilostda ja kuinka tallaiset
tyontekijat saadaan pidettya yrityksen palveluksessa. Tyohyvinvointiin
panostaminen ja henkiléston todellisista tarpeista huolehtiminen toimivat
merkittavina tekijoina tassa asiassa. Kauhanen (2016) nékee, etta
tydhyvinvoinnista huolehtiminen tulisi tasta syysta olla organisaation
henkilostostrategian suunnittelun ja toteutuksen ytimessa. (Kauhanen
2016, 17.)

Manka & Manka (2016), nékevat, etta tulevaisuudessa menestyvat
parhaiten ne yritykset, jotka omaavat eniten inhimillista paaomaa.
Laadukkaan ja kehittyvan inhimillisen padoman perustana toimii

hyvinvoiva tydyhteis®d. Nain ollen yritysten pitaa jatkuvasti yllapitaa ja
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kehittdad hyvaa tydhyvinvointia. Tyohyvinvointi tulisi nahda siten, etté kaikki
yrityksen tydntekijat ovat iloisia, motivoituneita ja tehokkaita. Tahan tilaan
on kaytdnntsséd mahdotonta paasta, mutta sita voidaan pitaa eraanlaisena
idealistisena tavoitteena. Tyohyvinvointi koostuu useasta erilaisesta
osatekijasta kuten hyva tydilmapiiri ja hyva tydmotivaatio. Toimivassa ja
hyvinvoivassa tydyhteisdssa tydilmapiiri on sellainen, etta tyontekijat ovat
tehokkaita ja viihtyvat tydssaan. Hyvaa tyoilmapiiria pitaa vaalia ja sita
tulee kehittdd, silla se muuttuu koko ajan sosiaalisessa
kanssakaymisessa. Toimivaan tydilmapiiriin voi vaikuttaa esimerkiksi

positiivisuudella ja avoimuudella. (Manka & Manka 2016.)

Mankan & Mankan (2016) mukaan tydyhteison hyvinvointia voidaan
edistdd monin eri tavoin, joista avoimuus, toimiva viestinta ja hyva
johtaminen ovat tarkeimpia tekijoitd. Avoimuus on kenties tarkein tekija
toimivan tydyhteison kannalta. Avoimuudella saavutetaan lukuisia hyotyja,
joista tarkeimpia ovat tehokas tiedon ja osaamisen siirtyminen seka hyvien
luottamussuhteiden syntyminen. Toimiva ja tasapuolinen viestinta on myos
erittain tarkead, silla hyvan viestinnan avulla valtytdan turhalta
sekaannukselta ja minimoidaan turhaa tyéta. Mikali tarkeita tietoja
kerrotaan vain tietyille henkil6ille, saatetaan talldin lisata eriarvoisuuden
tunnetta tyontekijoiden keskuudessa. Hyva johtaminen on myags erittain
tarkeaa, silla sen avulla tyontekijoitéa saadaan sitoutumaan, viihtymaan ja

motivoitumaan tydhénsa paremmin. (Manka & Manka 2016.)
Operatiivinen tehokkuus

Aro (2018) linjaa, etta sitoutunut henkilésté on hyvinvoiva henkildsto.
Henkildston sitoutumiseen vaikuttaa monet tyéhyvinvointiin liittyvat tekijat.
Jokainen meistéd haluaa menestya, mutta se mitd menestyminen kullekin
tarkoittaa on erilaista. Yksilon ndkdkulmasta katsottuna yhdelle
menestyminen voi tarkoittaa tydpaikan saantia tai perheen perustamista,
kun taas toiselle menestyminen voi tarkoittaa taloudellista vaurastumista.
Yrityksen ndkdkulmasta katsottuna taloudellinen menestyminen on lahes
poikkeuksetta menestymisen mittari ja kaikki markkinataloudessa toimivat

yritykset pyrkivat menestymaan. Tana paivana yritysten menestyminen on
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paljon kiinni sen henkildstén osaamisesta ja tehokkuudesta, eli
inhimillisesta paaomasta. Yrityksen inhimillinen padoma hupenee mikali
sen henkilésta ei ole hyvinvoiva ja sitoutunut. Sitoutuneisuus ja
tyohyvinvointi ovat saman kolikon eri puolet. Tana paivana ei riita, etta
lisatdan vain tyontekijéiden maaraa, vaan olemassa olevista tyontekijoista
on pidettava huolta ja tyota on kyettava tekemaan uudella tavalla. (Manka
& Manka 2016; Aro 2018.)

Henkil6sto sitoutuu, sita el sitouteta. Yrityksen henkildsto sitoutuu sita
paremmin mita paremmin sen tyéhyvinvoinnista pidetaan huolta.
Panostukset henkildstén hyvinvointiin ovat panostuksia yrityksen
inhimilliseen pd&domaan. Yritys voi voittaa kilpailijansa vain, jos se tarjoaa
parempia tuotteita, tai toimii nopeammin tai edullisemmin. Talldin sen
henkilostolla pitaa olla myds enemman inhimillistd padomaa, seka parempi
operatiivinen tehokkuus kuin Kilpailijoilla. Inhimillista padomaa voidaan
kasvattaa monin eri keinoin, jotka kuuluvat tydhyvinvoinnin kehittamiseen,
kuten johtamalla osaamista tehokkaasti ja hallitusti sekd motivoimalla
henkilostda oikein. (Markides 2004; Porter 1996.)

Inhimillisen padoman kasvu kasvattaa yrityksen operatiivista tehokkuutta.
Operatiivisella tehokkuudella tarkoitetaan yrityksen eri toimintojen
suorituskykya. Operatiivinen tehokkuus ei silti yksin&an riité pysyvan
kilpailuedun saavuttamiseen, silla kaikki parhaat kaytannét leviavat hyvin
nopeasti globalisoituneessa maailmassa. Operatiivinen tehokkuus on siis
hyvin tarkedd menestymisen kannalta, mutta ilman kunnollista strategiaa
yritys saattaa esimerkiksi tuoda tehokkaasti markkinoille vaaranlaisia
tuotteita. Operatiivista tehokkuutta on lisdksi pyrittavaa kehittdmaan
jatkuvasti, silla vain siten pysytaan kilpailijoiden edella ja paastaan
lahemmaéksi ideaalista tuottavuusraja-aluetta. (Markides 2004; Porter
1996.)

Stressi

Tyokyky on yksi keskeinen osa ty6hyvinvointia ja se rakentuu tyon

vaatimusten ja henkilon voimavarojen vélisesta tasapainosta. Kauhasen
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(2016) mukaan henkilén voimavarat koostuvat henkilon terveydesta,
toimintakyvysta, koulutuksesta ja osaamisesta seka arvoista ja asenteista.
Ty6 koostuu tydymparistosta, tydyhteisosta, tyon siséallosta ja tyon
organisoinnista seké sen vaatimuksista. Tyokykyyn vaikuttavat muutokset
henkilon terveydentilassa ja toimintakyvyssa ja naiden heikkeneminen

uhkaavat hyvaa tyokykya. (Kauhanen 2016, 23.)

Jatkuva kiire ja epavarmuus toista lisdavat stressia. Pieni maara stressia
voi silloin talléin olla hyvaksikin, silla se saa ihmiset yrittamaan enemman.
Pitkaan jatkuva stressi aiheuttaa ihmiselle unihairidita, masentuneisuutta,
pessimistisyytta ja itsetunnon heikkenemista. lhminen voi voimakkaassa
stressitilassa ajautua huonoihin ruokailutottumuksiin ja alkoholin kayttd voi
lisaantya. Stressi on myds monien sairauksien riskitekija, silla se
heikentaa ihmisen immuunipuolustusjarjestelméaa. Naita sairauksia ovat
esimerkiksi diabetes, reumasairaudet ja erilaiset sydansairaudet. Mikali
voimakas stressi saa jatkua lilan pitkdan, seuraa siitd ennen pitkda vakava

uupumustila eli burnout. (Manka & Manka 2016.)

Tybuupumukseen ajautumisen riski on tana paivana suuri ja siité koituu
paljon kustannuksia tydnantajalle. Tyon psyykkista ylikuormitusta tapahtuu
silloin, kun tyontekija kokee tyon vaatimukset liian suureksi ja tilanne saa
jatkua liian pitkdan. Naita vaatimuksia ovat esimerkiksi liian nopea tyotahti,
lian suuri osaamisvaatimus, huono johtaminen ja epaselvat tyttehtavat.
Kaikki nama aiheuttavat ajan kanssa stressia ja talléin on risking, etta
tyontekija ajautuu tyduupumukseen. Tana paivand myds tydajan raja on
hamartynyt ja tyota tehdaan kotona toiden jalkeen ja loma-aikoina. (Viitala,
Jarlstrém 2014, Viitala 2007.)

Tydmotivaatio

Kaiken menestymisen yhtena tarkeimpana tekijana on hyva motivaatio, eli
motiivi pAdmaaran saavuttamiseen. Kun tavoiteltu paamaaré saavutetaan,
toimii se motivaation moottorina uusille pddmaarille, silla paamaaran

saavuttaminen tuottaa sen saavuttajille mielihyvaa ja néin voidaan asettaa
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edelleen uusia ja haasteellisempia tavoitteita. (Viitala, Suutari & Jarlstrom
2011.)

Tybmotivaatio on erittain tarke&a ja jotta tydmotivaatio olisi korkealla,
taytyy tyon tarjota sen tekijalle muutakin kuin taloudellista hy6tya.
Tybmotivaatioon vaikuttavat positiivisesti esimerkiksi hyva tydilmapiiri,
mielekkaat ty6tehtavat, sopiva haasteellisuus, seké
etenemismahdollisuudet. Tyon haasteellisuudessa pitaisi pyrkia sopivaan
haasteellisuuteen, silla sen molemmat aéaripaat heikentavat voimakkaasti
tyontekijan tydmotivaatioita. Rahalliset kannustimet ovat myos hyvia
keinoja vaikuttaa hyvaan tydmotivaatioon edellyttden, ettéa hyvan
motivaation rakentumisen perusasiat ovat ensin kunnossa. Rahallisten
kannustimien pitaa myos olla reiluja kaikkia kohtaan. (Viitala, Suutari,
Jarlstrom 2011; Virolainen 2010.)

Yksilon omat ominaisuudet vaikuttavat paljon l&ahtékohtaisesti jokaisen
yksilén tydmotivaatioon, mutta myds yritykselld, seka esimiehelld on suuri
rooli hyvan tyomotivaation saavuttamisessa. Nain ollen yrityksen
henkiloston tyémotivaatioon on mahdollisuus vaikuttaa seka ohjailla sita
haluttuun suuntaan. Tyodntekijan mielenkiinto ty6ta kohtaan vaikuttaa
suuresti sithen, miten han tyostaan suoriutuu. Se, etta tyotehtavat ovat
samassa linjassa tydntekijan omien mielenkiinnon kohteiden, seka
kehittamistarpeiden kanssa, on suuri vaikutus hyvan tydmotivaation
kanssa. (Viitala, Suutari & Jarlstrom 2011; Virolainen 2010.)

Mikali kilnnostus omaa tyota kohtaan on huono, johtaa se hyvin suurella
todennakoisyydella negatiivisiin asenteisiin, sekéa ennen pitkaa
voimakkaaseen turhautumiseen. Ty6ta kohtaan olevan kiinnostuksen
lisdksi tyontekijan taytyy kokea, etta hanen tekemallaén tyolla on
merkitysta, eli tydn arvostuksen tunteminen. Mikali tyon tarkeys on sen
tekijalta kadoksissa, voi esimies auttaa tyontekijaa tarkeyden
ymmartdmisessa. Tama onnistuu esimerkiksi antamalla rakentavaa
palautetta seka kaymalla yleisesti kehityskeskusteluita henkilén kanssa ja
tata kautta ottaa tyontekijd mukaan oman tyénsa ja tulevaisuuden

kehittamiseen. (Viitala, Suutari, Jarlstrom 2011; Virolainen 2010.)
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Motivaatio voi olla myds passiivista, jolloin henkil6lla on kova motivaatio
tehda tyotdan, mutta tyon toimeenpanemiselta puuttuvat edellytykset.
Parppein (2018) mukaan passiivisen motivaation takana voi olla kolme eri
tekijaa, jotka ovat: tavoitteeseen sitoutumisen puute, itseluottamuksen
puute, tai vahva sisdinen motivaatio ja perfektionismi. Tavoitteeseen
sitoutumisen puute voi johtua siita, etta tyon alla oleva tavoite voi olla
henkildsta mielenkiintoinen, mutta ei henkilétasolla niin merkityksellinen,
ettd tyontekija sitoutuisi siihen ja tasta syysta tyo jaa aloittamatta, tai
saattamatta loppuun. Mikali henkilén itseluottamus on heikko, ei hén usko
omiin kykyihinsa suoriutua tydsta, tai vaikuttaa sen lopputulemaan, jolloin
tyon aloittaminen ja loppuun saattaminen hankaloituvat. Henkil6ll& voi olla
my0s haitallisen vahva sisainen motivaatio kehittya tydssaan ja hoitaa
tydnsa mahdollisimman hyvin, jolloin henkil6lla voi olla perfektionistin
piirteitd. Tama aiheuttaa sen, etta henkilo ei pyri organisaation kannalta
tarkeisiin tavoitteisiin, vaan pyrkii tekemaéan tydnsa mahdollisimman
virheettomasti ja kehittamaan pelkéastaan omaa osaamistaan. (Parppei
2018, 178-179.)

Kriittiset johtamisen osa-alueet hyvan tydvireen yllapitamiseksi ovat
sosiaalinen tuki, negatiivisten tunteiden poistaminen ja henkildn oman tyon
hallinnan tunteen tukeminen (Parppei 2018, 180). Yritys ja esimiehet
voivat vaikuttaa tydmotivaatioon positiiviseen kehitykseen myos
esimerkiksi jarjestamalla tydéryhmille vapaa-ajan aktiviteetteja. Mukava
aktiviteetti tydryhmén kanssa myos vapaa-ajalla, kasvattaa tydéryhmassa
yhteenkuuluvuuden tunnetta, seka kehittaa tyontekijéiden suhteita.
Yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteison jasenené tuntemisen tunne on
yleisesti inmisille erittdin tarkeaa ja on siten tarkeassa roolissa hyvaa
tydmotivaatioita, sekd ihmisten ja sidosryhmien valisia suhteita
rakennettaessa. Tyodntekijoiden yksil6llisten piirteiden tunteminen auttaa
paljon motivoinnissa. Mikali tydntekijan huono itsetunto nakyy
tyontehokkuudessa, voi sita parantaa antamalla hanelle rakentavaa ja
positiivista palautetta sek& kaymalla keskusteluita tyostad. Hyvan ja
rakentavan palautteen antaminen on erittain tarke&aé kaikin tavoin, silla

sen avulla kehitetaan monia hyvan tydmotivaation elementteja, kuten tyén
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tarkeyden tunnetta, tyon mielekkyyttd, sopivia tavoitteita,
kehittamismahdollisuuksia ja tytntekijoiden parempaa itsetuntoa. (Viitala,
Suutari & Jarlstrom 2011; Virolainen 2010.) Myds Parppei (2018)
perdankuuluttaa henkildston itseluottamuksen tukemisen ja
johdonmukaisen kehittamisen merkitysta. Talldin henkilé uskaltaa antaa
koko panoksensa organisaatiolle ja tavoitteiden eteen, hyddyntaen kaiken
potentiaalinsa. Henkil6sto tulisi saada sitoutumaan tavoitteisiin
henkilokohtaisen merkityksellisyyden kokemisen kautta, silla talla on suuri
merkitys tyon kaynnistymisen ja tavoitteisiin paasyn kannalta. (Parppei
2018, 180.)

Tybmotivaatioon panostaminen parantaa yleisesti ajatellen yrityksen
henkiloston tyohyvinvointia, jolla on paljon positiivisia vaikutuksia yrityksen
toiminnalliseen tehokkuuteen. Toiminnallisen tehokkuuden tehostuminen
vaikuttaa yritykseen taloudellisesti. Taman lisaksi hyvan tydmotivaation
omaava yritys nayttaytyy ulkopuolisille positiivisesti, joka edelleen
nostattaa yrityksen imagoa sekéa parantaa mainetta. Kaiken kaikkiaan
tydomotivaatioon panostaminen on yritykselle erittéain tarkeaa, silla hyva tyo
motivaatio toimii monien yrityksen elintarkeiden ominaisuuksien, niin
uudistumiskyvyn kuin innovaatiotoiminnan toiminnallisuuden linkkina ja
tulee siten myds huomioida strategiaa suunnitellessa. (Viitala, Suutari,
Jarlstrom 2011; Virolainen 2010.)

Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Virolaisen (2010) mukaan ihmisen motivaatiota tarkemmin tarkasteltuna
voidaan puhua kasitteista ulkoinen ja sisdinen motivaatio. Tyémotivaation
yhteydesséa puhutaan yleisemmin sisdisesta motivaatiosta. Sisdinen
motivaatio syntyy ihnmisella omasta halusta. Tallgin kayttaytyminen
suoritetaan ilman, etta siihen liittyy mitdan materialistista, sosiaalista tai
muuta palkintoa. Tallainen teko voi olla esimerkiksi halu soittaa kitaraa.
Talloin tehtavan mielenkiintoisuus ja haasteellisuus ovat riittavia
motivaatiotekijoita sisaisesti motivoituneelle henkilélle. Virolainen (2010)
toteaa sisdisen motivaation olevan erittain tarkeaa, silla sisaisesti

motivoituneella ihmisella itse tehtdvan suorittaminen tuottaa nautintoa ja
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ihminen on aidosti kiinnostunut seka innostunut tehtavasta. Henkild saa
palkkion itsendisyydestaan, seka oman tyonsa tuloksista. Ihmisen pitaa
kokea, ettd hanen tekemallaan tyolla on merkitysta ja vain silloin voi olla
sisaisesti motivoitunut. Mita enemman ihminen on sisaisesti motivoitunut,

sitd paremmin han oppii ja kehittyy tydssaan. (Virolainen 2010.)

Ulkoinen motivaatio kattaa Virolaisen (2010) mukaan muut tekijat kuin
ihmisen omat tarpeet. Tallaisia motivaatiotekijditd ovat esimerkiksi erilaiset
palkkiot, palkka, maine, sosiaaliset suhteet seka muut etuudet. Ulkoinen
motivaatio on usein pinnallisempaa seka lyhytkestoisempaa. Liséksi tarve
palkkioon syntyy yha uudelleen ja usein. Parhaimpaan lopputulokseen
paastaan Virolaisen (2010) mielesta, kun ihminen on ensisijaisesti
sisaisesti motivoitunut mutta myds ulkoisesti motivoitunut. Linjanveto
sisdisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin ei aina ole yksinkertaista, silla
jotkin tekijat voidaan nahda seka sisaisena ja ulkoisena motivaatiotekijana.
Esimerkiksi ylennys voidaan n&hd& palkintona, mutta toisaalta taman on
mahdollistanut henkilon sisainen motivaatio. (Virolainen 2010.)

3.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen organisaatiossa on kaytannossa jatkuva
toimenpide. Tydhyvinvointia tulee Kauhasen (2016) mukaan huoltaa,
yllapitaa seké kehittaa. Tyohyvinvointia kehittdessa, pitdd ensiksi selvittaa
organisaation nykytila ja tama selvitystyo tulee tehda huolellisesti.
Tarkastelun kohteena ovat yrityskulttuuri, strategia, henkildstérakenne,
mahdolliset aiemmat tyytyvaisyystutkimukset, mita suunnitelmia on tehty ja
mité lainsaadanto edellyttaa. (Kauhanen 2016, 65.)

Teknologian kehityksen vaikutukset tyohyvinvointiin

Digitaalisuus muokkaa ty6elamaa. Yrityksissa otetaan kayttoon jatkuvasti
uusia ohjelmia ja jarjestelmia. Digitaalisuuden kohtaaminen on tadna
paivana lahes arkipaivaista ja uusien menetelmien kayttdonotossa
haasteiksi muodostuvat hyvin usein henkiléston asenteet ja kyky muuttaa

totuttuja toimintatapoja. (Tyo6turvallisuuskeskus 2013.)
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Yh& enemman ihmisten ammattiosaaminen muodostuu erilaisten
ohjelmien ja jarjestelmien kayttbosaamisesta. Teknologian kehittyminen
tuo mukanaan nain ollen osaamispaineita tyontekijoille, kun omaa
osaamistaan tulee uudistaa ja paivittaa jatkuvasti. Toisille tama on
tyohyvinvointia edistava tekija ja toisille se on rasite.

(Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Parppein (2018) mukaan tydskentelyssa kohdataan erilaisia keskeytyksia
ja hairidtekijoita, jotka vievat toimialasta riippuen noin neljanneksen
tybajasta. Vaikka ongelma mahdollisesti tunnistetaan, on tydelamasta
tullut tehtavasta toiseen poukkoilevaa ja keskeytykset sallivaa.
Keskeytyksen takia alkuperainen tydn alla ollut tehtava jatetaan kesken ja
siirrytaan keskeytyksen mukanaan tuomaan uuteen tehtavaan. Mita
kauemmin alkuperainen, tyon alla ollut tehtéava on keskeytettyna, sita
kauemmin yleensa kestaa kyseisen asian mieleen palauttamisessa, silla
tehtavan tavoitteet ja toiminta-aikomukset unohtuvat. Parppei (2018) tuo
esiin, etta aikaisemmin korostettu monen asian yhta aikaa hoitaminen on
aivo tutkijoiden mukaan todettu enemman tehottomaksi, kuin tehokkuutta
lisdavaksi tekijaksi. Aivot eivat pysty tydstamaan montaa tehtavaa
kerrallaan, joka johtaa hallinnan tunteen katoamiseen, tyvireen
madaltumiseen ja tata kautta stressin lisddntymiseen. Keskeytykset
kuluttavat aikaa, heikentavat paatoksentekoa, lisaavat virheidenteon
mahdollisuutta, lisdavat tydkuormitusta ja tata kautta stressia. Se, etta
tyontekija ei ole jatkuvasti kaytettavissa, ei haittaa tyon tulosten
syntymistd, vaan jo muutama tunti taysin hairibvapaata tytaikaa paivassa
tehostaa tyoskentelya, lisdé tuloksellisuutta seka parantaa tehtya tyon
laatua. (Parppei 2018, 172-174.)

Monimutkaistuvissa ty6 oloissa keskeytyksia ei voi taysin valttaa, jolloin
ty0ymparistoon tulee kiinnittdd enenevissd maarin huomiota. Ymparistoon
voidaan vaikuttaa tyopisteen valinnalla tilanteen mukaan. Keskittymista
vaativat tehtavat tulisi olla mahdollista tehda rauhallisessa tilassa tai
etatyona. (Parppei 2018: 174-175.) Digitaalisuus parantaa tyohyvinvointia,
eika tyon tekeminen ole enaa paikkaan ja aikaan sidottua. Etatoita

tehdaan yhda enemman ja sen avulla voidaan parantaa tyéhyvinvointia.
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Tyontekija sdastaa aikaa ja rahaa, kun ei tarvitse matkustaa tyopaikalle.
Etaty6t mahdollistavat myos téiden itsendisemman organisoinnin.

(Tyoterveyslaitos 2018.)

Etatdiden tekemiseen liittyy myods mahdollisia riskeja. Raja vapaa-ajan ja
tyon valilla voi hailya liikkaa, jolloin voi tuntua siltd, ettéd on koko ajan tydssa
kiinni. Sosiaaliset suhteet kehittyvat paremmin kasvotusten, jolloin
ihminen, joka tekee paljon etatdita voi eristaytya tyoyhteiststaan. Parppein
(2018) mukaan on myds osoitettu, etta yhteisissa tyotiloissa muun
henkiloston kanssa tydskentely parantaa kommunikaatiota, joten sopivan
tasapainon l6ytaminen etatyon ja yhteisissa tiloissa tydskentelyn valilla on
jarkevaa. (Parppei 2018: 174-175 ja 201; Tyoterveyslaitos 2018.)

Etatyota tehdessa tybergonomia on myos henkilon omalla vastuulla. Nain
ollen etatoita tekeva on enemman vastuussa omasta
tydnhyvinvoinnistaan. (Ty6terveyslaitos 2018.) Kaikille etatydn tekeminen
ei valttamatta sovi, mutta Parppei (2018) on sitd mieltad, etta
huonomminkin omaa ty6taan itsenaisesti organisoiva henkild hyotyy
satunnaisista etatydpaivista, mikali hanen taytyy hoitaa vaativampia,

keskittymista edellyttavia tyétehtavia (Parppei 2018, 201).
Itseohjautuvuus

Itseohjautuvassa organisaatiossa pyritddn avoimen keskustelun- ja kaikkia
tasa-arvoisesti kohtelevaan toimintakulttuuriin. Tallaisissa organisaatioissa
haivytetdan kaikenlainen hierarkkisuus, koska on jarkevampaa antaa
jokaisen tehda sitéd missé he ovat parhaimmillaan ja poistaa sujuvaa
tyoskentelya haittaavia status eroja ihmisten valilta. Hierarkkisissa
organisaatioissa palkitsevat ihmisen ulkoisia motivaationtekijoita,
esimerkiksi henkilon ylentdmisen kautta. Jarenko ym. (2015) nékevat, etta
sisaistd motivaation maailmassa ylentamisella palkitseminen on
vanhanaikaista. Sen sijaan antamalla ihmisten tehda asioita, jossa he ovat
parhaimmillaan, varmistetaan kulttuuri, jossa jokainen kokee voivansa

kehittdd omaa tyotaan. Samalla organisaatiosta voidaan vahentéa iso
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joukko valijohtajia ja poistaa tata kautta turhaa tyota. (Jarenko, Jarvilehto,
Martela 2015, 157 ja 172.)

Alasoini (2015) esittaa, etta mikali johto osoittaa luottamuksen puutetta
henkilostoaan kohtaan ja haluaa pitaytya vain vanhoissa toimintatavoissa,
on tdma suuri este esimerkiksi hyvien uusien toimintatapojen leviamiselle.
Alasoinin (2015) mielesta uudet tydtavat nimenomaan toisivat henkilostolle
esimerkiksi mahdollisuuden muokata omaa tyotaan itsensa néakoiseksi,
tuntea motivoivaa tydnimua, seké mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen. Tama tekisi tyon teosta myos vapaampaa ja

vahemman valvottua. (Alasoini 2015.)

Digitalisaatio mahdollistaa itseohjautuvuuden organisaatioissa, kun
tietoverkkojen kautta voidaan tarjota tietoa kaikkien saataville. Jokaisen
organisaation jasenen tasavertainen informaatiosaatavuus vahentaa
informaatioon liittyvaa valtaa ja statuserottelua ja ndin ollen mahdollistaa
matalamman organisaation. Jarenko ym. (2015) uskovat, etta jopa isot
monikansalliset yritykset tulevat luopumaan keskusjohtajuudesta ja
hierarkkisesta organisaatiorakenteesta, itseohjautuvuuden ja itsenaisten

toimintayksikdiden lisdamisen kautta. (Jarenko ym. 2015, 157 ja 172.)

Jarvinen (2013) on kuitenkin sitd mieltd, ettéa johtamisen merkitysta ei tule
vaheksya. Hanen mukaansa organisaatioissa ei voida nojautua taysin
itseohjautuvuuteen, mikali yrityksessa valitetaan asiakkaiden tarpeista,
toiminnan kannattavuudesta ja siitd mihin henkiloston energia ja

tyotoiminta kohdistuvat. (Jarvinen 2013, 27.)

3.4 Organisaatiokulttuuri

Sana organisaatio on monimutkainen kasite ja sen voi nahda monesta eri
nakokulmasta. Kenties selkein maaritelma organisaatiolle on, etta
organisaatio on erilaisten tavoitteiden seka pdamaarien saavuttamiseksi
muodostettu ihmisista koostuva yhteistoimintajarjestelma. Jokaisella
organisaatiolla on oma tietynlainen kulttuurinsa. Organisaatiokulttuuria

voidaan ajatella eraanlaisena organisaation psyykeend, joka muodostuu
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ihmisten yhteen nivoutuneesta persoonallisuudesta. Organisaatiokulttuuri
muodostuu monesta eri tekijasta. Nama tekijat ovat lahtoisin organisaation
jasenista eli ihmisista. Ihmisista lahtdisin kulttuuriin vaikuttavia tekijoita
ovat muun muassa ihmisten asenteet, ajatukset, uskomukset, normit,
kayttaytymismallit, tavat ja traditiot, sosiaaliset suhteet, erilaiset verkostot
seka kielet. Organisaatiokulttuuri pitéaa sisallaan paljon potentiaalia ja

avaimia menestymiseen. (Kauhanen 2016, 50; Kivel&d 2011, 27-51.)

Kuusela (2015) kuvaa organisaatiokulttuuria jadvuorena.
Organisaatiokulttuuri on kuin jaavuori, josta suurin osa on piilossa.
Jaavuoren nakyva osaa on asiat, joita kulttuurista voidaan nahda, kuulla ja
tuntea. Kulttuurin nakyvia osia on nain ollen erilaiset kirjoitetut ohjeet ja
toimintamenetelmat. Suurin osa kulttuurista on ndkymattdmissa pinnan
alla. N&ita asioita ovat esimerkiksi henkiloston valiset suhteet, uskomukset

ja monet tiedostamattomat asiat. (Kuusela 2015.)

Kun markkinataloudessa toimiva yritys pyrkii uudistumaan ja
menestymaan, tulee yrityksessa ymmartaa mahdollisimman hyvin oman
yrityksen persoonallisuus eli organisaatiokulttuuri. (Kauhanen 2016; Kivela
2011, 27-51.) Maailma muuttuu koko ajan ja digitaalisuus luo uusia
haasteita tyopaikoilla. Uusia ohjelmia, jarjestelmia ja menetelmia otetaan
kayttoon jatkuvasti. Nain ollen yritykset ovat jatkuvasti muutostilassa.
Avoimuus, positiivisuus seké tasa-arvoisuus ovat tekijoita, jotka luovat
oikeanlaista taman paivan tybelamaan sopivaa organisaatiokulttuuria.
Positiivisuus ja avoimuus luovat ilmapiirin, jossa ideoita ja ajatuksia
tuodaan herkemmin esiin. N&in ollen erilaisia innovaatiota syntyy
tehokkaammin, jotka ovat pitkédssé juoksussa elintarkeita yritykselle. (Piha
2017, 107-108.)

Organisaatiokulttuurin paatehtava on kirkastaa henkilostolle yrityksen
strategiaa ja missiota seka auttaa paivittaisissa ongelmatilanteissa.
Yrityksessa tulisi pyrkia siihen, ettd oma kulttuuri tunnettaisiin
mahdollisimman hyvin. Kulttuurituntemus auttaa l&hiesimiehia tuntemaan
omat tekijansa paremmin seka sen mihin suuntaan tulisi pyrkia ja milla

keinoin. Yrityksen johdolle oman kulttuurinsa tuntemisesta on paljon
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hyotya. Kulttuurituntemus auttaa yrityksen johtoa tunnistamaan muutosten
tarpeet ja mahdollisuudet. Hyva kulttuurituntemus tukee nain ollen
tyohyvinvoinnin kehittdmista. Hyvin tunnettu ja huollettu yhtenéinen
yrityskulttuuri tekee tyontekijoista tehokkaita ja tuottavia. (Kuusela 2015.)

Usein mielletdéan, etta yrityskulttuuri tarkoittaa erilaisia yrityksen
virkistyspaivia ja juhlatilaisuuksia ja ettei kulttuurilla ole niin suurta
merkitysta. TAma ajatus on vaara ja yrityskulttuuri tulisikin ndhda yrityksen
moottorina ja innovaatioiden avaintekijana. Yrityksissa jarjestetdan myos
usein uusille tyontekijoille alkuperehdytys, jossa kerrotaan tarkemmin
muun muassa organisaation visioista ja arvoista. Taman perusteella
henkil6 saa kéasityksen organisaatiossa vallitsevasta kulttuurista. Stenberg
ja Turnage (2017) ovat sitd mieltd, etté kirjatut normit pitavat kuitenkin
harvoin paikkaansa ja todellisuudessa henkil6 kuitenkin oppii
organisaatiokulttuurin vasta aloittaessaan tydskentelyn organisaatiossa.
Kaytannon kautta henkilo6 huomaa, mik& organisaatiossa on sallittua, mika
jatetaan huomiotta, mik&a on rangaistavaa ja mista palkitaan. Taman kautta
henkil6 huomaa mitéa yrityksessa todellisuudessa arvostetaan. Piha (2017)
kiteyttad, etta yrityksen kulttuuri vaikuttaa kaikkeen yrityksen toimitaan.
Asiat kuten strategia, missio, tydskentelykeinot ja valineet, yleiset tavat,
virheiden korjaamistavat, palkitseminen, aikakasitys, kieli, ihmissuhteet,
tydryhmien tapa ottaa sisaan ja jattaa ulos ovat yrityskulttuurin vaikutuksen
alla olevia asioita. Yrityskulttuuri on nain ollen johtamisen valine. (Piha
2017,107-108; Stenberg & Turnage 2017.)

Stenberg ja Turnage (2017) esittavat, etta organisaation johdon
toiminnalla on merkittéava rooli yrityskulttuurin muodostumiselle ja sen
mabhdolliselle muuttamiselle. Kun johtajien lausunnot ovat aitoja ja heidan
kayttaytymisensa ilmentada ilmoitettuja arvoja, sitoutuu muu henkil6sto
toteuttamaan néaita arvoja ja toimimaan niiden mukaan.
Organisaatiokulttuuri seka johtajuus voidaankin ndhda saman kolikon eri
puolina. Kolikon toista puolta ei voi ymmartaa eikd muuttaa, ellei ymmarra
toista puolta. Yrityskulttuuri vaikuttaa myos paljon siihen mika yrityksen
missio, strategia ja rakenne. Yrityksen strategia ja missio muokkautuvat

yleensa yrityskulttuurin kautta. Pihan (2017) mielesta yrityksessa, jossa
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omataan hyvin vanhentunut kulttuuri, missa uudistuksia kohtaan
suhtaudutaan hyvin negatiivisesti, voi yrityskulttuuri toimia strategisten
tavoitteiden jarruna. Yrityskulttuuri maarittaa toisin sanoen tavan, miten
strategia ja yrityksen missio toteutetaan. Yrityskulttuurin selkdrankana
toimii yhteinen kasitys yrityksen paamissiosta seka yrityksen
ydinprosesseista. Nain ollen yrityksen missio ei toteudu, ellei yrityksen
kulttuuri edista sita. (Piha 2017, 107-110; Stenberg & Turnage 2017.)

Pihan (2017) teoksessa esitelldaan lyhyesti kuuluisan muutosjohtamisen
asiantuntijan John Kotterin tutkimus. Tutkimuksessa on tutkittu miten
yrityskulttuuri vaikuttaa yrityksen taloudelliseen menestymiseen.
Tutkimuksessa on tutkittu yli 200 yrityksen yrityskulttuuria ja tutkimuksen
tavoitteena on ollut I6ytaa minkalainen yrityskulttuuri johtaa parhaimpaan
taloudelliseen menestymiseen. Yrityskulttuurit ovat jaoteltu kolmeen
ryhmaan, jotka ovat: 1. vahva kulttuuri 2. sopiva kulttuuri 3. joustava
kulttuuri. (Piha 2017, 110-112.)

Vahvan yrityskulttuurin yrityksissé osataan hyddyntaa tehokkaasti tiedettya
osaamista mutta ollaan huonoja kehittdmaan uutta kyvykkyytta. Juuri uutta
kyvykkyytta tarvittaisiin timan paivan jatkuvassa muutoksessa. Vahvassa
yrityskulttuurissa on hyvin vakiintuneet prosessit ja menetelmat, jotka
tyontekijat ovat omaksuneet vahvasti tavoikseen toimia. Vahvan
yrityskulttuurin yrityksessa suvaitaan huonosti erilaisia mielipiteita ja
nakokulmia. Nain ollen yrityksessa tapahtuvat tarvittavat muutokset
tapahtuvat hitaasti ja kankeasti. Maailma muuttuu jatkuvasti ja yritysten
pitaisi pystya reagoimaan myo6s hiljaisiin signaaleihin tarvittaessa nopeasti.
Vahvan organisaatiokulttuurin hierarkkiset rakenteet seka jaykat ja hitaat
toimintatavat eivat valttamatta tarvittavaan nopeaan reagoimiseen pysty.
Yrityksen kulttuuri voi olla vahva ja sen tyontekijoilla hyvat oltavat mutta
sen kulttuuri ei valttamatta tue optimaalisesti yrityksen strategiaa ja
missiota. Kotterin tutkimuksessa ilmeni, ettd vahvalla yrityskulttuurilla ja
yrityksen taloudellisella menestymisella on heikko yhteys. (Piha 2017,
110-112))
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Toinen kulttuuriryhma, eli sopiva kulttuuri, pyrkii ohjaamaan ihmisia ja
ihmisten motivaatiota yrityksen tulosten saavuttamiseksi. Sopivan
kulttuurin arvot, sisalto ja kayttaytyminen ovat vahintdan yhta tarkeita kuin
kulttuurin vahvuus. Yrityksissa, joissa vaalitaan kulttuuria, mika perustuu
sopivuuteen, katsoo tutkimuksen mukaan liikaa vain omia ydintoimintojaan
ja nakematta jaa laajempi nakyma mahdollisesti tarkeista ydintoimintoja
tukevista "laatikon” ulkopuolisista toiminnoista. Sopiva kulttuuri tukee
tutkimuksen mukaan yrityksen taloudellista menestymista paremmin kuin
vahva kulttuuri mutta se ei riita yksinaan menestymiseen. (Piha 2017, 110-
112))

Kolmas ryhma, eli joustavan kulttuurin yritykset. Kyseinen kulttuuri
vaikuttaisi olevan tutkimuksen perusteella paras, kun tavoitellaan
taloudellista menestymista. Kulttuuri tukee luottamusta, riskien ottamista,
kommunikaatiota ja aloitteellisuutta. Joustavassa kulttuurissa muutoksiin
suhtaudutaan positiivisesti. Nain ollen innovaatioiden syntymiselle on
otolliset olosuhteet, jotka ovat tan& paivana monille yrityksille elintarkeita.
(Piha 2017, 112-113.)

Ei ole myoskéan olemassa yhta geneerista taydellista yrityskulttuuria,
vaan kunkin yrityksen kulttuurin on tuettava yrityksen strategiaa
mahdollisimman hyvin. Mikali tavoitellaan taloudellista menestymista, tulisi
strategiassa ottaa huomioon yhta lailla niin asiakkaiden, tydntekijoiden ja
osakkeenomistajien tarpeet. Yritykset, jotka tavoittelevat pelkkaa
osakkeidenomistajien tuoton maksimointia, eivat ole pitkassa juoksussa
menestyneimpia. (Piha 2017, 112-113.)

Suomalainen organisaatiokulttuuri

Pohjoismaalaiset ja suomalaiset ovat olleet monissa asioissa
suunnannayttajid muulle maailmalle. Koulutusjarjestelmamme on hyva
esimerkki suunnannayttamisesta. Olemme myds sukupuolisen tasa-
arvoisuuden edellakavijdkansa. Suomalaisessa kulttuurissa myos
rehellisyys ja luottamus ovat arvostettuja hyveitdmme ja suomalaiset ovat

kansana erittain rehellisia ja luottavaisia. Huonoina puolina taas on, etta
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olemme monesti ujompia seka vaatimattomampia kuin muut ja emme
hyvaksy erilaisuutta niin hyvin. Kansallinen kulttuurimme peritaan ja
opitaan jo varhain ja suomalainen yrityskulttuuri osaltaan muodostuu jo

vakiintuneista arvoistamme. (Piha 2017.)

3.5 Organisaatiokulttuurin kehittdminen

Organisaatiokulttuuri on avainasemassa hyvaan yhteistyohon ja edelleen
menestymiseen. Kulttuuri ohjaa henkilostod ajattelemaan ja tekemaan
asioita samalla tavalla. Kulttuurilla on enemmaéan merkitysta, kuin yrityksen
strategialla. Yritysten strategiset tavoitteet edellyttavat yhteen hiileen
puhaltamista ja mikali yrityksen kulttuuri ei tue strategiaa, ei silla ole
merkitysta. Yrityksen kulttuuri ratkaisee strategian onnistumisen.
Keskeisinta hyvassa ja tehokkaassa kulttuurissa on se, etta kulttuuri on
yhtenadinen. Mikali yrityksessa ei ole yhteista innostusta ja yhteista
nakemystd, sy6 Kuuselan (2015) mukaan kulttuuri strategian aamupalaksi.
(Kuusela 2015.)

Organisaatiokulttuurin kehittamiseen kannattaa panostaa myos siinakin
mielessa, etta parhaiten kovassa markkinatalouden kilpailussa parjaavat
yritykset, joiden tuotteita ja menetelmid on vaikea kopioida. Yrityksen
kulttuurilla on erittéain suuri merkitys menestymiseen ja kulttuuria onkin
lahes mahdoton kopioida. Toisten yritysten kulttuureista voidaan toki ottaa
mallia ja poimia hyvia ideoita. Jokaisella yrityksella on kuitenkin oma

uniikki kulttuurinsa, jota pitaa yllapitaa ja kehittaa. (Kuusela 2015.)

Ennen kuin omaa yrityskulttuuria voidaan kehittaa, pitda kulttuuri ensin
ymmartaa. Yrityskulttuuri syntyy yhteisistd kokemuksista ja onnistumisista.
My0Os yhteinen epaonnistuminen voi parhaimmillaan toimia sitovana ja
kehittavana tekijana. Yhteiset epaonnistumiset toimivat kulttuurin
kehittdjina vain, jos negatiiviset asiat ja palaute kasitelladn empaattisesti ja

positiivisesti. (Kuusela 2015.)
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Sosiaalinen identiteetti

Sosiaalisella identiteetilla tarkoitetaan ryhman jasenyytta ja kulttuuria.

Kuusela (2015) kuvailee sosiaalista identiteettia seuraavasti:

Sosiaalinen identiteetti kertoo, kuka luulee olevansa, millaisia
suhteita pitaa tarkeina, keita luottamuksen arvoisina ja kuinka
pyrkii toimimaan. Se on tunne yhteenkuuluvuudesta ja saa
meidat pyrkiméaan samanmielisyyteen tarkean ryhman kanssa.
Sosiaalinen identiteetti tekee minusta meité ja meista yhdessa
ryhman ja kulttuurin.

Toisin sanoen ihminen on omaksunut ryhman periaatteet, arvot ja
toiminnan ja kokee olevansa samanlainen kuin muut. Sosiaalinen
identiteetti on erittain tarkea yhdistava voima, joka saa meidat tekemaan
toita toistemme hyvaksi. Ihmisen sosiaalinen identiteetti muodostuu
ryhmé&n voimasta, ryhmasté voimia mité ei voi yksindan saavuttaa. Kun
yksild paasee ryhmaan hyvin sisaan, kokee han saavansa ryhmasta
tietoa. Lisdksi han kokee tulleensa kuulluksi ja kokee pystyvansa
vaikuttamaan. Nain ollen ryhm&&n kuuluminen lisda yksilon onnistumisen

mahdollisuuksia. (Kuusela 2015.)

Sosiaalinen arvostus on erittain tarkea kulttuuriin vaikuttava tekija.
Jokaisella meilla on yhteenkuulumisen tarve, se on yksi ihmisen
perustarpeista. Ketdén ei saisi jattaa tyoyhteisoissa ulkopuolelle ja kaikille
pitaisi pyrkia jarjestdan yhtenaiset mahdollisuudet. Kukaan ei anna
tydssaan parastaan, jos ei koe tydyhteisdssaan hyvaksymistd, ryhmaan
kuulumista ja vastavuoroisuutta. Hyvaksymisen ja vastavuoroisuuden
tunteminen ei edellytd valttamatta muuta kuin normaalia kayttaytymista
sosiaalisissa tilanteissa, niin sanallisessa kuin sanattomissa. Normaalilla
kayttaytymisella tarkoitetaan aktiivista otetta keskusteluun, kannan
ottamista, eli yleisesti tilanteeseen tarttumista. Ryhmaan on helpompi
littya ja kokea arvostusta sekd ryhma&éan kuulumisen tunnetta, mikali
ryhmassa valitaan positiivista ja empaattista asennetta. Positiivisuuden ja
empatian nayttdminen ei ole vain esimiesten tyd vain jokaisen ryhmaan
kuuluvan tulisi kayttaytya arvojen mukaisesti, periaatteella rakentaako vai
hajottaako. (Kuusela 2015.)



34

Esimiehilla on monesti tarkea rooli siind, kuinka hyvin tyontekijat paasevat
ryhmaan mukaan. Esimiestydssa pitaisi pyrkia lapinakyvyyteen ja

tasapuolisuuteen. Tasapuolisuuteen pyrkiessa tulisi (Kuusela 2015):

¢ kohdella kaikkia tasavertaisesti ja reilusti

e rakentaa luottamusta ihmisten valille

e edistaa yhteenkuuluvuutta, esim. virkistystapahtumia

e asettaa selkeitd tehtavia ja tavoitteita

o kaikille tarjota tasapuolisesti mahdollisuuksia

¢ kaikille tiedottaa ajoissa, samanlailla ja yhta aikaa

e kayda aktiivista keskustelua tyontekijoiden kanssa

e ottaa kaikki tasapuolisesti mukaan p&aatésten valmisteluun tai
vahintaan kuulla kaikkien nakoékulmia tasapuolisesti

3.6 Prosessit

Prosessi on looginen eri toimintojen tapahtumaketju, jotka liittyvat toisiinsa.
Prosesseja voidaan mallintaa ja kuvata, jotta nahdaan kaikki siihen liittyvat
tekijat kattavammin. Kuvaamalla prosesseja, nahdéaén niiden pullonkaulat
ja avainkohdat helpommin ja siten niiden kehittaminen on myds
tehokkaampaa. Prosessi on tapahtumasarija ja se voi olla esimerkiksi
suunnitteluprojekti tai asiakkaan palveluprosessi. Prosessi eroaa
projektista siten, etta projekti on uniikki ja prosessi on toistuva tapahtuma.
Nain ollen yrityksen ydinprosesseihin tulisi panostaa mahdollisimman
paljon. Ydinprosesseja tehostamalla, yrityksen toiminnallinen tehokkuus
paranee, jolloin prosessien tehostamisella on suuri merkitys, kun

tavoitellaan yrityksen kasvua ja menestymista. (Jalonen 2012.)

Yrityksella voi olla paljon erilaisia prosesseja ja ne voidaan jakaa karkeasti
kahteen ryhmaan. Ydinprosessit ovat prosesseja, jotka ovat elintarkeita
yrityksen menestymisen kannalta. Ydinprosesseja voivat olla esimerkiksi
huonekaluja valmistavan yrityksen tuotanto, korkeaa teknologiaa
suunnittelevan yrityksen tuotekehitys, tai yrityksen operatiivinen tilaus- ja

toimitusketju. Tukiprosessit ovat prosesseja mitké tukevat ydinprosesseja,
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kuten tietojen ja osaamisen hallinta tukee tuotekehitysta, tai taloushallinto
tukee myyntia. Tukiprosessit luovat edellytyksia ydinprosesseille. (Jalonen
2012))

Prosessien hyotdyt

Toimivilla prosesseilla on paljon toiminnallisia ja henkiloston
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Prosessit lisdavat lapindkyvyytta ja
yhteisty6ta organisaation eri hallintotasojen valilla. Prosessien avulla
mahdollisiin ongelmakohtiin on helpompi tarttua, ne voidaan korjata
nopeammin ja prosesseja voidaan edelleen kehittaa toimivammiksi ja
tehokkaammiksi. Prosessit auttavat tyon ohjauksessa, vahentavat
epatietoisuutta ja epaselvyyksiad vastuualeissa ja uusien tyontekijdiden
perehdytys on helpompaa. Prosessien kautta voidaan myds n&hda ja
maarittaa riittava henkildstétarve, jolloin henkiloston tydssa jaksaminen
voidaan edesauttaa. Prosessikuvaukset voivat toimia myds pohjana
henkiloston osaamiskartoitukselle. Prosessit auttavat myos yrityksen
henkilostoa ndkemaan tyohon liittyvat toiminnot kattavammin. TallGin
oman tyon saavutukset ovat hel[pommin havaittavissa seké seurattavissa.
Kun tyontekijat ndkevat paremmin oman tyon merkityksen, kasvattaa se
osaltaan myds tyomotivaatiota ja sitoutuneisuutta tyéhon. (Jalonen 2012;
Jyvéskyla Yliopisto 2018.)

Prosessien maarittely

Prosessien maarittaminen tarkoittaa prosessien tunnistamista ja niiden
kuvaamista. Prosessin kuvaus pitaa sisallaan prosessin tarkeimmat tekijat,
eli prosessin tuotoksen, prosessiin liittyvat rajapinnat, prosessiin liittyvat
henkil6t ja eri tydvaiheet seka prosessin tyokalut. Prosesseja kuvattaessa,
tulee tarkeimmaét tybvaiheet kuvata siten, etté kaikki oleellinen tulee esille.
Prosessikuvaus koostuu kolmesta paékuvauksesta, jotka ovat prosessin
peruskuvaus, prosessikaavio ja eri tydvaiheiden tarkempi kuvaus.
(Jalonen 2012.)

Hyva prosessikuvaus pitaa siséllaan prosessin tarkeimmat tekijat ja se

nayttaa myaos eri toimintojen valisia riippuvuuksia. Hyvan ja toimivan
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prosessikuvauksen ansiosta yritys hahmottaa paremmin kokonaisuuksia ja
voidaan nahda paremmin mihin tyévaiheisiin menee eniten aikaa seka
kehityskohteet. Nain mahdollistetaan prosessin eri toimintojen tehokas
kehittyminen. Prosessimainen tydskentely voi myos kehittaa tyontekijdiden

yhteisty6té ja nain ollen myos henkildiden vélisia suhteita. (Jalonen 2012.)
Tuottavuusraja-alue

Tehokasta operatiivista toimintaa voidaan kuvata kasitteella
tuottavuusraja-alue. Tuottavuusraja-alueella tarkoitetaan kunkin alan
parhaita sen hetkisia toiminta- ja menettelytapoja. Jotta yritys pysyisi
tuottavuusraja-alueella, silla on oltava aina kaytossa alansa parhaat tiedot,
taidot, johtamistekniikat ja teknologiset ratkaisut. Kun yritys kehittaa
operatiivista tehokkuuttaan, siirtyy se lahemmaksi tuottavuusraja-aluetta.
Tosin jatkuva samalla markkinoilla kilpailevien yritysten operatiivisen
tehokkuuden tehostaminen siirtda raja-aluetta aina vain kauemmas. Raja-
alue siirtyy myds teknologisen kehityksen myo6ta. (Markides 2004; Porter
1996.)

Aktiviteettijarjestelma

Aktiviteettijarjestelmalla tarkoitetaan yrityksen erilaisten toimintojen,
menetelmien ja prosessien yhteensopivuutta eli aktiviteettien
kombinaatiota. Aktiviteettien kehittaminen tulee olla osana strategiaa.
Hyvassa aktiviteettijarjestelmassa aktiviteetit tukevat toinen toisiaan,
eivatka nain ollen aiheuttaa ristiriitoja tai haittaa toisilleen. Hyva
aktiviteettijarjestelma tulee siis suunnitella siten, etta kaikki aktiviteetit
palvelevat osaltaan sovittua strategiaa ja tukien toinen toistaan. Siten
parannetaan operatiivista tehokkuutta, saavutetaan kilpailuetua ja ennen
kaikkea saavutetaan taloudellista hyoty&. Toimiva aktiviteettijarjestelma on
erittain tarked& menestymisen kannalta, silla sita on myos erittain vaikeaa
kopioida. Olennaista on mygs se, etta aktiviteettijarjestelma on erilainen
kuin kilpailijoilla. (Markides 2004; Porter 1996.)

Mikali eri aktiviteetit kilpailevat toistensa kanssa tukematta toisiaan, ne

jarruttavat yrityksen toiminnallista tehokkuutta. Taman lisdksi huonosti
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suunnitellut aktiviteetit voivat aiheuttaa erimielisyyksia yrityksen sisalla.
Aktiviteettien hyva suunnittelu edellyttaa yrityksen peruskysymysten hyvaa
hallintaa yhdessa selkeiden tavoitteiden ja visioiden kanssa. Myos
kilpailijoiden muuttuvat strategiat voivat yha kehittyvan teknologian kanssa
aiheuttaa strategian epaonnistumisia. Tahan voi varautua luomalla
strategian sellaiseksi, jotta se voi tarpeen mukaan my6és muuttua ja

sopeutua muuttuviin tilanteisiin. (Markides 2004; Porter 1996.)
Projekti ja prosessiorganisaatiot

Organisaatiot ovat muuttuneet hierarkkisista organisaatioista mataliksi ja
matriisimaisiksi tiimi-, projekti-, ja prosessiorganisaatioiksi. Taman
muutoksen myota selkeat valta- ja vastuualueet ovat muuttuneet
vaikeammin maaritettaviksi ja rajattaviksi. Yksittainen tyontekija ei enaa
valttamatta tyoskentele pelkastaan yhden hallinnollisen esimiehen
alaisuudessa, vaan han voi toimia usean esimiehen alaisuudessa
esimerkiksi erilaisissa projekteissa. Hallinnollinen esimies voi tyéskennella
fyysisesti etaalla, jolloin kohtaaminen tydarjessa hallinnollisen esimiehen
kanssa ovat vahaisia. Lisaksi asiakas voi maarittaa tyontekijat tehtavia
suuressa maarin, asettamalla omat vaatimuksensa tyon tekemiselle.
(Jarvinen 2013, 19.)

Jarvisen (2013) mielesta edelld kuvatun mukaisesti muuttuneessa
organisaatiorakenteessa on erityisen tarkeda huolehtia valta- ja
vastuualueiden selkeydesta (Jarvinen 2013, 19). Myds Tuomi & Sumkin
(2010) ovat sita mieltd, ettd organisaatiot voivat saada toiminnastaan
tehokkaampaa toimivien prosessien kautta, kun prosessi ohjaa
henkilostoa tekemaan asioita oikealla tavalla. Prosessit auttavat myos
henkildstoa ymmartdmaan, kuinka oma tyo linkittyy organisaation
prosessien kokonaisuuteen. Prosessikuvausten kautta voidaan joissakin
organisaatioissa myos saattaa nakyvaksi, mita lisdarvoa yritys tuottaa
asiakkailleen. (Tuomi & Sumkin 2010, 71-72.)

Oman tyon hallinnan tunne on merkittava osa tyohyvinvointia. Hallinnan

tunnetta tuo téiden priorisointi, suunnittelu ja olennaiseen keskittyminen.
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Tyon hallinnan ongelmat voivat luoda henkil6lle kiireen tuntua ja tata
kautta lisata tyostressia. Parppein (2018) mukaan henkilon tehtavankuvaa
ja tyon tavoitteita tarkastelemalla seka selkeyttamalla voidaan hallita
kiiretta. Hallinnan tunne linkittyy vahvasti tydskentelyn suuntaamiseen
prosesseihin, jonka Parppei (2018) nékee olevan sama asia kuin
suunnitelmallisuus, priorisointi ja keskittyminen. Vaikka tehtavaa olisi
paljon, hallinnan tunne mahdollistaa tehokkaan toimimisen, vahentaa
stressia sekd mahdollistaa joustavan tydskentelyn. Selkea suunta ja
prosessin mukainen eteneminen varmistavat, ettei energiaa ja resursseja

hukata epaolennaiseen tekemiseen. (Parppei 2018, 188-189.)
Prosessien hallinta

Yksinkertaistaen prosesseja hallitaan kuvaamalla haluttu prosessi, jonka
jalkeen pohditaan, kuinka tata prosessia voitaisiin tehostaa.
Toimintatapoihin tehd&an tarvittavat muutokset ja prosessille maaritetaan
suorituskykymittarit ja tavoitteet. Jokaisella prosessilla tulee olla nimetty
omistaja, jonka tehtdvané on huolehtia prosessin toimivuudesta, seka
prosessin johtamisesta organisaation halki ja mahdollisesti yli
organisaatiorajojen, asiakkaalle saakka. Prosessin toimivuuden
tehokkuutta voidaan mitata maaritettyjen mittarien kautta ja
korjaustoimenpiteita tehdaan, mikali asetetut tavoitteet eivat tayty.
(Hiltunen 2012) Mikéli toiminta saavuttaa optimitilan, ei toimivia rutiineja
ole syyta lahtea muuttamaan, silla rutiinit tukevat tydn hallinnan tunnetta.
Parppei (2018) kuitenkin nékee, etta tydsuoritusten tehokkuutta ja
ketteryyttd voidaan lisatéa tehtavatilanteen saatelylla. Lisaksi rutinoitunutta
tydskentely tulee tietyin véliajoin kyseenalaistaa, jolloin luodaan
mahdollisuus uusien, kehittyneempien toimintamallien kokeilemiselle.
(Parppei 2018, 190.)

Tuomi & Sumkin (2010) kuitenkin tuovat esiin, etta liiallinen prosessien
kuvaaminen hajottaa yritysta pieniin, irrallisiin osiin ja tydenergian
keskittymisen pelkastaan prosessikuvausten laatimiseen. (Tuomi &
Sumkin 2010, 71-72.) Jarenko ym. (2015) ovat sita mielta, etta

suunnitelmallisuutta vastaan argumentoidaan toisinaan toteamalla, etta se



39

kangistaa tydskentelya nykyajan olosuhteissa, joissa yrityksiltd vaaditaan
ketteryytta. Suunnitelmien tarkka seuraaminen nahdaan myaos
hankaloittavan tydskentelya etenkin muutostilanteissa. Heidan mielestaan
suunnitelmat taytyy rakentaa sellaisiksi, ettéd ne ovat tygskentelyyn ja
suoritukseen nahden tarkoituksenmukaisia. Laadittujen suunnitelmien
tulee olla liséksi ketteria ja joustavia, jotta ne vastaavat taman paivan
liketoiminnan nopeita toimia vaativiin edellytyksiin. Tehokkaan ja
joustavan tydskentelyn muuttuvissakin tilanteissa, mahdollistaa
tarkoituksenmukainen suunnitelmallisuus, joka sisaltaa sille sopivin

aikavalein tapahtuvaa tilannetarkastelua. (Jarenko ym. 2015, 167.)

3.7 Palkitseminen

Henkilostoa on pakko palkita vahintaan maksamalla palkkaa vastineeksi
yritykselle suoritetusta tyosta. Peruspalkkaa tdydentavia palkitsemistapoja
ovat esimerkiksi yrityksen tulokseen kytkeytyvat palkkiot,
henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuva tulospalkkio ja
osakepohjaiset kannustinjarjestelmét. Organisaatiossa valittuihin
palkitsemisjarjestelmiin vaikuttavat esimerkiksi yrityksen toimiala,
markkina- ja taloustilanne, lainsaadanto ja tydehtosopimukset, seka
yrityksen johtamismetodit ja palkitsemispolitiikka. Palkitsemispolitiikka
ottaa kantaa esimerkiksi henkildston osallistumisen mahdollisuuksiin
palkitsemisen kehittdmisessa ja ovatko yrityksessa maksetut palkat kuinka
suurelta osin yhtenaiset, tai eriavat eri henkildiden ja yksikdiden valilla.
(Nylander & Hakonen 2015,19 ja 24 ; Kauhanen 2015, 110.)

Palkitseminen on nykyaan tarkea esimies- ja johtamistehtava. Esimiesten
ja yrityksen johdon tulisi tuntea tyontekijansa hyvin, kyetdkseen
ohjaamaan ja palkitsemaan heité parhaalla mahdollisella tavalla.
Palkitsemiskaytantja sovellettaessa ja henkiléa arvioitaessa esimiehen
tulee olla oikeudenmukainen ja toiminnan tulee olla lapindkyvaa, seka
perusteltua. Hakosen ym. (2014) mukaan oikeudenmukaiset
menettelytavat palkitsemisessa lisdavat henkiloston motivaatiota.
(Kauhanen 2015, 141; Hakonen ym. 2014.)



40

Nylanderin ja Hakosen (2015) mukaan useat tutkimukset osoittavat, etté
valituilla palkitsemisratkaisuilla voidaan saavuttaa merkittavaa tuloksellista
ja kilpailullista etua. Kauhanen (2015) on samaa mielta, etta palkitseminen
edesauttaa organisaation menestysta, silloin kun palkitsemisperusteet on
oikein asetettu. Hakonen ym. (2014) tuovat esiin, etté on esitetty teorioita,
joiden mukaan ulkoisia palkkioita tarjoamalla, véhennetaan henkilon
sisdista motivaatiota. Heidan mukaansa sisdinen motivaatio ei heikkene,
vaan se vahvistuu ulkoisten palkkioiden kautta ja painvastoin siséisen
motivaatiokin voidaan sammuttaa, mikali ulkoiset palkkiot puuttuvat
kokonaan. (Nylander & Hakonen 2015, 11-14; Kauhanen 2015, 106 ja
110; Hakonen ym. 2014.)

Palkitsemiseen erikoistuneen konsultin ja palkkiojarjestelmien
toimivuudesta vaitelleen Hulkko-Nymanin (2018) mielesta palkitsemisen
uusi suuntaus on vastuullinen palkitseminen, jossa tydnantaja pyrkii
palkitsemisen kautta parantamaan tyontekijoiden elamanlaatua, sekéa
tukemaan yrityksen sosiaalista ja eettista vastuunkantoa. Uusia
palkitsemisen suuntauksia on myds yhteiséllinen palkitseminen, jossa
palkitsemista voi tehda esimiehen sijaan esimerkiksi kollega. Tallaisessa
palkitsemismuodossa kaikki huomioivat toisiaan. Yrityksessa voidaan
esimerkiksi ottaa kayttoon palkitsemispistekaytanto, jonka kautta jokainen
voi antaa kollegalleen palkitsemispisteita. Palkitseminen voidaan nédhda
nykydan myaos johtamisen valineena, jolla tuetaan yrityksen strategisten
tavoitteiden saavuttamista, organisaation menestysta ja jota kautta
toimintaa voidaan ohjata tehokkaasti haluttuun suuntaan. Kauhasen
(2015) mielesté jokaisen organisaation tulisi ohjata palkitsemistaan
strategisen palkitsemisen suuntaan, koska sill& voidaan saavuttaa niin
merkittdvaa etua yritykselle. (Hulkko-Nyman 2018; Nylander & Hakonen
2015, 11-14; Kauhanen 2015, 106 ja 110; Hakonen ym. 2014.)

Jotta palkitseminen toimii ja se tuottaa hyodtya henkilostolle ja yritykselle,
tulee johdon tuntea alan vallitseva taloustilanne, sekd ymmartaa
organisaation ulkoista toimintaymparistba. Palkitsemisjarjestelman
toimivuuden kannalta on myds erittain tarkeaa, etta organisaatiossa

ymmarretaan, miksi kyseista jarjestelmaa kaytetadn ja mita sen avulla
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pyritddn saavuttamaan. Myos silla on paljon merkitysta, kokeeko
henkilosto, ettd palkitsemisjarjestelma on motivoiva ja oikeudenmukainen.
Yrityksessa vallitseva organisaatiokulttuuri ohjaa vahvasti sita,
minké&lainen palkitseminen koetaan oikeudenmukaiseksi. Huonosti
suunniteltu ja hoidettu palkitsemisjarjestelma voi aiheuttaa negatiivisia
seurauksia. Toimivan palkitsemisjarjestelman I6ytdmisessa onkin oleellista
kuulla henkildston mielipiteitd, minkalaista palkitsemistapojen
kokonaissutta he arvostavat. Palkitsemisen lahtékohtana on yleisesti, etta
se synnyttaisi henkildstdssa motivaatiota ja innostusta tehokkaaseen ja
yrityksen strategiaa myotailevaan tyoskentelyyn. Yksi palkitsemisen
tarkoitus on myds liséta tyonhyvinvointia. Hulkko-Nymanin (2018) mukaan
palkkiojarjestelméat ovat toimivimmillaan silloin, kun esimerkiksi
tulospalkkioon yhdistyy viestinta ja palaute, jonka kautta henkild saa
onnistumisen tunteen ja siihen liittyvaa positiivista huomiota. (Hulkko-
Nyman 2018; Nylander & Hakonen 2015, 11-14, 39 ja 106; Kauhanen
2015, 106 ja 110.)

Yrityksella olisi hyva olla kirjattuna palkitsemisstrategia, joka pohjautuu
yrityksen henkilostostrategiaan. Palkitsemisstrategiassa maaritellaan, mita
palkitsemisella tavoitellaan, minkalaisesta toiminnasta yrityksessa
halutaan palkita, mink&laisia palkitsemisen muotoja organisaatiossa on
kaytdssa ja minkalaisin periaattein ja sdanndin ne on toteutettu. Yleensa
palkittava, mitattava tekija liittyy jollakin tavalla yrityksen taloudelliseen
tulokseen, kustannuksiin verrattuna budjettiin, toiminnan maaraan, tai
laatuun. Hulkko-Nymanin (2018) mielesta palkkiojarjestelmilla yritykset
voivat tarkeimpien tavoitteiden kannustamisen liséksi palkita yrityksen
arvojen kannalta oleellisista suorituksista. Kauhasen (2015) mukaan
organisaation arvot myos maarittavat osaltaan, kuinka yrityksessa tulisi
palkitsemista harjoittaa ja kuinka annettavat palkkiot tulisi jakaa
henkiloston jasenten kesken. Mikali yrityksen arvoissa korostetaan
yhdessa tekemisen kulttuuria ja tasavertaisuutta, tulisi naiden arvojen
nakyd myos yrityksen palkitsemisjarjestelmassa.
Palkitsemiskokonaisuuksissa voi olla eroja eri henkilostoryhmien valilla,

kuten johto, myynti ja tuotanto-osastoilla. Jotta henkildston tasa-arvoinen
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kohtelu toteutuisi, suosittelevat Hakonen ym. (2014) yritysta
maarittelemaan palkitsemisen kohderyhmat, seké perustelemaan ne.
Kauhasen (2015) mielesta palkkio voidaan joissakin tapauksissa jakaa
koko yrityksen henkildstolle, mutta talloin palkkiota tulisi jakaa esimerkiksi
tehtyjen ty6kuukausien, tai tuntien perusteella. (Hulkko-Nyman 2018;
Nylander & Hakonen 107; Kauhanen 2015, 108-109; Hakonen ym. 2014.)

Aineeton ja aineellinen palkitseminen

Palkitsemisen kokonaisuus koostuu erilaisista aineellisista ja aineettomista
palkitsemistavoista. Aineellinen palkitseminen pitaa sisallaan kaiken rahan
arvoisen palkitsemisen, kuten kuukausipalkan, bonuksen, tyésuhde-edut,
tai rahan arvoisen palkinnon. Aineettomia palkitsemistapoja ovat
esimerkiksi mielenkiintoinen ja motivoiva tyon sisalto, kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet, hyvat tulevaisuuden nakymat, tydymparisto,
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet, arvostuksen ja palautteen saanti
ja palautteen saamista edistavat palaverikaytannot, seka tyo- ja perhe-
elaman yhteensovittaminen. Hulkko-Nymanin (2018) mukaan
aineettomalla palkitsemisella voidaan myos tukea tyontekijan
kokonaishyvinvointia panostamalla virike- ja liikuntaseteleihin,
harjoittelutiloihin ja tyGterveyshuoltoon. Kauhanen (2015) edelleen jakaa
aineettoman palkitsemisen urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin, joissa
urapalkkiot sisaltavat itse tyon, tydajan, itsensa kehittamisen ja uralla
etenemisen. Sosiaalisiin palkkioihin siséaltyvat statusasiat, palaute,
tyoyhteisbn edustaminen ja julkinen tunnustus. (Hulkko-Nyman 2018;
Nylander & Hakonen 2015, 21-22; Kauhanen 2015, 119; Hakonen ym.
2014.)

Tyon sisaltod vaikuttaa merkittavasti tydpaikan valintaan ja tydssa
vilhtymiseen. Kauhasen (2015) mukaan ihminen kokee mielenkiintoisen ja
sopivasti haasteellisen tyon jo itsessééan palkitsevana. Uralla
etenemismahdollisuus on yksi tarkea palkitsemisen muoto, mutta kaikissa
organisaatioissa uusien urapolkujen tarjoaminen ei ole mahdollista. Uusia,
haasteellisia tehtavia tulisi kuitenkin tarjota samalla organisaatiotasolla,

alempana tai ylempana, seka tehda naista vaihtoehdoista houkuttelevia ja
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tarjota niita aktiivisesti. Yritys voi esimerkiksi asettaa vuositavoitteen,
kuinka monta prosenttia henkilostosta siirtyy vuoden aikana yrityksen
sisélla uusiin tehtaviin. Tydnantajan tulee pyrkia kehittamaan
henkilost6aan ja tarjoamaan jollakin tavalla kehittymismahdollisuuksia,
esimerkiksi tarjoamalla koulutusta. My6s koulutusmahdollisuuksista voi
rakentaa selkeitd kokonaisuuksia, joista voi kertoa esimerkiksi yritykseen
rekrytoitaville henkildille. Olennainen osa hyvaa johtamista ja
ty6hyvinvointia ovat niin kutsutut psykologiset palkkiot, jotka muodostuvat
vuorovaikutuksessa tyontekijan ja esimiehen valilla. Tyontekijalla tulisi olla
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja sen muovaamiseen.
Tyontekijan tulisi myos kokea arvostetuksi tulemisen tunnetta ja saada
rakentavaa palautetta. Nylander ja Hakonen (2015) linjaavat, etta
palautteen antaminen on palkitsemistapana erittain tehokas, vaikuttava,
motivoiva, sitoutumista lisdava ja taysin ilmainen. Myés Kauhanen (2015)
tuo esiin, ettd palautteen saaminen on tarkeda aineetonta palkitsemista ja
henkiloston tulisi saada sitéa koko ajan. Esimies tuntee alaisensa parhaiten
ja hanen tulisi tietdd, miten tydntekija haluaa saada palautetta. Hulkko-
Nymanin (2018) mielesta esimiehia tulisi valmentaa palautteen antajiksi.
(Hulkko-Nyman 2018; Nylander & Hakonen 2015, 38-39; Kauhanen 2015,
114 ja 124-125.)

Nylanderin ja Hakosen (2015) mukaan, aineettomalla palkitsemisella on
merkittava rooli tydssa viihtymisen ja tydnantajaan sitoutumisen kannalta.
Kauhasen (2015) mielestd, aineettoman palkitsemisen merkitys kasvaa
jatkuvasti. Tyopaikkaa valitessa aineellinen palkitseminen on yleensa
nakyvampaa ja yritysten tarjoamia aineellisia palkitsemisia on helpompi
verrata toisiinsa. Nylander ja Hakonen (2015) kannattavat myods
aineettomien palkitsemistapojen kirjaamista osaksi yrityksen
palkitsemisstrategiaa, jolloin ne voidaan saattaa nakyvaksi myos
rekrytointitilanteissa ja saavuttaa tata kautta kilpailuetua. Myos Hulkko-
Nymanin (2018) mielesta palkitseminen toimii uusien tyéntekijéiden
houkuttelijana ja lisaa yrityksen vetovoimaisuutta. Tydpaikan sijainti
vaikuttaa tydpaikan valintaan ja tAh&n tyonantaja voi vastata tarjoamalle
henkilostdlleen tydsuhdematkalippuedun, tai etatyéntekomahdollisuuden.
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Tybnantajan yleinen myonteinen suhtautuminen henkiloston erilaisten
elamantilanteiden tukemiseen, esimerkiksi mahdollistamalla omaan
tyGaikaan vaikuttamisen liukuvan ty6ajan, vuorojen vaihdon, tai osa-
aikaisen tyoskentelyn kautta lisdavat merkittavasti yrityksen
houkuttelevuutta tyémarkkinoilla, seka lisaavat henkiléston tyéhyvinvointia
ja sitoutumista. (Hulkko-Nyman 2018; Nylander & Hakonen 2015, 21-22 ja
35-37.)

Lyhyen ja pitk&n aikavalin palkitseminen

Palkitseminen voi olla lyhyen, tai pitkan aikavéali palkitsemista. Lyhyen
aikavalin palkitsemisessa henkildlle tai ryhmalle maksetaan kertapalkkio,
tavarapalkkio, annetaan kunniamaininta tai vapaa-aikaa, esimerkiksi hyvin
hoidetusta projektista tai asiakastilanteesta. Palkkio voidaan antaa myo6s
yritysta hyodyttavasta ideasta, joka edistaa yrityksessa Nylanderin ja
Hakosen (2015) mukaan aloitetoimintaa ja innovatiivisuutta. Palkitseminen
voi olla pitk&aikaista, jolloin sen tavoitteena on henkildston sitoutuminen.
Palkkion antamista voidaan viivastyttaa, tai jakaa osiin useammalle
vuodelle, tai organisaatiossa voidaan kayttaa yleensa avainhenkildille ja
yrityksen johdolle suunnattua osakepohjaista palkitsemista. Tulos- ja
voittopalkkiot voidaan myds siirtaa henkilostorahastoon. Nylander ja
Hakonen (2015) nakevat, ettd henkilostbrahastossa on tyénantajaa ja
tyontekijoita hyodyttavia etuja esimerkiksi verotuksen kannalta. Lisaksi
rahasto voidaan nahda sitoutumisen, henkildstén yhteen hiileen
puhaltamisen lisaamisen ja henkiloston ymmarryksen lisdamisen keinona
yrityksen talousasioista. Myds Hulkko-Nymanin (2018) mukaan
henkilostérahastot ovat uudelleen nouseva trendi palkitsemisessa, silla se
on palkitsemismuoto, joka auttaa tyontekijoitéa varautumaan tulevaisuuden
tilanteisiin. Rahaston kautta henkilosto voi saastaa rahaa esimerkiksi
opinto- tai vanhempainvapaan varalle. Nylander ja Hakonen (2015)
kuitenkin painottavat, ettd pitkaaikaiseen sitoutumiseen vaikuttavat
palkitsemista enemman tyoyhteisdon ja tydn sisaltoon liittyvat tekijat. Myos
Hulkko-Nyman (2018) nakee, ettd useimmiten sitoutumiseen vaikuttavat
enemman kehittymismahdollisuudet, palautteen ja arvostuksen saaminen,

seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tydaikajarjestelyihin.
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(Hulkko-Nyman 2018; Nylander & Hakonen 2015, 21-22 ja 33-35;
Kauhanen 2015, 122.)

3.8 Jatkuva muutos ja muutoksen johtaminen

NykytyOelamassa ei voi valttya muutoksilta. Muutokset voivat olla
laajuudeltaan pienia tai suuria, hyvin suunniteltuja tai taysin
odottamattomia, esimerkiksi yrityksen fuusioituminen, kilpailutuksen
haviaminen ja sen kautta liikevaihdon menetykset asiakkaiden haviamisen
johdosta, liiketoiminnan kasvu tai uuden jarjestelmén kayttéonotto.
Muutoksella ja YT neuvotteluilla on usein negatiivinen kaiku ja helposti
unohtuu, ettd ilman muutosta ei voida mydskaan saavuttaa mitaan uutta ja
hyvaa. Muutos tuo mahdollisuuden uusien asioiden ja toimintatapojen
luomiselle sek& parhaimmillaan mahdollisuuden kehittymiselle ja uusille
innovaatioille. Muutos olisi siis hyva nahda olevan tadynna uusia hienoja
mahdollisuuksia, niin yksilén kuin koko organisaation kehittymiselle.
Positiivinen ajattelu voi olla haastavaa, koska muutos tuo tullessaan
jotakin uutta ja vie pois tutusta ja ehkapa turvalliseksikin koetusta

toimintamallista. (Tyo6turvallisuuskeskus 2018; limarinen 2018.)

Parppein (2018) mukaan tydntekijdiden vanhoja tydskentelytapoja ja
toimintamalleja on kuitenkin kyseenalaistettava, koska uudet tydtavat ja
kehittyva tekniikka tuovat mukanaan uusia ratkaisuja, seka aika- ja
resurssisaastoja. Ihminen saattaa unohtaa tehokkuusajattelun toimiessaan
vanhan totutun tavan mukaisesti, omalla mukavuusalueellaan. Uusien
toimintatapojen kartoittaminen ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd henkiloston
taytyisi muutoksen myota tyoskennellad siita hetkesta eteenpain
epamukavuusalueellaan. Uudet toimintamallit rutinoituvat ajan kanssa ja

taman myota mukavuusalue tulee laajemmaksi. (Parppei 2018, 190.)

Muutosjohtamisessa onnistuminen

Muutos ei tapahdu itsestaan ja jotta se onnistuisi hyvin ja uusi

toimintamalli saataisiin toimimaan organisaatiossa, vaatii muutos aina
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hyvaa johtamista. Hyvélla johtamisella varmistetaan organisaation
katkeamaton toiminta muutoksen aikana, valtytdan turhilta kustannuksilta,
tukea henkiloston hyvinvointia muutoksen aikana ja madaltaa
muutosvastarintaa. Muutoksessa keskeisena tavoitteena onkin muutoksen
lapivienti mahdollisimman onnistuneesti ja lopulta saada uudesta
toimintatavasta normaali osa koko organisaation toimintaa. (Ilmarinen
2018.)

Onnistuneiden muutoshankkeiden takana on laadukas inhimillinen
paaoma. Nain ollen inhimillista pAdomaa tulee vaalia ja kehittaa.
Henkildston ollessa motivoitunut ja innostunut muutoksen suhteen on
muutoksella hyvat mahdollisuudet onnistua. Ihmiset saadaan
motivoituneeksi ja innostuneeksi siten, etta heille selvitetdan hyvin
yrityksen visiot ja tavoitteet seka syyt uudistuksen suhteen. Selvitetaan
myo6s edut ja mahdollisuudet mité uudistus tuo siihen osallistuville. Nain
tapahtuessaan ihmisille muodostuu selke& kasitys muutoksen syista ja
muutos on helpompi hyvaksya. Taman lisdksi luodaan pohja positiiviselle
asenteelle uudistusta kohtaan, silla oikeanlaisella asenteella on heti alusta

alkaen suuri merkitys. (Aaltonen & Yrjola 2015.)

Oikeanlaisen ja positiivisen asenteen ollessa yksi suurimmista
onnistuneen muutoshankeen tekij6istd, tulee sen muodostumiseen seka
yllapitamiseen panostaa mahdollisimman paljon. Tama tapahtuu mm.
siten, etta otetaan kaikki tasapuolisesti osaamistasosta riippumatta
huomioon ja tarjotaan opastusta seka apua. Varsinkin muutosprosessin
alkuvaiheessa tyontekijoita tulee kannustaa ja heille tulee antaa positiivista
palautetta. Pitéd myds muodostaa toimiva ja avoin verkosto missa voidaan
jakaa osaamista seka antaa rakentavaa palautetta. Verkoston kuuluu olla
ennen kaikkea siis toimiva eli ihmisia pitad kannustaa sen kayttamiseen.
Verkoston pitaa olla myos avoin ja kaikille saavutettavissa, missa ei
tarvitse pelatd leimautumista eika mydskaan tyhmien kysymysten
esittamista. (Aaltonen & Yrjola 2015.)

Muutosprosesseja johdettaessa on myds ensiarvoisen tarkead, etta itse

uskoo muutoshankkeeseen. Silla vain silloin voi olla aidosti kannustava,
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motivoiva ja esimerkillinen. Pitaa siis kartoittaa myos itselleen muutoksen
tuomat hyodyt ja mahdollisuudet seka kayda mielessaan lapi, miten itse
osaltaan tukee muutoshankkeen onnistumista. Tyontekijoihin kuuluu myads
luottaa ja heille pitdd uskaltaa antaa vastuuta. Myos paatoksia tehdessa,
pitdd osata tehdd myds vaikeita paatoksia, kuten paatoksia irtisanomisten
suhteen, mikali se on tarpeen. Arkisten johtamistilanteiden lisaksi tulee
yrityksen johdon hyvaksya myos se seikka, etteivat ihmiset opi uusia
asioita samaa tahtia. Se, etté ihmiset oppivat eri tahtia ei tee ihmisista
eriarvoisia vaan eritahtia oppiminen on luonnollinen asia. Pitdd myo6s
ymmartaa se, ettei uusia toimintatapoja ja menetelmia omaksuta heti vaan

ne ottavat aikaa. (Aaltonen & Yrjola 2015.)
Muutosvastarinta

Voimakas muutosvastarinta on yksi suurimpia ja yleisimpia
muutoshankkeiden haasteista. Erilaisiin muutoksiin liittyva vastarinta
kumpuaa yleensa ihmisten pelosta muutosta kohtaan. Pelkoa aiheuttaa
tietamattomyys uudistuksen vaikutuksista. Tallainen pelko syntyy usein
olosuhteissa missa tydntekija on oppinut ja rutinoitunut tekemaan jotain
tiettya tyota hyvin ja tuleva uudistus pakottaa tyontekijan muuttamaan
toimintatapojaan. Toisin sanoen, tyontekija joutuu poistumaan
mukavuusalueeltaan. Nain ollen suurin pelon yksityiskohdista on se, etta

miten parjaan uudistuksen jalkeen. (Ruutu & Salmimies 2015.)

Muutosvastarinta on erittain ymmarrettavaa, silla sen taustalla on usein
ihmisten huoli tulevaisuudesta eli he kokevat sen uhkana itse
perusturvaan. lhmisen tuntiessa uhkaa perusturvaan, kayttaa han paljon
energiaa sen turvaamiseen. Talloin kaikki tamé turvaamiseen kulutettu
aika on pois uuden asian oppimisen seka tyon teon ajasta. Tama taas
osaltaan heikentd& uusien toimintatapojen omaksumista. (Ruutu, &
Salmimies 2015.)

Muutovastarinnan taustalla voi olla my6s sosiaalinen paine. Ihmiset
pyrkivat tekemaan tyota missa kokevat olevansa hyvia, silla sen avulla

saavutetaan mainetta hyvanad osaajana. Nyt kun taméa hyvin osattu ty6
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muuttuu radikaalisti tai vieddén pois kokonaan, ihmiset voivat kokea, etta
heilta viedaan pois ansaittua arvostusta seka mahdollisuus onnistumisen
tunteisiin. TAméan kaltaisissa tilanteissa voidaan pyrkia tyontekijaa
hyvaksymaan tulevat muutokset selvittamalla, ettd arvostusta syntyy myos
uusien asioiden oppishalukkuudesta seka niiden omaksumisesta. (Ruutu
& Salmimies 2015.)

Muutosvastarinnan ollessa yksi suurimpia muutoshankkeiden haasteista
on ensiarvoisen tarkeaa, ettd muutoshankkeeseen liittyville tydntekijtille
selvitetddn mahdollisimman avoimesti ja selkedsti muutoksen tuomat
mahdollisuudet. Uudistuksella ei kuulu pelotella ketdan vaan
uudistuksesta tulee informoida mahdollisimman positiivisesti. Talloin
minimoidaan muutosvastarintaa. Muutoshankkeeseen osallistuvia ihmisia
tulee myos ottaa aktiivisesti mukaan kehittdmaan hanketta ja heille pitaa
antaa mahdollisuus aktiiviseen palautteen antoon. Hyvalla,
vastavuoroisella viestinnalla on paljon positiivista vaikutuksia muutoksen
onnistumisen suhteen. Lisdksi monipuolinen positiiviseen asenteeseen
johtava johtamistapa on ensiarvoisen tarkeaa muutosvastarintaa

vahennettdessa. (Ruutu & Salmimies 2015.)
Onnistuneiden muutoshankkeiden tuomat hyodyt

Haastavista ja suurista muutoksista onnistuessa, yrityksessa voidaan
saavuttaa kokonainen yrityskulttuuri missa uudistuksiin suhtaudutaan
positiivisesti. Talldin yritys on erittdin nopeasti ja kivuttomasti ulkoisiin
tekijoihin muuntautuva organisaatio mill&a on erittain hyvat mahdollisuudet
sailya kilpailevilla markkinoilla ja menestya. Onnistumisten ansiosta yritys
on kyvykéas luomaan myds tehokkaammin uusia innovaatioita, joilla on
myos erittdin suuri merkitys menestymisen suhteen. Myo6s tydéhyvinvointi
paranee, joka tukee myds osaltaan yrityksen visioita ja tavoitteita, silla
hyvéan tydhyvinvoinnin ansiosta henkiloston vaihtuvuus vahenee, eli
sitoutuminen paranee. Lisaksi iloisemmat ihmiset ovat luovempia tydssaan
ja nain ollen inhimillinen padoma kasvaa edelleen. Yritys saavuttaa
onnistuneilla muutoshankkeilla tietysti sille maaratyt tavoitteet mutta

kaiken kaikkiaan onnistumilla on hyvin monitahoiset positiiviset vaikutukset
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yrityksen kannalta. Nain ollen muutosten onnistumisiin on syyta panostaa

mahdollisimman paljon. (Aaltonen & Yrjola 2015.)

3.9 Yhteenveto

Yrityksen ndkdkulmasta katsottuna menestyminen edellyttdd henkiloston
sitoutumista, silla sitoutunut henkilo ei tydskentele ainoastaan palkan takia
vaan hanté ajaa oma sisainen motivaatio tyéskennella yrityksen vuoksi.
Yrityksen menestyminen on sidottu sen henkil6stoon ja nain ollen
sitoutumisen edistamiseen tulisi panostaa mahdollisimman paljon.
Sitoutumiseen vaikuttaa moni tekija, jotka kietoutuvat suurelta osin
tydéhyvinvoinnin ymparille. Tydhyvinvointi koostuu tekijoista kuten
yrityskulttuuri, tydon mielekkyys, tydomotivaatio, palkitseminen, johtaminen,
tyGilmapiiri, prosessien johtaminen, stressinhallinta ja muutosten
johtaminen. Jokainen tekija vaikuttaa toiseen, muodostaen suuremman
tydéhyvinvoinnin kokonaisuuden. Henkildstén sitoutumista voidaan ajatella
suurena kuplana missé verkostoituvat eri sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.
Mikali yksikin sitoutuneisuuden tekijoista ei ole kunnossa, jarkkyvat
mahdollisesti my6s muut saman kuplan sisélla olevat tekijat ja koko

sitoutuneisuuden kupla jarkkyy eli henkiloston sitoutuneisuus heikkenee.

KUVIO 4. Henkiloston sitoutuneisuus
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

4.1 Staplesin tyéhyvinvoinnin nykytila

Staplesin tyohyvinvointia mitataan vuosittaisella Say it like it is -
tyotyytyvaisyyskyselylla. Kysely on Staples Euroopan organisoima, koko
Staples Euroopan laajuinen kysely, joka tuottaa tietoa henkiloston
tyotyytyvaisyydestéa. Kyselyn tulokset kaydaan lapi paikallisesti
henkilostohallinnossa ja tulokset julkaistaan koko organisaatiolle ja niita
kasitellaan tarkemmin esimerkiksi johtoryhmé&ssa ja mietitdan

kehitystoimenpiteita. (Staples Finland Oy 2018.)

Henkildstbhallinnossa tehdaéan yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa ja
sairauspoissaoloja seurataan ja tarkastellaan sdanndollisesti.
Sairauspoissaolot ovat hieman kasvaneet viime aikoina ja poissaolot ovat
paaosin liittyneet hengitystieinfektioihin, joka on muun muassa herattanyt
epailyksia, ettd Helsingin toimistolla saattaisi olla sisdilmaongelmia.
Joitakin pidempia poissaoloja on ollut, mutta ne ovat liittyneet henkildiden
vakaviin sairastumisiin, joiden syntymiseen tai ehkdisemiseen tytnantaja

ei ole voinut vaikuttaa. (Staples Finland Oy 2018.)

Tybhyvinvoinnin ja sitoutumisen edistamiseksi on otettu kayttéon erilaisia
keinoja. Yrityksessa on ollut pitkdan kaytdssa kuukausittainen henkildston
tiedotustilaisuus, jota voi myds seurata etdnd. Esimiestybhén on pyritty
panostamaan enemman ja kerran kvartaalissa olevista esimiespaivista
pidetaan kiinni. Uuden toimitusjohtajan ja johdossa tapahtuneiden
muutosten my6téa avoimuutta ja tiedottamista on pyritty lisaéamaan yleisesti
ja myds enemman keskeneréisista asioita. Staplesilla on otettu kayttoon
intranet tiedon helpon ja nopean saannin edistamiseksi. Viikoittain
julkaistaan infoscreen tietomateriaali, jossa muistutetaan tarkeista asioista,
seka kerrotaan ajankohtaisista asioista ja kuluvan viikon tapahtumista.
Infoscreen materiaali toimitetaan sahkopostitse, jonka liséksi materiaali on
nahtavissa intranetissa ja Helsingin toimiston ja logistiikkakeskuksen
seinilla olevilla infonaytoilla. Staplesilla on otettu kayttdon sahkdinen,

kvartaaleittain toteutettava NPS (net promote score) fiilismittari, jonka
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avulla seurataan henkiléstokokemusta ja sen kehittymista. Mittarissa
vastataan suosittelisiko henkild Staplesia tytnantajana. Ensimmaisen
kvartaalin tulos oli -5 ja toisen kvartaalin tulos oli -1. Staplesin tavoitteena
on paasta kolmen vuoden kuluttua positiiviseen lukemaan 30. Kysely on
anonyymi ja samalla voi halutessaan jattda avoimia kommentteja. Tulokset
kasitelladn henkildstétilaisuuksissa, infoscreenilld ja yrityksen intranetissa.
(Staples Finland Oy 2018.)

Henkildston vaikutus- ja palautteenantomahdollisuuksia on lisatty
intranetin kautta, jossa voi jattéda halutessaan anonyymisti
kehitysehdotuksia ja ideoita. Henkilostod osallistetaan enemmaéan mukaan,
esimerkiksi Helsingin toimiston mahdollisen muuton toteutuessa
suunnitteluun otetaan henkiléstdd mukaan ideoimaan, mitéa kaikkea
uudella toimistolla tulisi olla, jotta tydymparistdsta saataisiin rakennettua
mahdollisimman toimiva ja viihtyisa. Yrityksesséa on otettu myoés kayttoon
kuukausittaiset kahdenkeskiset keskustelut esimiesten ja tydntekijoiden
valilla. (Staples Finland Oy 2018.)

Koko organisaation kattavia virkistystapahtumia ei olla voitu viime aikoina
jarjestaa taloudellisista syista, mutta tiimeittain jarjestettavia pienimuotoisia
virkistyspaivia on ollut, seka Helsingin toimistolla after work party
tapahtuma. (Staples Finland Oy 2018.)

4.2 Kehittamishankkeen eteneminen ja vaiheet

Staplesilla tapahtuu jatkuvasti paljon muutoksia, jonka on huomattu
vaikuttavan henkilostoon. Kehittamishankkeen tavoitteena on tuottaa
kohdeyritykselle syvempaa lisatietoa heidan ongelmistaan, jotka liittyvat
henkiloston sitouttamiseen muutoksessa, seka laatia heille konkreettinen

kehittamissuunnitelma tilanteen parantamiseksi.

Ensimmaisessa vaiheessa tutustuimme Staplesin vuosittain toteutettavan
tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksiin huhtikuussa 2018. Valitsimme
tyotyytyvaisyyskyselysta vaittamat, joista yritys oli saanut alhaisimmat

tulokset ja jotka liittyivat tutkittavaan aiheeseen. Kyseisten vaittamien
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pohjalta laadimme yrityksen henkilostélle toteutettavan kyselyn (LIITE 2),
jonka tarkoituksena oli saada syvempaa tietoa ongelmakohdista.
Kyselylinkki [&hetettiin yhdessa saatesahkopostiviestin kanssa (LIITE 1)
kesakuussa 2018. Kysely toteutettiin yrityksessa kaytdssa olevaa
sahkoistd Webropol-kyselytytkalua hyddyntaen.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa laadimme henkilostolle toteutetun
kyselyn tulosten pohjalta ylimmalle johdolle suunnatut
haastattelukysymykset (LIITE 3). Haastattelut toteutettiin yrityksen

Helsingin toimistolla elokuussa 2018.

Tutkimuksen kolmannessa vaiheessa toteutettiin tydpaja (LITE 4), johon
osallistui yrityksen henkilostoa, yrityksen eri osastoilta. Osallistujille
toimitettiin jo saadut tutkimustulokset, seka kerrottiin tuloksista nousseet
kehitysteemat. Tybpajassa laadittiin yhteistydssa yrityksen henkildston

kanssa konkreettisia kehityskeinoja tilanteen parantamiseksi.

Ty6 viimeisteltiin lokakuun 2018 aikana ja tulokset esitettiin Lahden
ammattikorkeakoulun opinnaytetyéseminaarissa 14.11.2018. Yrityksen
johtoryhman edustajalle lahetettiin kooste tutkimuksen aineistosta,

tuloksista ja kehityskeinoista marraskuussa 2018.

4.3 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Kehittamistyon lahestymistavaksi valittiin osallistava toimintatutkimus.
Tybssa hyddynnettiin seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusotetta.
Tyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat kytkeytyivat toisiinsa osittain
perattaisina ketjuina, jolloin edellinen vaihe maaritteli sen mita
seuraavassa tutkimusvaiheessa haluttiin selvittda ja milla
tutkimuskeinoilla. Osallistavassa toimintatutkimuksessa painottuvat
tutkitun tiedon tuottaminen ja muutoksen aikaan saaminen kaytannossa
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37). Kanasen (2014) mukaan
kvantitatiivinen tutkimus tuo tutkimukseen laajuutta ja kvalitatiivinen
tutkimus tuo syvyyttd, seka lisdksi auttaa ongelman syvallisemmassa

analysoinnissa. (Kananen 2014, 20 ja 142).
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Tassa tydssa toteutettiin ensin kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia
hyodyntaen henkildstolle sahkoinen kysely, joka sisalsi ennakkoon
maaritettyjen kysymysten liséaksi myos kvalitatiivisia osioita avointen
kysymysten muodossa. KehittAmishankkeen tavoitteena oli tuottaa
kohdeyritykselle syvempaa lisatietoa heidan kehityskohteistaan, jotka
liittyvat henkiloston sitoutumiseen. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa hyvin
like-elaman tarpeita, silla se tuottaa maarallisia tuloksia, joiden perusteella
yritys voi kehittaa toimintaansa. Henkilostokyselysta saatuja maarallisia
tietoja edelleen jalostettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla,
haastattelemalla ylimman johdon henkilostéa. Kehittamishankkeen
tavoitteena oli tuottaa kohdeyritykselle syvempaa lisatietoa heidan
kehityskohteistaan, jotka liittyvat henkiloston sitoutumiseen. Kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma sopii hyvin tamankaltaiseen, tutkittavaan asiaan
vaikuttavien tekijéiden selvittdmiseen ja maarallisen tutkimuksen tulosten
syventamiseen ja ymmarryksen lisddmiseen aiheesta. (Kananen 2014, 19,
21 ja 142-143))

Osallistavan toimintatutkimuksen kohteena on yleensa organisaation tai
ihmisten toiminnan muuttaminen. Toimintatutkimuksen tavoitteena on
tuottaa uutta tietoa ja ymmarrysta ratkaistavasta asiasta, seka ratkaista
konkreettisesti organisaatiossa ilmennyt kdytannén ongelma.
Kehittamishankkeen tarkoituksena oli parantaa yrityksen valmiuksia
sitouttaa henkildstda muutoksessa ja vahvistaa Staplesin henkiléstdn
osallistumista yrityksen toiminnan kehittéamiseen. Yritykselle oli myds
tarkoitus tuottaa konkreettinen kehittamissuunnitelma tilanteen
parantamiseksi yhteistydssa yrityksen henkiloston kanssa. Tama
toteutettiin jarjestdmalla konkreettinen kehittamistydpaja, johon yrityksen
henkildstd paasi mukaan ideocimaan ja kehittdmaan organisaatiossa
havaittuja kehityskohteita. Osallistavalle toimintatutkimukselle on
keskeistd, ettd haluttu muutos viedaan kaytantéon, tutkija on itse mukana
muutosprosessissa ja organisaatiossa toimivat ihmiset osallistetaan
aktiivisesti kehittémistyohon. (Kananen 2014, 24; Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2014, 37 ja 58.)
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4.3.1 Henkilostokysely

Henkilostolle teetetty kysely pohjautui yrityksessa jo aikaisemmin
toteutetun tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksiin.
Tyotyytyvaisyystutkimuksesta valittiin vaittamat, joiden osalta yritys oli
saanut alhaisimmat tyytyvaisyysprosentit ja jotka liittyivat tassa tyossa
tutkittavaan aiheeseen ja tutkimusongelmaan. Vaittamista muodostettiin
henkilostolle teetettyyn kyselyyn teemat ja kysymykset ryhmiteltiin naiden

teemojen alle.

Henkilostolle toteutetun kyselyn tiedonkeruumenetelméksi valittiin
suunnitelmallinen kyselytutkimus, eli survey-tutkimus, jossa tietoa
kerataan tutkimuslomaketta kayttden. Henkilostokysely toteutettiin
sahkoisesti Webropol-kyselytyokalua hyddyntaen, jota Staples kayttaa
aina kaikissa sisaisissa kyselyissaan. Kyselylinkki lahetettiin koko
yrityksen henkilokunnalle kesakuussa saatesahkopostiviestin kera ja
henkilostdlla oli hieman reilu kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn.
Kyselyyn vastattiin anonyymisti ja silla pyrittiin keraamaan yrityksen
henkilostdlta mielipiteitd ja ajatuksia tutkittavasta aiheesta, seka
tuottamaan syvallisempéaa tietoa yrityksen kehityskohteista. Kanasen
(2014) ja Heikkilan (2014) mukaan kysely soveltuu hyvin mielipiteiden ja
arkaluonteisten mielipiteiden kerddmiseen. (Kananen 2014, 75; Heikkila
2014, 17-18).

Henkilostokyselyssa kaytettiin valmiiksi strukturoituja kysymyksia valmiine
vastausvaihtoehtoineen ja sekamuotoisia kysymyksia sisaltaen valmiita
vastausvaihtoehtoja ja avoimia kysymyksia. Lomakkeen lopussa oli myos
mahdollisuus antaa kokonaan avointa palautetta ja kehitysehdotuksia.
Strukturoitujen kysymysten kaytto on yleista kyselylomakkeissa
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Strukturoiduilla ja sekamuotoisilla
kysymyksilla pyrittiin tekem&&n vastaamisesta helppoa ja nopeaa, seké
helpottamaan tulosten tilastollista kasittelya. Kysymyksilla pyrittiin myos
minimoimaan virheen mahdollisuuksia, silla kaikki eivat ole kielellisesti
yhta lahjakkaita, tai heilla ei ole halua kirjoittaa avoimia vastauksia.
(Kananen 2014, 24; Heikkila 2014, 49-50).
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Kysymyksista pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkeita ja yksiselitteisia,
seka asettelemaan loogiseen jarjestykseen. Jokaisen kysymyksen
tarpeellisuutta pohdittiin tarkoin, jotta kyselysta ei tulisi liian pitkd. Samaa
aihetta koskevat kysymykset ryhmiteltiin omiin kokonaisuuksiin ja nailla
kokonaisuuksilla oli omat otsikot. Kysymykset kytkeytyivét tutkittavaan
asiaan, seka siihen mita aiheesta tiedettiin jo henkilostolle teetetyn
tyotyytyvaisyyskyselyn ja kirjallisuuskatsauksen perusteella. Kanasen
(2014) mielesta aihekirjallisuus selittda tutkittavia asioita ja ilmioita, jolloin
kirjallisuus tarjoaa mahdollisuuden sielta johdettuihin kysymyksiin. Heikkila
(2014) on samaa mielta, etta kyselylomakkeen suunnittelu edellyttaa
tutustumista aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen, sek& pohtimaan
tutkimusongelmaa ja tutkimuksen tavoitteita. (Kananen 2014, 24,75;
Heikkila 2014, 45-47). Ennen kyselylinkin julkistamista henkilékunnalle
lomake esitestattiin tutkijoiden toimesta kokeilemalla toimiiko vastauslinkki,

etenevatko kysymykset halutulla tavalla ja tallentuvatko vastaukset.

4.3.2 Johdon haastattelut

Haastatteluiden tavoitteena oli ymmartaa tutkittavaa asiaa ja
henkilostokyselystéa saatuja tuloksia laaja-alaisemmin ja saada paatoksia
tekevan ylimman johdon nakemys asiasta. Haastateltaviksi valittiin nelja,
yrityksen johtoryhmé&éan kuuluvaa jasenté eri toimintayksikoista.
Valitsemalla johtoryhman edustajia yrityksen eri toimintayksikoista,
varmistettiin mahdollisimman kattavan nakemyksen saaminen aiheesta.
Haastateltavat valikoituivat myos Kanasen (2014) ajatusta myotaillen,
jossa tutkittaviksi valittujen informanttien tulisi olla sellaisia, jotka tietavat
asiasta mahdollisimman paljon ja jotka edustavat oleellisia

havaintoyksikéitd (Kananen 2014, 97).

Kvantitatiiviseen tutkimukseen liittyy tutkijan ja tutkittavan valilla oleva
suora kontakti, jossa haastattelija menee niin sanotusti ilmidon pariin paikan
paélle toteuttamaan haastattelua (Kananen 2014, 19). Haastattelut
toteutettiin yksildhaastatteluina, haastateltaville luonnollisessa

ymparistossa, yrityksen neuvottelutiloissa. Haastatteluun oli varattu
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runsaasti aikaa, jotta kiireen tunnulta valtyttiin. Kukin haastattelu kesti noin
45 minuuttia. (Kananen 2014, 73.)

Haastattelija toimi aineiston keragjana ja nauhoitti keskustelun, seka
kirjoitti haastatteluiden aikana muistiinpanoja. Haastatteluja ohjattiin
eteenpain ennalta maaritettyjen kysymysten avulla, joihin haastateltavat
saivat antaa oman nakemyksensa mukaisen avoimen vastauksen ja
puhua kasiteltavista aiheista vapaasti. Haastatteluiden kysymykset ol
johdettu henkilostolle teetetyn kyselyn tulosten pohjalta. Haastattelussa
jatettiin dikotomiset kysymykset pois, joihin voi vastata joko kylla tai ei.
Kanasen (2014) mukaan tamantyyppisia kysymyksia tulee varoa
kvalitatiivisessa tutkimuksessa, silla ne rajoittavat aineiston laajaa keruuta,
kysymykset ohjaavat vastauksia liikkaa ja haastateltavan tulee voida kertoa
tutkittavasta asiasta omin sanoin. Avoimilla kysymyksilla voidaan tuottaa
myOs enemman laaja-alaista tietoa ja ymmarrysta asiasta, verrattuna
suljettuihin kysymyksiin, joihin vastataan hyvin lyhyesti. (Kananen 2014,
73-74 ja 79.) Haastatteluissa oli myos varauduttu jatkokysymyksin, mikali
haastateltava ei kasittelisi jotakin asiaa tarpeeksi laaja-alaisesti.
Jatkokysymyksilla luodaan luottamuksen ilmapiiria ja niilla osoitetaan
kiinnostusta haastateltavaa kohtaan. Jatkokysymykset myds lisdavat

luottamusta vuorovaikutuksen lisaantymisen kautta. (Kananen 2014, 80).

4.3.3 Tyoryhmatydskentely

Kehittdmishankkeen viimeisena vaiheena yrityksessa jarjestettiin
kehittamistydpaja, johon osallistui yrityksen henkildstda tydskentelemaan
ryhmassa. Kehittamistydpajan tavoitteena oli tuottaa yritykselle

konkreettinen kehityssuunnitelma ongelmakohtien parantamiseksi.

Ennen tydpajaa, henkildstokyselyn ja johdon haastatteluiden tulokset
analysoitiin, joista nousi esiin kolme suurinta tydpajassa tyostettavaa

kehitysteemaa:

e Yrityskulttuuri

e Prosessit
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e Palkitseminen

Osallistujille 1&hetettiin tyépajaan osallistumiskutsu sahkdpostitse ja ennen
tyOpajaa heille lahetettiin yhteenveto henkilostolle teetetysta kyselysta ja
johdon haastatteluista. Osallistujia oli kuusi ja heidat valittiin eri puolilta
organisaatiota siten, ettd saimme tydpajaan mahdollisimman laaja-alaista
tietamysta ja ndkemysta koko organisaatiosta. Osallistujia ohjeistettiin
pohtimaan jo ennakkoon, kuinka yrityskulttuuria, prosesseja ja
palkitsemista voitaisiin kehittda Staplesilla. Taman lisaksi jokaiselle
osallistujalle jaettiin oman osaston lisaksi muita osastoja, joista osallistujat
kerasivat ennen tyOpajaa vapaasti valitsemallaan tavalla kehitysideoita.
Ojasalo ym. (2014) ovat sitd mieltd, ettd yhdessa kehitetyt ratkaisut ovat
usein parempia kuin esimerkiksi suoraan organisaation ulkopuolelta tulevat
ideat, koska organisaation henkildstd tuntee parhaiten toiminnan ja
tyOskentelyn haasteet. Lisdksi tydryhman itse 16ytama ratkaisu voi olla
helpommin hyvaksyttavissa, verrattuna kokonaan organisaation
ulkopuolelta tulleeseen ratkaisuun. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,
59.)

Tybpaja toteutettiin yrityksen omissa neuvottelutiloissa, jotta osallistujien
oli mahdollisimman helppoa ja nopeaa osallistua tydpajaan, heille tutussa
tydymparistdssa. Tydapajan alussa kaytiin Iapi tulosten perusteella esiin
nousseet kolme kehitysteemaa: yrityskulttuuri, prosessit ja palkitseminen
ja niihin liittyvat henkildstokyselyn tulokset. Tulosten ldpikdynnin jdlkeen
tyopajassa hyddynnettiin yhteiséllista aivoriihi-ideointimenetelmaa.
Aivoriihitydskentelyssa joukko organisaation henkildstda tydstavat yhdessa
jotakin aihetta ja tavoitteena on kerata mahdollisimman paljon
yldskirjattavia ideoita (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 44). Jokainen
kertoi omia ja edustamansa henkildstoryhman ideoita kuhunkin teemaan
liittyen, jotka kirjattiin kaikki yl6s word dokumentille. Taman jalkeen
kdvimme yhdessa keskustellen kaikki ideat lapi ja ryhma valitsi
merkittavimmiksi kokemansa ideat. Naita ideoita jatkojalostettiin

pohtimalla yhdessa, milla keinoilla ja toimenpiteilla ja kenen toimesta naita
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ideoita voitaisiin konkreettisesti toteuttaa. Kustakin jalostettavasta
kehitysideasta kirjattiin ylés word dokumentille konkreettiset toimenpiteet

asian kehittamiseksi ja ratkaisemiseksi.

4.4  Aineiston analysointi

Tutkimusaineiston analysointia tehtiin koko tutkimusprosessin ajan ja eri
analysointivaiheiden pohjalta rakentui seuraavan tutkimusvaiheen sisalto.
Esimerkiksi henkilostokysely pohjautui yrityksessa jo aikaisemmin
toteutettuun tyotyytyvaisyyskyselyyn ja johdon haastatteluiden sisélto
voitiin maaritella vasta, kun henkildstolle teetetyn kyselyn tulokset oli
analysoitu. Kanasen (2014) mielesté laadullisia tutkimusmenetelmia
kaytettaessa analyysi ei voi tapahtua pelkastaan tutkimuksen viimeisena
vaiheena, vaan koko prosessin aikana tapahtuva analysointi itsessaan
ohjaa tutkimusprosessia ja tiedonkeruuta. (Kananen 2014, 18.)

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa tarkasteltiin yrityksessa jo teetetyn
tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia. Tuloksista tarkasteltiin vaittamia, joiden
osalta yritys on saanut alhaisimmat tyytyvaisyysprosentit. Vertasimme
naiden vaittamien osalta Staples Finlandin tyytyvaisyysprosentteja koko
Staples Euroopan tuloksiin, seka External Norm lukuun. External Norm
luku on yhdistelma tydntekijoiden maailmanlaajuisista vastauksista
samankaltaisissa yrityksissa. Luku tarjoaa prosentuaalisen
vertailutuloksen, joka edustaa keskimaaraisia tuloksia useista
organisaatioista. (Staples Finland Oy 2018.) Valitsimme ne vaittamat,
jotka liittyivat tassa tyossa tutkittavaan aiheeseen ja tutkimusongelmaan.
Vaittdmat muotoiltiin otsikoiksi ja jarjestettiin erilaisten aihepiirien mukaan
teemoittelumenetelmaa hyddyntaen. Vaittamat toimivat henkilostokyselyn

teemoina, joiden alle kysymykset ryhmiteltiin. (Jyvaskylan yliopisto 2018.)

Henkilostokyselyn osalta valmiiksi strukturoidut kysymykset valmiine
vastausvaihtoehtoineen tuottivat sellaisenaan tietoa, siind muodossa kuin
ne oli maaritetty kyselyyn. Kyselylomakkeella keratty aineisto kasiteltiin
tilastollisin menetelmin, ajamalla Webropol-kyselytytkalusta vastausten
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perusteella taulukoita. Taulukot osoittivat maarallisesti, kuinka moni oli
vastannut mihinkin kysymykseen ja antanut avoimia vastauksia, sekéa
prosentuaalisesti kuinka moni oli valinnut mink&kin valmiiksi strukturoidun
vastausvaihtoehdon. Kanasen (2014) mukaan kvantitatiivisilla
tutkimusmenetelmilla hankittuja kyselyn tuloksia voidaan kayttaa
kvalitatiivisessa tutkimuksessa asian kuvaukseen ja vertailuun (Kananen
2014, 75).

Johdon haastatteluaineiston kasittelyssa analyysin apuna kaytettiin
aineiston luokittelua. Tallennetut haastattelut litteroitiin ensin auki tekstiksi,
jonka tarkoituksena on muuntaa haastattelumateriaali hallittavampaan
muotoon. Taman jalkeen tekstit kaytiin lapi, sitd verrattiin haastatteluiden
aikana tehtyihin muistiinpanoihin ja aineisto luokiteltiin yhteen. Luokittelun
ideana on varmistaa aineiston jarjestelmallinen lapikaynti ja se toimii
analyysin apuvalineena. Kultakin haastateltavalta saadut vastaukset
laitettiin yhteen, haastattelukysymyksittéain. Koska haastateltavia oli vahan,
oli tama mahdollista toteuttaa siten, ettd materiaali oli hyvin hallittavissa ja
hahmotettavissa. Kunkin haastattelukysymyksen kohdalla etsittiin
yhtalaisyyksia ja eriavaisyyksia haastateltavien vastauksista. (Hyvarinen
ym. 2010; 13 ja 18.)

Tekstimassaa tarkasteltiin tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten
nakokulmasta. Haastatteluiden kasitelty aineisto jaettiin sitten
tutkimuskysymysten mukaisiin luokkiin, tulosten esittdmista varten.
Aineiston jakamisessa tutkimuskysymysluokkiin kaytettiin
poikkiaineistollista koodausta, jossa kaytiin koko aineisto lapi ja etsittiin
toistuvia rakenteita. Aineiston analysointivaiheessa samanlaiset
vastaukset yhdistettiin ja eriavat haastatteluvastaukset sailytettiin
sellaisenaan. Hyvarinen ym. (2010) tuovat esiin, ettei ole mielenkiintoista
esittdd samana toistuvia analyyseja yhta monta kertaa, mitd haastateltavia
henkil6ita on ollut, vaan analyysi kasittelee aineistosta muodostuvaa
yleiskuvaa ja tasta poikkeavia pienempia asioita. (Hyvarinen ym. 2010; 21-
23.)
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Ennen tydpajan toteuttamista henkilostokyselyn ja johdon haastatteluiden
tuloksia kaytiin viela lapi ja kaytettiin teemoittelumenetelmaa, jolla
tuloksista pyrittiin I0ytamaan ja erottelemaan tutkimusongelman kannalta
olennaiset asiat, joita kasiteltaisiin tarkemmin ty0pajassa. Teemoittelu oli
sopiva aineiston analysointitapa, koska tavoitteena oli kaytannén
ongelman ratkaiseminen, olennaisen tiedon l6ytdmisen kautta.
(Jyvaskylan yliopisto 2009.) Tybpajan aineistoa analysoitiin hyddyntaen
siséllén analyysimenetelmaa. Kehitysideat oli jo ryhmitelty tybpajassa
kehitettavien teemojen alle ja analysointivaiheessa sisalto tarkistettiin.
Muut tybpajassa esille nousseet ideat ja asiat, joita ei valittu pidemmalle
jalostettaviksi, tarkasteltiin ja eriteltiin, seka etsittiin yhtalaisyyksia ja eroja,
joiden mukaan ne luokiteltiin yhteen. (Jyvéaskylan yliopisto 2009;

Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2018.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Kohdeorganisaatiossa tehdyt toimenpiteet henkildston

sitouttamiseksi

Henkilostolle teetetyssa kyselyssa tiedusteltiin, onko palautteiden ja
kehitysehdotuksien keraamismenetelmat talla hetkella toimivia vai voisiko
niita vield kehittda (KUVIO 5). Vastaajista 23% piti nykyisia menetelmia
hyvina ja avoimissa kommenteissa oli myds maininta, etté intranetissa
oleva idealaatikko on hyva. Vastaajista 36% ei osannut sanoa ovatko
nykyiset menetelmat toimivia ja avoimissa vastauksissa tuli myos esille,
ettd osalle henkilostoa on epaselvaa mihin mistakin asiasta tulisi ottaa
yhteytta.

Intran idealaatikko hyva! Rahallinen ideakannustin olisi
kanssa kiva, jos firmalle iso hyoty idean toteuttamisesta.

Kovin sekavaa mihin mistékin ottaa yhteytta.

Paivittaisten téiden aiheuttama kiire koettiin myds osaltaan haittaavan
kehitysehdotusten jattdmistd, koska talle ei jad aikaa. Vastaajista 38%
kannatti kyselyssa valmiiksi annettua vaihtoehtoa, jossa yrityksessa
otettaisiin kayttoon kaytanto, jossa palkittaisiin hyvasta ja yritysta
hyodyttavasta kehitysehdotuksesta. Avoimissa vastauksissa mainittiin, etta
talla hetkella yksittaisen tyontekijan yrityksen toiminnan kehittamisen eteen
tekemia asioista ei tiedeta. Avoimissa vastauksissa tuotiin myds esiin, etta
ideoista voitaisiin myds palkita ty6tiimeja, jolloin samalla nostettaisiin

tiimien yhteishenkea.

Osassa tyttehtavia oikeastaan kukaan ei tieda mita tyontekija
on tehnyt yrityksen toiminnan kehitykseksi.

Ty6 teamien palkitseminen tavalla, joka toisi lisaa
yhteishenkea.


https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?formId=A33AA92A-0CF8-43C8-90A9-9578248B5310&reportId=2860994&client=E099665E-D552-4F88-A1FC-2498B3D7B6E7
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?formId=A33AA92A-0CF8-43C8-90A9-9578248B5310&reportId=2860994&client=E099665E-D552-4F88-A1FC-2498B3D7B6E7

62

Vastaajien maara: 64

Jokin muu keino, mika? - 8%
Nykyinen menetelma on hyva _ 23%
Pglkit;grpin?n hy_véstéja yritysta | 38%
hyodyttavasta kehitysehdotuksesta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

KUVIO 5. Palautteiden ja kehitysehdotusten keraamismenetelmien

toimivuus ja kehittdminen

Suurin osa vastaajista koki oman tyonsa joko kiinnostavaksi ja/tai
innostavaksi tai neutraaliksi (KUVIO 6). Vahemmisto ei osannut vastata,

5% vastaajista koki tydnsa epakiinnostavaksi ja 16% uuvuttavaksi.

Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa

Uuvuttava

Epékiinnostava

Neutraali

Kiinnostava ja/tai innostava 50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 6. Oman tyon kokeminen

Tyon kuormittavuudesta tiedusteltaessa, enemmistd vastaajista olivat sita
mielta, etta heidan tydnsa on sopivan kuormittavaa (KUVIO 7). Vastaajista
20%:lle oma ty0 tuntuu lilan haastavalta ja 6%:lle liian helpolta. Pienin osa

vastaajista ei osannut vastata kysymykseen.
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Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa 59
Liian haastavaa 20%
Sopivan kuormittavaa 69%
Liian helppoa 620

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

KUVIO 7. Tyon kuormittavuus

Johdon haastatteluissa tiedusteltiin, mita epatasaisesti jakautuneelle
tyokuormalle voitaisiin tehda. Yksi vastaajista oli eri mielta siita, etta
tyokuorma jakautuisi merkittavan epatasaisesti. Hanen mielestaan
jonkinlaista epatasaisuutta varmaankin esiintyy, mutta hanesta
lahtokohtaisesti koko henkildstolla on enemman toitéa mita he pystyvat
tekemaan. Han maaritteli, ettd henkilostolla on tasaisesti liikaa t6ité, johon
ihmiset suhtautuvat eri tavoin. Yksi haastateltavista koki epéatasaisesti
jakautuneen tydkuorman koskevan enemman yrityksen avainpositioita,
joissa vaaditaan erikoisosaamista. Hanen mielestaan ratkaisuna olisi
tuurausjarjestelmasta huolehtiminen ja téiden jakaminen uudella tavalla.
Yksi vastaajista toi esiin, etté kiire on ajanjaksoittaista, kun joissakin
tiimeissa on hetkellisesti liian vahan tyontekijéitd. Tahan on hankala
vastata ja palkata vain hetkellisesti lisda resursseja esimerkiksi vain

kuuden kuukauden ajaksi.

Yksi vastaajista naki, ettei tdiden uudelleen jakaminen ole ratkaisu
tilanteeseen, vaan turhia tdita tulisi osata karsia ja keskittya olennaiseen.
Toinen vastaajista oli samailla linjoilla siin& mielessa, etta hanesta tulisi
rohkeasti paattaa, mita asioita ei enaa tehda. Hanesta uudet tyontekijat
ovat avainasemassa nakemaan mitka tyovaiheet ovat turhia. Hanen
mielestadn tyontekijoiden tulisi myods hyvaksya, ettei kaikkia tyotehtavia

voida suorittaa aina taydellisesti, etenkin suuren SAP-projektin alettua,
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projekti vie suuren osan henkildston tydajasta, jolloin tdiden priorisointi ja

karsiminen on valttaméatonta.

Tyokuorman nahtiin tasoittuvan myos perusprosessien kuntoon laittamisen
ja uuden SAP-jarjestelman kayttoonoton myotad. Myds toiminnan
lapinakyvyyden lisdéamisen nahtiin auttavan asiaan, kun kaikki nakevat

mita toitd muut tekevat.

Kolme neljasta haastateltavasta korosti, etta tydkuorman epétasaisuutta
tulee hallita esimiestyon kautta. Heidan mielestdan esimiehen on nahtava,
mitd oma tyotiimi tekee, kenella ty6ta on liilan paljon ja kenella lilan vahan,
seka jaettava tyota tata kautta tasaisemmin. Esimiehen on myds heidan
mukaansa huolehdittava, etta tyotiimi keskittyy tekemaan vain tarkeita

asioita ja viestittava tastd omassa tiimissaan.

Henkildstolle teetetyssa kyselyssa sai halutessaan antaa lopuksi yleista
palautetta ja kehitysehdotuksia. Liittyen kohdeorganisaatiossa tehtyihin
toimenpiteisiin henkiloston sitouttamiseksi, avoimissa kommenteissa
tuotiin esiin, ettd johtamisessa on tapahtunut viimeisen vuoden aikana
positiivisia muutoksia, esimies tuottaa hienoa tunnetta kun han kuuntelee
ja nakee tiimilaisensa. Avoimissa kommenteissa tuotiin myds esiin, etta
jokaisella on ndkemisen, kuulemisen ja arvostuksen tarve, seka naiden
asioiden tayttyminen ty6sséa ohjaa henkiloa itsedan kohtelemaan muita

samalla tavalla.

Viimeisen vuoden aikana tapahtuneet positiiviset muutokset
johtamisessa ovat enemman kuin tervetulleita. Tehdaan tyota
ilolla, ei velvollisuudella.

On hieno tunne, kun on esimies, joka nékee ja kuulee. Se ei
tarkoita etta han olisi samaa mielta asioista.

Jokaisella on ndkemisen, kuulemisen, arvostuksen tarve. Jos
nama tayttyvat tydssa, sitouttaa se ihmista ja ohjaa myos
kayttaytymaan muita kohtaan samalla tavalla. Olen onnekas,
ettd koen kohdallani ndin tapahtuneen.
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5.2 Henkiléston sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Suurin osa vastaajista haluaisi Staplesiin tarjpavan mahdollisuuden
palkankorotukseen, tai johonkin muuhun kannustimeen, kuten bonukseen
(KUVIO 8). Yli puolet vastaajista haluaisivat mahdollisuuden edeté uralla.
Neljanneksi eniten vastaajat haluavat etatyémahdollisuuden ja
kouluttautumista omaan tyohoén. Vahemmisto vastaajista, 5%, ei koe
tarvetta uusille mahdollisuuksille. Vastaajista 9% toivoi jotakin muita
mahdollisuuksia, joita olivat realistisen tydkuorman asettaminen,
itseohjautuvuuden lisdéaminen, henkildkunnan hyvinvointiin liittyvien
asioiden lisadaminen, tybaikapankki ja liukuva tydaika, rahallisesti

palkitseminen, seka mahdollisuus opiskeluun.

Palkitaan hyvista suorituksista esim. rahallisesti.

Opintoja. Tyopisteessa aiemmin vieraillut englanninopettaja oli
10+ juttu. Office ja muita koulutuksia voisi olla.

Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa

Ei ole tarvetta uusille mahdollisuuksille

Muu, mika?

Jokin kannustin, esim. bonus
Etatydmahdollisuus
Palkan korotus

Kouluttautuminen omaan tyéhon

Eteneminen uralla 58%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

KUVIO 8. Tydnantajalta toivotut mahdollisuudet

Johdon haastatteluissa tiedusteltiin, onko kannustinjarjestelmia
mahdollisuutta ja halua lisata tai kehittaa. Yksi vastaajista oli sita mielta,
ettd halua kylla olisi, mutta mahdollisuudet kannustinjarjestelmien
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kehittdmiseen ovat niukat. Avoimuutta palkitsemisjarjestelmien

kehittamista kohtaan kuitenkin [6ytyi.

Myynnissa provisiopalkkausjarjestelmé on olemassa, johon johto ei ole
tallaisenaan tyytyvéinen ja sita tullaan kehittdmaan ensi vuoden aikana.

Sopivan, yhteisty6ta lisaavan mallin I6ytaminen on kuitenkin haastavaa.

Logistiikassa rahallista kannustinjarjestelmaa ei ole talla hetkella ja yksi
vastaajista oli sitd mielta, etta vaihtoehtoja kannattaisi tutkia. Kaksi
vastaajista olivat sitd mielta, etta koko henkilostdlle rakennettavasta,
automaattisesta bonusjarjestelmasta ei ole hyotya. He toivat esiin, etta
yksittain voitaisiin kuitenkin palkita, tai kilpailla palkinnosta, jonka saisi
saavuttamalla jonkin maaritellyn, toteutuvaksi halutun asian.
Saavutettavan asian maarittely perustuisi yrityksen strategiaan ja
tavoitteisiin ja sen tulisi olla mitattavissa ja todennettavissa. Palkitseminen
painottuu talla hetkella paaasiallisesti myyntiin, koska siella on helpompi

mitata ja myyntity0 vaikuttaa vahvasti koko yrityksen kannattavuuteen.

Yksi haastateltavista visio, ettd myynnin ulkopuolisia henkil6ita voitaisiin
palkita henkild, joka toisi yritykselle uuden asiakkaan, tai joka antaa vinkin,

joka johtaa uuteen asiakkuuteen.

Yksi vastaajista oli sitd mieltd, etté suoritepohjaisen tydén mittaaminen on
hankalaa ja bonusjarjestelman rakentamisessa tulee olla tarkkana. Hanen
mielestaan koko henkilostdlle kohdistuvaa bonusjarjestelméaa tulisi
kuitenkin vakavasti miettia ja han kannattaisi sellaisen bonusjarjestelméan

rakentamista vahvasti.

Tybpajassa palkitsemisen kehittdamisesta keskusteltaessa, tydryhma toi
esiin, etta yleista kiittdmista tulisi lisata. Tyoryhmassa tuotiin esiin, etta
kiittdminen palkitsee eritoten silloin, kun se tapahtuu muiden kuullen,
kuten aikaisemmin kaytossa ollut kvartaalin tydntekijan palkitseminen
tapahtui henkildston tiedotustilaisuudessa. Konkreettisena kehitysideana
ehdotettiin, etté johtoryhma ja esimiehet ottaisivat asian kasittelyyn ja
lisdisivat omalla esimerkilladn sanallisen kiittdmisen kulttuuria. Tyéryhméa

ideoi myds, etta Staplesilla voitaisiin palkita konkreettisen tavoitteen
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saavuttamisesta. Johtoryhma asettaisi tavoitteen, joka liittyy johonkin
asiaan joka tulee saada aikaiseksi. Tavoitteen saavuttamisen jalkeen koko
porukka palkittaisiin. Kun jostakin asiasta palkitaan, palkittaisiin koko
osallistunut porukka, eiké yksittaista henkilod. Palkittaessa tulisi aina
miettia, onko joku/jotkut muutkin edesauttaneet onnistumista. Yrityksen
tulisi palkita myos hiljaisia, jatkuvasti hyvaa tyota tekevia tyontekijoita.
Palkitsemisesta puhuttaessa, tydryhmassa myos keskusteltiin, etta
palkinto voisi olla myds esimerkiksi vapaapéaiva ja esimiehet voisivat
asettaa enemman tiimikohtaisia tavoitteita joista voitaisiin palkita.
Palkitsemiseen toivottiin tasa-arvoisuutta, jotta samoja henkildita ei vain
toistuvasti palkittaisi. Yleisesti ryhmassa keskusteltiin, etta ylitdista
toivottaisiin saatavan rahallinen korvaus ja palkkoihin voisi lisata

tyovuosilisa.

Johdon haastatteluissa tiedusteltiin mielipidetta siita, ettéa henkilosto tekisi
enemman etatyota. Yleisesti haastateltavat nakivat etatyoskentelyn olevan
ongelmatonta nykypéivana ja siihen kannustetaan sellaisissa
tyotehtavissa, joihin se sopii. Etatydn hyotyind nahtiin olevan tydmatka-
aika saastyminen, ymparistén sdastyminen ja tyotyytyvaisyyden
lisaantyminen. Etatyon néhtiin myods olevan keskittymista vaativissa

tehtavissa erittain tehokasta.

Aikaisemmin Staplesilla on suhtauduttu etatyon tekemiseen huonosti ja
asiaa on nyt kasitelty tasta syyta esimiespaivilla ja haasteltavat nakevat
ettd asian kanssa ollaan murroksessa. Etaty6 on myo6s linjattu kevaalla
tarkemmin ja viestitty ettei tehokas tyoskentely valttamatta edellyta
tyopaikalla fyysisesti oloa, vaan ty6ta voidaan tehda missa tahansa.
Haastateltavat kuitenkin nakivat, etta etatydéssa on oltava tavoitettavissa ja
kaiken tekemisen tulee olla lapinakyvéaa ja mitattavuus on lisaantynyt.
Liséksi nahtiin ettei etatyo sovellu kaikille ja etatyon tekeminen tuleekin
katsoa tapauskohtaisesti, henkil6on taytyy olla luottamus ja etatydlla taytyy
olla yhteiset sdanndét. Kaikkiin tehtéviin etatyon tekeminen ei sovellu,
esimerkiksi logistiikan suorittavaa tyota ei voida tehdé etané ja taméa on
tuotava esiin henkildstolle, miksi osassa tydtehtavia etatyon tekeminen ei

ole mahdollista. Logistiikassa ollaan kuitenkin toisella tapaa joustavia
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tydaikojen suhteen, esimerkiksi henkildst6llda on mahdollisuus tehda
kiireaikoina ylitoita ja he ovat tehneet niita mielellaan ylitydkorvausten
takia. Yhden haastateltavan mielesta etatyon taytyy olla koordinoitua
siitékin syysta, etta tapaaminen tydyhteison kanssa on hyva juttu.

Johdon haastatteluissa kysyttiin, mitkd ovat muuttuvan tydymparistén
merkittavimmat haasteet Staplesilla. Yksi haastateltavista koki
suurimmaksi haasteeksi Suomen talouden nousemisen, joka on
aiheuttanut Staplesille hankaluuksia l16ytaa hyvia tyontekijoita, seka pitaa
hyvista tyontekijoista kiinni. Toinen vastaajista toi esiin toimintaympéariston
jatkuvan muuttumisen. Staples ei enda saavuta kasvua
ydinliiketoiminnasta, vaan yrityksen tulisi olla moderni bisneksen
edellakavija ja tata on hankala saavuttaa nykyisilla talous- ja
henkiloresursseilla. Talla hetkella ei tiedetd, mitd muutos tulee tarkalleen
olemaan, joten henkilostoltd vaaditaan joustavuutta ja nopeaa

muuntautumiskykya.

Mittaaminen ja lapinakyvyys tulee kuitenkin lisaéantymaan, johon
henkilostdn tulee tottua. Myos vaativuus tyodlle tulee kasvamaan. Tyon
tekeminen ei ole enda paikkasidonnaista, eika riitéd enaa, etta henkild on
paikalla toimistolla, vaan tuloksia on my@s saatava aikaan
tyoskentelypaikasta riippumatta. Uusi toimintakulttuuri, uudet asiat,
toimintatavat, tuotteet ja asiakkaiden tarpeet muuttuvat. Tama asettaa
haasteita ja henkil6stdn tulee osata toimia ja joustaa eri tavalla.
Nykyisellaan Staplesin henkiléston muutoshalukkuus ja kykyisyys nahtiin
haasteena. Liséksi johto tunnistaa, etta joillekin on hankalaa omaksua
uusia toimintamalleja. Johto myds nékee, etta joillekin itseohjautuvuuden,
vapauden ja vastuun lisdantyminen on haastavaa, eivatka kaikki
valttaméatta tieda mita lisaantyneelld vapaudella ja vastuulla tehdaan.
Muutoksessa nahtiin tarkeana jatkuvan muutoksen hallinta ja ihmisten
tukeminen muutoksessa ja auttaa heité luopumaan vanhoista, totutuista
toimintamalleista. Riittavan ja tarpeeksi useasti tapahtuvan viestinnan
nahtiin auttavan, jossa korostetaan mita oli ennen ja mita on nyt.

Viestintdd nahtiin kylla toteutettavan kohtalaisen hyvin.
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Tybpajassa tuli esiin prosessien kehittamista kasiteltaessa, etta
kansainvalisen viestinnén koettiin olevan huonolla tasolla ja
kansainvalinen raportointi ei ole yhtenaista. Valilla esimerkiksi osaston
yksittaiselle henkilolle annetaan sellaista informaatiota ja pyydetaan
paatosta asiaan, joka kuuluisi johtoryhman kasiteltdvaksi. Konkreettiseksi
kehitysehdotukseksi ideoitiin tydryhmassa, etta ensinnakin osaston
esimiehen ja hanen esimiehensa valinen viestintalinja tulisi olla avoin, mita
kansainvaliselld tasolla tapahtuu koskien ko. osastoa. Toinen
viestintavayla tulisi olla suora tulevien isompien asioiden osalta
johtoryhmaan, jolloin tieto tulisi ensin heille ja sitten vasta osastoille. Isojen
asioiden tulisi kulkea johtoryhman kautta ja pienet toimeksiannot, sekéa
yleiset kehitystrendit voidaan kertoa suoraan osastoille. Kaytannossa tama
toteutetaan sita kautta, etta toimitusjohtaja viestii Euroopan
keskusjohdolle, etta yllakuvattu informaatiovayla on se, jota tulee jatkossa

Kayttas.

Henkilostolta kysyttiin, kokevatko he henkilokohtaisesti, etta yrityksessa
tapahtuvat muutokset lisdavat uusia mahdollisuuksia Staplesilla (KUVIO
9). Vastaajista 36% koki uusien mahdollisuuksien lisaantyvan, 44% oli sita
mielta, etteivat mahdollisuudet lisaanny ja 20% ei osannut sanoa
lisdavatké muutokset heille uusia mahdollisuuksia Staplesilla.

Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa 20%
Ei 44%
Kylla 369
O‘I’/o 16% 2(;% 3(;% 40% 50%

KUVIO 9. Mahdollisuuksien lisdantyminen yrityksessa tapahtuvien

muutosten myota

Mikali edelliseen kysymykseen vastasi kylla, seurasi siitéd jatkokysymys,

minkalaisia mahdollisuuksia vastaaja kokee muutosten lisaavan (KUVIO
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10). Vastaajista 39% ei osannut sanoa, minkalaisia mahdollisuuksia
muutokset lisdavat. Vastaajista 61% antoi avoimen kommentin
kokemistaan uusista mahdollisuuksista, joita olivat esimerkiksi uudet
tyotehtavat, tyénkuvan ja oman osaamisen kehittyminen, uusien
tyoskentelytapojen omaksuminen ja tydn tehostuminen, vaihtelu omaan
tyohon ja tata kautta kokonaisymmarryksen lisaantyminen. Lisaksi
mainittiin mahdollisuus tydskennella ulkomailla, uusien positioiden

syntyminen ja tata kautta etenemismahdollisuuksien lisdantyminen.

Oman osaamisen kehittamisté ja hyodyntamista
tyotehtavissa.

Avaa uusia positioita ja saa itse vaikuttaa omaan tyénkuvaan
enemman

Uusia tyotehtavia. Etenemismahdollisuuksia

On tullut uusia kouluttautumismahdollisuuksia ja
kansainvalisessa yrityksessa myos tyd ulkomailla olisi
mahdollista.

Uuden oppiminen, tydn tehostaminen

Avoimissa vastauksissa tuli myds ilmi, ettd muutosten toivottiin tuovan
mukanaan kehittamiseen liittyvia projektitehtavia, molemminpuolista
joustavuutta, seka uusia henkilostoresursseja jotta esimerkiksi
kehittamistyolle jaisi aikaa. Liséksi mainittiin, etta realistiset odotukset
henkilostoa kohtaan esimerkiksi liketoiminnan kasvattamiseksi liséa

henkilokunnan motivaatiota tydéskennella kasvutavoitteiden eteen.

Toivoisin enemman kehittdmiseen liittyvia projektitehtavia

Toivottavasti muutokset tuovat mukanaan myds lisdysta
henkilokuntaan koska ainakin joillakin osastoilla on aivan lilan
vahan henkildresursseja. Tehdaan "pakolliset” ja esim.
kehittdminen ja& tekematta.

Joustavuutta, puolin ja toisin

Uskon siihen, etta kun tyontekijoita kohtaan on realistiset
odotukset, esim. kasvua kohtaan, on talldin motivoivaa
tydskennellda sen eteen, ettd esim. myynti kasvaa. Taméa
puolestaan voi luoda esim. etenemismahdollisuuksia, uusien
positioiden syntyessa.
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Vastaajien maara: 23

En osaa sanoa 39%

Avoin vastaus 61%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 10. Muutosten lisadaméat mahdollisuudet

5.3 Henkiloston sitoutumisen keinot

Yli puolet henkilostokyselyn vastaajista valitsi sitoutumista parhaiten
edistavaksi tekijaksi korkeamman palkan (KUVIO 11). Yli 40% vastaajista
koki sitoutumista edistavan etenemismahdollisuudet ja muu palkitseminen,
kuten bonus. Lahes 40% vastaajista oli valinnut sitoutumista edistaviksi
tekijoiksi vaikutusmahdollisuuksien ja resurssien lisaamisen. Yli 30%
vastaajista naki tydtapojen kartoituksen ja tehostamisen lisdavan
sitoutumista. Vastaajista 28% oli sitéa mielta, etta tyontekijoiden tasa-
arvoisempi kohtelu vaikuttaisi heidan sitoutumiseensa ja 22% vastaajista
naki omaan tyohon lisdkoulutuksen saamisen auttaisi heita sitoutumaan
paremmin Staplesiin. Vastaajista 17% koki tiedottamisen lisaéamisen
muutoksista olevan yksi auttavista tekijoistd. Saman verran vastaajista
tunsi itsensa jo olevan sitoutunut Staplesiin. Vastaajista 6% kertoi
avoimessa vastauksessa heidan sitoutumistaan lisaavan se, etta
tyOnantaja arvostaisi yrityksen eteen tehtyja asioita ja tyontekijdiden
antamaa tyopanosta. Avoimissa kommenteissa painotettiin viela erikseen
positioiden vastuiden ja vaativuuden kartoituksen tarpeellisuutta ja
mabhdollista tydtehtavien uudelleen jakoa. Kayttojarjestelmien uusimisella
koettaisiin myos olevan merkitysta sitoutumiseen, seka tyon ja vapaa-ajan
sujuvalla yhdistamisella tydpaikan sijainnin, joustavan tyajan ja

etatydmahdollisuuden kautta.

Arvostettaisiin asioita, joita yrityksen hyvaksi tehty, ongelmana
tyopanoksen arvostuksen puute
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Positioiden vastuiden ja vaativuuden uudelleenkartoitus.
Samalla resurssien kartoitus ja mahdollinen tehtavien
uudelleenjako.

Uudet kayttojarjestelmat

Hyvat kulkuyhteydet koti-ty6paikka. Joustava tyoaika.
Mahdollisuus etatydhon.

Vastaajien mé&ara: 64

En osaa sanoa

Jokin muu, mika?

Muu palkitseminen, kuten bonus
Korkeampi palkka 5%
Etenemismahdollisuudet

Tiedottamisen lisédminen muutoksista
Omaan tyohon lisakoulutuksen saaminen
Vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen
Ty6tapojen kartoitus ja tehostaminen
Resurssien lisédminen

Tyontekijoiden tasa-arvoisempi kohtelu

Tunnen jo olevani sitoutunut
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KUVIO 11. Sitoutumista auttavat asiat

Ylin johto luetteli haastatteluissa heidan mielestaan henkiloston

sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden olevan:

e Tyo6paikan kulttuuri, ilmapiiri ja tunnelma
e Mukavat tydkaverit ja esimies

e Hyva johtaminen ja esimiestyo
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e Kokonaisuudessaan toimiva tydyhteiso

e Tyon sisaltd ja merkitys

e Kehitysmahdollisuudet

e Olosuhteet, jotka mahdollistavat tydn sujuvan
tekemisen, kuten toimivat prosessit ja tyOkalut

e Positiiviset tulevaisuuden ndkymaét

e Muutokseen uskominen

¢ Reilu ja oikeudenmukainen kohtelu

e Avoimuus ja yhdenvertaisuus

o Kiitoksen ja korjaavan palautteen saaminen

e Mahdollisuus vaikuttaa

e Korvaus tydstd, johon on tyytyvainen

e Tybsuhde-edut

¢ Myynnin osalta palkitseminen

Yksi vastaajista toi esiin, etta jokainen motivoituu ja sitoutuu yksilollisesti
erilaista asioista. Hanen mielestaén yleisesti henkilo tarvitsee
sitoutuakseen mahdollisuuden osallistua tekemiseen. Henkilostoa pitaa
kuunnella ja ottaa mukaan asioiden pohtimiseen. Han myads toi esiin, etta
johtaminen on muuttunut merkittavasti ajan saatossa, eika ylhaalta
kaskyttaminen enaa toimi. Hanen mielestéan autonomia on
avainasemassa ja henkiloston tulee saada tehda tyota itsenaisesti omalla

tavallaan, tiettyjen raamien sisalla.

Johdolta tiedusteltaessa, voitaisiinko Staplesilla tehd& jotakin enemman
henkiloston sitoutumisen edistdmiseksi, olivat haastateltavat yhta mielta
siita, ettd aina voidaan tehdd enemman ja on pyrittykin tekemé&an. Heidan
mielestddn sitoutumisen edistaminen lahtee perusasioista, kuten
yrityskulttuurin viemisesta haluttuun suuntaan, seka tydympariston ja
jarjestelmien ajan tasalle saattamisen kautta. Henkil6ston sitoutumisen
edistamiseksi on otettu kayttoon erilaisia, uusia kaytantoja, kuten
saannolliset keskustelut oman esimiehen kanssa ja yleinen kvartaaleittain

toteutettu fiiliskysely.
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Yhteista paamaaraa on yritetty tuoda selkeammin esiin henkiléstolle,
mutta yhden haastateltavan mukaan merkitys tulee kuvata viela
paremmin. Hanen mielestaan kommunikaatiota on ollut taméan tiimoilta
mya0s lilan vahan ja tata tulee parantaa. Taman lisaksi han nékee, etta
henkilostdlle tulee tuoda selkedmmin esiin, mita yritys myy ja tekee
asiakkaidensa hyvaksi, seka korostaa logistiikan merkitysta yrityksen
toiminnassa. Toisen haastateltavan mukaan kommunikointi on tehtava
mahdollisimman selkedasti ja avoimesti, tasapuolisesti viestien uusista ja

tulevista asioista, seka ongelmista ja onnistumisista.

Kaksi haastateltavista tuo esiin, etta olemassa olevasta henkilostosta tulisi
muovata uuden tydympariston asiantuntijoita ja tAméan lisaksi saada uutta
osaamista taloon ja myéskin tarjota houkutteleva tyéskentely-ymparisto
uuden sukupolven tydntekijoille. Rekrytoinneissa on avoimesti kerrottu,
ettei yritys ole talla hetkella modernein, mutta tdhan suuntaan on heilla
kova halu kehittya. Yksi vastaajista nékee, ettd avainpositioiden riittava

resursointi auttaa henkildstén sitoutumisessa.

Yksi haastateltavista oli sitéd mieltd, etta esimiesten koulutusta tarvitaan ja
esimiestyt6hon onkin panostettu enemman viimeaikoina. Yksi vastaajista
sanoi, etta esimiehilla ja johtoryhmalla tulee olla kykya osallistaa ihmisia
oikealla tavalla. Heilla pitaa itsellaén olla kirkas suunta ja heidan tulee
tietdd reunaehdot tekemiselle. Muutostilanteessa valtaa joudutaan ensin
ottamaan tyontekij6iltd pois, kunnes uusi toimintamalli on asetettu, jonka
jalkeen valta ja vastuu palautetaan tyon tekijoille. Toinen haastateltavista
oli sitd mielta, etta sitoutumista voitaisiin edistaa silla, ettéa esimiehilla olisi
riittavasti aikaa omille tiimeilleen. Logistiikassa tilanne on esimerkiksi
sellainen, etta esimiehet tekevat itse samaa suorittavaa tyota, jolloin heille

ei j&& niin paljon aikaa esimiestyodlle.

Yksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettéd henkiloston sitoutumista voitaisiin
edistdd myynnin osalta olemassa olevaa provisiomallia
yksinkertaistamalla. Nykyisella&dn malli koetaan lilan monimutkaisena ja
eriarvoisuutta lisdavana. Hanen mukaansa sitoutumista voidaan myos

edistdd henkilostbtapahtumien kautta. Tand vuonna aktiviteetit ovat olleet
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kustannussyista vain tiimien sisélla tapahtuvia pienempia tapahtumia, eika
isompaa koko henkiloston virkistyspaivaa olla jarjestelmassa. Hanen
mukaansa epévirallinen yhdessa olo edesauttaa yhteison toimivuutta ja

lisda sitoutumista.

Tasa-arvoisuus tuli esiin tydpajassa, tyoryhman pohtiessa yrityskulttuurin
kehittdmista. Konkreettisena ehdotuksena henkildston tasa-arvoisuuden
parantamiseksi ideoitiin kolme ehdotusta. Ensimmaisena tyéryhma ideoi,
ettd mikali Helsingin toimistolla jarjestetaan jokin juhla, tai kakkutilaisuus,
tulisi maakuntiin ja logistiikkaan myos tarjota jokin kompensaatio, koska he
eivat voi osallistua Helsingin toimiston tilaisuuteen. Toimipaikkakohtaisesti
voitaisiin tiedustella, mitad he haluaisivat kompensaatioksi. Kompensaatio
voisi olla esimerkiksi herkkuhetki. Toisena ideana tuotiin esiin, etta
johtoryhmassa ja esimiespaivilla voisi ottaa teemaksi kasittelyyn, kuinka
tasavertaisuutta voitaisiin edistad Staplesilla. Aihetta kasiteltaisiin esimies-
ja johtotasolla, koska tasavertainen kohtelu on iso osa esimiestyota ja
ihmisten johtamista. Kolmantena kehityskohteena tasavertaisuuden
edistamiseksi, tuotiin esiin myynnille vuosittain jarjestettava kick off
tilaisuus. Kick off tilaisuuteen tulisi varata 1h-1,5h aikaa, johon kaikki
organisaation tyontekijat saisivat osallistua joko verkon kautta, tai paikan
paalla. Tana aikana kaytaisiin lapi koko yrityksen kannalta téarkeitd asioita.
Tapahtumassa kerrottavien asioiden on tultava myos esiin yrityksen
muissa tiedotuskanavissa. Kick off tapahtumalle tulisi keksia kokonaan
toinen nimi, joka kuvastaa, etta tapahtuma on koko organisaatiolle.
Yhteista osiota ennen, tai sen jalkeen voisi olla myynnille oma osio. Mikali
esimerkiksi my0ds asiakaspalvelu osallistuu johonkin myynnin osioon, niin
tuolloin voitaisiin kasitella my6s heihin liittyva asioita, esimerkiksi kuinka

asiakaspalvelu ja myynti voisiva tehda parempaa yhteistyota.

KehitystyOpajassa tuotiin esiin, ettd tydsuhde-etuuksiin tulisi lisata julkisen
likenteen matkalippu tyontekijoille. Julkisen liikenteen matkalippuedun
nahtiin edistdvan myaos tasa-arvoa, kun kaikilla tyontekijoilla ei ole
mahdollisuutta esimerkiksi yrityksen leasing autoon. Ty6suhde-eduista
puhuttaessa esiin nousivat myds ideat hammashoidosta ja palkitseminen

tupakoinnin lopettamisesta, tai painon pudottamisesta.
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Tiedotustilaisuuksia tulisi voida my6s seurata jokaisessa toimipaikassa
yhdessa. Esimerkiksi myymaldissa ei ole tallaista mahdollisuutta. Lisaksi
asiakaspalvelusta kaikki eivat voi osallistua tiedotustilaisuuksiin, joka
aiheuttaa harmia. Sahkopostiviestinnan hyva etiketti on hakusessa
sisdisesti ja tasta voitaisiin muistuttaa yhteisesti. Tyéryhman mukaan liian
usein viestien ja kokouskutsujen otsikkona lukee esimerkiksi pelkastaan
"moikka”. Tyoryhmassa myds nahtiin, etta jokainen organisaation jasen
voisi itse miettia toihin tullessa ja lahtiessa, mita voisi tehda tandan / mita

teki tanaan hyvan yrityskulttuurin eteen.

Muita tydpajassa heranneita ajatuksia yrityskulttuuriin ja tasa-arvoisuuteen
liittyen olivat, etta henkil6t, jotka eivat kuulu mielekkaan osastolle tulisi
koota jollakin tapaa yhteen ja tama ryhma muistettaisiin esimerkiksi
tiimeittain tapahtuvassa viestinnéssa ja henkiléilla olisi mahdollisuus

osallistua tiimien virkistyspaivaan.

Henkilostolle teetetyssa kyselyssa tiedusteltiin, onko vastaajat tunteneet
olevansa stressaantuneita tydtehtavistaan johtuen viimeisen vuoden
aikana (KUVIO 12). YIi puolet vastaajista ovat tunteneet olevansa
stressaantuneita tydtehtavistaan johtuen viimeisen vuoden aikana.
Vastaajista 39% ei ole tuntenut olevansa stressaantuneita ja 2% ei

osannut sanoa.

Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa 2%

Ei

Kylla 59%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 12. Onko ty0 aiheuttanut stressia usein viimeisen vuoden aikana

Enemmisto vastaajista kokee jatkuvan kiireen olevan paaasiallinen tyosta

aiheutuvan stressin tekija (KUVIO 13). Vajaa puolet vastaajista nimeaa
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tydsta aiheutuvan stressin tekijaksi epaselvat vastuualueet. Vastaajista
32% kokee lahiesimiehen ja 24% ylimman johdon toiminnan aiheuttavan
hanelle stressia. Vastaajista 24% kokee stressia aiheuttavan epavarmuus
muutoksista johtuen. Vastaajista 26% nimesi avoimissa kommenteissa
stressin tekijoiksi, esimerkiksi ylikuormittuneet ja epéavakaasti toimivat
tukifunktiot, epatasaisesti jakautuvat vastuut ja tyot, hairiotekijat
ty0ymparistossa, jarjestelmien epasopivuus tyon tekoon ja prosessien
hankaluus, hitaus ja huono peraan seurattavuus. Liséksi avoimissa

kommenteissa tuotiin esiin, ettei luvatuista asioista pideta kiinni.

Tukifunktiot ovat liilan ylikuormittuneita ja lopulta asiakas
rajapinta on se joka yrittaa paikata.

Luvatuista asioista ei pideta kiinni
Epatasaisesti jakautuvat vastuut ja tyot
Hetkellisia tiukkoja aikatauluja

Meteli avokonttorilla

Jarjestelmien epasopivuus tybhomme. Vaikeat ja epaselvat
prosessit.

Prosessien hitaus ja perddn seurattavuus

Kaikissa osastoissa ja toiminnoissa ei olla vaadittu muutosta.
Asiakas ei ole etusijalla ja sisdinen asiakaspalvelu on
surkealla tasolla. Myynti ei saa kaipaamaansa tukea, vaan
aliarviointia. Tukitoimet eivat ole aidosti tukemassa
myyntity6ta, vaan mieltavat tukitoimet myyjan "palvelemiseksi"
ja siksi eivat halua sita tehda.
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Vastaajien maara: 38

En osaa sanoa

Jokin muu, mika?

Epéavarmuus muutoksista johtuen
Epéselvat vastuualueet

Ylimman johdon toiminta

Lahiesimiehen toiminta

Jatkuva kiire 87%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

KUVIO 13. Tydsta paaasiallisesti aiheutuvat stressin tekijat

Tybpajassa tydryhma otti kantaa prosessien maarittelyyn ja oli sitd mielta,
ettd SAP-projektin my6téa osa prosesseista tulee kuvatuksi, kun projektin
osana koko liiketoiminta kaydaan lapi logistiikkaa lukuun ottamatta. SAP-
projekti on valmiina n. vuoden kuluttua, jonka jalkeen voidaan kehittaa
yrityksen prosesseja ja katsoa tarkemmat prosessien kehitystoimenpiteet.
Tydryhma naki, ettd tdssa vaiheessa voidaan kuitenkin kuvata yrityksen
koko arvoketju ja viestia se henkilostdlle. Yleisesti prosessien
kehittamisesta keskusteltaessa, tydryhmassa tuotiin esiin, etta tavaran
vastaanottoprosessi kangertelee ja puuttuvat tydmateriaalit hankaloittavat
asiakkaan palvelemista logistiikassa. Kayttssa oleva ticket
tietojarjestelméan néhtiin aiheuttaa turhaa viivetta teknista apua
tarvittaessa, kun asia kiertaa turhaan Intiasta takaisin Suomeen. Kaytossa
olevan jarjestelmén nahtiin hankaloittavan toimintaa, helpottamisen sijaan.
Tybpajassa tuotiin myos esiin, etta Staplesilta muuttuu liiketoiminnan
johtamisen prosessi (IBP = integrated business planning), jonka johdosta
osastot eivat keskustele keskendén ja taman kautta tulee turhia yllatyksia,
esimerkiksi myyntiosasto ei ole tietoinen lopetetusta tuotteesta. Tahan
auttaisi ydinprosessien ja tukiprosessien kuvaaminen. Kun prosessit
saataisiin kuvattua ja automatisointia lisattya, jaisi henkilostolla enemman

aikaa kehitys- ja ajatustydlle.
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Projektien osalta tyéryhma ehdotti, ettd organisaatiosta tulisi maarittaa yksi
henkil®, jolla on kokonaisymmarrys kaikista yrityksessa meneillaan
olevista projekteista ja joka perustaa PMO:n (project management office).
Henkilon tehtadvana on kayda lapi kaikki yrityksen projektit ja tehda niista
projektisalkkukuvauksen. Taman lisaksi han huolehtii projektien
nakyvyydesta koko organisaatiolla. Liséksi henkil6 voisi toimia
projektipaallikdiden mentorina ja sparraajana. Yleisesti tyoryhmassa
pohdittiin, etté henkildston tiedotustilaisuuksissa jo esiteltavien must win
battlejen sisaltoa voisi rikastaa ja kertoa tarkemmin mité projekteja naiden

sisélla on ja mitka projektit liittyvat mihinkin.

Yrityskulttuurin kehittamista tyépajassa pohdittaessa, tydéryhma toi esiin,
ettd esimiesten suoriutumista ja vastuullisuutta tulisi mitata saanndllisesti
ja julkisesti. Valittaisiin kuukauden tai kvartaalin esimies ja esimiehia
palkittaisiin esimerkiksi kuuntelemisesta. Henkilokunta voisi aanestaa

tiimeittain ja antaa palautetta esimiesten suoriutumisesta.

Henkilostokyselyyn vastaajista enemmisto, 66%, koki etta heissa on
hyodyntamatonté potentiaalia Staplesilla (KUVIO 14). Vastaajista 11%
koki, ettd heissa ei ole hydédyntamatdnta potentiaalia ja 23% ei osannut

sanoa.

Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa 23%

Ei 11%

Kylla 6606
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KUVIO 14. Onko kyselyyn vastaajassa hytdyntamatonta potentiaalia

Puolet vastaajista ndkee, etta tybnantaja voisi parhaiten tunnistaa
henkiloston hyddyntaméattéman potentiaalin tekemalla henkiloston

osaamiskartoituksen (KUVIO 15). Vastaajista kolmannes nékee esimiehen



80

aktivisemman mukana olon tydntekijan paivittaisessa tyoskentelyssa,
auttavan potentiaalin tunnistamisessa. Vastaajista 16% antoi avoimen
kommentin hyddyntaméattoman potentiaalin tunnistamiskeinoista.
Tunnistamiskeinona néhtiin olevan se, etta esimies tekisi samaa tyota
tiimin kanssa samassa tydymparistossa ja etta tyontekijalta kysyttaisiin
ennen kuin hanen tydbhoénsa tehddén muutoksia, tai hanet siirretaan
kokonaan uuteen tehtavaan. Kommenteissa mainittiin, etta vastuualueet ja
vaativuudet tulisi kartoittaa uudelleen joka tyGtehtavalle ja potentiaalisille
ja motivoituneille henkildille tulisi antaa valmennusta vaativampiin
tehtaviin. Lisaksi tuotiin esiin, ettd hyddyntamatdn potentiaali voitaisiin
tunnistaa parhaiten kehityskeskusteluiden ja kuukausikeskusteluiden
kautta ja sen kautta etté yrityksessa pidettaisiin ylla rohkaisevaa ilmapiiria
uusille ideollle, koska vastaajan mukaan kuuleminen ja nédkeminen saa

ihmeita aikaan.

Esimiehen pitaisi tehda ty6td samassa ymparistdssa, ei saada
padosa palkastaan muista tehtavista.

Henkildlta itseltdan voitaisiin kysya ennen kuin muutetaan
tyotehtavia tai siirretdéan kokonaan uuteen tehtavaan.

Vastuualueet ja toimenkuvan vaativuudet kartoitettaisiin uudelleen
joka positiolle.

Tarvittava valmennus potentiaalisille ja motivoituneille yksilille
suurempiin vastuisiin

Kehityskeskustelut/ kuukausikeskustelu

Rohkaiseva ilmapiiri uusille ideoille, ihmisten kuuleminen ja
nakeminen saa ihmeita aikaan.
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Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa

Nykyiset toimenpiteet ovat riittavia

Jotenkin muuten, miten?

Tyo6nantaja tekisi henkiloston

0,
osaamiskartoituksen 50%

Esimies olisi aktiivisemmin mukana
tyontekijan paivittdisessa tydskentelyssa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 15. Tydnantajan parhaat keinot tunnistaa hyddyntamatén

potentiaali

Johdon haastatteluissa tiedusteltiin, pitaisikd henkilokunnan
hyodyntamatonté potentiaalia kartoittaa tarkemmin. Yksi vastaajista naki,
ettd ensin tulisi tunnistaa ketkéa ovat sellaisia, joilla olisi kapasiteettia tehda
enemman, tai jotakin vaativampaa. Hanen mielestaan esimiehen tulisi
kartoittaa esimiehen ja tyontekijan valisissa kehitys- ja
kuukausikeskusteluissa, mitéa tyontekija haluaa tehda ja arvioida olisiko

han siina hyva.

Yksi haastateltavista vastasi, ettd mikali henkilostd kokee suuremmassa
maarin, ettad heissa on hyddyntamatonta potentiaalia, on tama hénen
mielestdan merkki siita ettd he ovat tehneet samaa tyota liian pitkaan.
Hanen mielestaan tyonkierto, uusien haasteiden tarjoaminen, yrityksessa
tapahtuvat muutokset ja luottamus tyontekijéihin auttavat asiaan. Toinen
vastaajista oli sitd mielta, etté potentiaalin tunnistusta on tehty ja tehdaan
jatkuvasti esimerkiksi saanndllisissa kehityskeskusteluissa ja henkil6ita on
siirtynyt paljon yrityksen sisalla vaativampiin tehtaviin. Liséksi henkilostolla
on halutessaan mahdollisuus siirtya téihin Ruotsiin tai muualle

Eurooppaan.

Erillisestd henkildstén osaamiskartoituksesta on ollut puhetta, mutta jos

sellainen tehtaisiin, niin silla tulisi olla oikea, konkreettinen tavoite, eika
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toteuttaa pelkastaan kartoittamisen ilosta. Johdon mielesta yhteisten
kyselyiden kautta henkildstén potentiaalin kartoittaminen on hankalaa ja
kaikki olivat sitd mielta, etta esimiesten tulee tietd& omien tiimilaistensa
osaaminen ja vahvuudet, joita hyddynnetaan mahdollisuuksien mukaan.
Heidan mielestaan esimiehen tulee nahda ja tunnistaa henkildiden

potentiaali paivittaista tydta seuraamalla.

Henkilostolle teetetyssa kyselyssa sai halutessaan antaa lopuksi yleista
palautetta ja kehitysehdotuksia. Liittyen muuttuvan tydympariston
haasteisiin avoimissa kommenteissa yksi vastaajista kertoi olevansa jo
sitoutunut, vaikkakin hanen mukaansa paljon asioita voitaisiin viela
kehittdd. Hanen mukaansa suurin ongelma muutoksissa on puutteet
avoimessa ja positiivisessa kommunikoinnissa, jota kautta héanen
mukaansa henkilostd saadaan sitoutumaan. Toisen vastaajan mukaan
kaikilta ei ole vaadittu yhta paljon yrityksen muutosprosesseissa ja ainakin
yksi muutosprosessi on ollut huonosti johdettua. Muutosprosessi on hanen
mukaansa viety lahiesimiesten puolesta huonosti eteenpain, koska
hitaammin muutokseen mukautuvia henkildita ei ole vielakaan saatettu
samalle toimintatasolle muiden jo muutokseen paremmin sopeutuneiden

kanssa.

Itse koen olevani hyvin sitoutunut, vaikka paljon olisikin
kehitettavaa. Muutoksissa tuntuu aina olevan suurin ongelma
asioista avoimesti ja positiivisesti kertominen - vain siten
henkilostd saadaan sitoutumaan.

Kaksi vuotta kestanyt Staples Way- prosessi on johdettu
huonosti ja erittéin epatasaisesti. Osalta on vaadittu heti ja
paljon ja osa ei vielakaan ole mukana muutoksessa. Yksilot
omaksuvat uudet toimintatavat eri aikaan ja se on
ymmarrettavad, mutta asiaa on lahiesimiesten puolesta viety
huonosti eteenpain. Tasta syysta toiminta on
epéoikeudenmukaista ja eriarvoistavaa, jonka johdosta
muutoksen etupadlla olevat alkavat nyt "kypsya" tilanteeseen,
eivatkd enaa ole niin sitoutuneita tyonantajaan.

Henkilostolle teetetyn kyselyn vastaajista 59% ei osannut sanoa, kuinka
henkildston vaikutusmahdollisuuksia tulisi lisatd (KUVIO 16). Vastaajista
5% oli sita mielta, ettd vaikutusmahdollisuuksia ei ole tarpeen lisata. Loput

36% vastaajista antoivat avoimen kommentin, kuinka henkilén
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vaikutusmahdollisuuksia tulisi lisata. Yhden vastaajan mukaan nykymalli
on jo toimiva ja vaikutusmahdollisuuksia on lisatty viime aikoina.
Kommenteissa tuotiin esiin mielipiteiden kuuntelu ja niiden kysely, sek&
yhteiset kehitysriihet seka yleisesti henkiloston osallistaminen paatoksen
tekoon, prosessien kehittdmiseen ja projekteihin. Vastausten mukaan
henkilostdlle tulisi tarjota enemman mahdollisuuksia muokata omaa
tyotaan ja tyotapoja seka keskustella asioista suoraan asiasta paattavan
henkilon kanssa. Kommenteissa toivottiin lapinakyvan kulttuurin
kehittamista ja avoimen dialogin mahdollistamista. Liséksi toivottiin
kartoitusta vallan ja vastuun kohtaamisesta, seka sita etta esimiehet ja
johto tiedustelisivat enemman tyontekijoiden ndkemyksia tarpeellisista
kehityskohteista ja ratkaisuista.

Mielestani nykymalli on ok. Vaikutusmahdollisuuksia on lisatty
viime aikoina.

Mielipiteiden kuuntelu ja niiden kysely, yhteiset riihet,
osallistamalla enemman paatoksentekoon ja projekteihin

Henkiloston mukaan ottaminen prosessien kehittdmisessa,
varsinkin oman alueen prosessien kehittdmisessa.

Lahinna kartoitus, etta valta ja vastuut kohtaavat
Enemman mahdollisuuksia muokata omaa tyota ja tyotapoja.

Olisi mahdollisuus keskustella asioista suoraan sen tahon
kanssa, joka voi myds tehda paatoksia ko. asiasta.

Johtoryhman ja esimiesten tulisi tiedustella suuremassa
maarin tyontekijoidensa ndkemyksia tarpeellisista
kehityskohteista ja ratkaisuista.

Lapinakyvan kulttuurin kehittamisella ja avoimella dialogilla
asiasta ja sen vieresta.
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Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa 59%

Ei ole tarpeen liséata ...

Avoin vastaus 36%
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KUVIO 16. Keinot vaikutusmahdollisuuksien lisdamiseen

Kaikki nelja johdon haastateltavaa olivat sitd mieltd, ettd henkilostén
vaikutusmahdollisuuksia tulisi lisata. He kylla nékivat, etta
vaikutusmahdollisuudet ovat jo melko hyvat ja vaikutusmahdollisuuksia on
lisatty eri keinoin viime aikoina. Yhden haastateltavan mukaan
vaikutusmahdollisuuksista tulisi kuitenkin viestia enemman ja tuoda
enemman esiin, etté yrityksen johto haluaa kuulla, ymmart&&, antaa
henkiloston vaikuttaa ja ottaa huomioon henkildston ideat seka
kehitysehdotukset. Hanen mukaansa kaytannodssa tyota tekevat tietavat
parhaiten oman tyonsa ja siella vastaan tulevat mahdolliset
ongelmakohdat. Kehitysideoiden saamisen jalkeen johto bench markaa
miten asia tehdaan muualla ja mitka ideoista voidaan toteuttaa. Toinen
haastateltava oli sitéd mielta, etta vaikutuskanavia on lisatty, mutta hanen
mukaansa on erityisen tarkeda kiinnittd& huomiota kuinka esiin tuotaviin
ideoihin reagoidaan esimiesten ja johdon puolelta. Kasitellaanko
palautteet ja ideat aidosti ja kartoitetaan mahdollisuuksia, vai tyrmataanko
ideat suoraan. Yksi vastaajista oli myds samoilla linjoilla sen suhteen, etta
esimiesty6 on avainasemassa henkildstén vaikutusmahdollisuuksien

lisdamisen kannalta.

Kolmannen haastateltavan mukaan henkildston vaikutusmahdollisuuksia
pitaisi lisata etenkin heiddn omaan tyohonsa liittyen. Logistiikan osalta yksi
haastateltavista taas naki, etté tyonjohtajien tulisi voida pitdd enemman
tiimipalavereja, seké asioista voitaisiin keskustella logistiikassa

suuremmillakin ryhmill&.
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Suurin osa henkilostokyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, etta tiimien
valistd hyvaa yhteistyota tulisi edistaa, eri osastojen tehtavien ja vastuiden
selkealla maarittelylla (KUVIO 17). Vastaajista 47% oli sita mielta, etta
hyvaa yhteistyota tulisi edistaa henkilokunnan yhteisten
virkistystapahtumien avulla. Vastaajista 44% mielesta tiimien valisia
palavereja tulisi lisata. Vastaajista 13 % antoi avoimen vastauksen, joiden
mukaan tiimien valista hyvaa yhteistyota voitaisiin edistda henkiléston
riittdvalla resursoinnilla ja kommunikaatiota lisaéamalla osastojen valilla
turhien yllatysten valttdmiseksi. Liséksi tuotiin esiin, etta heikot alueet tulisi
tunnistaa, jonka jalkeen tulisi sopia toimenpiteista. Kommenttien mukaan
tehtavien ja vastuiden selkeyttamisesta myds osastojen sisalla, seka
yhteisten paamaarien kirkastamisesta olisi apua. Liséksi tuotiin esiin, etta

hyvaa yhteistyota lisdd oman ja toisten tekeman tyon arvostaminen.

Resurssit, etta kaikki kerkeaisivéat hoitamaan tyonsa

Lisdaa kommunikaatiota osastojen valilla. Liian paljon tulee
"yllatyksia " kun eri osastot tekevéat muutoksia, jotka koskevat
muitakin osastoja.

Ensinnakin pitaa tunnistaa ne alueet, joissa on heikkouksia.
Kun heikot alueet on tunnistettu, sovittava toimenpiteet, jotka
voivat olla palavereita, roolien tismentamista tms.

Tehtavien ja vastuiden selkeyttamista myads tiimin sisalla.
Yhteisten paamaarien selkeyttaminen.

Itse omaa tydtdmme arvostamalla ja toistemme ty6ta
arvostamalla.
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Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa
Ei ole tarpeen edistaa

Jotenkin muuten, miten?

Eri osastojen tehtavien ja vastuiden

0
selkealla maarittelylla 53%

Henkilékunnan yhteisia
virkistystapahtumia jarjestamalla

Tiimien valisia palavereja lisdamalla 44%
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KUVIO 17. Keinot tiimien valisen hyvan yhteistyon edistamiseksi

Tybpajassa yrityskulttuuria edistavia toimenpiteita pohdittaessa tuli esiin,
ettd tiimien valistéa hyvaa yhteistyota voitaisiin lisata tyonkiertoa jatkamalla.
Yrityksessa on ollut tydonkiertoa, mutta talle tulisi jarjestaa jatkoa ja
tiedottaa tasta tehokkaammin. Aikaisemmin moni ei ollut tietoinen asiasta
ja henkildita myds tuli yllattaen osastoille tydnkiertoon. Viestintaan ja
organisointiin tulisi siis kiinnittdd enemman huomiota. Vastaanottavan
osaston tulee my6s valmistautua, niin etté tyonkiertoon tullut kokee itsensa

tervetulleeksi ja paasee mukaan osaston paivittaiseen tydskentelyyn.

Tybpajassa ideoitiin, ettd epavirallista yhdesséoloa voitaisiin lisata
perustamalla Staples club. Klubilaiset ideoivat, tiedottavat, jarjestelevat
tapahtumat ja keraavat ilmoittautumiset. Tybnantaja ottaisi osaa
kustannuksiin, kun klubi on kerannyt osallistujaporukan kokoon. Yrityksen
henkildstbhallinto méaarittdd, milla summalla tydnantaja tukee mitékin
tapahtumaa. Tapahtumat vaihtelisivat eri kiinnostuksen kohteiden mukaan,
esimerkiksi elokuviin meno, jalkapallopeli, taidenayttely jne. Henkilosto

voisi antaa tapahtumakohteista vapaasti ideoita klubilaisille.

Henkilostonkyselyssa tiedusteltiin, kuinka henkildston erilaisten
nakemysten arvostusta voitaisiin edistédé Staplesilla (KUVIO 18).

Vastaajista 77% ei osannut sanoa ja 23% antoi avoimen vastauksen,
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joissa tuotiin esiin, etté Staplesilla on menty asian suhteen parempaan
suuntaan, mutta edelleen osastoilla tehdaan liikaa toitd ymmartamatta
kuinka se vaikuttaa toisiin osastoihin. Erilaisia nakemyksié néhtiin
edistettdvan yhdessa tekemiselld, ei vain siitd puhumisella, seka
paremman ty6ilmapiirin kautta, jossa tyontekijat eivat olisi niin Kiireisia ja
stressaantuneita. Yksi vastaajista ehdotti, ettd koko yrityksen toimitusketju
tulisi avata henkildstolle paremmin, jolloin henkil6std ymmartaisi
kokonaiskuva paremmin esimerkiksi resursseista, tydmaarista ja
jarjestelmahaasteista. Tasa-arvoisen kohtelun, kuulemisen ja nakemisen,
seka rohkaisevan ilmapiirin néhtiin myds olevan erilaisia nakemyksia
edesauttavia tekijoita. Yksi vastaajista toi myos esiin aidon kuuntelemisen
merkityksen, jolloin esiin tuotu viesti sisdistetdan oikeasti.

Parempaan suuntaan ollaan menossa, mutta edelleen
tehdaan lilkkaa asioita omissa " siiloissa".

Yhteisilla toimilla, pelkalla puheella ei synny "tehdéaén yhdessa
ja arvostetaan toisiamme"-fiilista.

Kun kaikki eivat olisi niin uupuneita, stressaantuneita ja
kiireisia jaisi tilaa paremmalle ilmapiirille.

Koko toimitusketjun avaaminen kaikille paremmin
(uusasiakashankinnasta ja valikoimasuunnittelusta logistiikan
kautta aina tilauksen laskutukseen). Ymmarrettaisiin
paremmin kokonaiskuva (tyomaarat/resurssit,
jarjestelméhaasteet ja viivan alle jaava oikea tulos
kustannusten jalkeen).

Silla etta kaikkia kohdellaan samalla tavalla
Kuuntelemalla ja nakemalla

Pelkastdadn kuuntelemisen teeskentely ei riita pitdisi myos
sisdistaa kentalta tulevaa viestia.

Rohkaistaan avoimeen keskusteluun, otetaan ihmisia mukaan
erilaisiin kehityshankkeisiin ja lisdtaan osastojen vélista
vuorovaikutusta.
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Vastaajien maara: 64

En osaa sanoa 17%

Avoin vastaus 23%
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KUVIO 18. Keinot henkildstdn erilaisten nakemysten arvostuksen

edistamiseksi

Johdon haastatteluissa tiedusteltiin pitaisikd Staplesin yrityskulttuuriin
saada muutosta. Kaikki haasteltavista olivat sitd mielta, etta Staplesin
yrityskulttuuriin tulee ja pitdd saada muutosta. Yksi vastaajista oli sité
mielta, etta yrityskulttuurimuutos on ehdoton, koska yritys ei parjaa
olemassa olevalla kulttuurilla. Nykyisellaan vallitsevan yrityskulttuurin
kuvailtiin olevan osittain jamahtanyt, jossa esiintyy liiaksi turhasta
valittamista ja vanhojen asioiden ja toimintatapojen muistelua. Yksi
vastaajista kuvaili, etta yrityksessa ei olla tarpeeksi ketteria ja
muutosvalmiita, joka on johtanut siihen, etta Staplesilla on hankaluuksia
saada uusia hyvia tyontekij6itd. Toisen vastaajan mielesta yrityksessa
vallitsee hyva yhteishenki, mutta eri osastojen yhteistyota tulisi lisata ja

henkildstdn tulisi auttaa enemman toisiaan onnistumaan.

Yrityskulttuurin nahtiin olevan muuttumassa vaajaamatta uuden johdon ja
omistajan myota. Liséksi paatosvaltaa on saatu enemman lokaaliksi, kun
Suomeen on nimetty virallisesti oma toimitusjohtaja. Avoimuuden ja
l&pin&kyvyyden on jo ndhty lisaantyvan, joihin halutaan panostaa myos
jatkossa. Vanhojen toimitilojen nahtiin pitdvan osaltaan vanhaa
yrityskulttuuria yll& ja suunnitteilla oleva muutto uusin, moderneihin
toimitiloihin n&htaisiin auttavan kulttuurimuutoksessa. Jarjestelmia tullaan
uudistamaan esimerkiksi uuden SAP-jarjestelman kayttdonoton kautta ja
digitalisaatiota ja helppoutta pyritd&dn lisddmaan tulevaisuudessa.
Johtamismalleja ja toimintamalleja halutaan kehittda ja esimiehille tullaan

jarjestamaan koulutuksia liittyen muutokseen ja yrityskulttuurin
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tunnistamiseen. Itseohjautuvuutta halutaan lisatéa ja henkiléston
tietoisuutta, mita asiakkaat haluavat ja kuinka heita palvellaan. Yksi
haastateltavista visioi, ettd Staplesille tulee rakentaa kulttuuri, jossa on
enemman yrittajahenkisyytté, rohkeutta ja vastuunottamista, seké toisten
tukemista ja yhteisty6ta. Han naki, ettd henkiléstoa voitaisiin kannustaa
tavalla tai toisella kokeilemaan uusia asioita ja antaa heille enemman
vastuuta. Vastuuta voitaisiin antaa esimerkiksi sita kautta, ettéd uuden
idean esiintuojalle annetaan mahdollisuus vieda asiaa itse eteenpain.
H&anen mielestdan henkilostolle tulisi muutoinkin antaa enemman
valtuuksia tehda asioita itse. Toinen vastaajista haluaisi lisata henkilostén
keskuudessa enemman ylpeyttd omaan tyohon ja uusien tydntekijoiden
kautta yritykseen saataisiin uudenlaisia ndkemyksia ja vaihtuvuutta.
Yrityskulttuurimuutosten nahtiin tapahtuvan pikkuhiljaa, tulevien muutosten

ja konkreettisesti tekemisen kautta.

Yrityskulttuurin kehittamista tydpajassa pohdittaessa, tyéryhma oli samaa
mielta henkilostokyselyn avoimissa kommenteissa olleesta ideasta, jossa
toimitusketju avattaisiin koko henkilokunnalle paremmin. Tybpajassa
ideoitiin, etta arvoketjun kuvaamisessa voitaisiin lahtea liikkkeelle siten, etta
ostotoiminnoista vastaava esimies kertoo henkildston
tiedotustilaisuudessa, kuinka hanen osastonsa osallistuu kannattavuuden
ja kassavirran kasvattamiseen. Arvoketjusta voitaisiin myos tehda
naytelma, joka sisaltaisi yleisia vastaan tulleita onnistumisia ja
kommunikaatio-ongelmia. Naytelman tiimoilta jarjestettaisiin oma tilaisuus
Helsingin toimistolla, joka paattyy yhteiseen kahvitteluhetkeen. Tyéryhma
naki arvoketjun kuvaamisen lisdavan osastojen hyvaa yhteistyota, sekéa

olevan lahtokohtana organisaation prosessien kehittamiselle.

Tyoryhmassa korostettiin myds kuuntelemisen tarkeytta. Tyéryhman
mielesta esimiesten ja tiimilaisten vélisistd kahdenkeskisista keskusteluista
tulee pitaa kiinni. Heidan mielestaan esimiesten tulisi maaritella
esimiespaivilla yhtendinen toimintamalli, mista asioista keskustelussa tulisi
ainakin keskustella ja jokaisen esimiehen tulisi noudattaa keskusteluissa

tatd mallia. Toimintamallilla varmistetaan, etta keskustelu on yhtenéinen
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esimiehesta rippumatta. Jokainen esimies noudattaisi mista asioista

ainakin keskusteltava.

Tyoryhma oli sitd mielta, etta yrityskulttuuria voitaisiin kehittaa
jatkojalostamalla taman kehittamishankkeen osana teetettya henkiloston
kyselya. Organisaatiossa tulisi jarjestaa ideointipajoja, joihin osallistuisi
henkil6ita eri osastoilta. Ideointipajoissa edelleen kehitettaisiin, milla
konkreettisilla keinoilla Stapleisilla voitaisiin parantaa esiin nousseita
kehityskohteita.

Henkildstolle teetetyssa kyselyssa sai halutessaan antaa lopuksi yleista
palautetta ja kehitysehdotuksia. Henkiléston sitoutumiseen vaikuttaviin
tekijoihin ja keinoihin lisata sitoutumista liittyvid avoimia kommentteja olivat
esimerkiksi riittavien resurssien varmistaminen, palkan ja osaamisen
kohtaaminen, seké henkildston ja heidan tydpanoksensa arvostaminen.
Yksi vastaajista toi esiin, ettd myymaloissa olisi mukavaa saada myos
bonusta hyvin tehdysta tydsté ja toinen vastaajista kirjoitti, ettéa
henkilokunnan valilla vallitsee valtavia palkka- ja etuuseroja, jolloin
yhtendisen linjan |[6ytyminen on mahdotonta. Lisaksi toivottiin enemman
selkeita linjoja esimerkiksi asiakkuuksiin ja tuotteisiin liittyen. Avoimuutta
toivottiin edelleen lisattdvan ja yhteisen harrastustoiminnan nahtiin

lisddvan myos sitoutumista.

Myymaloiden henkilékunnalle olisi mukava saada myos
bonusta hyvasta tyodsta.

Resurssit

Koen, etta palkkani ei aivan vastaa osaamistani ja
arvokkuuttani yritykselle.

Henkilokunnan valilla niin valtavia palkka- ja muita etuuseroja,
ettd koen yhtenéisen linjan I6ytymisen mahdottomana.
Elamme niin taysin eri maailmoissa.

Henkilokunnalle olisi tarkeaa ettad he kokevat heita ja
tydbpanostaan arvostettavan.

Vahemman saatda ja poikkeuksen poikkeuksia. Enemman
selkeita linjoja jotka voimassa kaikkiin asiakkuuksiin ja
tuotteisiin. Nyt kulutamme liikaa aikaa ja resursseja
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poikkeuksiin ja erilaisiin toimintatapoihin seka saatéihin. Kun
linjat selkeytyy, jaa kaikilla enemmin aikaa olennaiseen
(optimointia asiakkuuksien hankinnassa/hoitamisessa,
tuotevalikoimassa, varastoimisessa ja logistiikkaketjussa seka
laskutuksessa).

Avoimuutta yleisissa asioissa voisi edelleen lisaté eli kertoa
henkildstdlle mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tulevista
muutoksista ja suunnitelmista.

Staplesilla ei ole lainkaan harrastustoimintaa. Voisiko tassa
olla kehittamisen paikka?

5.4 Tulosten yhteenveto

Henkildstolle teetettiin kysely, joka pohjautui Staplesilla jo toteutettuun
tyotyytyvaisyyskyselyyn. Henkilostokyselyyn vastasi 64 henkil6a, yrityksen
n. 130:sta henkilosta, eli noin puolet koko henkilostosta. Kysely kattoi 15
kysymysta ja kysymykset sisalsivat valmiit vastausvaihtoehdot, seka
mahdollisuuden antaa avoimia vastauksia. Kyselyssa tiedusteltiin
esimerkiksi, mita mahdollisuuksia henkilokunta haluaisi tydnantajan
tarjoavan ja kuinka henkildston erilaisia nakemysten arvostusta ja
henkiloston vaikutusmahdollisuuksia voitaisiin edistaa. Lisaksi kyselyssa
oli omaan tyéhon ja muutoksen kokemiseen, sekd oman sitoutumisen

edistamiseen liittyvid kysymyksia.
Henkilostokysely

Moni vastaajista kaipasi palkankorotusta ja jonkinlaisten
kannustinjarjestelmien lisdamista, kuten bonus tai palkitsemista yritysta
hyddyttavasta ideasta. Mahdollisuus kehittya omassa tydssa, kouluttautua
lisdd omaan tyohonsa, etatdiden teko ja uralla eteneminen kiinnosti myés
monia. Suurin osa koki, etteivat yrityksessa tapahtuvat muutokset lisda
heille uusia mahdollisuuksia Staplesilla. He jotka kokivat mahdollisuuksien
lisdantyvat, nimesivat niiden olevan esimerkiksi uusien toimintatapojen
omaksumista ja oman tydénkuvan ja osaamisen kehittymistd, seka tyon

teon tehostumista.
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Suurin osa koki oman tydnsa innostavaksi tai kiinnostavaksi ja
kuormittavuudeltaan sopivaksi. Noin neljannes kuitenkin koki, etta oma tyo
on joko uuvuttavaa, tai epakiinnostavaa, seka lilan helppoa tai liilan
haastavaa. Suurin osa oli ollut viimeisen vuoden aikana stressaantunut
tyotehtavistaan johtuen ja aihetuvan stressin tekijoiksi nimettiin esimerkiksi
jatkuva kiire, epaselvat vastuualueet, lahiesimiehen, tai ylimman johdon
toiminta ja epavarmuus muutoksia kohtaan. Tukifunktioiden kuvattiin
olevan ylikuormittuneita ja jarjestelmien olevan epasopivia oman tyon
suorittamiseen, jotka hankaloittavat sujuvaa tyontekoa ja lisaavat stressia.
Yrityksen prosessien kerrottiin olevan epaselvia ja hankalasti peraan
seurattavia. Liséksi kaikilta henkildilta ja osastoilta ei ole vastaajien

mukaan vaadittu samalla tavalla muutoksiin mukautumista.

Suurin osa vastaajista koki, ettd heissa on hyédyntaméaténta potentiaalia
Staplesilla. Vastaajien mukaan tydnantaja voisi parhaiten tunnistaa
hyodyntamattoman potentiaalin tekemalla henkiloston
osaamiskartoituksen ja esimiehen paivittdisessa tekemisessa
aktiivisemman lasnédolon kautta. Vastuualueiden ja vaativuuden kartoitusta
toivottiin, seka rohkaisevaa ilmapiiria uusien ideoiden ja asioiden esille

tuomiseen, seka henkildston kuuntelua.

Henkilostod néki, ettd Staplesiin sitoutumisessa heité auttaisi parhaiten
korkeampi palkka, etenemismahdollisuudet, muu palkitseminen,
vaikutusmahdollisuuksien ja resurssien lisddminen, tyontekijoiden tasa-
arvoisempi kohtelu ja tiedottamisen lisaéaminen tulevista muutoksista. Noin
kuudennes naki jo olevansa sitoutunut yritykseen. Henkilgston
vaikutusmahdollisuuksia néhtiin voitavan lisattdvan toimivien prosessien
kautta, antamalla vastuuta ja vapautta omaan tyohon liittyen, avoimella
keskustelulla ja kuuntelulla, seka henkilosta osallistamalla. Tiimien valista
hyvaa yhteisty6ta voitaisiin vastaajien mielesta lisata eri osastojen
vastuiden ja tehtavien selkeélla maarittelylld, toisten osastojen
huomioimisessa esimerkiksi tehtdessa muutoksia, lisaamalla tiimien valisia
palavereja, yhteisia pdamaaria selkeyttamalla, seka henkilokunnan
yhteisten virkistystapahtumien kautta. Henkiloston erilaisten nakemysten

arvostuksen voitaisiin vastaajien mukaan lisata yhteisen konkreettisen
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toiminnan kautta, avointa keskustelukulttuuria lisaamalla, tasa-arvoisella
kohtelulla, yhteisen paamaaraan nakemiselld, eikéd omissa siiloissa

tydskentelylla ja henkildstén osallistaminen erilaisiin kehityshankkeisiin.

Henkilostokyselyn vastauksissa korostuivat kolme teemaa, jotka tulosten
perusteella ovat eniten kehitystéa kaipaavat osa-alueet Staplesilla. Teemat
ovat: yrityskulttuuri, prosessit ja palkitseminen, joiden osalta tuloksia on

esitelty alempana omissa kappaleissaan.

Johdon haastattelut

Johdon haastatteluissa haastateltiin neljaé johtoryhméaén kuuluvaa
henkil6a johdon nakemysten ja syvemman ymmarryksen saamiseksi
tutkittavasta aiheesta.

Johdon haastatteluissa mainittiin henkiloston sitoutumiseen vaikuttaviksi
tekijoiksi esimerkiksi tydpaikan kulttuuri, ilmapiiri ja tunnelma, hyva
johtaminen ja esimiestyd, reilu ja oikeudenmukainen kohtelu, sekéa
kokonaisuudessaan toimiva tyoyhteiso. Vaikuttaviksi tekijoita nahtiin myos
olevan tyon sisaltd ja merkitys, itsendisyys oman tyon toteuttamisessa,
kehitysmahdollisuudet, olosuhteet, jotka mahdollistavat tyén sujuvan
tekemisen, kuten toimivat prosessit ja tyokalut, seka positiiviset
tulevaisuuden nakymat. Avoimuus ja yhdenvertaisuus, kiitoksen ja
palautteen saanti, mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua, tyésuhde-edut ja
korvaus ty6sta, johon on tyytyvainen, nahtiin myos tarkeiksi sitoutumiseen
vaikuttaviksi tekijoiksi. Henkildston sitoutumisen edistamiseksi on pyritty
tekem&an toimenpiteitd, kuten esimiehen ja tiimilaisen kahdenkeskisten
keskusteluiden lisaamisella ja kvartaaleittain toteutettavan fiiliskyselyn
kautta. Yhteistd paaméaaréaa on myos yritetty selkeyttdd, mutta tekemisen
merkitys tulee vield kuvata henkiléstolle paremmin. Avointa
kommunikointia on pyritty lisddmaan ja esimiehid on koulutettu enemman,
jotta esimiehilld ja johtoryhmalla olisi tarvittavaa kykya osallistaa ihmisia

oikealla tavalla.
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Etatdiden suhteen todettiin, etta aikaisemmin yrityksessa on suhtauduttu
etatyon tekoon kriittisesti, mutta uuden johdon myé6té nakemys on
muuttunut ja sen ndhdaan olevan ongelmatonta ja siihen kannustetaan
sellaisissa tybtehtavissa, joihin se sopii. Etatyon nahtiin olevan
keskittymista vaativissa tehtavissa erittéin tehokasta. Etatyén hyodyiksi
mainittiin olevan tyématka-ajan ja ymparistén saastyminen, seka

tyotyytyvaisyyden lisd&ntyminen.

Muuttuvan tydympariston merkittavimpi& haasteita Staplesilla nahtiin
olevan esimerkiksi hyvien tyontekijoiden pitdminen ja uusien patevien
tekijoiden hankkiminen. Staplesin tulisi olla modernin tyéympariston
edellakavija, mutta olemassa olevilla henkild- ja taloudellisilla resursseilla
se on haastavaa. Tyon vaativuuden, mitattavuuden ja lapinakyvyyden
nahtiin lisdéantyvan, johon tulee tottua. Henkiléston nykyisen
muutoshalukkuuden ja kykyisyyden nahtiin olevan haaste. Lisaksi toisille
vanhasta luopuminen ja uusien toimintamallien omaksuminen on

hankalaa. Kaytannon arjen ohjaamisen nahtiin olevan erittain tarkeaa.

Henkildkunnan hyddyntamatonta potentiaalia ei nahty tarpeen kartoittaa
henkiloston osaamiskartoituksella, koska sille on haasteellista asettaa
oikeaa, konkreettista tavoitetta. Tyon kierron lisd&misen nahtiin auttaa
asiaan, seka esimiestyolla nahtiin olevan merkittava osa henkiléston
potentiaalin tunnistamisessa ja esimiehen tulisi tunnistaa henkilon
potentiaali henkilon paivittaista tyota seuraamalla. Esimiesten tulee tietaa
omien alaistensa osaaminen ja vahvuudet, jota kautta osaamista

hyddynnetdan mahdollisuuksien mukaan

Henkildkunnan vaikutusmahdollisuuksia on pyritty lisaéamaan viime aikoina
erilaisia palaute ja kehitysideakanavia, seké esimiehen ja alaisten
kahdenkeskisia keskusteluja lisaamalla. Esimiesty6n nahtiin olevan
avainasemassa henkildston vaikutusmahdollisuuksien lisdamisen
kannalta. Johdon mielesté on erityisen tarkeaa kiinnittda huomiota, kuinka
esiin tuotaviin ideoihin reagoidaan esimiesten ja johdon puolelta. On
tarkeda, kasitelladnko palautteet ja ideat aidosti ja kartoitetaan niihin

liittyvid mahdollisuuksia, vai tyrméataanko ideat suoraan. Henkilostolle tulisi
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tuoda enemman esiin, etta yrityksen johto haluaa kuulla, ynmartaa, antaa
henkiloston vaikuttaa ja ottaa huomioon henkiloston ideat seka
kehitysehdotukset. Johdon mielesta kaytanndssa tyota tekevat tietavat
parhaiten oman tyonsa ja siella vastaan tulevat mahdolliset
ongelmakohdat. Vaikutusmahdollisuuksia tulee viela edelleen lisata

etenkin kunkin omaan ty6hon liittyen.

Haastattelun lopuksi haastateltavat saivat mainita mita asiaa he
kehittaisivat, mikali saisi valita vain yhden kehityskohdan. Kohteiksi

mainittiin:

e Myynnin palkitsemisjarjestelmén ratkaiseminen, sellaiseksi etta
se on hyva yritykselle ja tyontekijalle

o Palkkiojarjestelmé koko yrityksen henkilostolle

e Yrityskulttuurin muutos, johon liittyy toimistomuutto

e Pois keskusjohtamisesta uuden toimintamallin ja johtoryhman
myo6ta. Yritystd ajetaan itse Suomesta kasin, koska tunnemme

markkinan parhaiten.

Johdon haastatteluiden yhteenveto yrityskulttuurista, prosesseista ja

palkitsemisesta on esitelty alla olevissa kappaleissa.
Kehitystytpaja

Kehitystydpajaan osallistui kuusi henkiléa organisaation eri osastoilta.
Kukin osallistuja edusti yhta tai useampaa osastoa, jotta tytpajassa saatiin
mahdollisimman laaja nakemys koko organisaatiosta. Ennen tytpajaa,
osallistujille toimitettiin henkilostokyselyn tulokset ja heita pyydettiin
pohtimaan ja kerddmaan edustamiltaan henkiléstéryhmiltd kehitysideoita,
kuinka Staplesilla voitaisiin kehittaa yrityskulttuuria, prosesseja ja
palkitsemista. Ideat esiteltiin tydpajassa ja niista valittiin jatkojalostettavat
ideat, joiden pohjalta tydéryhma laati konkreettisia kehitysehdotuksia.
Kehitystydpajan tulosten yhteenveto on esitelty alla olevissa kappaleissa

yrityskulttuuri, prosessit ja palkitseminen.

Yrityskulttuuri
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Yrityskulttuurin osalta henkilosto toivoi etatydmahdollisuuksia ja he
kokivat, ettd sitoutumiseen vaikuttaisi eniten vaikutusmahdollisuuksien
lisaaminen ja henkildston tasa-arvoisempi kohtelu (TAULUKKO 1). Tiimien
valistd yhteistyOta nahtiin edistettavan yhteisilla virkistystapahtumilla ja
tiimien valisia palavereja lisaamalla. Yleisesti yrityskulttuurilta toivottiin
rohkaisevaa ilmapiiria, joissa kaikkia kuullaan ja eri nakemyksia
arvostetaan. Henkilostd naki, ettd tyota tehdaan edelleen paljon omissa
siiloissa, eiké kaikilla ole kokonaisymmarrystéd, kuinka jollakin osastolla
tehtavat asiat vaikuttavat toiseen osastoon. Osastojen valille toivottiin lisaa
kommunikaatiota ja yleisesti yrityksessé yhteisten paamaarien

selkeyttamista.

Yrityskulttuuriin osalta johdon haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta
vallitsevaan kulttuuriin tulee saada muutosta, eika nykykulttuurilla tulla
parjadmaan, koska organisaatiossa ei olla tarpeeksi ketteria ja
muutosvalmiita, eikd sinne saada uusia tyontekijoita. Nykykulttuurin ndhtiin
olevan osittain jamahtanytta ja liiaksi vanhoja asioita muistelevaa. Uudelta
kulttuurilta haluttaisiin enemman yrittdjahenkisyytta, ylpeytta omaan
tyohon, itseohjautuvuutta ja rohkeutta tehda asioita. Halutussa kulttuurissa
henkilostd on uuden tydympariston asiantuntijoita, he ottava vastuuta,
tukevat toisiaan ja tekevat enemman yhteistyota. Yrityskulttuurin nahtiin
muovautuvan vaajaamatta uuden johdon ja uuden omistajan kautta
avoimemaan ja lapinakyvampaan suuntaan. Yrityskulttuurin nahtiin myos
muuttuvan sen kautta, ettd Staples maille on palautettu enemman
paikallista paatdsvaltaa. Johto oli sitd mielta, etta kulttuuri ei muovaudu
vain siita viestien, vaan kaytannon tekemisen kautta, kuten toiminnan
modernisointi, uusien toimitilojen ja kayttdjarjestelmien, seka uusien
johtamis-, ja toimintamallien kautta. Esimiehilla ja johdolla ndhtiin olevan
merkittava rooli yrityskulttuurin rakentamisessa ja tata varten esimiehille
jarjestetddn koulutusta muutokseen ja kulttuurin tunnistamiseen liittyen.
Heidan mielestdén esimiehilla ja johtoryhmalla tulee olla kykyé osallistaa
ihmisia oikealla tavalla. Johto haluaa kannustaa henkilostod kokeilemaan
uusia asioita, antaa heille liséda vastuuta ja lisata henkiloston

itseohjautuvuutta. Avointa kommunikaatiota on liséatty ja halutaan lisata
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jatkossakin uusista ja tulevista asioista, seké ongelmista ja onnistumisista
tasapuolisesti viestien. Yrityskulttuurin kehittdmisell& néhtiin olevan myds
henkiloston sitoutumiseen tydyhteison toimivuuden edistystekija. Johdon
mielesta konkreettisina kehitys keinoina tekemisen merkitys tulee kuvata
henkilostdlle paremmin esimerkiksi kertomalla, mité yritys myy ja tekee
asiakkaidensa hyvaksi, seka korostaa logistiikan merkitysta yrityksen
toiminnassa. Henkildstoa voitaisiin kannustaa enemman kokeilemaan
uusia asioita ja antaa enemman vastuuta. Mittaaminen ja lapinakyvyys
tulee lisdantyméaan, johon jokaisen tulee tottua. Myds vaativuuden,
vapauden ja vastuun tydssa nahtiin kasvavat. Johdon mielesta on
erityisen tarkeaa kiinnittdd huomiota, kuinka esiin tuotaviin ideoihin
reagoidaan esimiesten ja johdon puolelta. Palautteet ja ideat tulee
kasitella aidosti ja kartoittaa niihin liittyvia mahdollisuuksia, sen sijaan etta

ideat tyrmataan suoraan.

TyOpajassa ideoitiin kuusi kehittamisideaa liittyen yrityskulttuuriin.
Tydryhman mielestéa henkiloston ymmarrysta tulisi lisata toiminnan
liittymisesta kannattavuuteen kertomalla siitéd henkiloston
tiedotustilaisuudessa. Arvoketjua voitaisiin selkeyttaa tekemalla
arvoketjunaytelma, joka esitetéan muulle henkilostdlle. Naytelman
yhdessa tekemisen nahtiin myos lisddvan osastojen hyvaa yhteistyota.
Henkildston kuunteleminen oli tydryhmalaisten mielesta tarkeaa ja
olemassa olevista esimiehen ja alaisen valisistd keskusteluista tulisi pitaa
kiinni. Keskustelujen osalta néahtiin, etta esimiehilla tulisi olla yhten&inen
linja siita, mita keskustelu pitaa sisallaan. Tasavertaisuutta nahtiin voitavan
edistaa tarjoamalla kompensaatiota muihin toimipisteisiin, Helsingin
paatoimistolla jarjestettavista juhlatilaisuuksista. Johtoryhman ja
esimiesten tulisi ottaa teemaksi kasittelyyn, kuinka tasavertaisuutta
voitaisiin edistda Staplesilla. Myynnille jarjestettavan vuosittaisen kick off
tapahtuman nimi tulisi muuttaa ja muulle henkildstolle tulisi luoda
paremmat mahdollisuudet osallistua tapahtumaan. Tyéryhma oli sita
mieltd, ettd osastojen yhteisty6ta voitaisiin lisata tydnkierron jatkolla, mutta
aiheesta tulee tiedottaa tarkemmin. Tydryhma visioi, etta esimiestyota

tulisi mitata julkisesti siten, etta osastoittain aanestettaisiin kuukauden tai
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kvartaalin esimiestd, esimerkiksi hyvaan kuuntelemiseen liittyen.

Ty6suhde-etuihin toivottiin tydmatkalipun lisdamista, jonka nahtiin myos

lisddvan tasa-arvoa, koska kaikilla ei ole mahdollisuutta yrityksen leasing

autoon.

Yleisesti yrityskulttuuria nahtiin tyéryhmassa voitavan edistaa

jatkojalostamalla taman kehittdmishankkeen osana teetettya henkiléston

kyselya. Tulosten pohjalta tulisi koota henkil6ita eri osastoilta, jotka

osallistuvat ideointipajoihin. Ty6pajoissa edelleen kehitettaisiin, milla

konkreettisilla keinoilla asioita voitaisiin parantaa ja kehittaa Staplesilla.

Yhteiset tydpajat antavat henkilokunnalle mahdollisuuden tulla kuulluksi ja

yhdessa ideointi kasvattaa henkiloston yhteenkuuluvuuden tunnetta.

TAULUKKO 1. Henkiléstokyselyn, johdon haastattelujen ja tydpajan

yhteenveto: yrityskulttuuri

YRITYSKULTTUURI

Henkilostokysely

o Etatydtmahdollisuus 45%
e Sitoutumiseen auttaisi eniten:
o 39% Vaikutusmahdollisuuksien lisédminen
o 28% Tasa-arvoisempi kohtelu
e Tiimien valista hyvaa yhteisty6ta voitaisiin edistaa:
o 47% Henkilékunnan yhteisia virkistystapahtumia jarjestamalla
o 44% Tiimien valisia palavereja lisaamalla
e Avoimet:
o Rohkaiseva ilmapiiri uusille ideoille, ihmisten kuuleminen ja
nakeminen saa ihmeitd aikaan
o Mielipiteiden kuuntelu ja niiden kysely, yhteiset riihet
o Yhteisten paamaarien selkeyttdminen
o Lisad kommunikaatiota osastojen vélilla
o Jokaisella on nakemisen, kuulemisen, arvotuksen tarve, jos
nama tayttyvat tydssa, sitouttaa se ihmista ja ohjaa myos

kayttaytymaan muita kohtaan samalla tavalla.

Johdon

haastattelut

e Yrityskulttuuriin tulee ja pitdd saada muutosta. Emme pérjaa talla
kulttuurilla.
e Emme ole tarpeeksi ketterid ja muutosvalmiita, emmeka saa uusia

tyontekijoité.
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Toisille hankalaa omaksua uusia toimintamalleja. Kaytannon arjen

ohjaaminen on hyvin tarke&da. Vanhasta pitaa luopua.

Uudelta kulttuurilta halutaan:

o

Enemman yrittajahenkisyytta ja rohkeutta ja vastuunottamista,
toisten tukemista ja yhteisty6ta.

Henkilostostd  tulisi muovata uuden  tyOympariston
asiantuntijoita

Kulttuuri muovautuu:

o

Vaajaamatta uuden johdon ja omistajan myota avoimempaan
ja lapindkyvampaan suuntaan

Tekemisen ja uusien tyéntekijoiden kautta

Kannustetaan kokeilemaan uusia asioita ja annetaan ihmisille
vastuuta. Lisataan itseohjautuvuutta.

Lisatdan avointa kommunikointia, tasapuolisesti viestien
uusista ja tulevista asioista, seka ongelmista ja onnistumisista.
Esimieskoulutusta muutokseen ja kulttuurin tunnistamiseen
Toimistomuuton, toiminnan  modernisoimisen,  uusien

jarjestelmien, -johtamis-, ja -toimintamallien kautta

Muita huomioita:

o

Tekemisen merkitys tulee kuvata paremmin ja esim. kertoa
mita yritys myy ja tekee asiakkaidensa hyvéksi, seka korostaa
logistiikan merkitysta yrityksen toiminnassa.

Esimiehilld ja johtoryhmalla tulee olla kykya osallistaa ihmisia
oikealla tavalla

Henkildston sitoutumista ja yhteison toimivuutta voidaan
edistdd viemalla yrityskulttuuria haluttuun suuntaan, seka
jarjestamalla epavirallista yhdessaoloa

Etatyohon suhtauduttu aikaisemmin huonosti. Nyt nahdaan
olevan ongelmatonta ja siihen kannustetaan sellaisissa
ty6tehtavissa, joihin se sopii.

Mittaaminen ja lapinakyvyys lisdantyy, johon tulee tottua. Myos
vaativuus, vapaus ja vastuu tyossa kasvavat.

Erityisen tarkeda kiinnittdd huomiota kuinka esiin tuotaviin
ideoihin reagoidaan esimiesten ja johdon puolelta ->
Kéasitellaankd palautteet ja ideat aidosti ja kartoitetaan

mahdollisuuksia, vai tyrmataéankd ideat suoraan.

Tybpaja

Lisataan ymmarrysta toiminnan liittymisesta kannattavuuteen

o

o

Kerrotaan kuinka osastot osallistuvat kannattavuuden ja
kassavirran kasvattamiseen

Arvoketju naytelma (lisdd myos osastojen yhteistyota)
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Kuunteleminen tarkeda
o 1-1 keskusteluista kiinni pitdminen ja yhteinen sapluuna
keskusteluille
Tasa-vertaisuuden edistdéminen
o Muihin toimipisteisiin kompensaatio paakonttorilla olleista
kakkutilaisuuksista, joihin muut eivat voi osallistua
o Johtoryhmassa ensin ja sitten esimiehille teemaksi kasittelyyn,
kuinka tasavertaisuutta voitaisiin edistaa
o Myynnin kick -off tilaisuudelle uusi nimi ja muuta henkilostoé

enemman mukaan

Osastojen yhteistyon lisddminen:
o Tydnkierron jatko tehostetulla tiedottamisella
o Epéavirallista yhdessdoloa enemman: Perustetaan Staples
club ja tydnantaja ottaa osaa kuluihin
Esimiestyota tulisi mitata julkisesti
o Adanestetaan ja palkitaan kk:den/kvartaalin esimies
Ty6suhde-etuihin tydmatkalippu.
o Edistéa myos tasa-arvoa
Yrityskulttuurin kehittdminen
o Jatkojalostetaan  kehittdmishankkeen osana teetettya
henkiloston kyselya
o Kootaan henkiloita eri osastoilta, jotka osallistuvat
ideointipajoihin
o Tyo6pajoissa edelleen kehitetaan, milla konkreettisilla keinoilla

voisimme parantaa ja kehittaa asioita

Prosessit

Henkilostokyselyssa tuli esiin, etta tydsta johtuvan stressin

aiheuttajatekijoitd ovat olleet esimerkiksi jatkuva kiire ja epaselvat

vastuualueet (TAULUKKO 2). Ty6tapojen kartoituksen ja tehostamisen

nahtiin olevan auttava tekija yritykseen sitoutumiseen ja eri osastojen ja

tehtavien selkean maarittelyn lisdavan tiimien valistéa hyvaa yhteisty6ta.

Avoimissa vastauksissa tuli esiin, ettd Staplesilla prosessit ovat vaikeita,

hitaita ja epaselvid, seka niiden peradn seurattavuus on huonoa.

Jarjestelmien nahtiin olevan tyon sujuvan tekemisen kannalta epasopivia

ja tukifunktiot koettiin ylikuormittuneiksi. Henkildsto oli sitd mieltd, etta
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vastuut ja tyot ovat jakautuneet epatasaisesti tiimien sisalla ja eri
osastojen valilla. Henkilosto toivoi, etta henkildstoa otettaisiin enemman
mukaan yrityksen prosessien ja projektien kehittamistyohon. Kyselyssa tuli
myads esiin, ettd yrityksen toimitusketju tulisi avata koko henkilostolle

paremmin, jolloin kokonaiskuva selkeytyisi.

Johdon haastatteluissa tdiden uudelleen jakamisen ei nahty olevan
yleisesti ratkaisu epatasaisesti jakautuneelle tyékuormalle, silla ty6ta on
kaikilla tasaisesti paljon, seka ajoittaiset kiirepiikit lisdavat tyokuormaa.
Ratkaisuna néhtiin olevan turhien tdiden karsiminen, keskittyminen
olennaiseen ja epataydellisen tydén hyvaksyminen. Tydkuorman nahtiin
tasoittuvan perusprosessien kuntoon laittamisen, uuden SAP-jarjestelman
kayttdonoton myota, seka toiminnan lapinakyvyyden lisddmisen kautta.
Suurin osa haastateltavista korosti, ettad tydkuorman epéatasaisuutta tulee
hallita esimiestyon kautta. Esimiehen on nahtava, mitd oma tyotiimi tekee,
kenella tyota on liian paljon ja kenella liian vahan, seké jaettava tyota tata
kautta tasaisemmin. Esimiehen on myds huolehdittava, etta ty6tiimi
keskittyy tekemé&én vain tarkeitd asioita ja viestittava tasta omassa

tiimissaan.

TyOpajassa ideoitiin kolme konkreettista kehityskeinoa yrityksen
prosessien parantamiseksi. Kansainvalisen viestinnan tiedotusketjujen
nahtiin olevan epaselvia. Esimiehen ja hanen esimiehensa
viestintdkanava tulisi saattaa kuntoon sen osalta, ettéa informaatio kulkee
mita yrityksessa on tapahtumassa kansainvélisesti. Tulevien isojen
asioiden tulisi kulkea aina ensin johtoryhman kautta ja sitten vasta tulla
suoraan osastoille. Yleiset kehitystrendit voidaan informoida suoraan
paikallisille osastoille. Toimenpiteena Suomen toimitusjohtajan tulisi
informoida ELT:lle (European leadership team), etta kyseista informaation
tulisi kulkea jatkossa ylla kuvatun mukaisesti. Yrityksen prosessien osalta
tyoryhma néki, etta SAP-projektin myota osa prosesseista tulee kuvatuksi,
kun koko liiketoiminta kdydaan lapi, logistiikkaa lukuun ottamatta. SAP-
projekti valmistuu noin vuoden kuluttua, jonka jalkeen voidaan kehittaa
yrityksen prosesseja ja katsoa sen hetkiset, tarkemmat prosessien

kehitystoimenpiteet. Tassa vaiheessa voidaan jo kuvata yrityksen koko



102

arvoketju ja viestia se henkilostolle. Tydéryhma esitti, etta toimistolle olisi
syyta perustaa PMO (Project management office). Tata varten nimetaan
yksi henkild, joka kay lapi kaikki yrityksen projektit ja tekee
projektisalkkukuvauksen. Henkildlle muodostuu kokonaisymmarrys
kaikista menossa olevista projekteista ja han huolehtii projektien
nakyvyydesta koko organisaatiolle. Henkil® voisi myds toimia muiden

projektipaallikdiden mentorina/sparraajana.

TAULUKKO 2. Henkiléstokyselyn, johdon haastattelujen ja ty6pajan

yhteenveto: prosessit

PROSESSIT

Henkilostokysely e 59% vastaajista kokenut stressia, johtuen:
o 87% jatkuva kiire
o 45% epaselvat vastuualueet
e Parhaiten sitoutumiseen auttaisi:
o 31% Tyotapojen kartoitus ja tehostaminen
e Tiimien vélista hyvaa yhteistytta voitaisiin lisata:
o 53% Eri osastojen ja tehtavien selkealla maarittelylla
e Avoimet:
o Vaikeat, hitaat ja epdselvat prosessit sekd perdan
seurattavuus
o Jarjestelmien epasopivuus & ylikuormittuneet tukifunktiot
o Epétasaisesti jakautuvat vastuut ja tyot
o Henkiloston mukaan ottaminen prosessien ja projektien
kehittdmisessa

o Koko toimitusketjun avaaminen kaikille paremmin

Johdon e Henkiloston sitoutumisen néahtiin vaikuttavan olosuhteet, jotka
J
haastattelut mahdollistavat tyon sujuvan tekemisen, kuten toimivat prosessit ja
tydkalut

e Tydkuorman nahtiin tasoittuvan perusprosessien kuntoon laittamisen,
uuden SAP-jarjestelman kayttdonoton myota

e Perusprosessien kuntoon laittaminen on yksi osa Staples Finlandin
strategiaa

e Mittaaminen ja lapinakyvyys tulee lisdantymaan
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Tybpaja

e Kansainvalista viestinnan tiedotusketjuja tulee selkeyttaa

(0]

Esimies ja esimiehen esimies viestintdputket kuntoon, sen
osalta mita tapahtumassa kansainvalisesti

Ensin johtoryhm&an tieto mité asioita tulossa ja sitten vasta
yksittaisille osastoille

Isot asiat johtoryhman kautta ja pienet toimeksiannot ja yleiset
kehitystrendit suoraan osastoille

Toimenpiteet;

Toimitusjohtaja viestii suoraan ELT:lle ettd toimittava ylla

kuvatun mukaisesti

e Prosessit maaritettava

O

Toimenpiteet:

SAP-projektin myota osa prosesseista tulee kuvatuksi (koko
liiketoiminta kaydaan lapi logistiikkaa lukuun ottamatta)
SAP-projekti valmiina n. vuoden kuluttua, jonka jalkeen
voidaan kehittda prosesseja ja katsoa tarkemmat prosessien
kehitystoimenpiteet

Nyt voidaan jo kuvata yrityksen koko arvoketju ja viestia se

henkildstolle

e Perustetaan PMO = project management office

o

o

Toimenpiteet:

Méaaritetdan yksi henkild joka perustaa PMO:n

Henkilo kay lapi kaikki yrityksen projektit ja tekee
projektisalkkukuvauksen

Huolehtii projektien nakyvyydesta

Toimii projektipaallikbiden mentorina/sparraajana

Henkilolla on kokonaisymmarrys kaikista menossa olevista

projekteista

Palkitseminen

Henkilostokyselyssa tuli esiin, ettd useampi vastaaja kaipasi Staplesin

tarjoavan palkankorotuksen, muun kannustimen kuten bonuksen, tai

palkitsemista esimerkiksi yritysta hyddyttavasta hyvasta ideasta

(TAULUKKO 3). Suurin osa naki, etta myos yritykseen sitoutumiseen

auttaisi parhaiten korkeampi palkka ja muu palkitseminen, kuten bonus.

Avoimissa kommenteissa mainittiin, ettd myymaléihin kaivattaisiin myos

palkitsemisjarjestelm&a ja joku toi esiin, ettei hanen tydpanoksensa vastaa




104

hanen osaamistaan ja tydpanostaan yritykselle. Avoimissa kommenteissa
tuotiin esiin myos idea, jossa tyotiimeja palkittaisiin yhteisesti saavutetusta

tavoitteesta, joka lisaisi samalla myds yhteishenkeé.

Kannustinjarjestelmien osalta johdolla oli enemmaéan halua kehittda
myynnin olemassa olevaa provisiomallia, jotta se palvelisi paremmin
myynnin henkilostda ja yritysta, seka lisdisi enemman yhdessa tekemista.
Yleisesti palkitsemisjarjestelmien kehittdmista kohtaan ollaan avoimia,
mutta osittain keskusohjautuvan organisaation takia uusien
palkitsemisjarjestelmien luominen ei ole helppoa. Puolet haastateltavista ei
nahnyt jarkevaksi rakentaa koko yrityksen henkilostdoa kattavaa
palkitsemisjarjestelméaé. Yksi vastaajista kannatti tAman option
kartoittamista vahvasti. Johdon mielesta yksittaisia henkildita voitaisiin
palkita, tai palkinnosta voitaisiin kilpailla, jonka saisi saavuttamalla jonkin
maaritellyn, toteutuvaksi halutun asian. Saavutettavan asian tulisi perustua
yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin ja sen tulisi olla mitattavissa ja
todennettavissa.

TAULUKKO 3. Henkilostokyselyn, johdon haastattelujen ja ty6pajan

yhteenveto: palkitseminen

PALKITSEMINEN

Henkilostokysely o 72% Palkankorotus

e 63% Jokin kannustin, esim. bonus
e 38% Palkitseminen hyvasta ideasta

e Sitoutumiseen auttaisi parhaiten:

o

o

56% Korkeampi palkka

41% Muu palkitseminen, kuten bonus

e Avoimet:

(e]

o

Tiimien palkitseminen tavalla, joka toisi lisdéd yhteishenkea
Myymaloiden henkilokunnalle olisi mukava saada myos
bonusta hyvasta tydsta

Koen, ettd palkkani ei aivan vastaa osaamistani ja

arvokkuuttani yritykselle




105

Johdon

haastattelut

Sitoutumiseen vaikuttaa
o Korvaus ty6std, johon on tyytyvainen
o Myynnin osalta palkitseminen
Avoimuutta palkitsemisjarjestelmien kehittdmistd kohtaan on, mutta
mahdollisuudet kannustinjarjestelmien kehittdmiseen ovat niukat.
Myynnin provisiopalkkausjarjestelmaéan johto ei ole tyytyvainen ja sita
halutaan kehittdd. Toimivan mallin I6ytdminen hankalaa.
Koko henkiléstolle rakennettavasta, automaattisesta
bonusjarjestelmasta ei ole hyotya.
o Yksi haastateltavista kannattaa koko henkilostolle
kohdistuvan bonusjarjestelmén rakentamista vahvasti
o Logistikassa rahallista kannustinjarjestelmaa ei ole talla
hetkella ja yksi haastateltavista kannatti vaihtoehtojen
tutkimista
Yksittdin voitaisiin palkita, tai kilpailla palkinnosta, jonka saisi
saavuttamalla jonkin maaritellyn, toteutuvaksi halutun asian.
o Saavutettavan asian maarittely perustuisi  yrityksen
strategiaan ja tavoitteisiin ja sen tulisi olla mitattavissa ja

todennettavissa

Tybpaja

Lisataéan kiittamista
=  Toimenpiteet:
o Johtoryhma ja esimiehet ottavat asian kasittelyyn ja lisaavat
omalla esimerkillaan kiittdmisen kulttuuria
Palkitaan konkreettisen tavoitteen saavuttamisesta
o Palkitaan koko osallistunut porukka. Esim. joissain
tapauksissa palkittu vain yhtd myyjaa, vaikka moni henkil
ollut vaikuttamassa onnistumiseen eri osastoilta
= Toimenpiteet:
o Johtoryhma asettaa tavoitteet, jotka saavuttamalla koko
porukka palkitaan
o Kun ollaan palkitsemassa jotain yksittaista henkilod, mietitaén
ensin, onko joku/jotkut muutkin edesauttaneet onnistumista
o Palkitaan myo6s hiljaisia, jatkuvasti hyvaa tyéta tekevia
tydntekijoita

Tybpajassa tiimi toi esiin, etta kiittdmista tulisi lisata, sitd kautta, etté

johtoryhma ja esimiehet ottavat asian kasittelyyn ja lisdavat omalla

esimerkillaan kiittamisen kulttuuria. Henkilost6a voitaisiin myos palkita
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konkreettisen tavoitteen saavuttamisesta. Tall6in tulisi palkita koko
tavoitteen saavuttamiseen osallistunut porukka. Aikaisemmin joissain
tapauksissa on palkittu vain yhtd myyjaa, vaikka moni henkilo ollut
vaikuttamassa onnistumiseen eri osastoilta. Johtoryhma tulisi asettaa
tavoitteet, jotka saavuttamalla koko porukka palkittaisiin. Kun yleisesti
ollaan palkitsemassa jotain yksittaista henkil6a, tulisi pohtia ensin, onko
joku/jotkut muutkin edesauttaneet onnistumista. Staplesilla tulisi myos
palkita hiljaisia, jatkuvasti hyvaa tyota tekevia tyontekijoita, sen sijaan etta

nakyvat persoonat usein saavat palkinnon.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Tulosten pohdinta

Taman kehittdmishankkeen tarkoituksena oli tuottaa Staplesille syvempaa
lisatietoa heilla olevista kehityskohteista, jotka liittyvat henkildston
sitoutumiseen. Staplesilla jo toteutettu henkildston tyotyytyvaisyystutkimus
toimi tdman tyon osana toteutetun henkilostokyselyn taustamaarittajana.
Tyotyytyvaisyystutkimuksesta oli tullut ilmi, etta Staplesilla on kehitettavaa
esimerkiksi tasavertaisten mahdollisuuksien tarjoamisessa, hyvan
yhteistyon tekemisen kanssa, seka ilmapiirin rakentamisen kanssa, jossa
erilaisia ndkemyksia arvostettaisiin. Taméan kehittamishankkeen osana
toteutetussa henkilostokyselyssa ilmeni, ettd Staplesin kolme suurinta
kehityskohtaa ovat yrityskulttuuri, prosessit ja palkitseminen.
Kirjallisuuskatsauksen perusteella yrityskulttuurilla on merkittava painoarvo
henkiloston sitoutumisessa yritykseen, silla yrityskulttuurin kautta henkild
VOi saavuttaa tunneperaista sitoutumista, joka johtaa yrityksen kannalta
parhaaseen lopputulokseen. Seka henkilostokyselyssa saatujen tulosten
ja kirjallisuuskatsauksen mukaan hankalat ja epaselvat prosessit
hankaloittavat tydéntekoa ja vahentavat tyotyytyvaisyytta ja tata kautta
sitoutumista. Palkitseminen on yksi henkildstén motivoitumista ja
sitoutumista edistava tekija ja yhdessé toimivien prosessien ja hyvan
yrityskulttuurin kanssa yritys voi saavuttaa henkiloston korkeampaa

sitoutumista.

Suurin osa henkilostokyselyyn vastaajista ei osannut sanoa, onko
yrityksessé kaytdssa olevat palautteiden ja kehittdmisehdotusten
keraamismenetelmat hyvia ja osalle oli epaselvaa keneen ja mitéa kautta
mistakin asiasta tulisi ottaa yhteytta. Jatkuvan kiireen nahtiin myos
haittaavan kehitysehdotusten tekemista. Suurin osa henkilostokyselyyn
vastaajista haluaisi lisété yrityksessa palkitsemista ja kannattivat ideaa,
ettd henkilostod esimerkiksi palkittaisiin hyvasta ja yritystd hyodyttavasta
kehitysehdotuksesta. Kirjallisuuskatsauksen mukaan prosessien maarittely

ja kayttoonotto, seka niista viestiminen vahentavat henkiloston
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epatietoisuutta seka helpottavat ja nopeuttavat tydskentelya. Tata kautta
henkiloston tyéhyvinvointi ja sitoutuminen lisdantyvat ja yritys saavuttaa

taloudellisia hyotyja.

Suurin osa henkilostokyselyyn vastaajista koki oman tyonsa kiinnostavaksi
tai neutraaliksi ja sopivan kuormittavaksi. Osa vastaajista kuitenkin koki
oman tyonsa uuvuttavaksi, liian haastavaksi tai liian helpoksi. Henkilost6
naki sitoutumista edistaviksi tekijoiksi esimerkiksi
vaikutusmahdollisuuksien ja resurssien lisddmisen, seka tydtapojen
kartoituksen, tehostamisen ja mahdollista tyétehtavien uudelleen
jakamisen. Suurin osa vastaajista myos koki, etta tehtavien ja
vastuualueiden selke& maarittely edistaisi tiimien valista hyvaa yhteistyota.
Stressia aiheuttaviksi tekijoiksi mainittiin esimerkiksi jatkuva kiire,
epaselvat vastuualueet ja johdon seka esimiesten toiminta. Useassa
kohtaa kyselya tuli esiin, etta yrityksen puutteelliset ja hankalat prosessit
ovat este sujuvalle tyonteolle. Kirjallisuuskatsauksen mukaan
ty6hyvinvointi ja sitoutuminen kulkevat kasi kddessa ja yksi naihin suuresti
vaikuttava tekija on nimenomaan oman tyon kokeminen. Johdon
haastatteluissa tuli ilmi, ettd henkildston tulisi esimiestydn kautta pyrkia
keskittym&a&n olennaiseen ja karsia turhaa tekemista. Perusprosessien
kuntoon laittamisen ndhtiin ennemminkin olevan yksi ratkaisu tyon
kuormittavuuteen ja ty6n tasaisemmin jakautumiseen. Myds tydpajassa
laadittiin kehittamistoimenpiteita prosessien selkeyttamiseksi ja tata kautta
myo6s kokonaisymmarryksen lisaamiseksi Staplesin liiketoiminnasta ja eri
osastojen vastuualueista. Kirjallisuuskatsaus vahvistaa, etta toimivat ja
selkeat prosessit lisaavat tyon hallittavuuden tunnetta ja parantavat tytssa
suoriutumista, seka saattavat nakyvaksi oman tyon kytkeytymisen koko
yrityksen toimintaan. Myos etatyon tekeminen rauhallisessa ympéaristossa
auttaa keskittymaan tyon tekoon ja on suositeltavaa ja tehokasta
keskittymista vaativien tdiden suorittamisessa. Iso osa henkildstosta toivoi
enemman etatydmahdollisuuksia ja johdon linja oli yksimielinen siitg, etta
etatyon tekemista suositaan nykyaan yrityksessa enemman.
Kirjallisuuskatsauksessa tuli esiin, ettd tyon mielekkyydella,
mielenkiintoisilla ja sopivan haastavilla ja ajoittain vaihtuvilla tydtehtavilla
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seka tyoyhteistn kokonaisvaltaisella toimivuudella on suuri merkitys
henkiloston tydssa viihtymiseen. Oman tyon kokemisen vaikutukset
nakyvat yritykseen sitoutumisena ja vaikuttavat merkittavasta henkildston

tuottavuuteen.

Suurin osa henkilostokyselyyn vastaajista eivat nahneet yrityksessa
tapahtuvien muutosten tuovan uusia mahdollisuuksia. Epavarmuus
muutoksista johtuen koettiin myds yhdeksi stressia aiheuttavaksi tekijaksi.
He jotka nakivat muutosten tuovan mahdollisuuksia, mainitsivat niiden
olevan esimerkiksi uudenlaiset toimintatavat, etenemismahdollisuudet,
kouluttautumismahdollisuudet ja tyon tehostuminen. Yhdeksi sitoutumista
edesauttavaksi tekijaksi henkildsto valitsi tiedottamisen lisddmisen
muutoksista. Johdon mielesta Staplesilla suurimpia muuttuvan
tydympariston haasteita ovat esimerkiksi hyvien tyontekijoiden ldytaminen,
lisddntyvat vaatimukset oman henkiléston joustavuudelle ja
muuntautumiskyvylle, seka mittaamisen ja lapindkyvyyden lisddntyminen
johon tulee tottua. Henkildstokyselyn tuloksista ja johdon haastatteluista
saa kuitenkin myos kasityksen, ettd Staplesilla on tapahtunut paljon
positiivisiakin muutoksia uuden johdon ja toiminnan kehittdmisen myota.
Johdon haastatteluissa tuli esiin, ettéa esimerkiksi viestintaa on pyritty
tehostamaan ja viestimaan asioista mahdollisimman avoimesti.
Kirjallisuuskatsauksen mukaan onnistunut muutos edellyttda hyvaa
johtamista, jolla esimerkiksi véltytaan turhilta kustannuksilta, tuetaan
henkiloston hyvinvointia ja madalletaan muutosvastarintaa. Henkiloston
motivoituneisuutta ja innostumista muutosta kohtaan voidaan pitaa ylla
esimerkiksi tehokkaalla viestinnalla, jonka kautta selvennetaan yrityksen

visio ja tavoitteet seka syyt uudistuksen suhteen.

Henkilostokyselyssa palkitsemisen ja palkan nahtiin olevan suurin
henkiloston sitoutumista edistava tekija Staplesilla. Palkitsemisen osalta
suurimalla osalla johdon haastateltavista oli halua kehittaéa enemmankin jo
olemassa olevaa myynnin palkitsemisjarjestelmaa. Palkitsemisen
lisdédmiseen suhtauduttiin kuitenkin avoimesti, esimerkiksi yritysta
hyddyttavasta ideasta tai tavoitteen saavuttamisesta voitaisiin palkita,

mutta johto naki, etta saavutetun asian tulee kytkeytya yrityksen
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strategiaan, tavoitteisiin ja sen on oltava konkreettisesti todennettavissa.
Kirjallisuuskatsauksen mukaan yrityksen palkitsemisratkaisuilla voidaan
saavuttaa merkittavaa tuloksellista ja kilpailullista etua, kun palkitseminen
koetaan perustelluksi ja reiluksi, seka innostavaksi ja motivoivaksi.
Tybpajassa palkitsemisen lisdamisen edistamista ideoitaessa, tyéryhma
toi esiin perinteisen palkitsemisen ohella kirjallisuuskatsauksessakin
kasitellyn aineettoman palkitsemisen. Myos henkilostokyselyssa tuli esiin,
ettd henkilosto haluaisi tydnantajan tarjoavan enemman
etenemismahdollisuuksia, etatydémahdollisuuksia ja mahdollisuuden
kouluttautua omaan tyéhon, jotka voidaan nahda aineettoman
palkitsemisen muotoina. Henkilostd naki myos naiden asioiden olevan
heidan sitoutumistaan parhaiten edistavia tekijoita. Kirjallisuuskatsauksen
mukaan aineettoman palkitsemisen merkitys kasvaa jatkuvasti ja silla on
merkittava rooli tydssa viihtymisen ja tydnantajaan sitoutumisen kannalta.
Kirjallisuuskatsauksessa tuli mygs esiin, ettéa mikali yrityksen arvoissa
korostetaan yhteistyota ja tasavertaista kohtelua, tulisi yrityksen
palkitsemisjarjestelméaé kehittda sen mukaisesti. Yksi Staplesin arvoista on
yhteisty0, joten tdma voisi olla Staplesilla yksi nakékulma, josta

palkitsemisen kehittdmista voisi pohtia.

Henkilostokyselyssa tuli ilmi, etté tyontekijéiden tasa-arvoisempi kohtelu
edistaisi henkildston sitoutumista Staplesiin. Henkiléston tasa-arvoinen
kohtelu nahtiin olevan myds johdon haastattelussa yksi tyontekijoiden
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Tyopajassa tydryhma ideoi
konkreettisia kehitysehdotuksia henkildston tasa-arvoisuuden
edistdmiseksi. Henkilostokyselysta, johdon haastatteluista, tyopajasta ja
kirjallisuuskatsauksesta tuli esiin, etta yrityskulttuurin kehittdmisen
keskiossa nahdéaan olevan yrityksen johto ja esimiehet, jotka toimivat
suunnanmaarittgjina ja toiminnan esimerkkeina. Kirjallisuuskatsauksessa
tulee esiin, etta tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan
tydhonsa ja sen muovaamiseen. Lisdksi tyontekijan tulisi myos kokea
arvostetuksi tulemisen tunnetta ja saada rakentavaa palautetta.

Palautteen antaminen voidaan ndhda myds palkitsemisen muotona, jolloin
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se on tybnantajalle ilmainen, erittdin tehokas ja motivoiva seka

sitoutumista lisdava.

Henkildstokyselyn tuloksista ja kehitystyOpajassa tuli ilmi, ettéa Staplesin
henkilostdlla on suuri halu tulla kuulluksi ja nahdyksi, he haluavat tukea
avoimen keskustelun kulttuuria ja paastéa osallistumaan konkreettisesti
yrityksen toiminnan ja oman tyon kehittdmiseen. Tuloksista sai kasityksen,
etta henkil6sto tunnistaa hyvin yrityksesséa vallitsevat epakohdat ja monella
heista on halua muuttaa naita epakohtia toimivampaan suuntaan. Johdon
haastatteluissa tuli esiin, ettd johdolla on ymmarrys henkiléston
osallistamisen merkityksesta. Henkilostokyselyssa, tydpajassa ja johdon
haastatteluissa oli nahtavissa, etta Staplesilla halutaan saada muutosta
vallitsevaan yrityskulttuuriin. Yrityskulttuurin ndhtiin vaikuttavan
henkiloston tyéhyvinvointiin ja yrityksen toimintaan, muuntautumiskykyyn
ja kannattavuuteen. Johto naki, etta yrityskulttuurin viemisella haluttuun
suuntaan, edistetddn myds henkildstdon sitoutumista. Tiimipalavereja
lisdamalla ja yhteistd vapaamuotoista tekemista jarjestamalla voitaisiin
henkiloston ja kehitystydpajaan osallistuneiden henkildiden mukaan
edistaa tiimien valista hyvaa yhteistyota ja tydssa viihtyvyytta.
Kirjallisuuskatsauksen mukaan organisaatiokulttuurin paatehtavana on
kirkastaa henkilostolle yrityksen strategiaa ja missiota seka auttaa
paivittaisissa ongelmatilanteissa, jolloin silla on suuri vaikutus yrityksen
toimintaan ja sen henkiloéstoon. Yhdessa tekeminen ja hyvan yhteishengen

luominen edistavat myos kirjallisuuskatsauksen mukaan tyéhyvinvointia.

Kehittamishankkeeseen valitut kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset
tutkimusmenetelmét, seka sovellettu toiminnallinen tutkimus tuottivat
vastauksia kehittamishankkeen tarkoituksen tayttdmiseksi ja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Henkilostolle teetetty kysely antaa Staplesille hyodyllista,
numeerista ja syvempaa tietoa heidan kehityskohteistaan ja tydpajassa
tyoryhman kanssa kootut kehitysideat antavat konkreettisia toimenpiteité
tilanteen parantamiseksi. Staples voi myods hyodyntda taman
kehittamishankkeen kirjallisuuskatsausta, jossa esitellaan keskeisimmaét

henkiloston sitoutumisen edistamiseen vaikuttavat tekijat ja keinot. Yksi
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kehittamishankkeen tavoitteista oli vahvistaa Staplesin henkiléston
osallistumista yrityksen toiminnan kehittdmiseen. Kehitystydpajassa sai
vaikutelman, etta se koettiin hyvaksi tavaksi toimia ja yksi
kehittamistydpajassa noussut idea puoltaa tatd, koska siind tydnantajalle
ehdotettiin, ettd tydpajoja tulisi jarjestéaa enemman. Lisaksi tydpajassa
tuotiin esiin, etta taman kehittéamishankkeen osana toteutettua
henkildstokyselya tulisi hyodyntaa ja yritys voisi koota sen tiimoilta vield
erillisia kehitystydpajaryhmia. Koemme nain ollen, etta tassa tydssa
saavutettiin sille asetetut tavoitteet ja kdytetyt tutkimus- ja

kehittamismenetelmat soveltuivat hyvin tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tama kehittamistutkimus tuotti Staplesille syvallisempaa tietoa ja antaa
konkreettisia toimintatapoja henkildston sitoutumisen edistamiseksi. Muut
yritykset voivat hyddyntaa tata tyota saamalla lisatietoa keskeisimmista
henkiloston sitoutumisen edistdmiseen vaikuttavat tekijoista ja keinoista,
seka kehittdd omaa toimintaansa taman perusteella. Lisaksi muut yritykset
voivat toteuttaa vastaavanlaisen kehityshankkeen omalle
organisaatiolleen, jarjestelmalla henkiléstokyselyn, kartoittamalla johdon

nakemyksia ja jarjestamalla kehittamistydpajan.

6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Vastaus tdman kehittdmishankkeen tutkimuskysymykseen "Kuinka
henkiloston sitoutumista voidaan yllapitaa ja kehittdd?” on oleellinen
henkiloston sitoutumisen edistavia konkreettisia keinoja etsiessa.
Henkil6ston sitoutumiseen vaikuttavat monet eri tekijat ja vaihtelevat eri
henkil6iden osalta. Henkiloston sitoutumista voidaan yllapitaa
varmistamalla, etta perusedellytykset ovat olemassa sitoutumiselle.
Henkil6stolla tulisi olla varmuus tyon jatkuvuudesta, tarpeeksi suuri palkka
elamisen kustannuksiin ja turvallinen tydymparistd. Ihmisella on yleensa
tarve kuulua tyoyhteis6on ja saada arvostusta tekeméstaan tyosta, jolloin
rakentavan palautteen ja tydsuoritusten noteeraamisen merkitys korostuu.
Henkil6ston tybhyvinvointi paranee, mikali he kokevat, etta tyot jakautuvat

tasaisesti. Myos tyon merkityksellisyyden nakyvaksi tuominen, seka
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tavoitteiden ja strategian merkityksen selkeyttdminen kunkin oman tyon
kannalta yllapitaa ja kehittaa sitoutumista. Sitoutunut henkilosté haluaa
kehittyd tydssaan ja yrityksen tulisi tarjota uusia kehitys- ja
tydmahdollisuuksia. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi koulutusta omaan
tyohon, siirtymista vaativampiin ja toisiin samantasoisiin tehtéaviin.
Lahtokohtaisesti yrityksen henkildstod sitoutuu sita paremmin mita
paremmin sen ty6hyvinvoinnista pideta&n huolta, joten yleinen
tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja sen kehittaminen yllapitavat ja

kehittavat sitoutumista.

Ensimmaiseen alakysymykseen "Mita kohdeorganisaatiossa on tahan asti
tehty henkiloston sitoutumiseksi?” voimme taman kehittdmishankkeen
tutkimustulosten perusteella vastata, ettd Staplesilla on otettu kayttoon
erilaisia henkildston sitoutumista edesauttavia kaytantoja. Yrityksessa on
lisatty henkiloston palautteiden ja kehitysehdotusten antomahdollisuutta,
viestintda on tehostettu ottamalla kayttoon viikoittainen info screen tiedote,
jonka sisélto on luettavissa kayttbonotetussa intranetissa, seka Helsingin
toimistolla ja logistiikkakeskuksessa olevilta nayttdtauluilta. Yrityksessa on
aloitettu esimiesten ja alaisten valiset kahdenkeskiset, kuukausittaiset
keskustelut, seké otettu kayttoon kvartaaleittain toteutettava fiilismittari,
jolla mitataan henkilostokokemusta ja sen kehittymista. Yleista avoimuutta,
henkiloston kuuntelua ja osallistamista, seké asioista tiedottamista on
pyritty lisddmaan uuden toimitusjohtajan ja uudistuneen johdon mydota.
Yrityksessa on ollut jo aikaisemmin kaytosséan kuukausittainen
henkilokunnan tiedotustilaisuus, jossa kaydaan lapi ajankohtaisia asioita.
Esimiestyoté kehitetaan jarjestamalla kvartaaleittain esimiespéivia ja
johtoryhma kokoontuu kerran kuukaudessa. Esimiesten ja johdon

koulutuksiin on myds viime aikoina kiinnitetty enemman huomiota.

Staplesin henkilostéetuihin kuuluvat likuntaetu, lounasetu ja sairaskulu- ja
tapaturmavakuutukset, tuote-etu myymaloissa ja osalle henkilostoa
leasingauton kayttéonottomahdollisuus. Henkiloéston pyoreitd merkkipaivia,
tyovuosia ja merkittavia perhetapahtumia muistetaan tuotelahjoilla.
Myynnissa on kaytossa palkitsemisjarjestelma, seka tiettyihin positioihin

kohdistuu vuosittainen bonus.
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Toiseen alakysymykseen "Mitka tekijat vaikuttavat henkiloston
sitoutumiseen?” haimme vastauksia tamén kehittdmishankkeen osana
toteutetusta henkiloston kyselystd, johdon haastatteluista ja
kirjallisuuskatsauksesta. Keradmiemme tietojen perusteella voimme
sanoa, etta sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi ihmisen
oma osaaminen, ika, odotukset ty6ta kohtaan ja tyon tavoitteet, yksil6lliset-
ja yrityksen arvot ja niiden kohtaaminen, oma asema yrityksessa, palkka ja
muu palkitseminen, yrityksen tulevaisuuden ndkymaét, etenemis- ja
vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, organisaation kulttuuri, riittavat
resurssit, organisaation johtamiskaytannot, joka pitaa sisallaan henkiloston

tasavertaisen kohtelun ja yleisesti tydhyvinvoinnista huolehtimisen.

Kolmanteen alakysymyksen "Milla keinoin henkilostd saadaan
sitoutumaan?” vastaus on oleellinen osa koko tata tutkimustyota. Kunkin
henkilon sitoutumiseen vaikuttavat eri tekijat. Esimies on avainasemassa
ja hanen tulisi tunnistaa mitka tekijat saavat kenetkin motivoitumaan,
innostumaan ja sitoutumaan paremmin. Yleisesti ottaen jo henkil6a
itseaan kiinnostava ja sopivan haasteellinen ty6 sitouttaa henkil6a
yritykseen. Edellytyksena kuitenkin on, ettéd perusturvallisuudentunne on
olemassa, tyosta saa tyydyttdvan kompensaation, eika sujuvalle tyon
teolle ole suuria haittaavia tekijoita. Yksi merkittavimmista tekijoista on
yrityksessa vallitseva kulttuuri. Vaikka itse tyo olisi kuinka mielenkiintoista
tahansa, mutta henkilo kokee ettei hanen tyétaan arvosteta, han ei tule
kuulluksi, eika han saa vaikuttaa asioihin, ei han pysty sitoutumaan
yritykseen. Merkittdvimmat keinot saada henkildst6 sitoutumaan on hyvan
johtamisen kautta toteutettu yrityskulttuurin avoimuus, toimiva viestinta ja
henkildston mukaan ottaminen paatoksentekoon ja tekemiseen. Hyvan
johtamisen merkitys korostuu, koska sita kautta henkilosté saadaan
viihtymaéan ja motivoitumaan ty6honsa ja tata kautta sitoutumaan

yritykseen.
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6.3 Kehittamishankkeen arviointi

Tutkimuksen yleisiné luotettavuusmittareina toimivat reliabiliteetti ja
validiteetti. Reliabiliteetti liittyy tutkimuksen toteutukseen ja tarkoittaa
tulosten pysyvyytta ja tarkkuutta. Heikkilan (2014) mukaan tutkimuksen
kautta saatujen tulokset eivat voi olla sattumanvaraisia. Mikali tutkimus
olisi toteutettu jonkin muun henkilén toimesta tai se toteutettaisiin
uudelleen, saataisiin samat tutkimustulokset. Yrityksessa ja markkinoilla
tapahtuvat muutokset kuitenkin vaikuttavat saatuihin tuloksiin siten,
etteivat tulokset valttamatta ole samat, mikali sama tutkimus toteutettaisiin
toisena ajankohtana. Validiteetti liittyy tutkimuksen suunnitteluun ja
tarkoittaa, etté tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita, eli tutkimusta
voidaan pitdd patevana. (Kananen 2014, 147; Heikkila 2014, 27-28).

Taman kehittdmishankkeen osana tehty, henkiléstolle toteutetun kyselyn
validius pyrittiin varmistamaan huolellisella siséllénsuunnittelulla ja
harkitulla tiedonkeruumenetelmalld. Tutkimuslomakkeen kysymykset ja
vastausvaihtoehdot suunniteltiin sellaisiksi, ettd ne mittaavat oikeita asioita
selkeasti, eika tuloksista tulisi tulkinnanvaraisia. (Heikkila 2014, 27.)
Huomasimme kuitenkin tyon edetessa, ettd osa henkildstokyselyn
kysymyksista eivét olleetkaan niin relevantteja tutkittavan aiheen kannalta,
mit& alun perin ajattelimme. Toisaalta yritys voi kuitenkin hyédyntaa
kyselya muihinkin tarkoituksiin, jolloin meidan mielestamme ei relevantit
kysymykset voivat olla merkittavid. Lisaksi huomasimme jalkikateen, etta
Webropol-kyselytytkalun kautta toteutetun kyselyn vastauslinkki oli avoin
ja mahdollisti ndin ollen sen, ettd sama vastaaja olisi voinut halutessaan
vastata kyselyyn useammin kuin kerran. Testasimme kyselyn toimivuuden
ja siséllon itse, emmeka huomanneet testata kyselya kenenkaan
ulkopuolisen toimesta ennen sen julkaisemista, joka olisi taannut kyselyn
paremman validiuden. Kysely kuitenkin tuotti arvokasta ja relevanttia tietoa
ja johdon haastatteluiden seké ideointitytpajassa esiin nousseiden
samankaltaisten asioiden perusteella, myos henkilostokyselyn tuloksia

voidaan pitdé luotettavina.
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Tutkimuksessa saatujen tulosten matkan varrella analysoinnilla, pyrittiin
rakentamaan seuraavasta tutkimusvaiheesta sellainen, etté se tuottaa
tarkoituksenmukaista tietoa. Johdon haastatteluissa pyrittiin toimimaan
neutraalisti ja johdattelematta keskustelua liiaksi. Kanasen (2014) mielesta
kvalitatiivisessa tutkimuksessa subjektiivisuus ei valttamatta toteudu niin
hyvin, koska asioita jaa paljon tutkijoiden oman harkinnan ja paatéksen
varaan, kuinka monta haastateltavaa valitaan, keta haastateltavat ovat ja
mit& heilté kysytdan. Haastatteluiden tulokset tuottivat syvempaa
ymmarrysta ja johdon nakoékulman tutkittavista aiheista, joten katsomme

ettd tdman osalta onnistuimme hyvin. (Kananen 2014, 25.)

KehitystyOpaja tuotti tuloksia, jotka vastasivat talle kehittAmishankkeelle
asetettuja tavoitteita. Tyoskentely oli avointa ja tybpajassa saadun
palautteen perusteella kehitystytpajatyyppista tyoskentelytapaa pidettiin
hyvana ja samankaltaisia tydpajoja haluttaisiin jarjestettavan jatkossakin.
Naemme, ettd tyoryhmatyoskentely lisasi henkiloston
vaikutusmahdollisuuksia ja kuulluksi tulemisen tunnetta ja saimme
yhdessa henkiloston kanssa ja heidan mielipiteitaan kuullen, koottua

Staplesille konkreettisia kehityskeinoja tilanteen parantamiseksi.

Oman arviomme mukaan, taman tutkimuksen kokonaisluotettavuutta
voidaan pitda suhteellisen hyvana, koska kokonaisluotettavuutta kuvaavat
osa-alueet tayttyivat tassa tydssa seuraavaksi mainituin osin.
Kehittamishankkeen tarkoituksena on tuottaa kohdeyritykselle syvempaa
lisatietoa heidan kehityskohteistaan, jotka liittyvéat henkiloston
sitoutumiseen ja tdma toteutui henkilostokyselysta saatujen tulosten
kautta. Aineisto kerattiin tavalla, joka huomioi tutkimuksen kohderyhman ja
tutkittavan asian. Kysely rakennettiin mahdollisimman selkeaksi ja
yksiselitteiseksi. Henkilostokyselyn ja johdon haastatteluiden kysymysten
muotoiluun kiinnitettiin erityishuomioita ja kysymysten maara rajattiin.
Kyselyn, haastatteluiden ja tydpajan tulokset analysoitiin huolellisesti ja
kaikki vastaukset kasiteltiin sellaisenaan, vaikuttamatta niihin itse, tai

peittelemattd saatuja vastauksia. (Kauhanen 2014, Kananen 2014.)
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Kehittamishankkeen tarkoituksena oli myds vahvistaa Staplesin
henkiléston osallistumista yrityksen toiminnan kehittdmiseen ja tama
tavoite saavutettiin henkildstdkyselyn ja kehitystydpajan kautta.
Kehittamishankkeen tavoitteena oli 16ytaa yritykselle konkreettisia keinoja
henkiloston sitoutumisen kehittamiseen. Taman kehittdmishankkeen
kautta yritys saa mielestamme paljon konkreettisia keinoja, jotka on
jalostettu yhdessa henkildstdn kanssa tyOpajassa, seka hyddyntaen

aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta.

Toinen kehittamishankkeen tekijoista tydskentelee Staplesilla ja toisella ei
ollut entuudestaan kytkoksia kyseiseen yritykseen. Koimme, etta yrityksen
henkilostda ja johtoryhmén jasenia oli helppo lahestya, koska toinen
kehittamishankkeen tekijoista tunsi heidat ja organisaation toimintatavat
entuudestaan. Uskomme, etta silla oli myds positiivisia vaikutuksia, etta
toinen kehittdmishankkeen tekijoista oli organisaatiolle tuttu. Nain ollen
henkilostdlle tuli mahdollisesti tunne siita, etta kyseessé on aito
organisaation sisainen kehitysprojekti, ulkopuolisen ja taysin
tuntemattoman tahon teettaman tutkimuksen sijaan. Koimme, etté johdon
haastatteluissa ja tydpajassa henkiloston entuudestaan tuntemisesta ol
myds hyotya ja ilmapiiri oli vapautunut heti alusta l&htien. On mahdollista,
etta toisen kehittdmishankkeen tekijan tunteminen sai yrityksen
henkiloston, johdon haastateltavien ja tydpajaan osallistujien vastaamaan
avoimemmin ja suoremmin. On mahdollista, ettd esimerkiksi johdon
haastatteluihin osallistujat pyrkivéat haastattelun aikana alitajuisesti
selvittdm&éan, minkalaisia vastauksia heiltéd odotetaan kehityshankkeen
tekijan ja oman organisaation puolelta, mutta tAma on mahdollista, oli
haastattelija entuudestaan tuttu haastateltavalle tai ei. Uskomme, etté siita
oli myds paljon hyo6tya, ettd toinen kehittdmishankkeen tekijoista tuli
organisaation ulkopuolelta, jolloin han tarkasteli organisaatiota, sen
henkilostda ja sieltd saatuja tuloksia uusin silmin ja toi tydhon uusia
nakdkulmia. (Piha 2017; Tilastokeskus 2018.)

Taman kehityshankkeen aikana Staplesin johdossa tapahtui merkittavia

muutoksia ja johdon haastatteluissa tuli ilmi, etta yrityksen uudella
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johtokokoonpanolla on suuri halu kehittdé yrityksen toimintaa
avoimempaan ja henkilékuntaa kuuntelevampaan ja osallistavampaan
suuntaan. Johdon haastatteluissa tunnistettiin samoja ongelmia, jotka
tulivat esiin henkilostolle teetetysta kyselysta. Johdon haastatteluissa tuli
ilmi, etté yrityksen kulttuuriin tulee saada muutosta, muutoin yritys ei tule
parjadmaan. Johdon haastatteluista sai kasityksen, etta johdolla on
kirjallisuuskatsausta myotaileva ymmarrys siita, etta yrityskulttuurin
muuttaminen on haastavaa, se ei tapahdu hetkessé ja muutos saadaan
aikaan konkreettisten toimien kautta. Ihmisten huomioimisen ja
osallistamisen, seka yrityksen prosessien kuntoon laittamisen tarkeys on

my0s tunnistettu ja ne on otettu huomioon yrityksen strategiassa.

Taman kehityshankkeen aikana tuli myds esiin, ettd yrityksessa on otettu
uusia toimintatapoja kayttéon henkildston sitoutumisen edistamiseksi.
Henkildston vaikutuskanavia on lisatty ja yrityksessa on esimerkiksi
aloitettu esimiehen ja alaisen valiset kahdenkeskiset kuukausikeskustelut.
Tama on mielestamme erittain positiivinen kehityssuunta. Henkilost6a
my0s pyritdan osallistamaan enemman, esimerkiksi timén tyon aikana
paatetyn toimistomuuton osalta, jossa yrityksessa jarjestettiin
ideointitydpajoja, minkalaiseksi henkilostd haluaisi tulevan tydympéariston
rakennettavan. Yrityksessa kaynnistyi jarjestelmien ja prosessien
kehittamisen kannalta merkittdva SAP-projekti, joka tuo tullessaan uuden

toimintajarjestelman ja selkeyttaa yrityksen prosesseja.

6.4 Jatkokehittamisehdotukset

Meidan mielestamme Staplesilla on hyvat edellytykset kehittdd henkildston
sitoutumista. Kehityssuunta on positiivinen ja yrityksessa ja sen johdossa
on oivallettu, mitka tekijat vaikuttavat henkiléston sitoutumiseen ja
minkalaisin keinoin sitoutumista voitaisiin edistaa. Henkiloston
sitoutumiseksi on jo hiljattain otettu kayttoon erilaisia hyvia kaytantoja.
Yrityksen henkilosto taas vaikuttaa olevan suurelta osin aktiivista ja

halukas osallistumaan oman tyon ja yrityksen kehittamiseen.



119

Taman kehittdmishankkeen osana toteutetussa henkiloston kyselyssa ja
tyOpajassa nousi esiin paljon konkreettisia kehitysasioita ja henkiloston

toiveita kehityskohteista, joita yritys voi hyddyntaa.

Taman kehittamishankkeen tulosten perusteella, yrityksen johdon tulisi
maarittdd selkeasti, mitd se haluaa yrityskulttuurilta ja vieda tama viesti
esimiehille ja edelleen henkiléstdlle, seka pohtia konkreettisia keinoja,
kuinka viestia voidaan vahvistaa kaytannossa. Rekrytointitilanteissa tiimien
jasenet voisivat haastatella ja tavata henkilon, seka kertoa rekrytointia
aloitettaessa, mitd ominaisuuksia he haluaisivat uudella henkildlla olevan.
Rekrytoinneissa voitaisiin myos kiinnittda erityishuomiota henkilon

sisdiseen motivaatioon, arvoihin ja sitoutumiseen.

Henkilostokyselyssa tuli useassa kohdassa esiin tarve tulla kuulluksi ja
nahdyksi. Esimiehia voisi kouluttaa kysymaan tiimilaisiltaan viikoittain,
miten heilla menee ja kuinka ty6t etenevat. Tama lisaisi avoimuuden ja
valittamisen kulttuuria ja ty6tilanteiden, sitoutumisen ja henkilén

potentiaalin tunnistamista.

Yhteishenkea ja toisiin tutustumista voitaisiin edistaa yhteisten
aktiviteettien lisdksi esimerkiksi jarjestamalla lounas sokkotreffeja, jossa
arvotaan nelja henkil6a, jotka kokoontuvat lounaalle keskendan ja he
vaihtavat kuulumisia osastoiltaan ja néin tutustuvat toisten osastojen
arkeen ja ihmisiin. Ty6tyytyvaisyyden mittaamisen lisaksi, Staplesilla
voitaisiin mitata vuosittain draivia, eli tydssa koetun innostuksen ja

energisyyden maaraa.

Henkilostokyselyssa ilmeni, etta useimmat kokivat tydnsa kiinnostavaksi
tai neutraaliksi, joten yrityksessa on nahtavasti osattu sijoittaa ja rekrytoida
oikeita ihmisia oikeisiin tehtaviin. Vastaajista viidennes kuitenkin koki, etta
tyo on lilan haastavaa ja yli viidennes kaipasi lisda koulutusta omaan
tyohon. Nailla voi olla yhteys toisiinsa ja tyosta koettua liiallista
haastavuutta voitaisiin lievittd& kartoittamalla koulutustarpeet tarkemmin.
Lisaksi on erittain tarkeda, ettd tydonsa uuvuttavaksi, epakiinnostavaksi, tai

lian helpoksi kokevat henkil6t tunnistettaisiin esimerkiksi esimiesten ja
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tiimilaisten kahdenkeskisissa keskusteluissa. Taman jalkeen tilanne tulisi
korjata yhdessa tyontekijan kanssa esimerkiksi tydnkierron, vastuun
lisaamisen, vastuun jakamisen, tai tyovalineiden kuntoon laittamisen

kautta.

Prosesseihin liittyen jokaiselta osastolta voitaisiin tiedustella konkreettisia
kehitysideoita, kuinka heidan tydstaén saataisiin sujuvampaa.
Henkilostokyselyssa tuli esiin, ettéd vastuut ovat epaselvia osastojen sisélla
ja eri osastojen valilla. Epaselvyydet tulisi kartoittaa ja selventéa, jonka
lisdksi koko organisaatiolle tulisi tuoda paremmin esiin yrityksen yhteiset
tavoitteet ja padmaarat. Henkilostokyselyssa tuli myos ilmi, etté liiallinen
kiire haittaa kehitysideoiden jattamista. Henkilostba voitaisiin pyytaa
varaamaan kalenteristaan joka viikko aika, jolloin he pohtisivat
kehitysehdotuksia ja voisivat antaa palautetta yrityksessa kaytdssa olevien

palautekanavien kautta.

Suurin osa henkildstosta toivoi lisaa palkitsemista ja sen nahtiin lisaavan
yritykseen sitoutumista. Palkitsemisen eri muotoja olisi hyva kartoittaa,
siten etta jokaisella olisi mahdollisuus saavuttaa jonkin tason
palkitsemista. TAma tulisi toteuttaa henkildstd6a kuunnellen, jotta
palkitsemisen varmistetaan olevan henkildst6a motivoivaa ja
tasapuoliseksi koettua. Staplesin olisi hyva laatia kirjallinen
palkitsemisstrategia, jossa maariteltaisiin, mita palkitsemisella tavoitellaan,
minkalaisesta toiminnasta yrityksessa halutaan palkita, minkalaisia
palkitsemisen muotoja organisaatiossa on kaytdssa ja minkalaisin
periaattein ja saanndin ne on toteutettu. Kirjallisuuskatsauksessa kerrottiin
henkilostorahastosta, jonka sopivuutta Staplesille voitaisiin myds miettia
yrityksessé. Palkitsemiseen voitaisiin myos lisdtd enemman aineettoman
palkitsemisen elementteja, jolloin palkitseminen voisi olla joissakin
tapauksissa esimerkiksi vapaapaiva, tai elamyslahjakortti. Palkitseminen
tulisi saattaa kokonaisuudessaan nakyvaksi henkildstélle, mukaan lukien
aineettomat palkitsemistavat. Aineettomat palkitsemistavat tulisi saattaa
nakyviksi myos rekrytointitilanteissa, jolloin talla saavutettaisiin

kilpailuetua.
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LITTEET

Lahettdja: Kaipainen, Eleonora LITE 1
Lahetetty: torstai 14. kesakuuta 2018 7.54
Aihe: Kysely - Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

Hei kaikki!

Teen parityona Staplesille opinnaytety6ta liittyen liiketalouden ylemman
ammattikorkeakoulun opintoihini. Opinnaytetydn aihe on Henkil6ston
sitoutuminen muutoksessa. Ty6n osana toteutamme henkilékunnalle
kyselyn, johon paaset vastaamaan anonyymisti alla olevan linkin
kautta, viimeistaan 29.6.2018.

Tassa kyselyssa pureudutaan syvemmin jo toteutetun
tyotyytyvaisyystutkimuksen kautta saatuihin tuloksiin.

Kyselyn tulosten ja johdon haastattelujen pohjalta toteutetaan viela
alkusyksysta tyopaja, jossa haetaan tyontekijaryhméan kanssa
konkreettisia toteutusideoita mahdollisten ongelmakohtien ratkaisemiseksi.

Keséalomat jo kolkuttelevat ovella ja kiire painaa paalle, mutta vastaamalla
vaikutat tybhyvinvoinnin kehittamiseen!

Linkki
kyselyyn:https://www.webropolsurveys.com/S/9AA629AFC7FAGB09.par

Vastaaminen kestda n. 5 minuuttia
Hyvaa keséaa kaikille toivottaen

Eleonora


https://www.webropolsurveys.com/S/9AA629AFC7FA6B09.par

LIITE 2

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

Seuraavat kysymykset kasittelevat aihealuetta:
Tama yritys on sitoutunut tarjoamaan yhtélaiset mahdollisuudet kaikille tydntekijoille

1. Mitéd mahdollisuuksia haluaisit tydnantajan tarjoavan? (voit valita useita) *
[} Eteneminen uralla

Kouluttautuminen omaan tychon

[} Palkan korotus

[ Etatysmahdollisuus

[") Jokin kannustin, esim. bonus

— Muu, mika?

U’—’—

[ Ei ole tarvetta uusille mahdollisuuksille

[ En osaa sanca

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

2. Onko palautteiden ja kehitysehdotuksien kerdamismenetelmat talla hetkella toimivia, vai voisiko niits viela kehittaa? *

(] Palkitseminen hyvéasts ja yritysts hyodyttavasts kehitysehdotuksesta
") Nykyinen menetelma on hyva

@ Jokin muu keino, mika?

[l En osaa sanoa

[<_ Edellinen] [Seuraava -—>

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

3. Koetko, ettd yrityksessa tapahtuvat muutokset lisggvat sinulle uusia mahdollisuuksia Staplesilla? *

() En osaa sanoa

< Edel\‘men] [Seuraava ->




Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

4. Minkalaisia mahdollisuuksia koet muutosten lisdgvan? *

® Avoin vastaus

() En osaa sanoa

<~ Edellinen| |Seuraava —>

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

Seuraavat kysymykset késittelevat aihealuetta: Tamé yritys tunnistaa tuottavat ihmiset
5. Kuinka koet pa&gsgdntoisesti oman tydsi? *

e Kiinnostava ja/tai innostava

) Neutraali

() Epakiinnostava

() Uuvuttava

e En osaa sanoa

< Edelinen] Seuraava >

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

6. Onko oma tyosi paasaantoisesti kuormitt:
() Liian helppoa

() Sopivan kuormittavaa

() Liian haastavaa

e En osaa sanoa




Henkiléston sitoutuminen muutoksessa

7. Tunnetko etts olet usein stressaantunut tydtehtavistasi johtuen viimeisen vuoden aikana? *
) Kylla
()]

e En osaa sanoa

<-- Edellinen | Seuraava-->

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

8. Mitkd ovat olleet paaasiallisesti tyostd aiheutuvan stressin tekijoita? (voit valita useita) *
() Jatkuva kiire

() Lahiesimiehen toiminta

(") Ylimman johdon toiminta

(] Epaselvat vastuualueet

[} Epavarmuus muutoksista johtuen

=) Jokin muu, miks?

E En osaa sanoa

<-- Edellinen| |Seuraava -->

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

9. Koetko ettd sinussa on hyodyntamatontéd potentiaalia Staplesilla? *
) Kylla
(O E

e En osaa sanoa

<-- Edellinen| 'Seuraava -->




Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

10. Kuinka tysnantaja voisi mie 5si parhaiten tunni henkilsston hyodyntamattéman potentiaalin? (voit valita useita) *

(] Esimies olisi 2 isemmin mukana tyontekijan paivittaisesss tyoskentelyssa
() Tyénantaja tekisi henkildston osaamiskartoituksen

Jotenkin muuten, miten?

9,—';

o Nykyiset toimenpiteet ovat riittavia
a En osaa sanoa

<-- Edellinen| | Seuraava -->

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

11. Mika sinua auttaisi parhaiten Staplesiin sitoutumisessa? (voit valita useita) *
() Tunnen Jjo olevani sitoutunut

[ Tyontekijoiden tasa-arvoisempi kohtelu
E Resurssien lisdaminen

[} Tyotapojen kartoitus ja tehostaminen

[} vaikutusmahdollisuuksien lisaa

[} Omaan tyshon lisdkoulutuksen saaminen
[ Tiedottamisen lisaaminen muutoksista
[} Etenemismahdollisuudet

[} Korkeampi palkka

[} Muu palkitseminen, kuten bonus

o Jokin muu, mika?

a En osaa sanoa

<-- Edellinen| |Seuraava -->

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

12. Kuinka tycr 1 vaikutusr llisuuksia tulisi mi asi lisata? *

@ Avoin vastaus

() Ei ole tarpeen lisata
e En osaa sanoa

<-- Edellinen| |Seuraava -->




Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

Seuraava kysymys kasittelee aihealuetta: Tassa yrityksessd on osastojen valilla hyvas tiimityota ja yhteistyota
13. Milld keinoin tiimien valista hyvas yhteistyota tulisi mielestdsi edistd4? (voit valita useita) *
() Tiimien valisia palavereja lisaamalla
(] Henkilskunnan yhteisia virkistystapahtumia jarjestamalls
[} Eri osastojen tehtavien ja vastuiden selkealls madrittelylla

Jotenkin muuten, miten?
(0] L.

(] Eiole tarpeen edistdd

i En osaa sanoa

<-- Edellinen| |Seuraava -->

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

Seuraava kysymys kasittel iheal : Talla organi: iolla on ilmapiiri, jossa ar erilaisia nak

14. Kuinka henkilostén erilaisten nakemysten arvostusta voitaisiin mielestasi edistdd Staplesilla? *

@ Avoin vastaus

G En osaa sanoa

<-- Edellinen| |Seuraava -->

Henkiloston sitoutuminen muutoksessa

15. Anna lopuksi i avointa

kehitysehdotuksia




Johdon haastattelukysymykset LIITE 3

1. Mitka tekijat vaikuttavat mielestési henkiléston sitoutumiseen?

2. Voitaisiinko Staplesilla tehda jotakin enemman henkildston sitoutumisen
edistamiseksi?

Lisakysymykset:
a) Onko kannustinjarjestelmia mahdollisuutta ja halua lisata tai

kehittaa?
b) Mita mielta olet siita, etta tydntekijat tekisivat enemman etéatyota?

3. Mitkd ovat mielestéasi muuttuvan tydympariston merkittavimmat haasteet
Staplesilla?

4. Mita epatasaisesti jakautuneelle tytkuormalle voitaisiin mielestasi
tehda?

5. Pitaisikd henkilokunnan hyédyntamatonta potentiaalia kartoittaa
tarkemmin?

Liséakysymykset:
a) Miten tdma voitaisiin mielestasi tehda?
6. Tulisiko henkilokunnan vaikutusmahdollisuuksia mielestasi lisata ja milla
keinoin?
7. Pitaisiko yrityskulttuuriin mielestési saada muutosta?
Lisakysymykset:

a) Mihin suuntaan ja milla keinoin?

8. Jos saisit valita vain yhden kehitettavan asian, niin mika se olisi?



Lahettdja: Kaipainen, Eleonora LIITE 4
Lahetetty: tiistai 28. elokuuta 2018 22.06
Aihe: Kutsu tyopajaan to 13.9. klo 8.30-11.30

Hei,

teen paritydna Staplesille opinnaytetyota, aiheella Henkiloston
sitoutuminen muutoksessa.

Kutsun sinut mukaan opinnaytetydhon liittyvaan tydpajaan, joka
jarjestetdan Heikkilantiella torstaina 13.9. klo 8.30-11.30. Vahvistathan
minulle paasetko paikalle ja varaathan ajankohdan kalenteristasi.

Ty6pajan tarkoitus:

Tybpajassa on tarkoitus ideoida konkreettisia kehitysehdotuksia Staplesin
henkildstdn sitoutumisen parantamiseksi. Tydpajassa kasiteltavat
kehityskohteet tulevat opinnaytetyon tiimoilta jo toteutetusta
henkilostokyselysté ja johdon haastatteluista. Kun olemme saaneet kaytya
lapi kyselyn ja haastatteluiden tulokset, lahetan teille tyopajassa
kasiteltavat aihealueet ennakkoon tiedoksi. Teille jd& nain aikaa jo miettia
kehitysideoita ennakkoon ja kysella edustamaltanne henkilostéryhmalta
ajatuksia.

Osallistujat:
Teita tydpajaan kutsuttuja on kuusi Staplesin eri osastoilta, jotta saamme

mahdollisimman laajalta alueelta henkiloston nakemyksia ja ideoita.
Teidan toivotaan myos kysyvan ajatuksia eri osastojen henkilostolta alla
olevan jaottelun mukaisesti:

(Henkilon nimi poistettu) — Osto ja Hankinta

(Henkilon nimi poistettu) — E-commerce, IT ja Talous

(Henkilon nimi poistettu) — Asiakaspalvelu

(Henkilon nimi poistettu) — Myynti (myo6s teollisuusteipit, brand partner ja
maakunnat)

(Henkildn nimi poistettu) — Logistiikka ja Hinnoittelu

(Henkilon nimi poistettu) — Markkinointi ja Myymalat

Lahetan tarkempaa tietoa lAhempana.
Toivottavasti paasette kaikki osallistumaan!

Terveisin
Eleonora Kaipainen



LIITE S

Lahettdja: Kaipainen, Eleonora
Lahetetty: perjantai 7. syyskuuta 2018 15.34
Aihe: Tulosmateriaali ja ohjeet ensi viikon tydpajaan

Hei,

ohessa kooste tydpajan pohjana toimivista henkilostolle teetetysta
kyselytutkimuksesta ja ylimman johdon haastatteluista.

Tulosten pohjalta esiin nousseet merkittavimmat kehitysta vaativat asiat
ovat:

Prosessit
Yrityskulttuuri
Palkitseminen

Toimintaohjeet ennen ty6pajaa:
Mieti itse ja keraa mielipiteitd edustamaltasi henkildstéryhmaltd, kuinka
naita asioita voitaisiin konkreettisesti kehittaa Staplesilla.

TyOpajan kulku:

1. Kyselyn ja johdon haastatteluiden tulosten nopea lapikaynti

2. Kaydaan jarjestyksessa lapi kehitettavat asiat (prosessit,
yrityskulttuuri, palkitseminen), jolloin jokainen kertoo vuorollaan
omat ja edustamansa henkildstoryhman kehitysideat

3. Valitaan jatkojalostettavat asiat, joista ideoidaan ja tydstetaan
konkreettinen toimintaehdotus

Tybpajan aikataulu on tiukka, joten pajan onnistuminen edellyttaa
jokaiselta ennakkoon valmistautumista ja perehtymista kyselyn ja
haastatteluiden tuloksiin.

Nahdaan ensi viikolla pajassa!

Terveisin
Eleonora ja Antti



