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Abstract

The aim of the entrepreneurial personnel management survey was to examine and
clarify the opinion of Remax Noste’s staff’s view and satisfaction with the current per-
sonnel management and to create proposals for the future.

Human resource management is a broad concept, and this thesis discusses the hu-
man resources management that were discussed together with Remax Noste’s entre-
preneur. Human resource management in this thesis refers to well-being at work, in-
dustrial peace, work community and managerial work.

Surveymonkey -platform was used in this quantitative questionnaire, that were an-
swered by 15 employees. It took about 5 to 10 minutes to answer the questionnaire
and it answered during October to November 2018. The main topic of the survey was
the staff's opinions and feelings of the personnel management at their workplace.

The results showed that most of the Remax Noste’s employees are satisfied whit the
personnel management that is carried out there. On the basis of the answers, the em-
ployees are particularly pleased with the atmosphere in the workplace and the gen-
eral human resource management. Dissatisfaction appeared in the manager’s ur-
gency and the feeling of workload in their spare time. Proposals for the future were
presented at the end of the thesis, one of wish was starting to have development dis-
cussions.
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1  JOHDANTO

Henkildstdjohtaminen on kasitteena hyvin laaja, se on johtajuutta tydntekijdille ja ‘lea-
dershipin” osoittamista. Henkil6stdjohtamisessa tuetaan henkildstdn kehitysta ja osaa-
mista. Esimies voidaan ndhda jopa erdanlaisena valmentajana, motivoijana seka organi-
saatiokulttuurin rakentajana. Esimiehella tulee myds olla hallussaan hallinnollinen vastuu
seka hallussaan yhteiset pelisdannot. Esimiehen tulee siis olla monitaituri. (Hakanen.
2015)

Henkilostojohtaminen on yksi hyvin oleellisista kilpailukeinoista yrityksella. Toimivan hen-
kildstdjohtamisen ja toimivan ihmisten toiminnan yhdistdmiselld saadaan aikaan mahdolli-
simman hyvaa tulosta. Sen vuoksi yrityksen henkilokunnan hyvinvoinnilla ja tydssa viihty-

miselld on niin suuri merkitys yrityksen tuottavuudessa.

Tutkimuksen toimeksiantaja on lahtelainen kiinteistonvalitysyritys Remax Noste. Remax
perustettiin vuonna 1973 ja on maailman suurin kiinteistonvalitysketju. Remax toimii fran-
chise-periaatteella ja Remax on levittaytynyt noin 100 maahan, joissa on yli 7 000 toimis-
toa seka yli 100 000 Remax-kiinteistdnvalittdjaa. Remax toimii 14:11a eri paikkakunnalla
noin 30:ssa toimistossa. Opinnaytetydssa keskitytddn Remax Nosteen kiinteistonvalitta-

jien yrittajahenkiseen henkilostdjohtamiseen.

Nanne Kaarre perusti Remax Nosteen Lahteen kesakuussa 2014, ja talla hetkellda Remax
Nosteella toimii 18 kiinteistonvalittajaa seka nelja toimihenkil6d. Remax Nostetta kayte-
taan tasta lahtien sanalla Noste. Nosteella kaikki kiinteistonvalittajat toimivat yhteistydso-

pimuksella, joten kiinteistonvalittajat toimivat omilla toiminimillaan.

Opinnaytetyon toimeksiantona on selvittaa, millainen henkilostojohtamisen kulttuuri Nos-

teella on kaytdssa. Tama selvitetaan henkilostolle ohjatulla kyselylla.
1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa ja tutkia yrittajahenkisen yrityksen henkilostojoh-
tamista. Nosteella kaikki valittajat toimivat yhteistydsopimuksella, joten henkilostojohtami-
nen ei ole yhta tavanomaista kuin muissa perinteisimmissa yrityksissa. Haasteita yrittaja-
henkisyys tuo myo6s esimiehille, silla jokainen Nosteella toimiva kiinteistonvalittaja toimii

hyvin itsenaisesti.

Nosteen kiinteistonvalittgjille kohdennetun kyselyn perusteella pyritdédn luomaan kartoitus
nykytilanteesta ja sen perusteella antamaan ehdotuksia toimintatapoihin tulevaisuutta aja-

tellen.



Tassa ty0ssa vastataan Nosteen osalta seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
- Kuinka johtaa ja ohjata yrittdjahenkista henkilokuntaa?
- Mitka ovat Nosteen nykyiset tavat, haasteet ja hyddyt henkildstdjohtamisessa?

- Millaisia toimintatapoja Noste voisi ottaa kaytantéén tulevaisuudessa?
1.3 Kyselyn rakenne

Kyselyssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa eli maarallista tutkimusta. Maarai-
seen tutkimukseen sisaltyy paljon erilaisia tilastollisia seka laskennallisia analyysimenetel-
mia. Maarallisesta tutkimuksessa kaytetaankin usein luokitteluissa, syy- ja seuraussuh-

teista tutkiessa seka vertailuissa (Koppa).

Kyselyn rakennetta luotaessa kaytiin Nosteen yrittdjan kanssa lapi, mita kaikkea halu-
simme selvittda, ja sen pohjalta Iahdimme rakentamaan kyselyn seka opinnaytetyén poh-
jaa. Yksi suurimmista aiheista oli henkiloston viihntyminen tyOpaikalla seka kuinka henkilos-

tojohtamista pystyttaisiin kehittdmaan entista paremmaksi.



2  TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on keskeinen osa hyvin toimivaa, tyontekijoille turvallista, terveellista ja
etenkin tuottavaa tyoyhteis6a. Tydyhteison tyontekijat kokevat tydnteon mukavaksi ja mie-
lekkaaksi, seka tyonteko ei rasita heidan elamanhallintaansa vaan tukee sita. Tyohyvin-
vointi ei ole ainoastaan tydénantajan vastuulla, silla itse tydntekijalld on suuri vastuu myos
omasta tyohyvinvoinnistaan. Tyohyvinvointi koostuu siis tydnantajan ja tyontekijan yhteis-
tyosta. Muita tahoja kehittdamassa tyohyvinvointia ovat tydsuojeluhenkildsto ja luottamus-

miehet (Tyoterveyslaitos).

Hyvinvoivan tydpaikan tunnistaa siita, etta tyontekijoistd on mukava menna toihin ja itse
tyd on myds mielekasta, tydnteko on tehokasta ja tuottavaa yhteisia paamaaria tavoitellen
seka tyontekijoiden valilla vallitsee positiivinen ja toimeentuleva ilmapiiri (Suomen Mielen-

terveysseura).
2.1 Tyohyvinvoinnin edistaminen ja yllapito

Esimiehen kannustus tyéntekijdiden keskuudessa on hyvin tarkea keino edistaa ja yllapi-
taa tydhyvinvointia tydpaikalla. Monilla suomalaisilla esimiehilld ja johtajilla on usein ta-
pana vain kertoa ja keskustella tyontekijan kanssa silloin, kun on tapahtunut virhe tai jo-
tain toimintatapaa on tydntekijan parannettava. Kehityskeskusteluja on tarkea pitdd myos
silloin, kun tyonteko sujuu moitteetta, ja kehua seka kannustaa. Kehityskeskusteluissa
tyontekijat saavat aanensa kuuluviin ja pystyvat kertomaan ideoitaan tyoyhteisoon liittyen
seka kehityskeskustelut ovat tapa vaikuttaa toimintatapoihin. (Suomen Mielenterveys-

seura)

Kunnollinen ja perusteellinen perehdytys on myds yksi osa hyvinvoivaa tyoyhteis6a. Pe-
rehdytyksen avulla uusi tyontekija oppii tydpaikan toimintatavoille, edesauttaa tyéturvalli-
suutta, integroituu tydyhteis6on seka kasvattaa tydn mielekkyyttd. Onnistunut perehdytta-
minen myos lisaa yhteishenkea ja tyontekijoiden itsevarmuutta. Perehdytyksesta vastaa
tyonjohtaja seka esimies. Perehdytykseen on hyva varata riittdvan pitka aika toimintatapo-

jen kunnolliseen oppimiseen. (Suonsivu 2011, 90-91)

Esimiehen omalla toiminnalla on hyvin suuri vaikutus tydhyvinvointiin. Yksi toimiva tyova-
line on palveleva johtaminen. Palvelevalla johtamisella tarkoitetaan esimiehen kannusta-
mista itsensa ja tyontekijoiden jatkuvaan kehittymiseen seka taipumus tuoda kaikki tyonte-
kijan mahdollisuudet tydtehtavissa esiin. Esimies kannustaa tyontekijaa tekemaan jatku-
vasti parhaansa, mika vaikutta positiivisesti menestykseen. Palveleva johtaja on kaikille

oikeudenmukainen, lahjomaton ja rehellinen tyontekijoilleen. Palveleva johtaja nakee



myos omat heikkoutensa ja vahvuutensa, joten han osaa arvioida itsedan ja muuttaa ai-
kaisempia toimintatapojaan. Vuorovaikutus palvelevan johtajan ja tyontekijoiden valilla on
rakentavaa ja keskustelevaa, seka johtaja on helposti [&hestyttava (Suomen Mielenter-

veysseura).

Tyohyvinvointi ei ole ainoastaan tyonantajan vastuulla. Jokaisen tyontekijan on itse oltava
valmis my0s panostamaan oman tyonhyvinvointinsa edistamiseen. Nykymaailma, varsin-
kin tydmarkkinat, tuntuvat olevan hereilld ympari vuorokauden. Asiakkaat seka tydyhteiso
olettavat, etta tyontekijan tulisi olla tavoiteltavissa lapi vuorokauden. Tasta johtuen vaati-
mustaso nousee ja synnyttaa eparealistisen korkeat odotukset tyontekijoille. Pahimmassa
tapauksessa tyontekija kokee suurta rasitetta jaksamisessa ja hyvinvoinnissa, mika voi

johtaa tyduupumukseen. (Duunitori)
2.2 Stressin vaikutus tyohyvinvointiin

Stressi on hyvin vahvasti [asna jokapaivaisessa elamassa, ja ihmiset ovat hyvin sopeutu-
neet eldamaan stressin kanssa. Niin sanottu hyva stressi saattaa parhaimmassa tapauk-
sessa lisata tuotteliaisuutta ja parantaa ty6tulosta, mutta olemassa on myds haitallista
stressia. Haitallinen stressi voi pahimmassa tapauksessa aiheuttaa pitkaaikaisen shokkiti-
lan. Stressi on terveydelle vaarallista, jos stressiin sopeutumiseen menee ihmiselta liikkaa
voimavaroja. Stressi on vahvasti linkittynyt ihmisen sisaisiin tekijoihin, ymparistotekijoihin,

motivaatioon ja tunteisiin. (Suonsivu 2011, 23-24)

Jokainen sietaa ja kasittelee stressia eri tavoin. Monet asiat vaikuttavat jokaisen suhtautu-
miseen stressiin, kuten oma terveys, energisyys, oma ajattelumaailma, ongelmanratkaisu-
taidot seka elamanhallinta. Itse tyolld on my6s suuri vaikutus siihen, miten ihminen selviy-
tyy stressista, silla hyva tyo tukee tyontekijan tyokykya, mielenterveytta ja psyykkista voin-
tia. Kun tyon vaatimukset ovat samalla tasolla kuin osaaminen ja tydntekijan voimavarat,
tyon aiheuttaman stressitason ei pitaisi nousta haitalliselle tasolle ja haitata tyontekoa tai
jaksamista. Hyvan tyon lisaksi tyotoverit, tydilmapiiri seka esimiehelta ja tyotovereilta
saatu tuki auttavat stressaantunutta tyontekijaa vaikeiden tilanteiden yli. (Suonsivu 2011,
23) Seuraavalla sivulla olevasta kuvio 1 tydn vaatimukset ja mahdollisuudet -mallista voi
nahda miten tyonhallinta ja tyon vaatimukset seka tyémaara voivat vaikuttaa ihmisen

stressitasoon.
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Kuvio 1 Tyén vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet -malli

2.3 Tyon psykososiaalinen rasitus

Psykososiaalista rasitusta tuntee Iahes jokainen tyontekija tydssaan, joten sita ilmenee jo-
kaisella tyOpaikalla. Psykososiaalisilla rasitustekijoilla tarkoitetaan organisaation, tyon joh-
tamisen ja suunnittelun, tydjarjestelyjen ja tydymparistdn, tydtehtavan, tydyhteisén ja vuo-
rovaikutuksen ominaisuuksia tai piirteitd, jotka vaikuttavat tyontekijaan. Nama edella mai-

nitut asiat, jotka kuormittavat riippumatta siita, kuka on tyon tekija (Tydturvallisuuskeskus).

Psyykkiset ja sosiaaliset rasitus- ja kuormitustekijat syntyvat tydntekijan ja itse tydn vuoro-
vaikutuksesta. Tyon vuorovaikutukseen liittyvat asiat ovat tyontekijan sosiaalisia kuormi-
tustekijoitd. Psyykkiset kuormitustekijat ovat taasen tekijoita ja asioita, jotka aiheuttavat

ristiritaa tyon vaatimustason ja tyontekijan voimavarojen valilla (Tyoturvallisuuskeskus).
Sosiaalisia kuormitustekijoita:
- epatasa-arvon kokeminen

- tydyhteisbongelmat, yhteistydongelmat, haastavat sosiaaliset suhteet



- eristyneisyys, yksintyoskentely

- esimiehen tai tyontekijan hankala tavoittaminen

- huono tiedonkulku

- haastavat asiakastilanteet, vakivaltaiset asiakkaat
- epaasiallinen kayttadytyminen ja kohtelu

- tyytymattdomyys esimiehen ja organisaation tyohon ja ongelmiin.

Psyykkisia kuormitustekijoita:

liiallinen tydmaara, jatkuva kiire ja suuret aikapaineet, maaraaikojen pettaminen
- jatkuvat muutokset tyossa

- epamaaraiset tavoitteet

- tdiden vieminen vapaa-ajalle

- vahainen tydmaara, ei tarpeeksi haasteita

- kehittymisen ja uuden oppimisen mahdollisuus puuttuu

- hairidtekijat, keskittymisen hairitseminen

- liian suuret vastuut

- palautteen ja/tai kunnioituksen puuttuminen.
2.4 Kuormituksen hallinta

Tyobnantaja on vastuussa haitallisen tydkuormituksen ennaltaehkaisyssa, tydkuormituksen
poistamisessa sekad vahentdmisessa. Tydnantaja voi kayttaa apunaan tydkuormituksen

tunnistamisessa, arvioinnissa seka seurannassa erilaisia tydpaikalta saatavissa tilastoissa
seka hyodyntaa erilaisia asiantuntiatahoille kertynytta tietoa. Myds on hyva kartoittaa tilan-
netta itse tydntekijdiden kanssa kehityskeskusteluissa. Apuna tydnantaja voi myos kayttaa

terveyshuollon osaamista (Ty6turvallisuuskeskus).

Ty0 ei saisi jatkuvasti olla lilan kuormittavaa. Liiallisen tyokuormitustekijoiden hallinnassa
tyonantajan olisi hyva tehda yhteisty6ta tyontekijoiden kanssa. Keinoja tyohyvinvoinnin tu-
kemiseen, tyokyvyn edistamiseen ja haitallisen kuormituksen hallintaan ovat muun mu-

assa:



- turvalliset ja sopivat tydolosuhteet, -valineet ja -prosessit
- tyBaikojen joustot

- palkitseminen on oikeudenmukaista

- kehityskeskustelut

- toimivat palaverikaytannot

- ammatillinen kehittaminen

- hyvaan tyokayttaytymiseen velvoittaminen (Tyoturvallisuuskeskus).
2.5 Tyo6n voimavarat ja tyon imu

Tyon ei tulisi aina rasittaa ja kuormittaa tyontekijaa, vaan tydntekija pystyy tuomaan tyo-
hdnsa positiivisia ja mydnteisia piirteitd, eli voimavaroja. Omien ja tydyhteisén voimavaro-
jen tunnistaminen pienentaa haitallisten kuormitustekijoiden vaikutusta. Henkilokohtaisia
voimavaroja tydntekijalla voi olla esimerkiksi optimismi, sinnikkyys, joustavuus seka hyva
itsetunto. Myds tydn mielekkyys, palkitsevuus, merkityksellisyys, tulokset ja kehittavyys
voivat lisata tyontekijan omia voimavaroja. Voimavaratekijoita tyojarjestelyihin liittyen ovat
muun muassa tyoaikojen joustavuus, omat vaikutusmahdollisuudet omaan tyontekoon ja
tyoroolien seka tavoitteiden selkeys. TyOyhteisossa olisi hyva myos vallita arvostus muita
tyontekijoitd kohtaan, hyva vuorovaikutus, maaratietoinen ja selkea johtaminen, oikeuden-
mukaisuus seka esimiehen ja tydyhteisdlta saatava tuki seka palaute. Itse organisaatiolla
on myods monia voimavaroihin vaikuttavia tekijoita, kuten tyon ja tydpaikan varmuus, inno-
vatiiviset toimintatavat, tybajan seka vapaa-ajan yhteensovittamista tukevat kaytannot ja
asenteet. Voimavaroja pystyy siis niin sanotusti kerryttdmaan monin eri tavoin ja organi-
saatio pystyy omalla toiminnallaan tukemaan tyéntekijéiden voimavaroja (Tydturvallisuus-

keskus).

Tyontekija on saavuttanut tydnimun, kun han kokee mydnteista tunne- ja motivaatiotilaa
tyossa. Aamulla on mukava lahtea tdihin, tyonteko tuntuu mielekkaalta ja tyontekija nauttii

tydstdan. Tydn imuun kuuluu kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta:

- tarmokkuus, tydhon panostamista, energisyyden tunnetta, sinnikkyytta seka tah-

totilaa ponnistella vastoinkdymisissa

- omistautuminen, tunne olevansa merkittava, innokkuutta ty6ta kohtaan, inspiraa-

tion kokemuksia, ylpeytta seka haasteen tunnetta tyossa.



- uppoutuminen, syva keskittyminen ja paneutuminen tydéhon seka siitd koettu nau-

tinto, aika kuluu kuin huomaamatta, ty6sta irtautuminen hankalaa (tyéterveys).

Tyon imu on hyvin arvokasta ja siita hyotyy niin tyontekija itse kuin organisaatio, missa
tyontekija tyoskentelee. Tydn imun tulokset eivat ole nahtavissa vain lyhyen ajan sisalla,
vaan vaikutus voi nakya viela pitkankin ajan kuluttua. Tyon imussa oleva tyontekija vaikut-
taa positiivisesti omaan tyosuoritukseen, terveyteen seka yrityksen menestykseen. Tyon
imun kokevat tyontekijat ovat usein sitoutuneita organisaatioon, auttavat mielellaan tyoka-
vereita seka tartuttavat tyon imua muuhun tydyhteis6on. He myds ovat usein aloitteellisia

ja uudistushaluisia (tyoterveys).
Tyonimua edistavia tekijoita ovat:
- ty6tehtdvan palkitsevuus, kehittavyys ja monipuolisuus

- vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon, roolien ja tavoitteiden selkeys seka jousta-

vat tyoajat

- vuorovaikutus tydyhteisdn, tyétovereiden ja esimiehen kesken, oikeudenmukainen
kohtelu

- ty6paikan ilmapiiri, tydn ja vapaa-ajan yhteensopivuus, tydpaikan asenteet. (tyoter-

veys)
2.6 Tyorauha

Tyo6rauha on jokaisen tyontekijan oikeus tyopaikalla ja sitd on turvaamassa tyoehtosopi-
mus. Tybdehtosopimuksen tarkoitus on turvata tydntekijalle tydsuhde-etuja, mutta myds
tyorauhan (Minilex). Yksinkertaistettuna tyorauha on sita, etta tyontekijalla on oikeus kes-
kittyd tydhodnsa rauhassa ja turvallisesti seka henkisesti etta fyysisesti. Tyontekija on myds

velvollinen itse antamaa ty6rauha muille tyontekijoille (TTL).

Avokonttoreiden yleistymisen takia voi tyérauha olla vaikeampi tavoittaa, varsinkin niille,
jotka tarvitsevat taysin rauhallisen ja hiljaisen tydymparistén parhaan tyétuloksen saavut-
tamiseen. Yleisimpia tyorauhaa hairitsevia tekijoita ovat muiden ihmisten puheaanet, pu-
helimien ja muiden laitteiden soiminen ja aanet, jatkuva tyonteon tarkkailu muilta tyonteki-
joita tai esimiehelta, liiallinen hajusteiden kaytto, evaiden syomisesta johtuva rapina tai ko-

lina ja tydympariston epasiisteys (TTL).



Jokainen tyontekija reagoin tydympariston eri aaniin eritavoin, mutta on hyva luoda yhtei-
set pelisdanndt, jotta jokaiselle on taattu hyva tyérauha. Avokonttorin pelisdannét voi esi-

merkiksi laittaa ylos taukotilan seinalle. Esimerkki tydrauhan pelisdannoista:
- kaytetdan normaalia puhedanta
- pidemmat keskustelut siirrytaan keskustelemaan esimerkiksi kokoushuoneeseen

- lyhyet tyOpuhelut voi kdyda avokonttorissa, pidemmat puhelut siirrytaan keskuste-

lemaan syrjempaan
- puhelimen ja tydkoneiden danet hiljaiselle tai 8dnettdmalle
- poistuessa huoneesta otetaan puhelin mukaan
- voimakkaiden hajusteitten valttdminen
- evaat syddaan taukotilassa
- huolehditaan oman tyopisteen siisteydesta.

Jokainen siis omalla kaytoksellaan nayttaa esimerkkia tyérauhan yllapidosta. Jos jokin toi-
mintatapa hairitsee tyontekijaa, tulee se heti ottaa asiallisesti esille seka toimia tydérauhan
sailyttamiseksi. On myos hyva kaytanto, etta téihin ei saavuta kipedna. Jos tyopaikalla tai
toimistolla kay usein vieraita seka asiakkaita, on hyva tavata heidat neuvotteluhuoneissa,

eika hairitd muiden tyoérauhaa (TTL).
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3 TYOYHTEISO

Hyvan tydyhteisdn eras tarkeimmista piirteistd on tasa-arvo. Tydsopimuslaki velvoittaa
esimiehen kohtelemaan koko henkilostddan tasapuolisesti katsomatta ikdan, sukupuo-
leen, terveydentilaan, kansalliseen tai etniseen alkuperaan, sukupuoliseen suuntautumi-
seen, kieleen, uskontoon, mielipiteeseen, perhesuhteeseen, ammattiyhdistystoimintaan,
poliittiseen toimintaan tai muuhun naihin verrattavaan seikkaan. Esimies nayttaa toimin-
nallaan esimerkkia ja noudattamalla edella mainittuja velvoitteita, on helppo keskittya hy-
vien tulosten aikaansaamiseen. Rikkomalla tydlakeja ja tydehtosopimusta esimies nayttaa
tydntekijoilleen saantdjen olevan tarkoitettu rikottavaksi. Pahimmassa tapauksessa esi-
miehen kaytds luo byrokratiaa, huonoa henked, epaluottamusta ja keskittyminen herpaan-
tuu tuloksen tuottamisesta. (Helsila 2009, 13-14)

Hyvan tydyhteison saavuttaminen ei kuitenkaan ole vain esimiehen vastuulla, vaan jokai-
nen tyontekija pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan tyOyhteisoonsa omalla asenteel-
laan, motivaatiollaan seka yhteisty6- ja vuorovaikutustaidoillaan. Tydyhteisdn jokainen ja-
sen voi valita kayttaytyvansa ystavallisesti seka muita arvostavasti. (Tyoturvallisuuskes-
kus)

Jotta toimiva tydyhteiso pystyisi ja sité pystyisi kehittdmaan, esimiehen on oltava perilla
arjen haasteista. Esimies kay saannollista keskustelua tyontekijoiden kanssa, jotta tyon
tavoitteet ja sujuvuus pysyvat selkeind. Avoin keskustelu esimiehen ja tydyhteison valilla
mahdollistaa myds tydntekijdiden mielipiteiden ja ndkdkulmien tuomisen esiin ja kuulluksi.

(Tyoturvallisuuskeskus)

Organisaation vastuulla on huolehtia siita, etta tyontekijat saavat tehda tyonsa turvalli-
sessa ja terveellisissa tydolosuhteissa. Tydturvallisuuslain mukaan esimiehelld on myds
vastuu huolehtia kaikkien tyontekijoiden henkisesta terveydesta. Tydnantaja on velvoitettu
seuraamaan ja tarkkailemaan tydntekijéiden sosiaalista tilaa seka kehittdmaan tydoloja
tarvittaessa. Tyonantaja on myas tiiviissa yhteistydssa tydyhteison luottamusmiesten, tyo-
suojeluhenkildston, henkilostohallinnon ja tyoterveyshuollon kanssa. Myos ajoittaiset kes-
kustelut henkildstdon kanssa ovat myos tarpeellisia, keskustelut lisdavat luottamusta henki-
I6stdn ja esimiesten valilla seka vahentda huhupuheiden muodostumista (Tydturvallisuus-

keskus).
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3.1 Positiivisen ilmapiirin kehittdminen

On olemassa keinoja, joilla tydyhteison ilmapiiria voidaan kehittdd myonteisempaan suun-
taan seka yllapitaa jo olemassa olevaa positiivista ilmapiiria. Yksi olennaisimmista ilmapii-
rin kehittgjista on tyontekijoiden varmuus tyopaikan tulevaisuudesta. Tyontekijan on vai-

kea tydskennelld epavarmassa ilmapiirissa, missa on pelko joko oman tyépaikan menetta-

misesta tai koko organisaation tulevaisuudesta.

Yhteisten tavoitteiden tietdminen ja tavoitteleminen on myds olennainen osa mydénteista
ilmapiiria. Epavarmuus omasta tekemisesta seka epatietoisuus tydn paamaarasta voivat
tuoda epavarmuutta ja turhaa kitkaa tyontekijoiden ja esimiesten valille. Kun yhteiset ta-
voitteet ovat kaikilla tiedossa, pystyy tyontekija keskittamaan energian ja keskittymisen oi-

keisiin tyotehtaviin.

Jokaisella tyontekijalla ja organisaation jasenelld on omat selvat tyotehtavat seka vastuu-
alueet. Nain tydyhteiséssa kaikilla on tiedossa omat tehtavat seka kaikki tyét tulee suori-
tettua. Tasta syntyy positiivinen reaktio, missa kenenkaan ei tarvitse huolehtia muiden tyo-

tehtavista eli ei synny niin sanottua "niskaan hengittelya”.

Tyo6paikalla on myos kaytdssa toimivat pelisdannét seka toimintatavat. Kaikkia kohdellaan
tasa-arvoisesti, eika syrjita, esimerkiksi sukupuolen tai ian perusteella. Kukaan ei myos

saa erityiskohtelua, vaan kaikki ovat samalla tasolla.

Esimies ja organisaatio kannustaa tydntekijditd kouluttautumaan ja kehittymaan. Organi-
saatio jarjestaa tyontekijdilleen koulutuksia, niin sisaisisa kuin ulkoisia koulutuksia, kuten

toimialan seminaaripaivia.

Sujuva yhteistyd antaa myds mahdollisuuden mydnteisen ilmapiirin kasvaa tydyhteiséssa.
Tyoyhteison kaikki jasenet pystyvat tekemaan t6itéd yhdessa pareittain tai suuremmissa

ryhmissa, riippumatta tyontekijasta.

TyOyhteisossa, missa vallitsee positiivinen ilmapiiri uskotaan ongelmien ratkaisuun, eika
ongelmien ilmetessa jaada toimintakyvyttomaksi. Varsinkin ongelmatilanteiden kohdalla

osataan hyddyntaa henkildstdn kyvyt, taidot seka luovuus ongelman ratkaisemiseksi.
3.2 Kielteinen ilmapiiri

Kielteista ja negatiivista tyoyhteison ilmapiiria pyritdan valttamaan, mutta aina niita ei kai-
kissa tyOyhteisdissa pystyta valttdmaan. Huono tiedonkultu on yksi suuri kielteisen ilmapii-
rin luoja. Kommunikaatio tyontekijoiden valilla seka esimiesten valilla on elintarkeaa tyoyh-

teisdssa. Huonon tiedonkulun myé6ta huhupuheet lisdantyvat tydyhteisdssa, eika oikeat
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asiat tule esille. Naissa tilanteissa huono kommunikaatio voi pahimmassa tapauksessa

johtaa jopa lilkevaihdon heikkenemiseen.

Myés esimiehen ja tydntekijdiden asenteet ovat suuri tekija mihin suuntaan tydilmapiiri
muuttuu. Asenne “olen vain toissa taalla” tai "ei kuulu minulle” on hyvin myrkyllinen ilma-
piirille. Kyseiset asenteet huonontavat tyontekijoiden valisia suhteita seka kasvattavat yh-

teistyon tekemisen kynnysta.

Selkeiden pelisdantojen puuttuminen vaikuttaa myos negatiivisesti ilmapiiriin tyopaikalla.

Joillekin voidaan nain luoda etuoikeuksia ja epatasa-arvo toteutuu.

Syyttely, avoimet riidat seka yleinen valitus vaikuttaa kielteisesti ilmapiiriin. Vastuun otta-
minen hankaloituu seka yhteistyon tekeminen vaikeutuu, silla negatiivista energiaa levitta-
vien tyontekijoiden kanssa ei haluta tehda yhteisty6ta. Ongelmia ei selviteta heti niiden il-

metessa, vaan haudotaan kunnes syntyy komplikaatioita.

Suuret poissaolot sekd henkildstdn suuri vaihtuvuus voi vaikuttaa kielteisesti ilmapiiriin.
Paljot poissaolot voivat johtua tydntekijdéiden "burn outista” huonon tydilmapiirin takia tai
poissaolot voivat olla vain huonon tydmotivaation aikaansaannosta eli niin sanottuja, tur-
hia poissaoloja. Suuri henkiloston vaihtuvuus luo myos epavarmuutta muille tyontekijoille

omasta tydpaikasta ja aiheuttaa huhupuheiden syntya.

Selvan johtajuuden puuttuminen hankaloittaa myds positiivisen ilmapiirin luomista. Ku-
kaan ei kanna vastuuta tai jasenna tyotehtavia tyontekijoiden valilla. Pahimmassa tapauk-

sessa selvan johtajuuden puute voi johtaa liiketoiminnan laskuun tai jopa konkurssiin.
3.3 TyoOyhteison sisainen kommunikointi

Sisainen viestinta on yksi tarkeimmista elimista tyoyhteison sisalla. Onnistuttua, se moti-
voi, sitouttaa seka tuo tyontekijoista parhaimmat taidot esiin. Sisainen viestinta ja kommu-
nikaatio alkaa kuuntelusta. Se on vuorovaikusta muiden tyéntekijéiden kanssa sahkdpos-
teissa, organisaation omassa intrassa seka kahvitauolla ja lounastauolla keskustelua ty6-
kavereiden kesken. Sisainen viestinta vahvistaa tydyhteisda seka taten tukee kasvua.
(Kekalainen. 2016, Jabe, 193)

Onnistunut kommunikaatio siis luo pohjaa yrityksen kasvulle. Tyontekijan tuntiessa olevan
tyoyhteison asioista perilla, pystyy han ohjaamaan kaiken energian ja keskittymisen itse
tyotehtavaan. Tyontekijat tuntevat voivansa luottaa tiedonkulun luotettavuuteen seka ko-

kee kuulevansa asioista ensimmaiseksi sisdisessa viestinnassa. (Kekalainen. 2016)
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On myds tarkeaa tuoda sisdisessa viestinnassa esiin yrityksen strategia ja sen jalkautta-
minen. Tyd on paljon mielekkdampaa seka helpompaa, kun visio on kaikille organisaa-
tiossa selvilla. Motivoitunut henkildstd heijastaa suoraan paranevaan asiakaskomenuk-
seen, silld asiakaskokemus aloitetaan jo organisaation sisalta. Yrityksen usein unohtavat

sisaisen viestinnan palvelutyokaluna. (Kekalainen. 2016)
3.4 Sisaisenviestinnan kehitys

Useissa tyOyhteisdissa ei uskota sisaisen viestinnan tarkeyteen ja viestinta usein jatetaan
vain viestintdosaston hoidettavaksi, vaikka se kuuluu koko henkildkunnalle, varsinkin esi-
miehille. Usein tydymparistdssa on oletus, etta tieto levida "kuin itsestdan”. (Talouselama.
2008) Huono sisainen viestinta usein aiheuttaa tyoilmapiirin huononemista, tyontekijat ei-
vat ole yhta tehokkaita, tyontekijoiden sitouttamattomuutta seka osastojen ja tyontekijoi-
den valista syyttelya. Suuri kiire tydpaikalla my6s heikentaa sisaisen viestinnan seuraa-
mista ja sen takia tyontekijoiden olisi hyva ottaa joka paiva tietty ajanjakso vain sisaisen

viestinnan tarkistamista varten. (Rajahalme. 2017)

Sisaisen viestinnan kehittamiseen ja parantamiseen on keskityttava askel askeleelta. Si-
sdisen viestinnan kehittdminen on prosessi eika projekti. Ensimmainen askel on tutkimalla
viestinnan perustukset. Mika on viestinnan nykytila, osallista koko yrityksen henkiléstd joh-
don ja lahimpien tydntekijdiden lisaksi. Seuraavaksi maaritelldan kehityskohteet. Onko
viestintdkanava toimiva, onko viestinta asiallista ja ymmarrettavaa, osallistuuko kaikki
viestintdan seka toimiiko viestinnan vuorovaikutus kaikkien tyontekijoiden kesken. Viimei-
sena askeleena lahdetaan suunnitelmaa toteuttamaan. Viestinnan uudistaminen on tarkea
aloittaa hyvissa ajoin. On myos tarkea seurata muutoksien etenemista ja tarpeen tullen

kehittda uudistunutta viestintaa edelleen. (Kekalainen. 2016)
Sisaisen viestinnan onnistuneesta kehityksesta organisaation sisalla voi tuottaa:
- Tyontekijat auttavat toisiaan helpommin
- Oppiminen kiihtyy, kun tieto ei jaa sahkdposteihin piiloon
- Eriarvoisuus tyopaikalla vahenee
- Kiitokset ja kehut tulevat ilmi avoimesti
- Tydrauha lisdantyy

Onnistunut sisainen viestinta lisaa siis tuottavuutta, tehokkuutta seka innovatiivisuutta.
Onnistuneen viestinnan hyoédyt nadkyvat myds sairauspoissaolojen vahenemiselld ja henki-

I6stdn tydtyytyvaisyyden kohoamisella. (Selkainaho. 2017)
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4 VIRKISTYSTOIMINTA

Virkistystoiminta on Tyoterveyslaitoksen mukaan tydnantajan jarjestdmaa yhteista toimin-
taa tyontekijoiden kesken. Tydelaman virkistystoiminta on tarkeda henkildston kannalta,
sillda mukava yhteinen tekeminen luo yhteista timihenkea ja luo yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Onnistunut virkistystoiminta oikein toteutettuna voi johtaa entista parempiin tyGtulok-

siin seka tyoilmapiirin kohoamiseen seka tydmotivaation paranemiseen.(Duunitori).

Virkistystoiminta tunnetaan myos toisella nimelld, tyky-toiminta. Tyky-toiminta tyopaikalla
on siis sellaista toimintaa, mikd edesauttaa tydntekijan tyokykya, yksilllisia ominaisuuksia
ja fyysista toimintakykya seka luo positiivista vaikutusta tydhon, tydymparistoon ja tyoyh-

teisoon (Tyky-paiva).

Lakisdateisesti tydnantajalla on vastuu tydsuojeluun liittyvistd asioista, eli tydnantaja vas-
taa tydntekijdiden terveydesta ja tydn tekemisen turvallisuudesta. Tydnantaja on myo6s
vastuussa tydympariston parantamisesta ja siitd aiheutuvista kuluista. Tydsuojelu on siis

hyva nahda osana tyky-toimintaa.

Laki ei kuitenkaan maaraa mita kaikkea toimintaa tyky-toiminta pitaa sisallaan, vaan tyon-
antaja ja tyontekijat pystyvat itse sen maarittamaan. Yleinen tyky-paivan ohjelma on usein
alkuun asiapitoinen, esimerkiksi osallistava koulutus ja loppuosa on yleisesti rennompaa
yhdessa tekemista, kuten kulttuuriin, yhdessaoloon tai urheiluun liittyvaa. Tyky-toiminnan
ei tulisi olla jaykkaa ja vakavaa tekemista, vaan mukaansa tempaavaa, ajatuksia heratta-

vaa ja herattda keskustelua.

Aina tyky-paivaa ei pystyta jakamaan kahteen osioon, asiapitoiseen ja vapaamuotoisem-
paan, vaan resurssien vahyyden ja vahaisen ajan vuoksi on kannattavampaa keskittya
vain jompaankumpaan. Naissa tilanteissa on myos tarkea miettia jo kaytossa olevien tilo-
jen ja resurssien hyddyntamistd seka koota ohjelma mahdollisimman pieneen ja monipuo-

liseen kokoon.

Tyky-pdivan ohjelmaa miettiessa on hyva ottaa huomioon kaikki osallistujat. Jos tydyhtei-
s0ssa on eri-ikaisia ja -kuntoisia tydntekijéita, on ohjelma mukautettava myds heille sopi-

vaksi. Liikunnallista toimintaa ajatellessa kaikista extreme-lajeista hurjimmat on suositelta

vaa jattaa pois, jos tydyhteisdssa on esimerkiksi vanhempia tyontekijoita, joille kyseiset
extreme-lajit ei sovellu. Alkoholi ei mydskaan ole Iahtokohtaisesti sopivin tyky-paiviin, silla
tyky-paivan lahtokohta on tyokyvyn yllapito ja edistaminen. Halukkaan tyontekijat voivat

l&hted niin sanotusti omatoimisesti jatkoille tyky-paivan paattyessa.
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Ideaalinen ohjelma tyky-paiville on monipuolinen ja josta jokainen Idytaisi jotain uutta seka
virkistavaa. Tyky-paivan jarjestavan on hyva muistaa, etta ohjelma ei ole vain hanta var-

ten, vaan ottaa mahdollisimman hyvin huomioon muutkin osallistujat.

Ideaaliseen tyky-paivaan liittyy yrityksen nakdinen ohjelma. Hyvana nyrkkisaantona toimii
myo0s se, etta tyky-paivan jarjestdja toimii maksumiehena. Asiantuntemuksesta kannattaa

ja pitdad maksaa.
Lista tyky-paivan aktiviteetti endotuksista:
- Kulttuurillinen toiminta (konsertti, taidenayttely, teatteri, museot)

- Urheilullinen toiminta (jooga, mini-golf, joukkuepelit, opastettu kurssi/tunti, kiipeily-

puisto)
- Elamystapahtumat (kokkikurssi, ruoka- tai juomatasting, kasityopajat)
-  Erilaiset retket (patikointi, pyoraretki)
- FErilaiset seminaarit, messut ja tydpajat

Tarkeinta ohjelman valitsemisessa on se, ettd ohjelma on tydyhteisén nakdinen ja etta jo-

kaiselle I0ytyisi jotakin (Tyky-paiva).
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5 ESIMIESTYO

Esimiehelld on monta roolia nykymaailmassa. Esimiehelld on kysy néhda tulevaisuuteen
ja kyky ennustaa ja luoda menestysstrategioita, olla uskottava sijoittajien silmissa, kehittaa
yritysrakenteita, varmistaa resurssit seka tarkeimpana kannustaa ja kehittda henkilostoa.
(Jabe, 15). Johtaminen ja esimiesty® on organisaation tarkein prosessi, silla se vaikuttaa
kaikkeen tyoyhteisdssa. Siksi tydyhteiso, jonka esimiestyd on pirstaleinen, hahmoton ja
ilman selkarankaa, vaikuttaa se kaikkialle tydyhteisd6n ja on yksi suurimmista syist3,

miksi tydyhteis6 voi huonosti (Aarnikoivu, 13).
5.1 Asioiden ja ihmisten johtaminen

Asioiden johtamisella tarkoitetaan organisaation toimintaprosessin hallintaa, suunnittelua,
organisointia, arviointia, kontrollointia seka niihin liittyvia paatoksentekoja. Asioiden johta-
minen on systemaattista toimintaa, missa tavoitteet ja jarjestelmat tukevat toimintaa. Tar-
keaa asioiden johtamisessa on noudattaa laadittua missiota, visiota, arvoja seka strate-
giaa. On hyva myos noudattaa sovittuja toimintamalleja, suunnitelmia seka pelisdantoja,

vaikka henkildstdéon tapahtuisikin suuria muutoksia(Tyo6terveyslaitos).

Perimmainen ajatus ihmisten johtamisessa on saada asiat tapahtumaan ja saada ihmiset
tyoskentelemaan halutulla tavalla tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiehen on hyva ym-
martaa henkiloston tarkeys organisaatiossa. Ajatustapa "minulla on tama tyé tyéntekijoi-
den ansiosta” on paljon hyodyllisempi esimiehille kuin ajatus "tyontekijoilla on tyopaikka
minun ansioistani”. Tulokset syntyvat ihmisten avulla ja yhteistyolla (Tyoturvallisuuskes-
kus).

Esimies on vastuussa tydymparistdssa tyon sujuvuudesta, onnistumisesta ja kipukohtien
selvittdmisesta. Tydyhteis6on on hyva luoda keskusteleva ilmapiiri, jotta onnistumisista
seka epakohdista pystytaan keskustelemaan ja tyontekijat pystyvat nain vaikuttamaan
tyohon seka tyooloihin. Hyva esimiestyo edellyttaa tyontekijoiden luottamusta seka tyonte-
kijoiden vastuuttamista eri tyotehtaviin, silla esimies ei pysty hoitamaan kaikkea yksin

(Tyoturvallisuuskeskus).
5.2 Palaute ja tyonohjaus

Hyva esimies tietdd palautteen annon tarkeyden, silla se on osa esimiehen pyhaa kolmi-
naisuutta. Palautteen anto on suorituksen arviointia ja se osoittaa valittdmisesta. Palaut-
teen anto on yksi edellytys kehitykselle sekd menestykselle. Esimerkillinen esimies antaa

palautetta arjessa niin onnistumisista seka tarvittaessa rakentavaa palautetta.
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Rohkaistakseen tydntekijoita kehitykseen seka onnistumisiin, esimiehen antaman palaut-
teen painopiste on positiivisessa seka onnistumisesta johtuvassa palautteessa. Perus-
saanto esimiehille on siis antaa enemman positiivista palautetta onnistumisesta kuin ne-
gatiivista epdonnistumisista. Negatiivisen palautteen antamisen my6ta tydntekija voi ottaa
palautteen henkilokohtaisesti ja ajatella saavan palautteen vain syrjimisen takia (Aarni-
koivu, 164-165).

Palautetta antaessa, varsinkin alaisen suoritusta koskevassa palautteessa seka tyotapo-
jen korjaukseen liittyvissa keskusteluissa on esimiehen hyva kuunnella ensin tyontekijan
mielipide omaan tydskentelyyn. Nain tyontekija paasee ensin itse arvioimaan omaa tilan-
nettaan ja mahdollisuuden itse oivaltamaan heikon tydsuorituksen seka siihen vaikuttavan
tekijat. Esimies voi my0s esittaa kysymyksia tyontekijalta ja nain johdatella tyontekija joh-

topaatdkseen (Aarnikoivu, 165).

Seuraavassa vaiheessa esimiehen on hyva esittaa tyontekijalle lyhyt yhteenveto tyonteki-
jan omista ajatuksista valttadkseen vaarinymmarryksia. Jotta tyontekija pystyy vastaanot-
tamaan korjaavaa palautetta, on esimiehen hyva tassa vaiheessa tuoda esiin tyontekijan
voimavaroja seka onnistumisia. Nain mahdollistetaan kehittymisen mahdollisuus (Aarni-
koivu, 165).

Seuraavaksi on tarpeellista tehda tyontekijalle selvaksi muutoksen valttdmattdémyys ja
nain vahvistaa, etta tyontekijan heikko tydsuoristus ei enda toistu. Taman jalkeen tyonte-
kija ja esimies sopivat yhdessa toimenpiteista tydsuorituksen paranemista varten seka
tydn seurannasta, ettei sama paase toistumaan uudestaan. Muutos ei voi tapahtua vain
tyontekijan toimesta, vaan esimiehen on oltava myds muutoksessa mukana ja tukena. Ra-
kentavaa palautetta on suositeltavaa antaa kahden kesken esimiehen ja tyontekijan

kanssa (Aarnikoivu, 166).
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Kuvio 2 Eteneminen korjaavan palautteen annosta (Aarnikoivu, 166)

Tyonohjauksella on hyvin samantapaiset tavoitteet kuin palautteen annolla. Tyénojauk-
sella tarkoitetaan vuorovaikutteista tydhyvinvointia ja ammatillisuutta tukevaa toimintaa.
Tyobnohjauksen tavoitteena esimiehella on siis tukea tydntekijdiden ammatillisuutta, auttaa
toimimaan haastavissa tyétilanteissa, auttaa arvioimaan ja hyddyntamaan tyontekijoiden
voimavaroja, parantamaan tyontekijdiden tydsuoritusta, parantaa tyokykya seka lisata
tyontekijoiden tyéhyvinvointia ja tyon iloa (Tydnohjaus).

Tybnohjauksen hyddyt tydyhteisdlle on yhteisten tavoitteiden selkeytyminen, selkeat teh-

tava- ja roolijaot, tydskentelyn sujuvuuden paraneminen, tydyhteison muutoskyvyn ja
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oppimisen lisdantyminen, esimiehen johtamisen ja yhteistyon kehitys seka tuottavuuden
kasvu. Tyonohjaus sopii siis jokaiseen tyoyhteisoon, mutta varsinkin niille tydyhteisoille,
joissa on jatkuva halu kehittya ja oppia tydssaan. Tydnohjaus sopii niin yksilGille, ryhmille

kuin koko tydyhteisdlle (Suomen tyonohjaajat ry).
5.3 Tasapuolinen kohtelu tyopaikalla

Esimiehen tulee noudattaa tydsopimuslaissa sdadettdvaa kohtaa, jossa tydnantaja ei saa
ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaan ketaan eriarvoiseen asemaan ian, terveydentilan,
vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperan, kansallisuuden, sukupuolisen suuntau-
tumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliitti-
sen toiminnan tai muuhun ndihin verrattavan seikan vuoksi. On kiellettya asettaa tyonte-

kija ilman hyvaksyttavaa perustetta eriarvoiseen asemaan kuin toinen. Syrjinnalla tarkoite-
taan sita, etta jotakuta kohdellaan epdoikeudenmukaisesti verrattuna toiseen tyontekijaan

edellda mainittujen perusteiden takia (Erto).

Jopa 40 prosenttia tyossakayvista inmisistd kokee omalla tyopaikallaan syrjintaa tai suosi-
mista henkildston kesken. Suosio tai syrjinta voi nakya palkkauksessa, sukupuolten vali-
sissa tapauksissa, luonteeseen ja ulkonakoon liittyvissa tekijoissa tai siihen, etta joku on
vain esimiehen parempi kaveri. Esimiehelld on valta seka vastuu kehittda palkkausjarjes-
telmaa oikeudenmukaisemmaksi ja muuttaa tydyhteisdén asenteita tasa-arvoisempaan

suuntaan (Proliitto).

Pahimmassa tapauksessa tydpaikalla tapahtuva syrjintd johtaa tyduupumukseen. Jatkuva
tunne epatasa-arvosta seka kilpailutilanteesta muiden tyontekijoiden kesken voi kuormit-
taa tyontekijaa seka vaikeuttaa tyontekoa. TyOuupumus on yleinen seuraus liiallisesta ja

epareilusta kuormituksesta, mika kehittyy pitkittyneen tyostressin takia (Proliitto).

Esimiehelld on kuitenkin tyGterveyslain velvoittamana velvollisuus tarkkailla tydyhteison
tilaa seka puuttua epaasialliseen kohteluun, syrjintaan tai epareiluun tydkuormitukseen,
jos han tulee tietoiseksi asiasta. Tallaisissa tilanteissa esimies voi joutua vaikeaan paik-
kaan, mutta tyéterveyslain velvoittamana esimiehen on toimittava oikeudenmukaisin kei-

noin selvittaa tilanne (Proliitto).
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Toimet yhdenvertaisuuden edistdmiseksi:

1.
Yhdenvertaisuusti
lanteen
selvittdminen ja
arviointi

5. 2. Tyopaikan
Saannollinen kehittamistarpei-
seuranta den madrittely

- 3.

Edistdmistoime
n-piteiden
toteuttaminen

Suunnitelman
laatiminen

Kuvio 3 Toimet yhdenvertaisuuden edistémiseksi (Tyésuojelu)

Ensimmaisena tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden tila ja toteutus tyépaikalla.
Tilanteen perusteella tehdaan johtopaatdksia, siitd mita toimia yhdenvertaisuuden edista-
miseksi pitda toteuttaa. Yksi keino selvittda yhdenvertaisuustilanne on henkildstdkyselyt ja
-haastattelut. Arvioidessa yhdenvertaisuutta tydnantajan tulee kdyda lapi nykyiset menet-
telytavat tydhdnotossa, tydtehtavia jaettaessa, koulutuksen paasysta paatettdessa, pal-
kasta ja tydsuhteista liittyvista etuuksista paatettaessa ja tydntekoon seka tydsuhteisiin liit-

tyvia velvollisuuksia maarittdessa.

Arvioinnin jalkeen tydnantaja laatii suunnitelman tarvittavista toimenpiteista. Yhdenvertai-
suussuunnitelma voi olla osana muuhun tyépaikalla laadittavaan suunnitelmaan tai se voi
olla erillinen suunnitelma. Yhdenvertaisuussuunnitelman sisalt6 ja laajuus tulisi vastata

tydnantajan tekemaa arvioita.

Tyo6paikan tarpeet ja kaytettavissa olevat voimavarat vaikuttavat yhdenvertaisuutta edista-
van toiminnan laatuun seka laajuuteen. Edistamistoimet ovat konkreettisia keinoja, joilla

pyritdan vaikuttamaan tydpaikan tosiasialliseen yhdenvertaisuuteen.

Tyobnantajalla on velvollisuus seurata tydyhteisdn yhdenvertaisuustilannetta tietyin maara-

ajoin seka arvioida, onko toteutetuilla toimenpiteilla ollut vaikutusta yhdenvertaisuuteen.
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Tyonantajan tulee tilanteen mukaan saadella ja muuttaa toimintaan tilanteen edista-

miseksi (Tyosuojelu).
5.4 Helposti lahestyttava esimies

Mita hyotya tyontekijoille on esimiehestd, jota ei koskaan nay tyopaikalla eikd hanta saa
kiinni sdhkopostilla, tekstiviesteilla, soittamalla tai edes esimiehen toimistoon vierailta-
essa? Mitd hydtyd on esimiehestd, joka on aina “kiireinen” eika ole koskaan lasna tyonte-
kijoille? Liian yleinen lause tyontekijoiden suusta on: "eihan esimiesta saa koskaan kiinni

ja han on aina niin kiireinen.” (Byman. 2012)

Esimies nayttda omalla toiminnallaan esimerkkia tyontekijoilleen, millainen toiminta on hy-
vaksytty ja millainen ilmapiiri tyOyhteisdssa vallitsee. Esimiehen on tehtava aikaa myos
tyontekijoilleen, vaikka tyot kuinka tuntuisivat kasaantuvan, silla esimiehen tarkein tyoteh-
tava on tyontekijoiden johtaminen ja auttaminen. Esimiehen on varmistettava, etta tyonte-
kijat ovat aina tervetulleita keskustelemaan tydasioista ja nain luoda helposti Iahestytta-
vyyden kulttuuri. Kun tyontekija Iahestyvat esimiesta ja puhuvat, on esimiehen tarkea an-
taa heille taysi huomio. On tarkeaa sailyttaa katsekontakti koko keskustelun ajan, eika esi-
mies saa samaan aikaan vastailla sdhkdposteihin tai tarkastella puhelinta. Nain esimies
varmistaa tyontekijoilleen, ettd han on arvostettu seka luo samalla luottamusta tyontekijan

ja esimiehen valille. (Duunitori. 2016)

Yksi keino ajan luomiselle tydntekijoille on ajan tekeminen. Esimies voi siis valita tietyista
paivista tietty ajankohta taysin tydntekijdiden kanssa kanssakaymiselle tai pyhittaa vii-
kosta, esimerkiksi yksi taysi paiva tyontekijoille. Olemassa on myds erilaisia chat -palve-
luja, mitka helpottavat yhteyden pitoa esimiehen ja tydntekijan valilla. Nama chat -palvelut
eivat kuitenkaan korvaa henkilokohtaista kasvotusten kaytya kanssakaymista. Yksinkertai-
nen motto esimiehelle siis on, ole sellainen esimies, kuin tahtoisit oman esimiehesi ole-
van. (Byman. 2012)
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6 HENKILOSTOKYSELY

Nosteen henkilostolle toteutettiin kysely nimelta Yrittajapohjainen henkilostokysely. Kysely
laadittiin yhteistyossa yrittajan kanssa. Kyselyyn vastasi 15 kiinteistonvalittajaa seka tyon-
tekijaa. Kyselyn ohjelmana kaytettiin SurveyMonkey-kyselytyOkalua Nosteen pyynnosta.
Kyselyssa oli 24 kysymysta, niin monivalintakysymyksia kuin avoimia kysymyksia. Kyse-

lyyn vastattiin anonyymisti. Kysely kokonaisuudessaan loytyy liitteena.
6.1 Kyselyn tulokset

Ensimmaiseksi kyselyssa kysyttiin tyontekijoiden viihtyvyytta tyopaikalla. Yleinen viihty-
vyys on hyvalla tasolla, silld yhdeksan vastaajista (60 %) viihtyy tydpaikallaan erinomai-

sesti, viisi tydntekijaa hyvin (33,33 %). Yksi tyontekija ei osannut sanoa.

Nosteella tyontekijat tuntevat saavansa riittdvasti kannustusta. 11 (73,33 %) vastaajista oli
sitd mielta, ettd he saavat tarpeeksi kannustusta esimieheltdan. Loput nelja (26,67 %)

vastaajista eivat osanneet sanoa.

Kyselyssa selvitettiin, saavatko Nosteen tyontekijat mielestdan tarpeeksi ohjausta hanka-
lissa tydtilanteissa, ja 10 (66,67 %) vastaajista oli sita mielta, ettd saavat riittdvaa ja perus-
teltua ohjausta hankaliin tyotilanteisiin. Viisi (33,33 %) vastasi saavansa suuntaa antavaa

ohjausta hankalissa tilanteissa.

Kyselyssa myds kysyttiin asteikolla 0 — 100, kuinka helposti |&hestyttavana tyéntekijat pi-
tavat esimiestdan (0) ollessa vaikeasti [ahestyttava ja 100 (sata) ollessa erittain helposti
lahestyttava. Vastausten keskiarvo oli 87 tarkoittaen sita, etta tyontekijéiden on hyvin

helppo lahestya esimiestaan. Pienin arvo tuloksissa oli 60 ja suurin 100.

Kyselyssa kysyttiin myds tuntevatko tyontekijat saavansa riittdvaa koulutusta tyotehta-
viinsa seka perusteluja vastauksistaan. 12 (80,00 %) vastaajista oli sitd mielta, etta he
saavat riittdvaa koulutusta. Koulutusta vastaajien mukaan saa pyydettdessa ja koulutus
on perusteellista. Kaksi (13,33 %) eivat osanneet sanoa ja yhden (6,67 %) vastaajan mie-
lesta koulutus tyotehtaviin on suuntaa antavaa. Vastauksista voimme paatella, ettad suurin

osa tydntekijoista ovat tyytyvaisia saamaansa koulutukseen tydpaikaltaan.

Kuudentena kysymyksena oli tukeeko esimiehesi tavoitteidesi saavuttamisessa ja vastaa-
jia pyydettiin perustelemaan vastauksensa. Kuten alla oleva kaavio (kuva 4) osoittaa suu-
rin osa vastanneista (60,00 %) tuntee saavansa tarpeeksi tukea esimieheltaan tavoittei-

den saavuttamiseksi. Vastaajat sanoivat tukemisen olevan kannustavaa seka motivoivaa
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ja kaikki ideat kuunnellaan. Neljan (26,675 %)vastaajan mielesta he kokevat saavansa
kannustusta jonkin verran. Perusteluja vastauksille oli esimiehen kiireellisyyden estavan
tyontekijan tukemista seka liian vahaista kuulumisten kyselya. Loput kaksi (13,33 %) eivat

osanneet sanoa.

Tukeeko esimiehesi tavoitteidesi saavuttamisessa?

= Kylla 9 kpl (60,00%) = Jonkin verran 4 kpl (26,67%)
= En osaa sanoa 2 kpl (13,33%) = Valttavasti 0 kpl (0,00%)

Kuvio 4 Tukeeko esimiehesi tavoitteidesi saavuttamisessa?(Vastaajia yhteensd 15 kpl)

Palautteen saamisesta selvitettiin tuntevatko tyéntekijat saavansa tarpeeksi palautetta
tyostaan, niin positiivista kuin rakentavaa palautetta. Suurin osa olivat sita mielta, etta
saatu palaute nahdaan rakentavana sekd positiivisessa valossa. Rakentavaa palautetta
annetaan kun siihen on aihetta, seka onnistumisista muistetaan kehua seka kannustaa.

Yksi vastaajista ei tunne saavansa tarpeeksi palautetta tyostaan.

Kyselyssa selvitettiin tuntevatko tyontekijat, etta heidan esimiehensa kohtelee kaikkia ta-
savertaisesti ja pyysimme perusteluja vastauksiin. Hieman yli puolet, eli 8 (53,33 %) tyon-
tekijaa olivat sita mieltd, etta kaikkia kohdellaan tyOpaikalla tasavertaisesti. He kokevat,
etta kaikille annetaan samat mahdollisuudet ja kaikkia kohdellaan tasaveroisina yksildina.
Kuusi (40,00 %) vastaajista ei osannut sanoa. Yksi (6,67 %) vastaaja nakee, ettei esimies

kohtele kaikkia tydntekijoita tasavertaisesti.

13 (86,67 %) vastaajista tunsi esimiehen tukevan heidan ammattitaitonsa kehitysta, esi-
merkiksi tarjpamalla mahallisuuksia eri koulutuksiin. Kaksi (13,33 %) vastaajista ei osan-

nut sanoa.

Kommunikaation sujumisesta tyontekijoiden valilla kysyttiin asteikolla 0-100. Nolla (0) tar-

koittaen sita, ettd kommunikaatiota tyontekijoiden valilla ei ole ja sata (100) tarkoittaen,
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ettd kommunikaatio toimii erinomaisesti. Keskimaarainen vastaus oli 83, eli Nosteen tyon-
tekijoiden mielestd kommunikaatio toimii heidan kesken kiitettavasti. Suurin vastattu tulos

kysymykseen oli 100 ja pienin 55.

Kommunikaation toimimisesta kysyttiin vastaajan eli tyontekijan seka esimiehen valilla.
Tyontekijat kokivat kommunikaation toimivan kiitettavasti, keskimaarainen vastaus oli 86.

Suurin vastaus oli 100 ja pienin 64.

Nosteella tunnetaan kiitettdvaa yhteisollisyytta ja tydntekijat tuntevat olevansa osa tyéyh-
teis0d. Keskimaaradinen vastaustulos yhteisollisyyden tunteeseen oli 90 asteikolla 0-100. 0
tarkoittaen tydyhteis66n kuulumattomuuden tunnetta ja 100 tarkoittaen erinomaista yhtei-

sollisyyden tunnetta. Suurin vastaus kysymykseen oli 100 ja pienin 63.

Kuten alla nakyvassa kaaviosta (kuva 5) huomaa, suurin osa Remax Nosteen tyontekijat
toimivat tyétehtavissa parhaiten yksin. Yhdeksan (60,00 %) vastaajista mieltaa toimivansa
parhaiten yksin, viisi (33,33 %) vastaajista parin kanssa ja yksi (6,67 %) isommassa ryh-

massa.

Toimin parhaiten tydtehtavissa...

= Yksin 9 kpl (60,00%) = Parin kanssa 5 kpl (33,33%) = [sommassa ryhmassa 1 kpl (6,67%)

Kuvio 5 Toimin parhaiten tyétehtdvissd... (Vastaajia yhteensd 15 kpl)

Kyselyssa selvitettiin tuntevatko tydntekijat tydn rasitusta myds vapaa-ajalla. Kolme vas-

taajista eli 20,00 % tuntevat tydn rasitusta usein vapaa-ajalla. Hieman yli puolet eli 53,33
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% (8 kpl) vastaajista sanoivat tuntevansa rasitusta ajoittain. 20,00 % eli kolme vastaajaa
tuntevat tyon rasitusta vapaa-ajallaan harvoin ja yksi vastaajista eli 6,67 % ei tunne tyon

rasitusta vapaa-ajallaan koskaan.

Ty6rauha on paljon puhuttu aihe tydmaailmassa ja kysyimmekin saavatko tyontekijat tyo-
paikallaan tarvittavan tyérauhan tyéskentelyyn. Hieman yli puolet eli 10 (66,67 %) vastaa-
jaa tuntevat saavansa ty6rauhan useimmiten tyépaikalla. Kaksi (13,33 %) tyontekijaa sa-
noivat saavansa aina tarvittavan tyérauhan ja yksi (6,67 %) vastanneista vastasi saa-

vansa tyérauhan harvoin. Loput kaksi (13,33 %) eivat osaa sanoa.

Kyselyssa otettiin selvaa siita, kuinka yhteistydhaluiselta tydyhteiso tyontekijoiden mie-
lesta on asteikolla 0-100, jossa 0 tarkoittaa "ei yhtaan yhteistyéhaluinen” ja 100 tarkoittaa
"erittdin yhteistyOhaluinen”. Vastaajien keskimaarainen tulos oli 90, tarkoittaen sita, etta
tyontekijat kokevat tydyhteison kiitettdvan yhteistyohaluiseksi. Suurin vastaus oli 100 ja

pienin 68.

Kyselyssa selvitettiin kuinka helppoa on tydntekijéiden tuoda omia ideoita esille esimiehel-
leen ja suurin osa, 10 (66,67 %) vastaajista oli sitd mielta, ettéd heidan on helppoa tuoda
omia ideoita esille. Yksi (6,67 %) tyOntekijoistad pitda omien ideoiden esille tuomista vai-

keana ja nelja (26,67 %) vastanneista ei osaa sanoa.

Yhdessa avoimessa kysymyksessa vastaajien tuli kertoa mitad he parantaisivat omassa
tyoyhteisdssaan. Yli puolet vastanneista, eli kuusi tyontekijaa olivat sitéd mielta, ettd mitaan
parannettavaa ei ole. Yksi suosituin kehitysehdotus oli tydérauhan lisddminen seka vasta-
melukuulokkeiden hankkiminen kaikille tyontekijoille. Myos "yhteen hiileen puhaltamisen”
lisddmista ja "kuppikuntien” muodostumisen ehkaisy ilmeni kysymysvastauksissa. Kom-

munikaation lisddminen seka tydntekoon lujempi sitoutuminen nousi vastauksissa esiin.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin parannusehdotuksia esimiehen toimintaan koskien ja
eniten moitteita sai esimiehen kiireellisyys ja huono tavoittaminen. Vastauksissa myos toi-
vottiin aikaa kahdenkeskisille kehityskeskusteluille, joissa voisi rauhassa kayda kaikki
asiat [api ilman hairidtekijoitd. Muutama vastanneista oli taysin tyytyvaisia esimiehensa

toimintaan.

Tyoyhteison ollessa hyvin yrittdjahenkisia ja tyon ollessa pitkalti itsenaista, kysyttiin miten
tydntekijat, etta sen tulisi nakya henkildston ohjaamisessa seka tuoko yrittdjahenkisyys jo-
tain erityistarpeita. Vastauksissa kay ilmi, etta tyontekijat kaipaisivat useimmin palavereja
kuin kerran kuukaudessa seka tahtoisivat lisata kehityskeskustelut mukaan tyévuoteen.

Suurin osa ei kuitenkaan koe yrittajahenkisyyden tuovan mitaan erityistarpeita.
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Kyselyn loppuosassa Kysyttiin virkistystoiminnasta ja onko sita tyontekijoiden mielesta tar-
peeksi. Lahes kaikkien, eli 13 (86,67 %) vastaajan mielesta virkistystoimintaa on talla het-
kella sopivasti. Yhden (6,67 %) tyontekijan mielesta virkistystoimintaa on likaa seka yhden

(6,67 %) mielesta toimintaa on taasen lilan vahan.

Virkistystoiminnasta kysyttiin myos mika olisi tyontekijoiden mielestd mieluisinta toimintaa
ja noin puolien vastaajien mielesta urheilullinen toiminta olisi mieluisinta. Ravintolailtamat
seka musiikilliset tapahtumat olivat mieluisia. Muutama vastaajista ehdotti urheilullista te-
kemista, jonka jalkeen siirryttaisiin ravintolaan sydmaan yhdessa. Monelle yhteinen teke-

minen oli virkistystoiminnasta tarkeinta.

Kyselyssa kysyttiin tuntevatko tyontekijat, etta yritys tarjoaa heille tarpeeksi liikunnallisia
palveluita ja suurin osa, 12 (80,00 %) vastaajaa oli sitd mielta, etta likunnallisia palveluita
on tarpeeksi. Loput kolme (20,00 %) vastaajista piti talla hetkelld tarjottuja liikuntapalve-

luita liian vahaisina ja ehdottivat kuntosalikortin ottamista tyontekijoille.

Viimeisessa kysymyksessa pyydettiin tyontekijoiden kertomaan kaikki mielessa olevat ke-
hut ja kritiikit seka kehitysta vaativat kohteet. Yleisesti kaikki ovat tyytyvaisia tydpaikan ja
esimiehensa toimintaan. Positiivista palautetta sai myds tyénteon vapaus seka tunnelma
tydpaikalla. Yhteishenki sai paljon kiitosta tydntekijdiden keskuudessa. Tulevaisuuden
suunnitteluun pyydettiin lisda keskittymista sekd esimiesta on jossain tilanteissa vaikea la-
hestya.

6.2 Johtopaatokset ja pohdinta

Kysely osoittaa, etta tyontekijat Nosteella ovat yleisesti ottaen tyytyvaisia esimiehensa toi-
mintaan seka tyoyhteison toimintatapoihin. Viihtyvyys tyopaikalla on kiitettavaa, mika luo
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydntekijdiden keskuudessa. Nosteen tydyhteisé on hyvin yh-
teistyohaluista, mika vaikuttaa positiivisesti tyGilmapiiriin seka yhteisollisyyteen. Kommuni-
kaatio tyontekijoiden valilla seka tyontekijan ja esimiehen valilla on myos hyvaa, mutta esi-
miehen tavoittamiseen vastauksien perusteella toivottaisiin parannusta. Palautteen an-
nosta ollaan myos tyytyvaisia. Tyontekijat kokevat saavansa seka positiivista etta rakenta-
vaa palautetta, kun sille on aihetta. Yli puolet kyselyyn vastanneista tyontekijoista on sita
mielta, ettd esimies tukee heidan tavoitteiden saavuttamista kannustamalla, seka tarjoa-
malla tarvittavat tyokalut niiden saavuttamiseksi. Tavoitteiden saavuttamista tukeva tekija
on myos riittdva koulutus tyotehtaviin, ja [ahes jokainen tyontekija Nosteella tuntee saa-
vansa riittdvaa koulutusta. Myos virkistystoimintaa pidetdan monien mielesta olevan tar-

peeksi, seka virkistystoiminta on suurimmalle osalle mielekasta.
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Vastauksien perusteella esimiehelta toivottaisiin lisda l1asnaoloa seka sita, etta esimies
olisi helpommin tavoiteltavissa. Noin puolet kyselyyn vastanneista ei joko osannut sanoa
tai ei tunne esimiehen kohtelevan kaikkia tasavertaisesti, johon olisi siis syyta hieman kes-
kittyd enemman esimiestasolla. Kuten tuloksista nakee, yli puolet tydntekija tuntee tydn
rasitusta myds vapaa-ajalla usein tai ajoittain. Tydrauha tydpaikalla ei mydskaan aina ole

vastanneiden mukaan aina taattu.

Kyselyn mukaan Nosteella tyontekijat siis voivat hyvin ja he ovat tyytyvaisia esimiehen ta-

paan johtaa yrittdjahenkistd henkildkuntaa.

Kiinteistonvalitysala on nykypaivind mennyt siihen, etta kiinteistonvalittdjien odotetaan ole-
van tavoiteltavissa vuorokauden jokaisena kellon aikana ja vapaa-ajan seka tyGajan raja
on hyvin hailyva, jonka vuoksi moni tyontekija kokee tyon rasitusta myos vapaa-ajallaan.
Tama nakyi Nosteelle tehdyssa kyselyssa tyontekijoiden keskuudessa ja sen vuoksi sii-
hen olisi tulevaisuudessa esimiehen tarkea keskittya. Yksi keino tuoda selkea ero vapaa-
ajan ja tyoajan valille on pitaa tietyt kellonajat, jolloin on asiakkaiden tavoiteltavissa ja mil-
loin ei. Yksi hyva esimerkki olisi olla tavoiteltavissa kello 7.00 ja 20.00 valisen ajan, jolloin
paivaan tulisi selva vapaa-ajan aika. Toinen keino luoda selva tydvapaa olisi joidenkin vii-
konloppujen pitdminen taysin vapaana. Monet kiinteistonvalittajat pitdva sunnuntaisin
yleisnayttoja, mutta esimerkiksi yhden viikonlopun pitaminen kuukaudessa taysin vapaana
asuntonaytdista antaisi mahdollisuuden irtaantua toista taysin viikonlopun ajaksi. Loppuun
palamisen riski on suuri, jos tdiden aiheuttamasta stressista ei milloinkaan paase irtautu-

maan.

Esimiehilld on usein paljon vastuualueita seka tyotehtavia ja tasta johtuen hyvin kiireinen
aikataulu. Nosteella tyontekijat ovat vastanneet kyselyyn toivovansa esimieheltaan lisaa
lasndoloa seka toivoisivat, ettd esimies olisi paremmin tavoiteltavissa. Vaikka esimies ei
pysty olemaan ympari vuorokauden tavoiteltavissa, olisi esimiehen hyva varata tietty hetki
paivasta tyontekijoiden yhteydenottojen selvittamista varten. limi kavi myos tarve kahden-
keskisille kehityskeskusteluille tyontekijan seka esimiehen valilla, jolloin tyontekija pystyisi
keskustelemaan taydella luottamuksella esimiehensa kanssa. Kehityskeskusteluja kay-
dessa esimies pystyy talléin myos antamaan tyontekijalle tayden keskittymisensa, eika
muita hairidtekijoita syntyisi. Kehityskeskustelut olisi siis hyva ottaa kaytantéon ainakin

kaksi kertaa vuodessa.

Kyselyssa ilmeni, ettd henkilosto ei ole taysin varmoja siita, etta kohdellaanko kaikkia
tyontekijoita tasavertaisesti ja tahan esimiehen olisi syyta puuttua. Kaikkia tyontekijoita tu-
lee kohdella taysin tasavertaisesti, vaikka aina kaikissa seikoissa, niin tyopaikalla kuin va-

paa-ajalla, ei nahda ns. silmasta silmaan. Tyopaikalla tyontekijoiden seka etenkin
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esimiehen tulee kayttaytyd ammattimaisesti. Esimies nayttda omalla kaytdksellaan esi-
merkkia tydntekijdilleen ja luo taten tydpaikan ilmapiiria. Ystavyyssuhteet tydn ulkopuolella

ei myOs saa nakya tyopaikalla eriarvoisena kohteluna.

Tyorauha ei kaikkien kyselyyn vastanneiden mielesta ole aina taattu ja usein avokontto-
rissa se voi olla haasteellista. Nosteella kiinteistonvalittajat usein liikkuvat paljon asiakkai-
sen kotien seka toimiston valilld useita kertoja paivassa ja se voi rikkoa muiden tydrauhaa.
Yksi hyva konsti taata kaikille tydrauha, on hankkia toimistolle vastamelukuulokkeita, ku-
ten eras vastaaja kyselyyn oli ehdottanut. Tyontekijan kayttdessa kuulokkeita han osoittaa
muille tarvitsevansa omaa tydrauhaa. Myds kaytantd, ettd keskustelut tydntekijdiden ja
esimiehen valilla seka puhelinkeskustelut kaytaisiin toisessa tilassa vahentaisi taustame-
lua huomattavasti. Ty6rauha paljon tarkkuutta vaativissa tehtavissa on monille tydnteki-

j6ille hyvin tarkea ja se pitéisi pystya luomaan jokaiselle.

Nosteella ei mielestani ole tarvetta suurille muutoksille. Muutamilla helpoilla muutoksilla
seka uusilla kaytannailla Nosteelle olisi mahdollisuus luoda entistakin parempi tydympa-
risto ja taten yllapitéd henkiloston tydhyvinvointia seka viihtyvyytta. Yleisesti ottaen, tyon-

tekijat Nosteella voivat tydelamassaan hyvin.
Opinnaytetyssa saatiin vastaukset tyossa kaytettaviin tutkimuskysymyksiin, jotka olivat:
- Kuinka johtaa ja ohjata yrittajahenkista henkilokuntaa?

- Mita mitka ovat Nosteen nykyiset tavat, haasteet ja hyddyt henkildstdjohtami-

sessa?
- Millaisia toimintatapoja Noste voisi ottaa kaytantdén tulevaisuudessa?

Yrittajahenkista henkilokuntaa johtaessa on hyva noudattaa henkilostdjohtamisen peruspi-
lareita, joita on tarkea kuitenkin muokata yrittdjahenkiselle henkilokunnalle sopivaksi. Nos-
teella tydntekijat tekevat paljon itsendisesti t6ita, eivatka ole aina fyysisesti toimistolla pai-
kalla, joten toimintatapojen on tarkea soveltua myds etatydskentelyyn. Esimiehen on tar-
ked muistaa, ettd kyseessa ei ole taysin normaali henkilokunta, eivatka taysin normaalit

toimintatavat sovi kyseiseen tyOyhteisdon.

Nosteen talla hetkella toteutettavat toimintatavat kyselyn perusteella sopii suuremmalle
osalle henkilOkuntaa ja suurin osa ovat selvasti tyytyvaisia Nosteen henkildstojohtami-
seen. Nosteella vallitsee hyva tyoilmapiiri ja yhteen hiileen puhaltamisen kulttuuri, jotka
edesauttavat tyontekijoitd saavuttamaan parempia tuloksia. Yksi suurin haaste Nosteella
on tydnrasituksen tunne vapaa-ajalla seka tydrauhan takaaminen jokaiselle. Myds kehitys-

keskusteluiden puute on koettu henkildston keskuudessa huonona asiana.
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Tulevaisuuteen Nosteella tyontekijoiden tyytyvaisyytta pystyttaisiin nostamaan pienilla ja
yksinkertaisilla keinoilla. Kehityskeskusteluiden kayttéonotto, uudet kaikkien kanssa sovi-
tut toimintatavat avokonttorissa tyérauhan yllapitdmiseksi sekd esimiehen kannustus vii-
konloppujen vapaaksi jattdmiseen olisivat helppoja ja yksinkertaisia tapoja yllapitaa seka

kehittaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.
6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksessa kaytetiin SurveyMonkey -pohjaa seka tutkimukseen vastattiin taysin ano-
nyymisti, joten vastauksia ei pystyta kohdistamaan suoraan keneenkaan. Tutkimuksessa
kerattiin tarkkaa tietoa jokaisen henkilon kokemuksista ja tuntemuksista nykyisesti toteu-
tettavasta henkilostojohtamisesta seka heidan kommenttejaan siihen, kuinka sita voitaisiin
kehittda. Kysely sisalsi myos avoimia kysymyksia. Kyselyn kysymykset olivat kaikille vas-
tanneille taysin samat. Kysely lahetettiin 18 tyontekijalle, joista 15 tyontekijaa vastasi ky-

selyyn, joten otanta oli laaja.

Kyselyn vastauksista laskettiin keskimaaraiset tulokset, mutta yksittaisia vastauksia pys-
tyttiin myds tutkimaan ja tulkitsemaan. Kyselyyn vastattiin pitkan aikavalin sisalla, joten
vastausajankohta saattoi vaikuttaa vastauksiin. Kiinteistonvalitysala on hyvin elavaa, ja kii-
reellisyys ja tydbn maara voivat olla hyvinkin aaltoilevaa. My6s vastaajan sen hetkinen na-
kemys henkildstdjohtamisesta ja mieliala saattoivat vaikuttaa vastauksiin, mika voi vaikut-

taa kyselyn luotettavuuteen eli reliabiliteettiin.

Edella mainittujen seikkojen perusteella voidaan todeta, etta tutkimus oli luotettava, seka

validi eli pateva.
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7 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia yrittdjahenkisen tydyhteison henkildstdjohtamista. Ta-
voitteena oli my06s tutkia kohdeyrityksen, Remax Nosteen, henkiloston tyytyvaisyys nykKyi-

seen henkildstdjohtamiseen ja tuoda esiin toimintatapaehdotuksia tulevaisuuteen.

Opinnaytetyo6ta Iahdettiin kokoamaan kyselyn kautta, minka ymparille aineisto muodostui.
Yrittajan johdolla kartoitettiin, mita tutkimuskysymyksia lahdettiin selvittdmaan. Paatutki-
muskysymyksena oli: "Kuinka johtaa ja ohjata yrittdjahenkista henkilokuntaa?”. Alatutki-
muskysymyksia olivat: "Mita mitkd ovat Nosteen nykyiset tavat, haasteet ja hyodyt henki-
Idstojohtamisessa?” seka "Millaisia toimintatapoja Nosteelle tulevaisuuteen henkilostoky-

selyn vastauksien perusteella?”. Kysely vastasi naihin tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytetyon teoriaosassa perehdyttiin esimiestyéhon, tydhyvinvointiin, tydyhteisdon ja
virkistystoimintaan tarkemmin yleiselld tasolla. Esimiesty6 ja henkildstdjohtajuus ovat laa-
joja kasite, johon ei ole yhta ainutta vastausta, mutta esimiestydssa on tarkead muistaa
henkilostolahtoisyys. Henkildsto on tuotettavan palvelun perusta ja taten heijastaa suo-
raan muun muassa asiakastyytyvaisyyteen ja tarjottavan palvelun tasoon. Henkildst6joh-

tamiseen ja tyontekijoiden tyohyvinvointiin on siis tarkea panostaa.

Tutkimusosuudessa toteutettiin kysely kvantitatiivisella ja anonyymilla verkkokyselylla
kayttden SurveyMonkey-pohjaa. Kyselyssa pyrittiin selvittamaan henkiloston taman hetki-
nen tilanne tydhyvinvoinnista ja henkilokohtaisista kokemuksista henkilostdjohtamisesta ja
siihen tyytyvaisyydesta tai tyytymattomyydesta. Kysely sisalsi avoimia ja suljettuja kysy-

myksia.

Kyselyssa kavi ilmi, ettd suurin osa Nosteen tyontekijoista oli tyytyvaisia henkilostojohta-
miseen ja esimiehen toimintaan. Nosteella vallitsee kyselyn perusteella hyva tyoilmapiiri ja
yhteisodllisyyden tunne. Kehitettavia kohteita henkildstojohtajuudessa kyselyn mukaan ol
kehityskeskusteluiden puute, joissa esimiehen kanssa pystyisi luottamuksella ja yksityi-
sesti kdymaan lapi tyontekijdiden sen hetkista tilannetta. Tydrauha ei myods aina avotoi-
mistossa ole taattu, ja siihen henkildsto toivoi parannusta. Yleisesti ottaen tilanne Nos-
teella on siis hyva ja pienilla ja yksinkertaisilla muutoksilla tydhyvinvointia pystytaan yllapi-

tamaan ja kehittamaan.

Tutkimusta voidaan pitda patevana ja luotettavana. Tutkimus onnistui vastaamaan tutki-
muskysymyksiin koskien Nosteen tilanne henkildstdjohtamisesta ja luomaan toimintatapa-

ehdotuksia tulevaisuuteen.
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9 LITTEET

Yrittédjapohjainen henkilostokysely

Henkil6stokysely

Tahéan kyselyyn vastataan anonyymisti, joten nimeasi ei tule minnekéain esille. Kysely tulee
tukemaan Pihla Hamadlaisen opinnédytetyota Remax Nosteen yrittdjahenkisesta
henkilostéjohtamisesta.

HUOM! Téssi kyselyssé esimiehestéd puhuttaessa tarkoitetaan Nanne Kaarretta.
* 1. Kuinka hyvin viihdyt tyopaikallasi?
() Erinomaisesti () valttavasti
() Hyvin (") Huonosti

() Enosaasanoa

* 2. Tunnetko saavasi riittavasti kannustusta esimieheltasi?
() Kylia
() Enosaasanoa

() En

* 3. Millaista ohjausta tunnet saavasi esimieheltéasi hankalissa tyétilanteissa?
(J\ Riittavéa ja perusteltua
() Suuntaa antavaa
(") Enosaasanoa

(j En riittdvaa (perustele vastauksesi)

* 4, Kuinka helposti lahestyttdvana pidat esimiestasi?

Hyvin vaikeasti lahestyttava En osaa sanoa Erittéin helposti lahetyttava

O
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* 5. Tunnetko saavasi riittdvaa koulutusta ty6tehtaviisi? (Kommentoi vain yhteen vaihtoehtoon)

Kylla

Suuntaa antavaa

En osaa sanoa

Vahaista

En

*

6. Tukeeko esimiehesi tavoitteidesi saavuttamisessa? (Jos vastasit “ei yhtaan", perustele vastauksesi)

N\ ™
Q) Kylla

N

Q Jonkin verran

M

(_ ) Enosaasanoa

() valttavasti

7\ .
Q Ei yhtaan

*

7. Saatko tarpeeksi palautetta tydstési? Niin positiivista kuin rakentavaa palautetta. (Vastaa
kommentoimalla)

Positiivista
Rakentavaa

En saa palautetta tydstani

*

8. Kohteleeko esimiehesi mielestési kaikkia tasavertaisesti? (Jos vastasit "ei", perustele vastauksesi)

() Kylla

W,

N\
(_) Enosaasanoa

N e
/ EI

* 9, Tukeeko esimiehesi kehitystési? (Esim. tarjoamalla mahdollisuuksia eri koulutuksiin)

I
U/

Kylla

) En osaa sanoa

O Ei
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* 10. Kuinka hyvin kommunikointi sujuu mielestési tyontekijoiden valilla?

Kommunikointi toimii
Kommunikointia ei ole En osaa sanoa
N

erinomaisesti
(U

* 11. Kuinka hyvin kommunikointi toimii sinun ja esimiehesi valilla?

Kommunikointia ei ole

Kommunikointi toimii
En osaa sanoa
( N

A

erinomaisesti

* 12. Tunnetko yhteisollisyytta tydpaikallasi? Tunnetko olevasi osa tydyhteis6a?

En tunne kuuluvani

Tunnen kuuluvani
tyOyhteisdon En osaa sanoa

tyOyhtieso6n
U

* 13. Toimin parhaiten tydtehtéavissa...

Yksin

() Parina toisen kanssa
() Isommassa ryhméassé

* 14. Tunnetko tydn rasitusta myos vapaa-ajallasi?

Usein

) Harvoin
() Ajoittain

(_) Enkoskaan
) Enosaasanoa

* 15. Saatko tyopaikallasi tarvittavan tyérauhan?
() Aina Harvoin
) Useimmiten

) Enkoskaan
(") Enosaasanoa

* 16. Kuinka yhteisty6haluinen tydymparistdsi on?
Ei yhtaan

Taysin
U
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* 17. Onko sinun helppo tuoda omia ideoitasi esille esimiehellesi?

D Kylla

I:l En osaa sanoa

[ =

18. Mita parantaisit tyoyhteisossasi?

|

* 19. Mita parantaisit esimiehesi toiminnassa?

|

20. Ottaen huomioon tydsi yrittdjahenkisyys ja tydn itsendisyys, miten tdman tulisi nékya henkilston
ohjaamisessa? Tuoko tdma joitain erityistarpeita? Mité et "perinteisestd" tydyhteiststa kaipaa?

|

* 21. Virkistystoiminta, onko sité mielestési tarpeeksi?
() Liikaa virkistystoimintaa
() Sopivasti
Enemmén voisi olla

W/

() Liian vahan

* 22. Millainen virkistystoiminta on sinulle mieluisinta?

(") Urheilullinen tekeminen " Keilaus

() Ravintolailtama () Musiikkitapahtumat/konsertit
(") Baari-ilta () Teatteri

() Muu, mika?

* 23. Tarjoaako yrityksenne tarpeeksi liikuntapalveluja?
() Kylia

() Ei, toivoisin lisaa... (kirjoita ehdotukset)
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* 24. Sana on vapaa! Kerro mieleesi tulleet risut ja ruusut, mité kehitettavaa mielestési on, mitka asiat ovat
hyvin. Kiitos vastauksestasi!
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