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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda esille, missa suomalaisessa tydyhteisdssa
tydskentelevéat kokevat henkilostbjohtamisessa olevan ongelmakohtia. Olennaista oli siis
selvittda tyossakayviltd henkilgiltéa, millaiseksi he kokevat toimimassaan yrityksessa henki-
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kyselylomaketta.
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The purpose of this thesis was to highlight where employees in the Finnish work community
see issues in Human Resource Management. The goal was to find out from employees what
they feel about the different aspects of human resource management in their workplace and
where they might want to see change.

The theoretical framework focused on leadership, how employee saw wellbeing at work-
place and commitment to employer. Quantitative research methods were used in the study.
The data was collected with a questionnaire which aimed at identifying the potential problem
areas in human resources management.

The respondents to the questionnaire were randomly selected from a variety of companies
and sectors. The results showed that most respondents, regardless of their employment
relationship, experienced rewarding and management as areas for improvement. However,
despite the problems, supervisors were generally considered reliable and the work environ-
ment good.

The biggest problem in human resources management was the lack of feedback and appre-
ciation, which creates a feeling of worthlessness. In addition, many things were unclear in
orientation and there seemed to be some unfair actions by superiors. The answers of the
guestionnaire have been compared with a study carried out by the University of Vaasa in
2016 on SME management. The answers to the thesis questionnaire turned out to be quite
similar to the study by the University of Vaasa.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esille, missé suomalaisessa tydyhteisfssa tyos-
kentelevat kokevat henkilostdjohtamisessa olevan ongelmakohtia. Tahan etsittiin vas-
tauksia kayttaen kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Aihe ei rajaudu tiet-
tyihin yrityksiin tai aloihin, vaan yleisesti siihen, miten satunnaisesti valitut henkil6t koke-
vat henkilostéjohtamisen tydpaikoillaan ja missa he nékevat kehityskohteita. Tama opin-
naytetyo ei siis kerro tarkalleen, missé henkilostdjohtamisen osa-alueella yrityksilla olisi
kehitettdvaa, vaan pyritdédn tuomaan esille, millaisena tyossakayvat inmiset henkildsto-

johtamisen nakevat ja missé he haluaisivat mahdollisesti ndhd& muutosta.

Opinnaytetydn tutkimusongelmana on henkiléstdjohtamisen ongelmakohdat, missa py-
ritdan Ioytamaan vastauksia siihen, missa tydssakayvat ihmiset nakevat yritysten henki-
I0stbjohtamisessa olevat eniten ongelmia ja mihin haluaisivat mahdollisesti muutosta.

Tutkimuskysymykseksi muotoutui seuraava:

1 Misséa henkiléstdjohtamisen osa-alueella tyontekija kokee eniten ongel-

makohtia?

Tutkimuskysymyksen rinnalle luotiin myds apukysymyksid, joiden avulla tutkimuson-

gelma olisi ratkaistavissa. Naita apukysymyksia ovat:

2 Millaiseksi tyontekija kokee tyopaikan ty6ilmapiirin ja tydhyvinvoin-
tinsa?

3 Millaista palkitsemista tyontekija toivoo tydstaan?

4 Miten hyvin rekrytointi ja perehdytys on tytpaikalla jarjestetty?

5 Mita mielta tyontekija on yrityksen esimiestoiminnasta?

Kysymyksiin on etsitty vastauksia kyselylomakkeella, joka on lahetetty satunnaisesti eri
aloilla ja yrityksissa toimiville henkildille. Lomakkeen avulla on helpompi saada isompaa

otantaa ja tavoittaa enemman tyossakayvia henkildita kuin haastatteluilla. Lomakkeessa



jokaisella on ollut samat kysymykset, samassa muodossa, joiden avulla pyritddn huo-
maamaan, missa vastauksissa on enemman hajontaa ja missa ollaan eniten samaa

mielta.

Aiheesta on tehty aiemmin muitakin tutkimuksia, mutta sen kiinnostavuus seké opintojeni
suuntautuminen saivat minut tarttumaan aiheeseen. Lisaksi olen itse kohdannut henki-
I6stojohtamisessa ongelmakohtia, joissa olisi kehitettdvaa seka kuullut monilta eri aloilla
tyoskenteleviltd miten huonona ovat henkildstojohtamisen tydpaikallaan kokeneet. Olen
myo0s itse erittdin kiinnostunut henkiloston hyvinvoinnista seka henkildstdjohtamisesta,
joten uskon, etta opinnaytetytn aiheen valinnasta tulee olemaan minulle hyétya tulevai-

suudessa.

Vaasan yliopisto on tehnyt tutkimuksen pk-yritysten eli pienten ja keskisuurten yritysten
henkildstéjohtamisesta vuonna 2016. Kuitenkin tutkimusasetelmaltaan tdma on erilainen
kuin opinnaytetyoni, silla en ole rajannut aihetta pelkastaan pk-yrityksiin vaan tarkastelen
asiaa yleisemmalla tasolla. Vaasan yliopiston tutkimus on toteutettu myds laajemmin,
silla siihen on otettu mukaan esimerkiksi esimiesten haastatteluja asiaan liittyen. Koen
kuitenkin, ettd opinnaytetyoni antaa hieman suuntaa sille, mita tyontekijat henkiléstdjoh-
tamiselta haluavat ja I6ytyykd Vaasan yliopiston tekeméan tutkimukseen verrattuna suu-

ria eroavaisuuksia.

Henkildsto on yksi yrityksen tarkeista kilpailukeinoista, joten henkildstdjohtaminen on tar-
kedssd asemassa. Sen avulla huolehditaan, etta yrityksessa on tarvittavaa osaamista ja
henkil6stén hyvinvointiin panostetaan. (Vaasan yliopisto.) Taman vuoksi koen myds, etta
on tarkeaa seurata milla tasolla henkildstdjohtaminen on ja tuoda henkiléston mielipiteita

asiasta esille.

2 Johtaminen

Johtamisen tarkoituksena on ohjata henkildstda toimimaan niin, etta paastaan haluttuihin
tavoitteisiin ja tuloksiin. Siina yhdistyy vastuu ihmisista, mutta myds arkisista asioista.
Johtamista on monenlaista, mutta kaikki alkaa itsensa johtamisesta. (Ty6turvallisuus-
keskus.) Tassé luvussa paneudutaan esimiehen rooliin seka siihen, mita kaikkea henki-

|6stOjohtaminen pitaa sisallaan.



2.1 Esimiehen vastuu ja rooli

Esimies toimii tydnantajan edustajana ja nain ollen on vastuussa, etta tyontekijan oikeu-
det ja velvollisuudet toteutuvat. Liséksi esimies kayttdd tydnjohto- eli direktio-oikeutta,
mika tarkoittaa sita, etta hanella on oikeus paatta tyontekijan tehtavista lain, tydehtoso-
pimuksen sek& tydsopimuksen puitteissa. Toisin sanottuna, esimiehella on oikeus paat-
taa, mita tyota tyontekija tekee, miten tyd tehdaan seka missa tyod tehdaan. Esimiehen
vastuulle kuuluu myds tavoitteiden asettaminen, suorituksen arviointi ja palkitseminen.
(Johtajuus.info.) Esimies on organisaatiossa muutakin kuin vain tyénantajan edustaja.
Esimies toimii myds tukijana, ongelmien ratkaisijana, tsemppaajana, esteiden poistajana
seka tydskentelyolosuhteiden mahdollistajana ja parantajana. (Rotkin 2015, 23.) Tybn-
johto oikeuden liséksi esimiehella on velvollisuus ja vallan liséksi heilla on vastuu. Esi-
miehelld on siis velvollisuus puuttua asioihin, toteuttaa asetettuja tavoitteita seka pitaa

huoli siita, etta lakia ja sovittuja pelisdantdja noudatetaan. (Lavikkala 2013.)

Organisaatioilla tulee olla visio, tavoitteet ja strategia. Taytyy siis tietda, miksi organisaa-
tio on olemassa, mita se tavoittelee ja miten tavoitteisiin paastaan. Myds organisaatiossa
tydskentelevien tulee tiedostaa naméa, joten esimiehen tulee varmistaa, etta jokainen

tyontekija tietdd mita organisaation visio, tavoitteet ja strategia ovat. (Rétkin 2015, 19.)

Esimiehella on yksi tai useampi suora alainen, joiden puolesta han huolehtii tybnantajan
juridisista velvollisuuksista, vastuista ja muista organisaation maarittelemista tehtavista.
Esimiehella voi olla johdettavana myds muita esimiehia, jolloin johdettavien kokonaisuus
on suurempi. Jokainen alainen tarvitsee omalla tavallaan esimiesta ja hanen tukeaan,
joten esimiehen on huomattava, miten yksilén johtaminen eroaa esimerkiksi tiiminjohta-
misesta. (Rotkin 2015, 70 — 72.)

2.2 ltsensé johtaminen

Kaikki johtaminen lahtee itsensa johtamisesta. Jotta olisi mahdollista johtaa muita, on
osattava johtaa itsedan. ltsensa johtamisessa on siis kyse itsetuntemuksesta ja itsensa
hallinnasta. (Syddnmaanlakka 2009, 152) Toisin sanoen itsensa johtamisessa kyse on
tarpeesta ja halusta tulla paremmaksi tunnistamalla omat heikkoudet ja vahvuudet (Sal-

mimies 2008, 22). lhminen on kokonaisuus siind missa yrityskin, jotta on mahdollista



johtaa kokonaisuutta, on tiedostettava, miten sen saa menestymaan. Johtaessa on otet-
tava huomioon eri osastot ja niiden toiminta. Tasséa tapauksessa osastot ovat fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen, henkinen ja ammatillinen. Naiden liséksi on myds uudistumi-
seen erikoistunut kehitysosasto. (Syddnmaanlakka 2009, 152 — 153.) Nama ovat kuvat-

tuna kuviossa 1.

Henkilbkohtainen visio

Tietoisuus a

Keho Mieli Tunteet Arvot Tyo
(fyysinen) (psyykkinen) (sosiaalinen) (henkinen) (ammatillinen)

Uudistuminen

Kuvio 1. Itsensa johtamisen organisaatiokaavio (Sydanmaanlakka 2009.)

Itsensa johtamisessa tietoisuus toimii toimitusjohtajana ja tarkkailee muiden osastojen
toimintoja ja koordinoi toimintoja osastoille. Kehon osasto on vastuussa fyysisita toimin-
noista kuten liikkuminen ja lepddminen. Seuraavana osastona on mieli, joka on vas-
tuussa esimerkiksi havaitsemisesta ja oppimisesta. Tunteet ovat yksi osasto, jossa pide-
taan huoli, etta olemme tietoisia omista tunteistamme ja pystymme tulkitsemaan mui-
denkin tunteita. Arvot luovat yhden osaston, jossa kasitelladn henkisia toimintoja, kuten
miten koemme merkityksen ja tarkoituksen. Nama nelja osastoa luovat ydinosan, mutta
niiden lisaksi tydosasto on myos suuressa roolissa. Se koskee ammatillisia toimintoja,
kuten selkeat tavoitteet, riittava osaaminen ja jatkuva kehittyminen tydssa. Naiden lisaksi
kuviosta l6ytyy uudistumisosasto, joka kulkee kaikkien muiden osastojen lavitse. Se
koostuu itsetuntemuksesta, itseluottamuksesta seka reflektointitaidosta eli osataan ak-

tiivisesti yhdistda uutta ja jo olemassa olevaa tietoa. (Syddnmaanlakka 2009,153 - 155.)



Itsensé johtamisessa on siis kyse itsensa tuntemisesta. Lahtokohtana ovat omat tavoit-
teet ja visiot. Tarke&a on, ettd oma suunta on selvilla eli on tarkka visio siitda mihin ollaan
menossa. Jotta muiden johtaminen on mahdollista, on ldydettava itsensé, kohdatakseen
muut. Pitda hyvaa huolta itsestaan, jotta voi huolehtia muista. Vakaa perusta itsensa
johtamisesta luo mahdollisuuden muiden johtamiseen. (Sydanmaanlakka 2009, 156.)

Itsensa johtaminen on tarke&a niin tydelaméassa kuin sen ulkopuolella. Silla pyritdan hy-
vaan elaméanhallintaan, josta seurauksena on energisempi, keskittyneempi ja osaavampi
ihminen. Sen avulla on mahdollista vaikuttaa jatkuvaan kiireen tuntuun seka tulla kyke-
nevammaksi tarttua erilaisiin tehtaviin. Vaikka kiire voi johtua toimintaymparistosta,
mutta siihen voi suuresti vaikuttaa oma tapa tehda tyota seka omat tunnetilat. (Duunitori
2018.)

2.3 Henkiléstdjohtaminen

Henkildstéjohtaminen eli HR on strategialahtdista inmisten ja asioiden johtamista, jonka
tavoitteena on mahdollistaa organisaation tavoitteiden ja perustehtéavan saavuttaminen.
Pyritaéan siis vastuullisesti muodostamaan, kehittdmaén, ohjaamaan, kannustamaan, ar-
vioimaan ja palkitsemaan henkiléstda niin, ettd organisaation toiminta seké henkildston
hyvinvointi on mahdollista myds tulevaisuudessa. Osaamisen kehittdminen, henkildsto-
suunnittelu ja -prosessit sekd henkiléston hyvinvointi ovat henkildstéjohtamisen keskei-
sia asioista. Ne tukeutuvat vahvasti yrityksen visioon seka strategiaan, joiden kautta
osaava johtaminen ja johtamiskulttuuri nakyvat henkilostén toiminnassa. (Kalliokoski
2016.) Yrityksen koosta riippuen, yrityksen henkiléstdjohtamisesta voi olla vastuussa
yksi ihminen tai vastuut ollaan voitu jakaa monen ihmisen kesken. Esimerkiksi joku voi
olla vastuussa rekrytoinneista, toinen tydsuhdeasioiden hoitamisesta, joku voi toimia
henkil6stdn ja osaamisen kehittdjand, palkitsemisen ja sitouttamisen ammattilaisena,
tydhyvinvointipaallikkdna, muutosjohtamisen ja johtamisen kehittajana ja joku voi keskit-
tya jarjestelman kautta tulevan tiedon mittaamiseen. Henkilostdjohtamisen kentta pitaa
siis sisallaan monta eri osa-aluetta, mutta niissa kaikissa yhdistyy yksi ja sama tekija:
ihmiset. Tarke&na on yhdistaa ihmisten toiminta liiketoimintaan, jotta saadaan aikaiseksi

paras mahdollinen tulos. (Kalliokoski 2016.)



Henkilostdjohtaminen on laaja kokonaisuus, joka on naytetty hyvin yhdysvaltalaisen
Dave Ulrichin henkildstojohtamisen nelikentédssa. Se osoittaa miten HR vaikuttaa yrityk-
seen niin operatiivisella kuin strategisella tasolla seka on vahvasti yhteydessa niin pro-
sesseihin kuin ihmisiinkin. Mikali yritys haluaa saada aikaan tuloksellista toimintaa, tulee
naille jokaiselle neljalle osa-alueelle nadhtava vaivaa. (Kalliokoski 2016.)

Pitka tahtain/
Strateginen painopiste

Strateginen
henkilostojohtami
nen

Strateginen
kumppani

Muutoksen ja
uudistamisen
johtaminen

Muutoksen edistaja

Prosessit Ihmiset

Yrityksen Henkiloston
perusrakenteiden ohjaus ja
johtaminen sitouttaminen

Hallinnollinen Henkildston
asiantuntija kehittaja

Lyhyt tahtain/

Operatiivinen painopiste

Kuvio 2. Dave Ulrich: Henkilostdjohtamisen nelikentta

Dave Ulrichin nelikentta henkiléstdjohtamisesta kuvaa kuinka henkildstdjohtamisessa tu-
lee toimia strategisesti seka operatiivisesti ja samalla keskittya niin pitkan kuin lyhyenkin
aikavalin tavoitteisiin. Strategisella painopisteella tarkoitetaan suunnan, paamaaran ja
tavoitteiden asettamista, kun taas operatiivisella painopisteelld varsinaista toimintaa ja
tyota. Lisdksi on huomioitava, ettéd henkilostdjohtajan tehtévat ulottuvat prosessien joh-
tamisesta ihmistenjohtamiseen. Naiden avulla maaraytyy nelja henkilostojohtamisen
paapainopistetta: strategisten henkilostovoimavarojen johtaminen, yrityksen perusra-
kenteiden johtaminen, henkiléston ohjaus ja sitouttaminen sek& muutoksen ja uudista-
misen johtaminen. (Ulrich 2007, 46 - 48.)



Strategisessa henkilostojohtamisessa kyse on henkilostostrategioiden ja -k&ytantdjen
yhteensovittamisesta yrityksen toimintastrategian kanssa, jossa tavoitteena on strate-
gian toteuttaminen. Eli henkilost6johtaja pyrkii toimimaan yrityksen strategisena kump-
panina, analysoida yrityksen tarpeet ja loytamaan yrityksen tilanteeseen parhaat ratkai-
sut henkilostokaytanndgilla ja -strategioilla. Yrityksen perusrakenteiden johtamisessa
kyse on yrityksen perusprosessien suunnittelusta ja toteutuksesta eli pyritaan I6ytamaan
tehokkaimmat prosessit palkkaukseen, koulutukseen, arviointiin, palkitsemiseen, urake-
hitykseen ja henkildstovirtojen johtamiseen. Tavoitteena on saavuttaa hallinnollinen te-
hokkuus, varmistamalla henkiléstoprosessien tehokkuus. Eli pyritddn pddsemaéan eroon
turhista kustannuksista ja pyritdan koko ajan léytamaan uusia toimintatapoja tehokkaam-
paan toimintaan. Henkiloston ohjauksessa ja sitouttamisessa ollaan osana tyontekijan
mahdollisissa ongelmissa ja tarpeissa. Pyritdan kehittamaan henkiléstda ja luomaan yh-
teys tyontekijan toiminnan ja yrityksen menestyksen vdlille. Kuunnellaan henkilostoa ja
mahdollistetaan tyontekijoiden toiminta muuttuvassa toimintaymparistossa. Viimeisessa
osiossa eli muutoksen ja uudistumisen johtamisessa kyse on siitd, etta pidetaan yritys
muutoskyvykkaana. Autetaan muutosprosessien tunnistamisessa ja toteuttamisessa

seka pyritdan vahentamaan muutokseen kuluvaa aikaa. (Ulrich 2007, 48 - 54.)

Jotta henkiléstdalan ammattilainen pystyy toimimaan nelikentan jokaisella alueella, tulee
hanen myds soveltaa henkildstdjohtamisen periaatteita omassa toiminnassa. Tulee siis
asettaa strategisia tavoitteita henkiléstdétoiminnolle. Yksi néista on strateginen henkil6s-
téjohtaminen, jossa on kyse liiketoimintastrategioiden muuttamisesta tuloksiksi henkils-
tokaytantdjen avulla. (Ulrich 2007, 231 - 234.)



Suorituksen
johtaminen

Strateginen
henkil&sto-
johtaminen

Tyohyvin-
vointijohtami
nen

Osaamisen
johtaminen

Organisaatio

Kuvio 3: Strategisen henkildstdjohtamisen osa-alueet (Elinkeino-, liikkenne- ja ymparistokeskus
2007 - 2013.)

Henkildstéjohtaminen on strategisen henkildstéjohtamisen ylakasite. Strategisessa hen-
kilostdjohtamisessa on kyse henkilostokaytantdjen yhdistamisesta liiketoimintastrategi-
aan eli silla maaritellaan, miten henkiléstéjohtaminen halutaan jarjestaa seka miten or-
ganisaatiossa paastdan haluttuihin tavoitteisiin henkilostoresurssien kaytdssa. Josta
mainittiin jo aiemmin. Henkiléstdstrategia on taas pitkanaikavalin tavoitteiden asetta-
mista henkildstdétoiminnoille. Siiné siis maaritellaan henkiléstotoiminnon tarkoitus ja paa-
painopisteet eli henkildstétoiminnon mission, vision ja tehtavin tarkeysjarjestyksen. (Ul-
rich 2007, 232.) Kuviossa 3 on kuvailtuna, millaisista henkilostokaytanndista strateginen
henkil6stbjohtaminen koostuu. Strateginen henkildstéjohtaminen vaikuttaa niin organi-
saatioon, tiimin kun yksiléonkin ja jokaisella on oma tehtava henkilostdstrategian toteu-
tumisessa. Kuviosta tulee myds ilmi, kuinka henkiléstdjohtamisen keskeiset asiat liittyvat

vahvasti strategiseen henkildstdjohtamiseen.



2.4 Osaamisen johtaminen

Osaaminen on erittdin keskeisessa asemassa suomalaisessa tydelamassa. Teollisten
tyopaikkojen vahentyminen ja asiantuntija- sek& palvelutehtéavien lisddntyminen tuovat
osaamisen ja ammattitaidon uudella tavalla esille. (Helsila & Salojarvi 2009, 145.) Osaa-
vat ja ammattitaitoiset ihmiset ovat tydeldméan arvokas resurssi ja jotta tata resurssia olisi
mahdollista hyddyntaa tuottavimmalla tavalla, tulee osaamista johtaa oikein. Tyonteki-
joiltd vaaditaan jatkuvaa oppimista, mutta yhta lailla muuttuva tyéymparistd edellyttaa
organisaatiota kehittymaéan, oppimaan uutta seka yllapitdmaan oppimista. (Kuntatyénan-
tajat 2017.) Osaamisen johtaminen on sita, ettd osataan tunnistaa, rekrytoida ja pitaa
kiinni niistd henkildista, joita tarvitaan kasvamiseen sekd menestymiseen. Pyritdén siis
ennakoimaan, millaista osaamista tullaan tarvitsemaan sekéa tunnistamaan niin yrityksen
sisaltd kuin ulkopuolelta tarvittava osaaminen. Mik&li osaamisen johtaminen on hoidettu
hyvin, organisaatiolla on aina valmiina tarvittava osaaminen minka tahansa ongelman
kohtaamiseen, hallitsemiseen sek& siitd selvidmiseen. (Monster.) Osaamisen johtami-
sella voidaan viitata yleisesti kaikkiin organisaation toimenpiteisiin, joilla pyritdan hank-

kimaan, kehittdmaan ja sitouttamaan osaamista. (Helsila & Salojarvi 2009, 149.)

Osaamisen johtamisessa on eri kehitysasteita, joista ensimmainen on henkildstén kehit-
tamis- ja koulutustoiminta. Toiminta keskittyy yksittaisten ihmisten ja ryhmien tasolle ja
osaamista arvioidaan suhteessa sen hetkisiin tehtdvien vaatimuksiin. Toisessa vai-
heessa pyritaan kartoittamaan, millaista osaamista on ja mahdollisesti pyritddn ennakoi-
maan, millaista osaamista tulevaisuudessa tulisi olla. Kolmas vaihe keskittyy kokonais-
valtaiseen kehittamistoimintaan, jonka tavoitteena on kehittdd organisaatiota eri tasoilla
sen strategian mukaisesti. Viimeinen eli neljas vaihe on uuden ja innovatiivisen tiedon
sekd osaamisen luomista niin organisaatiossa kuin sen verkostoissa. (Helsila & Salojarvi
2009, 148 — 149.)

2.5 Suorituksen johtaminen

Johtamisessa on kyse vuorovaikutuksesta. Parhaimmassa tapauksessa kyseessa on
dialogi, jota kaydaan esimiehen ja tyontekijan valilla. Tehokas vuorovaikutusprosessi on

rationaalisen alykkyyden, tunnedlykkyyden ja henkisen alykkyyden yhdistelm&, jossa
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kaiken lahtokohtana on suorituksen johtamisen prosessi. Suorituksen johtaminen on ih-
misen johtamisen perusprosessi, jossa on kyse tavoitteiden asettamisesta, palautteen
antamisesta, ohjaamisesta, valmentamisesta ja kehittdmisesta. (Sydanmaanlakka 2009,
158 — 159.) Jokainen haluaa tulla kuulluksi, mik& patee myos tyopaikalla. Jotta tydnteki-
jat olisivat motivoituneita ja sitoutuneita tekemaan tyonsa tavoitteiden mukaisesti, tulee
heidan tuntea olonsa tarpeelliseksi ja tydonsa merkitykselliseksi. Esimiehet siis antavat
alaisille niin palautetta kuin kiitosta ja johtaminen perustetaan luottamukselle. (Koskinen,
2018.) Tassa korostuu rationaalinen alykkyys johtamisessa. Tunnedlykkyytta tarvitaan
aktiiviseen kuunteluun seka erilaisten ilmeiden, eleiden ja tunteiden huomaamiseen
kommunikoinnissa. Tunneélykkyyden avulla pystymme luomaan avoimen ja luottamusta
siséltavan vuorovaikutussuhteen. Henkinen alykkyys koostuu tekijoista, joiden avulla
tydyhteis6a pystytaan energisoimaan. Tallaisia ovat esimerkiksi omalla esimerkilla joh-
taminen, motivointi seka innostaminen. Se on myoés havaittavissa myos luovuutena, uu-

distamisena seka yksilon kunnioittamisena. (Sydanmaanlakka 2009, 158 - 159.)

Jatkuvan muutoksen vuoksi luovuus ja jatkuva uudistaminen ovat koko ajan tarkeampia
tekijoita. Tassa tulee esiin esimiehen roolimallina oleminen. Tulee antaa esimerkkia hen-
kilokohtaisesta uudistumisesta ja toimia mallioppilaana, joka tiedostaa omat kehityskoh-
teet ja on valmiina uudistamaan ja kehittamaan itsedan. Tata kautta han kannustaa muita
kehittamaan itseddn jatkuvasti. Hyvassa johtamisessa on myds kyse molemmin puoli-
sesta arvostuksesta ja kunnioituksesta, jokaista yksil6a ja heidan tyota tulee arvostaa ja
kunnioittaa. Haasteena tassa voi olla jokaisen yksilon erilaisuus, joka on otettava huo-
mioon johtamisessa. Jotta koko vuorovaikutus prosessi olisi mahdollista hallita, tulee en-
sin tiedostaa alaisten valmius taso ja sen avulla valittava oikeanlainen johtamistyyli. (Sy-
danmaanlakka 2009, 159 - 160.)

2.6 Muutosjohtaminen

Muutosta tapahtuu koko ajan, ja sitd mukaa myds yritysten toimintaymparistén on pysyt-
tava mukana muutoksessa. Muutokset ovat olleet teknologisia, taloudellisia, poliittisia,
sosiaalisia seké kulttuurillisia. Tietotekniikan kehityttyd on ollut mahdollista tuoda verkos-
toituminen entista tarkeammaksi. Tieto sinansa ei ole se tarkein asia vaan verkostot,
jotka jakavat tietoaan muille. Tatd mukaa my6s organisaatioiden on mietittdva organi-

saatiokaavioitaan uudelleen. Aiemmin hierarkkinen linjaorganisaatio on toiminut erittain
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hyvin, mutta toimintaympéariston muututtua myds tyontekijoiden tehtavat eivat ole ennal-
laan. Tyotehtavat ovat entisté laajempia ja monimutkaisempia ja olosuhteet muuttuvat
jatkuvasti. Nain ollen organisaatiokaavion ollessa jaméahtanyt menneisyyteen ei organi-
saatiolla ole mahdollisuutta organisoida tydskentelya tuottavaksi. (Sydédnmaanlakka
2009, 26 - 28.) Muutos ei kuitenkaan ole itsestdan selvyys. Ennen onnistunutta muutosta
on edellytys, etta on tietoinen omasta toiminnasta, markkinatilanteesta seka kilpailuken-
tasta. On myds tiedettava, millaista muutosta tarvitaan ja millaisella strategialla se on
mahdollista saavuttaa. Muutos vaatii siis keskeisten osa-alueiden kriittistéa arviointia,
niista tarvittavien muutoskohteiden loytamista ja kehitystoimintatavan valintaa. Tulee

my0s arvioida organisaatiorakenne, toimintatapa ja yrityskulttuuri. (Alahuhta 2015, 28.)

Muutoksen kaynnistyttya on saatava se heti lujasti osaksi yrityksen toimintaan. Tassa
vaiheessa on myos erittdin tarkedd saada henkilostd mukaan muutoksen ja vieda yh-
dessé muutosta haluttuun suuntaan. Ennen kuin muutos voi tapahtua, on kaikkien oltava
tietoinen, millaisesta muutoksesta on kyse ja miksi muutos on tarpeellinen. Tulee siis
kertoa, miksi on syytd muutokselle ja miksi meidan kannattaa muuttua. (Alahuhta 2015,
28,37.) Henkilostoa tulisi siis osallistaa muutoksessa. Osallistaminen on tavoitteellinen
prosessi, jonka tarkoituksena on tehda osalliseksi ja aktivoida. Sen avulla halutaan mah-
dollistaa osallistuminen ja se, ettd halutaan osallistua esimerkiksi paatdsten tekoon.
(Kokko.) Jokainen yrityksen tydntekija on tarkeé osa koko yrityksen toimintaa ja yleensa
henkilostén on helpointa huomata, mikali jokin yrityksen prosessi ei toimi halutulla ta-
valla. Eli henkil6std huomaa usein misséa on ongelmia ja tarvitaan muutosta seké [6ytavat

he niihin my6s toimivia ratkaisuja osallistaessa. (Otollinen 2016, 80 — 84.)

Vaikka muutoksia tapahtuukin tiuhaan, on toisten vaikeampi tottua muutoksiin. Tassa
korostuu yksiléiden erilaisuus. Toiset tottuvat nopeasti uusiin toimintamalleihin ja -aja-
tuksiin, kun taas toiset tarvitsevat enemman tukea, jotta selvidisivat muutoksesta. Esi-
miehelld on iso rooli muutoksessa, silla hanen tehtavanaan on selittdd muutos ja sen
tarpeellisuus ymmarrettavasti tyontekijoille seké olla heidan tukenaan muutoksessa.
(Ponteva 2010,9 - 12.) Muutostilanteet aiheuttavat usein epavarmuutta, epailyja, kyseen-
alaistamista seké hairioita tydhon. Jotta muutostilanteet sujuisivat hyvin, tulee esimiehilla
olla riittavasti rohkeutta uudistaa omia toimintatapojaan seké ottaa huomioon, etta jokai-
nen reagoi muutokseen omalla tavallaan. (Manka.) Muutosjohtaminen sisaltda muutos-
prosessin suunnittelua, hallintaa seka toteuttamista. Muutosjohtaminen on myds taito,
joka vaaditaan jokaiselta esimies- tai johtotasolla tydskentelevalta. Jatkuvat muutokset

ovat arkipéivaa yrityksissa ja niista tulisi yrittdd saada kaikki mahdollinen hyéty irti. Se,
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ettd muutosjohtaminen ja muutos ovat onnistuneita, koostuu monista eri tekijoista. Naita
ovat esimerkiksi henkildston kehittaminen ja tukeminen seka riittdva viestintd muutok-
sesta. My0s riittavat resurssit, kuuntelu ja niin henkiléston kuin johtajien sitouttaminen

ovat tarkedssa asemassa. (Kvist & Kilpia 2006, 16 - 17.)

3  Henkilosto

Tassa luvussa kasitellaan alaisen vastuuta ja roolia tyopaikalla seka alaiselle tarkeita
asioita, kuten luottamusta esimieheen, kehityskeskusteluita ja ty6hyvinvointia. Henki-
I6std on suuri osa yrityksen kannattavuutta ja mikali siité ei pideta huolta on hyvin toden-
nakoista, ettd yritys kokee tuotannonmenetyksia seké saa lisda kustannuksia (Raunio
2009).

3.1 Alaisen vastuu ja rooli

Tyo6ntekija on vastuussa tydnantajalleen, mutta vastuu ei lopu siihen. Tydntekija on yhta
lailla vastuussa tyokavereille, itselleen seka koko yhteiskunnalle. (Salminen 2015, 45.)
Tybnantajaa kohtaan oleva vastuu tulee ilmi tydsopimuslaissa seuraavasti: "Tyontekijan
on tehtava tyénsa huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja antaa toimi-
valtansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan valtettava kaik-
kea, mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tydntekijaltd kohtuuden mukaan
vaadittavan menettelyn kanssa.” (Tyosopimuslaki 2001, 3 luku 18.) Tyontekijalla on tyo-
sopimuslain mukaan myds velvollisuus ty6turvallisuuden yllapitamisestd, lojaliteettivel-
vollisuus ja salassapitovelvollisuus. Tyontekija on siis vastuussa omasta, mutta myos
muiden tyontekijdiden tydturvallisuudesta noudattamalla tydantajan antamia tyéturvalli-
suutta koskevia ohjeita. Lojaliteettivelvollisuus taas rajoittaa tyontekijaa tekemasta tai
harjoittamasta tydsuhteen aikana sellaista toimintaa, joka voi vahingoittaa ty6antajaa
sekd mitd kaikkea tydantajasta ja siihen liittyvista asioista saa puhua. Salassapitovel-
vollisuuden myota tyontekija ei saa kayttdd hyddykseen ammatti- ja liikesalaisuuksia

mitd on saanut tietoonsa tydsuhteen aikana. (Salminen 2015, 46 - 48.)

Jokaisen tyontekijan tydopanos organisaatiossa on tarkedssd asemassa. Jos joku ei
hoida tydtehtaviaan, muiden tyontekijdéiden on hoidettava ne. Tama lisd& muilla tehtavien

téiden ma&araa ja nain ollen, tydyhteiso karsii. Jokaisella on oikeus hyvaan ja tukevaan
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tyOyhteisdon ja ymparistoon, johon jokainen vaikuttaa omalla kaytokselldan. Hyvassa
tyoyhteisdssa apua saa tarvittaessa, mutta sité pitdd myos olla valmis antamaan. Liséksi
tydyhteiso joustaa tarvittaessa, mutta kuitenkin oikeudenmukaisesti. (Salminen 2015, 51
—-53)

Ty6sopimuksen Kirjoitettua tyontekija on vastuussa tytnantajalleen, mutta samalla myés
alkaa vastuu itsestd ja itselle. Vastuu tehda toité korvausta vastaan seka vastuu saavut-
taa omia henkilokohtaisia tavoitteita. Ty0 ja tydyhteiso tarjoavat paljon erilaisia hyotyja.
Niin aineellisia kuin aineettomiakin. Mutta hydtyjen saavuttamiseen tarvitaan omien si-
toutumisten tayttamistd. Tekemalla toita ja ansaitsemalla siita palkkaa, voimme tarjota
itsellemme ravintoa, asunnon, vaatetuksen seké paljon muita hyotyja. Meidan on mah-
dollista tayttaa sosiaalisia tarpeita solmimalla tyon kautta ihmissuhteita seké luoda sosi-
aalista verkostoa. Naiden kautta on mahdollista tuntea turvallisuutta, arvostusta, oikeu-
denmukaisuutta seka vaikutusvaltaa. Monille on myds tarkeda kehittdd osaamistaan ja
edeté urallaan. Tyo tarjoaa mahdollisuuden kehittaa, koetella ja haastaa itseaan, minka
kautta on mahdollista tuntea onnistumista. Liséksi hyvin tehdyn tyon tuloksena on mah-
dollista kokea arvostusta ja kunnioitusta, mikéa vahvistaa itsetuntoa ja itsekunnioitusta.
Mikali ty6 ei tuota mitddn edelle mainituista, voi se vaikuttaa muustakin elamasta nautti-

miseen negatiivisesti. (Salminen 2015, 55 - 56.)

Yhteiskunta antaa meille oikeuksia, joten meilla on myds velvollisuuksia sitd kohtaan.
Jokaisella on velvollisuus osallistua rakentamaan yhteiskuntaa omien mahdollisuuksien
mukaan. Esimerkiksi olemalla vastuussa omasta tydllistymisestd. Osaavan ja ammatti-
taitoisen tydvoiman tarve on suuri ja kasvaa koko ajan. Joten omasta ammattitaidosta
huolehtiminen on tydntekijan velvollisuus nyky-yhteiskunnassa. (Salminen 2015, 62 -
65.)

3.2 Luottamus

Esimies-alaissuhteessa luottamus on yksi tarkeimpia tekijoita. Luottamuksen myota esi-
miesta on helppo lahestya ja saada tarvittaessa apua tai tukea. Esimiehen taas luotta-
essa alaiseen, esimies voi valtuuttaa alaista eikéa valvo koko ajan alaisen toimintaa. Luot-
tamus on siis vuorovaikutussuhde, jonka osapuolet ovat riippuvaisia toisistaan. Tama
vuorovaikutussuhde vaatii aikaa ja tyota ja esimerkiksi saannolliset henkilokohtiaset ta-
paamiset auttavat luottamuksen rakentumisessa ja sailyttamisessa. (Kalliomaa & Kettu-

nen 2010, 40 - 41.) Rehellisyys on osa luottamusta ja sen rakentumista. Pienet valkoiset
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valheet seka vetoaminen ylemman johdon maarayksiin johtavat nopeasti epaluottamuk-
seen, joten esimiehen pitda pystya kantamaan oma vastuunsa ja kertoa mygs vaikeista
asioista alaisilleen. Samalla tavalla tulee pitaa kiinni antamista lupauksista ja sopimuk-
sista. Mikali naita rikkoo, on se pystyttava perustelemaan niin, ettd se hyodyttaa kaikkia
osapuolia. Organisaatioissa tapahtuu koko ajan uusia muutoksia ja niistd informoiminen
on osa luottamusta. Asioista kertomatta jattdAminen koetaan valheelliseksi toimimiseksi.
Taman vuoksi on erittdin tarkeaa kertoa niin hyvat kuin huonotkin uutiset alaisille totuu-
den mukaisesti. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 50 - 55.)

Luotettavuus koostuu neljasta komponentista, jotka ovat sanoja, tekoja, tunteita ja ta-
voitteita seka niiden ominaisuuksia, jotka kaikki vaikuttavat toisiinsa. Nama nelja kompo-

nenttia on kuvattuna luottamusyhtalossa.

UV L)
Y

La= luottamuksen aste, U= uskottavuus, V= varmuus, L= laheisyys, M= mindkeskeisyys

Kuvio 4. Luottamusyhtal®é (Maister, Green & Galford 2012.)

Luottamuksen aste koostuu uskottavuudesta eli siitd, miten kayttaydytaan, reagoidaan,
mitd sanotaan ja miten sekad se milta naytamme. Uskottavuus riippuu siis niin osaami-
sesta kuin siitd, miten muut kokevat meidat. Toinen luottamus yhtaldon komponenteista
on varmuus eli uskotaan siihen, etta toinen toimii niin kuin on sovittu. Varmuus tuo yhteen
sanat ja teot eli tuo esiin kuinka hyvin pysytdén sovituissa asioissa ja sopimuksissa. Mi-
kéli toistuvasti rikkoo lupauksiaan seka laiminly6 tehtaviaan, voi se olla suurena esteena
luottamukselle. Yhtena tarkednd komponenttina on laheisyys. Mikali laheisyytta ei ole, ei
luottamusta valttamatta synny. Laheisyys ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta tulisi olla perilla
toisen yksityiselamasta, vaan henkilokohtaisista nakdkohdista, jotka vaikuttavat tyonte-
koon. Téllainen voi olla esimerkiksi tydtehtavaan liittyvd ongelmatilanne, jonka ratkaise-
minen helpottaa toisen osapuolen tydntekoa. Viimeisena luottamusyhtaléssad on mina-
keskeisyys, joka on suurin syy epaluottamukselle. Mikali luottamuksen toinen osapuoli
on selkedsti kiinnostunut enemman itsestaén ja omista eduistaan kuin yhteisesta edusta
ei luottamusta haluta edes rakentaa. (Maister, Green & Galford 2012, 107 - 120.)
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3.3 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi rakentuu tydsta, sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta seké
hyvinvoinnista. Hyvalla motivoivalla johtamisella ja tydymparistolla on suuri merkitys tyo-
hyvinvointiin, joka vaikuttaa huomattavasti jokaisen toissé jaksamiseen. Kun tyéhyvin-
vointi kasvaa, samalla tyon tuottavuus ja siihen sitoutuminen kasvaa seka sairauspois-

saolojen maara vahenee. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Organisaatio

Tyoyhteiso

Kuvio 5. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukautettu Manka 2011, 76.)

TyOhyvinvointiin siis vaikuttavat monet eri tekijat, joten tydyhteisoissa voi olla suurikin
vaihtelu tydhyvinvoinnissa eri tyontekijoiden kesken. Kuten kuviossa 5 naytetaan, jokai-
sen tyohyvinvointi rakentuu hyvinvoivasta organisaatiosta. Hyvinvoiva organisaatio on
tavoitteellinen eli silla on selked visio ja toimintasuunnitelma vision toteuttamiseksi. Silla

on joustava rakenne eli jokainen pystyy tyopaikalla tekemaéan paatoksia omalla vastuu
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alueellaan sek& hanella on mahdollisuus saada tarvittavat tiedot tydonsa tekemiseen. Hy-
vinvoivassa organisaatiossa kehitetd&n osaamista jatkuvasti ja ty0ymparistosta pyritaan
tekemaan mahdollisimman toimiva esimerkiksi pitaméalla se turvallisena ja riskittomana,

jolloin voidaan turvata tyokyky ja estaa tyotapaturmat. (Manka 2011, 76 - 85.)

Osa tydhyvinvointia on johtaminen. Esimiehen tulee auttaa tavoitteiden asettamisessa,
antaa palautetta ja neuvoa. Naiden liséksi tulee myos kuunnella johdettavia, kohdella
kaikkia oikeudenmukaisesti ja rakentaa luottamusta. Lisaksi johtamista tulee kehittaa sa-
malla tavalla kuin koko organisaation toimintaa. Toimintaymparistén muuttuessa johta-
misen tulee pysya mukana. (Manka 2011, 95 - 114.) Seuraavan vaikuttavan tekijana on
tydyhteisd. Yhteisollisyys tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimista seka tuloksellisuutta,
joiden liséksi se luo yhteenkuuluvuutta, jonka avulla saadaan turvallisuuden tuntua. Hy-
van tydyhteisén merkkeja ovat yksildiden erilaisuus ja sen hyvaksyminen sekd oman
yksil6llisyyden toteuttaminen muiden yhteisén jasenten avulla. Yhteisdn jasenten valinen
vuorovaikutus luo sosiaalista padomaa, joka on koko tydyhteison ja sen yksildiden voi-
mavara. Sosiaalinen pddoma auttaa yhteison jasenid esimerkiksi tavoitteiden saavutta-
misessa. Sosiaalisella padaomalla on yhteys tydntekijoiden terveyteen. Mikéli tydyhtei-
sssd sosiaalinen paaoma on vahaista eli ei verkostoiduta yhteistn jasenten kanssa eika
luoteta heihin, on suurempi riski tyoterveyden heikkenemiseen. Jotta sosiaalinen paa-
oma lisaantyisi tydyhteisoissa, tulisi siella kannustaa toimintaan, joka lisdd suvaitsevai-
suutta, luottamusta ja vastavuoroisuutta niin tyontekijoiden kuin myoés tyontekijoiden ja
esimiesten kesken. (Manka 2011, 115 - 118.)

Itse tyd vaikuttaa vahvasti hyvinvointiin. Onko ty6 tarpeeksi innostavaa, saako se tyon-
tekijan sitoutumaan seka paaseekd tyontekija kiinni tydénimuun. (Manka 2011, 139.)
Jotta tydnimuun paasisi tulisi tyd tehtavien olla palkitsevia, monipuolisia ja niissa pitaisi
olla mahdollisuus kehittymiselle. Selkeat tavoitteet seka vaikutusmahdollisuudet omaan
tyéhon seka koko tydyhteison tuki auttavat paasemaan tyén imuun ja saavat tyon tun-
tumaan mielekkaammalta. Palautteen saaminen, niin hyvéan kuin rakentavan auttaa
suoriutumaan omista tehtavista paremmin ja antaa mahdollisuuden itsensa kehittami-
selle. Liséksi hyva ilmapiiri ja arvostuksen tunteminen tydyhteisdssa auttavat saamaan

tydstd myodnteisen tunteen. (Tyoterveyslaitos.)

Vaikka suuri vastuu tyohyvinvoinnista on tytnantajalla, on myds itse tyontekija siita
vastuussa. Tydhyvinvoinnin keskiosséa on itse tyontekija, jonka vastuulla on yll&apitaa

omaa tyokykya seka ammatillista osaamista. Jotta on mahdollista antaa omaa parasta
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osaamistaan tyonantajalle, tulee omasta hyvinvoinnista pitdé huolta. Talla hetkella yh-
teiskunta on erittain suorituskeskeinen, joten tydntekija voi kohdata jopa eparealistisen
korkeita odotuksia tyon suorittamisesta. Tama voi johtaa jaksamisen viemisen aarira-
joille, josta voi syntya tyéuupumusta. (Makeld 2018.) Tydntekijan psykologinen padoma
on vahvasti yhteydessa tydhyvinvointiin ja sitéa kautta tydssa suoriutumiseen, tyéhon si-
toutumiseen seka tyotyytyvaisyyteen. Psykologinen padaoma kuvaa sitd millainen olet ja
millaiseksi sinun on mahdollista tulla. Se muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuu-
desta, realistisesta optimismista seka sitkeydesta. Kaikkia naitd on mahdollista kehittaa
ja sen avulla nostattaa omaa hyvinvointia. (Manka 2011,149.)

3.4 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu kaydaan esimiehen ja taman alaisen valilla. Se on luottamuksellinen
keskustelu, joka on systemaattinen, vahintaan kerran vuodessa toteutuva keskustelu.
Sille on aiemmin sovittu ajankohta ja siihen valmistaudutaan etukateen. Kehityskeskus-
telun aikana kaydaan lapi menneen kauden arviointi ja asetetaan tulevalle kaudelle ta-
voitteita, tyontekijan vahvuudet seka kehittdmiskohteet. Tarkoituksena on parantaa tyo-

suoritusta henkilokohtaisella kehittymisella. (Aarnikoivu 2011, 73.)

Kehityskeskustelu on yksi johtamisen tydkalu, joka luo hyvan alustan esimiehen ja alai-
sen vdliselle yhteistyodlle. Kuitenkin kehityskeskustelun hyddyt tulevat esille vain, jos mo-
lemmat osapuolet ovat asennoituneet keskusteluun oikein. Toisen osapuolen ottaessa
negatiivisen asenteen keskustelulle voi se pahimmassa tapauksessa tehda kehityskes-
kustelusta taysin hyodyttoman, silla talldin ainoa paamaara keskustelulle on vieda se
loppuun. (Aarnikoivu 2013, 170 - 172.)
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Kuvio 6. Esimiehen V10-malli (Mukautettu Aarnikoivu 2013.)

Jokaisen esimiehen rooli velvoittaa kehityskeskusteluun seka panostamaan siihen, kun
taas alaisen rooli antaa oikeiden ja velvollisuuden osallistumaan siihen. Kehityskeskus-
telussa esimies toteuttaa jokaista kuvion 6 V10-mallin osa-aluetta. Esimiehen tehtava
kehityskeskustelussa on valmentaa alaisiaan. Auttaa saavuttamaan tyélle asetettuja ta-
voitteita keskustelemalla, tarjoamalla niin tukea kuin haasteita, joiden avulla kehittya. Li-
saksi tarkedssa osassa on arvioida ja antaa palautetta. Kehityskeskustelulla pystytéaan
osoittamaan alaiselle valittamisen tunnetta, silla keskustelun aikana esimies osoittaa ai-
dosti kiinnostusta alaiseen ja hanen tydhonsa. Lisdksi esimies vaatii alaiselta tietyn ta-
soista suoriutumista tavoitteista. Vaihtamiselle tarkoitetaan henkilon rooliin ja tehtéavaan
kohdistuvia muutoksia, joiden tavoitteena on loytaa jokaiselle oikea paikka tavoitteiden

ja tydhyvinvoinnin saavuttamisen nakdkulmasta. (Aarnikoivu 2013, 172.)

Esimies my0s virittaa alaista saavuttamaan tavoitteita, jotka on asetettu tydlle ja tuo esille
tyontekijan osaamisen, onnistumiset ja kaytettavissa olevat voimavarat edesauttamalla
tydhyvinvointia. Virittaessa, suuressa asemassa on alaisen vahvuudet seka voimavarat
keskustellessa kehityskohteista. Kehityskeskustelussa tunnistetaan alaisen toimintaa
edesauttavia tekijoita, joilla haluttu lopputulos saadaan syntymaan. Eli annetaan pa-
lautetta ja rohkaistaan toimimaan hyvaksi koetuilla tavoilla eli vahvistetaan. Alaisia myos
vastuutetaan haastamalla, jotta he nédkevat oman vastuunsa ja vaikutusmahdollisuu-

tensa. Esimiehen tulee viestid ja valittaa tietoa keskustelussa, jonka avulla selvittaa,



19

onko alaisella riittavasti mahdollisuuksia saada tietoa hoitaakseen oman tyonsa. (Aarni-
koivu 2013, 172 - 173.)

Kehityskeskustelu on vuorovaikutustilanne, jossa on sailytettdva yhteisymmarrys, joka
mahdollistaa sen, ettd keskustelun aikana sovitut asiat saadaan konkretisoitua toimin-
naksi. Viimeisend V10-mallissa on voimaannuttaminen, jossa tarkedssa asemassa on
luottamus ja sen osoittaminen alaiselle ja alaisen kyvyille. Esimies haastaa alaisen hyo-
dyntamaan ja kehittdamaan omia kykyja sekéa tekemaan valintoja, joiden avulla on mah-
dollista kokea mielihyvaa ja onnistumisia tydossa. Kehityskeskustelu heijastaa hyvin esi-
miehen ja alaisen valistd suhdetta, silla mikali esimiehen ja alaisen valilla ei ole hyvaa
luottamussuhdetta ei voida olettaa, ettd kehityskeskustelussa paastaisiin dialogiin, jolla
paastaan pintaa syvemmalle. Kun organisaatiossa esimies kay arjessa vuoropuhelua
alaisten kanssa, on yrityksessa luotu hyva perusta kehityskeskustelulle. N&ain ollen pys-

tytaan pitdmaan aidosti hyodyllisia kehityskeskusteluita. (Aarnikoivu 2013, 173 - 175.)

4 Sitoutuminen

Yrityksen toiminnan kannalta on tarkeaa, etta pyritddn pitamaan parhaimmat ihmiset ta-
lossa. Hyvien tydntekijoiden, tuottavuuden ja yrityksen tuloksen valilla on vahva yhteys,
silla mitéa motivoituneempia ja osaavampia henkildita yrityksessa on tdissa, sitd parem-
min yrityksella menee taloudellisesti. Tyontekijdiden sitoutumisesta on siis suuri hyoty,
mutta se ei ole itsestdan selvyys. Jotta tyontekijoita olisi mahdollista sitouttaa tulee si-
touttaminen tehda psykologisella tasolla. Aiemmin mainittu luottamus on sitouttamisessa
tarkedd. Kun tyontekijat pystyvat luottaman yrityksen johtoon ovat tyontekijat varmem-

malla miella yrityksen toiminnan jatkuvuudesta ja kannattavuudesta. (Nederstrom 2019.)

Tyo6sta pitdd saada myos arvostusta, jotta tuntee, ettéa omalla ty6lla on merkitysta. Tama
vaikuttaa niin tydhyvinvointiin kuin motivaatioon. Mikali ty6 ei tunnun mielekkaalta tai
merkitykselliseltd, ei voi olettaa, etta tyontekija haluaisi jatkaa samassa yrityksessa. Sa-
malla tavalla onnistumisista palkitseminen, joko aineellisesti tai aineettomasti auttaa kas-
vattamaan motivaatiota. Myds se, etta tyontekijélle mahdollistetaan kehittymis- ja etene-
mismahdollisuudet uralla auttaa sitouttamiseen. TAman paivan tydntekijat ovat kunnian-

himoisia ja etenemismahdollisuudet ovat tarke&ssa roolissa. (Nederstrom 2019.)
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Sosiaalinen tuki, jota esimies tarjoaa eli kuuntelu ja huomioon ottaminen sekd mukava
tyGilmapiiri on olennaista sitoutumisessa. Mikali esimies hoitaa tehtavansa hyvin ja pitda
huolen, ettd henkildsttn tarpeet otetaan huomioon seka heidan ajatuksia kuunnellaan ja
arvostetaan, saadaan jo paljon aikaiseksi. Naiden lisaksi sitoutumiseen vaikuttaa koko
tyosuhteen elinkaari rekrytoinnista lahtien. (Nederstrém 2019.)

4.1 Rekrytointi

Rekrytoinnilla on suuri merkitys niin yrityksen sisélle kuin sen ulkopuolellekin. Se on aina
suuri investointi, joka halutaan pitdd kannattavana. Parhaassa mahdollisessa tilan-
teessa, rekrytointi kasvattaa yrityksen liiketoimintaa ja antaa tyontekijalle hyvat mahdol-
lisuudet kehittdd omaa osaamistaan ja tehda tyotehtavia, joista oikeasti nauttii. Pahim-
massa tapauksessa virherekrytointi aiheuttaa yritykselle jopa kymmenista tuhansista sa-
toihin tuhansiin euroihin kustannuksia ja taas tyontekijalle vaikutukset voivat nakya jak-

samisessa ja sosiaalisissa suhteissa tydpaikan ulkopuolella. (Empore Oy 2014.)

Onnistuneen rekrytoinnin kulmakivida on hyva rekrytointiprosessin suunnittelu seka rek-
rytoinnin aikataulussa pysyminen. Hyvaan suunnitteluun kuuluu tiedostaa, millainen rek-
rytointi tarve yrityksella on eli millaista osaamista tarvitaan. Loytyyko tata osaamista jo
yrityksesta vai tarvitaanko yritykseen lisaa tekijoiltd. Mikali yrityksella on tarve uusille te-
kijoille, tulee tiedostaa mita hakijoilta halutaan seka mita heille tarjotaan. Eli rajataan ha-
ettavaan tehtavaan vastuualueet, tehtavien painopisteet seka rekrytoitavan henkilén ta-
voitteet. Kerrotaan tydymparistdsta, palkasta ja eduista sekd perehdytyksesta. (Empore
Oy 2014.)

limoitus avoinna olevasta tyopaikasta toimii myos yrityksen markkinoijana. llmoituksen
tulee herattaa kiinnostusta hakijoissa, mutta tulee myds tiedostaa, etta se voi olla hakijan
ensimmainen kerta, kun han kohtaa yrityksen. Selkeén ja kiinnostavan ilmoituksen avulla
on hyva mahdollisuus saada organisaatiolle nakyvyytta. Tasta eteenpdin rekrytointia on
mahdollista jatkaa esimerkiksi hakemusten karsinnalla, puhelinhaastatteluilla seké haas-
tatteluilla. (Empore Oy 2014.)
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Rekrytoinnin aikana informoiminen rekrytoinnin etenemisesté hakijoille on tarkeassa roo-
lissa. Mikali rekrytoinnista informoidaan aktiivisesti, pystytddn vahvistamaan omaa tyon-
antajamielikuvaa positiivisessa mielessd. Rekrytointiprosessissa hakijat ovat asiakkaita,
joten prosessia tulee ajatella hakijan ndkdkulmasta. Pelkastaan ei valituksi tulemisesta
ilmoittaminen antaa hyvan kuvan ja mahdollistaa sen, etta hakijat voivat jatkossakin olla
kiinnostuneita yrityksessa avautuvista paikoista. (Empore Oy 2014.)

Mikali rekrytointi ei tuota haluttua tulosta, tulee prosessi aloittaa alusta, mutta miettia
uudelleen rekrytoinnin lahtokohdat. Ehka kokeilla uusia kanavia, joiden kautta ilmoittaa
avoinna olevasta paikasta ja miettid uudelleen voidaanko hakijalta vaadittavista asioista
joustaa esimerkiksi pidemman perehdytyksen avulla. Myds pieni muutos tehtavan ku-
vassa tai vastuuta lisddmalla on mahdollista herattdd enemman kiinnostusta. (Empore
Oy 2014.)

4.2 Perehdytys

Perehdytys on suuressa osassa rekrytoinnissa varsinkin nuorilla tydntekij6illa, joilla ei
ole viela niin paljoa kokemusta tydelamasta. Hyvalla perehdytykselld on mahdollisuus
tukea ty6elamaan kiinnittymista, mutta myds samalla varmistaa, etta tyontekijalla on riit-
tavat valmiudet tydtehtavistddn suoriutumiseen turvallisesti. Perehdytys on tyonantajan
vastuulla ja se tulee jarjestaa aina uuteen tehtavaan siirryttya tai tehtavien muuttuessa.
Sen tarkoituksena on, ettd tyontekija saa riittdvan opastuksen omiin tydtehtaviinsa, tyo-
paikan toimintatapoihin, tyévalineisiin seka tyoturvallisuuteen. Perehdytyksessa kay-
daan myos lapi tydsuhteeseen liittyvia asioita, kuten tydajat, koeaika, palkka seka tyo-

terveydenhuolto. (Tehy.)

Vaikka perehdytyksen suunnittelu, toteutus ja valvominen ovat esimiehen vastuulla, voi
han delegoida siihen liittyvia tehtavia myds muille tydntekijdille, mutta vastuu on silti aina
johdolla ja esimiehilla. (Tehy.) Tybntekijan ohjauksesta ja perehdyttamisesta on my6s
pykala tyoturvallisuuslaissa: ” Tybnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyo-
paikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan ammatillinen
osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen: 1) tyontekija perehdytetdan riittavasti tyo-
hon, tyopaikan tydolosuhteisiin, ty0- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovali-

neisiin ja niiden oikeaan kaytt6on seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden
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tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalinei-
den ja ty6- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;...” (Ty6turvallisuuslaki 2002, 2
luku 148.)

4.3 Palkitseminen

Tyo6ntekija on oikeutettu tydstd maksettavaan vastikkeeseen, josta palkanmaksuvelvolli-
suus on tydnantajalla. Tydsta on aina maksettava tydehtosopimuksen mukainen palkka,
mutta mikali alalla ei ole yleissitovaa tydehtosopimusta, tydstd on maksettava alalle ta-
vanomaisena pidettavaa palkkaa tyon vaativuuteen nahden. (Ty6suojelu 2019.) Kuiten-
kin pelkka raha palkkio ei ole riittdva motivaattori vaan ihminen tarvitsee myds tunnus-

tusta ja kiitosta hyvin tehdysta tydsta. (Happy Company 2017.)

Palkitsemisen keinoja on aineettomia ja aineellisia. Kummatkin motivoivat omalla taval-
laan ja jokaiselle sopii erilaiset keinot motivoida parempaan suoritukseen toissa. Aineet-
tomat palkitsemisen keinot, kuten palautteen, kiitoksen ja arvostuksen anto auttavat
tydssa viihtymiseen seka jaksamiseen. Usein nama ovat toteutettavissa jo hyvan esi-
miestyon kautta. (Lehmuskoski 2018.) Koska jokaista yksilé motivoivat eri asiat tulee
tiedostaa, mita ne ovat. Motivaatiota on ulkoista ja sisdista ja niiden perustana on motiivit,
jotka ovat esimerkiksi tarpeita ja haluja tai palkkioita ja rangaistuksia. Motivaatio siis ker-
too mihin yksilén mielenkiinto on suuntautunut sekd, miten ihminen toimii. Sisdisessa
motivaatiossa, yksilé toimii ilman ulkoisia palkkioita taysin omasta tahdostaan, silla ko-
kee iloa ja hyvaa oloa toiminnastaan. Ulkoisessa motivaatiossa ollaan riippuvaisia ulkoi-
sista tekijoista. Motivaatiota ei synny itse toiminnasta vaan esimerkiksi palkkioiden saa-
vuttamisesta. (Suomen mielenterveys ry.) Sisdistd motivaatiota kuitenkin auttaa onnis-
tumisen kokeminen, valinnan vapaus toimintatavoissa seka kuuluvuuden tunne tydyh-
teiston. Pelkalla raha palkkiolla saadaan tyontekijat kdymaan tdissa, mutta sisaistd mo-
tivaatiota synnyttamalla saadaan tyontekijat toimimaan entista paremmin seka innostu-

maan toista. (Hulkko-Nyman & Maaniemi 2016.)

Frederick Hezbergin kaksifaktoriteorian mukaan motivaatio voidaan jakaa kahteen eri
osaan, siihen vaikuttavien tekijoiden mukaan. Tassé teoriassa ne jaetaan tyytymatto-

myys ja tyytyvaisyys tekijoiksi. Tyytyvaisyystekijat ovat motivaatiotekijoita, jotka liittyvat
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tyontekoon ja saavat tyontekijassa aikaan myonteisyytta ja tyytyvaisyytta. Tyytymatto-
myytta aiheuttavat tekijat taas ovat hygieniatekij6itéd. Ne liittyvat tydympéaristoon ja aihe-
tuttavat ulkopuolisuuden ja onnettomuuden tunnetta. Naitd voivat olla esimerkiksi hal-

linto, palkkaus, esimies-alasisuhteet seka tydolot. (LAmsa & Hautala 2004, 84.)

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

—littyvat itse tyshon -liittyvat tydymparistéon

sl , -lisaavat
-lisaavat tyotyytyvaisyytta tydtyytymattomyytta

Yrityspolitiikka ja hallinto

Henkilostosuhteet
esimieheen

Henkilostosuhteet
tyGtovereihin

Tydsketelyolosuhteet
Palkka, status
Tyo6turvallisuus

Tunnustustyosta
Saavutukset tyossa

Mahdollisuus kasvaa ja
kehittya

Ylennys
Vastuu
Ty0 sinansa

Kuvio 7. Hezbergin kaksifaktoriteorian tekijat. (mukailtu Kauhanen 2009, 112 - 113.)

Mikali tydntekija on tyytymaton tyosta saamaansa palkkaan, joten oletus on, etta palkan
korotus vahentaa tyytymattomyyttd. Kuitenkin palkankorotus lisaa tyytyvaisyytta vain
hetkeksi, silla korotettuun palkkaan totutaan nopeasti. Jos taas ty0, jota tydntekija tekee,
on innostavaa ja samalla haastavaa, yllapitaa se tyytyvaisyytta pidempaan. Tydpaikalla
tulisi siis kasvattaa tyytyvaisyytta seka poistaa tyytymattomyyttd. (Lamsa & Hautala
2004, 84.) Tyytyvaisyytta lisdavilla tekijoilla pystytddn motivoimaan henkilostéa parem-
piin tydsuorituksiin ja Hezbergin mainitsevat hygieniatekijat, jotka aiheuttavat tyytymat-

tomyytta tulisi poistaa. (Kauhanen 2010, 113.)

Toimivalla palkitsemisjarjestelmalla kannustetaan tekemaan hyvaa tulosta, jonka avulla
on mahdollista paasta positiiviseen kierteeseen, jossa tyontekijat pyrkivat tekemaan hy-
vaa tulosta. Palkitsemisjarjestelméssa tarkeda on valita oikeat tavoitteet, kriteerit seka
mittarit, joihin pystytdan sitoutumaan. Tavoitteista tulee viestia riittavasti, silla epaselvat
tavoitteet voivat aiheuttaa sen, ettei haluttuun tulokseen paasta. Lisaksi, jos henkilostolla
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ei ole tiedossa tavoitteita, ei niihin voida paasta. Tarkedd on myds palkkiojarjestelman
l&pinakyvyys ja soveltamisen yhdenmukaisuus. Kun jokainen on tietoinen mista palkkio
koostuu ja miten siihen voi itse vaikuttaa, ei tamé aiheuta kateutta. (Lehmuskoski 2018.)

5 Opinnaytetytn toteutus

Opinnaytety6 on toteutettu kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla, ja siin& on etsitty vas-
tauksia tassa luvussa oleviin tutkimuskysymyksiin ja -ongelmaan. Tassa luvussa kerro-
taan myos tarkemmin kvantitatiivisesta tutkimusmenetelmasté ja sen tiedonkeruumene-

telméasta.

5.1 Opinnaytetyon esittely

Opinnaytetydn tutkimusongelmana on henkiléstdjohtamisen ongelmakohdat. Tydssa py-
ritdan loytamaan vastauksia siihen, missa tydssakayvat inmiset nakevat yritysten henki-
|6stdjohtamisessa olevat eniten ongelmia ja mihin haluaisivat muutosta. Tutkimusongel-

masta muodostetaan tutkimus kysymys, joka on seuraava:

1 Missa henkiléstdjohtamisen osa-alueella tytntekija kokee eniten ongel-

makohtia?

Jotta tutkimusongelmaan ja siitd muodostuneeseen tutkimuskysymykseen |6ydettaisiin
vastaus, luodaan sille apukysymyksia, joiden avulla tutkimuskysymykseen on helpompi

|oytaa vastaus. Naita apukysymyksia ovat:

2 Millaiseksi tyontekija kokee tyOpaikan ty6ilmapiirin ja tydhyvinvoin-
tinsa?
3 Millaista palkitsemista tyontekija toivoo tydstaan?

4 Miten hyvin rekrytointi ja perehdytys on tytpaikalla jarjestetty?
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5 Mit& mielta tyontekija on yrityksen esimiestoiminnasta?

Kysymyksiin on etsitty vastauksia kyselylomakkeen avulla, mik&a on l&hetetty satunnai-
sesti eri aloilla ja yrityksissa toimiville henkilille. Lomakkeen avulla on helpompi saada
isompaa otantaa ja tavoittaa enemman tydssakayvia henkildita kuin haastatteluilla. Lo-
makkeessa jokaisella on ollut samat kysymykset, samassa muodossa, joten on helpom-
paa huomata, missa vastauksissa on enemman hajontaa ja missa ollaan eniten samaa

mielta.

5.2 Tutkimusmenetelmét

Ennen opinnaytetydn toteutusta olen perehtynyt aiheeseen kirjallisuuden ja muun jo ole-
massa olevan materiaalin pohjalta. Jonka pohjalta olen pystynyt luomaan kyselylomak-

keen, jolla saada vastauksia tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Sen avulla
saadaan vastauksia kysymyksiin mika, paljonko, missa, miksi ja kuinka usein. Maaralli-
sessé tutkimusmenetelmassa pyritaan kulujen ja prosenttiosuuksien avulla vastaamaan
kysymyksiin. Silla pystytdan kartoittamaan tdméan hetkista tilannetta, mutta ei selventa-
maan syita, miksi tilanne on sellainen kuin on. (Heikkila 2014.) Kvantitatiiviselle tutkimus-
menetelmalle tyypillinen tiedonkeruumenetelma on kyselylomakkeet, silla niiden avulla
on helpompaa kysya arkaluontoisempia asioita seka siihen on helppoa yhdistaa mutiakin
tiedonkeruumenetelmia, kuten erilaiset haastattelut. Koska kysely on toteutettu interne-
tissa, on siihen helpompi myos |6ytda vastaajia, silla ei tarvitse 16ytaa aikatauluista tilaa
haastattelulle, vaan vastaaja pystyy tayttamaan lomakkeen, kun hanella on siihen sopiva
aika. (Heikkila 2014.)

6 Opinnaytetyon tulokset

Jaoin opinnaytety6tani varten kyselylomakkeen satunnaisesti eri aloilla ja eri yrityksissa
toimiville henkil6ille, johon tuli vastauksia yhteensa 61. Ikajakaumaltaan vastaajista suu-

rin osa eli 75,4 prosenttia sijoittui 20 - 29 ik&dvuoden valille. 11,5 prosenttia vastanneista
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sijoittui 30 - 39 ikavuoden vélille ja saman verran eli 11,5 prosenttia 40 ikAvuoteen tai yli.
Liséksi vastanneista 1,6 prosenttia oli alle 20 vuotiaita. Sukupuoli jakaumaltaan vastan-
neista enemmisto eli 60,7 prosenttia oli naisia ja 39,3 prosenttia miehia. Kukaan vastan-
neista ei sijoittunut osioon muu. Vastanneista enemmisto eli 68,3 prosenttia on vakitui-
sessa tydsuhteessa, 25 prosenttia maaraaikaisessa ja 6,7 prosenttia vuokratydsuh-

teessa.

Vastanneista suurin osa oli kaupan ja hallinnon seka tekniikan aloilla tydoskentelevid. Kui-
tenkin vastauksia tuli laajasti muiltakin aloilta kuvion 8 mukaisesti.

Alat

2%

= Kauppa ja hallinto = Tekniikka = Sosiaali ja terveys = Teollisuus

= Asiakaspalvelu Lainopillinen = | ogistiikka = Turvallisuus

Kuvio 8. Lomakkeeseen vastanneiden ala jakauma.

Koska suurin osa vastanneista sijoittui 20 - 29 ika vuoden vdlille ei ollut yllattavaa, etta
suurin osa (41 prosenttia) on tydskennellyt alallaan 1 - 3 vuotta ja toiseksi eniten (29,5
prosenttia) vastanneista on tydskennellyt alallaan alle vuoden. Vastauksia tuli myds kau-
emmin allaan tydskenteleviltd, jotka menivat seuraavasti: 4 - 10 vuotta alalla tydskente-
levia oli 19,7 prosenttia, 11 - 20 vuotta 4,9 prosenttia ja yli 20 vuotta saman verran eli

4,9 prosenttia.
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6.1 Esimiesty®

Ensimmaisené lomakkeessa taustatietojen jalkeen lahdin kartoittamaan millaiseksi vas-
taajat kokevat esimiestyon tyopaikallaan. Esimiehen ja alaisen véliselle suhteelle on tér-
keéda, etta alainen pystyy keskustelemaan esimiehensa kanssa tyohon liittyvista asioista.
Kehityskeskustelu on hyva tapa keskustella omista tavoitteista, mutta myds tuoda esille
omia ndkemyksia tyéstaan ja mahdollisista ongelmakohdista tydhon liittyen. Kehityskes-
kustelu kdydaan vahintdan kerran vuodessa, mutta sen voi pitdad useamminkin. Tydsuh-
teesta ja -paikasta riippuen kaikilla ei valttamatta ole kehityskeskusteluita, joten lahdin
selvittdmaan, kuinka usein vastanneilla on kahden keskisia keskusteluita esimiehensa
kanssa. Enemmistolla (29,5 prosenttia) kahden keskisid keskusteluita on esimiehen
kanssa useammin kuin kerran kuussa. 23 prosenttia vastanneista keskusteluita oli ker-
ran kuussa ja 16,4 prosenttia noin kerran puolessa vuodessa. Kahdenkeskisia keskus-
teluita oli my6s 16,4 prosenttia noin kerran vuodessa, 9,8 prosenttia ei koskaan ja 4,9

prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa.

Vastaajat arvioivat yhdesta viiteen esimiehen toimintaa ja ensimmaisena kysyin kannus-
taako heidan esimiehensa heita. 27,9 prosenttia vastanneista oli taysin samaa mielta eli
antoivat arvosanan viisi, siitd, ettéd heidan esimiehensa kannustaa heita. Eniten eli 32,8
prosenttia vastanneista antoi arvosanan nelja ja arvosanan kolme 27,9 prosenttia. Eli
suurin osa vastanneista koki, ettd omalta esimieheltd saa kannustusta. Kuitenkin 3,3
prosenttia oli sita mielta, ettd esimies ei kannusta lainkaan. Seuraavana kéasiteltiin luot-
tamuksellisesti puhumista esimiehen kanssa. Lomakkeeseen vastanneista enemmisto
44,3 prosenttia oli sitd mieltd, ettd pystyvat puhumaan esimiehelleen luottamuksellisesti
eli antoi arvosanan viisi ja 3,3 prosenttia oli asiasta taysin eri mielta eli etteivat koe pys-
tyvansa puhumaan esimiehelleen luottamuksellisesti ja antoivat arvosanan yksi. 31,1
prosenttia antoi arvosanan nelja, joten suurin osa vastaajista koki, ettéa esimiehen kanssa
voi keskustella luottamuksellisesti. Suurin osa vastanneista koki myos, ettd esimies
kuuntelee heita, kun he puhuvat heille tarkeista asioista. 36,1 prosenttia antoi arvosanan
viisi ja olivat taysin samaa mielta ja 41 prosenttia antoi arvosanan nelja eli kokivat ole-
vansa aika samaa mielta asiasta. Kuitenkin 6,6 prosenttia vastanneista koki, ettei heidan

esimiehensé kuuntele heita ollenkaan.

Hajontaa nakyi selkeasti tavoitteiden asettamisessa. Lomakkeessa kysyttiin "Olenko
asettanut tydlleni selkeita tavoitteita esimieheni kanssa” ja suurin osa vastanneista el

34,4 prosenttia antoi arvosanan 3, jota voisi pitdd samana kuin en ole varma. Toiseksi
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eniten (26,2 prosenttia) annettiin arvosanaa kaksi ja 11,5 prosenttia antoi arvosanan yksi
eli he kokivat, etteivat ole asettaneet tyolleen selkeita tavoitteita esimiehensé kanssa.
Tassa kysymyksessa suurin osa vastauksista sijoittui arvosanojen yksi ja kolme vélille.
Tavoitteet tulisi olla selkeat, jotta niihin olisi mahdollista paasta, joten lomakkeessa ky-
syttiin, perusteleeko esimies sen mista tavoitteet koostuvat. Tassa kysymyksessa enem-
misto vastauksista sijoittuivat yhden ja kolmen vdlille, joista enemmisto eli 34,4 prosent-
tia sijoittuivat arvosanalle kaksi. 14,8 prosenttia vastanneista kuitenkin koki, etta heidan
esimiehensa perustelee heille mista tavoitteet koostuvat, joten antoivat arvosanan viisi.
Vastanneista suurin osa koki mygs, ettd asetetut tavoitteet ovat kuitenkin saavutetta-
vissa tai etteivat ole varmoja. 36,1 prosenttia antoi arvosanan kolme eli eivat ole varmoja,
21,3 prosenttia olivat taysin sitd mieltd, ettd tavoitteet ovat saavutettavissa ja antoivat
arvosanan viisi, mutta 4,9 prosenttia koki, etta tavoitteet eivat ole saavutettavissa ja an-

toivat arvosanan yksi.

Seuraavissa luottamukseen liittyvissa kysymyksissd, pohjana kaytettiin luottamusyhta-
I6&. Piti arvioida yhdestd kymmeneen, millaisena kokee esimiehensa. Kasiteltiin uskot-
tavuutta, varmuutta, l&heisyytta ja mindkeskeisyyttd. Seuraavissa taulukoissa nahdaan

miten vastanneet ovat numeroarvioineet esimiehenséa luottamusta.

Kuinka uskottavana pidat esimiestasi?

61 vastausta

20

Kuvio 9. Esimiehen uskottavuus
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Uskotko siihen, ettd esimiehesi toimii sovitusti?

61 vastausta

20

Kuvio 10. Esimiehen varmuus

Kuinka laheisena pidat esimiestasi?

61 vastausta

Kuvio 11. Esimiehen l&heisyys
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Ajatteleeko esimiehesi tdissa enemman omaa etuaan vai muiden?

61 vastausta

Kuvio 12. Esimiehen minakeskeisyys

Vaikka lomakkeessa kysyttiin, pystyykdé oman esimiehen kanssa keskustelemaan luot-
tamuksellisesti, selvitettiin vield, kokeeko tyontekijat, ettd he pystyvat puhumaan esimie-
hensd kanssa avoimesti kaikista tydhon liittyvista asioista. Vastaus vaihtoehdot olivat
vain kylla tai ei. Suurin osa eli 73,8 prosenttia vastanneista koki, etta pystyvat puhumaan
esimiehen kanssa kaikista tydhon liittyvista asioista ja 26,2 prosenttia kokivat, etteivat
pysty. Vastanneet paasivat tassa kysymyksessa myos perustelemaan vastauksensa.
Kysymykseen kylla vastanneiden perustelut olivat hyvin samankaltaisia. He kokivat, etta
tydymparistd on avoin ja rento ja esimies on kuin ystava. Ei vastanneiden perustelut
olivat erittéin kiinnostavia, silla muutama koki, ettd esimiehet laiminlyévat tydntekij6ita
silla heita kiinnostaa vain tulos eika se, miten siihen paastaan. Eras vastanneista on juuri
vaihtanut tydpaikkaa ja on talla hetkelld koeajalla, joten han kokee, etta ei voi puhua
avoimesti vaarantamatta tyopaikkaansa. Myods eras koki, etta ei pysty keskustelemaan

avoimesti esimiehensa kanssa, silla esimies ei arvosta hanta ian vuoksi.
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6.2 Tyd

TyOpaikan ilmapiiri vaikuttaa vahvasti niin tydmotivaatioon kuin tyohyvinvointiin. Osa
henkilostdjohtamista on tyontekijéiden hyvinvoinnin edistaminen, joten lomakkeessa sel-
vitettiin, millaiseksi tyopaikan ilmapiiri koetaan. Vastaukset jakautuivat kaavion mukai-
sesti.

Rastita vaihtoehdot jotka kuvaavat parhaiten tydpaikkanne ilmapiiria (1=Téaysin eri mieltd, 5= Tdysin samaa
mielt&)

30-1 . 2 3 EN4s EES

20

Riitaisa Rento Kilpaileva Kannustava Ennakkoluuloinen Turvallinen

Kuvio 13. Ty6ilmapiiri

Itsensa johtaminen on tarkeaa niin esimiehilla kuin alaisillakin, ja se on yha tarkeam-
massa asemassa, silla tyontekijoita pyritddn osallistamaan enemman paatdksien tekoon
seka vaikuttamaan omaan tyohonsa. Lomakkeessa haluttiin tietédd, kokeeko vastanneet,
ettd he pystyvat vaikuttamaan omiin tydtehtaviinsg, tydaikoihin seka kuunnellaanko hei-
dan mielipiteita yrityksen toimintaan liittyen. Heidan tuli arvioida numeroin 1 - 5, miten
nama asiat kokevat. Numero yksi tarkoitti tdysin eri mielta asiasta ja numero viisi taysin
samaa mielta asiasta. Enemmistd aanet jakautuivat tasan numeroille kolme ja nelja el
molempiin antoi vastauksen 29,5 prosenttia vastanneista. 18 prosenttia oli sitéd mielta,
ettd pystyvat vaikuttamaan omiin tydtehtaviinsa ja 3,3 prosenttia oli sita mielta, etta eivat
pysty. Tydaikoihin vaikuttamisessa enemmistd (32,8 prosenttia) koki, etta pystyvat vai-
kuttamaan omiin tyfaikoihinsa, joten antoivat arvosanan viisi. Kuitenkin 14,8 prosenttia
oli sitd mielta, etteivat pysty vaikuttamaan tydaikoihinsa eli antoivat arvosanan yksi. Lo-
put vastaukset sijoittuivat melko tasaisesti kahden ja neljan valille. Suurin osa (34,4 pro-
senttia) antoi arvosanan kolme kohtaan, jossa kysyttiin, kuunnellaanko heidan mielipitei-
taan yrityksen toimintaa liittyen. Toiseksi eniten (27,9 prosenttia) annettiin arvosanaa
kaksi ja nelja (24,6 prosenttia). Vahiten annettiin siis arvosanoja yksi (3,3 prosenttia) ja

viisi (9,8 prosenttia).
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Lomakkeessa kasiteltiin myds hieman tyohyvinvointia innostuneisuuden, jaksamisen ja

motivaation kautta. Seuraavissa kaavioissa nakyy miten vastaukset ovat jakautuneet.

Kuinka usein

40 MM Paivittain MM Usein 100 Harvoin M Ei koskaan

30
20

10

Minusta tuntuu hyvalta Innostun tyéstani Tunnen ylpeytta tydstani  Koen ettd tyoni on tarkeda
menna téihin

Kuvio 14. Innostuneisuus toissa

Toissa jaksaminen

30 M Paivittain- M Usein 00 Harvoin [l En koskaan

20

Minulla on kiire tbissa Koen tytni stressaavaksi Koen uupumusta

Kuvio 15. Tdissa jaksaminen

Mikali henkilostdjohtaminen on huonoa tai sité ei ole yrityksessa lainkaan voi se nakya
poissaoloina, vaihtuvuutena, konflikteina, heikkona suorittamisena, asiakasvalituksina ja
tuottavuuden heikentymisend. Taman takia lomakkeessa pyydettiin arvioimaan kuinka
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paljon edella mainittuja asioita he ovat tydpaikallaan huomanneet. Vastaukset jakautui-

vat seuraavan taulukon mukaisesti.

Kuinka paljon olet huomannut seuraavia asioita olevan tydpaikallasi

I Palion M Jonkin verran Vvahan M Eiollenkaan [l En tieda
30

20

Poissaoloja Vaihtuvuutta Konflikteja Asiakasvalituksia Heikkoa suorittamista

Kuvio 16. Miten henkiléstéjohtaminen nakyy tydpaikalla

Motivaatio tdissd on tarkedad hyvinvoinnin kannalta, mutta se myds parantaa tyésuori-
tusta. Lomakkeeseen annettiin seuraavat vaihtoehdot: palkka, tydilmapiiri, tydajat, kehit-
tymismahdollisuudet, tydon innostavuus, vaikutus mahdollisuudet tyohon, tyépaikan si-
jainti, positiivinen palaute, tydsuhde-edut, hyva esimies sekda muu, joista rastittaa itsed
eniten motivoivat tekijat. Eniten vaihtoehdoista motivoi tydilmapiiri (73,8 prosenttia),
palkka (70,5 prosenttia) ja hyva esimies (49,2 prosenttia). Liséaksi muu vaihtoehtoon
useat vastasit, ettd tydkaverit motivoivat toissd. Selkeasti suurena motivaattorina toimii
raha, mutta lomakkeessa selvitettiin, millaista palkitsemista vastaajien tyopaikoilla on
seka millaista palkitsemista he toivoisivat. Lomakkeessa pyydettiin arvioimaan yhdesta
viiteen (1=taysin eri mielta, 5= taysin samaa mieltd) miten he kokevat palkitsemisen ty6-
paikalla. Kaytiin l&pi palautteen saaminen, riittava palkka, tytésuhde-edut seka hyvin suo-

ritetusta tydsta palkitseminen.
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Palkitseminen ( 1= Taysin eri mieltd, 5= Taysin samaa mielta)

N .2 3 EN4s EES5
20
10
0
Saan riittavasti palautetta Saan riittdvaa palkkaa Minulla on hyvat tydsuhde-  Erittain hyvin suoritetusta
ty&stani edut ty6std palkitaan

Kuvio 17. Palkitseminen

Lomakkeeseen vastanneet kertoivat, etta kaipaisivat eniten sanallista palautetta, kiitosta
ja arvostusta seka palkkaa tyostaan. Myos ylimaaraiset vapaapaivit ja edes jonkinlainen
huomion osoittaminen tydnantajalta, ettéa han vélittdé ja huomaa tyontekijdiden olemassa
olon. Monet my@s toivoivat liikuntaseteleita tai muuta, jolla kannustettaisiin tydonulkopuo-
lisiin harrastuksiin seka virkistystoimintaa. Esiin nousi myos palkitsemisen lapinakyvyys
ja reiluus. Kuitenkin suurin yli puolet vastanneista kokivat, etta pelkastaan sanallinen

palaute ja kiitos olisivat tarkeita.

Lomakkeessa haluttiin myos tietdd, onko vastanneiden tydpaikoilla kéaytdssa jonkinlai-
nen palkitsemisjarjestelma. Ylipuolella eli 50,8 prosenttia vastanneista ei ole mitdan pal-
kitsemisjarjestelmaa ja 18 prosenttia ei tieda onko sellaista. Seuraavassa kuviossa na-

kyy, miten vastanneet kokevat olemassa oleva palkitsemisjarjestelman.
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Palkitsemisjarjestelma

30
B Kyla [ Ei En osaa sanoa
20
10
Jarjestelmd motivoi minua  Pystyn jarjestelmén avulla Jéarjestelman tavoitteet ovat Olen tyytyvéinen
tydsséni vaikuttamaan yhdenmukaisia kaikkien tydpaikkani
palkitsemiseeni tyéntekijdiden kanssa palkitsemisjarjestelmaan

Kuvio 18. Palkitsemisjarjestelma

6.3 Tyon aloitus

Lomakkeessa kysyttin myds tydnantajamielikuvasta, rekrytoinnista, perehdytyksesta
seka sitoutumisesta tydnantajaan. Kaikki nama ovat olennainen osa henkilostdjohta-
mista seka yleisesti yrityksen toimintaan liittyvid asioita. Ensimmaisena arvioitiin nume-
roin yhdesta viiteen (1=erittain kiinnostava, 5=ei yhtaan kiinnostava), kuinka kiinnostava
tydnhakija voisi pitda tydnantajaa. 34,4 prosenttia vastauksista eli enemmist6 arvioi nu-
merolla kaksi, ettd tydnantaja on aika kiinnostava. Vain 8,2 prosenttia oli sita mielta, etta
tydnantaja ei ole yhtaan kiinnostava ja vastasivat numerolla viisi. 24,6 prosenttia asettui
puoli valiin eli numeroon kolme ja 19,7 prosenttia numeroon nelja eli eivat koe, etta tyon-
antaja on niin kiinnostava. Suurin osa vastaajista (82 prosenttia) oli myds sita mielta, etta
heidéan tydnantajallaan on positiivinen tydnantajakuva. Loput 18 prosenttia perustelivat
kielteisen tydnantaja kuvan muun muassa seuraavasti: "Tyonantaja ei arvosta tai kan-
nusta tyontekijoitd”, "Tydpaikan arvot eivat aina ndy toiminnassa ja johtamisessa”,
"Tybnantaja on epaselva ja ristiriitainen.”, "Tydnantajan maine ulospain on erittdin hyva,
mutta tydsuhteessa olevien olot ovat huonot, huonosta ja epapatevasta johtamisesta

johtuen”.
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Rekrytoinnissa tarkeaé on avoimista tyopaikoista ilmoittaminen ja ilmoitusten kiinnosta-
vuus. Halutaan myyda avointa tyOpaikkaa tyonhakijoille, niin, etta 16ydetéén oikea tekija
oikeaan tyo6hon. Lomakkeella haluttiin tietdd, onko vastaajien tyonantajien ilmoitukset
avoimista tyopaikoita kiinnostavia, johon 66,1 prosenttia vastasi ilmoitusten olevan kiin-
nostavia. Suurin osa (67,8 prosenttia) oli myds sitd mieltd, ettéd ilmoitukset ovat toden-
mukaisia. Perehdytykseen liittyvissé kysymyksissa kartoitettiin, onko perehdytys riittava.
Melkein kaikki vastanneista oli sitd mielta, ettéd perehdytyksen jalkeen pystyy kysyméaéan
apua tai neuvoa muilta tyontekijoiltd, he ovat tietoisia tyoturvallisuusasioista, tyttervey-
denhuollosta ja tydsuhteeseen liittyvista asioista sekt osaavat kayttaa kaikkia tyovalinei-
taan. Kuitenkin 27,9 prosenttia oli sitd mieltd, etteivat osaa perehdytyksen jalkeen kayt-
téaa kaikkia tyovalineitdaan ja lahes saman verran vastaajista totesi, etteivat ole tietoisia
millainen tyoterveydenhuolto on tai ei ole tietoinen kaikista tydsuhteeseen liittyvista asi-

oista, kuten palkka ja tytaika. Harva vastasi kysymyksiin, ettei osaa sanoa.

Sitoutuneisuudessa lomakkeessa annettiin kolme vastausvaihtoehtoa: vaihdan ty6paik-
kaa heti kun on mahdollisuus, en usko, ettéa olen vaihtamassa tyopaikkaa lahiaikoina ja
olen taysin tyytyvdinen tyonantajaani enké ole vaihtamassa tydpaikkaa, vaikka tulisi
mahdollisuus. 63,9 prosenttia oli sitd mieltd, ettei usko, etté olisi vaihtamassa tytpaikkaa
l&hiaikoina. 23 prosenttia totesi vaihtavansa tydpaikkaa heti kun vain on mahdollista ja
13,1 prosenttia on taysin tyytyvainen tyonantajaansa eikd ole vaihtamassa tyopaikkaa,
vaikka tulisi mahdollisuus. Tahan osioon pyydettiin myds perusteluita, joissa monet olivat
sitd mielta, ettd voisivat vaihtaa tytpaikkaa, mikéli saisi enemman palkkaa. Moni oli my6s
suunnittelemassa uudelleen opiskelemista tai opintojen paatyttya vaihtamassa tyopaik-
kaa, silla taman hetkinen on opintojen kannalta tarpeeksi joustava. Myos ika tuli joillakin
vastanneista esille, silla he kokivat, etteivat voi vaihtaa tyopaikkaa, koska kukaan ei enda
heidan ikaistddn palkkaisi. Esiin nousi myds huono ilmapiiri ja esimiestyo, jonka vuoksi
haluaa vaihtaa tydpaikkaa. Taysin tyytyvaiset tydpaikkaansa kertoivat, ettd saavat ar-
vostusta ja heilla on hyvat mahdollisuudet kehittya tydssaan ja tytpaikalla vallitsee hyva

ilmapiiri.

6.4 Vapaa sana

Viimeisessa osiossa oli mahdollisuus tuoda esiin asioita, jotka itsedan mietityttaa tyopai-

kan henkilostojohtamisessa. Eras vastanneista totesi seuraavasti:” Esimiehen kuuluisi
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olla ainakin tuloksellinen, kuunteleva, sovitteleva, oikeudenmukainen ja lasnd. Nama
puuttuvat omasta yksikostéani.” Tuotiin myds esille, ettd johtamisessa, saanndissa ja pal-
kitsemisessa on kehitettdvad, mutta muuten tydpaikka on mielenkiintoinen ja sopivan
haastava. Esimiehen vaihtumisen jélkeen erés vastanneista on huomannut, ettd tdihin
tuleminen ei ole enda yhtd mukavaa ja monet asiat ovat huonontuneet. Han myos pohtii,
etta tilanne voi johtua yrityksen huonosta taloudellisesta tilanteesta. Myos sekava johta-
mistyyli mietityttd& joitakin vastanneita. Se, ettd joissakin asioissa katsotaan sormien
l&pi, mutta toisissa asioissa esimies nostaa oman mielipiteensd muiden ylitse. Monien
mielestd oma esimies ei hoida asioita kunnolla, mista seuraa kirea tunnelma tyéntekijoi-
den kesken. Vanhanaikainen linjaorganisaatiokaavio herattdd myods mietteitd, monet ko-
kevat, ettd esimiehet ja muu johto haluavat tuoda liikaa esille omaa asemaansa ja nain
ollen monilla on tunne, ettd heitd ja heidan ty6taan ei arvosteta. Vuorotyota tekevilla
suurena huolenaiheena on oma tyohyvinvointi ja sitd kautta heikko suoriutuminen tyo-
tehtavista. Esimerkiksi eras vastaajista kertoi, etta tyoviikot ovat huonosti jarjestetty, silla
monet joutuvat liikaa kdantaméaan aamuvuoroista yovuoroihin samalla viikolla, joka hé&i-

ritsee unta ja sita kautta jaksaminen on huono.

Osa koki, ettd heidan tyopaikallaan otetaan uusia asioita kaytantéén keskeneraisina,
jonka vuoksi tyontekijan tulee nahda enemman vaivaa asian omaksumiseen ja kayttaa
se aika omasta tydajasta. Esiin tuli myds, ettd parannettavaa on niin esimiestasolla kuin
henkilostdssa. Kiistat tydnjohtajien kesken, hyvan tydnjohdon puute seké tydntekijoiden
"kiukutteleminen” aiheuttavat huonoa ilmapiiria ja nain ollen parantamisen varaa on kai-

killa tydyhteison jasenilla.

7 Johtopaattkset

Sain kyselylomakkeeseen 61 vastausta sadasta, joten tuloksia on vaikea yleistaa. Li-
saksi opinnaytetyo ei kohdistunut tiettyyn yritykseen tai tiettyyn alaan vaan yleisesti tyos-
sakayviin henkildihin ja heidan kokemuksiinsa. Kuitenkin tulokset antavat pienté osviittaa
siitd, missa tydssa kayvat nakevat selkeasti kehitettavaa ja toivoisivat parannusta. Lo-
makkeella saatujen tulosten vertailu kohteena on kaytetty Vaasan yliopiston toteuttamaa
tutkimusta "Henkilostojohtamisen tila, tarpeet ja tulosvaikutukset” vuodelta 2016. Kysei-
nen tutkimus kasittelee henkildstbjohtamista pk-yrityksissa, joten sen asetelma on erilai-

nen. Liséksi Vaasan yliopiston tutkimuksessa keréttiin tietoa 100 eri pk-yrityksesta,
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joissa kysely suunnattiin koko henkilostolle, my6s toimitusjohtajille. Kyselyyn osallistu-
neita henkil6ita heilla oli yhteensé 4 500.

7.1 Esimiesty6

Kyselylomakkeen esimiestyéosiossa selvitettiin, kuinka usein vastanneilla on kahden
keskisia keskusteluita esimiehensa kanssa. Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti,
mutta mielenkiintoinen havainto oli, etta jokaiselta alalta tuli todella erilaisia vastauksia.
Esimerkiksi kaupan ja hallinnon aloilla tyskentelevilla voi olla kahden keskisia keskus-
teluita esimiehen kanssa useammin kuin kerran kuussa, kerran vuodessa seka silta va-
liltd. Tahan vaikuttaa varmasti vahvasti niin organisaation koko missa tyoskentelee, seka
millainen organisaatio kaavio yrityksessa on. Koska lomakkeessa ei pyydetty nimea-
maan yritysta, jossa tydskentelee, on vaikeaa selvittdd mista kyseiset eroavaisuudet
vastauksissa voi johtua. Kuitenkin huolestuttavaa vastaukissa oli se, ettd 9,8 prosenttia
ei ole koskaan kahden keskisia keskusteluita esimiehen kanssa ja 4,9 prosenttia har-
vemmin kuin kerran vuodessa. Suurin osa vastanneista, jotka vastasit, etta heilla on kah-
den keskisia keskusteluita harvemmin kuin kerran vuodessa olivat sosiaali- ja terveys-
alalla tydskentelevia. 9,8 prosenttia, jotka vastasivat, ettei heilld ole ollenkaan kahden
keskisia keskusteluita esimiehen kanssa olivat suurimmalta osin asiakaspalvelualalla ja
tekniikanalalla tyéskentelevia.

Vaasan yliopiston tutkimuksen ja opinnaytetyon kyselyn pohjalta voi tulla johtop&atok-
seen, ettd esimiehet ovat suurimmilta osin kannustavia ja kuuntelevat alaisiaan. Mutta
tavoitteiden asettamisessa olisi parannettavaa. Vaasan yliopiston tutkimuksessa kartoi-
tettiin tavoitetietoisuutta niin omista kuin yksikdn. Opinnaytetydssani lahestyin asiaa esi-
miehen kautta. Selkeédsti ensimmaiseen vaittamaan vastaajista enemmistd totesi, ettei
esimiehen kanssa asetetut tavoitteet ole niin selkeitd seka esimies ei perustele mista
tavoitteet koostuvat. Nama vaittdmat tukevat toisiaan, silla, jos esimies perustelisi tavoit-
teet seka mista ne koostuvat olivat ne varmasti selkeampi tydntekijan nakdkulmasta.
Suurin osa kuitenkin kallistui siihen, etté tavoitteet ovat kuitenkin saavutettavissa, joka
on ristiriidassa aiempien vastauksien kanssa. Oletin, ettd vastaukset jakautuisivat niin,
ettd vastaajat kokevat tavoitteiden olevan saavuttamattomissa, silla ne eivat ole selkeita
eika tyontekija tiedad mista ne oikein koostuvat. Vaasan yliopiston tutkimukseen vastauk-

set tavoitetietoisuudesta sijoittuivat suurella enemmistélla kohtaan taysin samaa mielta.
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Naihin eroihin opinnaytetyoni ja kyseisen tutkimuksen valilla kuitenkin vaikuttaa vaitta-
mien erilainen asettelu. Vaasan yliopiston tutkimuksessa todettiin, ettd pk-yritysten hen-
kilostdjohtamisessa tarkeana kehittdmisalueena on esimiesty6. Esimiesten ja alaisten
valisissa suhteissa ei ole suurempia ongelmia vaan esimiestoimintaan haluttaisiin sel-

keytta ja muutosta. Opinnaytetyon kyselyn vastaukset olivat hyvin samantapaisia.

Yleisesti ottaen esimiesta pidetdén luotettavana, mutta ei niinkdan laheisend. Vaasan
yliopiston tutkimuksessa vastaajat olivat myos enemman sita mieltd, etté esimies on luo-
tettava ja hdnen kanssa pystyy keskustelemaan ty6hon liittyvista asioista. Kuitenkin mita
l&heisempana esimiesta pidettiin, sitd avoimemmin vastaajat kokivat pystyvansa esimie-
helle puhumaan. Mutta heista myo6s tuntui, ettei heiddn huomauttamasta tai esille tuo-
dulle asialle kuitenkaan tehda mitaan, joka automaattisesti heikensi luottamusta esimie-
heen. Vastaajat, jotka kokivat, etteivat pysty esimiehelle puhumaan, toivat esille, etta
heidan mielestaan esimies on vain kiinnostunut tuloksesta, mutta ei siitd miten henkilost6

siihen péaasisi.

7.2 Tyd

Niin Vaasan yliopiston tutkimuksessa kuin opinnaytetydssani pyydettiin vastaajia arvioi-
maan tydpaikan ilmapiiria. Vaittamat ilmapiiristd olivat hyvin samankaltaisia molem-
missa. Vaasan yliopiston tutkimuksessa selvisi, miten tyontekijat arvioivat tydpaikan jan-
nittyneisyyden, kannustavuuden, ennakkoluuloisuuden, mukavuuden ja riitaisuuden. Va-
hiten henkil6t pitivat tydilmapiiria riitaisana ja jannittyneena. limapiiri oli heidan mieles-
taan enemmankin kannustaja ja mukava, mutta myés hieman ennakkoluuloinen. Opin-
nayteyon kyselyssa suurin osa arvioi, ettéa tydilmapiiri ei ole kovinkaan riitaisa vaan
enemmankin rento, kannustava ja turvallinen. Mutta kokivat ilmapiirin kuitenkin aika en-
nakkoluuloiseksi ja kilpailevaksi. Yhtenevaisyyksia opinnayteyon ja tutkimuksen vas-
tausten valilla 16ytyy ja voi siis todeta, etta taman paivan tydyhteistssa alasta tai yrityk-

sesta riippumatta ollaan edelleen hieman ennakkoluuloisia.

Eniten omiin tydtehtaviinsa pystyi vaikuttamaan kaupan ja hallinon alalla tydskentelevat
ja vahiten asiakaspalvelu seka sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevat. Kuitenkin vain
3,3 prosenttia vastanneista oli sitd mieltd, etteivat pysty tyotehtéaviinsa vaikuttamaan, jo-

ten voi havaita, ettd melko hyvin alasta riippumatta, jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa
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omiin tyOtehtéviin. Tybaikoihin vaikuttamisessa hajontaa oli selkeéasti enemman. 14,8
prosenttia oli sitd mielta, etta ei pysty vaikuttamaan tydaikoihinsa ollenkaan. Mutta kui-
tenkin enemmistd koki pystyvansa vaikuttaa tydaikoihinsa. Vaasan yliopiston tutkimuk-
sen mukaan suurin osa vastanneista oli enemman sitd mieltd, etta pystyvat vaikuttamaan
niin ty6tehtaviin kuin tyéaikoihin. Voi siis paatella, ettd suurimmalla osalla tydsséa kayvista
on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyoskentelyyn. Halusin viela tietdd miten tyon-
tekijat kokevat yrityksen kuuntelevan heidan mielipiteita yrityksen toiminnasta, joten pyy-
sin lomakkeessa arvioimaan tdman numeroin yhdesta viiteen. Suurin osa arvioi taman
numerolla kolme ja seuraavaksi eniten numeroin kaksi ja nelja. Tasta voi paatella, etta
tyontekijat eivat ole aivan varmoja millaisia heidan vaikutusmahdollisuutensa ovat. Kui-
tenkin tyotekijdiden osallistamisesta on paljon hy6tya yrityksen toiminnassa, tulisi heille
antaa enemman mahdollisuuksia tuoda omia ajatuksia ja kehitysehdotuksia yrityksen

toimintaan liittyen esiin.

Tyoninnostavuudessa selkeasti innostuneimpia olivat kaupan ja hallinon alalla tyésken-
televat ja vahiten teollisuuden seka sosiaali- ja terveyden alalla tydskentelevat. Mielen-
kiintoinen havainto oli, etta 8,2 prosenttia vastanneista koki, ettei tunne koskaan ylpeytta
tydstaan. Nain vastanneita oli teollisuuden, tekniikan, kaupan ja hallinon seké asiakas-
palvelun aloilla. He myos kokivat, ettei heidan tytnsa ole tarkeaa ja etta ovat tunteneet
uupumusta. Tahan voi rinnastaa tyotyytyvaisyyden, eli tyd itsessaan ei aiheuta sisaista
motivaatiota vaan enemmankin tyytymattomyytta. Sanallisen palautteen ja palkitsemisen

avulla voi mahdollisesti vaikuttaa tahan asiaan.

Lomakkeessa pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon tyontekija kokee tyopaikallaan olevan
poissaoloja, vaihtuvuutta, konflikteja, asiakasvalituksia seka heikkoa suorittamista. Vaih-
tuvuuden maara oli selkedasti suurin ja siihen oli vastauksissa vahvasti yhteydessa kiireen
tunne, vasymys, stressi seka uupumus. Lisaksi tyytymattémyys palkitsemiseen nousi
vahvasti esille. Tulee my0s tiedostaa, etta tana paivana tyéntekijdiden sitouttaminen on
vaikeaa ja sen vuoksi vaihtuvuutta on enemman. Kuitenkin tydtyytyvaisyyden lisaaminen
ja tyontekijdiden motivointi auttaisivat suureen vaihtuvuuteen, mika olisi yrityksen toimin-

nan kannalta parempi.

Selkeasti eniten vastanneita motivoi tydilmapiiri, palkka seka hyva esimies. Vaasan yli-
opiston tutkimuksessa (2016) eniten vastanneita motivoi tydpaikan sijainti, tydilmapiiri ja

tyOpaikan varmuus. Tydilmapiirilla on selkeasti suuri merkitys motivaatioon alasta riippu-
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matta ja se vaikuttaa vahvasti sisdiseen motivaation tehden tydsta mielekkddmpaa. Hen-
kilot, jotka kokivat tyGilmapiirin hyvaksi, kokivat mygs, etteivéat koe oikeastaan ollenkaan

uupumusta ja heista yleensa tuntuu hyvalta menna téihin.

Palkitsemisessa Ioytyi todella paljon parannettavaa. Niin Vaasan yliopiston tutkimuk-
sessa kuin opinnaytetyoni kyselyssa palkitseminen kuului suurimpiin ongelmakohtiin.
Todella monet vastanneista kokivat, etteivat saa riittavaa palautetta tydstaan tai riittavaa
palkkaa. Kuitenkin suuri enemmistd haluaisi tydostdan sanallista palautetta seka kiitosta
enemman kuin lisda palkkaa. Palkitsemisjarjestelmien puuttuminen tai se ettei niiden
olemassa olosta tiedetéd ollenkaan aiheuttaa sen, ettd monet kokevat, etta olemassa
oleva palkiseminen ei ole reilua. Suurena ongelmana siis on, etta tyontekijat kokevat,
etteivat saa arvostusta omasta tydstaan kiitoksen ja palautteen puuttuessa. Ja, koska
mahdollinen palkitseminen ei ole lapindkyvaa aiheuttaa se ristiriitoja tyontekijoiden va-
lille, kun ei tiedetd misté toisia palkitaan. Niin kuin Hezbergin kaksifaktori teoriassa to-
dettiin, aineellisella palkitsemisella voidaan hetkellisesti saada tyontekija tyytyvaisem-
maksi tydhonsa, mutta aineettomalla on mahdollista lisata motivaatiota pidemmaksi ai-
kaa. Nain ollen esimiesten tulisi palkita onnistumisista enemman palautteen ja kiitoksen

muodossa seké osoittaa, etta tydntekijan tyo on tarkeaa ja sita arvostetaan.

7.3 Tyobn aloitus

Opinnaytetyd kyselyn pohjalta tydnantajia pidetdén tyénhakijan mielesta kiinnostavina ja
tydnantajamielikuvaa positiivisena. Kuitenkin monet ovat sita mieltd, etté tyénantaja an-
taa ulospain erilaisen mielikuvan. Eli yritykset pyrkivat luomaan kiinnostavan ilmoituksen
avoimesta tydpaikasta, mutta vasta tydnaloitettua selvida, etta ilmoituksessa on hieman
valheellisesti kerrottu tydpaikasta. Tahan voi totta kai vaikuttaa yksildiden tapa nahda
asiat eri tavalla, mutta mikali tybnkuvassa on ristiriitoja tydilmoituksen ja itse tyon kanssa,
voi tama olla ongelmallista, silla mikali tyontekijalle ei tarjota vastaava ty6ta kuin ilmoi-

tuksessa voi han viedd ammattitaitonsa muualle.

38,3 prosenttia vastanneista oli sitd mielta, etta tydpaikalla ei saa riittavaa perehdytysta.
Kuitenkin vastanneiden mukaan perehdytyksen jalkeen voi kysya apua toisilta tyonteki-

joiltd. Epaselvyydet perehdytyksen jalkeen tydterveyshuollossa, tydsuhdeasioissa seka
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tyovélineiden kaytdssa kertoo siitd, etta perehdytyksessa tulisi kdyda naité asioita laa-
jemmin lapi. My6s mielenkiintoinen havainto on miten monet kokevat, etteivat saa riitta-
vaa perehdytysta liittyen tyoturvallisuuteen. Nama kaikki edella mainitut ovat tydnantajan
vastuulla ja erittain tarkeda tyontekijan tietéda, jotta ty6 olisi mahdollista hoitaa hyvin seka

turvallisesti.

Tana paivana sitouttaminen on erittdin hankalaa, mutta varmasti siihen vaikuttaa myos
huono palkitseminen. Vain 13,1 prosenttia vastanneista oli sitéd mielta, ettéa ovat taysin
tyytyvaisia talla hetkella eivatka tule vaihtamaan ty6paikkaa, vaikka olisi mahdollista.
Vahvasti tydpaikan vaihtamisen kannalla olijat olivat tyytyméattomia esimiestyéhon seka
tyostd saatavaan palkkaan. Kavi myos ilmi, etté 40 tai yli vuotiaissa vastanneissa oltiin
sitd mielta, ettd eivat aio vaihtaa tyopaikkaa, koska kokevat ettei heitd ian takia enda
palkattaisi muualle. Ikahan ei saisi olla syyna palkkaamiselle tai palkkaamatta jattami-
selle, mutta jotkut ovat kokeneet, ettd ikasyrjintaa l6ytyy palkkaamisessa, mutta myos
tyopaikalla. Eréas vastanneista koki, ettei hanta tai hdnen mielipiteitdan arvosteta, koska

on iakkaampi.

7.4 Vapaa sana

Vastanneiden vapaissa kommenteissa liittyen mahdollisiin epéakohtiin omalla tyopaikalla,
vastanneet toivat esiin paljon asioita, joihin kaipaisivat tydpaikalla muutosta. Suurimpana
oli esimiehen toiminta. Esimieheltd toivottaisiin enemman oikeudenmukaista kohtelua,
reilumpaa palkitsemista ja alaisten huomioimista. Se, etta tyosta ei anneta palautetta
eika tyontekijaéd huomioida ovat erittdin huolestuttavia piirteitd. Esimiehen tulisi kuitenkin
olla ty6paikalla se, joka varmistaa, etta tydntekijoista ja heidan tarpeistaan huolehditaan,
joka mahdollistaa yrityksen hyvan ja kannattavan toiminnan. Se, etta tyontekija kokee,
ettei hanen tytpanoksellaan ole merkitysta ja, ettd esimiesta kiinnostaa vain tuloksen

syntyminen eivat luo hyvaa tydilmapiiria ja hyvaa perustaa yrityksen toiminnalle.

Henkildstdjohtamisessa tulisi siis enemman kiinnittdd huomiota henkiléstoon kiitoksella
ja palautteella seka pelkka ystavallisyys henkildstéa kohtaan luo parempaa perustaa esi-
mies-alaissuhteelle, jolloin voidaan synnyttaa parempaa luottamusta ja tydilmapiiria. Nai-

den avulla on my6s mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon seka tyotyytyvai-
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syyteen. Sanallinen palaute toimii tyGilmapiirin parantamisen lisaksi palkitsemisen kei-
nona. Palkitsemisessa lapinakyvyys, reiluus ja selkeys on tyontekijoita mietityttavia asi-
oita, joihin toivottaisiin my0s muutosta, jonka kautta mahdollisesti vahentaa tydntekijoi-
den valisia kiistoja seka kateutta.

8 Yhteenveto

Tassa luvussa arvioidaan viela opinnaytetyon ja sen lahteiden luotettavuutta sekéa mah-
dollisia jatkotutkimusmahdollisuuksia. Lisdksi viimeisena arvioin opinnaytetyoni ja suo-

riutumiseni opinnaytetyon eri vaiheista.

8.1 Opinnaytetyon luotettavuus

Koska opinnaytetyotani kasittelevaan kyselylomakkeeseen vastanneet olivat eri toimi-
aloilta ja yrityksista, kasittelee se enemman yleisella tasolla minkélaisia ongelmakohtia
Suomessa tydskentelevat tydntekijat kokevat omalla tydpaikallaan. Taman vuoksi tutki-
musasetelma on erittéin laaja vastauksiin nahden. 61 vastauksella on vaikeaa saada
tarkkaa kuvaa, missa henkilostdjohtamisen osa-alueella nahdaan eniten ongelmakohtia.
Kuitenkin lomakkeiden avulla saadut tiedot, antavat hieman suuntaa sille, missa mah-
dolliset ongelmakohdat yleisesti talla hetkella yritysten henkiléstdjohtamisessa ovat. Ta-
man opinnaytetyon tarkoituksena ei ollut tuoda esiin, missa nama henkildstéjohtamisen
epakohdat kaikissa yrityksissa on, vaan missa tyontekijat yleisesti kokevat olevan kehit-

tavaa.

Kyselylomakkeen vastuksiin on vaikuttanut se, ettei kaikkiin kysymyksiin ole tarvinnut
vastata. Nain ollen, jos jokin kysymys on vastaajasta tuntunut epaselvaltd, on han voinut
jattédéd vain vastaamatta. Lisaksi monissa vastausvaihtoehdoissa tuli arvioida numeroin,
miten jonkin asian kokee tydpaikallaan. Numeroarviointi yhdesta viiteen, on hankala ase-
telma, silla numero kolme voi tarkoittaa esimerkiksi “en osaa sanoa” tai “en ole kumpaa-
kaan mielta asiasta”. Nain ollen jokainen kyselyyn vastannut, on itse paatellyt mita kes-
kimméainen numero vaihtoehto edustaa. Tama voi myo6s vaikuttaa vastauksiin ja sita

kautta luotettavuuteen.
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Lomakkeen tuloksiin on myG@s voinut vaikuttaa se, etta kyselyyn vastanneet eivat valtta-
matta ole vastanneet taysin rehellisesti tai eivat ole halunneet tuoda esiin joitakin asioita,
mitk& olennaisesti liittyisivat lomakkeessa kysyttyihin asioihin. Kuitenkin lomakkeeseen
vastattiin nimettomana eiké tydnantajaa tarvinnut vastaukissa mainita. Tama liséa vas-
tausten luotettavuutta, silla jokainen kyselyyn vastannut on pystynyt kertomaan oman

nakemyksensa asiasta ilman, etta kukaan tietd&d mitd han on vastannut.

Vaikka opinnaytetydn otanta on erittdin pieni, lisda luotettavuutta se, etta kyselyn poh-
jalta nousi esiin samankaltaisia asioita kuin Vaasan yliopiston toteuttamassa tutkimuk-
sessa "Henkildston tila, tarpeet ja tulosvaikutukset pk-yrityksissa, jossa oli suurempi
otanta. Luotettavuutta lisdd myds opinnaytetyéhoén kaytettyjen lahteiden maara seka

niista ison osan oleminen tietokirjallisuutta.

8.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Koska kyselyyn vastasi 61 henkil6a on vaikeaa muodostaa paatelmia siitd, missa henki-
|6stdjohtamisessa koetaan suurimmat ongelmakohdat. Jotta olisi mahdollista saada erit-
tain luotettavaa tietoa, tulisi opinnaytetyon kaltainen tutkimus toteuttaa suuremmalla
maaralla tydssakayvia henkiloitd. Taman lisaksi siihen voisi liséta henkiléstdalan ammat-
tilasten nakemyksia asiasta, jolloin voidaan vertailla, onko henkiléstdn ja henkildstojoh-

tajien ndkemyksissa paljonkin eroavaisuuksia.

Kun riittdvan suuri otanta on saatu ja selvitetty missa henkildstéjohtamisen osa-alueessa
on suurimmat ongelmakohdat, voidaan sen pohjalta toteuttaa kvalitatiivinen eli laadulli-
nen tutkimus siita miksi juuri niilld osa-alueilla on eniten ongelmakohtia ja mahdollisesti

lahted selvittamaan, mita naille ongelmakohdille voi tehda.

8.3 Opinnaytetydn arviointi

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuoda esille, missa suomalaisessa tydyhteisdssa tyos-
kentelevat kokevat henkilostojohtamisessa olevan ongelmakohtia. Tavoitteena oli siis

Ioytaa misséa henkildstdjohtamisen osa-alueella tyontekijoiden ndkdkulmasta sekd missa
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asioissa he kaipaisivat henkilostdjohtamisessa muutosta. Tutkimuskysymykseen seka
sen apukysymyksiin 16ytyi hyvin vastauksia.

Teoreettinen viitekehys toimi koko opinndytetyon pohjana ja se koostui erilaisista l&h-
teistd. Lahteiden avulla oli hyva lisata opinndytetydn luotettavuutta. Viitekehyksen poh-
jalta luotiin opinnayteydssa kaytetty kyselylomake, jolla 10ytda vastauksia tutkimusongel-
maan. Haasteena oli saada yritys mukaan opinnaytetyohan, jolloin asetelma olisi koh-
distunut yhden yrityksen henkildstdjohtamiseen. N&in ollen asetelmaa tuli muuttaa niin,
ettd kuka vain tydsuhteessa oleva voi osallistua opinnaytetyon kyselyyn. Lomakkeeseen
tuli hyvin vastauksia, mutta vastausten maara ei riita siihen, etta opinnaytetyo olisi luo-
tettava. Tavoittelin noin 100 vastausta, joista sain 61. Koen kuitenkin, etta sain lomak-
keen avulla kiinnostavia nakdkulmia aiheeseen seka opin paljon uutta. Koko teoreettinen
viitekehys pohjautuu vahvasti opiskelemaani alaan, joten viitekehyksen luominen ei
osoittautunut hankalaksi. Vaikka koen, ettd opinnaytetydni ei ole luotettava, on se silti

onnistunut.
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Lomakkeen avulla on kysytty tydssakayvilta henkililtéa, miten he nakevat henkildstdjoh-

tamisen heidan tyopaikallaan.

10.10.2019

Henkilostdjohtamisen epakohdat

Henkilost6johtamisen epdakohdat

Henkiléstéjohtamisella on vahva yhteys koko yrityksen toimintaan. Mikéli sita ei hoideta oikein, nakyy
se myos yrityksen tuottavuudessa. Teen opinnadytety6ta aiheesta ja taméan kyselyn avulla pyrin
kartoittamaan mitka asiat ovat suurimpia epékohtia koskien henkilostéjohtamista.

Vastaamiseen kuluu noin 10-15 minuuttia ja pakolliset kohdat on merkitty punaisilla tahdilla. Toivon
kuitenkin, etta pystyisit vastaamaan kaikkii kysymyksiin ja tuomaan esille omia ajatuksiasi asiaan.

Vastaathan kyselyyn 10.10.2019 klo 23.59 mennessa.

Kiitos jo etukateen ajastasi ja vastauksistasi!

*Pakollinen

Taustatiedot

-

. Sukuopuoli *

Merkitse vain yksi soikio.
Nainen
( Mies
Muu

lkd ™

Merkitse vain yksi soikio.

alle 20
20-29
30-39
40 tai yli

. Millé alalla tydskentelet? *

Tyosuhteeni on
Merkitse vain yksi soikio.

Vakituinen tyd
Maaraaikainen tyo

Vuokratyésuhde

. Kuinka kauan olet tyoskennellyt kyseisella alalla? *

Merkitse vain yksi soikio.
alle vuoden
1-3 vuotta
4-10 vuotta
11-20 vuotta
yli 20 vuotta

https://docs.google.com/forms/d/ThXPTEFAXT7ggJ10sUNdFAEK7y1fZzNH921_IPKato6l/edit
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Henkiléstdjohtamisen epdkohdat

Esimiestyd

6. Kuinka usein sinulla on kahden keskisia keskusteluita esimiehesi kanssa? *
Merkitse vain yksi soikio.

(_ ) Useammin kuin kerran kuussa
) Kerran kuussa
() Kerran puolessa vuodessa
(_ ) Kerran vuodessa
") Harvemmin kuin kerran vuodessa

) Ei koskaan

Vastaa seuraavin pohjautuen kehityskeskusteluihin esimiehesi
kanssa

1

7. Esimieheni kannustaa minua
Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

8. Voin puhua esimiehelleni luottamuksellisesti
Merkitse vain yksi soikio.

Taysinerimieta () () () () () Taysin samaa mielts

9. Esimieheni kuuntelee kun puhun minulle térkeista asioista
Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta

0. Olen asettanut tyolleni selkeita tavoitteita esimiehen kanssa
Merkitse vain yksi soikio.

Taysinerimieta () C ) ) () ) Taysin samaa mielta

ury

. Esimieheni perustelee misti tavoitteeni koostuvat
Merkitse vain yksi soikio.

Taysinerimieta () () () () () Taysin samaa mielts

https://docs.google.com/forms/d/1hXPTEFAXT7ggJ 1osUNdFdEK7y1fZzNHI21_IPKato6l/edit 2/8
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Henkiléstdjohtamisen epdkohdat

12. Asetetut tavoitteet ovat saavutettavissa

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd

Tédysin samaa mielta

Liite 1

Pohdi seuraavia liittyen luottamukseen koskien esimiestési

13.

Kuinka uskottavana pidit esimiestéasi? *
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4 5 6 7 8

En
yhtaan

. Uskotko siihen, ettd esimiehesi toimii sovitusti? *

Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4 5 6 7 8

En N oy oy Y Y Y oY
ollenkaan AN S N A D D A N

. Kuinka ldheisena pidat esimiestédsi? *

Merkitse vain yksi soikio.

En O . \ (

16. Ajatteleeko esimiehesi tdissa enemman omaa etuaan vai muiden? *

Merkitse vain yksi soikio.

Vain - o o .
omaa ( ) () () ( )
etuaan

Merkitse vain yksi soikio.
:: Kylla
) En

https://docs.google.com/forms/d/1hXPTEFAXT7ggJ1osUNdFdEK7y1fZzNHI21_IPKato6l/edit

. Pystytké puhumaan esimiehesi kanssa avoimesti kaikista tydhon liittyvisté asioista? *

3(8)
10
Todella
uskottavana
10
Uskon
" téysin
10
; Todella
~—/  laheisend
10
Ensisijaisesti
muiden
3/8
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18. Perustele
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19. Rastita vaihtoehdot jotka kuvaavat parhaiten tyopaikkanne ilmapiiria (1=Taysin eri mielta,

5= Taysin samaa mielta) *
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

1 2 3 4 5

CC CC ¢ )
¢ ¢ ¢ ¢ ¢ )
Kilpaileva COCOCOCHCH
Kannustava CHCHCHC )(
Ennakkoluuloinen ) ) H(C H(C )
Turvallinen COCOCH QO

20. Pystyn vaikuttamaan omiin tyotehtaviini
Merkitse vain yksi soikio.

Riitaisa
Rento

1 2 3 4

O O O O

Erittdin hunosti

21. Pystyn vaikuttamaan omiin tydaikoihini
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4

Erttginhunostt ) () () ()

() Erittain hyvin

(__)  Erittdin hyvin

22. Mielipiteiténi koskien yrityksen toimintaa kuunnellaan

Merkitse vain yksi soikio.
1 2 3 4

O

Erittin huonosti  (_ )

23. Kuinka usein
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

Paivittain
Minusta tuntuu hyvéitd menna
téihin
Innostun tydstani
Tunnen ylpeytta tydstani )
Koen etta tyéni on tarkeda D

https://docs.google.com/forms/d/1hXPTEFAXT7ggJ10sUNdFdEK7y1fZzNH921_IPKato6l/edit

) O

5

() Erittain hyvin

Usein Harvoin Ei koskaan

)
(@)
)
)

0000

4/8
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10.10.2019 Henkiléstdjohtamisen epakohdat

24. Toissa jaksaminen
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

Paivittdin Usein Harvoin En koskaan
Minulla on kiire toissa (@D
Olen vasynyt téiden jalkeen @
Koen tyéni stressaavaksi @)
Ajattelen tyoasioita kotona C}
Koen uupumusta

08000
00000
80000

25. Kuinka paljon olet huomannut seuraavia asioita olevan tyopaikallasi
Merkitse vain yksi soikio rivi& kohden.

Paljon Jonkin verran Vahan Eiollenkaan En tieda

Poissaoloja @
Vaihtuvuutta ) (@) (
() ¢

Konflikteja Q
Asiakasvalituksia ) - Q
() €

Heikkoa suorittamista C)
26. Rastita vaihtoehdot jotka motivoivat sinua eniten tyossasi
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

| | Palkka

|| Tysilmapiiri

|| Tysajat

|| Kehittymis mahdollisuudet

|| Tyén innostavuus

|| Vaikutus mahdollisuudet tyshéni
|| Tyopaikan sijainti

00000
0000

| ] Positiivinen palaute
|| Tyssuhde-edut
|| Hyva esimies

L] Muu:

27. Palkitseminen ( 1= Taysin eri mieltd, 5= Taysin samaa mielta)
Merkitse vain yksi soikio rivi& kohden.

12 3 4 5
Saan riittavasti palautetta tyostani COCOCH
¢ ¢ ¢ ¢ ) )

Saan riittavaa palkkaa ( )

Minulla on hyvat tyésuhde-edut () ) ) H( )
Erittain hyvin suoritetusta tyosta
palkitaan OO

https://docs.google.com/forms/d/1hXPTEFAXT7ggJ10sUNdFdEK7y1fZzNH921_IPKato6l/edit 5/8
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10.10.2018 Henkildstéjohtamisen epakohdat
28. Millaista palkitsemista toivoisit tyostasi?

29. Tyopaikallani on kaytossa palkitsemisjarjestelma. *
Merkitse vain yksi soikio.

w’\j Kylla
( 7\ Ei Siirry tdmé&n osion viimeisen kysymyksen jélkeen kysymykseen 31.
(7/\ En tieda Siirry tdmén osion viimeisen kysymyksen jélkeen Kysymykseen 31.

30. Palkitsemisjarjestelma
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

Kyllda Ei Enosaasanoa

Jarjestelma motivoi minua N Y Y
tydssani ) )
Pystyn jarjestelman avulla Y Y
vaikuttamaan palkitsemiseeni — —
Jarjestelman tavoitteet ovat o o
yhdenmukaisia kaikkien COCO D
tydntekijdiden kanssa

Olen tyytyvéinen tyépaikkani YN )
palkitsemisjarjestelmaan e —

Tyon aloitus

Pohdi seuraavaksi, etta olisit hakemassa nykyiseen tehtavaasi tydpaikallasi.

31. Kuinka kiinnostavana pidéat tyonantajaasi tydnhakijan nakokulmasta? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittdin kiinnostavana () ) ) () Enyhtaan

32. Pidatko tydnantajasi tyonantajamielikuvaa positiivisena? *
Merkitse vain yksi soikio.

() Kylla
() En

33. Perustele

https://docs.google.com/forms/d/1hXPTEFAXT7ggJ 1osUNdFdEK7y1fZzNHI21_IPKato6l/edit 6/8
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34. Ovatko tydnatajasi ilmoitukset avoimista tyopaikoista mielestési kiinnostavia?
Merkitse vain yksi soikio.
() Kylla
C ) Ei

J

35. Enté pidéatkd niitd todenmukaisina?
Merkitse vain yksi soikio.

7/ Kylla
() En
36. Saako tyopaikallasi mielestési riittavan perehdytyksen tyotehtaviin?
Merkitse vain yksi soikio.
~ ) Kylla
( ) Ei

37. Perehdytyksen jélkeen
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

Kylla Ei Enosaasanoa

Pystyn kysymaén apua muilta
tyontekijilta P —
Olen tietoinen tyéturvallisuus N Y ;
asioista S h
Osaan kayttaa kaikkia — , \
tydvalineitani [ —
Olen tietoinen ;
tyéterveydenhuoltostani ~—
Olen tietoinen kaikista P i
tydsuhteeseen littyvista asioista () (__ ) C
(tydaika, palkka..)

38. Kuinka sitoutunut olet tydnantajaasi?
Merkitse vain yksi soikio.

—

(") Vaihdan tyépaikkaa heti kun on mahdollisuus

") En usko, etté olen vaihtamassa tydpaikkaa lahiaikoina

) Olen taysin tyytyvainen tyonantaani enka ole vaihtamassa tyépaikkaa vaikka tulisi
mahdollisuus

39. Perustele

Vapaa sana

7/8
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40. Kerro vapaasti ajatuksiasi omasta tyopaikastasi sekd mahdollisista epdkohdista, jotka
sinua vaivaavat tai jata vaikka terveiset.

Palvelun tarjoaa

B Google Forms

https://docs.google.com/forms/d/1hXPTEFAXT7ggJ 1osUNdFdEK7y1fZzNHI21_IPKato6l/edit 8/8



