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teutettiin verkossa Google Formsia kéyttaen.
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Abstract

The thesis was done as an assignment for the personnel service company WorkPower.
The task of the thesis was to find out the current state of the company's internal operations
and its needs for change with the help of a survey.

The research methods used were both quantitative and qualitative. The survey consisted
of multiple-choice and open-ended questions. The survey was conducted online using
Google Forms.

In the theory of the thesis, aspects that were also clarified in the survey were reviewed,
such as the importance of work-community, front-line work, means of motivating per-
sonnel and rewards.

The answers revealed that the company's internal operations are in good shape. In addi-
tion, the development ideas, which were hoped, also came out well. Things that were
talked about a lot were for example salary transparency and, in general, transparency
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1 JOHDANTO

Tdssa opinnaytetyossa tarkastellaan toimeksiantajayrityksen sisdista toimintaa kysely-
tutkimuksen avulla. Kyselytutkimukseen avulla selvitetdan toimeksiantajayrityksen
toimihenkildiden mielipidetta yrityksen nykytilasta seka siita, minkalaisia muutostar-
peita olisi heiddn mielestaan olisi. Opinndytetyon toimeksiantajana on suomalainen

perheyritys WorkPower, joka toimii henkildstopalvelualalla.

Yrityksen sisaisen toiminnan kehittdmisen paatehtéva on tuottaa tietoa, tassa tapauk-
sessa WorkPowerin johtoryhmélle seka olla myds tukena prosessien kehittamisessa.
(Toukko-www sivut, 2020.)

Tarkasteltavia osa-alueita on muun muassa tyontekijéiden roolit ja tydtehtavat, yrityk-
sen sisdinen yhteistyd, henkildston motivointikeinot ja palkitseminen, esihenkilétyd ja
johtajuus. Liséksi opinndytetytssa kaydaan myds lapi yrityksen arvoja ja avoimuutta
yrityksen sisalla.

Vuoden 2022 kevaalla alkoi tyoharjoitteluni WorkPowerilla, jonka myo6ta tarjoutui
my6s mahdollisuus tehd& heille opinndytety6. Tyoskentelin noin kuuden kuukauden
ajan HR Traineena ja ty6tehtéaviini kuuluu erilaiset henkilostovuokrausalan tyotehta-
vat, kuten tyopaikkailmoitusten teko, haastattelut seka tyontekijoiden asioiden hoito.
Trainee jakson jalkeen tyoni jatkuivat HR-koordinaattorina osa-aikaisena maaraaikai-
sella tydsopimuksella, jonka jalkeen tydni ovat jatkuneet vakituisessa kokoaikaisessa

tydsuhteessa.

Kiinnostus tdman opinndytetyon tekemiseen l&hti siit4, kun kiinnostaa mitd mielta
WorkPowerin toimihenkil6t ovat yrityksen sisdisestd toiminnasta ja millaisia kehitys-
ideoita heiltd saisi. Opinndytety6n tavoitteena onkin siis parantaa yrityksen siséista

toimintaa.



2 TOIMEKSIANTAJA

Toimeksiantajayrityksend on lahes 20 vuotta toiminut henkiléstopalvelualan yritys ni-
meltd WorkPower. WorkPower on perustettu vuonna 2003 Tampereella. Vuonna 2003
toiminta l&hti kdyntiin teollisuuden seké rakennusalan parissa. Myéhemmin toimintaa
on laajennettu muille aloille, kuten johto- ja toimihenkildihin seka terveydenhoitopal-

veluihin.

Yrityksen tarjoamia palveluita ovatkin siis henkildstévuokraus, erilaiset rekrytointi-
palvelut ja henkiléarvioinnit. WorkPowerilla on talla hetkella Suomessa toimistoja
neljassé eri kaupungissa, eli Tampereella, Helsingissd, Porissa ja Jyvaskylassa. Lisaksi
WorkPowerin toimipisteet 10ytyvat myos Virosta ja Unkarista.

Tuoreimpien lukujen mukaan opinndytetyon tekohetkelld WorkPowerilla tyéskentelee
2 737 tyontekijaa, 494 WorkPowerin kautta rekrytoitua tyontekijaé suoraan asiakkai-
den omille kirjoille. Hakemuksia on vastaanotettu 21 464 kappaletta ja haastatteluja
pidetty 6 714. Asiakasyrityksia l0ytyy yhteensa 776. Liikevaihto vuonna 2021 oli 30

miljoonaa. (WorkPower www-sivut, 2022.)

3 OPINNAYTETYON TAVOITE JA MENETELMAT

3.1 Tavoite

Opinndytetyon tavoitteena on selvittaa kyselytutkimuksen avulla WorkPowerin siséi-
sen toiminnan nykyisté tilannetta sek& sen muutostarpeita. Opinndytetydssa tullaan
selvittdmaan muun muassa seuraavia osa-alueita: yrityksen arvot, roolit tyfelamassa,
esimiesty0 ja avoimuus, jotta saadaan tarpeeksi tietoa, mitd mieltd WorkPowerin toi-
mihenkil6t ovat yrityksen toiminnan nykytilanteesta. Lisaksi tavoitteena olisi saada
my6s mahdollisimman paljon kehitysideoita. Tavoitteena on koota yhteen toimihen-

kiloilta saadut vastaukset yrityksen sisdisen toiminnan nykytilanteesta sekéa



muutostarpeista, jotta tdmén avulla pystytddn antamaan toimeksiantajayritykselle
konkreettisia kehitysideoita, joilla yrityksen toimintaa pystyttéisiin tulevaisuudessa

kehittamaan.

Opinnaytetyo liittyy yrityksen sisdiseen toimintaan. Siind perehdyt&én erilaisiin sisai-
sen toiminnan osa-alueisiin, kuten rooleihin, yrityksen arvojen ndkymiseen toimihen-
kiloilla ja esimiestydhon. Opinndytetydssa selvitetddn toiminnan nykytila ja se, mité

toivotaan, etta se tulevaisuudessa olisi.

3.2 Toteutustapa

Opinnaytetyon toteutustapa on tapaustutkimus ja siind kdytetadn seka kvantitatiivisia
sekd kvalitatiivisia tutkimustapoja, silla toimihenkil6ille lahetetyssa kyselyssa on mo-
nivalintakysymysten liséksi myos erilaisia avoimia kysymyksid. Tapaustutkimus eli
case study research sopii opinnédytetydn toteutustavaksi, silla sen avulla saa hyvén na-
kemyksen yrityksen sisdisen toiminnan nykytilanteesta ja muutostarpeista. Tapaustut-
kimuksen ideana on vastata kysymyksiin, miten, ja miksi ja usein mygs tarjota sen
toimeksiantajalle kehitysideoita, kuten tassé opinnédytetydssa tullaa tarjoamaan. (Op-

pariapu www-sivut, 2022.)

Tapaustutkimuksen ideana on, ettd se itsessadn tuottaa kokonaisuuden. Koska tapaus-
tutkimuksessa hyddynnetéan erilaisia analysointi- seké tiedonkeruumenetelmid, siind
voidaan kéyttaa seka méaarallistd, ettd laadullista tutkimusta. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2022.)

3.3 Tutkimusmenetelmét

Kysely lahetettiin WorkPowerin toimihenkilGille verkkokyselynd Google Formsin
kautta. Kysely sisdlsi monivalintakysymyksia sek& avoimia kysymyksid. Monivalin-
takysymyksissé on pidetty huolta siitd, ettd niissa kysyttéisiin vain yhté asiaa kerral-
laan ja ettd kysymykset olisivat selkeitd ja olennaisia. Avoimet vastaukset analysoi-
daan sisallon analyysilla. Tarkeinta kysymyksissa ja niiden vastauksissa onkin se, etta

niihin pystyy vastaamaan anonyymisti, eika vastaajia pystyté yksiloimaan.



Kun méaréllisessé tutkimuksessa ideana on keraté niin sanotusti tilastollista tietoa, laa-
dullisessa tutkimuksessa pyritdan saada syvallisempaa tietoa kyselyyn vastanneiden
mielipiteista ja ajatuksista. Laadullisen tutkimuksen analysointi on siis haastavampaa,
kuin maarallisen tutkimuksen tilastolliset tiedot. Lisaksi on tiettyja kysymyksig, joita
kannattaa pitdd maarallising, silla niitd voi olla enemman ja kyselyyn vastaajan on mu-

kavampi vastata niihin. (Surveymonkey www-sivut, 2022.)



4 YRITYKSEN SISAINEN TOIMINTA

Tama opinndytety® toteutetaan toimeksiantajayrityksen, eli WorkPowerin nékokul-
masta. Sen tulokset yrityksen nykytilasta seka kehitysideat on tarkoitettu WorkPowe-
rin kayttoon. Opinnadytetydssa kaytettavat teorialahteet ovat asioista, jotka vaikuttavat

yrityksen sisaiseen toimintaan.

Yrityksen sisaiseen toimintaan vaikuttavat monet eri tekijat, mutta suurimpana yrityk-
sen johdon omat arvot ja asenteet. Niille pohjautuu sisdisen toiminnan muut osa-alueet.
Yrityksen menestykseen vaikuttavat kuitenkin esimerkiksi henkildston tyytyvaisyys
heidan tyohonsa, henkildston voimavarat ja ylipaataan erilaiset eri kaytannot. Yrityk-
sen sisaiseen toimintaan vaikuttaa suuresti, millainen johtamiskulttuuri yrityksella on.
(Viitala, 2021, s. 225.)

4.1 Tyontekijoiden roolit ja tyOtehtavat

Yhtena yrityksen henkildstosuunnittelun tarkeimpédnd osa-alueena on tydtehtavien
suunnittelu/tydn muotoilu, joista kdytetddn myds englanniksi termejd ’job design” ja
”work design”. Sen ideana on vastuunjaon méadrittiminen esimerkiksi tiimeissa tai yk-
sikOissd. Taman mukaan méaaritelladn tassa tiimissé/yksikossa tyoskentelevien henki-
I6iden tydtehtdvat. Tyotehtavien ollessa jaettuna jarkevasti, jokaisella tyontekijalla on
sen verran toitd, ettd pystyy hallitsemaan ne, eli toita ei ole liikaa yhdelle ihmiselle.
Mikali yhdelld ihmiselld on liikaa tyotehtévia, se aiheuttaa ongelmia koko yrityksen
yhteisille tavoitteille. Kun tyontekijéalla on sopivasti mielekkéité tyotehtdvia, hén saa
tyostaan myaos tyydytystd, eik& uuvu niin helposti. (Viitala, 2021, s. 65.)

TyoOn/tehtdvankuvaa, josta kdytetddn englanniksi termid “job description”, kéytetddn
kertomaan yhden tyontekijin hoitamia tehtévia. Yrityksessa tulevat muutokset saatta-
vat joko lisété erilaisia tyonkuvia tai poistaa niitd. Talléin se voi myds antaa aihetta

irtisanomisille tai uusille rekrytoinneille. (Viitala, 2021, s.65.)
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TyoOnkuvan ideana on kertoa, mita tyotehtdvia tassa tyonkuvassa tydskentelevan tyon-
tekijan tulee saada tehdyksi tietyssa ennalta méératyssa ajassa. Hyvat tyénkuvat on
usein madritelty erittdin tarkasti. Tyontehtdvien ollessa mééritelty tarkasti, pystytdan
vetdmaan rajoja siitd, kuka hoitaa mitakin, eika tilanne ole sellainen, etta niin sanotusti
kaikki hoitaa kaikkea ja kukaan ei hoida mitdan. Kun puhutaan pelkésté tehtavanimik-
keestd, jossa tédhdn tehtdvaan palkattu tyontekija tyoskentelee, saa han vapaammin

maadritell& ja paattad tyonsa sisaltéa. (Viitala, 2021, s.66.)

Ty0Onantajalla on tydnjohto-oikeus. Tama4 tarkoittaa sitd, ettd tyonantajalla on mahdol-
lisuus antaa tyontekijoilleen myods muuta ty6téd, kun mité heidan tyodtehtaviinsa kuuluu.
Talldin tyosopimuksessa saattaa lukea muiden ty6tehtdvien lisdksi esimerkiksi “muut
tyOonantajan midrdamat tehtivit”. Tyosopimuslain mukaan timaé tarkoittaa, ettd tyon-
antajalla on oikeus antaa véliaikaisesti tyontekijoilleen muita tyotehtdvia, kun mita
heidan sopimuksessaan lukee tai ty6 voi olla jotain vdhemman vaativaa, kuten kevyt

siivousty0. (Orkovaara, 2022.)

Tyotehtavien mielekkyydelld on iso vaikutus tyontekijoiden motivaatioon. Useita tyo-
tehtdvia pystyttaisiin muokkaamaan tyontekijoille mielekkd&dmmiksi, mutta tata har-
vemmin tehdaan. Kiinnostavat tydtehtdvat motivaation liséksi lisadvat tyontekijoiden
sitoutumista ja tata kautta vahentavat ei-toivottua henkildston vaihtuvuutta. Liséksi ne
lisddvat uuden oppimista seka tyotyytyvaisyytta. Jotta voidaan selvittad, miten tyoteh-
tavia voitaisiin muokata kiinnostavammiksi, tulee téssé ottaa huomioon henkildston

mielipiteet ja ajatukset asiasta. (Viitala, 2021, s.66.)

Tyo6eldmassé on kahdenlaisia tydyhteison rooleja. On ammatilliset ja sosiaaliset roolit.
N&ma roolit opitaan mallista ja ne syntyvat yrityksen kulttuurin, tyétehtavien ja tyon-
tekijoiden omien taitojen mukaan. Ammatillinen rooli tarkoittaakin sitd, mika syntyy

tyonkuvan ja siité tulleiden odotusten mukaan. (Kuusela, 2018.)

Sosiaaliset roolit opitaan esimerkiksi tyokavereilta tai esimieheltd. Tallaisessa tapauk-
sessa heidan kayttaytymistadn mallinnetaan. He voivat olla esimerkiksi tosi patevid,
tai vaikka arvostettuja tyoyhteisossa. Heidan seuraamisensa erilaisissa sosiaalisissa ti-

lanteissa auttaa saamaan toimintatapoja eri tilanteisiin. Naiden liséksi helposti myds
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omaksutaan esimerkiksi heidén asenteitansa ja jopa puhetapaansa. Tall4 tavalla aletaan
muistuttamaan tatd omaa tyoyhteison roolimallia. (Kuusela, 2018.)

Ty0Ontekijé saattaa ottaa tietoisesti tydyhteisdssa myds taysin erilaisen roolin. Roolin
oppiminen ja omaksumien riippuu taysin omista tavoitteista. Jos joku henkil6 tydyh-
teisGssa ei vaikka ole kovin ahkera, saatetaan siitd ottaa mallia itselle tai painvastoin
jostakin ahkerasta tyokaverista halutaan ottaa mallia ja toimia yhta ahkerasti. (Kuu-
sela, 2018.)

Otetulla roolilla on suuri merkitys siind, millaisessa asemassa tyoyhteisosséa tulee ole-
maan. Se voi vaikuttaa siihen, kuinka suosittu on tydyhteisdssa, vai joutuuko jopa tor-
jutuksi/unohdetuksi. (Kuusela, 2018.) Parhaiten tydyhteisossa viihtyy, kun saa itse va-
lita roolinsa. Jossain tapauksissa rooli saattaa olla ennalta mééritelty, tai vanhasta roo-
lista voi olla vaikea péaastd eroon. (Vahésarja, 2013.)

Yhtena asiana yrityksen sisdisessa toiminnassa vaikuttaa se, miten esimies ja yrityksen
johto kohtelee alaisiaan. Kun tydntekijoita kohdellaan kuin aikuisia ja annetaan heille
mahdollisuus vaikuttaa, eiké& heitd holhota johdon/esimiehen toimesta, antaa se par-

haan tuloksen yrityksen toiminnalle. (Luikku, 2020.)

4.2 Tydyhteison merkitys

Jotta yrityksen sisdinen yhteisty6 toimii, tydyhteison pitdd myos toimia. Hyvéssa tyo-
yhteisossa tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi, kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti
ja oikeudenmukaisesti. Tarkeintd on se, ettd jokainen kokee olevansa tarked osa tyo-

yhteisoa. (Tyoturvallisuuskeskus www-sivut, 2022.)

Ty0Oyhteison hyva ja toimiva ilmapiiri valittyy myds muille ihmisille. Toisten huomi-
oiminen esimerkiksi tervehtimalla antaa kaikille myonteisen mielikuvan, niin itses-
tdan, kuin yrityksestd. On myos tarkedd muistaa huomioida samoin ja tasapuolisesti
sijaiset sek& opiskelijat. Tassa esihenkilollda on myos tarked rooli ndyttdd esimerkkia
ja huomioida kaikki tasapuolisesti. (Sarkkinen, 2017.)
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Sovituista asioista on pidettdva kiinni, vaikkei se aina itsed miellyttaisi. Toimivassa
tyOyhteis0ssé pitéé voida luottaa siihen, ettd hommat tulevat hoidetuksi. On my®os tar-
ked auttaa tyokavereita jos huomaa, etta he voisivat kiireen keskella tarvita apua, myos

silloin, kun kyse ei ole omista tyonkuvaan kuuluvista asioista. (Sarkkinen, 2017.)

Tiedon panttaaminen on haitaksi tydyhteisdssa. Tama saattaa hidastaa tyontekoa, eika
ole tydyhteisolle hyvéksi, jos tieto on vain yhdelld. Tiedon jakaminen ja perehdytys
tulisi tehd& rauhassa, jotta tyontekijoilla on aikaa oppia. Lisaksi tulisi olla kiinnostunut
muista ja muiden mielipiteista. Jollakin muulla voi olla enemman tietoa asiasta tai uu-
sia nakokulmia. (Sarkkinen, 2017.)

Toimivassa tydyhteisdssa ongelmat tulee ottaa puheeksi niiden kanssa, jotka voivat
asiaan vaikuttaa. Eli sen sijaan, ett4 puhuu tytkaverista pahaa selan takana, on hyva
ottaa asia puheeksi suoraan tyokaverin kanssa. (Sarkkinen, 2017.)

Palautteen anto ja saaminen on tdrkeé osa toimivaa tydyhteiséd. On hyvéa antaa posi-
tiivista palautetta hyvésta tyosta tyokavereille, alaisille tai omalle esihenkildlle. Kun
kysyy tyOkaverin mielipidettd ja neuvoja, tdima osoittaa, ettd kunnioittaa ja arvostaa
hénen osaamistaan. Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on myds tarkeaa.
(Sarkkinen, 2017.)

Ty0Opaikan hyvén ilmapiirin luomisessa esihenkilolla on iso merkitys. Tama ei ole
helppoa. Hyvan ilmapiirin voi pilata helposti haukkumalla alaisia tai tydkavereita tai
vaikka syyttelemalla heitd. Antamalla kaikille tilaa olla oma itsensé esihenkil6 tukee
myads tydyhteison ujompia ja hiljaisempia tyontekijoita. Kéytdnnossa se tarkoittaa sité,
ettd kaikki saavat tulla kuulluksi ilman valitonta mielipiteiden teilausta tai pelkoa siité,
ettd omille ideoille nauretaan. Hyvassé tydyhteisossé ei pelata yrittad ja epaonnistua.
(Leiviska, 2022.)

TyOyhteisot, joissa tydkaverit tuntevat toisensa hyvin, syntyy luontevammin psykolo-
ginen turvallisuus. T&ll6in he muun muassa auttavat toisiaan pienemmalld kynnyksella
ja ovat herkemmin toistensa tukena. Psykologisesti turvallisesta ty6ilmapiirista on
tyoyhteisolle iso apu, silla ihmiset ovat silloin luovempia ja rohkeampia ja tdma hei-

jastuu myos tulokseen. (Leiviskd, 2022.)
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4.3 Esihenkil6tyo ja johtajuus

Esihenkil6illa on todella iso merkitys tydyhteisdssa ja siihen liittyvissa asioissa. Esi-
henkild edustaa kuitenkin tydnantajaa ja yksi merkittavimmista tehtavistd onkin olla
vastuussa siitd, ettd tyontekijoiden oikeuksia noudatetaan. Lisaksi esihenkil®illa on
tyonjohto-oikeus. (Kariniemi, 2022.)

Esihenkilon tydnjohto-oikeus koskee vain tydntekijoiden tydaikaa, eli tydnantaja ei
voi vaikuttaa siihen, mité tyontekija vapaa-ajallaan tekee. Esihenkilon antamat méaa-
raykset eivat saa rikkoa lakia ja niiden pitad olla hyvan maun mukaisia. Esihenkilon
tulee pitdd huolta siitd, etta tyontekijan yksityisyyden suojasta pidetaan huolta. Esihen-
Kilo ei saa esimerkiksi kertoa tydntekijén sairausloman syyta muille tyontekijoille. Esi-
miehen tulee myds pitdé huolta siité, ettd tyontekija suoriutuu annetuista tehtavisté, eli
ne eivét ole esimerkiksi lilan vaativia, eika liian fyysisid. (Ty0suojelu www-sivut,
2021.)

Esihenkilon ty6 on jatkuvaa kehittdmisté ja niin sanotusti koskaan ei ole valmis esi-
henkild. On paljon erilasia tapoja, miten paésee kehittdmaén omaa esihenkilosaamis-
taan. Naita keinoja on esimerkiksi toimia esihenkilona erilaisille tiimeille. Jokainen
ihminen on oma persoonansa, joten mitd useamman persoonan kanssa tydskentelee ja
mikali tulee esiin haastavia tilanteita, padsee oppimaan niistd. Muita keinoja on esi-
merkiksi sparraus ja mentorointi. Se, ettd paasee juttelemaan muille esihenkildille ke-
hittdd omaa tekemista ja antaa uusia nakokulmia omaan tyéhon. Liséksi on olemassa
paljon erilaisia valmennuksia ja koulutuksia esihenkil6ille, jossa paédsee verkostoitu-
maan muihin esihenkil6ihin ja tdmén jélkeen péd&seekin soveltamaan néitd taitoja
omaan johtamiseen. YKksi huomattava asia myos, mistd padsee kehittymaan, on pa-
laute. Se, ettd saa palautetta alaisilta ja omalta esihenkil61td, auttaa ndkemaéan asioita,
joita ei ole itse huomannut. Palautteenottoa esimiehena on myds hyva harjoitella, sill&
usein reaktio negatiiviseen tai rakentavaankin palautteeseen voi olla puolustautuminen

ja selittely. (Kariniemi, 2022.)

Esihenkilon osaamista tarvitaankin usealla alalla, eika voida olettaa toisin. Ei voi ikind
tietdd, mitd tyOpaikalla tulee vastaan ja esihenkilon osaamista tarvitaankin useimmiten

esimerkiksi, jos tyontekijoiden vélill4 on jotakin selvitettavaa. (Salminen, 2021.)
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On tarkeé&d, ettd esihenkil0 ei vain jaa eteenpdin johtamistehtévid, silla ne voivat johtaa
johtamisvajeeseen. Tahan paadytaan, kun esihenkild jakaa johtamistehtavié sellaisille
henkildille, jotka eivét niita halua tai niista selvid. Silloin j&& hoitamatta tarkeitékin

asioita, kun kukaan ei niitd hoida, eikd kukaan ole niista vastuussa. (Salminen, 2021.)

4.4 Henkiloston motivointikeinot ja palkitseminen

Henkildstdn sitoutumiseen liittyy vahvasti erilaiset motivointikeinot seké palkitsemis-
jarjestelmd. Myos erilaiset koulutukset ja se, etté tyontekijoille luodaan omat henkil6-
kohtaiset urapolut, lisdavét heidan kiinnostustaan jatkaa tydssaan. (Viitala, 2021, s.
226.)

Ihmiseltd 16ytyy myos neljé psykologista perustarvetta, joiden taytyttyd ne lisaavét
tyontekijan motivaatiota ja antavat merkityksen tunteen. Namé nelj& psykologista pe-
rustarvetta ovat:

1. Kyvykkyyden tarve, eli tyontekija saa tydstadn tarpeeksi haastetta ja ndin ollen pys-
tyy hyddyntamaan omia taitojaan.

2. Vapaaehtoisuuden tarve, eli tydntekijéé ei olla pakotettu tyohon, vaan péasee teke-
madn itsed kiinnostavia asioita.

3. Hyvéntekemisen tarve, eli tyontekija kokee tekevansa jotain hyvaa ja hyodyllista-
sellaista, joka hyddyttdd myds tydkavereita tai asiakkaita.

4. Yhteenkuuluvuuden tarve, eli tyontekija kokee olevansa tarked osa tydyhteisoa.
(Martela & Jarenko, 2015, s. 17-18.)

Néiden perustarpeiden ollessa kunnossa, on tyontekijalla mukavaa olla tdissa. Moti-
vaatiota ja innostusta tyota kohtaan 16ytyy ja tyontekijan on mukava menné aamulla
toihin, eika tyo tunnu liian kuormittavalta. (Martela & Jarenko, 2015, s. 17-18.)
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Kokonaispalkitsemisen viitekehys

( ¢ Kuukausipalkka * Matkapuhelin

¢ Tulospalkkio * Ateriaetu

¢ Bonus ¢ Tyoterveyshuolto

¢ Myynnin provisiot ¢ Autoetu

¢ Kertapalkitseminen ¢ Liikuntasetelit

¢ Osakeperusteinen ¢ Tyosuhdematkalippu
\\ palkitseminen

Aineellinen palkitseminen

Aineeton palkitseminen

Koulutusmahdollisuudet |
Urakehitys
Tyossaoppiminen
Kehityskeskustelut
Kehitysprojektit

Haastavat tyotehtavat
Osallistuminen kehittamiseen
Esimiestyon taso

Palaute

Tyoajan joustot

Yhteiset tilaisuudet

e o o o o o
<
e o o o o

Kuvio 1. Kokonaispalkitsemisen viitekehys (Mannisto, 2018.)

Kuten kuviosta 1 voidaan huomata, mielekk&éseen tyohon vaikuttaa hyvin moni asia
tydyhteisossd. Henkilostoetuina on esimerkiksi virike-edut ja liikuntasetelit, joita
tyontekijalle voidaan antaa. Liséksi tydnantaja voi tarjota tyontekijoille myds esimer-
Kiksi ateriaedun. (Mannisto, 2018.)

Yritykselld itselldan ja silla miten sitd johdetaan, on myds suuri merkitys siihen, etta
tyd on mielekéstd, Jo silld on merkitystd, ettd joustetaan tydajoista ja tydntekija saa
palautetta tehdysta tydsta. Monille tyosta tekee mielekésta jo se, ettd padsee esimer-
kiksi osallistumaan yrityksen toiminnan kehitykseen. Yhteisilla tilaisuuksilla on myos
merkitysta tyon mielekkyyteen. Se lisda yhteisollisyyttd ja vahvistaa tyoporukkaa.
(Ménnisto, 2018.)

Palkka, eli rahallinen palkitseminen on myds yksi motivaation l&hde, joskin hieman
ongelmallinen sellainen. Se kuinka merkittavana kukin palkkaa pitaa vaihtelee esimer-
kiksi tyon niin henkisen kuin fyysisen rasittavuuden mukaan, mutta my6s oman talou-
dellisen tilanteen mukaan. Useilla henkil6ill4, jotka saavat pientd palkkaa, perustarpei-
den tayttdminen on tavoite tehda toit4, jolloin heidédn palkan merkityksen huomaa.
Vastakohtaisesti taas henkil6t, jotka saavat enemman palkkaa, eivét pida sité niin tar-
kednd. Myds henkil6t, jotka rakastavat tyotadn, pitdvat vahemman merkityksellisena
sit4, kuinka paljon he saavat palkkaa. (Viitala, 2021, s. 119.)
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Raha toimii hyvin usein ihmisille niin sanottuna oman arvon mittana. Palkan suhteen
se tarkoittaa hintaa, joka maksetaan oman ajan ja osaamisen myymisesta yritykselle.
Palkan ollessa siis suurempi, voidaan ajatella myds oman tyépanoksensa olevan ar-
vokkaampi. (Viitala, 2021, s.120.)

Viitalan siteeraaman John Stacey Adamsin tasasuhtateorian mukaan tyontekijat ver-
tailevat omaa panostansa ja palkkaansa muiden tydntekijoiden panokseen ja palkkaan,
jota tyonantaja heille maksaa. Tyontekijé voi turhautua ty6honsé ja haluta vaihtaa tyo-
paikkaa, jos hénen palkkansa on alhaisempi kuin henkil6lla, joka tekee taysin vastaa-
vaa tyota, tai hanen tydpanoksensa on suurempi kuin muilla, jotka saavat samaa palk-

kaa vahemmasta tyomaarasta. (Viitala, 2021, s. 120.)

Eli motivaatiota parantavatkin siis onnistumiset ty0ssé, selkeat tavoitteet, oikeuden-
mukaisuus, mukavat tyokaverit, hyva ilmapiiri ja hyvé esihenkild, hyvat etenemismah-
dollisuudet, palaute tyosté ja se, ettd tyd haastaa sopivasti, muttei liikaa. (Viitala, 2021,
S. 42.)

4.5 Yrityksen arvot ja avoimuus

Yrityksen arvoilla tarkoitetaan sellaisia asioita ja erilaisia periaatteita, jotka nakyvat
tyontekijoiden ja yrityksen johtajien toiminnassa paivittdin. Yrityksen arvot valitaan
usein sen perusteella, mitd toivotaan, ettd muut ajattelevat yrityksesta ja mink& anne-

taan nakya yrityksesta. (Yrityksen perustaminen www-sivut, 2022.)

WorkPowerin arvot ovat nopeus, tahto seka vélittdminen ja ndma ohjaavat WorkPo-
werin jokapéivéistd toimintaa. Arvoista nopeus tarkoittaa, ettd asiakkaat saavat no-
peaa, mutta laadukasta palvelua. WorkPower on oppinut tunnistamaan asiakkaiden
tarpeen ja siihen yritetddn panostaa jo ennakkoon. Asiakkaan tarpeet huomioidaan aina
ja tyontekijat pyritddn I0ytdmaan tehtdviin mahdollisimman nopeasti. (WorkPower

www-sivut, 2022.)
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WorkPowerin arvoista toinen on tahto. Tahdolla tarkoitetaan sitg, ettd on tahtoa yrittaa.
Pyritddn pitdmaan huolta siitg, ettd tyontekijoita pystyttdisiin palkkaamaan minne ta-
hansa. Tyontekijoista ja asiakkaista huolehditaan. WorkPowerin tavoitteena onkin jat-

kuva kehittyminen ja asioista oppiminen. (WorkPower www-sivut, 2022.)

WorkPowerin kolmantena arvona on vélittdminen ja se, ettd osataan asettua toisen ih-
misen asemaan. Vélitetaan tyontekijoistd, tyokavereista, tyonhakijoista ja asiakkaista.
Tahan arvoon kuuluu se, ettd kuunnellaan ja ymmarretadn muita. WorkPowerilla on
kaytossad oma hashtag #WPfiilis. WP on lyhenne WorkPowerista. WPfiilis kertookin
nimenomaan tasta valittamisestd. Valittamiseen kuuluu myaos se, ettd WorkPower jat-
kuvasti kehittdd omaa toimintaansa ja asiantuntijuuttaan. (WorkPower www-sivut,
2022.)

Yrityksen sisélld avoimuus voidaan todeta esimerkiksi siitd, ettd kaikki tydyhteison
jasenet saavat helposti ja selvési saman tiedon muuntelemattomana. Tiedon kulku on
tarkedd ja siind merkittdvanad osana on sisainen viestinta. Sisainen viestinta on tiedon
valitystd yrityksessé toimivien henkiloiden valill4. Tiedon tulisi liikkua samanlaisena
kaikille tydyhteison jasenille. Sisdisen viestinndn toimiminen kuuluukin kaikille, niin
tyontekijoille kuin esihenkil6ille. Esihenkildiden tulee pitaa huolta siitd, etté tieto liik-
kuu ja viestintakanavat sille ovat oikeat. Tyontekijan vastuulla on lukea viesteja ja
seurata esimerkiksi séhkopostia, jotta on esimerkiksi perillda ymparilla tapahtuvista asi-

oista ja mahdollisista muutoksista. (Tyoeldaméssa www-sivut)
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Ilmoitustaulu
Sosiaalinen media Sahkoposti
Sisdisen
Keskustelut Vi e stlnn an Intranet
kanavat
Tiedotustilaisuudet Hggﬁg?:fé’gt}ai
Palaverit

Kuvio 2. Yrityksen sisédisen viestinndn kanavat (Ty6elaméssa www-sivut)

Kuten kuviosta 2 voidaan nahdd, olemassa on paljon erilaisia viestinndn kanavia ja
kuvassa on niista vain osa. Siséisen viestinnan kanavia ovatkin:

1. sosiaalinen media, sieltd viestintd menee myos ulkopuolisille. Esimerkiksi yrityksen
toiminnan lukuja voidaan kertoa sosiaalisessa mediassa.

2. llmoitustaulu, toimii esimerkiksi toimiston/tydpaikan sisdisessa viestinndssa, mutta
koko organisaatiolle haastavampi, siihen toimii paremmin

3. Intranet. Intranet on vahan kuin koko yrityksen ilmoitustaulu. Sen toimiessa sielta
l6ytyy kaikille yrityksen jasenille oleellista tietoa.

4. Sahkoposti. Toimii esimerkiksi massaviestien kohdalla ja viestiketjuissa, joissa on
kopiona asiaan kuuluvat henkilét.

5. Henkilosto- tai tiedotelehti. Vaatii enemmaén aikaa ja vaivaa tehdd, sopii enemman
tiedottamiseen.

6. Palaverit. Palavereissa on aikaa yhteiselle keskustelulle, mutta voidaan kdyda pal-
jonkin asiaa lapi kerralla.

7. Tiedotustilaisuudet, juurikin asioiden tiedottamiseen.
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8. Keskustelut, niin kasvotusten kaytavét, kuin esimerkiksi WhatsApp-keskustelut.
WhatsAppissa esimerkiksi eri asioille on eri ryhmat.

(Tyoelamasséd www-sivut; Tampereen Yliopisto www-sivut, 2019.)

Yritysten johdon ja esihenkilGiden tuleekin olla tarkkoina siitd, mité asioita avoimesti
voi kaikille tydyhteison jésenille kertoa. Esimerkiksi tyontekijan henkilokohtaiset asiat

eivat kuulu jaettavaksi koko tydyhteisolle. (Komonen, 2018.)

Avoimen viestinnan tulisi olla selke&a, eli tulisi valttaa ristiriitaisuuksia. Lisaksi tulisi
kiinnittdd huomiota siihen, ettd asioista puhuttaessa sanat muuttuisivat myos teoksi.
Ihmiset Kiinnittavat helposti huomiota eleisiin ja &anensavyyn, joten sanaton viestinta

on tassa asiassa hyvin tarkeaa. (Komonen, 2018.)

Mikéali avoimuudessa on ongelmia yrityksen siséisessé toiminnassa, se voi vaikuttaa
negatiivissa tavalla tyontekijoéiden motivaatioon ja heidan sitoutumiseensa. Usein

avoimuus ja lapinakyvyys voi jaéda vain suunnitelmien tasolle. (Komonen, 2018.)

4.6 Yrityksen sisdisen toiminnan kehittdminen

Yrityksen sisdisen toiminnan kehittdmiseen liittyy vahvasti se, ettd luodaan erilaisia
toiminnallisia tavoitteita, joita myos toteutetaan. Tassa voidaan kayttdd pohjana esi-
merkiksi TARMO- periaatetta. TARMO-periaate toimii niin yksilo- kuin yritystasolla.
(Mannisto, 2018.)

T | Tunnustettuja

A | Aikaan sidottuja

R Realistisia

M Mitattavia

O | Ohjaavia
Kuvio 3. TARMO-periaate
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Tarmo-periaatteen (kuvio 3) tunnustettuja-kohta tarkoittaa, etta tavoitteet ovat yhtei-
sesti sovittuja, eli ovat yrityksen strategiassa ja nakyvat myos sen arvoissa. Talléin
kaikki tietavat, mista tavoitteet syntyvat. Aikaan sidottuja tarkoittaa, etta esimerkiksi
tavoitteeseen paasyyn, on jokin aikataulu, kuten tilikausi tai vaikka viisi vuotta. Ta-
voitteiden tulee olla myds realistisia, eli niihin pitéisi olla mahdollista paasta. Jotta
tavoitteisiin voidaan paastd, tulee olla jokin mittari, joka sen asian mittaa. Esimerkiksi
jos yritys haluaa liséa nékyvyytta sosiaalisessa mediassa, se voi paattdd sen mittarina
olevan 5000 seuraajaa lisad tai muuta vastaavaa. Kun tavoitteet ovat ohjaavia, se ni-

mensa mukaisesti ohjaa toimintaa uuteen suuntaan. (Ménnisto, 2018.)
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5 KYSELYN SISALTO JA TULOKSET

Tama kysely toteutettiin vuoden 2022 syyskuun aikana. Vastausaika oli 1.9.-14.9.2022
valisend aikana. Kysely oli tehty Google Formsia kayttaen. Kyselyyn vastaaminen oli
taysin anonyymia ja se julkaistiin WorkPowerin WhatsApp-ryhmaéssa, jossa on kaikki
yrityksessa tyoskentelevat toimihenkilét eli 69 henkiloa. Kyselyyn vastasi yhteensa 16
henkil®, joten kyselyn vastausprosentti olikin vain 23%. Kyselyn tuloksia voidaankin
siksi pitéa vain suuntaa antavina. Kyselyyn olisi voinut saada enemman vastauksia, jos
olisi mainostanut kyselya ahkerammin ja pidentamaélla vastausaikaa, mutta opinnayte-
tyon aikataulussa etenemisen kannalta paadyin siihen, etten esimerkiksi jatka vastaus-
aikaa. Vaikka vastauksia tuli véhemman kuin olisin toivonut, olen silti tyytyvainen

vastausten laatuun.

Kyselyssa oli yhteenséd 18 kysymystd, joista nelja oli avoimia ja loput 14 oli moniva-
lintakysymyksia. Kyselyn tarkoituksena oli saada kattavasti tietoa erilaisista siséisen
toiminnan osa-alueista ja saada néihin erilaisia kehitysideoita. Avoimien kysymyksien
avulla kyselyyn vastaajat padsivat vapaasti kertomaan omista ajatuksistaan ja mielipi-

teistaan.

5.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Suurin osa vastaajista tydskentelee HR:n parissa, eli 62 %. Palkoissa ja laskutuksessa

tydskentelee 19 % ja sama maara muissa tehtavissa.

WorkPowerilla HR:ssd tydskentelee suurin osa yrityksen toimihenkil6istd. HR:sté [0y-
tyy erilaisia tehtdvanimikkeitd, kuten HR Trainee, HR-koordinaattori ja HR-konsultti.
Palkat ja laskutus -tiimissa tyoskentelee palkkahallinnon trainee, palkka-asiantunti-
joita, controller, tietosuojavastaava ja talousjohtaja. Myynnissa tydskentelee myynti-
koordinaattori, myyntikonsultti ja asiakkuuspééllikot. Kyselyn ”muu” kohdassa vas-
taajat voivat tydskennelld esimerkiksi hallinnossa tai vaikka markkinoinnissa. Mark-
kinoinnista 16ytyy kyselyn julkaisuhetkelld markkinointikoordinaattoreita, mutta tall&
hetkell& WorkPowerille on palkattu myds teknologiapééllikko, joka toimii myos mark-

kinointikoordinaattorien esimiehend. Hallinnossa tydskentelee johdon koordinaattori
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ja liséksi johtoryhman jésenet, eli toimitusjohtaja, litketoimintajohtaja ja talousjohtaja.
Lis&ksi WorkPowerilla tydskentelee myds toimialapaallikkojé, jotka toimivat myds

asiakkuuspééllikkdina.

Toimipaikan sijainti
Muu / en halua kertoa _
Jyvaskyla -
]

Helsinki

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneiden toimipaikan sijainti.

Kuten kuviosta 4 voidaan huomata, puolet kyselyyn vastanneista tydskentelee Tampe-
reen toimistolla. 31 % vastaajista tydskentelee WorkPowerin Helsingin toimistolla.
Tampereen ja Helsingin toimistot ovat WorkPowerin isoimmat, ja niissa tydskentelee
yli puolet yrityksen tydntekijoista. Muut toimistot ovat pienempiéd. Kyselyyn vastan-
neista Jyvaskylassa tydskentelee 6% vastaajista. 13 % kyselyyn vastanneista vastasi
Muu / en halua kertoa. Kyselyyn laitettiin kohta, muu / en halua kertoa siita syysta,
ettd henkilGita ei esimerkiksi pienemmista toimista pystyttéisi yhdistdmaan vastauk-

siinsa, tai jos sen haluaisi pitéé salassa.

5.2 Tyodnjako ja roolit yrityksessa

Tyonjako ja roolit yrityksessa -kohdassa halusin selvittdd, jakautuuko ty0maéara tasai-
sesti tiimien sisalla ja vastaako kyselyyn vastanneiden mielestd heiddn osaamisensa
heidan toimenkuvaansa. Lisésin myds loppuun avoimen kysymyksen, ettd miten tyo-
maarén jakautumista voitaisiin parantaa. Téalla tavalla saa WorkPowerin toimihenki-

I6iden mielipiteitd kuuluviin.
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5 (31,3 %)

2 (12,5 %)

Kuvio 5. Kysymykseen: ”Koen, ettid toimenkuvani vastaa osaamistani’- vastaus.

Suurin osa vastaajista kysymyksen 3 kohdalla ”Koen, ettd toimenkuvani vastaa osaa-
mistani” (Kuvio 5), oli sitd mieltd, ett4 heidan toimenkuvansa vastaa heidan osaamis-
tansa. Kyselyyn vastanneista 31,3 % oli sitd mieltd, ett4 heidan osaamisensa vastaa
taysin toimenkuva. 50 % kyselyyn vastanneista valitsi kohdan kuusi ja 12,5 % kohdan
viisi. Naisté vastauksista voisi siis paatelld, ettd kyselyyn vastanneilla on joko jotain
osaamista, jota ei osata hyodyntéd tai joissain tyotehtavissé voi olla sellaisia haasteita,
johon kaipaisi lisad osaamista. 6,3 % vastaajista vastasi kohdan kolme, eli voi paatella,

ettd edella mainitut asiat saattavat korostua enemmaén hanen tyossaan.

Tama kyselyn kohta oli mitattu siten, ettd vastaaja klikkasi numeroa 1-7. Vastaajan
piti laittaa niin sanotulle janalle vastauksensa. Kohta 1 tarkoitti ”ei ollenkaan” ja kohta
7 vastaa osaamistani paljon”. En halunnut jéttdd kyselyyn niin sanottua “ei samaa
eikd eri mieltd”- kohtaa, vaan ettd vastauksesi saisi jonkinlaisen oman mielipiteen

omasta osaamisestaan.
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Koen, etta tydomaara jakautuu tasaisesti tiimini sisalla?

samaa mielts | 57,50%
Osittain samaa mielts | 51,25%

Ei samaa eikd eri mielta 0,00%

osittain eri mieltz ||| N Q9N 25.00%
Taysin eri mielts [ 6,25%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Kuvio 6. Tyoméaéaran jakautuminen tiimin sisélla.

Kuten aiemmin mainitsin, halusin selvittaa, jakautuuko tyomaéara tasaisesti tiimien si-
sélla. Mielesténi on tarkead, ettd tydmaaré jakautuu mahdollisimman tasaisesti tiimin

sisalla, silla silloin yhdelle ihmiselle ei tule liian suurta tyékuormaa.

Kuten Kuvio 6 voidaan ndhdg, suurin osa kyselyyn vastaajista (37,50 %) oli samaa
mieltd, eli tyomaéara jakautuu tasaisesti tiimin sisélla. 31,25 % vastaajista oli osittain
samaa mielta. Eli kuten voidaan pééatelld, suurin osa vastaajista on sitd mielta, etta tyo-
madra jakautuu suurimmaksi osaksi tasaisesti tiimin sisalla. Vastaajista I0ytyy kuiten-
kin myos henkilditd, jotka ovat osittain eri mieltg, eli 25 % vastaajista. Yksi (6,25 %)

vastaajista oli taysin eri mielta siita, ettd tydmaara jakautuu tasaisesti tiimin sisalla.

Kysyin myos, miten tydmaaran jakautumista voitaisiin parantaa ja sain siihen 11 vas-
tausta. T&ssé nousivat pinnalle muun muassa avoimuus sekd avoin keskustelu, joka
mainittiin muutamaan otteeseen. Liséksi tuli toiveita siitg, ettd tiimiléisten ty6tehtavat
olisivat lapinakyvia ja tyonjako kaytaisiin tiimin kesken lapi.

” Selked jako ja pitaa pystya luottamaan, etté kaikki tiimil&iset hoitavat oman tont-
tinsa.”

” Edelleen parantamalla tyonjakoa, joka pitéisi aktiivisesti ottaa puheeksi koko tiimin

kesken ja tarvittaessa ylemmdnkin tahon. Puheista teoiksi, pelkdt sanat ei riitd.”

“Lapinakyvyys tiimin jasenten tehtavakuviin, selkeampi tehtéavanjako ”.
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Parannusehdotuksia tuli myos tyokuorman jakamisesta muille.

“Delegoimalla joitain tehtdvid, mitd on totuttu itse tekemddn muille tiimildisille. Eten-
kin siind tilanteessa, kun tyotehtavat kasvavat yhdella tiimilaisella. Samalla muu tiimi
oppisi uusia asioita ja tyonteko kehittyisi.”

”Avoimesti keskustelemalla ja tyokuormaa jakamalla™.

Liséksi toivottiin muutamaan otteeseen lisad henkilokuntaa.
"Tyé jakaantuu tdlld hetkelld hyvin, mutta isoin apu olisi lisddmdlld hr-henkildston
mddrdda”

“Lisdd viked”.

5.3 Tydyhteison merkitys

Halusin l&hted selvittdmaan, mita mieltd WorkPowerin toimihenkil6t ajattelevat sisdi-
sen yhteistyon toimimisesta tiimien valilla (Kuvio 7). 94 % vastaajista oli sitd mielt,
etta sisainen yhteistyd toimii useimmin. 6% vastaajista vastasi, ettd yhteisty6 toimii
silloin talldin. Tasta voidaankin siis paatella, ettd sisdinen yhteistyo tiimien valilla toi-

mii hyvin, mutta pientd parannettavaakin olisi.

Koen, etta sisdinen yhteistyo toimii tiimien
valilla?

Toimiiaina = 0%
Toimii useimmiten | 04%
Toimii silloin tallsin - [l 6%
Ei useimmiten toimi | 0%

Ei toimi ollenkaan 0%

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

Kuvio 7: tydmadran jakautuminen tiimien valilla.

Avoimessa kysymyksessd kysyin "Millaisissa tilanteissa toivoisit parempaa yhteis-

tyotd tiimien vélilla?”. Tédhén tuli kahdeksan vastausta ja ideat olivat seuraavia:



26

“Jos tai kun oivalletaan, keksitddn, kohdataan uusia asioita, joiden osaamisesta tai
tietAmisestd voisi olla hydtyd muillekin tiimeille.”

“Toivoisin, ettd esimerkiksi toimialojen sisdlld tiimit tekisivit enemmdn yhteistyotd
(kaupunkien valilld). Esimerkiksi uusien toimintatapojen hyotyjen lapikaynti eri kau-
punkien tiimien valilla, jolloin my6s muut tiimit hyétyisivit siitd.”

“Hyviksi todettujen kdytdnteiden jakaminen ja ideointi toimialojen vililld voisi olla
aktiivisempaa”

“Jos tiimille tulee hakija, joka sopisi paremmin toiselle tiimille”

"Kommunikointi muihin kaupunkeihin voisi olla parempaa esim. viestien valityk-
selld.”

“kaupunkien vdililld enemmdn yhteistyotd. Yhteisid tapahtumia”™

"Hyddyllisen osaamisen jakaminen.”

Kuten avoimen kysymyksen vastauksista voi paatellg, toivottaisiin, ettd tietoa jaetaan
tiimien valilla, oli kyseessa sitten uusi toimintatapa tai kaytantd. Liséksi tuli toiveita
hakijoiden jakamisesta, jos ajatellaan ettd se sopisi toiselle tiimille paremmin. Tamé
hyodyntdd myos hakijoita siind suhteessa, ettd he pystyisivét tyollistymaan helpom-

min.

Liséksi toivottiin parempaa kommunikointia tiimien vélilla. Aktiivisempaa ja viestit-
telyd ja sitd, ettd yhteistyoté tehtéisiin kaupunkien valilla enemman. Liséksi toivottiin
yhteisid tapahtumia, joita WorkPowerilla valilla jarjestetadnkin. Tall4 hetkell4 on

muun muassa toimialapéivia ja markkinointipaivia.

Lisaksi oli yksi palaute, jossa sanottiin seuraavaa:

” Emme oikeastaan tee yhteisty6td muiden tiimien kanssa, mutta tiedan, etta joillain
tiimeilla on erilaisia mielipiteitd meidan tiimista, jotka tulevat esiin vasta alkoholin
nauttimisen jdilkeen...”

Tasté voikin paatella esimerkiksi sitd, ettd jostakin tiimista saatetaan puhua niin sano-

tusti selén takana ja mielipiteitd kerrotaan epdmieluisalla tavalla tybajan ulkopuolella.
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5.4 Esihenkil6tyo ja johtajuus

Esihenkilttydssa ja johtajuudessa halusin saada selville muun muassa, saavatko Work-
Powerin tyontekijat riittdvasti tukea ja apua tyossaan. Kuten kuviosta 8 voidaan huo-
mata, 69 % kyselyyn vastanneista sanoi olevansa samaa mieltd, eli ettd saa riittavasti
tukea ja apua tydssaan. 25 % sanoi olleensa osittain samaa mieltd. Kuitenkin 6% vas-
taajista sanoi olevansa osittain eri mielta siind, ettd saa riittdvasti apua ja tukea tyos-
séan. Tastd voidaankin paatella, ettd suurin osa vastaajista saa riittavésti apua ja tukea,

mutta my0s toista aaripaaté 16ytyy.

Koen, etta saan riittavasti apua ja tukea tyossani?

samaa mielt: |G 69,00%
Osittain samaa mielta _ 25,00%

Ei samaa eikd eri mieltd = 0,00%
Osittain eri mielta - 6,00%
Taysin eri mieltd =~ 0,00%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Kuvio 8. Avun ja tuen saanti tydssé

Koen, ettda mielipiteitani kuunnellaan?

samaa mielts | 69,00%
Osittain samaa mielts || NG 19,00%

Ei samaa eika eri mieltd [l 6,00%
Osittain eri mieltd [l 6,00%

Taysin eri mieltd =~ 0,00%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Kuvio 9. Mielipiteiden kuuntelu yrityksessé.
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Kysyin myds, kokevatko WorkPowerin toimihenkil6t, ettd heidan mielipiteitansa
kuunnellaan (Kuvio 9). Tahén 69 % vastaajista vastasi, ettd ovat samaa mielta siita,
ettd saavat aanensa kuuluviin. 19 % vastaajista oli osittain samaa mieltd. 6 % vastaa-
jista oli ei samaa eika eri mielt&, joka voisi esimerkiksi tarkoittaa, ettd omia mielipiteita
ei ole ehka tuotu esille, tai valilla niitd kuunnellaan ja valilla ei. Osittain eri mielta oli

6 % vastaajista, eli tasta 10ytyy myos adripaatéa.

Uskallan puhua avoimesti asioista esihenkil6lle?

samaa mielts | 69,00%
Osittain samaa mielta _ 19,00%

Ei samaa eika eri mielta [ 6,00%
Osittain eri mieltd = 0,00%

Taysin eri mieltd - 6,00%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Kuvio 10. Kysymykseen ”Uskallan puhua avoimesti asioista esihenkil6lle?” vastauk-

set.

Kyselyn tavoitteena oli myds selvittdd, mitad mieltd ollaan esihenkildiden toiminnasta.
Kymmenentena kysymyksend oli Uskallan puhua avoimesti asioista esihenkildlle?”.
Kuten kuviosta 10 voidaan huomata, 69 % vastaajista oli samaa mieltd, eli kokevat
uskaltavansa puhua avoimesti asioistaan esihenkilélle. 19 % oli osittain samaa mielta.
6 % vastaajista oli ei samaa eikd eri mielt4 ja toiset 6 % oli taysin eri mieltd, eli aivan
aaripééssa suurimpaan osaan vastaajissa. Tastd voidaan paatelld, ettd suurin osa vas-
taajista uskaltaa puhua avoimesti asioistaan esihenkil6lle, mutta tastékin 16ytyy &éari-

paatd, joka olisi hyva voida selvittaa.
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Koen saavani tarvitsemani tuen esihenkiloltani?

Melkein aina _ 19,00%
silloin talloin |G 12.00%
Harvoin - 6,00%

Ei koskaan = 0,00%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Kuvio 11. Esihenkilon tuki.

Kyselyn yhdestoista kysymys oli ”Koen saavani tarvitsemani tuen esihenkildltani?”.
63 % vastaajista kertoi saavansa aina tukea esihenkil6ltédan ja 19 % vastaajista melkein
aina. 6 % vastaajista kertoi saavansa tukea harvoin ja 12 % silloin talléin. Suurin osa
vastaajista saa vahintddan melkein aina tarvitsemaansa tukea esihenkil6ltdan, mutta

myo0s tastéd 10ytyy hieman toista daripéaata.

5.5 Henkiloston motivointikeinot

Henkildston motivointikeinoissa halusin l&hted motivaation lisaksi selvittdmaan, mité
mieltd WorkPowerin toimihenkil6t ovat omasta palkastaan. Kuten kuviosta 12 voi
huomata, vastaukset kallistuvat enemman sille kannalle, etteivat toimihenkil6t ole ko-
vin tyytyvéisia. Kuitenkin silti melkein puolet vastaajista (44 %) oli sitd mieltd, ettd he
ovat osittain samaa mielta siitd, ettd heidan palkkansa on riittdva. Toiset 44 % on osit-
tain eri mieltd siité, ettd heidan palkkansa on riittava ja 12 % vastaajista vastasi, etta

on taysin eri mieltd siit4 palkkansa riittdvyydesta.
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Koen, etta palkkani on riittava?

Samaa mielta 0,00%

Osittain samaa mielta _ 44,00%
Ei samaa eikd eri mieltd = 0,00%
osittain ert mictts | </, 00%
Taysin eri mielta _ 12,00%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Kuvio 12. Mielipiteiden jakautuminen palkasta.

WorkPowerilla palkka maardytyy niin sanotun peruspalkan ja tulospalkan mukaan.
Tuloksilla siis pystyy vaikuttamaan omaan palkkaansa, niin HR, myynti, markkinointi
kuin palkkahallintokin. Téassa kysymyksessa (kuvio 12) kuitenkin kysyttiin yleisesti
tyytyvéisyydestda omaan palkkaan.

Koen, etta palkitsemisjarjestelma on reilu?

Samaa mielta 0,00%

Osittain samaa mielta _ 31,00%
Ei samaa eika eri mielta _ 19,00%
Taysin eri mielta - 6,00%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Kuvio 13. Kyselyyn vastanneiden mielipiteitd palkitsemisjéarjestelmasta.
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Yhtend kysymyksené oli ”Koen, ettéd palkitsemisjarjestelma on reilu?” (Kuvio 13). Yk-
sikdan vastaajista ei ollut samaa mielta siitd, ettd palkitsemisjarjestelma olisi reilu,
mutta 31 % vastaajista oli osittain samaa mielta siitd. 19 % vastaajista ei ollut samaa
eikd eri mieltd. Suurin vastausprosentti tuli kohtaan “osittain eri mieltd”, jota mieltd

oli 44 % vastaajista. Taysin eri mieltd oli 6 % vastaajista.

Tasta voidaankin nahda, ettd puolet vastaajista on vahintdan osittain eri mielta siit,

ettd palkitsemisjérjestelmé on reilu.

WorkPowerilla on myds muita palkitsemiskeinoja, kuin vain pelkka palkka. Toimi-
henkilitd muistetaan heidan syntymépdivindan aina tasakymmenilla, tyéssaolovuo-
sista palkitaan viiden vuoden valein. Henkilostolla on myds kaytettavissaan virike- ja
hyvinvointipassit, Edenred ja ePassi. Liséksi tiimeissa jarjestetadn Me-iltoja, tiimipai-
vid sek& koko yrityksen tasolla on kehityspaivét, jossa vuonna 2022 syyskuussa koh-
teena oli Barcelona. Lisaksi on WP Gaala, jossa palkitaan WorkPowerin toimihenki-
I6itd. WorkPowerin paastessaan liikevaihto- ja tulostavoitteisiinsa on luvassa kaikille
yrityksen toimihenkil6ille bonus hyvéasté tyosta ja tdnd vuonna oli myos yrityksen
maksama illallinen, johon padsivat kaikki osallistumaan omissa kaupungeissaan. Ta-
man liséksi 10ytyy palkintokaappi, joka I0ytyy joka toimistolta. Sielta tiimin jasenet
voivat palkita toisiaan antamalla kaapista jonkin palkinnon. Liséksi esimerkiksi ke-
vaalla 2022 oli somekampanja, josta tavoitteet tayttamaélla sai itselleen sen tavoitetason
bonuksen, mihin oli p&&ssyt.
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Koen olevani motivoitunut tydssani talla hetkella?

samaa micts [ 5%
Osittain samaa micts | s
Ei samaa eikd eri mieltd - 6,5 %

Osittain eri mielta

Taysin eri mielta - 6,5 %
0,0% 10,0 % 20,0 % 30,0 % 40,0 % 50,0 % 60,0 %

Kuvio 14. Motivaatio tyéhon WorkPowerin toimihenkil6illa.

Suurin osa WorkPowerin toimihenkil6istd, eli 56 % on motivoitunut tyéhonsa talla
hetkella (Kuvio 14) ja 31 % on osittain samaa mielta siit, ettd on motivoitunut tyo-
honsé talla hetkelld. Yhteensa siis 87 % vastaajista kokeekin olevansa siis vahintaan
melko motivoituneita omaan tydhonsa, joka on tietenkin hyva asia. Kuitenkin 6,5 %

on taysin eri mieltd ja 6,5 % ei samaa eika eri mielta.

Jotta voitaisiin tietdd, mika motivoi WorkPowerin toimihenkil6itd heidan tydssaan,
laitoin sitd varten avoimen kysymyksen. Tahan tulikin yhteensa 14 vastausta, jotka
ovat seuraavanlaisia:

“Onnistumiset, hyva tiimihenki, ystavat, uuden oppiminen”

“TyoOkaverit, toiminnan kehittdminen”

“Yhteisten tavoitteiden edistaminen, realistiset tavoitteet, tydporukan tuki, omien vah-
vuuksien hyddyntaminen, uuden oppiminen”

”Mahdollisuus kehittda omia taitoja ja osaamista”

“Mielekkaat tyotehtavat ja hyva tydilmapiiri ”

“Hienot ihmiset, omat ja yrityksen tavoitteet ja omaa osaamistani ja kiinnostustani
vastaavat tyotehtavat. ”

”Oma tiimi paasaantoisesti. ”

"Raha”

“Vaihtelevuus, haastavuus, jotkut ihanat tyokaverit”
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“Onnistumiset, oman ammattitaidon kehittyminen, hyva fiilis tydporukassa. ”
”Kiva tiimi, mielenkiintoinen tyo, vaihtelevat paivat, palkka”
“Vapaus, mielenkiintoiset tehtavat, tydyhteiso, bonukset ”

“Toimeentulo, osaaminen, palaute ja tytkaverit”

Kuten avoimista vastauksista voidaankin huomata, tytkaverit ja oma tiimi nousevat
useimmiten esille. Muita usein nousseita motivaation lahteitd olivat raha, onnistumiset
ja oma kehittyminen. Myds palautteen saaminen nousi esille, miké on tietenkin tar-
kedd, jotta pystyy kehittym&&n omassa tydssaéan. Vaihtelevat péivéat ja mielenkiintoiset

tyGtehtdvat antavat myos motivaatiota tyohon.

Yhtena mainintana oli myos liukuva tyfaika ja etdtyémahdollisuus. “Onnistumiset,
hyvat palautteet, palkka, vapaus vaikuttaa omaan tyontekoon (liukuva tytaika ja eta-
tydmahdollisuus) ” WorkPowerilla padsee tosiaan itse vaikuttamaan omaan tyonte-
koonsa yhdessa tiimin kanssa. Tiimin jasenet siis sopivat keskendén, millaista vuoroa

tehdaan, mutta padsaantoisesti toita tendaan klo 7-18 valilla.

5.6 Yrityksen arvot ja avoimuus yrityksessa

WorkPowerin arvot olivat aiemmin mainitut valittdminen, nopeus ja tahto. Kuten ku-
viosta 15 voidaankin paatelld, suurin osa (82 %) on edes osittain samaa mieltd, etta
WorkPowerilla tydskennelladan arvojen mukaan. Tarkempi jakauma oli, ettd 38 % vas-
taajista on samaa mielté ja 44 % osittain samaa mieltd. Kuitenkin 6 % vastaajista on ei

samaa eiké eri mielté ja 12 % osittain eri mielta.

Yrityksen arvot kuitenkin osaltaan ohjaavat WorkPowerin toimintaa, joten on erityisen
tarkedd, ettd niiden mukaan tydskennellaan. Arvojen tulisi ndkyé ihan jokapéivaisessa

toiminnassa.
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Koen, etta WorkPowerilla tydskennellaan yrityksen
arvojen mukaisesti?

Samaa mielts - [ 3200
Osittain samaa michs [ < 00%

Ei samaa eika eri mielta - 6,00%

osittain eri mielts ||| ANE 12.00%

Taysin eri mieltd = 0,00%
0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00% 30,00% 35,00%40,00%45,00% 50,00%

Kuvio 15. Arvojen nakyminen yrityksen toiminnassa.

”Koen, ettd WorkPowerin ilmapiiri on avoin?”, jakoi eniten vastaajien mielipiteita.
(kuvio 16) Isoin vastausprosentti tuli siihen, ettd toimihenkil6t ovat osittain eri mielta
siitd, ettd ilmapiiri on avoin. Liséksi 12 % vastaajista oli taysin eri mieltd. Yhteensa
siis 56 % vastaajista on osittain tai tdysin eri mielta siitd, ettd yrityksen ilmapiiri on
avoin. 19 % vastaajista ei ole samaa eik& eri mielta, toiset 19 % on osittain samaa

mieltd ja vain 6 % vastaajista on samaa mielta.

Koen, ettda WorkPowerin ilmapiiri on avoin?

Samaa mielts [ 6,00%
Osittain samaa mielta [ NN 19,00%
Ei samaa eika eri mielts [ NN 10,00%
Osittain eri mielts | G 44,00%
Taysin erimielta [ NG 12,00%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Kuvio 16. WorkPowerin ilmapiiri.
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5.7 Yrityksen siséisen toiminnan kehittdminen

Viimeinen kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyin ” Vapaa sana yrityksen siséisen
toimintaan liittyen”. Téhédn vastauksia tuli yhteensd kolme kappaletta ja ne olivat seu-
raavanlaisia:

)

“Toivoisin toiminnan ldpindkyvyytti ja esimerkiksi palkka-avoimuutta.’

“Negatiivisia asioida saa tuoda julki ja niistd puhutaan, mutta vastaukset ovat aina
ymparipyoreitéd ja mitéan asioille ei kuitenkaan valttamatta tehdd. Mm palkkakeskus-
telun tulisi olla avointa ja palkkoihin tulisi saada selkeét raamit ja selitykset, mutta

niitd ei ole saatu, vaikka on kysytty.”

"Tuntuu, ettd ldhes mihinkddn kysymykseen ei saa suoraa vastausta vaan kierrellddn
ja kaarrellaan. Varsinkin ylempi taho harkitsee todella paljon sanomisiaan, mika an-

taa kuvan, etta asioita piilotellaan tai vihdtellddn.”

6 LUOTETTAVUUSTARKASTELU

Tutkimuksen tutkimustulosten sek& johtopaatésten mittaamiseen kaytetadan reliabili-
teettia ja validiteettia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan kyselytutkimuksessa esimerkiksi
sitd, ettd kysymysten tulee olla selitetty mahdollisimman selvasti ja kyselyyn vastaa-
minen tulee olla mahdollisimman selvad, jotta tutkimustulokset eivét ole tulkinnanva-
raisia. Tutkimukselle saa hyvan reliabiliteetin varmistamalla sen, etta pystytaan var-
mistamaan, ettd vastaajat ymmartavat kysymykset ja mitd siihen vastaavat. Mikéli re-

liabiliteetti on huono, voidaan myos validiteettia pitd4 heikkona. (Taanila, 2019.)

Hyvé validiteetti tulee siitd, ettd esimerkiksi kyselytutkimuksella on selvitetty juuri
sitd asiaa, jota on ollut tarkoituskin mitata ja selvittdd. Hyvé validiteetti pohjautuu teo-

rialle ja tutkimus on osoitettu esimerkiksi oikealle kohderyhmélle. (Taanila, 2019.)
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Kyselytutkimus oli osoitettu WorkPowerin henkilékunnalle. WorkPowerin toimihen-
kiloita kyselyyn vastaajina voidaan pitad luotettavina, silla he osaavat parhaiten vastata
asioihin, jotka kuuluvat heidan tyénkuvaansa. He tietdvat millaista muutosta kaipaavat

ja heidan kokemuksensa tyostéd antaa arvokasta tietoa, mité tahén kyselyyn vaadittiin.

Kysymykset oli kysytty selvasti ja ne olivat jaettu samoihin osa-alueisiin, joita opin-
naytetyossa kaytiin myds teoriassa lapi. Jokaisessa kysymyksessa kysyttiin vain yhta
asiaa ja vastausvaihtoehdot olivat selkeitd, ettei niisté jaisi arvailun varaa. Kyselyssa
oli sekd monivalintakysymyksia, ettd avoimia kysymyksia. Avoimien kysymyksien
kohdalla vastaaja paasi kertomaan avoimesti omia mielipiteitaddn selvitettavistd asi-

oista.

Tutkimuksen tulokset monivalintakysymysten kohdalla on pystytty esittdmaan pro-
sentteina, silla niissd on selvitetty samaa asiaa kaikilta, tiettyjen vastausvaihtoehtojen
mukaan. Avoimet vastaukset on esitetty puolueettomasti sellaisina kuin vastaaja on ne

Kirjoittanut.

7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Kyselyssa lahdettiin siis selvittdmaan yrityksen siséisen toiminnan nykytilaa ja se on
jaettuna myos tiettyihin osa-alueisiin, joita halusin lahted selvittdméan. Opinndytetyon
teorialuvuissa on kéyty lapi juuri ndita osa-alueita, joita Google Forms-kyselyssa ky-

syttiin.

Kuten aiemmin tekstissdni mainitsin, olisin toivonut hieman enemmén vastauksia,
koska t&ssa tapauksessa tulokset ovat vain suuntaa antavia. Ndist4 suuntaa antavista
tuloksista voin paatelld, ettd yrityksen siséinen toiminta on melko hyvélla tasolla. Jois-
takin kohdista 16ytyi myos toisia niin vahvoja &aripaita, ettd tulevaisuudessa olisi hyvé

lahted selvittdmaan, mikseivat kaikki ole niin tyytyvaisia.
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Erityisen tyytyvdinen olen kyselyn avoimien kysymysten vastauksin, koska sieltd on
saanut ihan konkreettisia vastauksia. Viimeisessa avoimessa kysymyksessa oli annettu
tekstipalstaa omille mielipiteille ja ajatuksille yrityksen sisdisesta toiminnasta. Niissa
toivottiin lapindkyvyytta ja palkka-avoimuutta. WorkPower jérjestikin syksyllad 2022
henkilokunnalle vapaachtoiset “pdivystysasiat™ ja ”palkitsemisasiat” palaverit. Niissa
kerrattiin yhdessa paivystykseen ja palkitsemiseen liittyvid kdytantoja. Mielestani tal-
laiset palaverit ovat tarkeitd sen kannalta, ettd kaikki saavat samaa tietoa samaan ai-
kaan ja, ettd kaikilla on mahdollisuus kysya. WorkPowerin johtoryhmé rohkaiseekin
tyontekijoita ottamaan palkka-asiat puheeksi heidan kanssaan. Jokaiselle palkalle 16y-

tyy perustelu siitd, miten ja mist4 se muodostuu.

Itse ymmarran molemmat puolet palkka-avoimuudessa. Ymmarrén sen, etta olisi rei-
lua ndhd&, mitd muut tyontekijat saavat samasta tyostd ja onko palkka tasa-arvoinen
muihin ndhden. Toisaalta ymmarrdn myos sen, ettd ei haluta esimerkiksi paljastaa sit,
minka palkan on neuvotellut itselleen. Lisaksi ihmisia on erilaisia, toisen voivat olla
hyvinkin avoimia palkastaan, eika heité haittaisi, mikali se olisi muiden tiedossa, mutta

toiset haluavat pitaa sen tiedon itsellaan.

Negatiivisista asioista puhuminen on myds tarkeda ja mielestini se on tarkea osa
avointa ilmapiirid. Jatkossa olisikin hyvé, ettd negatiivisia asioita tuotaisiin enemmaén

julki ja niista puhuttaisiin avoimesti ja valteltdisiin epdsuoria vastauksia.

Avoimissa vastauksissa nousi myds monta kertaa esille se, ettd toivotaan lisaa henki-
I6kuntaa. Se on taysin ymmarrettavaa, silla varsinkin tydkuorman kasvaessa tuo paljon
helpotusta, jos on enemman kasipareja tekemassé toitd. Kun tyokuorma jakautuu ta-
saisemmin useammalle henkil6lle, omankin kokemuksen mukaan se helpottaa tydsta

tullutta stressid, kun saa annettua vastuuta myos muille.

Sisdinen viestintd on my0s tarked osa sisdisté toimintaa, mutta siita oli tehty juuri tdna
vuonna opinndytetyd WorkPowerille, joten en kokenut tarpeelliseksi l&hted selvitta-
maan taysin samoja, siind selvitettyjé asioita. Sen takia siséisté viestintaa kasiteltiin

vain teoriassa.
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8 LOPUKSI

Kyselytutkimuksen avulla selvitetty sisaisen toiminnan nykytila ja siitd saadut kehi-
tysideat tullaan opinndytetyon palautuksen jélkeen jakamaan WorkPowerin johtoryh-
malle. Liséksi se jaetaan Sharessa, jotta muutkin WorkPowerilta padsevat sen luke-

maan helposti.

Vaikka vastaukset ovatkin vain suuntaa antavia, toivon etta niisté olisi apua WorkPo-

werin sisdisen toiminnan kehityksessa.

Mielestani kolme térkeinté asiaa, jotka nousivat esille ovat seuraavat:

1. Palkka-asialle tulisi keksid jokin kaikkia miellyttava ratkaisu. Henkiltiden, joilla on
niin sanotusti ongelmia palkan kanssa pitaisi ehdottomasti ottaa asia puheeksi johto-
ryhman kanssa, jotta asioihin saataisiin joitakin ratkaisuja.

2. Yrityksen avoimuutta pitéisi selvasti parantaa, myds sen suhteen, etta kaikille tyon-
tekijoille tulisi sellainen tunne, etté asioista puhutaan suoraan eikda mitaan piilotella.
3. Mikaéli jossakin tiimissé keksitaan jokin toimintatapa, joka on tehokkaampi kuin

miten on aiemmin toimittu, tulisi se tieto jakaa myds muille.
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Toimenkuvasi

Myynti

HR

Palkat ja laskutus
Muu

Toimipaikan sijainti

Helsinki

Tampere

Jyvéskyla

Muu / en halua kertoa

Koen, ettd toimenkuvani vastaa osaamistani?

Ei ollenkaan 1 2 3 4 5 6 7 Vastaa osaamistani paljon

Koen, etta tyonmaara jakautuu tasaisesti tiimini sisalla?

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

Ei samaa eiké eri mielta
Osittain samaa mielta

Samaa mielta

Miten tydnmaaran jakautumista voitaisiin parantaa?

Koen, ettd saan riittavasti apua ja tukea tyossani?

Taysin eri mielt4
Osittain eri mielta

Ei samaa eiké eri mieltd
Osittain samaa mielt4

Samaa mielta

LIITE1



Koen, ettéa mielipiteitdni kuunnellaan?
- Taysin eri mielta
- Oesittain eri mielta
- Eisamaa eika eri mielta
- Osittain samaa mielta

- Samaa mielta

Koen, ettd sisainen yhteistyd toimii tiimien valilla?
- Ei toimi ollenkaan
- Ei useimmiten toimi
- Toimii silloin t&ll6in
- Toimii useimmiten

- Toimii aina

Millaisissa tilanteissa toivoisit parempaa yhteistyota tiimien valilla?

Uskallan puhua avoimesti asioista esihenkil6lle?
- Taysin eri mielta
- Osittain eri mielta
- Eisamaa eika eri mielta
- Osittain samaa mielta

- Samaa mielta

Koen saavani tarvitsemani tuen esihenkil6ltani?
- En koskaan
- Harvoin
- Silloin tallgin
- Melkein aina

- Aina

Koen, ettéd palkkani on riittava
- Téysin eri mielta
- Osittain eri mielta

- Ei samaa eika eri mieltad



- Osittain samaa mielta

- Samaa mielta

Koen, etta palkitsemisjarjestelma on reilu?
- Taysin eri mielta
- Osittain eri mielta
- Eisamaa eika eri mielta
- Osittain samaa mielta

- Samaa mielta

Koen olevani motivoitunut tydssani talla hetkella?
- Taysin eri mieltd
- Osittain eri mielta
- Eisamaa eika eri mielta
- Osittain samaa mielta

- Samaa mielta

Miké& motivoi sinua ty6ssasi?

Koen, ettd WorkPowerilla tydskennelldan yrityksen arvojen mukaisesti
- Taysin eri mielta
- Osittain eri mielta
- Eisamaa eika eri mielta
- Osittain samaa mielta

- Samaa mielta

Koen, ettd WorkPowerin ilmapiiri on avoin?
- Téysin eri mielta
- Osittain eri mielta
- Eisamaa eika eri mielta
- Osittain samaa mielta

- Samaa mielta

Vapaa sana yrityksen sisdisen toimintaan liittyen



