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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli analysoida Yritys X:n nykyisen sisdisen tydnantajamieliku-
van tila. Tavoitteena oli myds hahmottaa sisaisen tyénantajamielikuvan mahdolliset kehitys-
suunnat. Tutkimus toteutettiin yhteistydssa pohjoismaisen toimeksiantajayrityksen kanssa, joka
toimii vahittaiskaupan toimialalla.

Opinnaytetydn teoreettinen osuus keskittyi tydnantajamielikuvan kasitteeseen seka tyohyvin-
voinnin vaikutukseen tydnantajamielikuvaan henkildstdjohtamiseen, sisaiseen viestintaan, pal-
kitsemiseen, kehittymismahdollisuuksiin, osallistamiseen, tydilmapiiriin, tydkulttuuriin ja arvoihin.
Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisena tutkimuksena kyselytutkimuksen avulla, jossa sisaisen
tyonantajamielikuvan nykytila selvitettiin yrityksen tyontekijoiden keskuudessa. Kaikista tyonteki-
joista 16 prosenttia osallistui kyselyyn.

Tutkimuksen tulokset tarjosivat kattavan kuvan nykyisesta tydnantajamielikuvasta. Havainnot
osoittivat, ettd kohdeyrityksen sisainen tydnantajamielikuva oli padosin positiivisella tasolla.
Tyontekijat arvostivat erityisesti yrityksen sisaista tydymparistda, tydkavereita, omaa motivaatio-
taan tyon suorittamiseen ja tarvittavien tydvalineiden saatavuutta.

Tutkimuksen perusteella voitiin antaa Yritys X:lle kehityssuosituksia, joiden avulla yritys voi pa-
rantaa seka sisaista etta ulkoista tydnantajamielikuvaa. Tyonantajamielikuvan kehittaminen voi
edistaa esimerkiksi tydnhakijoiden maaran ja laadun lisdantymista, nykyisen henkiloston sitoutu-
mista, kilpailuetua kasvattamista ja kustannustehokkuuden parantamista.
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1 Johdanto

Sisadinen tydnantajamielikuva on noussut merkittavaksi kasitteeksi organisaatioiden menestyksen
kannalta nykyaikaisessa tydelamassa. Se ei ole vain tyhja iskulause tai markkinointitermi, vaan
keskeinen voimavara, joka vaikuttaa suoraan organisaation kilpailukykyyn, tehokkuuteen ja pitkan
aikavalin menestykseen. Sisainen tydnantajamielikuva kuvastaa, miten organisaation tyontekijat ja
sisaiset sidosryhmat kokevat sen tydpaikkana, ja se heijastaa organisaation kulttuuria, arvoja ja

johtamista.

Mosley ja Schmidt (2017) kertovat kirjassaan yritysten nykytilanteen olevan erilainen kuin koskaan
aikaisemmin. Ennen tarjonta tyopaikoista oli suppeampi hakijamaaraan suhteutettuna ja tyonanta-
jille jai tentavakseen ainoastaan valita sopivat hakijat tayttamaan omat tarpeensa. Nykypaivana ti-
lanne on kaantynyt taysin paalaelleen, ja tydnantajat ovat joutuneet alkamaan kilpailemaan tydnha-
kijoiden huomiosta. Myds Mattinen (2022) on tiedotteessaan samalla linjalla asiasta. Hanen mu-
kaansa organisaatioiden on kyettdva sopeutumaan muuttuneeseen tilanteeseen sailyttaddkseen

paikkansa kilpailumarkkinoilla.

Sisaisen tyonantajamielikuvan ymmartaminen on olennaista yrityksen johtajille, HR-asiantuntijoille
ja ennen kaikkea kaikille esihenkildille. Tydntekijdiden sitoutuminen ja motivaatio ovat ratkaisevia
tekijoita, jotka vaikuttavat suoraan organisaation suorituskykyyn. Kun tydntekijat kokevat olevansa
osa positiivista ja houkuttelevaa tydymparistéa, he ovat taipuvaisempia tekemaan parhaansa ja py-
symaan uskollisina organisaatiolle. Huono sisdinen tydnantajamielikuva taas voi johtaa tyontekijoi-
den vaihtuvuuteen, heikentyneeseen tyétehoon ja lopulta vaikuttaa negatiivisesti organisaation

maineeseen.

Sisaisen tydnantajamielikuvan merkitys on kasvanut entisestaan nykyisessa kilpailullisessa liike-
elamassa, jossa osaavan tydévoiman hankkiminen ja sailyttdminen on haasteellisempaa kuin kos-
kaan. Organisaatiot kilpailevat parhaista lahjakkuuksista, ja tydnhakijat ovat yha tietoisempia tyén-
antajamielikuvan merkityksestéa valintaprosessissaan. Kun organisaatiot pystyvat rakentamaan
myonteistad ja houkuttelevaa sisaista tydnantajamielikuvaa, ne houkuttelevat ja sailyttavat korkeata-

soista osaamista, mikd puolestaan vaikuttaa suoraan liiketoiminnan menestykseen.

Tassa opinnaytetyossa keskitymme tarkastelemaan sisaisen tyonantajamielikuvan monipuolisia
osatekijoitd. Kasittelemme myds sita, miten organisaatiot voivat arvioida ja kehittdd omaa sisaista
tyonantajamielikuvaa. Tavoitteenamme on antaa lukijalle syvallinen ymmarrys siita, miten sisainen
tyonantajamielikuva vaikuttaa organisaation menestykseen ja miten sita voidaan strategisesti hal-

lita ja parantaa.



Tama opinnaytetyotyo koostuu kirjallisuuskatsauksesta ja kaytannon nykytilatutkimuksesta Yritys
X:n sisdisesta tydnantajamielikuvasta. Opinnaytety6 on rajattu selvittdamaan tietoa vain sisdisen
tyonantajamielikuvan nykytilan selvittdmiseksi seka siitd syntyvien tulosten ja johtopaatosten kautta
luotuun kehittdmissuunnitelmaan. Opinnaytetydn tutkimusosiossa ei kasitella ulkoista tydnantaja-
mielikuvaa, silla omat eivatka organisaation tamanhetkiset resurssit riita niin laajan tutkimuksen to-
teuttamiseen. Rajaus on valittu myos siksi, ettd aiheena henkildstén kehittdminen on ajankohtai-
nen. Opinnaytetyon tutkimus on rajattu kasittelemaan vain ennalta maariteltyjen, tietoperustaan liit-

tyvien seka alueellisen taustan selvittdmiseksi tehtyjen kysymysten perusteella saatuja vastauksia.

Opinnaytetydn tavoitteena on saada selville Yritys X:n sisdisen tydnantajamielikuvan nykytila. Ta-
voitteena on lisdksi kartoittaa mahdolliset kehityskohdat, joita tutkimustuloksissa ilmenee ja tuottaa

niiden avulla kehittdmisideoita kehityskohteiden parantamiselle.



2 Tyodnantajamielikuva

Tyonantajamielikuvan kehittamisella ja englanniksi employer brandingilla viitataan prosessiin, jossa
luodaan vetovoimaista ja ainutlaatuista tydymparistda tyontekijoille ja -hakijoille. Tarkoituksena
talla on saada rekrytoitua yrityksen tarpeita vastaavaa osaamista ja saada tama osaaminen pysy-

maan yrityksessa niin pitkdan kuin mahdollista. (Mosley & Schmidt 2017.)

Ty6nantajamielikuva jaetaan kahteen osaan: sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. Sisai-
sella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan jo olemassa olevien tyontekijdiden mielikuvaa tyénanta-
jasta, kun taas ulkoisella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan yrityksen ulkopuolisten henkildiden
mielikuvaa yrityksesta tyonantajana. (Kuntarekry 2021.) Seuraavissa alaluvuissa kerrotaan tarkem-

min naiden sisallosta, eroista ja hyodyista.
2.1 Sisainen tyonantajamielikuva

Positiivisen sisaisen tyonantajamielikuvan yritys saa, kun se yllapitaa ja kehittaa strategiaan, tavoit-
teitaan ja arvojaan tasaisin valiajoin (Baker 2014, 7). Merkittava hyoty, joka tasta seuraa on tyonte-
kijoiden sitoutuneisuuden lisaantyminen. Yritysten toimintaa ohjaavat arvot ovat tyontekijoille en-
tista tarkeampia ja niiden pitaminen ajan tasalla luo suurta Kilpailuetua, mutta ennen kaikkea lisda
jo olemassa olevien tyontekijoiden sitoutuneisuutta. Sitoutuneet tyontekijat kokevat korkeampaa
tyotyytyvaisyytta ja ovat usein tuottavampia ja innovatiivisempia kuin tyontekijat, jotka eivat koe

tydnantajan arvojen vastaavan omaa arvomaailmaansa. (Mosley & Schmidt, luku 1.)

Tyytyvaiset tyontekijat todennakdisemmin sitoutuvat tarjoamaan erinomaista asiakaspalvelua ja
tekevat ylimaaraisia ponnisteluja asiakkaiden tarpeiden ja toiveiden tayttamiseksi ja jopa ylitta-
miseksi (Roidu s.a). Sitoutuneisuus organisaatiossa tarkoittaa tyéntekijan vahvaa tunnetta ja tah-
toa pysya tydpaikallaan, tehda tydnsa parhaansa mukaan seka identifioitua organisaation tavoittei-
siin ja arvoihin. Sitoutuneisuus on tarkea kasite tydelamassa, koska se liittyy suoraan tydntekijoi-

den tydssa viihtymiseen, tuottavuuteen ja organisaation menestykseen. (van der Werf 2022.)

Sitoutuneisuus koostuu yleensa kolmesta osatekijasta, joista ensimmainen on tunnepitoinen sitou-
tuneisuus (affectional commitment), joka tarkoittaa positiivisia tunteita ja kiintymysta organisaatiota
kohtaan. Sitoutunut tyontekija kokee vahvaa tunnesidettd organisaatioon ja voi esimerkiksi tuntea
ylpeytta tydstaan ja organisaatiostaan. Toisena osatekijana on sitoutuminen jarkisyista (normative
commitment). Tama liittyy velvollisuuden tai moraalisen velvoitteen tunteeseen pysya organisaa-
tiossa. Tyontekija voi kokea, ettd hanella on eettinen tai sosiaalinen velvollisuus pysya organisaa-
tiossa tai tayttaa tydtehtdvansa. Viimeisena tekijana on jatkamiseen sitoutuminen (continuance

commitment). Tama liittyy tydntekijan harkitsemaan kasitykseen siita, etta organisaatiosta



eroaminen olisi vaikeaa tai kallimpaa, esimerkiksi menetetyn ajan tai taloudellisten investointien
takia. Tamantyyppinen sitoutuminen ei perustu vahvoihin tunnetekijéihin, vaan kaytanndn harkin-
taan. (van der Werf 2022.)

Sitoutuneisuus voi vaihdella tyéntekijdiden valilla, ja se voi myds muuttua ajan myota. Organisaa-
tiot pyrkivat usein lisdamaan sitoutuneisuutta tarjoamalla kannustimia, kuten kilpailukykyista palk-
kaa, mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen ja luomalla positiivisen ja tukevan tyoilmapiirin.
Sitoutuneiden tyontekijoiden yllapitaminen ja houkutteleminen on tarkeaa organisaation menestyk-
sen kannalta, koska sitoutuneet tydntekijat ovat yleensa motivoituneempia, tuottavampia ja pysyvat

organisaatiossa pidempaan. (Rodriguez 2021.)

Vahva sisdinen tydnantajamielikuva, joka painottaa tydntekijéiden hyvinvointia ja kehittdmista, luo
positiivisen tydymparistdn, mika nakyy asiakastyytyvaisyyden, asiakasuskollisuuden ja lopulta liike-
toiminnan kasvuna (Roidu s.a). McKinsley & Companyn tutkimus (McKinsley&Company 2018) sel-
visi, ettd korkea tydntekijdiden tyytyvaisyys vaikuttaa merkittavasti tydntekijoiden pysymiseen, silla
61 prosenttia kyselyn vastaajista aikoo pysya nykyisessa yrityksessaan seuraavan vuoden aikana,
kun taas 19 prosenttia odottaa vaihtavansa tydpaikkaa. TyOpaikassa pysyvat tydntekijat ovat erit-
tain tyytyvaisia tydhonsa ja yritykseensa, kun taas tyopaikan vaihtoa suunnittelevat ovat huomatta-
van tyytymattdmia. Vahva sisdinen tydnantajamielikuva luo vakaan ja tukea tarjoavan tydymparis-
ton, mikd kannustaa tyontekijoita pysymaan yrityksessa pidempaan. Kun tyontekijat kokevat saa-
vansa yritykseltd tukea ja arvostusta, he todennakdisesti sitoutuvat tydskentelemaan yrityksessa
pidempaan. Tama on yrityksen kannalta myos taloudellisesti hyva vaihtoehto, silla se vahentaa

vaihtuvuudesta aiheutuvia kustannuksia.

Mielikuva viittaa henkilon tai ryhman kasitykseen, nakemykseen tai ajatukseen jostakin asiasta,

olennaisesti siitd, miten henkild kokee tai ymmartaa tietyn asian, kohteen, paikan, henkilon tai ka-
sitteen. Mielikuva voi olla subjektiivinen ja perustua yksilon kokemuksiin, uskomuksiin, tunteisiin ja
odotuksiin. Se voi muodostua monien eri tekijdiden perusteella, kuten viestinnasta, kokemuksista,

maineesta ja henkildkohtaisista mieltymyksista. (Stanford Encyclopedia of Philosophy 2021.)

Mielikuva koostuu visuaalisesta osasta, tunteista ja tuntemuksista, kognitiivisesta osasta, koke-
muksista ja vuorovaikutuksesta seka maineesta ja ulkopuolisista vaikutteista. Visuaalinen osa liit-
tyy siihen, miltd asia nayttaa. Se voi sisaltda kuvia, vareja, muotoja ja ulkoisia piirteita, jotka vaikut-
tavat siihen, miten henkild6 hahmottaa kohteen. Tunteet ja tuntemukset liittyvat taas siihen, miten
henkild tuntee asian suhteen. Se voi olla positiivinen, negatiivinen tai neutraali. Tunteet voivat pe-
rustua henkildn aiempiin kokemuksiin tai odotuksiin. Kognitiivinen osa tarkoittaa sita, mita henkild
ajattelee ja tietdad aiheesta. Se voi liittya tietoihin, uskomuksiin, kasityksiin ja ajatuksiin, jotka henki-

I6lla on aiheesta. (Stanford Encyclopedia of Philosophy 2021.)



Mielikuva voi muodostua henkilén omien kokemusten perusteella, kuten vuorovaikutuksesta koh-
teen kanssa tai kokemuksista, joita han on saanut sen yhteydessa. Muiden ihmisten mielipiteet,
organisaation maine ja viestinta vaikuttavat myos mielikuvaan. Positiivinen maine ja suosittelut voi-
vat vahvistaa myoOnteistd mielikuvaa, kun taas negatiivinen maine voi luoda kielteisia mielikuvia.

(Stanford Encyclopedia of Philosophy 2021.)

Mielikuvat voivat olla hyvin voimakkaita ja vaikuttaa siihen, miten inmiset kayttaytyvat ja tekevat
paatdksia. Organisaatiot, yritykset ja brandit pyrkivat usein hallitsemaan ja vaikuttamaan mieliku-
viin pyrkimyksissaan saavuttaa positiivisia ja houkuttelevia kuvia itsestaan tai tuotteistaan. Tama
voi sisaltdd markkinointia, mainontaa, viestintaa ja strategista suunnittelua, jotka pyrkivat rakenta-
maan ja yllapitdmaan haluttuja mielikuvia kohdeyleisdjen keskuudessa. (Stanford Encyclopedia of
Philosophy 2021.)

Kun tydntekijoéilld on positiivinen mielikuva tydnantajastaan, he todennakdisemmin toimivat yrityk-
sen puolestapuhujina. He saattavat aktiivisesti edistaa yritysta sosiaalisessa mediassa, suositella
sita ystavilleen ja tuttavilleen seka jakaa positiivisia kokemuksiaan. Tallainen voi merkittavasti pa-

rantaa yrityksen ulkoista tydnantajamielikuvaa ja mainetta. (Vaisto 2021.)
2.2 Ulkoinen tyonantajamielikuva

Hakiessaan ty6skentelemaan uuteen tydpaikkaan tyénhakijalle alkaa muodostumaan mielikuva

siitd, millainen tydnantaja kyseinen yritys on. Kaikki, mita yritys tuottaa esimerkiksi omille verkkosi-
vuilleen, tyépaikkailmoituksiin tai muualle sisaltdmarkkinoinnin keinoin, vaikuttavat niita lukevien

ihmisten mielikuvaan yrityksesta. Vahva ulkoinen tydnantajabrandi houkuttelee korkealaatuisia ha-
kijoita organisaatioon. Kun yritys tunnetaan positiivisesta tyokulttuuristaan, henkiloston kehittymis-
mahdollisuuksistaan ja houkuttelevasta tyontekijan arvolupauksestaan, se houkuttelee lahjakkaita
tydnhakijoita. Tama antaa organisaatiolle mahdollisuuden houkutella ja rekrytoida huippuosaajia ja

saavuttaa kilpailuetua lahjakkuusmarkkinoilla. (Tuudo 2021.)

Positiivinen ulkoinen tydnantajabrandi laajentaa tydnhakijaechdokkaiden maaraa. Se houkuttelee
suuremman joukon patevia hakijoita, jotka ovat erityisesti kiinnostuneita tyoskentelemaan organi-
saatiossa sen maineen, arvojen ja havaittujen etujen vuoksi. Taman ansiosta henkilostohallinto ja
rekrytointi voivat valita tydntekijansa monipuolisesta ja lahjakkaammasta ehdokasjoukosta. (Great
Place To Work s.a.)

Hyvamaineinen ulkoinen tyonantajamielikuva voi osaltaan lisata asiakasuskollisuutta. Asiakkaat
suosivat yleensa yrityksia, jotka tunnetaan tydntekijoitdan hyvasta kohtelusta, koska se reflektoi

suoraan sitoutumista laatuun, eettisiin kaytantoihin ja asiakastyytyvaisyyteen. Positiiviset



assosiaatiot tydnantajabrandiin voivat vahvistaa asiakkaiden luottamusta, mika johtaa korkeampiin

asiakkaiden sailyttamisasteisiin ja brandin edistamiseen. (Flu, Lavlie & Reason 2016, luku 1.)

Yrityksella, jolla on positiivinen ulkoinen tydnantajamielikuva, on suotuisa maine markkinoilla. Se
nahdaan houkuttelevana ja haluttavana tyépaikkana, joka paitsi houkuttelee lahjakkuuksia, myo6s
parantaa brandin yleiskuvaa. Vahva tydnantajabrandi voi vaikuttaa myoénteisesti asiakkaiden kasi-
tyksiin, toimittajasuhteisiin ja kumppanuuksiin muiden organisaatioiden kanssa. Ulkoisen tyénanta-
jamielikuvan kehittdminen tarjoaa myds kilpailuetua markkinoilla. Se erottaa yrityksen kilpailijois-
taan ja asettaa sen halutuksi tydnantajaksi. Positiivinen tydnantajamielikuva auttaa houkuttele-
maan asiakkaita, sijoittajia ja likekumppaneita, jotka ovat linjassa yrityksen arvojen kanssa. (Tuudo
2021.)



3 Tyohyvinvoinnin vaikutus tyonantajamielikuvaan

Tyoéhyvinvointi on moniulotteinen kasite, joka vaikuttaa seka yksildihin etta organisaatioihin laajasti.
Se koostuu eri elementeista, jotka yhdessd muodostavat tasapainoisen ja terveellisen tydymparis-
ton. Yksi tarkeimmista osatekijoista on tydn mielekkyys. Kun tydntekijat kokevat tehtavansa merki-
tyksellisiksi ja ymmartavat oman roolinsa organisaation tavoitteiden saavuttamisessa, he ovat moti-
voituneempia ja tyytyvaisempia. Tyon mielekkyys ei perustu pelkastaan tehtavien luonteeseen
vaan my0s tydnantajan kykyyn tarjota tarkoituksellisia haasteita ja mahdollisuuksia kasvaa amma-

tillisesti. (Tyoterveyslaitos s.aa.)

Fyysinen terveys on toinen merkittava tekija tydhyvinvoinnissa. Tyonantajien tulisi huolehtia siita,
etta tyontekijoiden fyysiset tarpeet ovat kunnossa. Tama tarkoittaa ergonomisesti suunniteltuja tyo-
ymparistdja, mahdollisuuksia saanndllisiin taukoihin ja liikuntaan seka terveydenhuoltopalveluita.
Fyysinen hyvinvointi vaikuttaa suoraan siihen, kuinka tehokkaasti tyontekijat voivat suoriutua tehta-

vistdan ja vahentaa sairauspoissaoloja. (Tyodterveyslaitos s.ac.)

Tyohyvinvoinnin kasitteeseen kuuluu myods yksildiden psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Tama
tarkoittaa, ettd mielenterveys, stressinhallinta ja sosiaaliset suhteet tydyhteis6ssa ovat keskeisia
osa-alueita. Organisaatioiden tulisi tarjota tukea naiden nakdkulmien tukemiseen. Psyykkisen hy-
vinvoinnin tukeminen voi sisaltda esimerkiksi henkisen tuen palveluita ja stressinhallintakursseja.
Hyvat sosiaaliset suhteet ja yhteistyd kykenevat tydyhteisdssa puolestaan lisdavat tyotyytyvai-

syytta ja tuottavuutta. (Tydterveyslaitos s.ad)

Tydyhteison ilmapiiri vaikuttaa merkittavasti tydntekijoiden hyvinvointiin. Positiivinen, kannustava ja
yhteistydhon perustuva ilmapiiri edistaa tyontekijdiden motivaatiota ja onnellisuutta. Organisaation

tulisi luoda ymparistd, jossa avoimuus ja kunnioitus ovat keskeisia arvoja, ja jossa konfliktit kasitel-
l&aan rakentavasti. Hyva ja motivoiva johtaminen luo pohjan hyvalle tydilmapiirille ja tukee tyonteki-

jéiden kehitysta. (Salomaa 2018.)

Ammattitaito ja osaaminen ovat myo6s osa tyéhyvinvointia. Kun tyéntekijat tuntevat olevansa pate-
via tehtavissaan ja saavat mahdollisuuden kehittda taitojaan, se vaikuttaa mydnteisesti heidan itse-
varmuuteensa ja tyotyytyvaisyyteensa. Organisaation tulisi tarjota koulutusta ja mahdollisuuksia
ammatilliseen kehittymiseen, jotta tydntekijat voivat pysya ajan tasalla alallaan. Kannustavan ty6-
ympariston luominen, joka tarjoaa mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen, edistaa tydnteki-

joéiden tyytyvaisyytta ja hyvinvointia. (Salminen 2019.)

Tyoolosuhteiden ja tydnantajamielikuvan valinen yhteys on keskeinen nykypaivan tyomarkkinoilla,

joilla tydntekijat arvostavat ynd enemman tyén elamanlaatua ja hyvinvointia. Organisaatioiden on



ymmarrettava taman yhteyden merkitys ja panostettava aktiivisesti tydolosuhteiden parantamiseen
saadakseen kilpailuetua houkutellessaan ja sailyttdessaan osaavia tyontekijoita. Tama aihe on tar-
kea organisaatioiden menestykselle ja tyontekijoiden hyvinvoinnille, ja sen merkitys vain kasvaa
tulevaisuudessa. (Bjorkstam 2023.) Myos Tyodterveyslaitos (s.ab) painottaa tydhyvinvoinnin kehit-

tamisen toimivan edistavana tekijana kilpailumarkkinoilla

Tyontekijdiden hyvinvointiin panostaminen vaikuttaa monella tavalla mydnteisesti organisaation si-
saiseen tydnantajakuvaan. Ensinndkin organisaatiot, jotka osoittavat aitoa huolta tyontekijoidensa

hyvinvoinnista, koetaan valittaviksi ja empaattisiksi tydnantajiksi. Kun tyontekijat tuntevat olevansa
tuetut ja arvostetut, se edistdd myodnteista kasitystd organisaatiosta, mika lisda tydntekijdiden tyyty-

vaisyytta ja sitoutumista. (Manka & Manka, 115.)

Hyvinvointia edistava tydymparistd voi vaikuttaa merkittavasti tydntekijoiden pysyvyyteen. Tydnte-
kijat pysyvat todennakdisemmin organisaatiossa, joka asettaa etusijalle heidan terveytensa ja on-
nellisuutensa, mika vahentaa vaihtuvuutta ja siihen liittyvia kustannuksia. Alhainen vaihtuvuus lisaa
positiivista tydnantajakuvaa, silla se kertoo tyytyvaisyydesta ja sitoutuneesta tyévoimasta. Lisaksi
hyvinvoivat tydntekijat lisdavat tuottavuutta ja suorituskykya. Kun tydntekijat ovat fyysisesti ja hen-
kisesti terveita, he pystyvat paremmin suorittamaan tehtavansa tehokkaasti ja luovasti, mika vai-
kuttaa mydnteisesti organisaation yleiseen menestykseen. (Viitala 2014, luku 6, alaluku Tavoit-

teena henkiléston hyvinvointi.)

Organisaatiot, jotka tarjoavat resursseja ja tukea tyontekijdiden hyvinvoinnille, voivat houkutella
huippuosaajia. Tyonhakijat etsivat aktiivisesti tydnantajia, jotka arvostavat tyon ja yksityiselaman
tasapainoa, mielenterveystukea ja yleista hyvinvointia. Maine tyontekijoiden hyvinvoinnin priorisoi-
jana vahvistaa organisaation tydnantajakuvaa ja tekee siitd houkuttelevan tydpaikan. (Mattinen
2022.)

Vaikuttaakseen positiivisesti sisdiseen tydnantajakuvaan organisaatiot voivat toteuttaa useita stra-
tegioita tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Joustavien tyojarjestelyjen, kuten etatyovaihtoehtojen tai
joustavien tyoaikojen, tarjoaminen voi parantaa tyon ja perhe-elaman tasapainoa ja vahentaa
stressia, mika edistaa tyontekijoiden hyvinvointia. Toiseksi hyvinvointiohjelmien, kuten kuntosalija-
senyyksien, mielenterveysresurssien ja terveystarkastusten tarjoaminen tukee tyontekijoiden fyysi-

sen ja henkisen terveyden yllapitamista. (Mattinen 2022.)
3.1 Henkilostojohtaminen

Johtaminen tyOpaikalla on olennainen osa organisaation menestysta. Hyva johtaminen vaikuttaa
suoraan tyontekijoiden suorituskykyyn, sitoutumiseen ja yleiseen tydympariston ilmapiiriin. Se on

avainasemassa organisaation tehokkuuden ja kilpailukyvyn yllapitdmisessa. Johtaminen kasittaa



monia perusasioita, kuten tavoitteiden asettamisen, paatoksenteon ja resurssien hallinnan. Hyvan
johtamisen ytimessa on avoimuus, selkeys ja oikeudenmukaisuus. Johtajan vastuulla on maarittaa

organisaation tavoitteet ja varmistaa niiden saavuttaminen. (Tyo6terveyslaitos s.ae.)

Hyva johtaja on henkild, joka kykenee inspiroimaan, motivoimaan ja ohjaamaan muita saavutta-
maan yhteisia tavoitteita. Han on keskeinen voima organisaation menestykselle ja sen jasenten
hyvinvoinnille. Hyva johtajuus on monipuolinen kasite, joka edellyttda laajaa taitojen ja ominaisuuk-
sien valikoimaa. Yksi keskeinen piirre hyvassa johtajassa on hanen kykynsa olla visiondari. Hyva
johtaja kykenee ndkemaan eteenpain ja luomaan selkeén ja inspiroivan vision tulevaisuudesta.
Tama visio toimii suuntaviivana organisaation toiminnalle ja motivoi tydntekijoita tekemaan yhteis-
tydta kohti yhteisia padmaaria. Hanen oma intohimonsa ja sitoutumisensa visioon tarttuvat tiimiin ja
luovat innostavan tyéilmapiirin. Hyva johtaja ei ainoastaan vaadi vaan myds osoittaa esimerkkia

omalla asenteellaan ja tyoetiikallaan. (Nissinen 2017.)

Lisaksi hyva johtaja on erinomainen viestija. Han osaa ilmaista ajatuksensa selkeasti ja kuunnella
aktiivisesti. Avoin ja tehokas viestintad on olennainen osa hyvaa johtamista, silla se edistaa yhteis-
ymmarrysta, luottamusta ja tiimity6ta. Omien ajatusten ilmaisun lisdksi empaattisuus ja kyky ym-
martaa tyontekijoiden tarpeita ja tunteita ovat tarkeita piirteita hyvalle johtajalle. Han tunnistaa, etta
tyontekijat ovat organisaation tarkein voimavara, ja pyrkii luomaan heille turvallisen ja kannustavan
ympariston. Hyva johtaja ottaa huomioon tyontekijdidensa hyvinvoinnin ja auttaa heita kehittymaan

ammatillisesti. (Nissinen 2017.)

Johtamisen tyylit vaihtelevat autoritaarisesta demokraattiseen ja laissez-faire-johtamiseen. Ku-
vassa 1 on eritelty Kurt Lewinin vuonna 1939 esitellyt johtamistyylit ja niiden ominaispiirteet. Hyva
johtaja osaa sovittaa johtamistyylin tilanteeseen ja organisaation tarpeisiin. Naiden johtamistyylien
valilld on etuja ja haittoja, ja niiden tehokkuus voi vaihdella tilanteen ja organisaation tarpeiden mu-
kaan. Autoritaarinen johtaminen voi olla nopea ja tehokas, mutta se saattaa estaa luovuuden ja
tyontekijoiden osallistumisen. Demokraattinen johtaminen edistaa osallistumista ja monimuotoi-
suutta, mutta se voi olla aikaa vievaa ja monimutkaista paatoksenteossa. Laissez-faire-johtaminen
voi toimia tietyissa tilanteissa, mutta se vaatii korkeaa itseohjautuvuutta tiimilta ja voi johtaa epasel-
vyyksiin, jos viestinta on puutteellista. Johtajat voivat myos valita erilaisten johtamistyylien yhdistel-
man riippuen tilanteesta ja tiimin tarpeista. Kommunikaatio on olennainen osa johtamista, ja johta-
jan on oltava hyva seka puhujana ettad kuuntelijana. Hanelld on oltava kykya tuoda selkeytta ja

avoimuutta viestintdan ja oltava vastaanottavainen palautteelle. (Leadershipsuccess s.a.)
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Demokraattinen

Osallistava, pdatdkset
tehddan yhdessa,
avoin

Autoritadrinen Laissez-faire

Kurt Lewinin
johtajatyypit

Vahva johtajastatus,
kaskyttava, etdinen

Antaa alaisten tehda tyot
itse

Kuva 1. Kurt Lewinin johtajatyypit. (Mukaillen Pinskupakki s.a.)

Henkildstdjohtaminen on moniulotteinen ala, joka keskittyy yrityksen tyévoiman ja inhimillisen paa-
oman tehokkaaseen hallintaan. Se kattaa laajan valikoiman toimintoja ja kaytantoja, joilla pyritdan
maksimoimaan tydntekijdiden tuottavuus ja yleinen tehokkuus samalla kun edistetdan mydnteista
tydymparistda. Henkildstdjohtamisella on keskeinen rooli organisaation henkildstéresurssien koh-
distamisessa sen strategisten tavoitteiden ja tavoitteiden kanssa, mika tekee siitéd olennaisen toi-

minnon minka tahansa yrityksen menestykselle. (Joki 2021, 123.)
3.2 Sisainen viestinta

Viestinta on ihmisten ja organisaatioiden valinen prosessi, jonka kautta tietoa, ajatuksia, ideoita,
tunnetiloja ja tavoitteita jaetaan ja valitetaan toisille. Se on olennainen osa ihmisten valista vuoro-
vaikutusta ja yhteisty6ta, samoin kuin tiedonkulun ja ymmarryksen rakentamista. (Kortetjarvi-Nurmi
& Murtola 2015.)

Viestinta koostuu vahintadan kahdesta osapuolesta: l1ahettadjasta ja vastaanottajasta, jotka osallistu-
vat tiedon vaihtoon. Tama voi olla henkildiden valista viestintaa, organisaatioiden valistd vuorovai-
kutusta tai laajemmin yhteisdjen ja kulttuurien valistd kommunikaatiota. Viestinta voi tapahtua mo-
nien eri valineiden kautta, kuten puhuminen, kirjoittaminen, eleet, iimeet, kuvat, danet, video ja eri-

laiset teknologiset valineet, kuten puhelimet ja tietokoneet. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015.)

Keskella viestintdd on sanoma, eli viesti tai informaatio, joka pyritaan valittdmaan. Sanoma voi olla
tietoa, kysymyksia, toiveita, kaskyja, tunteita tai mitd tahansa muuta, mika voidaan ilmaista sanalli-

sesti tai ei-sanallisesti. Viestinnassa on myds tarkeaa, miten viesti muotoillaan ja esitetdan
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(koodaus) seka miten se tulkitaan (dekoodaus) vastaanottajan puolelta. Sanoma tulee ilmaista niin,

etta vastaanottaja ymmartaa sen mahdollisimman tarkasti. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015.)

Konteksti on keskeinen tekija viestinnassa, silla se vaikuttaa merkittavasti siihen, miten viesti tulki-
taan. Konteksti viittaa siihen, missa ja milloin viesti esitetaan, ja se voi vaikuttaa merkityksen tulkin-
taan. Kaikella viestinnalla on yleensa tavoite tai paamaara, kuten informoida, vakuuttaa, vaikuttaa,
kouluttaa tai viihdyttaa. Tavoite maarittaa viestinnan sisallon ja muodon. Viestinta on dynaaminen
prosessi, joka sisaltda lahettamisen, viestin vastaanottamisen, palautteen antamisen ja mahdolli-
sen vastauksen antamisen. Tama prosessi mahdollistaa vuorovaikutuksen ja takaisinkytkennan.
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015.)

Hyva viestinta pyrkii saavuttamaan tavoitteensa tehokkaasti ja laadukkaasti. Se vaatii selkeytta,
avoimuutta, rehellisyytta ja kykya ottaa vastaan seka reagoida palautteeseen. Laadukas viestinta
auttaa vahentamaan vaarinkasityksia, edistaa yhteisty6ta, jakaa tarkeaa tietoa ja tukee kulttuurista
monimuotoisuutta. Se voi myods vaikuttaa merkittavasti yksildiden ja organisaatioiden menestyk-
seen. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015.)

Toinen henkildstdjohtamisen rinnalla tehokas tapa edistaa positiivisen sisaisen tydnantajamieliku-
van syntya on tehokas sisainen viestintd. Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan tiedon, ideoiden ja
viestien vaihtoa yrityksen sisalla sen tyontekijdiden valilla. Se on tarkea osa yrityksen toimintaa,
koska se mahdollistaa sujuvan tiedonkulun, edistda yhteistydta eri funktioiden valilla ja varmistaa
tyontekijoiden suunnan kohti yhteisia tavoitteita. Tehokas sisainen viestinta luo yhtenaisyyden ja
tarkoituksenmukaisuuden tunnetta tyontekijoiden keskuudessa ja silla on merkittava rooli sisaisen

tydnantajamielikuvan muovaamisessa. (Joki 2021, 163.)

Sisainen viestinta palvelee useita tarkoituksia organisaatiossa. Se auttaa levittamaan tarkeita ilmoi-
tuksia, paivityksia ja muutoksia kaytantoihin tai menettelyihin varmistaen, etta kaikki tyontekijat
saavat tiedon nopeasti ja tarkasti. Taman lisaksi se edistaa lapinakyvyytta jakamalla tietoa organi-
saation tavoitteista, suorituskyvysta ja haasteista, mika luo luottamusta ja uskottavuutta tyontekijoi-
den keskuudessa. Sisainen viestinta helpottaa tydntekijéiden sitoutumista jakamalla menestystari-
noita, tunnustamalla saavutuksia ja rohkaisemalla palautetta, jolloin tyontekijat tuntevat itsensa ar-
vostetuiksi ja arvostetuiksi. Lisaksi se tukee tiedon jakamista ja yhteisty6ta, mika mahdollistaa
tyontekijoiden tehokkaan yhteistyon ja kollektiivisen asiantuntemuksensa hyddyntamisen. Sisainen
viestinta on hyvin perilla olevan ja verkostoituneen tyévoiman selkaranka, mika vaikuttaa myontei-

sesti yleiseen sisdiseen tydnantajakuvaan. (Joki 2021, 165.)

Sisaisen viestinnan laatu ja tehokkuus vaikuttavat suoraan siihen, miten tydntekijat nakevat tyon-

antajansa ja organisaation yleiseen sisdiseen tydnantajakuvaan. Kun sisdinen viestintad on selkeaa,
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avointa ja oikea-aikaista, tyontekijat tuntevat olevansa hyvin perilld ja osa yhtenaista tiimia, mika
edistdd myoOnteistd kasitysta organisaation johtajuudesta. Tehokkaalla sisaisella viestinnalla on
keskeinen rooli organisaation kriisien ja muutosten hallinnassa. Vaikeina aikoina tai merkittavien
muutosten aikana selkea ja rehellinen viestinta voi lieventdd epavarmuutta ja ahdistusta tyonteki-
jéiden keskuudessa ja esittda tydnantajaa empaattisena ja valittdvana. Toisaalta huono sisdinen
viestinta voi tallaisina aikoina johtaa vaaraan informaatioon, huhuihin ja tydntekijéiden irtisanoutu-
miseen, mika vaikuttaa negatiivisesti sisdiseen tydnantajakuvaan. Lisaksi tydntekijoiden palautetta
ja osallistumista kannustava sisainen viestinta valittaa kunnioituksen tunnetta tyontekijoiden mieli-
piteita ja ideoita kohtaan. Kun tyontekijat kokevat tulleensa kuulluksi ja heidan panoksensa arvos-
tetaan, se vahvistaa heidan emotionaalista yhteyttaan organisaatioon ja lisda uskollisuutta ja sitou-
tumista. (Joki 2021, 164—168.)

3.3 Palkitseminen ja kehittymismahdollisuudet

Puhuttaessa usein tydssa palkitsemisesta ensimmaisena mieleen tulee palkka. Palkka on kasite,
joka yhdistyy moniin ihmisten elamassa keskeisiin asioihin. Se on taloudellinen korvaus, jonka
tydntekija saa tydstaan, ja se vaikuttaa suoraan eldamanlaatuun, eldmanvalintoihin ja henkilékohtai-
seen talouteen. Palkka ei ole pelkka numero kuukausittaisella palkkakuitilla; se on sopimus tyénan-
tajan ja tyontekijan valilla. Tydntekija myy aikaansa, taitojaan ja osaamistaan, ja vastineeksi han
odottaa saavansa oikeudenmukaisen ja kilpailukykyisen korvauksen. Palkka ilmentaa tyon arvoa ja

sen panosta yrityksen menestykseen. (Erto s.a.)

Kun puhumme palkasta, on tarkeda huomioida oikeudenmukaisuus. Suomessa tydnantajan velvol-
lisuus on tasa-arvoisien ty6ehtojen toteutuminen. Tasa-arvoinen palkka miesten ja naisten valilla
on edelleen tavoiteltavaa, ja on myds tarkeaa varmistaa, ettd palkkatasot ovat kilpailukykyisia alu-
eellisesti ja alan muiden toimijoiden kanssa. Oikeudenmukainen palkka on perusta tyontekijan ta-

loudelliselle hyvinvoinnille ja sitoutumiselle tydhon. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.)

Palkka vaikuttaa myds elamanlaatuun ja elamanvalintoihin. Se mahdollistaa asumisen, ruoan han-
kinnan, terveydenhuollon ja vapaa-ajan aktiviteetit. Kun palkka on riittava, se voi tukea elamanta-
voitteita ja tarjota taloudellista turvaa. Toisaalta, kun palkka ei vastaa perustarpeita, se voi aiheut-
taa taloudellisia paineita ja stressia, mika voi vaikuttaa haitallisesti seka tyontekijan henkiseen etta

fyysiseen hyvinvointiin. (Suomen ammattiliittojen keskusjarjesté s.a.)

Yritykset pyrkivat kuitenkin palkitsemaan henkildéstdaan monilla muilla eri tavoilla palkan liséksi,
jotta he voivat yllapitaa korkeaa motivaatiotasoa, sitoutumista ja tuottavuutta. Yksi yleinen tapa pal-
kita henkildstda on taloudelliset kannustimet. Tama voi sisaltaa vuosittaiset bonukset, suorituspalk-

kiot tai osakeoptio-ohjelmat. Taloudelliset kannustimet motivoivat tyontekijoita tydskentelemaan
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tehokkaammin ja saavuttamaan asetetut tavoitteet. Bonukset ja suorituspalkkiot voivat olla suo-
rassa suhteessa yksilon suoritukseen, mika kannustaa kilpailuhenkeen ja parempaan suorituk-
seen. Yritykset voivat myos jarjestaa henkildstolleen erilaisia tilaisuuksia ja palkita yksil6ita tai tii-
meja erinomaisista suorituksista, kuten kuukauden tyontekijapalkinnot tai henkilostojuhlat. Tallaiset
ohjelmat korostavat tyontekijoiden saavutuksia ja antavat heille mahdollisuuden tuntea olevansa

osa tiimia ja organisaatiota. (Rautonen 2022.)

Yritykset voivat tarjota myos muita etuja, kuten kattavia terveydenhuoltopalveluja, lomaetuja tai ja-
senyyksia kuntokeskuksissa. Nama edut voivat auttaa parantamaan tydntekijdiden elamanlaatua ja
tukea heidan hyvinvointiaan. Lisédksi monet yritykset tarjoavat henkildstdlleen joustavuutta tydaiko-
jen ja etatyon suhteen. Tama antaa tyéntekijoille mahdollisuuden parempaan tyon ja eldaman tasa-
painoon, mika voi olla erittdin arvostettu palkkio. Lisdksi tyontekijoille voidaan tarjota lisdvapaapai-

via, jotka voivat auttaa heita rentoutumaan ja lataamaan akkujaan. (Rautonen 2022.)

Kun palkitsemiskaytannoét suunnitellaan osallistaviksi ja oikeudenmukaisiksi, ne lahettavat selkean
viestin, ettd kaikkia tydntekijéiden panoksia arvostetaan heidan taustastaan tai identiteetistaan riip-
pumatta. Nain palkitsemisella on keskeinen rooli sisdiseen tydnantajakuvaan edelleen vaikuttami-
sessa. Objektiivisiin kriteereihin ja oikeudenmukaisiin arviointiprosesseihin perustuvat palkitsemis-
kaytannot edistavat lisaksi lapinakyvyyden ja luottamuksen kulttuuria. Tyontekijat nakevat tallaiset
jarjestelmat puolueettomina ja ansioihin perustuvina, mika parantaa entisestdan organisaation mai-
netta tydnantajana, joka kohtelee tyontekijditaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. (Juutilainen
2021.)

Palkitsemista on myos osaamisen tunnustaminen ja urakehityksen mahdollistaminen organisaation
sisalla. Mahdollisuus etenemiseen tarkoittaa uran kasvun ja etenemisen saatavuutta organisaa-
tiossa. Se sisaltaa tydntekijoille mahdollisuuden ottaa uusia tehtavia, kehittaa uusia taitoja ja kas-
vaa uuteen rooliin yrityksen sisalla. Edistymismahdollisuuksien tarjoaminen on ratkaisevan tarkeaa
huippuosaamisen sailyttamiseksi ja tyontekijoiden motivaation ja sitoutumisen yllapitamiseksi. Kun
tyontekijat nakevat selkean polun urakehitykseensa ja kasvulleen, he ovat todennakdisemmin si-

toutuneita ja omistautuneet organisaation menestykselle. (Indeed 2022.)

Mahdollisuus edeta on merkittdva rooli organisaation sisaisen tydnantajakuvan muovaamisessa.
Se osoittaa organisaation sitoutumisesta tyontekijoidensa ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen.
Kun tyontekijoilla on mahdollisuus hankkia uusia taitoja ja edeta urallaan, se lisaa lojaalisuuden ja
sitoutumisen tunnetta organisaatiota kohtaan. Yritykset voivat palkita henkilostodan tarjoamalla
ammatillisia kehitysmahdollisuuksia. Tama voi sisaltda esimerkiksi erilaisia koulutuksia, seminaa-

reja ja mentorointia. Nama toimet auttavat tydntekij6itd parantamaan taitojaan ja edistymaan
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urallaan. Henkiloston kouluttaminen ja tukeminen luo tunnetta arvostuksesta ja auttaa heita kasva-

maan organisaatiossa. (Forsey 2023.)

Selked ja jasennelty urakehityspolku lisda tydntekijdiden tyytyvaisyytta ja vahentad pysahtymisen
tai turhautumisen todennakoisyytta. Tyontekijat, jotka nakevat itselleen tulevaisuuden organisaa-
tiossa, ovat todenndkdisemmin motivoituneita ja sitoutuneita nykyisiin tehtaviinsa. Mahdollisuuk-
sien tarjoaminen sisaisiin ylennyksiin ja etenemiseen |&hettda positiivisen viestin organisaation si-
toutumisesta edistamiseen sisaltapain. Tama voi johtaa tyontekijoiden moraalin nousuun ja positii-
viseen tyOkulttuuriin, koska tyontekijat nakevat reilun mahdollisuuden kasvaa ansioiden ja suoritus-
ten perusteella. Lisaksi etenemismahdollisuuksien olemassaolo voi houkutella huippuosaajia orga-
nisaatioon. Potentiaaliset hakijat harkitsevat todennakdisemmin tydmahdollisuuksia yrityksissa,

joissa he nakevat vahvan sitoutumisen urakehitykseen ja kasvuun. (Chamberlain 2017.)

Jotta etenemismahdollisuuksien positiivinen vaikutus sisdiseen tyonantajakuvaan voitaisiin hyo-
dyntaa, organisaatioiden on edistettava kulttuuria, joka kannustaa ja tukee uran kasvua. Tama si-
saltda saannollisen suorituspalautteen antamisen, koulutus- ja kehitysohjelmien tarjoamisen seka
mahdollisten johtajien tunnistamisen organisaatiossa. Lisaksi l[apindkyva viestinta urapoluista ja
etenemismanhdollisuuksista on erittain tarkeaa, jotta tyontekijat pysyvat ajan tasalla ja motivoitu-
neina. (Chamberlain 2017.)

Organisaatioiden tulisi myds asettaa etusijalle oikeudenmukaiset ja objektiiviset ylennysprosessit
varmistaakseen, etta kaikilla tyontekijoilla on yhtalaiset etenemismahdollisuudet. Kun tyontekijat
uskovat, ettd ylennykset perustuvat ansioihin ja suoritukseen, se lisda heidan luottamustaan orga-
nisaation sitoutumiseen oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen. Lisdksi organisaatiossa edis-
tyneiden tyontekijoiden saavutusten tunnustaminen ja juhliminen voi toimia positiivisena vahvistuk-

sena ja innostaa muita pyrkimaan urakehitykseen. (Cambell 2023.)

Osoittamalla sitoutumista tyontekijoiden kasvuun, tyytyvaisyyteen ja sailyttdmiseen organisaatiot
voivat luoda positiivisen tydympariston, jossa tyontekijat tuntevat olevansa arvostettuja ja motivoi-
tuneita tekemaan parhaansa. Tama puolestaan parantaa organisaation mainetta haluttuna tyénan-
tajana ja auttaa houkuttelemaan ja sailyttamaan huippuosaajia, mika johtaa yleiseen menestyk-

seen ja kilpailukykyyn tydmarkkinoilla. (Perry 2021.)
3.4 Tyoilmapiiri ja osallistaminen

Tyo6ilmapiirin maaritelma on moniulotteinen ja monitulkintainen, mutta se voidaan tiivistaa siihen,
millaista yksilo kokee oman tydymparistonsa. Positiivisessa tyoilmapiirissa tyontekijat kokevat tul-
leensa arvostetuiksi ja kuulluiksi, heilld on mahdollisuus osallistua paatéksentekoon ja ilmaista

mielipiteitdan. Heidan valisensa viestinta on myds avointa, ja tydntekijat tukevat toisiaan.
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Negatiivisessa tyoilmapiirissa sen sijaan vallitsee usein epaluottamus, konfliktit ja passiivisuus.
Tyontekijat voivat kokea olevansa aliarvostettuja tai jopa huomiotta jatettyja. Esimiesten ja tyonte-
kijoiden valinen viestinta on puutteellista, ja paatoksia tehdaan suljettujen ovien takana. Tyontekijat
voivat kokea, ettd heidan panoksensa ei merkitse, eika organisaatio tarjoa heille mahdollisuuksia
kehittya. (Perttula 2018.)

Positiivinen tyGilmapiiri edistaa tyontekijoiden hyvinvointia. Kun tyontekijat kokevat olevansa osa
yhteis63, jossa heitd arvostetaan, heilla on parempi fyysinen ja henkinen terveys. Lisaksi he ovat
motivoituneempia ja sitoutuneempia organisaatioon, mika nakyy parempana tydsuorituksena ja
pienempana vaihtuvuutena. Taman lisdksi positiivinen tydilmapiiri tukee luovuutta ja innovaatioita.
Kun tyéntekijat voivat ilmaista mielipiteitdan ja tuoda esiin uusia ideoita ilman pelkoa negatiivisista
seurauksista, organisaatio voi hyétya heidan osaamisestaan ja luovuudestaan. Tdma on erityisen
tarkeda nykypaivan nopeasti muuttuvassa liiketoimintaymparistdssa, jossa innovaatiot voivat olla
kilpailuedun avain. (Perttula 2018.)

Negatiivinen tydilmapiiri sen sijaan voi johtaa vakaviin ongelmiin. Tyontekijoiden valinen konflikti
voi eskaloitua, ja organisaation maine voi karsia, mika vaikeuttaa uusien lahjakkuuksien houkutte-
lemista. Lisaksi heikko tyGilmapiiri voi aiheuttaa tyontekijoiden uupumista ja sairauspoissaoloja,

mika lisda organisaation kustannuksia. (Perttula 2018.)

Organisaatiot voivat edistaa positiivista tydilmapiiria useilla tavoilla. Ensin ja ennen kaikkea, johta-
jilla on keskeinen rooli tassa. Heidan tulee toimia esimerkkind avoimessa ja kunnioittavassa vuoro-
vaikutuksessa, kannustaa tyontekijoita ja tarjota heille mahdollisuuksia kehittya. Lisaksi organisaa-
tioiden tulisi pyrkia kuuntelemaan tyontekijdiden mielipiteita, ratkomaan konflikteja rakentavasti ja
tarjoamaan tyodntekijoilleen tasapuoliset mahdollisuudet. Luodakseen positiivisen ty6ilmapiirin ja
vaikuttaakseen myonteisesti sisdiseen tydnantajakuvaan organisaatioiden tulee priorisoida tietyt
strategiat. Yhteisiin arvoihin ja selkedan tehtavaan perustuvan vahvan organisaatiokulttuurin edis-
taminen voi luoda tyontekijoiden keskuudessa tarkoituksenmukaisuutta ja yhtenaisyytta. Tama yh-
teinen identiteetti edistda myonteista tyonantajakuvaa ja houkuttelee ihmisia, jotka noudattavat or-

ganisaation arvoja. (Ganesh 2023.)

Priorisoimalla positiivista tydkulttuuria, tukevaa johtajuutta ja tyéntekijdiden hyvinvointia organisaa-
tiot voivat luoda ympariston, joka edistaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta, sitoutumista ja uskollisuutta.
Tama myonteinen kasitys puolestaan vahvistaa tyonantajakuvaa, mika tekee organisaatiosta hou-
kuttelevamman nykyisten ja potentiaalisten tyontekijdiden kannalta ja edistda sen pitkan aikavalin

menestysta ja kilpailukykya tydmarkkinoilla. (Ganesh 2023.)
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Osallistaminen tyopaikalla tarkoittaa sellaisen tydympariston ja -ilmapiirin luomista, jossa otetaan
huomioon monimuotoisuus, kunnioitetaan yksil6llisia eroja ja varmistetaan, etta kaikki tyontekijat
tuntevat olonsa arvostetuiksi ja tuetuiksi. Kun organisaatio keskittyy edistamaan sellaista kulttuuria,
jossa jokainen tydntekija taustastaan tai ominaisuuksistaan riippumatta voi osallistua taysipainoi-
sesti, antavat tyontekijat taydet panoksensa tyontekoon ja yritykselle mahdollisuudet menestya.
Osallistamiseen siséltyy esteiden purkaminen, ennakkoluulojen kasitteleminen ja yhtalaisten
kasvu- ja edistymismahdollisuuksien tarjoaminen. Kun organisaatiot priorisoivat osallisuutta, se
vaikuttaa positiivisesti sisaiseen tyonantajakuvaan ja luo sitoutuneempaa ja tyytyvaisempaa tyovoi-

maa. (National University s.a.)

Organisaatio, joka arvostaa ja edistaa osallisuutta, ei ainoastaan houkuttele ja sailyta erilaisia ky-
kyja, vaan myds kehittda positiivista tydkulttuuria, jossa tydntekijat tuntevat olevansa arvostettuja,
arvostettuja ja motivoituneita tekemaan parhaansa. Nama positiiviset ndkemykset muuttuvat vah-
vaksi tyonantajabrandiksi ja kilpailueduiksi markkinoilla, mika viime kadessa edistaa organisaation

yleistd menestysta ja suorituskykya. (National University s.a.)

Osallistaminen edistaa tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja henkista turvallisuutta. Kun
tyontekijat tuntevat itsensa hyvaksytyiksi ja tuetuiksi sellaisina kuin he ovat, he ovat todennakoi-
semmin sitoutuneita, motivoituneita ja sitoutuneita organisaation menestykseen. Vahva yhteenkuu-

luvuuden tunne lisda myds yhteisty6ta, tiimity6ta ja innovaatioita. (Bush 2023.)

Nykypaivan kilpailluilla tydomarkkinoilla hakijat etsivat aktiivisesti tydnantajia, jotka asettavat etusi-
jalle monimuotoisuuden ja osallisuuden. Taman vuoksi on tarkeaa, etta osallisuuden kehittamiseen
panostetaan organisaation sisalla. Osallistavista kaytanndistaan tunnetuilla organisaatioilla on
selva etu houkutellakseen puoleensa erilaisia patevia ehdokkaita, mika tehostaa kykyjen hankin-
taa. (Bush 2023.)

Osallistaminen vaikuttaa positiivisesti myds tyontekijéiden pysymiseen. Kun tyontekijat kokevat
tyopaikkakulttuurin, joka arvostaa ja mukautuu heidan yksildllisiin tarpeisiinsa ja taustoihinsa, he
todennakoisemmin pysyvat organisaatiossa pitkalla aikavalilla. Tama ei ainoastaan vahenna liike-
vaihdon kustannuksia, vaan myos edistaa myonteista tyonantajakuvaa olemassa olevien ja poten-

tiaalisten tyontekijoiden keskuudessa. (National University s.a.)
3.5 Tyokulttuuri ja arvot

Arvot ovat inhimillisen toiminnan ja paatoksenteon perusta, ja ne ohjaavat meita maarittelemaan,
mité piddmme tarkeana ja millaisia periaatteita haluamme noudattaa elamassamme. Organisaation
arvot ovat samankaltaisia periaatteita, mutta ne muodostavat myds keskeisen osan organisaation

identiteettia ja toimintaa. Organisaation arvot ovat kuin kompassi, joka ohjaa sen paatéksentekoa



17

ja toimintaa. Ne maarittelevat, millaisia periaatteita organisaatio noudattaa, millaista kayttaytymista
se odottaa jaseniltdan ja mihin se pyrkii liiketoiminnassaan. Arvot voivat vaihdella organisaatiosta

toiseen, mutta ne ovat aina heijastus organisaation ydinidentiteetista. (Verlinden s.a.)

Arvot ohjaavat organisaation paatoksentekoa eri tilanteissa. Ne auttavat organisaatiota valitse-
maan oikean tien epdvarmuuden hetkelld ja pitdmaan kiinni periaatteistaan vaikeissakin tilanteissa.
Esimerkiksi, jos organisaation arvot korostavat eettisyytta, se voi tehda paatoksia, jotka tukevat
moraalisesti oikeita toimintatapoja. Lisaksi arvot voivat vaikuttaa organisaation maineeseen ja si-
dosryhmien luottamukseen. Organisaation on tarkeaa elaa arvojensa mukaisesti, jotta se voi ra-
kentaa pitkdaikaista luottamusta asiakkaiden, tyéntekijdiden ja muiden sidosryhmien keskuudessa.

(Verlinden s.a.)

Arvot vaikuttavat myds organisaation kulttuuriin. Ne luovat odotuksia siita, millaista kayttaytymista
organisaation jaseniltd odotetaan. Hyvin maaritellyt arvot voivat auttaa luomaan yhtenaisyytta ja
yhteisollisyytta organisaatiossa, kun kaikki tietavat, mita organisaatio pitaa tarkeana. (Watkins
2013.)

Organisaation kulttuuri on kuin sen ndkymaton sielu, joka muovaa sen toimintaa ja ilmaisee sen
ydinarvot ja perusperiaatteet. Se heijastaa organisaation historiaa, tavat, arvot ja normit. Organi-
saation kulttuuri vaikuttaa siihen, miten tydntekijat toimivat, kuinka he keskustelevat keskenaan ja
kuinka he kohtaavat ulkopuoliset sidosryhmat. Kulttuuri maarittda organisaation ainutlaatuisen
identiteetin ja erottaa sen muista organisaatioista. Se voi olla avoin ja innovatiivinen, perinteikas ja
hierarkkinen, tai jotain silta valiltd. Organisaation kulttuuri vaikuttaa monin tavoin sen toimintaan.
Se vaikuttaa siihen, miten organisaation jasenet nakevat itsensa ja organisaationsa. Kulttuuri luo
yhteisen kasityksen organisaation tarkoituksesta ja tehtavista, ja se auttaa jasenia tuntemaan yh-
teenkuuluvuutta. (Watkins 2013.)

Organisaation kulttuuri vaikuttaa myos siihen, miten paatokset tehdaan. Esimerkiksi, organisaatio,
jolla on hierarkkinen kulttuuri, saattaa antaa enemman paatosvaltaa ylimmille johtajille, kun taas
organisaatio, jolla on demokraattisempi kulttuuri, voi kannustaa laajempaan osallistumiseen paa-
toksenteossa. Organisaation kulttuurilla on suuri vaikutus tydntekijéiden hyvinvointiin ja tyytyvai-
syyteen. Tyontekijat, jotka kokevat organisaation kulttuurin olevan linjassa omien arvojensa
kanssa, todennadkdisesti kokevat suurempaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista. Organisaation kult-
tuuri voi myos vaikuttaa sen suhteeseen sidosryhmiin. Hyvin maaritelty kulttuuri voi luoda luotta-

musta ja houkutella asiakkaita, sijoittajia ja tyontekijoita. (Watkins 2013.)
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4 Toimeksiantajan esittely

Yritys X on pohjoismaissa toimiva vahittaiskauppayritys, joka tarjoaa laajan valikoiman tuotteita ko-
din, elektroniikan, rakentamisen ja vapaa-ajan tarpeisiin. Se perustettiin vuonna 1918, ja sen paa-
konttori sijaitsee Ruotsissa. Yritys X:lla on useita myymaléita ja verkkokauppoja eri maissa, ja se

on erikoistunut tarjpamaan monipuolisia ratkaisuja asiakkaiden arkipaivan tarpeisiin.

Yritys X tarjoaa monenlaisia tuotteita ja palveluita. Sen tuotevalikoimaan kuuluu esimerkiksi kodin-
tarvikkeita, kuten valaistusta, keittidtarvikkeita, sailytysratkaisuja ja sisustustavaroita. Lisaksi yritys
X myy elektroniikkaa, kuten tietokoneita, alypuhelimia ja kodinelektroniikkaa. Rakennus- ja remon-
tointiprojekteihin tarjolla on laaja valikoima tyokaluja ja rakennustarvikkeita. Yritys X:lta 1oytyy myos
laaja valikoima tuotteita vapaa-ajan viettoon, kuten retkeilyvarusteita, pyorailytarvikkeita ja ulkoka-

lusteita.

Yritys X pyrkii tarjoamaan asiakkailleen kilpailukykyiset hinnat ja laadukkaat tuotteet. Se on tun-
nettu myos ystavallisesta ja avuliaasta asiakaspalvelustaan. Yritys X pyrkii jatkuvasti laajentamaan
tuotevalikoimaansa ja palveluitaan vastaamaan asiakkaiden tarpeita. Yritys X:n vahvuutena on
laaja ja monipuolinen valikoima tuotteita, jotka kattavat Iahes kaikki kodin, puutarhan, tekniikan ja
vapaa-ajan tarpeet. Yritys tarjoaa tydkaluja, kodinkoneita, elektroniikkaa, valaistusratkaisuja, ra-
kennustarvikkeita, piha- ja puutarhatuotteita, sekd monia muita tuotteita. Asiakkaat voivat 16ytaa
yritys X:n myymaldista niin perustarvikkeita kuin innovatiivisia ja alykkaita ratkaisuja arjen haastei-

siin.

Yritys X toimii vahittdiskaupan toimialalla. Vahittaiskauppa on monimuotoinen ja dynaaminen toi-
miala, joka vaikuttaa laajasti yhteiskuntaan ja talouteen. Se tarjoaa kuluttajille monenlaisia tuotteita
ja palveluita seka luo tydpaikkoja ja mahdollisuuksia yrityksille kasvaa ja menestya. Toimialan kehi-
tys jatkuu edelleen teknologisten muutosten, kuluttajien vaatimusten ja ymparistotekijoiden vaiku-
tuksesta. Vahittaiskauppa on usein erittain kilpailullinen toimiala, ja yritykset kilpailevat asiakkaista
hinnan, laadun, valikoiman ja palvelun avulla. Suurilla vahittdiskauppaketjuilla on usein vahva
asema markkinoilla, mutta myds pienilla paikallisilla kaupoilla on oma roolinsa ja asiakaskuntansa.

(Kaupan liitto s.a.)
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5 Tutkimuksen kuvaus

Tassa tutkimuksellisessa opinnaytetydssa tarkastellaan yrityksen X sisaista tydnantajamielikuvaa.
Tutkimuksen tavoitteena on saada selville yrityksen X sisdisen tyonantajamielikuvan nykytila. Ta-
voitteena on lisaksi kartoittaa mahdolliset kehityskohdat, joita tutkimustuloksissa ilmenee ja tuottaa

niiden avulla kehitysehdotuksia kehityskohteiden parantamiselle.

Tassa osiossa kasitellaan keskeisia teoreettisia nakdkulmia, jotka liittyvat tutkimukseen. Lisaksi va-
lotetaan valittua tutkimusmenetelma3, joka on keskeinen osa tata tutkimusta. Taman osion puit-
teissa kasitellaan myds kyselylomakkeen laatimisen prosessia seka tarkastellaan kriittisesti tutki-
muksen patevyytta, luotettavuutta ja eettisia nakokohtia. Kaikki nama seikat liittyvat olennaisesti

siihen, miten tutkimus on suunniteltu ja toteutettu kokonaisuudessaan
5.1 Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyon tutkimus toteutetaan hyddyntaen kvantitatiivista eli maarallinen tutkimusme-
netelma. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on lahestymistapa tutkimukseen, joka perustuu nu-
meeristen tietojen keradmiseen, analysointiin ja tulkintaan. Taman tutkimusmenetelman keskei-
sena tavoitteena on tuottaa objektiivista ja mitattavaa tietoa ilmidista ja teorioista. Kvantitatiivinen
tutkimus soveltuu erityisesti kysymyksiin, joita voidaan lahestya maarallisesti, kuten syy-seuraus-
suhteiden tutkimiseen, tilastollisten yleistysten tekemiseen ja numeeristen trendien havaitsemi-
seen. (Heikkila 2014.)

Lomakekyselytutkimus on merkittava kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, joka perustuu strukturoi-
tujen kysymysten esittamiseen vastaajille kirjallisessa muodossa. Tallainen menetelma tarjoaa te-
hokkaan tavan kerata suurta maaraa numeerista tietoa laajasta kohdejoukosta. Lomakekyselyita
kaytetdan laajasti monilla eri aloilla, kuten sosiaalitieteiss3, liiketaloudessa, terveydenhuollossa ja
markkinatutkimuksessa. Tama menetelma mahdollistaa monipuolisen ja systemaattisen tiedonke-
ruun, jonka avulla voidaan arvioida inmisten mielipiteita, asenteita, kayttaytymista ja muita ilmigita.
(Heikkila 2014.)

Lomakekyselytutkimuksen alussa kysymykset suunnitellaan. Tutkija maarittelee tutkimuskysymyk-
set ja -tavoitteet, jotka ohjaavat kysymysten muotoilua. Kysymysten tulisi olla selkeita, neutraaleja
ja mahdollisimman ymmarrettavia vastaajille. Samalla valitaan sopiva mittausasteikko kuhunkin ky-

symykseen, kuten Likert-asteikko, avoin kysymys tai monivalinta. (Heikkila 2014.)

Taman jalkeen laaditaan kyselylomake. Kysymykset jarjestetaan loogiseen jarjestykseen, ja tarvit-
taessa lomakkeeseen lisataan taustatietokysymyksia, kuten ika, sukupuoli, koulutus ja tyékoke-

mus. Kyselylomakkeen laatiminen vaatii huolellisuutta, ja se tulisi testata pienella otannalla ennen
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laajempaa jakelua varmistaakseen sen toimivuuden ja selkeyden. Tutkija maarittelee lomakkeen
laatimisen yhteydessa tai aikaisemmassa vaiheessa kohdejoukon, joka edustaa tutkittavaa vaes-
t6a. Tama voi vaatia otantamenetelman kayttamista, kuten satunnaisotantaa tai stratifioitua otan-
taa, varmistaakseen, etté otos on edustava ja yleistettavissa laajempaan vaestoon. (Heikkila
2014.)

Kyselylomakkeet Iahetetaan taman jalkeen valitulle kohdejoukolle ja vastaukset kerataan. Aineis-
ton keruu voi tapahtua perinteisesti postitse, sdhkodpostitse tai verkossa, riippuen tutkimuksen tar-
peista ja kohdejoukosta. Tassa vaiheessa on tarkeaa huolehtia vastaajien anonymiteetista ja yksi-

tyisyydensuojasta. (Heikkila 2014.)

Kun data on keratty kohdejoukolta, se analysoidaan. Tietoja kasitelldan tilastollisten menetelmien
avulla, ja erilaisia tunnuslukuja, kuten keskiarvoja, prosentteja, korrelaatioita ja regressioanalyy-
seja, voidaan kayttaa vastausten analysointiin. Lisaksi voidaan tehda tilastollisia testeja vastausten
valisen eroavaisuuden tarkastelemiseksi. Analyysin tuloksia tulkitaan suhteessa tutkimuskysymyk-
siin ja -tavoitteisiin. Tutkija tekee johtopaatdksia ja arvioi, mita |I0ydokset merkitsevat. Tulosten tul-
kinnassa pyritdan ymmartdmaan vastausten takana olevat trendit ja syy-seuraussuhteet. (Heikkila
2014.)

Lopuksi tulokset raportoidaan ja jaetaan eteenpain. Tutkimuksen tulokset raportoidaan selkeasti ja
havainnollisesti grafiikoiden, taulukoiden ja tilastollisten tunnuslukujen avulla. Tutkimusraportti tai -
artikkeli jaetaan kollegoiden, asiakkaiden tai yleison kanssa, jotta tutkimustietoa voidaan hyddyn-
taa ja arvioida. (Heikkila 2014.)

Lomakekyselytutkimus tarjoaa luotettavan ja skaalautuvan tavan kerata kvantitatiivista tietoa laa-
joista kohdejoukoista. Se mahdollistaa numeeristen trendien ja yleistyksien havaitsemisen, mika on
tarkeda monissa eri tutkimuskonteksteissa. Kuitenkin on tarkeaa kiinnittdd huomiota kyselylomak-
keen suunnitteluun ja aineistonkeruun laatuun, jotta tulokset olisivat luotettavia ja merkityksellisia.
(Heikkila 2014.)

5.2 Kyselylomake

Hyvin suunniteltu kyselylomake on olennainen osa onnistunutta tiedonkeruuta. Se on rakennettu
huolellisesti ja harkitusti, jotta se voi tuottaa luotettavaa ja relevanttia tietoa tutkimuksen tavoittei-
den mukaisesti. Kysymykset on muotoiltava selkeasti ja yksiselitteisesti. Vastaajien on helppo ym-
martaa, mita heilta pyydetaan, ja kysymyksen tarkoitus on oltava selva. Kysymyksissa ja vastaus-
vaihtoehdoissa tulisi valttaa puolueellista kielta, joka voisi ohjata vastaajia tiettyihin vastauksiin.
Vastaajille on tarjottava myos erilaisia vastausvaihtoehtoja. Monivalintakysymykset, likert-asteikot

ja avoimet vastaukset voivat tarjota monipuolisempaa tietoa. Lomakekysely voi sisaltda myds
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kysymyksia vastaajien taustatiedoista, kuten ik, sukupuoli, koulutus ja ammatti. Nama tiedot voi-

vat auttaa tulkitsemaan vastausten yhteyksia eri ryhmiin. (Heikkila 2014.)

Taman opinnaytetyén lomakekyselyn kysymykset pohjautuvat tutkimusongelman ja sen alaongel-
mien kasittelyyn seka opinnaytetyon teoriaosuuteen. Alla olevassa taulukossa yksi on nahtavilla
peittomatriisi, josta selviaa kunkin kasiteltavan ongelman teoreettinen viitekehys, sita kasittelevat

kysymykset seka sen vastaukset.

Tutkimusongelma ja alaon- | Teoreettinen | Kyselylomakkeen kysymys Tulokset
gelma viitekehys (luku)
(luku)

Mika on Yritys X:n sisdisen | 2, 2.1, 2.2, 1,2,3,4,6,7,10,11,12, 14,16, |6
tydnantajamielikuvan nyky- | 3, 3.1, 3.2, 18, 20, 22

tila? 3.3,34,35

Mita kehityskohtia Yritys X:n | 2, 2.1, 2.2, 5,8,9,13,15,17,19, 21, 23 6
sisaiselle tydbnantajamieliku- | 3, 3.1, 3.2,

valle on? 3.3,34,35

Taulukko 1. Peittomatriisi.

Tassa opinnadytetydssa kaytetty kyselylomake on nahtavissa liitteessa yksi. Yritys X:lle |ahetetyssa
lomakekyselyssa oli 25 kysymysta. Lomakekyselyssa oli avoimia kysymyksia, likert-asteikolla to-
teutettuja kysymyksia, monivalintakysymyksia seka sekamuotokysymyksia. Heikkilan (2014) mu-
kaan monipuolisten kysymystyyppien kaytto tekee kyselylomakkeesta vastaajille mielekkdamman

vastata.

Avoimia vastauksia oli kyselylomakkeessa yhdeksan. Naiden tarkoituksena oli saada vastaajilta
avoimia kehitysideoita Yritys X:n sisdisen tydnantajamielikuvan kehittamiselle. Avoimien kysymyk-
sien aihepiirit kasittelivat kaikkia teorialukuja. Avoimien kysymyksien tarkoituksena on antaa vas-
taajille mahdollisuus vastata tarkentavasti ja lisdavasti samalla tuoden esiin vastaajien omaa per-
soonaa. Taman hyvana puolena on se, ettd saadaan sellaisia vastauksia, joita ei ole valmiiksi ase-
telluissa vastausvaihtoehdoissa osattu kysya. Huonona puolena avoimilla kysymyksilla on taas,
etta niiden analysoiminen on hankalampaa ja vastaukset saattavat vastata kysymykseen eri ta-

valla, mita kysyja on kysymyksellaan tarkoittanut. (Heikkila 2014.)



22

Likert-asteikolla toteutettuja kysymyksia oli kysymyslomakkeessa seitseman. Nama olivat kyselylo-
makkeen niin kutsuttuja asteikkoihin perustuvia kysymyksia, joissa vastaajat vastasivat kysymyk-
seen tai vaittdmaan perustuen annettuun skaalaan. Skaaloina lomakekyselyssa kaytin seka 0-5
asteikkoa seka sanoitettua skaala-asteikkoa. Sanoitetuissa asteikoissa vastausvaihtoehdot olivat
yhta lukuun ottamatta joko taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta,
jokseenkin eri mielta tai taysin eri mieltd. Yhdessa asteikkokysymyksessa vaihdoin fraasit samaa
mielta ja eri mieltd fraaseihin tyytyvainen ja tyytymaton, silla ne kuvasivat paremmin siihen asetel-

tua kysymysta.

Monivalintakysymyksia oli lomakekyselyssa kuusi. Niiden hyoty on se, ettd voidaan valmiiksi maa-
ritella ne vastausvaihtoehdot, joita halutaan analysoida. Niiden analysoiminen on myés helpom-
paa, silla niistd saadut vastaukset ovat yksiselitteisia. Huonona puolena taas voidaan pitaa sit3,
etta vastaajilla ei ndissa ole mahdollista vastata jotain muuta vaihtoehtoa kuin mita kysymykseen
on valmiiksi aseteltu. (Heikkila 2014.) Taman vuoksi taman opinnaytetydn lomakekyselyssa pyrittiin
mahdollisimman monen monivalintakysymysten jalkeen asettelemaan avoin kysymys antamaan
vastaajille mahdollisuus perustella aiempaa vastausta tai vastata muulla tavalla, kuin annetuilla

vaihtoehdoilla.

Taustakysymyksia lomakekyselyssa oli kaksi. Niiden avulla selvitin vastaajilta heidan tydskentele-
man ajan seka heidan tydtehtavansa Yritys X:ssa. Taustakysymykset oli aseteltu lomakekyselyssa
viimeisiksi kysymyksiksi, silla talla pyrin saamaan vastaajilta mahdollisimman neutraalin enka lii-

aksi tiettyyn taustaan sidotun kannan kysymyksiin. Taustakysymyksia ei ollut ndiden lisaksi muita,
silla uskoin taman sailyttdvan vastaajien anonymiteetin vastauksissa, joka saattaisi madaltaa vas-

taajien kynnysta vastata mahdollisimman rehellisesti annettuihin kysymyksiin.

Lomakekysely toteutettiin hydodyntaen Webropol-raportointi- ja kyselysovellusta. Tama valikoitui
kayttoon sen takia, koska sen kayttd oli minulle entuudestaan tuttu aiemmilta opintojaksoilta. Lo-
makekyselyn luomisen jalkeen lahetin lomakekyselyn (lite 1) ja saatekirjeen (liite 2) Yritys X:n hen-
kilostohallintoon hyvaksyttavaksi ennen julkaisua. Lomakekysely julkaistiin Yritys X:n WorkPlace-
alustalla saatekirjeen kanssa. Sieltd kautta uskoin tavoittavani kohderyhmani kokonaisuudessaan,

silla tdhan alustaan on kaikilla Yritys X:n tyontekijoilla paasy.
5.3 Hyva tieteellinen kaytanto

Tutkimuksen suorittaminen noudattaa vankkaa tieteellista etiikkaa ja periaatteita. Tama perustuu
perusteellisiin tiedonhankintamenetelmiin ja tutkimusmenetelmiin, jotka ovat eettisesti hyvaksytta-
via ja reiluja. Tietojen keraaminen nojautuu oman alansa tieteelliseen kirjallisuuteen seka muuhun

asiaankuuluvaan tietolahteeseen, kuten ammattikirjallisuuteen, havaintoihin ja oman tutkimuksen
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analysointiin. Hyva tieteellinen kaytanto edellyttdd myds tiedonhankinnan ja tutkimustulosten sel-

keaa hallintaa. (Vuori s.a.)

Opinnaytetyon laadinnassa on pyritty huolellisuuteen ja tarkkuuteen seka tutkimustydssa etta tu-
losten esittamisessa. Tutkijan on oltava vilpitdn, huolellinen ja tarkka niin tutkimusprosessissa kuin
tulosten esittamisessa. Rehellisyys ja vilpittdomyys muita tutkijoita kohtaan ovat keskeisia osia hy-
vassa tieteellisessa kaytanndssa, ja muiden tutkijoiden ty6ta ja saavutuksia on kunnioitettava oike-

anlaisilla 1ahdeviittauksilla ja puolueettomalla esittamisella. (Vuori s.a.)

Tutkimuksen avoimuus ja kontrolloitavuus ovat myds olennaisia piirteita hyvassa tieteellisessa kay-
tanndssa. Tama tarkoittaa, ettd tutkimuksen rahoituslahteet, mahdolliset salassapitovelvollisuudet
ja vaitiolovelvollisuudet on dokumentoitava avoimesti. Tutkittavien tai toimeksiantajien nimet eivat
saa ilmestya tutkimustekstiin ilman asianosaisten suostumusta. Tassa opinnaytetydssa toimeksi-

antajan nimea ei julkaista asianomaisten pyynnon takia. (Vuori s.a.)

Tutkimuksen tulokset on pyritty esittdmaan rehellisesti ja avoimesti. Niiden tarkoituksena ei ole ol-
lut manipuloida vastauksia vastaamaan esimerkiksi yrityksen toiveita, vaan esitelld ne sellaisina
kuin ne ovat. Rahoituslahteita ei ole tarvittu tdman opinnaytteen toteuttamiseksi. Tutkimustulokset
jaavat toimeksiantajayrityksen omistukseen, ja heilld on oikeus hyddyntaa niitd omassa toiminnas-
saan. Lisaksi puolueettomuus ja objektiivisuus ovat olennaisia tekijoita tutkimuksen suorittami-
sessa. Tutkijan ei pida vaaristella tuloksia tai jattaa kayttamatta helposti saatavilla olevia tarkistus-
keinoja. Kyselytutkimus tarjoaa tiettyja etuja, kuten samojen kysymysten esittamisen kaikille vas-

taajille, mika estaa haastattelijaa vaikuttamasta vastauksiin. (Vuori s.a.)

Kaiken kaikkiaan tassa opinnaytetydssa noudatettu tieteellinen kaytantd on tahdannyt rehellisyy-
teen, avoimuuteen ja puolueettomuuteen tutkimuksen toteuttamisessa ja tulosten esittamisessa.

Opinnaytetydssa on myds huomioitu toimeksiantajan tarpeet ja vaatimukset salassapidosta ja tie-
tosuojasta. Taman lapinakyvan ja eettisesti perustellun lahestymistavan avulla on pyritty tuomaan

lisdarvoa seka tiedeyhteisolle etta toimeksiantajalle.

Tutkimuksen suorittamisen yhteydessa on olennaista kiinnittdd huomiota sen patevyyteen, eli vali-
diteettiin, ja luotettavuuteen, eli reliabiliteettiin. Validiteetti viittaa siihen, kuinka tarkasti tutkimusme-
netelma mittaa niita asioita, joita sen on tarkoitus mitata. Tama merkitsee jarjestelmallisten virhei-
den valttamista ja varmistamista siita, etta kysymykset ovat ymmarrettavia ja kattavat tutkimuson-
gelman kokonaisuudessaan. Luotettavuus puolestaan liittyy tulosten tarkkuuteen ja siihen, kuinka
samankaltaisia tulokset ovat useiden mittauskertojen valilla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006a.)
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Patevyys on keskeinen tekija kyselytutkimuksen suunnittelussa. Kyselylomake on rakennettava
huolellisesti siten, ettd se heijastaa tarkasti tutkimuksen tavoitteita ja kattaa kaikki olennaiset kysy-
mykset. Kysymysten on oltava yksiselitteisia ja helppolukuisia, ja ne on suunniteltava siten, etta ne
mittaavat haluttuja asioita tehokkaasti. Kyselylomakkeen suunnittelussa on kiinnitettava erityista
huomiota kasitteiden maarittelyyn ja siihen, etta vastaajille tarjotaan selitykset epaselvista kasit-

teistd. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.)

Luotettavuus varmistetaan huolehtimalla siitd, etta tutkija kayttaa vain niitd menetelmia, joita han
hallitsee ja etta han valttaa virheita tutkimusprosessin aikana. Laaja ja monipuolinen vastaaja-
joukko auttaa vahentamaan tulosten sattumanvaraisuutta. Tarkeda on myos huolehtia siita, etta
kato eli vastaamatta jattaneiden maara pysyy hallinnassa ja etta otoskoko on riittdvan suuri. Luo-
tettavuutta lisda myos se, etta tutkimus voidaan toistaa ja etta tulokset ovat samankaltaisia useiden

mittauskertojen valilla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.)
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6 Tutkimustulokset

Sisaista tydnantajamielikuvaa mittaava tutkimus toteutettiin aikavalilla 20.10-29.10, jolloin vastaa-
jilla oli kymmenen paivaa aikaa vastata tutkimuksen lomakekyselyyn. Tutkimukseen oli mahdollista
vastata 351 henkil6a valitusta kohderyhmasta. Tutkimukseen lopulta vastasi 56 henkil6a, jolloin
kyselyn vastausprosentiksi muodostuu noin 16 prosenttia. Kyselyprosenttiin saattaa vaikuttaa ky-
selyn pituus seka sen toteuttaminen tydajalla. Kysely julkaistiin WorkPlace-alustalla, johon tyénte-
kijoilld on mahdollisuus kirjautua seka tyopaikalla etta kotoa kasin. Tutkimustulosten analysoin-

nissa ilmenee n=x kaava, joka tarkoittaa kyseiseen kohtaan vastanneiden lukumaaraa.

Kyselyn lopussa esiintyvat taustakysymykset valitsin kasittelemaan tydntekijoiden tydskentelyaikaa
yrityksessa seka tydtoimenkuvaa. Valitsin nama mittarit, jotta voin vertailla kokemuksia tyonanta-
jasta eri tyotehtavissa ja eri ajan tydskennelleilta tydntekijoilta. Tuloksissa voidaan nain havain-
noida, onko eri tydtehtavilla ja tydskentelyajoilla vaikutuksia ndkemyksiin tydnantajasta. Muita taus-

takysymyksia en sisallyttanyt kyselyyn vastaajien anonymiteetin sailyttamiseksi.

Ensimmaisessa taustakysymyksessa kysyttiin vastaajien tydskentelemaa aikaa yrityksessa. Suurin
osa vastaajista (n=22) on tyéskennellyt yrityksessa 1-3 vuotta. Tama voi olla selitettavissa silla,
ettd moni nuori tydllistyy vahittaiskaupan alalle ensimmaisina tydpaikkoinaan ja opiskeluiden ja
muiden eldamanvaiheiden jalkeen saattavat matalammalla kynnykselld vaihtaa tyopaikkaa. Taman
jalkeen seuraavat vastausvaihtoehdot jakautuvat melko tasaisesti keskenaan. Vastaajista 4-6
vuotta yrityksessa on tydskennellyt noin 14 prosenttia (n=8), 7-9 vuotta tydskennelleista 18 pro-
senttia (n=10) ja 10 vuotta tai enemman muodostavat 20 prosentin osuuden vastaajista (n=11).
Vahiten vastauksia on saanut vastausvaihtoehto alle yksi vuosi yhdeksalla prosentilla (n=5). Tama
voi olla selitettavissa silla, etta alle vuoden tydkokemuksella ei ole ehtinyt syntya viela niin vahvoja
nakemyksia tydnantajamielikuvasta kuin yrityksessa pidempaan tydskennelleilla. Alla olevassa ku-

viossa yksi on esitelty graafisessa muodossa kysymyksen vastaukset.
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Kuvio 1. Vastaajien tyévuodet yrityksessa X (n=56.)

Seuraavassa taustakysymyksessa selvitin missa rooleissa vastaajat yrityksessa tyoskentelevat.
Yritys X:n henkildsto jakautuu myymala- ja toimistohenkilokuntaan. Myymalassa tyoskentelee myy-
jia, tiiminvetajia seka myymalapaallikoita. Toimistossa tydskentelee eri tukifunktioita kuten muun
muassa operationaaliset henkilot, markkinointi, myynti, henkiléstohallinto, asiakaspalvelu seka vi-
sualistit. Kyselyssa yhdistin myyijat ja tiiminvetajat yhteen vaihtoehtoon myymalatyontekijaksi, silla
tiiminvetadjan tyotehtava ja myyjan tyétehtava ovat myymalassa keskenaan melko samansisaltoi-
set. Myymalapaallikdn erittelin taas omaksi vaihtoehdokseen, silla myymalapaallikélld on myyma-
lastaan tuloksellinen vastuu ja toimii myymalahenkildkunnan esihenkilond. Han tekee osakseen
myo6s myyijien ja tiiminvetajien lailla myymalassa tydtehtavia, mutta suurin osa taman tydtehtavista
on erilaisia kuin muilla myymalatyontekijoilla. Toimistohenkildkunnan yhdistin myds yhdeksi vas-
tausvaihtoehdoksi. Se helpottaa vastauksien tulkinnassa, silla eri nimikkeilla olevia rooleja on toi-
mistolla niin monta, ettd vastausvaihtoehdoista olisi tullut liian sekavat vastaajille vastata. Sisallytin
erillisena vaihtoehtona toimistolla suoritettavan asiakaspalvelijan roolin tydn luonteen erilaisuuden
vuoksi. Viimeisena vaihtoehtona lisasin kyselyyn muun vaihtoehdon, jos vastaajista joku kokee tar-

peelliseksi nostaa oman erityisroolinsa esille

Alla olevassa kuviossa kaksi on esitelty graafisessa muodossa kysymyksen vastaukset. Vastaa-
jista selva enemmistd (n=44) kuuluu myymalatydntekijdiden joukkoon. Vastaajista 79 prosenttia
tyoskentelee joko myyjana tai timinvetajana myymaldissa. Toiseksi suurin osa vastaajista (n=7)
tydskentelee myymaldissd myymalapaallikdind. Nama vastausmaarat eivat tule yllatyksena, silla
yrityksen suurin osa tyontekijoista tyoskentelee myymalatasolla joko myyjina, tiiminvetajina tai
myymalapaallikdina. Seuraavina vastausvaihtoehtoina toimistotydtekijat (n=2) muodostavat neljan

prosentin osuuden ja muu vaihtoehto (n=3) viiden prosentin osuuden. Muu vaihtoehdossa rooleina
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olivat yrityksen kahdessa myymalassa tydskentelevat feeder store-tydntekijat, jotka vastaavat verk-
kokaupan tilausten keraamisesta seka lahetyksesta. Toimistolla asiakaspalvelua toteuttavia ei vas-

tannut kyselyyn ollenkaan.

5% (n=3) -
4% (n=2)

12% (n=7) —. .\

N\ 79% (n = 44)

@ Myymalatyontekija ( Sales Advisor ja Team Leader) ® Myymalapaallikko
® Toimistotyéntekija © Asiakaspalvelu (ei myymalad)
® Muu, mika?

Kuvio 2. Vastaajien tyétehtavat yrityksessa X (n=56.)

Kyselyn ensimmaisenad kysymyksena vastaajilta kysyttiin millaisia mielikuvia yritys X herattaa tyon-
tekijoissaan tyonantajana. Vastaukset annettiin asteikolla yhdesta viiteen, jossa 1 vastaa negatii-
vista mielikuvaa ja 5 vastaa positiivista mielikuvaa. Muut vaihtoehdot ovat silta valiltd esimerkiksi
vaihtoehto 2 on jokseenkin negatiivinen ja 4 on jokseenkin positiivinen. Ensimmaisena kohtana
pyydettiin vastaamaan, onko mielikuva yrityksestd enemman ammattitaitoinen vai ammattitaidoton.
Toisena valittiin vastuuntuntoisen ja vastuuntunnottoman valiltd. Kolmannessa kohdassa valittiin
luotettavan ja epaluotettavan valiltd. Neljdnnessa kohdassa vastaajilta kysyttiin, onko mielikuva yri-
tyksesta tydnantajana enemman reilu vai epareilu. Viimeisessa kohdassa kysyttiin mielipidetta

siitd, onko yritys vastaajien mielesta joustava vai joustamaton.

Alla olevasta kuviosta kolme nakyy seka prosentuaaliset jakaumat kysymyksittain ettd kohtakeskei-
set keskiarvot. Taysin ammattitaitoiseksi tydnantajaksi (n=20) tai jokseenkin ammattitaitoiseksi
(n=20) tydnantajaksi vastaajat vastasivat 36 prosentin edesta, siitd valilta eli arvosanan kolme an-
toivat 23 prosenttia vastaajista (n=13). Vastaajista noin kolme prosenttia oli sitd mielta, ettd mieli-
kuva on jokseenkin ammattitaidoton ja vajaa kahden prosentin mukaan vastaajista taysin ammatti-
taidoton. Keskiarvo talle kohdalle on 4. Keskiarvoissa asteikko on myds vastausten lailla asteikolla
yhdesta viiteen, jolloin keskiarvot, jotka ovat enemman kuin 3 ovat positiivisia ja vahemman kuin 3
negatiivisia. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4
kuten myos alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet. Vastaajista myymaloissa tyoskennelleet saivat

talle kohdalle keskiarvoksi 4 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myos keskiarvoksi 4.
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Seuraavassa kohdassa sama trendi jatkuu, sillda molemmat seka taysin vastuuntuntoinen (n=20)
ettd jokseenkin vastuuntuntoinen (n=20) ovat saaneet 36 prosenttia vastauksista molemmat. Arvo-
sanan kolme on antanut 21 prosenttia vastaajista (n=12). Jokseenkin vastuuntunnottomana (n=2)
seka taysin vastuuntunnottomana (n=2) yritysta piti molemmissa kohdissa 4 prosenttia vastaajista.
Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja alle 7
vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 3,9. Vastaajista myymaloissa tyoskennelleet
saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,9 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myds keskiarvoksi
4,5.

Taysin luotettavana tydnantajana vastaajista (n=27) yritysta pitda 48 prosenttia ja jokseenkin luo-
tettavina (n=15) yritysta pitda 27 prosenttia vastaajista. Silta valiltd vaihtoehtoon on vastaajista
paatynyt 20 prosenttia (n=11) ja jokseenkin epaluotettavaan on taas paatynyt vastaajista 5 pro-
senttia (n=3). Taysin epaluotettavana tydnantajana ei pida vastaajista kukaan. Vastaajista yrityk-
sessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa
tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 4,2. Vastaajista myymaldissa tydskennelleet saivat talle koh-

dalle keskiarvoksi 4,1 ja muut yrityksessa tyoskennelleet saivat myos keskiarvoksi 5.

Vastaajista 45 prosenttia (n=25) on vastannut, etta he kokevat tydnantajan olevan taysin reilu. Jok-
seenkin reiluna vastaajista kokevat yrityksen tyénantajana 23 prosenttia (n=13) ja arvosanan 3 on
antanut 21 prosenttia (n=12) vastaajista. Jokseenkin epareiluna tydnantajana yritysta pitaa vastaa-
jista 7 prosenttia (n=4) ja taysin epareiluna 4 prosenttia (n=2) vastaajista. Vastaajista yrityksessa
yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyos-
kennelleet saivat keskiarvoksi 3,9. Vastaajista myymaloissa tydskennelleet saivat talle kohdalle

keskiarvoksi 3,9 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myos keskiarvoksi 5.

Viimeisessa kohdassa vastaajilta kysyttiin, onko mielikuva yrityksesta enemman joustava vai jous-
tamaton. Taysin joustavana tydnantajana vastaajista pitéda 52 prosenttia (n=29), joka on suurin yk-
sittainen tulosmaara kaikista kohdista. Jokseenkin joustavana tydnantajana vastaajista pitaa 27
prosenttia (n=15) ja joustavan ja joustamattoman valiltd on valinnut vastaajista 14 prosenttia (n=8).
Jokseenkin joustamattomana tydnantajana vastaajista pitaa 14 prosenttia (n=3) ja taysin jousta-
mattomana alle kaksi prosenttia (n=1). Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat
talle kohdalle keskiarvoksi 4,3 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 4,2.
Vastaajista myymaloissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,2 ja muut yrityksessa

tydskennelleet saivat myds keskiarvoksi 4,5.
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Kuvio 3. Vastaajien mielikuva yrityksesta X (n=56.)

Seuraavaksi vastaaijilta kysyttiin avoimen vastausvaihtoehdon muodossa, ettd onko vastaajilla
muita mielikuvia yrityksesta X. Talla vastauksella kartoitetaan mahdollisia muita vaihtoehtoja, joita
ei ollut edellisessa kysymyskokonaisuudessa tarjolla. Tdma vastaus ei ollut pakollinen, joka nakyi
myoOs vastausmaarassa. Kyselyn kaikista vastaajista 25 prosenttia (n=14) vastasi tdhan kysymyk-
seen. Naista vastauksista positiivisia mielikuvia oli 71 prosenttia (n=10) ja negatiivisia 29 prosenttia
(n=4). Positiivissa vastauksissa korostui tasa-arvoisuus, lamminhenkisyys seka kilpailukykyisyys.
Negatiivissa vastauksissa korostettiin yrityksen henkiléston epatasa-arvoa tyésopimuksissa, ty6-
maarassa seka tauoissa ja palkassa. Vastaukset selittavat osin myos edellisten vastausvaihtoehto-
jen tuloksia. Vastauksissa alle 7 vuotta tydskennelleet kokivat mielikuvat positiivisina ja yli 7 vuotta
tydskennelleet olivat vastanneet enemman negatiivisesti. Vastaukset olivat tulleet taysin myyma-

I6issa tydskentelevalta henkilokunnalta.

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin, ovatko vastaajat saaneet mielestansa riittdvan perehdy-
tyksen tyotehtaviinsa esihenkildltansa. Vastausvaihtoehdot olivat tdysin samaa mielta, jokseenkin
samaa mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mielta ja taysin eri mieltad. Taysin samaa
mielta oli vastannut vastaajista 48 prosenttia (n=27). Jokseenkin samaa mielta oli vastaajista 39
prosenttia (n=22). Kysymyksesta ei samaa eika eri mielta oli 4 prosenttia (n=2). Jokseenkin eri
mielta oli vastaajista 7 prosenttia (n=4). Taysin eri mielta oli 2 prosenttia vastaajista (n=1). Alla ole-
vasta kuviosta nelja nakyy vastausten prosentuaaliset jakaumat. Vastaajista yrityksessa yli 7
vuotta tydskennelleet olivat vastauksissaan positiivisia tai neutraaleja ja alle 7 vuotta tydskennel-
leissa oli vastauksia jokaisesta vaihtoehdosta. Muut vastaajat olivat jokseenkin samaa mielta vait-
taman kanssa ja myymaloissa tyoskentelevilta vastauksia tuli kaikista vaihtoehdoista.
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Kuvio 4. Olen saanut mielestani riittdvan perehdytyksen tyétehtaviini esihenkildltani (n=56.)

Neljannessa kysymyksessa vastaajat arvioivat vaittamia, joita olen esittanyt liittyen lahiesihenkilén
toimintaan tyopaikalla. Vaittdmat arvioidaan vastaamalla joko taysin eri mielta, jokseenkin eri
mieltd, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin samaa mieltd ja tdysin samaa mieltd. Ensimmainen
vaittdma on, ettd esihenkiléni on helposti lahestyttava. Tassa taysin samaa mielta oli 70 prosenttia
vastaajista (n=39), eli suuri enemmistd. Jokseenkin samaa mieltad on vastaajista 21 prosenttia vas-
taajista (n=12). Kukaan vastaaijista ei ollut vastannut, etta ei ole samaa eiké eri mieltd. Jokseenkin
eri mieltd on 2 prosenttia (n=1) ja taysin eri mieltd on 7 prosenttia (n=4). Keskiarvo kokonaisuudes-
saan talle vaittamalle on 4,4. Alla olevassa kuviossa viisi on graafisesti esitetty kaikkien vaittamien
vastaukset ja keskiarvot. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle
keskiarvoksi 4,6 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 4,4. Vastaajista
myymaldissa tydoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,4 ja muut yrityksessa tyoskennel-

leet saivat myds keskiarvoksi 5.

Seuraavassa vaittdamassa todetaan, etta esihenkiloni kuuntelee ja on lasna tarvittaessa. Tahan
vaittdmaan 68 prosenttia vastaajista (n=38) olivat vastanneet olevansa taysin samaa mielta. Jok-
seenkin samaa mielta vaittdman kanssa oli 23 prosenttia vastaajista (n=13). Vastaajista 2 prosent-
tia (n=1) ei ollut samaa eika eri mielté ja myds jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa oli 2 prosent-
tia vastaajista (n=1). Taysin eri mielta vaittdman kanssa oli viisi prosenttia vastaajista (n=3). Kes-
kiarvo taman vaittaman vastauksille on 4,5. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tyoskennelleet sai-
vat talle kohdalle keskiarvoksi 4,7 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi
4,3. Vastaajista myymaldissa tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,4 ja muut yrityk-

sessa tydskennelleet saivat myds keskiarvoksi 5.

Kolmas vaittdma on, ettd esimies kannustaa minua. Vastaajista 50 prosenttia on taysin samaa
mielta vaittdman kanssa (n=28). Jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa on 27 prosenttia vas-

taajista (n=15). Vastaajista 12 prosenttia (n=7) ei ole samaa eika eri mielta vaittamasta.
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Jokseenkin eri mieltd vaittaman kanssa on 9 prosenttia vastaajista (n=5) ja taysin eri mielta 2 pro-
senttia vastaajista (n=1). Tdman vaittdman vastausten keskiarvo on 4,1. Vastaajista yrityksessa vyl
7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,2 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydsken-
nelleet saivat keskiarvoksi 4,1. Vastaajista myymaloissa tydskennelleet saivat talle kohdalle kes-

kiarvoksi 4,1 ja muut yrityksessa tyoskennelleet saivat myos keskiarvoksi 5.

Neljannessa vaittdmassa vastaajat antavat mielipiteensa vaittdmaan, jossa todetaan, ettd esimies
luottaa minuun esimerkiksi antamalla vastuuta. Suuri enemmistd vastaajista, 66 prosenttia (n=37),
on taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa on 18 pro-
senttia vastaajista (n=10). Yhdeksan prosenttia vastaajista (n=5) ei ole samaa eika eri mielta. Jok-
seenkin eri mieltd on vastaajista 7 prosenttia (n=4) ja kukaan vastaajista ei ole taysin eri mielta
vaittdman kanssa. Taman vaittdman vastausten keskiarvo on 4,4. Vastaajista yrityksessa yli 7
vuotta tydoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,7 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennel-
leet saivat keskiarvoksi 4,3. Vastaajista myymaloissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiar-

voksi 4,4 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myds keskiarvoksi 5.

Viimeisessa eli vidennessa vaittamassa todetaan, ettd esimieheni antaa tyostani palautetta. Tay-
sin samaa mielta vaittdman kanssa on 43 prosenttia vastaajista (n=24). Se on jalleen suurimman
osan vastaajien vastausvaihtoehto, mutta hieman pienempi kuin edellisten vaittamien kanssa. Jok-
seenkin samaa mielta vaittdman kanssa on 36 prosenttia vastaajista (n=20). Kymmenen prosenttia
vastaajista (n=6) ei ole samaa eika eri mieltd. Jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa on 9 pro-
senttia vastaajista (n=5). Taysin eri mieltd vaittdman kanssa on 2 prosenttia vastaajista (n=1). Ta-
man vaittdman vastausten keskiarvo on 4,1. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet sai-
vat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet saivat myds keskiar-
voksi 4,1. Vastaajista myymaldissa tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja muut yri-

tyksessa tyoskennelleet saivat myos keskiarvoksi 3,5.

On helposti lahestyttava

Luottaa minuun ( esim_ antamalla vastuuta) 9% 4.4
@ Taysin eri mieltd @ Jokseenkin eri mieltd @ Ei samaa eiké eri mielta ® Jokseenkin samaa mieltéd

@ Taysin samaa mieltd

Kuvio 5. Lahin esihenkiloni tydpaikalla (n=56).
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Viidennessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, ettd milla tavoin he toivoisivat esihenkildidensa

muuttavan johtamistyylejaan. Tama kysymys on lomakkeen toinen avoin kysymys eika edellyttanyt
vastaajilta vastaamista. Kaikista kyselyyn vastanneista 30 prosenttia (n=17) vastasi tahan kysy-

mykseen. Vastausten suurin teema oli palautteen anto, jonka voi myds huomata kuvion viisi viimei-
sesta kohdasta. Eniten toivottiin positiivisen palautteen antamista tydsta pelkan rakentavan palaut-
teen ohelle. Palautteen annosta osa vastaajista toivoi myds suorempaa linjaa eika niin, etta palaut-
teen kuulee kolmannelta osapuolelta tai epamaaraisesti, jolloin ei suoraan tiedetd mita palautteella

haetaan.

Muut teemat avoimissa vastauksissa olivat esimerkilld johtaminen ja tasa-arvoinen kohtelu. Esi-
henkil6a toivotaan enemman suorittavan tydn pariin kentalle ja huomiomaan kaikki henkil6t sa-
malla tavalla. Eras vastaaja oli sitd mielta, etta kokee joidenkin tekevan enemman tydta kuin toiset,
ja tehdysta tydsta saatu tunnustus ei jakaudu reilusti, kun vdhemman tyéta tekevat ovat samalla
viivalla kuin enemman tyota tekevat. Noin puolet vastaajista oli kirjoittanut avoimeen kenttaan, ettei

koe tarpeelliseksi tehda nykyiseen johtamistyyliin muutosta.

Yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet olivat olleet enemman sita mielta, etta tydpanosta tulisi ottaa
enemman huomioon ja palautetta enemman jakaa monipuolisemmin. Alle 7 vuotta yrityksessa
tydskennelleista olivat antaneet enemman positiivista palautetta, mutta toivoneet myos suorasanai-

sempaa palautetta. Vastaukset tulivat ainoastaan myymalassa tydskentelevalta henkildkunnalta.

Kuudennessa kysymyksessa esitetdan vaittamia liittyen palkkaukseen yritys X:ssa. Kysymysvaih-
toehdot ovat jokaisessa vaittamassa taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, ei eri eikd samaa
mieltd, jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mieltd. Vaittamien vastaukset ovat graafisesti esi-

tetty kuviossa kuusi.

Ensimmaisessa vaittamassa todetaan, etta palkkaus yritys X:ssa on kilpailukykyinen. Tassa taysin
samaa mielta vaittdman kanssa on 14 prosenttia vastaajista (n=8). Vastaajista jokseenkin samaa
mielta vaittdman kanssa oli 29 prosenttia (n=16). Vaittdman kanssa ei samaa eika eri mielta oli 25
prosenttia vastaajista (n=14). Jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa oli 18 prosenttia (n=10) ja
taysin eri mieltd vaittdman kanssa oli 14 prosenttia vastaajista (n=8). Keskiarvo taman vaittdman
vastauksille on 3,1. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiar-
voksi 3,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi myos 4,1. Vastaajista myy-
maloissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,2 ja muut yrityksessa tyoskennelleet

saivat myds keskiarvoksi 1,5.

Toinen vaittdma kuuluu niin, ettd palkkaus yritys X:ssa on lapinakyvaa. Tassa taysin samaa mielta

vaittdman kanssa on 25 prosenttia vastaajista (n=14). Vastaajista jokseenkin samaa mielta
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vaittdman kanssa oli 36 prosenttia (n=20). Vaittdman kanssa ei samaa eika eri mielta oli 21 pro-
senttia vastaajista (n=12). Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli 11 prosenttia (n=6) ja taysin
eri mielta vaittaman kanssa oli 7 prosenttia vastaajista (n=4). Keskiarvo taman vaittdman vastauk-
sille on 3,6. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,1
ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 3,9. Vastaajista myymaldissa tyos-
kennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,6 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myods

keskiarvoksi 3.

Kolmannessa vaittdmassa todetaan, ettd palkkaus yritys X:ssa vastaa osaamistani. Taysin samaa
mielta vaittdman kanssa on 20 prosenttia vastaajista (n=11). Vastaajista jokseenkin samaa mielta
vaittdman kanssa oli 25 prosenttia (n=14). Vaittdman kanssa ei samaa eika eri mielta oli 14 pro-
senttia vastaajista (n=8). Jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa oli 20 prosenttia (n=11) ja taysin
eri mieltd vaittdman kanssa oli 21 prosenttia vastaajista (n=12). Keskiarvo taman vaittdman vas-
tauksille on 3,0. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi

3,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 1,5.

Viimeinen eli neljas vaittdma kuuluu niin, ettad palkkaus yritys X:ssa on tasavertaista. Tassa taysin
samaa mielta vaittaman kanssa on 27 prosenttia vastaajista (n=15). Vastaajista jokseenkin samaa
mielta vaittdman kanssa oli 30 prosenttia (n=17). Vaittdman kanssa ei samaa eika eri mielta oli 13
prosenttia vastaajista (n=7). Jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa oli 21 prosenttia (n=12) ja tay-
sin eri mielta vaittdman kanssa oli 9 prosenttia vastaajista (n=5). Keskiarvo taman vaittdman vas-
tauksille on 3,4. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat télle kohdalle keskiarvoksi
3,2 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 3,6. Vastaajista myymaloissa
tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,5 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myds

keskiarvoksi 3.

@ Taysin eri mielta ® Jokseenkin eri mieltd @ Ei eri eikd samaa mielta ® Jokseenkin samaa mielté
@ Taysin samaa mielta

On kilpailukykyinen

On lapinakyvaa
Vastaa osaamistani

On tasavertainen

Kuvio 6. Palkkaus yrityksessa X (n=56.)
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Seitsemannessa kysymyksessa vastaajilta kysytdan mielipidetta yritys X:ssa voimassa olevista
palkitsemiskeinoista. Vastausvaihtoehdot ovat taysin tyytymaton, jokseenkin tyytymaton, ei tyyty-
vainen eika tyytymaton, jokseenkin tyytyvainen ja taysin tyytyvainen. Alla olevassa kuviossa 7 on

graafisessa muodossa vastaukset jokaisesta palkitsemiskeinosta.

Ensimmaisessa kohdassa vastaaijilta kysyttiin mielipidettd ePassi-edusta yritys X:ssa. Vastaajista
32 prosenttia (n=18) ovat etuun taysin tyytyvaisia. Etuun jokseenkin tyytyvaisia oli 41 prosenttia
vastaajista (n=23) ja yhdeksan prosenttia vastaajista (n=5) ei ollut tyytyvaisia, mutta ei tyytymatté-
midkaan. Vastaajista 11 prosenttia (n=6) oli etuun jokseenkin tyytymattémia ja seitseman prosent-
tia vastaajista (n=4) olivat etuun taysin tyytymattéomia. Keskiarvoksi talle edulle muodostui 3,8.
Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,6 ja alle 7
vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 3,9. Vastaajista myymalodissa tydoskennelleet
saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,9 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myos keskiarvoksi
2.

Toisessa kohdassa pyydettiin antamaan mielipide yritys X:n suorituslisalle. Tahan etuun 20 pro-
senttia ovat vastaajista (n=11) oli taysin tyytyvaisia. Jokseenkin tyytyvaisia suorituslisdan oli vas-
taajista 48 prosenttia (n=27). Suorituslisaan yhdeksan prosenttia vastaajista (n=5) ei ollut tyytyvai-
sia suorituslisaan, mutta ei tyytymattomiakaan. Suorituslisdan vastaajista 16 prosenttia (n=9) oli
jokseenkin tyytymattdmia ja loput seitseman prosenttia vastaajista (n=4) oli etuun taysin tyytymat-
tomia. Keskiarvoksi suorituslisdlle muodostui vastausten perusteella 3,6. Vastaajista yrityksessa yli
7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,6 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyosken-
nelleet saivat keskiarvoksi myods 3,6. Vastaajista myymaldissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle

keskiarvoksi 3,6 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat myds keskiarvoksi 2,5.

Viimeisena etuutena vastaajia pyydettiin arvioimaan yritys X:n virkistysrahaa. Taysin tyytyvaisia
virkistysrahaan oli 23 prosenttia vastaajista (n=13). Etuun jokseenkin tyytyvaisia oli 30 prosenttia
vastaajista (n=17) ja 16 prosenttia vastaajista (n=9) ei ollut etuuteen tyytyvaisia, mutta ei myds-
kaan tyytymattémia siihen. Virkistysrahaan vastaajista 27 prosenttia (n=15) oli jokseenkin tyytymat-
tomia ja taysin tyytymattdmia vastaajista oli 4 prosenttia (n=2). Keskiarvoksi virkistysrahalle muo-
dostui vastauksien perusteella 3,4. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tyoskennelleet saivat talle
kohdalle keskiarvoksi 3,2 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 3,5. Vas-
taajista myymaloissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,4 ja muut yrityksessa tyos-

kennelleet saivat myds keskiarvoksi 3,5.
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Feskiaro

@ Taysin tyytymatsn @ Jokseenkin tyytymatén @ Ei tyytyvainen eika tyytymatén
@ Jokseenkin tyytyvainen @ Taysin tyytyvainen

Kuvio 7. Mitd mielta olet seuraavista palkitsemistavoista yrityksessa X (n=56).

Kahdeksas kysymys oli vastaajille avoin kysymys, jossa selvitettiin mitd muutoksia nykyisiin palkit-
semiskeinoihin toivottaisiin. TAma kysymys ei ollut vastaajille pakollinen ja kyselyn kaikista vastaa-
jista tdhan kysymykseen vastasi 44 prosenttia (n=25). Vastauksissa ePassi-etu nousi muutostar-

peessaan hieman ylitse kahden muun vaihtoehdon, joita edelliseen kysymykseen oli annettu. Vas-
taajista 32 prosenttia (n=8) oli sitd mielta, ettd ePassi-etuutta tulisi korottaa nykyisestd maarastaan
tai lisata sen edun piiriin myds muita mahdollisuuksia kuten lounaan tai tydmatkojen kustantami-

sen. Nykyisellaan etua ei vastaajien mielesta pideta toimialan muihin toimijoihin verrattuna kilpailu-
kykyisena kannustimena. Vastaajista yli 7 vuotta tydskennelleet olivat kommentoineet suurimmaksi
osaksi juuri ePassia palkitsemiskeinona. Alle 7 vuotta tyoskennelleet olivat kommentoineet tata va-

hemman.

Suorituslisaa oli vastaajista kommentoinut 28 prosenttia (n=7). Suorituslisastd suurimman muutok-
sen vastaajat tekisivat sen koostumukseen. Nykyiselldan mittarit eivat vastaajien mukaan kannusta
etenkdan myymaldissa suoriutumaan, silla niihin asetetut tavoitteet ovat usein liian vaikeasti tavoi-
tettavissa. Mittarit eivat myodskaan kokonaisuudessaan vastaajien mielesta ole kaikin puolin oikeat
kannustamaan, silld useaan mittariin ei myymalatyontekija voi toiminnallaan vaikuttaa. Myds suori-

tuslisan maaraa moni vastaaja koki tarpeelliseksi nostaa.

Virkistysrahasta vastaajista 24 prosenttia (n=6) oli antanut oman mielipiteensa sen muutostar-
peista. Sen maara koetaan liian pienena, jotta silla sellaisenaan olisi mahdollista kokonaisuudes-
saan kustantaa virkistyspaiva. Virkistysrahan maaraa yritys X:ssa on voinut lisata myyntikilpailume-
nestyksilla, mutta vastaajien mukaan ne ovat yha vahenemaan pain. Myyntikilpailupalkintoina vas-
taajat kertovat olevan nykyaan esimerkiksi pizzaa tai leffalippuja ja vain muutamista kilpailuista on
enaa saanut rahallisen lisan virkistyspaivia varten. Alle 7 vuotta yrityksissa tydskennelleet kokivat
taman ja edellisen palkitsemiskeinon olevan enemman kehittdmisen tarpeessa kuin yli 7 vuotta

tyoskennelleet. Taman kysymyksen vastaajat olivat vain myymalassa tyoskentelevia.

Yhdeksannes kysymys oli myos edellisen kysymyksen tapaan avoin kysymys. Tassa kysymyk-

sessa vastaajilta kysyttiin, ettd mita muita palkitsemiskeinoja Yritys X:lla voisi olla kaytossa. Tama
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kysymys oli vastaajille vapaaehtoinen ja siihen lomakkeen kokonaisvastaajista oli vastannut 33

prosenttia (n=19).

Vastauksissa korostua henkilokohtaisten bonuksien tai palkintojen jakaminen. Varsinkin yrityk-
sessa yli 7 vuotta tydskennelleet kokivat, etta sitoutuneet tyéntekijat tarvitsisivat suuremman tun-
nustuksen kuin kakkua, jota he kertovat talla hetkella saavansa, jos ovat tydskennelleet esim. 10
tai 20 vuotta yrityksessa. Myds vahemman tydskennelleet kokivat, etta he tarvitsisivat enemman
palkitsemiskeinoja, joihin voi henkilékohtaisella panoksella enemman vaikuttaa. Taman kysymyk-

sen vastaajat olivat vain myymaloissa tyoskentelevia.

Lomakkeen kymmenennessa kysymyksessa esitettiin vastaajille vaittama, joihin heitad pyydettiin
vastaamaan joko taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseen-
kin eri mielta tai taysin eri mieltd. Tama kohdan vaittama oli, etta yrityksen viestinta on lapinakyvaa.
Vaittdman kanssa taysin samaa mielta oli vastaajista 14 prosenttia (n=8) ja jokseenkin samaa
mieltd vastaajista oli 43 prosenttia (n=24). Enemmistd vastaajista suhtautuu siis yrityksen viestin-
nan lapinakyvyyteen positiivisesti. Vastaajista 21 prosenttia (n=12) ei ollut vaittdman kanssa sa-
maa eika eri mielta. Vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta oli 18 prosenttia vastaajista (n=10) ja
taysin eri mielta nelja prosenttia vastaajista (n=2). Alla olevassa kuviossa kahdeksan, on esitetty
graafisessa muodossa vaittamasta saadut vastaukset. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tyosken-
nelleet vastasivat hieman enemman jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta kuin alle 7 vuotta yri-
tyksessa tyoskennelleet. Myymalassa tyoskentelevista suurin osa koki viestinnan olevan lapinaky-

vaa ja muilla vastaajilla vastaukset olivat joko jokseenkin eri mielta tai jokseenkin samaa mielta.

Q = .
4% (n=2) S 14% (n=8)
18% (n=10) -
21% (n=12) —
43% (n =24)
@ Taysin samaa mielta @ Jokseenkin samaa mielta @ Ei samaa eika eri mielta @ Jokseenkin eri mieltd

@ Taysin eri mielts
Kuvio 8. Yrityksen viestinta on Iapinakyvaa (n=65.)

Yhdennessatoista kysymyksessa vastaajille esitettiin edellisen kysymyksen tapaan vaittama, joihin
vastausvaihtoehdot olivat samat kuin edellisessa: taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, ei
samaa eika eri mieltd, jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta. Tassa kohdassa vastaajia
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pyydettiin arvioimaan vaittdmaa "Minulla on kaikki tarvittava tieto ja informaatio, jota tarvitsen tyds-

sani”. Alla olevassa kuviossa yhdeksan, on graafisessa muodossa vaittamasta saadut vastaukset.

Taman kysymyksen vastaajista 25 prosenttia (n=14) oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja
45 prosenttia vastaajista (n=25) oli jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Yhdeksan prosent-
tia vastaajista (n=5) ei ollut vaittaman kanssa samaa eika eri mieltad. Vaittaman kanssa jokseenkin
eri mielta oli 19 prosenttia vastaajista (n=11) ja taysin eri mielta kaksi prosenttia vastaajista (n=1).
Alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet kokivat saavansa kaiken tarvitsemansa informaation ja tie-
don paremmin kuin yli 7 vuotta tydskennelleet. Myymalassa tydskentelevista suurin osa koki saa-
vansa tarvitsevansa tiedon ja informaation ja muista vastaajista kaikki olivat jokseenkin samaa

mielta vaittaman kanssa.

2% (n=1) -
19% (n = 11)

&

25% (n=14)
/

9% (n=5)

L 45% (n = 25)

@ Taysin samaa miellts ® Jokseenkin samaa mielta @ Ei samaa eiké eri mielté @ Jokseenkin eri mieltd
@ Taysin eri mieltd

Kuvio 9. Minulla on kaikki tarvittava tieto ja informaatio, jota tarvitsen tyéssani (n=56.)

Kysymyksessa 12 vastaajia pyydettiin ottamaan kantaan siihen, hyédynnetaankd yrityksessa kay-
tettavia viestintdkanavia tarpeeksi. Viestintdkanaviksi yritys X:ssa on valittu WorkPlace, WorkChat,
Intranet, Teams, sahkdposti ja suullinen tieto. Vastaajat vastasivat kunkin viestintdkanavan koh-
dalla, ettd ovatko he joko taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta,
jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta siitd, hyddynnetaankoé edelld mainittuja viestintdkanavia
tarpeeksi. Alla olevassa kuviossa 10 on esitetty graafisessa muodossa jokaisesta kohdasta saadut

vastaukset.

Ensimmaisessa kohdassa vastaajat arvioivat WorkPlacen hyddynnettavyytta yritys X:ssa. Taysin
samaa mieltd kysymyksen kanssa oli 50 prosenttia vastaajista (n=28) ja 37 prosenttia vastaajista
(n=21) oli jokseenkin samaa mieltd sen kanssa, ettda Workplacea hyddynnetaan tarpeeksi. Vastaa-

jista yhdeksan prosenttia (n=5) ei ollut samaa eika eri mieltd kysymyksen kanssa. Jokseenkin eri
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mieltd oli 4 prosenttia vastaajista (n=2) ja kukaan kysymykseen vastanneista ei ollut taysin eri
mieltd kysymyksen kanssa. Keskiarvona WorkPlace saa vastaajilta 4,3. Vastaajista yrityksessa yli
7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydsken-
nelleet saivat keskiarvoksi 4,5. Vastaajista myymaloissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle kes-

kiarvoksi 4,4 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 4.

Toisessa kohdassa mielipiteen kohteena oli WorkChat. Siind 39 prosenttia vastaajista (n=22) oli
taysin samaa mielta ja 36 prosenttia (n=20) jokseenkin samaa mieltd sen kanssa, etta WorkChattia
hyédynnetaan yrityksessa tarpeeksi. Kysymyksen kanssa 16 prosenttia vastaajista (n=9) ei ollut
samaa eika eri mieltd. Jokseenkin eri mielta kysymyksen kanssa oli 7 prosenttia vastaajista (n=4)
ja taysin eri mieltd 2 prosenttia vastaajista (n=1). Keskiarvoksi WorkChat saa vastausten perus-
teella 4,0. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,0
ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi myos 4,0. Vastaajista myymalodissa
tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat kes-

kiarvoksi myos 4.

Kolmannessa kohdassa vastaajat arvioivat Intranetin hyddyntamista yrityksen arjessa. Vastaajista
34 prosenttia (n=19) oli taysin samaa mieltd kysymyksen kanssa ja 43 prosenttia vastaajista
(n=24) oli jokseenkin samaa mieltd kysymyksen kanssa. Kysymykseen 20 prosenttia (n=11) vas-
taajista ei ollut samaa eika eri mieltd. Jokseenkin eri mielta oli 3 prosenttia vastaajista (n=2) ja yk-
sinka&an vastaajista ei ollut taysin eri mieltd kysymyksen kanssa. Keskiarvoksi Intranetille muodos-
tuu vastausten perusteella 4,1. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle koh-
dalle keskiarvoksi 3,9 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 4,2. Vastaa-
jista myymalodissa tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja muut yrityksessa tydsken-

nelleet saivat keskiarvoksi 4.

Neljannessa kohdassa vastaajat arvioivat Teamsin hydédyntamista viestinndssa. Siind 14 prosenttia
vastaajista (n=8) oli tdysin samaa mielta ja 23 prosenttia (n=13) jokseenkin samaa mielta sen
kanssa, ettd Teamsia hyddynnetaan yrityksessa tarpeeksi. Kysymyksen kanssa 47 prosenttia vas-
taajista (n=26) ei ollut samaa eika eri mieltd. Jokseenkin eri mieltd kysymyksen kanssa oli 7 pro-
senttia vastaajista (n=4) ja taysin eri mielta 9 prosenttia vastaajista (n=5). Keskiarvoksi Teams saa
vastausten perusteella 3,3. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle
keskiarvoksi 3,7 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 3,0. Vastaajista
myymaldissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,2 ja muut yrityksessa tyoskennel-

leet saivat keskiarvoksi 4.

Viidennessa kohdassa kysyttiin mielipidettd sahképostin hyddyntamisesta yrityksen viestinnassa.

Vastaajista 13 prosenttia (n=7) oli tdysin samaa mielta ja 25 prosenttia (n=14) jokseenkin samaa
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mieltd kysymyksen kanssa. 34 prosenttia vastaajista (n=19) ei ollut kysymyksen kanssa samaa
eika eri mielta. Vastaajista 16 prosenttia oli jokseenkin eri mieltd ja 12 prosenttia taysin eri mielta
kysymyksen kanssa. Keskiarvoksi sahkopostille muodostuu 3,1. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta
tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet sai-
vat keskiarvoksi myds 3,1. Vastaajista myymaldissa tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiar-

voksi 3,1 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 4.

Viimeisessa kohdassa kysyttiin suullisen tiedon hyédyntamista viestintdkanavana. Vastaajista 30
prosenttia (n=17) oli taysin samaa mielta kysymyksen kanssa ja 38 prosenttia vastaajista (n=21) oli
jokseenkin samaa mielta kysymyksen kanssa. Kysymykseen 16 prosenttia (n=9) vastaajista ei ollut
samaa eika eri mielta. Jokseenkin eri mielta oli 14 prosenttia vastaajista (n=8) ja vastaajista 2 pro-
senttia (n=1) oli taysin eri mieltd kysymyksen kanssa. Keskiarvoksi Intranetille muodostuu vastaus-
ten perusteella 3,8. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiar-
voksi 3,7 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 3,9. Vastaajista myyma-
I6issa tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,8 ja muut yrityksessa tydskennelleet sai-

vat keskiarvoksi 4.

Keskiarvo

Workplace

WorkChat

Intranet

Teams

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei samaa eika eri mielts @ Jokseenkin samaa mielts

@ Taysin samaa mieltd

Kuvio 10. Hyddynnetdankd seuraavia viestintdkanavia mielestasi tarpeeksi? (n=56.)

Kolmastoista kysymys oli vastaajille avoin kysymys ja siina kysyttiin, ettd miten yritys X:n sisaista
viestintaa voisi kehittaa. Kysymys oli vastaajille vapaaehtoinen ja siihen vastasi 33 prosenttia
(n=19) lomakkeen kokonaisvastaajamaarasta. Vastauksista nousi esille muun muassa liiallinen

viestintdkanavien maara, viestinnassa kaytetty kieli, viestinnan lapinakyvyys seka yhtenaisyys.

Viestintdkanavien maara koettiin usean vastaajan mielesta liiallisena. Heidan mukaansa tiedot
ajankohtaisista asioista I6ytyvat liilan usein hajautettuina eri kanauviin, jolloin helposti jotain jaa huo-

maamatta. Viestinnassa koettiin myos tarvittavan selkeampaa linjausta kielen kanssa. Vastaajien
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mielesta tieto liikkuu nykyaan liian usein vain ruotsiksi tai norjaksi, jolloin kaikilla ei ole mahdolli-
suutta tiedon ymmartamiseen. Englannin kielen kayttoa suosittiin vaihtoehtona vastaajien keskuu-
dessa. Vastaajat olivat my0s sita mielt3, etta viestintdan toivotaan yhtenaisempaa linjaa, silla hei-
dan mukaansa tieto saattaa olla valilla useassakin paikassa mainittuna eri tavoin. Yli 7 vuotta yri-
tyksessa tyoskennelleet kokivat enemman kehittdmistarpeita, kuin alle 7 vuotta tydskennelleet.
Heidan mielestdan esimerkiksi sahkopostit tulisi palauttaa kaikille tai antaa yleissahkopostin myy-
maloille. Alle 7 vuotta tyoskennelleet taas kokivat suullisen viestinnan kehittdmisessa olevan eniten
parannettavaa. Heidan mukaansa tiedottaminen on muuten hyvaa, mutta joskus vastauksia ei saa

tai ne saa vasta suurella viiveella. Kaikki vastaajat olivat myymalassa tyoskentelevia.

Kymmenennessa kysymyksessa vastaaijilta kysyttiin mielipidetta viestinnan lapinakyvyydesta ja
avoimissa vastauksissa tama nousi myos esille. Muun muassa henkildkuvia toimihenkililta toivot-
tiin, jotta tietda kuka vastaa mistakin osa-alueesta ja kehen ottaa tarvittaessa yhteys, jos on kysyt-
tavaa. Myds avoimuutta liittyen toimihenkildiden muutoksiin ja yleisesti toimiston arjesta toivottiin

ajantasaisuuden sailyttamiseksi.

Neljannessatoista kysymyksessa vastaajille esitettiin vaittama, joihin vastausvaihtoehdot olivat joko
taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mielta tai
taysin eri mieltd. Tassa kohdassa vastaajia pyydettiin arvioimaan seuraavaa vaittamaa, ” Minulla
on mahdollisuus osallistua paatdksentekoon ja vaikuttaa yrityksen toimintaan”. Alla olevassa kuvi-

ossa yksitoista, on graafisessa muodossa vaittdmasta saadut vastaukset.

Taman kysymyksen vastaajista 14 prosenttia (n=8) oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja 30
prosenttia vastaajista (n=17) oli jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Kahdeksantoista pro-
senttia vastaajista (n=10) ei ollut vaittdman kanssa samaa eika eri mieltad. Vaittdman kanssa jok-
seenkin eri mieltd oli 22 prosenttia vastaajista (n=12) ja taysin eri mieltd 16 prosenttia vastaajista
(n=9). Yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet kokivat saavansa enemman mahdollisuuksia osallis-
tua paatdksentekoon kuin alle 7 vuotta tydskennelleet. Myymalassa tydskentelevilla vastaukset ja-
kautuivat melko tasaisesti vastausvaihtoehtojen kesken. Muilla vastaajilla vastaukset olivat joko

taysin samaa mielta ja ei samaa eika eri mielta.
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Kuvio 11. Minulla on mahdollisuus osallistua paatdéksentekoon ja vaikuttaa yrityksen toimintaan
(n=56.)

Viidestoista kysymys oli vastaajille avoin kysymys. Siina vastaajilta kysyttiin, milla tavoin osallista-

mista yritys X:ssa voisi mielestasi lisata. Kyseessa oli vapaaehtoinen kysymys ja kokonaisvastaa-

jista 16 prosenttia (n=9) vastasi tdhan. Vastaajien mielesta osallisuutta voisi entisestaan lisata luo-
malla henkildstolle erilaisia kyselyita liittyen muun muassa valikoimaan. Myés tuotekoulutuksia toi-
votaan vastauksissa lisda. Avoimissa vastauksissa nousee myos esille esihenkildjohtaminen. Vas-
taajien mukaan esihenkildiden tulisi osallistaa myymalahenkildkuntaa enemman paatdksentekoon.
Yli 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet toivoivat enemman yleisia kyselyitd ylemmilta tasoilta ja alle
7 vuotta tydskennelleet toivoivat esihenkilGiltd enemman mahdollisuuksia osallistua paatéstente-

koon. Taman kysymyksen vastaajat olivat kaikki myymalassa tyoskentelevilta.

Kuudennessatoista kysymyksessa vastaajille esitettiin vaittama, joihin vastausvaihtoehdot olivat
joko taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mielta
tai taysin eri mieltd. Tassa kohdassa vastaajia pyydettiin arvioimaan seuraavaa vaittamaa, ” Mi-
nulla on mahdollisuus kehittya ja edeta urallani yritys X:ss&”. Alla olevassa kuviossa kaksitoista, on

graafisessa muodossa vaittdmasta saadut vastaukset.

Taman kysymyksen vastaajista 16 prosenttia (n=9) oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja 27
prosenttia vastaajista (n=15) oli jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Neljatoista prosenttia
vastaajista (n=8) ei ollut vaittdman kanssa samaa eika eri mielta. Vaittdman kanssa jokseenkin eri
mielta oli 23 prosenttia vastaajista (n=13) ja taysin eri mieltd 20 prosenttia vastaajista (n=11).
Tassa kysymyksessa yrityksessa yli 7 vuotta tydoskennelleet kokivat, ettei mahdollisuuksia kehittya
ole tai on hyvin vahan. Alle 7 vuotta tyoskennelleista taas vastattiin kehittymismahdollisuuksia ole-
van enemman. Taman kysymyksen vastaajista myymalassa tyoskentelevat vastasivat laajasti l1a-
hes jokaiseen vaihtoehtoon. Muilla vastaajille vastaukset jakautuivat joko jokseenkin eri mielta ja

taysin samaa mielta- vaihtoehtojen valilla.
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Kuvio 12. Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeta urallani yritys X:ssa (n=56.)

Seitsemastoista kysymys oli vastaajille avoin kysymys. Siind kysyttiin, ettd milla tavoin mielestasi
Yritys X:n tulisi tukea tyontekijdiden kehittymista tydssa. Vastaus oli vastaajille vapaaehtoinen ja

kyselylomakkeen kaikista vastaajista tdhan kysymykseen vastasi 32 prosenttia (n=18).

Vastauksissa nousi eniten esille tarve esihenkildvalmennuksista ja -koulutuksista. Vastaajat koki-
vat, etta talla hetkella nousujohteinen urakehitys on mahdollista vain, jos omaa entuudestaan koke-
musta esihenkildtydsta tai on saanut muualta siihen soveltuvan koulutuksen. Tahan vastaajat koki-
vat, ettd Yritys X:n tulisi lisata yrityksen sisaisia koulutuksia, joihin esihenkildtydsta kiinnostuville
olisi mahdollisuus osallistua ja olla valmiita siitymaan yrityksen sisélld uuteen tehtavaan sellaisen
avautuessa. Etenemismahdollisuuksista ja niiden vaatimuksista ei my0s vastaajien mielesta ole

riittavasti tietoa saatavilla.

Muut toistuvat aiheet vastauksissa olivat vastuun lisddminen tydtehtavissa seka tuotekoulutusten
lisddminen. Vastaajat kokivat, etta varsinkin vastuutehtavien lisddminen kehittaisi tyontekijoita. Ta-
han aiheeseen myds lisattiin, ettd vastuutehtavien tekemisesta tulisi myos palkita mahdollisella
vastuulisalla. Tuotekoulutusten lisddminen oli myds monen vastaajan mielesta tarpeellinen, silla
heiddn mukaansa talla hetkella niita ei ole tarpeeksi kattavasti ja niiden tekemiseen ei ole muiden
tyotehtavien ohella aikaa. Yli 7 vuotta tyoskennelleet eivat antaneet asiasta juuri avoimia vastauk-
sia ja heidan yleinen kantansa oli, etta yritys tekee jo kouluttamisen puolesta tarpeeksi. Alle 7
vuotta tydskennelleet olivat sitd mielta taas, ettd etenemismahdollisuuksia ja koulutuksia tulisi olla

paljon enemman saatavilla. Vastaukset olivat vain myymaloissa tyoskentelevilta.

Kysymyksessa kahdeksantoista vastaajia pyydettiin vastaamaan, mita mieltd he ovat seuraavista
tyoymparistoon liittyvista asioista. Kysymyksessa oli nelja vaittamaa, jotka kasittelivat tyovaatteiden
monipuolisuutta ja riittavyytta, tyovalineiden riittdvyytta ja tarpeellisuutta, tydergonomiaa tyopaikalla

seka tyotilojen sopivuutta. Vastaukset annettiin vastausvaihtoehdoilla tdysin samaa mielt3,
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jokseenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta. Alla

olevassa kuviossa kolmetoista on graafisesti esitetty vaittamista saadut vastaukset.

Ensimmainen vaittdma kuului seuraavasti: "Olen saanut riittavasti ja monipuolisesti tydvaatteita.”
Tahan oli vastaajista 39 prosenttia (n=22) vastannut olevansa taysin samaa mielta. Vastaajista jok-
seenkin samaa mielta vaittdman kanssa oli 29 prosenttia (n=16). Yhdeksan prosenttia vastaajista
(n=5) ei ollut samaa eika eri mielta vaittdman kanssa. Jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa oli
21 prosenttia (n=12) ja kaksi prosenttia vastaajista (n=1) oli taysin eri mielta vaittamasta. Keskiar-
voksi talle vaittamalle muodostui 3,8. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle
kohdalle keskiarvoksi 3,9 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi 3,8. Vas-
taajista myymaloissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,8 ja muut yrityksessa tyos-

kennelleet saivat keskiarvoksi 3,5.

Toisessa vaittdmassa vaitettiin, etta tydpaikallani on riittavasti ja tarpeellisia tydvalineita. Vastaa-
jista 52 prosenttia (n=29) oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta. Jokseenkin samaa mielta vait-
tdman kanssa oli vastaajista 29 prosenttia (n=16). Viisi prosenttia vastaajista (n=3) ei ollut samaa
eika eri mielta vaittdman kanssa. Jokseenkin eri mieltad vaittdmasta oli 12 prosenttia vastaajista
(n=7) ja kaksi prosenttia vastaajista (n=1) oli taysin eri mielta vaittamasta. Keskiarvoksi talle vaitta-
malle muodostui 4,2. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle kes-
kiarvoksi 4,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 4,2. Vastaajista myyma-
I6issa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,2 ja muut yrityksessa tydskennelleet sai-

vat keskiarvoksi 3,5.

Kolmannen vaittdman mukaan tydergonomia on otettu hyvin huomioon tydpaikallani. Tasta vaitta-
masta 25 prosenttia vastaajista (n=14) oli tdysin samaa mieltd. Jokseenkin samaa mielta vaitta-
masta oli 36 prosenttia vastaajista (n=20). Vastaajista 11 prosenttia (n=6) ei ollut samaa eika eri
mieltd vaittdman kanssa. Jokseenkin eri mieltad vaittdmasta oli vastaajista 16 prosenttia (n=9) ja
taysin eri mielta vaittdman kanssa oli 12 prosenttia vastaajista (n=7). Keskiarvoksi vaittdmalle muo-
dostui 3,4. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,5
ja alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 3,4. Vastaajista myymaldissa tyos-
kennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,4 ja muut yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiar-
voksi 3,5.

Viimeisessa kohdassa vastaajia pyydettiin antamaan mielipide seuraavaan vaittamaan: "Tydatilat
ovat tydskentelyn sopivat.” Vastaajista 34 prosenttia (n=19) oli vaittdman kanssa taysin samaa
mielta. Jokseenkin samaa mielta vaittdmasta oli vastaajista myds 34 prosenttia (n=19). Yhdeksan
prosenttia vastaajista (n=5) ei ollut vaittdman kanssa samaa eika eri mielta. Vastaajista 20 prosent-

tia (n=11) oli jokseenkin eri mielta ja kolme prosenttia vastaajista (n=2) oli vaittdman kanssa taysin
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eri mieltd. Keskiarvoksi vaittdmalle muodostui 3,8. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennel-
leet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,9 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiar-
voksi 3,7. Vastaajista myymaldissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,8 ja muut yri-

tyksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 3,5.

Feskizrvo

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei samaa eika eri mielta ® Jokseenkin samaa mieltad
@ Taysin samaa mielts

QOlen saanut riittavasti ja monipuolisesti tyovaatteita

Tyopaikallani on nittavast ja tarpeellisia tyévalineita

Tyoergonomia on otetty hyvin huomioon
tyopaikallani

Tydtilat ovat tygskentelyyn sopivat

Kuvio 13. Mita mielta olet seuraavista tydymparistdon liittyvista asioista? (n=56.)

Yhdeksastoista kysymys oli avoin kysymys ja siina kysyttiin vastaajilta, mita tydymparistoon liittyvia
muutoksia he toivoisivat tyopaikalleen. Kysymys oli vastaajille vapaaehtoinen ja kyselylomakkeen

kaikista vastaajista tahan kysymykseen vastasi 37 prosenttia (n=21).

Vastauksissa eniten peraankuulutettiin kassatydskentelyn ergonomian lisdamista. Vastaajien mu-
kaan talla hetkelld kassalla ei ole seisomisen lisdksi mahdollisia tapoja olla kassa-alueella, ja sen
myo6ta moni vastaajista kokee fyysisia kipuja. Vastaajista usea lisaisi kassalle tuolin, jotta valilla

olisi mahdollista myds istahtaa. My6s kassanpdydan korkeutta vastaajat toivoisivat voivansa saa-

delld. Alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet kokivat naiden olevan eniten muutoksen tarpeessa.

TyoOvaatteisiin vastaajista moni koki tarpeelliseksi lisdtd myos housut ja kengat. Talla hetkella vas-
taajien mukaan omat housut ja kengat kuluvat tyGtehtavissa nopeasti ja uudet joutuu hankkimaan
omakustanteisesti. Varustukseen vastaajat kokivat myds tarpeelliseksi lisata kasiskannereita ja pa-
rempilaatuisia radiopuhelimia. Naita vastauksia antoivat suurimmaksi osaksi yli 7 vuotta yrityk-

sessa tydskennelleet.

Varastotilojen ahtaudesta ja tavaroiden sailytyksesta oltiin myds huolissaan tydturvallisuuden na-
kdékulmasta. Moni koki tavaran maaran olevan usean liiallista mitoitettuna varastokokoihin, jonka
vuoksi usein tavaroita on myos esimerkiksi lattioilla tai lavoilla. Vastaajien mukaan tama voi aiheut-
taa vaaratilanteita. MyOs tyoOtarvikkeiden paivittamista vastaajat kaipasivat, silla vastausten perus-
teella koettiin, etta valilld joudutaan tyoskentelemaan epakuntoisilla valineilla. Taman kysymyksen

vastaajat olivat kaikki myymaldissa tydskentelevia.

Kysymyksessa kaksikymmenta vastaajat saivat vaittamia liittyen Yritys X:n arvoihin. Vaittamat ka-

sittelivat arvojen maarittelyjen selkeytta, arvojen vastaamista henkildkohtaisiin arvoihin, arvojen
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vastaamista todelliseen toimintaan ja kulttuuriin tyépaikalla seka arvopohjan monipuolista muodos-
tumista eettisista seka ymparistollisista arvoista. Vastausvaihtoehdot olivat tdysin samaa mielta,
jokseenkin samaa mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri meilta ja taysin eri mielta. Alla

olevassa kuviossa neljatoista on esitetty vaittamien vastaukset graafisessa muodossa.

Ensimmaisessa vaittdmassa vaitettiin, ettd arvot ovat selkeasti maaritelty. Tasta vaittdmasta 45
prosenttia vastaajista (n=25) oli samaa mielta. Jokseenkin samaa mielta oli vastaajista 32 prosent-
tia (n=18). Vastaajista 14 prosenttia (n=8) ei ollut samaa eika eri mielta vaittdaman kanssa. Jok-
seenkin eri mielta oli 7 prosenttia vastaajista (n=4) ja kaksi prosenttia vastaajista (n=1) oli taysin eri
mielta vaittamasta. Keskiarvoksi vastauksille muodostui 4,1. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta
tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 4,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet sai-
vat keskiarvoksi myos 4,1. Vastaajista myymaloissa tydskennelleet saivat talle kohdalle keskiar-

voksi 4,1 ja muut yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 4,5.

Toinen vaittdma kuului seuraavasti: Arvot vastaavat omia henkildkohtaisia arvojani.” Vastaajista
39 vastaajista (n=22) oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta. Jokseenkin samaa mielta vaitta-
man kanssa oli 25 prosenttia vastaajista (n=14). Vaittdman kanssa 18 prosenttia vastaajista (n=10)
ei ollut samaa eika eri mielta. Jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa oli 13 prosenttia vastaajista
(n=7) ja taysin eri mielta vaittaman kanssa oli 5 prosenttia vastaajista (n=3). Keskiarvoksi vaitta-
malle muodostui 3,8. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat talle kohdalle kes-
kiarvoksi 4,1 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 3,6. Vastaajista myyma-
I6issa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,8 ja muut yrityksessa tydskennelleet sai-

vat keskiarvoksi 3.

Kolmannessa vaittdmassa vastaajia pyydettiin ottamaan kantaan siihen, vastaavatko arvot todel-
lista toimintaa ja kulttuuria ty6paikalla. Taysin samaa mielta vaittdman kanssa oli vastaajista 30
prosenttia (n=17). Vastaajista 25 prosenttia (n=14) oli vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta.
Kaksikymmentaseitseman prosenttia vastaajista (n=15) ei ollut vaittdman kanssa samaa eika eri
mielta. Jokseenkin eri mielta oli vaittdman kanssa 16 prosenttia vastaajista (n=9) ja taysin eri
mielta vaittdman kanssa oli 2 prosenttia vastaajista (n=1). Keskiarvoksi vaittamalle muodostui 3,7.
Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,7 ja alle 7
vuotta yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi myods 3,7. Vastaajista myymaldissa tyosken-
nelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,6 ja muut yrityksessa tyoskennelleet saivat keskiarvoksi
4.

Viimeisessa vaittdmassa vaitettiin, ettd arvopohja muodostuu monipuolisesti eettisista seka ympa-
ristollisista arvoista. Vaittaman kanssa taysin samaa mielta oli vastaajista 25 prosenttia (n=14).

Jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa oli 37 prosenttia vastaajista (n=21). Vastaajista 25
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prosenttia (n=14) ei ollut vaittdman kanssa samaa eika eri mielta. Jokseenkin eri mieltad vaittdman
kanssa oli 11 prosenttia vastaajista (n=6) ja taysin eri mielta oli 2 prosenttia vastaajista (n=1). Kes-
kiarvoksi talle vaittamalle muodostui 3,7. Vastaajista yrityksessa yli 7 vuotta tydskennelleet saivat
talle kohdalle keskiarvoksi 3,7 ja alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet saivat keskiarvoksi 3,8.
Vastaajista myymaloissa tyoskennelleet saivat talle kohdalle keskiarvoksi 3,7 ja muut yrityksessa

tydskennelleet saivat keskiarvoksi 4.

Keskiarvo

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mieltéd @ Ei samaa eikd eri mielta @ Joksenkin samaa mielta
® Taysin samaa mielta

Arvot ovat selvasti maaritelty

Arvot vastaavat omia henkilokohtaisia arvojani

Arvot vastaavat todellista toimintaa ja kulttuuria
tyopaikalla

Arvopohja muodostuu monipuclisesti eettisista seka
ymparistdllisista arvoista

Kuvio 14. Vaittamat Yritys X:n arvoista (n=56.)

Kysymys kaksikymmentayksi oli avoin kysymys. Tassa vastaajilta kysyttiin, mitd muutoksia heidan
mielestaan Yritys X:n tulisi arvoihinsa tehda. Kysymys oli vastaajille vapaaehtoinen ja kyselylomak-

keen kokonaisvastaajista 17 prosenttia (n=10) vastasi siihen.

Vastauksista suurin osa kasitteli Yritys X:n ymparistdarvoja. Vastaajien mukaan yrityksen tulisi ke-
hittda kestavan kehityksen ja ymparistdystavallisyyden arvojaan entistd enemman ja noudattaa
niita paivittaisessa toiminnassaan. Muuten vastaukset olivat joko tyhjia tai positiivia vastauksia liit-
tyen arvoihin. Alle 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet olivat enemman ymparistdarvojen kehittami-
sen kannalla ja yli 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet taas olivat enemman nykyisten arvojen paik-

kansapitavyyden kannalla. Taman kysymyksen vastaajat olivat kaikki myymaldissa tydskentelevia.

Kysymyslomakkeen kysymyksessa 22 vastaajilta kysyttiin, ettd suosittelisivatko he Yritys X:8a
tydnantajana. Vastausvaihtoehtoina oli valita arvosana valiltd 0—10 sen mukaan, miten he suositte-
lisivat yritysta. Vastauksista 0—6 antaneet luokitellaan arvostelijoiksi, 7—8 antaneet passiivisiksi ja

9-10 antaneet suosittelijoiksi.

Arvostelijoiksi asteikon mukaan luokitellaan 36 prosenttia vastaajista (n=20). Arvosanan 0 oli anta-
nut vastaajista 1,8 prosenttia (n=1), arvosanaa 1 ei antanut vastaajista ketaan, arvosanan 2 antoi
vastaajista 5,4 prosenttia (n=3), arvosanan 3 antoi vastaajista 3,6 prosenttia (n=2), arvosanan 4
antoi vastaajista 7,1 prosenttia vastaajista (n=4), arvosanan 5 antoi myds 7,1 prosenttia vastaajista

(n=4) ja arvosanan kuusi antoi vastaajista 10,7 prosenttia vastaajista (n=6).
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Passiivisiksi luokiteltiin asteikon perusteella 28 prosenttia vastaajista (n=16). Arvosanan 7 oli anta-
nut vastaajista 10,7 prosenttia vastaajista (n=6) ja arvosanan 8 oli antanut vastaajista 17,9 pro-

senttia vastaajista (n=10).

Suosittelijoiksi luokiteltiin asteikon mukaan 36 prosenttia vastaajista (n=20). Arvosanan 9 oli anta-
nut 12,5 prosenttia vastaajista (n=7) ja arvosanan 10 antoi 23,2 prosenttia vastaajista (n=13). Ko-
konais-NPS oli vastausten perusteella 0. Positiivinen NPS kertoo, etta suosittelijoita on enemman
kuin arvostelijoita ja negatiivinen taas, etta arvostelijoita on enemman kuin suosittelijoita. Taman
kysymyksen mukaan vastaukset menevat tasan. Yli 7 vuotta yrityksessa tydskennelleilla NPS luku
oli 19 ja alle 7 vuotta tyéskennelleilla -12. Myymalassa tydskentelevien NPS luku oli -2 ja muiden
50.

NPS

® Arvostelijat Passiiviset © Suosittelijat

0 1 2 & 4 5 6 7

8 9 10
n=20 n=16 n=20
35,7% 28,6% 35,7%
1 Q 3 2 4 4 6 (-] 10 7 13
18% 00% 54% 36% 71% 71% 107% 107% 179% 125% 232%

Kuvio 15. Suosittelisin Yritys X:4a tydnantajana (n=56.)

Kyselylomakkeen kysymyksessa 23 kysyttiin avoimen kysymyksen muodossa vastaajilta, etta mita
muita kehitysehdotuksia heilla olisi Yritys X:lle. Kysymys oli vastaajille vapaaehtoinen ja kyselyn

kokonaisvastaajista 28 prosenttia (n=16) vastasi tahan kysymykseen.

Suurin osa vastauksista keskittyi kasittelemaan tyésopimuksien koostumusta. Suurin osa vastaa-
jista oli sité mielta, etta tydsopimusten tuntimaaraa tulisi nostaa ja tydntekijoita tulisi ennemmin pal-
kata suuremmilla tuntimaarilla kuin 10—15 tunnin sopimuksilla. Vastaajien mukaansa tama voisi va-
hentaa vaihtuvuutta, silla kilpailijoilla on heidan mukaansa tarjolla samalla tai paremmalla tuntipal-
kalla isompia sopimuksia. Myds palkoista oli moni sita mieltd, etta niita tulisi nostaa seka vastuuli-
sien maaraa kasvattaa vastaamaan inflaatiota ja tydmarkkinoiden kilpailua. Viestinnasta vastaajat
olivat sitd mielta, ettd sen tulisi olla [apindkyvampaa ja sujuvampaa varsinkin yrityksen eri tasojen
valilla. Alle 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet olivat enemman sopimusmuutosten kannalla ja yli 7
vuotta tyoskennelleet haluaisivat parempia vastuulisia. Vastauksia tahan kysymykseen antoivat

vain myymalodissa tydskentelevat.
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7 Johtopaatokset

Tutkimuksen tutkimuskysymyksena oli, ettd mika on Yritys X:n sisdisen tydnantajamielikuvan nyky-
tila. Sen alakysymyksena oli selvittaa, mita kehitystarpeita Yritys X:n sisaiselle tydnantajamieliku-
valle on. Lomakekyselysta saadut vastaukset on eritelty luvussa kuusi ja ndiden perusteella tassa
luvussa muodostan johtopaatokset opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. Kokonaisuudessaan voi-
daan saatujen vastausten perusteella todeta, etta Yritys X:n sisdisen tydnantajamielikuvan nykytila
on hyvalla tasolla. Kehityskohteita kuitenkin saatiin myos, silla Yritys X:lla oli tietyissa osa-alueissa

vastaajien mielesta puutteita tai muuten kehitettavaa.

Ensimmaisten kahden kysymysten tarkoituksena oli selvittda vastaajien mielikuvaa Yritys X:sta
tydnantajana. Yleisesti ottaen Yritys X herattaa positiivisia mielikuvia tydnantajana vastaajien kes-
kuudessa, ja nama mielikuvat ovat suurelta osin yhtenevia riippumatta vastaajien taustasta. Yrityk-
sen maine nayttaa olevan vahva, ja se nayttda saaneen hyvaa palautetta vastaajien keskuudessa.
Annettujen vastausvaihtoehtojen perusteella valtaosa vastaajista koki tydnantajan olevan ammatti-
taitoinen, vastuuntuntoinen, luotettava, reilu ja joustava. Avoimissa vastausvaihtoehdoissa nousi
esille lamminhenkisyys, ymparistoystavallisyys ja kilpailukykyisyys. Vain muutamilla vastaajilla oli
Yritys X:sta negatiivisia mielikuvia. Naissa eniten nousi esille epatasa-arvo muun muassa tydsopi-

muksissa.

Seuraavien kolmen kysymyksen aikana tutkimuksessa kartoitettiin 1ahiesimiestyon tasoa Yritys
X:ssa. Tulokset viittaavat siihen, ettad suurin osa tydntekijoista on tyytyvaisia esihenkildidensa joh-
tamistyyliin, erityisesti heidan lahestyttavyyteensa ja lasnaoloonsa tarvittaessa. Tama on tarkea
huomio, koska se voi edistaa tydilmapiiria ja tyotyytyvaisyytta. Kuitenkin on myds pieni osa tydnte-
kijoistd, jotka ovat tyytymattomia ja toivovat muutoksia erityisesti palautteen antamisen osalta.
Tama tieto voi auttaa organisaatiota kehittdmaan johtamiskaytantéjaan vastaamaan paremmin

tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia.

Kyselylomakkeen seuraavassa vaiheessa vastaajat antoivat mielipiteitaan Yritys X:n palkka- ja pal-
kitsemiskaytanteista. Yhteenvetona voidaan todeta, etta Yritys X:ssa on parantamisen varaa palk-
kaus- ja palkitsemiskaytantojen osalta. Vastaajat kaipaavat selkeytta ja oikeudenmukaisuutta palk-
kausjarjestelmaan seka suurempaa tunnustusta ja henkilokohtaista palkitsemista. Useimmat vas-
taajat olivat sitd mielta, etta palkkauksen kilpailukyky, lapinakyvyys ja vastaavuus osaamiseen ovat
parannettavissa. Erityisesti ne, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa alle 7 vuotta, antoivat alhai-
sempia arvosanoja kuin pitkaan Yritys X:ssa palvelleiden ryhma. Tama voi osoittaa, ettd uudet
tyontekijat kokevat tarvetta paremmalle selkeydelle ja korkeammille palkkauksille suhteessa osaa-
miseensa. Vastaajat suhtautuivat myo6s palkitsemiskeinoihin eri tavoin, mutta yleisesti ottaen

ePassi-edun ja suorituslisan tyytyvaisyydet vaihtelivat. Vaikka suorituslisaa pidettiin yleisesti
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tyydyttavana, vastaajat toivoivat suurempia muutoksia suorituslisan rakenteeseen ja suoritusmitta-
reihin. ePassi-edun suhteen toiveet keskittyivat sen maaran kasvattamiseen ja sen kayttomahdolli-
suuksien laajentamiseen. Lisaksi virkistysrahasta oli tullut palautetta sen maaran riittdmattomyy-

desta ja kilpailupalkintojen maaran vahenemisesta.

Seuraavaksi lomakekyselyssa keskityttiin Yritys X:n sisdiseen viestintdan. Suurin osa vastaajista
suhtautuu yrityksen viestinnan lapinakyvyyteen positiivisesti, silla vaittamaan "yrityksen viestinta on
l&pindkyvaa" vastasi 57 prosenttia vastaajista joko taysin tai jokseenkin samaa mielta. Vastaajista
suurin osa koki my6s saavansa tarvitsemansa tiedon ja informaation, silla 70 prosenttia vastaajista
oli joko taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdman "Minulla on kaikki tarvittava tieto ja informaa-

tio, jota tarvitsen tydssani" kanssa.

Eri viestintdkanavien kuten WorkPlace, WorkChat, Intranet, Teams, sahkoposti ja suullinen tiedon
kayttd koettiin vaihtelevasti riittavaksi. Tydntekijat olivat tyytyvaisempia WorkPlaceen ja WorkCha-
tiin kuin esimerkiksi Teamsiin ja sahkopostiin. Tassa tulee huomioida, ettd vastaajista vain esihen-
kilét ja toimistohenkildkunta kayttaa tydssaan aktiivisesti sdhkdpostia seka Teamsia. Vastaajat ko-

rostivat viestintdkanavissa tarvetta yhtenaisemmalle ja selkedmmalle viestinnalle.

Vastaajien antamista vapaamuotoisista vastauksista nousi esiin kuitenkin useita kehitystarpeita.
Vastaajat mainitsivat liiallisen viestintdkanavien maaran, kielen selkeyden parantamisen tarpeen ja
toivoivat yhtendisempaa viestinnan linjaa. Myds henkildkuvia toivottiin kaytettavaksi, jotta toimihen-
kildihin voi helpommin ottaa yhteytta. Kehittamistarpeet vaihtelivat hieman yli 7 vuotta yrityksessa

tydskennelleiden ja alle 7 vuotta tydskennelleiden kesken.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta Yritys X:n tyontekijoiden osallistumis- ja urakehitysmahdolli-
suuksien suhteen on seka myonteisia ettd parannettavia nakokohtia. Vastaajien ndkemykset siita,
etta heilla on mahdollisuus osallistua paatoksentekoon yrityksen toiminnassa, vaihtelivat. Vaikka
osa vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa, oli myds merkittava osuus
niita, jotka olivat jokseenkin tai taysin eri mielta. Yli 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet kokivat saa-

vansa enemman mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon kuin alle 7 vuotta tyoskennelleet.

Vastauksissa nousi esiin tarve erilaisille kyselyille ja tuotekoulutuksille. Esihenkildiden rooli paatok-
senteossa korostui, ja vastaajat toivoivat heidan osallistuvan enemman. Yli 7 vuotta yrityksessa
tyoskennelleet toivoivat yleisia kyselyita ylemmilta tasoilta, kun taas alle 7 vuotta tyoskennelleet
toivoivat enemman mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon esihenkiloilta. Vastaajien nake-
mykset mahdollisuuksista kehittya ja edeta urallaan yrityksessa vaihtelivat myos hieman. Erityisesti
yli 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleet kokivat mahdollisuudet kehittya vahaisiksi, kun taas alle 7

vuotta tydoskennelleet nakivat enemman kehittymismahdollisuuksia. Tama todennakdisesti johtuu
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siita, etta pitkdan tydskennelleet ovat jo osallistuneet mahdollisiin koulutuksiin ja vastuutehtaviin,

joihin vdhemman aikaa tydskennelleilld ei ole ollut vield mahdollisuutta osallistua.

Vastauksissa korostui myos tarve esihenkilokoulutuksille ja yrityksen sisaisille koulutuksille, jotta
nousujohteinen urakehitys olisi mahdollista. Vastuun lisaaminen tyotehtavissa ja tuotekoulutusten
lisddminen olivat myds keskeisia aiheita. Yli 7 vuotta tydskennelleiden mielesta yritys teki jo tar-
peeksi koulutuksen suhteen, kun taas alle 7 vuotta tydskennelleet kaipasivat enemman etenemis-

mahdollisuuksia ja koulutuksia.

Lomakekyselyn seuraavassa vaiheessa vastaajia pyydettiin antamaan mielipiteensa tydymparis-
toon liittyvista asioista. Kaiken kaikkiaan naista vastauksista voi paatella, etta tydymparistdon liitty-
vat parannusehdotukset vaihtelevat, mutta niiden keskeinen tavoite on luoda mukavampi ja turvalli-
sempi tydymparisto kaikille tydntekijoille, erityisesti myymaldissa tydskenteleville. Vastaajat toivoi-
vat mahdollisuutta istua kassalla ja sdadella kassanpdydan korkeutta. Lisaksi tydvaatteiden moni-
puolisuuden ja laadun parantaminen oli toivelistalla, erityisesti housujen ja kenkien osalta. Tyétar-
vikkeiden paivittamista ja varastotilojen tilantarpeen huomioimista pidettiin myos tarkeina tyéturval-

lisuuden nakokulmasta.

Seuraavat tulokset koskivat Yritys X:n arvoja ja niiden vastaavuutta tyontekijéiden nakemyksiin ja
odotuksiin. Suurin osa vastaajista koki, etta Yritys X:n arvot olivat selkeasti maariteltyja seka arvot
vastaavat henkildkohtaisia arvoja. Joukossa oli myés niitd, jotka olivat edellisista vaittamista jok-
seenkin eri mielta tai taysin eri mieltd. Tulokset osoittavat myos, etta alle 7 vuotta yrityksessa tyos-
kennelleet ja yli 7 vuotta yrityksessa tydskennelleet tyontekijat eroavat hieman nakemyksissaan.
Alle 7 vuotta tydskennelleet painottivat enemman ymparistdarvojen kehittamista, kun taas yli 7
vuotta yrityksessa tydskennelleet korostivat nykyisten arvojen pitavyytta. Lisaksi avoimessa kysy-
myksessa vastaajat toivat esiin konkreettisia ehdotuksia ja odotuksia Yritys X:n arvojen suhteen.
Monet keskittyivat ymparistdarvojen ja kestavan kehityksen periaatteiden kehittdmiseen ja toivat
esiin tarpeen niiden tiukemmalle noudattamiselle paivittdisessa toiminnassa. Tama osoittaa, etta

vastaajat odottavat, etta yritys ottaa enemman vastuuta ymparistosta ja kestavyydesta.

Lopuksi vastaajilta kysyttiin eNPS-lukua eli sita, suosittelisivatko he Yritys X:8a tyénantajana seka
muita kehitysideoita Yritys X:lle. Arvostelijoiden ryhmaan kuului 36 prosenttia vastaajista, jotka an-
toivat arvosanoja 0—6. Tama osuus sisalsi useita alhaisia arvosanoja, mika viittaa siihen, etta osa
vastaajista ei suosittelisi Yritys X:ta. Passiivisia vastaajia oli 28 prosenttia, jotka antoivat arvosa-
noja 7 ja 8. Suosittelijoiden ryhmaan kuului myds 36 prosenttia vastaajista, jotka antoivat arvosa-
noja 9 ja 10. Kokonaisuutena Net Promoter Score (NPS) oli 0, mika tarkoittaa, etta suosittelijoiden

ja arvostelijoiden maara oli tasapainossa.
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Tulokset osoittivat myds eroja eri tyontekijaryhmien valilla. Yli 7 vuotta yrityksessa tyoskennelleilla
NPS-luku oli 19, mika viittaa siihen, ettd he olivat suuremmalta osin suosittelijoita. Toisaalta alle 7
vuotta yrityksessa tyoskennelleilla NPS-luku oli -12, mika osoittaa suuremman osan heista olevan
arvostelijoita. Myymaldissa tydskentelevien NPS-luku oli -2 ja muiden tydntekijdiden osalta 50.

Tama osoittaa, etta eri tyontekijaryhmilla on erilaisia nakemyksia ja kokemuksia yrityksesta.

Lisaksi avoimessa kysymyksessa vastaajat esittivat kehitysehdotuksia Yritys X:lle. Suurin osa vas-
tauksista keskittyi tydsopimusten koostumukseen. Monet toivoivat tuntimaarien nostamista ja pi-
dempia tydsopimuksia, mika voisi vahentaa vaihtuvuutta. Palkkojen korottamista ja vastuulisien
kasvattamista pidettiin myos tarkeina. Lisaksi viestinnan toivottiin olevan lapindkyvampaa ja suju-

vampaa organisaation eri tasoilla.
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8 Kehitysehdotukset

Tulosten ja niista saatujen johtopaatdsten perusteella voidaan todeta, etta sisaisen tydnantajamieli-
kuvan nykytila Yritys X:ss& on paaosin hyvalla tasolla, mutta kehityskohtia myds 16ytyi. Tydnantaja-
mielikuvan kehittdminen on pitkajanteinen prosessi, joten tarkastelu kannattaa aloittaa ajoissa par-
haiden tuloksien saavuttamiseksi. Tassa luvussa on listattu ehdotuksia, joiden avulla kehittamis-

prosessin voi kaynnistaa.

Yleisella tasolla Yritys X toteuttaa henkilostolleen pulssikyselyitd, mutta niissa esiintyvat kysymyk-
set antavat 1ahinna pintaraapaisun siita, millainen tilanne todellisuudessa tydnantajamielikuvan
kannalta on. Taman vuoksi ennen kehittamiskohtiin pureutumista, on hyva selvittaa, mita tydnanta-
jamielikuva tarkoittaa ja mista osista se muodostuu. Se, etta yrityksessa tunnistetaan kehittamisen
tarpeen, on jo ensimmainen askel muutokselle. Taman jalkeen aiheesta on keskusteltava kaikkien
niiden tahojen kanssa, jotka vastaavat tydnantajamielikuvaan vaikuttavista osa-alueista kuten esi-
merkiksi viestinnasta, arvoista ja palkitsemisesta. Nain kaikki saavat yhtenaisen kuvan siita, mita

muutoksia tulisi tehda tydnantajamielikuvan kehittdmiseksi.

Ensimmaisena kehityskohtana vastaajien perusteella koettiin esihenkilétyd. Tassa varsinkin palaut-
teenanto nousi kehitettavaksi kohdaksi asteikko- sekd avoimen kysymyksen perusteella. Esimies-
koulutuksissa henkildstohallinnon tai muun kouluttavan tahon tulisi painottaa entista enemman pa-
lautteen antamisen merkitysta ja antaa konkreettisia keinoja, joilla seka positiivista etta kehittavaa

palautetta voisi tyontekijéille antaa.

Suurimmat kehitystarpeet koettiin kuitenkin palkitsemiskaytanteissa ja palkassa. Palkka noudattaa
Yritys X:ssa tydehtosopimusta ja siihen voi olla hankalampaa tehda konkreettisia muutoksia, mutta
muut palkitsemiskeinot ovat Yritys X:n paatettavissa. Suorituslisan mittarit koettiin hankaliksi vai-
kuttaa pelkalla myyntityo6lld, silla siihen vaikuttaa myoés verkkokaupassa tapahtuva myynti seka tyo-
tuntien tehokkuus. Muiden palkitsemiskeinojen kohdalla niiden maara koettiin liilan pienena tyépa-
nokseen verrattuna. Naiden havaintojen perusteella Yritys X voi harkita uudistuksia palkkaus- ja
palkitsemiskaytantdihinsa, erityisesti ottaen huomioon eri tydntekijaryhmien tarpeet ja odotukset.

Tama voi auttaa parantamaan tyontekijoiden sitoutumista ja tyytyvaisyytta yrityksessa.

Sisaisen viestinnan merkitys tydnantajamielikuvassa on myds suuri. Lomakekyselyn vastauksissa
koettiin, etta sisdisessa viestinnassa tarvittaisiin yhtendisempaa linjaa koko organisaation kesken.
Vastauksissa painotettiin sita, etta tiedot ovat hajautettuina eri paikoissa ja usein my0s eri kielilla.
Tata voisi kehittaa painottamalla Yritys X:n yhteista kielta seka kehittaa viestintakanavia selkeam-
maksi, jotta tiedot ovat helpommin I0ydettavissa. Myos muissa kehityskohdissa toivottiin sujuvam-

paa kommunikaatiota yrityksen eri osien valilla. Tassa kehitysehdotuksena voisi olla, etta



53

toimistolla tukifunktioissa tyoskentelevat julkaisisivat yleisimmissa viestintdkanavissa itsestansa
henkilokuvia eli julkaisuja, joissa he kertoisivat itsestansa ja roolistaan yrityksessa. Taman kautta
myds myymalatasolla tyoskentelevat tietavat kuka vastaa mistakin osa-alueesta ja kehen ottaa tar-

vittaessa yhteytta.

Esihenkildvalmennusten ja -koulutusten tarjoaminen seka selkedmman tiedon tarjoaminen etene-
mismahdollisuuksista voisivat olla hyodyllisia toimenpiteita tyontekijoiden kehittymisen tukemiseksi.
Naitd lomakekyselyn vastauksissa toivottiin useamman vastaajan toimesta. Naiden toimenpiteiden
avulla yritys voi luoda parempaa ymmarrysta tydntekijoiden tarpeista ja odotuksista, mika puoles-
taan voi johtaa tyytyvaisempaan ja motivoituneempaan henkiléstéon. Jatkossa yritys voisi harkita
toimenpiteita, jotka lisdavat osallisuutta paatdksenteossa, tarjoavat koulutusmahdollisuuksia ja tu-

kevat henkildston kehittymista, erityisesti niille, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa pitkaan.

Lomakekyselyn loppuosan vastauksissa tuli myds ilmi, ettd muutoksia tydvaatteisiin ja -tarvikkeisiin
olisi hyva tehda. Tydvaatteissa toivottaisiin muun muassa tyékenkia ja -housuja osaksi muuta vaa-
tetusta. MyoOs kassatydskentelyyn toivotaan useamman vastaajan toimesta muun muassa tuolia
tukemaan ty6ergonomiaa tyopaikalla. Tulosten perusteella voidaan harkita myos toimenpiteita,
jotka parantavat arvojen selkeytta, vastaavuutta henkilokohtaisiin arvoihin ja niiden integroimista

kaytannon toimintaan ja tyokulttuuriin, erityisesti ymparistdarvojen osalta.
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9 Yhteenveto ja pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n sisdisen tydnantajamielikuvan nykytila. Sen Ii-
saksi tavoitteena oli tuottaa kehitysehdotuksia sen kehittdmiseksi. Tassa luvussa on yhteenveto

opinndytetydsta seka pohdinta omasta opinnaytetydprosessista.

Opinnaytetyd sisaltaa tiivistelman, johdannon, teoriaosuuden, tutkimuksen ja toimeksiantajan esit-
telyn, tutkimuksen tulokset, niistd muodostetut johtopaatdkset sekd yhteenvedon. Johdanto-osuu-
dessa lukijaa johdatellaan tydnantajamielikuvan aiheeseen. Teoriaosuudessa kasitellaan niita osa-
alueita, joista sisdinen tydnantajamielikuva muodostuu. N&ita tdssa opinnaytetydssa on sisdinen ja
ulkoinen tydénantajamielikuva termeind, henkiléstdjohtaminen, sisdinen viestinta, palkitseminen, ke-
hittymismahdollisuudet, ty6ilmapiiri, osallistaminen, tyékulttuuri ja arvot. Tutkimuksen esittelyosi-
ossa kerrotaan ensin toimeksiantajasta, jonka jalkeen avataan tutkimusmenetelmaa, kyselyloma-

ketta sekd hyvaa tieteellista kaytantda.

Tutkimuksen toteuttamiseen valikoitui menetelmaksi kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ja to-
teutustapana lomakekysely. Tutkimuksen aiheena oli sisdisen tydnantajamielikuva Yritys X:ssa,
joka on myos opinnaytetydn aihe. Kysely laadittiin Webropol-raportointi- ja kyselyohjelmistolla, joka
oli minulle entuudestaan tuttu ammattikorkeakoulusta. Kyselyn kohderyhmana oli Yritys X:n Suo-
men henkildsté. Koko henkildstd koostuu 351 henkildsta, joista 56 vastasi kyselyyn. Kysely julkais-
tiin WorkPlace-viestintdkanavassa, johon kaikilla yrityksen tyontekijoilla on vapaa paasy. Kyselyn

oheen julkaistiin saatekirje, jossa aiheesta ja opinnaytetyosta kerrottiin henkildstolle enemman.

Kyselysta saaduista tuloksista voitiin paatella, etta Yritys X:n sisdinen tydnantajamielikuva on hy-
valla tasolla ja siihen 16ydettiin myds kehityskohteita. Vastauksista valittyi, ettd henkildston mieliku-
vat yrityksesta ovat suureksi osaksi positiivisia kertoen muun muassa yrityksen ammattitaitoisuu-
desta, luotettavuudesta, joustavuudesta ja reiluudesta. My6s muut osa-alueet kuten esihenkilotyo,
sisdinen viestinta ja arvot olivat saaneet paljon positiivista palautetta henkildston puolesta. Vas-
tauksien mukaan kuitenkin kehitettdvaa on muun muassa palkitsemiskaytanteissa, tyoymparistoon
liittyvissa asioissa, palautteen antamisessa seka sisaisessa viestinnan yhtenevaisyydessa. Vas-
tausten perusteella saatiin laadittua hyvia kehitysehdotuksia, joita Yritys X voi omassa toiminnas-

saan kehittaa.

Loppujen lopuksi voidaan todeta, etta tutkimus oli onnistunut, vaikka vastaajaprosentti jai hieman
pieneksi. Tutkimuskysymyksiin vastattiin ja Yritys X saa vastausten perusteella arvokasta tietoa
siitd, mitkd osa-alueet koetaan henkildstdn puolelta positiivisina ja mitka osa-alueet tarvitsevat

enemman kehittamista.
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Opinnaytetyoprosessi oli kohdallani pitka ja raskas, mutta lopussa kuitenkin kiitos seisoo, kuten
vanha sananlasku kuuluu. Positiivisena puolena voin todeta, ettd onnistuin aiherajauksessa erittain
hyvin. Jalkikateen ajateltuna samalla olisi voinut tutkia myos Yritys X:n ulkoista tydnantajamieliku-
vaa, mutta ajattelin sen tuottavan liian laajan nakdkulman aiheeseen. Aihetta tutkiessani, sisai-
sesta tydnantajamielikuvasta oli viela erittdin vahan tutkimustietoa saatavilla sen tuoreen ajankoh-
taisuutensa takia, mutta sain mielestani siitd huolimatta aiheesta laadukasta teoriaa opinnaytetyo-
honi.

Positiivisten asioiden lisaksi jalkikateen ajateltuna oli paljonkin asioita, joita olisin voinut tehda toi-
sin. Ajankayttdé nousee suurimpana kehityskohteena talle tydlle. Aloitin opinnaytetyon tydstamisen
maaliskuussa ja saan sen valmiiksi nyt marraskuussa. Taman aikajakson aikana menin kokoaika-
toihin kesaksi, jolloin kirjoittaminen oli taysin tauolla. Taman vuoksi kyselyn suunnittelu ja julkaisu
venyi ja jouduin kiireellisesti kirjoittaa tyotani loppuun vaikuttaen merkittavasti sen laatuun. Itse tut-
kimuksessa olisin halunnut pelkdn maarallisen tutkimuksen lisaksi kayttaa laadukasta tutkimusta
haastattelemalla yrityksen henkildkuntaa ja saamalla nain lisda syvyytta tydhoni. Tahan en kuiten-
kaan ajanpuutteen vuoksi pystynyt. Kyselyn vastaajamaara jai myos vahaiseksi. Tata olisi voinut
nostaa muun muassa muistutusviesteilla tai vaikka vastaajien valilla suoritettavalla arvonnalla. Nai-

hin toimenpiteisiin ei kuitenkaan tahan tutkimukseen resursseja |0ytynyt.

Kokonaisuudessaan kuitenkin opinnaytetyoprosessi opetti minulle tydnantajamielikuvan kasitteena
ja sen koostumuksen ja sen lisdksi maarallisen tutkimuksen toteuttamisen itsenaisesti. Aikaisem-
min tekemani tutkimukset olivat padosin kursseilla toteutettuja ryhmatoita ja oli erittdin opettavaista
paasta itsenaisesti toteuttamaan vastaava tutkimus ja viela sellaisesta aiheesta, joka jo ennen ai-
heen valitsemista oli itselleni mielenkiintoinen. Aikaisempiin tuotoksiin verrattuna tassa kaytin huo-
mattavasti enemman aikaa tutkimuksen pohjustukseen ja menetelman suunnitteluun. Suurimpana
huomiona kuitenkin tuli se, etta kuinka paljon analysoitavaa vastaukset tuottivat. Aikaisemmissa
tutkimuksissa kohdejoukko on ollut paljon pienempi ja kysymykset olleet Idhes kokonaan moniva-
lintatyylisia. Talla kertaa kyselylomake oli paljon monipuolisempi ja tuotti nain laajempia vastauk-
sia, joiden analysointi vei paljon aikaa. Opinnaytety® kehitti minun kirjoitustaitojani, karsivallisyyt-
tani seka periksiantamattomuutta. Nama taidot ovat sellaisia, joita tulee myds tarvitsemaan

muussa elamassa tulevaisuudessa.
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Liitteet

Liite 1. Kysymyslomake tutkimukseen: Sisdisen tyonantajamielikuvan nykytila yrityksella X

Sisdisen tyonantajamielikuvan nykytila Yritys X:lla

I Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Seuraavassa kyselyssd sinulla on mahdollisuus antaa palautetta tyOnantajastasi, Yritys X:std. Ky-
sely on osa Veeti Hogmanin opinndytetyotd, joka toteutetaan yhteistyossd Yrityksen X kanssa.

Kyselyn tarkoituksena on kerété tietoa Yritys X:n nykyisestd tyonantajamielikuvasta. Saadut vas-
taukset auttavat meitd kehittdméén yrityksen toimintaa tydnantajana entistd paremmaksi. Kyselyyn
toivotaan vastauksia kaikilta Yritys X:n tyontekijoilta.

Vastatessasi kyselyyn huomioi, ettd kyselyssd eteenpéin padstdksesi sinun on vastattava pakollisiin
kysymyksiin.

Olemme kiitollisia jokaisesta vastauksesta, silld ne auttavat meitd ymmartdméaan nykytilannetta ja
parantamaan toimintaamme. Kysymykset ja vastausvaihtoehdot on laadittu huolellisesti, ja kyse-
lyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia.

Kiitdn sinua jo etukdteen osallistumisestasi ja ajastasi!

1. Millaisia mielikuvia sinulla on Yritys X:sti tyonantajana?

(S5=positiivinen, ... ,1=negatiivinen) *




5
Ammattitaitoinen O
Vastuuntuntoinen O
Luotettava O
Reilu O
Joustava O

O OO OO
O OO OO
O OO OO
O OO OO

Ammattitaidoton

Vastuuntunnoton

Epiluotettava

Epéreilu

Joustamaton

2. Mitia muita mielikuvia sinulla on Yritys X:sti tyonantajana?
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3. Olen saanut mielestini riittivin perehdytyksen tyotehtiviini esihenkiloltani? *

O Tédysin samaa mieltd
O Jokseenkin samaa mieltd
O Ei samaa eiki eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mieltd



4. Lahin esihenkiloni tyopaikalla... *

On helposti ldhestyttavi

Kuuntelee ja on ldsné tarvittaessa

Kannustaa minua

Luottaa minuun ( esim. antamalla

vastuuta)

Antaa ty0stdni palautetta

Taysin

eri

mielti

o O OO O

Jokseenkin

erl mieltd

o O OO O

Fisamaa Jokseenkin

eikd eri samaa

mielti mieltid

o O OO O
o O OO O

5. Milli tavoin toivoisit esihenkilosi kehittivin johtamistyylisian?

Taysin

samaa

mieltid

9

9
9
9
9

6. Palkkaus Yritys X:lla... *

Taysin

Eieri eikd Jokseenkin

Taysin
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eri Jokseenkin samaa samaa samaa

mieltd eri mieltd mieltd mielta mieltd

On kilpailukykyinen O O O O

On ldpindkyvaa

00 0 O
00 0 O
0 0 0 O

On tasavertainen

OO OO

7. Miti mielti olet seuraavista palkitsemistavoista Yritys X:11a? *
Ei tyytyvéinen

Téysin  Jokseenkin eikd Jokseenkin ~ Téysin

tyytyméton tyytymiton tyytyméton tyytyvéinen tyytyviinen

0 0 0 0 O
0 0 0 0 O
o0 0 0 0

8. Mita muutoksia nykyisiin palkitsemistapoihin tulisi mielestasi tehda?




9. Miti muita palkitsemiskeinoja toivoisit Yritys X:1l4 olevan?

10. Yrityksen sisiinen viestinti on ldpindkyvia *
O Téaysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mieltd

O Ei samaa eiki eri mieltd

O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mieltd

11. Minulla on kaikKki tarvittava tieto ja informaatio, jota tarvitsen tyossini *
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Tdysin samaa mielltd
Jokseenkin samaa mielti
FEi samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin eri mielta

O00O0O0

Taysin eri mieltd

12. Hyodynnetiinko seuraavia viestintiikanavia mielestisi tarpeeksi? *

Téysin Ei samaa

erl Jokseenkin  eikd eri

mieltd eri mieltd mieltd

Workplace O 0 O
Workch O O O
Cone O O O
Teams O O O
Sikipost O 0 O
Sulnen et O 0 O

13. Millé tavoin Yritys X:n sisdista viestintia voisi kehittia?

Jokseenkin

samaa

mielta

OHONOHOHOH®,

Taysin

samaa

mieltd

OHONOHOHON®,
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14. Minulla on mahdollisuus osallistua piitoksentekoon ja vaikuttaa yrityksen toi-
mintaan *

Téysin samaa mielti
Jokseenkin samaa mielti
Fi samaa eiké eri mieltd

Jokseenkin eri mieltd Taysin

O00O0O0O

erl mieltd

15. Milla tavoin osallistamista Yritys X:1li voisi mielestisi liséita?

16. Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeti urallani Yritys X:1l4 *



Tdysin samaa mieltad
Jokseenkin samaa mielti
FEi samaa eikd eri mieltda

Jokseenkin eri mieltd Taysin

O00O0O0O

eri mielta

17. Milla tavoin mielestisi Yrityksen X tulisi tukea tyontekijoiden kehittymisti
tyossa?

18. Miti mielti olet seuraavista tyoymparistoon liittyvista asioista? * v
sin sa-
Tdysin Ei samaa Jokseenkin eri Jokseenkin  maa

eikd eri samaa mieltd eri mieltd mieltd mieltd  mielta
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Olen saanut riittavasti ja

monipuolisesti tydvaatteita

Ty0paikallani on riittdvasti ja

tarpeellisia tydvilineitd

Tydergonomia on otetty hyvin

huomioon tydpaikallani

o o o O
o o o O
o o o O
o o o O

Tydotilat ovat tydskentelyyn sopivat

19. Miti tyoymparistoon liittyvii muutoksia toivoisit tyopaikallesi?

o o O O

20. Yritys X:lla... *

Téysin Eisamaa Joksenkin
eri Jokseenkin  eikd eri samaa
mieltd eri mieltd mieltd mielta

Taysin Eisamaa Joksenkin

Taysin
samaa

mieltd

Taysin
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eri Jokseenkin

mieltd  eri mieltd

Arvot ovat selvasti mééritelty O

Arvot vastaavat omia O

henkildkohtaisia arvojani

Arvot vastaavat todellista toimintaa O

ja kulttuuria tyopaikalla

Arvopohja muodostuu monipuolisesti
eettisistd sekd ymparistollisista

arvoista

9

o o O

eikd eri

mieltid

9

9
9
9

samaa

mielti

9

9
9
9

21. Mita muutoksia mielestisi Yrityksen X tulisi arvoihinsa tehdi?

samaa

mielti

9

9
9
9

22. Suosittelisin Yritys X:ii tyonantajana *
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o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O00O0O00O0OO0OO

23. Mita muita kehitysehdotuksia sinulla olisi Yritys X:lle tyonantajana?

24. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Yritys X:114? *
Alle 1 vuosi

1-3 vuotta

4-6 vuotta

7-9 vuotta

O00O0O0O

10 vuotta tai enemmaéan

25. Tyotehtavani Yritys X:1l4 on *

O Myymaldtyontekija ( Sales Advisor ja Team Leader)
O Myymilapaallikks

O Toimistotyontekijd Asiakaspalvelu

O (ei myymaild) Muu, mika?

O
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Liite 2. Saatekirje lomakekyselyyn

Hei Yritys X:lainen!

Olen Haaga-Helia -ammattikorkeakoulun liikketalouden opiskelija, Veeti Hdgman, ja teen parhail-
laan opinnaytetyota yritys X:n sisaisesta tydnantajamielikuvasta; eli siita, millaisena tydnantajana

yritys X:aa pidetaan niin sen henkildston keskuudessa.

Haluan ensinnakin kiittaa sinua siita, etta olet valmis auttamaan tutkimuksessani. Sinun mielipiteesi
ja kokemuksesi ovat erittdin arvokkaita tydnantajamme toiminnan kehittdmisessa. Toivoisin, etta
voit vastata seuraavaan kyselyyn, joka koskee erilaisia nakokohtia tydnantajamielikuvasta ja yrityk-

semme toimintaymparistosta.

Kyselylomake, joka on liitteena tahan kirjeeseen, kasittelee aihealueita, kuten henkiléstéjohtami-
nen, sisdinen viestinta, tydhyvinvointi, osallistaminen, palkitseminen, kehittymismahdollisuudet,
tydilmapiiri, tydkulttuuri ja yrityksen arvot. Vastaamalla kyselyyn annat minulle tarkeaa tietoa opin-
naytetydtani varten, mutta samalla autat myoés tydnantajaasi kehittdmaan toimintaansa tydnanta-

jana entistd paremmaksi.

Kyselyyn vastaaminen vie vain noin 10 minuuttia, ja se toteutetaan anonyymisti, joten sinua ei
voida tunnistaa vastaustesi perusteella. Pyytéisin sinua vastaamaan kyselyyn mahdollisimman re-

hellisesti, jotta saamme mahdollisimman realistisen kuvan nykyisesta tilanteesta.

Vastaa kyselyyn klikkaamalla alla olevaa linkkia:

Vastaa kyselyyn: xxx
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Vastausaika on 20.-29.10.2023. Jos sinulla on kysymyksia tai tarvitset lisatietoa, voit ottaa yhteytta
minuun sahkopostiosoitteessa: veeti.hogman@myy.haaga-helia.fi. Opinnaytety6ta koskevat tie-

dustelut ovat myds tervetulleita samassa osoitteessa.

Kiitos avustasi ja ajastasi!

Ystavallisin terveisin,

Veeti Hdgman

Liiketalouden opiskelija

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
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