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Aihe tutkimukseen saatiin suomalaiselta rakennusalan yhtiolta. Toimeksiantaja halusi selvittaa tar-
keimmat asiat, jotka vaikuttavat ihmisten mielesta eniten tyonantajamaineeseen, kun he ovat ha-
kemassa uutta tyopaikkaa. Kilpailu alansa ammattilaisista on kovaa, varsinkin suurten asutuskes-
kusten alueella, joten kilpailijoita paremman tydnantajamaineen avulla toimeksiantaja olisi tallaisille
henkilGille houkuttelevin vaihtoehto uudeksi tydnantajaksi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad toimeksiantajalle tydnantajamaineen kannalta tarkeimmat
asiat, joita ihmiset arvostavat tydnantajassaan. Toimeksiantajalle oli tarkoituksena antaa myds ke-
hitysehdotuksia kyseisiin asioihin liittyen, jotta heidan toimintansa kehittyisi ja parantuisi ihnmisten
tarkeiksi kokemien asioiden suhteen.

Tyon tavoitteena oli auttaa toimeksiantajaa parantamaan tydnantajamainettaan t6ita hakevien ra-
kennusalan ammattilaisten silmissa. Toinen epavirallisempi tavoite oli tehda nykyisen henkiloston
kynnysta vaihtaa tyonantajaa korkeammaksi, kun tyonantajassa tarkeiksi kokemia asioita kehite-
taan ja parannetaan.

Tyon tietoperusta muodostui monipuolisista lahteista saadusta materiaalista. Tallaisia materiaaleja
ovat eri tutkijoiden tekemat kirjalliset teokset, artikkelit ja tilastot, joista tydhon saatiin tietoa tutki-
muksen tekemista varten. Lahestymistapana tyossa kaytettiin tapaustutkimusta. Tama johtui siita,
ettd tydssa kaytettiin kyseiselle lahestymistavalle olennaisia aineistonkeruumenetelmia, kuten ha-
vainnointia ja tilastoiden tulkitsemista. Tapaustutkimuksen avulla toimeksiantaja saa ajankohtaista
tietoa tyonantajamaineeseen liittyvista asioista, jonka lisaksi se auttaa ratkaisemaan tutkimuson-
gelmaa kehitysehdotusten avulla.

Kehittamistyon tuloksista huomataan, etta toimeksiantaja voi parantaa ja kehittdad toimintaansa,
jotta heista tulee rakennusalan parhaimman tyonantajamaineen omaava yritys. Tyon tulokset ku-
vastavat toimeksiantajan nykyista tilannetta tyonantajamaineeseen vaikuttavien asioiden osalta.
Tuloksissa huomataan mahdolliset kehityskohteet asioille, joiden pohjalta niille esitetdan kehitys-
ehdotuksia.

Tyodn tuloksia voi hyodyntaa, kun halutaan saada tietoa asioista, jotka parantavat tydnantajamai-
netta ja tekevat yrityksesta houkuttelevamman tyonantajan. Jos tulevaisuudessa tehdaan uusia
tutkimuksia tydnantajamaineeseen liittyen, tata tutkimusta voi hyodyntaa niiden tekemisessa.

Asiasanat: tydnantajamaine, tyoilmapiiri, joustavuus, merkityksellisyys, johtaminen, palkka, mielek-
kyys
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The topic for the research came from a Finnish construction company. The client wanted to find
out the most important things that most affect employer reputation when people are looking for a
new job. Competition for professionals in the field is fierce, especially in large population centers,
so with a better employer reputation than competitors, the client would be the most attractive op-
tion for these individuals as a new employer.

The purpose of the study was to find out the most important things for the client in terms of em-
ployer reputation that people value in their employer. The client was also intended to give devel-
opment suggestions on these issues so that their operations would develop and improve in rela-
tion to the things people consider important.

The goal of the work was to help the client improve their employer reputation in the eyes of con-
struction professionals seeking work. Another informal goal was to make the threshold for the cur-
rent staff to change employers higher when things considered important in the employer are de-
veloped and improved.

The knowledge base of the work consisted of material obtained from various sources. Such mate-
rials are written works, articles, and statistics made by different researchers, from which infor-
mation was obtained for the research. A case study approach was used in the work. This was be-
cause the work used data collection methods essential for this approach, such as observation
and interpretation of statistics. With the help of case study, the client gets up-to-date information
on matters related to employer reputation, and it also helps to solve the research problem with
the help of development suggestions.

From the results of the development work, it is noticed that the client can improve and develop
their operations so that they become the company with the best employer reputation in the con-
struction industry. The development suggestions mentioned will help the client develop their oper-
ations in relation to the issues mentioned in the work.

The results of the work can be utilized when you want to know the things that make the em-
ployer’s reputation better and the company more attractive as an employer. If new research is
done on employer reputation in the future, this research can be utilized in doing so.

Keywords: Employer reputation, Work atmosphere, Flexibility, Meaningfulness, Leadership, Salary
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1 JOHDANTO

Suomessa rakennusalalla uusien tydmaiden aloittaminen on vahentynyt huomattavasti vuonna
2023. Yksi olennainen syy tahan on lainojen korkojen nousu, jonka seurauksena uusien asuntojen
myynti on vahentynyt. Kun uusia rakennushankkeita ei ala entiseen tapaan, heijastuu se raken-
nusalalla tyottomyyden kasvuna. (Valtiovarainministerio 2023a, 8-9.) Valtionvarainministerio
(2023a, 12) on kertonut varsinkin asuinrakentamisen pudonneen todella paljon, kun taas toimitilo-

jen rakentaminen on pysynyt samalla tasolla aikaisempiin vuosiin nahden.

Monissa eri tiedotusvalineissa on kerrottu rakennusalalla toimivien yritysten konkursseista. Kon-
kursseja on esiintynyt niin pienempien kuin suurempien alan yritysten joukossa, jonka seurauksena
monet alan ammattilaiset ovat menettaneet tydpaikkansa. Tiedotusvalineissa on myos kerrottu lo-
mautusten lisaantyneen. Nama asiat ovat johtaneet siihen, etta monet rakennusalan ammattilaiset
etsivat itselleen tyopaikkaa, silla parhaille tekijoille on viela kuitenkin runsaasti ottajia isojen yritys-
ten joukossa. Tyonantajamaineen merkitys korostuu tallaisen henkilon valitessa uutta tydnantajaa

monen eri vaihtoehdon valilta (Adams 2022).

Tama tutkimus pitaa sisallaan kuusi asiaa, joita tyontekijat arvostavat heidan tyonantajassaan ja
joilla on merkitysta tydnantajamaineeseen. Tutkimukseen on kerétty tietoa kyseisista asioista ajan-
kohtaisista tilastoista, jotta tutkimuksen toimeksiantaja saisi ajankohtaiset tiedot siita, miten he voi-
sivat parantaa tyonantajamainettaan ndiden asioiden perusteella. Rakennusalalla osaajista kay-
daan tiukkaa kamppailua varsinkin isojen asutuskeskusten lahelld. Kohdeyritykselle on todella tar-
keaa saada palkattua palvelukseensa alan parhaimmat henkildt, jotta he pystyisivat vahvistamaan
asemaansa suurimpien rakennusyhtididen joukossa, silla monipuolinen osaaminen on valttikortti
urakkasopimuksia hankittaessa. Opinnéytetydssa tavoitteena on auttaa toimeksiantajaa paranta-
maan tyonantajamainettaan tuomalla heidan tietoonsa ihmisten eniten arvostamat asiat tyonanta-
jassa, jonka lisaksi heille annetaan tata varten kehitysehdotuksia nykytilanteeseen peilaten. Naiden
asioiden seurauksena, tyon toimeksiantaja muuttuu houkuttelevammaksi vaihtoehdoksi henkildille,
jotka hakevat toita. Paremman tyonantajamaineen ansiosta, myds nykyinen henkilosto voi olla en-

tista sitoutuneempaa.



1.1 Toimeksiantaja

Kehittamistyon toimeksiantajana toimii Jatke Oy. Jatke Oy on perustettu vuonna 2009 ja se toimii
Jatke-konsernin emoyhtiona. Jatke-konserni toimii talonrakennusalalla ja ydinliiketoiminta tapahtuu
konsernin tytaryhtididen toimesta, kun taas emoyhtio hoitaa konsernin hallinnolliset toimet. Paalii-
ketoiminta-alueina toimivat paakaupunkiseutu, Tampereen seutu ja Turun seutu. Naille alueille toi-
meksiantajan tytaryhtiot rakentavat asuntoja ja toimitiloja, jonka lisaksi korjausrakentaminen ja jul-
kisivurakentaminen kuuluvat valikoimaan. Vuoden 2022 liikevaihto oli 390 miljoonaa euroa, josta
syntyi likevoittoa 16,2 miljoonaa euroa, joka on 4,2 %. Konserni tyollistaa 378 henkil6a, joista 323
ovat joko toimistolla tai tyomaalla tyoskentelevia toimihenkilita. Toimihenkildiden liséksi konserni
tyollistaa 55 tydntekijaa. (Jatke 2023, Avainluvut.)

Jatke-konsernilla on visiona olla "tunnetusti paras suomalainen rakennusyhtid”. Tahan liittyy olen-
naisesti hyva tydnantajamaine, silla konserni haluaa tarjota tyontekijoilleen parhaan mahdollisen
tyontekijakokemuksen. (Jatke 2023, Strategia.) Kun maine on hyva niin nykyisen henkiloston, kuin

toita hakevien henkildiden silmissa ja mielissa, auttaa se konsernia saavuttamaan visionsa.

1.2 Tavoite, tutkimuskysymys, rajaus ja tietoperusta

Tutkimuksen tavoite on auttaa kohdeyritysta parantamaan mainettaan tyonantajana niin nykyisen
henkiloston kuin myos t6ita hakevien ihmisten silmissa. Kun maine on kilpailijoita parempi, hakevat
rakennusalan ammattilaiset mieluummin tdihin kohdeyritykseen. Taman lisaksi jo valmiiksi yrityk-
sessa tyoskentelevien henkildiden kynnys vaihtaa tyopaikkaa kasvaa suuremmaksi, kun tyossa
viihdytaan paremmin. Yleisesti ottaen, mita parempi maine yritykselld on ihmisten silmissa, sen

houkuttelevampi tydnantaja se on ja sitd useampi haluaa olla osa yritysta.

Tydssa on tarkoitus késitelld tydnantajamainetta yleisesti, jonka lisaksi jokaista kuutta tarkeinta
tyénantajamaineeseen vaikuttavaa asiaa kasitellaan yksitellen. Asioista kerrotaan ensin teoriaa, eli
mita asiat tarkoittavat ja mita kaikkea ne pitavat sisallaan. Taman jalkeen keskitytaan siihen, etta
kuinka kyseiset asiat toteutuvat yrityksessa talla hetkelld. Kun jokainen asia on kasitelty, annetaan
kohdeyritykselle kehitysehdotuksia toiminnan parantamista ja kehittdmistd varten. Tarkoituksena
olisi, etta kohdeyritys alkaisi my6s panostamaan yha enemmissa maarin esille nouseviin asioihin,

kun huomataan se, kuinka tarkeita ne ovat ihmisille.



Tyon tutkimuskysymyksina voidaan pitaa, etta kuinka tydnantajamaine vaikuttaa henkildiden paa-
toksiin hakea tyopaikkaa kyseisesta yrityksesta. Myos se, etta kuinka henkildiden omat kokemuk-

set ja mielipiteet vaikuttavat yrityksen tyonantajamaineeseen, voidaan pitaa tutkimuskysymyksena.

Tyohon on valittu tilastoissa kuusi eniten vastauksia ja aania saanutta asiaa, joilla on henkiloiden
mielesta eniten vaikutusta mielikuvaan tyonantajasta. Tutkimuksessa kaytetyt tilastot ovat peraisin
eri lahteista, joten kyseessa on laadullinen tutkimusmenetelma. Toimeksiantajan henkiloston osalta
ei olla tehty erillista kyselya, joten taman takia kyseessa ei ole maarallinen tutkimusmenetelma.
Tyon rajauksen ansiosta tyosta ei tule liian laaja ja kohdeyritys saa silti tietoonsa haluamansa asiat.
Taman lisaksi toimeksiantaja saa kehitys- ja parannusehdotuksia kyseisiin asioihin liittyen. Tilasto-
jen ja tutkimusten lisiksi tyossa on kaytetty tietoperustana erilaisia artikkeleita, jotka kasittelevat

olennaisesti tydssa esille nostettuja asioita.

1.3  Tutkimusongelma ja kehittamistehtava

Tyon tutkimusongelmana on se, etta toimeksiantajan on haastavaa saada rakennusalan ammatti-
laisia tOihin yritykseen. Toimeksiantajalla on paljon suuria kilpailijoita omilla paaliiketoiminta-alu-
eilla, joten osaavista rakennusalan ammattilaisista kaydaan tiukkaa kamppailua. Myos se, kuinka
rakennusalan ammattilaisia saataisiin helpommin toihin kohdeyritykseen paremman tyonantaja-
maineen ansiosta, liittyy tutkimusongelmaan. Rakennusalalla ammattitaitoisesta tyovoimasta on
pulaa, jonka takia se on alan yritysten suurimpia ongelmia, silla se vaikuttaa olennaisesti tuotannon

kasvuun (Elinkeinoelaman keskusliitto 2021,7).

Tyossa pyritaan ymmartamaan, kuinka tydnantajamaine vaikuttaa henkiloiden halukkuuteen hakea
toita niin toimeksiantajalta kuin muilta alan yrityksilta. Kun tyoantajamainetta ja siihen vaikuttavia
asioita ymmarretaan, voidaan toimintaa kehittaa ja parantaa. Tydssa annetaan kehitysehdotuksia,
joiden avulla toimeksiantaja voi parantaa tydantajamainettaan ihmisten silmissa, jolloin siita muo-
dostuu houkuttelevampi tydnantaja. Kun toimeksiantajan maine on parempi kuin muilla rakennus-

alan yrityksilla, on se ihmisille kiinnostavin vaihtoehto uudeksi tydnantajaksi.

Seuraavaksi tyossa kerrotaan tyonantajamaineesta yleisesti, jonka jalkeen vuorossa on jokaisen
tutkimuksessa kuuden tarkeimman asian joukkoon nousseen asian teoriapohjainen kasittely. Kun

jokaisesta asiasta on kerrottu teoriaa tarpeeksi, on vuorossa tyon toteuttamiseen liittyvista asioista



kertominen. Téallaisia asioita ovat muun muassa eettisyyteen ja luotettavuuteen liittyvat seikat. Kun
tyon toteuttamiseen liittyvat asiat on kayty lapi, vuorossa ovat tyon tulosten julkistaminen. Tutki-
muksen tulokset osoittavat, kuinka nama tarkeimmiksi koetut asiat toteutuvat toimeksiantajan kon-
sernissa. Viimeisena tyossa on vuorossa 0sio, joka sisaltaa pohdintaa muun muassa tyon tavoit-
teen toteutumisesta. Kyseinen osio sisaltaa myos kehitysehdotuksia tyon toimeksiantajalle, joiden
avulla he pystyisivat parantamaan ja kehittamaan tyonantajamaineeseen oleellisesti vaikuttavia

asioita.
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2 TYONANTAJAMAINE

Maine muodostuu erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, joita ihmiset kayvat toistensa kanssa. Mai-
neen muodostumiseen vaikuttavat jokaisen henkilokohtaiset mielipiteet ja nakemykset asioista. Sa-
malla kuitenkin my0s asiat, joita kasitellaan julkisesti esimerkiksi mediassa, vaikuttavat ihmisten
mielipiteiden ja mielikuvien muodostumiseen. Maine voi olla suuri erottava tekija kahden samanlai-

sen yrityksen valilla riippuen siita, onko maine hyva vai huono. (Aula & Heinonen 2011, 12.)

Aika liittyy olennaisesti maineeseen. Menneisyydella, nykyisyydella ja tulevaisuuden odotuksilla on
merkitysta siihen, etta millaiseksi ihmiset kokevat yrityksen maineen. Yritys ilman mainetta onkin
mahdotonta. Esimerkiksi silloin, jos yritys on uusi, maarittavat sen maineen ihmisten silmissa ne
henkilot, jotka tyoskentelevat yrityksessa. Tai jos yritys toimii huonomaineisella alalla, se leimataan
ihmisten silmissa heti huonomaineiseksi, eika yrityksen maineen saaminen hyvalle tasolle ole help-

poa, silld ihmisten mielikuvat asioista eivat muutu helposti. (Aula & Heinonen 2011, 14-15.)

Hyva maine pitaa sisallaan kaksi asiaa; ihmisten taytyy tuntea yritys nimelta seka maineelta, jotta
yrityksesta osataan puhua ja viestia. Tahan liittyy olennaisesti se, etta millaisen kertomuksen yritys
on luonut itsestaan; kuinka se viestii menneesta, kuinka se kertoo tulevaisuuden tavoitteista ja
kuinka se tulee saavuttamaan tavoitteensa. Toinen asia, joka liittyy maineeseen, on arvostelma.
Se voi olla myonteista tai kielteistd. Hyvan arvostelman voi saada esimerkiksi silloin, kun yritys
toteuttaa jonkin tyon asiakkaalle hyvin ja kohtuuhintaisesti. Nain ollen asiakas antaa hyvan arvos-
telun seka hyvat suositukset yritykselle, jos joku toinen mahdollinen asiakas kysyy heidan mielipi-
dettaan yrityksesta. (Pitkanen 2001, 17-18.) Hyva maine on myds yrityksille kilpailuetu muun mu-
assa ammattitaitoisen henkilokunnan saamisessa omaan yritykseen. Yrityksen on nykyisin osat-
tava olla kiinnostava seka vastuullinen. Yritysten taytyy osata hakea itselleen lisdarvoa asioista,
jotka koetaan tarkeiksi. Nain ihmisille, jotka hakevat t6ita, muodostuu positiivinen kuva yrityksesta

ja se koetaan hyvan maineen omaavaksi. (Pitkanen 2001, 7,9.)

Tunteilla on suuri vaikutus siihen, etta millainen maine yrityksella on. Millainen yleinen tunne ihmi-
silla on yrityksesta, arvostetaanko yritysta, ihaillaanko yritysta seka tunnetaanko yritysta kohtaan
luottamusta. Jos tunteet ovat positiivisia, yrityksen maine on hyva. (Aula & Heinonen 2011, 16-17.)
Yrityksen henkilostopolitiikalla on suuri vaikutus naihin tunteisiin. Jos yrityksessa henkilokuntaa
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kohdellaan hyvin, tuottaa se ihmiselle positiivista mielikuvaa siita, etta yritys valittdéad henkilokun-
nastaan. Tallainen mielikuva auttaa suuresti yritysta siina vaiheessa, kun heidan on tarpeen rek-

rytoida lisaa uusia ammattilaisia yrityksen palkkalistoille. (Pitkanen 2001, 77.)

Maineella koetaan olevan nelja vaikutusmekanismia. Naita ovat arvostus-, arvo- ja suojavaikutus
seka vaikutus hyvaksi tulemiseen. Hyva maine saa aikaan kunnioitusta seka arvostusta ihmisten
silmissa kilpaileviin yrityksiin nahden. Se vaikuttaa myos positiivisesti yrityksen tulokseen ja hyvan
maineen omaava yritys selviaa kriiseista helpommin ja pienemmin vahingoin, kuin huonon maineen
omaava yritys. Hyva maine auttaa yritysta menestymaan myos tulevaisuudessa. Tahan yhtena
syyna on se, ettd hyvan maineen omaavat yritykset saavat halvemmalla parempia resursseja, ku-
ten tydvoimaa kayttoonsa tai rahoittajat suostuvat lainaamaan yritykselle paaomaa halvemmalla.
(Aula & Heinonen 2011, 20-21, 24.)

On kuitenkin hyva pitad mielessa, etta maine voi muuttua suuntaa seka toiseen. Mainetta ei my6s
pysty kopioimaan miltaan toiselta yritykselta, vaan se on uniikki. Maineen rakentaminen vaatii yh-
teistyota yrityksen ja sidosryhmien valilla. Maineen rakentumiselle on olemassa tietyt perusperi-
aatteet, jotka auttavat maineen hyvaksi rakentamisessa. Naita pilareita ovat kestava liiketoiminta,

julkinen elama, yrityksen tarkoitus seka laajennettu kulttuuri. (Aula & Heinonen 2011, 34.)

Kestavassa liiketoiminnassa yrityksen on kohdeltava henkilostoaan hyvin, kuten myos muita re-
surssejaan. Taman lisaksi yrityksen on pyrittava siihen, etta sen toiminta ei aiheuta mitaan vahin-
koa tai tuhoa. Kestavan liiketoiminnan tarkoitus on olla seka eettista etta taloudellista. (Aula & Hei-
nonen 2011, 34-35.)

Yrityksen tarkoituksen osalta kannattaa miettia, etta onko sen tarkoituksena vain voiton maksi-
mointi, vai onko yritykselld muitakin tarkoituksia, esimerkiksi yhteiskunnan kannalta. Hyvan mai-
neen saavuttamiseksi on ensin mietittava, ettd mika on yrityksen perimmainen tarkoitus, ja kuinka

siita viestitaan ulospain. (Aula & Heinonen 2011, 35-36.)

Kuva, joka yrityksesta valittynyt julkisuuteen, muodostaa suuren osan maineesta. Esimerkiksi se
kuinka yrityksesta puhutaan eri medioissa, kuten lehdissa tai sosiaalisessa mediassa, vaikuttaa
ihmisten mielikuvaan yrityksesta ja sen maineesta. Myos se, kuinka yrityksen henkilokunta puhuu
yrityksesta muille inmiselle, vaikuttaa yrityksen maineeseen. (Aula & Heinonen 2011, 36.)
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Hyva yrityskulttuuri pitaisi pyrkia jakamaan yrityksen omien sidosryhmien kanssa. Maineen raken-
taminen tapahtuu yhteistyossa naiden toimijoiden valilla. Yritykselle olisi tarkeaa pystya jakamaan
samoja arvoja ja toimintatapoja heidan sidosryhmiensa kanssa. Hyvat suhteet sidosryhmiin, sa-
manlaiset toimintatavat seka samanlaiset arvot, helpottavat yhteistyota ja nain ollen hyvan maineen

rakentaminen helpottuu. (Aula & Heinonen 2011, 37.)

Hyvassa yrityskulttuurissa toiminta on lapinakyvaa, sallivaa seka avointa. Nain yrityksessa pysty-
taan puhumaan jokaisesta asiasta ja jokaisella tyontekijalla on mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tyohonsa. Lapinakyva toiminta auttaa tyontekijaa ymmartamaan omien tyotehtaviensa merkitysta,

jonka ansiosta ty6ta tehdaan tehokkaammin. (Leppanen 2021).

Jos yrityksen maine tyonhakijoiden joukossa on huono, ammattitaitoisilla tydnhakijoilla on tallgin
paljon neuvotteluvoimaa, silla he pystyvat valitsemaan uuden tyénantajan monista eri vaihtoeh-
doista. Jos tydnantajamaine on huono, on silld mahdollisesti isoja taloudellisia vaikutuksia, kun
yritys rekrytoi uutta henkildstoa. Kolme tarkeinta asiaa huonon maineen muodostumisessa ovat
huoli tyopaikan turvallisuudesta, toimimattomat tiimit ja huono johtaminen. Hyvaa mainetta taas
luovat painvastaiset asiat, kuten tydpaikan vakaus, urakehitysmahdollisuudet ja mahdollisuus tyos-

kennelld hyvassa tiimissa. (Burgess 2016.)

Huonon maineen on arvioitu maksavan yritykselle rekrytointivaiheessa noin 10 % enemman ver-
rattuna siihen, jos yrityksella olisi hyva maine rekrytoitavien henkildiden keskuudessa. Kuitenkaan
kaikkia yrityksen haluamia henkildita ei saada palkattua edes taman verran palkkaa korottamalla.
Suuri osa ammattitaitoisista henkildista kieltaytyy tyoskenteleméasta huonon maineen omaavasta
yrityksessa, eivatka yritykset ole halukkaita maksamaan ylimaaraista palkkaa oman maineensa
takia. (Burgess 2016.)

Burgess (2016) kertoo, ettd ensimmainen asia, joka yrityksen taytyy tehda, on selvittaa mika heidan
maineensa on ihmisten keskuudessa. Tallaisten selvitysten avulla yritys saa myds selville ne asiat,
jotka tyonhakijoita huolettavat. Myds arvolupausten pitaisi olla selvilld. Yrityksen on hyva tietaa,
ettd miké omaa henkilostdad motivoi tydskenteleman joka péiva yrityksen eduksi. Kun naméa asiat
on saatu selville, yritys voi alkaa luomaan rekrytointikampanjaa naiden asioiden ymparille, joka luo
kiinnostusta yritysta kohtaan haluttujen tyonhakijoiden joukossa. My0s se, etta inmiselle puhutaan
oikealla tavalla, vaikuttaa maineeseen. Kun viestit kohdennetaan oikealla tavalla ja oikealle ryh-

malle ihmisia, tydnantajamaine heidan keskuudessaan paranee.
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Hyvan maineen saavuttaminen lahtee kuitenkin siita, ettd tydnantaja pystyy lunastamaan asiat,
jotka se on luvannut omille tyontekijoillensa. Yrityksessa olevilla tyontekijoilla on suuri vaikutus sii-
hen, etta millaiseksi yrityksen maine muodostuu muiden ihmisten silmissa. Jos yrityksen omat tyon-
tekijat puhuvat omasta tyonantajasta hyvaa, muun muassa uusien tyontekijoiden rekrytoiminen on

jatkossa helpompaa. (Jensen Clayton 2018.)

Jensen Clayton (2018) kertoo, ettd maine muodostuu monen eri asian yhteistuloksena. Tydnanta-
jan on pystyttava muun muassa tarjoamaan tyontekijdilleen kilpailukykyisia palkkioita ja heidan pi-
taisi pystya erottumaan kilpailusta monien muiden yritysten joukosta. Tyonantajan onkin tehtava

paljon toita eri sidosryhmien kanssa muodostaakseen hyvan tydnantajamaineen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd maine muodostuu monen eri asian kokonaisuuksista. VVuorovai-
kutus sidosryhmien kanssa on avainasemassa maineen muodostumisessa. Toiminnan avoimuus
ja lupausten pitaminen ovat tarkeaa. Luvatut asiat on pystyttava lunastamaan yrityksen paivittaisen
toiminnan kautta. (Ruokalahti 2021.)
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3 MIELEKKAAT TYOTEHTAVAT

Jokainen voi vaikuttaa itse siihen, etta kuinka mielekkaana tyotehtavat koetaan. Yleensa tyon te-
kemisen mielekkyyteen vaikuttaa muun muassa se, etta kokeeko henkild tekevansa kiinnostavaa
tyota ja kokeeko han olevansa innostunut tyotehtavastaan seka kuinka osaava han on. (Kasvu-
moottori 2023, luku 2, Tyon sisallon mielekkyys.) Kappale kasittelee yleisesti tyon mielekkyyteen

vaikuttavia tekijoita.

3.1 Tydtehtavien mielekkyyteen vaikuttavia asioita

Olisi hyva, jos tyontekijat tydskentelisivat sellaisissa tyotehtavissa, joissa he pystyisivat hyodynta-
méaan omia henkilokohtaisia vahvuuksiaan. Tamé on kuitenkin vaikeaa, silld vahvuuksia ei aina
tunnisteta, jolloin ne jaavat hyodyntamatta. Vahvuudet voivat jaada hyodyntamatta myos silloin,
kun tyotehtavat tai henkildiden asemat yrityksessa ovat sellaisia, etta ne eivat mahdollista vah-
vuuksien hyddyntamista. (Kasvumoottori 2023, luku 2, Tydn sisallon mielekkyys.) Kuitenkin ihmis-
ten vahvuuksia olisi hyva pyrkia tunnistamaan paremmin. lhmisten vahvuuksien tunnistamista on
tutkittu, ja tutkimusten mukaan 70 % tyontekijoista kokee, ettd heidan vahvuuksiaan ei tunnisteta,
jolloin ne jaavat hyodyntamatta. Vahvuuksia on erilaisia; on olemassa omassa ammatissa ja tyo-
tehtavissa olevia taitoja seka vahvuuksia, mutta on my0s olemassa psykologisia vahvuuksia, jotka
jaavat usein tunnistamatta. Jos tyontekijat kokevat, etta heidan vahvuuksistaan ei olla edes kiin-
nostuneita, alkavat he kokemaan itsensa aliarvostetuiksi. Tama vahentdd muun muassa luotta-
musta ja yhteistyota, joilla on vaikutusta tyon mielekkyyden kannalta. L&hiesimiehen roolia vah-

vuuksien tunnistamisessa ei voi liiaksi korostaa. (Wenstrom 2020, luku 6.)

Tyodtehtavien mielekkyytta voi lisata silla, etta tyo ja siita aikaansaatu panos koetaan merkityksel-
liseksi. Olisikin hyva, jos tydssa voitaisiin tavoitella asioita, joilla saadaan aikaiseksi jotain hyddyl-
lista ja hyvaa. Liika tuijottaminen erilaisiin suoritusmittaristoihin on haitallista tyotehtavien mielek-
kyyden kannalta, silld silloin katse on tiukasti valineellisissa asioissa. Talldin ne asiat unohtuvat,
joita pohjimmillaan tydlla tavoitellaan. (Valtaamo 2023.) Tyon merkityksellisyyteen vaikuttaa myds
suuresti se, etta tyotehtavat sopivat omiin arvoihin ja, etta henkilot kokevat silla olevan tarkoitusta
esimerkiksi yhteiskunnan toiminnan kannalta (Solomon 2023.)
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Tydeldmassa niin organisaatioilla kuin tyontekij6illa on tavoitteita, joita pyritddn saavuttamaan.
Henkildilla on myos omia mielenkiinnon kohteita, eli toisten asioiden tekemisesta innostutaan
enemman, kuin jonkin toisen asian tekemisesta. Kuitenkin aina ei pystyta tekemaan sellaisia tyo-
tehtavia, jotka ovat mielenkiintoisia ja innostavia, vaan valilla tyoelamassa joudutaan tekemaan
hieman tylsempiakin tyotehtavia. Tyontekijat pitaisikin pystya sitouttamaan yrityksen tavoitteisiin,
silla se luo mielekkyytta tyotehtavia kohtaan, seka se parantaa yhteishenkeé yrityksen sisélla. (Kas-
vumoottori 2023.)

Jos henkil6illa on mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsa, ovat tyotehtavat mielekkaampia. Jos henkild
pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsa esimerkiksi tyotehtavien jarjestyksen tai tydmenetelmien
osalta, on sillé positiivisia vaikutuksia muun muassa toimintakyvyn kannalta. (Raito 2021.) Jos hen-
kiloillda on mahdollista vaikuttaa ty6tehtaviin, henkilot eivat koe tyota liian stressaavaksi ja kuormit-
tavaksi. Muun muassa jatkuva kiire ja liian suuri tydomaara aiheuttavat tyontekijéille stressia ja va-
symysta, joka vaikuttaa negatiivisesti tydon mielekkyyteen. Erilaiset joustot tydnantajan puolelta
muun muassa tyoaikojen ja tyoskentelytapojen suhteen, auttavat tyontekijoita jaksamaan parem-

min tydssa. (Tyoterveyslaitos 2023a.)

Luonteenvahvuuksilla on my0s osansa siihen, kuinka paljon mielekkyytta tyota kohtaan koetaan.
Jokaisella on omia luontaisia vahvuuksia ja heikkouksia, jotka tunnistamalla voidaan saavuttaa pal-
jon hyotya. Kun vahvuudet tunnistetaan ja niita paastaan kayttamaan, ihmiset kokevat enemman
onnistumisen tunteita ja he jaksavat tydssa paremmin. (Aktan-Collan & Eerola 2023). Luonteen-
vahvuuksien tunnistamisen avuksi on olemassa erilaisia harjoituksia ja testeja, kuten VIA-testi.
Testissa vastataan erilaisiin kysymyksiin, jonka perusteella testin paatyttya saadaan tietoon omat
henkilokohtaiset vahvuudet jarjestyksessa. Viisi ylinta asiaa, ovat jokaisen omia ydinvahvuuksia.
(Sandberg 2023.) Kun ihmiset nékisivat omat tuloksensa, joutuisivat he pohtimaan sita, kuinka vah-
vuuksia voitaisiin hyodyntaa jokapaivaisissa tyotehtavissa ja kuinka heikkouksia voitaisiin kehittaa
paremmiksi. Taman seurauksena henkildt tulisivat kokemaan luultavasti paljon enemman onnistu-

misen tunteita tydtehtavistd, kun he osaisivat hyddyntaa niissé omia vahvuuksiaan.
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4 PALKKA

Palkalla tarkoitetaan korvausta, jonka tyontekija ansaitsee tyonantajalta tekemastaan tyosuorituk-
sesta. Palkalla tarkoitetaan yleensa rahallista korvausta, mutta sita voidaan maksaa myos luon-
toisetujen muodossa. (Erto 2023.) Palkka voi olla myds aineetonta. Aineeton palkitseminen vai-
kuttaa muun muassa henkiloston motivaatioon. Palkitsemisen kokonaisuus muodostuu aineellisen
ja aineettoman palkitsemisen yhteistuloksena. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-Nyman
2018, 36.) Tassa kappaleessa tarkastellaan sita, kuinka palkka voi maaraytya ja miten palkka on

maksettava.

41 Rahapalkan maaraytyminen ja sen maksaminen

Henkilon palkka sovitaan hanen seka tyonantajan valisessa tyosopimuksessa. Jos alalle on sol-
mittu tydehtosopimus tyontekija- ja tydnantajaliittojen valilla, on palkan oltava vahintaan tydehtoso-
pimuksessa sovitun minimipalkan suuruinen. Tyoehtosopimuksissa on myos sovittu kaikista palk-
kaan tulevista lisista, kuten kokemuslisista. Jos jollain alalla ei ole tydehtosopimusta, palkan on
oltava kohtuullinen. (Erto 2023.) Palkantason sopiminen voi olla talléin hankalaa, mutta tallaisessa

tapauksessa apuna voi kayttaa erilaisia tilastoja. (Tyosuojelu.fi 2022).

Palkan maksaminen voi perustua monella eri tavalla; palkkaa voidaan maksaa muun muassa tun-
tipalkkana, urakkapalkkana, kuukausipalkkana tai provisiopalkkana. Esimerkiksi palkka voi olla ko-
konaan provisiopalkkaa, tai osa palkasta voi olla kiinteaa tuntipalkkaa, jonka paalle tydsuoritusten

perusteella maksetaan provisiota. (Erto 2023.)

Palkanmaksukausien pituus riippuu siita, mika on aikapalkan peruste. Tydsopimuslain mukaan esi-
merkiksi tuntipalkalla tydskenteleville henkildille palkkaa on maksettava vahintaan kahdesti kuu-
kaudessa. Myos urakkapalkalla tyoskenteleville henkildille palkkaa on maksettava kaksi kertaa
kuukaudessa. Kerran kuukaudessa palkkaa maksetaan silloin, jos palkan maaraytymisen perus-
teena on viikko tai sita pidempi aika. Kuitenkin palkkakausi voi olla poikkeuksellisesti my6s yli kuu-
kauden mittainen, jos tyontekijalle maksetaan provisioita tai voittopalkkioita. Kuitenkin tyontekijan
on saatava kuukausittain kiintea pohjapalkka, ja talldinkin maksukausi saa olla korkeintaan 12 kuu-
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kautta pitka. Palkanmaksukausi paattyy, kun tyontekijan tydsuhde tulee paatokseen. Tallin tyon-
antajan on maksettava eraantyneet saatavat tyontekijan tilille niin, etta ne ovat nostettavissa tyo-
suhteen viimeisena paivana. Tyoehtosopimuksessa on kuitenkin voitu sopia laskenta-ajasta, joka

voi vaikuttaa siihen, milloin tyontekija saa lopputilin tililleen. (Tydsuojelu.fi 2022.)

Palkan on oltava tyontekijan iimoittamalla pankkitililla viimeistaan palkanmaksupaivana. Palkka on
kuitenkin mahdollista maksaa my0s jonain toisena paivana, kuin virallisena maksupaivana, jos siita
on sovittu tydehtosopimuksessa. Poikkeuksellisesti palkan maksaminen voidaan suorittaa katei-
selld. Taméa on mahdollista vain pakottavista syista. Esimerkiksi pankkitilin puuttuminen tyontekijan
osalta, on pakottava syy. Jos palkka maksetaan kateisella, tydnantajan on saatava tyontekijan al-

lekirjoittama kuitti tai jokin muu todistus maksetusta suoritteesta.

Tyonantajan on viela toimitettava tyontekijalle palkkalaskelma jokaisesta palkanmaksukaudesta,
josta tyontekija voi tarkistaa saatavansa. Palkkalaskelmia varten on laadittu ohjeistus, etta mita
kaikkia tietoja sen on pidettava sisallaan. Kuitenkin palkkalaskelmasta pitaa olla selkeasti nahta-

vissa palkan suuruus ja kuinka palkka on maaraytynyt. (Tyosuojelu.fi 2022.)

4.2 Tulospalkkaus

Tulokseen perustuvan palkan tarkoitus on motivoida ja kannustaa tyontekijaa saavuttamaan hanen
tyolleen asetetut tavoitteet ja jopa ylittamaan ne. Tulospalkkaus on yksi osa henkilon palkitsemista
ja se taydentadkin muita palkkauksen osia. (Valtionvarainministerié 2023b.) Tulospalkka on siis
rahana maksettavat ylimaarainen korvaus, joka perustuu saavutettuihin tavoitteisiin (Tilastokeskus
2023). Kuitenkin tulospalkan pitaa liittya yrityksen strategiaan ja sita pitaa paivittdéd samalla, kun
strategiaa paivitetdan (Ylikorkala ym. 2018,125). Tallaisia tavoitteita voivat olla esimerkiksi tyo-
maan urakasta saatu tarpeeksi suuri kate tai jonkin uudistuksen vieminen kaytantéon nopeasti.

Kuitenkin asioille on yhteista se, etta niiden toteutumisesta on hyotya yritykselle.

4.3  Aineeton palkka

Jokaista henkilda ei voi motivoida pelkastaan aineellisilla palkkioilla. Talloin katseet pitaa kaantaa

aineettomaan palkitsemiseen. Aineettoman palkitsemisen tapoja ovat muun muassa erilaiset ar-
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vostukset ja mahdollisuudet vaikuttaa eri asioihin. Omaan henkilokohtaiseen tydtehtavaan vaikut-
taminen koetaan yhdeksi tarkeimmaksi aineettoman palkitsemisen muodoksi. Myos kehittymisen
mahdollistaminen ja riittavan arvostuksen antaminen henkilostolle ovat tarkeita aineettoman palkit-

semisen muotoja. (Ylikorkala 2018, 38.)

Aineeton palkitseminen on myos hyvin kustannustehokasta, silla se on kaytannossa ilmaista ja
muun muassa osoittamalla arvostusta henkilostoa kohtaan, voi olla pitkélle kantavia positiivisia
vaikutuksia. Aineettomassa palkitsemisessa on kuitenkin olemassa muutamia tarkeita asioita, jotka

olisi hyvéa ottaa huomioon. (O’Flaherty, Sanders & Whillans 2021.)

Aineettoman palkitsemisen kannalta on hyvin tarkeaa se, etta kenelta palkinto tulee, milloin palkinto
tulee, tehdaankd palkitseminen julkiseksi ja onko palkinto mietitty huolellisesti, jotta sen yksityis-
kohdat ovat kunnossa. Esimerkiksi yrityksen johdolta tai muilta keskeisilta sidosryhmilté tuleva jul-
kinen tunnustus hyvin sujuneen projektin jalkeen, on tapa palkita henkildstoa aineettomasti. Jos
viela palkintoon panostetaan ja sita varten nahdaan vaivaa, arvostavat henkilot sita enemman kuin

normaalisti. (O’Flaherty ym. 2021.)

4.4 Luontoisedut

Luontoisetuja on olemassa monia erilaisia. Perinteisimmat luontoisedut ovat ravintoetu, puhelinetu,
asuntoetu seka autoetu. Luontoisetuja on olemassa sellaisia, jotka ovat verotettavaa tuloa, mutta
myos sellaisia, jotka ovat tyontekijalle verovapaita tiettyyn rajaan asti. Esimerkiksi liikuntaan ja va-
paa-ajan viettoon tydnantaja voi tarjota tydntekijdilleen erilaisia etuja, jotka ovat verovapaita. (Vero
2023.) Myos erilaiset vakuutusedut seké lomaedut, voivat olla tydnantajan tarjoamien etujen vali-
koimassa (YTY 2023).

4.41 Verotettavat edut

Autoedun kohdalla kyseessa voi olla vapaa autoetu tai pelkka auton kayttdetu. Vapaan autoedun
ja kayttdedun suurin ero on se, etta vapaassa autoedussa tydnantaja vastaa autoilun kustannuk-
sista, mutta kayttdedussa tydntekija joutuu maksamaan vahintaan polttoaineeseen liittyvat kustan-

nukset. Etuuksien verotettavan arvon suuruuteen vaikuttaa muun muassa se, milloin auton kayt-
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tddnottovuosi on ollut, paljonko autoon on hankittu lisdvarusteita seka ylipaansa auton hankinta-
hinta. (YTY 2023.) Vuoteen 2025 asti vahapaastoisista autoista saa kuitenkin vahennysta. Vahen-
nyksen suuruus riippuu auton hiilidioksidipaastoista seka auton kéyttamasta polttoaineesta. (Auto-
alan tiedotuskeskus 2023.)

Toinen autoihin liittyva verotettava etu on autotallietu. Kyseisella edulla tarkoitetaan sita, etta tyon-
antaja on vuokrannut tyontekijan autolle autotallipaikan hanen asuntonsa laheisyydesta (Vero
2023). Verotettavan tulon arvo riippuu siitd, etta milla alueella autotalli sijaitsee. Padkaupunkiseu-
dulla verotettava arvo on luonnollisesti muuta Suomea korkeampi. Sijainnin liséksi hintaan vaikut-

taa myo0s se, ettd onko autotalli lammin vai kylméa. (Veronmaksajain keskusliitto 2022.)

Tyonantaja on voinut tarjota jollekin yrityksen tyontekijalle mahdollisuuden asua lahempana tyo-
paikkaansa, jolloin henkildlla on kaytdssaan asuntoetu. Asuntoedun verotettava arvo riippuu au-
toedun tapaan monista asioista, kuten asunnon sijainnista ja sen pinta-alasta. Jos asunto sijaitsee
esimerkiksi paakaupunkiseudulla, on verotettava arvo luonnollisesti korkeampi, kuin asunnon sijai-
tessa muualla Suomessa. Verohallinto on maaritellyt arvot asuntoedun laskemista varten. (Vero
2023.)

Edella olevien etujen lisaksi, tyonantaja voi kustantaa tyontekijan puhelimen, jonka lisaksi he mak-
savat siita aiheutuvat kustannukset muun muassa vapaan internetin kayton ja henkilokohtaisten
puheluiden osalta. Talléin henkildlla on kaytdssa puhelinetu, joka on verotettavaa tuloa. (YTY
2023.)

Lounasetu on osittain verovapaa etuisuus, jonka tyonantaja voi halutessaan tarjota tyontekijalle.
Lounasetua annetaan tyontekijoille kuukausittain kaynnissa olevan kuukauden ty6paivien luku-
méaaran verran. Lounasedusta 75 % maksaa tyontekija itse ja 25 % on verovapaata. Lounaseduille
on kuitenkin maaritelty veroviraston puolesta minimi- ja maksimiarvot niin yhdelle ostokerralle, kuin
paivakaytolle. Myds ladattavan edun arvon maara per paiva pitda olla minimi- ja maksimiarvojen
valilla. (Edenred 2023a) On kuitenkin hyva muistaa, etta lounasedun arvo muuttuu vuosittain ve-

rottajan paatéksen mukaan.
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4.4.2 Verovapaat edut

Tyonantaja voi tarjota monia tyosuhde-etuja henkilostolleen, jotka ovat tyontekijoille verovapaita
tiettyihin rajoituksiin saakka. Nama edut ovat yleensa sellaisia, joiden tarkoitus on tukea tyonteki-

j0iden hyvinvointia.

Yksi yleisimmista verovapaista eduista on liikunta- ja kulttuurietu. Edun tarkoituksena on tukea
henkiloston virkistymista seka harrastamista vapaa-ajalla. Etu on tyontekijélle verovapaa 400 eu-
roon asti. Verottaja on maaritellyt saannokset, jotka maarittelevat mitka kaikki aktiviteetit lasketaan
likunnaksi seka kulttuuriksi. (Yrittajat 2023.) My6s hierontaetu on henkilostolle verovapaata 400
euroon saakka per vuosi. Tata etua voi kayttad muun muassa urheiluhierontaan ja fysioterapiaan.
(Smartum 2023.)

Tydnantajalla on myds mahdollisuus tarjota tyontekijoilleen verovapaasti terveydenhoitoon liittyvia
etuisuuksia. Laissa on kerrottu minimivaatimukset sille, etta millaista tyoterveyshuoltoa tydnantajan
on tarjottava henkilostolle. Kuitenkin tyonantaja voi halutessaan tarjota laajempia terveydenhuolto-
palveluita. (Terveystalo 2021.) Tallaisten palveluiden lisaksi tydnantaja voi halutessaan tarjota hen-
kilostolleen erillisen hammashoitoedun. Verovapaasti sita voidaan tarjota henkilostolle 3000 euron
edesta per vuosi. (Edenred 2023b).

Tyonantajille on tarjottu mahdollisuus myos tukea henkiloston matkustamista tyopaikalle. Tahan
tarkoitukseen tyonantaja voi tarjota polkupyoraedun seka tyosundematkalipun. Molemmat naista
eduista ovat verotonta tuloa tiettyyn euromaaraan asti per vuosi. Tyosuhdematkalipun osalta tama
raja on 3400 euroa vuodessa, kun taas polkupyoraedun osalta raja on 1200 euroa vuodessa. Kui-
tenkin, jos tyontekijalla on kaytdssa polkupyoraetu seka tydsuhdematkalippu, lasketaan niiden ar-
vot yhteen. Yhdessa namé edut ovat verovapaita vuodessa 3400 euroon asti. Esimerkiksi jos
tydntekijan polkupyodra kustantaa vuodessa 1200 euroa, on hanella kaytettdvana vuodessa 2200

euroa verotonta tydsuhdematkalippuetuutta. (Vero 2023.)

Viimeisimpana tyénantajilla on mahdollista tarjota henkildstdlle laajempaa vakuutusturvaa. Myos
vakuutusten osalta laki velvoittaa tydnantajan hankkimaan méaéaratyt vakuutukset henkilostoa var-
ten. Halutessaan tyonantaja voi kuitenkin tarjota henkilostolleen vapaaehtoisesti parempia ja laa-
jempia vakuutusturvia muun muassa tapaturmien varalle. Tydnantaja voi my0s tarjota henkilostol-

leen ihan uusia vakuutuksia, kuten elaketurvan. (Vero 2023.)

21



5 TYOILMAPIIRI, TYOYHTEISO SEKA TYOKAVERIT

Tama kappale kasittelee sitd, kuinka tydilmapiirilla, tydyhteisolla ja tyokavereilla on vaikutusta tyon-
antajamaineeseen. Kappaleessa kerrotaan jokaisesta asiasta, kuinka suuri vaikutus niilla on ihmi-

sille.
5.1  Tyoilmapiiriin ja tyoyhteisoon vaikuttavia asioita

Hyva tydilmapiiri koostuu monista eri asioista ja se on jokapaivaista toimintaa. Jos ilmapiiri on hyva,
tydskentely on tehokasta ja tuottoisaa. Toisinsanottuna tavoitteisiin paastaan helpommin, kun
kaikki tydskentelevat yhteisen asian puolesta sujuvasti. Olisikin hyva, jos tyoyhteisossa olisi sa-

manlaisia ihmisia muun muassa arvojen seka asenteiden puolesta. (Haho 2020.)

Hyvan tyoGilmapiirin ansiosta ihmisten on helpompi lahtea aamuisin toihin, se saa aikaan niin sa-
nottua tyonimua. Hyvan ty6ilmapiirin ansiosta muun muassa sairauspoissaolot vahenevat ja siksi
olisi tarkeaa huolehtia, etta mitaan turhia epakohtia ei paase muodostumaan, jotka vahingoittaisivat
tata hyvaa yhteishenkea. Jos niin kay, olisi hyva puuttua siihen heti, silla jokainen yksilo vaikuttaa

omalta osaltaan siihen, kuinka hyva tyGilmapiiri hanen yksikdssaan on. (Finla 2020.)

Luottamus on tarkeaa, kun puhutaan hyvasta tyGilmapiirista. Jokainen tydyhteison jasen rakentaa
omalta osaltaan luottamusta muihin tyGyhteison jaseniin. Kun tydyhteison jasenet luottavat toi-
siinsa, saa se aikaan hyvaa ja rakentavaa keskustelua, jossa uskalletaan tuoda jokaisen omia mie-

lipiteita esille iiman turhaa pelkoa. (Finla 2020.)

Kun tydyhteisossa vallitsee hyva iimapiiri, on kritiikin esittdminen ja sen kasittely helpompaa ja ra-
kentavaa. Jos kritiikki ja erilaiset nakemykset esitetaan hyvin ja niistd saadaan aikaa hyvaa kes-
kustelua, voi se auttaa tydyhteisda kehittymaan. Tama johtuu siita, ettd jokainen osapuoli joutuu

miettimaan seka kasittelemaan omaa toimintaansa ja toisten henkildiden mielipiteita. (Finla 2020.)

Hyvan tyoyhteison muodostumiseen vaikuttaa moni asia. Keskeisimpia tunnuspiirteita hyvan tyo-
yhteison osalta on, etta tyokulttuuri on avointa, kaikilla on yhteiset tavoitteet ja jokaisella on tyoyh-
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teisdsséa selkea rooli. My6s erilaisuuden suvaitseminen, sujuva yhteistyd ja kannustava seka posi-
tiivinen ilmapiiri, vaikuttavat siihen millaiseksi tydyhteisé muodostuu. Olisi myds hyva asia, jos tyd-
yhteisossa kannustettaisiin seka motivoitaisiin henkilostoa kehittamaan itseaan ja opiskelemaan
lisaa uusia asioita. Tassa, kuten myds koko tydyhteison osalta, esihenkilolla on todella iso rooli sen

toimivuuden kannalta. (Forman 2016.)

TyOyhteisolla on iso rooli tydhyvinvoinnin ja tyokuvan kannalta. Jos tyoyhteisd on hyva, se tukee ja
auttaa ihmisia kokemaan positiivisia tunteita tyota kohtaan, jolloin ihmiset voivat t6issa hyvin. Jos
kuitenkin tyokaverilla on jotain ongelmia, hyva tyoyhteiso havaitsee nama ongelmat aikaisessa vai-
heessa. Taman ansiosta henkildlle pystytd@dn antamaan tukea jo varhaisessa vaiheessa, eika on-
gelmia tarvitse jaada miettima@an yksin. Hyvan tydyhteison tuen avulla myos esimerkiksi pitkalta
sairauslomalta tyoeldmaan takaisin palannut henkild jaksaa paremmin tydssa, silla han saa tukea

muilta tydyhteis6on kuuluvilta henkiléilta. (Forman 2016.)

Pidemman paalle on my0s hyva, etta jokaisella on tyokaveri, jonka kanssa voi kasitella asioita ja
kokemuksia. Tyokaverin ei valttamatta tarvitse olla vapaa-ajalla lahin ystava, mutta olisi hyva, etta
tyokaverin kanssa pystyisi jakamaan niin ammatillisia asioita kuin myos vapaa-ajan asioita. (Wil-
liams 2018.)

Tyokaverin merkitys tulee esiin, kun tydyhteisdssa tapahtuu jotain mullistavaa. Jos tyontekijalla ei
ole ketaan, joka jakaa samoja ajatuksia ja tunteita, aiheuttaa se epavarmuutta. Myos kukaan muu
ei pakolla ymmarra yhta hyvin tyohon liittyvia asioita, kuin oma tyokaveri. Tyontekija saa tyokave-

riltaan ymmarrysta, silla he ovat yleensa samalla aaltopituudella. (Williams 2018.)

Tydssa vietetaan paljon aikaa. Olisikin hyva, jos tyokaveri pystyy tekemaan tyosta, seké muutenkin
paivista, miellyttdvampia. Hyva tyokaveri on muun muassa kunnioittava, yhteistyokykyinen ja han
osaa tarjota tarvittaessa tukea. Tallainen tyokaveri osaa antaa muille tunnustusta ja on valmis aut-

tamaan, jos hanelta pyydetaan apua. (Mielenihmeet 2019).
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6 TYON JOUSTAVUUS SEKA TASAPAINO VAPAA-AJAN JA TYON VALILLA

Tama kappale sisaltaa tietoa siita, mita joustavalla tyolla tarkoitetaan. Joustavaan tyohon liittyy
olennaisesti my0s vapaa-ajan ja tyon valinen tasapaino. Kappaleessa kerrotaan jokaisesta naista

asiasta.

6.1  Joustavan tyon maaritelma ja muodostuminen

Joustava ty0 on laaja kasite ja se pitaa sisallaadn tyota, joka ei ole ajasta tai paikasta sidonnaista.
Eri teknologiset valineet mahdollistavat joustavan tyon tekemisen. Esimerkiksi puhelimella ja tieto-
koneella saadaan tavoitettua kollegat nopeasti, jonka lisaksi tietolikenne mahdollistaa tiedon etsi-

misen nopeasti. (Tyoterveyslaitos 2023b.)

Joustavasta tyosta on tulossa koko ajan suositumpaa. Joustavan tydskentelyn avulla voidaan
saada houkuteltua yritykseen tdihin jopa uusia tyontekijoita, silla se tuo inmisille todella paljon mah-
dollisuuksia sovittaa esimerkiksi tyo- ja perhe-elaméaéa yhteen. Se myds auttaa ihmisia suunnittele-
maan paremmin omaa paivaansa, silla aikaa ei aina kulu matkustamiseen tyopaikan ja kodin valilla.
Joustavat tyotavat mahdollistavat my0s sen, etta ihmisten ei valttamatta tarvitse muuttaa tyopaikan
lahelle, vaan he voivat asua kauempana kiinteasta tydpaikasta. Siita onkin tulossa suuri kilpailu-
valtti, kun tydnantaja palkkaa uusia tyontekijoita yritykseen, silla ihnmiset kaipaavat joustavuutta tyon

tekemiseen. (International Workplace Group 2019.)

Jos tyonantaja on valmis joustamaan tyontekijoita kohtaan, ovat myos tyontekijat suuremmalla to-
dennakoisyydella valmiita joustavaan tydnantajaa kohtaan sité tarvittaessa. Eri elamantilanteet vai-
kuttavat suuresti ihmisiin ja esimerkiksi erilaiset tydajat voivat sopia tyontekijoille paremmin kuin

joustamattomat tydajat. (Hakkarainen 2022.)

On kuitenkin olemassa myos riski siita, ettd tyoaika ja vapaa-ajan raja hamartyy tyontekijoiden
osalta. Kun tyovalineet ovat kotona, voi se houkutella joitain tyontekijoita tekemaan tyotehtavat
loppuun, vaikka tydaika olisikin paattynyt aikoja sitten. Olisikin hyvé pitaa tallaiset tydtunnit ylhaalla,
jotta ne voidaan lopulta korvata tyontekijoille esimerkiksi rahana tai vapaana. Kuitenkin tallainen
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tyd kuormittaa helposti, silla tydntekija ei paase palautumaan tyépaivastaan. Nain ollen muun mu-
assa tuottavuus ja luovuus karsivat, jolloin voittajia ei ole. Onkin tarkeaa pyrkia valttamaan liian
pitkia tyopaivia. Erityisesti tallaisia perakkaisia tyopaivia, jotka venyvat liian pitkiksi, olisi tarkeaa

valttaa. (Tyoterveyslaitos 2023c.)

Tyoelaman ja vapaa-ajan valille olisi tarkeaa |oytaa tasapaino. Tyonantajan ja tyontekijan olisi hyva
sopia toimenpiteista, joiden avulla tydelama seka tyon ulkopuolinen elama pystytaan sovittamaan
yhteen. Jos tama onnistuu, tukee se henkiloston ja koko tyoyhteison hyvinvointia. (Tyoelamaan fi
2023.)

Jos ty0 ja vapaa-aika ovat terveella tavalla tasapainossa, pystyvat tyontekijat hoitamaan tyotehta-
vansa niin, ettd hommat hoituvat aikataulussa ja heille jaa riittavasti vapaa-aikaa henkildkohtaisten
asioiden tekemiseen. Téallaisen terveen tasapainon l6ytaminen on hyvin tarkeaa, sillé se ehkéisee
muun muassa tyduupumuksen ja fyysisten vammojen muodostumisen riskeja. Fyysisia vammoja
voi seurata esimerkiksi siita, etta tydasennot ovat pielessa, tai tyd on muuten fyysisesti rasittavaa.
(Mielenihmeet 2022.)

Jotta tyonteko olisi tuottavaa ja tehokasta, on henkilon pystyttava palautumaan riittavasti vapaa-
ajalla. Tama voi kuitenkin olla hankalaa varsinkin silloin, jos tydvalineita, kuten tietokonetta, kanne-
taan kotiin. Nain joillekin voi syntya houkutus siita, etta he esimerkiksi vastailevat sahkopostivies-
teihin vapaa-ajalla, jolloin tydsta ei paasta palautumaan. Olisikin hyvin tarkeaa pystya jattdmaan
tyovalineet tyopaikalle tyopaivan jalkeen, jotta ajatukset tyosta voitaisiin unohtaa tyopaikalta pois-
tumisen jalkeen. Tallgin tydsta pystytaan palautumaan niin fyysisesti etta henkisesti. Fyysista pa-
lautumista auttavat muun muassa erilaiset harrastukset likunnan parissa. Varsinkin silloin, jos tyo
on istumatyotd, olisi hyva olla likuntaa sisaltavia harrastuksia. Kuitenkin rentoutumiselle ja lepaa-
misellekin on jatettava riittavasti aikaa. (Tyoterveyslaitos 2023c¢.) Olisikin hyva, jos tyopaivan jalkei-
selle ajalle osattaisiin suunnitella jotain mieluista tekemista. Kun ihmisella on jotain mitd odottaa,
auttaa se pitdmaan mielen positiivisena tyopaivan ajan. Tyopaivan aikana taas taukojen merkitys
korostuu. Tauot olisi hyva pitaa sdanndllisesti, jotta tydpaivan aikana ajatukset saadaan hetkeksi
pois tyotehtavista. Esimerkiksi pieni jumppatuokio piristdd kummasti mieltd tyopéivan keskella.
(Koulutus.fi 2021.)

Tyon ulkopuolisilla sosiaalisilla suhteilla on suuri vaikutus, kun puhutaan vapaa-ajasta. Vaikka tyo
voi olla kiinnostavaa ja mielenkiintoista, olisi hyva osata jattaa aikaa myos kavereille seka omille
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laheisille. (Tyoeldamaan.fi 2023.) Varsinkin perhe-eldma on hyva ottaa tarkasti huomioon. Sillé on
suuri vaikutus siihen, etta millaista tyonteko on. Eli onko tyoteko joustavaa ja mahdollistaako se

muun elaméan yhteensovittamisen. (Sosiaali- ja terveysministeri 2022.)

Jos tyonantaja ottaa hyvin huomioon tyontekijoiden perhe-elaman ja on valmis tarvittaessa jousta-
maan, tuottaa se vetovoimaa yritysta kohtaan tyontekijamarkkinoilla. Myos erilaiset perhevapaat ja
hoitojarjestelyt voivat tulla kysymykseen, jotta vanhemmat paasevat viettdémaan tarvittavaa aikaa

lapsien kanssa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)

Tyontekijat, joilla on pienia lapsia, haluaisivat enemman joustoa heidan tyéhdnsa. Suuri osa van-
hemmista kokee, etta tydsta on haittaa heidan perhe-elamaansa. Tama johtuu muun muassa siita,
kun tyopaivia joudutaan venyttamaan liiallisten tydtehtavien takia. Etatyo onkin tallaisten tyonteki-
j6iden suosiossa, jos vain heidan tyotehtavansa sen mahdollistavat. Yleensa tallaiset ty6t ovat kor-
keammin koulutetuilla, muun muassa asiantuntijoina tydskentelevilld, henkil6illa. (Terveyden- ja

hyvinvoinnin laitos 2023.)

Tyopaikalla voi olla monia erilaisia kaytantoja, joilla tuetaan sita, etta tyontekijat pystyisivat parem-
min sovittavaan tyon ja muun elaman yhteen. Tyonantaja voi tukea henkildstoa monella eri tapaa.
Esimerkiksi erilaiset palvelut, jotka helpottavat ja tukevat ihmisten arkea, auttavat varmasti henki-
l0stda muun muassa jaksamaan paremmin tyoelamassa. Kuitenkin onko tyonantajalla tahan re-
sursseja kaytettavana, on toinen asia. Kuitenkin jo se, etta henkilosto ja heidan perhe-elamansa
huomioidaan ja sita ollaan valmiita tukemaan eri tavoin, on jo iso asia henkilostolle. Jos tyonanta-
jalla on viela sovittuna kirjalliset tavoitteet ja saannot sille, miten henkilostoa tuetaan heidan vapaa-
aikanansa osalta, on jo iso merkitys, silla ndin nama sovitut asiat ovat kaikille selvilla. N&in ollen
kaikki tiedostavat, etta millaisia oikeuksia heilla on esimerkiksi etatyon suhteen. Etatyon lisaksi eri-
laiset joustot tydajoissa, auttavat henkilostoa todella paljon sovittamaan muuta eldamaa ja tyoela-

méaa yhteen. (Tyoterveyslaitos 2023d.)

Hyvien kaytantojen ja tahdon avulla, tydnantaja voi aloittaa matkan kohti perheystavallisempaa
tydpaikkaa. Tydpaikalla olisikin hyva keskustella monista asioista koko henkildston kesken, johto-
portaasta suorittavaan tasoon saakka, jotta jokaisen tason nakemykset ja mielipiteet otettaisiin
huomioon. Esimerkiksi se, etta ottaako tyonantaja omassa strategiassaan huomioon sita, etta hen-
kilostolla on jokaisella yksilolliset elamantilanteet ja tehda@nké mahdollisten tavoitteiden eteen asi-
oita, jotka vaikuttavat niiden toteutumiseen. My6s tyopaikan yleinen suhtautuminen perhe-elamaan
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ja eri elamantilanteisiin on hyva keskustelun aihe, kuten myds keinot, joilla perhe-eldmaa tuetaan.
Myo0s se, etta onko esihenkildilla tarpeeksi tietotaitoa ja koulutusta siihen, etta elamantilanteita tun-

nistetaan ja niihin osataan reagoida, on hyva aihe keskustelulle. (Tyéterveyslaitos 2023d.)

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista voidaan myos edistaa tasa-arvoisella kohtelulla, seka
kaikenlaisen syrjinnan pois kitkemisella. Myos se, etta tyosuhteisiin alettaisiin panostamaan enem-
man esimerkiksi tekemalla vakituisia tydsopimuksia maaraaikaisten tydsopimusten sijaan, on yksi
tallainen keino, silla se luo turvallisuuden tunnetta. Ei kuitenkaan pida unohtaa sita, etta tyokuor-
malla on suuri vaikutus muun elaman ja tyoelaman yhteensovittamiseen. Jos tyokuormaa vahen-
netaan ja sita ei paasteta kasvamaan liian suureksi, tyontekijat eivat vasy tyopaivien aikana. Taman
ansiosta he jaksavat néin ollen panostaa enemman perhe-elamaan. Henkilot, jotka ovat yksinhuol-
tajia tai heidan perheenjasenensa vaatii erityista hoitoa, pitaisi olla mahdollista tukea, jotta heidan

tydskentelynsa onnistuisi muun eldman rinnalla. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2023.)

27



7 TYON MERKITYKSELLISYYS

Kappaleessa kasitellaan sita, mita tyon merkityksellisyydella tarkoitetaan ja kuinka eri henkilot voi-
vat sita kokea. Kappaleessa huomataan se, etta merkityksellisyyden kokeminen on hyvin yksildl-

lista.

7.1 Merkityksellisyyteen vaikuttavia asioita

Ihmisille on tarkeaa tehda ty6ta, jonka he kokevat olevan tarkeaa ja tekemisen arvoista. Jos tyon-
tekijat kokevat tydn olevan tallaista, ovat he sitoutuneempia ja tehokkaampia, joka auttaa yritysta
menestymaan. Kun tyo koetaan merkitykselliseksi, auttaa se muodostamaan isompia tiimeja, jotka
toimivat tehokkaasti. Tehokkaiden tiimien muodostuminen toki edellyttaa sita, etta jokainen tiimin
jasen tietaa tavoitteet ja paamarat, johon halutaan paasta. Nain he tunnistavat sen, etta kuinka
heidan tyonsa vaikuttaa isossa kuvassa esimerkiksi yritykseen tai yhteiskuntaan. (Aaltonen, Aho-
nen & Sahimaa 2020, 56.)

Tyon merkityksella on ominaista muuttua tyouran ja eri elamanvaiheiden aikana. Esimerkiksi juuri
tyoelamaan tulleella henkilolla voi olla taysin erilaiset syyt tyon tekemiselle, kuin mita ne ovat jo
vuosia tyoelamassa olleelle perheelliselle henkilolle. Kyseiset henkilot arvostavat eri asioita, jonka

kautta he kokevat tyolleen merkitysta. (Aaltonen ym. 2020, 71.)

Kuten edella mainitusta asioista voidaan huomata, se mika koetaan merkitykselliseksi, on jokaisen
yksilon henkilokohtainen asia. Mika on toisille tarkeaa ja merkityksellista, se ei pakolla ole toisille
ollenkaan tarkeaa. Kuitenkin jokaisella on halu tehda ty6ta, joka on itselleen mielekasta seka mer-
kityksellista. (Aaltonen ym. 2020, 84-85.)

Koska tyon merkityksellisyyteen liittyvia asioita on tutkittu vuosikymmenia, tutkimustulokset ja nii-
den teoriat edustavat kyseisena aikana vallalla olevia kasitteita. Esimerkiksi 1970-luvulla tehdyissa
tutkimuksissa keskityttiin siihen, etta kuinka tydn merkityksellisyyteen vaikutti vain itse tydtehtavat
ja niista saatava palaute. 2000-luvulle tultaessa teorioihin on alettu ottamaan mukaan eri ominai-

suuksia, jotka liittyvat sosiaalisiin suhteisiin, tydkontekstiin seka tiedollisiin asioihin. Tallaisia asioita
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ovat muun muassa tyon monimutkaisuus, sosiaaliset suhteet ja erilaiset riippuvuudet henkildiden

valilla seka olosuhteet, joissa tyota tehdaan. (Aaltonen ym. 2020, 87-89.)

Tyon merkityksellisyytta voi kuitenkin viela kasitella laajemmilla tasoilla. Esimerkiksi kuinka tyo vai-
kuttaa yhteiskunnallisella ja globaalilla tasolla, voi olla ihmisille merkityksellista. Muun muassa hyo-
dyttavatko tyotehtavat yhteiskunnan hyvinvointia tai onko tyo kestavaa ympariston kannalta, voi
olla suuri merkitys joillekin ihmisille, kun heilta kysytaan, etta mika luo heille merkityksellisyytta
tyossa. (Aaltonen ym. 2020, 99.)

Nykyaan ihmisille pitaisi pyrkia tarjoamaan sellaista tyota, jossa he voisivat kokea, etta heidan tyo-
tehtavilla@n on tarkoitus laajemman kokonaisuuden onnistumisen takia. Kun he ymmartavat, etta
jokin laajempi kokonaisuus ei voi onnistua tai toimia ilman heidan tydpanostaan, he kokevat tyo-
tehtavalla olevan merkitysta. Hyvat padmaarat auttavat ihmisia l0ytamaan merkitysta siihen, etta
miksi he tekevat juuri kyseista tyota. Myos se, etta ihmiset paasisivat tekeméaan tyotehtavia, jotka
he kokevat mieluisiksi ja joissa he paasisivat toteuttamaan itseaan, luo merkityksellisyytta tyota
kohtaan. Ei kuitenkaan tule unohtaa, etta tyossa olisi hyva olla asioita, joita ihmiset itse arvostavat.
(Martela & Pessi 2018.) Jos tydssa paastaan myos kayttdmaan omia vahvuuksia, luo se merkityk-

sellisyyden tunnetta (Vuori 2023).

Myos muiden mielipiteilla on valia sille, etta pidetaankd omaa ty6ta merkityksellisend. On olemassa
tyotehtavia, joita ihmiset pitdvat suuressa arvossa. Sitten on taas olemassa sellaisia tyotehtavia,
joita ei arvosteta. Tallaisia tyotehtavia suorittavia henkiloita ei huomioida, kun he tekevat tyonsa
hyvin. Jos taas tyd hoidetaan huonosti tai tyon tekemisen aikana tapahtuu virheita, palautetta tulee
valittdmasti. Kuitenkin tasta voidaan huomata, etté asiat eivat suju ilman, etté kyseisia tyotehtavia
tehdaan. Nain tyontekijat voivat saada tydlleen siita merkityksellisyytta, vaikka muut eivat sita ar-
vostaisikaan. Vaikka merkityksellisyys muodostuu monista eri asioista, niin ei olisi pahitteeksi, jos

kaikkia tyotehtavia kohtaan osoitettaisiin arvostusta. (Aaltonen ym. 2020, 102-106.)
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8 JOHTAMINEN JA ESIHENKILOTYOSKENTELY

Johtaminen on toimintaa, jossa olemassa olevien ihmisten tyopanosta ja muita voimavaroja osa-
taan hankkia, kohdentaa seka hyodyntaa oikein, jotta asetetut tavoitteet tullaan saavuttamaan.
Johtamisen paatarkoituksena onkin saada erilaiset ihmiset tydskentelemaan yhdessa yhteisten ta-
voitteiden saavuttamiseksi. (Seeck 2012, 19-20.) Tassa kappaleessa kaydaan |api eri johtamistyy-

leja, jotka ovat nykyisin suosittuja ja yleisesti kaytossa olevia tyyleja johtaa ihmisia tydelamassa.

8.1  Yleiset kaytossa olevat johtamistyylit

Jotta esihenkild voi johtaa tehokkaasti alaisiaan, on hanellé oltava oma johtamistyylinsa. Johtamis-
tyyli vaikuttaa siihen, kuinka alaiset nakevat oman esihenkilonsa. Johtamistyyliin vaikuttaa muun
muassa omat ja organisaation asettamat tavoitteet ja se, kuinka asetetut tavoitteet meinataan saa-
vuttaa. Kuitenkin omalla innostuksella on suuri vaikutus johtamisessa. Esihenkilon on hyva olla
avoin palautteelle ja hanen on oltava valmis tarvittaessa muuttamaan omaa johtamistyyliaan.
Oman johtamistyylin 16ytaa parhaiten kokeilemalla eri johtamistyyleja, silla erilaiset tavat soveltuvat

eri timeille ja eri tapauksiin. (IMD 2023.)

Johtamistyyli maarittaa sen tavan, kuinka esihenkilona tyoskenteleva henkild muun muassa johtaa
omaa tiimiaan, kuinka han reagoi yllattaviin asioihin ja kuinka han toteuttaa seka kehittaa strate-
giaa. Oma johtamistyyli on tarkeaa tiedostaa. Talloin henkilo pystyy kehittdmaan omia johtamistai-
tojaan, kun han tiedostaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Useilla johtajilla ja esihenkilGilla on
kaytdssa monia eri johtamistyyleja. Jos johtamistyyli ei ole tiedossa, palautteen kerddminen omalta
esihenkilolta ja omilta alaisilta on hyva tapa ottaa siita selvaa. Palautteen ansiosta omaa toimintaa

voi mukauttaa paivittaiseen jontamiseen. (IMD 2023.)
Johtamistyyleja on useita erilaisia. Nykyisin kuusi yleisintd johtamistyylid ovat transformatiivinen
johtaminen, delegatiivinen johtaminen, arvovaltainen johtaminen, transaktionaalinen johtaminen,

osallistava johtaminen ja palveleva johtaminen. (IMD 2023.)

Tranformatiivisessa, eli muutosjohtamisessa, korostetaan sananmukaisesta muutosta ja siina alai-

sia pyritaan innostamaan hyodyntamaan heidan potentiaalinsa taysin, jonka avulla he saavuttavat
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asioita, joita he eivat uskoneet saavuttavansa. Muutosjohtajuudessa johtajilla ja esihenkil6illd on
kyky keskittya tulevaisuuteen. He pyrkivat miettimaan etukateen, etta mita tavoitteiden saavutta-
miseksi taytyisi tehda. He my0s ymmartavat, etta organisaation taytyy muuttua ja sopeutua muu-
toksiin, jos organisaatio haluaa menestya. He myos osaavat auttaa alaisiaan saavuttamaan tayden
potentiaalinsa, seka kehittamaan vahvuuksia ja heikkouksia paremmaksi. Muutosjohtajilla on siis

kyky saada alaisensa innostumaan asioista ja seuraamaan johtajansa esimerkkia (IMD 2023.)

Delegatiivisessa johtamistyylissa johtaijilla ja esihenkildillé on suuri luotto alaisiinsa, etta he hoitavat
tyotehtavansa hyvin. He mahdollistavat tyontekijoille luovuuden ja kokemuksen kayttamisen, jotta
tavoitteet saavutettaisiin. Vaikka kyseista johtamistyylia pidetaan "halla valia” -tyylina, voi se kui-
tenkin olla toimiva, jos alaiset ovat tydssaan patevia ja kykenevaisia ottamaan vastuuta tyostaan.
Johtamistyylista voi kuitenkin aiheutua erimielisyyksia ja se saattaa jakaa johtajan oman tiimin kah-
tia. My6s tiimin uusille henkildille tdma johtamistyyli voi tuoda haasteita, silla heille voi olla esimer-

kiksi epaselvaa se, etta kuka kantaa vastuun tyon tuloksista. (IMD 2023.)

Arvovaltaista johtamistyylia kayttavat esihenkilot pitavat itseaan esikuvana ja niin sanottuna men-
torina alaisilleen. He olettavat, etta johtajien esimerkkia tulee seurata, jolloin he pystyvat sanele-
maan asiat. Alaisten kuuluisi tehda asiat juuri silla tavalla, kuin heidan johtajansa sanovat. Arvoval-
taisille johtajille on ominaista motivoida seka innostaa ymparilla olevia henkildita ja he ohjaavat,
kannustavat ja motivoivat tiimiaan saavuttamaan asetetut tavoitteet. Myos palautteen antaminen
on heille tarkeaa. Arvovaltaista johtamistyylia kaytettaessa pitaa tuntea oman tiimin jasenet hyvin,
jotta palautetta voidaan antaa yksilollisesti, joka auttaa jatkossa organisaatiota menestymaan.
Tama vaatii johtajilta myos paljon sopeutumista, jos heidan tiiminsa koko tulee kasvamaan. Kui-
tenkin arvovaltainen johtamistyyli ei sovi kaikille timeille ja se voi aiheuttaa negatiivisia tunteita

tiimin jasenissa, silla johtamistyyli on hyvin dominoiva. (IMD 2023.)

Transaktionaalisessa johtamistyylissa erilaiset palkkiot seka rangaistukset nayttelevat suurta roo-
lia. Taté johtamistyylia kutsutaan niin sanotusti esimiesjohtajuudeksi, silla johtamistyylissa korostuu
johtamisen rakenne. Tama johtuu siita, etta alaisten motivaation ei oleteta olevan tarpeeksi hyva,
jotta annetut tyotehtavat hoituisivat. Taman seurauksena johtajat ovat asettaneet alaisille selkeat
tavoitteet, jotka taytettyaan heidat tullaan palkitsemaan luodun palkitsemisjarjestelman mukaisesti
sovitulla tavalla. Johtamistyylille on ominaista roolien ja vastuiden tarkka maarittely, joka voi aiheut-
taa muutoksia tydomaarissa. Johdonmukaisuus on hyvin tarkeaa asetettujen tavoitteiden ja kannus-

timien valilla ja ne on pyrittava pitamaan houkuttelevina, tai muuten tulos voi heikentya. Johtajat
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kuitenkin korostavat sita, ettd vanhojen tapojen noudattaminen on tarkedmpaa ja parempaa, kuin

minkaan muutoksen tekeminen totuttuihin tapoihin. (IMD 2023.)

Osallistavaa johtamistyylia voidaan pitaa niin sanotusti demokraattisena johtajuutena, silla siina
alaisia ja muita tyontekijoita otetaan mukaan paattamaan asioista. Nain ollen tata johtamistyylia
kayttavat johtajat eivat tee paatoksia yksin oman mielensa mukaan, vaan he antavat muille tyonte-
kijoille mahdollisuuden kertoa asioista oman nakemyksensa ja mielipiteensa ennen paatoksen te-
kemista. Jotta tata johtamistyylia voidaan kayttaa, vaatii se johtajilta muun muassa kykya jakaa
vastuuta muille tyontekij6ille, jonka lisaksi johtajan tulisi omata hyvat kommunikointitaidot. Osallis-
tava johtaminen rohkaisee yhteistyohon ja pyrkimyksena on saada tehtya paatokset timina. Vaikka
kyseinen johtamistyyli on yleinen, ovat viime vuosina muuttuneet ty6tavat vaikeuttaneet tiimien toi-
mintaa, sill tiimit eivat en&a pakolla tapaa kasvokkain, kuten ennen. Jotta johtamistyyli olisi mah-
dollinen my0s etana tyoskenteleville tiimeille, taytyy viestinnan olla avointa, spontaania ja rehellista.
Avoimen ja rehellisen viestinnan tarkoituksena on rohkaista tiimin jasenia esittamaan asioista omia
mielipiteitaan. Johtamistyylin padasiallinen tarkoitus onkin pyrkia luomaan luottamusta kaikkien tii-

min jasenten valilla, ja viestinta nayttelee siind suurta roolia. (IMD 2023.)

Palvelevassa johtamistyylissa korostuvat esihenkilon ja alaisten valiset suhteet. Esihenkilon teh-
tava on tehda kaikkensa auttaakseen alaistaan saavuttamaan potentiaalinsa taysin. Esihenkiloiden
on ymmarrettava alaisiaan monin eri tavoin, kuten esimerkiksi tavoitteiden ja kykyjen osalta, jotta
palveleva johtaminen olisi mahdollista. Johtamistyylille on kuitenkin ominaista paatoksentekopro-
sessin eettisyys, eli paatoksien tavoite on hyodyttaa mahdollisimman montaa henkiloa eika vain
muutamaa tiettya henkilda. Taman ansiosta luovuus ja ongelmanratkaisukyky paranevat ja tiimin
jasenet uskaltavat paremmin tuoda omia nékokantojaan esiin eri asioista. Myés kommunikaation
parantuminen niin johtajasta tyontekijaan, voi olla yksi palvelevan johtamisen suurista hyddyista.
Talldin mahdollisia konflikteja voidaan ennaltaehkaista ja tydymparistd pysyy rauhallisena, jolloin
ihmisten valit pysyvat hyvind. Naiden asioiden tuottama uskollisuus voi merkita tuottavuuden kas-
vua. (IMD 2023.)

Johtamistyyleja voi siis olla monia erilaisia. Johtamistyylilld on suuri merkitys siihen, ettd kuinka
tehokas ja hyvinvoiva esihenkilon oma tiimi on. Jokaisella ihmiselld on muitakin motivaattoreitta
kayda toissa, kuin vain pelkka palkka. Esihenkildiden johtamistyylit vaikuttavat suuresti henkildiden
haluun tydskennella yrityksessa ja tiimissa. (Safeer 2023, luku 8, Management Style Matters.)
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Hyviin johtamistyyleihin kuuluu se, etta alaisten annetaan olla mukana paattaméassa asioita, jotta
muutoksia on helpompi hyvaksya ja omaksua kaytantoon. Johdettaville on myos osattava antaa
rittdvasti vastuuta, mahdollisuus kayttaa omaa henkilokohtaista luovuutta ja kokemusta tyotehta-
vien toteuttamiseen, niin ettd ennalta asetetut ohjeet ja odotukset tayttyvat. Taman takia tavoittei-
den saanndllinen seuraaminen on tarkeaa, jonka lisaksi on hyva tarkastella tyon maaraa ja vaati-
vuutta. Tyota tekevaa henkiloa ei ole tarkoitus yli- tai alikuormittaa ja kyseiselle henkildlle pitaisi
pystya tarjoamaan sopivan haastavia tyotehtavia. Tallaisella tydon maaran arvioimisella varmiste-
taan se, etta tiimin jasenet kokevat jokaisen osallistuvan tasaisen paljon projektin suorittamiseen.
(Safeer 2023, luku 8, Management Style Matters.)

Safeer (2023, luku 8, Management Style Matters) kertoo, etta hyville johtamistyyleille on ominaista
my0s se, etta alaisille on osattava antaa riittavasti tunnustusta hyvin tehdysta tydsta ja se olisi hyva
kertoa julkisesti. Esihenkilon ei tule ottaa kunniaa alaistensa hyvin tehdysta tyosta, vaan hanen
taytyy osata olla ndyra ja tyytyvainen siihen, etta hanella on osaavia alaisia. Tallaisille alaisille on
myos pyrittava tarjoamaan riittavat ja tarvittavat resurssit, jotta projektit onnistuvat yhta hyvin kuin
ennen. My0s se, etta esimies osaa tunnustaa omat virheensa ja pyytaa niita anteeksi, ovat hyvien
johtamistyylien perusasioita. Kukaan ei ole aina oikeassa ja my0s esihenkilon pitaa osata olla tar-
peeksi noyra tunnustamaan virheensa, silla se auttaa rakentamaan positiivista ilmapiiria tiimin kes-

kuudessa.

Vaikka tyon joustavuutta ja tyon seka muun eldaman tasapainoa on kasitelty myds erillisena kappa-
leena, on se pakko nostaa esiin myos johtamistyyleista puhuttaessa, silla se liittyy oleellisesti hy-
vaan johtamiseen. Koska jokaisen henkilokohtaisessa elamassa tapahtuu yllattavia asioita, esihen-
kilon tulisi kannustaa alaisiaan olemaan avoimia, jotta tallaisista yllattavista asioista pystytaan kes-
kustelemaan, jonka ansiosta muun muassa stressitasot tyopaikalla vahenevat. Myods se, etté esi-
henkild vaatii alaisiaan pitamaan lomansa ja vapaansa niin, etté tydtehtaviin ei kosketa, on tarkeaa.
Tama perustuu siihen, etta jos esimerkiksi henkilokohtaiset ongelmat perhe-eldman osalta tuodaan
tydpaikalle, vaikuttaa se negatiivisesti moniin asioihin, kuten muun muassa tehokkuuteen. Kun
perhe-elamastd saadaan pidettyad huolta vapaapaivind ja lomajaksoilla, ei téllaisia ongelmia
yleensa synny niin paljoa. Lomien ja vapaiden aikana ihmiset saavat myds levattya ja unohdettua
tyot, jolloin t6ihin palataan virkeampana ja tehokkaampana. (Safeer 2023, luku 8, Management
Style Matters.)
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Vaikka johtamistyyleja ja erilaisia strategioita on paljon erilaisia, esihenkilon on tarkeaa osata joh-
taa hyvinvointia. Safeer (2023, luku 8, BE A FORCE OF CHANGE) kertoo alaisten terveyden ja
hyvinvoinnin edistamisen olevan tarkeaa, silla terve ja hyvinvoiva tyontekija suoriutuu tyosta hyvin
ja tehokkaasti. Hyvinvointiin liittyvien ongelmien sivuuttaminen voi johtaa turhiin sairauspoissaoloi-
hin ja henkiléston vaihtumiseen. Safeer (2023, luku 8, COMMUNICATE OFTEN AND VARY THE
MESSENGER) mainitsee, etté hyvinvointiin liittyvista asioista pitaa kuitenkin viestia oikein ja sdan-
nollisesti, mieluiten monen eri henkilon toimesta. Myds saavutukset hyvinvointiin liittyvien asioiden
osalta kannattaa viestia laajemman porukan tietoisuuteen, silla se voi kannustaa muita tiimeja pyr-

kimaan samaan saavutukseen kuin mihin esihenkilon oma tiimi on paassyt.

Jos hyvinvointikulttuuria lahdetaan luomaan alusta, vaatii se paljon ty6ta. Esihenkil6lla on kuitenkin
tassa hyvin keskeinen rooli, silla hanen taytyy toimia hyvana esimerkkina alaisilleen. Avoimen il-
mapiirin merkitys korostuu hyvinvointikulttuurin luomisessa, silla silloin asioista ja mielipiteista us-
kalletaan keskustella niin kuin ne ovat. Naista asioista huolimatta terveellisen, onnellisen ja jousta-
van tiimikulttuurin luominen vie aikaa samalla tavalla kuin muutkin muutokset organisaatiossa. Van-
hat kayttaytymistavat ja vanhat asenteet ovat voineet juurtua syvalle organisaatiossa oleville hen-
kiloille, joten haasteita uuden kulttuurin luomisessa tulee riittamaan. Varsinkin suurissa organisaa-
tioissa uuden kulttuurin luominen on hidasta. (Safeer 2023, luku 8, THAT'S A WRAP.) Kuitenkin
rittdvan ajan kanssa nama uudet hyvinvointikulttuurin asiat ovat henkildiden hyvaksyttavissa ja

nain ollen muutos tapahtuu.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta hyvat johtamistyylit pitavat sisallaén paljon samoja asioita,
vaikka esihenkildilla voi olla kaytossa erilaiset johtamistyylit. Hyvinvoinnin johtaminen on todella
tarkeaa jokaiselle johtajalle ja heidan tulisi pyrkia edistdméaan alaisten hyvinvointia ja terveytta kai-

killa mahdollisilla tavoilla.
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9 TYON TOTEUTUS

Tassa kappaleessa on kerrottu tyon tekemiseen liittyvista asioista, kuten aineistonkeruumenetel-
mistd, tutkimusongelmasta ja tyon luotettavuudesta. Kappaleessa kasitelladn myos tyon eettisyy-

den toteutumista.

9.1  Aineistonkeruumenetelmat ja lahestymistapa

Aineistonkeruun osalta tydssa on hyddynnetty laadullisia menetelmia. Tydssa on hyodynnetty mo-
nia valmiita tilastoja, joita on ollut saatavilla eri [ahteista (Vilkka 2015, 94). Nama lahteet tullaan
esittelemaan myohemmin, kun kerron tyon toteuttamisesta. Laadullisen tutkimuksen menetelmista
my06s havainnointia, on kaytetty tutkimuksessa. Tutkimuksessa on hyddynnetty niin osallistuvaa
kuin ei-osallistuvaa havainnointia. (Jyvaskylan yliopisto 2015). Muun muassa tydilmapiirin ja tyo-
yhteison tiiviyden selvittamisessa naita molempia havainnoinnin menetelmia on pystytty hyodynta-
maan. Esimerkiksi se, kuinka oman tyoyhteison jasenia ollaan valmiita auttamaan seka tukemaan
tyotehtavissa, tai kuinka tyoyhteison jasenet tulevat keskenaan toimeen, voidaan havainnoida
muun muassa jokapaivaisen kayttaytymisen mukaan. Tarkkailu onkin hyva keino toteuttaa havain-

nointia edella mainituissa asioissa, silla niissa voi tapahtua nopeasti muutoksia (Vilkka 2015, 142).

Lahestymistapana tutkimuksessa on kaytetty tapaustutkimusta. Tutkimuksessa pyritaan vastaa-
maan 'mitd’ ja ‘miten’ -tyyppisiin kysymyksiin. Myos se, etta tutkittava aihe on ajankohtainen iimi6
nykyaikana, vaikutti tapaustutkimuksen valintaan tyon lahestymistavaksi. (Eriksson & Koistinen
2005, 4-5.)

Tapaustutkimuksen eri muodoista, tyo sijoittuu kollektiivisen tapaustutkimuksen alle. Tydssa kasi-

tellaan monia asioita ja niiden avulla pyritaan siihen, etté tutkittavista asioista saataisiin parempi

ymmarrys teoriaosuuksien ansiosta. (Eriksson & Koistinen 2005, 9-10.)
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9.2 Tyon toteuttaminen

Kehittamisella tarkoitetaan konkreettista toimintaa, jolle on maaritelty ennalta tietty tavoite, ja joka
pyritaan saavuttamaan. Tavoitteen maarittamisella on tarkea rooli kehittdmistoiminnassa ja se voi-
daankin maaritella joko ulkoapain tai itse. Yleensa tavoitteet maaritellaan ulkoapain. Esimerkiksi
organisaation johto maarittaa strategian ja tavoitteet, joiden perusteella toimintaa aletaan kehitta-
maan paamaarien saavuttamiseksi. Jos kehittamista tehdaan toimijalahtdisesti, tapahtuu kehitta-
minen avoimessa ymparistossa. Talloin tyossa edetaan vaiheittain, jonka vuoksi tavoitteita ei voida
maaritella tyon alussa, vaan ne muotoutuvat tyon aikana yhteisymmarryksessa. Kehittamisen
avulla toimintatapoihin ja -rakenteisiin voidaan tavoitella muutosta parantamalla ja muuttamalla
prosesseja. Taman ansiosta prosesseista tulee paremmin toimivia seka tehokkaampia. Kehitta-
mistoiminta aloitetaan yleensa silloin, kun esimerkiksi jossain asiassa, prosessissa tai toimenpi-
teessa havaitaan olevan jokin ongelma, joka on hyva ratkaista. Kehittdmistoiminta voi kuitenkin
my0s tahdata tulevaisuuteen. (Toikko & Rantanen 2009, 14-16.) Esimerkiksi yritys voi haluta ke-
hittaa jo jotain olemassa olevaa tuotetta paremmaksi ja tehokkaammaksi, jotta se vastaisi parem-

min kuluttajien vaatimuksia tuotetta kohtaan.

Tutkimussuunnitelman tarkoituksena on auttaa tyon etenemisessa. Tutkimussuunnitelmaa tarvi-
taan muun muassa silloin, kun haetaan lupaa tutkia jotain asiaa. Se myds estada ryhméssa tehta-
vassa tutkimuksessa erilaista poukkoilua asioiden valill, silla tutkijaryhma on sopinut tyon toteut-
tamistavoista ja kaytettavistd menetelmista keskenaan tutkimussuunnitelmassa. Suunnitelman te-
kemiseen on hyvéa varata aikaa, silla huolellinen suunnittelu nopeuttaa tydvaihetta. Sisallon osalta
tutkimussuunnitelmassa on asioita, joihin tutkija tai tutkijat voivat sitoutua. Suunnitelmaan kirjataan
muun muassa tyossa kaytettavat menetelmat, yhteistyokumppanit, aikataulu, teoreettinen viiteke-
hys ja monia muita asioita. (Vilkka 2015, 75.) Ensimmainen vaihe tyossani oli tutkimussuunnitelman
laatiminen. Kun suunnitelma oli tarpeeksi hyvalla tasolla, pystyi sen perusteella ja avulla lahtea

toteuttamaan itse tutkimusta.

Tutkimuksen tekemisen ensimmaéinen vaihe oli etsia tutkimustuloksia ja tutkimusartikkeleita, joissa
oli listattuna eri asioita, joita tydntekijat arvostavat tydnantajassa. Lahteet sisélsivat paljon erilaisia
tilastoja. Vaatimuksena naille lahteissa loytyville tilastoille oli se, etta niiden tekija on tiedossa, tut-
kimukseen osallistujien maara on tiedossa ja vastausten maéara per asia on tiedossa. Jos nama

kaikki vaatimukset tayttyivat, lahteita pystyttiin hyodyntamaan tyossa. Vastaajien ja vastausten
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méaaréa piti olla siksi tiedossa, jotta niista pystyi luomaan tiedoston Exceliin vertailua varten. Ex-
celissa listasin jokaisen tutkimuksissa aania saaneen asian omaksi kohdakseen. Kuitenkin tassa
vaiheessa tein yhdistelyita asioiden osalta, jos ne tarkoittivat kaytannossa samaa asiaa. Tallaisia
asioita olivat esimerkiksi tyGilmapiiri, tyoyhteiso ja tyokaverit seka johtaminen ja esihenkilotyosken-
tely. Taman jalkeen laskin jokaisen tutkimuksen ja kyselyn vastaajien yhteismaaran yhteen, kuten
my0s jokaisen asian saamat aanet jokaisen tutkimuksen osalta. Nain sain tietooni sen, etta kuinka
paljon tutkimuksiin ja kyselyihin on vastannut ihmisia, ja voinko pitaa sita riittdvana maarana. Jos
kyselyiden vastaajamaara oli ilmoitettu tarkasti, mutta vastaukset oli ilmoitettu prosentteina, laskin
ilmoitettujen prosenttimaarien mukaan kyseista asiaa aanestaneet henkilot jakamalla prosentti-

méaaran kyselyyn vastanneiden maarasta.

Tilastoja, joita hyodynsin tydssani ovat Academic Workin Ypai-opas vuodelta 2022, Baronan tyo-
eldmatutkimus vuodelta 2023, Panu Luukan Yrityskulttuuri on kuningas: mika, miksi, miten? -teok-
sesta otettu tilasto, Suomalaisen tyon liiton vuoden 2016 selvitys tydelamaan liittyen ja T-Median
vuoden 2020 selvitys siihen, mitka kriteerit vaikuttavat eniten tydpaikan valintaan. Koin nama tilas-
tot tarpeeksi laadukkaiksi ja selkeiksi, jotta niista voidaan ottaa asioita tutkimustani varten. Tyossa
on hyodynnetty myos toimeksiantajan omia vuosittaisia henkilostotutkimuksia, joiden toteuttami-
sesta on vastannut Innolink. Henkilostokyselyissa oli kysymyksia tyonantajamaineeseen vaikutta-
vista asioista, kuten tydilmapiirista ja palkkauksesta. Kyselyt sisalsivat perinteisia arviointeja, joiden
liséksi henkilot pystyivat antamaan myos sanallista palautetta. Sanallisia vastauksia ja arviointeja
on hyddynnetty niin tydhon nostettujen tarkeimpien asioiden listaamisessa, kuin myos kehityseh-
dotusten laatimisessa. Esimerkiksi jos monet henkilot ovat nostaneet esiin henkilostotutkimuk-
sessa samoja asioita, on niiden pohjalta pyritty keksimaan tapa, jolla kyseista asiaa voitaisiin pa-
rantaa. Tyossa hyodynnetyt henkilostotutkimukset ovat vuosilta 2022 ja 2023, mutta ne ovat nah-

tavilla vain toimeksiantajan intranetissa.

Kun kuusi kirjoitettavaa asiaa oli selvilld, aloin etsimaan lahdemateriaalia teoriaa varten. Kun olin
mielestani l6ytanyt tarpeeksi lahteita, alkoi teorian kirjoittaminen. Kuitenkin aivan ensimmaisena
nain tarpeelliseksi kirjoittaa teoriaa tydnantajamaineesta, silla mielestani se oli tarpeellista maarit-
taa tyon alussa. Vasta taman jalkeen oli vuorossa tutkimuksessa nousseiden asioiden kirjoittami-
nen teorian osalta. Teoriaosuuksien valmistuttua, vuorossa oli kirjoittaminen siita, etta kuinka asiat
toteutuvat kohdeyrityksessa. Varsinkin tassa vaiheessa on kaytetty havainnointia ja tarkkailua siita,
etta miten esimerkiksi joissain tilanteissa kayttaydytaan. Havainnointia on tehty jo ennen tutkimuk-

sen tekemista, mutta tutkimuksen aikana havainnointeja on kirjattu ylos muistiin.
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Tutkimuksen aikana tehtiin havaintoja tyGilmapiiriin littyen. Havainnot on tehty 9.12.2022 ja
9.6.2023. Nailla paivayksilla oli konsernin kesajuhlat Hameenlinnassa ja pikkujoulut Helsingissa.
Naihin tapahtumiin osallistui paljon porukkaa jokaisesta konsernin yhtiosta, joten tama tarjosi hyvan
mahdollisuuden havainnoida ja tarkkailla sita, etta kuinka henkilot toimivat kyseisessa tilaisuu-
dessa. Talla tarkoitan esimerkiksi sita, etta kuinka paljon eri yhtidista olevat henkilot ovat tekemi-
sissa toistensa kanssa, vai pysyvatko he vain itselleen tuttujen henkildiden seurassa. Huomiota
kiinnitettiin nain ollen ihmisten kayttaytymiseen itselleen vieraampien henkildiden seurassa. Ha-
vainnointi oli edella mainituissa tapahtumissa seka tarkkailevaa etta osallistuvaa. Tarkkaileva ha-
vainnointi sopii hyvin tilanteisiin, joissa halutaan havainnoida ihmisten kayttaytymista tietyissé ti-
lanteissa ja ymparistoissa toisten ihmisten seurassa. Osallistavaa havainnointia tapahtui silloin,
kun menin itse juttelemaan sellaisten henkildiden kanssa, jotka eivat olleet itselleni tuttuja. Tallai-
nen niin sanottu kenttatyd on hyvin yleista osallistuvassa havainnoinnissa ja se vaatii, etta tutkija
paasee sisaan yhteisoon, jota han on tutkimassa ja joista han haluaa tehdé havainnointeja. Myos
havainnointien suuntaaminen, tassa tapauksessa tyGilmapiiriin vaikuttaviin asioihin, on yleista niin
tarkkailevalle kuin osallistuvalle havainnoinnille. (Vilkka 2006, 43-44.) Naissa tilaisuuksissa kirjasin
havainnot puhelimen muistioon, josta havainnot siirrettiin tietokoneelle heti tilaisuuden tullen ana-
lysointia varten. Analysoiminen mahdollistaa tehtyjen havaintojen ryhmittelya, joka mahdollistaa
my6hemmin tehtavan tulosten tulkitsemisen (Vilkka 2006, 81). Tulosten analysoimisessa pyrin lis-
taamaan tekemiani havaintoja jokaisen konsernin yhtion alle, jotta nékisin muun muassa sen, etta
onko jonkin tietyn yhtion henkilot vahemman tekemisissa toisten yhtididen henkildiden kanssa ja
viettavatko he aikaa vain omassa porukassaan. Taman seurauksena pystyin tekemaan johtopaa-
toksia tyoilmapiirista muun muassa sen osalta, etta kuinka avoin se on koko konsernin kesken vai
onko se sulkeutuneempaa joissakin yhtidissa. Johtopaatdsten tekeminen vaati paljon vertailua teh-
tyjen havaintojen valilla (Vilkka 2006, 87). Taman seurauksena saatiin selville se, etta millaisia tyo-
ilmapiireja konsernin eri yhti6illa on toisiinsa verrattuna. Tehtyjen johtopaatdsten avulla voitiin antaa

kehitysehdotuksia tydilmapiirin parantamiseksi avoimempaan suuntaan.

Kun asioiden toteutumista toimeksiantajalla oli mietitty, oli aika alkaa pohtimaan ja miettimaan ke-
hitys- ja parannusehdotuksia naihin esille nostettuihin asioihin. Vaikka jotkin asiat olivatkin hyvéssa
kunnossa toimeksiantajalla, jokaiseen kuuteen asiaan pyrittiin 16ytdmaan joitain kehittamis- ja pa-

rannusehdotuksia.
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Viimeisena vaiheena tydssa oli kertoa tydvaiheista, tutkimusmenetelmista, aineistonkeruutavoista,
tutkimusongelmasta, seka pyrkia todistamaan tutkimuksen luotettavuus. My0s johdannon ja poh-

dinnan kirjoittaminen muun muassa tutkimuksen hyodyllisyydesta, kuuluivat tyon loppuvaiheisiin.

9.3 Luotettavuus

Tieteellisten tutkimusten valvonta on tarkea tehtava, joka on eri tiedeyhteisojen vastuulla. Tyoela-
maan painottuvilla tutkimuksilla on kuitenkin monia eri arvioijia, jotka tekevat arviointia omasta na-
kokulmastaan katsoen. Esimerkiksi tutkimuksen tilaajat, tutkimuksen tekijat ja tutkimuksen lukijat
arvioivat tekstia eri nakokulmista ja eri kriteerein. Taman takia tutkimusta arvioidaan koko ajan.
(Vilkka 2015, 188-189.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus perustuu siihen, etta tutkimuksen kohde ja tutkimuksessa
kaytetty materiaali ovat yhteensopivia. Teoriaosiossa ei myos saa olla sattumanvaraisuutta, eika
siihen saa vaikuttaa mikaan tutkimuksen kannalta epaolennainen tekija. Laadullisessa tutkimuk-
sessa korostuu tutkijan oma kaytds, silla hanen rehellisyytensa vaikuttaa tutkimuksen luotettavuu-
teen. Tutkijan jokaisella teolla, paatoksella ja ratkaisulla on vaikutusta siihen, kuinka luotettava tut-
kimuksesta lopulta tulee. Luotettavuutta taytyykin arvioida jokaisen asian ja paatoksen kohdalla,
jonka takia tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan koko tutkimuksen ajan. Toisin sanoen, tehdyt va-
linnat ja paatokset on pystyttava perustelemaan ja kuvaamaan, jonka lisaksi ratkaisujen tarkoituk-
senmukaisuutta ja toimivuutta taytyy arvioida tutkimukselle asetettujen tavoitteiden perusteella.
Tutkijan tulisi myos olla mahdollisimman puolueeton. Tama voi olla kuitenkin haastavaa, silla
yleensa tutkimuksen tekija kuuluu johonkin yhteisoon tai organisaatioon, jolle tutkimusta toteute-
taan. (Vilkka 2015, 196-198.)

Koska tassa tutkimuksessa on kaytetty laadullisen tutkimuksen menetelmia, arvioidaan luotetta-
vuutta sen perusteella. Tutkimuksessa kaytetty materiaali seka tutkimuksen kohteena oleva asia,
sopivat yhteen. My0s teoriaosio ei sisalla mitaan sattumanvaraista tietoa. Koska tutkimuksen teki-
jan rehellisyys on yksi olennaisin asia luotettavuuden kannalta, aiemmin tydssa on kerrottu tutki-
muksen tekovaiheista seké tehtyja paatoksia ja valintoja on perusteltu. Esimerkiksi se, ettd miksi
tyéhon aineistonkeruuvaiheessa on valittu tietynlaisia tilastoja ja mitka kriteerit valinnoille oli, on
kerrottu. Myds omista valinoista joidenkin samaa tarkoittavien asioiden yhdistamiseksi, on kerrottu

lapinakyvasti luotettavuuden takia. Tutkimuksessa kaytetyista tilastoista saatiin yhteenlaskettua
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tarpeeksi suuri maara vastauksia ja aania. Nama asiat parantavat tutkimuksen luotettavuutta ja

pienentavat sattumanvaraisuuden todennakoisyytta.

Tutkimuksen luotettavuuden yksi tekija on puolueettomuus. Olen téissé toimeksiantajan palveluk-
sessa, mutta tutkimuksessa asioista on kerrottu rehellisesti, jotta tydsta saataisiin mahdollisimman
suuri hyoty toimeksiantajalle. llman tarpeeksi kriittista nakokulmaa tyohon nostettuja asioita koh-
taan, mitdan parannettavaa ja kehitettavaa ei loytyisi. Taman perusteella puolueettomuus toteutuu

ainakin osittain, silla se ei ole taysin mahdollista tydskennellessani tyon toimeksiantajalla.

Kun opinnaytetydhon valitaan lahteita, on hyva muistaa olla tarpeeksi kriittinen niité kohtaan. Lah-
dekritiikki tarkoittaa sita, etta tutkija arvioi lahteiden laadun ennen kuin han kayttaa niiden sisaltoa
tydssaan. Laadukkaat lahteet parantavat tutkimuksen luotettavuutta ja laatua, kun taas huonoilla
lahteilld on painvastainen vaikutus. Lahdekritiikki pitaa sisalladn paljon asioita. Naitd ovat muun
muassa lahteen julkaisuajankohta ja tiedon ajanmukaisuus, kuka lahteen on kirjoittanut tai luonut
ja mika heidan asemansa on tutkijana seka asiantuntijana, ja jos lahteessa ei mainita henkiloteki-
jaa, onko lahde julkaistu luotettavan organisaation toimesta. Myos se, etta onko lahteen tekstia
vertaisarvioitu muiden asiantuntijoiden toimesta, vaikuttaa lahteen laatuun. Internetissa toimivat
my0s 'Vastuullinen tiede’ ja 'Julkaisufoorumi’ -nimiset verkkosivut, joista voi tarvittaessa kayda kat-
somassa, etta millaisen tasoluokituksen jokin julkaisu on saanut. Tama voi auttaa, kun arvioidaan
lahteen laatua. (Vilkka 2021, 120-121.)

Tyossani olen pyrkinyt kayttamaan monipuolisesti eri lahteita niin tutkijoiden luomista teoksista eri-
laisiin artikkeleihin, joita asiantuntijat ja eri organisaatiot ovat julkaisseet. Monipuoliset ja aiheeseen
sopivat lahteet ovat tarkea asia opinnaytetydssa. Tydssa onkin hyva kayttdad monipuolisesti eri tie-
donhakutapoja. (Humak University of Applied Sciences 2023.) Olen myds pitanyt lahdekritiikin mie-
lessa, kun olen kayttanyt erilaisia lahteitad. Olen muun muassa tarkastanut tiedon ajantasaisuuden,
seka lahteen julkaisijan taustat niin henkildiden kuin organisaatioiden osalta. Nain koen, etta valit-
semani lahteet ovat tarpeeksi monipuolisia ja laadukkaita, jotta ne parantavat tutkimuksen luotet-

tavuutta.
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9.4 Eettisyys

Tutkimusetiikka pohjautuu pitkalti hyvaan tieteelliseen kaytantoon. Tutkimusetiikkaa tarkastellaan
koko tutkimuksen ajan tutkimuksen ideoimisesta sen tulosten tiedottamiseen. Jokaisella tutkijalla
on velvollisuus noudattaa hyvan tieteellisen kaytannon tapoja samalla tavalla ja tutkimusetiikka
tarkoittaakin yleisesti sovittuja saantoja, joita tutkimuksen toteuttajan tulee noudattaa. Hyva tieteel-
linen kaytanto tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa kaytettavat menetelmat tiedonhankinnan ja tutki-

muksen osalta on hyvaksytty tiedeyhteison toimesta. (Vilkka 2015, 41.)

Vilkka (2015, 42) kertoo, etta tutkimuksen on joko pystyttava tuottamaan jotain uutta tietoa, tai sitten
tutkimuksen avulla vanhaa ja olemassa olevaa tietoa voidaan kayttaa hyodyksi uudella tavalla.
Myos huolellisuus, rehellisyys ja tarkkuus tutkimuksen teossa, kuuluvat olennaisesti hyvaan tieteel-
liseen kaytantoon. Tama tarkoittaa muun muassa sita, etta tutkimuksen tekijan tulee kunnioittaa
muiden tutkijoiden ty6ta ja heidan saavutuksiaan. Lahdeviittauksilla on suuri merkitys asiassa, silla

viittauksien avulla omat ja muiden saavuttamat tulokset voidaan esittaa oikein.

Vilppi ja piittaamattomuus ovat kaksi ryhmaa, joihin kaikki tutkimusetiikassa oleva eparehellinen
toiminta jaetaan. Vilppiin lasketaan kaikki ne tapaukset, joissa tietoa vaaristellaan tai toisten tutki-
joiden ja julkaisijoiden tuotoksia plagioidaan. Plagiointi on kuitenkin helppoa valttaa kayttamalla
sitaatteja oikein. Piittaamattomuuteen kuuluvat sellaiset tapaukset, kun tutkijan tietojen ja taitojen
katsotaan olevan jollain tapaa puutteellisia. Jotta eparehelliset ja vilpilliset toimintatavat pystyttaisiin
valttamaan, kannattaa tutkijan miettia ennen tutkimusta, etta millaiseen tutkimukseen omat taidot
rittavat. Olisi myds hyva miettia sita, ettd kuinka eettisesti kestava tutkimus saataisiin tuotettua,
silla vilpillisen toiminnan takia tutkija saattaa menettaa oman uskottavuutensa, jota on vaikea saada
my6hemmin takaisin. (Vilkka 2015. 43-44.)

Kun tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi ovat toteutettu laadukkaasti, on silla positiivinen
vaikutus hyvan tieteellisen kaytannon noudattamisen kannalta. My6s tarkka ja huolellinen viittaus-
ten tekeminen on yksi hyvan tieteellisen kaytanndn perusasioita. Myos riittava avoimuus ja kontrol-
loitavuus vaikuttavat hyvaan tieteelliseen kaytantoon. Esimerkiksi rahoittajista ja mahdollisista sa-
lassapitovelvollisuuksista on mainittava tutkimuksessa, mutta muun muassa henkildiden nimia ei
saa julkaista iiman heidan lupaansa. Hyva tutkimus on myds edistava, eli se tuottaa jotain uutta
tietoa tai uusia nakokulmia. Taman lisaksi hyvan tieteellisen kaytannon mukaan taytyy muistaa se,

kuka tutkimuksen omistaa ja miten tutkimus tallennetaan sen myohempaa hyodyntamista varten.
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Tutkimuksen tekijan on hyva viela muistaa se, etta hyvaan tieteellisen kaytantoon liittyva avoimuus
on hanen vastuullansa. Tutkimuksesta tulee tiedottaa asiaankuuluvalla tavalla ja tulokset pitaa olla
julkisesti nahtavilla tiettyja poikkeuksia lukuun ottamatta. Esimerkiksi salassapitovelvollisuuden pii-

rissa olevia tutkimuksia ei tarvitse julkistaa ollenkaan tai kokonaan. (Vilkka 2015, 45-50.)

Havainnoinnin osalta tutkimuksessa ei esiinny mitaan henkilotietoja, joista havainnointien kohteena
olleet henkilot voisi tunnistaa. Myds muut arkaluontoiset asiat, kuten ammattinimikkeet ja etniset
taustat on jatetty kertomatta. (Vilkka 2006, 59-60.) Aikaisemmin on vain mainittu se, etta henkil6t,
jotka ovat osallistuneet niihin tapahtumiin, joissa havainnointia on tapahtunut, ovat olleet monista
konsernin eri yhtidista. Myds henkildiden tietosuojasta on pidetty mahdollisimman hyvaa huolta.
Esimerkiksi se, ettd kukaan ulkopuolinen ei nde mitdan tehdyista muistiinpanoista, on tarkeaa.
Muistiinpanot pitaakin sailyttdd mahdollisimman hyvin ja turvallisessa paikassa. (Vilkka 2006, 61—
62.) Esimerkiksi itse tekemani muistiinpanot on sailytetty ensin puhelimessa, joka ei aukea ilman
oikeaa sormenjalked. Taman jalkeen muistiinpanot siirrettiin tietokoneelle analysointia varten, jotka

ovat monen eri salasanan ja tunnistusvaiheen takana.

Tassa tutkimuksessa on pyritty noudattamaan hyvan tieteellisen kaytannon ohjeistusta. Esimer-
kiksi muiden tutkijoiden tekemiin teoksiin ja lahteisiin on viitattu ja tietoa ei ole plagioitu. Nain ollen
tutkimuksessa kunnioitetaan muiden tutkijoiden aikaansaamia tuloksia ja kirjoittamia teoksia, joista
heilld annetaan ansaittu tunnustus. Heidan tutkimuksensa ja teoksensa ovat mahdollistaneet myos
taman tutkimuksen toteutumisen. Tutkimuksesta on myds kerrottu ja tiedotettu avoimesti, ja tutki-
muksen tulokset ovat julkisesti nahtavilla. Aiemmissa kappaleissa on kerrottu avoimesti tutkimuk-

sen toteuttamisesta ja aineistonkeraamisesta eettisella tavalla.
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10 TULOKSET

Tama tuloksista kertova kappale sisaltaa tietoa siitd, kuinka aiemmin tydssa esille nousseet kuusi

asiaa toteutuvat toimeksiantajan arkisessa toiminnassa.

10.1 Tyotehtavien mielekkyyden toteutuminen

Epavirallisissa keskusteluissa kuultujen asioiden osalta voi tehda johtopaatoksen siita, etta toimek-
siantajalla jaa vahvuuksia hyddyntamatta. Esimerkiksi kaikissa tyotehtavissa ei padse etenemaan
ylospéin riittdmattdman koulutustason takia, vaikka tyontekijalla olisi tyostaan paljon kokemusta,
jonka kautta osaamista ja ammattitaitoa on kertynyt. Nain tyontekijat eivat pakolla paase hyodyn-
taman taytta potentiaaliaan tyotehtavissaan, vaikka heilla olisi riittavasti ammatillista osaamista

tehda vaativampiakin tyotehtavia.

Jotta ammatillisia vahvuuksia ei jaisi hyodyntamatta, pitaisi paattavassa asemassa olevien henki-
Ioiden ymmartaa, etta alemman koulutuksen, mutta enemman tyokokemusta omaava henkilo voi
olla patevampi hoitamaan tyotehtavia, kuin korkeamman koulutuksen omaava henkilo. Talla tarkoi-
tan sita, etta kaikkia asioita ei opita koulussa opiskelemalla, vaan ihminen kehittyy kyseisia tyoteh-
tavia tekemalla. Merkittava osa suomalaisista on kertonut, etta tyota opitaan sita tekemalla, vaikka
oppimista varten on olemassa monia eri tapoja ja sita tapahtuu jatkuvasti. (Arola, Jamsén & Ryky
2020).

Yrityksessa osa tyontekijoista kokee oman tyonsa vahemman merkitykselliseksi, varsinkin tukitoi-
minnoissa, joka vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Taméa johtuu paaosin siksi, ettd heidan saamansa
arvostus ylimman johdon osalta ei ole heidan mielestaan riittdvaa. Heidan tekemaansa tyopanos-
taan ei aina arvosteta tai he eivat saa suorituksistaan riittavaa kiitosta. Tyon merkityksellisyys muo-
dostuu ymmarrettavyydesta, paamaaraisyydesta seka arvokkuudesta (Martela 2020, 10). Nain ol-
len yrityksen henkildstolla ei pakolla ole taytta tietoa siitd, ettd miten paljon tukitoiminnot mahdol-
listavat sita, ettd yrityksen ydinliiketoiminta sujuu ongelmitta. My6s jokaisella henkillla ei ole pa-
kolla tiedossa yrityksen paamaarat. Paamaarat olisi hyva saada kerrottua jokaiselle selkeasti, silla

yhteisten paamaarien eteen ollaan valmiita tekemaan toita. Jokaisen olisi hyva saada selvyys sille,
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ettd mika heidan tyotehtavansa tarkoitus on paa@maarien saavuttamisen kannalta. Riittdva vuoro-

vaikutus on siis todella tarkeaa, ja sen tulisi toimia jokaisen portaan valilla. (Makela 2020.)

Yrityksessa tyoskentelevat henkilot ovat keskusteluiden mukaan tyytyvaisia siihen, kuinka tyojar-
jestelyihin voidaan vaikutta. Yrityksessa on esimerkiksi tehty etatyota varten omat saannokset. Eta-
tyoskentely ei kuitenkaan ole toimialan takia mahdollista rakennustyomailla suorittavaa tyota teke-
ville henkiloille, mutta varsinkin toimistotyota tekevat henkilot pystyvat tekemaan etatyota yrityksen
oman ohjeistuksen mukaisesti. Yritys on my0s hyvin joustava tyaikojen suhteen mahdollisuuksien
mukaan. Esimerkiksi jos tyontekijalla sattuu olemaan jokin pakottava meno tyoaikana, tyonantaja
on valmis joustamaan tydajoissa niin, etta tyontekija paasee hoitamaan menonsa. Yrityksessa ol-
laan siis valmiita joustamaan tyon tekemiseen liittyvissa asioissa niin paljon kuin mahdollista, kun-

han vain tyot hoituvat aikataulussa.

10.2 Palkitsemisen toteutuminen

Kohdeyrityksessa palkanmaksuun vaikuttaa se, etta tyoskenteleekd henkild tydntekijana vai toimi-
henkilona. Tyontekijoilla palkanmaksu tapahtuu kahden viikon valein perjantaisin, kun taas toimi-
henkilGilla on kaytossa kuukausipalkka, joka maksetaan kuun viimeisena pankkipaivana. Toimi-
henkilGilla palkan suuruus on neuvoteltavissa, silla heilla on kaytossa sopimuspalkkaus. Tyonteki-
joilla palkka maaraytyy tydehtosopimuksen mukaisesti taulukkopalkasta ja henkilokohtaisesta pal-
kanosasta. Tyokohtaisen palkanosan maksaminen on yrityksessa harvinaista. Kuitenkin myos
tyontekijat voivat vaikuttaa palkkansa suuruuteen neuvottelemalla esihenkildiden kanssa henkilo-

kohtaisen palkanosan suuruudesta.

Tulospalkkioiden osalta yrityksessa on kaytossa erilaiset maaraytymisperusteet tyomaalla tyosken-
televille toimihenkildille ja toimistolla tydskenteleville toimihenkildille. Tyomaalla tydskentelevien
henkildiden osalta palkkio riippuu muun muassa siita, etta kuinka tuottoisa tydmaa on ollut, eli
kuinka paljon siita jaa voittoa. Toimistoilla tydskentelevat henkilot saavat tulospalkkioita silloin, jos

koko konsernin tulos on ollut tarpeeksi hyva paattyneella tilikaudella.
Aineettoman palkitsemisen osalta toimeksiantaja on parantanut toimintaansa ajan kuluessa. Toi-

meksiantaja muun muassa palkitsee aina konsernin jarjestamissa kesajuhlissa vuoden tyontekijan.

Vuoden tyontekijén valintaan varten henkilosto voi ehdottaa henkil6ita, joista erillinen raati tekee

44



valinnan. Kesajuhlien lisaksi toimeksiantajan eri yhtiot jarjestavat henkildstolleen pikkujoulut, jossa
juhlitaan muun muassa vuoden toiden kaantymista loppusuoralle. Toimeksiantajalla on myos py-
ritty siihen, etta henkilosto pystyisi vaikuttamaan tyohonsa muun muassa tyon joustavuuden ja
tyontekopaikkojen osalta. Nama asiat kuitenkin esitellaan omana kappaleenaan, silla ne nousivat
tutkimuksessa esiin omana asianaan, koska kaikki henkilot eivat pida naita asioita palkkana tai
palkitsemisena. Koulutuksen ja kehittymisen mahdollistamisen osalta toimeksiantaja on parantanut

toimintaansa, silla he jarjestavat erilaisia koulutuksia ja opintoja henkilostolleen saanndllisesti.

Henkilostolla on myos kaytossaan paljon etuisuuksia. Jokaiselle henkildlle tarjottavia etuisuuksia
ovat likunta- ja kulttuurietu, polkupyoraetu, hierontaetu seka hammashoitoetu. Lounasetu seké pu-
helinetu tarjotaan toimihenkilbasemassa tydskenteleville henkilGille, kun taas autoetua tarjotaan
henkildille, jotka ovat paasaantdisesti ylempia toimihenkildita muutamaa poikkeusta lukuun otta-
matta. Asuntoedun ja autotalliedun tarpeellisuus arvioidaan erikseen jokaisen sita pyytavan henki-
|6n osalta, mutta ndma etuisuudet eivat ole yleisia. Toimeksiantaja tarjoaa henkildstolleen myds
laajemmat terveydenhuoltopalvelut, kuin mita laki maaraa pakolliseksi. My0s vakuutusten osalta
toimeksiantaja tarjoaa paremmat ja laajemmat vakuutukset muun muassa vapaa-ajan harrastuksia
varten. Toimeksiantajalla on todellinen tahtotila panostaa henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin

etuisuuksien avulla.

Toimeksiantajan tekemissa sisaisissa henkilostotutkimuksissa reilusti suurin osa on todennut ole-
vansa tyytyvainen saamaansa palkkaan ja etuisuuksiin. Nama taloudelliset tekijat ovat varmasti
yksi iso syy sille, etta miksi tyopaikan vaihtaminen on hyvin vaikeaa. Toimeksiantajan eri yhtidihin
on tullut paljon uusia henkildita toihin, joten pidan sita merkkina siita, etta toimeksiantaja maksaa
hyvin kilpailukykyista palkkaa kilpailijoihinsa nahden. Henkildstokyselyissa monet kuitenkin kasit-
tavat palkan vain aineellisena, jonka seurauksena aineetonta palkkaa ei oteta huomioon. Tama on
kuitenkin varsin yleistd, etta palkaksi mielletda@n vain aineellinen korvaus. Sen huomaa tutkimuksen
tuloksista, silla osa asioista voisi jopa menna aineettoman palkan alaisuuteen, mutta ne ovat nous-

seet tutkimuksessa kaytetyissa materiaaleissa omiksi asioikseen.
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10.3 Tyoilmapiiri toimeksiantajayrityksessa

Toimeksiantaja on tehnyt monia henkilostotutkimuksia, jotka ovat sisaltaneet kysymyksia tyoyhtei-
sOsta seka yleisesta iimapiirista. Tutkimukset ovat kertoneet, etta tydilmapiirin koetaan olevan to-
della hyvalla tasolla. Tata tukevat myos havainnot muun muassa yrityksen jarjestamista juhlista.
MyOs epaviralliset keskustelut yrityksessa tyoskentelevien henkildiden kanssa, tukevat vaitetta.
Tama vaite kuitenkin patee omien havaintojen osalta vain omassa yhtiossa tai lahityoyhteisossa
tyoskentelevien henkildiden keskuudessa. Kun henkiloiden pitaisi olla tekemisissa esimerkiksi hen-
kilon kanssa, jonka kanssa han ei tydskentele paivittain, ei hanta pakolla huomioida mitenkaan
yhteisissa tilaisuuksissa tai hanen kanssaan ei keskustella paljoa, vaan tilanteesta yritetaan paeta

nopeasti tutumpien henkildiden pariin.

Kun muista yrityksista tulleita henkiloitd on haastateltu esimerkiksi yrityksen intraan tuleviin uutisiin,
ovat he jatkuvasti kehuneet sita, kuinka hyvin heidat on otettu vastaan. Moni heista on myds kuullut
yrityksen hyvasta ja tiiviista yhteishengesta, joka on lopulta vaikuttanut paatékseen tulla téihin toi-
meksiantajayritykseen. Myos yrityksen tekemissa rekrytoinneissa ja rekrytointi-ilmoituksissa on
painotettu sita, etta toihin etsitaan niin sanottua hyvaa tyyppia. Myos tama vaikuttaa siihen, etta
miksi tyoyhteiso koetaan yrityksen yhdeksi vahvuudeksi, silla toissa olevat henkilot tuottavat posi-

tiivista energiaa jokapaivaiseen tyohon.

Kun keskustelut ja havainnot lyodaan yhteen, voidaan todeta varsinkin tyomailla sijaitsevien tyoyh-
teisdiden olevan todella tiiviita, seka jokaisen tulevan hyvin keskenaan toimeen. Myos se, etta tyo-
yhteisossa saa tukea, apua seka jokainen voi olla oma itsensa esimerkiksi huumorin osalta, on

hyva asia.

Ainoa huonompi asia, joka on noussut keskusteluissa enemman esiin, on se, ettd etatyotoiden
yleistyessé tydyhteisojen jasenet ovat alkaneet tydskentelemaan enemman erilld toisistaan. Tama
on vaikuttanut siihen, ettd tyoyhteisoja ei enaa koeta niin tiiviiksi, kuin ne joskus olivat. Tdma kos-

kee henkildita, jotka tydskentelevat toimistoilla.
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10.4 Tyon joustavuuden ja vapaa-ajan huomioiminen

Olen kaynyt paljon epavirallisia keskusteluita vuosien varrella eri henkildiden kanssa, jotka tyds-
kentelevat toimeksiantajayrityksessa. Osa naista henkildista on viela tdissa toimeksiantajalla ja osa
henkiloista on ehtinyt vaihtaa tyonantajaa. Kun keskustelut ovat sivunneet sita, etta mika nykyi-
sessa yrityksessa on todella hyvaa ja mika on isoin muutos aikaisempiin tydpaikkoihin verrattuna,
esiin on noussut se, kuinka hyvin yritys on valmis joustamaan muun muassa tyoajan suhteen. Nain
ollen ihmiset pystyvat hoitamaan omia henkilokohtaisia asioita tydajalla. Jos jokin pakottava meno
sattuu paallekkain téiden kanssa, voi tyot lopettaa aiemmin, jos pakottava meno sita vaatii. Henki-
|6stdn perheetkin otetaan huomioon. Tasta on esimerkkina se, etta lapsia paastaan kuljettamaan
harrastuksiin, vaikka tydpaiva olisi kesken. Sama toimii myds omaa henkilostéa kohtaan; esimer-
kiksi jos joku esimerkiksi pelaa jotain joukkuelajia ja hanen taytyy paasta lahtemaan toista hieman

aikaisemmin pelireissun takia, tdma onnistuu.

Etatoiden tekeminen on yleistynyt viime vuosien aikana, eika nahtavissa ole enda paluuta vanhaan.
Toisin sanoen etatdiden tekeminen on yleistynyt sellaisissa tyotehtavissa, joissa se on helposti
mahdollista. Varsinkin isoissa kaupungeissa, joissa tehdaan muun muassa paljon hallinnollisia
toita, etatdiden suosio on suurempaa, kuin muualla Suomessa. Rakennusalalla etatiden tekemi-
nen on luonnollisesti vahaisempaa, kuin monilla muilla aloilla. Kuitenkin hallinnollisia toita tekevat
henkilot pystyvat tydskentelemaan etana. (Leskinen 2022.) Etatydt ovatkin yleistyneet myos koh-
deyrityksessa muun muassa asiantuntijoina tyoskentelevien henkildiden keskuudessa. Etatoiden
tekeminen on jatkunut henkildiden oman halun mukaan; osa on palannut tekemaan suurimmaksi
osaksi toita kiintealle toimipisteelle, kun taas osa on jatkanut etatdiden tekemista. Toimeksiantaja
on luonut omat suosituksensa etatoiden tekemista varten. Nain pyritaan siihen, etta jokaisella olisi
samanlaiset saannot, oikeudet ja mahdollisuudet etatdiden tekemiseen. Ohjeistuksella pyritdan
kuitenkin my0s siihen, etta tyokavereita valilla nahtaisiin, eik& vuorovaikutus tapahtuisi pelkastaan
verkkoyhteyksien valityksella. Nain pyritaan pitamaan huolta myos siita, etté yhteishenki sailyy hy-

vana. Kuitenkaan jokaisessa tyotehtavassa etétydt eivat onnistu yrityksen toimialan takia.

Toimeksiantajayritys panostaa my6s henkiloston vapaa-aikaan. Yritys tarjoaa henkildstolleen
muun muassa jo aiemmin mainitun liikunta- ja kulttuuriedun, jonka lisaksi yritykselld on kaytossaan
lomamakit Levilla seka Tahkolla, joita henkilosto voi vuokrata. Naiden liséksi henkilostolle tarjotaan
mahdollisuuksia osallistua erilaisiin tydnantajan tarjoamiin likuntamahdollisuuksiin. Naiden lisaksi

yrityksella on kaytossa kausikortteja monien eri paasarjatasoilla olevien urheiluseurojen peleihin,
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joita henkilokunta voi kdyda halutessaan katsomassa. Toimeksiantaja panostaa tosissaan siihen,
etta vapaa-aikana henkilostolla olisi mahdollista tehda mieluisia ja haluamiaan asioita. Nain myos
tyoasiat unohdettaisiin tyopaivan paatteeksi, eika aiemmin mainittuja haittavaikutuksia, kuten uu-

pumusta, paasisi syntymaan.

10.5 Tyon merkityksellisyyden kokeminen

Toimeksiantajayrityksella on monia eri tyotehtavia, jotka vaihtelevat laajasti, ulottuen rakennustyo-
mailla suoritettavista tehtavista aina toimistoilla hoidettaviin tehtaviin. Tyomailla tydskentelee muun
muassa tyonjohtajia ja rakennusmiehid, kun taas toimistoilla tydskentelee muun muassa kirjanpi-
don seké reskontrien parissa tydskentelevia henkilditd. Koska muun muassa tyémailla ja toimis-
toilla tydskentelevien henkildiden tydskentelyolosuhteet ja tyonkuvat eroavat suuresti toisistaan,
merkityksellisyytta voidaan kokea hyvin erilaisista asioista. Tyon merkityksellisyys syntyy kullekin
henkilolle paaasiassa onnistumisen kokemuksista seka muiden antamasta arvostuksesta heidan

tyotehtaviaan kohtaan.

Tyomailla tyoskentelevia henkiloita arvostetaan suuresti, silla he toteuttavat tyon, joka lopulta tuot-
taa rahaa yrityksen kassaan. Tyomailla tyoskentelevia henkildita on myds suurin osa yrityksen koko
henkilostosta, joten he tietavat mita kenenkin tyo pitaa sisallaan ja kuinka se vaikuttaa heidan oman
tyonsa onnistumiseen, seka koko yrityksen onnistumiseen muun muassa taloudellisesti. Kuten
aiemmin on mainittu, yrityksessa ollaan tyytyvaisia palkkaukseen ja siihen, kuinka henkiloston muu

elama otetaan huomioon. Taman takia suuri osa henkilostosta kokee tyolleen merkityksellisyytta.

Toimistoilla tydskentelevien henkildiden osalta tyd koetaan padosin merkitykselliseksi. Samoin ku-
ten tyomailla tyoskentelevien henkildiden osalta, myos toimistotyota tekevat henkilot ovat paaosin
tyytyvéisia palkan tasoon ja tyon joustavuuteen. Kuitenkin epavirallisten keskusteluiden aikana on
noussut esiin se, etta joistakin henkildista tuntuu silta, ettd heidan tyotaan ei arvostettaisi riittavasti.
Jos esimerkiksi tydtehtavat hoidetaan hyvin, yrityksen johtohenkilot tai tydmailla tyoskentelevat
henkilét harvoin antavat kiitosta tydpanoksesta. Vasta silloin, kun tydtehtavassé on tehty virhe tai
siind on muuten epdonnistuttu, heidat huomataan. He tekevat niin sanotusti nakymatonta ty6ta,
joka huomataan vasta silloin, kun jokin menee pieleen tai jokin asia ei ole mennyt suunnitellusti.
Keskusteluissa tallaista tyota tekevien henkildiden kanssa on kuitenkin kaynyt iimi, etta he arvos-

tavat omaa ty6taan. Jos esimerkiksi reskontrassa tydskentelevat henkilot eivat maksaisi laskuja tai
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laskuttaisi asiakkaita, yrityksen rahavirta katkeaisi. Tama johtaisi siihen, etté yritys ei pystyisi toimi-
maan pitkaan. Tai jos palkat jatettaisin maksamatta, niin kuinka kauan tyomailla tyoskentelevat

henkilot olisivat valmiita jatkamaan tyon tekemista.

10.6 Johtaminen ja esihenkilotyoskentely toimeksiantajayrityksessa

Johtamiseen vaikuttaa monet eri asiat. Varsinkin suurissa yrityksissa, joissa on paljon henkilostoa,
loytyy monenlaisia johtajia. Heilla on omat, ajan myota muotoutuneet johtamistyylinsa ja -tapansa.
Joillakin johtajilla ja esihenkildilla on kaytossaan tietty johtamistyyli ja -teoria, kun taas toiset sekoit-
tavat erilaisia johtamistyyleja, soveltaen niiden ominaispiirteita tilanteen mukaan. Johtamistapoihin
vaikuttavat todennakdisesti muun muassa henkilon ika, koulutustausta seka sosiaaliset etta vies-
tintataidot. 1an ja koulutustaustan perustelen silla, etta johtamistyylit ja johtamisteoriat ovat muuttu-
neet paljon vuosien varrella. Nain ollen jollekin kokeneemmalle johtajalle on aikoinaan voinut is-
kostua jokin tiettynd aikana pinnalla ollut johtamistapa, jota han nykyaan kayttaa. Henkilo, joka on
toiminut johtajana tai esihenkilond lyhyemman ajan, on saattanut opiskella johtamista erilaisista
lahtokohdista. Nykypaivan johtamistavat eroavat merkittavasti esimerkiksi 1980-luvun kaytan-
noista. Myos sosiaalinen elama ja viestintatavat ovat myos muuttuneet paljon vuosien kuluessa.
Esimerkiksi nykyisin on olemassa paljon uusia tapoja viestia tyoyhteisossa menneisyyteen verrat-
tuna. Tydskentely voi osittain tapahtua etana, jolloin esimerkiksi sahkopostia kaytetaan viestintaan
ja Teams-sovellusta hyddynnetaan palaverien pitamiseen. Ihmisten asenne ty6ta kohtaan on myos

muuttunut, silla nykyaan perhe-elamalla ja vapaa-ajalla on taysin erilainen arvostus kuin ennen.

Toimeksiantajan toteuttamissa henkilostokyselyissa on ollut kysymyksia littyen esihenkilotyosken-
telyyn. Yleisesti ottaen yrityksen esihenkilot ovat saaneet alaisiltaan hyvia arviointeja, mutta kui-
tenkin jotain hajontaa esihenkiloiden valilla esiintyy. Yksi syy tahan voi olla esihenkildiden ajan-
puute jokaiselle alaiselleen Kiireellisten projektien tai suuren tydkuorman vuoksi. Liséksi on mah-

dollista, etta joidenkin esihenkildiden johtamistavat eivat ole kaikkien alaisten mieleen.

Henkilostokyselyissa on ollut kohtia, jotka kasittelevat viestintda. Viimeisimméassa henkilostoky-
selyssa viestinta sai hyvat arvostelut, ja sen osalta arvioinnit olivat parantuneet edellisiin kyselyihin
verrattuna. Toimeksiantajan panostus viestintdosastoon on osaltaan johtanut tdhan. Kuitenkin

avoimiin kysymyksiin tulee palautetta viestinnasta ja siita, miten kaikki tieto ei vality alaspain. Hen-
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kildstd arvostaa sita, etta johtajat ja esihenkilot viestisivat asioista tarpeeksi, silla heidan viestin-
taansa pidetaan yhtena tarkeimpana taitona tyoelamassa. Jos viestinta on huonoa, se voi vaikuttaa
jopa negatiivisesti tulokseen, silla johtajien paattamat asiat jaavat henkilostolle epaselviksi ja asi-
oista syntyy helpommin vaarinkasityksia. (Nyman 2021, 14.) Voidaankin nahda, etta vaikka erilli-
seen viestintaosastoon on panostettu, se ei yksistaan riita varmistamaan tehokasta ja ymmarretta-
vaa viestintaa. Johtajien ja esihenkiloiden olisi alettava viestimaan alaistensa kanssa paremmin ja
useammin ajankohtaisista asioista, jotta oleellinen tieto valittyisi jokaiselle henkildlle ymmarretta-

vasti. Nain vaarinkasitykset vahentyisivat ja tyosta voisi tulla tehokkaampaa.

Johtaminen toimeksiantajayrityksessa on monipuolista, miké osittain johtuu esihenkiléiden erilai-
sista taustoista. Heidan tyohistoriansa, koulutustaustansa ja kokemuksensa esihenkilon tehtavista

vaihtelevat suuresti.

Osalla esihenkildista on kaytossaan hyvin tuloksenhakuinen johtamistyyli, jossa tavoitteisiin pitda
paasta keinolla milla hyvansa. Heidan mukaansa tyot on tehtava tavalla, joka on aiemmin todettu
hyvaksi. He eivat haluaisi uudistaa hyvaksi kokemiaan toimintatapoja, jonka lisaksi vastuut ja roolit
ovat maaritelty tarkasti. Tallaiset esihenkilot edustavat jo kokeneempaa joukkoa yrityksen esihen-
kiloista. Tallainen johtamistyyli on eniten transaktionaalista tyylia, mutta myo6s arvovaltainen johta-
mistyyli voi olla kyseessa. Taman perustelen sillg, etta esihenkilot haluavat toiden tapahtuvan hei-
dan mielestaan parhaalla tavalla. Heidan mielestaan tyotehtavasta ei voi suoriutua hyvin millaan

muulla tavalla. Nama johtamistyylit ovat eniten kaytossa tyomailla tyoskentelevilla esihenkiloilla.

Toimeksiantajayrityksessa esihenkiloiden suosituimmat johtamistyylit kuuluvat delegatiiviseen ja
palvelevaan johtamiseen. Kyseisten johtamistyylien yleistymiseen voi vaikuttaa se, etta esihenkild-
asemaan on tullut nuorempia henkiloita ja heilla on myds ollut saatavilla paljon koulutuksia esihen-
kildna toimimisesta. Vaikka kyseiset johtamistyylit yleistyvat koko ajan enemmissa maarin myds
tydmailla, ndma johtamistyylit ovat eniten kéytdssa toimistoilla tydskentelevilla esihenkildilla. Nai-
den johtamistyylien suosio toimistotydskentelyssa perustuu varmasti osittain siihen, etta jarjestel-
maét, tydskentelytavat ja tyotehtavat muuttuvat koko ajan ja ne ovat niin monipuolisia, etté esihen-
kildn on mahdotonta hallita kaikkia naita asioita. Nain ollen he ovat niin sanotusti pakotettuja luot-

tamaan alaisiinsa ja mahdollistamaan heidéan tyonsa onnistumisen.
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Osallistava johtamistyyli on myés yleistymassa toimeksiantajayrityksessa, mutta se nayttelee viela
hyvin pienta roolia, silla esimerkiksi monet paatokset tehdaan vain johtajien ja esihenkildiden kes-
ken. Nain ollen paatoksenteossa ei aina oteta huomioon tyontekijoiden ja alempien toimihenkiloi-

den mielipiteita, jonka vuoksi heidan nakemyksensa asioista saattavat jaada huomioimatta.
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11 POHDINTA

Tassa kappaleessa on tarkoitus pohtia muun muassa sita, ettad onko tutkimuksessa paasty aiem-
min mainittuun tavoitteeseen. Kappale sisaltdd myos pohdintaa siita, etta kuinka kayttokelpoinen
tutkimus on niin toimeksiantajayritykselle, kuin myos muille tutkijoille, jotka tekevat tutkimuksia
tydnantajamaineeseen liittyen. Lopuksi kappale sisaltaa kehitysehdotuksia toimeksiantajalle, joi-

den avulla he pystyvat parantamaan ja kehittdmaan toimintaansa jokaisen asian osalta.

11.1 Tavoitteen tayttyminen

Tyon tavoitteena ja tarkoituksena oli saada kohdeyritykselle tietoon ne asiat, jotka vaikuttavat ny-
kyisin ihmisten mielesta eniten tydnantajamaineeseen, jotta toimeksiantaja voisi parantaa naita
asioita. Nain ollen toimeksiantajan tyonantajamaine parantuisi, mika tekisi heista entista houkutte-
levamman tyonantajan kilpailijayrityksiin verrattuna. Tydssa oli viela tarkoituksena antaa toimeksi-
antajalle kehitysehdotuksia naihin asioihin. Tutkimuskysymyksena tydssa oli, kuinka tyonantaja-

maine vaikuttaa henkilon paatokseen hakea tyopaikkaa tietysta yrityksesta.

Mielestani tutkimuksen tarkoitus tayttyi. Tutkimuksessa kaytetyista tilastoista saatiin laadukkaasti
selville asiat, joita ihmiset nykyisin arvostavat tyonantajassa. Nain ollen toimeksiantaja voi aloittaa
arvioinnin naiden asioiden suhteen ja ryhtya toimenpiteisiin niiden kehittamiseksi ja paranta-
miseksi. Annetut kehitysehdotukset asioihin liittyen auttavat toimeksiantajaa kehittdméaan toimin-
taansa. Nain ollen tutkimuksen tavoite tayttyy, silla tyd auttaa toimeksiantajaa parantamaan tyon-
antajamainettaan, silla nyt heilla on tiedossa tarkeimmat asiat, jotka ihmisten mielesta vaikuttavat
tydnantajamaineeseen. Tutkimuksessa on annettu heille kehitysehdotuksia tydnantajamaineen pa-
rantamiseksi. Nain ollen toimeksiantaja tulee saamaan lisaa houkuttelevuutta tyontekijamarkki-
noilla rakennusalan ammattilaisten osalta, jonka lisaksi nykyisen henkildston kynnys vaihtaa tyon-
antajaa muuttuu suuremmaksi. Naen, ettd tutkimuksesta on hyotya seka toimeksiantajalle etta
muille toimijoille. Tutkimuskysymykseen saatiin myds vastaus. Kun tyonantajamaineen kannalta

tarkeimmat asiat ovat kunnossa, ihmiset hakevat mieluummin tihin tallaiseen yritykseen.
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Tutkimuksen ansiosta toimeksiantaja voi huomata sen, ettd monet tydnantajamaineeseen vaikut-
tavat asiat liittyvat vahvasti toisiinsa. Esimerkiksi tydn merkityksellisyyden kokeminen ja tyén mie-
lekkyys ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa, silla ne muodostuvat osittain samoista asioista. Tai esi-
merkiksi tydajan joustoon liittyvat vaikutusmahdollisuudet voivat toimia palkitsemiskeinoina, mutta
ne voidaan my6s nahda erillisina tekijoina. Koska moni asia liittyy toisiinsa, johtaa se siihen, etta jo
pienilla toimenpiteilla voi saada aikaan paljon parannusta moniin ihmisten tarkeiksi kokemiin asioi-
hin. Nama asiat eivat yleensa vaadi paljoa eri resurssien kayttamista, vaan ne ovat toteutettavissa

pienilla panostuksilla.

Johtaminen ja
esihenkilétydskentely

Tyon joustavuus ja
vapaa-aika

Tyoikmapiiri

Tyonantajamaine

Tyotehtdvien
mielekkyys

Tutkimus tuotti my0s uutta tietoa. lhmisten arvostamat asiat tyonantajassa muuttuvat ajan kulu-
essa. Taman vuoksi esimerkiksi kymmenen vuotta sitten tehdyt tutkimukset samasta aiheesta saat-
tavat nayttaa erilaisilta. Tama johtuu paaasiassa siita, etta tydeldamaan on tullut uusi sukupolvi,
jonka arvostamat asiat eroavat ainakin osittain tydeldamasta poistuneiden sukupolvien arvostamista
asioista. Tama tarkoittaa myos sita, ettd tydnantajamaineeseen liittyvia asioita on syyta tutkia ja

tarkastella myos tulevaisuudessa, silla asiat tulevat todennakdisesti muuttumaan ajan kuluessa.
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Nain ollen tutkimus tarjoaa jatkuvuutta ja se voi toimia ainakin osittain pohjana samankaltaiselle

tutkimukselle.

11.2 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Seké luonteenvahvuuksien etta ammatillisten vahvuuksien tunnistamiseen keinoina olisivat séan-
nollisesti toteutettavat vahvuuskeskustelut. Vahvuuskeskusteluiden avulla vahvuudet saadaan
muun muassa esimiehen tietoon, minka ansiosta niita voidaan hyodyntaa paremmin. Myos tyotii-
mien muodostaminen helpottuu, jos tiedetaan tiimin jasenten vahvuudet ja heikkoudet. Nain ollen
tiimiin voidaan ottaa henkiloita, jotka ymmartavat toisiaan paremmin. Taman seurauksena muun

muassa tiimin suorituskyky on parempi kuin painvastaisessa tilanteessa. (Vuori 2023.)

Olisi hyva, jos jokainen johtoportaassa tydskenteleva henkild saataisin ymmartamaan se, etta
kuinka tarkeaa jokaisen henkilon tydpanos on yrityksen laadukkaan toiminnan kannalta. Kun ym-
marrysta tulisi enemman, henkilostolle osattaisiin jakaa enemman kiitosta. Tdman ansiosta henki-
|0std nakisi, etta heidan tyollaan on merkitysta yrityksen tuloksen kannalta. Tama toisi varmasti
lisda mielekkyytta tyon tekemiseen. Samalla syntyisi myds vuorovaikutusta johdon seka muun hen-
kiloston valilla, joka taatusti nostattaisi niin yhteishenkea kuin motivaatiota, kun henkilostd nakisi
yrityksen johdon olevan kiinnostunut heidan tyostaan. Samalla johdon olisi helppo kertoa henkilds-
tolle, etta kuinka heidan tyonsa auttaa yritysta paasemaan sen asettamiin tavoitteisiin. Tama aut-

taisi varmasti sitouttamaan henkilostoa yritykseen ja sen tavoitteisiin.

Jos henkilostoa alettaisiin osallistamaan yrityksen kehittamiseen ja paatoksentekoon liittyvissa asi-
0issa, ratkaisisi se monia ongelmia. Ensinakin se loisi vuoropuhelua johdon ja tyontekijoiden valille,
jonka lisaksi se parantaisi yhteistyota. Johdolla ei mydskaan ole pakolla samaa tietotaitoa jokai-
sesta asiasta ja tyotehtavasta, joita yrityksen henkilosto tekee. Osallistamisen avulla saataisiin
tydntekijoiden ja asiantuntijoiden mielipiteita esimerkiksi siita, kuinka jotkin asiat olisivat helposti ja
tehokkaasti toteutettavissa. Tai kuinka jotkin asiat olisi parasta tehda, jotta saataisiin aikaan paras
mahdollinen lopputulos. Osallistamisen ansiosta jokainen yrityksessa tyoskenteleva henkild tietaisi
my0s tarkasti oman tehtdvansa, jonka ansiosta he olisivat tydssaan hyvin itseohjautuvia. Tama
auttaisi henkilostod motivoitumaan seka innostumaan tyostaan. He myos kokisivat tydnsa enem-
méan merkitykselliseksi, jos he paasisivat paattamaan ja kertomaan mielipiteitdén asioista, jotka

vaikuttavat heidan tydtehtaviinsa. Osallistamisen avulla henkilostoa voidaan sitouttaa paremmin
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yrityksen tavoitteisiin, kun he ovat itse paésseet kertomaan omia nakemyksiaan eri asioihin liittyen.
(Valmennustrio 2019.)

Vaikka asioiden yhteydessa puhuttin myos merkityksellisyyden parantamisesta, liittyvat edella

mainitut asiat olennaisesti siihen, kuinka mielekkaaksi tyotehtavat koetaan.

Palkitsemisen osalta koen, etta itse palkan suuruuden osalta toimeksiantajalla ei ole kehitettavaa,
silla varsinkin toimihenkilt voivat vaikuttaa palkkansa suuruuteen, silla heilld on kaytossaan sopi-
muspalkkaus. Toisin sanoen henkil6t sopivat ja neuvottelevat palkkansa esihenkildidensa kanssa.
Tyontekijoilla palkkaus muodostuu tydehtosopimuksen mukaan. He myos voivat neuvotella itsel-
leen suuremman palkan esihenkildidensa kanssa, silla taulukkopalkan lisaksi heilla on kaytossa

henkilokohtainen palkanosa, joka on yksi vaikuttava tekij@ heidan kokonaispalkkaansa.

Se missa palkkauksessa olisi kehitettavaa, on mielestéani tulospalkkausjarjestelmé. Toimeksianta-
jalla on kaytossa tulospalkkausjarjestelma, joka tyomailla olevilla toimihenkildilla perustuu tyo-
maalle asetettuihin tavoitteisiin. Tavoitteita ovat muun muassa tydomaasta saatava kate eli voitto ja
mahdollisten virheiden maara lopputarkastuksessa. Toimistoilla olevilla toimihenkil6illa, kuten tuki-
toimissa tyoskentelevilla asiantuntijoilla, tulospalkan saaminen riippuu siita, etta saavuttaako koko
konserni asetetun tulostavoitteensa. Joillekin toimistoilla tyoskenteleville toimihenkildille tulospalk-

kaa voidaan maksaa myos yhtiokohtaisesti.

Tulospalkkauksessa on mielestani ongelmana se, etta se ei ole kaikille tasapuolinen. Perustelen
taman silla, etta kaikki henkilot eivat pysty vaikuttamaan tyopanoksellaan siihen, etta maksetaanko
heille tulospalkkiota vai ei, vaikka he hoitaisivatkin tyonsa mallikkaasti. Taméa epakohta koskee oi-
keastaan kokonaan vain toimistoilla tydskentelevia toimihenkildita, silla tydmaatoimihenkilGille on
annettu selkeat tavoitteet, joiden toteutumisella tulospalkka maaraytyy. Nain ollen palkkion saami-
nen on riippuvainen heidan omasta tekemisestansa. Toimistoilla tukitoiminnoissa, kuten talouden
ja tietotekniikan parissa tydskentelevilla henkil6illa ei kuitenkaan ole samanlaista mahdollisuutta
vaikuttaa omalla tekemisellaan tulospalkkion saamiseen, silla se maaraytyy konsernin vuotuisen
tuloksen perusteella. Mielestani téllaisten tyotehtavien parissa tyoskenteleville henkildille tulisi
luoda oma tulospalkkausjarjestelma. Jos uusi tulospalkkiojarjestelma luotaisiin, sen pitaisi olla si-
doksissa henkildiden tyotehtaviin, jotta se olisi tasapuolisempi tyomailla tyoskentelevien toimihen-
kildiden kanssa. Talloin jokainen pystyisi vaikuttamaan palkkion saamiseen. Se, ettd mitka asiat
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vaikuttaisivat palkkion maaraytymiseen ja suuruuteen, jaa yrityksen paatettavaksi. Kuitenkin tallai-
sia mittareita voisi olla esimerkiksi erilaiset arvioinnit, joita tehda@n muun muassa vuosittaisessa
henkilostokyselyssa koko henkiloston osalta, seka tehokkuus mahdollisten uudistusten toteutuk-
sessa muun muassa eri jarjestelmien osalta. Tama mahdollistaisi sen, etta jokainen voisi omalla
tekemisellaan olennaisesti vaikuttaa siihen, etta saako han tulospalkkiota. Tulospalkkausjarjestel-
man tulisi olla lapinakyva, jotta palkkioiden maaraytymisperusteet olisivat kaikkien tiedossa. Jous-
tavuus on my0s tarkeaa, sillda maaraytymisperusteita pitaa voida tarvittaessa muokata. On myds
tarkeaa, etta jarjestelma on helposti ymmarrettava jokaiselle henkildlle. Palkkioiden olisi oltava riit-
tavia suoriutumiseen verrattuna ja palkitsemisen pitaisi olla oikeudenmukaista. Olisi myds hyva
seurata saannollisesti sita, ettd ovatko tulospalkkioihin oikeuttavat mittarit tayttymassa. (Ylikorkala
ym. 2018, 125-127.)

Henkilstolla on myos runsaasti tydsuhde-etuja kaytettavinaan. Ehka suurin asia, johon voisi tehda
muutoksia, on hieronta- sekd hammashoitoetu. Naihin etuisuuksiin on mahdollista kayttaa liikunta-
ja kulttuurietua. Saldoa siis siirretaan toisesta etuudesta toiseen. Jo se, etté eduille ladattaisiin tay-
sin omaa saldoa, olisi iso muutos edella mainittuun tapaan. Tama olisi kuitenkin suuri kustannus-
kysymys, joten olisi pohdittava tarkkaan, etta kuinka paljon lisaarvoa se lopulta tuottaisi henkilos-

tolle.

Loppujen lopuksi palkitsemista olisi hyva miettia tarkasti sellaisten henkiloiden toimesta, joilla olisi
kasitys erilaisista tyotehtavista ja niiden vaatimuksista. Erillinen palkitsemisvaliokunta olisi hyva
keino tasapuolistaa palkitsemista ja heidan avullaan palkitsemisjarjestelmaa voitaisiin kehittaa. Kun
erillinen tyoryhma pohtii yndessa palkitsemisjarjestelmaa, se on luultavasti monipuolinen ja vaikut-
tava, jonka yrityksen johto voi hyvaksya. (Ylikorkala ym. 2018, 18-19.) Mielestani tallainen tyo-
ryhma olisi hyva tapa yrittaa uudistaa palkitsemisjarjestelmaa, jotta se olisi selked, tasapuolinen ja
houkutteleva. Tallainen ryhmé osaisi varmasti kehittaa sellaisen palkitsemisjarjestelman, joka ottaa
kokonaisvaltaisesti huomioon aineellisen ja aineettoman palkitsemisen. Tarvittaessa apuna he voi-
vat kayttaa esimerkkind Suomen Palkitsemiskeskuksen luomaa palkitsemissalkkua. Henkild, joka
vastaa yrityksessa palkitsemisesta, voi kayttaa haluamiaan palkitsemismuotoja, jonka lisaksi niita
voi tarpeen mukaan muokata halutunlaiseksi. Palkitsemissalkku mahdollistaa muun muassa kyse-
lyiden tekemisen eri tavoista, joita voi hyddyntaa palkitsemisessa. Tama mahdollistaa kaytossa

olevien tapojen hydtysuhteen arvioimisen. (Ylikorkala ym. 2018, 36-37.)
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Jokaisen tydyhteison jadsenen omat toimet ja vuorovaikutus ovat perusta sen toiminnalle. (Sarkki-
nen 2017). TyOyhteison, tybilmapiirin seka tydkavereiden on todettu olevan yksi toimeksiantajan
vahvuuksista. On kuitenkin olemassa keinoja, joiden avulla ty6ilmapiiria ja tydyhteis6a voidaan

muuttaa tiiviimmaksi ja paremmaksi.

Tyoyhteisojen tiiviytta voitaisiin yrittaa lisata jarjestamalla saannollisesti jotain yhteista tekemista,
johon kaikki osallistuisivat. Esimerkiksi tyoyhteison kesken voitaisiin menna syomaan ja viettamaan
aikaa erilaisten likunnallisten aktiviteettien parissa. Tama varmasti vahvistaisi timihenkea. Varsin-
kin etatoiden yleistyessa, olisi hyva valilla nahda tyokavereita kasvotusten. Esimerkiksi yrityksen
jarjestamiin tapahtumiin osallistuu paljon henkilita eri yhtidista. Jos tilaisuuksissa on esimerkiksi
virallisempaa ruokailua, jossa jokaiselle on merkattu istumapaikat, voisi paikkajaon tehda niin, etta
eri yhtididen henkildita on sekaisin toistensa vieressa. Nain ollen henkiloiden valilla tapahtuisi kom-
munikointia, jonka seurauksena henkilot tutustuisivat toisiinsa paremmin. Tallainen paikkojen teke-
minen olisi varmasti tarpeellista, silla muuten henkil6t pysyvat usein vain itselleen tuttujen henkildi-

den seurassa.

Toimeksiantajalla on myos kaytossa omat keinonsa ja kaytantonsa siihen, jos tyoyhteisossa tapah-
tuu epaasiallista kaytosta. Nain siihen puututaan heti vaadittavilla toimenpiteilla. Taten tydyhteisoi-
hin ei paase syntymaan negatiivista tunnelmaa epaasiallisen kaytoksen takia. Kuitenkin jos epa-
asiallista kaytosta havaitaan missaan muodossa, olisi siita hyva saada heti tietoa. Valttamatta aina
tietoa ei kuitenkaan saada, silla esimerkiksi joku ei jostain syysta uskalla tehda asiasta iimoitusta,
jos ylempi arvoinen henkild kayttaytyy hanta kohtaan epaasiallisesti. Tallaisten tilanteiden osalta
olisi hyva kehittaa kayttoon joitain ilmoituskanavia, joihin voi tehda ilmoituksen nimettomana. Taten
epaasiallisesti kayttaytynyt henkild ei saa tietaa iimoituksesta ennen kuin sité aletaan kasittele-

maan.

Tydilmapiiria voisi yrittda kehittaa siten, etté jokaisen tyontekijan tekemaa tyota kohtaan osoitettai-
siin enemman arvostusta. Kun tydyhteisdon kuulevat henkilot osaisivat arvostaa jokaisen tekemaa
tyépanosta antamalla siita kiitosta, tydilmapiiri ja tyokulttuuri muuttuisivat paremmaksi. Jokainen
henkild ei valttaméatta tunne sita, kuinka toisen tekema ty6 vaikuttaa isossa kuvassa eri asioihin.
Taman seurauksena han ei pida toisen henkilon tekeméaa tyota yhta arvokkaana kuin omaansa.
Tama vaatisikin sita, etta nama tyotehtavat tehtaisiin tutuiksi esimerkiksi tekemalla talouden parissa
tyoskentelevien henkildiden tiimista esittely yrityksen intraan. Kun toisten tekemaa tyota alettaisiin
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arvostamaan enemman ja siitd annettaisiin asianmukaista arvostusta ja kiitosta, loisi se koko ajan

uutta positiivista ja kannustavaa tyokulttuuria.

Nakisin myos, etta viestinnan olisi hyva olla avointa ja asiat tulisi kertoa rehellisesti jokaiselle tyo-
yhteison jasenelle. Mielestani avoin viestiminen asioista lisaa uskottavuutta ja luotettavuutta yri-
tysta seka tyoyhteisoa kohtaan. Nain henkilot uskaltaisivat puhua asioista avoimesti, ja heilla olisi
koko ajan ajankohtainen tieto niista asioista, jotka koskevat heita ja heidan tyoyhteisoaan. Jokainen
my0s paasisi purkamaan niin positiivisia kuin negatiivisia tunteitaan tuntematta pelkoa tai hapeaa

kyseisista asioista.

Tyon joustavuus ja henkildston muu elama on pyritty ottamaan huomioon yrityksessa. Muun mu-
assa etatdiden tekemista varten tehdyn ohjeistuksen avulla pyritdan siinen, etté jokainen voi halu-

tessaan tehda tietyn maaran tyota etana.

Kuitenkin kyseinen ohjeistus on tehty oikeastaan vain hallinnollisia toita tekevia henkiloita varten.
Olisikin hyva miettia, etta voisiko myds tydmailla tydskentelevat toimihenkildt, eli esimerkiksi tyon-
johtajat tai tyomaainsindorit, tehda etatoita. Ymmarrettavasti etatoiden tekeminen on heille hyvin
paljon hankalampaa tyotehtavien luonteen takia. Kuitenkin my0s heilla on sellaisia tyotehtavia, joita
he tekevat tietokoneilla. Esimerkiksi heilla on palavereita projektien aikana, joista ainakin osaan voi
osallistua etana sijainnista riippumatta. Tassa olisikin hyva tilaisuus miettia, ettd jos tydmaalla on
paljon toimihenkildita ja tietokoneella hoidettavia tyotehtavia on paljon, voitaisiinko talloin tydsken-
nella etana. Yleensa tallaiset tyot vaativat enemman keskittymista ja se voi olla tydomailla hankalaa
erilaisten hairiotekijoiden takia. Etatydssa tai hybriditydssa tallaiset tyotehtavat saataisiin tehtya
rauhassa ja henkilo pystyisi keskittymaan paremmin kyseisiin tyotehtaviin (Tyo6terveyslaitos
2023e). Nain tyon joustavuutta voitaisiin parantaa kyseisissa tyotehtavissa tydskentelevien henki-
I6iden osalta. Tama vaatii kuitenkin paljon keskustelua oman esihenkilon ja varsinkin oman tyoyk-
sikon valilld. Jopa siis rakennusalla tyo voi olla jokaisen kohdalla joustavaa. (Elinkeino-, likenne-

ja ymparistokeskus 2022.)

Koska jokainen kokee merkityksellisyytta eri asioista, on sen parantaminen kaikilta osin hankalaa.
Kuitenkin se, etta tydtehtavien osalta pyrittaisiin siihen, etta jokainen pystyisi tekemaan itselleen
mieluisia tyotehtavia, parantaisi varmasti kokemusta tyon merkityksellisyytta kohtaan. Myos se,
etta esihenkild antaa alaiselleen kuvan siita, etta esihenkilo valittda hanesta ja on valmis antamaan

hanelle tarpeeksi resursseja kayttoon tydssa onnistumista varten, auttaa luomaan merkitysta tyolle.
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My®és tarpeellinen viestinté tavoitteista, vaikutusmahdollisuudet tyon tekemiseen ja johtajien oma
esimerkki vaikuttavat siihen, etta kuinka merkitykselliseksi henkild kokee omat tyétehtavansa. (Elo
2022.) Jos esimerkiksi moni henkild tekee samanlaista tyota, voi tyotehtévia yrittaa jakaa niin, etta
jokainen saisi tehtavakseen haluamiaan mieluisia tyotehtavia. Aina tama ei tietenkaan ole mahdol-
lista, mutta ainakin epamieluisten tehtavien maaraa voitaisiin nain vahentaa jakamalla niita eri hen-

kiloiden valilla.

Myos arvostuksen antaminen jokaiselle tyotehtavalle olisi tarkeaa. Arvostuksen puute voi osittain
johtua my0s siita, etta kaikki eivat tieda mita toisen tyotehtaviin kuuluu ja kuinka kyseinen tyoteh-
tava vaikuttaa muihin asioihin. Jos taas tietoa tyotehtavien sisallosta olisi enemman, luultavasti
arvostuksen ja Kiitollisuuden maara kaikkia tyotehtavia kohtaan kasvaisi, joka voisi luoda kyseisia
tyotenhtavia tekevalle henkildlle lisaa merkityksellisyyden tunnetta. Nain ollen jokainen henkild huo-
mattaisiin my0s silloin, kun ty6t hoidetaan hyvin, eika pelkastaan silloin, kun jokin asia on pielessa.
Kuitenkin suurimpana kehitysehdotuksena néen sen, etté kaikkea ty6ta olisi hyva oppia arvosta-
maan ja huomioimaan johtoportaasta lahtien. Kuitenkaan muita tarkeita asioita, kuten riittavien re-
surssien tarjoamista ja vaikuttamismahdollisuuksien antamista, ei saisi unohtaa. Tama kuitenkin

onnistuu vain riittavan vuorovaikutuksen avulla.

Nykyisin esihenkildille ja johtajille on tarjolla paljon erilaisia koulutuksia heidan omaan tyohonsa.
My0s viestimiseen on tarjolla paljon erilaisia koulutuksia, joista olisi hyotya esihenkildille. Viestinta
on todella laaja kokonaisuus, joten sita olisi hyva opiskella jatkuvasti. Jo esimerkiksi se, etta esi-
henkilo osaa antaa palautetta innostavasti ja rakentavasti, vaatii paljon viestimisen taitoja, niin sa-
nallisia kuin ei-sanallisia viestintakeinoja kayttaen. Olisikin hyva, jos yritys ottaisi tavaksi sen, etta
esihenkildiden olisi sdanndllisesti osallistuttava koulutuksiin, jos he saavat huonompaa palautetta

jostakin tarkeasta johtamisen osa-alueesta vuosittaisessa henkilostokyselyssa.

Esihenkiloiden olisi hyva harjoittaa saanndllisesti reflektointia omasta toiminnastaan. Reflektointiin
apua ja vinkkeja saadaan varmasti johtamiskoulutuksissa ja erilaisissa valmennuksissa, mutta ref-
lektoimisesta olisi hyva ottaa s&anndllinen tapa. Saanndllinen reflektointi omasta toiminnasta pa-
kottaisi johtajia ja esimiehia tarkastelemaan omaa toimintaansa, joka mahdollistaa kehittymisen
asioissa, jotka he kokevat kehityskohteiksi. Saanndllinen reflektio auttaa esihenkil6ita kehittymaan

paremmiksi omassa tyossaan.
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