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THVISTELMA

Tama opinnayte kasittelee tyotyytyvaisyytta ja sitd, miten yritys voi vaikuttaa
siihen hyddyntamalla sisaistd markkinointia seké kehittamalla esimiestoimintaa.

Teoriaosuudessa selvitetaan yleisesti tyotyytyvaisyytté ja keskitytaan tarkemmin
sisdisen markkinoinnin osa-alueisiin sek& esimiestoiminnan ja johtajuuden
vaatimuksiin ja ominaisuuksiin. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet tekijét,
tassa opinnaytteessa keskitytadn fyysisten tekijoiden sijasta vuorovaikutukseen ja
tyon itsensé tarjoamiin haasteisiin. Johtaminen ja johtajuus ovat myds kokeneet
muutoksia viime vuosien aikana. Taman paivéan ihannejohtaja on vanhan
kaskevan johtajan sijasta valmentaja, joka valmentaa ja kannustaa alaisiaan
huippusuorituksiin.

Opinnéaytteen empiriaosuus koostuu lomakekyselyna Setele Oy:lle tehdysta
henkildston tyytyvaisyyskyselysta. Silla selvitettiin tyontekijoiden mielipiteita ja
tyytyvéisyytté tyooloihin ja esimiesten toimintaan. Saatujen tulosten perusteella
selvitettiin, mitka asiat ovat hyvin ja esitettiin kehitysehdotuksia, joilla voitaisiin
tulevaisuudessa parantaa henkildston tyOtyytyvaisyytta ja sitd kautta heidan
tuottavuutta tydssaan.

Tyytyvaisyyskyselyn perusteella voitiin todeta, etta tydolot ovat Setele Oy:ssa
hyvalla mallilla. Jokapaivaiset toiminnot toimivat hyvin ja esimiesten toimintaan
oltiin tyytyvdisia, vaikka saman tason esimiesten vélilla selvia eroja ldytyikin.
Tyontekijoiden valiset suhteet ja ty6ilmapiiri olivat esimerkillisella tasolla.

Asiasanat: tyotyytyvaisyys, sisdinen markkinointi, esimiestoiminta, johtajuus,
valmentava johtaminen
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ABSTRACT

This thesis explores the theory of work satisfaction and the ways a company can
influence it by using internal marketing and developing leadership.

In the theoretical part work satisfaction is examined in general. The methods of
internal marketing and the needs and features of leadership are under more
specific examination. Many factors influence work satisfaction. In this study,
instead of focusing on physical factors, the focus is on interaction and the
challenges work itself has to offer. Leading and leadership have gone through
some changes during past years and instead of being an old fashioned
commanding leader, today’s ideal leaders are trainers who coach and encourage
their subordinates to reach top performances.

The empirical part consists of a staff work satisfaction questionnaire survey done
with the staff of the case company Setele Ltd. The questionnaire explored the
opinions and satisfaction of the staff regarding their work conditions and the
actions of superiors. Based on the results of the study, development proposals
were made for the company, so that they could improve their productivity through
improving staff work satisfaction.

Based on the study it was discovered that work conditions in Setele Ltd are at
good level. Daily operations are working well and in general staff was satisfied
with their superiors although differences between superiors were clear. The
relationships between colleagues and the company’s work atmosphere were on
exemplary level.

Key words: work satisfaction, internal marketing, leadership, coaching leadership



SISALLYS

1

2

3

4

5

JOHDANTO

11
1.2
1.3

Taustaa opinnaytetydlle
Opinndytetyon tutkimusongelmat, tavoitteet ja rajaukset
Opinnaytetyon rakenne

TYOTYYTYVAISYYS

21
22
2.3

Tyotyytyvéisyyden teoriaa
Tyotyytyvéisyyden tekijoita
Y rityksen henkildston tyotyytyvaisyyden arviointi

SISAINEN MARKKINOINTI

31
3.2
3.3

Sisdisen markkinoinnin kasite
Sisdisen markkinoinnin tavoitteet

Sisdisen markkinoinnin osa-alueet

331 Tiedotus ja sisdinen viestinta
3.3.2 Koulutus
3.3.3 Kannusteet

3.34 Y hteishengen luominen

ESIMIESTOIMINTA

4.1
4.2
4.3
4.4

Esimiesty0 ja johtajuus
Henkilostojohtaminen
Vamentava johtaminen

Esimiehen keinot hyvén ja kannustavan ilmapiirin luomisessa

TYOTYYTYVAISYYSTUTKIMUS SETELE OY:LLE

5.1
5.2
5.3
5.4

Y leista palveluyrityksista

Tutkimuskohteen esittely

Kyselyn toteutus

Kyselytulosten yhteenveto, johtopd&dtokset ja kehitysehdotukset

54.1 Tiedotus ja tiedonkulku
54.2 Koulutus
5.4.3 Logistiikka

AN R R

(o]

10

10
10
11
12
12
13
14
14

16
16
19
22
25

28
28
29
30
31
32

37



5.4.4
5.4.5
5.4.6
5.4.7
5.4.8

Esimiesten toiminta

Ty6ilmapiiri, tyotoverit, tyotehtavét
Kannustaminen ja palkitseminen
Ty6suhdeasiat

Tulevaisuuden kehitysehdotukset

6 YHTEENVETO

LAHTEET

LIHTTEET

39
50

57
58

61

63

66



1 JOHDANTO

11 Taustaa opinnaytetyolle

Asiakkaiden arvot, tarpeet ja vaatimukset sekateknologian nopea kehitys ovat
saaneet aikaan merkittavia muutoksia litketoimintaympéristossa viime
vuosikymmeniné. Teollisesta yhteiskunnasta ja massatuotannosta on siirrytty
palvelu- jatietoyhteiskuntaan. Yritysten on entista vaikeampi tuottaa
kilpailijoitaan parempia teknisia ratkaisuja, joten niiden taytyykin kiinnittéa
huomiota enemman palvelun tasoon. Toiminnan tulosta ei myoskaan arvioida
enda pelkan rahallisen voiton perusteella, vaan sen rinnalle on nostettu

asiakkaiden ja henkilokunnan tyytyvéisyytta kuvaavat mittarit. (Lehtinen 1982, 15;
Hannus 1994, 13.)

Palvelusta ja sen laadusta on tullut yksi térkeimmista tavoista erottautua
kilpailijoista. Asiakkaat osaavat vaatia ja vaativatkin palvelulta entista
korkeampaa laatua. Jotta yritys pystyis tuottamaan laadukasta palvelua ulospéin
asiakkaille, on sen ensin oltava laadukas sisdltdpain. Tyontekijéiden on uskottava
yrityksen toimintaan jatavoitteisiin seka oltava tyytyvaisid omiin tyooloihinsa.
Vain néillatekijoilla palvelusta voi tulla hyva. Jos tyontekija ei itse usko
yrityksensa tuotteisiin ja palveluihin, ei han pysty niitd myymaan muillekaan. Jos
tydolosuhteet ovat tyontekijoiden mielesta huonot, hanen motivaationsa heikkenee
ja samalla tydpanos huononee. (Grénroos 1990, 260-278.)

Inhimillisten voimavarojen merkitys on todella suuri yritystoiminnassa. Samalla
on kasvanut esimiesten vastuu henkildston hyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta,
jotkaovat suurimmat vaikuttajat yrityksen menestykseen. Vanhat esimiesten ja
tyontekijoiden valiset roolit ovat muuttuneet. Yrityksissa pyritéan siihen, ettel
enda olisi kaskijoita ja kaskettavid. Alaiset pitéaisi muuttaa kaskytettavista
osallistujiksi, joiden on otettava vastuuta oman osaamisensa ja ammeattitaitonsa
kehittamisesté seka sitouduttava omaa tehtévaansa lagjempiin kokonaisuuksiin.
Esimiehisté koulitaan suorien kaskijoiden sijasta valmentgjia, jotka ohjaavat



henkil6st6& oikeaan suuntaan ja saavat tyontekijat osallistumaan yhteisen
padmé&aran tavoitteluun. (Havunen 2004, 14-15; Ahman 2004, 34-35; Juuti 2006,
13-14.)

1.2 Opinndytetyon tutkimusongel mat, tavoitteet ja rajaukset

Tana péivana edelleen niin kuin aina aiemminkin yrityksen padasiallinen tarkoitus
on tehda tulosta, voittoa. Suurimmat tekijat tdman tuloksen takana ovat tietenkin
yrityksen tyontekijét, jotka pitavét yrityksen pyorimassa. Tyytyvéinen ja
tehtaviinsa sitoutunut henkilést6 mahdollistaa positiivisen ilmapiirin
aikaansaamisen, joka puolestaan vaikuttaa ulkoisen asiakastyytyvaisyyden
muodostumiseen ja sitd kautta edelleen yrityksen tulokseen. Jos yrityksen
keskuudessa tyotyytyvaisyys on ahaisella tasolla, pienentéd se motivaatiota ja sita
kautta tyontekijoiden tyopanosta ja lopulta koko yrityksen tulosta. Yritykselle ja
sen tulokselle merkitsee enemman se, etta yrityksen tyontekijoilla on hyvaolla
toissa, kuin hienot toimitilat tai lagjat koulutukset.

Asiakkaan silmissa yritys henkil6ityy nithin tyontekijoihin, joiden kanssa hdn on
vuorovaikutuksessa. Kun naméa henkil6t antavat hyvan kuvan itsestéan, he antavat
samalla hyvén kuvan yrityksestd. Henkil6sto voi omalla toiminnallaan tehda
yritykselle paljon hyvé ja myds joissain tilanteissa pahaa. Kun tyontekijéa on
tyytyvéinen tydnantajaansa, haluaa han antaa yrityksesta ja itsestdan hyvan kuvan
myos asiakkaille tekemalla enemman kuin pelk&stéén valttamattomimman.
Opinnaytteen tutkimusongelmana on, miten tyGtyytyvaisyytta voidaan parantaa
yrityksessa.

Tyotyytyvéisyys on monimutkainen asia ja siihen vaikuttavat monet tekijat. Naita
asioita ovat esmerkiksi

o tyOilmapiiri

e esmiesten johtamistavat

o dlressi

e tyoolot, kuten kylmyys tai kuumuus



o tyGtoverit

e sisdinen markkinointi
e organisaatiokulttuuri
o palkka

Jos gjatellaan, miten yritys voi edist& tyontekijoidensa tydssa viihtyvyyttd, taytyy
tarkastelun ulkopuolelle rajata sellaiset asiat, joihin yritys e voi suoraan vaikuttaa.
Tyo6ilmapiiri on seurausta yrityksen toiminnasta pitkalta aikavalilta, sita ei voi
vaihtaa niin halutessaan. Tydolot ovat korjattavissa rahallisesti paremmiksi ja
organisaatiokulttuuri muodostuu gjan kanssa. Yritys kuitenkin pystyy
kouluttamaan esimiehensd halutunlaisiksi ja voi laittaa heidét johtamaan koko
henkilost6a yhteisilla suuntaviivoilla ja pelisédnnéilla Myds tyoilmapiirid yritys
voi muuttaa omalla toiminnallaan, esimerkiksi tiedottamalla henkilostoa
paremmin yrityksen asioistatal kouluttamalla henkilostéa enemman, jolloin my6s
hyodynt&a sisdiseksi markkinoinniksi kutsuttu jontamisstrategia, jolla pyritadan

motivoimaan henkil6stda ja takaamaan heille hyvét tyoolot.

Naiden rajausten jalkeen opinnaytteen tarkennetuksi tutkimusongelmaksi
muodostui:

Miten sisdisella markkinoinnilla ja esmiestoiminnalla voidaan parantaa
tyotyytyvai syytta?

Opinnaytteessa tarkastellaan yleisesti tyotyytyvaisyytta ja siihen vaikuttavia
tekijoita Varsinaisena paétavoitteena on selvittéd, miten sisdisen markkinoinnin
osa-aueita hyddyntden ja minkalaisella esimiestoiminnalla ssadaan henkiloston
tyotyytyvaisyytta korotettua. Tyotyytyvéisyys on tarkeda kaikille yrityksille
toimialasta ja koosta riippumatta. Tilastokeskuksen tietokannoista kay ilmi, etta
tala hetkelld eri toimialoista eniten ihmisia tyollistda julkisten ja muiden
palveluiden toimiala (liite 1). Palvelualojen ammattiliiton PAM:in tilastoista taas
ilmenee, etta vahittaiskaupan ala tyollistéa palvelualoista eniten tyontekijoita (liite
2). Kyseisella alalla on huomattavasti enemman tyontekijoita verrattuna



erityistarkasteluun on syyta ottaa palvelualoista vahittaiskaupan ala, jolle on
tarkeda hyva asiakaspalvelu ja tyytyvainen henkil 6sto.

Opinnaytteen empiirisessa osassa kartoitetaan palveluyritys Setele Oy:n sisaisen
markkinoinnin toimivuutta, henkiloston tamanhetkista tyytyvaisyytta
tyodolosuhteisiin, esimiehiin ja heidan johtamistapaansa. Johtopaétokset tehdaan
teoriaan pohjautuen ja pyritdan antamaan kehittamisehdotuksia mahdollisten
ongelmakohtien parantamiseksi. Aihetta tarkastellaan tyontekijoiden
ndkokulmasta.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Kuviossa 1 (s. 5) on kuvattu opinnaytteen viitekehys. Kaiken yritystoiminnan
tarkoituksena on saada voittoa yritykselle. Y rityksen tuloksen tekevét tyontekijét
jatyontekijéiden motivaatioon ja antamaan panokseen vaikuttaa tyotyytyvaisyys.
Tarkoituksena on selvittéd, miten siséisen markkinoinnin toimenpiteillaja
esimiestoiminnalla edesautetaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja sité kautta
yrityksen tuloksen muodostumista.



SISAINEN MARKKINOINTI ESIMIESTOIMINTA
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Kuvio 1. Opinnaytteen viitekehys

Johdannon jalkeen teoriaosuudessa kéasitell&an tyotyytyvaisyytta. Selvitetdan, mita
tyotyytyvaisyyteen kuuluu, mitka tekijét vaikuttavat siihen ja miten yrityksessa
voidaan selvittda, millaisenatyontekijét tyopaikan kokevat. Sen jalkeen
kasitellaan sisaisen markkinoinnin kasitteita ja osa-alueita. Neljannessa
kappaleessa keskitytaan esimiestoimintaan seka johtamisen ja johtajuuden
teoriaan. Lisaks selvennetéén valmentavan johtamisen periaatteita. Tama uusi
johtamistapa on syrjayttanyt vanhan kaskemisjohtamisen yritysten
tavoitejohtamisjarjestelmana.

Luku viis koostuu tyon empiirisesta osiosta, jossa tehtiin tutkimus Setele Oy:n
tyontekijoiden tyotyytyvaisyydestd. Luvussa kdydaan [api palveluyrityksen
periaatteita ja sen jalkeen esitellaan tutkimuksen kohde Setele Oy. Taman jalkeen
on vuorossa tutkimuksen toteutus ja tutkimuksesta saadut tulokset yhteenvetona.
Tuloksista vedetdan johtopdéatdkset yrityksen toiminnan tamanhetkisestatilasta ja
pyritéén antamaan toteuttamiskelpoisia kehitysehdotuksia, joillakyseisté
aihealuetta voitaisiin parantaa tulevaisuudessa.



2 TYOTYYTYVAISYYS

21 Tyotyytyvéisyyden teoriaa

Tyotyytyvéisyydell& tarkoitetaan subjektiivisesti koettua sopeutumisen astetta
tyossa. Kasite kuvaa henkilon tyolleen asettamien vaatimusten tai toiveiden ja
hénen todellisuudessa havaitsemien tyokokemusten vastaavuutta. Henkilon
tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa, missa méarin han voi tydssaan tyydyttaa tarpeitaan,
miten hyvaks han kokee tyonsg, tydymparistonsa, vaikutusmahdollisuutensa seka
palkkansa. (Juuti 1988, 44.)

Tyotyytyvéisyys- jatyomotivaatioteorioita kasitell&8n usein yhdessd ja niita usein
samai stetaan toisiinsa. Vaikka nama kasitteet kietoutuvat |1&heisesti toisiinsa, ne
ovat kuitenkin eri asioita. Yleisen kasityksen mukaan tyytyvaisyys on seurausta
tyodsuorituksen palkitsemisesta ja tydmotivaatio on taas riippuvainen muun
muassa palkkioita koskevista odotuksista. (Ruohotie 1987, 32.)

2.2 Tyotyytyvéisyyden tekijoita

Juuti on listannut té&rkeimpia edellytyksia henkil6ston tyotyytyvaisyydelle.
Tutkimusten mukaan tydssa taytyy voida toteuttaa itselle tarkeita tarpeita, tyon
sisallon taytyy vastata tyontekijdn omia odotuksia ja hanen taytyy voida vaikuttaa
tyohonsa, tydymparistoon ja yrityksen toimintaan omalla panoksellaan.
Tyotyytyvéisyyden jatyomotivaation kannalta tarkeimpia tarvetasoja ovat itsensa
toteuttaminen ja kehittdminen, arvostus seka sosiaalinen kanssakéayminen.
Tyotyytyvaisyytta edistavia tyon sisdllon ominaisuuksia ovat tehtavien
haasteellisuus ja kiinnostavuus seké tyon vaihtelevuus ja itsendisyys. (Juuti 1987,
43))



Tyotyytyvéisyyden yhteydessa puhutaan usein siséisista ja ulkoisista palkkioista.
Sisdisilla palkkioilla tarkoitetaan tyon itsensd tarjoamia palkkioita, kuten tunne,
etta tekee térkedd ja arvokasta tytata on péteva ja arvostettu tehtavassaan.
Ulkoisia palkkioita ovat taas rahalliset palkkiot sek& esimiesten ja kollegoiden
tunnustus ja kiitos. Sisdisilla palkkioilla oletetaan olevan |éheisempi yhteys
tyotyytyvaisyyteen kuin ulkoisilla palkkioilla. Tyontekij& kokee mielihyvéa
kéyttédessaan tydssaan henkisia voimavarojaan. Tyot tulisi siis muotoilla siind
maérin haasteellisiksi ja mielenkiintoisiksi, etta niiden suorittaminen voi johtaa
sisdisten palkkioiden kokemiseen, kuten esimerkiksi onnistumisen, vastuun ja
edistymisen kokemuksiin. Toisaalta tyontekija odottaa aina myods ulkoisia
palkkioita ja toimii samalla ndiden palkkioiden toivossa. Palkkioiden tuottama
tyytyvaisyysriippuu niiden koetusta oikeudenmukaisuudesta, €li toisin sanoen
sitd, mitd yksilon omasta mielestéén tulisi saada. Kun palkkiot ovat seurausta
tydsuorituksesta ja ne tuntuvat sagjan mielesta oikeudenmukaisilta, voidaan sanoa,
etta suorituksen ja tyytyvaisyyden valilla vallitsee positiivinen riippuvuus. Kuvio
2 kuvaa suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyyden vélisia yhteyksid. (Ruohotie
1987, 32-33.)

palkkioita
koskevat
odotukset

'

suoritus | — | sisdiset pakkiot | T — | tyotyytyvéisyys

/

suoritukseen
sidotut ulkoiset
palkkiot

Kuvio 2. Suorituksen, palkkioiden jatyytyvaisyyden véliset yhteydet (Ruohotie 1987, 33.)

Herzbergin olosuhde- ja motivaatiotekijoita tarkasteleva teoria pyrkii selvittamaan
sitd, miten tarkeita tyon ja tydympariston eri tekijét ovat tyotyytyvaisyyden tai —
tyytyméattomyyden kannalta. Keskeinen gjatus teoriassa on, ettatyytyvaisyysja



tyytyméttomyys eivét ole saman ulottuvuuden &ripéita, vaan ne riippuvat eri
tekijoista ja ovat sis eri ulottuvuuksia. Tama tarkoittaa sit, etta poistettaessa
tyytyméttomyyden syyt ihminen el valttamétta tule tyytyvaiseksi. Olosuhde- eli
hygieniatekijét kasittavat Herzbergin mukaan sellaiset tekijét, joiden ollessa
huonosti, tyontekijé on tyytyméton. Vakka ne asiat elvét olisikaan huonosti,
tuloksena ei ole tydtyytyvéisyys, vaan ne tuottavat [8hinné neutraalin
suhtautumisen. Eli ndihin tekijéihin ei kiinnitetd huomiota ennen kuin ne ovat
huonosti. Tydntekijéiden saaminen tyytyvaiseksi edellyttéa ns.
motivaatiotekijoihin vaikuttavia toimenpiteitd. Motivaatiotekijét ovat itse tyohon
liittyvia tyoviihtymista tai tyotyytyvaisyyttatuottavia seikkoja. Herzbergin
mukaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat seuraavat tekijét:
1) Hygieniatekijét

e Pakka

e Suhteet tyGtovereihin, alaisiin jaesimiehiin

e TyOn suunnittelu ja tekninen tyonjako

e Yrityksen toiminta- ja henkilostopolitiikka

e Ulkoiset tydolosuhteet

e Yksityiseldman tyolle asettamat vaatimukset

e TyoOn ulkoiset arvostuksen symbolit

e TyOsuhteen varmuus
2) Motivaatiotekijat

e TyOsuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta

e Menestymisen ja patemisen mahdollisuudet tyossa

e Ylenemismahdollisuudet ammattihierarkiassa

e Vastuu

e Mielenkiinto itse tydhon ja tehtavaan

e Kehittymismahdollisuudet tydssa.

Vaikka tyontekija kokisikin oman tyonsa mielekkadks ja tarkedksi, se e itsestéan
merkitse hyvinvointiatyossa. Mainitut tekijét osaltaan vahentévét tai liséavat
tyotyytyvaisyytta. (Poyhonen 1975, 57-58; Peltonen & Ruohotie 1987, 100-101;
Argyle 1989, 247-248.)



Tyo6paikan ilmapiirilla on merkitystéa myds yksilon tyotyytyvaisyyden jatyon
tulosten kannalta. IImapiirin avoimuus, luottamuksellisuus, oikeudenmukaisuus,
ihmiskeskeisyys ja sopeutuvuus vaikuttavat myonteisesti tyotyytyvaisyyteen.
My®6s esimiehen johtamistyylin kokeminen hyvaks lisaa tyotyytyvaisyytta Tiukat
s8annot ja rangaistusten painottaminen vaikuttavat tyytyvaisyyteen negatiivisesti.
Tyotyytyvéisyyden vaikutusta tuottavuuteen on tutkittu paljon, ja Juutin mukaan
riippuvuussuhteita on havaittu. Tutkimuksista on saatu erilaisia tuloksia, mutta
seuraavia yhteyksia on havaittu useissa eri tutkimuksissa: Tuottavuuden ja
tyoilmapiirin valilla on myonteinen riippuvuus. Korkea tuottavuus ja hyva
ilmapiiri esiintyvét yhdessa, kuten myos alhainen tuottavuus ja huono ilmapiiri.
Toinen ndiden asioiden valinen yhteys on se, etta korkea tuottavuus parantaa
tyoilmapiiria ja samalla hyvatydilmapiiri parantaa tuottavuutta. Tyytyvaisilla
tyontekijoilla on suora yhteys hyvaan tyoilmapiiriin, joka vaikuttaa positiivisesti
tuottavuuteen. (Juuti 1987, 44.)

Vuonna 2006 valmistunut tyopoliittinen tutkimus selvittéa taustoja
tyoviihtyvyydelle tyontekijoiden nakokulmasta. Ensimmaisella sijallatéarkeina
pidetyistd asioista on ollut jo useita vuosia mielenkiintoinen tyd. Noin nelja
viidestéd suomalaisesta pitéa sita térkeand. Heti seuraavana vain pienella
marginaalilla on tydpaikan sosiaalisten suhteiden merkitys, jota seuraavat samalla
tasolla tyosuhteen varmuus ja palkka. Kohtuullisen harva pitéa yksinomaan tyon
sisdltbata palkkaa ainoana motiivina. Tyypillista on, etté tyon sisdlto on jonkin
verran tarkedmpaé kuin palkka, mutta molemmat yhdessa ovat térkeitd. Samassa
tutkimuksessa vastagjilta kysyttiin, mitkatekijét liséavét tydssa viihtymista
Vastausten perusteella tyon itsenéisyys, suhteet tyGtovereihin jatyon
mielenkiintoisuus ovat selvasti tarkeimpia viihtyvyytta liséavia tekijoitd. Néiden
kolmen merkitys on kasvanut koko ajan viimeisen kahdenkymmenen vuoden ajan.
(Antila 2006, 1-23.)
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2.3 Y rityksen henkildston tyotyytyvaisyyden arviointi

Pienissd ja keskisuurissa yhteisdissa el tyotyytyvéisyyden arviointi ole vaikea
tehtava. Arvioinnin kaynnistamiseksi riittéa henkildston kuunteleminen.
Henkiloston keskuudessa tyoskentelevét esimiehet kuulevat paljon ja voivat
pienill& lisakysymyksilla selvittda onko mielta painaviatai kitkaa aiheuttavia
asioita. Kuunteleminen tulisi suorittaa tyonteon sivussa vaivihkaa, ei sité varten
jarjestetyssa tilaisuudessa. Myos kaikenlaiset henkilostétilaisuudet ja saunaillat
tms. ovat hyviéa kuuntelupaikkoja. Téallaistatoimintaa varten yhteisot voivat
jérjestda esimiehilleen koulutusta. (Siukosaari 2002, 77-79.)

Suuremmissa yhteisdissa voidaan kayttéa jarjestelmallista jakirjallistatietojen ja
mielipiteiden hankintaa ta teettéé tutkimus jollain ulkopuolisellataholla. Tdlaisia
voivat ollaesmerkiksi haastattelut tai lomakekyselyt. Jos tutkimus tai haastattelut
tehdaan, taytyy henkilostolle tiedottaa niiden syista ja etenkin niiden tuloksistaja
siit, mihin toimenpiteisiin ryhdytdan. Jos kukaan el née mink&anlaista hyotya
hienoista tutkimuksista tai mielipidekartoituksista, ei niille anneta
tulevaisuudessakaan mit&an arvoa. Tutkimuksessa ilmenneisiin ongelmiin tai
epakohtiin kannattaa Sis puuttua tai ainakin silloin kun se yhteison resurssit
huomioon ottaen on mahdollista. (Siukosaari 2002, 77-79.)

3 SISAINEN MARKKINOINTI

3.1 Sisdisen markkinoinnin kasite

Ulospéin suuntautuvien, perinteisten markkinointitekijoiden avulla pyrit&an
mainonta ja markkinointi yms. Siséisella markkinoinnilla tarkoitetaan kaikkia
niita toimenpiteitd, joilla yrityksen térkein resurssi, henkil6std, saadaan toimimaan
halutullatavalla. Toiset tyontekijét saattavat olla hyvinkin innostuneita

markkinointiin, kun taas toisilla on negatiivinen markkinointiasenne. Sisdinen
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markkinointi pyrkii muuttamaan kéyttaytymista sddtelevia malleja suuntaan, josta

on hy6tya yrityksen menestymiselle. (Klemi 1982, 31-33.)

Sisdinen markkinointi on eras keino palvelun laadun kokonaisvaltaiseen
kehittdmiseen. Se on lagja késite, joka pitéda sisdllddn monia palvelu- ja
asiakaskeskei syyteen téhtdavia toimenpiteita. Siséinen markkinointi on
johtamisstrategia, joka perustuu gatukseen, ettatyontekijadt muodostavat
organisaation ensimmaiset markkinat, sisdiset markkinat. Jos yritys ei kykene
menestyksel lisesti markkinoimaan tuotteitaan ja palveluitaan omalle
henkil6st6lleen, el se mydskdan kykene myymaan niitéa ulkoisille asiakkaille. Sen
keskeinen tehtava on tyontekijoiden asiakaskeskeisyyden kehittdminen, jotta he
kiinnostuvat yrityksesta ja sen asiakkaista ja saavat omalla toiminnallaan
yrityksen ulospéin tarjoavan palvelun menestymaan. Sisdinen markkinointi onkin
eréanlainen johtamisfilosofia, joka suuntaa johdon huomion yrityksen
tarkeimpaan asiaan, sen henkil6stoéon. (Grénroos 1990, 260-278.)

3.2 Sisdisen markkinoinnin tavoitteet

Sisdisen markkinoinnin tavoitteet voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen.
Ensimmainen tavoite on varmistaa, ettatyontekijat ovat motivoituneita
asiakaskeskeisia ja palveluhenkisia. Néin joutuessaan tekemisiin asiakkaiden
kanssa, he tavallaan toimivat ” osa-aikaisina markkinoijina” antaessaan asiakkaalle
kuvaa yrityksestd vuorovaikutuksen aikana. Tama vaatii tyontekijalta myonteista
markkinointiasennetta, palveluvalmiutta ja tietenkin tuotetietoutta. (Klemi 1983,
35; Gronroos 1990, 265-266.)

Toinen tavoite sisaisella markkinoinnilla on pitéa ylla hyvaa tyoilmapiiria ja
tyoviihtyvyytta ja sen avulla houkutella hyvia tyontekijoita yritykseen ja saada
heidét pysymaan siella. Tamé on suoraa seurausta ensimmai sesta tavoitteesta
Mit& paremmin yrityksen siséinen markkinointi toimii, sitd parempi kuva
yrityksestd on ulospéin ja sité houkuttelevampana tyonantajana sita pidet&an.
(Gronroos 1990, 266.)
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3.3 Sisdisen markkinoinnin osa-alueet

Sisdisen markkinoinnin toteutuskeinoja ovat tiedotus, koulutus, kannustaminen ja
yhteishengen luominen. Naiden keinojen kaytto vaihtelee yrityksen liikeidean,
henkil6ston ominaisuuksien ja yleisen markkinatilanteen mukaan. Erilaisille
yrityksille painotuskohdat ovat erilaiset. (Bergstrom & Leppanen 2003, 153.)

3.3.1 Tiedotusjasisdinen viestinta

Viegtinta on yksi yhteisdn keinoista saavuttaa tavoitteensa. Viestinnalla
rakennetaan yhteisokuvaa ja varmistetaan vuorovaikutteinen tiedonvalitys.

Y hteisbviestintd on onnistunutta silloin, kun yhteisolle tarkeiden ihmisten
tgjunnassa on oikea mielikuva yhteisbsta. Y hteisoviestintéa on suunnitelmallista,
tavoitteellista ja johdettua toimintaa, jonka tavoitteina on rakentaa oikea, selkeé ja
vahva yhteisokuva sekad varmistaa avoin ja vuorovaikutteinen tiedonkulku.
(Siukosaari 2002, 11.)

Tiedottamisella on tarkoitus varmistaa, etta henkil 6st6 tuntee yrityksen liikeidean
Tama lisda avoimuutta ja tasa-arvoista tydilmapiirid. Tiedottamisen eri muotoja
ovat sisaiset tiedotteet, henkilostblehdet, ilmoitustaulut, intranet sek&a suullinen
viestintd, kuten tiedotudtilaisuudet tai kokoukset ja palaverit. (Bergstrom &
Leppanen 2003, 153.)

Henkil6std on yhteison tiedottamisen tarkein kohderyhma. Henkil6ston on oltava
jatkuvasti tietoinen yrityksen asioistaja varsinkin yrityksessa tapahtuvista
muutoksista ja nimenomaan ennen mitdan muuta tahoa, esimerkiksi
tiedotusvalineita (Ikévalko 1994, 45). Tyontekijoillataytyy olla oikea kuva
yrityksestd ja sen asioista. Usein tyontekijat joutuvat myos vapaa-ajallaan

vastaamaan tuttavien tai ystavien esittamiin kysymyksiin yrityksesta ta jostain
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sithen liittyvastd asiasta. Téallaisessa tilanteessa kyseinen tyontekija toimii
tavallaan yrityksen osa-aikaisena markkinoijana ja hanen pitdisi pystya antamaan
yrityksesta positiivinen kuva kysyjélle. Kaikkia asioita ei tietenkdan tule kertoa
kaikille, vaan jokaisen tyontekijan tulee saada eri tilanteissa tarvitsemansa
olennainen tieto. (Bergstrom & Leppénen 2003, 154.)

3.3.2 Koulutus

Koulutuksella varmistetaan henkildston osaaminen eri osa-alueilla. Olennaisinta
on, ettd koulutus kattaa kaikki henkildstoryhmét yrityksessa johtajista
asiakaspalvelijoihin ja huoltohenkil6stoon. Y leensa yrityksessa tarvitaan pitké& ja
lyhytaikaista koulutusta samanaikaisesti, ja ndméa koulutukset réétéldidaan
koulutettavien tarpeen ja osaamistason mukaisesti. Lyhytaikaista koulutusta
tarvitaan esimerkiksi ennen uusien tuotteiden tai palveluiden lanseeraamistaja
pitkaaikaista koulutusta tyontekijoiden osaamisen jatkuvaan kehittamiseen.
Koulutus voi olla yrityksen itsensa jérjestdméa tai ulkopuolelta hankittua.
Koulutus tulee ndhdd ammattitaidon ja asenteiden kehittamisena, mutta myos
samalla henkiloston kannustamisena. Talla saadaan aikaan tyytyvéinen ja
yritykseen sitoutunut tyontekij&, jokaei vie osaamistaan kilpailevalle yritykselle.
Nain turvataan yrityksen menestymisedel lytykset pitkalla aikavélilla. (Bergstrom
& Leppénen 2003, 154-155.)

Osa kouluttamista on uusien tyontekijoiden perehdyttaminen, jolla halutaan
yritykseen tulevan tyontekijan tuntevan itsensi odotetuks ja taloontulon
onnistuvan mahdollisimman luontevasti. Toisaalta yritys tietenkin toivoo, etta
tyontekija ottaa mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti paikkansa yrityksessé ja
yhteisessa tuloksenteossa. Usein yrityksilla on uusien tulokkaiden varalle
perehdyttamissuunnitelma, jonka siséltond on tyohon liittyvia asioitaja yleinen
perehdyttamisaikataulu, jota sovelletaan eri tehtaviin koulutettaessa. (Siukosaari
2002, 96-97.)
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3.3.3 Kannusteet

Erilaisilla kannusteilla varmistetaan henkildston halu toteuttaa yrityksen liikeideaa
parhaalla mahdollisellatavalla. Erityisesti myynti- ja asiakaspalveluhenkildston
kannustaminen on térkeda, koska he ovat eniten kosketuspinnassa asiakkaiden
kanssa. Perinteisia kannustimia ovat tyontekijan tekeman tuloksen perusteella
maksetut bonukset tai provisiot, valiaikaiset myyntikilpailut ja uudet tyévalineet
kuten matkapuhelin tai tietokone. Monet arvostavat saamaansa suurempaa
vastuuta, ylennysta tai esimiehilté saamaansa tukea. Periaate on, etta eri ihmisia
motivoivat eri asiat jakannustejérjestelmassa pitéisi olla erilaisia kannusteita eri
tilanteisiin. Toinen saattaa arvostaa enemman uutta tydsuhdeautoa kuin

kuukausi palkan korotusta ja toiselle paras mahdollinen kannuste olisi

Raha ei ainaole paras, eikd varsinkaan ainoa kannuste. Monta kertaa julkinen
kiitos tai tunnustus, josta on tiedotettu hyvin organisaation sisallg on parempi

kuin pieni palkankorotus. Muita mahdollisia kannustavia tekijoitéa ovat

henkiloston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet seka henkilékohtainen
huomioiminen ja mydnteinen palaute hyvin tehdysta tyosta. (Kauhanen 2000, 132;
Bergstrom & Leppénen 2003, 155.)

3.3.4 Yhteishengen luominen

Sisdisen markkinoinnin tavoitteena on luoda henkil6stélle yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja varmistaa heidan uskonsa yrityksen menestykseen. Téllaiseen
toimintaan kuuluvat esimerkiksi yhteiset tilaisuudet, joilla pyritédn luomaan
yhteisté henkea ja uskoa omaan tekemiseen. Y hteenkuuluvuutta voidaan vahvistaa
yhteisilla ulkoisillatunnusmerkeillg, kuten esimerkiksi yhtendisilla tydasuillatai
yrityksen logolla varustetuilla esineilla. Y hteiset matkat tai tapahtumeat lujittavat
henkiloston yhteenkuuluvuuden tunnetta. Jotkut yritykset jarjestavét henkilostolle
mahdollisuuksia kuntoiluun tai harrastamiseen hankkimalla vélineita tai

harrastustiloja henkiloston k&yttéon. Suurempana tekijana yhteishengen



15

edistamisessd on kuitenkin kaikkien tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu. Koko
henkil6stdlle pitdisi saada tunne, etta jokainen toimii tasavertaisena yhteisten
tavoitteiden ja pddméaérien eteen. (Bergstrom & Leppanen 2003, 156.)

Sisdisen markkinoinnin keinot ja tavoitteet

KEINOT TAVOITTEET
Tiedotus
e intranet, sdhkoposti S
e ilmoitustaulut, lehdet , | Henkilosto
o kokoukset, tapaamiset, tietaa
keskustelut

!

Koulutus
e sSisdinen, ulkoinen KilBsts
o tilaisuudet, ohjeistot , | Henkilosto
e tiedot, taidot, asenteet 0saa
Kannustus I
o palkka, bonus, provisiot, S
statussymbolit > Henkilostd
e Kkiinnittaminen, huomiointi tahtoo
e alennukset tuotteista
Y hteishenki I
e tilaisuudet, tapahtumat, e s
& Henkildsto

matkat, harrastukset -
o tydtilat, kohtelu viihtyy
e yhteiset tunnusmerkit

v

Kuvio 3. Siséisen markkinoinnin keinot ja tavoitteet (Bergstrom & Leppanen 2003, 156)

Kuviossa 3 (s. 15) on kuvattu sisdisen markkinoinnin keinot erilaisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Kaikkiin sisdisen markkinoinnin osa-alueisiin taytyy panostaa
saadakseen siita parhaan mahdollisen hyodyn irti. Pelkéstéan yhteen kohtaan
panostaminen ei tuo haluttua lopputulosta vaan kyseessa on kokonaisuus, jota

taytyy tietoisesti vaalia ja kehittda yrityksessa.



4 ESIMIESTOIMINTA

4.1 Esimiesty0 ja johtajuus

" Henkil 6st6nlukutaito erottaa hyvat johtajat erinomaisista”
(Donald Trump, teoksessa Lundberg 2005, 64).

Johtamisen kohteena ovat ainaihmiset ja asiat. Eri tapojatal tyylejajohtaaon

useita, mutta ndméa ovat pysyviaydinasioita. Kuviossa 4 on esitetty johtamisen

lyhyt méaritelma.
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Asioiden johtaminen
(Management —
johtamistaito)

Johtaminen

Tilanne, tehtava

JOHTAMISEN KOHTEET — ASIAT — IHMISET

[hmigten johtaminen
(Leadership —
esimiestaito)

Alaiset, ryhmét

Toiminnan
tulos

Kuvio 4. Johtamisen kohteet. (Palmu 2003, 13-14.)

Johtamisteoriat pyrkivét [6ytamaan valineita hyvaan johtajuuteen vuoroin tilanne-

jatehtavépainotteisuuden ja vuoroin alais- ja ryhmdpainotteisuuden puolelta.

Paamaarana kummassakin tavassa on toiminnal linen tulos. Johtgjan tehtdvana on

ndyttda pddméaara jonne menndan ja innostaa joukko kulkemaan sinne. (Palmu

2003, 13-14.)

Usein johtamisteorioissa erotetaan kasitteet asioiden johtaminen (management) ja

ihmisten johtaminen (leadership). Kasitteiden perusero on se, etté asioiden

johtamisen gjatellaan olevan paéttksentekoa suhteessa yrityksen toimintaan ja
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toimintaprosesseihin, kun taas ihmisten johtamisella tarkoitetaan monimuotoista
vuorovaikutusprosessia esimiesten ja alaisten valilla. On jopa sanottu, etta johtajat,
managerit, tekevét asioita oikein, kun taas ihmisten johtgjat, leaderit, tekevéat
oikeita asioita. (Lamsa & Uusitalo 2002, 140; Vanhala, Laukkanen & Koskinen
2002, 257-258.)

Historiaja kokemus ovat osoittaneet, ettd kaikessa inhimillisessi toiminnassa
johtajuus on oleellinen osa menestymista. Johtajuuden tehtava on motivoida
johdettavat tyoskentelemaan yhteisten tavoitteiden hyvaksi. Ihmiset kaipaavat
suuria johtajia, mutta samalla kammoksuvat heitd. Suuri johtaja antaa heille vision,
jokatoteuttaa heidan yhteiset arvonsa ja synnyttda motivoivan toiveikkuuden.
Viime vuosina on korostettu johtajuutta hallinnossa ja litkemaailmassa. 1Iman
johtajuutta, e mydskaadn yrityksilla ole kilpailukykya. (Maccoby 1990, 225-227.)

Johtamisen ja esimiestyon tarkoituksena on varmistaa, etté asiat tulevat tehdyiksi.
Y hteisot ja yritykset tarvitsevat johtgia, jotta ne jatkavat toimintaansa ja
kehittyvét. Johtgjan tehtédvand on pééttad ja vastata siita mité tehddan ja saada se
mita on pééatetty tehdyksi muiden ihmisten avulla. Johtgjatai esimies on asema,
positio ja status, joka nakyy tyonimikkeessakin. Sithen kuuluu asemaan liittyva
vastuu ja sen lisdksi sek& mahdollisuus etté velvollisuus vaikuttaa vastuualueeseen
javastuualueella oleviin ihmisiin. Johtajaks tai esimieheksi nimitetéan. Mutta
nimityksen myoté ei valttamétté tule asemassa tarvittavaa arvostusta. Tai vaikka
se aluksi tulisikin, on johtajan ansaittava se uudestaan ja uudestaan tyolla ja sen
tuloksilla. (Nurmi 2000, 9; Kansanen 2004, 23.)

Maccoby listaa kirjassaan nelja lagja-alaista toimintoa, jotka johtgjan on hallittava
ollakseen hyva johtaja:

e Toimeenpano — Aikaansaaminen on olennaisin osa yritystoimintaa.
Ihmiset taytyy saada tyoskenteleméaén yhteisten tavoitteiden eteen ja
toimet on suoritettava. Padtoksia ja valintoja on tehtava, paéttavaisyytta
taytyy loytya. Asiaeivét saajaadaroikkumaan liian pitkiksi gjoiksi

e Srateginen ajattelu — Johtagjalla pitéa olla kokonaisvaltainen kuva
yrityksesta ja sen toiminnasta. Varsinkin sen eri osa-alueiden toiminnan

vaikutus lopputulokseen taytyy ymmartéd. Johtajan taytyy tuntea tuotteet
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japavelut, talouspuoli ja henkilostopolitiikka ja ymmartda ndissa
tapahtuvien muutosten vaikutukset toisiin osa-alueisiin.

e TybGryhmien ja liittojen rakentaminen — Yks ihminen ei voi vastata
kaikesta. Vagtuuta ja tyotataytyy jakaa tyoryhmille. Tyoryhmét taytyy
my0s saada kasittamaan, ettd kaikki tyoskentelevdt saman ja yhteisen
padmaaran eteen jatdma yhteinen padmaara laitetaan yksittaisen ryhman
edelle. Liittojaryhmien valilla pitéd myos olla, jotta ryhmissa |0ydetyt
ratkaisut voidaan jakaa muiden kanssa ja nain saadaan herétettya taas
uusia gjatuksia.

e Motivoivan organisaatiokulttuurin luominen — Organisaatiokulttuurin
tulee tukea yrityksen toimintastrategiaa, vahvistaa ryhmétyota ja saada
ihmiset keskittymaan térkeimpaén asiaan — asiakkaan tyytyvaisyyteen.
Henkil6std on saatava tydskenteleméaén yhdessa yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi. Tama saadaan aikaan johdonmukaisellaihmisléheisella
johtamisella jaihmisten vélisella rakentavalla vuoropuhelulla.

(Maccoby 1990, 229-244.)

Hyva ja vahva johtajuus voi kasvaa, jos johtaja kykenee luomaan aaisilleen
sellaisia visioita, joihin he pystyvét ja haluavat samastua. Néin tyémoraali kasvaa
tyontekijan sisdpuolelta pelkkien ulkoisten vaikutteiden asemesta. Hyvéalta
johtgjalta vaaditaan myds kykya katsoa asioita monelta eri puolilta ja vetéa
havaituista asioista mielekkaét johtopaétokset. Myos johtajan innostus tyohon ja
elamanmyonteisyys tarttuvat toisiin tyontekijoihin. Johtajalla on sama oikeus kuin
muillakin ollaoma itsensd. Hanen téytyy vain hieman tarkemmin ajatella mita
puolia itsestdan tuo esille julkisesti. (Heiske 1997, 180.)

Kouzes ja Posner kertovat kirjassaan yhdysvaltalaisen Luovan johtamisen
keskuksen (The Center of Creative Leadership) tekemista tutkimuksista ja niiden
tuloksista. Luovan johtamisen keskuksen tutkijat olivat pyrkineet selvittamaan
erilaisin mittarein esimiesten menestykseen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen
tuloksenatérkein parhaat ja heikoimmat esimiehet toisistaan erottava tekija ei
ollut ennakkokuvitelman mukaan kontrolli, vaan kiintymys — niin osoitettuna kuin
vastaanotettunakin. Parhaat esmiehet osoittivat |ampdé ja aitoa muiden tunteista

valittamista selkeasti enemman kuin tutkimuksessa helkommin menestyneet



19

esimiehet. He ovat avoimempia jakaessaan omia gjatuksiaan ja tunteitaan kuin
muut ja paasevét ndin lahemmas muita ihmisid. Kaikilta tutkittavilta esimiehilta
[6ytyi myds niin sanottu rationaalinen puoli, eli heilla oli vallan halua ja tarvetta
vaikuttaa toisiin, mutta tama kiintymys muihin ihmisiin erotti parhaat muista.
(Kouzes & Posner 2001, 9-10.)

Olipa ala mika tahansa, olennaista on se, miten ihmiset saadaan ndkemaan
toiminta erilaisistaja tuoreista nakokulmista ja uudistumaan. Yritysten ja
organisaatioiden térkein resurssi ovat ihmiset. Organisaatio menestyy, jos se saa
ihmiset voimaan hyvin tydssaén ja tuottamaan. Y ksilot, tyontekijét, omistavat
yrityksen tarkeimman tuotantovalineen, henkisen padoman, osaamisen ja asenteen.
Johtamisessa on térkedd, miten saadaan tuotettua ja huomeattua erilaisia signaaleja
jatietoa, luettua markkinoita ja johdettua organisaatiota. Kaikissa néissa on kyse
ihmisiga. Ihmisten ja asioiden johtamista e valttdmatta ole jarked erottaa
toisistaan, koska kaikkien asioidenkin johtaminen tapahtuu ihmisten kautta. Kuten
tekniikan tohtori, KM Helena Ahman sanoo: ” Kaikki johtaminen on ihmisten
(kanssa) johtamista.” (Ahman 2004, 94-95.)

Ihanngiohtaja on yks porukan jasenista, jota muut haluavat seurata vapaa-
ehtoisesti. Han ndyttda muille esimerkkia elamalla niin kuin sanoo. Hyva johtaja
kehittéa toimintaa pitkganteisesti reagoidessaan silti nopeasti ympariston rajuihin
muutoksiin, hanelld on kokonaisuudentgjua ja kuitenkin tarkkaa tietoa myos
yksityiskohdista. Johtaja paimentaa joukkoa kaikille yhteisten periaatteiden
mukaisesti ja kuitenkin samalla antaa luovaa ja energisoivaa yksilon vapautta
Hyva johtaja hallitsee samanaikaisesti asian molemmat 8&ripaét. Alaisistaan han
kalvaa esiin parhaat kyvyt, sellaisetkin joistatamaitse ei ollut tietoinen. Hyva
esimies kannustaa alaisiaan huippusuorituksiin uskomalla heihin. (Jabe 2006, 19-
20.)

4.2 Henkilostojohtaminen

Human resource management, henkildstévoimavarojen johtaminen on jotain, mita

jokaisen organisaation ja yrityksen tulisi toteuttaa toiminnassaan. Henkiloston
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johtaminen on kasa toimintoja ja kéytant6ja, joiden perimmaisena tavoitteena on
houkutella yrityksen palvelukseen sopivia henkil6itg, pitda heidat yrityksen
palveluksessa motivoimalla ja kannustamalla hyviin tyosuorituksiin seka
tarvittaessa kehittéd heita ja heidan osaamistaan, jotta he pystyvaét riittéavan
korkeisiin tyosuorituksiin tulevaisuudessa. (Kauhanen 2000, 14.)

Henkil6stdjohtaminen koostuu kolmesta toistaan tukevasta, mutta kuitenkin
erillisesta lohkosta. Nama osat on kuvattu kuviossa 5 (s. 21). Osia ovat
henkilost6resurssien johtaminen (Human Resour ces Management, HRM),
ihmisten johtaminen/esimiesty6 (Leadership) jatydeldman suhteiden hoitaminen
(Industrial Relations, IR). Jaottelun perusteena on toisaalta tehtavien eriytyminen
liikkeenjohdon ty0dssa kdytanndssa, toisaalta asioiden liittyminen eri tieteenalojen
keskusteluihin ja tutkimustraditioihin. |hmisten johtaminen painottuu
organisaatiokayttaytymisen puolelle, henkildstoresurssien johtaminen puolestaan
management- ja organisaatiotutkimuksen puolelle ja tyteldman suhteet tydel&man
sosiologiaan ja tyolainsdadantoon. (Vanhalaym. 2002, 310-311.)
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Henkilbst6johtamisen kentta STRATEGINEN JOHTAMINEN

LITKKEENJOHTO

ORGANISAATIO

Henkil 6st6resur ssien
johtaminen

o strateginen HRM
¢ henkilostohallinto

Ty6yhteison johtaminen
Tyodelaméan suhteiden o esimiestyd
hoitaminen o leadership

TYOLAINSAADANTO ORGANISAATIO-
KAYTTAYTYMINEN

TYOELAMAN SOSIOLOGIA
ORGANISAATIOPSY KOLOGIA

Kuvio 5. Henkil éstojohtamisen osa-al ueet (Vanhalaym. 2002, 311.)

Puhuttaessa henkil 6stéresurssien johtamisesta (HRM), viitataan usein lagjasti
ottaen kaikkiin liikkeenjohdon tekemiin p&dtoksiin ja toimenpiteisiin, jotka
vaikuttavat organisaation ja sen henkiloston vélisiin suhteisiin. Henkilosto
mielletddn HRM-gjattelussa resurssiksi muiden resurssien joukossa
HenkilostOresurssien johtamisen tavoitteena on varmistaa, etta yrityksen
henkil6st6 vastaa laadultaan ja méaraltaéan aina yrityksen sen hetkigtatarvetta ja
etta henkil6stdé on motivoitunutta tydskentelemaan yrityksen pddméaérien
saavuttamiseksi. HenkilGresurssien johtaminen (HRM) kattaa yrityksen
henkilostéhallinnon (Personnel Administration, PA) ja henkilostoresurssien
strategisen johtamisen (Strategic Human Resour ces Management, SHRM). Kyse
on kahdesta tehtévakokonaisuudesta, joita toteutetaan eri aikajanteilla ja
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johtamisen eri tasoilla. Henkilostohallinto on lyhyen aikavélin ja pd&osin
operationaalisen tason toimintaa sisaltéen paivittaiset henkiloston hankintaan ja
yrityksessa pitdmiseen liittyvét rutiinit. Henkildstoresurssien strateginen
johtaminen on pitkalla aikavalilla tapahtuvaa suunniteltua toimintaa, jossa
henkilost6a kasitellaan resurssing, joka liitetdan yrityksen strategiaan. Taméan
resurssin toimintaa ja kehittymista ohjataan yrityksen tarpeiden ja strategian
mukaisesti. (Vanhalaym. 2002, 313-320.)

4.3 Vamentava johtaminen

Hyvét esimiehet ovat aina osanneet tehda hyvid, tilanteeseen sopivia kysymyksia.
Helllaon ollut realistinen kuva alaistensa heikkouksista ja vahvuuksista tyossaan.
Heidan kanssaan on aina ollut helppoa ja luontevaa keskustella ja ovat aina olleet
saatavilla, kun tukeatarvitaan. Hyvét esimiehet keskittyvét oikeisiin asioihin ja
luovaan yhteistyohon, jotta saataisiin aikaan parhaat mahdolliset tulokset.
Ajoittain he ovat kannustaneet melkeinpéa mahdottomilta tuntuviin haasteisiin ja
heilta on saanut séadnnollisesti palautetta omasta toiminnastaan. Toisin sanoen
hyvét esimiehet ovat olleet samalla myos hyvid valmentgjia. Tallaista johtamista
kutsutaan valmentavaksi johtamiseksi. Kansanen kiteyttda kasitteen

ydinidean: ”Vamentava johtaminen ei ole mikéén muodissa oleva oppi eiké
kaytanndlle vieras jarjestelmé vaan esimiesten ja alaisten vélinen tavoitteellinen

ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutusprosessi.” (Kansanen 2004, 7-25.)

Vamentava johtaminen on suorituksen ja suorituskyvyn kehittdmisprosessi, joka
perustuu yhteiseen ongelmanratkaisuun, eli siind parhaimmillaan yhdistyvét
tulosten aikaansaaminen ja oppiminen. Se korostaa kokonaisuuden jatkuvaa
huomioimista. Ei keskityta yksittaisiin eri ihmisten, esimiesten tai yksikkojen
tavoitteisiin, vaan nivotaan kaikki tavoitteet samaan kokonaisuuteen. Tuloksia
pyritéan ensisijaisesti saamaan aikaan tiimityolla ja henkildvoimavarojen
johtamisella vanhan yksildsuoritusten yhteenlaskuperiaatteen sijasta. Jokaisella on
totta kai vastuu omasta tyostéan ja kehittymisestdan, mutta esimies el toimi

ainoastaan valvojana, vaan hanen vastuullaan on toimia haastgjana ja
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kannustajana seké luoda suotuiset olosuhteen kehittymiselle. Vamentagjan
tehtdvana on motivoida tyontekijoita varmistamalla fyysisten ja henkisten
voimavarojen riittavyys (Havunen 2004, 15). Kun johtaminen on ihmisl 8heista,
aitoa ja kommunikoivaa, luodaan hyvét tydolosuhteet ja ihmiset haluavat antaa
parhaansa yrityksen eteen. Hyvin tarkea osa valmentavan johtamisen onnistumista
on se, ettd esmiehet pystyvat muuttumaan. Koska se saattaa olla hyvin vaikeaa,
heidan on saatava pal autetta omasta johtamiskayttaytymisestéan kollegoilta ja
alaisilta, jolloin selvidvét mahdolliset puutteet tai kehityskohteet. (Kansanen 2004,
27-35.)

Ahman listaa kirjassaan rooleja, jotka mentori ottaa val mentaessaan
mentoroitavaansa. Nama ovat samoja rooleja, jotka kuuluvat valmentavan
johtajan tyéhdn hanen ohjatessaan ja valmentaessaan alaisiaan:
e Haastaja— Vamentaja huolehtii, ettd valmennettava gjattelee syvallisesti
asioita, jotka liittyvét haneen itseensa ja tydyhteisbon.
e Kuuntelija—Han kuuntelee, esittda kysymyksiajatoimii kaikupohjana
kommentoiden rakentavasti valmennettavan ideoita ja suunnitelmia
e Kiriittinen ystdva — Vamentaja kertoo valmennettavalle asioita, joita muut
eivét hanelle kertoisi, ottaen tietenkin tarkkaan huomioon organisaation
salassapitokaytannét tai muut vastaavat asiat.
e Katalysaattori — Han rohkaisee valmennettavaa esimerkiks kehittamaan
omaa verkostoaan tal aloittamaan muita toimenpiteité.
e Ohjaaja—Vamentaja auttaa valmennettavaa oppimaan organisaation
toimintatapoja.
e Roolimalli —Vamentgjatoimii esimerkkina péivittéisissa tyotehtavissa.
o Sllanrakentaja — Vamentaja auttaa valmennettavia luomaan hyodyllisia
kontakteja organisaation sisdlla.
¢ Yhteistoimija —Vamentga ja vamennettava suorittavat tehtavid yhdessé.
(Ahman 2002, 192.)

Vamentavaan johtamiseen kuluu térkednd osana vuorovaikutus ja dialogi.
Jokaiselle valmentajalle on myos térkeda osata kysya ja kuunnella. Han el saa

tuputtaa omaa kasitystéén asiasta, vaan hanen tulee saada valmennettava oikeiden
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kysymysten avulla pohtimaan ja oivaltamaan asioitaitse. Oikeiden kysymysten
[6ytamisen edel lytyksené on toisen kuunteleminen. Valmentaja ei ole pelkka
neuvonantaja, kouluttajatai tien nayttdja, vaan valmennettavan oman oivaltamisen
jagjattelun kehittamisen heréttga Vamennettavan, kuten myds valmentajan,
tulee olla valmiita tekeméan itselleen kysymyksi4, jotka tuovat esin hdnen oman
epavarmuutensa ja rgjoitteensa. TAma prosessi el aina ole miellyttavd, mutta
tavoitteena onkin molempien osapuolten kehittyminen. (Ahman 2002, 193-194.)

Tana paivana el enda missaan tapaa asiantuntijaa, joka sanoisi kaskyttamisen
olevan toimiva johtamisjrjestelma mink&anlaisessa yrityksessa. Jopa téta tapaa
perinteisesti kayttanyt armeija on pehmentanyt kdyttamainsa sanastoa ja
kéytannon johtamista. Armeijassa tand péivana kéytossa oleva termi,
syvdohtaminen, on hyva esimerkki toimivasta ja tehokkaasta valmentavasta
johtamisesta. Vaikka se on kehitetty armeijassa, samat asiat pétevét siviilissa
aivan samallatavalla. Syvgohtaminen koostuu neljasta kulmakivestd, joihin paras
mahdollinen johtamiskayttéytyminen kulminoituu:

1. kulmakivi on luottamuksen rakentaminen. Oma esimerkki, vastuun
kantaminen, oikeudenmukaisuus, rehellisyys ja tasapuolisuus rakentavat
valmennettavien luottamusta esimieheensa

2. kulmakivi on inspiroivatapa motivoida. Johtamisen taytyy ollaalaisilta
paljon vaativaa, mutta samalla kannustavaa ja palkitsevaa. Y hteiset
tavoitteet taytyy saada ndyttamaan myonteisiltg, jotta kaikki haluavat
tehd& parhaansa ja viela enemman niiden saavuttamiseksi.

3. kulmakivi on dyllinen stimulointi. Johtaja on sastava omalla
toiminnallaan alaisensa todella ajattelemaan. Tarkoituksena on edistda
oppimigta jatehda alaisista itsendisempia.

4. kulmakivi on ihmisen yksilollinen kohtaaminen. Johtgjan téytyy tuntea
omat alaisensa ja pidettava heisté huolta kaikissa tilanteissa.

Né&ill& ominaisuuksilla varustettu syvgjohtaja on yritykselle erittéin tarkea Han
osaa kohdata inhimilliset ongelmat ja kykenee ohjaamaan ja valmentamaan
alaisiaan entista parempiin suorituksiin. (Nissinen 2004, 37-43; Havunen 2004,
18-19; Haapalainen 2005, 12.)
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4.4 Esimiehen keinot hyvéan ja kannustavan ilmapiirin luomisessa

Ihmisten ja muutenkin sosiaalisten suhteiden johtaminen on taidelgji. Se vaatii
jatkuvaa opiskelua, kehittamista ja itsensa tutkimista. Se edellyttda myds jonkin
verran luontaisia taipumuksia johtajuuteen. Johtamistapa ei ole aina sama. Se on
erilaisten ihmisten kanssa erilaisissa tilanteissa aivan erilaista. Johtgjalle onkin
tarkedd, ettd han pystyy sopeutumaan itse ja sopeuttamaan johtamistyylinsa eri
tilanteisiin. (Palmu 2003, 81.)

Tyon mielekkyyden jatyoilmapiirin kokeminen liittyy olennaisesti yrityksen tai
organisaation toimintatapaan tai kulttuuriin. Nama taas ovat suurimmaksi osaksi
johtamisen ja esimiestydskentelyn aikaansaamia asioita. Juuri johdolla, €l
tarkemmin sanottuna esimiehilld, on muita henkiléston jasenia paremmat
mahdollisuudet vaikuttaa omalla toiminnallaan tydpaikan ilmapiiriin, tydnjakoon,
reilun tai epareilun pelin kokemuksiin, tyontekijéiden omatoimisuuteen ja muihin
vastaaviin tekijoihin. (Antila 2006, 52.)

Tyoilmapiiri ja henkiloston yhteishenki heijastavat koko organisaation
suhtautumista ihmisten johtamiseen ja aitoon yhteiseen vuorovaikutukseen. Mita
parempi ilmapiiri on, sitd paremmat edellytykset yrityksella on menestya ja saada
tyontekijoistaan irti paras osaaminen ja yrittdminen. Esimiehille onkin haastetta
taman ilmapiirin luomisessa. Tiukkapipoinen tulos- jatavoitejohtaminen saattaa
tuhota tyontekijoiden kriittisen ja luovan energian, jota itse asiassa yritys tarvitsisi.
(Kansanen 2004, 102-105.)

Kaikki lahtee ihmisl&heisesta toiminnasta. Ensisijalla on luottamus jarehellisyys
tyontekijoiden ja esimiehen valilla Tyontekijoille el monesti ole niin valig, miten
paljon johtaja tietda ja osaa, vaan ennemminkin sillg, miten paljon han valittda
alaisistaan (Jabe 2006, 238). Esimies, joka valittéa aidosti alaisistaan, luo
luottamuksellisen ja kannustavan suhteen tiiminsa jaseniin. Jos luottamus puuttuu,
erilaiset valtapelit ja henkilokohtaiset intressit saattavat astua mukaan kuvaan ja
muuttaa ilmapiirid varaukselliseksi, jolloin se vaikuttaa koko henkildston
toimintaan. Esimiehen on toimittava johdonmukaisesti ja yhteisten arvojen
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mukaisesti ansaitakseen alaistensa luottamuksen. Ratkaisevan térkeitd ovat myos

esimiehen kaytos ja kyky kuunnella alaisiaan. (Kansanen 2004, 102-105.)

Lundberg listaa kirjassaan viisaan pomon ominaisuuksia ja toimintatapoja, joilla
han saa ympérillaan olevat ihmiset taysin rinnoin mukaan yrityksen toimintaan.
Néaita gjatuksia on kerdtty ihmisiltd ympari maailmaa. Eri ominaisuuksia ja tapoja
on kymmenittain, mutta selkeésti pdéosassa ovat hyvin yksinkertaiset asiat.
Johtgjan taytyy pitaa sydan lampimana ja pad kylmana Tyontekijat ovat ihmisia
jaheita taytyy kohdella sellaisina. Omalla toiminnallaan esimies saa muut mukaan
yrittamaan. Perusasioita on myds positiivisuus ja usko hyvaan tulokseen. Kun
esimies kohtaa alaisensa positiivisesti, puhuu heisté eteenpéin positiiviseen
savyyn, han saa koko joukkoa hitsattua enemman kasaan ja kaikki haluavat yrittéa
enemman. Myos virheita tulee kaikille. Niita tarvitaan, jotta voidaan onnistua ja
iloitaonnistumisesta. Lundberg korostaa yksil6iden persoonallisuuksia ja niiden
vaalimista. Erilaisuus on voima, joka yhdistéa tiimin jasenia ja tuo mukaan
luovuutta ja erilaisia nakokohtia. Kun esimies arvostaa tyontekijoitd, han saa
myos arvostusta heiltd. Esimies el voi esittéa olevansa jotain muuta, kun mité
todellisuudessa on. Se nakyy |8pi alaisille ja nakertaa osaltaan heidan
luottamustaan esimieheen. Pomon kolme térkeintd ominaisuutta ovat
kannustavuus, oikeudenmukaisuus ja palautteen antaminen, niin negatiivisen kuin
positiivisenkin. Tallainen pomo innostaa alaisiaan ylittamaan kaikki aiemmat

saavutuksensa ja ennen kaikkea itsensa. (Lundberg 2005, 13-181.)

Tana péivana tarvitaan vanhojen madragj &johtajien sijasta johtajia, jotka saavat
seuragjiksi. Johtajien tulisi néhda ihmiset organisaatiossa ennemmin
yhteistyokumppaneina kuin alaisina. Ei siis juridisessa mielessé vaan asenteen
yrityksessa tulisi olla sellainen. Y ha enenevassi méérin yrityksessé tai
organisaatiossa tyoskentelevét ihmiset ovat tieto- tai taitotyoléaisia, jotkatietavét
omasta tyostdan enemman kuin muut tietévét, esimies mukaan lukien. Tyontekijét
omistavat tuotannon téarkeimman valineen, oman osaamisensa ja nama tyontekijat
eivét ole alaisia, vaan asennemielessa kumppaneita. Parhaille tyontekijoille [6ytyy
aina vaihtoehtoja ja he voivat kévella ulos organisaatiosta tietotaito mukanaan niin

halutessaan. Tasta syystd asiantuntijaan ei voi suhtautua kuin alaiseen, vaan
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johtamisessa tulee pyrkia yhteisty6hon. lhmiset ovat tyytyvaisempia tyohonsa ja
tyopaikkaansa, kun heité arvostetaan ja motivoidaan oikealla tavalla. Monia
motivoi tyydytyksen saaminen ty6std, haasteet, uskominen organisaation
tarkoitukseen, jatkuva oppiminen ja onnistuminen seka tulosten ndkeminen.
Asiantuntijaan tulis siis suhtautua kuin han olisi itsensd johtgja, joka vaikuttaa
yritykselle térkeisiin asioihin, vaikka onkin yrityksen virallisessa hierarkiassa
alainen. Yrityksen tavoite henkil6ston kohdalla tulisi ollaihmisten kehittaminen ja
varsinkin se, miten he kehittavéat itsedén tyonsa avulla. |hmisten tasapainoisuus ja
innostus auttavat parempaan suoritukseen, hyvinvointi ja hyva suoritus kulkevat
kés kadessa. Johtajan tulee edistéa hyvinvointia ja kehittamistd ja ndyttda suuntaa
muille, mutta jokaisen tyontekijan taytyy myos itse ottaa vastuuta itsestdan
kehittymisen takaamiseksi. (Ahman 2004, 34-37.)

Mita enemman henkilosto kokee yhtendisesti, etta tyoyhteisdssa on hyva
yhteishenki seka vapaa ja leppoisailmapiiri, sitéd paremmaksi koetaan tydyhteison
kokonaisilmapiiri. Vallitsevalla ilmapiirilla on oleellinen merkitys
tyotyytyvaisyyteen, luovuuteen ja tuottavuuteen. Johtaminen liittyy olennaisesti
tyoyhteison rigtiriitojen ennaltaehkaisyyn ja ilmapiirin kehittémiseen. Tyoyhteista
voidaan kehittéd useilla eri tavoilla ja kaikissa niissa johtaminen on keskeisessé
roolissa. Kun esimies on inhimillinen, innostava, tukea antava, suunnittelusta
huolehtiva ja helposti 1&hestyttéva, hanen johtamistyylinsd koetaan
ihmisldheiseksi jatyontekijat ovat tyytyvaisia esimieheensa. Silloin esimies
omalta osaltaan on luomassa hyvaa ja positiivista ilmapiiria tyopaikalle. (Palmu
2003, 130-131; Juuti 2006, 13-14.)
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5 TYOTYYTYVAISYYSTUTKIMUS SETELE OYLLE

51 Y leista palveluyrityksisté

Palveluyrityksia ovat essmerkiksi pankit, kampaamot, ravintolat ja vakuutusyhtiot.
Niiden tehtéva on tuottaa asiakkaiden tarpeita tyydyttavia palveluita (Grénroos
1990, 22). Melkein misté tahansa tuotteesta voi tulla palvelu, kun myyja sovittaa
tuotteen asiakkaan vaatimusten mukaiseksi. Tuote itse on edelleen fyysinen tavara,
muttatapa toimittaa tdma tavara asiakkaalle on palvelua. Palveluyritys ei

kétkeydy tavaramerkkien taakse, vaan esiintyy kuluttgjille omana nimenaan.
(Grénroos 1990, 46-48.)

Nykypaivana kilpailu on niin tiukkaa, etté kilpailuetua haetaan yrityksen sisélta,
sen henkilostosta. Kilpailijoiden on vaikea saada kiinni etumatkaa, joka syntyy
siitg, etta yrityksella on muitainnostuneempi, koulutetumpi, palveluhenkisempi ja
taitavampi henkilokunta. Jotta henkil6std olisi tehokas kilpailukeino, edellyttda se
henkil6st6lta ssumatonta yhteisty6té ja motivoivaa ilmapiirid. Palveluyritys on
joka tapauksessa koko henkildston yhteisen toiminnan tulos. HenkilGstosta
riippuu siis onko yritys hyva vai huono. (Ayvari, Suvanto & Vitikainen 1995,
173-175.)

Useimmiten palvelu merkitsee jonkinlaista vuorovaikutusta palveluntarjogjan
kanssa. Vuorovaikutustilanteet ovat osa palvelua. Joskus vuorovaikutus on koko
palvelu, kuten esimerkiksi koulutus ja joskus vain osa palvelua, kuten vaikkapa
autokorjaamolla. Vuorovaikutusta syntyy ainoastaan silloin kun auto tuodaan tai
haetaan korjaamolta, mutta vuorovaikutuksella ei ole mitaan tekemista varsinaisen
korjaamisen kanssa. Taméa on syy, miksi henkilokunnan palvelualttius merkitsee
myos yrityksissg, joitael perinteisesti mielleta palveluyrityksiksi. (Gronroos 1990,
49.)
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5.2 Tutkimuskohteen esittely

Setele Oy on maanlagjuinen matkapuhelinliikeketju. Se myy matkapuhelimia,
tietokoneitaja niiden varusteita seka Elisa Oyj:n tarjoamia palveluita yritys- ja
kuluttaja-asiakkaille. Setele Oy perustettiin ensimmaisen kerran vuonna 2000.
Silloin ketjulla oli 9 liikettd ympéari Suomea. Vuonna 2002 Elisa osti Setelen
liiketoiminnan nimea myoten ja muutti liikkeet Makitorppa-liikkeiksi osaksi omaa
myyma &ketjuaan. Vuonna 2004 entisen Setelen omistajat ostivat Setele-nimen
kayttooikeuden Elisalta ja laittoivat Setele-ketjun uudelleen pystyyn. Myyméaloita
oli aluks 9 kpl ja vuonna 2005 Mé&kitorppa-ketjun alasgon yhteydessa Setele
lagjeni 9 liikkeella ympéri Suomea.

Vuonna 2005 marraskuussa Setele Oy ja Celectus Oy perustivat yhdessa
yhteisyrityksen, jonka nimeksi tuli Setele Henkildstosijoitus Oy. Kaikki
tyontekijét siirtyivét vanhoina tyontekijoind uuden yrityksen palkkalistoille.
Celectus huolehti tyontekijoiden koulutuksesta, palkanmaksusta ja muista
henkilostohallinnollisistatoimista. Setele Oy vuokrasi tyovoiman liikkeisiinsa
Setele Henkilostosijoitus Oy:Ita. Kéaytannossa siis ainoastaan hallinto ja
palkanmaksaja muuttuivat, samat tyontekijét sailyivéat ennallaan.

Talla hetkella Setele-ketju koostuu 15 liikkeestd ympéri Suomea.
Myymalatyontekijoita on yhteensa 50 henkil6g, liséksi johtoryhmaan kuuluu 9
henkil6a. Tuotevalikoimaan kuuluu mm. Nokian, Samsungin, SonyEricssonin ja
Siemensin matkapuhelimet, Acerin tietokoneet ja edell& mainittujen lisdvarusteet.
Padasialliset tuotteet joita myydaan, ovat Elisan palvelut yrityksille ja kuluttgille.

Myymalét jakautuvat neljaén eri alueeseen;
e Aluel = Espoo, Helsinki, Vantaa
e Alue2 =Hyvinkag Lahti, Riihimaki, Tuusula
e Alue 3 = Jyvaskyl, Kuopio, Seindjoki
e Alue4 = Turku, Pori, Tampere
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Jokaista aluetta johtaa aluepaallikko, joka on myymalahenkildkunnan
ensimmainen suora esimies. Myyntijohtaja vastaa Setelen myymal&oiminnasta ja
on aluepaallikoiden esimies. Han hoitaa raportoinnin hallitukselle ja yrityksen
johdolle.

Toukokuun alussa Setele Oy sai uuden toimitusjohtajan, kun Samsungin
aluepadllikko siirtyi edellisesta tehtévastdan kehittdmaan Setelen toimintaa.

5.3 Kyselyn toteutus

haluttiin ainoastaan myymalahenkilostolta, joka on asiakaskontaktipinnassa ja

jonka tydhon eri osa-alueiden toimivuus vaikuttaa péivittéin.

Sopimukseen tyotyytyvaisyyskyselyn tekemisesté paastiin helmikuussa 2006.
Tyytyvéisyyskyselyn pohjatyo aloitettiin silloin tekijan toimesta teorigpohjan
hankinnalla ja keré&misell& Toukokuun 14. péaiva tuli ehdotus kyselyn
toteuttamisesta pikapuoliin. Kyselylomakkeen suunnittelu aloitettiin saman tien.
Y rityksen puolelta yhteyshenkilona toimi talouspaallikko. Markkinointipaal likko
hyvaksyi lopullisen version kyselylomakkeesta. Tutkimus paatettiin toteuttaa
lomakekyselyng, koska vastagjia oli yhteensa 50 ja he tydskentelivét eri puolilla
Suomea. Myos tulosten analysointi ja graafinen vertailu tulevaisuudessa
toteutettaviin tutkimuksiin on helpompaa, kun kyseessi on lomakemuotoinen
kysely haastattelujen sijasta. Kyselylomakkeen kehittamiseen osallistuivat sis
tekijan lisaksi talous- ja markkinointipaallikét. Kysymyksié ja lomakkeen muotoa
kehitettiin yhdessa ja palautetta pyydettiin myos yrityksen hallitukselta.
Lopullinen lomake saatiin vamiiksi 2. kesdkuuta.

Lomakkeiden jako tyontekijoille toteutettiin uuden toimitusjohtajan toimesta. Han
vieraili 15.-30.6. 2006 vélisena aikana kaikissa Setele Oy:n myymaldissa
tutustumassa henkil6kuntaan vieden mukanaan kyselylomakkeet, jotka piti
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palauttaa kyselyn tekijélle postitse anonyymiyden takaamiseksi. Lomakkeiden
viimeinen palautuspaiva oli 14.7.2006. V astausten palauttamisesta muistutettiin
henkilost6a vield 10.7. séhkopodtitse.

Kyselyn tekija hoiti tulosten kirjaamisen ja analysoinnin. Kyselysta saatuja
tuloksia oli tarkoitus kayttéa organisaation toiminnan parantamiseen ja esimiesten

koulutustarpeen selvittamiseen.

54 Kyselytulosten yhteenveto, johtopddtokset ja kehitysehdotukset

Kyselylomakkeita toimitettiin 50 tyontekijalle ja heista 30 palautti lomakkeen
taytettynd. Palautusprosentti oli 60 %. Tama palautusprosentti riitté4 antamaan
kohtuullisen tarkan kuvan henkil6ston yleisestd mielipiteesta. Tutkimuksen
reliabiliteettiin saattaa vaikuttaa hieman se, etta tulosten analysoija tydskentelee
kyseisessa yrityksessd ja on muodostanut omat mielipiteensi kysyttéavista asioista

jo ennen kyselya.

Vastaukset jakautuivat alueittain kohtuullisen tasaisesti. Alue 1:1t& oli 30 %
vastanneista ja alue 2:1ta 27 %. 23 % vastagjista tyoskenteli alue 3:llaja 20 % aue
4:114 Tulokset esitetty kuviossa 6.

Vastanneiden alue

Alue 4: Turku,
Pori, Tanpere Alue 1: Espoo,
20% Helsinki, Vantaa
30 %
Alue 3: @
Jyvaskyla,
Kuopio, Seingjoki Alue 2: Hyvinkaa,
23% Lahti, Rihinméki,
Tuusula
27 %

Kuvio 6. Vastanneiden auejakauma.
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Vastanneiden sukupuolijakauma oli myo6s lahes tasan. Miehid oli 53 % ja naisia
47 %.

5.4.1 Tiedotus jatiedonkulku

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin tiedotuksen ja tiedon kulun toimivuudesta
Setelessa. Yi puolet vastagjista oli sita mieltg, ettatiedotus niin uusien tuotteiden
japalveluiden kuin yrityksen sisdisten asioidenkin kohdalla on hoidettu hyvin ja
selkeasti. Suurin epétietoisuus oli siitd, jatetdanko annettu palaute huomioimatta ja
Setelen tiedotuksen toimivuutta pyydettiin arvostelemaan asteikolla yhdesta
viiteen, yhden ollessa " heikko” ja viiden ollessa” erinomainen”. Vastausten
keskiarvoks saatiin 3,4. Verrattuna Antilan (2006) tutkimuksesta saatuun
keskiarvoon Suomessa, Setelen tiedotus on hyvalla mallilla. Tutkimuksen mukaan
noin 40 % palkansagjista on edes kohtuullisen tyytyvéaisia tyopaikkansa
tiedonvalitykseen. Tulokset on esitetty kuviossa 7.

Avoimissa kommenteissa kaipailtiin parannuksia intranetin selkeyteen, lisaksi
viikkotiedotteita haluttiin useammin.



Tiedotus ja tiedonkulku

O Taysin samaa mielta
@ Osittain samaa mielta
OEi osaa sanoa

O Osittain eri mielta

@ Taysin eri mielta

Yrityksen siséisista asioista tiedotetaan
tarpeeksi.

0 %13 %

Uusista kampanjoista tiedotetaan
tarpeeksi ajoissa.

30 % 3 %

Uusista tuotteista tiedotetaan tarpeeksi.

Tiedotteet ovat helposti ymmarrettavia.

Setelen toimintatapaohjeet ovat
selkeita.

I N
17 % 57 %

Ohjeet ja tiedotteet |6ytyvat intranetista.

0% 23% 0%

Intranetista loytyvat kaikki tarpeelliset 7 % 7 %
tiedot helposti.

7%

Saan tanittaessa annettua palautetta
helposti.

Antamani palaute jatetaan
huomioimatta.

0 %23 % 43 %

23 % 10 %

Tyossé iimenevissa ongelmatilanteissa
tiedan keneen ottaa yhteytta

| I I I
0% 20 % 40 % 60 %

80 % 100 %

Kuvio 7. Vastausten jakautuma kysymyksi ssi tiedotuksesta ja tiedonkul usta.

33

Y leisesti ottaen vastagjat ovat tyytyvaisia Setelen tiedotukseen yleisisté asioista ja
uusigta tuotteista ja kampanjoista. Tiedotuksen koetaan olevan melko hyvallatai
hyvaksyttavalla tasolla, jolloin tarvittavat asiat selvitetdan kohtuullisen selkeasti ja

yleispiirteisesti, mutta e erityisen yksityiskohtaisesti, elka huomattavan gjoissa

ennen kun tietoa tarvitaan. Téta tukee myos se asia, ettd suurin osa vastasi

tiedotusta koskeviin vaittamiin, lahes jokaisen véittdman kohdalla, olevansa

odttain samaa mielta asiasta. Taysin samaa mielté olevia vastagjia ei ollut yht&

paljon. Osittain tai téysin eri mielté olevia vastagjia oli myos jokaisessa kohdassa.



Y leisarvosanan keskiarvoksi saatiin 3,4, joka on astelkolla 1-5 hieman

keskimmaista arvoa parempi.

Tiedotusta voitaisiin yrityksessa parantaa esimerkiksi ottamalla tavaksi olleet
viikkotiedotteet uudelleen kaytt6on. N&in henkilosto saisi viikoittain tietdg, mita
yrityksessa on meneilléén. Téta asaa yrityksessd jo paranneltiin, mutta edelleen
viikkotiedote ilmestyy vain joka toinen tai kolmas viikko. Lisaks tiedotusta
kampanjoista ja uusista tuotteista voitaisiin tehda yksityiskohtaisemmaksi ja liséta
mukaan esimerkkeja siitd, miten uusi kampanjaeri tilanteissa ilmenee. Samalla
tiedotteiden toimittamista henkilokunnalle pitaisi hieman aikaistaa, jotta
tyontekijat ehtivat sisdistéa uuden asian ennen kuin he tarvitsevat sita tyossaan.
Intranettia voitaisiin myos kehittda, jotta sieltd 10ytyis tarvittavat kampanjatiedot
helpommin ja lisdté sinne esimerkiksi keskustelu-kohta, johon tyontekijat voivat
avata uusia keskusteluja eteen tulleista tilanteista ja ndin jakaa myynti- ja
toimintatapavinkkeja toisten kesken. Samalla saataisiin hieman [éhennettya eri
paikkakunnilla olevia tyontekijoita toisiinsa ja saataisiin keskustelua avattua.
Vaikka kyseessa ei olekaan varsinainen tiimiorganisaatio, silti avoin keskustelu
asioista avartaa eri ihmisten nékemysta asioista ja tuo erilaisia tapoja toimiaeri
tilanteissa. Toisten kokemuksista voi ottaa vinkkej& omaan toimintaansa.

5.4.2 Koulutus

Koulutusta kasittelevissa kysymyksissa vastaukset jakautuivat selkeammin. Kuten
kuviosta 8 ndkyy, noin puolet vastagjista oli sitd mieltd, etta koulutusta
jarjestetddn tarpeeksi tydsuhteen alussa, kun taas hieman alle puolet oli
vastakkaista mielta asiasta. Vastagjista 76 % oli osittain tai taysin sitd mielta, etta
ontarpeeksi koulutettu tyotehtéavaansa, mutta kuitenkin esim. laitteiden kohdalla
koulutusta el suurimman osan mielesté ole jarjestetty tarpeeksi. Yli 40 %
vastagjista on sita mieltd, ettel myynti- ja asiakaspalvelukoulutusta ole jérjestetty
riittavasti. Setelen tyontekijoille jarjestaméa koulutusta pyydettiin myos
arvioimaan samalla asteikolla yhdesta viiteen kuin edellisessa kysymyksessa.
Keskiarvoks saatiin 3,0.
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Avoimissa kommenteissa monet kaipasivat perusteellisempaa koulutusta
tyosuhteen alkuun, jolloin kaikki on uutta ja koulutuksesta huolehtivat [&hinna
vain kanssatyontekijét, jotka elvét osaatal viits kouluttaa kaikkea tarpeellista.
Muutenkin koulutusta myytavista laitteista ja myyntitaitoa yll&pitavaa koulutusta
kaipailtiin.

KO U|UtUS O Taysin samaa mielta
B Osittain samaa mielta
O Ei osaa sanoa

0O Osittain eri mielta

B Téysin eri mielta

Tybtehtaviin koulutettiin tarpeeksi
tydsuhteen alussa.

Uusissa tilanteissa lisakoulutusta on
riittavéasti.

Uusissa tilanteissa lisékoulutus
jarjestetéan tarpeeksi ajoissa.

Tunnen olevani tarpeeksi koulutettu
tyotehtavaani.

0,03 0,13 [0,07]

Laitteista on tarpeeksi teknisté
koulutusta.

0,4 0,07

Myyntikoulutusta on tarpeeksi.

Asiakaspalvelukoulutusta on 0.07 0.4 0,03]
rittavast. : : ' ' :/’

1 | | 1 \
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 8.V astausten jakautuma kysymyksi ssé koulutuksesta.

Tyytyvéisyys Setelen tarjoamaan koulutukseen oli alhaisemmallatasolla kuin
tyytyvéaisyys tiedotukseen. Jalleen vastaukset eri véittamiin koulutuksesta olivat
suurimmaksi osaksi osittain samaa mieltd —vastauksia. Tyontekijét tuntuvat
olevan kohtuullisen tyytyvéisia koulutukseen. Kolme neljasosaa vastagjista tunsi
olevansatarpeeks koulutettuja tyotehtdvaansd, mutta kuitenkin suurin osa
vastagjista oli sitd mielta, ettel laitekoulutustatai myyntikoulutusta ole tarpeeksi.
Kaikkein véhiten oltiin tyytyvaisia laitteista jarjestetyn koulutuksen méaraan.
Halyttavaa on myos se, ettd vastagjista yli 40 % oli osittain tai tdysin sitd mielta,
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ettel uusiatyontekijoitd koulutetariittévasti. Suurin osa jéa ilmeisesti

itseopiskelun varaan, yritys tarjoaa neuvojaja apua ainoastaan perusasioissa ja
kanssatyontekijét neuvovat loput. Y leisarvosanan keskiarvo oli 3,0, joka kertoo
siita, ettel monellakaan varmasti ole kuvaa onko koulutusta riittavasti vai ei.
Agteikolla 1-5 kolme on neutraali vastaus. Koulutusta on, mutta ei niin paljon, etté

siihen voisi ollatyytyvéinen.

Setelen tulisi panostaa enemman henkilékunnan koulutukseen. Varsinkin uuden
tyontekijan tullessa taloon, pitaisi olla valmiina peruskoulutusohjelma, jossa
padkohdittain kaytdisi 18pi tyohon kuuluvat perusasiat. Kun pédasiassa
kanssatyontekijét huolehtivat koulutuksesta, voisi kysymykseen tulla esimerkiksi
ensimmaisen viikon ohjelma, jossa paivittain olisi méaritelty asiat, jotka uudelle
henkil6lle opetetaan niin hyvin kun kouluttgjan tiedoilla on mahdollista. Nain
keskittyd vain muutamaan asiaan kerrallaan. Olennainen osa koulutusta on myos
itseopiskelu, joten tyontekijalle voisi tehdatietynlaisen ” paketin”, jostaloytyy
asiat kirjallisessa muodossa paédkohdittain. Nama asiat kaytaisiin 18pi kouluttgjan
kanssa edella mainitun ensimmaisen viikon ohjelman mukaan ja my6hemmin
yhdenmukaista niin uusille tydntekijoille kuin koulutuksen hoitaville vanhoille
tyontekijoillekin.

Lisaksi tulisi panostaa enemman tyon olennaisimpaan osaan, myyntikoulutukseen
ja asiakaspal vel ukoulutukseen. Ne ovat ne asiat, jotka tuovat yritykselle sita
kaivattua liikevaihtoa, joten ne pitéisi olla henkilstoll& hallussa parhaiten.

Y hteiset myyntikoulutukset ja myyntitilanneharjoitukset parantaisivat henkiloston
valmiuksiatoimia erilaisissa tilanteissa ja saada myyntitilanteessa tehtya myyntia
jalisamyyntid Téana péivanateoriaa asiasta on kirjoitettu niin paljon, etta siita
pitéis vain saada olennaisin osa henkilokunnalle tietoisuuteen, jotta sSita
paastéisiin hyodyntamaan kaytanndssa. Lisdksi voitaisiin kouluttaa

myymal 8paal likdita hieman tarkemmin varsinkin havainnoimaan muiden tekemaa
myynti&, jolloin he voivat pitéa kehityskeskusteluita alaistensa kanssa ja neuvoa
heit& parantamaan omaa myyntitekniikkaansa. Nain saataisiin vastuuta hieman

myymél&tasolle, jolloin myymalapaallikbiden motivaatio ja samalla tyytyvaisyys



37

paranisi, sekd keskustelua myyntitekniikoista ja— tyyleista tyontekijoiden vélille,
jolloin kaikilla on mahdollisuus oppia lisda. Keskusteluiden tuloksia ja niissa
ilmenneita asioita voitaisiin purkaa palaverei ssa myyméalgpaallikdiden kesken,
jolloin taas saataisiin keskustelua eri puolella Suomea ilmenneista ajatuksista.

Tuotteiden osalta taas kaytanntn kokemus on kaikkein paras opettaja. Liikkeisiin
enemman esittelymalleja tuotteista, jolloin myyntihenkilokunta péésee
tutustumaan niihin henkilokohtaisesti, eik& vain nakemalla ne ohimennen
tuotemerkin edustajan jarjestaméssa koulutuksessa. Samalla he pystyvét
ndyttamaan asiakkaalle hénen harkitsemaansa tuotetta ja osaavat kertoa

ominaisuuksista paljon enemman kuin vain tuote-esitteessd mainitut tiedot.

5.4.3 Logistiikka

Logistiikan osuudessa tiedusteltiin tilausjarjestelmien helppokayttoisyyttaja
logistiikan toimivuutta molempiin suuntiin myyméloiden ja keskusvaraston vélilla.
90 % vastanneista oli sita mieltd, ettatavaroiden tilaus on helppoajakaikista
vastagjista 86 % oli osittain tai taysin sita mieltd, etté tavarat tulevat oikein
toimituksissa. Toimipisteiden tavaravaraston riittavyys jakoi mielipiteet: Yli

puolet oli sitd mielta, ettel tavaraa ole tarpeeksi ja 40 % vastagjista oli osittain tai
taysin sitd mielta, ettatavaraa on riittavasti. Moni ei tiennyt, miten tavarat voi
palauttaa paévarastolle, silla 37 % vastagjista ei osannut sanoa, onko se helppoa
val el. Vastaukset kysymyksiin on esitetty kuviossa 9. Logistiikan kokonaisuuden
toimivuudelle arvosanoista muodostui keskiarvoksi 3,6.

Eniten mainintoja avoimissa kommenteissa sai tilausjarjestelma Unikon kayton
hankaluus. Tuotteiden etsinté oli hankalaa ja tuotenimet epaselvia. Vastagjat
kokivat, ettatoimipisteissi ei ole tarpeeksi tavaraa ja tavarantilaus on epavarmaa,
koska aina ei tule tuotteita mit& on tilattu. Muuten logistiikan toiminta sai kiitosta.
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Logistiikka

O Taysin samaa mielta
B Osittain samaa mielta
O Ei osaa sanoa

0O Osittain eri mielta

B Taysin eri mielta

Tavaroiden tilaus on
yksinkertaista.

Tilatut tavarat tulevat oikein
toimituksissa.

Hyllyiss& on tarpeeksi tavaraa.

Toimipisteen tavaravarasto
kiertaa kohtuullisen nopeasti.

1
0%
p

Erikoisempien tavaroiden tilaus
onnistuu helposti.

Unikosta on helppo loytaa 3 %
tarvittavat tuotteet.

17 %

27 %

Tavaroiden palautus
keskusvarastoon onnistuu

helposti.

10 %3%

1 | 1
0% 20 % 40 % 60 %

1
80 %

\
100 %

Kuvio 9. Vastausten jakautuma kysymyksissa |l ogistiikasta

Logistiikan perustoimintojen toimivuuteen oltiin tyytyvaisia. Tavaroiden tilaus ja

niiden toimitukset toimivat hyvin. Eniten tyytymattomyytta koettiin myymaldiden

tavaravarastojen suuruudesta. Monenkaan mielesta tavaravarasto ei ollut kéyttoon

ndhden tarpeeksi suuri. Taméa ilmeni myds avoimista kommenteista. Toinen

hieman tyytyméttomyytta heréttava seikkaoli tilausjérjestelma Unikon

epakdytannollisyys. Tuotteiden etsinta ja erottelu toisista samankaltaisista

tuotteista koettiin hankalaksi ja varsinkin erikoisempiatuotteita el meinattu 10yt&a

jarjestelmagtd, jottaniité olisi voitu tilata. Toimenpiteisté tavaroiden

palauttamiseksi keskusvarastoon tuntui olevan epétietoisuutta.

Logistiikan perustoimintoihin el tarvita merkittéavia parannuksia. Y leisesti

tarkkuus tilausten toimituksissa ja toimitusajoissa on hyva tae henkildston

tyytyvaisyydelle. Tyontekijat voivat luottaa siihen, ettatilatut tavarat tulevat
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silloin kun ne on luvattu toimitettavaksi. Tilausjérjestelmatarvitsisi enemman
johdonmukaisuutta tuotteiden merkitsemiseen ja helpotusta eri tuotteiden
[6ytamiseen. Tama voitaisiin tehda esimerkiksi parantamalla tuotenumeroiden
jarjestelméa loogisemmaksi jakamalla tuotteet yhteensopivuuden ja valmistagjan
mukaan sek& lisddméll& tuotteiden nimikkeisiin informaatiota itse tuotteista,
jotteivét ne mene sekaisin samankaltaisten tuotteiden kanssa. Tuotteiden
[6ytyminen helpottuisi jaloogisella gjattelulla voisi 16ytaa helpommin tarvittavat

tuotteet tuoteryhmista

5.4.4 Esimiesten toiminta

Kyselyn painotus oli esimiesten toiminnalla ja tyoviihtyvyydelld, joten
esimiehistd kyseltiin mielipiteita tarkemmin ja monipuolisesmmin kuin k&ytannon
toimenpiteistd. Kaikilta tyontekijoilta kysyttiin mielipidetté sekd oman alueen
aluepéddllikosta ettd myyntijohtgjasta, joka on kaikkien myymaloiden esimies.
mieltd asiasta olivat. Nain pystyttiin vertailemaan eri aluegpaallikdiden saamia
arvioita keskendan ja saatiin selville mahdolliset kehityskohdat.

Aluepaallikoita koskeviin kysymyksiin oli vastannut 28 vastaajaa 30:st4,
vastausprosentti oli 93 % kaikista vastauksista. Myyntijohtajaa koskeviin
kysymyksiin vastasi 23 alaista, jolloin vastausprosentti on 77 %. Seuraavaksi on
esitetty yhteenveto eri esimiesten saamista tuloksista ja niiden jalkeen on yhteinen
osuus johtopaétoksille ja kehitysehdotuksille.

Tulosten yhteenveto

Aluepsallikks, alue 1

Vastauksista, jotka on esitetty kuviossa 10, selvisi, ettei essmiehen
palautteenantokyky ole paras mahdollinen. 50 % vastagjista oli sitd mieltg, ettel
esimies 0saa antaa palautetta oikealla tavalla jayli 60 % sanoi, ettel palautetta
tyontekijoiden toiminnasta tule tarpeeksi usein. Alle 40 % vastagjista oli osittain
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tal taysin silla kannalla, etta esimies on innostava seka tukee ja kannustaa
alaisiaan. Y li puolen mielestéd nama eivét olleet kyseisen aluepdéllikon
ominaisuuksia. Vaittdmaan " esimieheni kanssa on ristiriitoja’ yksi neljasosa
vastagjista vastasi taysin samaa mieltd ja 13 % oli osttain samaa mieltg, eli
yhteensa |ahes 40 %:1la vastagjista on ollut eriasteisia ristiriitoja esimiehen kanssa.

Aluepaallikko (alue 1) D Taysin samaa mielts
B Osittain samaa mielta
OEi osaa sanoa

DQosittain eri mielta.

@ Taysin eri mielta

Esimieheni osaa antaa palautetta oikein.

Esimieheni antaa palautetta riittavasti. 0

Esimieheni osaa palkita kun siihen on 0
aihetta.

Esimieheni on innostava.

Esimieheni tukee ja kannustaa. 0

Esimieheni kanssa on ristiriitoja. 25 %

Esimieheni pyytaa palautetta omastao 25 %
toiminnastaan.

Esimieheni kuuntelee antamaani palautetta. 13 % 38 %
Esimieheni kanssa voi keskustella. 38 % 25 %
Esimieheni on etainen. 13 % 25 %

Esimieheni jakaa vastuuta tyontekijoille 0
jarkevasti.

Esimieheni tuntee vahvuuteni ja heikkouteni 0
tyontekijana.

Esimieheni on helposti lahestyttava 25 % 25 %
vaikeissakin asioissa.
Esimieheni on ammattitaitoinen. 13 % 25 % 13 %

Esimieheni on oikea ihminen tehtavaansa. 25 % 0 25 % 25 %

Esimieheni on tydntekijoidensa puolella. 50 %
Olen tyytyvéinen esimieheni johtamistapaan. 25 % 0

Kokonaisuuden hallinta toimii hyvin. 0

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

Kuvio 10. Vagtausten jakautuma kysymyksissi alue 1:n aluepaéllikosta

V astagjista ainoastaan 13 % oli osittain sitd mieltd, etta esimies jakaa vastuuta
jarkevasti aaisilleen, yli 60 % vastasi olevansa osittain eri mielta vaittamasta. 13

% vastagjista tunsi, etta esimies ainakin osittain tietéda heidan heikkoutensa ja
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vahvuutensa tyontekijoind. Loput vastagjista eivét joko tienneet, tietddko esimies
niistg, tai olivat eri mielté. Alle puolet piti esimiestd ammattitaitoisenajavain
yksin neljasosa katsoi esimiehen olevan oikea ihminen tehtdvaansi. Puolet
vastagjista el pitdnyt esimiesté oikeana ihmisenéd aluepaallikon tehtévaan jajajelle
jaényt 25 % vastagjista el osannut sanoa kantaansa asiaan. Neljasosa vastagjista
oli my6s tyytyvaisia esimiehen johtamistapaan, kun loput 75 % vastagjista oli
osittain tai taysin eri mielta. Vastagjat antoivat my6s kokonaisarvosanan
esimiehelleen asteikolla 1-5 yhden ollessa heikko ja viiden ollessa erinomainen.
Alue 1:n esimies sai keskiarvoksi kaikilta alueensa vastagjilta 2,8 pistetta.

Aluepaallikko, alue 2

Valtaosa vastagjista oli yhta mielta siitd, ettéd esimies osaa antaa palautetta oikein
jaantaa sitd tarpeeksi usein. Kaikki vastagjat olivat osittain tai tdysin samaa mielta
Siita, etta esmies on innostava.. Eri mieltd asiasta ei ollut kukaan vastagjista. Vain
neljétoista prosenttia vastagjista ei osannut sanoa mielipidettéan vaitteeseen
esimiehen kannustavuudesta ja tukemisesta, loput vastaajista olivat taas sitd mielta,
ettd nama ovat kyseisen esimiehen ominaisuuksia. Lahes kaikki vastagjat pitivét
esimiesta helppona léhestya, sekéd ihmisend joka kuuntelee palautetta jajonka
kanssa voi keskustella. Kukaan el véittanyt esimiehen olevan edes osittain etdinen
javastagjista 71 % olikin asiasta téysin eri mielta. Vastagjista 86 % oli taysin sita
mieltd, etta esimies on ammattitaitoinen ja oikea ihminen tehtévaansa. Loput 14 %
vastagjista olivat osittain samaa mieltd, vastakkaista mielta el ollut kukaan. 86

%:n mielestd esimies oli ehdottomasti tyontekijoidensi puolella ja saman verran
vastagjista naki, etta esimiehen tyotehtavien kokonaisuuden hallintatoimii hyvin.
Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 11.
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Aluepaallikko (alue 2) B T
B Csittain sameamielta
O Ej osaasanoa
O csittaineri mielta
B Taysinerimelta
I I
Esimieheni osaa antaa pal autetta i kein. 43 % 14 % 4% 0
[
Esimieheni antaa palautettariittavasti 1% 4% 0
o [
Esimieheni osaapalkita kun siihen on aihetta 1% % 14% 0
Esimieheni oninnostava. 57%
[
Esimieheni tukee ja kannustaa. 57% “u% 0
[
Esimicheni kanssaonristiriitoja. |70 14 %
Esimieheni pyyt44 pal autettaomasta 14 % 14 % U% 0
toiminnastaan.
[
Esimieheni kuuntel ee antamaani palautetta. 43 % “u% 0
[
Esimieheni kanssavoi keskustell a. 1% “u% 0
Esimicheni onetainen. Y% 4% 0
Esimieheni j akaavastuuta tyontekijoil le 29 % “% % “% o0
jarkevasti.
I I
Esimieheni tuntee vahvuuteni ja hei kkouteni 43 % % % “% 0
tyontekijana.
I I
Esimieheni on hel posti | ahestyttava 1% “% 0
vaikeissakinasioissa.
I I I
Esimieheni on ammattitaitoinen. 86 %
I I I I
Esimieheni on oikeaihminen tehtévaansa. 86 %
I I I I
Esimieheni ontydntekijéidensapuolella. 86 % 0% 14% 0
I I I
Olen tyytyvéinen esimiehen j ohtami stapaan. 1%
I I
Kokonaisuuden hallintatoimii hyvin. 57% % 14% O
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 11. Vastausten jakautuma kysymyksissi alue 2:n aluepaéllikosta

K okonaisarvosanoista muodostui keskiarvoks 4,6. Se on salvasti korkein

keskiarvo, mita kukaan esimiehista sai.

Aluepaallikko, alue 3

Kuviosta 12 nakyy hyvin, etté lahes kaikki vastaukset olivat vastauksia ” osittain

samaa mieltd’, ”en osaa sanoad’ tai " osittain eri mieltd’. Aaripéiden
vastauksia, " téysin samaa mieltd” tai "taysin eri mieltd’, e ollut kovin paljon.
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Esimiehen palautteenantokykya késittelevat vaittamét ” esimieheni osaa antaa
palautetta oikein” ja” esimieheni antaa palautetta riittavasti” jakoivat vastaukset
|ahes tasan néiden kolmen edell& mainitun vastauksen kesken. Noin 60 %
vastagjista piti osittain esimiestéén innostavana, loput noin 40 % elvét osanneet
sanoa mielipidettdan. Véitteeseen ” esimieheni kanssa on ristiriitoja’ tuli
vastauksia kaikkiin kohtiin ja l1ahes puolella oli ollut jonkinasteisiaristiriitoja
esimiehen kanssa. Huomattavan suuri osuus vastagjista vastasi monessa
kysymyksessa véitteeseen ” en osaa sanoa’ .

Aluepaallikko (alue 3) .

B Gddtan sameanmeta
0 Eiosaasanoa
0 Gdtan erimeta

8 Taysn erinetd

oikein.

Esimieheni antaa palautettar iittavasti.

Esimieheni osaa palkitakunsiihenonaihetta.

Esimieheni oninnostava.

Esimieheni tukee jakannustaa.

Esimieheni kanssaonristiriitoja.

o . 0,
Esimieheni pyyt&4 pal autetta omastatoiminnastaan. U% |

heni kuuntel i 43%

Esimieheni kanssa voi keskustella. 29%

Esimieheni onetéinen.

Esimieheni jakaavastuuta tyontekij il lej ar kevasti.

Esimi eheni tuntee vahvuuteni ja heikkouteni tyontekijana.

Esimieheni on hel posti [&hestyttava vai kei ssakin asioissa.

- " T 0,
Esimieheni onanmmatti tai toinen. U% |
T

Esimieheni onoikeaihninen tehtavéansa.

heni on ty6ntekij 6idensépuolella.

Ol entyytyvéinenesimieheni johtamistapaan.

Kokonaisuudenhallintatoinii hyvin.

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

Kuvio 12. Vagausten jakautuma kysymyksissa alue 3:n aluepadl likdsta.
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Kukaan vastagjista el ollut sitd mieltg, ettd esmies on etdinen. Vastuun jakaminen
onnistui lahes 60 % mielesta osittain. Yli 40 % tyontekijoista el uskonut
esimiehen tuntevan tyontekijoidensd heikkouksia ja vahvuuksia vaikkakin noin 60
% kaikista vastagjista oli osittain tai t&ysin sitd mielta, etta esimies on
ammeattitaitoinen. Vastaavasti noin 30 % vastagjista oli osittain vastakkaista mielta.
L &hes 60 % vastagjista ei osannut sanoa mielipidettdan siihen, onko kyseinen
esimies oikea henkil6 tehtéavaansa ja ainoastaan 14 %:n mielesta henkilo oli taysin
oikea. Esimiehen johtamistapa ei heréttanyt suurta suosiota, ainoastaan 43 % oli
edes osittain sitéd mielta ja loput eivét osanneet sanoatai olivat toista mielta
Kokonaiskuvan hallintaan oltiin kohtuullisen tyytyvéisig, 60 % oli osittain sita
mieltd, ettéd se sujuu hyvin. Kokonaisarvosanaksi kyseinen essmiessai 3,2.

Aluepsallikks, alue 4

Puolet vastagjista oli osittain tai tdysin sita mieltg, etta télta esimiehelta saa
palautetta tarpeeksi ja oikein. Esimies oli innostava 66 %:n mielesta sekatuki ja
kannusti alaisiaan 83 %:n mielesta Kukaan vastagjista ei vastannut myontavasti
kysymykseen rigtiriidoista esimiehen kanssa ja kaikki vastagjat olivat ainakin
osttain sitd mieltd, ettéd esimiehen kanssa voi keskustella. Kaikkien vastagjien
mielesta esimies el ollut etéinen ja yli 80 % tyontekijoista koki hanet helpoksi

lahestyttavaksi vaikeidenkin asioiden kanssa.

Puolet vastagjista oli osittain eri mielta siité, osaako esimies jakaa vastuuta
tasapuolisesti sekd myos siitd, tunteeko tama alaistensa heikkoudet ja vahvuudet.
83 % tyontekijoista oli osittain sitéa mielta, ettel esimies ole ammeattitaitoinen.
Loput 17 % pitivét hantd taysin ammattitaitoisena ja myos taysin oikeana
henkilona tentavaansi. Vaite kokonaisuuden hallinnasta jakoi mielipiteet puolesta
javastaan, kolmasosa vastagjista ei osannut sanoa mielipidettéan. Lahes kaikki
olivat osittain tai tdysin samaa mielta siita, etté esimies kaikesta huolimatta on
tyontekijoidensd puolella, ainoastaan 17 % oli osittain eri mielté asiasta.
Johtamistavan arviointi jakoi myos mielipiteet, puolet oli sitd mieltd, etta menee

ihan hyvin jataysin vastakkaisia mielipiteita oli 17 % vastagjista
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Aluepaallikko (alue 4) o Tarsineamanietd

B Csittain samaamielta
O Ei osaasanoa

O osittaineri melta

B Taysineri mielta

Esimieheni osaaantaapalautettaoikein.

Esimieheni antaa palautettar iittavasti.

Esimieheni osaa palkitakunsiihenonai hella.o

Esimieheni oninnostava.
Esimieheni tukee jakannustaa.
Esimieheni kanssaunrisliriilojao 17 %
Esimieheni pyyt&apal autetta omastatoimi nnaslaan.o
imieheni kuuntel ee i 33%

Esimieheni kanssavoi keskustella

Esinieheni onetéi nen.0

i jakaa vastuuta tyontekij oill ejar kevasti.

Esimi eheni tuntee vahvuuteni ja hei kkouteni tyontekijana.

Esimieheni on hel posti |dhestyttava vai kei ssakin asioissa. 33 %
Esimi eheni onanmmatti tai toinen. 17 % 0 83 %

Esimieheni onoikeaihminen tehtévéansa. 17 %
Esimieheni ontyéntekijdidens puolella 67 %
Olentyytyvéinenesimieheni johtamistapaan. 17 %

Kokonaisuudenhallintatoi mii hyvin. 17 %

I I I I
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Kuvio 13. Vagausten jakautuma kysymyksissa alue 4:n aluepadl likdsta.

Y 114 olevassa kuviossa numero 13 on esitetty kysymysten jakautumat.
K okonaisarvosanoista keskiarvoksi muodostui 3,0.

Myyntijohtaja

En osaa sanoa —vastausten mééra oli suurempi kuin aluepaallikoita kasiteltdessi.
Vastagjista yli puolet oli osittain sitd mieltd, etta myyntijohtaja osaa antaa

palautetta oikein. Hieman alle puolet vastagjista oli osittain tai taysin sitéa mielta,
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ettéd myyntijohtgja on kannustava esimies, joka tukee ja kannustaa ja osaa palkita
silloin kun siihen on aihetta. Odittain tai tdysin eri mielta véitteista oli 26 %
vastagjista. Jonkinasteisiaristiriitoja myyntijohtajan kanssa oli ollut ainoastaan
neljalla prosentilla vastagjista ja ainoastaan yhdeksan prosenttia oli edes osittain
sitd mieltd, etta myyntijohtaja pyyté alaisiltaan palautetta omasta toiminnastaan.

Myyntlehta]a O Taysinsamaamielta
B COsittainsamaamielté
0O Ei osaasanoa

O Csittaineri mielta

B Taysineri mielta

I
Esimieheni osaa antaa pal autetta oi kei n. 13 % 22 % | 9 % '
Esimieheni antaapal autettariittavasti. 9 43 % | 22 % -
Esimieheni osaapalkitakunsii henonaihetta. 17 % 35 % | 22 % '
I I
Esimieheni oninnostava. 17 % 26 % | 26 % 0 IO
Esimieheni tukee jakannustaa. 9 26 % | 26 % 0 i/O

0 26 % 13 %

Esimieheni kanssaonristiriitoja.

I I
Esimieheni pyytaa pal autetta omesta())| 22 % | 26 %

toiminnastaan.

Esimieheni kuuntel eeantamaani pal autetta. 22 %

9 0
Esimieheni kanssavoi keskustella. 43 /0 13 A)O 0
0, 0,
Esimicheni onetainen. 0 13 % | 30 % -

Esimieheni jakaavastuuta tyontekij il le 13 % 35 % ‘il 0/'

jarkevasti.
tuteevatvuer jaheikiaseni() 48 % | 17% -
tyontekijand. ‘
Esinieheni onelpost ahestytava 17 % 35 % +1@/I°
Esimieheni on ammettitaitoinen. 30 % 9% | 13%O0Ro

heni on oikeai hi 52 % 17 % 9 % Ro

et ademammate. || 9 % 39 % | 13% -
Olentyytyvsinenesi michent foftan 26 % 26 % |9%-

Kokonai suuden hallintatoimii hyvin. 17 % 30 % Ol

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

Kuvio 14. Vagausten jakautuma kysymyks ssé myyntijohtajasta.

Vastagjista 52 % oli osittain tai taysin sitd mieltd, ettd myyntijohtaja kuuntelee
annettua palautetta. Lahes puolet ei osannut sanoa, tunteeko myyntijohtaja heidan



a7

vahvuutensa ja heikkoutensa. Noin kolmasosa oli mielestéan osittain tuttu
myyntijohtajalle jaloput olivat asiastatysin tai osittain eri mieltd. 13 %:n
mielestd myyntijohtaja jakaa vastuuta alaisilleen oikein jarkevasti, 43 % oli
osittain samaa mieltd ja 35 % el ottanut kantaa asaan. Myyntijohtajan
ammattitaitoisuudesta lahes kolmasosa oli tdysin varma ja puolet osittain samaa

mieltd. 13 % vastagjista vastasi olevansa osittain eri mielta vaitteesta.

Yli puolet vastagjista piti kyseistd myyntijohtajaa oikeana henkiléna tehtavaansa
janoin viidesosa oli osittain samaa mielta. Ainoastaan 9 % vastagjista oli osittain
eri mieltd. Yli puolet vastagjistaoli tdysin tai osittain tyytyvaisia hanen
johtamistapaansa, taysin eri mieltd oleviaoli alle kymmenesosa vastagjista. Lahes
puolet vastasi olevansa osittain sitd mieltd, etté kokonaisuuden hallinta toimii
hyvin, 17 % oli taysin sita mielta ja 4 % taysin vastakkaista mieltd. Kolmasosa
vastagjista el osannut sanoa kantaansa. V astausten jakautuma on esitetty kuviossa
14. Kokonaisarvosanojen keskiarvo oli 3,4 pistetta asteikolla 1-5.

Avoimissa kommenteissa suurin osa vastauksista kasitteli sitg, ettei monikaan ole
ollut tekemisissd myyntijohtajan kanssa, jolloin hénelle on vaikea antaa
arvosanoja. Esmiehid kehuttiin yleisesti ihmislaheisiksi, kannustaviksi ja
osaaviksi.

Johtopadtokset ja kehittamisehdotukset

Kuviosta 15 (s. 48) on selkeasti ndhtavissd, kuka aluepadllikoistéd on saanut hyvét
arviot jakukaei. Vastaukset on jaettu alueittain. Kysymysta ei ndy kyseisessa
kuviossa, mutta siitd ilmenee eri aluepadllikdiden erot helposti. Alueen 2
aluepadllikko on selvasti saanut parhaat arviot alaisiltaan verrattuna muihin
aluepadallikoihin. Tuloksia tarkasteltaessa kuvagjasta nékyy selvasti se, miten
kyseisen aluepééllikon arvosanat ovat erittéin hyvat. Han on selkeésti ansainnut
alaistensa luottamuksen ja arvostuksen ja lahes kaikki hanen alueellaan pitavét
hénta hyvéna johtajana ja oikeana ihmisena tehtavéansa. Tamakielii siitg, ettéd han
on esimiehena vahva ja ammattitaitoinen, koska on saanut alueensa tyontekijét
ndin vahvasti taakseen.
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5 = téysin samaa mielta
3 =enosaasanoa
1 = taysin eri mielta

—o—Alue 1
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~ Alue 3
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Vastausten keskiarvot esimiehille

M
A

Kuvio 15. Vastausten keskiarvot kysymyksissa aluepadllikdista

Arvosanoissa perdé pitaé alue 1:n aluepdallikkd. Arvosanat ovat selkeasti
alhaisemmat kuin muilla. Alue 1: aluepaallikolla tuntuu olevan hankaluuksia
alaistensa kanssa ja kovin moni ei ole antanut hanesta arvioita positiiviseen
sévyyn. Vastauksissa on selkeasti negatiivinen kaiku, joka kertoo arvostuksen ja
luottamuksen puutteesta alue 1:11&. Esimies voi myds olla voimakastahtoinen ja
gjaa omaa mielipidettédn huolimatta muiden mielipiteistd Tama usein aiheuttaa
kitkaa osapuolten vélille.

Alue 3: aluepaallikon arvosanoja tarkasteltaessa huomataan, miten suurin osa
vastauksista on keskimméi sta en osaa sanoa—tasoa Tamavoi johtua siita, ettei
kyseinen aluepadllikk6 ole esimiehena kovin voimakastahtoinen vaan
mieluummin tekee tyonsa miellyttdakseen mahdollisimman monia. Hanen
alaisillaan ei ole vahvoja mielipiteita puolesta tai vastaan, joten kovin suurta
merkitysta tai vaikutusta han ei alueellaan ole saanut aikaan. Tuloksista saa
sellaisen kuvan, ettd han hoitaa asiansa niin, ettei kenellakéén ole paljoa
valittamista, muttei erikoisen tehokkaasti, jottaihmiset pitéisivét hanté erityisen
patevana tahan tehtavaan.

Aluepédéllikkd 4:n arvosanaolivat yleisesti samaa tasoa kuin alue 3: aluepaallikon.
Joissain kohdissa selvasti nékyi, ettaarviot ovat parempia. Heitot ovat suurempia
kuin alue 3:11a, joten esimies on herédttanyt voimakkaampia mielipiteita Yleissavy
vastauksissa on positiivinen, joten esimies on todenndkoisesti tehtévaansa pateva
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henkil®, josta hanen alaisensa pitavat, mutta joka mytsk&an el erikoisesti erotu

muista ammattitaidollaan tai patevyydell&an.

Myyntijohtajan saamat arviot kertovat, ettd myos hanté pidetdan
ammeattitaitoisena ja patevana henkilona tehtévainsa. Monella ei ole vahvoja
mielipiteitd myyntijohtajasta yksinkertaisesti sen takia, koska han e ole niin
tunnettu henkiléna myyntihenkildston keskuudessa. Han on joko tahattomasti tai
tarkoituksella pysyttaytynyt etéisena myyntihenkilogtdlle. Y leissavy vastauksissa
kuitenkin on vahvasti positiivinen, joka kertoo siitg, etta vaikkei monella ole
hyvéa kuvaa henkildstd, on han silti antanut itsestdan ulospéin positiivista ja
ammeattitaitoista mielikuvaa ja on henkildston mielesta oikea henkild hoitamaan

myyntijohtajan toimea.

Esimiestoiminnan parantaminen ja esimiehena kehittyminen ovat asioita, jotka
eivét ole koskaan valmiita. Ainaloytyy parannettavaa. Setelen tdman hetkisigta
esimiehista yksi on sellainen, jollaisia kaikkien pitéisi olla. Tama alue 2:n
aluepaallikko vois yrittéa opastaa ja antaa vinkkeja muille esimiehille siitg, miten
hén tyoskentelee ja kommunikoi alaistensa kanssa. Toisaalta kyseessa voi olla
sellainen tiedostamaton asia, kuten persoonallisuus, joka hel pottaa taman yhden
esimiehen vuorovaikutusta alaistensa kanssa. Kaikille essmiehille yhteisa
koulutuksia valmentavasta johtamisesta ja henkildston huomioimisesta voi
suositella, niisté el ainakaan ole haittaa. Toinen ehdotus olisi palaverit
aluepadllikoiden kesken. Palavereissa kaytaisiin tietoisesti 18pi asioita, tapoja ja
tilanteita, joitaon tullut eteen niin alaisten kuin asiakkaidenkin kanssa ja varsinkin
sitd, miten tilanteissa on menetelty ja millaiseen lopputulokseen se on johtanut.
Yksi asia, missa kaikilla on parannettavaa ja mika on ensisijaisen térked valine
esimiehend kehittymisessa, on palaute omasta toiminnasta. Téta palautetta taytyy
pyytéa ja saada alaisilta useammin ja mielell&an vield siten, ettd sen voi antaa
nimettdmana Tall6in moni uskaltaa mainita mielté painaneista asioista, jotka
eivéat valttdméttatule esille kahdenkeskisissa kasvokkain kaytavissa
keskusteluissa.
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5.4.5 Tyo6ilmapiiri, tyotoverit, tyotehtavat

Tulosten yhteenveto

Tyoilmapiirista kysyttéessa yli nelja viidesosaa vastagjista koki sen taysin tai
osittain motivoivaks ja kannustavaks seka lahes kaikki pitivét Setelen
yhteishenkea hyvana Naihin kysymyksiin el ollut yht&an tysin péinvastaista
mielipidettd, joitain osittain eri mieltd olevia I6ytyi. Tyontekijoista 23 % oli taysin
tyytyvéisia tyohonsa ja léhes puolet odittain tyytyvéisia Hieman alle 30 %
osittain mielelld&an aamuisin téihin, " osittain samaa mieltd’ ja”taysin samaa
mieltd’ —vastauksia oli yhteensé yli 80 % vastauksista. Kolmasosa vastagjista oli
osittain sitd mieltd, etté henkilokunnan keskuudessa on muodostunut kuppikuntia
tyontekijoiden kesken.

Tyopaikkakiusaamisen esiintymisesta nelja viidesta vastagjasta oli téysin eri
mielté. Loput olivat vastanneet joko ”en osaa sanod’ tal " osittain eri mielta”.
Lahes 70 % tyontekijoista olivat vahintéan osittain tyytyvaisia tydolosuhteisiinsa.
Taysin tyytyméttomid oli vain 7 % vastagjista. Noin yhdeksin kymmenesta
tyontekijasta tuli hyvin toimeen ty6tovereidensa kanssa, voi luottaa heihin, sai
tarvittaessa apua ja neuvoja heiltéa seké koki tydtovereidensa olevan joustavia.
Jonkinasteisiaristiriitoja tyotovereidensa kanssa oli ollut vain 10 %:lla vastagjista.
70 % vagtagjista piti tyota vaihtelevana ja koki téiden jakautuvan tasai sesti

% tyontekijoistd. Kaksi kolmasosaa tyontekijoista koki, ettel tyota ja toimintaa
ohjeisteta lilkaa méérayksin tai ohjein ja 3 % mielestd ohjeita on liikaa.

Véaittamaan " olen ylikoulutettu tehtaviini” 10 % tyontekijoista vastasi olevansa
taysin samaa mieltaja 7 % vadagjista oli osittain samaa mieltd. Suurin osa, 37 %,
oli osittain eri mieltd asiasta. Lahes 80 % vastagjista piti tydta mielenkiintoisena ja
80 % sanoi tekevansa tydssdan enemman kuin mita tydnkuvaan kirjaimellisesti
kuuluu. Luottavaisia siihen, etta Setelessd on mahdollista edeté uusiin tehtéviin,

oli 43 % vastagjista. Tyontekijoista 3 % oli tdysin varma olevansa asemassa, josta
el enda ylospain padse tassa yrityksessa. Tulokset |6ytyvét kuviosta 16.
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Tyo6ilmapiiri, tyotoverit, tyotehtavat B Téysin samaa meta

| Osittain samaa mielta
OEi osaa sanoa

O Osittain eri mielta

B Taysin eri mielta

Tyoilmapiiri on motivoiva ja kannustava. ]

Setelessa on hyva yhleishenki.7

Olen tyytyvdinen tyohoni.7

Lahden mielellani toihin aamulla.7

Henkilokunnan keskuudessa on muodostunut "kuppikuntia”. 9|%

Olen i etta i i ista esiintyy Setell 0

T ité on liikaa i i mé&éraan nahden.

Olen tyytyvéinen tydolosuhteisiin.

Tyoaikojen jarjestely esim. henk. koht. menojen takia onnistuu helposti.

Voin luottaa tyStovereihini. 0% 13% 0%

Tulen hyvin toimeen tydtovereideni kanssa.

Saan tanittaessa apua ja neuvoja tydtovereilta.

T kanssaon i isia ristiriitoja. 0|

Tybtoverit ovat joustavia.

Tyo on vaihtelevaa.

Toimintaa ohjeistetaan liikaa ohjein ja toimintatapam aarayksm.7 "
Tyoajat jakautuvat tasaisesti. ]

Olen ylikoulutettu lyolehla\n‘ini.i

Tyo on mielenkiinloisla.7

Teen yleensa kuin mita k 1l kuuluu.

Uskon pystyvani eteneméaan Setelesséa uusiin tehtaviin

0%

Kuvio 16. Vagausten jakautuma kysymyksi ssa ty6ilmapiiristé, tyGtovereista ja tyGtehtévista.

Tutkimuksessa tiedusteltiin, miten eri tekijat vaikuttavat tydssa viihtymiseen.
Tyotoverit olivat selvasti suurin tekija tydssa viihtymisen kohoamiseen. Muita
eniten viihtyvyytta kohottavia tekij6ita olivat tyGilmapiiri, asiakkaat ja
tyoskentelyolosuhteet. Eniten viihtymista heikensivét palkka ja tydsuhteen

varmuus. Nama asiat nékyvét selvésti kuviossa 17.
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Tyo6ssa viihtyvyytté kohottavat ja heikentavat asiat & Kohottaa paljon

@ Kohottaa vihan
OEi vaikuta ollenkaan

O Heikentda vihan

@ Heikentaa paljon

Tyomatkat

Suhteet esimiehiin

Asiakkaat

Palkka (37

Tyoskentelyolosuhteet

Tydsuhteen varmuus

Kuvio 17. Vadausten jakautuma kysymyksi ssd viihtyvyyteen vaikuttavista asioista

Avoimia kommentteja saivat pédasiassa palkka-asiat ja asiakkaiden maérét.
Avoimissa kommenteissa todettiin asiakasmaérien vahyyden heikentavan tyossa
viihtymistg, koska myymal6issa on liikamiehitystd. Sama asia vaikuttaa myos
palkan maaréan provisio-osuutena. Myos koegjan palkka sai kritiikkia.
Matkapuhelinalaa pidettiin vai htelevana dynaamisena aana, joka vaikuttaa
osaltaan varmuuden tunteeseen tyon sdilyvyydesta. Y hteishengesta tyontekijoiden
keskuudessa tuli myds maininta, etté se on hyva Mutta sama henkil® mainitsi,
ettei johto tunnu luottavan tyontekijoihinsa myyjiné kuin asiakaspalvelijoinakaan.

Johtopaétokset ja kehitysehdotukset

Yrityksessa vallitseva tyoilmapiiri vaikuttaa vastausten valossa suorastaan
erinomaiselta. Tyontekijoiden valilla tuntuu olevan luottamusta ja he tulevat
kesken&an toimeen hyvin. Vastausten mukaan tyopaikkakiusaamista ei esiinny ja
muutenkin vastausten painopiste oli erittéain positiivinen. Vahvasti negatiivisia
mielipiteitd el ilmennyt, muutamia eriavan mielipiteen esittgia oli, mutta yleisesti

yhteishenki ja tyOilmapiiri vaikuttavat erittdin hyviltd. Harvassa yrityksessa nama
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asiat ovat nain hyvélla tasolla. Kanssatyontekijét olivat myds suurin tyossa
viihtyvyytta lisdava tekija. Se vahvistaa entisestéan kuvaa hyvasta ilmapiirista
yrityksen sisdlla. Heikentavia tekijoita olivat palkka ja tydsuhteen varmuus, mutta
ne ovat asioita, joihin ei voida puuttua pelkastaan tyotyytyvaisyytta silmalla
pitéen.

Tulevaisuudessa yrityksen hyva ty6ilmapiiri tulee olemaan ehdottomasti yrityksen
vahvuuksia hankittaessa uusia tyontekijoité ja pidettaessa kiinni vanhoista.
Haasteeksi muodostuu ty6ilmapiirin tason sdilyttdminen muutoksissa, kuten
esimerkiksi henkilokunnan vaihtuessata muissa vastaavissa tilanteissa

Y hteishenkeé kannattaa pyrkié pitaméan ylla esimerkiksi jarjestamalla
tyontekijoille virkistysiltoja tai muita tapaamisia, joissa he voivat tavata saman
yrityksen jasenia eri puolelta Suomea. Nain ollen kaikki tulevat tutuiksi

kesken&an ja on helpompi tulla toimeen ja pyytaa apua tarvittaessa.

. e e . e 5 = téysin samaa mielta
Vastausten keskiarvot tyGilmapiirista, -tovereista, -tehtavistd |3 = enosaasanoa

1 = taysin eri mielta

5
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Kuvio 18. Vadausten keskiarvot kysymyksissa tydilmapiirista, tyStovereista ja tyttehtavista

Verrattaessa eri alueella tyoskentelevien vastauksia toisiinsa, huomataan kuviosta
18, ettd ylimpana lahes joka kysymyksessa on alue 2:n vastauskeskiarvot. Alue
1:n tyontekijoiden vastaukset taas ovat melkein kaikissa kysymyksissa
alhaismpinakaikista. Alue 2: aluep&éllikko sai parhaat arvosanat alaisiItaan ja
alue 1:n aluepéddllikké huonoimmat. Suoranaista johtopaéatdstd, etté hyvé johtaja
parantaa tyotyytyvaisyytté ja huono huonontaa el voida tasta tehdd, mutta kuvagja
osoittaa selkedsti, etta jotain yhteytta asoilla on. Kun esimieheen ollaan

tyytyvéaisia, ollaan myos tyytyvaisempiatydolosuhteisiin yleensa



54

K ehityskohteena on néissa tapauksissa edelleen esimiestoiminta, josta mainittiin

jo edellisessa luvussa.

5.4.6 Kannustaminen ja pakitseminen

Tulosten yhteenveto

Vastagjista yli 60 % oli taysin tai osittain sitd mieltd, ettéd esimiehet ovat
kannustavia. Vain viidesosa vastasi olevansa taysin samaa mielta siitd, etté saa
kiitosta hyvin tehdystéa tyosta. Samaan kysymykseen 43 % vastagjista sanoi
olevansa osittain samaa mieltd, jatdysin eri mieltd oli 10 % vastagjista. 73 %
vastagjista piti tyotovereita motivoivina ollen téysin tai osittain samaa mielta
vaittamasta. Myos yli puolet vastagjista koki téysin tai osittain saavansa arvostusta

tyontekijand. Kukaan ei vastannut olevansatéysin vailla arvostusta.

Suurin osa vastagjista (60 %) oli osittain tai taysin eri mielta siitg, onko
palkkioiden maksujérjestelma jarkeva. Kysymykset pakkiojarjestelman
kannustavuudesta ja tasapuolisuudesta jakoivat mielipiteet melkein tasan. 34 %
vastagjista oli osittain tai téysin sitd mieltd, etta jarjestelma on kannustava,
kolmasosa oli asiasta odittain tai tdysin eri mieltd. Hieman alle kolmannes piti
jarjestelméa taysin tai osittain tasapuolisena ja kolmasosa vastagjista oli
vaittdmasta osittain tai téysin eri mielta Loput vastagjat eivat osanneet valita
puoltaan. Y limé&aréisten myyntikilpailuiden positiivisesta vaikutuksesta
tyomotivaatioon 33 % oli tdysin samaa mielta ja 37 % osittain samaa mielta
Ainoastaan 10 % esitti olevansa osittain eri mieltd asiasta. Taysin kielteisia
vastauksia el tullut lainkaan. Vastaukset ovat myds kuviossa 18.

Vastagjilta kysyttiin myds arvosanaa asteikolla yhdesta viiteen Setelen tekemésta
tyosta tyontekijoiden motivoinnissa ja kannustamisessa. Vastausten keskiarvoksi
saatiin 3,1.
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Kannustaminen ja palkitseminen B Taysin samaa mieta
B Osittain samaa mielta
O Ei osaa sanoa

0O Osittain eri mielta

B Taysin eri mielta

Esimieheni ovat motiwivia. 20 % 3 %)

Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta. 17 %

Tyotoverit ovat motivoivia.

17 % 0%
I

Minua arvostetaan tyontekijana.

1
30 % 13 %0 %
4

Palkkioiden maksujarjestelma on
jérkeva.

43 %
30%

Palkkiojarjestelma on kannustava.

Palkkiojarjestelméa on tasapuolinen.

13 %

Ylimaaraiset myyntikilpailut lisaavat
tyomotivaatiota entisestaan.

17% (109 %

1 1
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 18. Vadausten jakautuma kysymyksi ssd kannustami sesta ja pal kitsemi sesta

Avoimissa kommenteissa mainittiin, etta tyontekijan oma aktiivisuus ei vaikuta
tarpeeksi palkkapussiin vaan yleinen tilanne alalla ja sesongit vaikuttavat liikaa.
Perdankuulutettiin myds myyntikilpailuja, joissa myyntitaito ratkaisee. Y hden
vastaajan mielestd asiakkaita on niin vahan, ettei tyydyttéviin tuloksiin ole
mahdollista pdasta. Palkkiojarjestelmaa pidettiin kannustavana vain siina
tapauksessa, kun kauppa kdy hyvin, jarjestelma el ole kannustava jos
jarjestelman tuntiverrannollisuutta. Jos alkukuukausi menee huonosti ja paasy

provisioille jda saavuttamatta, e loppukuukaudessa ole enda intoa tehda myyntia.
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Johtopaétokset ja kehitysehdotukset

Y leisesti ottaen kannustaminen ja motivointi on hyvala mallilla Setelessa.
Vastauksista voi paétellg, ettd se on hieman keskitasoa paremmalla, mutta el
kuitenkaan niin hyvallatasolla, etta tyontekijat lahtisivéat siita kiittelemaan.
Esimiehet ovat motivoiviaja osaavat kiittaa kiittamista vaativissa tilanteissa.
Taysin eri mieltd oleviakin 16ytyy, mika voi tarkoittaa sitg, etteivét kaikki
esimiehet harrastatéllaistatoimintaa ja ettel kiittdminen ja kannustaminen tule
luonnostaan esimiehiltad. Ehka sita tarvitsee yritté erikseen ja silloin se tuntuu
kiitoksen vastaanottgjasta teenndiselta. Palkkioiden maksujérjestelma tuntui
jakavan mielipiteet |&hes puoliksi puolesta ja vastaan. Tama voi johtua siita,
etteivét toiset osaa vaatiatai haluta enempaa palkkaa ja ovat tyytyvaisia nykyiseen
tilanteeseen. Toiset taas haluaisivat enemman palkkioita ja siksi ovat eri mielta

jarjestelmén toimivuudesta. Suurin osa el pitanyt jarjestelmaa jarkevana.

Kannustaminen ja motivointi ovat selkeitd kehityskohteita yrityksessa. Esimiesten
taytyy hoitaa tehtdvansa ja johtaa omaa al uettaan, muttatuntuu, ettei heille ole
tarpeeks teroitettu kiittamisen ja kannustamisen voimaa. Hyvin hoidetusta tyosta
annettu kiitos, mielell&an viela julkisesti, kannustaa tyontekijda suurempiin
suorituksiin kuin uhkailu ja kéaskeminen koskaan. Se my6s osaltaan luo
positiivista ilmapiirid ja saa tyontekijét yrittamaan enemman julkisen kiitoksen
toivossa. Kun palkan korottaminen el ole mahdollisten ehdotusten listalla,
kiittdminen ja kannustaminen ovat asioita, joilla positiivista kehitysté saadaan
aikaan. Esimiehille on teroitettava hyvan johtamisen eri puolia. Kiittaminen ja
kannustaminen ovat niista tarkeimpia.

Palkkiojarjestelmaé on ehka syytd muokata hieman kannustavammaksi. Jos puolet
vastagjista el pida sitd kannustavana, ei se tee tehtavaansa tyontekijoiden
motivoijana. Jérjestelméan jarkevyytta voidaan parantaa ehka selittamalla
tyontekijoille tarkemmin, misté eri asiat riippuvat, ja toisaalta yksinkertaistamalla
ensimmaisell& sijalla henkildston kannustamisessa ja motivoinnissa ja

palkkiojérjestelmén tulla vasta toisena
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5.4.7 Tybsuhdeasiat

L&hes kaikki vastagjat pitivét tydaikaseurantaa helppona kayttad. Tydsopimuksen
ymmaérrettavyydestd samaa mieltd oli noin neljésosa vastagjista ja osittain samaa
mielta puolet. 7 % vastagjista oli aivan tysin eri mielté asiasta. Suurin osa
tyontekijoista oli osittain tai tdysin sita mieltd, etta palkkalaskelma on selked ja
ymmaérrettava, 13 % oli osittain eri mielta vaitteesta. Myos palkkatodistuksen ja
muiden tyosuhteeseen liittyvien tietojen saamisen helppoudestayli nelja
viidesosaa vastagjistaoli osittain tai téysin samaa mielta. Valtaosa vastagjista (73
%) tiesi tarkalleen miten toimia sairauden yll&téessa, kun téysin tietdmattomia oli
3 % vastagjista. Jalleen suurin osa piti annettuja ohjeita helposti ymmarrettavina ja
tiesi mista saa tietoa tyosuhteeseen liittyvissi kysymyksissa. Osittain tai tdysin
vastakkaista mielté olevia |6ytyi myos vastagjien joukosta. Tulokset kuviossa 18.

O Téaysin samaa mielta

Tyosuhdeasiat

B Osittain samaa mielta
0O Ei osaa sanoa

0O Osittain eri mielta

B Téaysin eri mielta

Tyoaikaseuranta on helppo 10 %C20 %

Tybésopimus on ymmarrettéva. - 13 %

Palkkalaskelma on selkea ja
ymmarrettava.

Saan palkkatodistukseen ja muut
tydsuhteeseen liittyvét tiedot
helposti.

Tiedan miten toimia jos
sairastun.

Annetut ohjeet tydsuhdeasioihin
ovat helposti ynmarrettévia.

Tiedan misté saan tietoa jos en 0
tieda jotain asiaa tydsuhteeseeni 33 %

liittyen.

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

Kuvio 18. Vastausten jakautuma kysymyksi ssa tydsuhdeasi oista.
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Avoimissa kommenteissa mainittiin siitd, ettei aina ole tarkkaan tiedossa mihin
kysymyksiin saa vastauksen Seteleltd ja mihin Celectukselta. Sama asia tuli toisen
vastaajan kommentissa palkka-asioista. Joihinkin palkkaan liittyviin kysymyksiin
el 16ydy vastausta Celectukselta jatoisiin Seteleltd, vaikea hahmottaa kumman
palveluksessa on.

Vastausten mukaan tydaikaseurannat, tydsopimukset ja palkkatositteet ovat
padasiallissa hyvin yksinkertaisia. Tydsuhdeasiat tuntuvat olevan muuten hyvalla
mallilla, ainoastaan kahden eri firman muodostaman yhteistyoyrityksen alla
tyoskenteleminen ei ole kdytannon toimenpiteiden osalta aivan selvaa kaikille.
Kun Setele ja Celectus perugtivat Setele Henkildstosijoitus Oy:n, henkildstoasiat
japalkanmaksu jai Celectukselle ja myymalét jaivat Setelen omistukseen.
Tyontekijoille e ilmeisesti tehty tarpeeksi selvaksi, mitka yritystoiminnan osa-
alueet kuuluivat Celectuksen hoitoon ja mitka Setelen. Halyttavaa on myos se,

ettel joku tieda sellaista perusasiaa, kuin miten toimia sairastumisen sattuessa.

Henkilostdlle kannattaisi suunnitella tietopaketti, josta loytyisi yhteystietoineen
paikat tai henkil6t, joihin voi ottaa yhteytta erilaisten asioiden askarruttaessa
mieltéd. Samassa toimintaohjeessa pitdisi olla myos tyoterveyden yhteystiedot ja
yleiset toimintaohjeet oman tai lapsen sairastumisen sattuessa. Tydsopimuksen
ymmarrettavyytta saadaan helposti parannettua kéytéessa se 18pi aina kun uusi
henkil6 sen allekirjoittaa. Palkkalaskelman voisi myos kdyda [8pi esimerkiksi
jonkin koulutuksen yhteydessa, niin ei pitdisi jdada kenellekaén endé asia
epaselvaks.

5.4.8 Tulevaisuuden kehitysehdotukset

Kuviosta 19 selviag, ettatarkeimmiksi kehityskohteiksi tulevaisuudessa koettiin
tyontekijoiden ammattitaitoa edistdva koulutus ja tydntekijoiden motivointi.
Seuraavina térkeygarjestyksessa tulivat yhteishengen parantaminen seka
tydskentel yolosuhteiden parantaminen ja esimiesten johtajakoulutus. Vastagjien
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mielesta vahiten lisgpanostusta kaipasivat logistiikan parantaminen ja uusien

tyontekijoiden palkkaaminen seka tiedotuksen lisddminen tai parantaminen.

Tulevaisuudessa Setelen tulisi panostaa... [|aeriinica

B Jonkin verran tarkeaa
O En osaa sanoa

0O Osittain tarpeetonta

B Téysin tarpeetonta

...tydntekijoiden ammattitaitoa 57 % 43 % 0 %
edistavaan koulutukseen

...tydskentelyolosuhteiden 30 % 40 % 13 % 17 % 0 %
parantamiseen [
...yhteishengen parantamiseen 37 % 50 % 0 €10 %3 %
__..esimiesten 33 % 40 % 17 % |10 0 %
johtajakoulutukseen >
..uusien tyontekijtiden 3 o/ 30 % 40 % 23 % 3%
palkkaamiseen
I I
|
...logistiikan parantamiseen 20 % 37 % 7 % 37% 0%
| 4
~ledotuksen 20 % 43 % 10 % 23% 3%
liséédmiseen/parantamiseen
...tydntekijéiden motivointiin 60 % 37 % 20 %
| I I I I !
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 19. Vastausten jakautuma kysymyksissa tulevai suuden kehityskohteista.

V astauslomakkeen lopussa oleviin vapaamuotoisiin kommentteihin oli laitettu
positiivisia ja negatiivisiaasioita. Ilmapiirin kehuttiin parantuneen viimeisen
viikon aikana ja erds kommentti oli "Hyvinhan meilla menee”. Yksi vastagjista
kaipaili hieman enemman ohjaamista tyontekoonsa ja samalla mainitsi juuri
tulleen organi saatiomuutoksen parantaneen tilannetta. Y ks vastaajista mainitsi
liikkeen tavaravaraston olevan liian pieni, jolloin ei ole mahdollista tehda kauppaa.
Hanen mielestdan koeajan palkan tulisi olla yhta suuri kuin muilla tyontekijoilla.
Liséksi hdn mainitsi tydvuorojen tulevan lilan mydhadan jakoon jatoivoi

provisioprosentin olevan suurempi.
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Tulevaisuuden kehityskohteita ovat tyontekijoilta kysyttéessa tietenkin
tyontekijoiden ammattitaito ja tyontekijoiden motivointi seké yhteishengen
parantaminen. Kaksi ensimmaisté ovat ymmarrettavia myos yrityksen kannalta,
sillatyontekijét tuovat rahat yritykseen. Y hteishenki taas yrityksessa tuntuu
olevan jo télla hetkella niin hyvalla mallilla, etta sen yllgpitdminen on téarkedmpaa
kuin parantaminen entisestaan. Naihin kohtiin on kehitysehdotuksia aiemmin
kéasiteltdessa naiden aihealueiden kysymyksia Tulevaisuuden kehityskohteet
jéévét hyvin pitkalti yrityksen johdon ratkaistavaksi parhaaksi katsomallaan
tavalla. Pitk&kantoisimpia ja parhaiten vaikuttavia asioita ovat esimiestoiminta ja
kuin ammattitaidon kohentamista jalkautettua myymaldihin esimiesten kautta
sekayleista ilmapiiriaja tyotyytyvaisyytta yllapidettya tai parannettua sisdisen
markkinoinnin keinoja kayttéen. Tuloksena on hyvinvoiva ja tuottoisa tydyhteiso.
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6 YHTEENVETO

Y rityksen toiminnan tavoite on tuottaa voittoa. Tana pédivana suurin vaikuttga
yrityksen menestykseen on sen henkil6st6. Henkil6st6 voi omalla toiminnallaan
parantaata heikentda yrityksen tuottavuutta. Kun henkil6stod on tyytyvaista, se
antaa enemman itsestéan yrityksen eteen ja luo omalta osaltaan positiivista
yrityskuvaa yrityksen tarkeimmalle sidosryhmalle, sen asiakkaille. Tasta syysta
henkil6ston tyytyvaisyys on noussut tarkedan asemaan yrityksissa ympéri

maailman.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittéé lukijalle tyGtyytyvaisyyden
perusteita seké keinoja joita yrityksella on vaikuttaa siihen esimiestoiminnan ja
sisdisen markkinoinnin kautta. Teoriaosuudessa kéasiteltiin yleisesti
tyotyytyvaisyyttd, sen tekijoita seké tapoja, joilla yritykset voivat selvittéd oman
henkilostonsa tyytyvaisyytta tydoloihinsa. Kolmannessa luvussa tarkastdtiin
sisdisen markkinoinnin osa-alueita, sitd miten yritys voi tiedottamalla,
kouluttamalla ja kannustamalla auttaa henkil6st6a saamaan enemman irti tyostééan

javiihtymaan tytssdan paremmin.

Esimiestoiminnan kohdassa paneuduttiin johtajuuden ja esimiehen kasitteisiin ja
niiden merkityksiin. Tyossa kasiteltiin myds henkilostévoimavarojen johtamista
osana yrityksen strategiaa ja tarkasteltiin johtgjuuden ja esimiesten uutta ihannetta,
valmentavaa johtajaa. ESimies ei enda vanhan tavan mukaan ole alaistensa
ké&skyttgja, vaan toimii heidan valmentajanaan. Han kannustaa ja haastaa alaisensa
oppimaan ja toimimaan itsendisesti. Painotus on vuorovaikutuksella ja yhteisesti
tehtavalla ongelmanratkaisulla. Prosessissa molemmat osapuolet oppivat ja
aikaansaadut tulokset paranevat. Tutkitusti alaiset ovat tyytyvaisempia tallaiseen
esimieheen ja heidan henkilOkohtaiset resurssinsa saadaan paremmin
hyodynnettyd. Samassa yhteydessa tarkasteltiin esimiehen keinoja
tyotyytyvaisyyden lisédmiseksi. Tiivistettynad yhteen lauseeseen, esimiehen taytyy
pitéd pda kylmana ja sydan lampimana. |hmisista valittaminen ja kuitenkin
paéttavainen ja tasapuolinen toiminta herdttavét eniten tyytyvaisyyttaja arvostusta
alaisissa
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Empiirisessi osassa kasiteltiin palveluyritys Setele Oy:taja sille tehtya
kvantitatiivista tyontekijoiden tyotyytyvaisyystutkimusta. Kyselylla selvitettiin
henkil6ston tyytyvaisyytté tyoilmapiiriin, esimiestoimintaan ja paivittaisten
operaatioiden toimivuuteen yrityksessa. Vastaukset analysoitiin ja niiden
perusteella esitettiin kehitysehdotuksia, joiden avulla yritys voisi tulevaisuudessa
parantaa henkiloston tyotyytyvaisyytta.

Tuloksistaselvisi, ettatyoilmapiiri jatyontekijoiden valiset suhteen olivat
tyydyttavasti, vaikkakin esimerkiksi yrityksen tarjoamassa koulutuksessa oli
parantamisen varaa. Esimiehistd yksi erottui tulosten perusteella muista. Han oli
saanut alaisiltaan selkeasti parhaat arvosanat esimiehiin liittyvissa kysymyksissa.
Verrattaessa tyotyytyvaisyyteen liittyvien kysymysten vastauksia toisiinsa, kavi
ilmi, ettatyytyvaisinta henkilosté on tdman arvostetuimman esimiehen
alaisuudessa ja huonoimmat arvosanat saaneen esimiehen alaiset olivat myos
tyytyméttomimpia tyoolosuhteisiin.

Sisdisen markkinoinnin keinot ovat oiva apu kohdeyrityksen tyotyytyvaisyyden
lisd8miseksi, mutta pédasiassa esimiestoiminnalla on suurempi merkitys
kyseisessa palvelualan yrityksessi. Naita osa-alueita edelleen kehittamalla yritys
voi vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja sitd kautta heidan
tuottavuuteensa tyossaan. Tyytyvaiset tyontekijat viihtyvét toissd paremmin ja
hoitavat tydnsa kunnolla, jolloin myds yrityksell& menee paremmin. Tyytyvainen
henkil6st6 on yritykselle elintérked.

Tulevaisuudessa yrityksen kannattaisi tutkia tyotyytyvaisyytta séannollisesti
havaitakseen muutokset parempaan tai huonompaan suuntaan. Nain ollen yritys
pystyy nopeammin selvittdmain muutokseen vaikuttavia asioita ja tekemaan
tarvittavia toimenpiteita varmistaakseen oikeansuuntaisen kehityksen. Esimiesten
tulisi myos pyytaa palautetta alaisiltaan omasta toiminnastaan voidakseen kehittya
entistéd paremmiksi johtajiksi. Taydellista johtajaa el ole olemassakaan,
taydellisyytta voi vain tavoitella
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LIHTTEET

LITE1

Tyolliset toimialoittain, 3. neljannes 2006 ja 2005, tuhatta henkea

Toimiala - Industry

Vuosi/neljannes - Year/quarter

Muutos - Change, %

2006/3 | 2005/3 2006/3 - 2005/3

Kaikki toimialat - All industries 2494 |2444 |2,1

Maa- ja metsatalous - Agriculture and forestry 123 120 3

Teollisuus - Manufacturing 481 463 3,7
Rakennustoiminta - Construction 171 170 0,5

Kauppa, majoitus- ja ravitsemistoiminta - 390 389 0.3

Trade, hotels and restaurants ’

Liikenne - Transport and communication 184 176 4,0

Julkiset ja muut palvelut - Public and other services | 797 783 1,7
Tuntematon - Unknown 4 5

Lahde: Tilastokeskus




LITE?2

Palvelutoimialojen palkansagjien méaré vuonna 2005

Palkansaajien maaria palvelutoimialoilla

Palkansaajien maaria vuonna 2005
160 000
140 000 @ vahittaiskauppa
120 000
O Tukkukauppa
100 000
OMaijoitus- ja
80 000 - ravitsemisala
60 000 - M Siivous
40 000 - . 3
OEtsiva-, vartiointi-
ja
20 000 - .Z turvallisuuspalvelut
0
1

Lahde: Palvelualojen ammattiliitto
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LIITE3
Setele Oy:n tyontekijoille lahetetty kyselylomake ja saatekirje

TUTKIMUSSETELEN TYONTEKIJOIDEN TYOTYYTYVAISYYDESTA

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden mielipiteitd ja
tyytyvéisyytta yrityksen toimintaan eri osa-alueilla. Kyselyn avulla saadaan
arvokasta tietoa siita, minka osa-alueen kehittamiseen Setelen tulisi osoittaa
huomiota ja minkalainen ilmapiiri vallitsee henkil 6kunnan keskuudessa. Kyselyn
avulla sinulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyotyytyvaisyytees seka saada
aantas kuuluville. Tulosten pohjalta ryhdytaan tarvittaviin muutostoimenpiteisiin ja
kysely uusitaan |loppuvuonna, jotta voidaan seurata ovatko tehdyt toimenpiteet

vai kuttaneet tilanteeseen.

Vastaukset kasitelldan anonyymisti ja tdysin luottamuksellisesti. Yksittéisia
vastagjia e pystyté tunnistamaan aineistosta. Kyselyn ja vastausten analysoinnin
hoitaa Teemu Tuunainen osana opinndytety 6téan. Kyselyn tul oksista tiedotetaan
henkil6kunnalle kesan aikana.

Lisétietoja kyselysta voi tarvittaessa tiedustella Teemu Tuunai selta puhelimitse tai
séhkopostitse.

Kiitos vastauksistas ja aurinkoista kes&a!



KYSELY

Rastita oikea vaihtoehto.
1) Alue
Espoo, Helsinki, Vantaa
Hyvinka3, Lahti, Riihimaki, Tuusula
Jyvéaskyla, Kuopio, Seindjoki
Turku, Pori, Tampere

2) Sukupuoli
Mies
Nainen

3) Tiedon kulku, tiedotus

Rasti ruutuun, mita mielta ol et vaittdmasta.

| I | |
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TAYSIN
SAMAA
MIELTA

OSITTAIN
SAMAA
MIELTA

EN
OSAA
SANOA

OSITTAIN
ERI
MIELTA

TAYSIN
ERI
MIELTA

Yrityksen sisdisistd asoista tiedotetaan tarpeeksi.

Uusi sta kampanjoi sta tiedotetaan tarpeeks ajoissa.

Uusi sta tuottei sta tiedotetaan tarpeeks.

Tiedotteet ovat helposti ymmarrettavia

Setelen toimintatapaohjeet ovat selkelta

Ohjeet jatiedotteet 10ytyvét intranetista.

Intranetista |6ytyvéat kaikki tarpeelliset tiedot helposti.

Pystyn antamaan pal autetta hel posti.

© N g~ IWIN I

Antamani palaute jatetd&n huomioimatta.

=
©

Ty6ssa ilmenevissa ongelmatilantel ssa tieddn keneen ottaa yhteytta

Kokonai sarvosana tiedon kulull e Setel essi.
ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

KOMMENTTEJA




4) Koulutus
Rasti ruutuun, mita mielta ol et vaittdmasta.
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TAYSIN
SAMAA
MIELTA

OSITTAIN
SAMAA
MIELTA

EN
OSAA
SANOA

OSITTAIN
ERI
MIELTA

TAYSIN
ERI
MIELTA

Tyotehtaviin koulutettiin tarpeeks tysuhteen alussa.

Uusissa tilanteissa lisakoul utusta on riittévasti .

Uusissa tilanteissa li sdkoul utus jarjestetdan tarpeeks gjoissa.

Tunnen olevani tarpeeks koulutettu tyGtehtavaani.

Laitteista on tarpeeks teknistd koulutusta.

Myyntikoulutusta on tarpeeks.

No AW NI

Asiakaspal vel ukoulutusta on riittévasti.

Kokonai sarvosana Setel en tarjoamalle koul utukselle ty6ta varten.
ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

KOMMENTTEJA

5) Logistiikka
Rasti ruutuun, mita mielta ol et vaittdmasta.

TAYSIN
SAMAA
MIELTA

OSITTAIN
SAMAA
MIELTA

EN
OSAA
SANOA

OSITTAIN
ERI
MIELTA

TAYSIN
ERI
MIELTA

Tavaroiden tilaus on yksinkertaista.

Tilatut tavarat tulevat oikein toimituksissa.

Toimipisteen hyllyissi on tarpeeks tavaraa.

Toimipisteen tavaravarasto kiertda kohtuullisen nopeasti.

Erikoisempien tavaroiden tilaus onnistuu hel posti.

Unikosta on helppo |6yt8a tarvittavat tuotteet.

No |G AWINE

Tavaroiden palautus keskusvarastoon onnistuu helposti.

K okonaisarvosana logigtiikall e ja sen toimivuudelle.
ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

KOMMENTTEJA




6) Esmiesten toiminta

Vastaa vaittamiin numeroin 1-5 kummankin esimiehesi kohdalle erikseen.
5=TAYSIN SAMAA MIELTA

4=0OSITTAIN SAMAA MIELTA

3=EN OSAA SANOA

2=0OSITTAIN ERI MIELTA

1=TAYSIN ERI MIELTA
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ALUEPAALLIKKO

MYYNTIJOHTAJA

Esimieheni osaa antaa pal autetta oikein.

Esimieheni antaa pal autetta riittavasti.

Esimieheni osaa pakita kun siihen on aihetta.

Esimieheni on innostava.

Esimieheni tukee ja kannustaa.

Esimieheni kanssa on ritiriitoja.

Esimieheni pyytda pal autetta omasta toiminnastaan.

Esimieheni kuuntel ee antamaani palautetta.

© @ No | gk WINF

Esimieheni kanssavoi keskustella.

=
©

Esimieheni on etéinen.

[
[

. Esimieheni jakaa vastuuta tyontekijoille jarkevasti.

=
N

Esimieheni tuntee vahvuuteni ja helkkouteni tyontekijana.

[
w

Esimieheni on helposti 1ahestyttava vaikei ssakin asi oissa.

=
b

Esimieheni on ammeattitaitoinen.

[
o

Esimieheni on oikea ihminen tehtavaansa.

=
o

Esimieheni on tyontekijtidensi puolella

=
~N

Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan.

=
®©

K okonaisuuden hallintatoimii hyvin.

Kokonai sarvosana esimiehelleni
ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

KOMMENTTEJA




7) Tydilmapiiri, tyotoverit, tytehtavat
Rasti ruutuun, mita mielta ol et vaittdmasta.
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TAYSIN | OSITTAIN EN | OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA

Tydilmapiiri on motivoiva ja kannustava.

Setelessi on hyva yhteishenki.

Olen tyytyvainen tydhoni.

Lahden mielelani téihin aamulla

Henkil 6kunnan keskuudessa on muodostunut "kuppikuntia.

Olen kuullut/havainnut, etté tyopai kkakiusaamista esiintyy Setel essa.

Tyontekijoita on liikaa tyon/asiakka den mééréan néhden.

Olen tyytyvéinen tydolosuhteisin.

O NG~ WIN

hel posti.

Tydaikojen jarjestely esm. henk. koht. menojen takia onnistuu

10. Voin luottaatyttovereihini.

11. Tulen hyvin toimeen tyotovereideni kanssa.

12. Saan tarvittaessa apuaja neuvoja tydtovereilta

13. Tyotovereiden kanssa on henkiltkohtaisia ristiriitoja.

14. Tyotoverit ovat joustavia.

15. Tyd on vaihtelevaa.

16. Toimintaa ohjeistetaan liikaa ohjein ja toimintatapamaérayksin.

17. Tybgjat jakautuvat tasaisesti.

18. Olen ylikoulutettu ty6tehtaviini.

19. Tyo6 on mieenkiintoista.

20. Teen yleensd enemman kuin mité tyonkuvaani kirjaimellisesti kuuluu.

21. Uskon pystyvani etenemaan Setel essa uusiin tehtaviin

Kohottavatko vai heikentévétko seuraavat asiat toissa viihtymistési télla hetkellg?

KOHOTTAA
PALJON

KOHOTTAA

VAHAN

El VAIKUTA | HEIKENTAA
OLLENKAAN VAHAN

HEIKENTAA
PALJON

Tyotoverit

TyOpaikan ilmapiiri

Ty0n vaihtel evuus

TyoOn arvostus tai arvostuksen puute

TyOajat

Tybmatkat

Suhteet esimiehiin

Asiakkaat

© ®© N R WINIF

Palkka

=
©

Ty06skentel yol osuhteet

[
[

. TyGsuhteen varmuus

KOMMENTTEJA




8) Kannustaminen, motivointi ja palkitseminen
Rasti ruutuun, mita mielta ol et vaittdmasta.
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TAYSIN
SAMAA
MIELTA

OSITTAIN
SAMAA
MIELTA

EN
OSAA
SANOA

OSITTAIN
ERI
MIELTA

TAYSIN
ERI
MIELTA

Esimieheni ovat motivoivia.

Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta

Tyd6toverit ovat motivoivia.

Minua arvostetaan tyontekijana.

Pal kkioiden maksujérjestelma on jarkeva.

Palkkiojarjestelmé on kannustava.

Pal kkiojarjestelmé on tasapuolinen.

© NSO~ W INIE

Y limééréi set myyntikilpailut lisdévét tydmotivaati ota enti sestéan.

Kokonai sarvosana Setelen tekemadll e tydll e tyontekij6idensa
kannustami sessa ja motivoinnissa.

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

KOMMENTTEJA

9) Tybsuhdeasiat
Rasti ruutuun, mita mielta ol et vaittdmasta.

TAYSIN
SAMAA
MIELTA

OSITTAIN
SAMAA
MIELTA

EN
OSAA
SANOA

OSITTAIN
ERI
MIELTA

TAYSIN
ERI
MIELTA

Ty0ai kaseuranta on helppo tayttaa.

Ty6sopimus on ymmarrettava.

Palkkalaskelma on selked ja ymmaérrettava.

Saan pal kkatodistukseen ja muut tydsuhteeseen liittyvét tiedot helposti.

Tiedén miten toimia jos sairastun.

Annetut ohjeet tybsuhdeasioihin ovat helposti ymmérrettéavia.

N |g|sw NI

Tiedén misté saan tietoa jos en tiedé jotain asiaa tydsuhteeseeni
liittyen.

KOMMENTTEJA




10) Tulevaisuudessa Setelen on tarked panostaa...

Rasti ruutuun, mita mielta ol et vaittdmasta.
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ERITTAIN
TARKEAA

JONKIN
VERRAN
TARKEAA

EN
OSAA
SANOA

OSITTAIN
TARPEE-
TONTA

TAYSIN
TARPEE-
TONTA

...tyontekijoiden ammattitaitoa edistdvaan koul utukseen

...tyGskentel yol osuhtei den parantami seen

...yhteishengen parantami seen

...esimiesten johtajakoul utukseen

...uusien tyontekijoiden pal kkaamiseen

...logigtiikan parantamiseen

...tiedotuksen i sé8mi seen/parantamiseen

...tyontekijoiden motivointiin

© ®© N g~ WINIF

...johonkin muuhun, mihin

11) Vapaamuotoiset kommentit
Jatka tarvittaessa kéantGpuoldle.

KITTOSVASTAUKSISTASI!




LIITE4

KYSELYN TULOKSET — Prosentteina vastausten kokonaismaarasta

V astauslomakkeita | hetettiin 50 kpl ja niita palautettiin yhteensé 30 kpl.

V astausprosentti oli 60 %.

Alla kunkin kysymyksen kohdalla prosentteina, miten vastaukset jakautuivat seka kyseista

alhealuetta koskevat avoimet kommentit.
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1) Alue
Alue 1 — Espoo, Helsinki, Vantaa 30 %
Alue 2 — Hyvink&3, Lahti, Rithimaki, Tuusula 27 %
Alue 3 — Jyvaskyla, Kuopio, Seingoki 23%
Alue 4 — Turku, Pori, Tampere 20 %
2) Sukupuoli
Mies 53 %
Nainen 47 %
3) Tiedon kulku, tiedotus
TAYSIN |OSITTAIN| EN | OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Yrityksen sisdisisté adoista tiedotetaan tarpeeks . 10 % 70 % 0% 13 % 7%
2. Uusista kampanjoista tiedotetaan tarpeeks ajoissa. 17 % 43 % 3% 30 % 3%
3. Uusista tuotteista tiedotetaan tarpeeks. 20 % 37 % 10 % 27 % 3%
4. Tiedotteet ovat helposti ymmaérrettavia. 33 % 53 % 0% 10 % 0%
5. Setelen toimintatapaohjeet ovat selkeita 27 % 40 % 13 % 13 % 3%
6. Ohjeet ja tiedotteet |6ytyvat intranetista. 17% | 57% 0% | 23% | 0%
7. Intranetista |dytyvat kaikki tarpeslliset tiedot helposti. 7% | 53% 7% | 30% | 3%
8. Pystyn antamaan palautetta helposti. 30 % 37 % 7% 27 % 0%
9. Antamani palaute jéteté8n huomioi matta. 0% 23 % 43 % 23 % 10 %
10. Ty6ssé ilmenevissa ongelmatilantei ssatieddn keneen ottaa yhteytté 40 % 40 % 0% 10 % 10 %
K okonai sarvosana tiedon kululle Setel essi. 3.4

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

Kommentteja tiedonkulusta ja tiedotuksesta:

e Intravois ollasdkeimpi, tietoa |6ytyy, mutta joutuu kaivamaan. Viikkotiedotteitavoisi olla useammin.




76

4) Koulutus

TAYSIN | OSITTAIN EN OSITTAIN | TAYSIN

SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI

MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Tyotehtéviin koulutettiin tarpeeks tydsuhteen alussa. 17 % 30 % 10 % 30 % 13 %
2. Uusissatilanteissa lisdkoul utusta on riittavasti. 17 % 37 % 10 % 33 % 3%
3. Uusissatilanteissa lisdkoul utus jérjestetéén tarpeeks ajoissa 10 % 50 % 13 % 20 % 7%
4. Tunnen olevani tarpeeks koulutettu tyotehtavaani. 33 % 43 % 3% 13 % 7%
5. Laitteistaon tarpeeks teknistéa koulutusta 3% 23 % 7% 43 % 23 %
6. Myyntikoulutusta on tarpeeks. 13 % 33 % 7% 40 % 7%
7. Asdakaspalvel ukoulutusta on riittavasti. 13% 37% 7% 40 % 3%

Kokonai sarvosana Setel en tarjoamalle koul utukselle ty6ta varten. 3,0

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

Kommentteja tyontekijoille jérjestettéavasta koul utuksesta:

e Koulutuksia useammin ja monipuolisempia, pysyisi oma tietdmys ajan tasalla.
e Alan koulutukseen panostusta enemman.
o Alussaerittdin paljon opeteltavaa, Unikko, Elisa-Paketit, eri puhdinmalit.
o Uuddlemyyjélle e ole koulutusta juuri lainkaan, vaan muut tyontekijét opettavat minka viitsivét.
o Olenitse oppinut olemalla aktiivinen ja monien virheidenkin avulla janykyinen tilanteeni on hyva Tosin uusiin
asioihin jéd aivan liian vahan perehdyttya.
e  Tyosuhteen alkuun tarvitsisi perusteellisemman koul utuksen.
¢  Nemuutamat myyntikoulutukset, jotka jarjestettiin Celectuksella, olivat erinomaisa. Lisid vastaavia. ..
e  Tuotekoulutusta aivan liian véhan. Merkkien edustgjia liikkeisiin/opetustilaisuuksiin kertomaan tuotteista.
5) Logistiikka
TAYSIN | OSITTAIN EN OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Tavaroiden tilaus on yksinkertaista. 70 % 20 % 3% 7% 0%
2. Tilatut tavarat tulevat oikein toimituksissa. 53 % 33% 3% 10 % 0%
3. Toimipisteen hyllyissi on tarpeeks tavaraa. 7% 33 % 10 % 23 % 27 %
4. Toimipisteen tavaravarasto kiertéa kohtuullisen nopeasti. 17 % 37 % 17 % 30 % 0%
5. Erikoisempien tavaroiden tilaus onnistuu helposti. 17 % 47 % 10 % 17 % 10 %
6. Unikosta on helppo |6yté4 tarvittavat tuotteet. 20 % 40 % 3% 27 % 10 %
7. Tavaroiden palautus keskusvarastoon onnistuu hel posti. 30 % 20 % 37 % 10 % 3%
K okonai sarvosana logitiikalle ja sen toimivuudelle. 3,6

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

Kommentteja logistiikasta ja sen toi mivuudesta:

Logistiikkatoimii hyvin, toimipisteissa tavaravarasto liian pieni.

ootal

Navicoret vois laittaa selkedmmin Unikkoon. Hyllyyn puhelimia aina vahintéan 1/malli.

Tavaroiden tilaaminen on kohtuuttoman vaikeaa ja epavarmaa. Puhelimien myyminen & ole ollenkaan
miellyttavaa, koskajokaisen mallin kohdalla téytyy asiakkaalle todeta "tatékéan mulla el ole hyllyssé juuri nyt,
muttatilaamallasaa’' (jos hyvin kay!)




Tilausten teko on sSnénsi helppoa, tarvittavan tuotteen |8ytdminen hankalaa ellel sité ol e tuotekoodeineen

Unikossa. Onneks MikajaKensi yleensa tietda.
Unikko on vahan hankala tuotteiden etsimisessi.
Logistiikassa homma pelaa.
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Navicoret epaselvasti Unikossa (kaikki el osaa ettid). Keskusvarastolle e saisi paauttaa usein tavaraa -> hyllyyn

jakun "tarpeeks” niin sitten vasta.

6) Esmiesten toiminta
Vastaukset ovat eritelty jokaisen esimiehen kohdalla erikseen. Myyntijohtajan arviointiin on otettu
kaikki vastaukset, aluepaallikdiden kohdalla jokainen vastaaja arvioi ainoastaan oman alueensa

aluepaallikkoa
Myyntijohtaja
TAYSIN | OSITTAIN EN | OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Esimieheni osaa antaa pal autetta oikein. 13 % 52 % 22 % 9% 4 %
2. Esimieheni antaa palautettariittévasti. 4% 22 % 43 % 22% 9%
3. Esimieheni osaa palkitakun siihen on aihetta 17 % 22 % 35 % 22% 4%
4. Esimieheni on innostava. 17 % 30 % 26 % 26 % 0%
5. Esimieheni tukee ja kannustaa. 4% 43 % 26 % 26 % 0%
6. Esimieheni kanssaon ristiriitoja 0% 4 % 26 % 13 % 57 %
7. Esimieheni pyyt8a paautetta omasta toiminnastaan. 0% 9% 22 % 26 % 39 %
8. Esimieheni kuuntelee antamaani palautetta. 22 % 30 % 39 % 9% 0%
9. Esimieheni kanssavoi keskustella. 43 % 43 % 13% 0% 0%
10. Esimieheni on etéinen. 0% 43 % 13% 30 % 13%
11. Esimieheni jakaa vastuuta tyontekijoille jarkevasti. 13 % 43 % 35 % 4% 4%
12. Esimieheni tuntee vahvuuteni ja heikkouteni tyontekijana. 0% 30 % 48 % 17 % 4%
13. Esimieheni on helposti 18hestyttavéa vaikei ssakin asioissa. 17 % 43 % 35 % 4% 0%
14. Esimieheni on ammattitaitoinen. 30 % 48 % 9% 13 % 0%
15. Esimieheni on oikea ihminen tehtdvaansa 52 % 22 % 17 % 9% 0%
16. Esimieheni on tyontekijoidensa puolella. 9% 30 % 39 % 13 % 9%
17. Olen tyytyvéinen esimieheni johtamistapaan. 26 % 30 % 26 % 9% 9%
18. Kokonaisuuden hallintatoimii hyvin. 17 % 48 % 30 % 0% 4%
K okonai sarvosana esimiehelle 3,5

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO




Alue 1:n aluep@allikko
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TAYSIN | OSITTAIN EN | OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Esimieheni osaa antaa pal autetta oikein. 13 % 13 % 25 % 50 % 0%
2. Esimieheni antaa palautettariittévasti. 0% 25% 13% 50 % 13%
3. Esimieheni osaa palkitakun siihen on aihetta 0% 13 % 25 % 25% 38 %
4. Esimieheni oninnostava. 13 % 25 % 0% 25% 38 %
5. Esimieheni tukee ja kannustaa. 0% 38 % 13 % 25% 25%
6. Esimieheni kanssa onristiriitoja 25 % 13 % 0% 38 % 25%
7. Esimieheni pyyt&a pal autetta omasta toiminnastaan. 0% 0% 25 % 13 % 63 %
8. Esimieheni kuuntelee antamaani palautetta. 13 % 38 % 0% 38 % 13%
9. Esimieheni kanssavoi keskustella. 38 % 25% 0% 25% 13%
10. Esimieheni on etéinen. 13 % 38 % 0 % 25 % 25 %
11. Esimieheni jakaa vastuuta tyontekijoille jarkevasti. 0% 13% 25% 63 % 0%
12. Esimieheni tuntee vahvuuteni ja heikkouteni tyontekijané 0% 13 % 50 % 25 % 13 %
13. Esimieheni on helposti |8hestyttéva vaikeissakin asioissa. 25 % 38 % 0% 25 % 13 %
14. Esimieheni on ammattitaitoinen. 13 % 25 % 25% 13 % 25%
15. Esimieheni on oikeaihminen tehtévaansa. 25 % 0% 25 % 25 % 25 %
16. Esimieheni on tyontekijoidensa puolella. 50 % 13 % 0% 25% 13 %
17. Olen tyytyvéinen esimieheni johtamistapaan. 25 % 0% 0% 50 % 25%
18. Kokonaisuuden hallintatoimii hyvin. 0% 13 % 38 % 38 % 13%
K okonai sarvosana esimiehelleni 2,8
ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO
Alue 2:n aluepaallikko
TAYSIN | OSITTAIN EN | OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Esimieheni osaa antaa pal autetta oikein. 43 % 29 % 14 % 14 % 0%
2. Esimieheni antaa palautettariittévasti. 14 % 71 % 14 % 0% 0%
3. Esimieheni osaa palkitakun siihen on aihetta 71 % 14 % 0% 14 % 0%
4. Esimieheni on innostava. 57 % 43 % 0 % 0% 0%
5. Esimieheni tukee ja kannustaa. 57 % 29 % 14 % 0% 0%
6. Esimieheni kanssa onristiriitoja 0% 0% 0% 14 % 71%
7. Esimieheni pyyt&a pal autetta omasta toiminnastaan. 14 % 57 % 14 % 14 % 0%
8. Esimieheni kuuntelee antamaani palautetta. 43 % 43 % 14 % 0% 0%
9. Esimieheni kanssavoi keskustella. 71 % 14 % 14 % 0% 0%
10. Esimieheni on etdinen. 0% 0% 14 % 0% 71%
11. Esimieheni jakaa vastuuta tyontekijoille jarkevasti. 29 % 29 % 14 % 14 % 0%
12. Esimieheni tuntee vahvuuteni ja heikkouteni tyontekijana. 43 % 29 % 14 % 14 % 0%
13. Esimieheni on helposti |8hestyttéva vaikeissakin asioissa. 71 % 14 % 14 % 0% 0%
14. Esimieheni on ammattitaitoinen. 86 % 14 % 0 % 0% 0%
15. Esimieheni on oikeaihminen tehtévaansi. 86 % 14 % 0% 0% 0%
16. Esimieheni on tyontekijoidensa puolella. 86 % 0% 14 % 0% 0%
17. Olen tyytyvéinen esimieheni johtamistapaan. 71 % 29 % 0% 0% 0%
18. Kokonaisuuden hallintatoimii hyvin. 57 % 29 % 0% 14 % 0%
K okonai sarvosana esimiehelleni 4,6

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO




Alue 3:n aluep@allikko
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TAYSIN | OSITTAIN EN | OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Esimieheni osaa antaa pal autetta oikein. 0% 43 % 29 % 29 % 0%
2. Esimieheni antaa palautettariittévasti. 0% 29 % 43 % 29 % 0%
3. Esimieheni osaa palkitakun siihen on aihetta 29 % 14 % 29 % 0% 29 %
4. Esimieheni oninnostava. 0% 57 % 43 % 0% 0%
5. Esimieheni tukee ja kannustaa. 0% 43 % 29 % 29 % 0%
6. Esimieheni kanssa onristiriitoja 14 % 29 % 14 % 14 % 29 %
7. Esimieheni pyyt&a pal autetta omasta toiminnastaan. 0% 57 % 14 % 29 % 0%
8. Esimieheni kuuntelee antamaani palautetta. 0% 43 % 43 % 14 % 0%
9. Esimieheni kanssavoi keskustella. 0% 43 % 29 % 29 % 0%
10. Esimieheni on etdinen. 0% 0% 0% 57 % 43 %
11. Esimieheni jakaa vastuuta tyontekijoille jarkevasti. 0% 57 % 14 % 14 % 14 %
12. Esimieheni tuntee vahvuuteni ja heikkouteni tyontekijané 0% 29 % 29 % 43 % 0%
13. Esimieheni on helposti |8hestyttéva vaikeissakin asioissa. 14 % 29 % 29 % 14 % 14 %
14. Esimieheni on ammattitaitoinen. 29 % 29 % 14 % 29 % 0%
15. Esimieheni on oikeaihminen tehtévaansa. 14 % 14 % 57 % 14 % 0%
16. Esimieheni on tyontekijoidensa puolella. 0% 71 % 29 % 0% 0%
17. Olen tyytyvéinen esimieheni johtamistapaan. 0% 43 % 43 % 14 % 0%
18. Kokonaisuuden hallintatoimii hyvin. 0% 57 % 29 % 14 % 0%
K okonai sarvosana esimiehelleni 3,2
ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO
Alue 4:n aluepaallikko
TAYSIN | OSITTAIN EN | OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Esimieheni osaa antaa pal autetta oikein. 33 % 17 % 33 % 0% 17%
2. Esimieheni antaa palautettariittévasti. 17 % 33 % 17% 17% 17%
3. Esimieheni osaa palkitakun siihen on aihetta 0% 33 % 50 % 17% 0%
4. Esimieheni on innostava. 33 % 33 % 17 % 0% 17 %
5. Esimieheni tukee ja kannustaa. 33 % 50 % 0% 17% 0%
6. Esimieheni kanssa onristiriitoja 0% 0% 0% 17 % 83 %
7. Esimieheni pyyt&a pal autetta omasta toiminnastaan. 0% 17 % 17 % 33 % 33 %
8. Esimieheni kuuntelee antamaani palautetta. 0% 50 % 33 % 17% 0%
9. Esimieheni kanssavoi keskustella. 33 % 67 % 0 % 0% 0%
10. Esimieheni on etdinen. 0% 0% 0% 33 % 67 %
11. Esimieheni jakaa vastuuta tyontekijoille jarkevasti. 33 % 0% 17% 50 % 0%
12. Esimieheni tuntee vahvuuteni ja heikkouteni tyontekijana. 17 % 0% 33 % 50 % 0%
13. Esimieheni on helposti |8hestyttéva vaikeissakin asioissa. 33 % 50 % 17 % 0% 0%
14. Esimieheni on ammattitaitoinen. 17 % 0% 0 % 83 % 0%
15. Esimieheni on oikeaihminen tehtévaansi. 17 % 17 % 33% 33% 0%
16. Esimieheni on tyontekijoidensa puolella. 67 % 17 % 0% 17 % 0%
17. Olen tyytyvéinen esimieheni johtamistapaan. 17 % 33 % 17 % 17% 17%
18. Kokonaisuuden hallintatoimii hyvin. 17 % 17 % 33 % 17% 17%
K okonai sarvosana esimiehelleni 3,0

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO




Kommentteja esimi ehisté ja heidan toiminnastaan:

Ihmiddheiset, kannustavat, asiansa osaavat esimiehet!
Myyntijohtajan kanssa en ole juuri keskustellut

palautteelle mitédn, muutoksille, toivomuksille...
Olen tavannut myyntijohtajan pari kertaa.

Tavannut myyntijohtajan vain pari kertaa, e vastauksia esimiestoiminnasta
En ole dllut yhteydessa myyntijohtajaan. Kys nro 8 olisi voinut tehdé jatkokysymyksen, etté esim. tehdadnko

e Itse minun on vaikea antaa arvosanaa a uepdéllikolle, kun en oikeastaan kuulu kenenk&dn alueeseen. Suora

esimieheni on nuo numerot ansainnut.

o  Myyntijohtajan kanssa en juuri ole ollut tekemisissd, mista johtuu 3 painoitteinen rivi.

¢ Myyntijohtajan kanssa véhemman tekemisis.
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7) Tydilmapiiri, tyotoverit, tyotehtavat
TAYSIN | OSITTAIN EN OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Tyd6ilmapiiri on motivoiva ja kannustava. 20 % 63 % 3% 13 % 0%
2. Setelessd on hyva yhteishenki. 43 % 47 % 3% 7% 0 %
3. Olen tyytyvéinen ty6honi. 23 % 47 % 3% 27% 0%
4. Lahden midelani toihin aamulla. 37% 47 % 3% 13% 0%
5. Henkil6kunnan keskuudessa on muodostunut "kuppikuntia. 0% 33 % 37 % 17 % 13%
6. Olen kuullut/havainnut, etté tyGpai kkakiusaamista esiintyy Setelessé. 0% 0% 7% 13 % 80 %
7. TyOntekijoita on liikaa tyon/asiakkai den maaréan ndhden. 13 % 17 % 7% 27 % 37 %
8. Olen tyytyvéinen tydolosuhteisin. 10 % 57 % 3% 23 % 7%
9. -r:é(:)alols(t?m jérjestely esm. henk. koht. menojen takia onnistuu 47 % 30 % 306 17 % 306
10. Voin luocttaa ty6tovereihini. 47 % 40 % 0% 13% 0%
11. Tulen hyvin toimeen tyGtovereideni kanssa 50 % 40 % 7% 3% 0%
12. Saan tarvittaessa apuajaneuvoja tyotovereilta 70 % 23 % 3% 3% 0%
13. Tyo6tovereiden kanssa on henkil 6kohtaisia rigtiriitoja. 0% 10 % 3% 17 % 70 %
14. Ty6toverit ovat joustavia. 47 % 47 % 3% 3% 0%
15. Ty6 on vaihtdevaa. 20 % 50 % 3% 27% 0%
16. Toimintaa ohjeistetaan liikaa ohjein ja toimintatapamérayksin. 3% 23 % 7% 53 % 13 %
17. Tyo0ajat jakautuvat tasaisesti. 27% 40 % 7% 27% 0%
18. Olen ylikoulutettu tyttehtaviini. 10 % 7% 17 % 37 % 30 %
19. Ty6 on mielenkiintoista 27 % 50 % 7% 17 % 0%
20. Teen yleensd enemman kuin mité tydnkuvaani kirjaimellisesti kuuluu. | 20 % 60 % 13 % 3% 3%
21. Uskon pystyvani eteneméén Setel essd uusin tehtéviin 20 % 23 % 23 % 20 % 3%
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Kohottavatko vai heikentévétko seuraavat asiat toissa viihtymistési télla hetkellg?

KOHOTTAA | KOHOTTAA | EI VAIKUTA | HEIKENTAA | HEIKENTAA
PALJON VAHAN | OLLENKAAN | VAHAN PALJON
1. Tyo6toverit 53 % 33 % 3% 7% 0%
2. Tyopaikan ilmapiiri 37 % 37 % 13 % 13 % 0 %
3. Tyon vaihte evuus 20 % 40 % 20 % 20 % 0%
4. Tybn arvostusta arvostuksen puute 10 % 27 % 37 % 27 % 0%
5. Tybgjat 13 % 37 % 23 % 27% 0%
6. TyOmatkat 7% 33 % 33 % 27% 0%
7. Suhteet esimiehiin 13 % 37 % 27 % 17 % 3%
8. Asdakkaat 27 % 50 % 10 % 7% 7%
9. Palkka 3% 33 % 17% 23 % 23 %
10. Tydskentelyol osuhteet 17% 50 % 13 % 20 % 0%
11. Ty6suhteen varmuus 10 % 30 % 23 % 23 % 13 %

Kommentteja ty6ilmapiiristd, tyGtovereista ja tyttentavisté seka tyossa vii htymi sesté:

Y leinen tilanne matkapuhdinalal la vai kuttaa varmuuden/epévarmuuden tunteeseen. Vaihteleva, dynaaminen ala.
Asiakkaita sais olla enemman, turha pité4 kolmea kaveria myymal &ssi.

Asiakasmédréat heikentévét viihtymista tietenkin, koska heitd & ole. Sama vaikuttaa myos pal kkaan.

Myyjien kesken ilmapiiri ja yhteishenki on hyva. Vlill&a tuntuu, ettd johdosta péin meihin e oikein luoteta, niin
myyjina kuin asiakaspal velijoinakaan.

Kukanyt e haluais lisdé pakkaa:)

Palkka on luvattoman heikko aikoina, jolloin kauppa el kdy (kesd). 6,5€ takuupalkka koegjalla oleville on
poyristyttéavan heikko!

o Vaikeitakysymyksia

8) Kannustaminen, motivointi ja palkitseminen

TAYSIN |OSITTAIN| EN  |OSITTAIN | TAYSIN

SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI

MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Esimieheni ovat motivoivia. 27% 37% 13% 20 % 3%
2. Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta. 20 % 43 % 10 % 17 % 10 %
3. Tyo6toverit ovat motivoivia. 30 % 43 % 10 % 17% 0%
4. Minuaarvostetaan tyontekijana. 20 % 37% 30 % 13% 0%
5. Palkkioiden maksujérjestelma on jarkeva. 10 % 20 % 10 % 43 % 17%
6. Palkkiojarjestelmé on kannustava 17 % 27 % 10 % 30 % 13 %
7. Palkkiojérjestelmé on tasapuolinen. 17 % 23 % 13 % 30 % 13 %
8. Ylimaéraiset myyntikilpailut |iséévét tydmotivaatiota enti sest&én. 33 % 37 % 17 % 10 % 0%

Kokonaisarvosana Setelen tekemadll e tydll e tyontekij6idensa
kannustami sessa ja motivoinnissa. 3,1

ASTEIKOLLA 1-5. 5=ERINOMAINEN, 1=HEIKKO

Kommentteja kannustami sesta, motivoinnista ja pal kitsemi sesta:

Yleinen tilanne alala, sesongit vaikuttavat liikea omaan palkkapussiin, e niink&dn tyontekijan oma aktiivisuus.
Kilpailut, joissa TAITO ratkaisee, ovat motivoivia

Tuntuu, ettei nykyisella asiakasméaéréll a padse tyydyttaviin tuloksiin

Jarjestelmé on kannustava jos kauppa kdy. Muttajos e kdy, jarjestelma e ole kannustava.
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e Provision @ tulis ollatuntiverrannollinen. Huonosti mennyt alkukuukaus (-> e pa&sya provisioille) vie myynti-

innon loppukuussa.

9) Tybsuhdeasiat

TAYSIN | OSITTAIN EN OSITTAIN | TAYSIN
SAMAA | SAMAA | OSAA ERI ERI
MIELTA | MIELTA | SANOA | MIELTA | MIELTA
1. Ty6aikaseuranta on helppo téyttaa 87 % 10 % 0% 3% 0%
2. Ty6sopimus on ymmarrettava. 23 % 50 % 7% 13 % 7%
3. Palkkalaskelma on selked ja ymmérrettavé. 37 % 47 % 3% 13 % 0%
4. Saan pakkatodistukseen ja muut tyosuhteeseen liittyvét tiedot helposti. | 47 % 37 % 13 % 3% 0%
5. Tiedan miten toimiajos sairastun. 73 % 13 % 3% 7% 3%
6. Annetut ohjeet tydsuhdeasioihin ovat helposti ymmaérrettavia. 37 % 43 % 13 % 3% 3%
7. ;I_'_ledan misti saan tietoa jos en tiedd jotain asiaa tydsuhteeseeni 33 % 20 % 706 13 % 706
iittyen.
Kommentteja tydsuhdeasi oi sta:
o Vilillavaikeuksahahmottaa, mihin kysymyksiin saa vastaukset Celectukselta, mihin Setelelta
o Vakeaon vélilldasioida pakkaan liittyvissd kysymyksissa tdysin tai osittain erillisen firman kanssa (Cel ectus).
Siella e osata vastata kaikkiin palkkaan tai palkkioihin liittyviin kysymyksiin, eik& mydskéén Setel essé kaikkiin.
Ei aina oikein itsek&&n muista kenen leivissd on.
10) Tulevaisuudessa Setelen on tarked panostaa...
i JONKIN EN OSITTAIN | TAYSIN
ERITTAIN | VERRAN | OSAA | TARPEE- | TARPEE-
TARKEAA | TARKEAA | SANOA | TONTA | TONTA
1. ...tyontekijoiden ammattitaitoa edistavédn koulutukseen 57 % 43 % 0% 0% 0%
2. ...tyGskentelyolosuhteiden parantamiseen 30 % 40 % 13 % 17% 0%
3. ...yhteishengen parantamiseen 37 % 50 % 0% 10 % 3%
4. ...esimiesten johtajakoulutukseen 33% 40 % 17 % 10 % 0 %
5. ...uusien tyontekijoiden palkkaamiseen 3% 30 % 40 % 23 % 3%
6. ...logistiikan parantamiseen 20 % 37 % 7% 37 % 0%
7. ...tiedotuksen lisd&miseen/parantamiseen 20 % 43 % 10 % 23 % 3%
8. ...tyontekijoiden motivointiin 60 % 37 % 3% 0% 0%
9. ...johonkin muuhun, mihin

11) Vapaamuotoiset kommentit

e |Imapiiri ehdottomasti parantunut viimeisen viikon aikana.

o Itseteentdldhetkeld aikaitsendisesti tyGta. Valilla tulee mieeen, ettd kun nyt joku enemmén seuraisi kuin itse.
Mutta onneksi téhankin tuli muutos, kiitos uuden Setelen organisaation.

e  Hyvinhdn melllamenee:)

o Liikkeissd on oltavatavaraa. Espoossa on ollut usaitailtoja, jolloin yhtdan pakettipuhdinta e ole ollut hyllyssa.
Miten teet provisiota edel lisessa tilanteessa? Tydvuorot tulevat liian mydhaan jakoon. Koeagjan pakka oltava
sama 8,5€/h kuin muilla. Provisioprosentti (8-12) vois ollapari prosenttia suurempi.




