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TIIVISTELMA

Opinnaytetyon toimeksiantaja, Tehden Oy on turkulainen ohjelmistotalo. Yri-
tyksen ydinliiketoimintaa on oman pilvipohjaisen kassa- ja toiminnanohjausjar-
jestelman myynti, yllapito ja kehittaminen. Jo yli 700 yritysta kayttaa Tehden
Oy:n toiminnanohjausjarjestelmaa yrityksensa ydintoimintoihin. Ohjelmistotalo
Tehden tyodllistaa lahes 50 myynnin, markkinoinnin, asiakaspalvelun ja ohjel-
mistokehityksen asiantuntijaa. Yrityksen henkilostdjohtamisen prosesseissa ei
ole ollut kaytossa lahtohaastattelua. Henkilostojohtamisen apuna tarvittava
tieto henkildston vaihtuvuuden syista on siten jaanyt puuttumaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda laht6haastatteluprosessi ja -lomake yrityk-
sen henkilostojohtamisen tueksi. Lahtdhaastatteluprosessin avulla saadaan
arvokasta tietoa vaihtuvuuden syistd mahdollisista pinnan alla piilevista epa-
kohdista. Haastattelun tulosten perusteella yritys kohdistaa johtamisen kehitta-
mistoimia oikeisiin kohteisiin. Kehityskohteita voivat olla esimerkiksi tyohyvin-
vointi, palkkaus tai jokin muu tyon imua heikentava asia.

Teoreettisena viitekehyksena kaytettiin tydsuhteen elinkaareen ja tyohyvin-
vointiin littyvaa henkildstohallinnon kirjallisuutta, webinaareja ja podcasteja.
Opinnaytety0 tehtiin kayttaen toiminnallisen opinnaytetydn menetelmia. Tutki-
muskysymysta "Millainen on hyva lahtdhaastattelu ja mita organisaatio voi sen
tuloksista oppia?” kaytettiin ohjenuorana koko opinnaytetydn ajan. Aineistoa
kerattiin myos yrityksen tyontekijoiden aiheeseen liittyvista vapaamuotoisista
ja epavirallisista keskusteluista. Keskustelut toimivat niin ikdan enemman ohje-
nuorana kuin varsinaisena lahteena. Keskusteluissa kasiteltiin kokemuksia ja
mielipiteita lahtohaastattelusta ja sen tarpeellisuudesta.

Opinnaytetyon tuloksena syntyi Zeff-kyselytyokalun avulla toteutettava lahto-
haastattelulomake seka suuntaa antava ohjeistus lahtéhaastatteluprosessiin.
KyselytyOkalun avulla vastausten analysointi ja tilastollinen vertailu on helpom-
paa. Lisaksi kyselytyokalu mahdollistaa vastausten tietoturvallisen sailyttami-
sen.

Opinnaytety6ta voidaan myéhemmin hyédyntda muokkaamalla lomakkeen ky-
symyksia ja suuntaamalla kyselya eri tyontekijaryhmille. Esimerkiksi esihenki-
I6iden irtisanoutumisten yhteydessa tulee lIahtohaastattelulomakkeessa kayt-
taa erilaista kysymystenasettelua, jotta saadaan paras mahdollinen hyoty pro-
sessista.

Asiasanat: |aht6haastattelu, henkilostdjohtaminen, tydsuhde, tydhyvinvointi
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ABSTRACT

The client of the thesis, Tehden Oy, is a software company in Turku. Com-
pany’s core business is the sale, maintenance and development of its own
cloud-based cash and ERP system. More than 700 companies already use
company’s ERP system for their core business operations. Software house
Tehden employs nearly 50 experts in sales, marketing, customer service and
software development. The company's HR management processes have not
included exit interviews. The information needed to support HR management
on the reasons for staff turnover has therefore been lacking.

The aim of the thesis is to create a process and form for exit interviews to sup-
port the HR management in software house Tehden. The exit interview pro-
cess will provide valuable information on the reasons for turnover, on possible
inefficiencies lurking beneath the surface. Based on the results of the inter-
view, the company can better target its management development activities to
the right areas. These could be, for example, well-being at work, pay or some-
thing else that makes the job more attractive.

The theoretical framework was based on HR literature, webinars, and pod-
casts on the lifecycle of the employment relationship and well-being at work.
The thesis was conducted using the methods of functional thesis. The re-
search questions "What is a good exit interview like and what can an organiza-
tion learn from its results?" used as a guideline throughout the thesis. Data
was also collected through informal coffee table discussions with employees of
company on the topic. These discussions also served more as a piece of ad-
vice than as a source. The coffee-table discussions covered experiences and
opinions about the exit interview and its necessity.

The thesis resulted in the creation of an exit interview form using the Zeff
questionnaire tool and a guideline for the exit interview process. The question-
naire tool makes it easier to analyse the answers and make statistical compar-
isons. In addition, the questionnaire tool allows for a secure storage of the re-
sponses.

The topic of the thesis can be further developed by adapting the questions of
the questionnaire to different groups of employees. For example, in the case
of turnovers of superiors, a different question layout should be used in the exit
interview form in order to get the best out of the process.

Keywords: exit interview, human resource management, employment rela-
tionship, well-being at work
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1 JOHDANTO

TyOsuhteen elinkaaren aikana on monia merkityksellisia vaiheita, jotka kaikki
yhdessa muodostavat kokemuskokonaisuuden ja jattavat tunnejaljen kysei-
sesta tyOpaikasta. Alun rekrytointi- ja perehdytysprosessit ovat tutkimustenkin
mukaan merkityksellisimpia vaiheita tydsuhteessa (Kansallinen rekrytointitutki-
mus 2022). Lahtohaastattelu on yksi prosessi, jolla saadaan kerattya lahte-
valta tyontekijalta mielipiteet, kokemukset ja kehitysehdotukset. Edella maini-
tut tydsuhteen vaiheet ovat myos niita, jotka yleensa nousevat esiin lahto-
haastatteluissa. Pitkankin tydsuhteen paattyessa rekrytointi- ja perehdytysvai-
heessa tapahtuneet asiat muistetaan, niin positiivisessa kuin negatiivisessakin
mielessa. Oppivassa ja kehittyvassa organisaatiossa osataan reflektoida
omaa toimintaa ja ottaa oppia tapahtuneista asioista. Lahtoprosessi eli
offboarding on kaanteinen versio perehdytysprosessista. Lahtdhaastattelu on
lahtdprosessin viimeisimpia vaiheita, jossa kerataan tydsuhteen elinkaaren ko-
kemukset yhteen pakettiin. Se, miten lahtdhaastattelusta saatuja tietoja hyo-
dynnetaan organisaation kehittamisessa, kertoo sen halusta kehittya ja antaa

kilpailuetua kyseiselle organisaatiolle.

Opinnaytetyon aihe on lahtdhaastattelu ja siitéa saatujen tulosten hyédyntami-
nen henkildéstdjohtamisen toimintamallien kehittamisessa. Opinnaytetydssa
tuotetaan toimeksiantajalle, Tehden Oy:lle, toimintaohjeet Iahtdhaastattelupro-
sessiin ja lomake kysymyksineen tata tarkoitusta varten. Lahtohaastattelulo-
make toimii tydkaluna yrityksen johdon ja henkildstdjohtamisen toimintamal-
lien kehittamisessa. Opinnaytetydssa kuvataan lahtéhaastattelun luomispro-
sessi alusta alkaen, tiedonhankinnasta itse lomakkeen suunnitteluun seka sen

pilotointiin.

1.1 Opinnadytetyon tavoitteiden asettelu ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittda Tehden Oy:lle henkildstdjohtamisen
kayttoon uusi tyokalu, lahtdhaastattelu. Kokonaisuuteen kuuluu koko lahto-
haastatteluprosessin luominen alusta alkaen. Lahtdhaastattelulomake lisataan
yrityksen kaytdssa olevaan Zeffi-kyselytutkimusjarjestelmaan yhdeksi HR:n
tyokaluista. Lomakkeen kayton tueksi laaditaan myds suuntaa antavan ohjeis-
tus itse haastattelutilannetta ja lomakkeen vastausten jalkikasittelya varten.
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Jalkikasittelylla tarkoitetaan haastattelun tuloksien lapikaymista ja tietojen tal-

lentamista seka haastattelun tuloksien katseluoikeuksien rajaamista.

Opinnaytetyon tarkein tutkimuskysymys on, millainen on hyva lahtéhaastattelu
ja mita organisaatio voi sen tuloksista oppia? Lisaksi pohditaan Iahtohaastat-
telulomakkeen avainkysymyksia seka sen rakennetta. Opinnaytetyon tulok-
sena suunniteltiin suuntaviivat prosessin hyodyntamiselle koko organisaation
nakokulmasta, Tehden Oy:n henkiléstdjohtamisen ja esihenkilotydskentelyn

toimintamallien kehittamisessa.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja aineiston hankinta

Tutkimusmenetelmana tydssa on kaytetty toiminnallisen opinnaytetyon tutki-
musotetta. Aineistoa on hankittu kvalitatiivisilla menetelmilla haastattelemalla
seka puhelimitse ettd sahkdpostilla henkilostdjohtamisen parissa tydskentele-
vilta henkilGiltd. Ymmarrysta lahtdhaastattelun merkityksellisyydesta ja toimi-
vuudesta vastaajan nakokulmasta on keratty haastattelulomakkeen pilotoin-
neissa seka useissa epamuodollisissa keskusteluissa tyopaikalla. Lisaksi tie-
donhankintaa on tehty lukemalla teoria-aiheisiin perustuvaa kirjallisuutta, kat-

somalla erilaisia aiheesta tehtyja webinaareja seka lukemalla blogeja.

Toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli luoda lahtéhaastattelurunko toi-
meksiantajan kayttoon ja saada kokonaiskasitys ja -ymmarrys lahtohaastatte-
lun merkityksesta tyontekijalle seka sen mahdollisuuksista organisaatiolle. Ta-
man opinnaytetyon kannalta tarkeimmiksi tiedonkeruumenetelmiksi muodos-
tuivat haastattelut, tydhyvinvointia ja tyosuhdetta kasitteleva kirjallisuus, lukui-
sat webinaarit ja podcastit. Oman lisansa antoivat vapaasti aiheen ymparilla

ronsyilevat tydyhteison keskustelut tauoilla.

1.3 Keskeiset kasitteet, teoria-aiheet ja opinnaytetyon rakenne

Taman opinnaytetyon keskeisia kasitteita ovat lahtohaastattelu, tydsuhteen
elinkaari ja tyohyvinvointi. Koska lahdekirjallisuutta aiheesta lahtohaastattelu
on hyvin vahan, on sita kasitelty seuraavien teoria-aiheiden kautta. Tarkeim-
mat teoria-aiheet tdssa tydssa ovat tydsuhteen elinkaari ja sen vaiheet, rekry-
tointi, perehdytys, tyon tekeminen ja tyosuhteen paatos. Lisaksi yhtena ai-
heena on kasitelty tydhyvinvointia ja siihen vaikuttamista. Tyohyvinvointi on
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merkittavassa asemassa, kun tarkastellaan tyontekijan lahtoon vaikuttavia

syita.

Opinnaytetyon rakenne on toteutettu niin kutsutulla vetoketjumallilla. Tassa
menetelmassa jokaisen teoriaosuuden jalkeen tulee kirjoittajan omaa pohdin-
taa yhteenvetona kasitellysta aiheesta. Oman pohdinnan osuus sisaltaa koke-
muksia, oivalluksia ja kehitysajatuksia liittyen kyseiseen teoriaosuuteen. Tieto-
perustaa ja kaytantoa kuljetetaan vuorotellen lapi koko opinnaytetyon. Tama
tasapainottaa opinnaytetyota ja siita tulee keskustelevampi ja lukijalle mielek-

kaampi.

2 TYOSUHTEEN ELINKAARI

Taman luvun tavoitteena on kuvata lyhyesti kaikki tyosuhteen elinkaaren eri
vaiheet ja selvittad miten ne linkittyvat viela tydsuhteen paattyessa lahtohaas-
tattelutilanteeseen. Mista asioista hyvan tydsuhteen kokemus muodostuu ja
miten se kokonaisuutena vaikuttaa myos tyopaikan vaihtoon liittyviin ajatuksiin

seka tydsuhteen kestoon?

Amel Gaily (2022) kuvailee tyon merkityksellisyytta elamassa. Se on aina ollut
ja tulee aina olemaan suuri. Tyon tekeminen takaa toimeentulon ja siten maa-
rittelee muun elaman laatua. Tyon tekemisen tavat ovat muutoksessa, ja enaa
harva toteuttaa uraorientoitunutta etenemista yhdella ainoalla osaamisalalla
tai edes saman tyOnantajan palveluksessa. Gaily (2022) kiteyttaa kirjansa
Tyon elama johdannossa tydelaman kuvauksen hyvin. Tyoelama on kuin ko-
koelma erilaisia uria, jotka koostuvat monista eri projekteista, aloista seka
tyonantajista. Han myos kyseenalaistaa yhden ja saman tyouran mielekkyy-

den ihmisen elinian pidentyessa.

2.1 Rekrytointi

Heikki Huilaja on maaritellyt rekrytoinnin kasitteen koskettamaan kaikkia niita
asioita ja toimia, joita tyohonottotilanteeseen liittyy. Tapahtumana rekrytointi-
prosessi maarittelee henkilon osaamista ja arvioi sopivuutta kyseiseen tehta-
vaan. (Melin 2019, 251.) Uuden tyodntekijan rekrytointi on vaativa ja aikaa

vieva ja monitahoinen prosessi yrityksissa. Siind missa rekrytointi on loistava

tilaisuus tehda hyva vaikutus uuteen tyontekijaan, voidaan samalla vahvistaa
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ulospain viestia organisaation tyonantajakuvasta seka varmistaa yrityksen tu-
levaisuuden kilpailukykya. Rekrytointiprosessin tulokset, niin hyvat kuin huo-
notkin, konkretisoituvat yrityksessa usein vasta kuukausien kuluttua. (Joki
2021, 65.) Henkildstéasiantuntijan kasikirjassa Joki muistuttaakin, etta huoli-
mattomasti hoidetut rekrytointiprosessit ovat kummankin osapuolen ajan seka
rahan tuhlausta. Siksi olisikin tarkeaa kasitella rekrytointia yhtena tasa-arvoi-

sena projektina muiden joukossa. (Joki 2021, 65.)

Tarpeen maarittely rekrytointiprosessin alussa on tarkeaa. Huolellinen toimen-
kuvan pohdinta auttaa myos tyOpaikkailmoituksen teossa. Sen lisaksi, etta
pohditaan, millaista osaamista tyotehtavassa tarvitaan, on syyta kayttaa hetki
myos tyoyhteison toimivuuden pohdintaan ja miettia, olisiko siina tarvetta uu-
denlaiselle ihmistyypille. Lahtohaastattelun tuloksista saadaan tarkeaa hiljaista
tietoa myos niista tydyhteison tarpeista, jotka eivat ole aina ilmeisimpia. Jos
lahtdhaastatteluissa on tullut ilmi, etta tydyhteisd kaipaisi joukkoonsa uuden-
laista kannustushenkea, niin tama kannattaa ottaa huomioon rekrytointipro-
sessissa. (Joki 2021, 66.)

Harri Melin (2019) toteaa osuvasti rekrytoinnin olevankin kahden osapuolen
valinen neuvottelu paljon enemmasta kuin vain tyosta. Rekrytointineuvottelut
koskettavat usein odotuksia uudesta tyosta, uuden tydon mukanaan tuomasta
elamanmuutoksesta ja uusista sosiaalisista sidoksista. Rekrytointi onkin ta-
pahtuma, jossa itse asiassa neuvotellaan tyota laajemmasta sosiaalisesta
kontekstista. (Melin 2019, 252.)

Laki ei maaraa tydnantajaa ilmoittamaan avoimista tydpaikoista nykyisille
tyontekijoilleen, mutta kaikilla, niin osa-, maara- kuin kokoaikaisillakin, pitaa
olla tasavertaiset mahdollisuudet hakea avoinna olevaa tehtavaa. Tyohonotto-
tilanne ei saa mydskaan olla milldan tavalla syrjiva. (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55, 2. luku 2. §.) Tyopaikkailmoitus voidaan kuitenkin suunnata vain
joko naisille tai miehille, jos se on tehtdvankuvan tai laadun takia valttama-
tonta tai silla pyritdan toteuttamaan yrityksen tasa-arvosuunnitelmaa (Parnila
2017, 39-40).
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2.1.1 Rekrytoinnin aloitus ja siihen liittyvat tyonantajan velvoitteet

Ennen uuden tyontekijan palkkaamista tydnantajan on varmistettava, onko ha-
nella tyontarjoamisvelvollisuutta jollekin jo tydsuhteessa olevalle tai hiljattain
irtisanotulle tyontekijalle. Tyon tarjoamisen suhteen etuoikeutettuja tyonteki-
joita ovat esimerkiksi kokoaikaisesti tai osa-aikaisesti lomautetut tyontekijat,
osa-aikaiset tyontekijat, perhevapailta palaavat seka asevelvollisuutta suoritta-
neet tyontekijat. (Parnila 2017, 39.)

Uudelleenpalkkauksen velvoite koskee tuotannollisista ja taloudellisista syista
irtisanottuja tyontekijoita. Tahan velvoitteeseen liittyy muutamia aikamaareita.
Tybnantaja on velvollinen tarjoamaan tydpaikkaa irtisanotulle, jos irtisanomis-
ajan paattymisesta on kulunut enintaan nelja kuukautta ja tarve uusille tyonte-
kijoille on sina aikana syntynyt. Mikali irtisanotun tyontekijan tydsuhde oli kes-
tanyt yli 12 vuotta, pitenee tdama takaisinottovelvollisuus kuuteen kuukauteen.
Kummassakin tapauksessa ehtona on irtisanotun tydntekijan asiakkuus pai-
kallisessa TE-toimistossa seka tyotehtavien samankaltaisuus. (Parnila 2017,
39.))

2.1.2 Rekrytointi paattyy tyosopimuksen tekemiseen

Rekrytointiprosessi paattyy tydsopimuksen solmimiseen, kun sopiva henkild
I0ytyy. Tyosopimus voi olla suullinen tai kirjallinen ja sen tyyli on hyvin vapaa-
muotoinen. (Parnila 2017, 42.) Tydsopimus on kuitenkin kumpaakin osapuolta
sitova asiakirja ja sen sisallosta maaraa Tyodsopimuslaki (TSL 2001). Tydsopi-
muksesta on kaytava ilmi tydsuhteen keskeiset ehdot. Niita ovat tydsuhteen
osapuolten yhteystiedot seka tyontekijan pankkiyhteystiedot palkanmaksua
varten. Tydsopimuksessa on mainittava tyonteon aloituksen ajankohta, silla se
maarittdd myds monien tydnantajan seka tyontekijan velvollisuuksien ja oi-
keuksien voimaanastumista. Tydsopimuksesta pitaa kayda myads ilmi, etta
onko kyseessa toistaiseksi voimassa oleva vai maaraaikainen tydsuhde seka
koeajan kesto. Muita pakollisia tydsopimuksessa mainittavia asioita ovat mah-
dollinen tyéehtosopimus, palkka, provisiopalkan maaraytymisperusteet seka
palkanmaksukausi. Lisaksi tydsopimukseen on hyva kirjata seuraavat asiat,
mutta hieman valjemmin, jotta ne eivat rajoita liikaa tydnantajan direktio-oi-

keutta. Naita ovat tyoaika ja tyonteon paikka. Muita tydsopimukseen kirjattavia
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ehtoja voivat olla salassapito- ja kilpailukieltosopimukset. (Parnila 2017, 42—
47.)

Omia nadkemyksia rekrytoinnista

Mielestani rekrytointiprosessia kannattaisi ajatella asiakaspalvelutilanteena.
Se on tydnhakijan mahdollisesti ensimmainen kontakti tydnantajayritykseen, ja
siina jos missa on mahdollisuus tehda hyva ensivaikutelma, joka sailyy mie-
lessa loppuun asti. Rekrytointiprosessi on se peruskivi, jonka paalle tyosuh-
teen kokemusta aletaan rakentaa. Siita saa jo hyvan kasityksen yrityksen hen-

gesta ja siita, miten siella kohdellaan tyontekijoita.

Rekrytointiprosessi on aikaa vieva projekti. Sen huolellinen suunnittelu on pe-
rusteltua mielestani jo siksi, ettei edes henkildstdasiantuntijalla ole kalenteris-
saan koko ajan varattuna aikaresurssia rekrytointeihin. Rekrytointitarpeet tule-
vat usein hyvin yllattaen ajankohtaisiksi. Rekrytointiprosessi kannattaakin siis
aloittaa henkilostoasiantuntijan ja rekrytoivan esihenkilon kalentereiden uudel-
leen jarjestamisella, varaamalla riittavasti aikaa tydhaastatteluille seka yhtei-
sille suunnittelu- ja purkupalavereille. Ennen rekrytoinnin aloittamista on hyva
miettia omia osaamis- ja aikaresursseja suhteessa taytettavaan positioon.

Joskus on fiksumpi valinta ottaa mukaan rekrytointiyhteistydkumppani.

Tyopaikkailmoitus kannattaa julkaista ensin talon sisaisissa kanavissa. Helpot-
taa seka rekrytointia etta perehdytysta, jos uuteen positioon I0ydetaankin hen-
kilo jo olemassa olevista tyontekijoista. Rekrytoinnin helpottamiseksi kannat-
taa myds ottaa kayttoon rekrytointipalkkio. Tyontekijalle maksetaan kertakor-
vaus palkkaukseen johtaneesta vinkista. Tahan prosessiin pitaa laatia selkea
kuvaus, miten ja milla ehdoilla kyseinen palkkio on saavutettavissa. Yleensa
suosittelujen kautta rekrytointiprosessiin tulleet tydnhakijat ovat melko hyvia
kandidaatteja, silla kukaan suosittelija ei halua kyseenalaistaa omaa mainet-

taan suosittelemalla tehtavaan tai tydyhteiséon soveltumatonta hakijaa.

Avoin ja selkea viestinta rekrytointiprosessin aikana on tarkeaa, silla se ohjaa
tydnhakijoita tekemaan paatoksia perustuen tosiasioihin. Sen lisaksi, etta ha-
kija saa ajantasaista tietoa prosessin etenemisesta, on se myos yksi tapa vah-

vistaa tydnantajamielikuvaa. Seuraavassa luvussa kuvassa 1 esitetaan, miten



12

45 % Duunitorin kansalliseen rekrytointitutkimukseen (2022) osallistuneista piti
viestintaa rekrytointiprosessin aikana tarkeana. Hyvin hoidettu viestinta ja
kommunikaatio rekrytointiprosessin aikana auttaa rakentamaan luottamusta ja
antaa positiivisen kuvan tyonantajan arvostuksesta tyontekijoita ja tyonhaki-

joita kohtaan.

2.2 Perehdytys

Perehdyttaminen on tyosuhteen tarkeimpia osa-alueita ja sen onnistuminen
muistetaan yleensa lapi koko tyosuhteen ja siksi se kannattaakin suunnitella ja
aikatauluttaa huolella. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys maksaa it-
sensa nopeasti takaisin ja tekee tydilmapiirin uudelle tyontekijalle tervetul-
leeksi ja sitouttaa hanet nopeammin tyoyhteison tuottavaksi jaseneksi. Pereh-
dytys kannattaa aloittaa lempealla laskulla uuteen tyotehtavaan eli esihenkilon
ja tydntekijan tutustumisella ja perehdyttamisohjelman esittelylla. Nain pereh-
dytettava tietaa, etta han voi turvallisin mielin keskittya uuden oppimiseen en-
nen kuin haneltad odotetaan itsenaisia tuloksia. (Joki 2021, 85.) Duunitorin
(2022) teettaman Kansallisen rekrytointitutkimuksen yksi keskeisimpia havain-
toja oli perehdytysprosessin merkityksen korostuminen. Kuvassa 1 esitetaan
tutkimukseen vastanneiden mielipiteiden jakautumista tydnhakuprosessin eri
vaiheiden merkityksellisyydesta. Kyselyyn on voinut vastata antamalla arvo-
sana asteikolla 1 ei lainkaan tarkea - 5 tarkea. Tutkimuksen mukaan jopa 69
% tutkimukseen osallistuneista piti perehdyttamista tydsuhteen alussa erittain

tarkeana. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022, 22.)



Hyva perehdytysprosessi uudessa tyossa aloitettaesss QSN DD 3 700 s

Aktiivinen viestinta rekrytointiprosessin etenemisestd (D 3 15 08 s

Rekrytointiprosessin nopeus (I EED a u 09 35

Mahdollisuus selvittda oma soveltuvuus tehtavaan jo ennen S m 38 n 0
tychakemuksen jattamista

Mahdollisuus hakea tyopaikkaa helposti ja nopeasti ilman erillista . 30 20 "o =
CV:ta tai hakemuskirjetta

Mahdollisuus keskustella tulevan tiimin kanssa tai esitda (D n 10 oY :-
kysymyksia tuleville kollegoille

Ananyymi rekrytointi (mahdollisuus hakea tyota ilman, etta (D 2 2 DG ::
hakemuksesta kay ilmi esim. hakijan nimi, ika tai sukupuoli)

0 25 S0 75 100 %

Kaikki vastaajat, n=3596

@D 5 Tarkea 4 3 - 2 @ 1 Eilainkaan tarkea

Kuva 1. Asioiden merkittdvyyden arviointi tydnhakuprosessissa (Kansallinen rekrytointitutki-
mus 2022)

Kuvassa 1 esitettyjen vaiheiden ja niille laskettujen keskiarvojen mukaan voi
todeta kolmen karjessa tydnhakuprosessissa olevan hyvan perehdytyksen,
aktiivisen viestinnan ja nopean rekrytointiprosessin. Mielenkiintoinen havainto
kuvasta on, etta nykyisen suuren anonymiteetin aikana, sen painoarvo rekry-

tointiprosessissa on melko vahainen.

Perehdyttamisen laajuuteen vaikuttavat perehdytettavan tulevat tyotehtavat,
ennakko-osaaminen ja tyontekijan tydelaman historia. Jos rekrytointi on ta-
pahtunut talon sisaisesti, nopeuttaa se huomattavasti perehdytysprosessia,
kun talon tavat ja tydkaverit ovat jo entuudestaan tuttuja. Perehdytettaessa
kannattaa kuunnella herkalla korvalla uuden tyontekijan pohdintoja ja ottaa
kaikki ne arvokkaat huomiot talteen, jotka niin helposti jaavat vanhalta henkilo-
kunnalta huomiotta. (Joki 2021, 87-88.)

Perehdyttamisessakin seka tydnantajaa etta tyontekijaa ohjaa Tyoturvallisuus-
laki, jonka tarkoituksena on parantaa tyontekemisen puitteita, ennaltaehkaista
tapaturmia ja ammattitauteja seka fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, §1.) Tyoéturvallisuuslain toisen luvun 14

§:ssa maaritetaan lain puitteissa perehdyttamisen laajuutta.
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Huolellisesti laadittu kirjallinen perehdyttamisohjelma toimii myos muistilistana
esihenkildille. Nain tulee varmistettua, etta kaikki tarpeellinen on kerrottu ja
dokumentoitu uutta tyontekijaa varten ja han voi tarpeen vaatiessa palata itse-
naisesti ohjeiden pariin. Hyva paikka perehdytysmateriaalille on esimerkiksi
yrityksen intranetti, josta se on kaikkien tyontekijoiden l0ydettavissa. Yleensa
perehdyttamisesta vastaa esihenkilo samalla varmistaen uuden tyontekijan
sujahtamisen tyOyhteisdon. Perehdyttajalla on suuri merkitys siina, miten uusi
tyontekija paasee sisalle tydyhteisoon ja oppii uudet tyotehtavat. Kannattaakin
harkita huolellisesti kuka toimii perehdyttajana, eika pitaa itsepintaisesti kiinni
perehdyttajan statuksesta. Hyva perehdytyssuunnitelma pitaa sisalladn myos
varahenkil6t ja -suunnitelman yllattavien tilanteiden varalle. (Joki 2021, 88—
89.)

Perehdyttamisen seurantaan voi kayttda perehdytyssuunnitelman pohjaa tar-
kistuslistana, nain varmistetaan kaikkien kohtien lapikaynti. Seurantakeskuste-
lulle koeaikana kannattaa jarjestaa oma rauhallinen hetki ja riittavasti aikaa.
Seurantakeskustelun aikana kartoitetaan mahdollinen lisdkoulutuksen tarve ja
muut esiin nousseet asiat. Seurantakeskustelun ajankohta on hyva aikataulut-
taa jo perehdytyssuunnitelmaan ja kertoa myos perehdytettavalle keskustelun
tarkoitus ja luonne. (Joki 2021, 95.)

Omia nakemyksia perehdytyksesta

Perehdytyksen suunnitteleminen uuden tyontekijan nakokulmasta on arvokas
ele. Itse hammastelin hieman, kun perehdytykseni aloitettiin tyoviikon puoliva-
lissa keskiviikkona, mutta sain nopeasti havaita taman suunnitelman hienou-
den. Uudella tyontekijalla on niin paljon opeteltavaa alkaen uusista tyotove-
reista, tyotehtavista ja uuden tyoyhteison toimintamalleista lahtien. Henkinen
kuorma on valtava ensimmaisina viikkoina, ja lahes kaikki energia menee uu-
sien asioiden sisaistamiseen. Kolmen tyopaivan jalkeen todellakin aivoni kai-
pasivat taukoa. Viikonlopun aikana sain sulatella oppimiani asioita ja maanan-
taina olin jalleen valmis oppimaan uutta ja soveltamaan sita edellisella viikolla

opitun paalle.
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Olen tyourani aikana ehtinyt kokea monenlaisia perehdytyksia ja viimeisin on
ehdottomasti paras. Kun kaikki mahdollinen on etukateen mietitty ja suunni-
teltu, siita tulee uudelle tyontekijalle todella lammin ja tervetullut olo. Ja taas
kerran se, mita uusi tyontekija innoissaan kertoo yrityksesta ulospain omille si-
dosryhmilleen, kasvattaa positiivista tydnantajamielikuvaa. Sain huomata
oman kokemukseni kautta, miten hyva perehdytys madaltaa kynnyksia ja aut-
taa esimerkiksi esiintymispelon kanssa. Kun tyontekija kokee olevansa terve-
tullut tydyhteisoon, se auttaa hillitsemaan esimerkiksi sosiaalisten tilanteiden
pelkoa. Omalla kohdallani tama tarkoittaa esimerkiksi kuukausipalaverien fa-

silitointia kymmenille henkildille ilman jannityksen haivaakaan.

2.3 Tyontekeminen ja sen merkityksellisyys

Ty0d on paljon muutakin kuin tulonlahde. Tyon pitaisi sopia oman elaman koko-
naisuuteen samankaltaisen arvomaailman muodossa. Ty6ta pidetdéan mahdol-
lisuutena toteuttaa itsedan ja sen pitaisi lisata henkilokohtaista merkitykselli-
syyden tuntua. (Ryynanen ym. 2020; Pyoria 2012, 86.) Pyoria (2012, 88) ku-
vailee tyon merkityksellisyyden syntyvan tyon suhteesta ymparoivaan henkilo-
kohtaiseen maailmaan ja tyon mielekkyyden kokemuksesta verrattuna tahan
suhteeseen. Frank Martela kertoo Filosofian Akatemian blogikirjoituksessaan,
miten merkityksellisyyden puute tydelamassa on yhdistetty mm. masennuk-
seen ja itsetuhoisuuteen. Merkityksellisyyden kokeminen sitouttaa tyontekijaa
ja sita kautta han panostaa tydohonsa enemman. Tyon merkityksellisyydesta
Martela (2018) erottelee kaksi keskeisinta ja toistuvaa teemaa, joilla mitataan
tydon arvokkuutta. Arvokkuus tydssa itsessaan on jotakin, joka tekee tydsta te-
kemisen arvoista eika ole vain toimeentulon valine. Ensimmainen teema on
kokemus tyon tuottamista myonteisista vaikutuksista ympardivaan maailmaan
eli hyvaa tuottavasta paamaarasta. Naihin lukeutuvat esimerkiksi kutsumus-
ammatteinakin pidetyt hoitoalan ty6t, poliisi ja opettaja. Toinen teema keskittyy
kokemukseen itsensa toteuttamisesta tyon kautta. Tama toteutuu esimerkiksi
luovilla aloilla, joissa tyontekija voi itseaan toteuttamalla luoda jotakin uutta ja
hyodyllista. (Martela 2018.)

Hyva tydelama koostuu oman tyon kokemuksesta paivittain. Miten tyontekija
ymmartaa ja kokee paivittain eteensa tulevat tydasiat? Millaisia tunteita ne ha-
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nessa herattavat ja miten motivoitunut han on niista suoriutumaan? Yrityk-
sessa on yhta monta tyoelamaa kuin on tyontekijaakin. Taman arvostaminen
ja kunnioittaminen kasvattaa iloa tehdysta tyosta ja lisaa yrityksen tuottavuutta

seka henkildkunnan sitoutuneisuutta. (Heinimaki 2018, 96.)

Tyo on aina ollut suomalaisille kunnia-asia, nyt tama velvollisuusajatuksesta
lahteva tydkeskeinen sitoutuminen on herpaantumassa. Sitoutumisesta ansio-
tyohon on tulossa ehdollisempaa, silla vapaa-ajan harrastuksien kautta it-
sensa toteuttamiselle annetaan nykyaan enemman painoarvoa. (Pydria 2012,
108-109.) Tallainen muutos haastaa tyonantajaorganisaatiot miettimaan paa-
maariaan tuottavuutta laajemmin. Tyontekijalle riittavan houkutteleva ja merki-
tyksellinen kokemus, joka lisaa tyon imua, syntyy mahdollisuudesta osallistua
oman tydn merkitysta ja uudistavuutta lisdaviin prosesseihin. (Pydria 2012,
109.)

Merkityksellinen tyo ei ole pelkastaan tyontekijan etu, vaan sen tuloksista
nauttii myos tyonantaja parempien tulosten ja laadukkaamman jaljen muo-
dossa (Martela 2018). Tyon imu on positiivinen hyvinvoinnin tunne tyoela-
massa, joka muodostuu omistautumisen, uppoutumisen ja tarmokkuuden
osista. Tyon imua voi ja pitaa johtaa, jotta sen myonteiset vaikutukset voidaan
hyddyntaa niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Tyon imulla on havaittu selkea
yhteys niin fyysiseen kuin psyykkiseen terveyteen seka irtisanoutumisten

maaraan. (Ryynanen ym. 2020, 249.)

Omia ndkemyksia tyon merkityksellisyydesta

Merkityksellisyyden kokeminen tyoelamassa on noussut mielestani jonkin-
laiseksi muoti-ilmidksi. On hyva asia, ettd siihen kiinnitetdan huomiota, silla se
lisaa merkittavasti kokonaisvaltaista hyvinvointia. Mutta tyon merkityksellisyys
ei saisi nousta itseisarvoksi jonkin ulkopuolisen voiman tuottamana, vaan jo-
kaisen tyontekijan pitdd myds ymmartaa oma vastuu merkityksellisyyden tuot-
tajana. Se, etta osaisi sanoittaa mita tydn merkityksellisyys itselle tarkoittaa
onkin haasteellisempi asia. Tyon merkityksellisyyden tajuaa oikeastaan vasta

tormatessa sen puutteeseen.
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Tarkastellaan tyon merkityksellisyyden kasitetta sen puuttumisen kautta. Yksi
ihmisen perustarpeista on tulla hyvaksytyksi ja nahdyksi. Tyoelamassa jatkuva
vahattely, ideoiden omiminen, tyotehtavien toistaminen ilman muutosta
(vaikka itse on antanut kehitysehdotuksia) ja niin kutsuttu ylikdveleminen ovat
esimerkkeja, jotka johtavat nopeasti kokemukseen merkityksellisyyden puut-
teesta. Mikali tallaiseen kaytokseen ei puututa, johtaa se nopeasti turhautumi-

seen ja sita kautta tyosuoritusten heikkenemiseen ja lopulta uupumiseen.

Tyon merkityksellisyyden kokeminen perustasolla on kuitenkin melko pienesta
kiinni. Selkeat toimintamallit, tydnkuvaukset ja viestinta ovat ratkaisevassa
asemassa taman asian suhteen. Suurin osa tydntekijoista, jotka kertovat ko-
kevansa tyonsa merkityksettomaksi, saisivat apua tahan esihenkilon kanssa
kaydyista keskusteluista, joissa tyon kuva kaytaisiin 1api ja tyontekija hahmot-
taisi oman tyonsa merkityksen kokonaisuuden kannalta. Tallaisissa keskuste-
lutilanteissa palautteenannon pitaisi olla molemminpuolista ja rakentavaa, jotta
valtyttaisiin mahdollisesti Iahtohaastattelussa liian myohaan annetulta palaut-

teelta.

2.4 Tyosuhteen paattyminen

Irtisanomistilanne on aina kummallekin osapuolelle haastava. Kannattaa kui-
tenkin muistaa, etta jos tydnantaja kokee tilanteen ikavaksi, on se sita monin
verroin enemman tyontekijalle. (Joki 2021, 173.) Tydsuhde voi paattya eri ta-
voin, esimerkiksi koeaikapurkuun kumman tahansa aloitteesta, tydsopimuksen
purkamiseen tai maaraaikaisuuden tayttymiseen tai tyontekijan elakoitymi-
seen. Tilanteessa, jossa tyontekijan tyosuhde irtisanotaan, on tarkeaa muistaa
lainsaadannolliset nakokulmat ja noudattaa niita. Irtisanomisprosessissa tyon-
tekijaa kohtaan osoitettu inhimillisyys seka henkilokohtainen tuki ovat tarkeita.
Kirjalliset ohjeet ja neuvot esimerkiksi uudelleen tydllistymisesta ja erilaisista
taloudellisen tuen mahdollisuuksista, helpottavat irtisanotun uutta arkea. Tyon-
tekijan kunnioittaminen myos tassa tilanteessa kantaa satoa myohemmin ja

tydnantajamielikuva pysyy positiivisen puolella. (Joki 2021, 61; 175.)
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2.4.1 Koeaikapurku tai maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen

Koeaika on toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa enintaan kuuden
kuukauden mittainen. Maaraaikaisessa tyosuhteessa koeaika on myos enin-
taan kuusi kuukautta tai puolet tydsopimuksen kestosta, jos tyosuhde kestaa
alle vuoden. Koeajan kuluessa voi kumpikin osapuoli irtisanoa tydésopimuksen,
se pitaa kuitenkin tehda loukkaamatta toista epaasiallisilla tai syrjivilla perus-
teilla. (TSL 2001, 1.luku, 4§.) Koeajalla purettu tyosuhde paattyy heti. Vaikka
koeaikapurulle ei tarvitsekaan esittaa erillista perustetta, on sen kuitenkin liityt-
tava koeajan varsinaiseen tehtavaan. Koeajalla on tarkoitus selvittaa molem-
min puolin, etta vastaako solmittu tydsuhde niitéd odotuksia, joita tydntekija ja

tydnantaja ovat tydsuhteelle asettaneet. (Kylakallio 2013, 366.)

Maaraaikaisesta tyosuhteesta on hyva muistaa muutamia tarkeimpia kohtia.
Maaraaikainen tydsopimus on molemmin puolin sitova koko sen keston ajan
ja sita ei voi irtisanoa, ellei siita ole erikseen sovittu tydsopimuksessa. Tallai-
sen sekamuotoisen tydsopimuksen irtisanomiseen tydonantaja tarvitsee aina
tydsopimuslain mukaisen perusteen. Tyontekija taas voi irtisanoa sekamuotoi-
sen sopimuksen ilman perusteluja. Maaraaikainen tydsuhde voidaan maarit-
taa kalenterin, projektin keston tai sijaisuuden keston mukaan. Tydsuhde
paattyy automaattisesti ilman erillista irtisanomista, kun maaraaika tulee tay-
teen, mahdollinen projekti saadaan valmiiksi tai sijaistettava tyontekija palaa
tyohonsa. Mikali maaraaikainen tydsuhde on tehty yli viiden vuoden mit-
taiseksi, koskee sita irtisanottaessa samat perusteet kuin toistaiseksi voi-
massa olevaa tyosuhdetta. (Parnila 2017, 147-148.) Jos tyOsuhteen paattymi-
sen ajankohta tulee olemaan vain tydnantajan tiedossa, on han velvollinen il-

moittamaan siitad heti tiedon saatuaan tydntekijalle (TSL 2001, 6. luku, 1 §).

2.4.2 Tyosuhteen paattyminen tyontekijan tai tyonantajan aloitteesta

Ty6suhteen paattyminen tyontekijan toimesta voi tapahtua vain yhdella ta-
valla: tydntekija irtisanoo tydsuhteensa. Se voi tapahtua joko nk. koeaikapur-
kuna, tyosuhteen purkamisena tai normaalina irtisanoutumisena. Tyosuhteen
irtisanomiseen tyontekijan toimesta ei vaadita mitaan perusteluja. Irtisanoutu-
misesta on hyva tehda mieluiten kirjallinen ilmoitus tai muu todennettavissa
oleva dokumentti. Irtisanomisaika alkaa, kun tydnantaja saa tiedon irtisanoutu-
misesta ja tydsuhde katsotaan paattyneeksi, kun irtisanomisaika on kulunut
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umpeen. (Parnila 2017, 148—-149.) Tyosopimuksen purkaminen tyontekijan toi-
mesta voi tulla kyseeseen tyonantajan laiminlyddessa velvoitteitaan niin pa-
hasti, ettei tyontekijan voida olettaa jatkavan tyosuhteessa edes irtisanomisai-
kaa. Tallaisia laiminlyonteja ovat esimerkiksi palkanmaksun tai tyoturvallisuu-
den torkea laiminlydminen. Tyosopimuksen purkamiseen liittyy aikamaare, se
on tehtava kahden viikon kuluessa purkamisperusteen ilmitulosta. (Kylakallio
2013, 379; TSL 2001, 8. luku, 1 §.)

Henkiloon liittyvia irtisanomisperusteita ovat esimerkiksi tyontekijan tyonte-
koedellytysten selkea heikentyminen. Naita ovat tyotehtavien laiminlyonti, lu-
vattomat poissaolot tai jatkuva myohastely huomautuksista huolimatta. Huoli-
mattomuus tyotehtavissa, tydilmapiirin tietoinen hairinta, ohjeiden noudatta-
matta jattaminen ja tyoturvallisuuden laiminlyonti voivat myos johtaa irtisano-
miseen. Naissa tapauksissa noudatetaan yleensa varoitusmenettelya ja tyon-
tekijalle annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi ennen varsinaista tydsuhteen
irtisanomista. (Parnila 2017, 151.) Vakavammat tyontekijan toimet, kuten epa-
rehellisyys ja liikesalaisuuksien paljastaminen. Tai toimet, jotka ovat rikkoneet
lakia tai tydsopimusta ja ovat johtaneet vakavaan luottamuspulaan, voivat ai-
heuttaa tydsuhteen purkamisen, jolloin tydsopimus paattyy heti ilman irtisano-
misaikaa. TyOsuhteen purkuun on oltava niin painavat perusteet, etta tyosuh-
teen irtisanominen on niihin verrattuna riittdmaton toimenpide. (Kylakallio
2013, 377-379.)

Yhteistoimintamenettelysta eli tyonantajan ja tyontekijoiden valisesta

neuvottelusta johtuva tyosopimuksen irtisanominen.

TyoOpaikoissa, joissa on yli 20 henkea, voidaan tuotannollisten ja taloudellisten
syiden niin vaatiessa paatya yhteistoimintaneuvotteluiden kautta irtisanomi-
siin. Uudistunut yhteistoimintalaki maarittaa vuoropuhelua tyonantajan ja tyon-
tekijoiden edustajien valilla. Uuden lain mukanaan tuoma termimuutos on mm.
se, ettd aikaisemmin hieman negatiivissavytteinen yt-neuvottelu on muutettu
muutosneuvotteluksi. Lopputulosta se ei siltikdan muuta, vaan taysimittaiset
muutosneuvottelut on kaytava, kun harkitaan tydsopimuksen olennaisten eh-

tojen yksipuolista muuttamista. Neuvotteluesitys on annettava kirjallisena ja
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siitd on kaytava ilmi mm. aiotut toimenpiteet, irtisanomisten tai muiden tyovoi-
maa koskevien jarjestelyjen laajuus, perustelut seka arvioitu toimeenpanoaika.
(Kylakallio 2013, 380; Yhteistoimintalaki 30.12.2021/1333, 3. luku, 16 §.)

2.4.3 Tyosuhteen purkautuminen

TyOnantaja voi pitda tydsuhdetta purkautuneena, jos tyontekija on ollut, ilmoit-
tamatta patevaa syyta poissaololleen, seitseman paivaa tai yli pois tyopaikal-
taan. Jos tyontekija kuitenkin esittaa patevan syyn seka poissaololleen etta
esteelle, miksi ei ole voinut ilmoittaa poissaolostaan, tyosuhteen purkautumi-
nen voidaan katsoa peruuntuneeksi. (Kylakallio 2013, 374.) Tama toimii myds
toisinpain, eli jos tydnantaja toimii ylla kuvatun tavoin, voidaan tydsopimus kat-
soa purkautuneeksi (TSL 2001, 8. luku, 3 §).

Tyontekijalla on oikeus vanhuuselakkeeseen lain maaraamalla tavalla, alim-
man vanhuuselakeian ehtojen tayttyessa. Vanhuuselakeian rajat ovat ennen
vuotta 1954 syntyneilla 63 vuotta. Vuoden 1954 jalkeen syntyneilla vanhuus-
elakkeen ikarajaa tarkistetaan sina vuonna, kun henkilo tayttaa 62 vuotta so-
peuttaen sita elinian muutokseen. (Tyontekijan elakelaki 19.5.2006/395 3.
luku, 11 §.) Vanhuuselakkeen lisaksi Tyosopimuslaki maarittelee tyontekijalle
eroamisian. Tydsuhde paattyy ilman irtisanomisaikaa, tyontekijan saavutta-
essa eroamisian. Vuonna 1957 ja sita ennen syntyneilla se on 68 vuotta ja
vuoden 1962 jalkeen syntyneilla 70 vuotta. Tyosuhde paattyy siis sen kalente-
rikuukauden lopussa, kun tyontekija on saavuttanut ylla mainitut ikarajat. (TSL
2001, 6. luku, 1a §.)

Irtisanomisajat ja -ilmoitusvelvollisuus

Ty6sopimuslain saannds irtisanomisajasta on tahdonvaltainen eli disponsiivi-
nen. Edella mainittu tarkoittaa osapuolten mahdollisuutta sopia lain maaraa-
mista irtisanomisajoista toisin. Oikeutta rajoittaa muutama ehto. Yli kuuden
kuukauden irtisanomisaikaa ei saa olla ja tydontekijan noudatettavaksi maaratty
irtisanomisaika ei voi koskaan olla pidempi kuin tydnantajan noudatettavaksi
maaratty. (Kylakallio 2013, 375.) Irtisanomisajoista sovittaessa on myds huo-
mioitava tyontekijan etu. Tyontekijan oikeuksia ei saa edes molemminpuoli-
sella sopimuksella heikentaa lakiin nahden. (TSL 2001, 13. luku, 6 §.)
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Tyontekijan irtisanoutuessa irtisanomisajat ovat seuraavat. Enintaan viisi
vuotta kestaneessa tyosuhteessa kaksi viikkoa ja yli viisi vuotta kestaneissa
tyosuhteissa kuukauden. TyOnantajan irtisanoessa toistaiseksi voimassa ole-
van tyosuhteen ovat irtisanomisajat seuraavat. Mikali tydsuhde on kestanyt
enintdan 12 Kk, irtisanomisaika on kaksi viikkoa. Jos tydsuhde on kestanyt yli
vuoden, mutta alle nelja vuotta on irtisanomisaika yhden kuukauden mittainen.
Yli nelja, mutta alle kahdeksan vuotta kestaneissa tyosuhteissa irtisanomis-
aika on kaksi kuukautta. 8—12 vuotta kestaneissa tyosuhteissa irtisanomisaika
on nelja kuukautta. Ja yli 12 vuotta kestaneissa tyosuhteissa noudatetaan
kuuden kuukauden irtisanomisaikaa. (Parnila 2017, 147; Kylakallio 2013,
375.)

Irtisanomisilmoitus on pateva suullisesti annettuna, mutta tyontekijalla on oi-
keus vaatia sita kirjallisena. limoituksesta pitaa kayda selkeasti ilmi tydsopi-
muksen paattymisen syy ja ajankohta. Irtisanomisaika alkaa kulua vasta kun
tyontekija on vastaanottanut irtisanomisilmoituksen, laskennallisesti seitse-
mantena paivana kirjeen tai sahkopostin lahettdmisesta, jos vastaanottami-

sesta ei saada vahvistusta. (Parnila 2017, 159.)

Omia ndkemyksia tyosuhteen paattymisesta

Tybsuhteen paattymiseen voi liittya valtava kirjo erilaisia tunteita. Riippuen
siita milla tavoin tyosuhde paattyy, siihen voi liittya surua ja menetyksen tun-
teita etenkin pitkan tydsuhteen paattyessa. Sen lisaksi huoli ja ahdistus tule-
vaisuudesta voivat olla monelle tuttuja tunteita. Toisaalta myds helpotuksen,
vapautumisen ja innostuksen tunteet voivat olla Iasna, jos tyd on ollut stres-
saavaa ja nyt edessa odottavat uudet mahdollisuudet. Tyosuhteen paattymi-
nen sinetoi koko tyosuhteen pakettiin, jollaisena se tullaan muistamaan jat-
kossa. Siksi ei ole yhdentekevaa, miten tydsuhteen lahtdprosessi hoidetaan.
Riitaisankin tydsuhteen paattyminen voidaan hoitaa kumpaakin osapuolta
kunnioittaen ja ammattimaisuuden sailyttaen. Kummallakin osapuolella on
vastuu omasta kaytdksestaan. Se, mita viimeiseksi sanotaan, jaa paallimmai-

sena mieleen koko tydsuhteesta.
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TyOsuhde ei paaty tiettyyn paivamaaraan, vaan tydsuhde paattyy sitten, kun
kaikki siihen liittyvat asiat, etenkin epakohdat ja eriavat tunnetilat on kasitelty.
Tyodsuhteen paatyttya saattavat sanomatta jaaneet asiat jaada vaivaamaan
mielta. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna lahtohaastattelu on myos hyva tilai-
suus naiden asioiden lapikaymiseen. Myrskyisan tydsuhteen jalkeensa jatta-
mat epavarmuustekijat voivat siirtya seuraavaan tyosuhteeseen ja nousta pin-
taan ajoittain, vaikka uudessa tyosuhteessa kaikki olisikin hyvin. Heikosti hoi-
dettu Iahtoprosessi vaikuttaa tyontekijan mielipiteeseen yrityksesta siina maa-
rin, ettd esimerkiksi kyseista tyopaikkaa ei halua suositella. Lahtevan tyonteki-
jan sidosryhmilleen kertoman viestin kautta tama vaikuttaa negatiivisesti ulos-

pain syntyvaan tyonantajamielikuvaan.

2.5 Vaihtuvuuden syyt tyomarkkinoilla

Henkiléston vaihtuvuudella tarkoitetaan tietyn seurantajakson aikana tydsuh-
teensa aloittaneiden ja lopettaneiden tyontekijoiden valista suhdetta. Sen las-
kemiseen on olemassa useampi eri tapa, joten kannattaa raportoidessa muis-
taa kertoa milla tavalla vaihtuvuus juuri siind on laskettu. (Manka ym. 2011,
19.) Kuvassa 2 esitetaan yksi esimerkki hyvasta kokonaisvaihtuvuuden las-

kentakaavasta.

(Tybsuhteeseen tulleiden henkildiden maara 1.1. - 31.12. +
Tydsuhteesta I&hteneiden henkildiden maara 1.1.-31.12.)/ 2
X100

Henkiloston kokonaismaara 31.12.

Kuva 2. Vaihtuvuuden laskentakaava (Manka ym. 2011, 19.)

Henkildston kokonaisvaihtuvuuden laskennassa vuoden aikana tydsuhtee-
seen tulleiden ja lahteneiden summa jaetaan kahdella. Saatu luku jaetaan
henkildston kokonaismaaralla vuoden lopussa. Tama luku kerrotaan sadalla,
saadaan kokonaisvaihtuvuudesta kertova prosenttiluku. Taman luvun avulla

voidaan seurata vuositasolla henkiloston vaihtuvuuden kehityssuuntaa.

Henkildston vaihtuvuudesta puhuttaessa totuudenmukaisin mittari on Iahto-
vaihtuvuusprosentti. Se ottaa huomioon vain todellisen vaihtuvuuden, johon

voitaisiin vaikuttaa esimerkiksi tydohyvinvoinnin avulla. Bruttovaihtuvuus on
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taas laajin mittari, silla se sisaltdéd myods maaraaikaisten tydsuhteiden paatty-
miset, vaihtuvuuden organisaation sisalla seka elakoitymiset. (Mankki 2018.)
Lahtovaihtuvuuden laskukaavassa jaetaan vuoden aikana lahteneiden tyonte-
kijoiden maara vuoden keskimaaraisella tyontekijamaaralla ja saatu luku ker-
rotaan sadalla. Nain saadaan lahtévaihtuvuudesta kertova prosenttiluku.
(Hansel 2016, 116.)

Anne Lahtinen ja Seppo Suominen (1989) ovat tutkineet artikkelissaan Vaihto-
alttius ja siihen vaikuttavat tekijat vaihtuvuuden syita ja miten niihin paastaisiin
vaikuttamaan. Kuvassa 3. March ja Simon (1958) esittavat tarkeimmat syyt
henkiloston vaihtuvuuteen. Tyotyytyvaisyys on merkittavassa asemassa tyo-
markkinoilla tapahtuvaan vaihtuvuuteen. (Lahtinen & Suominen 1989.) Sama
asia todetaan Duunitorin (2022) teettdmassa Kansallisessa rekrytointitutki-
muksessa, jonka mukaan vaihtuvuuden paasyyt tydmarkkinoilla eivat ole juuri
muuttuneet vuosikymmenien kuluessa. Tyotyytymattomyyden taustalla kol-
men karjessa ovat edelleen johtamiseen, palkkaukseen ja etenemismahdolli-
suuksiin liittyvat tekijat. (Kansallinen... 2022, 15-16.)

Tydn piirteiden ja Ty&hdn liittyvien asioiden Tyon ja muiden roolien
mindkuvan samanlaisuus ja suhteiden ennustetta- yhteensopivuus
vuus

Organisaation koko

! }
Tybtyytyvaisyys Henkilén kasitys mahdol-

lisuuksistaan sisaisiin
siirtoihin

., l

Halu j&ttaa tai sailyttda organisaation jasenyys i

Kuva 3 Ty6paikan vaihtamiseen tai siella pysymiseen vaikuttavat tekijat (March & Simon, Lah-
tinen & Suominen 1989).

Ylla olevasta kuvasta kay ilmi henkilén omien arvojen ja tyopaikan arvojen yh-
teensopivuuden tarkeys tyotyytyvaisyyden yhtena tekijana. Myos tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittaminen seka oman ammatillisen kehittymisen mahdolli-

suudet on koettu tarkeiksi tyontekijan sitoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi
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(March & Simon, Lahtinen & Suominen 1989.) Tyopaikan vaihtoajatuksia he-
rattaa eniten tyontekijan kokemat epavarmuustekijat, joista psyykkisen tydoym-
pariston merkitys korostuu nykyaan yhtena tarkeimmista. Epamukavat ja vaa-
ralliset tyoolot, etenemismahdollisuuksien puutteet seka syrjinta tyopaikalla
vaikuttavat suuresti tyopaikan vaihtoaikomuksiin. Tydolot vaikuttavat suoraan
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja sita kautta tyOpaikan vaihtoajatuksiin.
(Béckerman & limakunnas 2020, 36-38.)

18% @ Haen aktiivisesti uutta tyopaikkaa
Haen silloin talloin uutta tyopaikkaa
Olen harkinnut hakevani uutta tyopaikkaa

En ole edes harkinnut hakevani uutta tyopaikkaa

82 %

a vastaajista kertoo vahintaan harkitsevansa
21% uuden tyGpaikan hakemista.

Kaikki vastaajat,
n=3596

Kuva 4. Vaihtoalttiuden todennakdisyys suomalaisten tyontekijoiden keskuudessa (Kansalli-
nen rekrytointitutkimus 2022, 10.)

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa ja kuvassa 4. esitetaan kyselytuloksia
Duunitorin (2022) tekemasta Kansallisesta rekrytointitutkimuksesta. Sen mu-
kaan tutkimukseen osallistuneista 82 % ainakin harkitsee tydpaikan vaihtoa
seuraavan vuoden sisalla. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022,10.) Tassa
kohtaa pitda muistuttaa, etta pieni vaihtuvuus on tervetta ja kehittaa tyoyhtei-
son ajattelua ja toimintatapoja. Terveen vaihtuvuuden viitearvona on yleisesti
pidetty 3—15 %, mutta se on hyvin alakohtaista. (Viitala 2021, 40.)

Lahtdkeskustelu pois lahtevan tyontekijan kanssa antaa arvokasta hiljaista tie-
toa esimerkiksi vaihtuvuuden syista organisaatiossa. Yleensa poislahteva
henkil6 on avoimempi ja kertoo rohkeammin organisaatioon liittyvia nakemyk-
siaan. (Joki 2021, 66.)
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Omia nakemyksia tyovoiman vaihtuvuuden syista

Lahtisen ja Suomisen (1989) mukaan vaihtoalttiutta on tutkittu jo vuodesta
1930 lahtien. Vuonna 2022 Duunitorin teettaman tutkimuksen mukaan vaihtu-
vuuden juurisyyt ovat edelleen samoja. Pohjimmiltaan samat syyt tuntuvat
toistuvan tyovoiman vaihtuvuuden syita arvioitaessa? Kaikkea ei voida korjata
ja tyytymattomyytta on aina ihmisten keskuudessa, mutta jos karkeasti arvioi-
den 50 % tydvoiman vaihtuvuudesta johtuu heikosta johtamisesta, kannattaisi
tahan ilmioon suhtautua hieman suuremmalla vakavuudella. Tyontekijat ja tyo-
paikat ovat erilaisia ja sama johtamistyyli ei sovi kaikille. Lisaksi hyva johtami-
nen on hyvin subjektiivinen kasite. Siitd huolimatta tutkimuksesta saadut luvut
vaihtuvuuden syista ovat huolestuttavia ja tahan ongelmakohtaan tulisi tarttua

pikaisesti (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022, 3; 8).

Henkilokohtaisen listani kolmen karjessa ovat johtaminen, oma kehittyminen
ja palkkaus. Pohdin vaihtuvuutta tydmarkkinoilla Maslow’n tarvehierarkian ja
Riitta Viitalan (2019) johtamisen kirjassa esitetyn tarvepyramidin nakokul-
mista. Mielestani tyontekijan sitouttamisen tarkeimpiin tekijoihin kuuluvat fysio-
logisten ja sosiaalisten tarpeiden tayttyminen. Fysiologisilla tarpeilla Maslow
tarkoittaa hengissa sailymisen fyysisia edellytyksia. Tyoelamaan vietyna tama
tarkoittaisi palkan saamista, jonka avulla voidaan mahdollistaa fysiologiset pe-
rustarpeet eli ravinto ja asuminen. Sosiaalisilla tarpeilla tarkoitetaan yhteen-
kuuluvuuden ja rakkauden tarpeita. Tydelamassa nama tayttyvat tyoyhteison
hyvaksynnan ja valittamisen kokemuksen kautta. Seka Maslow’n tarvehierar-
kiassa, etta Viitalan (2019) tarvepyramidissa mainitaan erillisena kohtana tur-
vallisuuden tarve. Kun ajattelen asiaa tydelamassa vaihtuvuuden ja sitoutumi-
sen nakokulmasta, niin sosiaalisten ja fysiologisten tarpeiden tayttyminen
mahdollistaa turvallisuuden tunteen kokemuksen ja sita kautta auttaa kyseisen

tarpeen tayttymisessa.

Nama edella mainitut kohdat muodostavat perustan tyontekijan perustason si-
toutumiselle. Tukevan perustan paalle on hyva rakentaa lisaa ja siksi ylimmai-
sena kuviossa ovat itsensa toteuttamisen ja arvostuksen kokemisen tarpeet.
Nama Ioytyvat myos molemmista edella mainituista tarvemaarittelyista. Tyo-

elamassa nama esiintyvat itsensa arvostamisena seka muilta saatuna arvos-
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tuksena ja tunteena, etta tehty tyo merkitsee kokonaisuuden kannalta enem-
man kuin vain itse tydsuoritus. Kuvassa 5. havainnollistetaan asiaa pyramidin
avulla. Kun tyoelamassa kaikki kolme osaa ovat tasapainossa on lopputulok-
sena tyontekijan suurempi sitoutuminen tyonantajaansa. Tyonantajalla on
kaikki mahdollisuudet vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen luomalla positiivi-
sen tydympariston, joka mahdollistaa tyontekijoiden menestyksen seka tarjoa-

malla kilpailukykyisia palkkoja, etuja ja kehitysmahdollisuuksia.

Kuva 5. Vaihtuvuuteen vaikuttavia syita (mukaellen Maslow’n tarvehierarkiaa).

Alkuun mainitsemani itselleni kolme tarkeinta tekijaa l1oytyvat myods kuvan py-
ramidista. Hyva johtaminen tayttaa sosiaalisia ja arvostuksen kokemisen tar-
peita. Mahdollisuus omaan kehittymiseen taas tayttaa itsensa toteuttamisen ja
arvostuksen tarpeita. Palkkaus tayttaa tarkeimpana fysiologisia eli hengissa
sailymisen tarpeita ja korreloi arvostuksen tunnetta ja sita kautta sen tarpeen
tayttymista. Eri ihmisia motivoivat eri tarpeiden tayttymiset, ja saavuttaakseen
jotain enemman ovat toiset valmiimpia sietamaan puutetta ja epamukavuutta
toisia enemman. Siksi tdma on mielestani vain suuntaa antava ajatusmalli,
mutta antaa kylla tarkean nakokulman keskusteluun tydhyvinvoinnista. Nama

ovat myos ensiarvoisen tarkeita keskustelun kulmakivia lahtdhaastattelussa.

3 TYOHYVINVOINTI

Tyotyytyvaisyytta on tutkittu jo yli sata vuotta. Ensimmaiset tutkimukset keskit-

tyivat lahinna tyon fyysisten olojen kartoittamiseen ja siihen, miten palkka vai-
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kutti tyontekijan asenteeseen suhteessa tehtavaan tyohon. (Lahtinen & Suo-
minen 1989, 6.) TyOhyvinvointi on monen pienen asian summa ja itse asiassa
paljon enemman kuin vain itse tyotehtavaan liittyvien asioiden kokonaisuus.
Tyohyvinvointi muodostuu psyykkisista, fyysisista ja sosiaalisista tekijoista.
Tyohyvinvoinnin puute aiheuttaa valillisesti ison osan esimerkiksi sairauspois-
saoloista ja voi sita kautta maksaa tyonantajalle paljonkin. Henkinen pahoin-
vointi tyopaikoilla aiheuttaa myos vaihtuvuutta, sitoutumisen ja luovuuden puu-
tetta seka huonontaa tyoilmapiiria. Nama kaikki edella mainitut asiat maksavat
lopulta tydnantajalle paljon erilaisten valillisten tapahtumien kautta. (Joki 2021,
151.) Lahtohaastattelu on tassa toimiva tyokalu, jolla tallaiset mahdollisesti
pinnan alla piilevat ongelmat saadaan esiin ja niihin pystytaan tarttumaan,
mutta siina keskustelussa annettu palaute tulee valitettavasti lian myohaan

kyseisen tydntekijan tydolojen korjaamiseksi. (Manka & Hakala 2011, 20.)

3.1 Tyohyvinvoinnin muodostuminen

Tyodhyvinvointi ja sita kautta tyontekijoiden tyotyytyvaisyys muodostuu avoi-
mesta vuorovaikutuksesta, yhteisten pelisaantdjen noudattamisesta, hyvasta
johtamisesta seka kokonaisvaltaisesta terveydesta. Suunnitelmallisuus henki-
|6ston tydhyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa, silla kyseessa on yksi yrityk-
sen strategisista menestystekijoista. Tyohyvinvointi ei ole vain yhden tydnteki-
jan tarpeiden huomioon ottamista vaan koko tyoyhteison toiminnan kehittami-
seen tahtaavaa. (Manka & Hakala 2011, 7.) Selkeat toimenkuvat ja tyétehta-
vien maarittelyt poistavat epavarmuutta ja stressitekijoita. Viestinta yrityksen
arvoista, strategiasta ja visioista niin, etta jokainen tyontekija ymmartaa tarkoi-
tuksen oman tyonsa kautta, konkretisoi oman tyon merkityksen yrityksen ko-
konaiskuvassa. (Joki 2021, 151-152.)

Jari Hakasen (2011) kirjassa tyon imua kuvaillaan mydnteisena tunne- ja moti-
vaatiotilana tyossa. Kun tyontekija kokee tyon imua, han nauttii tyostaan, ko-
kee sen mielekkaaksi ja haluaa panostaa siihen myos vastoinkaymisten het-
kina. Tyon imu kuuluu positiivisen psykologian tutkimussuuntaan ja on Jari
Hakasen mielesta parasta tydhyvinvointia. (Hakanen 2011, 11-12.) Tyon imu
termina on kohtalaisen uusi, mutta sen juuret 16ytyvat antiikin filosofiasta ja
eudaimonismista. Eudaimoninen tyohyvinvointi tarkoittaa toimintaa, joka tyy-

dyttaa psykologisia tarpeitamme ja jonka mukaan toiminnan tavoitteena tulisi
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olla onnellisuus. Tallaisessa hyvinvoinnin tilassa tyontekija antaa tayden pa-
noksen ja on valmis ponnistelemaan tyonsa eteen. Palkintona tyontekija ko-
kee tydymparistonsa mielekkaana ja oman tydénsa merkityksellisena. (Haka-
nen 2011, 38.)

3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttaminen

Tyohyvinvointi on myos jokaisen tyontekijan vastuulla. Henkildstdasiantuntija
tuo tyohyvinvoinnin edistamiseen jarjestelmallisyytta ja tavoitteellisuutta anta-
malla jokaiselle tyokaluja sen rakentamiseen. Henkilostostrategian suunnittelu
on yksi henkildstojohdon vuosittaisista tydhyvinvointia edistavista tehtavista.
Henkilostdjohtamisen toimet esihenkildiden tydon tukemiseksi ovat myds avain-
asemassa tyohyvinvoinnin nakdékulmasta. Suunnitelmallinen perehdytys esi-
henkildiden apuna ja erilaiset muutosvalmennukset lisaavat tyotyytyvaisyytta.
Henkildston hyvinvoinnista saadaan ensi kaden tietoa tekemalla yhteistyota
tyoterveyshuollon kanssa seka erilaisilla henkilostokyselyilla. (Joki 2021, 151—
152.)

Henkildston tunnusluvuista saadaan hyvaa pohjaa tyotyytyvaisyyden mittaa-
miselle yrityksessa. Manka & Hakala (2011) ovat listanneet perinteisia seka
uudempia henkilostontunnuslukujen mittareita. Perinteisesti seurattuja henki-
I6ston tunnuslukuja ovat esimerkiksi sairauspoissaolot, tyotapaturmat, henki-
[0ston vaihtuvuus jne. Uudempina mittareina mukaan ovat tulleet muun mu-
assa inhimillista padaomaa mittaavat asiat, joiden avulla pyritaan selvittamaan
tydyhteison toimivuutta. Tietoa henkildstétunnuslukujen laatimiseksi voidaan
kerata esimerkiksi tydaikakirjanpidosta, tyoterveyshuollon raporteista tai
vaikka erikseen sovitulla toimintamallilla. Tallainen toimintamalli voisi olla,
vaikka kvartaaleittain toteutettu pulssikysely tydyhteisdn toimivuudesta.
(Manka & Hakala 2011, 9.) Mittareita on paljon ja siksi jokaisen yrityksen kan-
nattaa valita niista omiin tarkoituksiinsa sopivimmat. Henkilostodatan keraami-
nen vain sen vuoksi, etta voidaan sanoa sita kerattavan, on turhaa ja lisaksi
tiedon keraamista rajoittavat lakien tuomat maaraykset. Tietosuoja on yksi ih-
misen perusoikeuksista ja laki siita turvaa henkilotietojen kasittelyssa oikeu-
den ja vapauden toteutumista. Henkilbtietoja kasiteltaessa on toimintojen aina

perustuttava lakiin. (Tietosuojalaki 1§.) Yksityisyyden suojasta ty6elamassa
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annettu laki on perusoikeudellinen turva henkilon yksityiselaman suojaa-

miseksi (Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa 13.8.2044/759).

Perinteisia mitattavia henkiléston tunnuslukuja Mankan & Hakalan (2011, 10)
mukaan ovat:

e Henkiloston maara ja rakenne
e TyOsuhteen laatu

o Vakituiset | Maaraaikaiset | Kokoaikaiset | Osa-aikaiset
Koulutus- ja ikarakenne
Tyosuhteen kesto
Henkiloston vaihtuvuus
Tyo6aika, ylitdiden maara
Palkkakustannukset
Kehityskeskustelujen kdyminen %
Osaamisen kehittamisen kustannukset
Muut henkildstoinvestoinnit
Tyokykyindeksi
Sairauspoissaoloprosentti
Tapaturmataajuus
Elakoityminen ja sen kustannukset
Aloitteet ja innovaatiot
Asiakaspalaute

Perinteisten henkilétunnuslukujen rinnalle Manka & Hakala (2011,10) ovat lis-
tanneet aineettomia ja inhimillistd padomaa mittaavia tunnuslukuja. Niita ovat:
Sosiaalinen paaoma

Psykologinen paaoma

Rakennepaaoma

Tyohyvinvoinnin indeksit

Henkildstdjohtamisen nakdkulmasta on ilahduttavaa, etta tydohyvinvointi ote-
taan koko ajan paremmin huomioon yleisen hyvinvoinnin rinnalla. Mieli ry:n
puheenjohtaja Sirpa Pietikainen linjasi helmikuun 2023 lopussa Helsingin Sa-
nomien haastattelussa, etta tyoturvallisuuslakiin pitaisi tehda lisayksia, jotka
koskisivat henkista tyokyvyn tukemista ja kuormituksen ennaltaehkaisya ja
etta mielenterveytta pidettaisiin jatkossa pysyvana osana tyoterveytta. (Paa-
nanen 2023).
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Omia nakemyksia tyohyvinvoinnista

Tyodhyvinvointi on tarkea asia ja se on mielestani myos yksi yrityksen menes-
tystekijoita. Siihen pitda ehdottomasti panostaa ja sen pitaa olla yritysten mie-
lenkiinnon kohteina karkipaikoilla. Mielestani yksi tyohyvinvoinnin edellytyk-
sista on myos jokaisen yksilon oma vastuu omista valinnoistaan, esimerkiksi
terveellisten elamantapojen osalta. Jos elintavat ovat retuperalla niin, etta ne
aiheuttavat hairidta tyontekoon, ei hyvallakaan tyohyvinvoinnilla paranneta ko-
konaisuutta loistokuntoon. Eli voidakseen kokea taydellista tyohyvinvointia, pi-
tad myos yksilon ottaa vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja elintavoistaan. Tyo-
hyvinvoinnin ei pitaisi olla mitaan ulkoa annettua, vaan sellaista, etta tyontekija

myos omalla toiminnallaan on mukana vaikuttamassa siihen.

Tyohyvinvoinnin parantamiseen on nykyaan tarjolla lukematon maara erilaisia
valmennuksia, sovelluksia ja konkreettisesti rahan arvoisia etuja. Tassakin
mielestani oikea tyohyvinvoinnin parantaminen lahtee pienista perusasioista,
joiden saattaminen paremmalle tasolle on ensisijainen toimenpide tyohyvin-
voinnin parantamiseksi. Naita ovat tydpaikoilla esimerkiksi selkeat tyonkuvat,
vastuut, velvollisuudet ja johdon odotukset. Lapinakyva ja tasapuolinen johta-
minen, kehittymismahdollisuudet, tydn merkityksellisyys jne. ovat asioita, jotka
oikeasti parantavat tyohyvinvointia. Kun perusasiat ovat kunnossa, voidaan ta-
han lisata nk. toissijaisia tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavia etuuksia,

kuten kulttuuri- ja liikuntasetelit, lounasedut ym.

Lahtohaastattelu on viimeinen keskustelu tyontekijan kanssa, jossa punnitaan
myds tydhyvinvoinnin toteutuminen tydsuhteen aikana. Siksi Iahtdhaastattelun
kysymysten suunnittelussa on tarkeaa miettia kysymyksia tyohyvinvoinnin ny-
kytilan ja kehittamisen kannalta. Kokemus tyohyvinvoinnista on huonosti to-
dennettavissa, silla se on hyvin subjektiivinen kokemus. Siksi sen selvittdmi-

seen viimeistaan lahtéhaastattelun yhteydessa kannattaa panostaa.

4 TIEDON KERAAMINEN JA PRODUKTIN LUOMINEN

Tydntekijat ovat ajattelevia ja tuntevia yksiloita, joiden hyvinvointi on tarkeaa
myos yrityksen hyvinvoinnin ja menestymisen kannalta, kirjoittaa Maria Torn-

roos yhdessa Jaana Saramiehen kanssa kirjassa Henkildostoanalytiikka



31

(2021). Henkilostoanalytiikka on vahan kuin yhteinen synonyymi henkilosto-
johtamisen kaytdssa oleville erilaisille mittareille. Niiden tarkein tehtava on olla
liketoiminnassa johtamisen ja paatdéksenteon tukena. (Saramies & Toérnroos
2021, 29-32.)

Lahtdhaastatteluprosessista tulee Tehden Oy:lle hyddyllinen tyokalu henkilos-
tojohtamisen kehittdmista ja hiljaisen tiedon esiintuomista varten. Sen avulla
pyritaan selvittamaan mahdollisia pinnan alla piilevia tydhyvinvoinnin ongel-
makohtia, jotta niihin voitaisiin vaikuttaa ennen kuin ne ovat syy mittavampaan
tydvoivoiman vaihtuvuuteen. Lahtohaastatteluista saatu tieto yhdistettyna vuo-
sittaisen henkilostokyselyn tuloksiin antaa melko hyvan kuvan henkiloston tyo-
hyvinvoinnin tilasta. Naiden avulla voidaan laatia henkilostOstrategia ja poimia
sielta vuosittain 2—-3 tarkeinta kehityskohdetta. Lahtohaastattelua voidaan
kayttaa myos positiivisten asioiden esiinnostamisessa. Onnistumiset jaavat
helposti arjen pyorteissa ilman arvoistaan huomiota ja tama on viimeinen hetki
nostaa onnistumiset ansaitsemalleen paikalle. Tietoisuus siita, millaiset asiat
tuovat eri tyontekijoille onnistumisen kokemuksia, auttavat johtamisen kehitta-
misessa siten, ettd naiden asioiden huomioimisesta tulisi osa normaalia ty6-
paivan kulkua. Esimerkiksi esihenkilon riittava tuki ja tydsuoritusten kehumi-
nen ovat tallaisia. On hyva huomioida myds yksil6llinen tapa vastaanottaa an-

nettua huomiota, toiset kaipaavat julkisuutta ja toisille riittaa taputus olalle.

41 Tehden Oy

Tehden Oy on turkulainen vuonna 2007 perustettu ohjelmistotalo. Tehden-jar-
jestelma oli syntyessaan vuonna 2013 ensimmaisia Suomessa pilvipalveluna
toimivia toiminnanohjausjarjestelmia (SaaS ERP), kertoo yrityksen toimitusjoh-
taja Heli Nykanen. Yritys toimii padasiassa kaupan, likunnan ja kauneuden
aloilla, mahdollistaen asiakkaidensa helpomman tyoskentelyn varastonhallin-
nan, osto- ja myyntitilausten, laskutuksen ja muiden yrityksen ydintoimintojen
kanssa. Yrityksessa tyoskentelee lahes 50 tyontekijaa ohjelmistokehityksen,
asiakaspalvelun, myynnin seka markkinoinnin parissa. Yli 700 yritysta ympari
Suomea luottaa paivittaisissa toiminnanohjaustarpeissaan Tehden -ohjelmis-
totalon pilvipalveluun. Suurin asiakas on Broman Group -konserni, jonka tun-

netumpia ketjuja ovat Motonet ja AD Varaosamaailma. (Tehden s.a.)
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Tehden ohjelmistotalon toimintaa asiakkaiden suuntaan ohjaavat seuraavat
arvot; asiantuntija, rento, reilu ja joustava seka kehittyva. Alla samat arvot on
kuvattu tyontekijan nakokulmasta ja miten ne ohjaavat paivittaista tyoskente-

lya yrityksessa.

¢ Asiantuntija
o Tehdenilainen arvostaa omaa ja muiden asiantuntijuutta
o Kunnioittaa tyokavereiden tyoaikaa
o TyOnantaja arvostaa tehdenilaisten asiantuntijuutta panosta-
malla osaamisen kehittamiseen
¢ Rento, reilu ja joustava
o Tehdenilainen yllapitaa rentoa, keskustelevaa ja avointa ilmapii-
ria
o Apua pyydetaan ja annetaan ja joustoa loytyy tyonantajan ja
tydntekijan valilla molempiin suuntiin
o Tehdenilainen voi tdissa olla oma itsensa
e Tehdenilainen kehittaa ja kehittyy
o Eijamahdeta vanhoihin malleihin, vaan kehitetaan tarpeen mu-
kaan uutta
o Virheita ei pelata, vaan hyvalla suunnitelmalla on uskallusta lah-

tea kohti uutta.

Aloitin nykyisessa tyossani lokakuussa 2022 perhevapaan sijaisena. Kaydes-
samme perehdytyksessa lapi yrityksen eri prosesseja esitin kysymyksen lah-
tohaastattelusta. Oliko yrityksella kaytossa sellainen ja miten sita oli hyodyn-
netty? Vastaukseksi sain, etta kyseinen tydkalu on ollut jo jonkin aikaa tehta-
vien toiden listalla. Tiedustelin mahdollisuutta suunnitella kyseinen tyokalu ja
siihen liittyvat prosessit opinnaytetyona ja sain hyvaksyvan vastauksen.

4.2 Mihin lahtohaastattelua tarvitaan?

Lahtdhaastattelu on hyddyllinen seka tyontekijalle etta tydnantajalle, silla siina
voidaan kasitella huolenaiheita seka parannusehdotuksia. Tyonantaja voi
kayttaa saamaansa tietoa kehittdakseen organisaatiokulttuuria ja parantaak-
seen tyontekijakokemusta tulevaisuudessa. Lahtohaastattelua tarvitaan myos

tukemaan datan avulla hankittua tietoa henkiléston hyvinvoinnista ja muista
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vaihtuvuuteen vaikuttavista syista. Dataa yrityksissa tuottavat mm. henkil0sto-
kyselyt ja HR-jarjestelmat. Datan kerdaminen on niin arkipaisvaistynyt yrityk-
sissa, ettei oikeastaan enaa tiedeta, mita kaikkea dataa mistakin on keratty ja
miten sita voitaisiin hyodyntaa liiketoiminnan tai henkilostojohtamisen hyvaksi.
Kun opitaan hydédyntamaan kerattya dataa, on sieltd mahdollista oppia 10yta-
maan uusia ratkaisuja avoinna oleviin kysymyksiin. (Saramies & Tornroos
2021, 113-115.)

"Lahtéhaastattelu on huonoimmillaankin tyhjaa parempi tyokalu”, toteaa Kalle
Honkanen puhelinhaastattelussa 21.2.2023. Kaikki keinot, joilla saadaan pa-
lautetta lahtevalta tyontekijalta ovat kallisarvoisia. Toki lahtOhaastattelussa
saatu palaute tulee liian myodhaan juuri kyseisen tyontekijan kohdalla. Kalle
Honkanen on entinen pitkan linjan HR-ammattilainen julkisen ja yksityisen
sektorin puolelta. Nykyisin Kalle toimii oman yrityksensa Parempi ote kautta
konsulttina, kouluttajana, valmentajana paremman tyohyvinvoinnin ja tyotyyty-

vaisyyden saralla ratkaisten yritysten sisaisia ristiriitoja.

Yrityksen koko kehityssuunnitelmaa ei kuitenkaan kannata laittaa lahtohaas-
tatteluista saatujen vastausten varaan. Keskustelimme Honkasen kanssa lah-
tohaastattelusta myos kriittisessa savyssa. Keskustelimme mitka ovat proses-
sin ongelmakohtia ja mita pitaa ottaa huomioon. Tarkeimpana asiana Honka-
nen nosti esiin tyontekijdiden persoonallisuuskysymykset ja miten ne vaikutta-
vat vastauksiin. Lahtokohtaisesti ihminen ei halua tuottaa toiselle pahaa mielta
ja siita syysta saatetaan jattaa lahdon todelliset syyt mainitsematta. Esihenki-
I6n huono johtaminen jatetaan myos useimmiten mainitsematta, vaikka se
suorastaan loistaa paasyyna tyopaikan vaihdolle. Toinen asia on suomalainen
rahasta puhumattomuuden kulttuuri: ei uskalleta sanoa suoraan, jos esimer-
kiksi palkka on syy tyopaikan vaihtoon. Kolmantena seikkana han mainitsi
luottamuspulan. Ei luoteta vastapuoleen, jolloin keskusteluyhteys jaa heikoksi
tai ei luoteta, etta asioille oikeasti tapahtuisi mitaan, kun ei ole aiemminkaan

tapahtunut ja siita syysta ei edes oteta puheeksi koko asian oikeaa laitaa.

Useasti lahtohaastattelussa keskitytdan vain negatiivisten asioiden esiintuomi-

seen, mutta mielestani Iahtdhaastattelua pitaisi kayttaa nostamaan esille myds
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onnistumisia ja positiivisia asioita tyouran varrelta. Kiitoksen ja positiivisen pa-
lautteen antamisen kulttuuri on viela kasvuvaiheessa ja tama olisi hyva keino

tuoda myas niita julki.

4.3 Kyselylomakkeen suunnittelun vaiheet ja saatu palaute

Lahtohaastattelun kyselylomakkeen suunnittelu aloitettiin tutkimalla tarjontaa
internetista. Pian kokonaiskuva siita, mita lomakkeelta haluttiin, alkoi hahmot-
tua. Lomakkeen kysymysten suunnittelussa apuna kaytettiin Mielenterveys-
omaisten keskusliiton julkaisemaa Exit-haastattelujen kysymyspatteristoa ja
Tehden ohjelmistotalon omia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn seka hen-
kilostokyselyn kysymyksia. Niiden avulla hahmoteltiin kyselylomakkeen run-

koa. (Exit-haastattelujen kysymyspatteristo 2019.)

Prosessin aikana katsoin lukemattoman maaran erilaisia webinaareja, luin e-
kirjoja ja erilaisia blogeja henkildstojohtamisesta, tydhyvinvoinnista ja tyolain-
saadannosta. Innostuin tydhyvinvoinnin edistamisesta niin paljon, etta oli
pakko rajata sen tutkimista ja siirtda mielenkiintoisimmat tekstit opinnaytetyon
jalkeiseen aikaan. Yksi tarkeimpia havaintojani talla matkalla on ollut se, etta

tunnen nyt vahvasti olevani oikealla alalla ja toteutan suurinta intohimoani.

4.4 Haastattelujen analysointi ja johtopaatokset

Haastattelin tuotosta varten Jenny Nordgrenia, joka toimii Lidl Suomen HRD-
paallikkona ja Miko Heinista, joka on toiminut pitkdan Kyro Distilleryn HR-vas-
taavana. Lisaksi keskustelin Kalle Honkasen kanssa lahtohaastattelun negatii-
visemmista puolista ja sain hyvia nakokulmia haastattelulomakkeen kysymys-
ten muotoiluun. Kysymykset haastateltaville 1ahetettiin sahkopostitse helmi-
kuun 2023 alkupuolella. Haastattelujen tarkoitus oli oikeastaan vain vahvistaa
omia ajatuksiani lahtdhaastattelusta, ja niin tapahtuikin. Tyon etenemisen kan-
nalta oli hienoa huomata oman ajatusmaailman olevan linjassa kovien HR-
ammattilaisten kanssa. Haastattelussa kyselin mm. Iahtohaastattelun tekijaa,
lahtdhaastattelun prosessia seka lahtOhaastattelujen avulla saatuja konkreetti-
sia hyotyja.
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Lahtohaastattelulomakkeen kysymykset suunniteltiin tukemaan henkilostojoh-
tamisen ja organisaation johdon tavoitteita ja auttamaan toimintamallien kehit-
tamisessa. Osa lomakkeen kysymyksista on strukturoituja, jotta kyselysta saa-
daan vertailukelpoista dataa tallennettavaksi ja kehityskohteiden Ioytamiseksi.
Strukturoiduilla kysymyksilla tarkoitetaan sellaisia, joihin on annettu rajattuja
vastausvaihtoehtoja ja siten vastaukset ovat vertailukelpoisia keskenaan.
Strukturoidun lomakkeen yleispiirteisiin kuuluu myds kyselylomakkeen muuttu-
mattomuus. Jokaisen kysymyksen kohdalla on myos mahdollista taydentaa

vastaustaan omin sanoin.

Kyselylomake on muuttunut melkoisesti matkan varrella. Ensimmainen Word-
pohjainen paperille tulostettu versio oli nopeasti suunniteltu ja kokoon kyhatty.
Pikainen aikataulu johtui tyontekijan irtisanoutumisprosessin nopeudesta.
Tama oli kuitenkin loistava mahdollisuus testata kyselylomaketta ensimmaisen
kerran kaytanndssa. Ensimmainen versio saatiin testiin lahtdhaastattelussa jo
21.12.2022 ja palaute lomakkeesta seka itse haastattelutilanteesta oli positii-
vista. Muutosehdotuksia kyselylomakkeeseen olivat muun muassa kysymys-
ten kategorisointi ja yksinkertaistaminen. Lahtohaastattelusta saadun palaut-
teen avulla lomaketta kehitettiin selkeammaksi jarjestelemalla kysymyksia so-
piviin kokonaisuuksiin. Paperisen lahtohaastattelulomakkeen ongelmina ha-
vaittiin heti esimerkiksi tietojen tallentaminen ja lomakkeen kasittely ylipaa-
tansa. Paperinen lomake ei mydskaan tuen ohjelmistotalon ekologista ajatte-
lutapaa eika se oikein sovi yrityksen imagoon. Kehitysprosessin myota paa-
dyttiin siihen tulokseen, etta lomake olisi saatava sahkoiseen muotoon kasitte-
lyn helpottamiseksi. Tassa kohtaa alkoi herata ajatus lomakkeen yhdistami-

sesta olemassa olevaan HR-jarjestelmaan.

Ensimmaisen kyselylomakeversion jalkeen pohdittiin yhteenvetolomaketta tai
jotain muuta vastaavaa, jonka avulla saataisiin nopea yhteenveto tyontekijan
koko tyGsuhteen ajalta. Tama toimisi myods jatkossa vaihtuvuuden trendien
pika-analyysina. Pienen ajatustydn jalkeen syntyi Tyosuhteen elinkaaren tun-
netilojen arviointilomake. Kuvassa 6. esitetaan lomakkeen alkuperainen ver-
sio, joka tulee muuttumaan myohemmassa vaiheessa viela sahkdiseen muo-

toon.
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Taman lomakkeen avulla saadaan karkea arvio tyontekijan koko tyosuhteen
elinkaaren tunnetiloista ja hyva lahtokohta itse Iahtohaastattelulle. Tassa lo-
makkeessa tyontekijaa pyydetaan arvioimaan tyosuhteen elinkaaren viitta eri
vaihetta hymynaamojen avulla. Jokaisessa kohdassa on muutamia suuntaa
antavia apukysymyksia, joiden avulla kutakin vaihetta voi pohtia. Ajan kulu-
essa naista lomakkeista keratyista tiedoista saadaan yleinen suuntaa antava
trendi onnistumisen ja epaonnistumisen kohteille organisaatiotasolla. Onnistu-

neen lomakkeen suunnittelun jalkeen, kohdattiin taas ongelmia. Miten lomake

Tydsuhteen elinkaaren tunnetilat

Tavoitteena on tehda nopea kartoitus koko tyosuhteen elinkaaren tunnetiloista tyontekijan nakékulmasta.
Ympyroi jokaista vaihetta parhaiten kuvaava tunnetila. Laatikon alla on muutamia apukysymyksia, jotka
auttavat pohtimaan kyseisen vaiheen tunnetilaa.

Tyénteko Tyénteko Tyésuhteen
Rekrytointi Perehdytys tydsuhteen alussa  tydsuhteen lopussa paattyminen
*  Tybpaikkailmoituksen *  Perehdytyksen *  Tybdyhteisoon *  Tydhteisén *  Miten
selkeys? suunnitelmallisuus? solahtaminen? ilmapiiri? tyontekijan ilmoitukseen
*  Viestinta *  Perehdytyksen *  Tydyhteison ja *  Johtaminen irtisanoutumisesta
rekrytointiprosessin laajuus ja kesto? esihenkildiden +  Palkkaus suhtauduttiin?
aikana? *  Joustavuus ja tuki? *  Etenemismahdol *  Miten esihenkild
*  Rekrytointiprosessin mahdollisuus +  Vaatimustaso lisuudet ilmoitti irtisanomisesta?
joustavuus esim, suunnitelman tyotehtavista * Esihenkilon tuki
Aikatauluissa? muckkaamiseen suoriutumiseen? tilanteessa?
+  limapiiri / fiilis +  Sosiaalinen + Kiytinnon *  llmapiiri tassa
prosessista? perehdytys asioiden ja tilanteessa?
toimintatapojen
selkeys?

Kuva 6. Tydsuhteen elinkaaren tunnetilat -lomakkeen ensimmainen versio

toimitetaan tyontekijalle, miten sita kasitelldaan ja arkistoidaan? Nama muodos-
tuivat sen verran raskaiksi prosesseiksi kokonaisuuden kannalta, etta seuraa-
vassa lahtdhaastattelussa Tyosuhteen elinkaaren tunnetilat -lomake jai taytta-
matta kokonaan. Lomakkeen idea ja siita saatavat hyodyt koettiin kuitenkin

niin hyviksi, ettei siita kannattanut luopua kokonaan.

Toinen version lahtohaastattelulomakkeesta tehtiin suoraan sahkoiseen muo-
toon yrityksen HR-jarjestelmaan Solaforceen. Solaforce on kotimainen itsepal-
veluna kaytettava HR-jarjestelma, joka lisaa luotettavuutta ja lapinakyvyytta
organisaatiossa seka pitaa datan ajan tasalla. Solaforcella pystyy hallitse-
maan koko tyosuhteen elinkaarta ja sen avulla esihenkilot saavat helpotusta
henkildstdjohtamisen prosesseihin, arkirutiineista rekrytointeihin. (Solaforce

s.a.)
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Solaforceen tehty uusi sahkoinen kyselylomake testattiin toisessa Iahtohaas-
tattelussa 24.2.2023. Kyselylomake toimi tarkoitukseen suhteellisen hyvin,
vaikka jarjestelma on hieman jaykka tuollaiselle lomakkeelle. Haastattelun jal-
keen esiin nousi kuitenkin asioita, joiden takia lomaketta paatettiin muuttaa
viela kerran ja siirtaa se kyselyjarjestelma Zeffiin. Tarkein syy oli tietojen luot-
tamuksellisuus ja salaaminen. Solaforcessa esihenkildilla on admin oikeudet,
jotta he pystyvat hallinnoimaan esimerkiksi tiimilaistensa poissaolotietoja.
Tasta syysta he myos nakevat kaikki alaistensa tayttamat lomakkeet, kuten
varhaisen tuen lomake ja nyt tama lahtohaastattelulomake. Naiden oikeuksien
rajaaminen ei ole mahdollista talla hetkella. Jotta tyontekija voi luottaa siihen,
etta hanen sanomisensa pysyvat vain rajatussa piirissa, piti lomake siirtaa sel-
laiseen paikkaan, mihin ainoastaan HR:lla on paasy. HR analysoi haastattelun
jalkeen kyselylomakkeen tiedot ja muokkaa ne esihenkildlle esitettavaan muo-
toon. Toinen syy oli kayttokelpoisen datan puute eli Solaforcen lomakkeesta ei
saataisi minkaanlaista yhteenvetodataa vastauksista. Solaforcea kaytettaessa

vertailukelpoinen data pitaisi kerata vastauksista manuaalisesti.

Zeffi on kyselytyokalu, jonka loistavien tekoalyyn pohjautuvien analyysien

avulla esimerkiksi yrityksen tietojohtaminen onnistuu helpommin. Kuvassa 7.

esitetdan lyhyesti erilaisten kyselytyyppien valikoima Zeff-kyselyjarjestel-

massa.

Tydyhteisé

Asiakaspalaute Henkildston tyytyvaisyys Kyselytutkimus

NPS-kysely eNPS-kysely Laadunarvioint
Myynnillinen asiakaskokemus Pulssikysely Riskienarviointi

Asiakastyytyvaisyyskysely -malli Tydhyvinvoinnin edistaminen Zeffin tilastollinen menetelma

Kuva 7. Kyselytydkalu Zeffin kayttémahdollisuudet (Zeffi s.a.)

Zeffissa on valittavissa kymmenia erilaisia valmiita kyselypohijia tai halutes-
saan sellaisen voi luoda alusta alkaen itse. Lukuisat erilaiset oppaat auttavat
kyselyn tekijaa ja erilaiset kysymystyylit tekevat kyselyn vastaajalle miellytta-

vaksi ja helpoksi vastata. (Zeffi s.a.)
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Kolmas versio kyselylomakkeesta toteutettiin kyselytyokalu Zeffin avulla. Liit-
teessa 1. esitetaan kysymysten lisaksi esimerkkidatan avulla, miten vastauk-
set nakyvat Zeffin analysointiosiossa. Taustatietoina kysely keraa itse vas-
tauspaivan seka mielipiteen kyselylomakkeeseen vastaamisesta. Itse asetet-
tuja taustakysymyksia ovat tydsuhteen kesto ja tydsuhteen paattymiseen joh-
taneet syyt. Zeffin avulla pystyttiin sisallyttamaan tydosuhteen elinkaaren tun-
netilat -lomakkeen kysymykset samaan pakettiin. Nain kyselysta saatiin yksi

kokonaisuus ja vastausten kasittely on kaikin puolin helpompaa.

Kyselylomakkeen tekninen toteutus oli myos Zeffin avulla monipuolisempaa ja
kysymystyyppi pystyttiin valitsemaan kysymyskohtaisesti. Talla tavoin kysely-
lomakkeesta saatiin ulkonaoltaan moderni ja vastaajalle miellyttava kokemus.
Suurin osa kysymyksista on vaihtoehtokysymyksia, mika mahdollistaa vain yh-
den vaihtoehdon valitsemisen annetuista. Tydsuhteen elinkaaren tunnetilat -
lomakkeen kysymyksiin valittiin kysymystyypiksi kuvavalinta. Esitettyyn kysy-
mykseen vastataan valitsemalla kuhunkin tyosuhteen vaiheeseen sopiva hy-
mio klikkaamalla kyseista kuvaa. Johtamiseen, esihenkilotydhon, tyoyhtei-
so6on, kehittymiseen ja palkkaukseen liittyviin kysymyksiin vastattiin monivalin-
takysymyksilla. Jokaisen kysymyksen jalkeen tulee arviointijana liittyen siihen,
miten paljon kysymyksen aiheella oli painoarvoa lahtopaatoksen suhteen.
Kysymyksen merkityksellisyytta arvioidaan liikuttamalla palloa arviointijanalla
asteikon “ei vaikuta lainkaan — vaikuttaa hyvin paljon” valilla. Jos tyOntekija on
rastittanut [ahdon syiksi useita eri vaihtoehtoja, tama auttaa selvittamaan nii-
den keskinaisen jarjestyksen merkityksellisyyden suhteen. Kyselytyokalun
analysointiosiosta selviaa, etta arviointijana on jaettu 11 yhta suureen osaan.
Ajan kuluessa on mahdollista kerata prosentuaalinen tieto kysymyksen paino-

arvosta 1ahtoon vaikuttavana tekijana.

Tydpaikkaa ja tehtavankuvaa, tyoyhteisoa ja tyohyvinvointia arvioidaan lahto-
haastattelulomakkeessa vaittamien avulla. Kysymystyyppina kaytetaan neli-
kenttaa, silla sen avulla saadaan melko yksityiskohtainen vastaus seka vait-
teen paikkansapitavyyteen etta sen merkitykseen vastaajalle. Pitkan ajan ku-
luessa naista nahdaan kertyvaa trendia kyseisten vaittdamien osalta. Oikeaan
ylaneljannekseen kertyvat vastauksen ovat yrityksen kannalta paras mahdolli-

nen vaihtoehto, ks. liitteen 1 sivu 16. Viimeisena kysymyksena on NPS-mittari
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(Net promoter score) eli kuinka todennakaoisesti suosittelisit Tehden ohjelmis-
totaloa tyopaikkana? NPS-luku on yleisesti kaytetty suosittelujen mittaamiseen
ja sen juuret ovat asiakasuskollisuuden parissa. Lahtohaastattelussa kaytet-
tyna se kertoo tyontekijan tyytyvaisyydesta tyopaikkaa kohtaan. Tata lukua
voidaan myohemmin hyodyntaa esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksissa. NPS-lu-
vun vaihteluvali on -100 ja +100, joten kaikki positiivisen puolella olevat luvut

ovat hyvia ja jos tulos on yli 50 sita voidaan pitaa erinomaisena.

4.5 Tunteiden vaikutus lahtohaastattelussa

Pohdintaa aiheutti se, miten lahtdhaastattelun vastauksissa saataisiin realisti-
set, tydsuhteen aikana koetut tunteet esiin eika vastauksissa nakyisi vain lah-
tohetken mahdolliset negaatiot ja siten saataisiin myods todenmukaisempi lop-
putulos. Taman pohdinnan tuloksena syntyi Tyosuhteen elinkaaren tunnetilat -
lomake (kuva 6. sivulla 36). Se on lapileikkaus koko kuluneesta tyosuhteesta
alkaen rekrytoinnista ja paattyen tyosuhteen paattymisen vaiheeseen. Lomake
luotiin kahta tarkoitusta varten. Ensiksikin, jos lahtotilanne on hyvin negatiivis-
savytteinen, voidaan mahdollisesti saada lahtohaastattelun tunnetilan suuntaa
hieman kaannettya tai ainakin lievitettya, kun palataan ajassa aivan tyosuh-
teen alkuun. Tarkoitus on miettia matkaa kokonaisuutena ja etsia myos onnis-
tumisia. Ja toiseksi, lomakkeella saadaan pika-arvio tyontekijan kokemuksista
kyseisessa yrityksessa. Tyosuhteen elinkaaren tunnetilat -lomake antaa rea-
listisemman lahtokohdan lahtohaastattelulle, kun mukaan poimitaan myos on-
nistumiset matkan varrelta. Talla tavoin kokonaiskuva on totuudenmukai-
sempi, eivatka vain lahtdhetken mahdolliset aggressiot vaikuta vastauksiin.
Taman pika-arvion avulla voidaan pitkan ajan kuluessa kerata karkeata tren-

dia tyosuhteen kipukohdista.

4.6 Miten lahtohaastattelu toteutetaan

Tyontekija saa valita, haluaako han osallistua Iahtdhaastatteluun neuvottelu-
huoneessa kasvokkain vai etdna Google Meet -tapaamisen valityksella. Lah-
tohaastattelu tapahtumana on my0s taysin vapaaehtoinen ja halutessaan
tydntekija voi kieltaytya siitd. Ensisijaisesti suositaan kasvokkain tehtavaa
haastattelua paremman tunneyhteyden saavuttamiseksi ja koska eleiden tul-
kinta on myos olennainen osa haastattelussa saatavien viestien ymmartami-

sessa. Tyontekijalle lahetetaan sahkopostilla linkki Zeffi-kyselyyn noin viikkoa
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ennen varsinaista lahtohaastattelua, jotta han voi vastata lomakkeen kysy-
myksiin rauhassa etukateen. Lomakkeen vastaukset toimivat runkona itse

haastattelutilanteessa.

Haastattelun ajankohta voi olla tyontekijan viimeisella tyoviikolla, ehka jopa vii-
meisena tyopaivana. Talldin samassa tilaisuudessa tapahtuu luontevasti
avainten ja tyovalineiden luovutus. Lahtohaastattelun kesto voi vaihdella tilan-
teen ja osallistujien mukaan. Tyontekijalle pitaa taata mahdollisuus kertoa
mielipiteensa ja kokemuksensa organisaatiosta ilman kiireen tuntua. Lahto-
haastattelun pitaa tuntua oikealta valittamiselta, ei pakonomaisen prosessin
suorittamiselta. Siksi on tarkeaa varata riittavasti aikaa kysymyksiin vastaami-
seen seka keskustelun syventamiseen. Aikaa suositellaan varaamaan 2-3
tuntia, mutta koko aikaa ei tarvitse kayttaa. Talla tavoin ei myoskaan tule heti

sellaista oloa, etta jotain jai sanomatta, koska aika loppui kesken.

Arvot ovat tarkeita, koska ne auttavat merkityksellisyyden maarittelyssa. Yri-
tyksen arvot ohjaavat sen toimintaa ja paatoksia. Selkeasti viestittyna yrityk-
sen arvot voivat toimia myos kilpailuetuna tydntekijamarkkinoilla. Hyva tydnte-
kijakokemus on loppuun asti tarkeaa ja se kasvattaa positiivista tyonantaja-
mielikuvaa. Pieni muistaminen lahtdhaastattelun vaivannadsta tyontekijalle

kertoo arvostuksesta hanen panoksestaan yritysta kohtaan.

4.7 Lahtdohaastattelun toimintamalli Tehden Oy:n henkilostojohdolle

Lahtohaastattelu mahdollistaa arvokkaan palautteen saamisen tyontekijoiden
lahdon syista. Taman tiedon keraaminen auttaa henkilostojohtoa kehittamaan
toimintaansa saadun palautteen perusteella ja sailyttamaan nykyiset tyonteki-
jat tyytyvaisina. Seuraavaksi tulee luettelo lahtdhaastattelun toteutuksen eri
vaiheista:
1. Irtisanoutumisen jalkeen alkaa lahtoprosessi. Prosessissa kaydaan
mm. 1api tyontekijan tehtavat ja niiden siirto seuraajalle.
2. Sovitaan aika lahtdhaastattelulle. Paras ajankohta on viimeisella tyovii-
kolla, kun tydvelvoitteet alkavat olla lopuillaan.
3. Noin viikkoa ennen sovittua haastattelua tyontekijalle lahetetaan linkki

lahtohaastattelulomakkeeseen ja annetaan ohjeet sen taytosta.
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4. Lahtohaastatteluun kannattaa varata hyvin aikaa ja valmistella neuvot-
teluhuone sellaiseen kuntoon, ettei tilasta tarvitse turhaan poistua ja
keskeyttaa syntynytta luottamuksen piiria. Tarjolle kannattaa tuoda ai-
nakin vetta ja kahvia ja vaikka hedelmia.

5. Vastausten analysointi kannattaa suorittaa mahdollisimman nopeasti
haastattelun jalkeen, jotta saatu lisatieto on viela tuoreessa muistissa.

6. Lahtbhaastatteluanalyysin perusteella tehty yhteenveto esitetaan toimi-
tusjohtajalle ja / tai johtoryhmalle ja kerrotaan mahdollisista havaituista
toimintamallien muutostarpeista.

7. Paadyttdessa muuttamaan toimintamalleja, pohditaan missa kohtaa
muutoksesta tiedotetaan henkilostolle ja milla tavalla.

8. Henkilostojohto seuraa ja raportoi toimintamallin muutoksen onnistu-
mista

9. Tassa kohtaa myos kyselylomaketta voidaan muokata, mikali huoma-

taan, etta se ei joltain osin toimi toivotulla tavalla.

4.8 Lahtohaastattelun saatesanat tyontekijalle

Saatesanoina tyontekijalle l1ahtee seuraavanlainen viesti ja linkki kyselyyn joko

sahkopostilla tai Slack-pikaviestipalvelussa.

"Hei Xxx,

Kiitos arvokkaasta tydpanoksestasi Tehdenilla. Olisi aivan mahtavaa, jos viela
osallistuisit lahtdhaastatteluun. Lahtohaastattelu on taysin vapaaehtoinen ja
haluamme sen olevan rento jutteluhetki HR:n kanssa. Tavoitteena on kartoit-
taa Iahtoosi vaikuttaneita syita ja organisaationa oppia niista. Tasta linkista

paaset tayttamaan kyselyn etukateen, kaytamme sita keskustelun runkona ta-
paamisessa. Vastauksesi ovat luottamuksellisia ja niita tarkastelen vain mina.
Tassa muutamia aikoja, joista voit valita itsellesi sopivimman. Lahtdhaastat-
telu tehdaan kasvokkain ja paikkana on 4. kerroksen takaneukkari. Kerrothan
mikali ehdottamani ajat eivat sovi sinulle, niin valitaan yhdessa parempi hetki.

Ystavallisin terveisin

Tuija”
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Lahtéhaastattelun suorittajaksi sopii parhaiten henkild, jolla on laaja kasitys
yrityksen toiminnasta ja sen kulttuurista. Tarkeaa on, etta haastattelija on ko-
kenut, neutraali ja kuunteleva ja joka on aidosti kiinnostunut tyontekijoiden ke-
hittamisesta ja hyvinvoinnista. Neutraalin tilanteen aikaansaamiseksi on pa-
rasta suorittaa lahtohaastattelu vain henkildstohallinnon edustajan kanssa. HR
toimii puolueettomana sanansaattajana eika ota kantaa haastattelussa esiinty-
viin henkilokemioihin liittyviin tunteiden ilmaisuihin, vaan pyrkii kasittelemaan
asiat asioina. HR sopii haastattelun tekijaksi myads, jos lahtdtilanteessa on ollut
esihenkilotyohon liittyvaa kitkaa. Silloin on turhaa olettaa tyontekijan puhuvan
suoraan asioista lahtohaastattelussa esihenkildlleen, jos kommunikaatio-on-
gelmat ovat olleet yksi tydosuhteen paattymiseen johtanut syy. Vaarana on
myos, etta keskustelu kaydaan aggression vallassa ja taysin epaasiallisilla
kommenteilla, toteaa Kalle Honkanen. Puolueettoman haastattelijan avulla
varmistetaan myos tyontekijalle mahdollisuus puhua asioista suoraan. Tilai-
suuden tarkoitushan on 16ytaa mahdolliset kipukohdat esimerkiksi esihenkilo-

tyossa.

4.9 Lahtdohaastattelutietojen kasittely

Lahtdhaastattelulomakkeen vastaukset tallentuvat Zeffiin ja ne sailyvat siella
niin kauan kuin valittu maksullinen lisenssi on voimassa. Yksi sisdanrakenne-
tuista automaattisista analysointimalleista on vastausten trendianalyysi. Kyse-
lytyokalu vertailee automaattisesti vastauksia keskenaan ja tekee niista yh-
teenvedon. Trendianalyysiin voi valita vastausten vaihteluvaliksi eri ajanjak-
soja paivista vuosiin, ja verrata vastauksissa tapahtunutta muutosta. Lahto-
haastattelun kyselylomakkeessa tuolla vaihteluvalilla ei kuitenkaan ole suurta
merkitysta, silla aika ei ole tassa tarkea muuttuja. Zeffi on paras vaihtoehto
lahtdhaastattelulomakkeelle myds siksi, etta jarjestelman puolesta luottamuk-
sellisuus seka tietoturva ovat huipputasoa ja Zeffi takaa tietojen kasittelyn vain
ETA-alueella. (Zeffi s.a.)

Vastausten kasittely tapahtuu luottamuksella ja varmistaen henkilGtietojen sa-
lassa pysymisen. Siksi kyselylomakkeessa ei kysyta mitdan tunnistetietoja ku-
ten sahkopostiosoitetta tms. HR asiantuntija analysoi ensin vastaukset ja te-
kee niiden perusteella esityksen omalle esihenkilolleen eli toimitusjohtajalle.
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Yhdessa mietitaan tarvittavat toimenpiteet riippuen Iahtdhaastattelun tulok-
sista. Mikali vastaukset ovat yleisia tyoviihtyvyyteen yms. liittyvia korjausehdo-
tuksia, kasitelldan asiaa johtoryhman kokouksessa. Siella yhdessa pohtien
mietitaan toimintamallien muuttamista niin, etta ne jatkossa vastaisivat saa-

tuun palautteeseen.

Jos lahtbhaastattelun lopputuloksena on selkeaa kritiikkia esimerkiksi esihen-
kilon toiminnasta tai kaytoksesta, asia etenee myos aluksi samaa reittia eli HR
vie asian kasittelyyn toimitusjohtajan kanssa. Riippuen tilanteen vakavuu-
desta, jarjestetaan esihenkildlle keskustelutilaisuus, jossa saatu palaute kay-

daan lapi ja sovitaan jatkotoimenpiteista.

Lahtohaastatteluita tapahtuu kuitenkin melko harvakseltaan, joten datan ke-
raaminen talla tavoin on melko hidasta. Aluksi Iahtohaastatteluista saatua in-
formaatiota kaytetdan yhdessa henkilostokyselyiden ja pulssikyselyiden rin-
nalla vahvistamaan kasitysta tyohyvinvoinnin todellisesta tilasta. Kun dataa on
kertynyt riittavan paljon, jotta yksittaisten henkildiden vastauksia ei voida enaa
varmuudella erottaa, voidaan tatakin kayttda mittarina Tehden ohjelmistotalon

henkilostostrategian seka tydyhteison kehittamissuunnitelman laadinnassa.

4.10 Lahtdohaastattelusta saatujen tietojen hyédyntaminen

Lahtdhaastattelusta saatuja tietoja on tarkoitus hyodyntaa henkildostéjohdon ja
esihenkilotyon toimintamallien kehittdmisessa tarkedna osana organisaation
kasvua ja kehitysta. Haastattelusta saadaan suoraa palautetta esihenkilotyon
laadusta, kehittymis- ja etenemismahdollisuuksista seka palkkauksesta yrityk-
sessa. Jokainen haastattelu analysoidaan ja kasitellaan HR:n toimesta yksit-
taisena tapauksena ja tehdaan tarvittavat toimenpiteet esiin nousseiden ha-
vaintojen pohjalta. Johtoryhmalle ja muulle henkilostolle naita tietoja esitetaan
erillisissa palavereissa, joissa niita kasitellaan henkilostostrategian ja tyoyhtei-
son kehittdmissuunnitelman taustatietoina. Strategia luo suuntaviivat paatok-
senteolle ja toiminnalle ja niiden kehittdminen on jatkuva prosessi. Lahtdhaas-
tattelusta saadaan tahan prosessiin tarkeaa lisatietoa. Lahtohaastattelusta
saatujen vastausten perusteella tehtyjen toimintamallien suunnanmuutoksia

pitda arvioida tarkoin. Niiden pitaa olla linjassa yrityksen tavoitteiden kanssa,
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muutokset pitaa ottaa kayttoon tehokkaasti ja oikeudenmukaisesti ja niiden pi-

taa edistaa avointa kommunikaatiota eri osastojen valilla.

Opinnaytetyon kirjoitusprosessin aikana ehdin tehda kolme lahtdhaastattelua
tyoni puolesta, joissa paasin soveltamaan tata luomaani prosessia. Ensimmai-
nen lahtohaastattelu tehtiin 21.12.2022, kun aihe oli vasta pikkuhiljaa kehitty-
nyt mielessani. Myos ensimmaiseen haastatteluun tehtiin lomake varsin nope-
alla aikataululla. Haastattelun jalkeen sain korjausehdotuksia ja palautetta itse
haastattelusta. Palaute oli kannustavaa ja positiivista ja korjausehdotusten jal-
keen, jotka koskivat Iahinna kysymysten asettelua, oli helppoa jatkaa lomak-

keen suunnittelua.

Toiseen haastatteluun menin jo paljon itsevarmempana, silla kun asiaa oli ka-
sitellyt enemman, oli hel[pompaa my0s osallistua haastattelijan roolissa. Oman
havaintoni mukaan juuri tuo haastattelijan roolissa olemisen hankaluus on
suoraan suhteessa tyokokemukseen tai ko. positiossa olemisen aikaan. Toi-
nen haastattelu kaytiin helmikuun 2023 lopussa. Opinnaytetyon tekemisen vii-
memetreilld 30.3.2023 tein viela kolmannen lahtohaastattelun lahtevan esi-
henkilon kanssa. Palautteena sain kehitysehdotuksia lomakkeeseen, kuten li-
saa ohjeistuksia kysymyksiin vastaamisesta. Haastattelu meni loistavasti ja

palaute seka lomakkeesta etta itse prosessista oli positiivista.

5 YHTEENVETOA

Alun hankaluuksien jalkeen opinnaytety6 eteni vauhdilla. Alkuhankaluuksiin
kuului muun muassa oman opinnaytetyon aihion muokkaaminen sellaiseksi,
etta se tukee omaa ajatusmaailmaa ja arvoja henkilostojohtamisessa. Vaikka
varsinainen kirjoitustyo ei edennyt niin, ajatustyd kavi koko ajan taustalla, ja

pikkuhiljaa ajatus siita, millaisena taman prosessin haluan kuvata, varmistui.

Tein alustavan arvion aikataulusta ja huomasin pian, etta se ei pida lainkaan
paikkaansa. Luovuin nopeasti aikataulun paivittamisesta ja annoin ajatuksen
vieda tyota eteenpain. Ongelma oli positiivinen, silla tyd valmistui aiottua no-

peammin.
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Omana kehittamiskohteena huomasin, etta aliarvioin ajatustyon prosessoinnin
vieman ajan. Aina pitaessani taukoa kirjoittamisesta sain huomata tyon kypsy-
neen ja muokkaantuneen parempaan suuntaan. Tata prosessointia olisi

tarvittu viela lisaa.

Tiedonhaku tata tyota varten oli suurin haaste. Selkeaa kirjallisuutta aiheesta
ei oikeastaan loytynyt ja teoreettisen viitekehyksen avulla Iahdin rakentamaan
opinnaytetyon runkoa. Teoreettisella viitekehyksella viitataan tassa kasitteelli-
seen kehykseen, jolla kuvataan tahan aihealueeseen liittyvia perusperiaat-
teita, kasitteita ja teorioita. Tydsuhteen elinkaari ja tydhyvinvointi tarjoavat talle
tutkimukselle teoreettisen perustan ja auttavat maarittamaan tutkimuskysy-
mysta. Lahtohaastattelussa on kaytava lapi kaikki tydosuhteen elinkaaren vai-
heet, jos halutaan aidosti kehittya ja ottaa opiksi mahdollisista virheista. Alan
kirjallisuudesta ja monista muista julkaisuista |0ytyi aina sielta taalta viittauksia
l&ahtohaastattelun hyotyihin eri tilanteissa. Niista kerailtiin tahan tydhon osu-

vimmat asiat.

Alkukankeuksien jalkeen kirjoittaminen I&hti sujumaan yllattdvan helposti.
Tama prosessi auttoi minua monella eri tavalla. Yksi tarkeimmista oli omien
ajatusten selkeyttaminen henkildstojohtamisen alalla. Tutustuin syvemmin tyo-
lainsdadantéon ja tavoitteellisen tydhyvinvoinnin malleihin. Sain taman opin-
naytetyon myoéta uusia toimintaideoita omaan tyohoni henkildostéasiantunti-
jana. Ymmarrykseni henkilostdjohtamisen tehtavankentasta ja sen tuomista

mahdollisuuksista seka haasteista laajeni.

Itse kirjoittamistyota tehdessani huomasin, ettéd 3—4 tunnin aktiivinen Kirjoitta-
minen ja tiedonhaku paivassa oli aika lailla maksimisuoritus. Ajan pidentyessa
keskittymiskyky herpaantui ja tekstin laatu alkoi heikentya. Myos asioiden pro-

sessointiin olisi pitanyt jattaa enemman aikaa.

6 POHDINTA

Tama lahtdhaastatteluprosessi on ensimmainen laatuaan Tehden ohjelmisto-
talossa. Opinnaytetyon tarkoitus on luoda mahdollisimman valmis tyokalu hen-
kilostojohdon ja esihenkildiden kayttoon. Toiveena on prosessin jatkuva kehit-

taminen tarpeiden ilmaantuessa. Vain kehittyva prosessi voi olla hyddyllinen.
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Jo taman tyon tekemisen aikana itse Iahtohaastattelulomake on kehittynyt ja
muuttanut muotoaan saadun palautteen perusteella. Talla hetkella en osaa ni-
meta suoranaista kehityskohdetta lomakkeessa, se selvinnee kayton myota.
Esimerkiksi kysymysten asettelu on varmasti yksi kehityskohteista, silla vas-
tausten perusteella on helppoa paatella, onko kysymykset ymmarretty halu-

tulla tavalla.

Taman tydn myota nousi ajatus yksityiskohtaisemman lahtoprosessin doku-
mentoinnista. Perehdytys eli onboarding on yrityksessa hioutunut vuosien
saatossa hyvinkin tarkaksi ja tiettya kaavaa noudattavaksi. Tehdessani erilai-
sia tutkimuksia huomasin, etta tyontekijan 1ahtoon liittyvaa dokumentointia on
hyvin vahan. Lahtoprosessille voisi laatia kaksiviikkoisen suunnitelman ja
miettia mita kaikkea lahtevan tyontekijan pitaa muistaa siirtaa tyonsa jatka-
jalle. Esihenkilon muistilistassa on kattava ohjeistus liittyen erilaisten jarjestel-
mien, luottokorttien yms. kayton lopettamiseen, muttei varsinaista ohjeistusta

toiden siirtamisesta.

Opinnaytetyon aikana tunteet ovat vaihdelleet suuresta tyytyvaisyydesta alim-
paan epatoivoon. Tama lienee normaali tunteiden skaala kaikille opinnayte-
tyon tekijoille. Vaikka aihe oli minulle mieluinen, osoittautui tama melkoisen
vaativaksi prosessiksi. Opinnaytetyon tekeminen sisalsi lukemattoman maa-
ran suunnittelua ja suunnitelmien muutosta, tutkimista ja kirjoittamista. Kasitte-
len opinnaytetyossani koko tydsuhteen elinkaarta seka tyohyvinvointia, joten
myos aiheen rajaaminen ja siina pysyminen oli haasteellinen tehtava. Punai-
nen lanka katosi aika ajoin ja valilla piti pohtia oikein toden teolla, miten lahto-

haastattelu liittyy kyseiseen aiheeseen.

Omasta mielestani suoriuduin tasta nopeasti ja erittain hyvin. Sain mielestani
tiivistettya asiaa kohtalaisen hyvin ja luotua koko lahtohaastatteluprosessille
toimintamallin. Valmiin tuotoksen lisaksi yhta tarkeana pidan omaa ammatil-
lista kehittymistani taman tydn aikana. Olen taman opinnaytetydn tekemisen
aikana laajentanut esimerkiksi ammatillista verkostoani LinkedInissa ja kes-
kustellut aiheesta eri asiantuntijoiden kanssa. Keskustelut ovat antaneet mi-
nulle paljon uusia nakdkulmia ja pohdittavaa, mika taas on kehittanyt omaa

ajatteluani.
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Lahtohaastattelukyselyn analyysia Zeffi

kyselytyokalun mallivastausten avulla
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Vuodet Kuukaudet Viikot Paivat
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TYKKASITKO VASTATA TAHAN KYSELYYN?

Tykkasitko vastata tahan

kyselyyn? Vastaukset %
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Tydsuhteen kesto
Alle 1 vuosi
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Vastaukset
185
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TYOSUHTEEN PAATTYMISEEN JOHTANUT SYY:
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REKRYTOINTI

. TYOPAIKKAILMOITUKSEN SELKEYS?

. VIESTINTA REKRYTOINTIPROSESSIN AIKANA?

. REKRYTOINTIPROSESSIN JOUSTAVUUS ESIM. AIKATAULUISSA?

. ILMAPIIRI HAASTATTELUSSA?
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PEREHDYTYS

e PEREHDYTYKSEN SUUNNITELMALLISUUS?

e PEREHDYTYKSEN LAAJUUS JA KESTO?

e JOUSTAVUUS JA MAHDOLLISUUS MUOKKAAMISEEN?

e SOSIAALINEN PEREHDYTYS?
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TYONTEKO TYOSUHTEEN ALUSSA

. TYOYHTEISOON SOLAHTAMINEN?

. TYOYHTEISON JA ESIHENKILOIDEN TUKI?

. VAATIMUSTASO TYOTEHTAVISTA SUORIUTUMISEEN?

. KAYTANNON ASIOIDEN (PALKKA, SAIRASTUMINEN JNE.)
JA TOIMINTATAPOJEN SELKEYS?
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TYONTEKO TYOSUHTEEN LOPUSSA
. TYOYHTEISON ILMAPIIRI

. JOHTAMINEN?

. PALKKAUS?

. ETENEMISMAHDOLLISUUDET?

Huono kokemus

Ei mitaan mainitta-
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Hyva kokemus
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TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

* MITEN ILMOITUKSEEN IRTISANOUTUMISESTA SUHTAUDUT-
TIIN?

* MITEN IRTISANOMISESTA ILMOITETTIIN?
« ESIHENKILON TUKI TILANTEESSA?

+ ILMAPIIRI TASSA TILANTEESSA?
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Ei mitaan
mainittavaa

Hyva koke-
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JOHTAMINEN
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JOHTAMISEEN LIITTYVILLA ONGELMILLA OLI PAINOARVOA LAHTOPAA-
TOKSESSANI

& 1000
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0 - aun R - .
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Johtamiseen liittyvilla on-
gelmilla oli painoarvoa lah-  Vastaukset %
topaatoksessani
0-9 41 41 %
10-18 14 1.4 %
19-27 21 21 %
28-36 51 51 %
3745 68 6.8 %
46-55 150 15.0 %
56-64 137 13.7 %
65-73 143 14.3 %
74-82 141 14.1 %
83-91 104 10.4 %

92-100 130 13.0 %



Liite 1/ 14

MONIVALINTAKYSYMYKSIA LITTYEN LAHDON SYIHIN OLI JOHTAMI-
SEN LISAKSI

ESIHENKILOTYOSTA

TYOYHTEISOSTA

KEHITTYMISESTA

PALKKAUKSESTA JA PALKITSEMISESTA
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Seuraavat kysymykset olivat nelikentdn muodossa, jolloin vastaaja arvioi vait-

taman paikkansa pitavyytta seka sen merkitysta itselleen. Naita kysymyksia

olivat:

Tyopaikka ja tehtavankuva vastasivat niita odotuksia, joita minulla oli
hakeutuessani tdhan tehtavaan?

Tehtavankuva ja vastuualue olivat minulle selkeita? Tiesin mita minulta
odotettiin.

Ty0Ossani oli riittdvasti vastuuta ja haasteellisuutta?

Sain mahdollisuuden toteuttaa ty6tani, tehda itsenaisia paatoksia ja ke-
hittya tydssani?

Tehden on oppimista tukeva tydpaikka?

Sain tunnustusta omassa tyotehtavassani?

Sain apua / tukea kollegoiltani?

Sain riittavasti palautetta tydskentelystani?

Tyoyhteisoé Tehdenilla. Koin kuuluvani joukkoon yhtena tasavertaisena
jasenena?

Mielestani tehden on tasa-arvoinen tyopaikka?

Tehdenilla toimitaan mielestani yndenvertaisesti ja toisiaan kunnioitta-
vasti kaikkien kohdalla?

Pystyin kertomaan omia mielipiteinani rohkeasti ilman pelkoa nolatuksi
tulemisesta tai arvostelusta?

Tyohyvinvoinnin tila Tehdenilla on mielestani hyvalla tasolla?
Tyohyvinvoinnin edistamiseen kiinnitetaan riittavasti huomiota?

Olen kokenut huolta ty6asioista ja ne ovat "tulleet kotiin”.

Olen voinut jakaa huoleni jonkun kanssa tydpaikalla.

Olen kokenut, etta esiin nostamiini huoliin on reagoitu.
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TYOPAIKKA JA TEHTAVANKUVA VASTASIVAT NIITA ODOTUKSIA,
JOITA MINULLA OLI HAKEUTUESSANI TAHAN TEHTAVAAN?

8 1000

Erittain suuri

Merkitys minulle

Ei tarkeaa

Ei lainkaan Samaa mielta
Vaittama pitaa paikkansa



Liite 1/17

JOS TEHDENILLA OLISI TULEVAISUUDESSA OSAAMISTASI JA KIINNOS-
TUKSEN KOHTEITASI VASTAAVA TYOTEHTAVA AVOINNA, NIIN HAKISITKO

KYSEISTA PAIKKAA?

150
100
50

0
Ei, kiitos!

Jos Tehdenilla olisi tulevai-
suudessa osaamistasi ja
kiinnostuksen kohteitasi
vastaava tyotehtava
avoinna, niin hakisitko ky-
seista paikkaa?

0-9
10-18
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3745
46-55
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65-73
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Vastaukset
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%
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1.0 %
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51 %
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9.0 %
15.7 %

Kylld, mielellani!
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KUINKA TODENNAKOISESTI SUOSITTELISIT TEHDENIA TYOPAIK-
KANA?

-100 ; 1 100

216 257 527

Arvostelija Passiivinen Suosittelija

Kuinka todennakoisesti suosittelisit Tehdenia

tydpaikkana? Vastaukset
0 (Arvostelija) 38 (3.8 %)
1 (Arvostelija) 1 (0.1 %)
2 (Arvostelija) 4 (0.4 %)
3 (Arvostelija) 13 (1.3 %)
4 (Arvostelija) 19 (1.9 %)
5 (Arvostelija) 51 (5.1 %)
6 (Arvostelija) 90 (9 %)
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10 (Suosittelija)

105 (10.5 %)
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