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Henkildstdjohtaminen on térked osa organisaation johtamista. Henkildstd koetaan nyky-
aan kilpailukeinona ja yrityksen voimavarana. HenkilGstojohtamisella pyritadn sitout-
tamaan tyontekijoita organisaatioon ja henkildston avulla saavuttamaan organisaatiolle
asetetut tavoitteet.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia henkilgstojohtamisen toteutumista Sodexo Oy:n
Turun alueen toimipisteissd. Ja tutkimusongelmana oli tutkia, miten Sodexo Groupin
madrittelemat globaalit painopisteet toteutuvat paikallistasolla. Sodexon maérittelemat
painopistealueet ovat viestintd, tunnustus ja palkitseminen, oppiminen ja kehittyminen,
selked suunta seké& henkildston hyvinvointi.

Opinndytetyd koostuu kolmesta osasta: teoreettinen viitekehys, tutkimus sekd néiden
pohjalta luodut kehittdmisehdotukset. Teoriaosuudessa kasitelldédn henkildstdjohtamista
kasitteend, sekd Sodexon viittd painopistettd. Tutkimusosiossa tutkitaan néiden edell&
mainittujen painopisteiden toteuttamista Turun alueen Sodexoissa henkildstokyselyn
seké& dokumenttianalyysin avulla. Kolmannessa osassa on laadittu konkreettisia kehit-
tdmisehdotuksia toimipaikoille.

Tutkimuksen pohjalta saatiin selville muutamia selkeitd epakohtia ja parannuskohteita.
Suurimmat puutteet 16ytyivat palkitsemisen ja hyvinvoinnin osa-alueista, mutta jokai-
sesta osa-alueesta 16ytyi jonkin verran parannettavaa. Kehittamisideoilla pyrittiin paa-
séantoisesti kehittdm&an esimiesten pdivittaistd johtamista. Tutkimuksen tulokset ja
kehittdmisehdotukset toimitettiin toimipaikkoihin, jotta esimiehet voivat muuttaa toi-
mintamallejaan. Tutkimuksen luotettavuutta ja péatevyyttd tarkasteltiin reliabiliteetin ja
validiuden avulla. Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, koska tarkoituksenmukaiset
asiat tulivat selvitettyd tutkimuksessa.
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Human resources management is an important part of a company’s management.
Staff is one of the corporate competitive tools that can help the company to achieve the
set targets.

The objective of this thesis was to research the human resources management of Sodexo
Oy in Turku. The five main focus points given by Sodexo Oy were used as a basis for
the study. These focus points were communication, recognition and rewards, learning
and development, clear direction and the employee well-being. The data were collected
using employee survey and document analysis.

Rewarding and employee well-being were matters that caused the most dissatisfaction,
but there were still some problems at every main point. Based on the results, some de-
velopment proposals were made to the company. Proposals were given to improve the
daily operation of the managers. The study can be considered reliable as all the needed
matters were clarified in the research.

Key words: human resources management, supervisor, job satisfaction
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1 JOHDANTO

Henkilokunta on yrityksen yksi merkittdvimpid kilpailukeinoja, etenkin palvelualoilla.
Henkildstdjohtaminen on noussut yhdeksi tarkeimmisté johtamisen alueista organisaati-
oissa. Yrityksen henkiléstdjontaminen on ensisijaisesti esimiesten vastuulla. Jotta he
voivat toteuttaa henkildstojohtamista, on heidan oltava tietoisia, millaisena tyontekijat

tyonsa kokevat.

Sodexo Oy on suomalainen monialayritys, joka tarjoaa ruoka-, puhtaanapito-, turvalli-
suus- seka aulapalveluita. Sodexo Oy on osa kansainvalistd Sodexo Groupia, joka toimii
80 eri maassa ympéri maailmaa. Olen valinnut tdhan opinnaytety6éhoni vain suurimmat
toimipisteet Turun alueelta, silld en kokenut relevantiksi tutkia toimipaikkoja, joissa
tyoskentelee esimiehen lisaksi ainoastaan muutama tyontekija. Tutkimuksen kohteena

olevat toimipisteet ovat padsaantoisesti lounasravintoloita.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd Turun Sodexojen toimipisteiden henki-
I6stOjohtamisen tilaa. Tyon tarkoituksena oli perehtyd Sodexon henkildst6johtamiseen
konsernina seké tarkastella, kuinka hyvin asetettuja kansainvalisid linjauksia noudate-

taan kaytannossa Turun alueella.

Sodexolla on oma henkildstoyksikkd Suomessa, jota johtaa henkildstojohtaja Inkeri
Puputti. Pdivittdinen henkilostdjohtaminen on Sodexolla p&&asiassa toimipaikkojen

esimiesten vastuulla.

Taman opinndytetyon tutkimusongelmana oli selvittdd, miten Sodexon laatimat johta-
misen painopisteet toteutuvat Turun alueen toimipisteissa. Tutkimukseni aineistoa kera-
sin henkilokunnalle laaditulla kyselylomakkeella seka dokumenttianalyysin keinoin.
Tutustuin vuonna 2014 Sodexolla lanseerattuihin henkildstéjohtamisen painopisteisiin,
joita ovat viestintd, tunnustus, oppiminen & kehittyminen, selked suunta seka henkilos-
ton hyvinvointi. Kéytin ndita painopisteitd oman kyselyni pohjana, koska tarkoitukseni
oli tarkastella, miten ne toimivat kdytdnndssa ja onko niitd ylip4atdan otettu kayttoon

toimipisteissd. Liséksi halusin selvittdd, mit4 kehitettdvaad ndisté osa-alueista 10ytyy.
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Valitsin aiheen ty6elaméléhtoisesti, tydskentelen itse talla hetkella Sodexo Oy:n palve-
luksessa. Lisaksi henkildstojohtaminen on yritysmaailmassa talla hetkell& erittéin ajan-

kohtainen aihe.

Saamiani tuloksia vertasin Sodexon globaaliin henkildstokyselyyn, joka toteutetaan
kaikissa 80 eri toimintamaassa kahden vuoden vélein. K&yttdmani tutkimukset ovat
vuoden 2012 henkildstokysely seka huhti-toukokuussa 2014 toteutettu kysely.

Halusin myos kehittda toimintaa toimipaikoissa ideoimalla kehitysehdotuksia saamieni

tulosten ja havaitsemieni epakohtien perusteella.



2  HENKILOSTOJOHTAMINEN

2.1 Henkilést6johtaminen organisaatioissa

Henkilostojohtaminen on yksi organisaation johtamisen alueista. Silla tarkoitetaan mo-
nimuotoisia asioita, eika yksittdista vakiintunutta selitysta termille ole. HenkilOst6joh-
taminen on kuitenkin ollut aina l&dsna yrityksissa: tydpaikkoja ei ole ilman ihmisia.
Omaksi osa-alueekseen se on erottautunut Suomessa 1960-luvulla. 2010-luvulla néh-
daan, ettd henkilosto ja sen johtaminen tuovat organisaatioille lisdarvoa ja kohentavat
kilpailukykya. (Helsila 2009, 23-25.)

Henkildstdjohtamisen tarkeimmét paatehtavat voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen
(kuvio 1). Henkiltstojohtamisessa on otettava huomioon, niin pitkén tahtdimen strategi-
set tavoitteet kuin lyhyen t&htdimen operatiiviset eli pdivittaiset rutiinit. Naiden kahden

on myos tuettava toisiaan. (Viitala 2003, 15.)

Alla olevassa kuviossa on kuvattu henkildstojohtamista organisaatiossa nelikentan avul-
la, jossa tarkastelun kohteina on strateginen toiminta, ihmiset, operatiivinen toiminta

sekd prosessit (kuvio 1).

STRATEGINEN TOIMINTA

— tahtdin tulevaisuudessa

Strateginen Uudistumisen ja
henkildstojohtaminen muutoksen johtaminen
PROSESSIT IHMISET
Yrityksen infrastruktuurin Henkil6ston ohjaus
johtaminen ja tukeminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA

— péaivittéinen toiminta

KUVIO 1. Henkildstéjohtamisen tehtavét yrityksen kehittdmisessa (Kauhanen 2007)
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Perimmainen tarkoitus henkildstojohtamisella on varsin selkeé. Jokaisen yrityksen tulisi
pystya rekrytoimaan palvelukseensa haluamiaan henkil6itd, ja sitouttamaan heidét pal-
velukseensa muun muassa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla puitteet onnistumi-
selle. Lisaksi tulisi pystya palkitsemaan hyvasta tyostd ja tarvittaessa kouluttamaan,
seka yllapitaméaan tyontekijoiden tyokykya, jotta riittdva tyon suorittaminen séilyy myos

tulevaisuudessa. (Kauhanen 2007, 16.)

Hyvin usein kay niin, ettd arkitilanteissa unohdetaan henkildstén olevan yrityksen tar-
keimpid ja merkittavimpid voimavaroja. Tamé voi johtua siitd, ettd henkil6stod pidetaan

kustannustekijana tai asia ei johtohenkildiden mielesta ole tarked. (Kauhanen 2007, 16.)

Tassa tutkimuksessa on perehdytty naihin edelld mainittuihin henkiléstdjohtamisen osa-
alueisiin (kuvio 1.) Tutkimuksessani olen pyrkinyt selvittdméan, kuinka nama asiat to-
teutuvat Sodexo Oy:n Turun alueella. Tekemassani kyselyssa olen pyrkinyt myds selvit-
tdmaan muun muassa, miten Sodexolla johdetaan uudistumis- tai muutosvaiheessa, tie-
dotetaanko asioista etukateen ja ovatko tyontekijat tietoisia siitd, mitd tyopaikalla mil-
loinkin tapahtuu. Lisaksi kiinnitin huomiota siihen, miten selkeasti yrityksen strategiat

ja toimintatavat on tuotu henkil8ston tietoon.

Perehdyin myds esimiesten pdivittdiseen toimintaan, ja miten operatiivinen toiminta
toimipaikoissa tapahtuu. Esimiehen paivittaistd johtamista ovat muun muassa palaverei-
den pitdminen, valmentaminen, perehdyttdminen ja tydyhteison ongelmiin rakentavasti
puuttuminen (Laine & Surakka 2011, 11.) My0s néita asioita pyrin selvittdmaén laati-

mani kyselylomakkeen avulla.

Henkiloston ohjaamiseen ja tukemiseen perehdyin tutkimalla Sodexo Oy:n palaut-
teenantokdytantdja, motivaatiotekijoitd seka tyohyvinvointia. Liséksi pyrin selvitté-
maan, millaisena tyontekijat kokevat kouluttautumis- ja etenemismahdollisuutensa yri-

tyksessa.

2.2 Esimies

Organisaatio ei toimi ilman esimiesta. Esimies on organisaation keskushenkild, jonka

avulla yhteisty6 yrityksessa toimii, tieto kulkee ja tyontekijat tekevét oikeita asioita.
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Esimies my0s varmistaa, ettd organisaatioon kuuluvat henkil6t toteuttavat yrityksen
toimintasuunnitelmaa ja strategiaa pyrkiessadn kohti asetettuja tavoitteita. Esimies tyds-
kentelee my0s sen eteen, ettd saavutetaan olosuhteet. joissa tyonteko sujuu ja tyonteki-
jan voimavaroja voidaan parantaa. Nailla tarkoitetaan sellaisia olosuhteita, joissa henki-
16 kokee tyonsa merkitykselliseksi, tuntee sekd osaavansa tyonsé, etta olevansa motivoi-
tunut tekemadn sitd. Nailla tekijoilla valetaan perustaa sille, ettd tyontekija jaksaa ja
viihtyy tydssaan, miké taas on organisaatiolle tarke&dé. (Laine & Surakka 2011, 13.)

Esimiesty0 on vaativaa, silla esimieheltd vaaditaan toimimista kahden eri tason véli-
maastossa. Ndama kaksi tasoa ovat yrityksen ylin johto sek& yrityksen tyontekijat. Sa-
malla kun esimiehet auttavat ylintd johtoa saavuttamaan yrityksen pddmaéria ja tavoit-
teita, heidan tulee myos tukea ja ohjata alaisiaan heidan tydtehtavissaan. Talla hetkella
esimiesten rooli on entisestddn kohonnut, kun yritykset elavét jatkuvan muutoksen ja

oppimisen paineessa. (Viitala 2003, 68.)

Palvelu on nykyaikana entistd merkittdvampi kilpailuetu, siksi myos palvelualojen esi-
miehiltd vaaditaan enemman. Palveluyrityksen esimiehen tehtdvana on asettaa alaisil-
leen suoritustasoa ohjaavat rajat ja normit, joilla tavoitteet eli esimerkiksi palvelun laa-
dukkuus saavutetaan. Jokaisen palveluyrityksen yksi suurimmista tavoitteista on var-
masti tyytyvdiset asiakkaat, esimies on tdmén tavoittelussa tarkedssa roolissa. (Wiskari
2009, 27.)

2.3 Henkilostéjohtaminen yrityksen menestystekijana

2000-luvulta alkaen henkildstojohtaminen on koettu yhtend yrityksen tarkeimmista kil-
pailukeinoista. Niin kutsuttu strateginen henkiléstdjohtaminen nousi 2000-luvulla yh-
deksi selkedksi selittdvéksi tekijaksi yritysten ja organisaatioiden menestymiselle. Tyy-
tyvaiset tyontekijat ovat usein motivoituneempia tditddn kohtaan, kuin tyytyméattomat.
He ovat myo6s valmiita tekemdan enemmaén yrityksen tuloksellisuuden eteen. Strategi-
sessa henkilostdjohtamisessa onkin vahitellen néhty tyontekijat ennemmin voimavara-

na, jota kannattaa hoitaa kuin pakollisena kustannuksena. (Kotila 2005.)

Henkildston puutteet osaamisessa tai huono laatu nakyvét heti ulospéin asiakkaalle yri-
tyksen toiminnan puutteina. Vaikka yritys omaisi loistavan ja kehitellyn tuotteen, asia-
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kas ei useinkaan ole tyytyvainen mikali saa tuotteen virheellisend tai sen toimitus esi-
merkiksi viivastyy. Sama patee myos palveluyrityksissd, vaikka yritykselld olisi loistava
palvelukonsepti, se ei anna anteeksi sitd, jos asiakas kokee saavansa huonoa ja tylyé
palvelua henkilokunnalta. (Viitala 2003, 10.)
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3 HENKILOSTOJOHTAMISEN PAINOPISTEET

3.1 Yrityksen sisainen viestinta

Viestinnéllg pyritddn kertomaan organisaation tapahtumista ja muutoksista, niin ulko-
puolisille, kuin omalle henkiltstolle. Sisdinen viestinté tulisi hoitaa samanaikaisesti kuin
ulkopuolisille tapahtuva viestintd. Siséisen viestinndn tavoitteena on pitaa henkildsto
tietoisena muun muassa yrityksen visiosta ja strategiasta, edistdé yhteistoimintaa ja pa-

rantaa tyon sujuvuutta, kannattavuutta ja tehokkuutta. (Kauhanen 2007, 169-170.)

Viestintatoimisto Pohjoisrannan (2012) mukaan Méannistd 2012 esittaa sisdisen viestin-
nan yleisimpia kanavia organisaatioissa ovat:

¢ ylin johto

e |ahin esimies/esimiehet

o erilaiset kokoukset ja palaverit

e tiedotteet

e infotilaisuudet

e sisdisesti ilmestyvat lehdet

e oOppaat

e sdhkoposti

e intranet

e Dblogit (Mannist6 2012, 13).

Mannisto (2012) on tullut tekeméssaan tutkimuksessa siihen tulokseen, ettd ndiden edel-
I& mainittujen keinojen joukosta tulisi valita ne kanavat, jotka parhaiten soveltuvat
omaan organisaatioon. Onnistuminen tai epdonnistuminen sisdisessa viestinnéssa heijas-
tuu heti organisaation toimintaan ja ilmapiiriin. Onnistuneen viestinnan uskotaan myas
toimivan motivaatiotekijana henkilékunnalle ja parantavan yrityksen tehokkuutta. (Sate-
ri & Hosiokoski 2008, 3. Mannist6 2012, 13 mukaan.)

Viestintd on keskeinen strategisen johtamisen tyokalu ja se on tehokas osaamista edisté-
va keino organisaatiossa. Viestinndlla vaikutetaan organisaation yksildiden tietoihin,

asenteisiin, taitoihin ja koko organisaation kulttuuriin ja tietopankkiin. Yrityksissa vies-
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tintd on yleensd spontaania. Huolimatta tastd, viestintd tarvitsee kuitenkin tuekseen

suunnitelmallisuutta ja jarjestelmallisyytta. (Viitala 2003, 217.)

3.1.1 Palaverit ja kokoukset

Organisaatioissa ja tyoyhteisOissé pidetddn yleensd monen kirjavia palavereja ja koko-
uksia, kuten mm. suunnittelu-, tyo-, aloitus- ja projektipalavereja. Kaikkien ndiden eri
palavereiden onnistumiseen voidaan vaikuttaa samoin tavoin: valmisteluun panostami-
nen, kunnollisen asialistan luominen, osallistujien aktivointi ja keskustelun helpottami-
nen. Kun kaikki edelld mainitut kohdat toimivat, saadaan palavereista usein onnistuneita
ja tarvittavat paatokset tehtya. (Laine & Surakka 2011, 168-173.)

Saannolliset palaverit ovat tarpeellisia, koska talléin voidaan varmistua siitd, etta jokai-
nen henkilOstosta saa tarpeellisen informaation yrityksen tapahtumista. Jos yrityksessé
luotetaan ainoastaan siihen, etté tieto kulkee suullisesti tydntekijoiden valilla ilman eril-
lisia palavereita, johtaa se todennakdisesti siihen, etté tieto ei kuitenkaan tavoita jokaista

organisaation jasenta. (Osterberg 2007, 68.)

3.1.2 Sahkaoiset viestintdakeinot

Sahkoiset viestintédkeinot ovat lisadntyneet ja korvanneet hyvin pitkalle kasvokkain ta-
pahtuvan ja ryhmaviestinnan. Tama taas saattaa aiheuttaa helposti viestinnan yksipuo-
listumisen, sekd aiheuttaa mahdollisesti tydyhteisossd epavarmuutta, -tietoisuutta ja
luottamuksenpuutetta (Puro 2004, 49.) Sahkdisia viestintdkeinoja ovat esimerkiksi sah-
koposti, intranet ja sosiaalinen media. My0s erilaiset oppaat ja sisdiset lehdet voidaan

julkaista sahkoisesti.

Verkossa tapahtuva viestintd sopii parhaiten yksinkertaisten ja arkipéivdisten, rutiini
asioiden hoitamiseen, kuten viikkotiedotteen l&dhettdmiseen tai julkaisuun. S&hkdposti
on yleisin verkkoviestinnédn keino ja sen valityksell4 on helppo l&hettda esimerkiksi eri-
laiset tiedotteet, palautteet ja suunnitelmat (Sateri & Hosiokoski 2008, 7). Siukosaaren
(2002) mukaan intranet taas on organisaation siséinen tietoalusta, johon organisaation

ulkopuolisilla henkilGill4 ei ole p&asyé. Intranetissa voidaan julkaista laajempia tiedot-
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teita, tapahtumailmoituksia ja esimerkiksi julkaista organisaation siséisté lehteé. (Siuko-
saari 2002, 208.)

Sosiaalisen median viestintdkanavia ovat esimerkiksi blogit, Facebook ja Twitter. Néaité
viestintdkeinoja osataan Gemilo Oy:n, Intosome Qy:n ja Viestintdtoimisto Tulus Oy:n
tekeman tutkimuksen perusteella hyddyntéa heikosti yrityksen sisdisessa viestinndssé.
Tyontekijoiden vélinen viestintd tapahtuu usein séhkopostilla, vaikka esimerkiksi yri-
tyksen siséiset blogit korvaisivat perinteisen séhkdpostin tehokkaampana viestinté-
kanavana. Myos Facebook -sivustolle luotavan yrityksen sisdisen ryhmén luominen

voisi toimia useissa yrityksissé. (Sosiaalinen media yrityksen viestinndssa 2011.)

3.1.3 Tyontekijan kuunteleminen ja sanaton viestinta

Kuunteleminen on tarkein taito viestinndssa. Jotta todella voi ymmaértaa toista, on hanta
ja hénen ajatuksiaan todella kuunneltava. Tyontekijoitd kuuntelemalla esimies saa lisda
tarvitsemaansa tietoa ja samalla tukee seké auttaa tyontekijaansa. Toisen ihmisen kuun-
teleminen onkin usein tehokkaampaa ongelmanratkaisun kannalta kuin omien ratkaisu-
jen suora tyrkyttdminen. (Laine & Surakka 2011, 149.)

Kuuleminen on eri asia kuin kuunteleminen. Organisaatiossa esimiehen tulisi olla aidos-
ti ja vilpittdmaésti kiinnostunut tydntekijastaan ja siitd, mité hanelle ja tydyhteisolle kuu-
luu. Paivittdiset lyhyet ”mitd kuuluu” — hetket tyontekijan/-tekijoiden kanssa eivét vie
aikaa kuin muutaman minuutin, mutta antavat esimiehelle ensi arvoisen tarkeda tietoa
tydyhteison tapahtumista ja tyontekijoille tunteen, ettd esimies on aidosti kiinnostunut

heidén asioistaan. (Haapalainen 2005, 46.)

Viestinta ei pelkastaan ole sitd, mitd sanotaan &aneen. Viestintd voi olla myds sanatonta.
Sanatonta viestintda voi olla esimerkiksi ilmeet ja eleet, tilankaytto, liike seka esimer-
kiksi vaatetus. Sanaton viestintd on yleensd merkityksellisemp&& ja menee paremmin
perille. Varsinkin silloin jos puhe on ristiriidassa sanattoman viestinnan kanssa, viestin-
nén kohde tulkitsee sanomaa paremmin juuri esimerkiksi ilmeiden ja eleiden kautta.
Tama voi aiheuttaa tydymparistossd myos ongelmia, mikali sanattoman viestinnan ym-
marrys on puutteellista. Varomaton ele tai muuten huonosti valittu teko voivat aiheuttaa

ongelmia, vaikka esimies ei olisi nailla eleilla mit&én tarkoittanutkaan. Pelko ja epavar-
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muus myos lisadvét usein alaisten tarkkaavaisuutta, jolloin he entistda herkemmin etsivat
sanattoman viestinnan merkkeja ja saattavat jo tulkita niitd yli tai véarin. (Salminen
2001, 75-76.)

3.2 Tunnustus ja palkitseminen

Palkitseminen jaetaan yleensé kahteen eri osaan: aineelliseen ja aineettomaan palkitse-
miseen. Aineellinen palkitseminen on taloudellista palkitsemista ja aineeton taas liittyy

useasti uraan tai sosiaalisiin seikkoihin. (Kauhanen 2007, 109-110.)

Sosiaaliset palkkiot ovat sellaisia palkitsemiskeinoja, joita ei voi mitata rahallisesti. So-
siaaliset palkkiot saavat parhaimmillaan sellaisia, mitka saavat tydntekijan tuntemaan
itsensé tarkedksi ja arvostetuksi tyoyhteisossd. Ndama myos usein tuottavat saajalle mie-
lihyvéa seké lisdavat motivaatiota. Tallaisia sosiaalisia palkkioita voi olla esimerkiksi
kuukauden tyontekijéksi valitseminen, hyvéan suorituksen korostaminen tydyhteisossa,

sisdisessa lehdessa tai intranetissa. (Viitala 2003, 286.)

Uraan liittyvia aineettomia palkitsemisen keinoja ovat esimerkiksi statussymbolit. Sta-
tussymboleilla on usein motivoiva vaikutus. Téllaisia statussymboleita ovat esimerkiksi
oma ty6huone, sihteeri, autopaikka tai tydpuhelin. Naiden kéaytdssa on kuitenkin oltava
tarkkana, silla liiallinen arvoerojen korostaminen saattaa vaikuttaa negatiivisesti organi-

saation muihin jéseniin. (Viitala 2003, 286.)

Urakehitys voi olla aineellista tai aineetonta palkitsemista. Kauhasen (2007) mukaan,
uralla eteneminen ja vaativammat tyOtehtdvat tarkoittavat usein myos isompia tuloja.
Aina ndin ei kuitenkaan ole ja néit4 kahta asiaa ei pida sekoittaa. Urakehitys on siinakin
mielessé tarkedd, koska ihminen pysyy tutkimusten mukaan kiinnostuneena tyéhonsa
noin neljan vuoden ajan. Taman jalkeen kiinnostus yleensé hieman laskee. Siksi tyoteh-
tavien pitéisikin vaihtua noin neljan vuoden vélein. Liian tihe& vaihtaminen taas ei ole
organisaatiolle suotuisinta, vaikka jotkut nopeasti urallaan etenevét haluavatkin vaihtaa
tyota kahden tai kolmen vuoden vélein. (Kauhanen 2007, 133-135.)

Aineellinen palkitseminen voidaan jakaa suoraan ja epasuoraan palkitsemisen, joista

epésuoraa palkitsemista tyontekijén on usein vaikea havaita ja mieltdé tyénantajan puo-
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lelta tapahtuvaan palkitsemiseen. TyoOnantajalle useimmat ndistd palkitsemistavoista
ovat kuitenkin lakisaateisia (kuvio 2). Kuviossa on selvitetty palkitsemista kokonaisuu-
tena, joka jakautuu aineettomiin ja aineellisiin palkkioihin. Aineettomat palkkiot taas
jakautuvat ura- ja sosiaalisiin palkkioihin, kun taas aineelliset palkkiot jakautuvat

epésuoraan ja suoraan palkitsemiseen. (Kauhanen 2007, 109-110.)

KOKONAIS-PALKITSEMINEN

AINEETTOMAT AINEELLISET
PALKKIOT PALKKIOT

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
-tyd sindnsa - statussymbolit

- kehittyminen ' - kiitos ja tunnustus
- urakehitys - sosiaaliset kontaktit

EPASUORA SUORA
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN

LAKISAATEINEN
- eldkevakuutus SUORITUSPALKKA
- sairausvakuutus - tulospalkkio
- tySttémyysvakuutus PERUGPALICKA - osakeoptio

tapaturmavakuutus - henkilskohtainen lis&

VAPAAEHTOINEN TAITOLISA
- lisdelakevakuutus - kielitaito
- sairaskuluvakuutus - monitaitoisuus
- matkavakuutus
- vapaa-ajanvakuutus
ravintoetu
-puhelinetu
-autoetu
- asuntoetu jne.

KUVIO 2. Palkitseminen (Kauhanen 2007)



17

3.2.1 Palkkaus

Rahalliseen palkitsemiseen kuuluu varsinainen peruspalkka, mutta sen lisdksi myos eri-
laiset suorituspalkkiot, kuten henkilkohtaiset lisat ja tulospalkkaus. Palkkaa on yleensa
pidetty yhtend keskeisimmistd motivaation lahteista. Jos tyd on henkisesti koyhaa, fyy-
sisesti raskasta tai muuten epamiellyttdvaa, korostuu palkkauksen merkitys. Palkka ei
kuitenkaan aina ole kannattavin motivointikeino, rahan merkitys ja arvostus kun ovat
kovin yksil6llisia. Joskus esimerkiksi palkankorotus ei vaikuta lainkaan huonoon moti-
vaatioon. (Viitala 2003, 287-288.)

Tulospalkkaus on yksi taloudellisen palkitsemisen keinoista. Tavanomaisesti tulospalk-
kio maksetaan peruspalkan péélle ja sen pohjana voi olla my6s suorituspalkka, minka
lisaksi maksetaan tulokseen suhteutettua lisad. Palkkaustapana tulospalkkauksen kayt-
tdminen edellyttad kuitenkin sitg, ettd toiminnan tulosta pitéisi voida mitata. Tulospalk-
kauksesta on olemassa lukuisia muunnelmia, mutta paaldhtokohtana on, ettd kun tulos
ylittda tietyn tulostason, normituloksen, alkaa yritys maksaa henkilostdlle palkkiota.
(Honka & Ruohontie 1999, 68.)

Tulospalkkion tarkoituksena on kannustaa tyontekijoita tyoskentelemaén yrityksen ta-
voitteiden mukaisesti, toisaalta tulospalkkauksella voidaan myés kannustaa tyontekijoi-
td jonkin suuren muutoksen toteuttamiseen. Palkitsemiseen johtavat tavoitteet voivat
olla taloudellisia, maarallisia, tehokkuutta tai laadukkuutta mittaavia. Mittarien tulisi
kuitenkin olla jarjestelmallisesti toteutettuja sekd tasapuolisia. (Kauhanen 2007, 124—
125.)

3.2.2 Palautteen antaminen

Ulkoinen palaute auttaa ratkaisemaan monia erilaisia tydyhteison ongelmia. Palaute
auttaa myos selkiyttdmaan tavoitteita seké usein vaikuttaa myods tyémotivaation lisdén-
tymiseen. Palautteen antaminen ei sindllaan takaa myonteisia ja positiivisia vaikutuksia,
vaan palautejarjestelmén tulee olla tarpeeksi tehokas ja jarjestelméllinen. (Honka &
Ruohontie 1999, 84.)
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Vaikka henkilostd osaisikin organisaatiossa arvioida tyonsa onnistumista ja laatua hy-
vin, se ei poista palautteen antamisen merkitysta. Positiivisella palautteella voidaan lisa-
t4 osaamisen tunnetta sekd motivaatiota tyota kohtaan. Jos esimies osoittaa uskovansa
tyontekijaan, lisdd se myods tyontekijan uskoa itseddn kohtaan. Rakentava palaute taas
auttaa tyontekijaa havaitsemaan oman toimintansa puutteet ja antaa mahdollisuuden

muuttaa toimintamallejaan. (Laine & Surakka 2011, 150.)

Jos esimiehen on pakko antaa palautetta, joka mahdollisesti loukkaa alaista, tulisi se
antaa mahdollisimman suoraan, mutta tyéntekijaa arvostaen. Palaute pitdisi myos antaa
vain niille henkildille, joita se koskee, muuten se saattaa aiheuttaa hdmmennysta niiden
henkiloiden siséllg, jotka ovat toimineet oikein. Palaute tulisi myds antaa mahdollisim-
man nopeasti tapahtuneesta, jotta asiat ja toimintatavat ovat vield tuoreessa muistissa.
Liséksi esimiehen antaman palautteen tulisi aina olla ehdottoman rehellista. (Laine &
Surakka 2011, 151.)

3.3 Oppiminen ja kehittyminen lapi uran

Tyo6elama kay lapi koko ajan erilaisia muutoksia, jolloin kehittyminen ja osaaminen
ovat tarked osa menestyvaa organisaatiota. Kilpailukykynsa sailyttadkseen yritysten on
uusiuduttava jatkuvasti, mika taas edellyttda innovatiivisuutta ja uuden opiskelua. Hen-
kilokunnan kehittdminen onkin yksi yrityksen keinoista varmistaa toiminnan vaatima

osaaminen myos tulevaisuudessa. (Kauhanen 2007, 140-141.)

On olemassa sananlasku, tyo tekijaansé opettaa. Tydntekija oppii organisaatiossa yhteis-
tyossd muiden jasenten kanssa tai ratkaistessaan itse tyohonsa liittyvid ongelmia. Orga-
nisaatiossa on kuitenkin tilanteita, jolloin esimiehen on varsinaisesti opetettava tyonte-
kijaa tyéhonsa. Tallaisia tilanteita ovat muun muassa perehdyttdminen tyéhon tai uuteen
toimintatapaan tai kun strategia jalkautetaan. Naissa tilanteissa esimiehen on myds
muistettava, ettd jokaisella on erilaisia tapoja ja valmiuksia oppia asioita ja ndma tulisi

ottaa opettaessa huomioon. (Laine & Surakka 2011, 42.)

Pelkéstaan pitka tyokokemus ei sindllaan riitd, ellei tyontekiji osaa hyodyntaa sité tar-
peeksi uuden oppimisessa tai tietojensa jakamisessa. Asiantuntemus syntyy tiedoista,

taidoista ja kokemuksesta. Eri tilanteissa selviytyminen vaatii kuitenkin yleensé enem-
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man. On ratkaisevaa esimerkiksi miten nopeasti tyontekija 16ytaa ja omaksuu uutta tie-
toa. Myos ihmissuhdetaidot vaikuttavat, koska tdna paivana useimmin tyoskennelldén
vaihtuvissa tiimeissa. Ihmissuhdeverkko toimii myos tiedon ja kokemuksen vaihtopaik-

kana ja mahdollistaa nédin uusien asioiden nopean omaksumisen. (Kauhanen 2007, 143.)

3.3.1 Perehdytys

Perehdyttdmisen tarkoituksena on pyrkid luomaan uudelle tyontekijélle kuva organisaa-
tiosta visioineen ja toimintatapoineen. Hyva perehdytys antaa uudelle tekijalle
mahdollisuuden tottua nopeasti yrityksen toimintatapoihin ja sopeutua ty0yhteisoon.
Monissa organisaatioissa on kaytdssa perehdyttamisopas, jonka avulla uudet tyontekijat
on helppo tutustuttaa yritykseen seké varmistaa opetettujen tyétapojen tasaisuus palve-
lun tai tuotteen laadun sailyttdmiseksi. Onnistuneeseen perehdytykseen padstaén usein
parhaiten, kun perehdytystd pidetdan monivaiheisena oppimisprojektina, jonka tarkoi-
tuksena on tydtehtdvien omaksumisen lisdksi kannustaa omatoimisuuteen ja herattaa
sisdista yrittdjahenked. (Kauhanen 2007, 145-146.)

Alla olevassa kuviossa on kuvattu perehdyttdmisen kokonaisuutta erdanlaisena proses-

sina, jollaisena se tulisi tyopaikoilla toteuttaa (kuvio 3).

Ty6turvallisuus ja Oman itsensa
ergonomia johtaminen

TyStehtéivien Tydhon Ttl;r:va‘:g:;iilrj]a 1 Tait:va R
opettaminen perehdyttdminen ) . aad'ﬁ‘ as tuote
tydsuoritus tai palvelu

Laadun
aikaansaaminen

Sisdinenyrittdjyys

KUVIO 3. Perehdyttamisen prosessi (Kauhanen 2007)

Perehdytys on ensisijaisesti l&himman esimiehen vastuulla, mutta on hyvé jos esimie-
helld olisi apunaan myos erikseen koulutettu perehdyttdjd, joka myos vastaisi uusien

tyontekijoiden riittdvasta perehdyttdmisestd. Usein saattaa olla, ettd esimies ei véltta-
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matta ole kokoajan suorittavan tydn parissa, jolloin han ei valttamatta ole se paras pe-
rehdyttdjé. Pienissé yrityksissé ja toimipaikoissa on usein ongelmana, ettei perehdytyk-
seen ole paljoakaan aikaa, talloin tyontekijalle opetetaan vain ty6tehtavat, mutta kuluu
pitka aika ennen kuin tyontekija kokee kuuluvansa todella joukkoon. Perehdyttajien ja
muiden tyontekijoiden on myos tarkedd huolehtia ensivaikutelmasta, positiivinen ja
myonteinen vaikutelma auttaa ja helpottaa uutta tyontekijaa sulautumaan tydorganisaa-
tioon. (Viitala 2003, 259-260.)

Tyohon perehdyttdminen ei koske ainoastaan uusia tyontekijoitd. Perehdyttdminen eli
tyohon opastus on tarpeen myos silloin, kun henkild vaihtaa tyotehtévaa yrityksen sisal-
14. Myos talloin tulisi varmistaa riittdva opastus ja tuen antaminen opastettavalle, vaikka

yrityksen toimintatavat sindllaén olisivatkin entuudestaan tuttuja. (Helsila 2009, 48.)

3.3.2 Henkilostdon kehittaminen

Henkiloston kehittamiselld pyritddn kasvattamaan heidén resurssejaan ja suoritustaso-
aan. Osaavat tyontekijat ovat yksi yrityksen tdrkeimmistd menestystekijoistad. (Honka &
Ruohotie 1999, 166.)

Henkiloston kehittdmismenetelmat voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: tydpaikalla ja
tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen. Tyodpaikan sisdistd oppimista ei usein
oteta laskuihin mukaan, vaikka omalla tyOpaikalla voidaan luoda tilanteita, joissa tar-
joutuu mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen. Tyopaikalla toteutettavia toimia ovat
esimerkiksi sijaisuudet, projektityoskentely, kouluttajana toimiminen, vastuulliset eri-
tyistehtavat sek& mentorointi. Tyopaikan ulkopuolella toteutettuja toimia ovat muun
muassa opiskelu oppilaitoksissa, ammattikirjallisuuden lukeminen, opintokdynnit ja
erilaiset kurssit. (Kauhanen 2007, 149-150.)

Ty0paikan siséisia kehittymismalleja ei usein pideta tarkeind, vaikka olisi tarked, ettd
kaikki mahdollisuudet kehittyd k&ytetdan hyvaksi (Kauhanen 2007, 149). Varsinkin tdné
paivand kun taloustilanne on heikko, yrityksen karsivat menojaan ja yksi ndista karsimi-
sen kohteista on tyontekijoiden koulutus talon ulkopuolella. Kauhasen (2007) mukaan,

halu kehittya tydsséan lahtee ensisijaisesti itsestd, mutta yrityksen tulisi kuitenkin moti-
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voida ja kannustaa tyontekijoitddn tahan. Suuri osa tyontekijoiden kehittymisesté tapah-

tuukin tané péivana vapaa-ajalla. (Kauhanen 2007, 149.)

Alla olevassa kuviossa on kuvattu osaamisen kehittdmisen kohteita ja menetelmia (ku-
vio 4). On tarkeda muistaa, ettei henkilékunta ole ainoa joiden organisaatiossa tulee

kehittyd, my0ds esimiesten, johtohenkil6iden seké itse organisaation on kehityttdva, jotta

kokonaisvaltaista kehitysta voi tapahtua.

Kehittdmisen kohde [Koulutus Konsultointi Ohjaus Tydssa oppiminen |ltse opiskelu
Ammatillinen Tydmenetelmien Mentorointi Tyoparit Verkko-opiskelu
Henkilosto koulutus kehittaminen
Tyonohjaus Projektit Ammattilehdet ja
Perustaitojen Tyonmittaus -kirjallisuus
koulutus Tehtavékierto ja
Prosessien osaamisen jaka- Verkostoihin
'Vuorovaikutus- sujuwuuden minen osallistuminen
koulutus edistaminen
Luottamustehtavat
Alaistaidot
Johtamis- ja Asiantuntija- Mentorointi Projektit Verkko-opiskelu
Johto- ja esimieskoulutus konsultointi
avainhenkilot Tyonohjaus Tehtavékierto Ammattilehdet ja
Talouskoulutus Johtoryhméa- -kirjallisuus
konsultointi Coaching Ulkomaankomennus
Strategiakoulutus Verkostoihin
Strategia- Prosessi- Verkostovastuut osallistuminen
Johtamisfoorumit konsultointi konsulaatio
Vertaisryhmét
Konferenssit Benchmarking
Organisaation Prosessien Prosessi- Projektit ja
Tyoyhteiso kehittamiskoulutus |kehittaminen konsulaatio kehittamishankkeet
Muutosvalmennus  |Jarjestelmien Yhteiset foorumit ja
rakentaminen wiorovaikutus-
Yhteiset (esim. laatu) tilaisuudet
kehittamispaivat
Rakennemuutokset Jatkuva dialogi
Benchmarking

KUVIO 4. Koko organisaation kehittdminen (Helsila & Salojérvi 2009)

3.4 Selkeét tavoitteet ja strategiat

Yrityksen tulisi aina siséisesti méaaritell& yleiset tavoitteet toiminnalleen mahdollisim-
man tarkasti. Kun tavoitteet ovat tarkasti ja selvasti mééritellyt, ohjaavat ne tehokkaasti
organisaation paivittdista toimintaa. Kun yritys on méaarittdnyt toimintansa suunnan,

johdolla on tarkeé rooli ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi. (Viitala 2003, 54.)
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Yritys ei voi olettaa, ettd tyontekijét tydskentelisivét tavoitteellisesti ja tuloksellisesti,
jolleivat he tied4d mitkd ovat yrityksen tavoitteet. Seké pitkan, ettd lyhyen aikavélin ta-
voitteista tulisi aina tiedottaa vé&hintadan avaintyontekijoille. Tiedottaminen ei tarvitse
olla aina yksityiskohtaista ja laajaa, riittdd kun ytimekkaéasti tiedotetaan yrityksen peri-
aatteellisista tavoitteista esimerkiksi seuraavalle kuukaudelle tai vuosineljannekselle.
(Malik 2002, 156.)

3.4.1 Strategia

Hoferin ja Schendelin (1978, 12-13) mukaan strategia on organisaation resurssien ja
osaamisen kohdentamista tyoympariston mahdollisuuksien ja riskitekijoiden mukaan.
Néin ollen strategia on merkittava silta organisaation asettamien tavoitteiden ja operatii-

vista toimintaa ohjaavien mallien ja suunnitelmien vélill&. (Toiviainen 2009, 16.)

Kotlerin (1990) mukaan Toiviainen esittad, ettd strategian tulisi vastata kysymyksiin
miten organisaatio paasee asettamiinsa tavoitteisiin ja pddmaériin. Naiden tavoitteiden
tulee olla johdonmukaisia, reaalisia sek& jollain tapaa mitattavissa olevia. (Toiviainen
2009, 16.)

Strategian siis tulee siséltda ne keinot ja tavat, joilla yrityksen tavoittelemiin padmaariin
on suunniteltu paastdvan. On sanomattakin selvaa, ettd juuri tésté syysta henkildstén on
oltava tietoisia néista tavoista ja suunnasta jota kohti yritys tavoittelee. Strategian tulisi
olla yrityksessé se, mika ohjaa toimintaa ja sen tulisikin olla kaikkien tiedossa. (Viitala
2003, 54.)

Suurissa yrityksissa strategia ja visio ovat yleensa myos julkaistu kirjallisesti. Yrityksen
johdon ja esimiesten tulisikin huolehtia siita, ettd ndma julkaisut paatyvat myos tyonte-
kijoiden saataville. Strategian ja vision leviamistd tydymparistossd voidaan parantaa
muun muassa késittelemalld niit4 puheiden, sisdisten lehtien ja intranetin avulla. (Viitala
2003, 54.)
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3.4.2 Visio

Visio kertoo yrityksen ihannetilan. Se kertoo millaisen tilan organisaatio haluaa tulevai-
suudessa saavuttaa. Vision saavuttamiseksi on laadittu strategiat eli keinot joilla ihanne-
tila saavutetaan. Visio siis ohjaa ja muokkaa strategioiden luomista. Samoin kuin strate-
gia, myos vision tulisi olla helposti ymmarrettavissa ja esimiehen tulisikin varmistua
siité, ettd jokainen hanen alaisistaan on ymmartanyt ndma asiat oikein. (Laine & Surak-
ka 2011, 122.)

Eri organisaatioiden visiot voivat olla monen kirjavia, mutta yleisesti vision selvitys
sisdltdd kuvauksen siitd missa ja minkalaisilla markkinoilla seka millaisilla tuotteilla tai
palveluilla yritys aikoo toimia ja kilpailla tulevaisuudessa, esimerkiksi viiden vuoden
tahtdaimelld. Naiden lisaksi visio yleensd kertoo karkeasti arvioituna yrityksen tulevat

kannattavuustavoitteet seka liikevaihdon kasvutavoitteet. (Business Fellows 2009.)

Monesti pienissé ja keskisuurissa yrityksissa visio saattaa jaada epaselvaksi tyontekijoil-
le. Johtajat ja omistajat ovat kylla selvilla yrityksen visiosta, mutta tyontekijat eivat.
Tasta voi seurata kierre, jolloin yrityksen johdon tai omistajan on pidettava itse tiukasti
langat ké&sisséan, jotta yritys pystyy kulkemaan kohti visiota. Tasta taas seuraa, etteivat
tyontekijat keskity kuin omaan tydtehtavaansa, eivatkéd nain ollen pysty parhaalla mah-
dollisella tavalla tukemaan tata haluttua kehityssuuntaa. Oikein ymmarretyn vision
avulla tyontekijét pystyvat tarvittaessa uudistamaan omaa toimintamalliaan ja tekeméaan
sellaisia valintoja, jotka osaltaan vievat kohti visiota. Tama antaa ty6lle laajempaa mer-
Kitysperspektiivia eli viitekehysta. (Viitala 2003, 54-55.)

3.5 Henkiloston hyvinvointi

Henkildston hyvinvoinnin yllapitdminen on haasteellista sekéd organisaatiolle ettd tyon-
tekijalle itselleen. Tydnantaja ei voi missaan tapauksessa olla yksin vastuussa tyonteki-
jan hyvinvoinnista, mutta omilla toimillaan tyonantaja pystyy edistdmaan sita. Tyohy-
vinvoinnin Kivijalkoja ovat terveys, patevyys ja osaaminen seka fyysinen ja psyykkinen
toimintaymparisto. (Viitala 2003, 290.)
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Tyb6hyvinvointi ja sen johtaminen ovat tarked osa-alue henkiléstdjohtamisessa. Henki-
|0stOstrategiaa luodessa pitéisikin huomioida selkedt tavoitteet ja linjaukset henkildston
tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseen ja edistdmiseen. Naitd tavoitteita tulisikin seurata jatku-
vasti muun muassa saannéllisin véliajoin toteutetuilla henkilostokyselyilla. Kyselyista
saaduilla tuloksilla voidaan puutteisiin ja ongelmakohtiin pureutua ennakoivasti ja en-
naltaehkaisten. Kyselyiden jarjestaminen myos lisd4 tyontekijoiden tuntemaa tunnetta
siitd, ettd heidan hyvinvoinnistaan ollaan kiinnostuneita. (Helsila & Salojarvi 2009,
274-275.)

Kuten luvussa 3.1.3 jo mainittiin, kuuleminen ei ole sama asia kuin kuunteleminen.
Esimiehen olisikin tarke&& tuoda esille tyontekijdille, ettd han on kiinnostunut henkil6s-

tonsd hyvinvoinnista aidosti ja vilpittdmasti.

Kuormitustekijat ovat eri toimenkuvissa hyvin erilaisia. Ty0 voi olla rasittavaa henki-
sesti tai fyysisesti. Kuormittavuuden kokeminen on yksil6llisté ja riippuu monista eri
tekijoistd. Henkilokohtaiset ominaisuudet, tyotaidot seké fyysinen kunto ovat suhteelli-
sen pysyvia niin sanottuja puskuritekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijan kokemaan rasi-
tukseen. Myos esimerkiksi ik& on suuri vaikuttava tekija samoin kuin sukupuoli. Lyhy-
empi kestoisia tekijoitad voi olla muun muassa yksityiseldmassa tapahtuvat muutokset.
Esimiehen tulisikin ottaa ndma seikat huomioon péivittdisessa toiminnassa ja huomioida
eri ihmisten valmiudet erilaisiin tyotehtaviin. Tastd syysta olisi myos tarkead, ettd kes-
kustelu vaikeistakin asioista olisi avointa ja helppoa alaisten ja esimiehen vélilla. (Viita-
la 2003, 292-293.)

Usein kun puhutaan tyon kuormittavuudesta, puhutaan sen ylikuormittavuudesta, vaikka
vastaavasti myoskaan alikuormittava tyo ei ole hyva asia. Alikuormittava tyo voi olla
turhauttavaa, jollei se tarjoa tarpeeksi haasteita henkisesti, eika fyysisesti. Tallgin kiin-
nostus ja motivaatio tyota kohtaan laskevat ja tasta aiheutuu usein alisuorittamista. (Vii-
tala 2003, 293.)

3.5.1 Motivaatio

”Motivaatio on yksilon psyykkinen tila, joka maarad, milla vireydelld (aktiivisuudella ja

ahkeruudella) ja miten hén tietyssé tilanteessa toimii.” (Peltonen & Ruohotie 1987, 22.)
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Motivaatio siis ohjaa henkilén toimintaa tilanteissa ja maarittelee osaltaan sen, miten

han tyonsa hoitaa.

Henkild, jolla on motivaatio korkealla, tydskentelee lujasti sen eteen, ettd saavuttaa ha-
nelle asetetut tavoitteet. Se, miten paljon tyontekija haluaa kéyttaa niin psyykkisia, kuin
fyysisidkin voimavarojaan tavoitteiden saavuttamiseksi riippuu siis motivaatiosta. Mo-
tivaatiolle on joskus ehdotettu suomenkieliseksi vastineeksi sanaa hinku, joka kuvaa
hyvin sitd, mitd motivaatio todella on. (Honka & Ruohontie 1999, 13.)

Motivaatiolla on suuri merkitys tyon lopputuloksessa ja tuloksellisuudessa. Jokainen
tahollaan luo viimekadesséd oman motivaationsa, mutta suuri vaikutus on myos tydilma-
piirilla ja esimiehelld. ( Laine & Surakka 2011, 34.)

Alla olevassa kuviossa on kuvattu henkilon tyomotivaatiotekijoita persoonallisuuden,

tyén ominaisuuksien ja tydympériston kautta (kuvio 5).

Omat mielenkiinnon kohteet  [Tyon sisaltd, mielekkyys, Rakennetekijat
Maihtelevuus - palkkaus, muut edut
Asenteet - vastuu - tydolosuhteet
- tyota kohtaan - itsendisyys - tyoturvallisuus
- itsed kohtaan - palaute
- tunnustus [Sosiaaliset tekijat
Tarpeet - johtamistapa
- patevyys [Saawvutukset - normit
- liittyminen - sosiaaliset palkkiot
- itsemaaraédminen [Kehittyminen - ilmapiiri

KUVIO 5. Motivaatioon vaikuttavat tekijat tydorganisaatiossa (Laine & Surakka
2011)

Motivaatiotekijat voidaan jakaa ulkoisiin ja siséisiin tekijoihin. Sisdiset eli tyontekijasta
itsestdén l&htevid asioita ovat esimerkiksi vapauteen, itsensd toteuttamiseen tai omiin
arvoihin liittyvéat asiat. Sisdisissd motivaatiotekijoissé tyo itsesséan tuottaa iloa ja tyydy-
tysta tekijalleen ja tyotd tehddan sen itsensd takia. Vaikuttaa myos siltd, ettd sisdiset

motivaatiotekijat ovat vahvempia ja pitk&aikaisempia vaikutukseltaan kuin ulkoiset mo-
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tivaatiotekijat. Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat tyontekijan ulkopuolella tapahtuvat
kannusteet, kuten esimerkiksi palkkaus, saatu palaute, turvallisuus tai asema.
(Laine & Surakka 2011, 34.)

Hyva tydilmapiiri on tarkedssa roolissa motivaation, tyytyvaisyyden ja tulosten kannalta
katsottuna. Yhteison ilmapiiri vaikuttaa my0ds esimerkiksi siihen, miten palkitsevana
tyontekija kokee tyonsé henkisesti. Liséksi vaikuttaa se, miten todennékdisena ja tavoit-
telun arvoisena hén kokee asetettujen tavoitteiden saavuttamisen. (Honka & Ruohotie
1999, 120.)

Yrityksen ilmapiiri riippuu useista tekijoistd, kuten yrityksen koosta, rakenteesta, kult-
tuurista, johtamistyylista tai yrityksen tavoitteista. Toki se riippuu myos paljon organi-
saation yksildiden henkildkohtaisista piirteistd, kuten koulutuksesta tai tydvuosien maa-
résté sekd asenteesta tyotd ja muita organisaatiossa tyoskentelevia kohtaan. (Honka &
Ruohotie 1999, 121.)

3.5.2 Hyvatyo

Kaikki mainitut asiat tassd edelld luvussa kolme maéaarittelevat késitettd hyva tyo, joka
on varmasti jokaisen tydntekijan tavoite. Viitalan (2003, 135) mukaan, jos ihminen ei
koe tyotadn merkitykselliseksi, ei han myosk&én saa siita tarvittavaa tyydytystd, eika
myaos sitoudu tyohonsa.

Jos tyo tarjoaa tekijalleen tarpeeksi haastetta, tavoitteet ovat madritelty ja saavutettavis-
sa olevat, tyd on palkitsevaa ja tyoilmapiiri on kunnossa, ihminen viihtyy tydsséan ja
kokee sen mielekkaaksi (Viitala 2003, 135). Tahan kun lisatadn viela elinikdinen oppi-

minen ja toimiva viestintd, niin paastaan aika lahelle hyvan tyon méaaritelmaa.

T-Median tekemd tutkimus tukee hyvin pitkalle edellisen kappaleen vditteitd. Tutki-
muksen mukaan ihmisilla on nelja syytd jotka painavat tyOpaikkaa valittaessa. Ihmiset
toivovat saavansa panoksestaan vahintaankin kohtuullisen korvauksen eli yksi syy on
hyvéd palkkaus. Vaikeassa taloustilanteessa myo6s tydsuhteen pysyvyyttd arvostetaan.
Tyon toivotaan myds olevan haastavaa ja monipuolista, tydaika halutaan nykyéan kayt-

t&a entistd enemméan ammatilliseen kehittymiseen. Neljantend seikkana vaikuttaa tyoil-
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mapiiri, joka koettiin tutkimuksessa erittadin merkittavaksi tekijaksi. Hyvaan tyoilmapii-
riin kuuluu vastaajien mielesta keskustelu, kannustavuus, avoimuus tiedonkulussa, seka

tasa-arvoinen toimintakulttuuri ja yhteistyd. (Laakso 2013.)

Suomalaiset yritykset ovat usein menestyneen Euroopan parhaiden tydpaikkojen vertai-
lussa (Yle Uutiset 2012.) Mika tekee tasta yrityksesta hyvan tyGpaikan? Ylen Uutisten
(2012) mukaan vuonna 2012 Euroopan parhaaksi tyopaikaksi pienten ja keskikokoisten
yritysten sarjassa tuli valituksi suomalainen ohjelmistoyhtio Futurice. Yhtion henkil6sto
nauttii monista eduista aina aamusaunasta palkkapéaivépitsaan. Yrityksen tyontekijoiden
mielestd ndma lukuisat edut eivat ole hyvan tyopaikan salaisuus, vaan salaisuus piilee
poikkeuksellisen avoimessa ilmapiirissé. Kaikki yhtion siséinen tieto on avointa. Lisaksi
yrityksessa ei ole kaytdssé perinteinen johtajamalli, vaan esimiehet ovat enemmaénkin

valmentajia, jotka tekevat tyénteon mahdolliseksi. (Yle Uutiset 2012.)

Taman tutkimukseni tarkoituksena on osaltaan tutkia, millaisena tyontekijat kokevat
tyoskentelyn Sodexo Oy:ssa ja miten hyvéana tyopaikkana he yritysta pitavat. Vastaavas-
ti olen pyrkinyt myos selvittdmaan, millaisena he nakevét ja kokevat hyvén tyon ja
kuinka heid&dn omaa ty6taan tulisi kehittaa, ettd sitd voisi kutsua hyvaksi tyoksi, ellei se

sitd jo ole.
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4 SODEXO

4.1  Sodexo Oy yrityksena

Sodexo Oy on suomalainen ruoka-, puhtaanapito-, turvallisuus- sekd aulapalveluita tar-
joava yritys. Sodexo Oy on osa kansainvalista, alallaan maailman johtavia yrityksia,
Sodexo Groupia. Yhtio tarjoaa palveluitaan yrityksille, laitoksille ja julkiselle sektorille.
Sodexo Oy on alallaan yksi Pohjoismaiden johtavista yrityksisté ja tyollistad Ruotsissa,

Suomessa, Norjassa ja Tanskassa yhteensé 11 000 tyontekijaé. (Sodexo 2014.)

Sodexo Group on lahtoisin Ranskan Marseillesta, jossa sen perusti Pierre Bellon vuonna
1966. Sodexolla kansainvalinen yritys, jolla on 420 000 tyoéntekijaa 80 eri maassa. Mo-
nimuotoisuutensa johdosta Sodexo on alallansa maailman johtavia, elamanlaatua paran-
tavia palveluita tarjoava yritys. Sodexo on luonut oman Quality of Life Services -
konseptinsa, jonka tarkoituksena on tarjota palveluita, jotka parantavat elaménlaatua ja

auttavat erilaisia organisaatioita parantamaan toimintaansa. (Sodexo 2014.)

Kohteena olevat Turun alueen toimipaikat ovat lounas- ja henkildstoravintoloita. Kaikki
ravintolat toimivat laitosten tai yritysten yhteydessa, kuten koulujen, tehtaiden tai yri-
tyskeskittymien. Ruokailijamaarat paivittdin vaihtelevat yritysten kesken kahdestasadas-

ta aina tuhanteen asti ja tyontekijoita ravintoloista 10ytyy viisi tai yli.

Jatin kaikista pienimmat toimipaikat tassa tutkimuksessa huomioimatta, koska en koke-
nut merkittavéaksi kartoittaa henkildstojohtamista toimipaikoissa, joissa esimiehen lisak-
si tyoskentelee 1-3 tyontekijad. Sodexon valitsin kohdeyritykseksi, koska se on johtavia
palveluntuottajia ruokapalvelualalla ja olen itse tydskennellyt Turun seudun eri toimi-

pisteissa helmikuusta 2014 alkaen.

4.2 Henkilostojohtaminen Sodexolla

Sodexo Oy:n henkil6stéjohtaja Inkeri Puputin (2014) mukaan parhaiten asiakkaiden

tyytyvaisyyteen ja toiminnan taloudelliseen kannattavuuteen vaikuttaa ammattitaitoinen
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ja sitoutunut henkiléstd. Mikéli tyontekijat tuntevat olevansa merkittdva osa yritysté,

saa se heidat tekem&én parhaansa péivittdin. (Puputti 2014.)

Puputti (2014) kertoo artikkelissaan, ettd Sodexo toteuttaa joka toinen vuosi henkilsto-
kyselyn tyontekijoilleen. Kyselyn tarkoituksena on tutkia, miten henkilékunta kokee
Sodexon tydnantajana. Kysely toteutetaan kaikissa 80 toimintamaassa. Sodexo pyrkii
parantamaan toimintaansa kyselyn perusteella, niilta osin kuin se on mahdollista. Vuo-
den 2012 kyselyssa selvisi, ettd johtaminen sek& tunnustusten antaminen olivat alueita,
joihin henkiléstd kaipasi parannusta. Sodexon johtoryhmé paétti tuolloin panostaa
avoimuuteen viestinnassa ja kommunikoinnissa. Konkreettisena parannuskeinona kehi-
tettiin muun muassa Comexin-kynasta palsta, jossa johtokunnan jasenet julkaisevat ar-
tikkeleitaan Sodexon sisdiseen viestintdan tarkoitetussa nettiportaalissa eli Sentrassa.
(Puputti 2014.)

Toinen konkreettinen toimenpide johtoryhmén tasolta oli perustaa Sentraan “Kuukau-
den onnistuja” -esittelyt, joissa kuukausittain nostetaan esille hyvin tehdyn tyon takana
olevia henkil6ja ja tiimejad. Vuoden 2012 kyselyn perusteella laadittiin myds toimenpi-
desuunnitelma, joka kasittad kolme osa-aluetta: yritys, tiimi ja yksilo. Sodexo pyrkii
parantamaan kaikkia osa-alueita parantaakseen henkil0dstonsa tyotyytyvaisyytta. (Puput-
ti 2014.)
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Valitsin paatutkimusmenetelmakseni kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen.
Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista ja tarkead, ettd saatu havaintoaineisto on
mitattavissa madréllisesti ja numeerisesti (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 140). Mie-
lestani kvantitatiivinen tutkimus sopi parhaiten omaan tarpeeseeni ja méaaréllisen tutki-
muksen avulla pystyin muuttamaan saadun havaintoaineiston parhaimmin analysoita-
vaan ja luettavaan muotoon. Kvantitatiivisen tutkimuksen on tarkoitus antaa vastaus

kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein (Vilkka 2007, 14).

5.1 Tutkimusongelma

Tutkittavasta aiheesta muodostuu asioita jasentdmélla tutkimusongelma. Tutkimuson-
gelma vaatii aluksi rajaamista ja jasentamistd, ennen kuin sitd voi varsinaisesti lahteé
tyostdmaan. Rajaaminen edellyttaa, ettéd tutkija on tutustunut hyvin tutkimuksensa aihe-
piiriin. (Pihlaja 2001, 30-32.)

Opinnaytetyossani pyrin selvittdmaan henkildstdjohtamista Turun alueen Sodexoissa.
Henkildstdjohtaminen on késitteena hyvin laaja ja vaikeasti rajattava, joten keskityn
opinndytetydsséni Sodexon itse méérittelemiin uusiin painopisteisiin. Selvitin tutkimuk-
sessani miten hyvin Sodexon kansainvaliset henkilostdjohtamisen linjaukset toteutuvat
Turun alueella. Asetetut painopisteet ovat viestintd, tunnustus, oppiminen & kehittymi-
nen, selked suunta seké henkildston hyvinvointi. Tutkin aihetta niin paikallisella tasolla,
kuin jonkin verran myos koko yrityksen tasolla. Paikallisesti lahdin tutkimaan aihetta
kyselytutkimuksen avulla ja koko yrityksen tasolla kaytin tutkimusmenetelména doku-

menttianalyysia.

5.2 Kyselytutkimus

Lahdin toteuttamaan kyselyd osittain Sodexon globaalin henkildstokyselyn pohjalta.

Halusin kuitenkin tehda siita yksilollisemman ja tarkemman koskemaan omaa toimi-

paikkaa ja sen esimiestd tai esimiehié.
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Kyselyn avulla halusin myés selvittad, kuinka Turun alueen Sodexoissa on otettu kéy-
tdntoon Sodexon globaalit henkildstojohtamisen strategiat ja tavoitteet, joita ovat jo
ailemmin mainitut viestintd, palkitseminen ja tunnustus, oppiminen ja kehittyminen, sel-
ked suunta seké henkiloston hyvinvointi. Laadin kysymykset Sodexon linjausten mukai-

sesti koskemaan painopistealueita.

Kysely toteutettiin paperisena lomakekyselyna (liite 1), joka jaettiin toimipaikkoihin
kesé-elokuussa 2014. Kesalomien takia halusin antaa kyselyyn pidemman vastausajan,
jotta saisin mahdollisimman kattavan otoksen. Toivoin saavani otokseksi 30 vastaajaa,
miké olisi mielestani hyva maara tyontekijoiden maaraan suhteutettuna. Kyselyn toteut-
tamista hankaloitti se, ettd vain muutama toimipaikka oli kesall& auki.

Sopiviksi toimipaikoiksi valitsin Turun telakan eli STX Europen henkildstoravintolat,
ICT-talon ja Lemminkaisenkadun Ammattikorkeakoulujen ja Yliopiston lounasruokalat,
Aurigan edustus- ja lounasravintolan sekd Eurocityn ja Old Millin lounasravintolat. Va-
litsin ndmaé toimipaikat siksi, ettd ne ovat suurimmat Sodexot Turun alueella. Jatin pois

pienimmaét 1-3 tyontekijan toimipaikat.

Valitsin kaikissa toimipisteissa toteutettavan lomakekyselyn siksi, ettd se oli helpoin
toteuttaa anonyymina. Mielestani oli ensiarvoisen tarkeééa jarjestaa kysely anonyymina,
koska en halunnut tyontekijoiden pelkaavan esimerkiksi esimiehiensa reaktioita vasta-

tessaan. Uskon, ettd tyontekijat vastaavat kysymyksiin rehellisemmin nimettoémana.

Kyselytutkimukseni sisalsi 30 monivalintakysymysta seké yhden avoimen kysymyksen.
Olin jakanut kysymykset aihealueittain: yleiset kysymykset, kysymykset viestinnasta,
palkitsemisesta ja tunnustuksesta, oppimisesta ja kehittymisestd, selkedstd suunnasta ja
henkildston hyvinvoinnista. Avoimella kysymyksell& halusin antaa vastaajille mahdolli-
suuden kertoa tuntemuksistaan ja toiveistaan henkildstdjohtamista ja esimiehidén koh-

taan.

Vertailukohteena omaan kyselyyni kéytin kahta Sodexo Groupin globaalia henkiléstén
tyytyvaisyyskyselyé toinen oli vuodelta 2012 ja toinen 2014. Viimeisin globaali kysely

toteutettiin huhti-toukokuussa 2014 kaikissa 80 toimintamaassa.
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5.2.1 Otos

Kvantitatiivisessa eli maarallisessd tutkimuksessa on keskeisté tutkittavien henkil6iden
valinta. Aluksi maaritellaan kyselyn perusjoukko, joihin tutkimuksessa saatujen tulosten

tulisi pated. Tamén jélkeen tasta perusjoukosta otetaan otos. (Hirsijarvi ym. 2009, 140.)

Ositetulla otoksella pyritadn siihen, ettd otos on mahdollisimman validi eli patevé tut-
kimuksen kannalta merkityksellisten ryhmien suhteen. Otoksessa nama tutkimuksen
kannalta tarkeimmét ryhmat ovat edustettuina samassa suhteessa, kuin perusjoukossa-
kin. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2003.)

Oman tutkimukseni perusjoukon muodostivat kaikki Turun alueella Sodexo Oy:n palve-
luksessa tyoskentelevéat henkilot. Koska alueella on erikokoisia toimipaikkoja, halusin,
etta ne ovat paremmin edustettuina kyselyssa. Teoriassa kaikilla tyontekijoilla oli samat
mahdollisuudet vastata kyselyyni. Katoa kyselyssa aiheuttivat jonkin verran lomat ja
lomautukset. Harkitsin myos hetken kokonaisotannan tekemistd, silla perusjoukko oli
kuitenkin suhteellisen pieni n. 40-50 henkil6d, mutta paadyin kuitenkin ositettuun otan-
taan, koska kaikkien alueella tydskentelevien saavuttamiseen olisi mennyt kohtuutto-
masti aikaa lomista ja lomautuksista johtuen. Koen kuitenkin, ett4d saamani otos oli riit-
tava ja kaikki profiilit olivat siind kattavasti esilla. Sain vastauksia riittavasti molemmil-
ta sukupuolilta, uusilta ja vanhoilta tydntekijoilta seka koko- ettd osa-aikaisilta tyonteki-

joilta.

5.2.2 Vastausprosentti

Vastausprosentti nousi melko hyvéksi, silla toimipaikkojen esimiehet huolehtivat hyvin
siitd, ettd mahdollisimman moni vastasi kyselyyn. Vastauksia sain kaikkiaan 31 kappa-
letta. Vaikka vastausten kerddminen olikin osittain esimiehen vastuulla, vastaajien ano-
nyymiydestd huolehdittiin kuitenkin hyvin. Tarkkaa vastausprosenttia minulla ei ole,
mutta saamani kokonaishenkiloston maaran perusteella arvioisin sen olevan n. 65 — 80
%. Koen prosentin hyvéksi, silla se on korkeampi kuin esimerkiksi kansainvalisessa

tutkimuksessa on ollut.
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Vastausaktiivisuutta kuitenkin laskivat hieman kesdlomat sek& lomautukset. Muutamis-
sa toimipaikoissa oli myos henkil6ité, jotka eivat halunneet syysta tai toisesta vastata
kyselyyni. Yhdesta toimipaikasta en saanut kerattya vastauksia ollenkaan, silla en saa-

nut heihin kontaktia yrityksistani huolimatta.

5.2.3 Kyselyn haasteet

Kyselyn jarjestdminen eri toimipisteissa asetti haasteita, silla kesaaikana osa toimipai-
koista oli suljettuna ja tyontekijat kesalomalla, seka sijoitettuna eri toimipisteisiin. N&-
mé haasteet ratkaisin mielestani kohtuullisesti ja sainkin tavoittelemani maéran vastauk-

sia, vaikka vastausaikaa piti hieman pidentad alun perin suunnitellusta.

Toimipisteisteiden laajuus asetti myds ongelmia, koska kysely toteutettiin jokaisessa
toimipisteessé erikseen. Valitsin kuitenkin toteutustavaksi paperisen lomakekyselyn,
koska halusin varmistua anonyymiydestd. Sahkdpostilla tai internetissa toteutettu kysely
olisi varmasti ollut nopeampi tapa kerata vastaukset, mutta sahkopostilla vastaaminen ei
olisi tapahtunut anonyymisti. Lisaksi kaikkien tyontekijoiden sdhkopostien kerd&minen
olisi ollut hankalaa, sill4 niistd ei ole olemassa mitéan listaa aikaisemmin. Internet-
kyselya pohdin pitkdan, mutta paadyin kuitenkin sulkemaan sen pois vaihtoehdoista,
koska kaikilla tyontekijoilla ei valttamaétta olisi ollut samanlaisia mahdollisuuksia vasta-

ta kyselyyn.

Puhelinkyselyn jatin pois laskuista, koska se olisi ollut tydlastd, eikda millaén tavalla
anonyymida. Liséksi mielestani puhelinkyselyssa kysymysten asettaja voi vaikuttaa liian
paljon danensévyillaan ja muilla sanallisilla eleilla vastaajan vastaukseen. Kotiin posti-
tettavan kyselyn koin myds vanhanaikaiseksi ja hitaaksi, luulen myds, ettd useimmat

olisivat jattaneet talloin vastaamatta.

Huomasin jalkikateen, ettd kyselyn kolmas vastausvaihtoehto eli en osaa sanoa, olisi
ehk& kannattanut muotoilla eri tavalla. Se saattoi my0s johtaa vastaajaa harhaan, jos ei
sattunut kunnolla lukemaan vastausvaihtoehtoja. Parempi vaihtoehto olisi ehké ollut "ei
samaa eikd eri mieltd”. Luulen, ettd monet, jotka olivat ympyrdineet kolmannen vaihto-

ehdon, olivat tarkoittaneetkin vastauksella juuri t4td, eikd “en osaa sanoa”.
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6 KYSELYN TULOKSET

Kaiken kaikkiaan kyselyyni vastasi 31 henkil0d eri toimipisteista. Tavoitteeni oli 30
vastaajaa, joten asettamani tavoite tayttyi. Tassa luvussa kasittelen saamiani vastauksia
taulukoiden muodossa. Luvussa 7 olen analysoinut tarkemmin kyselystd saamiani tu-

loksia.

Yleiset kysymykset
Kysymyksilla 1-3 pyrin kartoittamaan vastaajien taustaa eli sukupuolta, tydsopimuksen
laatua ja Sodexon palvelusvuosia. Halusin kartoittaa vaikuttavatko nama tekijat kyselyn

tuloksiin verrattaessa esimerkiksi miesten ja naisten antamia vastauksia

Sodexon tyéntekijoista suurin osa on naisia, siksi on luonnollista, ettd kyselyyn vastan-
neistakin suurin osa, noin 80 % oli naisia (kuvio 6). Kuitenkin miesten osuus kyselyyn
vastanneista on mielesténi hyva suhteessa siihen, paljonko heita Turun alueella tyosken-

telee Sodexolla.

Vastaajan sukupuoli
30

25

20 -

15 -+

M Naisia
10 -

B Miehia

Vastaajia 31kpl

KUVIO 6. Vastaajien sukupuolijakauma

Sodexo néyttéa suosivan, ainakin Turun alueella kokoaikaisia ty6suhteita, sill& kyselyyn
vastanneista 74 % (23 kpl) oli kokoaikaisessa tydsuhteessa, 7 kpl vastaajista

tyoskentelee osa-aikaisesti ja vain 1 vastaajista toimii extraajana (kuvio 7).
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Tydsuhde
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KUVIO 7. Vastaajien tydsuhteen laatu

Sodexon henkilostdlehden Sofian numerossa 1/2014 (5) todetaan sitoutuneisuuden ole-
van ensiarvoisen tarkeaa yritykselle. Sitoutuneisuus nayttaisi myos olevan hyvalla tasol-
la Turun alueella, silla 63 % vastaajista on tydskennellyt Sodexon palveluksessa yli 5
vuotta ja kaikkiaan vain 20 % vastaajista on tydskennellyt alle vuoden Sodexon palve-
luksessa (kuvio 8). Yksi vastaajista jatti timan kohdan tyhjéksi.

Tyoskennellyt Sodexolla
20
18
16
14
12
10

M 0-1 vuotta

M 1-5 vuotta

= yli 5 vuotta

o N & OO
I

Vastaajia 30kpl

KUVIO 8. Tydskentelyvuodet Sodexolla

Viestint&
Kysymykset 4-7 kasittelivét aiheeltaan viestintad yrityksessa. Tavoitteenani oli selvittada

tiedonkulkua seké sisdista viestintaa toimipaikoissa.
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Viestintad koskevat kysymykset olivat:
e Toimipaikallani tapahtuvista muutoksista tiedotetaan ajoissa?
e Tiedan mitd toimipaikallani tapahtuu milloinkin?
e Ty0paikan sisdisia palavereja jarjestetdan riittdvan usein?

e Koen, ettd palaverit ovat yleensa hyvin organisoituja?

Suurin osa vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mieltd, ettd he ovat tietoisia siita mité
muutoksia on tulossa ja mitd tyopaikalla tapahtuu (kuviot 9 & 10). Tiedonkulun suju-
vuuteen olisi kuitenkin syyta edelleen kiinnittad huomiota, sill4 vastaajista 29 % oli eri
mielta siitd, ettd muutoksista tiedotetaan ajoissa (kuvio 9). Samoin 29 % vastaajista vas-
tasi kielteisesti kysymykseen, jossa tiedusteltiin tiedonkulusta liittyen typaikan tapah-

tumiin (kuvio 10).

Toimipaikallani tapahtuvista muutoksista tiedotetaan
ajoissa?
16
14
12 e
M 1= Taysin eri mielta
10 L S
W 2=0sittain eri mielta
8
3=En osaa sanoa
6
M 4=0Osittain samaa mielta
4
m 5=Tdysin samaa mieltd
2
0
Vastaajia 31kpl

KUVIO 9. Muutoksista tiedottaminen
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12

10

Tiedan mité tydpaikallani tapahtuu milloinkin?

B 1=Tdysin eri mieltd

M 2=0Osittain eri mielta

W 3=En osaa sanoa
B 4=0Osittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

Vastaajia 31kpl

KUVIO 10. Tyopaikalla tapahtuvat asiat
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Palavereja jarjestetddn toimipaikoissa suurimman osan vastaajien mielesta riittavasti

(kuvio 11). Jopa seitsemdan vastaajaa vastasi kysymykseen kuitenkin ”En osaa sanoa.”

16
14
12
10

o N b~ O

TyOpaikan sisdisia palavereita jarjestetaan riittavan
usein?

B 1=Taysin eri mieltd

W 2=0Osittain eri mielta

W 3=En osaa sanoa

W 4=0Osittain samaa mielta

m 5=Tdysin samaa mielta

Vastaajia 31kpl

KUVIO 11. Palaverien sdaanndllisyys tyopaikalla

Suurin osa vastaajista my0s katsoi palaverien olevan hyvin organisoituja. Tassékin

kysymyksessa kuitenkin 7 vastaajaa ei o0sannut sanoa, ovatko palaverit hyvin

organisoituja (kuvio 12).
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12

Koen, ettd palaverit ovat yleensé hyvin organisoituja?

10

B 1=Taysin eri mieltd

M 2=0sittain eri mielta

M 3=En osaa sanoa
B 4=0sittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

Vastaajia 31kpl

KUVIO 12. Palaverien organisointi

Palkitseminen

Palkitsemista ja tunnustuksen antamista kasittelin kysymyksissa 8-13. Vertasin myods

miesten ja naisten vastauksia osassa kysymyksia, silld niissa oli tssd osiossa jonkin

verran eroja.

Palkitsemista koskevat kysymykset olivat:

Koen, ettd tyotani arvostetaan?

Koen, etté tyoni on palkitsevaa?

Minulla on halutessani mahdollisuus edeté urallani?
Saan Kiitosta, kun olen hoitanut tyéni hyvin?

Saan palautetta tyostani?

Negatiivinen palaute annetaan usein rakentavasti?

Kysyttdessa tyontekijoiden kokemuksesta siit4, arvostetaanko heidéan tyotdén, suurin osa

vastanneista oli osittain samaa mielt4 (kuvio 13). Kaikkiaan 60 % oli samaa mielt4 siita,

ettd heidan tydténsa arvostetaan. Yksi henkild jatti vastaamatta kysymykseen.
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Koen, etta tyétani arvostetaan?
14
12
10 B 1=Taysin eri mieltd
8 M 2=Csittain eri mielta
6 W 3=En osaa sanoa
B 4=Csittain samaa mielta
4 -
m 5=T&ysin samaa mielta
2 -
O -
Vastaajia 30kpl

KUVIO 13. Vastaajien kokema arvostus

Kuitenkin kaikki miespuoliset vastaajat olivat eri mieltd asiasta (kuvio 14). Kolme
miestd vastasi kysymykseen “En osaa sanoa”. Kukaan miehistd ei siis kokenut, ettd
heidan tyotaan arvostetaan. Naisten vastauksissa taas nousi korostetusti esille, ettd he

kokevat tyotansé arvostettavan.

Koen, etta tydtani arvostetaan
14
12
10 B 1=Taysin eri mieltd
8 M 2=0sittain eri mielta
6 W 3=Ei osaa sanoa
B 4=0sittain samaa mielta
4
m 5=T&ysin samaa mielta
2
0 o 30kDl
Naiset Miehet Vastaajia 30kp

KUVIO 14. Sukupuolten valinen ero arvostuksen kokemisessa

Tyon palkitsevuudesta kysyttdessd vastaukset jakautuivat melko tasan positiivisen ja
negatiivisen valille (kuvio 15). Tama oli kuitenkin yksi niista teemoista, mika selvésti
nousi negatiivisena kyselyssa esille. Kuitenkin ldhes 23 % ei osannut sanoa

mielipidettddn. Yksi vastaajista jatti timan kohdan tyhjaksi.



W 1=Taysin eri mieltd

M 2=0sittain eri mielta

W 3=En osaa sanoa

M 4=0Osittain samaa mieltd

m 5=Tdysin samaa mielta

Koen, etta tyoni on palkitsevaa?
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Vastaajia 30kpl

KUVIO 15. Tyon palkitsevuus
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Tamankin kysymyksen kohdalla oli suuri ero miesten ja naisten antamissa vastauksissa

(kuvio 16). Naisista vain 22 % koki, ettei heidén tyonsd ole palkitsevaa, kun taas

vastaava luku miehissa oli 86 %. Kukaan miespuolisista vastaajista ei ollut sitad mielt4,

ettd heidan tyonsa olisi palkitsevaa.

B 1=Taysin eri mieltd

M 2=0Osittain eri mielta

W 3=Ei 0saa sanoa

B 4=0sittain samaa mielta

B 5=Tdysin samaa mielta

Vastaajia 30kpl

Koen, etta tyoni on palkitsevaa
10
9
8
7
6
5 -
4 -
3 -
2 -
1 -
0 -
Naiset Miehet

KUVIO 16. Sukupuolten valinen ero palkitsevuuden kokemisessa

Etenemismahdollisuuksia kysyttéessd, vastaukset jakautuivat melko tasan. Suurin 0sa,

28 % kuitenkin vastasi kysymykseen, ettei osaa sanoa onko mahdollisuutta edeté

urallaan (kuvio 17).
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Minulla on halutessani mahdollisuus edeta urallani?

B 1=Taysin eri mieltd

M 2=0sittain eri mielta
M 3=En osaa sanoa
B 4=0sittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

O LB N W H» U1 O N 00 VO
1

Vastaajia 29kpl

KUVIO 17. Uralla etenemismahdollisuudet

Vertasin tdssd kysymyksessd myds uusien ja vanhojen tyontekijOoiden vastauksia.
Uusilla tyontekijoilla tarkoitan téssd kohtaa alle viisi vuotta Sodexolla tydskennelleita
vastaajia. Uusista tyontekijoista 55 % koki, ettei heilla ole mahdollisuutta edeta
urallaan (kuvio 18). Vain yksi vastaajista oli edes osittain samaa mieltd vaittdman
kanssa.

Minulla on halutessani mahdollisuus edeta urallani?

B 1=Taysin eri mieltd

MW 2=0Osittain eri mielta

W 3=Ei 0saa sanoa

B 4=0sittain samaa mielta

M 5=Tdysin samaa mielta

Vastaajia 29kpl

Alle 5 vuotta Yli 5 vuotta

KUVIO 18. Ty6vuosien vaikutus uralla etenemismahdollisuuksiin

Kiitosta hyvin tehdysta tydstdan koki saavansa 58 % kyselyyn vastanneista (kuvio 19).
Kuitenkaan kaikki eivat koe saavansa kiitosta, sill& vastanneista yhdeksan henkila eli
29 % vastasi kysymykseen Kieltavasti ja noin 10 % oli asiasta jopa taysin eri mielta.
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Saan kiitosta kun olen hoitanut tyoni hyvin?
14
12
10 B 1=Taysin eri mieltd
8 M 2=0Osittain eri mieltd
6 - M 3=En osaa sanoa
M 4=0Osittain samaa mielta
4 -
B 5=Tdysin samaa mielta
2 -
o .
Vastaajia 31kpl

KUVIO 19. Kiitoksen saaminen

Vastaajien mielestd palautetta annetaan Sodexolla hyvin, silld 65 % koki saaneensa
ylipdataan palautetta tyostdadn (kuvio 20). Seitseman vastaajaa eli 23 % oli asiasta

kuitenkin osittain eri mielté.

Saan palautetta tyostani?
14
12
10 B 1=Taysin eri mieltd
8 B 2=0Osittain eri mielta
6 - ™ 3=En osaa sanoa
4 B 4=Csittain samaa mielta
W 5=Tdysin samaa mielta
2 -
0 -
Vastaajia 31kpl

KUVIO 20. Palautteen saaminen

Negatiivinen palaute koetaan myds Sodexolla usein rakentavana, silla vastaajista 61 %
vastasi kysymykseen myonteisesti (kuvio 21). Kuitenkin 22,5 % vastaajista oli vaitta-
man kanssa eri mielta.
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14

Negatiivinen palaute annetaan usein rakentavasti?

12

10

B 1=Taysin eri mieltd

M 2=0sittain eri mielta

3=En osaa sanoa
B 4=0sittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

Vastaajia 31kpl

KUVIO 21. Rakentava palaute

Oppiminen ja kehittyminen

Kysymyksilla 14-19 halusin selvittad, miten tyontekijat suhtautuvat perehdytykseen ja

esimerkiksi omiin lisakouluttautumismahdollisuuksiinsa Sodexolla. Lisaksi halusin sel-

vittdd, miten tyontekijat kokevat vastuun saamisen tyGpaikallaan.

Aihealueen kysymykset olivat:

Koen, ettd minut on perehdytetty tyohoni tarpeeksi hyvin?

Koen uusien tydntekijoiden saavan riittdvan perehdytyksen?
Minua kannustetaan kehittdmaan itseéni tydssani?

Minulle annetaan mahdollisuus osallistua erilaisiin koulutuksiin?
Olen osallistunut Sodexon jarjestamiin koulutuksiin?

Minulle annetaan tarpeeksi vastuuta tyépaikallani?

Perehdytys koettiin omalta osalta olevan kunnossa, sill& jopa 81 % vastaajista koki saa-

neensa riittdvan hyvan perehdytyksen tyohonsa (kuvio 22). Tassé kysymyksessa ei ollut

merkittavia eroja uusien ja vanhojen tyontekijoiden vastausten vélilla.
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Koen, ettd minut on perehdytetty tydhoni tarpeeksi
hyvin?
25
20
M 1=Taysin eri mielta
15 M 2=0Osittain eri mielta
W 3=En osaa sanoa
10
M 4=0Osittain samaa mieltd
5 m 5=T&ysin samaa mielta
O .
Vastaajia 31kpl

KUVIO 22 Oma kokemus perehdytyksesté

Kysyttdessd tyontekijoiden mielipidettd uusien tyontekijoiden perehdytyksesta
mielipiteet jakautuivat huomattavasti tasaisemmin (kuvio 23). Enemmistd vastaajista,
40 %, oli sitd mieltd, ettd uudet tyontekijat saavat riittdvan perehdytyksen. Kuitenkin

jopa 32 % oli sitd mieltd, ettei uusia tyontekijoita perehdyteta tarpeeksi hyvin.

Koen uusien tyontekijéiden saavan riittavan
perehdytyksen?
14
12
10 B 1=Té&ysin eri mieltd
8 B 2=0Osittain eri mielta
6 - W 3=En osaa sanoa
4 M 4=0Osittain samaa mielta
5 | m 5=T&ysin samaa mielta
0 -
Vastaajia 30kpl

KUVIO 23. Uusien tyontekijoiden perehdytys

Kysyin myos Kkyselyssa tyontekijoiden mielipidettd siitd, kannustetaanko heitd
kehittdmaan itsedan tyossd. Tahan kysymykseen positiivisesti vastasi 50 % vastaajista
(kuvio 24). ”En osaa sanoa” vaihtoehdon valitsi vastaajista jopa 27 %. Yksi vastaajista

jatti kokonaan vastaamatta kysymykseen.
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Minua kannustetaan kehittamaéan itseani tydssani?

B 1=Taysin eri mieltd

M 2=0sittain eri mielta

M 3=En osaa sanoa

B 4=0sittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta
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KUVIO 24. Itsensa kehittdminen

Kysyin my6s Sodexon jarjestamistd koulutuksista. 66 % vastaajista vastasi
osallistuneensa johonkin Sodexon jarjestamaén koulutukseen (kuvio 26). Toisaalta jopa
26 % vastaajista vastasi, ettd heidan mielestaén heille ei anneta mahdollisuutta osallistua

Sodexon jarjestamiin koulutuksiin (kuvio 25).

Minulle annetaan mahdollisuus osallistua Sodexon
jarjestamiin koulutuksiin?
12
10
3 B 1=Taysin eri mielta
B 2=0Osittain eri mielta
® W 3=En osaa sanoa
4 A M 4=Osittain samaa mielta
7 - m 5=Tdysin samaa mielta
0 .
Vastaajia 31kpl

KUVIO 25. Mahdollisuus osallistua koulutuksiin
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Olen osallistunut Sodexon jarjestamiin koulutuksiin?
16
14
12
B 1=Taysin eri mieltd
10
M 2=Csittain eri mielta
8
W 3=En osaa sanoa
6 B 4=Csittain samaa mielta
4 m 5=T&ysin samaa mielta
2 -
O -
Vastaajia 29kpl

KUVIO 26. Osallistuminen Sodexon jarjestamiin koulutuksiin

Vastuun saamisesta kysyttéessa henkilostd oli melko yksimielinen, silld 80 % kyselyyn
vastanneista koki saavansa tydpaikallaan tarpeeksi vastuuta, ja jopa 53 % oli asiasta

taysin samaa mielta vaittdman kanssa (kuvio 27). Yksi henkil6 jatti vastaamatta tahén

kysymykseen.
18 Minulle annetaan tarpeeksi vastuuta tyépaikallani?
16
14
12
M 1=Taysin eri mielta
10 M 2=0Osittain eri mielta
8 m 3=En osaa sanoa
6 M 4=0Osittain samaa mieltd
4 W 5=T&ysin samaa mielta
2
0
Vastaajia 30kpl

KUVIO 27. Vastuun saaminen tydpaikalla

Selke& suunta
Kysymykset 20-22 koskivat Sodexon strategioita ja kuinka hyvin tydntekijét ovat niista
ja yrityksen kehityssuunnista perilld. Oman toimipaikkansa kehittdmisestd vastaajat
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tuntuivat olevan hyvinkin perilla, mutta Sodexon kehittymissuunnitelmat eivét tuntu-

neen kaikille vastaajille olevan kovinkaan selkeét.

Aihealueen kysymykset olivat:
e Tiedan mihin suuntaan Sodexoa halutaan kehittd4?
e Tiedan mihin suuntaan omaa toimipaikkaani halutaan kehittaa?

e Yrityksen tavoitteet ovat minulle selke&t?

Kysyttéessa vastaajilta tietdvatkd he, mihin suuntaan Sodexoa halutaan kehittdd, aanet

jakautuivat melko tasaisesti (kuvio 28). Kuitenkin 39 % ei osannut vastata tahan kysy-

mykseen.
Tiedan mihin suuntaan Sodexoa halutaan kehittaa?
14
12
10 M 1=Taysin eri mielta
8 M 2=0Osittain eri mielta
6 3=En osaa sanoa
B 4=0Osittain samaa mielta
4 -
m 5=T&ysin samaa mielta
2 -
0 -
Vastaajia 31kpl

KUVIO 28. Sodexon kehityssuunta

Vertasin tassd kysymyksessd myds uusien ja vanhojen tyontekijoiden vastauksia.
Uusien tyontekijoiden vastaukset jakautuivat selkedmmin negatiivisen puolelle, silla 45
% heista oli eri mieltd vaittdman kanssa (kuvio 29). Jopa 41 % vanhoista tyontekijoista

ei osannut vastata tdhan kysymykseen.
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Tieddan mihin suuntaan Sodexoa halutaan kehittaa?

=
o

B 1=Taysin eri mielta

B 2=0Osittain eri mielta

W 3=Ei osaa sanoa

M 4=0Osittain samaa mielta

B 5=T&ysin samaa mielta
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Alle 5 vuotta Yli 5 vuotta

KUVIO 29. Ty6skentelyajan vaikutus vastaukseen

Oman toimipaikan kehittymisesta kysyttéessa vastaukset olivat positiivisia, silla kukaan
ei ollut vaittdman kanssa eri mielta (kuvio 30). 30 % vastaajista ei kuitenkaan osannut

vastata tdhan kysymykseen ja yksi vastaaja jatti kohdan kokonaan tyhjaksi.

Tiedan mihin suuntaan omaa toimipaikkaani halutaan
kehittaa?
14
12
10 B 1=Téysin eri mieltd
8 M 2=0Osittain eri mielta
6 m 3=En osaa sanoa
4 M 4=0sittain samaa mielta
5 W 5=T&ysin samaa mielta
0
Vastaajia 30kpl

KUVIO 30. Oman toimipaikan kehittdminen

Aihealueen viimeinen kysymys kasitteli yrityksen tavoitteista, vastaukset jakautuivat
jalleen melko tasaisesti kaikkien vaihtoehtojen kesken (kuvio 31). Samaa mieltd

vaittaman kanssa oli kuitenkin 52 % vastaajista.
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Yrityksen tavoitteet ovat minulle selkeat?
12
10
) B 1=Taysin eri mieltd
M 2=0Osittain eri mieltad
6
W 3=En osaa sanoa
4 - B 4=Csittain samaa mielta
m 5=T&ysin samaa mielta
2 -
O -
Vastaajia 31kpl

KUVIO 31. Yrityksen tavoitteet

Kun vertasin miesten ja naisten vastauksia keskenddn havaitsin, ettd miehet olivat
selkeésti enemman eri mieltd vaittaman kanssa. Jopa 71 % miehista oli sitd mielta, ettei
yrityksen tavoitteet ole heille selkeitd (kuvio 32). Naisilla vastaava prosenttiluku oli
vain 12,5 %.

Yrityksen tavoitteet ovat minulle selkeat?
10
9
8
7 m 1=T&ysin eri mielt3
6 M 2=0sittain eri mielta
> W 3=Ei osaa sanoa
: M 4=0Osittain samaa mielta
2 m 5=T&ysin samaa mielta
1
0 Vastaajia 31kpl
Naiset Miehet

KUVIO 32. Miesten ja naisten vastausten erot

Tyo6hyvinvointi
Ty6hyvinvointi koetaan tand paivand hyvin tarkedksi ja olin etukédteen kuullut ja ha-
vainnut ettd ravintola-alan tyota pidetd&n raskaana. Halusinkin perehtya siihen useam-

man kysymyksen verran. Tastd aihealueesta myos l6ytyi useampia selkeita teemoja,
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joihin Sodexolla tulisi panostaa enemman. Kokonaisuutena hyvinvointi oli osa-alueena

se, josta l6ytyi eniten kehittdmisen tarvetta. Kysymykset 23-30 késittelivat siis tyohy-

vinvointia ja motivaatiota.

Aihealueen kysymykset olivat:

Ty06ni on motivoivaa?

Hyvinvoinnistani ollaan kiinnostuneita?

Ty0 ei kuormita minua liikaa?

Selviydyn toistani paasaantoisesti annetussa ajassa?
Tunnen, ettd esimieheni kuuntelee minua?
Esimieheni huomioi minut paivittdin?

Olen tyytyvdinen tyoilmapiiriin?

Pidén tyostani?

Ensimmaéinen aihealueen kysymys koski siis motivaation kokemista tyotdan kohtaan.

Tassakin kysymyksessa vastaukset jakautuivat melko tasan, painottuen kuitenkin hie-

man positiivisen puolelle. 43 % vastanneista oli vaittdmén kanssa samaa mielta (kuvio

33). Yksi vastaaja jatti kokonaan vastaamatta ja jopa 23 % ei osannut sanoa, kokevatko

he ty6tadn motivoivana.

12

10

Tyo6ni on motivoivaa?

M 1=Taysin eri mielta

M 2=0Osittain eri mielta
3=En osaa sanoa
B 4=0Osittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

Vastaajia 30kpl

KUVIO 33. Tyén motivoivuus

Mielenkiintoiseksi tdmé&n kysymyksen vastaukset tekee jalleen se, ettd miesten ja

naisten vélisissé vastauksissa oli huima ero. Jopa 71 % miehista ei kokenut tyotansa
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motivoivaksi (kuvio 34). Naisissa vastaavasti vain 22 % ei kokenut tyotaan

motivoivaksi.
23. Tydni on motivoivaa?
9
8
7
6 B 1=Tdysin eri mieltd
5 M 2=Osittain eri mielta
4  3=Ei osaa sanoa
3 M 4=0Osittain samaa mielta
2 m 5=Taysin samaa mielta
1
0 Vastaajia 30kpl
Naiset Miehet

KUVIO 34. Tyén motivoivuus ja sukupuolten valiset vastauserot

Kysyttdessd henkilostoltd kokevatko he,

ettd heiddn hyvinvoinnistaan ollaan

kiinnostuneita, jopa 43 % oli eri mielta vaittdaman kanssa (kuvio 35). Samoin toiset 43

% ei osannut sanoa. Suurin osa siis koki, ettei heidan hyvinvoinnistaan olla

kiinnostuneita.

Hyvinvoinnistani ollaan kiinnostuneita?
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B 1=Taysin eri mielta

M 2=0Osittain eri mielta

W 3=En osaa sanoa

W 4=0Osittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

Vastaajia 30kpl

KUVIO 35. Tyéntekijoidn hyvinvoinnin kiinnostaminen
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Myos kysyessani tyon kuormittavuudesta sain paljon negatiivisia vastauksia. Jopa 48 %
piti ty6tdaan lilan kuormittavana ja vain 29 % vastaajista ei kokenut tyotdan liian

kuormittavana (kuvio 36).

Ty6 ei kuormita minua liikaa?
12
10 -+
8 - B 1=Taysin eri mieltd
M 2=0Osittain eri mieltad
6 -
W 3=En osaa sanoa
4 - B 4=Csittain samaa mielta
m 5=T&ysin samaa mielta
2 -
O .
Vastaajia 31kpl

KUVIO 36. Tyén kuormittavuus

Sukupuolten vélisissé vastauksissa oli huomattava ero. Vain 14 % miesvastaajista piti
tyotaan liian kuormittavana, kun taas naisissa vastaava prosenttiluku oli jopa 58 % (ku-
vio 37).

25. Ty ei kuormita minua liikaa?

12

M 1=Taysin eri mieltd

M 2=0Osittain eri mielta

W 3=Ei osaa sanoa

W 4=0Osittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

Vastaajia 31kpl

Naiset Miehet

KUVIO 37. Miesten ja naisten véliset erot tyon kuormittavuudessa
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Vaikka lounasravintoloissa saattaa lounasaikaan olla varsin Kiireistd, vastaajista 68 %

koki selvidvansa annetuista tyGtehtdvista paasaéntoisesti annetussa ajassa (kuvio 38).

16
14
12
10

Selviydyn toistani paasaantoisesti annetussa ajassa?

Vastaajia 31kpl

M 1=Taysin eri mielta

M 2=0Osittain eri mielta

W 3=En osaa sanoa

M 4=0Osittain samaa mieltd

m 5=T&ysin samaa mielta

KUVIO 38. Toista selvidaminen annetussa ajassa

Halusin myos selvittdd, kokevatko tyoOntekijat, ettd heitd kuunnellaan ty6paikoilla.

Vastaajista 65 % koki, etta tulee kuulluksi tyopaikallaan (kuvio 39).

12

10

Tunnen, etta esimieheni kuuntelee minua?

Vastaajia 31kpl

B 1=Taysin eri mieltd

M 2=0Osittain eri mieltad

W 3=En osaa sanoa

M 4=0Osittain samaa mielta

m 5=T&ysin samaa mielta

KUVIO 39. Kuulluksi tuleminen

Edellisesta kysymyksesta poiketen kuitenkin 30 % vastaajista koki, ettei esimies

huomioi heité paivittain (kuvio 40). Vaikka esimiehet siis padsaantoisesti kuuntelevat,
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mitd heidan alaisillaan on sanottavaa, he eivdt kuitenkaan aina muista huomioida

tyontekijoitdan tarpeeksi.

O Lk N W b U1 O N 00 O

Esimieheni huomioi minut paivittain?

M 1=Taysin eri mielta

M 2=0Osittain eri mielta

W 3=En osaa sanoa

M 4=0Osittain samaa mieltd

m 5=T&ysin samaa mielta

Vastaajia 30kpl

KUVIO 40. Esimiehen antama huomio

Huolimatta ndistd muutamista havaituista puutteista, 74 % vastaajista oli kuitenkin

tyytyvaisid tyoilmapiiriin tyopaikallaan (kuvio 41). Lisédksi 61 % vastaajista piti

tyostaan (kuvio 42).

14

12

10

Olen tyytyvainen ty6ilmapiiriin?

B 1=Taysin eri mieltd

W 2=0Osittain eri mielta

W 3=En osaa sanoa

W 4=0sittain samaa mielta

m 5=Tdysin samaa mielta

Vastaajia 31kpl

KUVIO 41. Tyytyvéisyys tydilmapiiriin
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14

12

10

Pidan tyostani?

M 1=Taysin eri mielta

M 2=0sittain eri mielta

3=En osaa sanoa
B 4=0sittain samaa mielta

H 5=Tdysin samaa mielta

Vastaajia 31kpl

KUVIO 42. Tyosté pitdminen

Avoin kysymys

Avoimella kysymykselld halusin heratelld vastaajien omia mielipiteité ja terveisia. Y-

lattdvan moni oli myos vastannut tdhéan kysymykseen. Yllatyin myés kuinka laajasti ja

pitkasti kysymykseen oli vastattu. Avoimen kysymyksen kautta nousi useita teemoja

tutkimukseen ja osaltaan vastaukset myos tukivat tekemaéni tutkimusta ja koko muuta

kyselyda. Monet antoivat esimiehilleen jopa kritiikin sijasta positiivista palautetta ja vuo-

laita kehuja, miké jollain tapaa yllatti omat ennakkoarvioni.

Negatiivisina asioina nousivat seuraavat seikat:

Henkil6kunnan tasapuolinen kohtelu.

Asioista tiedottaminen ajoissa (henkilokuntaa koskevat.)

Positiivisten asiakaspalautteiden kertominen myds tyontekijoille, ei pelkastaan
negatiivisten.

Palautteen antaminen

Kiitoksen saaminen

Sodexon tiukat saddokset - eivét edista erottuvuutta ja kehittymisté

Sodexo ei arvosta tyontekijoitddn tai heiddn ammattitaitoaan tarpeeksi —->
vaikuttaa motivaatioon

Johtamisen huomiointi tyontekijoiden paivittaisessa tydssa ja tyonteossa

Esimies voisi olla enemman 1&snd, omista prioriteeteista huolimatta
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Positiivisia terveisia oli mainittu seuraavia asioita:

Johtaminen hyvdd omassa toimipaikassa

Pomo on mité parhain, kuuntelee ja tekee tarvittaessa myos itse

Talla hetkelld toimipaikassa mitd mahtavin esimies, omalla esimerkilldan
inspiroi ja motivoi henkilékuntaa.

Esimiehen my6ta oma viihtyvyys tyOpaikalla parantunut merkittavasti

Antaa palautetta suoraan ja rehdisti

Ei parannettavaa
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7 YHTEENVETO TULOKSISTA

Henkildstdjohtaminen on yksi johtamisen osa-alue organisaatioissa. Jokaisen yrityksen
tulisi pystya sitouttamaan tyontekijoita yrityksen palvelukseen muun muassa motivoi-
malla ja luomalla puitteet onnistumiselle. Liséksi tyontekijoita tulisi tarpeen mukaan
palkita ja kehittd4 heidadn osaamistaan, seka yll&pitaa tyontekijoiden hyvinvointia, jotta
tyonteosta voidaan suoriutua myos jatkossa ja saavuttaa yritykselle asetetut tavoitteet.
(Kauhanen 2007, 16.) Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli selvittada, miten So-
dexo Oy:n kansainvalisesti asetetut henkilostdjohtamisen painopisteet toteutuvat Turun
alueen toimipisteissa. Painopisteita ovat viestintd, palkitseminen ja tunnustus, oppimi-

nen ja kehittyminen, selked suunta seké henkildston hyvinvointi.

Viestinta

Viestinnéllg pyritddn edistdmaan tiedonkulkua, niin organisaation ulkopuolelle, kuin
sisdpuolelle. Siséisen viestinnan on tarkoitus lisdtad henkildston tietoisuutta tydyhteison
tapahtumista, ja parantaa muun muassa tyon sujuvuutta, kannattavuutta ja tehokkuutta.
(Kauhanen 2007, 169-170.) Tekeméni kyselyn perusteella tiedonkulku toimipaikoilla
vaikuttaisi olevan melko kohtuullisella mallilla. Suurin osa vastaajista oli osittain tai
taysin samaa mieltd aihealueen vaittamien kanssa. Eridvid mielipiteitd kuitenkin Ioytyi

ja aihe nousi myods avoimen kysymyksen kautta esille.

Esimiehet ovat organisaation keskushenkil6itd, jotka toimivat kahden eri tason valissé.
Usein juuri esimiehet toimivat linkkind yrityksen ylimmén johdon ja tyontekijéiden
valill, siksi he ovat tarkeédssé roolissa varmistamassa, ettd tieto kulkee ndiden kahden
tason valilla. (Laine & Surakka 2011, 13.) Esimiesten tulee huolehtia toimipaikoissa,
etta asioista tiedotetaan riittdvan ajoissa, jotta tyontekijat pystyvat valmistautumaan ja
tarvittaessa pohtimaan tarpeeksi omaa suhtautumistaan esimerkiksi tulevaan muutok-
seen. Etenkin tyontekijoitd koskevat asiat esimiesten olisi hyva tuoda viipyilematta

kaikkien alaisten tietoon.

Vaikka viestintd usein onkin organisaatioissa spontaania, on sill& hyva olla tukena myos
jonkinlainen suunnitelma (Viitala 2003, 217). Yleisimpid siséisen viestinnan keinoja
ovat muun muassa; tiedotteet ja infotilaisuudet, intranet ja lahin esimies (Mé&nnisto

2012,13). Sodexon toimipaikkojen tulisi valita kayttoon sellaiset sisdisen viestinnan
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keinot, jotka parhaiten heidén tyopaikalleen sopivat, jotta tiedonkulku parantuisi enti-

sestéén ja saavuttaisi kaikki tyontekijéat.

Sadnnolliset palaverit ovat tiedonkulun kannalta tarkeita (Osterberg 2007, 68). Kyselyn
vastausten perusteella Turun toimipaikoissa palavereja jarjestetddn suurimman osan
vastaajien mielesta riittdvasti. Useat vastaajat vastasivat kysymykseen silti ”En osaa
sanoa”. Voisiko tdma johtua mahdollisesti siitd, etteivat he syysta tai toisesta osallistu
palavereihin? Olisi tarkead, ettd koko toimipaikan henkilostolld olisi mahdollisuus
osallistua palavereihin. Osterbergin  (2007) mukaan palaverit ovat merkittava
viestintdkanava ja niilla pystytddn vaikuttamaan siihen, etta jokainen tyontekija saa
tarvittavat asiat tietoonsa. Organisaatioissa ei voida luottaa siihen, ettd tieto kulkisi

suullisesti, talloin usein kay niin, ettei tieto tavoita kaikkia. (Osterberg 2007, 68).

Suurin osa vastaajista myds katsoi palaverien olevan hyvin organisoituja. My6s tassé
kysymyksessé kuitenkin 7 vastaajaa eli 22,5 % ei osannut sanoa ovatko palaverit hyvin
organisoituja. Luulen, ettd my0Os tdssa vaikutti se, etteivat kaikki valttdmatta paase
osallistumaan palavereihin. Laine & Surakan (2011) mukaan hyvin organisoidut
palaverit ovat useammin onnistuneita ja tarvittavat asiat saadaan kaytya lapi sek&
mahdolliset pa&atokset tehtyd. Hyvin organisoidut palaverit ovat myds usein tehokkaita.
(Laine & Surakka 2011, 168-173).

Palkitseminen
Palkitseminen ja tunnustus olivat osiona sellainen, ettd sieltd nousi muutamia epakohtia
toimipaikoilla hyvin selkeésti esiin. Kiintoisaa oli myds se, miten paljon osiossa oli

miesten ja naisten vastauksissa eroja.

Eroja palkitsevuuden tuntemisessa aiheutti varmasti ihmisten nékemysten erot siitd,
mika on palkitsemista ja miké ei. Palkitseminen voidaan jakaa aineettomaan ja aineelli-
seen palkitsemiseen (Kauhanen 2007, 109-110.) Tasta johtuen saattaa olla, ettd joiden-

kin on varsin hankalaa mieltad aineettomia palkkioita varsinaisesti palkitsemiseksi.

Aineetonta palkitsemista on esimerkiksi sosiaaliset palkkiot, joita ei voi mitata rahassa.
Parhaimmillaan sosiaaliset palkkiot saavat tyontekijan tuntemaan itsensd tarkeéksi ja
saattavat lisatd myds motivaatiota. Arvostus tydymparistossa on yksi esimerkki aineet-

tomasta sosiaalisesta palkitsemisesta. (Viitala 2003, 286). Kun kyselyssé kysyttiin ar-
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vostuksen tunteesta, suurin osa vastanneista oli sitd mieltd, ettd heidan tyotaan arvoste-
taan. Halyttavaa oli kuitenkin mielestani se, ettd kaikki miespuoliset vastaajat olivat eri
mieltd asiasta. Kolme miestd vastasi kysymykseen “En osaa sanoa”, mutta loput
vastasivat kysymykseen Kielteisesti. Miesten maara kyselyyn vastanneista on toki
alhainen, mutta mielestani se ei poista sitd, ettei kukaan miehistd kokenut, ettd heidan

ty6taan arvostetaan.

Vaativatko miehet kenties enemmaén arvostusta ty6lleen kuin naiset? Aihe nousi myos
avoimen kysymyksen kautta esille, vastaajan mielestd Sodexo ei ketjuna arvosta
tarpeeksi tyontekijoitddn tai heiddn ammattitaitoaan. Arvostuksen puute laskee usein
kiinnostusta ja motivaatiota tyota kohtaan (Viitala 2003, 286).

Itse tyon palkitsevuudesta kysyttdesséd vastaukset jakautuivat melko tasaisesti, mutta se
selvasti nousi negatiivisena kyselyssé esille. My0s miesten ja naisten antamissa
vastauksissa oli suuria eroavaisuuksia. Yksikadn miehistd ei jalleen kokenut tyotddn
palkitsevaksi. Olisi kiinnostavaa selvittdd tarkemmin, mika eron selittdd. Kokevatko
miehet palkitsevuuden ainoastaan aineellisen palkitsemisen kautta ja ovat siten
tyytymattomampié esimerkiksi palkkaan? Viitalan (2003) mukaan palkkaa on yleens&
yleisesti pidetty yhtend keskeisimmistd motivaation ldhteistd. Mikali ty6 ei aina

tyontekijalle muuten mitaéan, palkkauksen merkitys korostuu. (Viitalan 2003, 287-288).

Naiset ehkd kokevat saavansa tydstd enemman myos aineettomia palkkioita, kuten tyo
itsessddn ja jo aikaisemmin mainitsemani arvostus tyOyhteisossd. N&in ollen naiset
my0s kokevat tyonsd kokonaisuudessaan palkitsevammaksi. Tietenkin syy voisi olla
my0s se, ettd naiset niin sanotusti tyytyvat vahempaan tai palkka ei ole heille niin
merkittdva seikka. Viitalan (2003) mukaan rahan arvostus ja merkitys ovat erittain
yksilollistd. On kuitenkin selvad, ettd jokainen haluaa tekeméstéan tyosta kohtuulliselta
tuntuvan korvauksen. (Viitala 2003, 287-288.)

Uralla eteneminen voi olla joko aineetonta- tai aineellista palkisemista. Joskus
lisdéntyva vastuu voi vaikuttaa tuloihin, aina ndin ei kuitenkaan ole. Urakehitys on
tarkedd myos siitd syystd, ettd tutkimusten mukaan ihmisen kiinnostus ty6ta kohtaan
laskee neljan vuoden jalkeen. Tyodtehtdvien vaihtaminen noin neljdn vuoden vélein
yllapitdd tyontekijdn kiinnostusta tyotd kohtaan. (Kauhanen 2007, 133-135).
Kysyttdessd, mitd mieltd vastaajat ovat mahdollisuuksistaan edetd uralla, olivat
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vastaajat tasaisesti samaa ja eri mieltd. Tama tietenkin johtuu siitd, ettd kaikki eivat voi
samassa toimipaikassa edetd samalla tapaa. Suurin osa vastaajista oli kuitenkin
vastannut tdhidn kysymykseen “En osaa sanoa”, mikd tietysti suoraan kertoo
epatietoisuudesta.  Mielestani  olisi  hyvad kéyda yhteisesti tai esimerkiksi
kehityskeskusteluissa 1api, minkalaisia eri etenemismahdollisuuksia yrityksella on

tarjota halukkaille.

Vertasin etenemiskysymyksessa myos uusien ja vanhojen tyontekijoiden vastauksia.
Uusilla tyontekijoilla tarkoitin alle viisi vuotta Sodexolla tytskennelleitd vastaajia.
Suurin osa uusista tyontekijoista koki, ettei heilld ole mahdollisuutta edetd urallaan. Ero
uusien ja vanhojen tyontekijoiden valilla selittynee sillg, ettd uusimmille tyontekijoille
harvemmin tarjotaan mahdollisuutta ylennykseen, ennen kuin tydvuosia on tarpeeksi.
”Vanhat” tyontekijdt ovat mahdollisesti etusijalla ylennyksid pohdittaessa. Olisi hyvd,
ettd uudet tyontekijat olisivat tietoisia siitd, millaisia mahdollisuuksia Sodexolla on
tarjota heille tulevaisuutta ajatellen. Tamé& osaltaan lisdisi my6s motivaatiota, seka
sitoutumista yritykseen. Vaihtelevat tyotehtdvat myos lisdavat tyontekijoiden
mielenkiintoa tydhon (Kauhanen 2007, 133-135).

Positiivinen palaute nostaa usein motivaatiota ja tuottaa palautteen saajalle
onnistumisen tunteita (Laine & Surakka 2011, 150). Kyselyssa kiitosta hyvin tehdysta
tyostddn koki saavansa enemmistd vastaajista. Kuitenkaan kaikki vastaajat eivat
kokeneet samoin. Aihe nousi esille myos asettamani avoimen kysymyksen kautta, jossa
toivottiin esimieheltd enemman Kkiitosta ja myo6s tyontekijoiden tasapuolista kohtelua.
Palautejarjestelman on organisaatioissa oltava tarpeeksi tehokas ja tasapuolinen, jotta

silla aikaansaadaan myonteisia vaikutuksia (Honka & Ruohontie 1999, 84).

Vaikka henkilostd osaisikin arvioida hyvin itse tyonséd onnistumista, se ei poista
palautteen merkitystd (Laine & Surakka 2011, 150). Vastaajien mielestd palautetta
annetaan Sodexolla hyvin, silld suurin osa koki saaneensa ylipaataan jonkinlaista
palautetta tyostdan. Esimiesten tehtdvénéd on huolehtia, ettd tyontekijat tekevét oikeita
asioita ja samalla tukea ja ohjata heitd naissa tehtdvissa (Viitala 2003, 68). Palautteen

antaminen on yksi tarkeimpié keinoja tassa.

Positiivisen palautteen lisdksi on tarkeé&d, ettd myds negatiivista palautetta annetaan.

Negatiivinen palaute tulisi kuitenkin aina antaa rakentavasti, jotta siitd on hyotya niin
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tyontekijalle kuin organisaatiolle. Tyontekijan on tarkedd havaita oman toimintansa
puutteet ja hanelle tulee antaa mahdollisuus muuttaa toimintaansa. (Laine & Surakka
2011, 150.) Kyselyyn vastanneet kokivat saavansa negatiivisen palautteen suurelta osin
rakentavasti. Tahan palauteaiheeseen kuitenkin voisi vield tarkemmin Kiinnittada
huomiota, silla avoimen kysymyksen kautta toivottiin, ettd esimiehet toisivat julki myds

positiiviset asiakaspalautteet ja kohtelisivat tyontekijoitd tasapuolisesti.

Rakentava palaute tulee aina antaa mahdollisimman nopeasti ja suoraan, lisaksi palaute
pitéisi antaa vain niille, keité asia koskee (Laine & Surakka 2011, 151). Yksi kyselyyn
vastanneista kertoi myos avoimen kysymyksen kautta, ettd heilld palaute annetaan
rakentavasti ja rehdisti. Tamé on tarkead, silla esimiehen antaman palautteen tulisi aina
olla ehdottoman rehellistd (Laine & Surakka 2011, 151). Toimipaikoissa voisi siis viela
kiinnittdd huomiota, ettd palautetta annetaan mahdollisimman tasapuolisesti kaikille
tyontekijoille. Myos palautteenantotapaan voisi kiinnittdd huomiota, jotta silla saavutet-
taisiin mahdollisimman suuret hyddyt niin tyontekijalle kuin koko organisaatiolle.

Oppiminen ja kehittyminen

Muuttuvassa ty0eldmassé jatkuvalla kehittymisell& on suuri merkitys (Kauhanen 2007,
140-141). Henkilokunnan kehittdminen onkin yksi merkittavia kilpailukeinoja ja siksi
halusin perehtya myds siihen. Kauhasen (2007) mukaan kehittymisen merkitys korostuu
koko ajan, koska tydeldma elda kokoajan jonkinlaisessa muutoksessa. Tydntekijoiden
jatkuvalla kehittdmiselld pystytddn varmistamaan, ettd vaadittu taitotaso sdilyy myos
tulevaisuudessa. (2007, 140-141.) Viitalan (2003) mukaan, koska tyoeldamé el&é jatku-
vassa muutoksessa, on esimiehen rooli kasvanut entisestddn. Esimiesten tulee entistd
enemman tukea ja ohjata tydntekijoita heidan tyotehtavissaan tavoitteiden saavuttami-
seksi. (2003, 68.)

Tyontekijan kouluttaminen tydpaikalla alkaa aina perehdyttamiselld, jolla pyritdan opet-
tamaan tyotehtavan vaatimat taidot tyontekijéalle seka sopeuttamaan héanet osaksi tyoyh-
teisGd. Perehdyttdmisen tarkoituksena on myos luoda uudelle tyontekijalle kuva yrityk-
sesta visioineen ja toimintatapoineen. (Kauhanen 2007, 145-146.) Kyselyssa vastaajien
oma perehdytys koettiin olevan kunnossa, mutta kysyttdessa tyontekijoiden mielipidetta
uusien tyontekijoiden perehdytyksestd, ddnet jakautuivat huomattavasti tasaisemmin.
Monet kokivat, ettei uusia tyontekijoitd perehdytetd tarpeeksi hyvin. Osittain tdmé voi
selittyda myos silld, ettd Sodexo kéyttdd jonkin verran vuokratydvoimaa, ainakin
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joissakin toimipisteissa. On ymmarrettavaa, ettei tyontekijoitd, jotka tydskentelevat vain
yhden vuoron tai muutoin vdhan aikaa, perehdytetd taysin. Lisdksi kiireiseen aikaan
uusia tyontekijoita ei vélttdmattd ehditd perehdyttdmaédn tarpeeksi hyvin, talléin kay
usein niin, ettd tyontekijalle opetetaan vain valttamattomat tyotehtavét, mutta kuluu

aikaa ennen kuin tydntekija on osa tydyhteisoa (Viitala 2003, 259-260).

Vaikka perehdytys on usein lahimmén esimiehen tehtdva, olisi tarke&dd, ettd
toimipaikoissa olisi erikseen koulutettu perehdyttdja, joka perehdyttdisi uudet
tyontekijat luodun suunnitelman mukaan. Toimipaikoissa voisi myds korostaa sitd, etta
uuden tyontekijan sopeutuminen tydymparistoon on koko henkiloston vastuulla.
Myonteinen ensivaikutelma auttaa uutta tyontekijad sulautumaan onnistuneesti osaksi
tydyhteisoa (Viitala 2003, 259-260).

Osaavat tyontekjat ovat yksi merkittavistd menestyskeinoista organisaatioissa.
Tyontekijoita tulee kannustaa kehittdmaan itseddn. (Honka & Ruohotie 1999, 166.)
Kysyttéessa tyontekijoiden mielipidetta siitd, kannustetaanko heitd kehittdmaén itseddn
tyOossd minua jdi mietityttdmddn “En osaa sanoa” vastauksien méédrd. Vaikka
paasaantoisesti kysymykseen oli vastattu positiivisesti, voisivat esimiehet tuoda
paremmin esille tdmé&n kannustuksensa. Nykyisessa taloustilanteessa olisi tarkead, ettd
tyontekijat pyrkisivat kehittdméaan itseddn myos vapaa-ajalla, esimerkiksi opiskelemalla

verkossa tai tutustumalla ammattikirjallistuuteen (Kauhanen 2007, 149).

Tyoyhteison siséisia kehittymismahdollisuuksia usein vadheksytaan, vaikka ne ovat
tarked osa kehittyvéaa ja kehittdvad organisaatiota. Sisdisia kehittymismahdollisuuksia
ovat esimerkiksi kouluttajana toimiminen, sijaisuudet ja tehtdvien kierrattaminen.
(Kauhanen 2007, 149.) Mielestani tédhan tulisi tyopaikkojen kiinnittdd huomiota ja
esimiesten kannustaa tyontekijoitd enemman. Tyontekij6ille tulisi myds luoda

mahdollisuuksia tydpaikalla kehittymiseen.

Tyopaikan ulkopuolella tapahtuva koulutus on myos yrityksen kannalta tarkeéd, vaikka
jonkin verran maksaakin (Kauhanen 2007, 149). Suurin osa kyselyyn vastanneista
kertoi osallistuneensa johonkin Sodexon jérjestdimaan koulutukseen, mutta kuitenkin 26
% vastaajista vastasi, ettd heidan mielestddn heille ei anneta mahdollisuutta osallistua

Sodexon jarjestdmiin koulutuksiin. Kaikilla tyontekijoilla pitaisi mielestani olla
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mahdollisuus péastd koulutuksiin niin halutessaan ja tieddn Sodexolta 16ytyvan

monipuolisesti siséisid koulutuksia eri asemassa tydskenteleville.

Selked suunta

Jokaisella yritykselld on edes jollain tapaa méaritellyt visiot ja strategiat. Esimiehilld on
tyopaikoilla tarkeé rooli johtaa alaisiaan niin, etta tavoitteet saavutetaan. Tavoitteiden
saavuttamista helpottaa se, ettd tyontekijat ovat tietoisia néistd tavoitteista. (Viitala
2003, 54.) Halusin kyselyssa selvittad, kuinka selvilta ndmé tavoitteet vastaajista tuntui-

vat.

Visio on yrityksen ihannetila. Se kertoo millaiseksi yritys halutaan kehitta4, ja millainen
se haluaa tulevaisuudessa olla. Vision tulisi olla helposti ymmarrettavissa ja esimiesten
tehtdvand on varmistaa, ettd jokainen tyOyhteis6ssa on ymmartanyt sen oikein ja on
tietoinen, mihin suuntaan yritysta halutaan viedd. Esimiesten tehtavana on myds varmis-
taa, ettd henkilOstod toteuttaa yrityksen strategiaa, jotta asetetut tavoitteet ja ihannetila
saavutetaan. (Laine & Surakka 2011, 122.)

Oman toimipaikkansa kehittdmisestd kyselyyn vastanneet vaikuttivat olevan hyvin tie-
toisia, mutta Sodexon kehittymissuunnitelmat yrityksend eivét olleet kaikille vastaajille
kovinkaan selkedt. Kysyttdessa vastaajilta tietavatkd he, mihin suuntaan Sodexoa yri-
tyksena halutaan kehittaa eli mika on Sodexon ihannetila, danet jakautuivat melko tasai-
sesti. Kuitenkin 39 % valitsi ”En osaa sanoa” vaihtoehdon, mielesténi se on melko pal-
jon. Uskon tdmén johtuvan siitd, ettei heilld todellisuudessa olekaan mitédén késitystéa

siitd, mitad Sodexon visio ja strategia pitaa sisallaan.

Esimiehet ovat p&dosin vastuussa siitd, ettd laadittuja strategioita noudatetaan ja asetetut
tavoitteet saavutetaan. Strategioitten tulisi ohjata paivittaista toimintaa tyopaikoilla, tal-

I6in kaikkien on oltava tietoisia naistd suunnitelmista. (Laine & Surakka 2011, 122.)

Yrityksen tavoitteista kysyttdessd, vastaukset jakautuivat jalleen melko tasaisesti. Kun
vertasin miesten ja naisten vastauksia keskendén havaitsin, ettd miehet olivat selkeésti
enemman eri mieltd véittamén kanssa. Selked ero eri sukupuolten vastausten vélilla
h&mmastytti minua ja jouduinkin pohtimaan hyvin pitkdan, mika voisi selittdad eron.
Tulin pohtineeksi, ettd ehkd miehet eivat ole oma-aloitteisesti kiinnostuneita ottamaan

asiasta selvad. Olisi kuitenkin tarkead, ettd namaé yrityksen visiot ja strategiat kaytaisiin
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toimipaikoilla yhteisesti lapi. Mikali ndmé strategiat ja visiot ovat ainoastaan esimiesten
ja ylimmén johdon tiedossa, se ei anna myodsk&an mahdollisuutta tyontekijoille itse
muuttaa omia toimintamallejaan niin, ettd vaaditut tavoitteet saavutettaisiin (Viitala
2003, 54-55).

Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnista aihealueena I0ytyi myds useampia selkeitd teemoja, joihin Sodexolla
tulisi panostaa enemman. Kokonaisuutena tyéhyvinvointi oli osa-alueena se, josta loytyi
eniten kehitettavad. Viitalan (2003) mukaan, vaikkei tydnantaja yksindén olekaan vas-
tuussa henkiloston hyvinvoinnista, silld on kuitenkin merkittava rooli sen yllapidossa.
Vaikka hyvinvoinnista huolehtiminen asettaa haasteita, se on kuitenkin térked osa hen-
kilostojohtamista ja esimiehen tuleekin ottaa se huomioon jokapéivaisessa tyoskentelys-
sa. (Viitala 2003, 290.)

Ensimmaéinen aihealueen kysymys kasitteli tyontekijoiden motivaation kokemista tyo-
tddn kohtaan. Motivaation ollessa korkealla, tyontekija myos tyoskentelee yleensé lu-
jemmin saavuttaakseen asetetut tavoitteet (Honka & Ruohotien 1999, 13). Vaikka jo-
kainen tyontekija itse vaikuttaa motivaatioonsa, on tydyhteisolla ja esimiehilld kuitenkin
suuri merkitys (Laine & Surakka 2011, 34). Motivaatioon vaikuttavat monet seikat, ku-
ten tassd tutkimuksessakin on jo havaittu. Laine & Surakan (2011) mukaan motivaa-
tiotekijat voidaan myos jakaa ulkoisiin ja sisdisiin motivaatiotekijoihin. Sisaiset moti-
vaatiotekijat lahtevét itsestd ja ovat yleensd vahvempia kuin ulkoiset motivaatiotekijat.
Siséisissa motivaatiotekijoissa tyo itsessadn tuottaa mielihyvad, kun taas ulkoisissa mo-

tivaatiotekijoissé kannusteet tulevat ulkopuolelta. (Laine & Surakka 2011, 34.)

Vaikka vastaukset kyselyssd jakautuivat melko tasaisesti, mielenkiintoiseksi tdman
kysymyksen vastaukset tekee se, ettd miesten ja naisten valisissé vastauksissa oli huima
ero. Mielesténi voidaan peilata vastauksia suoraan siihen, ettd miehet eivat mydskaan
kokeneet saavansa arvostusta tai tyotaan palkitsevaksi, tdima heijastuu suuresti myos
motivaatioon. Palkalla, arvostuksella ja esimerkiksi saadulla palautteella on tutkittu
olevan suuri vaikutus ihmisten motivaatioon (Laine & Surakka 2011, 34). Myos
avoimen kysymyksen kautta sain tukea tdhan teoriaan, kun yksi vastaaja kertoi
kokevansa, ettei Sodexo ketjuna arvosta tyontekijoitddn tai heidan ammattitaitoaan,

mik& vastaajan mielestd vaikuttaa my6s suoraan motivaatioon. Voidaankin siis todeta,
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ettd monet kyselyssd havaitut puutteet kulminoituvat motivaatioon. Korjaamalla

havaittuja epakohtia, myds motivaatio ty6ta kohtaan todennékoisesti kasvaisi.

Tyontekijoiden hyvinvoinnista kysyttdessa ja siitd kokevatko he, ettd siitd ollaan
kiinnostuneita, suurin osa koki, ettei heidan hyvinvoinnistaan olla kiinnostuneita. Tamé
oli selkeasti yksi niistd teemoista, joihin tulevaisuudessa kannattaisi kiinnittda huomiota.
Epdilemattd esimiehet ovat kiinnostuneita tyontekijoidensd hyvinvoinnista; se pitéisi
vain entistd paremmin tuoda esille paivittdisessa johtamisessa. Sodexo ketjuna tuo esille
kiinnostuksensa  henkildstdonsd  hyvinvoinnista muun  muassa  jarjestamalla
henkilostokyselyitd kahden vuoden vélein. Pelkkd kyselyiden jérjestdminen ei
tietenkadn riitd, tyontekijat pitdd saada vakuuttuneeksi siitd, ettd heidan vastauksillaan
on merkitystd ja, ettd ongelmakohtiin panostetaan. Henkilostokyselyt ja asioiden
parantaminen lisaa tyontekijoiden kokemaa tunnetta siitd, ettd heidan hyvinvoinnistaan

ollaan vilpittdmaésti kiinnostuneita (Helsil& & Salojarvi 2009, 274-275).

MyoOs kysyessani tyon kuormittavuudesta sain paljon negatiivisia vastauksia.
Kuormittavuuteen vaikuttaa monet erilaiset seikat, muun muassa fyysiset ominaisuudet,
joita ovat esimerkiksi ikd, kunto ja tyotaidot (Viitala 2003, 292-293). T&han teoriaan
sain my0s vahvistusta, kun vertasin miesten ja naisten antamia vastauksia. Naiset
kokivat huomattavasti useammin tyonsa kuormittavammaksi kuin miehet. Ravintolassa
tyoskentely on usein fyysisesti raskasta ja eri ihmisten valiset erot olisikin hyva ottaa
huomioon eri tyotehtavid miettiessa (Viitala 2003, 292-293). Toki osa naisista voi kokea

tyon myos henkisesti rankkana, esimerkiksi Kiireesta johtuen.

Esimiehen tulee ottaa huomioon tyontekijoiden eri ominaisuudet huomioon paivittaises-
s& toiminnassa ja huomioida erilaiset valmiudet eri tyotehtaviin. Kommunikointi alais-
ten ja esimiehen valilla helpottaa my6s esimiehen tydskentelyd. Toimiva vuorovaikutus
ja paivittaiset keskusteluhetket saattaisivat myds vaikuttaa kuormittavuuden
vahentdmiseen. On olemassa myods lyhytkestoisempia syitd, jotka vaikuttavat
hetkellisesti tyon kuormittavuuteen. Tallaisia lyhytkestoisia syita voivat olla esimerkiksi
yksityiseldamé&n muutokset. Tastd syysta olisi tarkedd, ettd esimies olisi niista tietoinen,
jotta h&n osaa ottaa sen huomioon paivittdistad toimintaa pohdittaessa. (Viitala 2003,
292-293.)
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Vaikka ravintola-alalla tyoskentely on usein Kiireistd, vastaajista suurin osa Kkoki
kuitenkin selvidvansa annetuista tyotehtavista paasééntoisesti annetussa ajassa. Toiden
jakautuminen tasaisesti tyontekijoiden kesken nayttdisi siis olevan Sodexon

toimipaikoissa varsin mallillaan.

Tyontekijoiden kuuntelu koetaan tarkeéksi osaksi niin viestintdd kuin tyontekijoiden
tyohyvinvointia (Laine & Surakka 2011, 149). Halusinkin ottaa selvadd, kokevatko
tyontekijat, ettd heitd kuunnellaan tyopaikoilla. Vastaajista suurin osa koki, ettd tulee
kuulluksi tyopaikallaan. Edellisestd kysymyksesta poiketen, 30 % vastaajista oli sitd
mieltd, ettei saa esimieheltd huomiota péaivittain. Vaikka esimiehet siis paasaantoisesti
kuuntelevat mit4 heidén alaisillaan on sanottavaa, he eivét kuitenkaan aina muista
huomioida tyontekijoitaan tarpeeksi. Haapalaisen (2005) mukaan huomion ei tarvitse
olla kovinkaan suurta paivittdin, pienikin huomionosoitus voi saada tyotekijan
tuntemaan itsensa tarkedksi ja lisdtd muun muuassa arvostuksen tunnetta. Lis&ksi
kuuntelu lisdd henkilokunnan tunnetta siitd, ettd heidan hyvinvoinnistaan ollaan

vilpittomasti kiinnostuneita. (Haapalainen 2005, 46.)

Vaikka kyselyssa havaittiin, ettd toimipaikoissa on muutamia puutteita, 74 % vastaajista
oli kuitenkin kaikkiaan tyytyvaisia tyoilmapiiriin tyopaikalla. Honka & Ruohotien
(1999) mukaan hyva ty6ilmapiiri on tarkeédd, jotta yritys voi esimerkiksi saavuttaa
asettamansa tavoitteet. Lisaksi ilmapiirilld on jonkinverran vaikutusta siihen, kuinka
palkitsevana tyontekija kokee tyonsa. (Honka & Ruohotie 1999, 120.) Kyselyyn
vastanneista my0s 61 % vastaajista piti tyostddn. Monet olivatkin antaneet avoimen
kysymyksen kautta hyvad palautetta esimiehilleen ja osoittivat tyytyvaisyyttaan
johtamiseen Sodexolla. Kaikki tdssa tutkimuksessa tutkitut asiat maarittavat kasitetta
hyva tyd. Kun ty0 on tarpeeksi haastavaa ja itseadn pystyy kehittdmaén, tavoitteet ovat
selkedt, ty0 on palkitsevaa ja tydhyvinvointi ja —ilmapiiri kunnossa, ollaan aika lahella
ihanne tilaa eli hyvén tyon méaaritelmaa (Viitala 2003, 135).
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8 DOKUMENTTIANALYYSI

Dokumenttianalyysi on kaiken sellaisen tutkimusaineiston lapikaymista, jota ei valitto-
mill& havainnoilla voida saada kerattyd. Valmiin aineiston analysointi on joskus ainoa
vaihtoehto saada tietoa jostain asiasta. Dokumenttianalyysia voidaan kayttdd ainoana

tutkimusmenetelmana tai rinnakkaismenetelména. (Anttila 2000.)

Kyselytutkimuksen liséksi tutustuin erilaisiin henkildstdjohtamista koskeviin dokument-
teihin, joita Sodexolta 10ytyi. Valitsin dokumenttianalyysin toiseksi tutkimusmenetel-
maékseni, jotta saisin laajemman kuvan ja toisen ndkokulman tutkimukseeni. Analysoi-
miani dokumentteja olivat henkilostokyselyt vuosilta 2012 ja 2014, Sodexolaisten oman
henkildstdlehden Sofian 1/2013 ja 1/2014 artikkelit seké intranet Sentrasta saadut tulos-

teet, esimerkiksi Comexin kynésta — palstan artikkelit.

Tyontekijoiden hyvinvoinnin kartoittamiseksi on hyva jarjestaa tyytyvaisyyskyselyita ja
puuttua niissé havaittuihin epakohtiin (Helsila & Salojarvi 2009, 274-275). Henkilosto-
lehti Sofiassa (2014) todetaan, ettd Sodexolla jérjestetdadn henkildstokyselyita joka toi-
nen vuosi. Henkilostokyselyiden tarkoituksena on selvittdd tyontekijoiden mielipidetté
tyoymparistosta, kehittymismahdollisuuksista, palkitsemisesta, tunnustuksen antamises-
ta seka tyoilmapiirista ja ihmissuhteista tydpaikalla. (Sofia 2014, 5-6). Tarkoituksena on

siis saada kattava kokonaiskuva Sodexosta tydnantajana.

Vuoden 2012 henkilostokyselyn pohjalta kehittdmistd vaativiksi teemoiksi nousivat
erityisesti tunnustuksen antaminen seka ylin johto. Lahdin tutkimaan kéaytettavissani
olevista dokumenteista, kuinka néihin havaittuihin epakohtiin on puututtu ja millaisia
muutoksia Sodexo on tehnyt toimintaansa. Vuoden 2012 kyselyn jalkeen Sodexo myos
pyysi henkilostoltadn tarkempia ehdotuksia ja ideoita siitd, miten naita epakohtia tulisi

heidan mielestaan parantaa (Sofia 2014, 5-6).

Sodexon sisédinen henkil6kuntalehti Sofia ilmestyy neljasti vuodessa Suomessa. Lehdes-
sé julkaistaan yrityksen kuulumisia, niin maanlaajuisesti kuin globaalisti. Lehdessé esi-
tellddn Sodexolaisia toimijoita, sekd palkitaan onnistujia, joita voivat olla yksittéiset
henkil6t tai kokonaiset toimipaikat. Tamé oli yksi konkreettinen uudistus, mika vuoden
2012 henkilostokyselyn jaljilta on tehty. Kuka tahansa voi ilmoittaa lehteen mielestaan

huomion arvoisesti toimineista tahoista. Turun alueen Sodexoista maininnan ovat saa-
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neet ainakin ICT-talon toimipiste (Sofia 2013, 14) sekd STX Finland Oy:n toimipiste
(Onnistuja esittely 2014.)

Lehdesta 1oytyy yleensd myos toimitusjohtajan palsta, jossa toimitusjohtaja kertoo ly-
hyesti yrityksen kuulumisia. Lehdesséd on myds Tullaan tutuksi — palsta, jossa esitellaan
esimerkiksi johtoryhma tai vaikka toimiston tyontekijoitd. Mielestdni tdma on hyva,
koska silld on tuotu paremmin tutuksi tekijoita yrityksen takana. Muun muassa johto-
ryhmaén kuvallinen esittely (Sofia 2013, 8-9) oli hyva, silla se antoi kasvot niille nimille,
joita tyontekijat olivat aikaisemmin vain kuulleet tai lukeneet. Tavallaan se tuo johto-

ryhmaé askeleen l&hemmaéksi tavallista tyontekijaa.

Johtoryhma on tullut 1ahemmaksi tavallista tyontekijaa myods Sodexon intranetina toi-
mivan Sentran kautta. Sentrassa julkaistaan Comexin kyndsta -palsta, jossa Sodexon
johtoryhméan kuuluvat henkil6t vuorollaan kertovat kuulumisiaan ja mielipiteita lyhyi-
den artikkeleiden muodossa. (Puputti 2014). Comexin kyndasta -palsta on lanseerattu
myo6s vuoden 2012 henkiléstokyselyn perusteella ja sen on toivottu tekevan johtoryh-
man toimintaa avoimemmaksi tyontekijoille. Aikaisemmin Sofia-lehdessa paivittyi toi-
mitusjohtajan palsta, mutta Comexin kynasta — palstan avulla Kirjoitusten maara on
sédannollistynyt ja monipuolistunut. (Sofia 2014, 6.)

Sofiassa kerrotaan myo6s globaalisti tapahtuvista muutoksista ja kuulumisista. Esimer-
kiksi lehdessa 1/2014 (6) kerrottiin konsernissa lanseeratusta ”Focus on five” — toimen-
piteistd. N&ma olivat painopistealueita, joihin esimiestyon tulisi keskittyd vuonna 2014.
Néitd painopisteitd ovat jo aiemmin mainitut viestintd, tunnustus, oppiminen ja kehitty-
minen, selked suunta sekd henkiléston hyvinvointi. Lahdinkin selvittdmaan kaytossani
olevista dokumenteista pohjaa omalle kyselylleni ja saamilleni tuloksille. Pyrin siis sel-
vittdméaan, miten Sodexo yrityksené pyrkii parantamaan naité osa-alueita.

Manniston (2012) mukaan jokaisen yrityksen tulisi valita lukuisten viestintédkeinojen
joukosta ne, jotka parhaiten yritykselle sopivat (Ménnist6 2012, 13). Havaitsin Sodexol-
la olevan melko monipuolisesti viestintdkeinoja kéytossé jo olemassa. Sodexolta 16ytyy
oma intranet Sentra sekd henkilostdlenti Sofia. Molemmissa julkaistaan paljon ja moni-
puolisesti yrityksen asioita. Sofiasta 10ytyy myos erillinen ilmoitustaulu — palsta, jossa

kerrotaan muun muassa tulevista teemoista. Tekemani kyselyn perusteella viestinta-
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osuuden asioissa ei ollutkaan kovin suuria puutoksia, vaan henkilostd koki olevansa

melko hyvin perilld yrityksen asioista.

Tunnustuksen antaminen oli yksi jo edellisessd, vuoden 2012 henkilostokyselyssé esille
nousseista seikoista (Sofia 2014, 5). Tatéd on siis pyritty parantamaan konsernin taholta
Jo mainitun onnistujien esille tuomisella, niin Sentrassa kuin Sofiassakin. Tdman lis&ksi
Sofiasta 16ytyy myds Léhikuvassa — palsta, jossa esitellddn aina yksi Sodexolainen, mie-
lestdni tdmékin on hyva keino yrityksen taholta palkita hyvia tyontekijoitad. Viitalan
(2003) mukaan tallaiset sosiaaliset palkkiot, kuten hyvan tyosuorituksen esille tuominen
tyoyhteisossa lisaa tyontekijan arvostuksen tunnetta. Tamén lisdksi se osaltaan myos

usein nostaa motivaatiota seka kiinnostusta tyota kohtaan. (2003, 286.)

Kuten teettdaméani kyselyn pohjalta selvisi, henkildstd kokee melko hyvin saavansa kou-
lutusta Sodexon kautta. Taté tukee myos analysoimani dokumentit. Esimerkiksi lehdes-
sé& 1/2013 on kerrottu Suunnitelmallisuudella tulokseen -koulutuksesta, joka jérjestettiin
ravintolapaallikoille seka keittiopaallikoille (Sofia 2013,11). Liséksi Sentrassa julkais-
tussa artikkelissa (Onnistuja esittely 2014) kerrotaan, kuinka hyvin tyontekijoiden “lai-
naaminen” eri toimipisteisiin toimii hyvin juuri muun muassa Turun alueella. Kauhasen
(2007) mukaan tyotehtavien vaihtelu lisd& mukaan henkilékunnan kiinnostusta tyohon
ja lisdd motivaatiota (Kauhanen 2007, 133-135). Liséksi talla keinolla on Sodexolla

pystytty jonkin verran vahentamaan liiallisia lomautuksia (Onnistuja esittely 2014).

Yrityksen johdon ja esimiesten tulisi huolehtia siitg, etté strategioita ja visiota kasittele-
vat dokumentit myds tyontekijoiden saatavilla. Tatd voidaan parantaa muun muassa
kasittelemalld niitd puheiden, sisdisten lehtien ja intranetin avulla. (Viitala 2003, 54.)
Sodexolla Sentra ja Sofia ovat hyvia kanavia myos tuoda esille yrityksen tavoitteita ja
strategioita. On hyv4, ettd néissa on jo jonkin verran kerrottu muun muassa taloudelli-
sista tavoitteista ja kerrottu miten niissd on milloinkin onnistuttu. Parhaiten nama tule-
vat esille mielestani juuri johtoryhman eri jasenien kirjoittamista artikkeleista, joita jul-
kaistaan sekd Sentrassa, ettd Sofiassa. Esimiesten tulee kuitenkin huolehtia, ettd ndmé

artikkelit ja tiedotteet paatyvat myos tyontekijoiden luettavaksi.

Henkildston hyvinvointia tulisi seurata jatkuvasti esimerkiksi saannoéllisilla henkilosto-
kyselyilla. Kyselyissé havaittuihin puutteisiin voidaan puuttua ennakoivasti ja ennalta-
ehkaisten. Kyselyt lisddvéat osaltaan tyontekijoiden tuntemaa tunnetta siitd, ettd heidan
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hyvinvoinnistaan ollaan kiinnostuneita aidosti ja vilpittémasti. (Helsila & Salojarvi
2009, 274-275.) Sodexolla siis ollaan kiinnostuneita henkilGston hyvinvoinnista, sen
osoittaa jo henkilostokyselyiden jarjestaminen ja ndiden tarkka ruotiminen. Oli mieles-
téni positiivista huomata, kuinka hyvin esimerkiksi 2012 vuoden kyselyssa selvinneisiin
epékohtiin oli tartuttu ja titd tehty sen eteen, ettd ndmaé asiat korjaantuisivat. Parannet-
tavaa kuitenkin 16ytyy silla tekeméni kyselytutkimuksen perusteella, tyon palkitsevuu-

teen ei esimerkiksi oltu edelleenk&én taysin tyytyvaisia.
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9 TULOSTEN LUOTETTAVUUS

Tutkimusta tehtéessé pyritaan ehkdisemaan virheiden syntymistd, mutta siltikin tulosten
luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. Téstéd johtuen tutkija pyrkii itse arvioimaan ja ana-
lysoimaan tutkimuksensa luotettavuutta. Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa

useampia menetelmia. (Hirsijarvi yms. 2009, 231.)

9.1 Reliaabelius

Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli kykyd antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen toistettavuus voidaan todeta useilla tavoilla.
Tutkimusta voidaan pitaa toistettavana, mikali kaksi tutkijaa paatyy samaan lopputulok-
seen, tai jos samaa ihmista tutkitaan eri tutkimuskerroilla ja saatu tulos on sama, voi-

daan tutkimusta pitaa reliaabelina. (Hirsijarvi yms. 2009, 231.)

Tutkimukseni reliaabeliutta selvittddkseni halusin tutustua vuonna huhti-toukokuussa
Sodexoilla kansainvalisesti toteutettuun henkilostokyselyyn. Vaikka kysymykseni eivét
taysin vastaa kansainvélisen kyselyn kysymyksid, voidaan kuitenkin niita pitda saman-
kaltaisina ja saatuja tuloksia verrata toisiinsa. Vertasin myods tuloksiani jonkin verran
vuoden 2012 henkilGstokyselyyn, jotta osaisin arvioida, onko kehitystd mahdollisesti
tapahtunut. Tein myds dokumenttianalyysia, joka mielestani tukee kyselysta saamiani

tuloksia.

Kansainvalisessa tutkimuksessa otos oli tietenkin huomattavasti suurempi kuin omassa
tutkimuksessani, joten se hieman vaéaristdd vertailua. Mielestani néité kyselyita vertai-

lemalla saadaan kuitenkin osviittaa tutkimusten reliaabeliudesta.

9.2 Validius

Validius tarkoittaa patevyytta eli tutkimusmenetelmén kykyd mitata tdsmalleen sitg,

mitd oli tarkoituskin mitata. Kyselytutkimuksessa vastaajat ovat esimerkiksi voineet

kasittdd jotkut kysymykset eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut. Jos ndin on kaynyt ja
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tutkija késittelee saatuja vastauksia alkuperdisen ajattelumallinsa mukaisesti, ei tutki-

musta voida talloin pitaa validina. (Hirsijarvi yms. 2009, 232.)

Pyrin ehkdiseméaan virheiden ja epéselvyyksien syntymisté testaamalla kyselylomaket-
tani ennen kuin asetin sen esille toimipisteisiin. Talloin lomakkeeni kysymykset toimi-
vat ja erilaisia ajattelumalleja ei syntynyt. Saamieni varsinaisten tulosten pohjalta olen
kuitenkin hieman alkanut miettid, ymmarsivatko kaikki vastaajat vastausasteikkoni oi-
kein. Kolmannella vaihtoehdolla olin tarkoittanut vastausta “en osaa sanoa”, mutta luu-
len, ettd muutamat olivat lukeneet ohjeet huonosti ja késittdneet vastauksen tarkoittavan
el samaa, eikd eri mieltd.” Tein tdmén johtop&&toksen siitd, ettd jotkut olivat vastanneet
sellaisiin kysymyksiin “en osaa vastata”, mihin jokaisen kylld pitdisi osata vastata.
Neutraali vastausvaihtoehto on aina riski, koska se on niin sanotusti helppo vastausvaih-

toehto vastaajalle.
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10 KEHITTAMINEN

Tahan lukuun olen tekemieni tutkimuksien pohjalta kehittanyt muutamia kehitysehdo-
telmia. Néiden ehdotelmien pohjalta henkilostéjohtamista voitaisiin parantaa toimipis-

teissd ja henkildston tyytyvéisyyttd kasvattaa.

Viestint&

Kyselyn ja tekemieni analyysien nayttéisi siltd, ettd viestinta on paasaantoisesti hyvéalla
mallilla Turun alueen toimipisteissé. Esimiesten tulisi kuitenkin mielestdni enemman
kiinnittdd huomiota siihen, etta kaikki toimipaikassa tyoskentelevét osallistuvat palave-
reihin. Esimiesten ei kannata luottaa siihen, ettd informaatio kulkisi tyontekijéiden kes-
kuudessa suullisesti, silla talldin on todennakadista, ettei tieto kuitenkaan tavoita kaikkia
tyontekijoitd. Palaverien tulisi myos olla informatiivisia ja niiden valmisteluun kannat-
taisi panostaa, jotta ne eivat tuntuisi tyontekijoista vain pakolliselta pahalta. Palaveriin
olisi hyva valmistautua ainakin laatimalla kunnollinen asialista, mika helpottaa ja sel-

Kiyttaa palaverin kulkua.

Vaikka Sodexolla on kdytdssa sisdinen intranet, Sentra, eivat kaikki valttamatta lue sita.
Siksi olisi hyvé, ettd esimiehet tulostaisivat tarkeimpia tiedotteita ja artikkeleita typai-

kalle luettavaksi. Naita voisi tietenkin myos ottaa palavereissa esille.

Paivittéaistd tiedonkulkua voisi parantaa esimerkiksi viestivihon avulla. Tdma olisi hyva
erityisesti toimipaikoissa, joissa tehdaan toitd vuoroissa ja kaikki tyontekijat eivat ole
joka pdiva samaan aikaan toissd. Jokainen voisi vuoron alussa tarkistaa edellisten vuo-
rojen terveiset. Vihkoon voisi my6s laittaa esimerkiksi poikkeavat toimintaohjeet tai
tapahtumat. Nain séastyttdisiin turhilta tietokatkoksilta ja tydskentely olisi sujuvampaa.

Palkitseminen

Kyselyssa nousi hyvin esille, etteivat kaikki tyontekijat koe ty6taan palkitsevaksi, sa-
moin monet kokivat, ettei heidan ty6taan arvosteta. Etenkin miehet kokivat, ettei heidan
tyonsé ole motivoivaa ja ettei heidan tyonsa ole tarpeeksi palkitsevaa. Palkitsemista on
tydyhteis6ssé monenlaista, aineellista ja aineetonta. Aineetonta voi olla usein tyonteki-

jan vaikea havaita ja huomio kiinnittyd enemman aineellisiin palkintoihin. Ketjuyrityk-



74

sessd aineellinen palkitseminen on toki hieman hankalaa, joten aineettomiin palkintoi-

hin kannattaisi kiinnittdd huomiota enemman.

Palautteen antamiseen ja saamiseen henkildstd ndyttaisi olevan melko tyytyvéisia. Pien-
t4 hajontaa vastauksissa oli kuitenkin havaittavissa ja aihe nousi myds avoimen Kkysy-
myksen kautta esille. Henkilostd koki saavansa palautetta hyvin tehdysta tyostd, mutta
esimiehet voisivat viela enemman antaa puhdasta kiitosta, kun siihen on aihetta. Esi-
miesten kannattaisi jatkossa kiinnittad vield tarkemmin huomiota siihen, ettd palautteen
antaminen on kaikkia kohtaan tasapuolista ja muistaa myds mainita niista hyvista asiois-
ta. Esimiehet voisivat paremmin tuoda julki myds asiakkaiden antaman positiivisen pa-
lautteen. Usein negatiivinen palaute saa enemman huomiota kuin positiivinen, vaikka

positiivisen palautteen saamisella on tyontekijalle merkittava motivaatiovaikutus.

Ketjuna Sodexo nostaa esille muutaman kerran vuodessa onnistujia, jotka saavat eri-
tyismaininnan Sofia-lehdessd tai Sentrassa. Toimipaikat voisivat kuitenkin myos itse
valita tyontekijoidensa joukosta onnistujia, jotka nostettaisiin esille ja tuotaisiin koko
henkilékunnan tietoon. Toimipaikka voisi valita vaikka joka kuukausi onnistujan, josta
kerrottaisiin palaverissa kaikille tyontekijoille perusteluineen. Toki pienimmissa tyopai-
koissa kuukausittaisen onnistujan valitsemisessa ei ole kovinkaan paljoa jarked, kun
tyontekijoitd on vahan. Hyva keino voisi kuitenkin olla esimerkiksi vuoden tydntekijén
valinta. Valinnasta saisi esimerkiksi kunniataulun tyopaikan seinélle. Tallaiset sosiaali-
set palkkiot ja statussymbolit saavat usein tyontekijat tuntemaan itsensa arvostetuiksi ja
lisaksi ne tuottavat hyvaa mieltd ja parhaimmillaan nostavat motivaatiota.

Eteneminen uralla on myds osalle ihmisista palkitsevaa. Esimiesten tulisi paremmin
tuoda esille, millaisia mahdollisuuksia Sodexolla on tarjota. Asiasta voisi keskustella
yhteisesti palavereissa seké tarkemmin henkilokohtaisesti kehityskeskustelun yhteydes-
sd. Vaikka kaikille ei olisikaan tarjolla silla hetkelld etenemismahdollisuuksia, olisi mo-

lempien tahojen kuitenkin hyvé olla tietoisia eri mahdollisuuksista, toiveista ja haluista.

Rahalliset palkitsemiskeinot ovat hankalasti toteutettavissa, koska Sodexo ketjuna tie-
tysti maarittelee henkiloston palkan ja palkkiot. Toimipaikat voisivat kuitenkin mietti,
voisivatko he esimerkiksi palkita tyontekijoitaan silloin, kun toimipaikka on saavuttanut
tavoitteitaan tai muuten onnistunut tydssaan. Palkitsemiskeinona voisi olla esimerkiksi

yhteinen illanvietto elokuvan tai ruokailun merkeissé. Talléin tyontekijat voisivat pa-
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remmin kokea, ettd heiddn ty6tédén ja panostaan arvostetaan ja ettd heidén tyonteollaan
on merkitystd. Mielesténi palkitsevuuteen ja arvostuksen antamiseen kannattaisi kiinnit-
t&44 huomiota, silla kuten kyselysta kdy ilmi varsinkin miesten kohdalla, silld on suuri

vaikutus myds motivaatioon.

Oppiminen ja kehittyminen
Oppiminen ja kehittyminen vaikuttavat kyselyn perusteella olevan Turun alueen Sode-
xoissa suhteellisen hyvalla mallilla. Monet aihealueen vastaukset olivat positiivisia,

mutta kehittdmiskohteitakin 16ytyi muutamia.

Uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseen tulisi kiinnittdd viel& enemman huomiota.
Vaikka paavastuu perehdyttdmisesséd olisikin lahimmélla esimiehelld, voisi kuitenkin
olla hyva, ettd toimipaikassa olisi oma nimetty perehdyttaja, jonka tehtédvana olisi pe-
rehdyttdd uudet tyontekijat. Usein on niin, ettei esimies ole koko ajan suorittavan tyon
parissa, jolloin h&n ei vélttdmatta ole paras perehdyttdmaan uutta tyontekijéa. Lisaksi
voisi olla tarpeen luoda lista tai jopa erillinen perehdyttdmisopas niista asioista, mitka
tulisi uudelle tyontekijélle perehdyttda. Listaa voisi myds monipuolistaa jakamalla asiat
osioihin, kuten asiat ennen ensimmaista vuoroa, ensimmaisessé vuorossa, ensimmaisella
viikolla ja ensimmaéisen kuukauden aikana. Listaa noudatettaessa ja erillista perehdytté-

jaa kaytettaessa valtyttaisiin unohduksilta ja perehdytys olisi yhtendisempaa.

Esimiesten tulisi kuitenkin teravoittaé ajatusta siité, ettd uuden tyontekijan sopeutumi-
nen tyopaikalle on koko tyOyhteison asia, ei pelkéstdén esimiehen ja/tai erikseen nime-
tyn perehdyttdjan. Jos uusi tyontekija saa heti positiivisen ensivaikutelman tydyhteisos-

t4, helpottaa ja nopeuttaa se henkilon sopeutumista organisaatioon.

Suurin osa tyontekijoisté oli osallistunut johonkin Sodexon jarjestdamaéan koulutukseen,
mutta aivan kaikki eivat kuitenkaan kokeneet, ettd heille olisi annettu mahdollisuutta
osallistua koulutuksiin. Toimipaikoissa olisikin hyvé kdyda lapi miten ja milla perustein
koulutuksiin p&ésee ja millaisia koulutuksia Sodexolla on tarjota tyontekijoilleen. Esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa voisi olla tarpeen kaydé l&pi jokaisen tyontekijan henki-

I6kohtainen koulutuksen tarve.

Tallaisena talousaikana olisi hyvd myos kannustaa tyontekijoitd myos kehittdmaan itse-
aan vapaa-aikana tai pohtia, miten tydyhteisdssa voitaisiin kehittaa tyontekijoita. Vapaa-
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ajalla itsedan voisi kehittdd muun muassa ammattikirjallisuuteen tutustumalla tai erilai-
sille kursseille osallistumalla. Tietenk&&n ket&d&n ei voi painostaa kdyttdmaan vapaa-
aikaansa tyGasioihin, siksi tyOpaikan sisdisiin kehittymismalleihin kannattaa kiinnitta
huomiota. Tydpaikan sisalla tapahtuvaa kehittymista voi parantaa esimerkiksi vaihtele-
malla tyotehtavid tai erilaisten vastuualueiden jakamisella. Tydtehtdvien vaihtelu yllapi-

t4&d myos tyontekijoiden kiinnostusta ty6tdan kohtaan.

Selked suunta

Kyselysta selvisi, ettd tydntekijat ovat hyvin perilla oman toimipaikkansa kehityssuun-
nista, mutta koko Sodexon strategiat olivat monelle epaselvid. Kuten aikaisemmin tassé
tytssd on jo todettu, ei voida olettaa, ettd tyontekijat tyoskentelevat tuloshakuisesti ja

tavoitteellisesti, elleivat he ole sisaistaneet naita tavoitteita.

Esimiehet voisivat entistd enemmaén tuoda esille Sodexon strategisia suunnitelmia.
Suunnitelmat ja tavoitteet olisi hyvé olla koko henkildston tiedossa, ei ainoastaan esi-
miesten. Tyontekijoilla pitad olla tiedossa, mitka ovat yrityksen tavoitteet ja milla kei-
noilla niihin pyritdan. Naitakin asioita voitaisiin kasitelld muun muassa sisaisissa pala-
vereissa. Mikéli ndma tavoitteet ja keinot ovat maaritelty kirjallisesti, ne kannattaisi
luetuttaa jokaisella tyontekijalla.

Myos Comexin kynasta — palstalla julkaistaan usein artikkeleita, joissa kasitelladn koko
Sodexoa koskevia linjauksia. Naité artikkeleita olisi hyva tulostaa esimerkiksi palave-
reihin tai ilmoitustaululle, niin ettd jokainen tyontekija varmasti lukee kyseiset artikke-
lit.

Tyo6hyvinvointi
Hyvinvointi nousi teemaksi, josta nousi useampi kehittdmiskohde esille. Eniten paran-
tamisen varaa nayttaisikin olevan juuri tassa osiossa. Henkiléston hyvinvointi on téarke-

aa, silla organisaatio ei voi hyvin, jos sen tyontekijat voivat pahoin.

Erityisesti kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan tulisi tuoda toimipaikoilla
paremmin esille. Keinoina esimiehet voisivat kayttaa esimerkiksi paivittaisia mita kuu-
luu — hetkid tai yhteisid aamukahvihetkid. Kun aamulla pidetd&n yhteinen esimerkiksi
vain 10 minuutin aamukahvihetki, lisaisi se tyontekijoiden hyvinvointia ja viihtyvyytta.
Yhteiset hetket toimivat myos tiedonkulkukanavana esimiehelle, silld néissd hetkissa



77

esimies voi saada ensiarvoisen tarkeda informaatiota tydntekijoistaan ja heidan hyvin-

voinnistaan.

Yhteiset aamuhetket myds tauottaisivat ty6ta ja vahentéisivat fyysistd kuormittavuutta.
Olisi tarkead, ettd mahdollisesta kiireestd huolimatta tyontekijoilla olisi mahdollisuus
pitéé heille kuuluvat tauot. Kyselysta selvisi, ettd monet tyontekijét pitivat tyotaén juuri
lilan kuormittavana, joten keventdmiskeinoihin kannattaisi tyopaikoilla Kkiinnittada

enemman huomiota.

Tyotehtavien vaihtelu vahentaisi myods mahdollisesti kuormittavuutta. Kun tyontekijat
paasisivat valilla tydskentelemaén toisissa tehtdvissa, vaihtelu lisdisi varmasti mielen-

kiintoa omaa tyota kohtaan.

Tyontekijoiden fyysiset ominaisuudet olisi myos hyvd huomioida tyéymparistossa. Eri-
laisista ominaisuuksista johtuen kaikki eivét voi tyoskennelld samalla tavoin samoissa

tehtdvissd. Naitd ominaisuuksia ovat muun muassa ika ja fyysinen kunto.
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11 POHDINTA

Toteuttamani tutkimuksen padpainona oli selvittdd Sodexon asettamien henkiléstojoh-
tamisen painopisteiden toteutumista toimipisteissd. Tutkin aihetta henkilostokyselyn

seké dokumenttianalyysin avulla.

Toteutin henkildstokyselyn Turun Sodexoissa kesalla 2014 selvittaakseni henkildstéjoh-
tamisen tilaa toimipaikoissa. Sain kyselyyni 31 vastausta, joka vastasi hyvin tavoitettani
ja oli tarpeeksi kattava otos toimipisteiden tyontekijoistd. Dokumenttianalyysissa tutus-
tuin Sodexon sisdiseen intranetiin Sentraan ja siell& julkaistuihin artikkeleihin sek& hen-
kilostolehti Sofiaan. Tutustuin myds jonkin verran vuosien 2012 ja 2014 henkilosto-

kyselyihin.

Tutkimuksen aihealueina olivat viestintd, tunnustus ja palkitseminen, oppiminen ja ke-
hittyminen, selkeéd suunta seké henkildston hyvinvointi. Aihealueet maaraytyivat Sode-
xon lanseeraamien henkiléstdjohtamisen painopisteiden pohjalta. Toteutetun henkil6s-
tokyselyn perusteella jokaisesta edelld& mainitusta osa-alueesta I0ytyi jonkin verran pa-
rannettavaa. Suurimmat puutteet olivat osioissa tunnustus ja palkitseminen sek& henki-
[6ston hyvinvointi. Miesten ja naisten vastausten vélilla oli joissakin Kysymyksissé suu-
ria eroja. Etenkin palkitsevuuden, arvostuksen seka kuormittavuuden kohdalla oli erit-
tain suuret erot. Vaikka kyselyn perusteella toimipisteistd 10ytyikin useita kehittdmis-
kohteita, paasaantoisesti tyontekijat olivat kuitenkin tyytyvaisié tydilmapiiriin ja pitivét

tyostéan.

Laadin tutkimukseni perusteella Sodexo Oy:lle kehittdmismenetelmid, joilla parantaa
havaittuja puutteita. Pyrin tekemé&an menetelmistd konkreettisia, jotka esimiesten olisi
helppo ottaa kayttoon paivittaisessd johtamisessa. Toimipisteisiin myods toimitettiin yh-

teenvedot kyselyn tuloksista.

Sodexo teettdd kahden vuoden vélein henkilostollaan kyselyn, jonka tarkoituksena on
selvittdd henkildston tyotyytyvéisyyttd. Seuraava iso henkilostokysely jarjestetddn 2016.
Paikallinen henkilostokysely voitaisiin teettdd samaan aikaan Turun alueella, jotta voi-

taisiin verrata, onko henkildstéjohtaminen parantunut toimipaikoissa. Samalla voitaisiin
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selvittad, kuinka Sodexon laatimat painopisteet vuodelle 2014 ovat toteutuneet ja mité

parannuksia on saatu aikaan.

Olen tyytyvdinen laatimaani opinnaytetyohoni, silla kaikki tekeméni tutkimukset tukivat
toisiaan melko hyvin ja vastaukset olivat yhtenevéisid. Kaikki halutut asiat myos selvi-
sivat tutkimuksessa. Otos tutkimuksessa olisi tietenkin voinut olla isompi ja kattaa
kaikki tyontekijat Turun alueella. Koin sen kuitenkin melko mahdottomaksi télla aika-

taululla ja resursseilla.
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LUTTEET
1(2)

Liite 1. Lomakekyselyn kysymykset

Ympyr0i sopivin vaihtoehto.

1. Sukupuoli
a. mies
b. nainen

2. Tyobskentelen Sodexolla
a. kokoaikaisesti
b. osa-aikaisesti
C. extraajana

3. Olen tydskennellyt Sodexolla
a. 0-1vuotta
b. 1-5vuotta
c. yli5vuotta

1= Taysin erimieltd, 2= Osittain erimieltd, 3= En osaa sanoa, 4= Osittain samaa mielt,
5= Taysin samaa mielta

4. Toimipaikallani tapahtuvista muutoksista tiedotetaan ajoissa.
1 2 3 4 5
5. Tiedan mité tyopaikallani tapahtuu milloinkin.
1 2 3 4 5
6. TyOpaikan sisdisid palavereita jarjestetadn riittdvan usein.
1 2 3 4 5
7. Koen, etta palaverit on yleensa hyvin organisoituja.
1 2 3 4 5
8. Koen, ettd tyotani arvostetaan.
1 2 3 4 5
9. Koen, etta tyoni on palkitsevaa.
1 2 3 4 5
10. Minulla on halutessani mahdollisuus edeta urallani.
1 2 3 4 5
11. Saan kiitosta, kun olen hoitanut tyoni hyvin.
1 2 3 4 5
12. Saan palautetta tyostani.
1 2 3 4 5
13. Negatiivinen palaute annetaan usein rakentavasti.
1 2 3 4 5
14. Koen, ettd minut on perehdytetty tyohoni tarpeeksi hyvin.
1 2 3 4 5
15. Koen uusien tyontekijoiden saavan riittdvan perehdytyksen.
1 2 3 4 5 (Jatkuu...)



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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Minua kannustetaan kehittdm&an itseéni tyossani. 2(2)
1 2 3 4 5

Minulle annetaan mahdollisuus osallistua erilaisiin koulutuksiin.
1 2 3 4 5

Olen osallistunut Sodexon jarjestdmiin koulutuksiin.

1 2 3 4 5

Minulle annetaan tarpeeksi vastuuta tyopaikallani.

1 2 3 4 5

Tied&n mihin suuntaan Sodexoa halutaan kehitt&a.

1 2 3 4 5

Tied&n mihin suuntaan omaa toimipaikkaani halutaan kehittaa.
1 2 3 4 5

Yrityksen tavoitteet ovat minulle selkeét.

1 2 3 4 5

Ty6ni on motivoivaa.

1 2 3 4 5

Hyvinvoinnistani ollaan kiinnostuneita.

1 2 3 4 5

Ty0 ei kuormita minua liikaa.

1 2 3 4 5

Selviydyn toisténi paésaantoisesti annetussa ajassa.

1 2 3 4 5

Tunnen, ettd esimieheni kuuntelee minua.

1 2 3 4 5

Esimieheni huomioi minut paivittain.

1 2 3 4 5

Olen tyytyvéinen ty6ilmapiiriin.

1 2 3 4 5

Pidan tyostani.

1 2 3 4 5

Vastaa kysymykseen omin sanoin.

Miten toivoisin johtamista parannettavan toimipaikassani?




