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Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvittda startup-yritysten haasteita ja keinoja strategi-
sessa sitouttamisessa, kuten myos sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Tutkimus on rajattu
kasittelemaan padasiassa sitouttamista yrittajan nakdkulmasta. Sitouttaminen on ajankoh-
tainen aihe yrittamisessa, silla tydntekijéiden vaihtuvuus on nykypéaivana suurempaa kuin
aiemmin.

Tutkimuksen tietoperusta on koottu sitouttamisen tarkeitd osa-alueita kasittelevasta kirjalli-
suudesta, ja Psyconin tutkimusjohtajan, Mikael Nedestromin haastattelun tuloksista. Tieto-
perustassa tutkitaan sitouttamista menettelytapana ja sen tavoitteita ja vaikutuksia, kuten
myds sitoutumisen tekijoita, sitouttamisen haasteita ja keinoja. Tietoperustan lopussa kési-
telladn myos tulevaisuuden sitouttamista ja lean startup-konseptia.

Empiirinen osuus koostuu tutkimusmenetelmien esittelemisestd ja startup-yrittajien haas-
tatteluiden analysoimisen tuloksista. Opinnaytetyd toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena,
ja paalahteet kirjallisuuden lisdksi olivat teemahaastattelut relevanttien henkildiden, eli star-
tup-yrittdjien, kanssa.

Opinnaytetytn viimeinen kappale on pohdintaa, jossa esitellaan tutkimuksen johtopaatok-
set, tutkimuksen luotettavuuden ja patevyyden analysoinnin tulokset, seka tutkimuksen te-
kijan oppimisen kulku tutkimuksen tekemisen myo6ta.

Tutkimustulokset osoittivat startup-yrittamisen olevan &édrimmaisen haastavaa ja aikaa vie-
vaa tyotd, jonka haasteet alkavat rajatusta budjetista ja oikeiden avainhenkildiden I6ytami-
sen vaikeuksista. Henkildstdjohtamisessa tulee myos olla hyvin mietitty sitouttamisstrate-
gia, jotta tyontekijoille voidaan luoda heité henkilékohtaisesti motivoivat ja tyydyttavat tyos-
kentely- ja kehitysmahdollisuudet.
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1 Johdanto

Olen aina ollut ihmislaheinen persoona, ja teen mielellani parhaani, ettd ymparillani olevat
ihmiset tulevat paremmin toimeen tilanteessa kuin tilanteessa — Toisin sanoen pidan aut-
tamisesta. Tallaisen henkilon toivoisin olevan vastuussa oman tulevan yritykseni henkilos-
tohallinnosta. Motivaatio, joka rydppyaa tyontekijasta itsestaén, on yksi tarkeimmista vaa-
timuksista tydntekijan erinomaiseen tyotulokseen, ja siihen voi ulkoisesti vaikuttaa ammat-
titaitoisella ja ennen kaikkea tyontekijat huomioon ottavalla henkilostéjohtamisella. Yksi
henkilostéjohtamisen osa-alueista on sitouttaminen, joka edesauttaa tyontekijdiden sitou-
tumista yritykseen, joka puolestaan johtaa yksittaisen tyontekijan merkittavaan tyépanok-
sen kasvuun. Luonnollisesti tamé luo yritykseen tehokkaita tyétunteja ja loppujen lopuksi
vaikutukset voivat nakya jopa yrityksen tunnusluvuissa. Onnistuakseen sitouttamisessa on
yrityksen otettava huomioon monta eri tekijaa, joihin kuuluu esimerkiksi henkiléstéjohtami-
nen, yrityskulttuuri ja tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet.

Oman opinnaytety6ni aihe on sitouttaminen startup-yrityksissa. Olen itse tydskennellyt
startup-yrityksessa henkiléstohallinnossa tehden rekrytointia, talent acquisitionia, pereh-
dyttamista, tydnantajabrandaysta ja yrityskulttuurin kehitystad. Kutsun myéhemmissa vai-
heissa tata yritysta yritys X:ksi. Kiinnostukseni kohteeksi luonnollisesti nousi siis startup-
kulttuuri ja henkiléstdjohtaminen. Johtaminen on ollut aikojen saatossa monien tutkijoiden
tutkimuskohteena, ja johtamisen menetelmat ovat muuttuneet aarimmaisen paljon. Millai-
sia ovat nykypaivan johtamisen toimintatavat ja kuinka johtajan tulee toimia, ovat myds ky-
symyksia, joihin haluan omasta mielenkiinnostani johtuen saada vastauksia. Opinnayte-
tydni kulku alkaa henkiléstdjohtamisesta ja sen vaikutuksista sitoutuneisuuteen, josta paa-

sen etenemaan itse sitouttamiseen, ja siita varsinaiseen tutkimukseen.

Toteutan opinnaytetydni kvalitatiivisena tutkimuksena. Tieteellisten artikkeleiden ja muun
kirjoitetun materiaalin tutkimuksen ohessa suoritin syvahaastattelun Mikael Nederstrémin
kanssa, joka toimii Psyconilla tutkimusjohtajana ja on kehittanyt ohjelmiston tydntekijéiden
sitoutumisen mittaamiselle. Empiirisen&d osuutena esitdn muutamia kysymyksia tuoreille
startup-yrittdjille ja otan selvaa, millaisia kasityksia heillda on sitouttamisesta ja miten he

ovat valmistautuneet paihittdmaan sen mahdolliset ongelmat.



1.1 Opinnaytetydn esittely ja rajaukset

Tutkimuksen aihe maaraytyi oman henkilokohtaisen kiinnostuksen kohdistuessa henkil6s-
téjohtamiseen ja tavoitteena opinnaytetydlla on paaasiallisesti valmentaa minua itseani
parempaan henkildstéjohtamisen ymmartamiseen ja sitouttamisen erikoistumiseen. Tyoni
kasittelee hyvin laheisesti henkildstdjohtamisen vaikutusta yrityksen toimintaan ja toimin-
nan parantamiseen, ja sita voi nain ollen kayttaa sitouttamisen tarkeyden ymmartamiseen

ja sitouttamissuunnitelman integroimiseen startup-yrityksessa.

Rajaan opinnaytetyoni kasittelemaan tyontekijoiden sitouttamista tyénantajan nakokul-
masta. Tietoperusta koostuu kahdesta paaaiheesta jotka ovat sitouttaminen ja startup-yri-
tykset. Aluksi lahden rakentamaan viitekehysta henkilostéjohtamisesta ja virittdakseni luki-
jan aiheeseen, kasittelen lyhykaisesti nykypaivan haasteita, joita startup-yritykset tana pai-
vana kohtaavat aloittaessaan yritystoimintansa. Tasta paasen opinnaytetyon laajimpaan
osuuteen eli sitouttamiseen. Ensiksi tutkin itsessaan sitouttamista menetelména, jotta ka-
site tulee lukijalle selvaksi. Hyvan tydntekijan loytaminen itsessaan on erityisen vaikeaa, ja
vihdoin kun tallainen helmi on saatu niin sanotusti ongittua meresta, on se viela vaikeam-
paa pitaa yrityksessa. Tama on erityisen vaikeaa startup-yrityksille, jotka eivat valttamatta
pysty tarjoamaan samanlaisia puitteita tai palkkaa kuin kilpailevat isommat yritykset.
Tassa suunnitellulla sitouttamisella on &arimmaisen suuri rooli tydntekijan tyotyytyvaisyy-

den ja motivaation yllapitamiseksi.

1.2 Kasitteet ja tutkimusongelmat

Sitouttaminen on keino tehda tyontekijoista sitoutuneita yritykseen, jotta he pysyvat siina
kehittaen yrityksen osa-alueita ja luoden sille parempaa tulevaisuutta. (Viitala 2013.) Si-
toutumiseen liittyy myo6s paljon tunneperaisia tekijoita. Affektiivinen sitoutuminen on osa-

alue, joka johtaa tyontekijan henkilokohtaiseen haluun pysya organisaatiossa.

Startupille ei ole yksiselitteistd maaritelmaa, vaan silla voidaan tarkoittaa ihmisinstituutiota,
joka on luotu kehittdmaan tuotetta tai palvelua &arimmaisen epavarmoissa olosuhteissa.
(Eric Ries 2016, 27.) Startup on monille myds mielentila, joka tuo nopean paatoksenteon
ja joustavan hallinnon yrityksen johtamiseen. WhatsApp yrityksen toimitusjohtajan Jan
Koumin haastattelussa Business Insiderissa han sanoo, ettei ika ei ole vain numeroita,
vaan se voi olla mygs tunne. Yrityksen ei tarvitse olla nuori ollakseen startup. (Business
Insider 27.2.2014.)



Opinnaytety6n tutkimusongelmat:

e Minkalaiset tekijat vaikuttavat sitoutumiseen startup-yrittajien nakokulmasta
e Sitouttamisen haasteet startup-yrityksissa
o Mitka ovat tehokkaimmat sitouttamisen keinot startup-yrittdjien mielesta

Seuraavaksi esitan peittomatriisin, joka kuvaa tavoitteiden yhteytta tietoperustan alalukui-

hin ja tutkimuksen tuloksiin. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelmat Tietoperusta Tulokset

2.4 5.1
e Minkalaiset tekijat vai-
kuttavat sitoutumiseen
startup-yrittajien nako-

kulmasta
21,22 5.2
e Sjtouttamisen haasteet
startup-yrityksisséa
25,26 5.3

¢ Mitka ovat tehokkaim-
mat sitouttamisen kei-
not startup-yrittajien
mielesta




2 Sitouttaminen osana henkiléstéjohtamista

Yrityksen sisalla kaikki johtaminen on henkiléstdjohtamista, hyva johtaja on fiksu ja omaa
ihmislaheisen lahestymisen tytntekijoihinsa ja osaa johtaa omiaa tydntekijditddn motivoi-
vasti. Johtaja ei myodskaan saa olla neuroosien uhri, vaan mielen pitaa olla avoin. (Ne-
destrémin haastattelu 14.3.2017.) Johtajan tarkeimpia ominaisuuksia on myds empa-
tiakyky. Yhdysvaltojen neljan tdhden kenraali Stanley McChrystal, joka toimii nykyaan
konsulttina ja Kirjailijana, vertaa hyvaa johtajaa puutarhuriin joka kylvaa siemenet lempey-
della ja iloitsee kasveista, jotka ahkeran tyon tuloksena viimeinkin puhkeavat kukkaan.
Mitd ylemmas organisaatiossa henkilé kapuaa ja saa vastuuta johtamisen osalta, sita va-
hemman henkilo tekee sita ty6td mihin sai alun perin koulutuksen ja pehmeiden kykyjen
merkitys kasvaa huomattavasti. Johtamisessa on tarke&d& omata kyky kuunnella toisia.
(McChrystal, 2015)

Henkilostojohtamisen merkitys on tédhan paivaan mennessa kasvanut huomattavaksi. Oi-
keanlaisella henkilostdjohtamisella on aarimmaisen suuri vaikutusvalta maarittaa yrityksen
menestys. Hyvin suunnitellulla toiminnalla voidaan saavuttaa kestava kehitys ja parantaa
toimintaa tuloksellisempaan suuntaan. Konradin Ivey Business Journalin tutkimuksen mu-
kaan (Konrad, 2006.) Ledford ja Mohrman (1993) kehittivat itsesuunnittelumallin vuonna
1993, joka kehottaa yrityksen hallinnon muodostaa visio ja tydskentelykehys, jonka sisalla
tydntekijat suorittavat yksityiskohtaisen toiminnan suunnittelun paikallisien tarpeiden mu-
kaan, jotta tydskentelytavat ja toiminta sopivat parhaiten juuri tdamén yksikon tarpeisiin.
Tama malli mahdollistaa yksityiskohtaisen oppimisen seka hallinnolle, etta toiminnan kes-
kella oleville tyontekijdille, ja ndin ollen sitouttaa tyontekijoita entista paremmin tydhonsa
osoittaen heille myo6s tyontekijdiden olevan tarkea osa organisaatiota, ja ndin motivoiden

heita.

Sitouttaminen on yrityskohtaista ja jokaisella yrityksella ja organisaatiolla on omat ongel-
mansa ja ratkaisunsa sitouttamisen haasteisiin. Joissain yrityksissa tyontekijat kokevat
tiettyjen asioiden kuten esimerkiksi esimiehen palautteen saamisen olevan vahaista,
mutta se ei tarkoita, etta tdma vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen, se ei valttamatta ole
tyontekijlle tarkeaa. Mikael Nedestromin (Psycon) kehittama sitoutumismittaristo on erin-
omainen tyokalu l6ytaa ja havainnollistaa merkittdvat sitoutumisen tekijat missa tahansa
yrityksessa. Kun johtaja ymmartaa, mitka asiat vaikuttavat omien tyontekijéidensa sitoutu-
miseen, voi tAma johtaa erityisen tehokkaan sitoutumissuunnitelman kehittdmiseen. Kuten
Mikael Nedestrom Psyconin 2017 strategisen tavoitteen esitelmassaan sanoo "Vain olen-
naisella on merkitysta.” (Nederstromin haastattelu 14.3.2017.) Kaiken kaikkiaan yrityk-

sessa on tarkeda huomioida sitouttaminen kaikilla tasoilla, eli organisaatiollisella, tiimi,



seka yksiloétasolla aina luoden, mitaten ja seuraten sitoutumisen kehitysta. (Deloitte,
2016.)

2.1 Sitouttaminen menettelytapana

Nykypaivana yrityksia on hyvin monenlaisia ja toimintatavat voivat erota suurestikin toisis-
taan, mutta sitouttamiseen panostavat yritykset saavat useiden tutkimusten mukaan kes-
kiarvoa korkeammat lukemat suorituskyvyn ja tehokkuuden mittaamisessa. Esimerkiksi
Alison Konrad Ivey Business Journalista teki tutkimuksen tydntekijéiden sitouttamisesta
korkean tason osallistamisen avulla. (Konrad, 2006.) Han avasi teoksen Gallup organisaa-
tion (Gallup.com) tekeman tutkimuksen avulla, jossa han kertoi, etta 2/3 yrityksista joilla
sitoutumisen lukemat ovat keskiarvoa korkeammalla, saivat myds tuloksellisuudessa kes-
kiarvoa korkeammat lukemat, kun vain 1/3 yrityksista joilla sitoutumisen taso oli alle kes-

kiarvon, suoriutui tuloksellisuudessa yli keskiarvon.

Sitouttaminen on yritykselle todella tarke& keino kehittédé yritystoimintaa, ja sitoutumisen
mittaamista kannattaa yrityksessa myds harjoittaa, jotta avainpelaajat saadaan pysymaan
joukkueessa antaen heille mahdollisuuden kehittya tydssaan entista paremmiksi tuloksen
tekijoiksi. Walker aloittaa kirjansa sanoin: "The annual employee survey is dead.” (Walker,
2012.) Talla tarkoitetaan jo pitkélle kehittyneen liikke-elaman vaativan suurempia ponniste-
luja sitouttamisen mittaamisen ja siihen liittyvien toimenpiteiden osalta. Tyontekijdilla on
koko ajan pienempi kynnys vaihtaa tytnantajaa kuin vuosikymmenia sitten. Taman vuoksi
tydnantajan on hyva saada tietoonsa néain tekevien tyontekijoiden paasyyt tydnantajan
vaihtamiseen. Erinéisia syita voi toki olla monenlaisia, mutta paasyyt Harterin ja Riffkinin

(Harter & Riffkin, Gallup.com, 24.2.2017.) mukaan ovat seuraavat:

e Uran kehitysmahdollisuudet
o Palkka ja edut
e Esimies tai yrityksen hallinto
e Yrityskulttuuri

e Sopivuus tyohon

Tyontekija voi kokea, ettei h&nen tyonsa ole tarpeeksi haastavaa, ja nykyinen tyo ei edes-
auta kehittymista urallaan, joka jarruttaa hanen motivaatiotaan parhaan mahdollisen tyo-
panoksen antamiseksi. Rahallinen tai ei-rahallinen korvaus ovat useille tyéntekijoille myés
tarked valintakriteeri tydssa pysymisen suhteen. Tyontekija paasaantoisesti tietdd oman
tyopanoksensa arvon, ja haluaa tietenkin saada tarpeeksi suuren korvauksen arvokkaista

ty6tunneistaan ja -panoksestaan. Tyontekija ei mytsk&én tahdo pysya yrityksen leivissa,



jonka han kokee olevan ristiriidassa oman ajatusmaailmansa kanssa. Esimiehen ja yrityk-
sen hallinnon rooli sitoutumisessa on myads todella suuri, tydntekija usein sitoutuu paaasi-
assa tyOnantajaansa, eika nain ollen itse yritykseen. Kuka haluaisi seurata johtajaa, jonka
toimintatavat ja uskomukset eivét ole linjassa omien ajatuksien kanssa. Jokainen néaista
syista, joiden vuoksi tyontekija jattaa yrityksen, voidaan ottaa huomioon tydntekijoiden si-
touttamisen suunnittelussa. Varsinkin startup-yrityksen alkuvaiheessa kilpailukykyista
palkkaa on vaikeaa tarjota, mutta taméa pitd&kin kompensoida muilla sitouttamisen kei-

noilla.

Sitoutuneiden ja sitoutumattomien tyontekijoiden todennékoisyyksien véliset erot tydpai-
kan vaihtamiseen ovat paivan selvat, ja Harterin ja Riffkinin (2017) tekemé&n tutkimuksen
mukaan 37 % sitoutuneiksi tyontekijoiksi ilmoittautuneet tydntekijat katselevat muita tyo-
paikkoja, siind missa sitoutumattomien ja aktiivisesti sitoutumattomien tydntekijoiden luke-
mat yltavat 56 % :in ja 73 %: in. TyOntekijat haluavat tuntea olevansa osa yhteiséa ja tah-
tovat kokea yhteenkuuluvaisuutta tydnsa, esimiestensa ja yrityksensa kanssa. Naiden yh-
teyksien puuttuessa tyontekijat ovat enemman kuin valmiita vaihtamaan maisemaa ja etsi-
van vihreAmpaa ruohoa aidan toiselta puolelta. Tama voi koitua suureksikin tappioksi
avainhenkildiden lahtiessa yrityksesta. Nain tapahtuen yrityksen tulee jalleen ruveta sitout-
tamaan resurssejaan uusien tyontekijdiden saamiseen, perehdyttdmiseen ja sitouttami-
seen. Yrityksen tulee 16ytaa oikeat keinot sitouttaa tydntekijansa houkutellakseen oikeat
henkilot tydskentelemaan yritykselle. Tyonantajan tulee 16ytaé oikeat tavat ja antaa mer-
kitsevat syyt tyontekijalle valita hanet, pysyd hé&nen kanssaan ja suoriutua parhaansa mu-
kaan hanen hyvakseen. (Harter & Riffkin, 2017.)

2.2 Sitouttamisen tavoitteet

Sitouttamisella pyritddn saamaan tyontekijat nauttimaan olostaan tydtehtavissaan ja pysy-
maan yrityksessa samalla kehittyen ja kontribuoiden tydyhteison panokseen ja luoden tu-
losta yritykselle. Sitoutunut tydntekija on monta kertaa arvokkaampaa tyévoimaa kuin si-
toutumaton. Sitoutumaton tyontekija ei vaikuta positiivisesti tydyhteis6on tai vie itsedan ra-
joilleen parhaan ty6tuloksen saamiseksi, ja ei siis edesauta kehitystd. Nedestrom
(14.3.2017.) kertoi haastattelussaan Aon Hewittin teoriasta "Say, Stay and Strive”. Taman
mallin mukaan sitoutuneet tyontekijat puhuvat hyvaa yrityksestaan luoden hyvaa yritysku-
vaa, pysyvat yrityksessa minimoiden uuden tydvoiman rekrytointi- ja perehdyttamiskustan-
nuksia, ja vievét itsedan rajoille, jossa kehittyminen ja paras mahdollinen tydtulos kulkevat
ké&si kddessa. On tarke&a pitdd avainasemassa ovat tyontekijat yrityksessa hyvan toimin-
nan yllapitdmiseksi ja kestavan kehityksen luomiseksi, mutta yhta tarkeda on uusien ta-

lenttien tuominen yritykseen, ja sitd edesauttaa tyontekijdiden hyva sanoma sosiaalisessa



verkossaan, jossa he puoltavat tydnantajaansa ja luovat positiivista yrityskuvaa. Yrityk-
sessd pysyvat tyontekijat kaipaavat myods vuorovaikutusta yritykseltaan ja toivovat saa-
vansa jotain yritykselta tydpanostaan vastaan. Joissain tilanteissa rahallinen kompensaa-
tio ja& toiseksi henkilékohtaisen tunnustuksen varjoon, koska tdma edesauttaa yksilén

henkilokohtaisen motivaation ja urallaan etenemisen tunnetta.

Kun nama kolme sitouttamisen paatavoitetta tulevat taytetyksi, tydntekija on motivoitunut
antamaan 110 % mahdollisesta tydpanoksestaan yritykselle. Tyypillisesti useat yritykset
keskittyvat vain yhteen naista, joka on usein avainhenkildiden pitaminen yrityksessé
(Stay), ja unohtavat muut tarkeat tavoitteet, kuten esimerkiksi parhaaseen mahdolliseen
tydpanokseen kannustamisen. Naihin tavoitteisiin pAdseminen vaatii jokaisen tavoitteen
yksityiskohtaisen ymmartamisen, mittaamisen, oivaltamisen ja toiminnan toteuttamisen.
(Hewitt, 2015.)

2.3 Sitouttamisen vaikutukset

Sitoutuneisuus ty6paikalla on lahes suoraan verrannollinen tyéntekijdiden vaihtuneisuu-
teen yrityksessa. Suuri sitoutuneisuus kertoo tyontekijdiden viihtyvyydesta yrityksessa ja
nain ollen uusien tyontekijoiden hankkimiseen ja kouluttamiseen tarvitsee sitouttaa va-
hemman resursseja. Sitoutunut tydntekija nauttii tydstaan ja hanella on halu kehittya siina,
uusien talenttien varvaaminen ei siis ole pakollista, kun talossa olevat tyontekijat oppivat
tekemaan tyonsa entista paremmin. Tyontekijat ovat myds oma-aloitteisia ja he pyrkivat
suoriutumaan tehtavistaan parhaalla mahdollisella tavalla ja samalla yrittavat ylittdd omat
seka esimiestensa odotukset. Sitoutunut tydntekija on myos sisaisesti motivoitunut tuo-
maan tydpanostaan tydyhteisoon. W.L.Goren perustajan Bill Goren mukaan tyontekijan
sitouttaminen on monin verroin arvokkaampaa, kun etta tyontekija vain seuraa kaskyja.
(Hamel, 2007, 116)

Tyontekijoiden sitouttamisen realisoituneet vaikutukset ovat joskus hyvin vaikeita selvittaa.
Susan Walker viittaa kirjassaan (Walker, 2012, 158-159.) Harvard Business Reviewin jul-
kaisemaan artikkeliin (HBR, 1998, Jan-Feb) joka selvittaa auki Sears -yhtion Employee-

Customer-Profit mallin, joka ilmaisee selke&sti sitouttamisen vaikutukset yrityksen tunnus-

lukuihin.
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Kuvio 1. Searsin Employee-Customer-Profit malli

Kuviossa 1 esitén (Kuvio 1.) mallin, kun tyéntekija on sitoutunut tydnantajaansa ja omaa
hyvan asenteen ty6taén ja yritystaan kohtaan, tdma luo pohjaa tyontekijan mahdollisuu-

delle kehittyd arvokkaaksi ja tuottavaksi voimavaraksi yritykselle. Hyvan palvelun saanut
asiakas on tyytyvainen yrityksen tarjoamiin tuotteisiin ja palveluihin, jatkaa niiden kulutta-
mista, ja jakaa hyvad sanaa myds omaan sosiaaliseen ymparistoonsa. Luonnollisesti

tama tarkoittaa yrityksen liikevaihdon kasvua ja tuottoisaa liiketoimintaa. (Kuvio 1.)

2.4 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Henkilostojohtamisen merkitys ja vastuu kasvavat entisestaan uusien toimintamallien ja
yrityskulttuurin merkityksen kohotessa. Yritykset panostavat nykypaivana paljon enemman
tydévoiman hallintaan, uusien lahjakkuuksien I6ytymiseen ja operationaaliseen kehityk-
seen. Vield jokin aika sitten ihmisanalytiikka on ollut vain pieni muistilappu johtajien poy-
dan nurkassa, mutta nykyaan se on kehittynyt suureksi strategiseksi tyokaluksi. Vanhem-
matkin organisaatiot suunnittelevat nykypaivana uudelleen strategioitansa selviytydkseen
tydmarkkinoilla ja ollakseen houkutteleva tyopaikka parhaalle tyontekijavaestolle. Nama
uudet strategiat auttavat yrityksia ymmartamaan liiketoiminnan ongelmia ja soveltamaan
ratkaisuja perustuen analytiikkaan. Rekrytointi pysyy silti nykyaéan paaasiallisena tavoit-
teena, jonka jalkeen tulevat suorituksen mittaus, palkitseminen, tyévoiman suunnittelu ja
nykyisen tyévoiman pitdminen yrityksessa. Organisaatioissa on havaittu suurta kehitysta
tyontekijoiden kayttaytymismallien selvittdamisessa, jotta voidaan ymmartaa paremmin lii-

ketoiminnan parantamisen mahdollisuuksia. (Deloitte 2017.)

Deloitten (2016) mukaan sitouttaminen merkitsee yrityksen kykyyn pystyé ennakoivasti
vastaamaan tydvoimansa ongelmakohtiin. Sitoutumiseen vaikuttavat monet tekijat aina



tyontekijoiden henkilokohtaisista ominaisuuksista tydpaikan ilmapiiriin ja toimintamalleihin.
Ennakoiva ongelmien ratkaisu on sitouttamisessa eriarvoisen korkeassa roolissa. Deloit-
ten (2016) tekemdassa tutkimuksessa he kertovat yksinkertaisen tarinan ruokaketjun johta-
jan reagoimisesta mahdolliseen tyontekijoiden menetykseen. Yrityksella oli autokaista,
josta asiakkaat kykenivat tilaamaan kahvia ja ruokatarvikkeita, mutta tyontekij6illa ei ollut
vakituista roolia ollakseen vastuussa autokaistan toiminnasta ja he joutuivat vaihtelemaan
tyOpistetta useasti juosten paikasta toiseen kaytannossa ilman syyta ja huonon alkupe-
raissuunnittelun seurauksena. Niinkin yksinkertainen ratkaisu paransi tuottavuutta ja tyon-
tekijoiden sitoutumista, kuin yksittaisen tyontekijdvuoron muodostaminen pelkastaan auto-
kaistan asiakkaille. Jo pelkastdan tyontekijoiden padnvaivaan reagoiminen ja heidan tyo-
taan helpottamalla he onnistuivat nostamaan tyontekijoiden sitoutuneisuutta, silla he koki-

vat olevansa huomioituja. (Deloitte, 2016.)

2.4.1 Yrityskulttuurin merkitys sitouttamisessa

Nykypaivan organisaatioissa on tapahtunut hyvin paljon muutoksia, ja tyontekijat arvosta-
vat vahintaan kaksi kertaa enemman yrityskulttuuria ja urakehitysmahdollisuuksia, kuin
palkitsemista ja etuisuuksia. (Deloitte, 2016.) Tama taas on hyva uutinen uusille startup-
yrityksille, silla heidan paaasiallinen sitouttamisen keinonsa nojaa hyvin paljon yrityskult-
tuuriin, ja startup-yritysten tulevaisuuden ollessa aina jossain maarin sumun peitossa, kos-
kaan ei voi tietaa kuinka pitkalle startupin kyydissa urallaan paasee. Deloitten tutkimus
(2016) antaa hyvia ensiasteen neuvoja sitouttamiseen ja yrityskulttuurin luomiseen. Yritys-
kulttuurin luominen ei ole pelkastddn organisaation muuttamista mahtavaksi paikaksi ty6s-
kennelld, vaan on laskeuduttava tiimien ja yksildiden tasolle, jossa heidat otetaan huomi-
oon individuaalisesti, luodaan puitteet parhaalle mahdolliselle tyéymparistélle, ja saadaan
heidat rakastamaan sita tyota mita he tekevat. Poytatennispdydat ja ilmaiset ruokailut ym.
edut ovat totta kai omiaan luomaan mukavaa ilmapiirid yrityksessd, mutta parhaimmat tu-
lokset sitouttamisessa saadaan edistamalla tyontekijoiden merkitsevyytta, tarkoitusta ja

intohimoa tyéhonsa.

Deloitte (2016) esittaa tietoa Quicken Loansin metodeista sitouttaa tyontekijansa yrityk-

seen. Yrityksen toimisto sijaitsee Detroitissa, mutta se on suunniteltu olemaan ilmapiiril-

taan huipputekninen startup. Toimisto on paaasiassa avoin, se on sisutettu varikkaasti ja
toimistossa on paljon joustavaa tyotilaa, jotta tyontekijat eivat koe olevansa lukittuna vain
omaan tyopisteeseensa. Avoin toimisto ei aina valttamatta ole paras ratkaisu kaikille yksi-
I6ille henkilékohtaisesti, mutta joustava toimisto antaa myds yksityisyytta niille henkiléille,
jotka tydskentelevat mielelladn rauhassa. Detroitin toimistosta on nékyvyys tielle, ja on se

luo avaruutta toimistotilaan, eika vaikuta lilan sulkeutuneelta. Avoimuus tulee esille myo6s



tydntekijoiden ja esimiesten suhteessa, silla he kannustavat tyéntekijditd antamaan suo-
raa palautetta aina uusien mielipiteiden ilmaantuessa, ja he lupaavat aina tehda asialle jo-
tain toiminnan parantamiseksi. Taméa tukee palautteen antamista ja luo mukaan kuuluvuu-

den tunnetta tyontekijéille. (Deloitte, 2016.)

2.4.2 Motivaation vaikutukset tyontekoon

Motivaatio on psyykkinen voima, joka ohjaa tyontekijaa suoriutumaan tehtavistaan par-
haalla mahdollisella tavalla h&nen omien henkilokohtaisten valmiuksiensa sallimissa raa-
meissa. Ulkoiset tai sisaiset motiivit virittavat tyontekijan halun, vireyden ja ahkeruuden
tarpeeksi korkealle, jotta han voi saavuttaa tahtonsa kohteen. Motivaation tarkeytta ei voi
koskaan laiminlyoda, silla se on kantavin voima, joka edesauttaa tydntekijan suorittaman
tyon valmistumista ja parantaa sen laatua. Tyomotivaatiota on vaikea selittaa erilaisilla
motivaatioteorioilla, mutta Porterin ja Perryn (1979) tutkimuskonferenssissa esittdméan tut-
kimustytn mukaan tydmotivaatioon vaikuttaa julkisissa organisaatioissa nelja vertailtavaa

tekijaa. Nama nelja aluetta ovat:

e Tyobntekijan henkildkohtaiset ominaisuudet
e Tybn ominaisuudet
o Tybdymparistbn ominaisuudet

e Ulkopuoliset motivaatioon vaikuttavat muuttujat

Luonnollisesti ndista kolmeen ensimmaiseen kohtaan yritys pystyy etsimaan ratkaisuja
parantaakseen tyontekijoéiden motivaatiota. Helsingin yliopistosta valmistunut Anna Piirai-
nen on pro gradussaan (2012) onnistunut selittdmaan aarimmaisen hyvin taulukkomallilla
tydnmotivaatioon vaikuttavia seikkoja eritellysti, ja kdytan paaosin hanen tutkimustuloksi-
aan seuraavassa taulukossa, jossa esitan yksityiskohtaisemmin kolmeen ensimmaiseen

tydmotivaatioon vaikuttavaan tekijaan sisaltyvia ominaisuuksia.
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Taulukko 2. Tydmotivaation osa-alueet, mukaillen Anna Piirainen 2012

Henkilokohtaiset omi-

naisuudet

e Henkil6kohtaiset
mielenkiinnon
kohteet

e Tarpeet

e Asenteet ja arvot

Tydn ominaisuudet

mielekkyys
itsenaisyys
vastuu

kehittava palaute
monipuolisuus
uuden oppiminen
urakehityksen
mahdollisuus

Tydympariston omi-

naisuudet

tydolosuhteet
tyoturvallisuus
tyohyvinvointi
palkkaus
sosiaaliset edut
johtaminen
tyoilmapiiri

Taulukossa (Taulukko 1.) esitdn Anna Piiraisen (2012) kokoamat tydmotivaation osa-alu-

eet. Tyontekija on totta kai paaosin erilainen kuin muut organisaation tyontekijat, ja heilla

on henkiltkohtaisia ominaisuuksia, jotka motivoivat heita eri tavalla kuin muita. Tyontekija

tuo oman panoksensa tydpaikalle omien henkildkohtaisten mahdollisuuksiensa mukaan,

mutta yritys pystyy nadiden ominaisuuksien kehitykseen kuitenkin vaikuttamaan. Tydnteki-

jan mielenkiinto tyéta kohtaan on erityisen tarked osa-alue motivaatiossa ja tydsuorituksen

laadussa. Nain ollen, jos tyd kulkee samoja polkuja pitkin, kun tydntekijan mielenkiinto, on

todennakdisempad, etta tyontekijan mielenkiinto pysyy ylhaalla ja motivaatio tyota koh-

taan sdilyy. Tyontekijan tarpeet liittyvat vahvasti hanen jokapaivaisen elaman tarpeisiin,

tastd humanistisen psykologian pioneeri, Abraham Maslow (1943) kertoi tarvehierarkia-

teoriassaan. (Taulukko 2.)
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Kuvio 2. Maslown (1943) tarvehierarkia

Esitan kuviossa (Kuvio 2.), kun tydntekijan perustarpeet ovat tyydytettyja, han pystyy pyr-
kia tavoittelemaan seuraavia hierarkkisia portaita, joissa han kokee olonsa koko ajan tyy-
dyttyneemmaksi tilanteeseensa. Kun tydpaikalla pystytaan vaikuttamaan henkilon tarpei-
den tayttymiseen, tydmotivaatiolla on vakaa pohja jatkuvan hyvan tyénlaadun yllapita-

miseksi. (Kuvio 2.)

Tyontekijalla on myds omat asenteensa ja arvonsa, jotka ollessaan tydorganisaation
kanssa linjassa, edesauttavat omalla painollaa tydmotivaation yllapitamista. Kasittelen
tatd aihealuetta tarkemmin seuraavissa luvuissa. Kuten edellda mainittu, tyontekijoita on
hyvin montaa erilaista, toisten paaasiallinen pyrkimys tyonteolle on jatkuvan tasaisen tu-
lonlahteen yllapitaminen, eivatka paaasiassa sovellu esimiestehtaviin, vaan ovat tyytyvai-
sia noudattaessaan ohjeita ja kulkien jo annettujen kulkuviivojen mukaan. He haluavat
usein keskittyd elamassaan muihin osa-alueisiin. On myds olemassa sellaisia tyonteki-
j6ita, joiden motivaatio kumpuaa urakehityksesta, ja he alituisesti etsivat uusia oppeja ja
mahdollisuuksia edeta urallaan. Tallaisia henkilditéa kannattaa ajaa vastuutehtaviin, jossa

he voivat kokea saavutuksen tunnetta ja selvaa kasvun mahdollisuutta.

2.4.3 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Ulkoisen motivaation lahteet ovat useasti lyhytkestoisempia tavoitteita, jotka téhtaavat esi-
merkiksi palkkion saamiseen tai yhteen pakolliseen etappiin paasemiseen. Lahtdkohtai-



sesti ulkoisen motivaation syyt juontuvat jostain muusta lahteesta kuin itse ihmisesta. Nai-
den ulkopuolisten motivaatioiden lahteina voi olla jokin muu ihminen, tai heidan halunsa.
Helppo esimerkki on tietyntasoisten kouluarvosanojen saavuttaminen, vain koska se miel-
lyttd& esimerkiksi omia auktoriteetteja (nuorilla vanhempia ym.), eika siksi, etta hén itse
haluaisi saada kauniita numeroita papereihinsa. N&ain ollen ihminen joutuu niin sanotusti
pakotettuna ndkemaan vaivaa tahan lopputulokseen paatyakseen. Ulkoisen motivaation
lahteet eivat padasiassa kesta kovin kauaa, ja toimivat siten epavarmempina motiiveina
kuin sisaiset motivaation lahteet. Sisdinen motivaatio tarkoittaa ihmisen omasta tahdosta
lAhtevaa motivaatiota saavuttaa jokin paamaara, tai suoriutua jostakin. Tyontekijaa ei
tassé tapauksessa aja eteenpdin ulkopuoliset motivaatiotekijat, kuten rahalliset korvauk-
set tai edut, joita han voi tydstd&n saada, vaan han pyrkii omasta itsestaan lahtdisin ole-

vien syiden vuoksi saavuttamaan tyydytyksen tarpeilleen. (Ruohotie, 1998.)

Mikael Nederstrom haastattelussaan (14.3.2017.) kertoi nimeltd mainitsemattoman britti-
laisen professorin tarinan ulkoisen ja sisdisen motivaation soveltamisesta kaytanndssa
hanen omassa arkielaméassaan. Kyseinen professori teki usein kotonaan téita hanen lap-
sensa leikkiessa pihalla. Lapsi usein piti aarimmaisen kovaa metelia leikkiensa lomassa
vaikuttaen negatiivisesti professorin tyon tekoon, joten han paatti tehda sopimuksen lap-
sensa kanssa. Han ehdotti, ettd lapsi saa punnan aina kun han on pitanyt mahdollisim-
man kovaa melua tunnin ajan. Nain lapsi tieten tahtoen pyrki meteldimaan parhaansa mu-
kaan rahan toivossa, ja kun tdma oli toistunut tarpeeksi usein, lapsen sisdinen motivaatio
pitaa kovaa aanta oli kdannetty ulkoiseksi, ja h&nen kiinnostuksensa meluamiseen ro-
mahti. T&ma on mielenkiintoinen — tosin ei aivan aukoton — esimerkki ulkoisen ja sisai-
sen motivaation eroista, ja sitd voidaan kayttaa naiden erojen tarkeyden ymmartamiseen.
Mikali tydntekijan ulkoinen motivaatio saadaan esimerkkia kaantéaen kayttéden vaihtumaan
sisdiseksi motivaatioksi, hanen kiinnostuksensa ty6ta kohtaan on mita todennékdisemmin
pidempikestoista. Jos tydntekija itse kokee tydnsa olevan hanelle sosiaalisesti tai tunneta-
solla palkitsevaa, on tydn antamat puitteet onnistuttu rakentamaan oikein. (Nederstromin
haastattelu 14.3.2017.)

2.4.4 Johtamispsykologian merkitys tytntekijoiden sitoutumiseen

Ihmisen psykologia on monilta osin &&rimmaisen kiehtova aihe. Kuten Maslown tarve-
hierarkia antoi ilmi, ihmisilla on tietyt tarpeet, joiden tayttyminen on edellytys hyvalle suo-
riutumiselle. Johtamispsykologia ottaa huomioon myds johdon nakdkulmasta naiden tar-
peiden tayttamisen. Kasittelen taman otsikon alla Haslamin, Reicherin ja Platown (2011)
nakemyksia johtamispsykologian merkityksesta johtamisessa aikojen saatossa. Heidan

mukaansa johtamisessa on keskeista vaikuttamisen prosessi, kuinka alaiset saadaan
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kuuntelemaan johtajaa ja hanen visioitaan, ja viela sisdistamaan ne. Johtaminen on toi-
saalta tietysti aina yrityskohtaista, ja sosiaalinen konteksti tulee aina ymmartaa jokaisen
yrityksen kohdalla erikseen, jotta tiedetdan miten yhteiskunta vaikuttaa yrityksen johtami-

sen piirteisiin.

Vanhan johtamispsykologian tutkimuksen mukaan ihannoitiin persoonallisuutta ja karis-
maattista johtajaa. Suuret mammuttimaisen kokoiset nimet kuten Aleksanteri Suuri, Julius
Caesar, Abraham Lincoln ja muut historian suuret johtajat ovat olleet useita vuosia tutki-
muskohteena johtamisen puitteissa, ja heidan tapansa johtaa massaa on ollut tutkimusten
keskitssa. Nykypdaivana yrityksen johdossa kuitenkaan heidan johtamismetodinsa eivat
vain en&é millaan tavalla toimi. Yritysten johtamisessa ollaan siirrytty pa&osin pois kaskyt-
tamisen ja valvonnan aikakaudesta. Yritysten johtajien tulee olla mukana ajanjaksojen ke-

hittymisessa ja ratsastaa tiukasti muutosten aaltojen harjalla.

Johtamiskirjallisuudessa on kautta aikain puhuttu paljon johtajien piirteista ja ominaisuuk-
sista, mutta jos tutkimuksen rajaa vain johtajien yksilokohtaisiin ominaisuuksiin, jaa huomi-
oimatta tarkea toinen kokonaisuus, joka on seuraajien motivaatio. Johtajan téarkein rooli on
luoda tydntekijoille Iaheinen side "me”-konseptiin. Kun johtaja onnistuu saamaan tyonteki-
jat samalle linjalle hdnen omien tavoitteidensa kanssa, ja tyontekijdiden ja johtajan moti-
vaation ja toiminnan valinen vuorovaikutus on hedelmallista, voi sanoa johtamisen olevan
onnistunutta. Johtamisella on monia pdamaéaaria, mutta tyéntekijéiden nakodkulmasta yksi
suuri tavoite on, etta tyontekijoita ei saada vain tekemdaan tiettyja asioita yrityksen hyvéksi,

vaan etta he itse haluavat tehda niita, ja nahda vaivaa yhteisen "meidan” hyvaksi.

Haslam, Reicher ja Platow (2011) kertovat kirjassaan neljasta saannosta, joita jokaisen

johtajan tulisi seurata:

o Johtajien tulee olla sisdryhmalle (eli omille alaisillensa) esimerkkeja
e Johtajien tulee aina ajaa sisaryhman etua
e Heidan pitda luoda ja edistaa sisaryhman identiteettia

¢ Heidan tulee myos istuttaa identiteettia tyontekijéihinsa

Johtaja on sellainen henkild, jolla on valtaa k&sissaan, ja hdn osaa kayttaa sita oikein.
Mutta tyontekijoille johtajan tulee olla esikuva, jonka jalanjaljissa he haluavat kulkea, ja
auttaa tata parhaansa mukaan. Johtajan tulee luoda tyontekijakaartissaan vahva mieli-
kuva ja tunne "meista”, ja kuinka johtajat ovat "yksia meista” ja etta kaikki tekevat toita

"meitd” varten. On tarkeaa, etta tyontekijat kokevat johtajan tekevan téita yhtena "meista”
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ja ndkevan vaivaa "meidan” eteen, sen sijaan, etta alaiset huomaavat selvasti johtajan pe-
laavan omaan, tai vield pahempaa, "heidan”, eli ulkopuolisten tahojen pussiin. Kuka halu-

aisi seurata tallaista johtajaa.

Haslam ym. (2005) kohtasivat tutkimuksissaan mielenkiintoisen havainnon "me” -kasit-
teesté. Ajatellaan etté olet henkil6, joka keskustelee kahden eri ryhmén kanssa samaan
aikaan, joista toiseen lukeudut mukaan. Kun joku ryhmasta riippumatta kertoo aarimmai-
sen huonon vitsin ja ryhma johon itse kuulut, alkaa nauraa talle vitsille, nauraisitko mu-
kana? Enté jos tAman toisen ryhman jasenet nauravat, mutta oman ryhmasi henkilét ei-
vat? Kummassa tilanteessa todennékodisemmin nauraisit? Kysymys on kaytanndssa reto-
rinen, ja vastauksen voi saada maalaisjarkeé kayttamalla, mutta tama osoittaa sen, etta
sisdryhman jasenet voivat vaikuttaa henkiléén paljon tehokkaammin, kuin ulkoryhman ja-
senet. Nain ollen paasemme johtopaatokseen, etta kun johtaja lasketaan osaksi "meita”,
hanen mielipiteillaén ja tavoitteillaan on suurempi motivaatiollinen merkitys tyontekijoihin.

(Haslam, Reicher ja Platow, 2011.)

2.4.5 Henkilékohtaisten tekijoiden vaikutukset

Henkilokohtaiset tekijat myos yritykseen sitoutumisessa ovat hyvin samanlaisia kuin hei-
dan henkilékohtaiset preferenssit elaméssaan, ja pitavat sisalladn ihmisen motivaation
lahteet, luonteenpiirteet, ymparistdn vaikutukset ja millaisiksi ihmisiksi he ovat kasvaneet
aikojen saatossa. Suuri osa normaalin hyvinvointivaltion kansalaisen elamasté on kuiten-
kin tyon tekoa ja tydelamassa etenemista tavalla tai toisella. Toisille motivaation lahteena
on selviytyminen, toisille elaméasta nauttiminen ja toisille kukoistaminen. Startup-yrityksen
hyvia puolia sen houkuttelevuudessa on, etta se tarjoaa mahdollisuudet jokaiselle edella
mainitulle tavoitteelle. Startup-yrityksen tulevaisuus on l&hes aina piilossa, ja rajattomat
mahdollisuudet hyvan liikkeidean I6ytyessa mahdollistavat unelmoimisen ja mahdollisesti
kirkkaamman tulevaisuuden. Tamahan onkin lahtokohta useille uusille yrittdjille, ja ndma

mahdollisuudet pistavat alulle motivaation yrityksen perustamiselle.

Sitouttamisessa erinéisia henkilokohtaisia tekijoita tulee ottaa huomioon, jotta yksilot ovat
motivoituneita tydossaan, ja pyrkivat kukoistamaan henkilokohtaisella tasolla. Parhaassa
tapauksessa tyontekijat myds pyrkivéat toiminnallaan saamaan myos yrityksen kukoista-
maan. Johtajan on tarke&a l10yta& nain ollen oikeat henkiltt oikeisiin tydtehtaviin, etté hei-
dan motivaatiollansa on pohja, joka nousee tytn jatkuessa ja saa tyontekijat alituisesti ke-
hittim&&n oppimistaan ja taitojansa yrityksen hyvaksi. On aarimmaisen tarkeéa, etté tar-
keissé tehtévissa ja avainrooleissa ei ole henkilgita, joille ty6tehtavat eivéat vain kerta kaik-

kiaan sovi. Mikali tallainen tilanne tulee jossain vaiheessa vastaan, nopeat toimenpiteet
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korjauksen suorittamiseksi ovat kohdallaan. Varsinkin jos avainasemassa olevien tyénte-
kijoiden motivaatio ei riitd kehittAmaan itseaan tydssa vaaditulle tasolle, eivatka he ole oi-
keita henkiloita tekem&an kyseisia tehtavia, yritykselle koituva vahinko voi nopeasti kas-
vaa niin suureksi, etta vahinkoa ei pystyta enda juurikaan mitatdimaan. Charan (2001)
kertoo useiden yritysten johtajien suurimman virheen olevan liian pitkd odottaminen. Var-
sinkin nykypdaivan tydskentelytapojen ja tydryhmien autonomian vuoksi ongelmakohtiin
puuttuminen kasvaa todella merkittdvaksi. (Ram Charan, 2001, 95-100.)

2.4.6 Tunnepohjainen sitoutuminen

KONE Corporationin projektipaallikon Sami Leppéasen (LinkedIn blogiartikkeli 2015.) mu-
kaan on olemassa tunnepohjaista, eli affektiivista, ja rationaalista sitoutumista. Rationaali-
nen sitoutuminen pohjautuu loogiseen ajatteluun, eli tydssa pysyminen on faktat huomi-
oon ottaen kannattavaa ja heidan etujensa mukaista. Tunnepohjainen sitoutuminen on
huomattavasti voimakkaampi sitoutumisen muoto, ja se johtaa merkittavasti parempaan
tydn tulokseen, mikali puitteet itsensa ylittdmiseen ja toiminnan kehittdmiseen ovat kun-

nossa.

Tunnepohjainen sitoutuminen vaihtelee jokaisen henkilékohtaisen ajatusmaailman mu-
kaan, mutta yksildiden tunnepohjaisesta sitoutumisesta voidaan silti |0yt huomattavia

yhtélaisyyksia, ja ne voidaan luokitella kolmeen eri osa-alueeseen:

e Sosiaalinen sitoutuminen
e Alyllinen sitoutuminen

e Tunnepohjainen sitoutuminen

Sosiaalisessa sitoutumisessa tyontekija kokee olevansa osa tehokasta tydryhméaa ja han
jakaa ryhman paamaaréat ja visiot myds omikseen. Han myds tuntee olonsa tervetulleeksi
ja hanet otetaan huomioon yksilona. Alyllisessa sitoutumisessa tyéntekija kokee tyonsa
antavan mahdollisuuden kehittaa itseaan ja ty6é on nain ollen tarpeeksi haastavaa. Han
my0s kokee tulleensa kuulluksi ja informoiduksi mita tydymparistdssa tapahtuu. Tunne-
pohjaisessa sitoutumisessa tyontekija valittaa tyoyhteisostaén ja haluaa siksi parantaa
tydpanostaan ja tekee parhaansa kehittadkseen ryhménsa toimintaa. Han kokee suurta
yhteenkuuluvaisuuden tunnetta muihin ryhméan jaseniin ja h&nté arvostetaan niin ryhmén

jasenend, kuin yksilénékin. (Sami Leppéanen, 2015.)
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2.5 Sitouttamisen keinoja

Tyontekijdiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijéita on vahintdan yhta monta, kuin tyonteki-
joitakin. Tyontekijat ovat persoonallisia yksildita, joiden motiivit ja tarpeet voivat olla hyvin-
kin poikkeavia toisiinsa hahden, mutta startup-yrityksilla on hyvin tarkeitd ominaisuuksia,
jotka vetavat oikean tyyppisia tyontekijoitd puoleensa. Yksi ndistd ominaisuuksista on kas-
vun mahdollisuus. Vaikka startup-yritykset pddasiassa elavat veitsen terall, ja tulevaisuu-
desta ei koskaan voida olla varmoja, se antaa mahdollisuuden rajattomalle kasvulle ja uu-
den oppimiselle tydnpaikassa. Tulevaisuus voi tuoda tullessaan korvaamattomia koke-
muksia, joista on ehdottomasti hyotya tulevaisuudessa. Ram Charan (2001) kertoo kirjas-
saan Yhdysvaltojen suurimman teleoperaattorin AT&T:n entisen johtajan hypanneen pie-
nen startupin, Teligentin, kelkkaan vain koska tama haaste oli tdynné uusia mahdollisuuk-
sia ja potentiaalista jannitystd, jota vain startup pystyi tarjoamaan. Pd&asiassa yksi suu-
rimmista keinoista sitouttaa tyontekija startup-yritykseen on — kun tyontekija uskoo yrityk-

seen ja uusiin mahdollisuuksiin — yrityksen tarjoamat puitteet potentiaaliseen kasvuun.

Kasittelen seuraavissa otsikoissa tarkoin valittuja aihealueita, jotka ovat osoittautuneet
esitutkimukseni aikana relevanteiksi keinoiksi sitouttaa tydntekijdkuntaa omaan yrityk-
seen. Sitouttaminen startup-yrityksessa on hankalaa usein rajallisen budjetin vuoksi, ja si-
touttaminen rahallisella korvauksella ei aina ole mahdollista, mutta startup-yritykseen tar-
vitaankin sellaista henkilokuntaa, joilla motivaatio kumpuaa muustakin kuin vain poytaan

ansaitusta leivasta.

2.5.1 Tydymparistéon sopeuttaminen ja arvot

Tybhon perehdyttdminen on tarkeaa tyontekijan sopeutumisen kannalta, mutta tydympa-
ristéon ja arvoihin sopeuttamisen suunnittelu on aivan yhtéa tarkeaa, ellei tarkeampaa. On
hyva kuitenkin selvittaa tyontekijalle, millaiset arvot ja tydymparisto yrityksella on jo ennen
taloon tuloa ja millaiseen tython oikeastaan tyontekijoita halutaan. Susan Walker (2012)
kertoo kirjassaan lentoyhti6 Virgin Atlanticin kalliista ja siksi rohkeasta kokeilusta selvittaa,
mika aiheuttaa heidan lentoemantiensa nopean vaihtuvuuden ja nain ollen resurssien ku-

lumisen rekrytointiin ja kouluttamiseen.

Virgin Atlantic palkkasi Market & Opinion Research Internationalin spesialistin, Karen Wis-
domin tekemaan haastattelututkimuksen, missa Karen kysyi tyontekijoilta tiettyjen ajanjak-
sojen kohdalla, kuten yritykseen liittymisen hetkelld, ensimmaisen kuukauden jalkeen ja
puolen vuoden jalkeen, kuinka heidan tydmoraalinsa, tyotyytyvaisyytensa ja esimiessuh-
teensa ovat kehittyneet. Virgin Atlanticin leipiin pd&seminen oli erittdin vaikeaa ja koulu-

tuksen aikana tyontekijat tunsivat olonsa erityisiksi harvoiksi valituiksi individuaaleiksi ja
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nain ollen heidén odotuksensa olivat aarimmaisen korkealla tulevan tyon puitteissa. Kui-
tenkin haastattelussa ensimmaisen lennon jalkeen tyontekijat tunsivat olonsa mitattomaksi
alimman kastin tyontekijaksi, koska lentokoneen henkildkunnassa vallitsi raju hierarkia ja
uusille tulokkaille ei kummemmin osoitettu arvostusta. Toisin sanoen uudet tyontekijat pa-
lautettiin karusti maan pinnalle ja heidén odotuksensa romahtivat. Ratkaisu tilanteeseen
oli tAssa tapauksessa selked, ja rekrytoinnin aikana uusille kandidaateille painotettiin tyén
olevan raskaasti asiakaspalveluldhtdista sen sijaan, etta potentiaalisille tyontekijdille luo-
daan mielikuvaa eliittijoukosta jossa tyontekijat ovat kuninkaasta seuraavia. (Walker,
2012, 18-20.)

Muissakin vaiheissa, kun rekrytoinnin aikana oikean kuvan luominen tyopaikasta on tér-
keaa, silla tydbhon paras tydntekija on sellainen henkild, joka tietaa mitd han haluaa tehda
ja han myds tietaa mihin han on ryhtymassa. Tassa kohtaa tulee myds vastaan yrityksen
arvot. Kun tydntekijan arvot ovat linjassa yrityksen omien arvojen kanssa, sopeutuminen
on nopeampaa ja tyontekija tuntee helpommin kuuluvansa joukkoon ja olevansa osa yri-

tysta.

Arvot ovat organisaation perusta ja ne ohjaavat pitkalti tydntekijdiden arkea ja tapaa toi-
mia yrityksessa. Schwartz (2011) kertoo kirjassaan kymmenesta tyontekijad ohjaavasta
arvosta, jotka edistavat yksilon ja yhteison paamaaria. Arvot voivat Schwartzin mukaan

joko taydentda toisiaan tai olla ristiriidassa keskenaan.

Itsensa ylittdminen

Hyvéntahtoisuus

Itseohjautuvuus

Avoimuus muutoksille Sailyttdminen

\
5 . .
ykSilﬁn \ Suoriutuminen
CE \
aar,a- ed;j
st«".jl/"
at

Itsensa korostaminen

Kuvio 3. mukailtu Schwartzin arvokeha
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Tutkien kuvion (Kuvio 3.) kahta aaripaata, voidaan kartoittaa yksildiden luonteita ja saada
selville mitk&a arvot motivoivat yksiloita yrittdmaan parhaansa. Itsensa tunteminen individu-
aalisella tasolla on my6s tarkeda. Joskus voi tulla vastaan tilanne, ettei kaikki yrityksen ar-
vot vastaisikaan tyontekijoiden arvoja. Tassa tapauksessa tyontekijan on hyva tiedostaa
omat arvonsa, jotka ohjaavat heidén tyoskentelyaan tydpaikalla. Kun myos tyonantaja tun-
tee tyontekijoitdnsa ohjaavat arvot, on sen helpompi sopeuttaa tyontekijat omaan yrityk-
seensé. Arvoteorian tuominen esille voi joissain tilanteessa olla suotavaa. Taka-ajatuk-

sena tassa piilee eettinen sanonta, ole oma itsesi.

2.5.2 Coaching tyonantajan nakokulmasta

Coaching on erittain tehokas keino kehittdé tyontekijoiden suorituskykya ja samalla heidan
sitoutumisensa tasoa yritykseen. Kun tydntekija kokee tydskentelynsé huomioiduksi, ha-
nen kiinnostuksensa suorituksensa tasoon ja omaan kehittymiseen tydtehtavissaan mita
todennékdisimmin kohoaa. Coaching on kaikkia tahoja hyddyntava metodi, jonka hyotyja
ovat muun muassa positiivisesti vaikuttavan yhteishengen luominen, esimerkilla johtami-
nen, motivointi ja inspiraation edesauttaminen. Coaching on paapiirteissaan kyseenalais-
tamista, kuuntelemista, vastaamista ja oikeaan suuntaan johtamista. Suomalaisittain il-
maistuna, valmentajan tulee osata kysya oikeita kysymyksia prosessin eteenpdin vie-
miseksi, ja kuunneltava alaisen mielipiteita tarkkaan. Hanen on osattava vastaamaan ky-
symyksiin tehokkaasti, jotta timan valmentaja-tyontekija -vuorovaikutuksen teho pysty-
taan maksimoimaan. Tarkeaa kuuntelemisessa on l6ytaa eteenpain vievat seikat, joita
tydntekijd sanoo, mutta myds I6ytaa ne asiat joita tydntekija ei sano.

Valmennettaessa tyontekijaa valmentajan on luotava oikea ilmapiiri coachingille. Henkil&i-
den valinen luottamus on tarke&d, ja edesauttaa tulokseen padsemista. David Allamby
(2006) kertoo kirjassaan viisiosaisen lahestymisen coachingiin yksil6llisella tyéntekijan ta-

solla:

o Kokeile ilmapiiria

e Kunnioita yksiloa

e Ymmarra heidan kantansa
e Sano kaikki &aneen

o RA&A&tAI6I Iahestyminen yksilon mukaan
On tarkeéa olla tietoinen yksilon reaktioiden aiheuttajista ja heidan tuntemuksistaan ja aja-

tuksistaan. Ihmiset reagoivat tilanteisiin eri tavalla ja sosiaaliset taidot tulevat tasséa hy-

vaan tarpeeseen. Yksilon mielipiteet, arvot, uskomukset ja h&nen tapansa toimia voivat
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olla erilaiset valmentajan omiin ominaisuuksiin nahden, ja kunnioitus hanen henkilékohtai-
siin metodeihinsa luo luottamusta ja edesauttaa prosessia. On my6s hyva ymmartaa,
miksi valmennettava toimii niin kuin han toimii. Valilla tyontekijan kenkiin hyppaaminen ei
voi menné pieleen, ja mikali yhteinen ymmarrys toimintatapojen erilaisuudesta saadaan
muodostettua, luo se pohjaa uuden oppimiselle molempiin suuntiin. Coachingissa luotta-
muksen mahdollistava sanavapaus edesauttaa myds taté oppimista ja yhteisymmarryksen
saavuttamista. (Allamby, 2006.)

2.5.3 Palkitseminen osana sitouttamista

Palkitsemisen keinoja on lukematon maara ja lahes kaikkea, miké tulee kaytettavaksi
tyontekijalle tydnantajan kustannuksella, voidaan kutsua tytnantajan tarjoamaksi palkitse-
miseksi. Joskus palkitsemisen keinoksi luettu etu yrityksessa ei kuitenkaan ole potentiaali-
selle tai olemassa olevalle tyontekijalle houkuttava tai tyydyttava. Tassa tapauksessa yri-
tyksen taytyy miettia, kannattaako tdh&n etuun panostaa resursseja. Jos etu, esimerkiksi
yrityksen jarjestama ja kustantama liikkuntatapahtuma ei ota tuulta allensa, kannattaa miet-
tia mika joko motivoisi tyontekijoita lahtemaan mukaan toimintaan tai miten toimintaa voisi
muuttaa, ja mika tarkeintd, mikd saa tydntekijat pitamaan tata etua arvossa. Jos jotakin
tydntekijan odottamaa etua ei voida toteuttaa, tulee yrityksen selvittaa, miksi tama ei ole

mahdollista — tai vastaavasti kantaa vastuu seurauksista. (Walker 2012, 8.)

Suuri ja arvostettu palkitsemisen muoto on luonnollisesti rahan tarjoaminen. Yrityksen
mahdollinen korkea palkkataso houkuttaa aina uusia tydntekijoita, kuka nyt ei haluaisi
enemman rahaa tekemastaan tydsta. Totta kai tietyista tyttehtavista oletetaan saavan
suurempaa palkkaa, ottaen huomioon tyon vaatimukset ennen ja jalkeen tyon aloittamisen
kuten koulutus ja tyon aiheuttamat fyysiset tai psyykkiset paineet. Korkea palkka motivoi
tyontekijad ndkemaén enemman vaivaa, mutta han saa myos tasta odottamansa korvauk-
sen, joten riippuen tydntekijan kunnianhimosta, h&n on valmis uhraamaan itsednsa tydlle.
(Nederstromin haastattelu 14.3.2017.)

TyOnantaja voi myds tarjota tekijéilleen luontoisetuja. Nailla tarkoitetaan etuja, jotka tyo-
suhteen perusteella tarjotaan palkkana rahan sijaan. TyOnantajan ja tyontekijan sopimuk-
sella koko palkka voidaan maksaa luontaisetuina. Normaalisti luontoisedut ovat yrityksen
omistavaa tai hallinnoimaa materiaa tai palvelua, joka luovutetaan tyontekijan yksityiskayt-
toon. Tyo6- ja elinkeinoministerion koordinoiman yrityssuomi.fi:n mukaan luontoisedut voi-

daan jakaa kolmeen paaryhmaan jotka ovat:

o |uontoisetupaatoksessa méaaratyt luontoisedut
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¢ tuloverolaissa saadetyt edut

e muut luontoisedut

Luontoisedut ovat tosin tyontekijan veronalaista palkkaa, mutta silti se voi olla vaikuttava
positiivinen lis& motivaatioon. Varsinkin uusilla startup-yrityksilla voi olla vaikea tarjota
luontoisetupdatoksessa maarattavia luontoisetuja kuten asunto- tai autoetua, mutta esi-
merkiksi tuloverolaissa saadettyja etuja kuten tyésuhdematkaliput, tydnantajan maksamat
vakuutusmaksut tai tydsuhdeoptiot, eli oikeus saada tai hankkia yrityksen osakkeita, voi-

vat hyvinkin olla joillekin tyontekijoille merkittavia etuisuuksia. (Ty6- ja elinkeinoministerio.)

Erilaisia palkitsemisen keinoja miettiessa tulee ottaa huomioon henkiléstéa motivoivat te-
kijat: yrityskulttuuri, Kilpailustrategia, tyémarkkinat ja lainsaadantd. On tarkeda seurata, mi-
ten oma palkitsemisjarjestelma toimii, ja alituisesti kehittaa sitd saadun palautteen mu-
kaan. Palautetta voidaan kerata erinaisilla ilmapiiritutkimuksilla, ja toimivuutta voidaan mi-
tata vertaamalla palkitsemiskustannusten korrelaatiota saatuihin tuloksiin. Hyvan palkitse-
misstrategian seurauksena organisaatio paasee kulkemaan kohti haluttuja tuloksia ja stra-
tegista tavoitetta, ja se toimii hyvana porkkanana niin uusien potentiaalisten, kuin vanho-
jenkin tyéntekijoiden sitouttajana ja motivaattorina.

2.5.4 Hyvajohtaminen yrityksen tukipilarina

Hyva johtaja osaa kuunnella tydntekijoitdan ja huomioida ymparisténsa tapahtumia ja
osaa ryhtya tarpeen tullen toimenpiteisiin. Han osaa motivoida tyéntekijoitdan ja luo heille
luovan ja innovatiivisen ympariston, joka ottaa huomioon tyontekijoidensa henkilokohtaiset
preferenssit, mika takaa miellyttavan tyén tekemisen. Hyvaéan johtamiseen tarvitaan luon-
nollisesti oikea henkild kantamaan lyhtyd. Kun johtajana on oikeat ominaisuudet omaava
henkild, tyontekijat kunnioittavat tata ja haluavat osoittaa tekevansa parhaansa ja ovat val-
miina sitoutumaan paremmin tehtaviinsa. Tydsta riippuen olisi tietyissa esimiestehtavissa
hyva, etté esimies ei ole lilan vieraantunut itse tydnteosta, ja ndin ollen ymmartaa tyonteki-
jbidensa tarpeita. Usein sanotaan, ettd tyontekijat eivat sitoudu yritykseen, vaan esimie-
heensa. Hyva johtaja kuuntelee tydntekijdidensa tarpeita ja tekee kaikkensa, etta tyonteki-
jat voivat paremmin ja ovat tyytyvaisia tydhonsa. Totta kai johtajan tulee myos olla alykas
ja osata hoitaa omat tyénsa kunnolla, jotta han on tyontekijdidensa luottamuksen arvoi-
nen. (Nedestromin haastattelu 14.3.2017.) Johtajan rooliin tarvittavat ominaisuudet ovat
hyvin erilaisia kuin itse rivityontekijan vaatimukset. Kuten McChrystal sanoi, pehmeat ky-

vyt ovat nyt tirkeAmmassa roolissa. (McChrystal, 2015.) Sosiaalisesti kokenut ja luonteva
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henkilé on omiaan johtamaan tydntekijaryhmaa. Kokonaiskuvan hahmottaminen ja tilan-
netaju ovat myds hyvan johtajan ominaisuuksia. Kun tydntekijat voivat luottaa ja kunnioit-

taa johtajaansa, on heilla tunnetasolla tukeva pohja tyollensa.

Nykypaivan nopeasti kehittyva teknologia vaikuttaa tydskentelymetodeihin radikaalisti.
Valvontaa ja kdskemista tarvitaan tyoskentelysséd huomattavasti vahemman. On myos ar-
vioitu, etté kun ihmiset ovat patevampia ja oppivat erikoistumaan tyéhonsa, johtajuuden
merkitys pienenee. Tassa tapauksessa tietysti on hyva tiedostaa, ettéd johtamista on eri-
laista. Viitala (2005) kertoo kirjassaan Johda osaamista, kuinka hanen tutkimuksensa mu-
kaan organisaatiotutkijat ovat ilmaisseet jo vuosia sitten, etta johtajia tarvitaan muutok-
sista selviytymiseen ja kehityksen yllapitdmiseen. Han myags viittaa muutosjohtamisen asi-
antuntijan John Kotterin vertaukseen, johtajuuden tarvetta voi verrata sotatilaan. Armeijan
johtamisen tarve kasvaa sotatilassa, ja kyky toimia alati muuttuvassa ymparistdsséa ja han-
kalasti ennakoitavissa olevissa tilanteissa on merkitsevaa. (Viitala, 2005.) Maailma muut-
tuu nykyaan yha nopeammin teknologian kehittyessa, ja nopean paatdksenteon ja yrityk-

sen ketteran ohjaamisen merkitys kasvaa. (Ries, 2011.)

Vaikka johtamista on monissa yrityksissa eri portaissa, Viitalan (2005) mukaan jokaisen
portaan johtaja tormaa aina samoihin haasteisiin ja kysymyksiin: millaista osaamista ryh-
massa pitaisi olla, jotta paastaan tavoitteisiin, ja miten han itse johtajana tai esimiehena
edistaa ja tukee ryhmén yksildiden osaamisen kehittymisté. Hyva johtaja pureutuu néihin
kysymyksiin ja etsii alituisesti uusia vastauksia ongelmien ratkaisemiseksi. Joka puolella
organisaatiota on tarkeda ruokkia myds luovuutta ja innovatiivisuutta. Joissain tapauk-
sissa yrityksen uusi kantava voima voi syntya organisaation pienessa projektiryhmassa,

jossa ympaéristo ja johtaminen on mahdollistanut luovan ja innovatiivisen tyéympariston.

Johtamista on toki hyvin monenlaista ja eri yritysten tarpeet vaativat tietynlaista johta-
mista. Identiteettijohtaminen ja kielelld johtaminen on haastavaa ja vaatii tietoisia ponnis-
teluja ihmisten johtajalta. Haslam, Reicher ja Platow (2011) kertovat johtamisen uuden
psykologian kirjassaan, kuinka "menestyvan johtajan taytyy hallita kulttuuri ja kayttaa sita.”
Kulttuurilla on kaksi puolta. Ensimmainen puoli merkitsee sitd, kuinka johtaja tuntee tyon-
tekijoidensa tietamat asiat ja arvot, ja toinen puoli on, kuinka johtaja kykenee tarjoamaan
tyontekijoille uusia havaintoja ja arvoja, joita he voivat seurata. Johtajien tehokkuus Hasla-
min ym. (2011) mukaan riippuu siitd, kuinka hyvin johtaja osaa yhdistdd nd&ma& molemmat
kulttuurin puolet. Nain ollen tehokkaat johtajat pystyvat kytkemaan oman esiintymisensa
tyontekijoidensa silmissa niihin asioihin, joita he jo valmiiksi arvostavat. Esimerkkin&d Has-

lam ym. (2011) tarjoavat entisen Yhdysvaltain presidentin John F. Kennedy virkaan-astu-
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jaispuheen, jossa han kysyy kansalaisiltaan, osoittautuuko hdnen aikansa Amerikka edel-
listen sukupolvien kansalaisuutta luoneiden uhrauksien ja kutsumusten veroiseksi. Han
sanoo auktoriteettisesti myos, ettd kansalaisten tulee unohtaa kysymys, "mita maanne voi
tehda teidan puolestanne” ja keskittya kysymykseen "mita te voitte tehdad maanne puo-
lesta”. Tama viittaa siihen, kuinka patrioottisia amerikkalaiset ovat — ja ovat aina olleet.
Pelkastadn naita sanoja kayttden han loi rikkoutumattoman siteen kansalaisiinsa, jotka

elavéat omalle maalleen. (Haslam ym. 2011.)

2.5.5 Luottamuksen osoittaminen ja vastuun antaminen

Nykypaivén ja tulevaisuuden uusissa yrityksissa tullaan antamaan tyontekijdille lisda vas-
tuuta tyonsa ohjaamiseen. Perinteinen johtaminen k&skyja antamalla on jaamassa histori-
aan, ja tyontekijoille pyritd&n osoittamaan luottamusta ja kannustamaan omatoimisuuteen
ja innovaatioon. Sydanmaanlakan alykkaan johtamisen malli kuvaa hyvin eri tapoja johtaa
alykkaasti tyontekijoita yksityiskohtaisen tarpeen ja resurssien mukaan.

Kuvio 4. Alykas johtaminen. Sydanmaanlakka 2009

Kuvio (Kuvio 4.) selittdad alykkaan johtamisen tavat. Ohjaava johtaminen nimensa mukai-
sesti tarkoittaa johtajan tehokasta yksil6llista johtamista, ja siten tyéntekijat tietavat tas-
malleen paamaaransa, ja miten tdhan ajan kanssa paastaan. Kehittavassa johtamisessa
esimies antaa ohjenuoran tydryhmalleen ja tyéntekijat yhteistyota l1oytaakseen parhaita
mahdollisia ratkaisuja yrityksen ongelmien ratkaisemiseksi. Osallistuva johtaminen pitaa
sisédllaan esimiehen ja tyontekijdiden saumattoman tiedonkulun, ja tassa tapauksessa
tydntekijat ja esimies pyrkivat padsemaan haluttuihin tavoitteisiin tehokkaalla ja valitto-
malla toiminnalla. Vastuun antamisen kannalta valtuuttava johtaminen on tarkea kasite
tyontekijoiden innovatiivisuuden maksimoimiseksi. Johtajan tulee vaatia tyontekijoiltaan
jatkuvaa kehitysta, ja asettaa maaranpaat yksilotasolla, ryhmissé ja koko organisaatiossa,
johon tyontekijat tahtaavat. (Kuvio 4.) Johtaminen on koko ajan enemman ja enemman
kollektiivinen prosessi, jossa itsensa liséksi esimies vie eteenpdin myds tyéryhmaansa.

Johtajan vastuulla on luoda ty6ntekijdille luova ja innovatiivinen ympéaristd, missa uudet
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ideat ja kehitysajatukset tulevat kuulluiksi. Nain vastuuta jaetaan esimiestasolta myods
tyontekijoille, ja siten yrityksen toiminta jatkaa kohti kollektiivista yhteistydta yhteisen paa-
maaran saavuttamiseksi yhteen hiileen puhaltamisen periaatteen mukaisesti. (Sydéan-
maanlakka, 2015.)

2.5.6 Tyo6hyvinvointi ja sen edistaminen

Yleisesti tyonhyvinvoinnista puhuttaessa voi tulla usein ensimmaisend mieleen tydntekijan
fyysinen hyvinvointi ja sairauksien vahentaminen, fyysisen kunnon nostamisen ja virkis-
taytymismahdollisuuksien tarjoamisen rinnalla. Nykypaivan tyohyvinvointi on kuitenkin
huomattavasti laaja-alaisempaa ja nykydan keskitytaan yksilon sijasta koko yhteisén toi-
mivuuden parantamiseen ja terveyden edistamiseen. Kun tyéhyvinvoinnin tavoitteet ovat
maadritelty strategisesti, voidaan varmasti havaita parempia tuloksia. Havainnollistan seu-

raavaksi tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Mankan (2012.) mukaan.

Organisaatio
tavoitteellisuus

e joustava rakenne

e jatkuva kehittyminen

e toimiva tydymparisto

Asenteet

Tyontekija - o
. y ) Tyoyhteiso
Johtaminen : .
e osallistuva ja | e psykologinen ‘ SR
\ " tyoyhteisotaidot
kannustava \ SEELINE | oo .
: . . : ryhman toimivuus ja
johtaminen e terveys ja fyysinen L
Kunto pelisdannot

Tyo
vaikuttamismahdollisu
udet
kannustearvo;
oppiminen

Kuvio 5. Tydnhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Manka 2012.
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Ty6hyvinvoinnin paatavoitteena on saada tyontekija voimaan hyvin tydssaan. Tahan vai-
kuttaa huomattavasti suurempi maara asioita kuin aluksi voisi kuvitella. Tyontekija itse on
kuvion (Kuvio 5.) keskiossa, ja hanen psykologinen padomansa, terveytensa ja fyysinen
kuntonsa maarittavat tyontekijan asenteet tydhyvinvointia kohtaan. Tyontekijan henkil®-
kohtaiset asenteet reagoivat vastavuoroisesti yrityksen organisaatioon, johtamiseen, ty6-
yhteisdon ja itse tydhon. Hyvin johdetussa yrityksessa nama nelja paavaikuttajaa reagoi-
vat positiivisesti tydntekijan asenteiden kanssa, ja edesauttavat yksilokohtaisen ty6hyvin-
voinnin kehitysta. Vastakohtaisessa tilanteessa tyontekijan asenteet eivat sopeudu yrityk-
sen paavaikuttajiin ja nain aiheuttaa kitkaa tydhyvinvoinnissa.

Psykologinen pddoma on puoliksi henkilosté peraisin olevaa sisaista voimavaraa, ja puo-
liksi kasvatuksen ja periman kasvattamaa padomaa, joka kehittyy ihmisen elamén aikana.
Tama paaoma edesauttaa vaikeista tilanteista selviytymista ja ehkaisee mahdollista ah-
distumisen ja epavarmuuden aiheuttamaa negatiivista asennetta ymparistdéa kohtaan.
Tata paaomaa voidaan ponkittaa yrityksen toimesta rakentamalla strategisesti suunnitel-
lulla ty6hyvinvointisuunnitelmalla. Organisaation tulee olla joustava rakenteinen, toimiva
tydymparist®, joka luo pohjaa tavoitteelliselle jatkuvalle kehitykselle. Johtamisen tulee olla
kannustavaa ja osallistuvaa. Tyodyhteistssa tulee olla johdonmukaiset pelisdénnét ja avoin
vuorovaikutus, ja tydhon itseensa on hyva luoda tyéntekijalle mahdollisuus kehittaa itse-

aan ja tehda vaikuttaminen helpoksi. (Manka, docendum.fi.)

2.5.7 Palautteen antaminen ja sen vaikutukset

Tyontekijan motivaatio on laaja-alainen tekija tydn etenemisen ja tuloksen suhteen. Nain
ollen sen osa-alueita ei saa jattaa huomioimatta. Oikeanlainen johtaminen on eriarvoisen
tarkeda, ja yksi osa-alue siitd on palautteen antaminen. Nedestrémin (haastattelu
14.3.2017) mukaan monille tydntekijoille on tarkedd saada palautetta tyéstaan, jotta he
voivat ennen kaikkea saada tunnustusta tehdysta tyosta, mutta myds siksi, ettd he osaa-

vat ohjata omaa tydntekoaan parempaan ja tehokkaampaan suuntaan.

Han myds mainitsi 360-palautekonseptin, joka nimensa mukaisesti tarjoaa laajan ja syste-
maattisesti mitatun kuvan tydntekijalle siitd, miltd hanen toimintansa nayttad muille, mika
hanen tydssaan on hyvaa, ja missa on parantamisen varaa. 360-palautteessa informaa-
tiota haetaan tyontekijan jokaiselta puolelta, eli hanen kanssaan tdita tekevilta henkilGilta,
jotka pitavat sisalladn esimiehet, tydryhman jasenet, mahdolliset alaiset ja yhteistyttahot,

mukaan lukien tyontekija itse. Talla tavoin tydntekija saa kokonaiskuvaa tekeméstaan
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tydstd, vahvuuksistaan ja kehittamistarpeistaan. Tétéa konseptia voidaan kayttda kenen ta-
hansa tydntekijan kohdalla, mutta sita voidaan hyddyntaa esimerkiksi esimiestytn kehitta-

misessa, tydhyvinvoinnin parantamisessa tai kehittymisen mittaamisessa.

Jokainen tyontekija on ihminen, ja jokainen heisté on erilainen, mutta padasiassa ihminen
tarvitsee psykologisella tasolla palautetta, jotta hén voi jaksaa jatkaa ty6téaén, ja viela ke-
hittya siina. Ihminen oppii ymparistostaan ja palaute on yksi téarkeé oikoreitti oppimiselle,
jotta ihminen voi hypata mahdollisimman suurien kuoppien yli kehityksensé polulla.

2.6 Tulevaisuuden sitouttaminen

Elamme suurien ja nopeiden muutosten aikaa, jossa toimintaymparistd muuttuu jatkuvasti
ja ajan hermoilla pysyminen on entista tarkeampaa, varsinkin startup-yrityksille. Siina
missa tulevaisuus tarkoittaa yleisesti ottaen kohtuullisen pitk&n ajan jalkeen esiintyvia ta-
pahtumia, startup-yritykselle tulevaisuus voi kurkkia jo seuraavalla viikolla. Nopeisiin muu-
toksiin ja paatoksiin on syytd varautua, jotta yritysta voidaan ohjata oikeaan suuntaan. Tu-
levaisuuden konsepti on hyva ymmartaa jo varhaisessa vaiheessa, Syddnmaanlakan tie-
deseminaarissa esittama Timo Santalaisen (2005) luoma kuvio (Kuvio 6.) nykypaivan yri-
tyksen toimintaympariston muutosintensiteetin kasvusta on tavallaan humoristinen, mutta

aarimmaisen paikkansa pitava yrityksen tulevaisuuden nakymasta.

Kuvio 6. Toimintaympéariston muutosintensiteetin kasvu. Timo Santalainen, 2005.
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Pentti Sydanmaanlakka kertoi tiedeseminaarissa 17.9.2010 yritysten toimintaympariston
kohtaavan yha nopeampia muutoksia, kuten esimerkiksi verkostotalouden viitekehykseen
siirtymisen, hajautuneen tiedon, osaamisen ja alykkyyden optimoidun kaytté6n ottamisen,
ja jatkuvan toiminnan kehityksen parantamisen jatkuvan uudistumisen kautta. Nykypai-
vana on myos puhuttu paljon dlykkaasté johtamisesta. Naihin muutoksiin sopeutuminen
vaatii strategista panostamista ja keskittymista. On hyva ymmartéaéa, miten yritystoiminta
alituisesti muuttuu, ja millaisia kehitysmahdollisuuksia nykyaika tarjoaa yrityksille, mutta
on myds olennaista ymmartad, miten naitd mahdollisuuksia voidaan kayttaa juuri oman

yrityksen toiminnan parantamiseen.

Tulevaisuudessa éalykas johtaminen tulee yha tarkedammaksi tavaksi johtaa yritysta siten,
ettd yrityksessa olevat tydntekijat tuntevat, ettd heita osallistutetaan entistd enemman yri-
tyksen toimintaan. Kun tydntekijat kokevat olevansa osa tarkeaa kehitysyksikkéa, he ha-
luavat antaa siihen parhaan panoksensa, koska onnistumisen tunne ja huomioiduksi tule-
minen ovat edelleen — ja tulevat aina olemaan — ihmisen perustarpeita aikakaudesta riip-
pumatta. Alykk&an johtamisen tarkeita keinoja ovat valineellisyys, avoimuus, tasavertai-
suus, virtuaalisuus ja hajautuneisuus. Valineellisyydella tarkoitetaan nykyteknologian
mahdollistavan valineistdn kayttda niin tydntekijéiden kuin johtajienkin toiminnan paranta-
miseen ja kehittdmiseen. Avoimuus, tasavertaisuus ja virtuaalisuus ovat paaasiassa itse-
aan selittavia termeja, ja ne ovat keskidssa tulevaisuuden johtamisessa. Hajautuneisuu-
den astuessa kuvaan, on hyva osata johtaa tiimeja ja verkostoja strategisesti ja tehok-
kaasti oikeaan suuntaan. Osaaminen voi olla verkostoissa hyvin hajallaan, ja oikean osaa-
misen ohjaamiseksi oikeaan paikkaan tarvitaan tulevaisuudessa perinteisesta johtami-
sesta poikkeavaa lahestymisté. Itsensa johtaminen on kehittymassa tarkeaksi maaritel-
maksi, ja yrityksen johdon on hyva osata luoda tyontekijoille raamit, joiden sisélla he kyke-
nevat ohjaamaan omaa toimintaansa johdon haluamaan suuntaan ja kehittyen taman pro-

sessin sisdlla. (Sydanmaanlakka, 2009.)

3 Startup-konsepti ja lean-menetelemaoppi

Startup-yrittdminen tulee vuosi vuodelta tutummaksi ja helpommin [&hestyttdvammaksi
keinoksi hankkia elantoa. Monet nykyaan suuret yritykset ovat lahtdisin startupista, ja
vaikka yrityksen luominen ja tuottavaksi saattaminen ovat darimmaisen vaikeita tavoitteita
hyvallékin liikeidealla, on se erinomaisella suunnittelulla hyvinkin mahdollista. Usein ihmi-
set kuitenkin ajattelevat, etta startup-yrittamiseen riittaa pelkastaan loistava liikeidea, tuote
tai teknologinen lapimurto, mutta tosiasiassa startup on paljon enemman kuin vain
osiensa summa. Se on kokonaisuus jonka perustana toimivat aikaansaavat, patevat ja si-

sua omaavat yksilot ja heidan yhteistyonsa tulos. Yrityksen johtaminen tarkoittaa myos
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aina hallinnollista johtamista, joka ei valttamatta aina tule uuden idean isélle mieleen. Yri-
tyksen johtaminen on hallinnointia, joka sopii kehitettdvan tuotteen tai palvelun yksilékoh-

taisiin piirteisiin.

Kuten Eric Ries (2011) kirjassaan kertoo, startup on paéasiassa ihmisten luoma yhteiso,
joka on luotu valmistamaan uusi tuote tai palvelu aarimmaisen epavarmoissa olosuh-
teissa. Startup-konsepti on paépiirteittain helppo maaritella, mutta jokaisella startupilla on
omat paadmaaransa ja tapansa toimia ja ansaita jalansija kilpailutetuilla markkinoilla.

Startupin yleinen ja hyvéksi todettu johtamismuoto on Lean. Lean startup on kettera tapa
vieda yritysta tehokkaasti eteenpain, ja opastaa milloin yrityksen toiminnassa ja tavoissa
tulee ottaa loiva kddnnos kohti oikeaa suuntaa, kaantaa kelkka kokonaan ympatri ja milloin
kannattaa menna taytta hdyrya eteenpain. Ries viittaa kirjassaan Henry Fordiin, ja kayttaa
esimerkkina lean-startupia maadritellesséaan auton moottoria, jonka toiminnan mahdollistaa
huolellinen suunnittelu ja hallinta — miten saada pieni rajahdys sylinterissa liikuttamaan
autoa eteenpadin siten, ettd se johtaa aina uuteen rajahdykseen joka puolestaan aiheuttaa

jatkumon eteenpain menemiselle. (Ries, 2011.)

Lean on menetelméaoppi, joka toimii yrityksen kompassina. Kun taman opin sulauttaa mu-
kaan tuotteen tai palvelun kehityksen ymparille, suunta pysyy paaasiassa oikeana ja pro-
sessissa ei pelkastdan saastyta turhalta tyolta ja kuluilta, vaan sen kehittamisessa ei
jaada ikina umpikujaan. Lean-prosesseissa on paaideana rakentamisen, mittaamisen ja
oppimisen toistuva jatkumo, joka kantaa yritysta eteenpain ja edesauttaa yrityksen kehi-
tysté tehokkaasti. Tarkoituksena Lean-opissa ei ole tyéskennella valttamatta aarimmaisen
raskaasti ja kovaa, vaan alykasta aivoty6ta tehden, periaatteena "Work smarter, not har-
der.” (theleanstartup.com.) Tuotetta suunniteltaessa ja toteuttaessa tulee pureutua oikei-
siin kysymyksiin onnistumisen saavuttamiseksi. Ei pid& pohdiskella, voiko tuotteen tai pal-
velun toteuttaa, vaan kannattaako se toteuttaa, ja voiko tuotteen ymparille rakentaa kesta-
van ja kehittyvan yritystoiminnan. Startup ei ole vain tapa tuottaa palvelua tai tuotetta ja
ansaita silla rahaa, vaan se on tapa, jolla luoda kestavaa liiketoimintaa. Tama realisoituu
kokeilemalla ja tutkimalla parhaita tapoja, milla vieda omaa yritysta eteenpain. (Ries,
2011)

Startup-yritys on yritys siind missa isotkin yhtiét, mutta vain pienoiskoossa. Ja vaikka iso-

jen yritysten paatavoite on erehtymatté luoda liilkevaihtoa ja tuottoa, startupin paaasialli-

nen tavoite ainakaan alkuvaiheessa ei ole tama. Startup pyrkii luomaan jalansijaa omalla

28



toiminnallaan ja koittaa saada oman ideansa ja yrityksensa olemaan kiinnostava ja mu-
kaansatempaava ajatus, joka herattda positiivista huomiota niin kuluttajien kuin rahoitta-
jienkin silmissa.

Henkilostojohtamisen paatbksenteossa on erityisen tarkedd ymmartaa lean-startupin kon-
septissa maaritelty, mydskin kuviossa esitetyt (Kuvio 7.) virheista oppiminen, joka johtaa
uusiin ideoihin, uuden rakentaminen, joka on kaytadnndssa ideoiden implementointia, tu-

losten mittaaminen, joka tuo dataa ja nain ollen uusia oppimiskokemuksia.

4 Implementoi
A

Minimoi luupin kierron
kokonaisaika parhaan
tuloksen saamiseksi

Kuvio 7. Lean startup-periaate mukaillen Eric Ries, 2011.
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4 Empiirinen tutkimusosuus

Tassa luvussa kasittelen empiirisen tutkimuksen toteutuksen suorittamista ja tutkimusme-
netelmia, joita tutkimuksessa kaytetaan. Empiirisessa osuudessa valitsin kvalitatiivisen

tutkimusmenetelman kayttamalla teemahaastatteluja.

4.1 Tutkimusmenetelmét

Tutkimusta tehdessa tutkijalla on vaihtoehtona valita kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutki-
musmenetelman valiltd. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan selvittdma&an kayttaytymista
esimerkiksi erindisten haastattelujen avulla, ja se perustuu suhteellisen pieneen lukuméaa-
rélliseen materiaaliin. Kvantitatiivinen tutkimus taas nojautuu suuriin lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin ja siten saadaan tutkittua asioiden riippuvuuksia toisiinsa, eli korrelaatioita.
Kvantitatiivisen tutkimuksen suorittaminen tapahtuu usein tutkimuslomakkeiden kautta, ja
vastaajamaaré on suhteessa kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan huomattavan suuri.
(Heikkila, 2014.)

Pohtiessani tutkimusmenetelman valintaa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelman va-
lilla, uskon, ettd kvalitatiivinen menetelma sopii paremmin tutkimukseeni, silla haastattelu-
kohteeni olivat tietynlaisia startup-yrityksia, jotka ovat todella pohtineet sitouttamisen tér-
keytta ja sen toteuttamista yrityksessaan. Suoritin siis tutkimuksen empiirisen osuuden
kvalitatiivisena tutkimuksena. Empiirinen osuus koostuu startup-yrittajien teemahaastatte-
luista. Tutkin lahinna relevanttien henkildiden mielipiteita ja heidan ajatusmaailmaansa ja
kayttaytymistd ymmartadkseni peruskysymykset, miten ja miksi sitouttaminen on yrityk-
sessd ajateltu toteuttaa, ja millainen suunnitelma heilla on henkildston sitouttamiseksi.
Tutkin sitouttamista ns. pehmeén tiedon pohjalta avoimien haastattelujen informaation

mukaan.

4.2 Haastattelut tutkimuksen paalahteina

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on yleista kerata aineistoa erinaisilla haastatteluilla, kuten
syvé-, ryhma-, ja henkilokohtaisilla haastatteluilla. Empiirinen osuuteni koostuu paaasi-
assa startup-yrittajien teemahaastatteluista. Haastattelujen kysymystyyppeja on kolmea
erilaista: suljettuja, eli strukturoituja kysymyksia, avoimia kysymyksia ja sekamuotoisia ky-
symyksia. Avoimet kysymykset ovat kohtuullisen helppo laatia, vaikkakin ty6laita kasitella.
Avoimien kysymysten esittdmisen vahvuus on ehdottomasti nilden mahdollisuus tuoda
esille vastauksia, joihin ei ennalta ole tullut ajatelleeksi suoria kysymyksia. (Heikkila,
2014.) Paatin siksi kayttda avoimia teemahaastatteluja ja puoli-strukturoituja kysymyksia

tiedon kerddmisen lahteind, jotta asiantuntijat pystyivat kertomaan omasta toiminnastaan
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mahdollisimman johdonmukaisesti oman ajatusmaailmansa mukaan. Lahetin haastatelta-
ville ennen haastatteluja muutaman ymparipydrean kysymyksen, jotta he pystyivét aset-
tautumaan oikealle lahtéviivalle ennen haastatteluja. Valmistelin myo6s jatkokysymyksia
haastateltavien mahdolliseen vahasanaisuuteen vastaamiseksi. Esitdn seuraavaksi taulu-

kon muodossa haastateltavat suhteessa yrityksen toiminnan kestoon. (Taulukko 3.)

Taulukko 3. Haastateltavat startup-yrittajat ym.

Haastateltavat Yritys Yrityksen ika
Sami Ahonen, co-founder Tiitus 3kk

Juho Kuismin, founder Hardwarium 3v
HR-paallikko Yritys X 6v
Co-founder Yritys X 6v

Haastatteluja analysoitaessa tuli ilmi, ettd kaikilla startup-yrittajilla oli hyvin yhtenainen
kuva sitouttamisen tarkeydesta ja sen merkityksesta yrityksen hyvinvoinnille ja toiminnalle.
Tutkimuksen rinnakkaisongelmat osoittautuivat térkeiksi aihealueiksi yrittgjille, ja he olivat
erindisissa yrityksen kehityksen vaiheissa kasitelleet sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita,
sitouttamisen haasteita ja keinoja. Nain ollen haastattelujen tulokset nousivat luotettaviksi

tarkastelun arvoisiksi tutkimuksen lahteiksi.

5 Nykypaivan startup-yritysten ndkemykset sitouttamisesta

Startup-konsepti on Suomessa toistaiseksi vield aika alkuvaiheessa ja nain ollen startup-
yrittdmisesta ei viela ole suomalaisilla vankkaa kokemusta, ja siksi siitda on hyva keréta tie-
toa onnistuneilta startup-yrityksilta ja alan ammattilaisilta maailmanlaajuisesti. On myds
hyva ymmartaa, mitk& asiat ovat haastavia startupin aloittamisessa ja mihin kannattaa
kiinnittdd huomiota. Verkostoituminen on darimmaisen tarkeaa uusille yrittajille tiedon ja
kokemuksen saamiseksi muilta samojen ongelmien kanssa painivilta yrittgjilta haasteiden
ja ongelmien ylitse paasemiseksi. Uusilla yrittgjilla ei mydskaan paaasiassa ole jarin
suurta alkupddomaa, joten rahoituksen saaminen on myods hyvén liikeidean kehittamisen
kannalta elintérke&dd. Toimivan ja vakavaraisen startupin luomiseksi tarvitaan tiedonjanoi-
sia yrittdjia, jotka oppivat nopeasti ja osaavat ohjata toimintaansa tehokkaasti oikeaan
suuntaan. Suurimpia haasteita alkuvaiheen yrittdmisessé ovat epavarmuus ja yrityksen
ohjaksissa olevien paatoksentekijoiden tunne-elaman epavakaus. "Valilla sita sisuuntuu ja
ajattelee, ettd homma toimii ja kehittyy jouhevasti ja olo on kuin kuninkaalla, ja toisaalta
valilla sitd toivoo vain seinien kaatuvan paalle ja epavarmuuden piinan loppuvan. Tar-

keinta on kuitenkin jatkaa eteenpdin, oppia nopeasti, miten kannattaa seuraavaksi edeta,
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ja antaa suomalaisen sisun kantaa eteenpéin samalla uskoen omaan toimintaan ja paran-

taa sitd tehokkaimmilla mahdollisilla keinoilla.” (Sami Ahonen, 4.4.2017.)

Haastatteluissa tuli ilmi, etta sitouttamisen tarkeys on nykypéaivan startup-yrittgjilla tie-
dossa. Strateginen sitouttaminen on yksi startup-yritysten tarkeimmisté keinoista pitaa
avainhenkilot yrityksessa kestavéan kehityksen saavuttamiseksi. Yritys on yhta kuin sen
henkildsto, ilman hyvaa tydvoimaa ei ole yritystéakaan. Varsinkin alkuvaiheessa, kun yrityk-
selld ei ole varaa palkata jokaiseen tarvittavaan positioon osaavaa tekijaa, on aarimmai-
sen tarkeaa loytaa yritykseen motivoituneita moniosaajia, jotka pystyvat kehittamaan yri-
tyksen eri alueita samanaikaisesti. Tasta seuraava vaihe onkin naiden kullan kalliden

tyontekijoiden pitaminen yrityksessa.

Netflixin luoma urheilujoukkue -ajattelu nousi pinnalle myds haastatteluissa. On kaunista
ajatella, ettd pienen startupin tyontekijat ovat kuin yhta perhetta, ja puhaltavat nain yhteen
hiileen, mutta konseptina "perhe” ei sovi yrityksen toiminnan kehittymiseen. Perhe on
ryhma ihmisia, joilla on kylla vahva side toisiinsa, mutta perheen jasenia ei voi paaasialli-
sesti valita. Netflixin urheilujoukkue -ajattelu taas tukeutuu tarkasti valittuun tyéryhmaan,
jossa jokaisella on oma spesialiteetti ja rooli yrityksen toiminnassa, ja uusien kamppailujen

my6ta he pystyvat kehittymaan omissa rooleissaan ja tuomaan lisaarvoa yritykselle.

5.1 Sitoutumisen keskeiset tekijat startup-yrittdjien nakdékulmasta

Tunnepohjainen sitoutuminen on suurimpia tekijoita yrityksessa pysymisen ja hyvan tyotu-
loksen saavuttamiseksi. Esimerkiksi kun startup-yritys aloittaa toimintansa ja siihen lahtee
mukaan tyontekijoitd, jotka ovat valmiita nakemaén vaivaa yrityksen menestyksen saavut-
tamiseksi, vaikka ystavyyssuhteiden seurauksena, on se erinomainen motiivi jaksamiselle.
Sami Ahosen (Tiitus) haastattelun aikana ymmarsin sisaisen motivaation tarkeyden, ja mi-
kali itse tydskentelisin Tiitukselle, haluaisin ehdottomasti tehd& parhaani hanen yrityk-
sensa hyvaksi ja menestyksen saavuttamiseksi, koska arvostan kyseista co-founderia
henkilokohtaisella tasolla ja mahdollisena esimiehen&. Johtajan on térkeaa olla esimerkilli-
nen "tydomyyra”, joka myds motivoi tyontekijoitdan yrittamaan vahintdén yhta paljon, kun

han itse.

Sitoutumisessa on erindisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden haluun tehda par-
haansa yrityksen hyvaksi. Kommunikaatio on yksi néista tekijoista, joka luo pohjaa kehi-
tykselle ja sitoutumiselle yritykseen. Yrityskulttuuri on toinen tekijdiden peruspilareista.

Hyva yrityskulttuuri ei tarkoita vain mukavan tyopaikan luomista, vaan hyvan ja kehittavan
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toimintaympariston luomista. On tarkeaa, etta tyontekijalle annetaan mahdollisuus suoriu-
tua ja kehittya ty6ssaéan tehokkaimmalla mahdollisella tavalla, ja hanen henkilokohtaisille
tavoitteilleen annetaan tilaa, ja etté ne ovat linjassa yrityksen tavoitteiden kanssa. Tama
vaatii tietysti sen, etté tydhon on Ioydetty juuri oikeat tyontekijat tarpeisiin nahden. Yrityk-
sen kulttuuria kannattaa miettia yrityksen alusta lahtien keskeiset kysymykset mielessa pi-
taen: millaisen yrityksen haluat rakentaa ja miten haluat tyontekijasi kohtelevan toisiaan.
Usein yrityksen kulttuuri muotoutuu kuitenkin perustajajasenten persoonan ja toimintata-
pojen mukaan. Mikéali perustaja on kokeilunhaluinen ja idearikas, hdnen yrityksessaan tul-
laan todennakoisesti tekemaan paljon innovaatioita. Jos perustaja on analyyttinen, hanen

yrityksenséa paattksenteossa tullaan todennakdisesti kayttamaan paljon analytiikkaa.

Oikeille avainhenkilille on erittéin tarkeaa saada tydskennelld oikeissa heille sopivissa
tehtavissa. Tama edesauttaa tyontekijan jatkuvaa kehitysta, parhaan mahdollisen tytpa-
noksen antamista ja tydsuhteen pitkaaikaisuutta. Tydntekijan ja tydnantajan valinen suhde
tulee olla symbioottinen siten, ettd molemmat hyotyvat tydsuhteesta mahdollisimman pal-
jon. Kun tydsuhde on optimaalinen, tydnantaja saa arvokasta yritysta eteenpain vievaa
tydvoimaa, ja tyontekija kokee tydnsa mielekkaaksi, tydoskentelee hanté kiinnostavien asi-
oiden parissa, kehittdd kykyjaan ja etenee urallansa. Haastatteluissa tuli ilmi, etta startup-
yrityksessa tydskentelevien henkildiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijéita ovat muun mu-
assa palkkaus, optiot tai osakkeet ja missio. (Kuvio 8.) Alkuvaiheessa yritys ei voi luvata
varmasti suurta palkkiota tehdysta tydsta rajallisen budjetin vuoksi, joten se voi luvata op-
tiota — eli, osto-oikeuksia tiettyihin osakkeisiin. Kolmas sitouttava tekija on yrityksen mis-
sio, eli sen p&aasiallinen tarkoitus. Kun tyontekijat kokevat tekevansa tarkeaa tyota saa-
vuttaakseen yrityksen ajankohtaisen paamaaréan, he uskovat yritykseen, ja ovat motivoitu-

neita tyoskentelemaan yrityksessa pienemmallakin rahallisella korvauksella.
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Tilanne #1 Tilanne #2

Palkkaus Palkkaus

O

Missio Omistus Missio Omistus
/optiot /optiot

Kuvio 8. Keskeiset sitoutumisen tekijat, Yritys X:n co-founder.

Tyontekijan tilanteet ovat eri elamanvaiheissa huomattavan erilaisia. Kuviossa (Kuvio 8.)
esitetdén kaksi tilannetta, jotka kuvaavat naiden kolmen tekijan suhdetta toisiinsa. Uu-
dessa startupissa tyoskentelevan (Tilanne #1) nuoren kunnianhimoisen tyontekijan tar-
keysjarjestyksessa missio ja hanen tyonsé merkitys ovat hanelle suuremmassa arvossa,
kuin palkkaus ja rahallinen korvaus. Kompromissina téssa tilanteessa pystytaan mahdolli-
sesti tarjoamaan optioita, jotka ovat startupeille ominaisen epavarmuuden tavoin potenti-
aalinen, muttei kuitenkaan varma rahan lahde tulevaisuudessa. Mikali yritys alkaa tehda
tuottavaa liilkevaihtoa ja heidan osakkaidensa arvot nousevat, option omistajat voivat myo-
hemmin lunastaa osakkeet sopimuksen mukaiseen lunastushintaan, ja tehda tuottoa op-
tion kohteen markkina-arvon ollessa lunastushintaa korkeampi. Optioihin kuuluu myés ko-
likon kédantopuoli, ja pahimmassa tapauksessa yrityksen liiketoiminnan epaonnistuminen
tai option sopimusajan raukeaminen — eli option kohteen markkina-arvo ei noussut lunas-
tusarvoa korkeammaksi, ja sopimuksen aika tuli paatokseen — voi aiheuttaa optioiden

omistajille rahallisia tappioita.

Tyontekijoiden elaméantilanteiden muuttuessa heidan tydntekonsa paamotiivit voivat vaih-
tua. Jos esimerkiksi tydntekija on asettunut elaméssaan aloilleen ja maksaa asuntolainaa
tai elattaa perhettddn, han voi mahdollisesti ajautua tilanteeseen #2, jossa hanen sitoutta-
misessaan rahallisella korvauksella on huomattavasti suurempi painoarvo hanen henkil6-

kohtaiset tarpeensa huomioon ottaen.

34



5.2 Sitouttamisen haasteet startup-yrityksissa

Startup-yrityksia voi olla hyvin montaa erilaista, ja niiden toimintatavat voivat erota huo-
mattavan paljon toisistaan. Niilla kaikilla on kuitenkin vahintaan yksi yhteinen piirre, ja se
on kovalla tyolla, kekselidisyydelld ja onnella oman paikan I6ytaminen markkinoilla. Kuten
Eric Ries kirjassaan (2011) kertoo startup-yrityksen olevan henkiléstoorganisaatio, joka
elad aarimmaisen epavarmoissa olosuhteissa luoden omaa tuotetta tai palvelua, uudet
startup-yrittajat tiedostavat taman, ja pyrkivat johtamaan yrityksensé oikeaa polkua eteen-
pain. Sitouttaminen astuu kuvaan oikeiden tuottavien ja toimintaa kehittavien tyontekijoi-
den I0ydytty&, ja on &arimmaisen tarke&é yrityksen tulevaisuuden kannalta. Hyvakin idea
voi menn& maailman markkinoiden ohi, jollei sité ole rakentamassa innovatiivinen ja teho-
kas tyoryhma.

Sitouttaminen on haastattelujen perusteella suhteellisen haastavaa startup-yritykselle.
Kun yritys omaa rajallisen, kohtuullisen pienen budjetin, sitouttaminen rahanarvoisella pal-
kitsemisella on hyvin pienta, jollei lahes olematonta. Mydskaan turvaa ja tulevaisuutta ei
voida startup-yrityksessé taata. Vaikka liikeidea on hyva, koskaan ei tiedeta kuinka kauan
toiminta voi jatkua rahoituksen puutteen tai markkinaraon supistumisen vuoksi. Alun perin-
k&an osaavan tydryhméan saaminen yritykseen ei nain ollen ole erityisen helppoa. Startup-
yritys vaatii tyontekijakaartiinsa muitakin yrityshenkisia ja sisukkaita tyémyyria johtajiston
lisaksi. Verkostoitumisella on suuri merkitys tdssa vaiheessa, jotta voidaan l6ytdd saman
henkisia tyontekijoita kestamaan startupin alkuvaiheen paineet, pitkat tyétunnit ja epavar-

muuden tunteen.

Aika on myds kasitteellisesti eri startup-yrityksella, kuin jo pitkdan pystyssa olevalla orga-

nisaatiolla. Kun toiminta on vakautettu ja tulosta syntyy, viikko ei ole juuri mitdan vakava-

raisella organisaatiolla. Uudelle startup-yritykselle viikko on darimmaisen pitka aika, jonka
sisdlld on saatava aikaan huomattava maara kehitystd. Tama on mahdollista vain sitoutu-
neen ja alituisesti kehittyvan tyéryhman panoksen tuloksena. Kun tyontekijoiden affektiivi-
nen sitoutuminen on kunnossa, he tekevat enemman kuin parhaansa, jotta yritys jatkaa

matkaansa eteenpain taydella teholla.

Kommunikaation tarkeytta painotettiin todella paljon haastatteluissa. Kun yritys kasvaa
tarpeeksi suureksi, kommunikaatio vaikeutuu ja todennakdisesti myds karsii. Kommuni-
kaatio on yrityksen toiminnan perus pilareita, ja sita ei saa missaan nimessa laiminly6da,
vaan yrityksen kehityksen mukana kommunikaation keinoja tulee koko ajan myés kehit-

téda. Jos startup-yrityksessa tyontekijat eivat tieda missd mennaan, se voi aiheuttaa pysy-
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vid vaurioita tyéntekijoiden motivaatiossa. Kukaan motivoitunut ja kehitysta hakeva tyonte-
kija ei tahdo tydskennelld yrityksessa, jossa han kokee, ettei hanen tydpanoksensa ole
oleellista kehitykselle. On tarke&a pitaa tyontekijat ajan tasalla ja osoittaa heille, etté hei-
dan tyopanoksellaan on merkitysta, ja miten yritys on onnistunut paasemaan tavoitteis-
saan eteenpain heidéan tyonsa tuloksena. Tahan liittyen palautteen antaminen on tydnteki-
jalle tarkeda, jotta han uskoo hénen tyo6llaén olevan tarkoitus, ja ettd hén kykenee myds

kehittamaan itseédén ja toimintatapojaan suoriutuakseen entista paremmin.

Startup-yritysten sitouttaminen tulee olemaan tulevaisuudessa todella tarkeaa, silla tyopai-
kan vaihtaminen tulee entista helpommaksi. Yritys pystyy vaikuttamaan toimitilojensa
kautta myos yrityskulttuuriin ja muihin sitoutumiseen vaikuttaviin tekijéihin, mutta tulevai-
suudessa etatydskentely tulee olemaan myods entista helpompaa, ja heidan sitouttami-
sensa yritykseen vaatii taas uudenlaisia ponnisteluja, jotta he haluavat jatkaa tydskentely-

aan juuri kyseessa olevalle yritykselle.

5.3 Tehokkaimmat sitouttamisen keinot startup-yrittajien mielesta

Startupeilla on painvastaiset ominaisuudet suuriin vanhoihin tapoihin kangistuneisiin yri-
tyksiin nahden. Vanhemmat suuremmat yritykset toimivat usein kankean mekaanisen ko-
neiston tavoin, ja startupit ovat enemman elavan orgaanisen olemuksen kaltaisia. Tama
mahdollistaa nopeamman paattksenteon ja yrityksen ketterdn suunnan ohjaamisen. Yri-
tyksen ongelmakohtiin pyritdan 16ytamaan nopeasti ratkaisuja, ja mika parasta, yrityksen
toimintatapoja pystytaan muokkaamaan mekaaniseen koneistoon nahden suhteellisen no-
peasti. Startupin joustava toimintaperiaate mahdollistaa my&s monien tehokkaiden sitout-
tamisen keinojen kayton. Yksi suuri syy tyontekijan yrityksesta lahtemiselle on tydtehta-
vien yksitoikkoisuus, kyllastyminen tai oman erikoisosaamisen yhteensopimattomuus ny-
kyisille tydtehtaville. Yritys X:n HR paallikko (7.9.2017) kertoi er&én yrityksesséa kauan ol-
leen yksilon lievasta turhautumisesta omiin sen aikaisiin tyétehtaviinsa, ja koska kommu-
nikaatiossa oltiin paasty tietylle luottamuksen tasolle, tyontekija uskaltautui kertomaan asi-
asta johtajistolle, ja ratkaisu 16ytyi darimmaisen helposti. Tyontekija siirtyi toiseen tyoryh-
maan tydskenteleméén enemman hanen mukavuusalueensa piirissa olevien tehtavien pa-
riin. Nain poistettiin tarkean tyontekijan tarve etsia hanelle sopivampia tyontehtavia yrityk-
sen ulkopuolelta, kun niita pystyttiin hanelle tarjoamaan yrityksen sisaltakin. Tarkea sitou-
tumisen tekija on myds nain ollen tydtehtavien sisaltd. Oma rooli ja tydnkuva vaikuttavat
hyvin paljon myds tyontekijat haluun pysya yrityksessa. Esimerkiksi jos ohjelmointiin eri-
koistunut henkild siirretdéan vaivihkaa asiakaspalvelutehtaviin, voi tAma tydénkuvan muutos
johtaa ennenaikaisiin irtisanoutumisiin. Kuten edellisessé kappaleessa on mainittu, toi-

miva kommunikaatio on tarked keino saada tyontekijat pysymaan yrityksessa. Kaikkien
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tyontekijoiden saatavilla oleva lapinakyva informaatio luo alaisille yhteenkuuluvaisuuden
tunteen, ja he tietavat miten yritys on suoriutunut, mihin kannattaa kiinnittdd huomiota ja
mita kannattaa kehittd&. Edistymisen tunteen tarjoaminen informaation ja palautteen
avulla ovat tehokkaita keinoja tyontekijéiden motivaation yllapitamiseen ja nain ollen si-

touttamiseen.

Hyvan yrityskulttuurin ja tydmotivaation yllapitamisen ollessa tarkeimpié yksittaisia tekijoita
sitoutumisessa, haastatteluissa tuli esille kolmiosainen periaate, joka selvittda hyvin ke-
hyksen, jossa tyontekijoilla nykypaivan startupeissa on optimaalista tyoskennelld. NAama
kolme tyontekijaa sitouttavaa seikkaa ovat:

¢ Autonomia — kannustaa suuntaamaan omat tavoitteet korkealle ja ohjaamaan
tyota itsendisesti

e Taituruus — tahto tulla paremmaksi jossain, milla on merkitysta

e Tarkoitus — halu tydskennella jonkun yksil6a itsedan suuremman tarkoituksen

vuoksi

Kun tyontekijalle annetaan mahdollisuus saavuttaa ndma kolme osa-aluetta tyésséan, han
on halukas tuomaan yritykselle mahdollisimman suurta arvoa omilla jo olemassa olevilla,
seka viela piilevilla potentiaalisilla kyvyilladn. Autonomia tuo mukanaan monia etuja myos
yritykselle. Yrityksen johto on totta kai mukana autonomisten tydryhmien tyéskentelyn joh-
tamisessa, mutta se antaa ryhmalle vain paaasiallisen tavoitteen, johon tyéryhma pystyy
pyrkimaan omalla tavallaan hyddyntden heidan omia spesialiteettejaan ja tydtapojaan, il-
man, etta heidan tarvitsee kangistua johonkin tiettyyn metodiin, joka ei valttdmatta ole hei-
dan kasissaan yhta tehokas. Psykologisella tasolla autonomia antaa myos tyontekijoille
motivoivaa vapautta, silla padasiassa suurin osa ihmisistéa ei halua tulla mikromanage-
roiduksi, eli vertauskuvaa kayttaen, heille ei tarvitse nayttda kummalla kadella tulee lusik-

kaa pitaa kadessa.

Taituruudella tarkoitetaan henkilékohtaista eteenpéin ajavaa motivaatiota, joka toimii
pohjana yksil6llisen osaamisen kehittamiselle jonkin merkityksellisen toiminnan suoritta-
miseksi. Tama osoittautuu tydsuhteen molempien osapuolien hyddyksi, silla tydnantajayri-
tys tarvitsee koko ajan osaavampaa ammattiosaamista, ja tyontekijalla on halu pystya
suoriutumaan jatkuvasti aina haastavammista tehtavista ja kehittaa itseaan seké hanen
itsensd, ettd myos yrityksen hyvaksi. Tarkoitus on startupin yksi tarkeimmista ajatuksista
ja keinoista sitouttaa tyontekijat yritykseen, ja ylipaataan rekrytoida ammattitaitoista tyon-

tekijdkuntaa yritykseen. Tahan liittyy myos Yritys X:n co-founderin kuvailema missio (Ku-
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vio 8.), joka on kaytannotssa yrityksen perustarkoitus ja ydin. Oikeiden tyéntekijdiden 16y-
dyttya, ja heidan yritykseen sulauttamisen myota tyontekija pystyy ottamaan yrityksen
mission myos omakseen, ja tydskentelee mielellaan taméan tarkoituksen vuoksi koko ajan

kehittden itsedan ja ruokkien samalla omaa motivaatiotaan.

Rahallisen korvauksen ollessa mahdollisesti alhainen, yritys pystyy tarjoamaan optioita,
jotka tyontekijat pystyvat yrityksen potentiaalisen kasvun seurauksena lunastamaan, ja
tama toimii tietynlaisena kannustimena tulevaisuutta ajatellen, ja motivoi tyéntekijoita luo-
maan lisdarvoa yritykselle. Mikali tamé& ei ole mahdollista, yrittaja kykenee tarjoamaan eri-
laisia etuja tai palkkioita tulevaisuudessa, mikali yritys alkaa tuottaa. "Hyvasta tydsta ei
tule antaa vain lopuksi lamminta katta”. (Sami Ahonen, 4.4.2017.) Tydntekijoille voidaan
tarjota myds mahdollisimman laaja-alaisesti etuja, jotka motivoivat tavoitteellisesti kaikkia
tydntekijoita. Jotkut arvostavat lastenhoidollisia etuja perheen kasvaessa, ja toiset arvos-
tavat likunnallisia etuisuuksia, esimerkiksi liikuntaseteleitd, jotka antavat mahdollisuuden
tyontekijoille harrastaa erilaisia aktiviteetteja tydajan ulkopuolellakin ilman oman paaoman

kuluttamista.

6 Pohdinta

Pohdinnassa esitan tutkimukseni johtopaatokset vertaillen teoreettista viitekehysta empiiri-
sen tutkimuksen vastauksiin. Kayn myos lapi opinnaytetydn patevyytta ja luotettavuutta
nojautuen Heikkilan (2014) kirjallisuuteen. Lopuksi viela kerron omasta oppimisestani

opinnaytetyon tekemisen aikana, ja millaista tutkimusta oli tehda.
6.1 Johtopaattkset

Startup-yrityksen alkuvaiheet ovat hyvin hankalat, ja vaikka liikeidea olisi darimmaisen
hyva ja ajankohtaisesti sopiva markkinoille, hyvatkaan ideat eivat paase oikeuksiinsa il-
man oikeita tyontekijoita ja toimintatapoja, joilla saadaan yrityksesta kannattava. Startup-
yritys toimii aina pddasiassa veitsen teralld, ja toiminnan suunnittelu on &arimmaisen tar-
ke&é ennen yrityksen ja liiketoiminnan lanseeraamista. Alusta lahtien jokainen péaiva tulee
suunnitella tarkkaan ja toteuttaa mahdollisimman tehokkaasti. Verkostoituminen ja oikei-
den ihmisten I8ytdminen ovat tarkeita avaintekijoita yrityksen kehitykseen koko yrityksen

elinkaaren aikana, mutta alkuvaiheessa nama tekijat ovat erityisen tarkeita.

Sitouttaminen on erittain tarke&a yrityksen toiminnalle ja jatkumiselle. Sitoutunut tydntekija
tuo yritykselle suurempaa arvoa, kuin vain kaskyja seuraava tyontekija. (Hamel, 2007)
Tyontekijalla on oma sisainen motivaatio, joka ajaa hanta kohti omia ja yrityksen tavoit-

teita. Kuten Searsin Employee-Customer-Profit malli (Kuvio 1.) kertoo, sitouttaminen on
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myds valillisesti tehokas keino parantaa yrityksen liiketoimintaa ja tuottoa. Kun tyontekijat
kehittyvat tydssaan, ja kykenevét vastaamaan asiakkaidensa tarpeisiin entistéa paremmin,
asiakkaat ovat tyytyvaisid saamaansa palveluun, ja haluavat mielellaan jatkaa yrityksen
tuotteiden tai palveluiden kayttoa. Talla on suora vaikutus yrityksen paddoman tuottoon ja
likevaihdon kasvuun. (Kuvio 1.)

Opinnaytetydn ensimmainen tutkimusongelma oli sitouttamisen keskeiset tekijat star-
tup-yrittajien mielestéa. Kuten Deloitten tutkimuksessa (2016) selvisi, yrityskulttuuri on tar-
ke& sitouttamisen keino. TAma on myos Yritys X:n co-founderin ja HR paallikon ndkemys
yrityksen eteenpain viemisessa. Kun yrityskulttuuri antaa mahdollisuudet yksilolle kehittya
hanta kiinnostavissa tehtavissa tietynlaisen autonomian vallitessa, he pystyvat tuomaan
yritykselle parhaan mahdollisimman arvon tydskentelyllaan hyvaksikayttaen omia vah-
vuuksiaan ja toimintatapojaan. Urakehityksen mahdollisuus on myds todella tarkea tekija
yksildn sitoutuneisuudessa. Tyodntekijat eivat halua rullata paikoillaan, vaan he haluavat
saada konkreettista etenemisen tunnetta tydskennellessaan yritykselle. Eteneminen yksi-
|6kohtaisella tasolla ja yrityksen tasolla kulkevat usein kéasi kadessa, ja kun tyéntekija huo-
maa omien taitojensa kehittyvan, seka yrityksen hyotyvan tasta, on se omiaan rakenta-
maan vankkaa pohjaa tydntekijan motivaatiolle. Tata kautta tydntekija pystyy myds otta-
maan yrityksen mission omakseen, ja kulkee yhdessa muiden tyontekijéiden kanssa kohti
yrityksen kokonaisvaltaista tavoitetta ja sen olemassa olon syytd. Tama olettaa myos sen,
etta tyontekijan henkilokohtaiset motiivit ja arvot ovat samassa linjassa yrityksen motiivien
ja arvojen kanssa. (Deloitte, 2016; Yritys X:n co-founder 9.5.2017 ja HR paallikko
7.5.2017.)

Opinnaytety6n toinen tutkimusongelma oli kartoittaa startup-yritysten haasteet sitoutta-
misessa. Ennen sitouttamista, suuri haaste on kuitenkin 16ytaa oikeat avainhenkil6t yrityk-
seen. Yrityksen tarkeisiin tehtaviin tulee I6ytaa niiden vaatimuksiin sopivat tyontekijat,
jotka ovat motivoituneita kantamaan oman tyopanoksensa yrityksen hyvaksi. Taman li-
séaksi yrityksessa tulee ottaa huomioon yksildiden henkildkohtaisten kykyjen lisdksi heidan
preferenssinsa tyon teon ja toimintatapojen suhteen. Tyodntekijoiden sitouttaminen on
haastavaa startup-yrityksessa myds varojen vahyyden vuoksi. Tyontekij6ille ei pystyta
valttamatta tarjoamaan kilpailukykyista palkkaa heidan kykyjensé ja rooliensa ansaitulla
tasolla, ja vaikka johtajistolla olisi kuinka paljon hyvia ideoita yrityskulttuurin parantami-
seen, kaikkia kehitysehdotuksia ei valttamatta pystyté toteuttamaan, silla rahavarojen kes-
kittdminen toisaalle voi olla yrityksen keskitn toiminnan kannalta akuutimpaa. Mydskaan
vakavaraista tulevaisuutta uusi startup ei pysty varmasti tarjoamaan tyontekijoilleen, ja

nain ollen usko yritykseen ja sen toiminta-ajatukseen ovat keskeisessa roolissa sitouttami-

39



sessa. Kommunikaation haasteet tulevat ajankohtaisiksi yrityksen kasvaessa ja henkilos-
tomaaran kasvaessa. On itsestaan selvaa, etta tyontekijoiden kanssa tulee kommunikoida
ja kertoa, mitka heidan lahitulevaisuuden tavoitteensa yrityksessé ovat, mutta heitd moti-
voidakseen on tarkedd myos kertoa missa yrityksessa millakin hetkella mennéan. Tunne
eteenpdin menemisesta on tarkeda inmisen motivaatiolle kaikessa, myds tyonteossa.
Tyontekijoiden henkilokohtaiset tavoitteet tulevat olla linjassa heidan tyotehtaviensa tavoit-
teiden kanssa, ja varsinkin alussa tehtavaa on darimmaisen paljon. Aika onkin startup-yri-
tyksessa enemman ylitse padstava haaste, kuin mahdollisuus. Yrityksen elinkaari suh-
teessa aikaan heittelehtii ja muuttuu todella paljon nopeammin kuin vanhassa vakavarai-
sessa yrityksessa. Taman haasteen valoisa puoli on, etta startup-yritys pystyy ketterasti
ohjaamaan toimintaansa oikeaan suuntaan nopeasti. (Nederstromin haastattelu
14.3.2017; Sami Ahosen haastattelu 4.4.2017; Yritys X:n HR paallikk6 7.5.2017.)

Opinnaytetyon kolmas tutkimusongelma oli I0yta& parhaat sitouttamisen keinot startup-
yrittajien mielesta. Oikeanlaisen johtamisen I6ytyminen mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa on avain yrityksen lapimurrolle. Kuten Sydanmaanlakka (2009) kirjassaan kertoo,
alykas johtaminen on myds tulevaisuudessa keskeisessa roolissa. Startup-yrityksessa toi-
mivin johtamisen muoto on valtuuttava johtaminen ja oikeantasoisen autonomian yllapita-
minen. Kun yritykseen on l6ydetty oikeat henkil6t oikeisiin tehtéviin, ja johtajisto pystyy
luottamaan heidan harkintakykyynsa ja toimintamalleihinsa, toiminta tehostuu ja ratkaisu-
jen tekeminen nopeutuu. Ja mikali tydntekija ei tunne tehtaviaan omikseen, vaan kaipaa
jotain muuta, on kustannustehokkaampaa tarjota hanelle muita ty6tehtavia yrityksen si-
salla. Uusien tyontekijoiden saaminen yritykseen, heidan perehdyttamisensa ja sitouttami-
sensa muodostaa lisakustannuksia yritykselle. (Hewitt, 2015; Sydadnmaanlakka, 2015; Yri-
tys X:n co-founderin haastattelu, 9.5.2017.)

On myés tarkeaa luoda "me” henkisyytta yritykseen, ja luoda tyontekijoille mielikuva
omasta tiimista, jolla on tarkea tarkoitus. Startup-yrityksen yksi tarkeimmista sitouttamisen
keinoista on yrityksen missio, eli tarkoitus. Tyontekijat ottavat yrityksen mission omak-
seen, ja nakevat vaivaa "meidan” hyvaksi ja tahtovat kehittya tehtavissaan padmaaran
saavuttamiseksi. Toimiva kommunikaatio on my®s avainasemassa sitouttamisessa. Tyon-
tekijat haluavat saavuttaa tarkoituksenmukaisia paamaaria, ja heille on tarkeaa saada pa-
lautetta tehdysta tydsta matkalla naihin paamaaéariin. Palaute edesauttaa tyontekijdiden ke-
hittymist&, ja motivoi heitd tyotehtavissdan. Johtajalla on tarkea rooli ohjata alaisiaan oike-
aan suuntaan, ja luoda toimivalla yrityskulttuurilla pohjaa kehitykselle ja motivaatiolle. (De-
loitte, 2016; Haslam ym, 2012; Sami Ahosen haastattelu 4.4.2017; Yritys X:n HR p&allikon
haastattelu, 7.5.2017.)
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Tyontekijdéiden huomioon ottaminen ja heidéan henkilékohtaisten tarpeidensa tayttaminen
ovat myds osana sitoutumisen keinoja. Sitouttamista edesauttaa my6s oikeanlaisten etu-
jen tarjoaminen. Toiset tyontekijat arvostavat eri asioita kuin toiset, ja jokaiselle tyonteki-
jalle tuleekin olla tarjolla heitéd motivoivia ja auttavia etuisuuksia. Joillekin tyontekijoille eta-
tyon mahdollisuus on erittain tarkeda syysta tai toisesta. Toiset arvostavat lastenhoidon
mahdollistavia etuja, ja toiset esimerkiksi liikunnallisia rahallisia avustuksia, kuten esimer-
kiksi liikuntaseteleité. Oikeanlaisten tydsuhde-etujen tarjoaminen voi olla hyvinkin monelle
tyontekijalle sitoutumisen perussyita. (Maslow, 1943; Yritys X:n co-founderin haastattelu,
9.5.2017.)

6.2 Jatkotutkimusehdotus

Startup-yrittdminen on darimmaisen ajankohtainen aihealue startup-konseptin yleistyessa
myds Suomessa. Erinomainen jatkotutkimuksen aihe voisi olla edelleen sitouttaminen
startup-yrityksissa, mutta tutkimus voisi saada myds muilla kielilla kansainvélista arvos-
tusta, silla aihe ei kasittele vain Suomessa esiintyvaa startup-kulttuurin kasvua, vaan star-
tupit yleistyvat maailmanlaajuisesti kaikkialla. Toinen aarimmaisen kiinnostava koko-
naisuus voisi olla tulevaisuuden sitouttaminen, jota tassa tutkimuksessa on vain raapaistu
pinnalta. Tulevaisuuden tutkiminen on aina haastavaa, mutta historiaa ja nykypaivaa tutki-
malla pystytaan ennustamaan ja arvioimaan tulevaisuuden tapahtumia ja tarpeita. Tule-
vaisuuden tutkimuksella on my6s suurta arvoa, silla mikali tutkimuksessa esitetyt ennus-
teet ovat luotettavia, ndilla voi olla hyvinkin suuri positiivinen merkitys tulevaisuuden si-
touttamiselle. Tulevaisuuden tutkimus vaatii yhteiskunnallista ymmarrysta ja kehitystren-

deihin perehtymista ja niiden seuraamista. (Turun yliopisto.)

6.3 Opinnaytetydn patevyys ja luotettavuus

Validiteetti, eli tutkimuksen patevyys, kertoo sen, onko tutkimuksessa mitattu juuri sita,
mit& oli tarkoituskin. Validi tutkimus ei pida sisallaan systemaattisia virheita, vaan antaa
paaasiassa oikeita tuloksia. Tutkimus on suunniteltava huolellisesti, ja suoritettava tarkasti
valikoidulla tiedolla naiden virheiden poissulkemiseksi. Tutkimuksessa tulee selittédé vas-
taukset kysymyksiin, jotka mittaavat oikeita asioita yksiselitteisesti, ja ne kattavat koko
tydn tutkimusongelmat. Tutkimuksella on oltavat my6s korkea vastausprosentti, ja otoksen
perusjoukko tulee olla kattava ja selkedsti maaritelty. Perusjoukosta otetun otannan taytyy
olla edustava ja harkittu. (Heikkila, 2014.)

Valitsin tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivisen tavan, ja haastattelin relevantteja henkiloita
eri kokoisissa startup-yrityksissa saadakseni kuvaa yritysten eri vaiheiden nakokulmista.

Haastattelukysymyksillani sain vastauksia tutkimusongelmieni kysymyksiin, ja onnistuin
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mielestani mittaamaan oikeita asioita yksiselitteisesti ja kattavasti. Teemahaastatteluilla
sain myos tutkimukselleni 100 % vastausprosentin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on toi-
sin vélilla haastavaa saada taydelliseen totuuteen pohjautuvaa tietoa, koska haastatte-
luissa voi esiintya haastateltavalla jannitysta ja h&n miettii varmasti, kuinka avoimesti han
haluaa yrityksen toiminnasta ja omista strategioistaan puhua. Valmistelin padkysymykset,
ja ennen itse haastattelua lahetin ndama kysymykset haastateltaville, ja haastattelun tapah-
tuessa olin varautunut kysymaan jatkokysymyksia, jollei haastateltava onnistunut vastaa-
maan tarkeisiin aihepiireihin ilman johdatusta. Talla keinoin sain myds informaatiota, johon

en ollut etukateen varautunut, ja tiedonkeruun potentiaali ei jaanyt ahdistaviin raameihin.

Reabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta, eli kuinka tarkkoja tuloksia tutkimus
tuottaa. Reliaabeli tutkimus pystytddn myds tarvittaessa toistamaan samanlaisin tuloksin,
eli tutkimus on luotettava tekijasta riippumatta. Jotta saadaan luotettavia tutkimustuloksia,
tutkimusotoksen tulee olla tarpeeksi suuri ja edustava. Otoksen kuuluu edustaa perusjou-
kon ominaisuuksia. Tiedon keraamisen ja tulosten kasittelyn on tapahduttava huolellisesti

ja virheettémasti, ja tutkijan tulee olla kriittinen koko tutkimuksensa ajan. (Heikkila, 2014.)

Haastattelin tutkimuksessa neljaa eri henkil6a, joten kriittisesti ajatellen otos ei valttamatta
ollut tarpeeksi suuri, mutta valitsin haastattelukohteikseni erilaisten yritysten henkildita, joi-
den mielipiteet ja toimintatavat ovat ajankohtaisia ja tarkeitd nykypéaivan startup-konseptia
silmalla pitéen, joten otos on kohtuullisen pienesté lukumaarasta huolimatta edustava.
Tutkimus pystytddn nain ollen toistamaan samanlaisilla tutkimustuloksilla. Tama on tietysti
riippuvainen ajankohdasta, silla yritysmaailma on alituisesti muuttuva, ja uusia innovaati-

oita sitouttamisessa kehitetdan koko ajan.
6.4 Omaoppiminen

Yritys X:ssa tydskentely heratti kiinnostukseni henkildstéjohtamiseen ja sitouttamisen ky-
symyksiin. Koska Haaga-Heliassa opiskellessani erikoistuin logistiikkaan ja kansainvali-
seen liiketoimintaan, minulla ei ollut syvempaa teoreettista tietopohjaa koulutuksen puo-
lesta. Halusin kuitenkin Yritys X:ssa tyoskentelyn jalkeen tutkia nimenomaan henkildsto-
johtamista, ja valitsin aiheekseni ajankohtaisen laaja-alaisen alueen, jonka avulla pystyn
oppimaan tarkeitd asioita nykypaivan henkildjohtamisesta. Strategisen sitouttamisen aihe-
alue pitaa sisallaan hyvin monia henkiléstojohtamisen tekijoita, ja koen taman tutkimuksen

tekemisen olleen minulle korvaamaton oppimiskokemus.

Tietoperustan rakentaminen oli helppoa alun kankeuden ylittdmisen jalkeen. Kirjoitin

aluksi johdannon ja siséllysluettelon, mika edesauttoi johdonmukaista teoriaosuuden Kkir-
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joittamista. Suurin aikaa vieva osuus opinnaytetydssa oli juurikin tietoperustan toteuttami-
nen, mutta se oli kuitenkin opinnaytetydn tekemisen aikatauluttamisessa otettu huomioon.
Empiirinen osuus oli erityisen mielenkiintoista, silla en ollut toteuttanut kvalitatiivista tutki-
musta haastattelujen muodossa aikaisemmin. Haastattelut osoittautuivat erittain hyviksi
informaation lahteiksi, ja kaikki haastateltavat olivat hyvin auttavaisia opinnaytetyotani
kohtaan. Opin my6s haastatteluista aarimmaisen paljon uusia asioita.

Opinnaytetyon tekeminen itsessaan oli suhteellisen rentoa ja miellyttavaa, mutta suuren
paineen tyoskentelylle aiheutti kanssaopiskelijoiden ja ohjaajien toistuva painotus opin-
naytetyon tarkeydestd, ja kuinka opinnaytetyd on kouluajan suurin projekti. Mikali en olisi
kuullut koko ammattikorkeakouluajan opinndytetydn olevan raskas ja raastava tehtava,

olisin todennakoisesti stressannut vahemman, ja saanut tyon vield nopeammin valmiiksi.

43



7 Lahteet

Ahonen, Sami. Tiitus. 4.4.2017. Haastattelu. Helsinki.

Allamby, D. 2006. The manager's coaching toolkit: fast and simple solutions for busy ma-
nagers, Pearson Education, Harlow.

Charan, R. 2001, What the CEO wants you to know: using business acumen to unders-
tand how your company really works, Crown Business, New York.

Deloitte 2017, "People analytics: Recalculating the route

2017 Global Human Capital Trends" Luettavissa: https://dupress.deloitte.com/dup-us-
en/focus/human-capital-trends/2017/people-analytics-in-
hr.html?id=us:2el:3dc:dup3824:awa:cons:hctl7 Luettu: 3.5.2017

Deloitte 2016, "Global Human Capital Trends 2016 The new organization: Different by de-
sign Luettavissa: https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/Hu-
manCapital/gx-dup-global-human-capital-trends-2016.pdf Luettu: 3.5.2017

Harter, Jim & Adkins, Amy, Gallup Business Journal, 2017. Luettavissa: http://www.gal-

lup.com/businessjournal/204248/star-employees-slipping-away.aspx?g source=Har-

ter%2c+Schmidt+%26+Hayes%2c+2002&g medium=search&g campaign=tiles Luettu:
20.4.2017

Haslam, A.S., Reicher, S.D. & Platow, M.J. 2012, Uusi johtamisen psykologia, Gaudea-
mus, Helsinki.

Heikkila, T. 2014, Tilastollinen tutkimus, 9. uud. p. edn, Edita, Helsinki. Luettavissa:
http://www.tilastollinentutkimus.fi/1. TUTKIMUSTUKI/KvantitatiivinenTutkimus.pdf Luettu:
15.5.2017

Hewitt, A. 2015, "Drivers of Say, Stay, Strive” Luettavissa: http://www.aon.com/at-
tachments/human-capital-consulting/2015-Drivers-of-Say-Stay-Strive.pdf Luettu:
26.3.2017

Perry, James L. & Porter Lyman W. Public Management Research Conference, 1979,
Brookings Institution, Washington D. C. Factors affecting the context for motivation in pub-
lic organizations.

Konrad, A. 2006, "lvey Business Journal: Engaging employees through high-involvement
work practices". Luettavissa: http://www.jwalkonline.org/docs/Grad%20Clas-
ses/Fall%2007/0rg%20Develop/presentation/ARTICLES/engage%20employ%20highin-
volve%20work%20prac.pdf Luettu: 1.5.2017

Kuismin, Juho. Hardwarium. 3.3.2017. Haastattelu. Helsinki.

44


https://dupress.deloitte.com/dup-us-en/focus/human-capital-trends/2017/people-analytics-in-hr.html?id=us:2el:3dc:dup3824:awa:cons:hct17
https://dupress.deloitte.com/dup-us-en/focus/human-capital-trends/2017/people-analytics-in-hr.html?id=us:2el:3dc:dup3824:awa:cons:hct17
https://dupress.deloitte.com/dup-us-en/focus/human-capital-trends/2017/people-analytics-in-hr.html?id=us:2el:3dc:dup3824:awa:cons:hct17
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/HumanCapital/gx-dup-global-human-capital-trends-2016.pdf
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/HumanCapital/gx-dup-global-human-capital-trends-2016.pdf
http://www.gallup.com/businessjournal/204248/star-employees-slipping-away.aspx?g_source=Harter%2c+Schmidt+%26+Hayes%2c+2002&g_medium=search&g_campaign=tiles
http://www.gallup.com/businessjournal/204248/star-employees-slipping-away.aspx?g_source=Harter%2c+Schmidt+%26+Hayes%2c+2002&g_medium=search&g_campaign=tiles
http://www.gallup.com/businessjournal/204248/star-employees-slipping-away.aspx?g_source=Harter%2c+Schmidt+%26+Hayes%2c+2002&g_medium=search&g_campaign=tiles
http://www.tilastollinentutkimus.fi/1.TUTKIMUSTUKI/KvantitatiivinenTutkimus.pdf
http://www.aon.com/attachments/human-capital-consulting/2015-Drivers-of-Say-Stay-Strive.pdf
http://www.aon.com/attachments/human-capital-consulting/2015-Drivers-of-Say-Stay-Strive.pdf
http://www.jwalkonline.org/docs/Grad%20Classes/Fall%2007/Org%20Develop/presentation/ARTICLES/engage%20employ%20highinvolve%20work%20prac.pdf
http://www.jwalkonline.org/docs/Grad%20Classes/Fall%2007/Org%20Develop/presentation/ARTICLES/engage%20employ%20highinvolve%20work%20prac.pdf
http://www.jwalkonline.org/docs/Grad%20Classes/Fall%2007/Org%20Develop/presentation/ARTICLES/engage%20employ%20highinvolve%20work%20prac.pdf

Leppanen, Sami. KONE Corporation. LinkedIn artikkeli. 2015. Luettavissa:
https://www.linkedin.com/pulse/sitoutuminen-ty%C3%B6h% C3%B6n-ja-miten-
ty% C3%B6nantaja-voi-vaikuttaa-sami-m-lepp%C3%A4nen Luettu: 10.4.2017

McChrystal, Stanley A. 2015, Team of Teams, Portfolio / Penguin, New York.

Manka, M., Heikkila-Tammi, K. & Vauhkonen, A. Tammerprint Oy, Tampere 2012, "Tyohy-
vinvointi ja tuloksellisuus, henkildston arvoa kuvaavat tunnusluvut johtamisen tukena kun-
nissa"

Manka, Ty6hyvinvoinnin tekijat. Luettavissa: http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat/ Lu-
ettu: 23.4.2017

Maslow. A.H 1943, A Theory of Human Motivation
Originally Published in Psychological Review, 50, 370-396.

Meyer, J.P. & Allen, N.J. 1997, Commitment in the workplace: theory, research and appli-
cation, Sage, Thousand Oaks.

Nederstrom, Mikael. Tutkimusjohtaja, Psycon. Haastattelu. Helsinki. (14.3.2017)

Piirainen, A. 2012, Tydmotivaatio ja henkil6stdon motivointikeinot esimiestytssa, Helsingin
yliopisto.

Ries, E. 2011, The lean startup: how today's entrepreneurs use continuous innovation to
create radically successful businesses, 1st ed edn, Crown Business, New York.

Rucci A. J., Kirn S. P., Quinn R. T. 1998, Performance measurement - The Empleyee-
Customer-Profit Chain at Sears https://hbr.org/1998/01/the-employee-customer-profit-
chain-at-sears# Luettu: 7.4.2017

Ruohotie, P. 1998, Motivaatio, tahto ja oppiminen, Edita, Helsinki.

Schwartz, S.H. & Puohiniemi, M. 2011, Kulttuuriset arvo-orientaatiot: kansallisten erojen
luonne ja seuraukset, Limor, Espoo.

Sydanmaanlakka, P. 2015, Alykas julkinen johtaminen: miten rakentaa élykas verkostoyh-
teiskunta? Talentum, Helsinki.

Sydanmaanlakka, P. 2009, Jatkuva uudistumine: luovuuden ja innovatiivisuuden johtami-
nen, Talentum, Helsinki.

Turun yliopisto. Mita on tulevaisuudentutkimus? Luettavissa: https://www.utu.fi/fi/yk-

sikot/tva/esittely/tulevaisuudentutkimus/Sivut/home.aspx Luettu: 19.5.2017

Ty0- ja elinkeinoministerid, Luontoisedut ja henkilokuntaedut. Luettavissa:

https://yrityssuomi.fi/luontoisedut-ja-henkilokuntaedut Luettu: 11.4.2017

Viitala, R. 2013, Henkilostojohtaminen: strateginen kilpailutekija, 4. uud. p. edn, Edita,
Helsinki.

45


https://www.linkedin.com/pulse/sitoutuminen-ty%C3%B6h%C3%B6n-ja-miten-ty%C3%B6nantaja-voi-vaikuttaa-sami-m-lepp%C3%A4nen
https://www.linkedin.com/pulse/sitoutuminen-ty%C3%B6h%C3%B6n-ja-miten-ty%C3%B6nantaja-voi-vaikuttaa-sami-m-lepp%C3%A4nen
http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat/
https://hbr.org/1998/01/the-employee-customer-profit-chain-at-sears
https://hbr.org/1998/01/the-employee-customer-profit-chain-at-sears
https://www.utu.fi/fi/yksikot/tva/esittely/tulevaisuudentutkimus/Sivut/home.aspx
https://www.utu.fi/fi/yksikot/tva/esittely/tulevaisuudentutkimus/Sivut/home.aspx
https://yrityssuomi.fi/luontoisedut-ja-henkilokuntaedut

Viitala, R. 2005, Johda osaamista! Osaamisen johtaminen teoriasta kaytantéon, Inforvies-
tint&, Helsinki.

Walker, S. 2012, Employee engagement & communication research : measurement, stra-
tegy & action, Kogan Page, London.

Yritys X:n co-founder. 9.5.2017. Haastattelu. Helsinki.

Yritys X:n HR paallikkd. 7.5.2017. Haastattelu. Helsinki.

46



8 Liitteet

Liite 1. Empiirisen osuuden haastattelukysymykset

Teemakysymykset ennen haastattelua ja mahdolliset jatkokysymykset haastattelu-
tilanteessa:

1. Kuinka tarkeana pidatte sitouttamisen strategista suunnittelua?
a. Miten suunnittelitte oman yrityksenne sitouttamista startupin alkuvai-
heessa?
b. Miten sitouttaminen on kehittynyt yrityksen kasvaessa?

2. Mitka ovat mielestdnne keskeiset tydntekijdiden sitoutumiseen vaikuttavat
tekijat?
a. Millainen yrityskulttuuri teilld on?
b. Miten otatte huomioon tydntekijdidenne henkilokohtaiset preferens-
sit?

3. Millaisia haasteita startup-yritys kohtaa sitouttamisen tiimoilta?
a. Millaisia uusia haasteita startup kohtaa yrityksen kasvaessa?

4. Mitd eri sitouttamisen keinoja yrityksenne kayttaa?
Perehdyttaminen?

Coaching?

Palkitseminen?

Johtamisen eri menetelmia?

Autonomia?

Tydhyvinvointi?

Palaute?
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