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The aim of this thesis was to find out what affects employees' motivation to work in
the forest machine sector and what means companies can use to strengthen em-
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1 JOHDANTO

Tassa kehittdmissuunnitelmassa tutkitaan tekijoita, jotka vaikuttavat metsékonealalla hen-
kiloston sitoutumiseen. Tutkimuksen kohderyhmaksi on rajattu metsakonealalla tyéskente-
levat henkildt. Lisdksi kehittdmissuunnitelman tarkoituksena on selvittdd, milla tavoin tyon-
tekijoita saataisiin sitoutumaan nykyiseen yritykseen. Tutkimusten mukaan sitoutuneet
tydntekijat menestyvat paremmin tydtehtavistdan kuin sitoutumattomat. Tutkimuksessa
kasitellaan sitoutumisen lisdksi myds motivaatiota, koska samat tekijat, jotka vaikuttavat
tydntekijéiden sitoutumiseen, vaikuttavat myds tydmotivaatioon. Motivaatiosta ja sitoutu-
misesta puhutaankin usein yhdessa. Sitoutumisessa keskittyy kuitenkin motivaatiota

enemman huomiomaan tyontekijéiden ja yrityksen valisen vuorovaikutuksen.

Tietoa kehittamishankkeeseen etsitdan kirjallisuudesta ja aikaisemmista tutkimuksista.
Tutkimuksen empiriaosuus toteutetaan kyselytutkimuksena seké syvallisempad ymmar-
rysta aiheeseen ja siihen liittyviin ilmiéihin haetaan teemahaastattelulla. Teoreettinen viite-
kehys tutkimuksessa muodostuu sitouttamisesta ja sen lahik&sitteista, motivaatiosta, joh-
tamisesta ja tyéhyvinvoinnista.

Kehittdmishankkeessa kasitellddn vapaaehtoista vaihtuvuutta (voluntary turnover), joka
tarkoittaa sita, etta tyontekija vapaaehtoisesti lahtee organisaatiosta eika tassa tutkimuk-
sessa keskityta niinkdan tydntekijéiden tahattomaan vaihtuvuuteen (involuntary turnover).
Tahoton vaihtuvuus tapahtuu tyénantajan toimesta. Lisaksi organisaatioissa tapahtuu
my®&s luonnollista poistumaa, jollaista ovat esimerkiksi tyontekijan tydelamasta poisjaéami-

nen mm. elakkeelld jaddessa.

Organisaation johto voi onnistuessaan luoda henkildstéjohtamisen keinoilla ja onnistu-
neella henkiléstdpolitiikalla edellytykset henkildstén sitoutumiselle. Rahalliset palkitsemi-
sen keinot voivat yrityksissa olla hyvinkin rajalliset kustannusvaikutusten takia, joten sen
sijaan tulisikin nykytutkimusten mukaan keskittyad enemman henkiléstdn sisdisten moti-
vaatiotekijéiden selvittdmiseen ja niiden tukemiseen. Tallaisia motivaatiotekij6itd ovat mm.
tybtyytyvaisyys, kehittymismahdollisuudet, tydn kokeminen merkitykselliseksi ja mahdolli-
suudet vaikuttaa omaan tyéhénséa seka palautteen saaminen. Naita asioita kasitellaan yk-
sityiskohtaisemmin tutkimuksen teoreettisessa osiossa. (Hyppanen 2013, 129-131.)

Tydymparistdissa ja yritysten toimintaymparistbissa on tapahtunut suuria muutoksia viime
vuosikymmenind. Digitalisaation voidaan katsoa olevan suurin talouden murros sitten teol-
lisen vallankumouksen. Digitaalisuus tarkoittaa monimutkaisten it-sovellusten lisaksi joka-
paivaisessa elamassé asioita yksinkertaistavia ja arkea helpottavia ratkaisuja. Téman ta-
kia digitaalisuuden johtaminen onkin p&aasiassa vallitsevan kulttuurin muuttamista.



Digitaalisuus ei tarkoita vain verkkokauppaa tai yrityksen verkkosivuja, vaan se vaikuttaa
kaikkeen tydn tekemiseen ja sité kautta digitaalisen tiedon hyédyntamiseen (Saksi 2016,
181-183). Tydnkuvat ja tehtdvat muuttuvat digitalisaation ja teknologian kehittymisen
my®&ta nopeasti ja muutos on yha kiihtyvad. Henkildstén on sopeuduttava muutoksiin ja
muutokset aiheuttavat uudenlaisia haasteita tydyhteisbissa esimiestydlle ja johdolle. Tule-
vaisuudessa ty6t edellyttdvat uudenlaista osaamista teknologisten muutosten ja tietotydn
lisdantymisen takia. Alasta riippumatta teknologian ja digitalisaation kehityksen mydétéa tyo-
tehtavat muuttuvat ja tata kautta myds ammatit muuttuvat. Osalle tydntekijdista muutos
myds aiheuttaa tarvetta kehittyd nykyisessa tehtavassa tai vaihtaa kokonaan alaa ja am-
mattia. Olennaista yrityksen kannalta on, kuinka yrityksen toiminnalle tdrkeimmat tydnteki-
jat saadaan pysymaan yrityksen palveluksessa alati muuttuvassa toimintaymparistdssa.

Tama kehittdmishanke keskittyy sitouttamisen keinoihin ja tyéntekijéiden sitoutumiseen
vaikuttaviin tekijoinin metsdkonealalla. Metsakoneyrityksista on tullut yna enemman palve-
luun keskittyvia yrityksid, joiden asiakkaina ovat urakanantajat ja metsédnomistajat. Tuot-
tava ja laadukas korjuujalki saadaan aikaan vain osaavaan ja motivoituneen henkiléstén
avulla. Alalla tulee entistd enemman ottaa huomioon, ettd henkil6stdé on ehdottomasti tar-
kein tekija metsakonealanyrityksen menestymisen kannalta. Yrityksen ja tydntekijan etu-
jen ja pyrkimysten tulee olla yhtenevaiset. Tulevaisuudessa ammattitaitoisen ja alalle mo-

tivoituneen tyévoiman saatavuuteen on kiinnitettava alalla ynd enemman huomiota.
1.1 Kehittdmistutkimuksen rakenne

Ammattitaitoiset, motivoituneet ja osaavat tydntekijat ovat yrityksen tarkein voimavara. Ta-
man takia on olennaista, ettéd osaava henkilékunta kyetadén pitdmaan yrityksen palveluk-
sessa. Sitoutumista onkin tutkittu useissa eri tutkimuksissa, silla se ymmarretaan entista
tarkeammaksi asiaksi yritysten henkiléstépolitikassa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
eli ndkdkulma, josta tutkimuksen aihetta tarkastellaan, perustuu aiempiin tutkimuksiin ai-
heesta seka keskeisia kasitteita tarkastelevaan kirjallisuuteen.

Pham Jasmin on késitellyt opinnaytetydssaan 2019 henkiléstén vaihtuvuuden syité ja kei-
noja. Pham keskittyy opinnaytetydssaan vaihtuvuuden syihin. Tassa kehittamistutkimuk-
sessa puolestaan pyritddn nostamaan esiin tekijat, jotka vahentavat vaihtuvuutta. Henna
Haapanen on my@s tutkinut Pro Gradu tutkielmassaan vuonna 2013 henkiléstén vaihtu-
vuuden syita ja organisaation toimenpiteitd vaihtuvuuden vahentamiseksi. Tutkielmassaan
Haapanen toteaa vaihtuvuuden olevan ilmié, johon vaikuttavat useat eri tekijat. Kun tar-
kastellaan vaihtuvuutta, on syyta ottaa huomioon itse tyéhén ja tydntekemiseen ja tydym-
paristdon liittyvat tekijat, mutta myds tyén ulkopuoliset tekijat. Lisaksi yksittaisten



tydntekijéiden henkildkohtaiset eli subjektiiviset tekijat vaikuttavat vaihtoalttiuteen. Nama
kaikki kolme nakdkulmaa liittyvat tiiviisti toisiinsa. (Haapanen 2013, 2.)

Viivi Heinanen on tutkinut Pro Gradu tyéssaan tydn imua, organisaatioon sitoutumista ja
ty6ssé jatkamista. Tutkimuksen tuloksissa todetaan tyén imun olevan yhteydessa organi-
saatioon sitoutumiseen. Heindsen tutkimustulosten mukaan tyén imu on yhteydessa eten-

kin emotionaaliseen sitoutumiseen. (Heindnen 2016, 63.)

Ty6- ja elinkeinoministerid julkaisee vuosittain tydolobarometrin, joka kuvaa suomalaisen
tybelaman tilaa. Barometri keskittyy nimenomaan kuvaamaan tydntekijéiden nakemysta
omasta ty6staan. Tassa tutkimuksessa perehdyttiin vimeisemman tydolobarometrin 2018
loppuraporttiin, jossa keskityttiin selvittdmaén erityisesti osaamisen kehittdmisen mahdolli-
suuksia. Julkaisusta kay ilmi, ettd tydntekijéiden mahdollisuudet osallistua tydpaikalla yri-
tyksen toiminnan kehittdmiseen ovat kohentuneet viime vuosina ja osaamisen kehittami-
nen on monipuolistunut ja sita tapahtuu usein myds itsenaisesti ja tydtehtavien lomassa.
Tutkimuksen mukaan vuonna 2018 hyvat osallistumismahdollisuudet yrityksen toiminnan
kehittdmiseen oli 55 prosentilla vastaajista. (Tydolobarometri 2018, 30-31.)

Tassa kehittamistutkimuksessa tydmotivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijéita on
tutkittu kyselytutkimuksella. Tutkimuksen empiirisessé@ osassa on toteutettu kyselytutkimus
alalla tydskenteleville henkil6ille. Johtopaéatéksissa ja jatkokehityssuunnitelmissa peilataan
kyselytutkimuksen tuloksia teoreettiseen viitekehykseen, seka pohditaan keinoja tyonteki-
j6iden motivaation kehittdmiseen ja sita kautta yritykseen sitouttamiseen. Kehittamistutki-
muksen raportti koostuu viidestd osioista. Kehittamistutkimuksen rakenne on esitetty seu-

raavassa kuviossa:

Johdanto Case alan Teoreettinen Aineis.ton- Jo-htop:'-ii-it.ﬁkset
kuvaus viitekehys hankinta ja pohdinta

KUVIO 1. Kehittamistutkimuksen rakenne




Tutkimuksen ensimmaisen osan muodostaa johdanto, jossa kehittdmissuunnitelma ja sen
rakenne, tutkimusmenetelmét ja tutkimusongelmat esitelldan. Johdannon jalkeen kuvail-
laan kehittamistutkimuksen kohteena oleva alaa. Aiheen teoreettinen viitekehys késitel-
l&&n seuraavassa tutkimuksen osiossa. Tutkimuksen neljas osa muodostuu tiedonhankin-
nasta ja sen analysoinnista. Aineistonkeruumenetelmana laadullisessa tutkimuksessa voi-
daan kayttaa verkkokyselya, jossa vastaaja voi vastata avoimiin ja strukturoituihin kysy-
myksiin. Tassa tutkimuksessa kysely muodostui yhteensa 19 kysymyksesta. Kysymyk-
sista 6 oli asteikkokysymyksia, joissa vastaajan tuli valita mielipiteensa kysymykseen an-
netuista numerovaihtoehdoista yhdesta viiteen. Yksi kysymys oli muodoltaan valmiiksi
strukturoitu, jossa oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Avoimia kysymyksid, joissa ky-
syttiin vastaajan omaa mielipidettd ja ajatuksia, oli 3 seka liséksi yksi kysymys antoi mah-
dollisuuden avoimelle palautteelle aiheesta. Liséksi kyselyssa oli kolme kysymysta, joihon
vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei ja yhdessa taman liséksi oli mahdollisuus valita vaih-
toehto muu. Kysymyksista neljassa viimeisessa kartoitettiin vastaajien demografisia teki-
joita.

Kyselyn ohella aineistoa tutkimukseen hankittiin my6s teemahaastattelulla. Haastattelun
avulla pyrittiin rakentamaan kokonaiskuva metsékonelasta ja sen erityispiirteitd. Haastat-
telun kaytto tdssa tutkimuksessa on perusteltua, silla haastattelun tarkoitus on ollut asioi-
den selventdminen ja syventaminen (Ojasalo ym. 2009, 95-96). Haastattavaksi valittiin

metsakoneyrittdja, jonka palveluksessa tyéskentelee 5 kokoaikaista tyontekijaa.

Tutkimuksen viides osa muodostuu tutkijan johtopaatéksista, pohdinnasta ja jatkotutki-
musesityksistd. Tassd osuudessa kasitelldan tutkimuksen tuloksia suhteessa teoriaan.
Té&ssa osiossa tavoite on ollut linkittad tutkimustulokset tutkimuksen taustakirjallisuuteen
ja tutkimuskysymykseen. Tassa yhteydessa myds arvioidaan tulosten merkityksellisyytta
ja luotettavuutta. Lopuksi tuodaan esille mahdolliset jatkotutkimusaiheet. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 256-258.)



1.2 Kehittamistutkimuksen rajaus ja tavoitteet

Tietoa tahan kehittdmishankkeeseen tutkija on etsinyt aiheeseen liittyvasta kirjallisuudesta
ja aikaisemmista tutkimuksista, teoriaosuuden padosin muodostuessa tyémotivaatiota ka-
sittelevasta kirjallisuudesta ja motivaation vaikutuksesta sitouttamiseen. Lisaksi tutkimuk-
sen empiriaosuuteen tutkimusmateriaalia on keratty kyselytutkimuksella, joka on julkaistu
metsékonealan verkkoryhmassa. Teoriaosuuteen on koottu tietoa myds sitouttamisen ka-
sitteista. Kun tutkitaan tekij6ita, jotka vaikuttavat henkiléstdn sitouttamiseen ei voida si-
vuuttaa motivaatiota ja sen merkitysta. Ihmisten motivaatiotekijéiden tunnistamiseen puo-
lestaan vaikuttavat olennaisesti esimiesty® ja johtaminen seka tyéhyvinvointi (Mayor &
Risku 2015). Teoria osuudessa kasitellaan siis myds strategisen henkiléstdjohtamisen
merKkitysta ja johtamisen vaikutusta yritykseen sitoutumiseen.

Tutkimus on rajattu siten, ettd siina keskitytaan erityisesti sitoutumiseen ja motivaatioon
vaikuttaviin tekijoihin tydntekijéiden nakdkulmasta. Rajauksen ulkopuolelle jaa siten muun
muassa vaihtuvuuden mittaaminen. Empiirinen osuus tutkimuksesta keskittyy erityisesti
tydntekijéiden nakdékulmaan.

Kehittamistutkimuksen tavoitteena on nostaa esiin tekijat, jotka tyéntekijdiden mielesta
vaikuttavat eniten heidén tydmotivaatioonsa ja sitoutumiseen yritykseen. Tavoite oli néi-
den tekijdiden perusteella tuoda esiin merkittdvimmat kehityskohteet metsékonealan yri-
tysten henkildstépolitiikassa ja esittda keinoja avaintydntekijoiden sitouttamiseen yrityk-
seen. Tassa yhteydessa otetaan myds esiin, miten vaihtuvuutta voidaan vahentaa vaikka-
kaan vaihtuvuuden syihin ei tarkemmin syvennyta. Tutkimuskysymyksiin pyritddn vastaa-

maan empiirisen aineiston tulosten sek& aiheesta keratyn teoriamateriaalin avulla.
1.3 Tutkimuskysymykset

Kehittdmishankkeen paatutkimuskysymys on:
e Mitké tekijat vaikuttavat tydntekijan sitoutumiseen metsakonealalla?
Paatutkimuskysymysta tukeviksi alakysymyksiksi muodostui tutkimuksen edetessa:

e Milld keinoilla tyéntekijan sitoutumista yritykseen saadaan vahvistettua?

e Kuinka motivaation johtamisella voidaan vaikuttaa sitoutumiseen?

Tutkimuskysymyksiin vastaamalla pyritdédn saamaan selville ne syyt, mitka vaikuttavat
alan tyontekijoiden tydmotivaatioon ja mitk& tekijat edesauttavat tai toisaalta vahentavat
heidan sitoutumistaan. Kehittdmistutkimuksessa tarkastellaan motivaatiotekijaita ja sitou-
tumista yritykseen yksildn eli tydntekijan nakékulmasta.



Pohjatietoa kehittdmishankkeeseen on etsitty motivaatiota, motivaatiojohtamista ja sitout-
tamista kasittelevasta kirjallisuudesta ja elektronisista lahteista sekd aikaisemmista tutki-
muksista. Empiirisessa osassa kyselytutkimuksen avulla on selvitetty mitka tekijat alalla
tydskentelevat kokevat tydssaan merkitykselliseksi ja mitka asiat tai tekijat motivoisivat
heitd jatkamaan nykyisen tydnantajansa palveluksessa. Kirjallisuuden avulla pyritaéan sel-
vittm&an tyontekijéiden sisdisen motivaation I&hteet ja minkalaisia syita tydntekijéiden
vaihtuvuuteen saattaisi olla.

1.4 Tutkimusmenetelméat

Kehittamistutkimus on toteutettu kvalitatiivisena seka kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvali-
tatiivisen tutkimuksen tyypilliset piirteet on kuvailtu Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran
Tutki ja kirjoita-teoksessa seuraavasti:

e Tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa.

e Tutkimuksessa suositaan ihmista tiedon keruun instrumenttina.

e Tutkimuksessa kaytetaan induktiivista analyysia. Induktiivinen tarkoittaa etene-
mista yksittaisistd havainnoista yleisempiin vaitteisiin.

e Tutkimusaineiston hankinnassa kaytetdan laadullisia metodeja.

e Kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti.

e Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa.

e Tutkimuksessa tapauksia késitelldan ainutlaatuisina.
(Hirsjarvi ym. 2009, 161-162.)

Tama kehittdmistutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja tutkimuk-
sessa on pyritty ymmartamaan henkiléstén motivaatioon vaikuttavia tekijéitéa seka naiden
tekijoiden vaikutusta yritykseen sitoutumiseen. Tutkimuksessa suosittiin ihmisté tiedon ke-
ruun valineena ja kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukaiseksi. Tutkimusta tukee maari-
telma laadullisesta tutkimuksesta tosiasiallisena tapaustutkimuksena. Laadulliselle tutki-
mukselle tyypillisesti kehittdmishankkeessa on pyritty tekemaan yleistyksia ja paatelmia
aineistosta esiin nousevien asioiden perusteella. Tutkimus on luonteeltaan kokonaisval-
taista tiedon hankintaa ja tdhankin tutkimukseen aineisto on koottu luonnollisista tilan-
teista. (Hirsjarvi ym. 2009, 161-162.)

Kehittdmishankkeessa kaytetdan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen elementteja
rinnakkain laadullisen tutkimuksen kanssa. Maarallinen tutkimus pyrkii kuvaamaan ja tul-
kitsemaan tutkimusaihetta tilastojen ja numeroiden avulla. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa on keskeista tulosten muuttaminen tilastollisesti kasiteltdvaan taulukkomuotoon. Ai-

neiston pohjalta paatelmia tehdaan perustuen tilastolliseen analysointiin ja tulokset



kuvaillaan mm. prosenttitaulukoiden ja diagrammien avulla. (Hirsjarvi ym. 2009, 135-138.)
Laaditun kyselyn vastauksien analysoinnissa ké@ytetaan kvantitatiivisia eli maarallisia me-

netelmia annettujen vastauksien havainnollistamiseksi.

Tutkimuksessa kaytetaan hyvaksi menetelmatriangulaatiota tutkimuksen laadullisuuden ja
luotettavuuden parantamiseksi. Tutkimusaineiston hankinnassa on kaytetty kyselyn lisaksi
myds haastattelua (Liite 3). Triangulaatio soveltuu tutkimukseen erityisen hyvin, silla tutki-
muksessa kerataan tietoa kohderyhman toiminnan vaikuttimista (Hirsjarvi ym. 2009, 228).

Kysely on yksi eniten kaytetty tiedonhankintamenetelma tutkimuksellisissa hankkeissa.
Kyselyn etu on se, etta siind voidaan laajalta joukolta ihmisia kysya hyvinkin monia asi-
oita. Kyselyn tuloksia voidaan myds numeerisesti ja tilastollisesti kasitella ja muodostaa
tulkintoja naiden tulosten pohjalta. Kyselytutkimuksen heikkoutena voi kuitenkin olla, ettéa
tutkija ei kykene arvioimaan kyselyyn vastaajien suhtautumista tutkimukseen ja kyselyn
tulokset voivat olla pinnallisia. (Ojasalo ym. 2009, 108-109.)

Haastattelu on hyvin yleinen tiedonkeruumenetelma tutkimus- ja kehittamistydssa. Haas-
tattelu kannattaa kuitenkin yhdistad myds toisiin tutkimusmenetelmiin, kuten tassa kehitta-
mishankkeessa on tehty. Haastattelun merkitys tédssa tutkimuksessa on taydentaa kysely-
tutkimusta seka asioiden selventaminen ja syventaminen. Haastattelulla onkin nain ollen
pyritty syventdamaén tutkijan ymmarrysta alan erityspiirteista. Tassa tutkimuksessa haas-
tattelumenetelmaksi on valittu teemahaastattelu. Teemahaastattelu on muodoltaan avoi-
men ja lomakehaastattelun yhdistelma. Teemahaastattelussa kysymykset eivat ole kiinte-
asti strukturoitu, vaan haastattelija etenee haastattelutilanteessa sen mukaan mihin suun-
taan haastattelu kulkee. Keskustelun avulla tutkija pyrkii saamaan syvempaa ymmarrysta
tutkimuksen aiheeseen liittyvista asioista. Teemahaastattelu on kuitenkin strukturoidumpi
kuin avoin haastattelu. Haastattelija laatii ennalta teemalistan, jonka mukaan haastatte-
lussa kdydaan lapi tarvittavat seikat, jotta haastattelun etenee loogisesti ja aiheessa pysy-
taan. (Ojasalo ym. 2009, 95-99.)

Metodologisesti ajateltuna tdman tutkimuksen luonne on kvalitatiivinen, koska tutkimuk-
sessa luotetaan kohdejoukolta kerattyihin vastauksiin ja vastaajien subjektiivisiin néke-
myksiin. Haastattelun ja kyselytutkimuksen perusteella pyritddn muodostamaan ymmar-
rys, mitka tekijat tyontekijat itse kokevat vaikuttavan omaan tyémotivaatioon ja sitoutumi-
seen. Haastattelun pohjalta kyselytutkimuksen vastaukset analysoidaan ja pyritdan teke-
maan johtopaatdkset niiden pohjalta. Teemahaastattelussa korostuu metodologisesti
haastateltavan tulkinta ja oma nédkemys aiheesta. Teemahaastattelua voidaan kayttaa tut-
kimusmenetelmana, koska siind on pyritty I6ytamaéan merkityksellisia asioita tutkimuson-
gelman ja -tavoitteen mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2017,64-65.)



Aineiston analyysi menetelmana on kaytetty osaltaan sisallénanalyysia, kun haastattelun
ja kyselytutkimuksen aineistosta on nostettu esiin tutkimuskysymykseen vastaavat merki-
tykset. Tutkimuksessa on kaytetty induktiivista eli aineistoldhtdista lahestymistapaa, mutta
myo6s deduktiivista eli teorialahtdista tutkimusta. Tutkimuksen induktiivisuus tarkoittaa, ettéa
yksittaisistd havainnoista edetaan yleisempiin vaitteisiin (Tuomi & Sarajarvi 2017, 95-99).
Teemahaastattelu on analysoitu kvalitatiivisesti teemoittain. Haastattelun analysoinnissa
on pyritty 16ytdmaan yhteyksia tutkimuksen teoriapohjaan.

Téssa tutkimuksessa induktiivista on, etté teoreettinen viitekehys on muodostunut kysely-
tutkimuksen tulosten perusteella. Tutkimuksen voidaan ajatella olevan teoriasidonnaista,
silla tutkimustulosten analysointi perustuu teoriaan. Teoriasidonnaista Iahestymistapaa ai-
neistoon voidaan kutsua myds abduktiiviseksi paattelyksi. Voidaan puhua tassa yhtey-
dessa myo6s analyysitriangulaatiosta, koska tutkimusaineiston analyysissa kaytetdan use-
ampia analyysitapoja (Tuomi & Sarajarvi 2017, 99).



2 METSAKONEALA JA PUUNKORJUU

Suomen pinta-alasta noin 22,8 miljoonaa hehtaaria (75%) on metsaa. Yli 20% Suomen
vientituloista kertyy metsateollisuudesta. Suomalaisten metséateollisuusyritysten
raakapuun kaytté kaantyi kuitenkin laskuun vuonna 2019, kokonaiskaytén vahentyessa
vuodesta 2018 kolme prosenttia 71 miljoonaan kuutiometriin. Kotimaisen raakapuun
kayttdé supistui edellisvuodesta viisi prosenttia, kun taas tuontipuun kulutus sita vastoin
kasvoi. Lahes puolet raakapuusta Suomessa kaytettiin sellun valmistukseen. Kotimaista
raakapuuta metséteollisuustuotteiden tuotannossa kaytettiin 61 miljoonaa kuutiometria,
joka on viisi prosenttia vahemman kuin vuonna 2018. Kaikkien kotimaisten
puutavaralajien kayttdé supistui vuonna 2018. Kotimaisen puun sijaan metsateollisuus
jalosti tuontiraakapuuta lahes 10 miljoonaa kuutiometria eli seitseman prosenttia

enemman kuin vuotta aiemmin. (Luonnonvarakeskus.)

Metsaalan suurin tydnantajataho Suomessa on metsékoneyritykset. Puunkorjuu eli
hakkuut ja metsékuljetukset tydllistivat vuonna 2018 noin 6 500 henkilda. Perinteista
puunkorjuuliiketoimintaa harjoittaa talla hetkelld tilastojen mukaan runsaat 1 300 — 1 600
koneyritysta laskentatavasta riippuen. Puunkorjuun eli hakkuun ja metsakuljetuksen
vuotuinen liikevaihto on viime vuosina ollut 700 — 750 miljoonaa euroa. Tyypillisesti
metsakonealan yrittdjat toimivat joko omissa metsissdan metsanhoito- ja puunkorjuutdissa

metsatalousyrittdjind tai puunkorjuu-urakoitsijoina. (Koneyrittajien liitto 2019.)

Metséatalouden tyéllisyyteen ja sen vaihteluihin vaikuttavat erityisesti metsateollisuuden
hakkuumaarat sahatavaran ja paperin tuotannon tarpeisiin. Sahatavaran ja
paperiteollisuuden tuotantoon ja vientiin puolestaan vaikuttavat talouden suhdanteet
merkittavasti ja tdma vaikuttaa suoraan hakkuiden méaariin Suomessa. Energian
tuotantoon liittyvan energiapuun ja hakkuutéhteiden korjuumé&aériin vaikuttavat kilpailevien
fossiilisten polttoaineiden hintojen kehitys ja ilmastonldampenemisen kautta lammittamisen
tarpeen vahentyminen. limastonmuutos tuo myés muita haasteita kuten esim. vaihtuvat

keliolosuhteet, jotka vaikuttavat olennaisesti korjuumaariin alalla. (Metséteollisuus Ry.)

Metsakoneyritykset ovat merkittava tyéllistdja Suomessa ja kannattava liikketoiminta edel-
lyttad talldkin alalla hyvaa johtamista. Yksi merkittava ja téarked kysymys metsékonealalla
on; kuinka pitda osaavat ja ammattitaitoiset tydntekijat yrityksen palveluksessa? Metsako-
nealalle tyypillistd on voimakas kausivaihtelu. Elo-huhtikuussa hakkuita tehdaan eniten ja
t6ité on perinteisesti runsaasti tarjolla, kun taas touko-heindkuussa hakataan vain noin
puolet tasta. Kausivaihtelu ja koettu tydn epavarmuus saattavat aiheuttaa tydntekijdissa
tyOstressia ja henkista kuormitusta, vaikuttaen néin suoraan tyéhyvinvointiin. Sitouttami-

sen nakodkulmasta tulisikin yritysten miettia keinoja kausivaihtelujen tasaamiseen.
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Télla hetkellda metsakonealalla vallitsee tyévoimapula. Kuitenkin puunkéytén tarpeen arvi-
oidaan kasvavan teollisuudessa edelleen. Osaavista ja ammattitaitoisista kuljettajista on jo
pulaa. Yritysten tavoitteena on kuitenkin antaa luotettava ja pitkaaikainen tyépaikka tyén-
tekijoilleen. Tyypillisesti metsakoneenkuljettajat hakeutuvat herkésti téiden epavarmuuden
ja vaihtelevien tydmaarien seurauksena muille toimialoille t6ihin, muun muassa maanra-
kennuspuolelle. Alalla tarvitaan konkreettisia toimenpiteita, jotta alalle saadaan houkutel-
tua uusia osaavia tydntekij6itéa. (Metsateollisuus Ry.)

Myds toimintaymparistdn vaatimukset puunkorjuussa ovat kasvaneet merkittavasti.
Kasvua alan yritykset voivat saavuttaa vain volyymimaaria kasvattamalla eli liikevaihtoa
voi kasvattaa vain lisddmalla hakkuu- ja metsakuljetuksen maéria. Viime vuosina
puunkorjuupalveluiden kysynta on ollut vahvaa. Entistd enemman tulee kuitenkin yrittajien
ottaa huomioon kasvaneet laadulliset vaatimukset. (Vilkuna 2019, 76-78.)

Metsakoneala on tyypillisesti ollut hyvin kausiluonteista. Alan tulevaisuuden haasteita on
kehittdd metsakonetydn vetovoimaisuutta, jotta nuoria tydntekij6itd saadaan houkuteltua
alalle, mutta myés edistaa tydvoiman pysymista alan tydpaikoissa tydhyvinvoinnin keinoin.
Metséakoneen kuljettajan tyd on itsenaista ja haastavat ja vaihtelevat tybolosuhteet ja saa
aiheuttavat psyykkista ja fyysista kuormitusta. Metsédkoneenasentajan koulutus seka kiin-
nostus autoja ja tekniikkaa kohtaan antavat alalle hyvan ammatillisen pohjan silla tyéhén
kuuluu my@s jonkin verran koneiden huolto- ja korjaustoimenpiteitd. (Ruusila 2019)

Tydnkuormittavuustekijéita tulisi metsékonealankin tyépaikoilla seurata saanndllisesti.
Ajantasainen ja siisti kalusto vahentaa tyon kuormittavuutta ja tyéntekeminen ei kérsi siita,
ettd tybkoneet tai tyGtarvikkeet eivéat ole kunnossa. Teknologian kehitys ja metsakoneiden
parantunut ergonomia tekevat tydskentelysté entistd joustavampaa ja energiatehokkaam-
paa. Ty6turvallisuus lisdd myds viihtyvyytta. Tyéturvallisuus pitaa sisallddn myds sen, etta
tydntekija pystyy luottamaan tyén jatkuvuuteen.

Hyvin toimiva tyéyhteis6 muodostuu tydyhteisdn jasenten vuorovaikutuksesta, asenteista
ja motivaatiosta. Toimivassa tydyhteiséssa tiedottaminen on avointa ja ilmapiiri kannus-
tava. Esimiesten tehtdvana on johtaa tydyhteis6a ja mahdollistaa tydn tekeminen par-
haalla mahdollisella tavalla. Ty6ilmapiirilla ja ty6tovereilla on merkittéava vaikutus tyéhyvin-
vointiin (Tyo6terveyslaitos). Metsékonealalle tyypillinen yksintydskentely asettaa haasteita
toimivan ja vuorovaikutteisen tydyhteisén syntymiseen. Organisaatioiden johdossa ja esi-
miestydssa tulee tukea tyontekijdiden vuorovaikutusta, jotta tydyhteiséssa saavutetaan
toimiva ja luotettava tydskentelyilmapiiri.
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3 TYONTEKIJOIDEN SITOUTTAMINEN
3.1 Sitouttamisen maaritelmia ja lahikasitteita

Téssa tutkimuksessa keskeisia maaritelmia ovat sitoutuminen, vaihtuvuus ja motivaatio.
Lisaksi kasitteet osaamisen johtaminen, tyéhyvinvointi ja palkitseminen liittyvat 1aheisesti
sitouttamisen kasitteeseen.

Sitouttamisella pyritdan pitdmaan yrityksen menestykselle tarkeimmét tydntekijat organi-
saatiossa. Sitoutuminen on tyéntekijan halua tydskennelld organisaation hyvaksi. Sitou-
tunut tydntekija samaistuu organisaation arvoihin ja tavoitteisiin seka haluaa vapaaehtoi-
sesti pysya organisaation jasenend. Sitoutuminen ndhdaén yritykselle hyvin tarkeana
asiana. Sitoutuneella henkildstolld on merkittava vaikutus yrityksen koko toimintaan, kuten
esimerkiksi laatuun, tavoitteiden saavuttamiseen seka liiketoiminnan kannalta jatkuvaan
kehittymiseen ja uudistumiseen. Tutkimusten mukaan sitoutumisella on erityisen voima-
kas kytkds tydntekijdiden vaihtuvuuteen. Yritykseen sitoutuneet tydntekijat pysyvat toden-
nakdisemmin yrityksen palveluksessa. (Allen & Meyer 1996, 1-2.)

Vaihtuvuudella tarkoitetaan yksiléiden siirtymista organisaation palvelukseen ja sielta
pois. Usein kuitenkin, kun tybelamassa maaritelladdn vaihtuvuutta, tarkoitetaan vain tyonte-
kijoiden lahtemisté yrityksen palveluksesta pois eli vapaaehtoista irtisanoutumista seka
yrityksesta 1&htdisin olevaa irtisanomista. Vapaaehtoinen vaihtuvuus on tyéntekijéiden
omaehtoista paatdsté lahted organisaatiosta. Tahaton vaihtuvuus tapahtuu puolestaan or-
ganisaation eli tydnantajan aloitteesta. Vaihtuvuus voidaan myds jakaa valtettavissa ole-
vaan ja ei-valtettavissé olevaan vaihtuvuuteen. Véltettavissa oleva vaihtuvuus on vaihtu-
vuutta, johon yrityksella on mahdollista vaikuttaa. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi tyén
maara ja laatu tai tydn arvostus. Ei-véltettavissa olevaan vaihtuvuuteen yrityksella ei ole
vaikutusmahdollisuuksia. Suuri vaihtuvuus organisaatiossa katsotaan olevan merkki epa-
onnistuneesta henkiléstdjohtamisesta ja vaihtuvuuden syita tulisi aina tarkemmin selvittaa.
(Barrick & Zimmermann 2009, 186-205.)

Osaamisen johtaminen on yrityksissa johdon ja esimiesten vastuulla olevaa toimintaa.
Nykytyéeldmassa johtajien rooli on muuttunut asioiden johtamisesta yha enemman
ihmisten johtamiseksi. Voidaankin jopa ajatella, ettéd yksi johtajien tarkeimmista tehtavista
on mahdollistaa tyéntekijéidensa tyénteko. Tuottavuuden ja taloudellisen hyédyn lisaksi
johtajien tulee ottaa huomioon seikat, joilla han saa alaisensa tuntemaan innostusta ja
sitoutuneisuutta tyétaan kohtaan. Esimies- ja alaisty6 voidaankin ndhda vuorovaikutus-
suhteena (Suutarinen 2009, 11). Osaamisen johtamisen kannalta on olennaista selvittaa

henkildstén nykyosaaminen ja osaamistarpeet tulevaisuudessa. Osaamisen johtamisen
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menetelmat voidaan jakaa tyépaikalla toteutettaviin ja tydpaikan ulkopuolella toteutettaviin
menetelmiin. Osaamisen johtamisen tulisi olla aina suunnitelmallista ja sita tulisi paivittaa

tulevaisuuden tarpeita varten. (Kauhanen 2012, 155.)

Motivaatiotutkija Herzbergin motivaatio-hygieniateoria-mallissa tydmotivaatioon
vaikuttavat tekijat jaetaan tyytyvaisyys- ja tyytymattémyystekijéihin. Tydtyytyvaisyytta
aiheuttavia asioita kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Nama tekijat ovat itse tyéhon liittyvia, ja
tuottavat tydntekijassa positiivisia tunteita, tyytyvaisyytta ja vaikuttavat tyéntekijan
asenteeseen mydnteisesti. Motivaatiotekijéihin vaikuttamalla voidaan koko tydyhteiséssa
lisdtda motivaatiota, koska motivaatiotekijat lisdavat tydtyytyvaisyytta. (Lamsa & Hautala
2008, 84.)

Tyoéhyvinvoinnin kasite perustuu 1920-luvun stressitutkimuksiin. Stressitutkimuksissa
stressin havaittiin olevan yksildn fysiologinen reaktio erilaisiin kuormittaviin tekijéihin
tydssa. Tallaisia tekij6éitéa ovat esimerkiksi melu ja tydn fyysinen raskaus. Myéhemmin
stressimallin kasitteeseen liitettiin yksildiden reaktioiden lisaksi myds ymparistén aiheutta-
mat stressivaikutukset. Tasta kehittyi myéhemmin ns. tydn vaatimusten ja hallinnan malli,
johon otettiin mydhemmin mukaan myds sosiaalisen tuen vaikutus. (Manka & Manka
2016, 64-75.)

Tybhyvinvointi litetdan tydterveyteen ja tydkykyyn. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisessé koros-
tetaan nykyisin tydhyvinvoinnin kehittamista ja mydnteisten voimavarojen korostamista
ongelmien tarkastelun sijaan. Suomalainen kasitteen mukaan tyéhyvinvoinnin kokemiseen
vaikuttavat organisaation toimintatapa ja johtaminen, tydyhteisdn ilmapiiri, ty6 ja tyonteki-
jan omat henkildékohtaiset ominaisuudet. (Manka yms. 2016, 64-75.) Manka ja Manka tuo-
vat kirjassaan TyOhyvinvointi esiin voimavaralaht6isen mallin, jossa yksiliden tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat organisaation erityispiirteet, johtaminen ja esimiestoiminta, ty6ilmapiiri
ja tydn hallinnan tunne seka myds tyéntekijan henkilékohtainen kokemus omasta tydyhtei-

sOstaan.

Palkitseminen kasitteena kattaa seka palkan ettd muut taloudelliset etuudet, joita tydnte-
kija saa tekeméansa tydn korvaukseksi. Palkkauksen merkitys henkilén tyéhyvinvointiin on
hyvin merkittava. Palkitsemisen periaatteet ja palkkaustavan tulee sovittaa osaksi tyéyh-
teisdn tydkulttuuria ja toimintatapoja. TyOpaikan valitsema palkitsemisstrategia voi par-
haimmillaan tai pahimmillaan vaikuttaa olennaisesti tydn tuloksellisuuteen ja tydyhteisdn
kokemaan tydhyvinvointiin. (Kauhanen 2009, 109-111.)



13

3.2 Sitoutumista edistavia tekijoita

Henkiléston sitoutuminen organisaatioon aiheuttaa monia etuja. Ty6hdn sitoutumiseen

vaikuttavia tekijéitd on kuvattu kuviossa 2.

" Osallistumis-ja
vaikuttamis-
» mahdollisuudet

y v
Henkisesti { Ty&hdn sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita

Tyosta saa
arvostusta ja
palautetta

KUVIO 2. Tydhén sitouttamiseen vaikuttavia tekijoitéa (Michelsson, Kinnunen & Laaksonen
2017.)

Sitoutuminen vahentaa tyéntekijdiden todennakdisyytta Iahtea organisaatiosta ja vaihtu-
vuus seka poissaolot yrityksessa vahenevat. Organisaatioon voi sitoutua eri keinoin. Si-
toutuminen organisaatioon tarkoittaa henkiléstén mydnteista suhtautumista organisaa-
tiota, sen tavoitteita ja arvoja kohtaan. Sitoutuminen on tyéntekijasta lahtéisin olevaa ha-
lua tehda parhaansa organisaation hyvéaksi seka halua pysya organisaatiossa. Tyéhénsa
sitoutuneet tydntekijat pyrkivat tydskentelemaan tydyhteison ja yrityksen hyvaksi. (Sisto-
nen 2018, 136.)
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3.2.1 Palkitseminen

Yksi henkilostojohtamisen merkityksellisimpid osa-alueita on henkildston palkitseminen.
Erilaiset palkitsemiskeinot voidaan jakaa taloudellisiin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin.
Taloudelliset palkitsemiskeinot ovat suoria kuten rahapalkka tai epasuoria kuten sosiaali-
turvaetuudet ja luontaisedut. Aineettomia palkitsemiskeinoja ovat mm. mahdollisuudet
edeta tyduralla, tydsta saatu arvostus, joustavat tydajat ja itsensé kehittdminen. Palkitse-
misen tavoite on kuitenkin aina organisaation menestys. (Kauhanen 2012, 108-136.)

KOKONAISPALKITSEMINEN
EI-TALOUDELLISET TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT
URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
« tyd sinansa * statussymbolit
* itsensa « kiitokset ja tunnustukset
kehittaminen » sosiaaliset kontaktit
« urakehitys (verkosto), ml. edustus
EPASUORA SUORA
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN
PERUSPALKKA
- SUORITUSPALKKA
LAKISAATEINEN VAPAAEHTOINEN e tulospalkkio
* elakevakuutus o lisaelakevakuutus « osakeoptio
* sairausvakuutus o sairauskuluvakuutus o henkilBkohtainen
o tydttomyysva- » matkavakuutus lis3
kuutus * vapaa-ajanvakuutus
* tapaturmava- e ravintoetu
kuutus o puhelinetu _
o autoety TAITOLISA
e asuntoetu jne. o kielitaito
 monitaitoisuus
v

KUVIO 3. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen 2012.)

Palkitseminen eli raha, edut ja asema ovat ulkoisia motivaatiotekij6itéd. Palkitseminen liittyy
merkittavasti tydntekijdiden motivaatioon ja silla on tarked osa motivaatioon liittyvien tar-
peiden tayttdmiseen. Kuitenkaan palkitseminen ei ole sama asia kuin motivaation johtami-

nen tai sitouttaminen. Palkitseminen on aina yrityksisséd kokonaisuus ja siina on useita
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elementteja rahallisen palkitsemisen liséksi, kuten esimerkiksi mahdollisuus kehittya
tydssa, palautteen saaminen ja mahdollisuus vaikuttaa. Nama palkitsemisen osa-alueet
korostuvat myds erilaisissa motivaatioteorioissa. (Hyppanen 2013, 121.)

Palkka yksikertaisimmillaan kasitetdan vastineeksi tehdysta tydsta. Talldin palkka on tyén-
tekijdiden tekeman tydn hinta eika niin ollen varsinaista henkildstén palkitsemista. Palkit-
semisen haasteita tydorganisaatiossa onkin, kuinka saadaan tydntekijat kokemaan, etta
heidan tydpanoksensa ja tybnantajan maksaman vastike tydsta ovat tasapainossa. Palk-
kaus motivaatiotekijana perustuu siihen, ettd sen avulla voidaan tyydyttaa tyéntekijan eri-
laisia tarpeita. Palkkauksella tyydytetaan tydntekijan perustarpeet ja lisatédan taloudellista
turvallisuutta, mutta sen lisaksi palkan avulla voidaan tyydyttaa suoritustarpeita seka ar-
vostuksen ja vallan tarpeita. Palkka nayttda olevan ensisijainen motivaatiokeino etenkin
pienituloisimmille, koska se tyydyttaa ensisijaisesti heidan perustarpeensa. Kun varalli-
suus kasvaa, niin palkkaan perustuvan kannusteen merkitys vahenee. Palkan merkitys
my®os riippuu tyéntekijan ammattitasosta ja tyon luonteesta. Mitd korkeammalle organisaa-
tiohierarkiassa noustaan, sitd vdhemman palkka tuntuu merkitsevan. (Kauhanen 2009,
115-119.)

Rahalliset palkitsemistavat voidaan jakaa aikapalkkaan ja suoritepalkkaan. Rahallisia
palkkaustapoja voidaan taydentaa erilaisilla yrityskohtaisilla ja henkildkohtaisilla palkitse-
misjarjestelmilla. Aikapalkkaa maksetaan tydhdn kaytetyn ajan perusteella kuten esimer-
kiksi kuukausi- tai tuntipalkka. Suoritepalkan perusteena on tyén tulos ei aika. (Teknolo-
giateollisuus: Palkkarakenneopas.)

Palkkaustavat

Peruspalkka Tydkohtainen Il Henkilokohtainen
palkanosuus palkanosuus

Palkkaperusteet Tyon Henkilon :
vaativuus patevyys L g

KUVIO 4. Palkkarakenne esimerkki (Teknologiateollisuus: Palkkarakenneopas.)

Yritysten tulisi rakentaa sellainen palkkausjarjestelma, joka tukee yrityksen tuloksellisuutta
ja jonka tyéntekijat kokevat kannustavaksi ja oikeudenmukaiseksi. Palkkarakenteen kehit-
taminen edellyttad, etta yrityksella on halua muuttaa vanhoja kaytantéja ja etsia erilaisia
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ratkaisuja. Yrityksen palkkapolitikan tulee olla osa yrityksen henkildstépolitikkaa ja vastuu
palkkapolitiikan tavoitteista on aina yrityksen strategisella johdolla. (Kauhanen 2009, 115-
118.)

Palkitsemisessa tavoitteena on saada yritykseen halutunlaista henkiléstéa, mutta silla
myds ennen kaikkea tavoitellaan innostusta tyéta kohtaan, sitoutumista ja tydssa onnistu-
misia. Palkitsemisen tavoitteena on myds kannustaa tarvittavan osaamisen kehittdmiseen
ja sitéd kautta koko yrityksen toiminnan kehittymiseen, jotta yrityksessa saavutetaan tuotta-
vuutta, investointien kannattavuutta ja tyéelaman laatua. Onnistuneen palkkausjarjestel-
man rakentaminen tarkoittaa sitd, etta palkitsemalla aikaan saadaan enemman myonteisia

kuin kielteisia vaikutuksia yritykseen varsinaiseen toimintaan. (Hakonen 2014.)

Vaikka tyontekijat usein kokevat palkan tarkeimmaksi motivaatiotekijéksi, ei se yksinaan
riitd tydn mielekkyyden kokemiseksi. Tydantajien tulee selvittdd kunkin tydntekijan sisaiset
motivaatiotekijat. Keinoja motivaatiotekijéiden selvittdmiseen ovat mm. kehitys — ja tavoi-
tekeskustelut ja tydntekijdiden suoriutumisen mittaaminen. Yrityksissa on tarpeen kayda
tydntekijéiden kanssa lapi heidan tulevaisuuden tavoitteensa.

3.2.2 Yhteisoéllisyys

Tybyhteisdssa yhteisoéllisyyden kokemus on sitéd vahvempi, mitd enemman ihmiset koke-
vat olevansa osa yhteis64a ja kun heilld on laheisia suhteita toisten kanssa. Yhteisollisyy-
den tunnetta tyOyhteisdssa voidaan vahvistaa. Tallaisia keinoja ovat mm. luottamuksen
rakentaminen ja organisaatio hierarkian madaltaminen seka yhteiskehittely. Tydyhtei-
sossa toimiva tiimi osaa hyddyntaa kaikkien jasentensa nakemyksia ja osaamista. Taman-
tyyppinen vuorovaikutus edellyttda luottamusta ja alhaista hierarkiaa. Yhteiskehittely on
puolestaan toimintatapa, jossa alaiset otetaan mukaan tyénsuunnitteluun ja toiminnan ke-
hittdmiseen. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017.)

Metsékonealalla ty6t tehddan usein vuoroissa, joten tydyhteiséssa ei valttamatta tavata
ollenkaan muita tyéntekijéita. Yhteiséllisyys, itsendisen tyén vastavoima, on merkittava te-
kija tybpaikassa viihtymisen kannalta. Nykytydyhteisdssa etatyd on lisdantynyt entises-
taan. Etatyd muodostaa yhteiséllisyyden kannalta samanlaisia haasteita, kuin metsako-
nealalle tyypillinen yksintyéskentely. Yksintydskentely saattaa aiheuttaa haitallista ty6-
kuormitusta tydntekijéille. On tarkeaa, etta yksintydskentelyn erityispiirteet otetaan tyéyh-
teiséssa huomioon. Yksintydskentelyn kuormittavuutta voidaan valitda tydntekijéiden kun-
nollisella perehdytykselld ja ohjauksella. Lisdksi kunnollisen tyéhdn opastamisen ja koulu-
tuksen avulla voidaan vahentaa tyontekijan tydéssaén kokemaa henkista kuormaa. (Tydter-

veyslaitos.)
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Etatyd tai pikemminkin metsakonealalla monipaikkainen tyd, jossa ei ole yhta varsinaista
tydntekemispaikkaa, aiheuttaa haasteita yhtendisen organisaatiokulttuurin ja tiiviin tydyh-
teisdn syntymiselle. Etatyon haasteita mietittdessa olisi hyva ottaa huomioon, miten pide-
taan ylla yhtendista organisaatiokulttuuria ja tiimihenkeda, kun tydyhteiso ja tydntekijat si-
jaitsevat erilladn. Naita haasteita pohtiessa on hyva ottaa huomioon myds tydntekijdiden
vuorovaikutustarpeet. Esimiestyd erilladn olevissa tiimeissa vaatii erilaisia tietoja ja taitoja,
kun perinteisessa tydyhteisdssa.

3.2.3 Motivaatiotekijat

Yrityksen menestymisen kannalta on merkityksellistd saada tydntekijat innostumaan ja
motivoitumaan yrityksen tavoitteista. Motivoituneet ja yritykseen sitoutuneet tydntekijat
pystyvat parempiin suorituksiin ja ovat yritykselle tuottavampia. Tyémotivaatio nain ollen
vaikuttaa olennaisesti yrityksen tuottavuuteen. Henkiléstén huono motivaatio puolestaan
laskee tydn tuottavuutta seka vaikuttaa tyéhyvinvointiin negatiivisesti. (Hyppénen 128-
130). Motivaatio ty0ssa voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen; kaynnistyskykyyn, si-
toutumiseen ja kunnianhimoon. Kaynnistyskyky on tydntekijan positiivinen siséinen kyky
tarttua asioihin ja tilaisuuksiin. Ty6hon sitoutumiseen liittyy olennaisesti se, millaiseksi
tyontekija kokee tydnsa. Kunnianhimo puolestaan on tydntekijan 1ahtdisin olevaa halua
kehittyd ja edetd tydssaan. (Kultanen 2016, 73-74.) Nykyisten tutkimusten mukaan volitio
eli tahto tai tahdonvoima on kuitenkin motivaatiota merkittavampi tavoitteen saavuttamista
ohjaava tekija. Pelkkd motivaatio ei riité tavoitteelliseen ja sitoutuneeseen tydskentelyyn,
vaan tarvitaan tydvireen ylldpitoa ja taitoa suunnata tekeminen saavutettavissa oleviin asi-
oihin. (Parppei 2018, 34.)

3.3 Tybhyvinvointi

Anttosen ja Rasésen teoksessa: Tybhyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kaytantéja on ki-
teytetty tydhyvinvointi seuraavasti. "Ty6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuot-
tavaa ty6td, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisét tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisdt kokevat tydnsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja hei-
dan mielestaan ty6 tukee heidan elamanhallintaansa”. Tyéhyvinvoinnin tulisi olla organi-
saation kokonaisvaltaista toimintaa, joka tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa. Henkil6s-
téstrategia on yksi osa koko yrityksen operatiivisia strategioita. Henkildstéstrategia on yri-
tyksen suunnitelma siitd, miten henkildéstdjohtamisen keinoin varmistetaan yrityksen liike-

toimintastrategian toteutuminen. (Viitala 2014, 41.)

Tydhyvinvoinnilla on useita eri tasoja. Tydntekijoéiden perustarpeet eli turvallinen tydympa-
ristd pitad sisallaan tydympariston turvallisuuden liséksi sen, etta tydntekijan ei tarvitse
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pelata tybpaikkansa puolesta, tallaisia asioita ovat esimerkiksi lomautusten uhka tai YT-
neuvottelut. Edelld mainitut asiat aiheuttavat epavarmuutta tyéntekijoissa. Perusturvalli-
suuden lisgksi on kuitenkin myds muita tasoja eli muun muassa tyén merkityksellisyys,
mahdollisuus oppia uutta ja kehittyd. Esimiesty® ja palautteen saaminen ovat myés tyotyy-
tyvaisyyden osa-alueita. Toisaalta ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavat myoés seikat, jotka eivat
suoranaisesti ole tydsta johtuvia eli esimerkiksi oma fyysinen ja henkinen terveys. Vaikka
monesti korostetaan tyénantajan asemaa tyéhyvinvoinnin yhteydessa, niin on hyva miel-
taa seikka, etta tydhyvinvointi yrityksessa on aina seka tyénantajan etta tyéntekijan vas-
tuulla. (Tybterveyslaitos.)

Usein kuvitellaan yksioikoisesti, etta tydhyvinvointiin panostaminen aiheuttaa yritykselle
kuluja. Tosiasiassa tyéhyvinvointiin panostaminen vaikuttaakin painvastoin, esimerkiksi
henkildston vaihtuvuus aiheuttaa merkittavia kuluja — ei vain rekrytointikulut, vaan liséksi
muun muassa hallinnolliset kulut ja opetus ja koulutuskustannukset. Eli siis strateginen
hyvinvointi on osa ty6hyvinvointia, joka tukee yrityksen varsinaisen toiminnan tulokselli-

suutta.

Martelan artikkelissa todetaan, etta usein ty6tyytyvaisyyskyselyissa mitataan tyéntekijan
tyytyvaisyytta nykytilanteeseen ja nykyiseen tyéhdn. Mittaamisen tulisi kuitenkin keskittya
tyéntekijéiden innostumisen mittaamiseen. Tydnantajalle ja tybhyvinvoinnillekin on merki-
tyksellistd, onko tyéhénsa tyytyvainen tydntekija passiivinen, jota ei tyd itsessaan motivoi
vai onko han aidosti innostunut tydstaan ja valmiina kehittamaan omaa ty6étaan ja tyétapo-
jaan entisestaan. (Martela 2015.)

Tyobterveyslaitoksen webinaarissa liséa innostusta ja tydn imua tydyhteis66n kasitellaan
tydn imua. Tydn imun avulla voidaan mitata tydntekijan tyéssaan kokemaa tarmokkuutta,
tyélle omistautumista ja tyéhdén uppoutumista. Vaikka yleisesti ajatellaan, etté jos tydnte-
kija ei ole tyytyvéinen tybhénsa niin on tyépaikan tai esimiehen tehtadva muuttaa tai kehit-
taa tydtehtavia tai tydnkuvaa. Kuitenkin tyéhdn liittyvien pienten asioiden parantaminen,
tydn tuunaaminen, on lahtdisin tyéntekijasta itsestaan. Talldin tyéntekija itse kehittaa
oman tydénsa pienia osa-alueita. TAma ei ole samaa kuin esimiehen maaraamat erilaiset
tehtavat, tydbnkuvan muuttaminen tai ylennys. (Ty6terveyslaitos: Lisaa innostusta ja tyén
imua tydyhteisdé6n -webinaari.)

Tydn imuun vaikuttavat tekijat voidaan jakaa ty6hon liittyviin ja tyén ulkopuolisiin tekijoéihin.
Tyo6hon liittyvia tekijoité ovat tybétehtaviin ja tydn jarjestamiseen sekd organisaatioon liitty-

vat voimavarat. Tydn voimavarojen on havaittu tutkimusten perusteella olevan vahvimmin
yhteydessa tydn imuun. Tydn voimavarat ovat tyén fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja or-
ganisatorisia piirteita, jotka auttavat tyéntekijaad onnistumaan ja suoriutumaan
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tybtehtavistaan hyvin. Tyon ulkoisilla eli tyéntekijoiden yksil6llisilla voimavaroilla, kuten
luottamuksella omiin kykyihin ja elamanmyoénteisyydelld ja kodin voimavaroilla on my6s
suuri merkitys koettuun tyén imuun. (Hakanen 2009, 35-36.)

Vaikka ty6hyvinvointi suppeasti ajateltuna litetdan vain tybterveyteen ja tydkykyyn, Marja-
Liisa Manka ja Marjut Manka esittéavat teoksessaan Tydhyvinvointi tyéhyvinvoinnin voima-
varaldhtdisen mallin, jossa yrityksen kulttuuri ja toimintatavat muodostavat tyéhyvinvoinnin

perustan. Kuviossa 5 on kuvattu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparistd

psenteey
2. Johtaminen s 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- ,5 vM"t‘é |tse: * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen e : + Tydyhteisdtaidot
* Terveys ja '
fyysinen kunto

4. Tydn hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

KUVIO 5. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéitd. (Manka ym. 2016.)

Lisaksi tyéhyvinvoinnin muodostumiseen ja kokemiseen vaikuttavat yrityksen johtamis-
tapa, ilmapiiri, itse tyd ja tyéntekijan omat subjektiiviset ominaisuudet ja kokemukset. Or-
ganisaation rakennepddoma muodostuu tyén siséllostd ja vaikutusmahdollisuuksista
omaan tydéhén. Tydyhteisdn sosiaalinen pddoma muodostuu johtamisen laatuun ja tyéil-
mapiiriin liittyvista tekijoista. (Manka ym. 2016, 75-76.) Ty6hyvinvointi ei ole asia, joka ta-
pahtuu itsestdan, vaan sita tulee johtaa. Organisaation tavoitteiden tulisi ohjata mydés ty6-

hyvinvoinnin johtamista.
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4 TYOMOTIVAATION MERKITYS YRITYKSEEN SITOUTUMISEEN
41 Motivaation maaritelma

Abraham Maslown tarveteoria vuodelta 1943 on ehka tunnetuin ihmisten motivaatiota ka-
sitteleva teoria. Maslown teoria on jaettu viiteen eri tarveryhméén kuvion 6 esittdmalla ta-
valla. Tarveryhmat ovat: fysiologiset, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa to-
teuttamisen tarpeet. Teorian tarvehierarkian mukaan hierarkian ylemmille tasoille paas-
taan vasta, kun alemman tason tarpeet on tyydytetty. Alemman tason fysiologiset tarpeet
ovat ihmiselle valttdmattomat perustarpeet. Kun ihmisen perustarpeet on tyydytetty, moti-
vaatiotekijat tyéssa l6ytyvat useimmiten ylemmilta tasoilta, joita ovat itsensa toteuttamisen
seka arvostuksen tarpeet. Maslow:n mallin mukaan tyoéntekijéiden perusasioiden tulee olla
ensin kunnossa, jotta he voisivat motivoitua ty6sta tai itsensa kehittdmisesta. (Lamsa
2005, 82.)

Itsensd toteuttamisen tarpeet:
Kehittyminen, luovuus

Arvostuksen ja itsekunnioituksen tarpeet:
Tunnustus, muiden arvostus

Sosiaaliset tarpeet:
Yhteenkuuluvuus, rakkaus

Turvallisuuden tarpeet:
Ty6turvallisuus, jatkuva tydsuhde

CAVAVA V2N

Fysiologiset tarpeet:
Ravinto, lepo, biologiset tarpeet

KUVIO 6. Maslown tarvehiearkia (Lamsa 2005.)

Nykyaikaisemmat motivaatiotutkimukset ja teoriat pyrkivat tutkimaan motivaatiota tietyssa
ymparistéssa. Amerikkalainen tutkija Steven Reissin motivaatiotutkimus syventaa kéasi-
tysté ihmisten sisdisestda motivaatiosta. Reissin tutkimuksissa keskityttiin tutkimaan, miksi
ihmiset tekevét joitakin asioita mieluummin, kun taas toiset asiat ovat heille sen sijaan
vastenmielisid. (Mayor ym. 2015.)
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4.2 Motivaatiotekijat ty6ssa

Amerikkalaisen psykologian professorin Edward Decin itseohjautuvuusteorian mukaan
motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen motivaatioon ja sisdiseen motivaation. Ulkoisessa mo-
tivaatiossa motivaation lahde on tydntekijan ulkopuolinen tekija. Motivaatiotekijana voi toi-
mia palkkio tai toisaalta taas vaikka rangaistuksen pelko. Tallin paamaaraan pyrkimisen
motivaatio on pakottava tekija ja kuluttaa tyéntekijan henkisia ja resursseja ja toimiikin hy-
vinvointia vahentavasti. Sisdinen motivaatio on lahtdisin yksilésta itsestaan. Sisainen moti-
vaatio on proaktiivisista eli ihminen hakeutuu itselleen mieluisten ja innostavien asioiden

pariin. (Mayor ym. 2015.)

Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat tulosodotukset, joita suorituksen toteutumiselle asete-
taan. Ulkoisen motivaation eli yleenséa palkka ja palkkiot, on todettu Decinin tutkimuksissa
sitouttavan vdhemman, kuin sisaisten motivaatiotekijéiden. Tutkimusten mukaan ihmista
motivoivat kaikkein merkittdvimmin hdnen omasta sisdisesta halustaan ja ajattelustaan
kumpuavat tekijat. Organisaatioiden tulisikin keskittya ensisijaisesti tydntekijéiden sisdisen
motivaation tukemiseen eika niinkdan panostaa pelkkaan ulkoiseen palkitsemiseen, jollei
sillé ole pyrkimys my6s motivaation tukemiseen. (Salmela-Aro & Nurmi, 2002.)

Motivaatiotutkija Fredrik Hertzbergin tutkimuksissa Yhdysvalloissa 1960-luvulla jaettiin
ty6tyytyvaisyys kahteen erilliseen osaan: motivaatiota liséaviin tyétyytyvaisyystekijéihin ja

motivaatiota vahentaviin tyétyytymattémyystekijéihin.

Hertzbergin tutkimuksissaan havainnointiin, etta tyotyytyvaisyytta saavat useimmiten ai-

kaan:

saavutukset
e tunnustus

e ty0 itsessaan
e vastaa

e kasvu

Herzbergin mukaan ty6tyytyvaisyytta lisdavat tekijat ovat eri tekijoita kuin tyotyytymatto-
myytta lisdavat tekijat eivatka ne ole toisistaan riippuvaisia. Taman riippumattomuuden ta-
kia tyotyytyvaisyyttd lisdavia toimenpiteita tulisi kayttaa tydntekijéiden motivoimiseen
tydssa ja tyytymattémyytta aiheuttavia tekijéita tulisi pyrkia poistamaan. (Kauhanen 2009,
112-114))

Tybntekijat arvostavat erilaisia motivaatiotekijoita ja myoés siséisia ja ulkoisia motivaa-
tiotekijoita arvostetaan eri tavoin. Esimiestydssa on tarkeaa tunnistaa tydntekijat, joille
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ulkoiset motivaatiotekijat ovat sisaisia tarkedmpia. Motivaatio on yksi tyévireen osatekija ja
volitio on merkittavin tavoitteen saavuttamiseen vaikuttava tekija. (Parppei 2018, 16.)

Erilaisia ihmisia tulee johtaa eri tavalla. Erilaisuus tulee ottaa huomioon myds ihmisten
motivaation johtamisessa. Motivaatio koostuu erilaisista asioista ja eri ihmisia motivoivat
erilaiset asiat ja motivaatiotekijat vaihtelevat samallakin henkil6lld elaman ja tyéuran eri
vaiheissa. Motivaation johtaminen edellyttdd myds erilaista johtamista kuin motivointi. Hy-
valla lahiesimiestydlla voidaan vaikuttaa alaisten tydmotivaatioon. Volitio iimenee tydnteki-

jan sitoutumisena tydntekemiseen ja yritykseen (Parppei 2018, 20).

Alla olevassa taulukossa on esitetty motivaation ja volition merkittavimmat erot tavoitteelli-
sessa tydskentelyssa. Volitio eli toimeenpanon taito tekee mahdolliseksi tavoitteellisen
tydskentelyn myds silloin, kun tydn tekemisen motivaatio puuttuu (Parppei 2018, 44).

MOTIVAATIO VOLITIO

Tavoitteiden valinta ja niista paattdminen Toimenpiteiden toteuttaminen

Aikomus toimintaan ryhtymisesté ja halu saavuttaa |Toiminnan aloittaminen ja systemaattinen yllapito -> tavoite
tavoite saavutettu

SISAISESTI MOTIVOITUNUT TOIMEENPANOTAITOINEN

Tekee mukavia ja mielenkiintoisia tehtavia, joista | Tekee tavoitteen kannalta tarkeita, vaikka ei niin mielenkiintoisia
saa tyydytysta tai mukavia tehtévia

Sitoutunut tekemiseen Sitoutunut asetettuun tavoitteeseen

Esteitd kohdatessa altis vaihtamaan muihin Yiittda esteet ja pysyy suunnitelmassa kilpailevista tavoitteista
mielenkiintoisiin tehtaviin huolimatta, jotta alkuperéinen tavoite saavutetaan
MOTIVAATION PUUTE VOLITION PUUTE

Ei vahvaa halua tai paatésta tavoitteista Ei saa aloitetuksi

Ei aikomuksia suunnitelmasta tavoitteen Ei saa vietya tehtavaa loppuun

toteutumiseksi

KUVIO 7. Motivaation ja volition ero (Parppei 2018.)

Tydbyhteisdssa vaihtuvuus ja tydntekijéiden vaihtoalttius voi johtua huonosta johtamisesta
ja ty6ilmapiiristd. Taman takia vaihtuvuuteen tulee yrityksissa kiinnittdd huomiota ja siihen
tulee puuttua ajoissa. Tutkimusten mukaan palkka ei ole keskeisessa roolissa vaihtuvuus-

ongelmissa. (Viitala 2014, 71.)
Viitala (2014) nostaa esiin keskeisimmiksi vaihtuvuuden syiksi seuraavat ongelmat.

ety ei vastaa odotuksia

e esimiehen tuen puute

e huono perehdyttdminen, osaamisen riittdmattémyys
e tehtavien yksitoikkoisuus ja vastuun puute

e kehittymismahdollisuuksien vahaisyys

e henkildéstdn arvostamisen puute ja johtamisen ongelmat



23

Henkiléston vaihtuvuus aiheuttaa aina kustannuksia yritykselle. Kustannusmenetysten li-
saksi organisaation toiminnalle voi olla hyvinkin suurta merkitystd mahdollisten avainhen-
kildiden lopettaminen. Vaihtuvuus voidaan jakaa ulkoiseen (tulo- ja lahtévaihtuvuus) ja si-
saiseen vaihtuvuuteen (tyokierto yrityksessa). Mitéa suurempaa tyontekijéiden vaihtuvuus
yrityksesséa on, sitd korkeammiksi kustannukset muodostuvat. Tydntekijoiden vaihtuvuus-
kustannuksia ovat mm. palkkauskustannukset, jotka pitéavat sisalladn mm. rekrytointi-,
haastattelu- ja ty6llisyyskustannukset, koulutuskustannukset ja seka taloudelliset mene-
tykset niistd mahdollisuuksista, joita yritys mahdollisesti menettda vaihtuvuuden takia.
Tyobntekijoiden tyytyvaisyytta tulisi yrityksissa seurata ja mitata, silla kokonaiskustannuksil-
taan yrityksille on tuottavampaa pitaa osaavat ja motivoituneet tyéntekijat yrityksen palve-
luksessa, kuin palkata ja kouluttaa uusia osaajia. (The Balance Careers.)
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5 STRATEGINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN

Johtamisella on suuri merkitys organisaation tuottavuudelle, asiakastyytyvaisyydelle ja
henkildston tydtyytyvéisyydelle. Strateginen henkiléstéjohtaminen on sellaisia henkilds-
t6on liittyvilla menettelytapoja, joilla pyritdan luomaan kilpailuetua. Yritys saavuttaa kilpai-
luetua, jos se henkiléstdstrategian avulla pystyy parantamaan organisaation kyvykkyytta,
motivaatiota ja kykya suoriutua kilpailijoitaan paremmin. Perinteisessa strategisessa hen-
kilostdjohtamisessa korostetaan tuloksellisuutta ja tyénantajan nakdékulmaa. Toivotta-
vampi toimintatapa on tuoda esiin myds tyéntekijan nakdkulma. Tulosta ei voi enaéa tehda
yrityksissa tydhyvinvoinnin kustannuksella. Strateginen tyéhyvinvointi on osa tyéhyvin-
vointia, joka tukee yrityksen varsinaisen toiminnan tuloksellisuutta (Viitala & Jarlstrém
2014, 44-46). Strategista tyéhyvinvoinnin johtamista ovat kaikki ne osa-alueet, joiden tar-
koituksena on vaikuttaa tyéyhteisén strategiseen hyvinvointiin. Naita osa-alueita ovat eri-
tyisesti henkil6stdéjohtaminen, esimiestoiminta ja tyéterveyshuolto.

Kun liiketoimintastrategiaa laadittaessa on maariteltava yrityksen tavoitteet tulevaisuuden
toimintaymparistéssa ja keinot, joilla tavoitteet saavutetaan, henkil6stéstrategian laadin-
nassa on otettava huomioon, kuinka yrityksen henkiléstéstrategia tukee yrityksen liiketoi-
mintastrategiaa. Henkiléstéstrategian laadinnassa tulee myds katsoa tulevaisuuteen ja en-
nakoida tulevaisuuden henkildstétarpeet. Olennaisesti henkildstéstrategian osa-alueisiin
kuuluu myds henkiléston tavoitteiden kartoittaminen. Strategian tavoitteena tulee olla
osaavan henkildstdn pitaminen yrityksen palveluksessa, mutta myds huolehtia tyéntekijoi-
den kehittymisesta, tybhyvinvoinnista ja oikeanlaisesta palkitsemisesta.

5.1 Esimiestyd ja tydn merkityksellisyys

Tuotannollisen ja taloudellisen hyddyn lisaksi johtajien tulee ottaa huomioon seikat, joilla
hén saa alaisensa tuntemaan innostusta ja sitoutuneisuutta tyétdan kohtaan. Esimies- ja
alaisty6 tuleekin kasittda vuorovaikutussuhteena (Suutarinen 2009, 11). ltse osaamisen
johtaminen on yrityksissa johdon ja esimiesten vastuulla olevaa toimintaa. Ty6ntekijéiden
osaaminen ja sen kehittyminen liittyvat olennaisena osana henkiléstén tyéhyvinvointiin,
tydkykyyn ja tyéuran jatkumiseen. Turvallisessa tydymparistéssa otetaan huomioon myoés
henkinen turvallisuus, joka pitaa sisalladn mm. oikeudenmukaisen johtamisen ja tasapuo-
lisuuden. Kuitenkin osaamisen johtamisessa on yrityksessa kaikilla vastuunsa, myds tyon-
tekijéilla. Johdon tehtavana on maaritella strategia, jonka pohjalta osaamista yrityksessa
kehitetdan. Esimiehen tehtdvana on kannustaa ja innostaa alaisiaan oman osaamisen ke-

hittdmiseen ja jakamiseen. Tassa merkittdva osa on vuorovaikutus ja palautteen



25

antaminen. Toisaalta taas tydntekijdillakin on vastuunsa. Heidan tulee huolehtia mm.
osaamisen jakamisesta tyOyhteison ja tiimien sisalla. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju
2010, 46-48.)

Esimiehen ja alaisten valinen hyva vuorovaikutussuhde seka esimiestydn ja tydntekijéiden
osaamisen kehittdminen ovat yhteydessa tydhyvinvointiin. Esimies-alaissuhde on aina
kaksisuuntainen vuorovaikutussuhde, joka edellyttda panostusta molemmilta osapuolilta.
Erilaiset inmiset edellyttavat erilaista johtajuutta. Erilaisuus tulee ottaa huomioon mygs ih-
misten motivaation johtamisessa. Alaisten tyémotivaatio tulisi ndhda seikkana, johon hy-
valla 1ahiesimiestydlla voidaan vaikuttaa. Motivaatio koostuu erilaisista asioista ja eri ihmi-
sid motivoivat erilaiset asiat ja motivaatiotekijat vaihtelevat samallakin henkil6lla eldman ja
tyéuran eri vaiheissa. Esimiesten tehtdvana tydyhteis6ssa on luoda edellytykset alaisten
kehittdd omaa sisdista motivaatiotaan. (Heinonen, Aalto-Setéla, Bindar, Rehnback, Kari-
luoma & Keskinen 2013.)

Osaava ja ty6hodnsa sitoutunut henkiléstd on yrityksen tarkein padoma. Sitoutuneen ja
motivoituneen henkiléstén avulla organisaatio on kykenevéainen kasvuun ja tekee tulosta.
Johdon ja esimiesten tehtavana on toimia esimerkkind ja nayttaa kaiken toiminnan
suunta. Nain esimiesty® voi kannustaa vuorovaikutukseen ja ilmapiiriin, jossa tydntekijat
uskaltavat tuoda esiin omia ajatuksiaan ja mielipiteitdan. Johtaminen on suunnan naytta-
mistd, mutta johtajan tulee myés mahdollistaa alaistensa onnistuminen tyéssa. Tybyhtei-
sOissé vuorovaikutus on erittain tarkedd hyvan esimies-alaissuhteen luomisessa. Tydyh-
teis6n tybhyvinvointia kehitettdessa tulisi ottaa huomioon esimiesten koulutuksen ja kehit-
tdmisen ohella myds tydntekijoiden alaistaitojen kehittdminen. Ei vain esimiehilla ole vas-
tuu tyéhyvinvoinnista ja sen luomisesta, vaan yhta tarkeassa roolissa ovat tyontekijdiden
tydyhteisétaidot esimerkiksi tyéntekijan asenne tyéntekoon ja ymmarrys oman tyén merki-
tyksesté yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Heinonen ym. 2013.)

Tydntekijan arvojen tulee olla yhtenevaiset yrityksen arvojen kanssa. Tyén merkitykselli-
syyden kokeminen liittyy kiinteasti yhteen tyéntekijan omien arvojen ja yrityksen arvojen
kohtaamiseen. Se, mika toiselle voisi tuntua mielekkaalta ja merkitykselliselta, voi toiselle
olla jotain ihan muuta. Arvot ja arvostuksen kokeminen johtavat siihen, etta erilaiset ihmi-
set motivoituvat erilaisista asioista. Oman tyénsa merkitykselliseksi kokevat tyontekijat
ovat tehokkaampia, aikaansaavempia ja sitoutuneempia. Tyén merkitykselliseksi kokemi-
nen liittyy siihen, onko tyontekijalla tunne, ettéd hanen tyéllaan on jokin arvokas tarkoitus ja
paamadra. Niin motivaatiotekijat kuin tyén merkityksellisyyskin muuttuvat tyduran eri vai-
heissa ja ne ovat molemmat tydntekijdn oma subjektiivinen kokemus. Tarkeaksi koetut
asiat muuttuvat ihmisilla luontaisesti ian ja tyduran eri vaiheissa. Esimiehen ja johdon tulisi
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tunnistaa ne tekijat, jotka synnyttavét tyéntekijassa kokemusta mielekkyydesta ja merki-
tyksellisyydesta. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 23-76.)

5.2 Perehdytys

Perehdytys tyétehtaviin ja tydyhteisdn toimintatapoihin tutustuttamisen avulla uusille tyén-
tekijéille tehdaan tutuksi ja opastetaan yrityksen toiminta-ajatus, visio ja liikeidea seka yri-
tyksen arvot ja tavat. Yrityksen toimintatapojen opettamisen ja perehdyttdmisen avulla yri-
tyksen eri osa-alueet tuodaan tutuksi kdytanndnlaheiselld tavalla. Perehdytys on varsinai-
seen tybhdn opastusta, mutta myds itse tydhon liittyvien odotusten, niin tyéntekijan kuin
tydnantajankin puolelta, lapi kdymista. Perehdyttamisen tavoitteena on auttaa tydntekijaa
muodostamaan mydnteisia mielikuvia ja kokemuksia tydyhteisdsta ja tyétehtavistaan. Pe-
rehdytys on tarkea osatekija, jotta tydntekija sitoutuu yritykseen ja suoriutuu tybétehtavis-
tdan. (Kauhanen 2009, 151-152.)

Yritysten tulisi laatia aina yksil6llinen ja tarpeen mukainen perehdytys uudelle tyéntekijalle.
Yrityksilla tulee olla suunnitelma perehdytyksen jarjestdmiseksi, jotta perehdytys on suun-
nitelmallista ja jatkuvaa. Usein kuitenkaan perehdytykseen ei varata aikaa tarpeeksi, silla
uuden tydntekijan odotetaan paasevan mahdollisimman varhain tuottavaan tyéhén. Tyén-
tekijan ammattitaito ja tydssa viihtyminen muodostavat kokonaisuuden. Motivoituneet ja
osaavat tyontekijat pysyvat yrityksessa kauemmin seka tydn tuloksellisuus kasvaa nope-
ammin. (Kauhanen 2009, 151-152.)

Ty6turvallisuuslaki jo itsessaan velvoittaa tydnantajia perehdyttdmaan tydntekijan tyévali-
neiden oikeaan kayttéon ja turvallisiin tyétapoihin. Taten perehdytys on osaltaan myés en-
nakoivaa tyéturvallisuustoimintaa. (Ty6turvallisuuskeskus 2019.)

5.3 Metsakonealan koulutus ja tybhén hakeutuminen

Metsakoneenkuljettajan koulutuksessa opiskelijalla on mahdollisuus hakeutua useisiin eri
tehtéviin. Tehtévét voivat olla muun muassa hakkuukoneiden, kuormakoneiden, taimikon-
hoitokoneiden, metséenergiakoneiden tai metsanuudistamiskoneiden kuljettajan tehtavia.
Metsdkonealan tydpaikat ovat pienia tai keskisuuria koneyrityksia.

Metsakoneenkuljettajan tehtaviin kuuluvat puun kaato, istutukset ja naihin liittyvat ty6t.
Tybssa kaytetadn monitoimikonetta, kuormatraktoria tai kaivinkonetta. Myds huolto- ja
korjausty6t kuuluvat tyétehtaviin. Metsdkoneenkuljettajat tydskentelevat koneyrittdjin tai
heidan palveluksessaan. Metsékoneenkuljettajan tyd on itsenaista ja vastuullista. Padosin
metsakonealan ty6paikat ovat pienid tai keskisuuria koneyrityksia, joissa usein myos yri-
tyksen omistaja tydskentelee samoissa tdissa tydntekijdiden kanssa. Nykyaan on alalle
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muodostunut myds muutamia suurempia yrityksia. Metsakoneyritysten urakanantajia ovat
metsateollisuusyritykset, Metséhallitus ja metsanhoitoyhdistykset. (Metsaopetus.fi.)

Metsaalan perustutkinnon tutkintonimikkeitd ovat metsaenergian tuottaja, metséko-
neasentaja, metsakoneenkuljettaja ja metsuri-metsapalvelujen tuottaja. Metsaalan perus-
tutkinto on laajuudeltaan 180 osaamispistetta. Tutkinto muodostuu ammatillisista tutkin-
non osista (145 op) ja yhteisista tutkinnon osista (35 op). (Opetushallitus. ePerusteet.)

Metsékonealan koulutuksen suosio on ollut viime vuosina kasvussa. Oppilasmaéarat alan
oppilaitoksissa ovat kasvaneet metsateollisuuden investointipaatdsten jalkeen, muun mu-
assa sellutehtaan rakentaminen Aanekoskella ja Kemiin. Alalle kouluttautumisen olennai-
nen osa on tydssaoppiminen ja alan opiskelijamaarien kasvua hidastaa pula harjoittelupai-
koista. Metsakone on suuri investointi. Mittavat kiinteat kustannukset ja kalliit padomaku-
lut, johtavat siihen, etta kaluston tuottovaatimus on hyvin suuri. T&ma johtaa siihen, etta
kaytannéssa metsékoneyrityksilla ei aina ole aikaa, rahaa tai tybvoimaresursseja opiskeli-

joiden ohjaukseen. (Metsakoneyrittdjan haastattelu 10.2.2020.)

Tybpaikalla tapahtuva oppiminen on paaasiassa ty6antajan vastuulla. Tehokas tyéssaop-
piminen kuitenkin vaatii ammatillisten oppilaisten toimintatapojen kehittdmista seka yritys-
ten ja oppilaitosten tiivimpaa yhteisty6ta. Tydssdoppimista tulisi tukea entistd enemman ja
oppimisen seurantaa edelleen kehittda. Tydssaoppimisen seurantaan tulisi kuulua aktiivi-
sesti ty6tehtéavien maéritteleminen yhdessa tydpaikan ja oppilaitoksen kanssa, ohjaus-
kaynnit sekd muu yhteydenpito. Opiskelijoiden motivaation kannalta on tarkeaa, etta ha-
nen oppimistaan seurataan myoés oppilaitoksen puolelta. Liséksi tydpaikan ja tyépaikkaoh-
jaajan tulisi saada tukea oppilaitokselta, jotta opetussuunnitelmassa kirjatut tavoitteet to-
teutuvat ja oppimisen laadullisuus séilyy. Opiskelijoiden ohjaus vaatii aina aikaa ja osaa-
mista, jotta tuloksena olisi mahdollisimman hyvin alan tyén oppiminen. (Metsaopetus.fi.)
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

Kehittdmishankkeen tutkimuksellinen osuus suoritettiin kayttdmalla apuna Google
Forms™:in kyselylomaketta. (Liite 2). Kyselyn liséksi toteutettiin teemahaastattelu, jossa
haastateltiin metsakonealan yrittdjaa (Liite 3). Kysely toteutettiin sahkdisesti ja se julkais-
tiin 20.1.2020 yksityisessa Facebook-ryhmassa Metsakoneenkuljettajat. Ryhméassa on
metsakonealalla tydskentelevid, opiskelijoita tai muutoin alasta kiinnostuneita, 9600 ja-
sentd. Vastausaikaa kyselyyn oli 29.2.2020 asti. Liséksi ryhmassa muistutettiin ja nostet-
tiin kyselya esiin 28.1.2020. Kyselyn lisaksi tutkimuksessa haastateltiin metsakoneyritta-
jad, joka on tydskennellyt metsakonealalla 10 vuotta. Haastattelu toteutettiin teemahaas-
tatteluna 10.2.2020. Haastattelun pohjalta tutkijalle muodostui syvempi ymmarrys metsa-
konealan erityispiirteista seka tekijdistd, jotka vaikuttavat niin yritysten menestykseen kuin
tydntekijéiden tydn tekemiseen.

6.1 Metsakonealan erityispiirteet

Metséakonealalla on pulaa osaavista tydntekijoistéd ja metsatalouden nousua merkittavasti
jarruttaa pula ammattitaitoisista metsékoneenkuljettajista. Osaavia tyéntekijéita ei alan
tydmarkkinoilla ole talla hetkelld tarpeeksi. Ympari Suomea haetaan koko ajan kuljettajia
kiihtyvalla vauhdilla. Metsdkonealan koulutuksista valmistuu uusia tydntekijéita alalle,
mutta hyvin niukasti alan tydkokemusta omaavan opiskelijan tydllistaminen ei ole yksin-
kertaista. Kaluston hankkimis- ja ylldpitokustannukset ovat korkeat ja koneen tuottovaati-
mus suuri. Metsékone on niin kallis investointi, ettd vain suurimmat metsakoneyritykset
pystyvat kouluttamaan itse itselleen tyévoimaa. Merkittava asia yritysten kannalta olisi, jos
opiskelija saataisiin jo harjoitteluaikana sitoutettua yritykseen, jotta kalliin harjoittelujakson
jalkeen voisi olla varmuus siita, etté tydntekija jaa yritykseen. (Metsateollisuus Ry.)

Tybtehoseuran tutkimustuloksista Metsdalan ammattiosaaminen nyt ja vuonna 2020, kavi
ilmi, ettd tarkeimpina ominaisuuksina tydssa onnistumiselle metsakoneenkuljettajat pitivat
luotettavuutta ja paatdksenteko- sekad vastuunottokykya. Nykyisin myds tiimi- ja sosiaaliset
taidot sek& ajankaytdn suunnittelu ovat tutkimuksen mukaan olennaista osaamista ko-
neenkuljettajan tydssa. Metsakoneenkuljettajan on kyettava itsenaiseen tyéhon, sieta-
maan paineita ja oltava valmis joustamaan. Metsaalalla sukupuoli ei ole maaraava tekija
eika alalle tydllistymisen esteena. Alalle tyypillisemmin merkittdvdmpid ominaisuuksia ovat

taidot, asenne ja oma-aloitteisuus. (Lautanen & Tanttu 2013.)

Merkittavin ominaisuus metsakoneenkuljettajan tyélle on, ettd se on itsenaista ja vastuul-
lista. Koneen kayttd edellyttda kuljettajalta hyvaa havaintojen ja liikesuoritusten yhteenso-
vittamista ja lisdksi tydssa tarvitaan huolellisuutta. Varsinkin hakkuukoneenkuljettajan on
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kyettava itsendisiin paatdksiin. Hakkuukoneenkuljettajan on itsendisesti tehtava paatok-
set, mm. millaisia puita poistetaan ja missa jarjestyksessa ty6 etenee. (Niinimaki 2014.)

Metsékoneenkuljettajan on sopeuduttava yksintydskentelyyn ja vuorotyéhén. Alalle ovat
myds tyypillista pitkat tydmatkat. Metsakoneenkuljettaja saattaa kayttaa tydmatkoihin jopa
yli 10 tuntia viikossa. Pitkat tydpaivat vahentavat tehokkuutta ja lisdavat tybuupumusta.
Metsakonetyd on erittdin vaativaa ja siina tarvitaan keskittymiskykya ja pitkajanteisyytta.
(Niinimaki 2014.)

6.2 Kyselyn tulokset

Kyselyn vastausajan paatyttya 29.2.2020 oli kyselyyn vastannut 111 henkil6a. Vastauk-
sien maara oli riittava, joten kyselysta saatu materiaali ja tulokset todettiin kehittamishank-
keen kannalta kayttokelpoisiksi. Kaikkiin kysymyksiin ei ollut pakko vastata, joten vastaa-
jamaarat vaihtelivat jonkin verran kysymyksittain.

Arvot ja tavoitteet

Kolme ensimmaista kysymysta olivat kylla — ei kysymyksia. Ensimmaisessé kysymyk-
sessa kartoitettiin ovatko vastaajalle tuttuja hdnen oman organisaationsa arvot. Toisessa
kysymyksessa kysyttiin, oliko vastaaja tietoinen yrityksen tavoitteista ja kolmannessa ky-
syttiin ovatko vastaajalle tydssa asetetut tavoitteet selkeat. Suurimmalle osalle vastaajista
(86,5%) organisaation arvot olivat tuttuja. Vastaajista 80% oli tietoinen yrityksen tavoit-
teista ja lahes kaikille vastaajista 89%, omalle tydlle asetetut tavoitteet ovat selkeéat.

Henkildkohtaiset arvot, ja uskomukset ovat tutkimusten mukaan motivaation osatekijéita.
Arvot ovat yksil6llisia ja jotta arvot vaikuttavat tyéssa koettuun mielekkyyteen positiivisesti,
tulee niiden olla yhtenevaiset yrityksen arvojen kanssa (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa
2020, 23-24). Kyselyn pohjalta voidaan todeta, etté tyéntekijbille padsaantbisesti arvot
ovat tuttuja, joten niilla ei liene merkittdvaa vaikutusta tédssa tapauksessa sitouttamisen
kannalta. Esimiehella ja johdolla on suuri merkitys yrityksen arvojen tuomisessa tyonteki-
joiden tietoon. Yrityksen arvojen tulee sopia yhteen yksilon omien henkil6kohtaisten arvo-

jen kanssa.
Motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Neljas kysymys oli monivalintakysymys. Siina kysyttiin minkalaiset asiat tai seikat motivoi-
vat vastaajaa tyéssa. Vaihtoehdoiksi oli annettu seuraavat tekijat: palkitseminen, palaut-
teen saaminen, etenemismahdollisuudet, arvostus, tydn merkityksellisyys tai vaikutus-
mahdollisuudet oman tyon sisaltdéon. Liséksi vastaajalle annettiin mahdollisuus lisaté jokin
muu vaihtoehto. Vastaukset jakaantuivat varsin tasaisesti annettujen vaihtoehtojen valilla.
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Eniten valittu motivaatiotekija oli arvostus (26 vastausta). Vastaajista 24% koki tdman
merkittdvimmaksi motivaatiotekijaksi. Lahes yht&d moni koki vaikutusmahdollisuudet oman
tydn sisdltéon (21%) ja palkitsemisen (20%) tarkeimmaksi vaihtoehdoksi. Aikaisempien
tutkimusten mukaankin tyépaikalla koettu arvostus tukee tydn tuloksellisuutta, lisda sitou-
tumista ja vahentad vaihtuvuutta. Arvostuksen puute tydyhteiséssa johtaa sitoutumisen
vahenemiseen ja halu yhteisen tavoitteen eteen tydskentelyyn heikentyy (Kuusela s. 2013
64-67).

Minkalaiset asiat tai seikat motivoivat sinua tyossasi?

109 vastausta

@ Arvostus

@ Vaikutusmahdollisuudet oman tydn sis.
@ Palkitseminen

@ Tyon merkityksellisyys

@ Palautteen saaminen

Etenemismahdollisuudet

KUVIO 8. Minkalaiset asiat tai seikat motivoivat tydntekijéita

Lisaksi muita motivaatiota tukevia tekijéité koettiin olevan: oman tyén jaljen ndkeminen,
lomista sopimisen mahdollisuus, kaikki esiin tuodut seikat, mitdan eritteleméatta tarkeam-
maksi sekd kahdessa vastauksessa mainittiin viela erikseen rahan ja palkitsemisen merki-
tys. Esimiesasemassa tai johtoasemassa olevat vastaajat nostivat tydn merkityksellisyy-
den palkkaa tarkeAmmaksi motivaattoriksi. Teoriapohja tukee tata, silla kun tydntekijan
perustarpeet on tyydytetty, rahallisen palkitsemisen vaikutus motivaatioon vahenee (Sal-
mela-Aro & Nurmi, 2002).

Kysymys 5 oli avoin kysymys. Tassa kysyttiin mitkd asiat vastaajaa sitouttavat organisaa-
tioon. Tahan vastasi 77 vastaajaa. Taman kysymykseen vastauksina saatiin asioita, joita
jo teoriaosuudessa nostettiin esiin tydntekij6itd motivoivina ja tybtyytyvaisyytta edistavina
seikkoina. Eniten mainintoja, 24 kpl (yli 30% vastauksista), tassa kysymyksessa sai tydyh-
teisdon, tydkavereihin ja tydilmapiiriin liittyvat asiat. Tydn jatkuvuus koettiin toiseksi tar-
keimmaksi asiaksi. Vastaajista 14 kpl otti esiin luottamuksen tydn jatkuvuuteen merkitta-
vimmaksi sitouttamiseen vaikuttavana seikkana. 11 vastaajaa (14%) mainitsi merkittavim-

maksi asiaksi palkan tai rahallisen korvauksen.

Verrattaessa neljannen ja viidennen kysymyksen vastauksia, saatiin selvasti esiin, etta ne
henkildt, jotka kokivat, etta palkka tai muu rahallinen etu motivoi heita ty6ssa, mainitsivat
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myds merkittdvampana yritykseen sitouttavan seikkana rahallisen palkitsemisen. Paaosin
nama vastaajat kuuluivat ikdluokkaan 30 — 39 vuotta.

Palkkaus ja palkitseminen

Kuudes kysymys Kkysyi, oletko tyytyvainen nykyiseen palkitsemisjarjestelmaanne? Tahan
kysymykseen saatiin keskiarvoksi 3,03 ja yleisin vaihtoehto oli 3. Tamé&n kysymyksen vas-
taukset kattoivat kaikki annatetut vaihtoehdot yhdesta viiteen ja hajonta oli runsasta. Vas-

tausten jakauma I6ytyy kuviosta nro 9.

Oletko tyytyvainen nykyiseen palkitsemisjarjestelmaanne? (esim. palkka, bonukset, luontaisedut,

palaute)
111 vastausta

40
30

20

KUVIO 9. Vastaajien tyytyvaisyys nykyiseen palkitsemisjarjestelmaan

Niista vastaajat, jotka olivat tyytymattémimpia nykyiseen palkkausjarjestelmaan eli antoi-
vat arvosanan 1 tai 2, 32% on tydskennellyt nykyisen tydnantajan palveluksessa alle 2
vuotta. Arvosanan 4 tai viisi antaneista vastaajista 59% on tydskennellyt saman tydanta-

jan palveluksessa 5-10 tai yli 10 vuotta.

Seitsemas kysymys oli jalleen avoin kysymys. Siina pyydettiin tuomaan esiin seikkoja,
kuinka palkitsemista voitaisiin parantaa. Eniten palkitsemisen parantamista liitettiin suo-
raan palkan nostamiseen. Useassa vastauksessa tuotiin esiin, ettd palkka ja palkitsemi-
nen tulisi linkittdd suoraan tuotokseen ja tulokseen ja etta palkitseminen tulisi olla suorite-
perusteista, jotta silla olisi motivoiva vaikutus. Muita esiin nousseita seikkoja olivat myds
tydn arvostuksen nostaminen ja palauteen antamisen merkitys. Muita epasuoria palkitse-
misen keinoja, joita vastuksissa tuotiin esiin, olivat mm. tyéhyvinvoinnin parantaminen ja
luontoisedut kuten yhteiset pelivuorot. Kautta linjan palkkausta toivottiin selkeammiksi ja
omaan tydétulokseen perustuvaksi. Rahamaaraisen palkitsemisen liséksi naytti tasavertai-

suus ja oikeudenmukaisuus olevan palkitsemisessa hyvin tarkeaa.
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Tyon merkityksellisyyden kokeminen ja tyoyhteiso

Kahdeksas ja yhdekséas kysymys olivat numerovalintaisia vaihtoehdoilla 1 — 5, jossa yksi
kuvasi huonointa mahdollista vaihtoehtoa ja viisi parhainta. Kahdeksannessa kysymyk-
sessa kysyttiin, kokivatko vastaajat oman tyénsa merkitykselliseksi. Tahén kysymykseen
saatiin keskiarvoksi 3,9 ja yleisin vaihtoehto oli 4. Taman kysymyksen vastaukset kattoivat
kaikki annetut vaihtoehdot yhdesta viiteen, mutta suurin osa vastaajista, 76%, oli valinnut

vaihtoehdon nelja tai viisi. Vastausten jakauma |6ytyy kuviosta 10.

Koen, etta tydni on merkityksellista.
111 vastausta
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KUVIO 10. Pylvasdiagrammi kahdeksannen kysymyksen vastauksista

Kokemuksella oman tyén mielekkyydestéd on merkittava vaikutus tyémotivaation syntymi-
seen. Tydn mielekkyys on subjektiivinen kokemus, joka muodostuu useista eri elemen-
teista. Mielekkaaksi ty6é koetaan silloin, kun tyén padmaaraan, sisaltéon ja tekemisen ta-
poihin on mahdollista vaikuttaa. Merkityksellisinta on, etta tydntekija itse kokema tyon
hydty ja se etta tydntekija kokee olevansa arvokas osa kokonaisuutta. (Jarvinen 2014,
24.)

Yhdeksannesséa kysymyksessa kysyttiin, minkalainen tydilmapiiri nykyisessa organisaa-
tiossanne on. Myds tassa kysymyksesséa annetut vastaukset kattoivat kaikki vaihtoeh-
dot, mutta painottuivat vastauksiin kolmesta viiteen. Vastausten keskiarvoksi saatiin 3,9
ja keskihajonta oli 1,05. Yleisin vastaus oli tAssa kohdassa niukasti 5, erittéin hyva. Vas-

taajista 37 valitsi vaihtoehdon 4. Vastausten jakauma |6ytyy kuviosta yksitoista.
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Minkalainen tyoilmapiiri nykyisessa organisaatiossanne on?
111 vastausta
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KUVIO 11. Tyéilmapiiri vastaajien organisaatiossa.

Kyselyssa kartoitettiin avoimella kysymyksella, millaiset asiat tydyhteiséssa vastaajaan
mielesta tarvitsevat parannusta. Vastauksia tahan kysymykseen tuli 63 kpl. Tama kysy-
mys Kirvoitti paljon vastauksia, joista useimmiten esiintyi palkan suuruus ja palautteen
saaminen. Useammassa vastauksessa nostettiin myés esiin. tiedonkulun parantamisen
tarve sekd yhdessa tekemisen tunne. Naiden paateemojen liséksi tuli myds muutamia ha-
kakommentteja mm. ty6éterveyden parantamisesta ja téiden tasaisuudesta ja jatkuvuu-
desta.

Téita saisi olla enemmdan ja tasaisemmin, mutta itse yritys tai yrittdja ei asi-

alle mahda mit4éan.
Tybnantajan ja tybntekijan vuoropuhelun ja tiedonkulun parantaminen.
Viestint4, tasa-arvoisuus, yhteiséllisyys.

Johtaminen ja palaute

Yhdestoista kysymys kysyi, oletko tyytyvainen yrityksenne ylemman johdon johtamistyy-
liin. Tédssa vastaukset painottuivat vastauksiin kolmesta viiteen, mutta myds muutama
vastaaja valitsi vaihtoehdon yksi tai kaksi. Keskiarvoksi saatiin tdssa kysymyksessa 3,6%

ja yleisin vastaus oli 4.
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Oletko tyytyvainen yrityksenne ylemman johdon johtamistyyliin?
111 vastausta
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KUVIO 12. Vastaajien kokema tyytyvaisyys ylempéaan johtoon

Vastaajat nayttavat siis olevan varsin tyytyvaisia johtoon ja johtamiseen yrityksissa. Nyky-
aikainen hyva johtaminen luo edellytykset tyontekijoiden tyéhyvinvoinnille ja perustuu luot-
tamukseen. Vuorovaikutteisessa johtamisessa esimiehen perustehtédva onkin saada tydn-
tekijat kokemaan, ettd heidan tekeméansa tyd on arvokasta ja yritykselle hyddyllista.
(Manka yms. 2016. 134-135.)

Johtamisella ndyttéda olevan tamén tutkimuksenkin mukaan vaikutusta tyontekijéiden si-
toutumiseen. Niista vastaajista, jotka antoivat talle kysymykselle arvosanan 1 tai 2 eli oli-
vat tyytymattdémia ylemman johdon johtamistyyliin, 33% oman arvionsa mukaan ovat erit-

tain epatodennakdisesti tydssa nykyisessa organisaatiossa vield vuoden jalkeen.

Kahdestoista kysymys kysyi palautteen merkitysta. Vastaajista lahes 80% saa ja my6s an-
taa itse palautetta tydyhteisdssa. 14,4% vastaajista vastasi ei tdhan kysymykseen.

Palauteen merkitys? Saatko ja annatko palautetta tyoyhteisossasi?
111 vastausta

® Kyla
®En

KUVIO 13. Ympyrékaavio palautteen merkityksesta
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Kysymykseen oli myés mahdollista vastata omalla vastauksella. Avoimia kommentteja ky-

symykseen olivat mm.
Saan palautetta, mutta liian vdhan. Palautteen merkitys on Kuitenkin suuri.
Annan kylld palautetta, mutta saan itse palautetta lian vahan.
Palaute ei auta.

Palautteella on suuri merkitys tydntekijéiden tyémotivaatioon. Oikea-aikainen ja oikealla
tavalla annettu palaute antaa palautteen saajalle tunnetta, ettd hanta arvostetaan ja se
puolestaan vahvistaa tydntekijan omia voimavaroja tydssa jaksamisessa (Pakka & Raty
2010, 9). Avointen kommenttien perusteella palautteen merkitys tyéntekijan nakékulmasta
koetaan todellakin tarkeédksi ja sita kaivataan lisda. Sdannéllinen palaute tydyhteiséssa

ohjaa ty6ntekoa ja auttaa onnistumaan.
Tyo6skentelyolosuhteet

Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin tydymparistédn ja tybolosuhteisiin liittyvien ongel-
mien vaikutusta vastaajien ty6hon lineaarisella vaihtoehdolla 1 — 5, jossa jalleen yksi ku-
vasi huonointa mahdollista vaihtoehtoa ja viisi parhainta. Vastauksia annettiin yhteensa
110 kpl. Keskiarvoksi tahan kysymykseen saatiin 3,2, mediaanin ollessa 3. Yleisin vaihto-
ehto oli 4 ja keskihajonta 1,2. Keskihajonta kertoo, miten kaukana havainnot keskimaarin
ovat keskiarvosta. Pagosin vastaajat siis kokevat, etta tydpaikoilla ei ole merkittéavia ongel-
mia, jotka haittaisivat tyon tekemista. Varsinaisia merkittavasti haittaavia tyén kuormitus-
tekijoita ei kyselyn perusteella tyéntekijéiden mielesta alan tyépaikoilla ole.

Tyoymparistdon ja tydolosuhteisiin liittyvat ongelmat eivat haittaa tyotani
110 vastausta
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KUVIO 14. Tydymparistdn ja tydolosuhteiden liittyvien ongelmien vaikutus
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Nykyisessa organisaatiossa jatkaminen ja avoimet palautteet kyselyyn

Neljastoista kysymys tarkasteli, milla todennakdisyydella vastaaja on tdissa nykyisessa
organisaatiossa viela vuoden jalkeen. Taman kysymyksen vastaukset kattoivat kaikki
vaihtoehdot yhdesté viiteen ja hajonta oli runsasta. Tahén kysymykseen saatiin keskiar-

voksi 3,7 ja yleisin vaihtoehto oli 5. Vastausten mediaani oli 4.

Milla todennakdisyydella olet tdissa nykyisessa organisaatiossa viela vuoden jalkeen?
111 vastausta
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KUVIO 15. Nykyisessa organisaatiossa tydskentelyn todennakdisyys vuoden paasta

Vaihtoalttius on tydntekijan oma kasitys siitda, onko hanellda aikomus vaihtaa ty6paikkaa
kahden vuoden sisalla. Tydntekijéiden korkea vaihtoalttius merkitsee usein myds heikkoa
sitoutumista organisaatioon (Haapanen 2013, 10-13). Kyselyn perusteella voidaan paa-
tella, ettd vastaajien vaihtoalttius on paasaantdisesti matala. Nykyisessa tydpaikassa jat-
kamiseen nayttda vastausten perusteella vaikuttavan useat eri taustamuuttujat kuten ika-
luokka ja tydhistorian pituus alalla sekéa nykyisen tydnantajan palveluksessa.

Viimeisessa sitouttamiseen liittyvassa kysymyksessa annettiin vastaajalle vapaaehtoisen
mahdollisuuden ilmaista omia ajatuksia sitouttamiseen vaikuttavista tekijoista. Taman ky-
symyksen vastaukset noudattivat samaa linjaa jo edellisten kysymyksien vastauksien paa-
teemojen kanssa. Vastauksi tuli tdhan avoimeen kysymykseen 26 kpl. Vastauksista tuli
useammassa esiin alalle tyypillinen téiden epatasaisuus, joka aiheuttaa epatietoisuutta
tydntekijoissa.

Sitoutuminen nykydén todella vaikeaa metséteollisuuden epdétasaisen tyén

takia.

Sitoutumista voisi parantaa varmuus téistd. Kausivaihtelun ja muista syista
johtuvien lomautusten odottaminen tuo epdvarmuutta ja heikentaa sitoutu-

mista.
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Mielestéani yritys, joka pystyy tyéllistdméaéan kohtuullisen tasaisesti ympéari
vuoden, sitouttaa tekijansakin antamaan vastavuoroisesti parasta osaamis-

taan.

Tybn epavarmuus voi heijastua tyontekijan tyétyytyvaisyyteen ja tyémotivaatioon. Tyén
epavarmuuden kokeminen on tutkimusten mukaan yhteydessa siihen, ettéa tydntekijan si-
toutuminen yritykseen heikkenee. Tydn epavarmuus on psykososiaalinen stressitekija ja
se kuluttaa tyéntekijan voimavaroja. (Laine 2015, 20-23, 81-83.) Varmuus tydn jatkumi-
sesta vaikuttaa positiivisesti mahdollisuuteen toteuttaa henkildkohtaisia tarvehierarkian

ylemman tason tarpeita (Mayor ym. 2015).
Vastaajien taustatekijat

Kyselyn lopuksi tiedusteltiin taustatietoina vastaajien ikéda, asemaa yrityksessa ja vastaa-
jan tydhistorian pituutta metsakonealalla seka nykyisen tyénantajan palveluksessa. Vas-
taajilta ei kysytty heidan sukupuoltaan, koska kehittdmissuunnitelman kannalta ei koettu
vastaajien sukupuolella olevan merkitysta. Metsakoneala on edelleen varsin miehinen,
eikd nainen mets@koneen kuljettajana ole vielakaén kovin tavallinen naky. Tyétehoseuran
tilastojen mukaan vain noin kolme prosenttia metsakoneenkuljettajiksi valmistuvista on

naisia. (Ruusila 2019.)

Vastaajien ikdjakauma oli varsin tasainen. Suurimman ikdryhmé&n muodostivat vastaajista
30 — 39 vuotiaat, joita oli kaikista vastaajista 32%. Seuraavaksi eniten vastaajia oli 23 — 29
vuotiaiden ryhméssa, 23%. Yli 50 -vuotiaita vastaajia oli suhteessa vahan, vain 9%. Vas-

taajien ikdjakauma on esitetty taulukossa numero 1.

Ika ™ Vastaajia Osuus vastaajista

22 vuotta tai alle 18 16 %
23 - 29 vuotta 25 23 %
30- 39 vuotta 36 32 %
40 - 49 vuotta 22 20 %
yli 50 vuotta 10 9%
Kaikki yhteensa 111 100 %

TAULUKKO 1. Vastaajien ikajakauma.
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Suurin osa vastaajista tydskenteli yrityksessa tyéntekijana (89,2%). Yrittdjana vastaajista
tydskenteli 6,3%. Esimiesasemassa vain 0,9% ja johtavassa asemassa 3,6%. Alla on ku-

vattu vastaajien jakauma heidan asemansa yrityksessa ryhmiteltynd idn mukaan.

M&ara / Asemasi yrityksessa

yli 50 vuotta .
40-49vuotta d Asemasi yrityksessa =~ v
— : Yrittaja
IKdsi ~ 30- 39 vuotta o’ m Tyontekija
a . M Johtavassa asemassa
23-29vuotta -
Vi » M Esimies
22 vuottataialle
0 10 20 30

KUVIO 16. Vastaajien asema yrityksessa.

Sitouttamisen kannalta taustakysymyksisté merkittdvimpia oli vastaajien ty6historian pi-
tuus metsakonealla ja kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt nykyisen tydénantajan palve-
luksessa. Vastaajista suurin osa, yli 52% oli tydskennellyt metsakonealalla yli 10 vuotta.

Tyohistoriasi pituus metsakonealalla

111 vastausta

@® alle 2 vuotta

@ 2-5 vuotta
5-10 vuotta

@ yli 10 vuotta

Y

KUVIO 17. Vastaajien tydhistorian pituus metsékonealalla

Lopuksi kysyttiin vastaajien tyéhistoriaa nykyisen tydantajan palveluksessa. Tassa vas-
taukset jakautuivat tasaisesti kaikkien vaihtoehtojen valilla. Annetut vaihtoehdot olivat: alle
2 vuotta, 2-5 vuotta, 5-10 vuotta ja yli 10 vuotta. Jakauma on kuvattu kuviossa 18.
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Kuinka kauan olet ollut nykyisen tyonantajan palveluksessa?
111 vastausta
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@® 2-5 vuotta
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KUVIO 18. Tydhistoria nykyisen tydnantajan palveluksessa.

Suurin osa vastaajista (29%) on tyéskennellyt nykyisen tydantajan palvelukseksensa alle
2 vuotta. Naista vastaajista suurin osa, 36% oli ialtdan 22 vuotta tai alle. Yli 10 vuotta ny-
kyisen tyontekijan palveluksessa tydskentelevista oli 48% ialtdan 30 — 39 vuotta. Tasta
voitaisiin paéatella, ettd vanhemmat tydntekijat ovat sitoutuneempia tyéskentelemaansa or-
ganisaatioon kuin nuoremmat. Kuitenkaan Viljasen (2006) henkil6ston voimavarojen joh-
tamiseen keskittyvassa tutkimuksessa ién, tybkokemuksen ja vaihtoalttiuden valilla ei ole
havaittu merkitsevaa yhteytta. Muilla tekij6illa, kuten esimerkiksi tyytymattomyydella ty6-
hén, on keskeisempi merkitys (Viljanen 2006, 68). Demografisilla taustatekijéilla ei nayta
kehittdmistydn kannalta olevan merkitysta. Taustatekijéiden sijaan motivaatioon ja sitoutu-
miseen vaikuttaa olevan yksilélliselld, subjektiivisella kokemuksella merkittdvampi vaiku-

tus.

Kyselyn yhteenvetona voidaan havaita, etta kyselyn vastauksien perusteella nousi esille
kolme selkeasti merkityksellista tekijaa tydssa viihtyvyyttd ja motivaatioon vaikuttamista
tarkasteltaessa: vaikutusmahdollisuudet, palkkaus ja palkitseminen seka ty6hon itsessaan
liittyvat tekijat

Tybviihtyvyyteen ja sitoutumiseen ei kuitenkaan vaikuta vain yksi yksittdinen tekija, vaan
se muodostuu monen eri tekijan vaikutuksesta. Tydn vaikutusmahdollisuuksia ovat mm.
paatantavalta omiin tydaikoihin, tydn tavoitteisiin ja tyétapaan. Palkkauksessa tulee orga-
nisaatiossa tarkastella kokonaispalkitsemista, ei vain rahallista korvausta. Kokonaispalkit-
seminen pitaa sisalldan aineellisen, valillisesti aineellisen ja aineettoman palkitsemisen.
(Luoma ym. 2004, 36.) Tydhon itseensa liittyvat tekijat eli tydn ominaisuudet liittyvat suo-
raan itse tyétehtavansuorittamiseen, mutta naihin tekijoihin vaikuttavat niin esimiesty®,

tydyhteisén toimivuus kuin tydén hallinta (Juuti 2006, 69).
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6.3 Teemahaastattelun tulokset

Jotta tutkija saisi syvempaa ymmarrysta metsakonealasta, haastateltiin kehittamistutki-
musta varten metsakonealan yrittdjaa, joka on toiminut alalla itsendisena yrittgjana kym-
menen vuotta. Yritys tyllistaa talla hetkella yrittajan lisdksi 5 metsédkoneenkuljettajaa ja 2
tyéharjoittelijaa seka 2 — 3 aliurakoitsijaa. Yritys harjoittaa koneellista puunkorjuuta Etela-
Suomen alueella.

Yrittdjan kanssa keskusteltiin aiheesta ja hanelta kysyttiin hdnen ndkemyksiaan liittyen
metsdkonealan tydntekijéiden motivoimiseen ja sitouttamiseen. Haastattelu toi esiin sa-

mankaltaisia asioita kuin kyselykin.

Kun yrittdjan kanssa keskusteltiin alalla tyéskentelevan henkiléstén yleisimmista piirteista,
esiin nousi samoja ominaisuuksia kuin teoriapohjassakin. Hyvéan kuljettajan ominaisuuk-
siksi mainittiin itsenaisyys eli kyky tehda itsenaisia paatoksia. Positiiviksi ominaisuuksiksi
nousivat myds tilanteiden ennakointikyky ja kyky osallistua koneen korjauksiin. Pelkilla
fyysisilla voimilla tai ominaisuuksilla ei sen sijaan vaikuta olevan niink&dan suurta merki-

tysta.

Yrittdjan mukaan alalle ei sovellu ihminen, joka vaatii jatkuvaa tyéyhteisdn tukea viihtyak-
seen tybdssa. Tyo6ta tehdadn useimmiten yksin koneella, joten sosiaalinen tuki tydtovereilta
ei ole jatkuvaa. Tydyhteisdn toimintaan tulisi silti kiinnittdd huomiota ja luoda avoin ja toi-
miva tydyhteiso, jotta tydyhteisd toimisi voimavaratekijana, joka auttaa hallitsemaan itse-

naisen tyén aiheuttamia vaatimuksia ja paineita.

Koulutus antaa pohjan tyésséaoppimiselle. Kuitenkin itse tyén oppii vasta tydpaikalla tyéta
tehdessa. Haastateltavan mukaan metsékonealan koulutuksen suurimpia haasteita on
saada koulutus entistd kaytanndnldheisemmaksi. Suurin osa metsékonealan yrityksista on
pienia yrityksia. Yritykselle tyéharjoittelijan ottaminen aiheuttaa merkittavia kuluja ja usein
tulon menetyksia. Yrittajat tydskentelevat useimmiten metsayhtidille urakka tai kuutiotak-
salla. Metsayhtididen tulisi tulevaisuudessa osallistua koulutuskustannuksiin, jotta alalle
saataisiin tarvittavaa tydvoimaa. Valtion ja eri metsdalan toimijoiden tulisi ryhtya konkreet-

tisiin toimenpiteisiin, jotta alan tydévoimatarpeeseen voidaan tulevaisuudessa vastata.

Metsékonealla ty6kykya yllapitavia asioita ovat muun muassa tyéajan joustavuus. Yksin
koneella tydskentelevalla on mahdollisuus sovittaa tydaikojaan, jotta tyén ja muun eldmén
yhteensovittaminen on joustavaa. Tydn, perheen ja muun vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuuden haastateltava on kokenut parantavan tyéhyvinvointia ja tyéhén sitoutu-
mista. Tydnantajien tulee kuitenkin antaa raamit ja huolehtia tasapuolisuudesta ja kuhun-
kin tydtilanteeseen sopivista ratkaisuista. Tydaikojen kehittdminen ja joustaminen
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vaikuttaa koko tydyhteisén toimintaan. Yhteisista toimintatavoista sopiminen vaikuttaa po-
sitiivisesti tydilmapiiriin ja henkildston tyéhyvinvointi ja sitoutuminen paranevat. (Tyoter-
veyslaitos.)

Haastateltavan mukaan suurimpia esteita tyontekijéiden sitoutumiseen ja uusien tydnteki-
joiden alalle houkuttelemiseksi on alan kausiluonteisuus. Tyén epavarmuus aiheuttaa psy-
kososiaalista kuormitusta ja tyén epavarmuus on myds yksi tydmotivaatiota vahentava te-
kija. Tyon kausiluontoisuuttaa tulisi tasata, jotta yrittdjat pystyisivéat tarjoamaan tyéntekijoil-
leen tasaisesti téitd. Keinoja tdhan voisi olla mm. lomien sijoittaminen kausiin, jolloin t6ita
on vahan. Korjuuyritysten tulisi olla mahdollista tdssékin asiassa tehda yhteisty6ta metsa-
yhtididen kanssa, esim. kevaan kelirikkokauteen voitaisiin sijoittaa yhteisia pakollisia,

mutta my@s vapaaehtoisia osaamista tukevia koulutuksia.

Isommissa yrityksissa, joissa on suurempi konekanta, tydn kausiluonteisuutta pystytaan
tasaamaan monipuolisella kalustolla pienempia yrityksia paremmin. Tama aiheuttaa tyon-
tekijéiden osaamiselle myds haasteita. Tyénkuvat tulevat varmasti jatkossa monipuolistu-
maan ja tyéntekijéiden osaamisen kehittdminen nousee yha merkittdvampaan asemaan.
Tulevaisuudessa tullaan varmasti tarvitsemaan uudenlaista osaamista, kun palvelukon-
septit muuttuvat ja tyén tekeminen muuttuu. Tama kuitenkin tulisi ndhda yrityksissa moti-
vointikeinona, silla tyéntekijéiden osaamisen kehittdminen vie osaamista eteenpain niin

henkildkohtaisella kuin koko organisaationkin tasolla.

Kun haastateltavan kanssa keskusteltiin sitouttamisen keinoista, yrittaja naki etenkin suu-
remmissa ja keskisuurissa yrityksissa mahdollisina keinoina mm. vastuun jakamisen ja
etenemismahdollisuudet esim. tydnjohdollisiin tehtaviin. Jos yhtié on pieni, etenemismah-
dollisuuksia ei valttamatta ole. Talldin tulisi miettid muita motivoinnin keinoja. Kuitenkin
esimerkiksi vastuun antaminen on toteutettavissa myds pienemmissa yrityksissa. Tulevai-
suudessa metsakoneenkuljettajien ammattitaitovaatimukset tulevat todennakéisesti li-
saantymaan entisestaan. Hakkuissa tulee tulevaisuudessa ottaa entistd enemman huo-

miota esimerkiksi metsan monimuotoisuus.

Haastatellussa nousi esiin, etta toimiva ja ajanmukainen kalusto on yrittajan kokemuksen
mukaan yksi iso tekija kuljettajan tydviihtyvyydessa. Jos tydssa kaytettava kalusto ja tyo-
kalut ovat huonoja ja kuljettajien ty6 keskeytyy jatkuvasti esimerkiksi konerikkojen takia,

tydn jalki usein karsii ja huonojen tyéskentelyolosuhteiden takia tyémotivaatio heikkenee.

6.4 KehittAmissuunnitelma

Kehittdmistutkimuksen kyselyn pohjalta esiin nousi kaksi kehittdmiskohdetta, palkitsemis-

jarjestelma ja tyén epavarmuuden poistaminen. Tulosten perusteella on laadittu
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suunnitelma palkitsemisjarjestelman kehittdmiseksi seka tyén kausiluontoisuuden tasoitta-

miseksi.

Palkka ja palkitseminen koetaan hyvin térkeiksi motivaation vaikuttaviksi tekijéiksi. Moti-
voivan palkitsemisjarjestelman edellytyksina voidaan pitaa, etta henkiléstd pystyy vaikutta-
maan oman palkitsemisensa toteutumiseen ja esimiehia on koulutettu palkitsemiseen ja
siitd viestimiseen. Selkeét ohjeet lisdavat tyytyvaisyytta ja ehkaisevét ristiriitojen synty-
mistd. Palkitsemisen toimii tehokkaammin motivoivana tekijana, kun tydéntekijat ymmarta-
vat mité tavoitteeseen paaseminen edellyttda ja kuinka he voivat omalla toiminnallaan pal-
kitsemiseen vaikuttaa. Yrityksessa viestinnan tulee olla myds palkitsemisenperiaatteista
avointa ja johdonmukaista. (Hakonen, Nylander & Sweins 2015, 232.)

Palkitsemisen kehittaminen ja vaikutusmahdollisuudet

Kokonaispalkitseminen muodostuu erilaisista palkitsemistavoista. Palkan lisdksi kaytetyin
muu palkitsemistapa Suomessa on ollut perinteisesti tulospalkkaus ja toiseksi kaytetyin
kerta- tai pikapalkitseminen. Harvinaisempia ovat henkiléstérahastot tai osakepalkitsemi-
set. (Mandatum Life. Palkitsemistutkimus 2020.) Palkkausjarjestelman uusiminen ja henki-
I6kohtaisesta osaamisesta ja onnistumisesta palkitseminen voivat vahvistaa tyén motivaa-
tiotekijoita. Palkitseminen liittyy myos kiinte&sti tydntekijoiden kehittymiseen, palautteen
saamiseen ja osallistumiseen. Toimivan palkitsemisjarjestelmén avulla myds halunlaisten
tydntekijéiden houkutteleminen yrityksen palvelukseen helpottuu ja heidat saadaan sitou-
tumaan organisaatioon. (Hyppanen 2013, 122-123.)

Palkkausjarjestelma tulisi aina rakentaa sellaiseksi, etta tydntekijat kokevat sen tasapuo-
liseksi ja avoimeksi. Taydentavien tulos- ja voittopalkkioiden tavoitteena on tukea yrityk-
sen liikeideasta ja strategiasta johdettujen tavoitteiden toteutumista seka yrityksen kannat-
tavuuden parantumista. Tulospalkkioiden perusteena ovat yrityksen toiminnalliset tavoit-
teet, kuten tuottavuuden, toimitusvarmuuden tai asiakaspalvelun parantuminen. Palkkaus-
jarjestelmaa rakennettaessa tulee liiketoimintastrategian pohjalta maaritella mita palkitse-
minen elementteja otetaan kayttéén, mita palkitsemisella halutaan saavuttaa ja keita halu-
taan palkita. (Hyppanen 2013, 122-123.)

Palkka on vain osa palkitsemisen kokonaisuutta. Palkkausjarjestelmaa kehitettdessa tulisi
miettida ensin, mik& on palkitsemisen tavoite. Onko palkitsemisen tavoite kustannusten mi-
nimointi vai hyétyjen optimointi? (Hakonen yms. 2014.) Taysin tasapuolista urakkapalk-
kausta metsakonealalla on hankalaa toteuttaa, silla tyéskentelyolosuhteet kuten maasto ja
leimikoiden rakenne vaihtelevat jatkuvasti. Palkitseminen tulee perustua useampaan teki-
jaén, jotta se muodostuu mahdollisimman tasapuoliseksi kaikkia tydntekijoita ja tydkoh-
teita kohtaan. Koska osaavista tyontekijoistd on metsakonealalla pulaa, palkitsemisen
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tavoitteen tulisi olla pyrkimys saada osaavaa henkildstda yritykseen, saada heidat pysy-
maan yrityksen palveluksessa ja motivoida heitd. Hakonen N, Hakonen A, Hulkko-Nyman
ja Ylikorkala (2014) nostavat teoksessaan Palkitse taitavammin esiin seikan, ettd naihin
tavoitteisiin pyrittdessa tydsuhteen pysyvyys ja tydajan jarjestelyt ovat yksi tarkeimmista
palkitsemisen keinoista.

Kannustavan ja oikeudenmukaisen palkkausjarjestelman tulee perustua tyén vaativuu-
teen, tyontekijan patevyyteen ja tydn tuloksiin. Metsékonealan tyéehtosopimuksessa maa-
ritelladn vahimmaispalkkataulukko, jossa peruspalkat maaraytyvat tyén vaativuuden ja
ammattikokemuksen mukaan. Tyéehtosopimuksen mukaan palkkaustapoina voidaan
kayttad henkildkohtaista aikapalkkaa seka suoritepalkkaa (Metsékonealan tyéehtosopi-
mus 2020-2022). Metsékoneenkuljettajat tydskentelevat padsaantdisesti aikapalkalla,
jonka lisaksi joissakin yrityksissa maksetaan liséksi kannustepalkkiota. Urakkapalkkaa ko-
konaispalkkausratkaisuna kaytetddn merkittavasti aikapalkkaa véhemman. Tutkimuksen
perusteella alalle kaivataan palkkausjarjestelmaa, jossa kokonaispalkka maaraytyy entista
enemman ammattitaidon ja henkildkohtaisen osaamisen mukaan. Tyotyytyvaisyyteen vai-
kuttavat myds tyénantajan tarjoamat edut ja tydntekijan aktiivisuus vapaa-ajalla, taten
henkilbkuntaedut, kuten liikunta- ja kulttuurisetelit tulisi liittda osaksi kokonaispalkitsemista

ja néin ollen vaikuttaa motivaatioon edistamalla tyéntekijéiden hyvinvointia.

Aineellisen palkitsemiseen kuuluvat rahalliset palkitsemisen muodot ja epasuorat, mutta
rahassa mitattavat edut (Kauhanen 2006, 109—110). Tutkimuksen pohjalta on havaittu,
ettd metsakoealalle kaivataan palkitsemisjarjestelman kehittamista ja palkitsemisen tulisi

perustua entistd enemman henkilékohtaiseen onnistumiseen ja kehittymiseen.

Palkkausjarjestelma tulisi muodostua peruskuukausi tai -tuntipalkasta seka sen lisaksi
henkildkohtaisesta palkanosasta. HenkilGkohtainen palkanosa voisi muodostua tydsuori-
tukseen perustuvasta sekd osaamiseen perustuvasta osasta. Liséksi osa kokonaispalkit-
semista tulisi olla esimerkiksi neljannesvuosittain tarkasteltavat laadulliset kriteerit. Tulos-
perusteinen palkkaus perustuu siihen mita on saatu aikaa. Tulos voi olla muutakin kuin ta-
loudellinen tunnusluku. (Hakonen yms. 2014.) Tavoitteiden tulee kuitenkin olla sellaisia,

joita voidaan mitata.

Hakkuukoneella koneen tuotto koostuu kaadettujen runkojen keskitilavuudesta. Mité pie-
nempi kaadettavan puun runko on, sitd suurempi on siitd maksettava korvaus urakoitsi-
jalle. Hinta muodostuu hakattavasta kuutiomaarastéa puutavaralajeittain ja hakkuutavoit-
tain. Alla olevassa taulukossa on esitetty Metsateollisuus Ry:n puunhintatilasto, joka kat-
taa n. 83% koko maan yksityismetsien teollisuuspuun kaupoista.
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KUVIO 19. Puunhintatilasto 2016-2020 (Metséteollisuus Ry.)

Hakkuukoneilla koneen tuotostietoja ja kuljettajan henkilékohtaista tulosta seurataan ko-
neen hakkuujérjestelmén kautta. Koneelle voidaan maaritella keskiansio ja tulostavoite.

Kun kuljettaja ylittda asetetun tavoitteen, voidaan kuljettajalle maksaa tulokseen perustu-
vaa palkanosaa. Talléin voidaan asettaa selkea tavoite, jonka mukaan palkka maéaraytyy
ja palkitseminen voidaan liittdd suoraan tehtavaan tyéhodn. Alla olevassa kuvassa on esi-

merkki koneen tuotostiedoista metsékoneen Ponsse Opti-tietojarjestelmasta.

KUVA 1. Hakkuukoneen tuotostiedot yksittaiselta tydkohteelta.

Ajokonepuolella selkedn tuotoksen maarittely on vaikeampaa, silla ajomatkat vaihtelevat
jopa saman tyémaan sisélla. Kuitenkin myds ajokoneelle voidaan maaritelld vastaava tu-
lostavoite. Leimikoiden suunnittelu vaiheessa ja tydntekijdiden tydtehtavia maariteltdessa
tulisikin kiinnittda esimiesten huomiota erilaisten tydmaiden jakoon tydntekijéiden kesken
tasaisesti. Tydvuoroissa tydskenneltdessa voidaan henkilékohtaisen tavoitteen liséksi
maadritelld konekohtaisia tavoitteita, jolloin palkitseminen perustuu tiimikohtaiseen
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onnistumiseen. Tiimikohtaisilla tavoitteilla voidaan my6s vaikuttaa tydilmapiiriin yhteen-

kuuluvuuden lisagjana.

Tulospalkkauksen mittareina metsakonealalla voisi olla myds taloudellinen koneenkaytto.
Koneellisen korjuun tuottavuus paranee hieman vuosittain muun muassa teknisten paran-
nusten, automaation ja toimintavarmuuden paranemisen myéta, mutta taloudellisella ko-

neenkaytdlla voidaan tuottavuuteen olennaisesti vaikuttaa.

Tulospalkkauksen lisaksi voidaan ottaa kayttéén osaamisperustainen palkkaus. Palkan-
osa tai kertakorvaus voidaan maksaa etukateen maariteltyjen ja hinnoiteltujen osaamis-
alueiden hallinnan perusteella. Osaamisen kayttaminen palkkausperusteena edellyttaa,
etta tyontekija on myods valmis kayttdmaan ja yllapitamaan osaamistaan (Hakonen yms.
2014). Tydnkuvien monipuolistuessa moniosaajien tarve korostuu. Jo lahtékohtaisesti
tydntekijan palkan tulisi perustua ammattitaitoon ja osaamisen tulee vaikuttaa palkan
muodostumiseen. Esimiehen tulee mahdollistaa tyéntekijan kehittyminen ja itsensa kehit-
tdmiseen tulisi kannustaa. Osaamisen johtaminen ilmenee uusina, parempina toimintata-

poina ja lopulta parantuneena taloudellisena tuloksena (Viitala 2005, 38-39).

Usein yleisin osaamisen kehittdmisen menetelma on edelleen koulutus. Koulutusta voi-
daan jarjestaa yrityksen sisdisena koulutuksena tai esimerkiksi yhteistydssa ammatillisten
oppilaitosten kanssa. Osaamista tulee myds seurata ja arvioida, jotta osaamisen kehitta-
minen voi vaikuttaa palkan muodostumiseen. Osaaminen voidaan osoittaa esimerkiksi
nayttokokeella tai tutkinnolla. Metsaalalle tyypillistd osaamisen kehittdmista voisivat olla
mm. ammattitutkinnon ja ammattipatevyyden suorittaminen. Osaamisen arviointiin tulisi
lisdtéd myds tydn vaativuuden arviointi ja palkka tulisi tarkastaa aina, jos tehtavankuva

oleellisesti muuttuu.

Osaamisperusteinen palkkaus liittyy olennaisesti aineettomaan palkitsemiseen. Uralla ete-
neminen, palaute ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhénsa ovat osa aineetonta palkitse-
mista. Aineeton palkitsemiseen ei liity rahaa, joten se on yritykselle hyvin kustannusteho-
kasta. Motivaatiotekijana pelkka rahallinen palkitseminen on yleensa riittamaténta, joten
aineettoman palkitsemisen tulisi olla osa toimivaa kokonaispalkkausjarjestelmaé. (Kauha-
nen 2011, 135.)
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Metsékonealla tydn laatua ja korjuujalked seurataan jatkuvasta. Nain ollen laatuun perus-
tuvan palkanosa kayttéénotto olisi luontevaa. Koneenkuljettajan tyénjalki vaikuttaa itse
korjuun maaraén ja laatuun seké raaka-aineen laatuun mutta myés ymparisté6n. Laadulli-
sena mittarina voisi toimia esimerkiksi sahan tukkilajittelun laaturaportti eli tukkien pituus-
mittaustarkkuus. Alla olevassa taulukossa on esimerkki mittauskontrollista, joka saadaan
korjuunseurantajarjestelmasta.

Vastaanotto Hylkays-% Katkonta-

brutto (pyor.) tarkkuus-%
(pyor.) (Tukkimittari (Tukkimittari
) )
KoneNro PTL M3
%5728 KUT 27719 2,40
5728 KUT 8792 1,74 96,2
5728 KUT 757 476 97,9
5728 KSO 721 1,80 92,1
5728 KOT 247 0,81
5728 SAK 89,5 95,6
%740 MAT 56,9 6,33
5740 KUT 16,7 1,80

TAULUKKO 2. Laaturaportti mittaustarkkuudesta

Mittaustarkkuuden lisaksi metsaalalla Metsékeskuksen tehtdavana on seurata korjuujéljen
laatua osana metsalain valvontaa. Korjuujéljella tarkoitetaan metsikén puuston ja maape-
ran tilaa puunkorjuun jalkeen. Seurattavia asioita ovat mm. urapainaumat, kolhupuut, riit-
tava jaava puusto ja saastdpuut. Taman lisdksi myds urakanantajat seuraavat omilla tar-
kastuksillaan ty6n jalkea. Laatubonus tai laatulisa voisi olla esimerkiksi neljannesvuosit-
tain maksettava kertaluontoinen era, jos urakanantajan asettamat laatukriteerit tayttyvat
kone- tai henkil6kohtaisella tasolla, riippuen yrityksen suuruudesta ja tyéntekijdiden maa-
rasta. Sisdiseen motivaatioon liittyva patevyyden tunne tarkoittaa, etta tydntekija kokee te-
kevansa laadukasta ja ammattimaista tyéta. Tydntekija on myds ylped omista saavutuk-
sistaan. (Luoma ym. 2004, 23—-24.)

Palkitsemisessa onnistuu panostamalla viestintdan ja tydntekijéiden mahdollisuuksiin vai-
kuttaa. Vaikutusmahdollisuudet palkitsemiseen koetaan parhaiksi silloin, kun palkitaan tii-
mien tai yksil6iden suoriutumisesta. Mittarit tulisi rakentaa siten, etta ne toimivat ryhma- tai
henkilétasolla. Palkkauksen perusteita tulisi myds seurata ja tarvittaessa muuttaa. Kehitty-
misen tukeminen voidaan liittda osaksi tyétehtavia. Henkilékohtaisia tavoitteita voidaan
asettaa ja seurata kehityskeskusteluissa, jotka monessa yrityksessa ovatkin jo vakiintunut
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toimintamalli. Palkitsemisjarjestelman kehittdmisen tarkoitus ei ole luoda uusia tydllistavia

malleja vaan jarjestelman mittarit ja tavoitteet pohjautuvat jo olemassa oleviin jarjestelmiin
ja tuloksiin, joita jo nyt yrityksen johdossa seurataan. Kun tyéntekijat otetaan mukaan mit-

tareiden ja tavoitteiden laadintaan, yrityksen tavoitteet ja padmaarat tulevat tutuksi ja tydn-
tekijat kokevat, etta he paasevat vaikuttamaan oman tyéhénsa.

Kausiluontoisuuden tasaaminen ja tyéyhteisotekijat

Metsékoealalle tyypillinen kausiluonteisuus aiheuttaa tyéntekijdissa tydn epavarmuutta.
Tybn epavarmuutta ei ole vain tyén paattyminen vaan muut tyésséa tapahtuvat muutokset.
Tydn epavarmuuden on todettu olevan stressitekija ja epavarmuuden on yhteydessa tydn-
tekijan sitoutumiseen. (Laine 2015, 20-23, 81-83.) Tulevaisuudessa entista tarkedmmaksi
muodostuu niin tydn tekijéiden moniosaamisen merkitys kuin tyénantajan mahdollisuus

monipuolisesti tarjota ty6ta.

Puun merkitys Suomen energiantuotannossa kasvaa koko ajan. Vuonna 2017 Suomen
uusiutuvan energian kaytésta puun osuus oli 76% (Tilvis 2019). Energian tuotantoon kay-
tetdan sellaiset puun osat, jotka eivat kelpaa muuhun jalostukseen esimerkiksi hakkuutéh-
teet ja muut metséateollisuuden sivutuotteet (StoraEnso). Ainespuun on metsankasvatuk-
sen paatuote ja energiapuu aina sivutuote. Metsakoneyrittdjillakin ainespuu hakkuut ja
tienvarteen ajot ovat p&aasiallinen tulonldhde. Toimintaa entistd enemman laajentamalla
myds energiapuun korjuuseen mm. metsateiden ja pellonreunojen tienvarsipuiden pois-

toon, kausivaihteluita varsinaisessa puun korjuussa pystyttaisiin kompensoimaan.

Tulevaisuudessa metsékonealalla urakoitsijoiden palvelukonseptit tulevat todennakdisesti
muuttumaan monipuolisemmiksi. Lisdantyvan energiapuun hakkuun liséksi metsénhoito-
ty6t seka metséan istutukset tulevat olemaan kiinteampi osa metsakonealan palveluita. Mo-
nipuolisuuteen pyrkimalla tydntekijéille voitaisiin tarjota ty6ta ymparivuotisesti, ja poistaa
tydn jatkuvuuden epavarmuustekijéita. Liiketoimintaa voisi luontevasti laajentaa myés siir-
topalveluiden tarjoamiseen muille yrittgjille. Suuremmilla metsékoneyrityksilla on omasta
takaa koneenkuljetuskalusto. Hiljaisempina korjuuaikoina koneenkuljetusautoa voisi aja-
tella kaytettavaksi muihin tehtaviin.

Tydn monipuolisuus liittyy tydntekijan voimavaratekijéihin ja vaikutusmahdollisuuksiin
omaan tydhén. Tydn monipuolisuus on muun muassa sita, etta tyd sisalta erilaisia taitoja
vaativia tehtavia ja tydssa voi oppia uusia taitoja (Tyoterveyslaitos). Tassa kehittamis-
hankkeessa toteutetun kyselyn perusteella yli 20% vastaajista kokivat tyén vaikutusmah-
dollisuudet motivoivaksi tekijaksi. Tyontekijoita kouluttamalla uusiin ja monipuolisempiin
tehtaviin, yrityksen liilketoiminnan laajentamisen lisaksi, voidaan vaikuttaa tydntekijéiden

motivaatioon ja sitoutumiseen.
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Toimivassa tydyhteisdssa tydntekijéilla ja johdolla on yhteinen paddmaara ja tavoite seka
jokainen tietda, mita héneltd odotetaan tydssa (Tyoterveyslaitos). Toimiva tydyhteisd ruok-
kii motivaatiota ja on tarkea voimavarojen lahde. Yhtend keskeisimp&na henkisen hyvin-
voinnin tekijana nahdaén tydntekijéiden keskeinen vuorovaikutus, joten yhteiséllisyyden
vaikutusta sitoutumiseen ei voi sivuuttaa. Metsakoneenkuljettajan tyé on paasaantoéisesti
yksintydskentelyd, jolloin sosiaalisen kanssakaymisen mahdollisuus ty6kavereiden kanssa
on rajoitettua. Nykyaikaiset digitaaliset alustat sallivat erilaisten yhteisétydkalujen avulla
paivittdisen yhteydenpidon ja tydyhteisén muodostamisen, vaikka tyéskennelldankin eril-
l&&n. Yksinkertaisimmillaan yrityksissa voidaan ottaa tydyhteis66n kuulumisen avuksi
esim. WhatsApp-ryhma, jossa voidaan keskustella tydyhteisén kesken avoimesti kaikista
paivittéin eteen tulevista seikoista. Tyékaverit voivat olla avuksi ongelma ja haastavissa
tilanteissa. Yhteinen foorumi vahvistaa tyéyhteisé6n ja yhteenkuulumisen tunnetta. Vahva
organisaatiokulttuuri muodostuu paivittéisten tekojen ja kaytantdjen kautta ja se ohjaa ih-
misten ajattelua, toimintaa ja valintoja (Harisalo 2008, 270-217). Myds saanndéllisella ty6-
ajan ulkopuolisella yhteisella toiminnalla on suuri merkitys sitoutumiselle. Kun tyépaikan
ilmapiiri ja luottamus on kunnossa, yhteydenpito myds tydajan ulkopuolella vahvistaa yh-
teenkuuluvuutta ja tyéntekijat myds mielelldén osallistuvat tallaisiin tilaisuuksiin. Hyva ryh-
mahenki tiivistad tydyhteisda ja lisda tydn mielekkyytta. Yhteisollisyyden koetaan lisdavan
tydssa viihtymista ja tydmotivaatiota (Tydterveyslaitos).
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6.5 KehittAmishankkeen reliaabelius ja validius

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksessa mittaustulosten toistettavuutta. Tama
tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa, jolloin tulokset eivat ole taysin
sattumanvaraisia. Validius eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata juuri
sitd, mita silld on tarkoitettu mitattavan. Tassa tutkimuksessa on validiutta tarkennettu
kayttamalld kahta eri tutkimusmenetelmaa. Tassa kehitystydssa tutkija on pyrkinyt mah-
dollisimman tarkkaan ja neutraaliin tutkimustulosten tulkintaan ja tutkimuksessa on tuotu
esiin tekijat, joihin paatelméat ja johtopaatékset on perustettu, jotta validiteetti seka reliabili-
teetti séilyisivat. (Hirsjarvi yms. 2009, 226-229.)

Tutkimuksen kokonaisuus on tutkimuksen edetessa muotoutunut lopulliseen muotoonsa.
Tutkimuksessa on kaytetty useampaa eri tutkimusmenetelmag, jotta tutkimuksen patevyys
saavutetaan ja tutkimuksella on mitattu sitd mitd olikin tarkoitus mitata. Kyselytutkimuksen
tulokset perustuvat vastaajien omiin arvioihin ja subjektiiviseen nakemykseen. Muuttujien
vélille ei tule olettaa kausaalisuutta. Vastaajajoukon heterogeenisyyden takia selkeita
yleistyksié ei tule tehda. Vaikka usea eri vastaaja valitsi saman vastausvaihtoehdon, saat-
taa peruste valinnalle olla erilainen. Tutkimus edustaa kuitenkin erilaisissa elamantilan-

teissa ja erilaisissa yrityksissa tydskentelevia metsaalan tyontekijoitd Suomessa.

Kehittamistutkimus saavutti sille asetetun opinnaytety®én tavoitteen laadullisesti seka aika-
taulullisesti. Tutkimuksen perusteella |6ydettiin tekijoitd, joihin vaikuttamalla voidaan tyoéte-
kijdiden sitoutumista yritykseen vahvistaa. Naiden pohjalta kehittdmissuunnitelmassa esi-
tetdan ratkaisuja, joita metsdkonealan yritykset voivat ottaa kaytt66nsa ja jatkokehittda
edelleen oman yrityksena tarpeisiin ja tilanteeseen sopiviksi.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISHANKKEEN POHDINTA

Tyduria ei enaa tehda samalle tydnantajalle yhtd kauan kuin ennen. Siksi on tarkeaa tar-
kastella, kuinka osaava henkildstd saadaan pysymaéan yrityksen palveluksessa ja mitka
tekijat vaikuttavat tydntekijan pysyvyyteen ja toisaalta, mitka tekijat edesauttavat vaihtu-
vuutta. Tydnhyvinvoinnissa on yksinkertaisimmallaan kyse siitd, etta tyontekija kokee
tydnsa merkitykselliseksi. Yksittaisen tyéntekijan arvot voivat joko tukea yrityksen toimin-
taa tai aiheuttavat ristiriitoja tydyhteis6ssa. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa yksittaisten tyén-
tekijéiden arvot sopivat yhteen yrityksen arvojen kanssa. Selkealla ja avoimella kannustin-
jarjestelmalla tyéviihtyvyys paranee ja tydntekijéiden halu sitoutua yritykseen kasvaa.
Palkkaus ja palkitseminen nayttaa kyselyn perusteella olevan merkittava tekija tyéntekijan

motivaation kannalta.

Metsakoealalla tulee kiinnittda entistd enemman huomiota psykososiaalisiin kuormitusteki-
joihin. Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan mm. tyén sisaltéon ja jarjestelyihin
sekd tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijéitd, jotka voivat aiheuttaa tydnte-
kijalle haitallista psyykkistd kuormitusta. Psykososiaaliset kuormitustekijat eivat ole yksilén
henkildkohtaisia ominaisuuksia vaan ne liittyvat aina itse tyéhdn ja ne koskevat kaikkia
vastaavassa ty6ssa tydskentelevia. Kuormitustekijat eivat ole riippuvaisia siita, kuka ty6ta
tekee, vaan ne ovat aina kytkdksissa tydhon tai tydoloihin. Metsakonealalla naitéa kuormi-
tustekijéitéa ovat yksintydskentelyn lisaksi mm. tyén laadulliset vaatimukset, vuorotyd ja pit-
kat tydmatkat. (Tydsuojelu.fi.)

Epasaanndllinen ja itsendista tydskentelya vaativa tyd edellyttdd tydntekijalta toimeenpa-
non taitoa, jotta tydvire sailyy ja suuntautuu tavoitteiden kannalta olennaisiin tehtaviin. -
man volitiota tydskentely keskeytyy herkasti ulkopuolisista hairiésta johtuen ja tydntekija
keskittyy tavoitteen sijaan herkasti epdolennaiseen. Parhaimmillaan etatyd voi olla huo-
mattavasti perinteista tydpaikalla tehtavaa ty6ta tehokkaampaa, mutta pahimmillaan se
karsii tydskentelyn sisdisistad ja ulkopuolisista hairidista tai esteista. (Parppei 2018, 20.)
Yksintydskentely eli tilanne, jossa tydntekija tydskentelee erillddn muusta tydyhteisdsta,
on metsakonealalle hyvin tyypillista.

Jos tybyhteisdssa pyritddn yhdessa jatkuvaan toiminnan parantamiseen, tydntekijan tunne
mahdollisuuksista vaikuttaa omaan ty6hénsa kasvaa. Hyva palaute tydpaikalla auttaa
tydntekemisessa eteenpain. Palautteen antamisessa on tarkeaa erottaa tydntekeminen ja
persoona. Palautetta annetaan aina toiminnasta, ei toisen henkilékohtaisista ominaisuuk-
sista. Positiivisen ja rakentavan palautteen antamisen avulla pidetaéan ylla tyéntekijan tyy-
tyvaisyytta ja kehitysta. Esimiestydlld mahdollistetaan sisdisen motivaation syntyminen.
(Kuusela 2013, 86-87.)
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Esimerkilld johtaminen vaikuttaa myd&nteisesti tydntekijdihin, talldin tydntekijat kokevat,
etta johto on samalla aaltopituudella tydntekijéiden kanssa. Kun kaikille annetaan mahdol-
lisuus tuoda mielipiteensa ja osaamisensa julki, esimies luo ymparistésta avoimen ja osal-
listaa tydntekijoita kehittdmaan yritysta. Esimerkin ndyttdminen parhaimmillaan voi organi-
saatiossa johtaa vahvan organisaatiokulttuurin syntymiseen. Vahva organisaatiokulttuuri
vahentaa johtamisen ja valvonnan tarvetta ja ohjaa tydyhteisén jasenten ajattelua, toimin-
taa ja valintoja. Kun tydymparistd on turvallinen, tyéyhteisé toimiva ja tyd sopivasti kuor-
mittavaa, tydn tekeminen on mielekasta ja palkitsevaa ja tuottaa tulosta. (Kuusela 2015,
133-178.)

7.1 Yhteenveto ja johtopaatdkset

Taman kehittamistutkimuksen aiheena oli tutkia tydntekijéiden tyémotivaation vaikuttavia
tekijoitd metsakonealla. Kehittdmistutkimus toteutettiin tutkimuksellisena kehittdémistyéna
tapaustutkimuksena. Tavoitteena oli 16ytaa keinoja henkiléstdn sitouttamiseen. Teoreetti-
nen viitekehys muodostui padosin motivaatiota kasittelevasta kirjallisuudesta. Kehittamis-
tydn empiria eli tutkimusosuus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tapaustutkimuk-
sena sekd kvantitatiivisena eli maarallisend tutkimuksena. Aineistoa keréattiin sédhkdisen
Google Forms™ -kyselyn ja kéytyjen keskustelujen avulla sekd teemahaastattelulla.

Téssa kehittdmistutkimuksessa tarkasteltiin mitka tekijat vaikuttavat tyéntekijan sitoutumi-
seen metsakonealalla. Kyselyn vastauksista selvisi, etta sitoutumiseen vaikuttavista teki-
jbista esiin nousee motivaatioteorioiden maarittelemat tyéhyvinvointitekijat kuten saavu-
tukset ja tunnustus tydsta (Kauhanen 2009, 112-114). Tyotyytymattdmyytta aiheuttavia te-
kijoita kuten tydn kausiluonteisuutta tulisi pyrkia poistamaan, kun halutaan vahvistaa tyén-
tekijéiden sitoutumista.

Kehittamistutkimuksessa oli myds tarkoitus nostaa esiin keinoja, joilla tydntekijan sitoutu-
mista yritykseen saadaan vahvistettua ja kuinka motivaation johtamisella voidaan vaikut-
taa sitoutumiseen. Tutkimuksen perusteella tallaisia tekijéita ovat palkkaus ja vaikutus-
mahdollisuudet tydhon. Yrityksen palkkausjarjestelman tulee tukea liiketoimintastrategian
toteutumista. Palkkauksen tulisi olla monipuolista ja joustavaa, jotta tydntekijat kokevat
sen oikeudenmukaiseksi ja motivoivaksi. Palkkausjarjestelma tulee myds rakentaa niin,
ettad se on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. Kyselyn vastauksissa tulee ilmi, etta use-
alla tyOpaikalla palkkausjarjestelmaa voitaisiin parantaa. Niista vastaajista, jotka kyselyssa
olivat kaikkein tyytyméttdmanipa yrityksen palkkausjarjestelmaén eli antoivat arvosanaksi
1 tai 2, noin puolet mainitsi, ettd palkitsemisen tulisi liittya jollakin tavalla osaamiseen ja

tydn vaativuuteen.
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Palkitsemisjarjestelma kaipaa ldpindkyvyyttd. Tulisi olla selkeét mittarit ja oman tyén
tulisi vaikuttaa saatavaan palkkaan.

Oman tyépanoksen vaikutus palkkaan.
Kannustepalkkaa kehittamélla.
Laadukkaasta jéljesta olisi hyva saada joku bonus.

Vastaajat, jotka olivat tyytyvaisempia yrityksen palkkausjarjestelmaan eli antoivat arvosa-
naksi 4 tai 5, ottivat esiin muita kuin rahaperusteisia palkkaustapoja. Tama tukee teoriaa
siitd, ettad kun tydntekijan kokee, ettd hanen perustarpeensa on tyydytetty riittavalla pal-
kalla, rahan itsensa merkitys motivaatiotekijana laskee. Tarkedmmaksi koetaan muut ai-
neettomat palkitsemistavat kuten esimerkiksi tyéajan joustavuus. Ei pelkastaan tyolla ja
tyéhon liittyvilla tekijéilla ole vaikutusta motivaatioon, vaan tyéajan ulkopuolisella toimin-

nalla voi olla suuri merkitys sitoutumiselle ja tyéhyvinvoinnin lisdamiselle.
Otettaisiin huomioon tydhyvinvointi, esim. yhteiset illanvietot
Kattava tydterveyshuolto, kulttuuri- ja liikunta setelit, TyKy-pdivét
Luontoisetujen tarjoaminen esim. yhteisid pelisalivuoroja

Kuten kehitystutkimuksen teoriaosuudessa on tuotu esiin, henkiléstdn sitoutumiseen yri-
tykseen vaikuttavat kuitenkin useat eri tekijat, seka sisaiset ettad ulkoiset. Nama tekijat ovat
my®&s hyvin subjektiivisia. Erityisesti sisdinen motivaatio vaikuttaa olevan tydntekijan sitou-
tumista tarkasteltaessa merkittdvassa asemassa. Sisdistd motivaatiota tarkasteltaessa
palkitseminen ja tydn merkityksellisyyden kokeminen tuotiin esiin merkittavimpina asioina,
jotka motivoivat tydntekij6ita tydssa. Tydyhteiso ja tydn jatkuvuus koetaan kuitenkin yrityk-
sen sitoutumisen kannalta palkkausta merkityksellisemmaksi. Téssa vastaajat nostivat

mm. seuraavanlaisia asioita esiin:
Tybkaverit, hyvé tydympadristd, tydnantajan arvostus tyéntekijoitd kohtaan
Arvostus, palkkaus, avoimuus ja tyénantajan sitoutuminen

Ylla olevat tekijat kuitenkin voidaan my®és liittda palkitsemiseen. Jos ajatellaan, ettd palkit-
semisen tavoite on houkutella organisaatioon osaavia tyntekijoita, saada heidat sitoutu-
maan yritykseen ja motivoida heita parempiin tydsuorituksiin, niin tydsuhteen pysyvyys
nousee yhdeksi tarkeimmista palkitsemisen keinoista. Tyontekijan ndkdkulmasta katsottua
tdma mahdollistaa pidemman ja varmemman tyésuhteen. Tydn ja yksityiselaméan epatasa-
paino on yksi tyypillisimmista stressin aiheuttajista. Stressi voi parantaa suoritustasoa
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tietyssa maarin, mutta maaran muuttuessa liian suureksi tydntekijan suorituskyky laskee.
(Hyppanen 2013,145-154.)

Rahalla ja palkkauksella on tydntekijalle merkittava arvo. Palkitseminen on selkea viesti
tydntekijalle onnistumisesta ja arvostamisesta. Rahallinen palkkio ei kuitenkaan enaa riita
samalla tapaa sitouttamaan tydntekijéitéa kuin ennen. Rahallisen korvauksen sijaan arvos-
tetaan hyvaa johtamista, kehitysmahdollisuuksia ja tyésté saatavaa merkityksellisyyden
tunnetta. Talléin tydntekijéiden motivaation johtaminen nousee merkittavaan rooliin. Yri-
tyksen kannalta palkitsemisen tavoite on tukea tyéntekijéiden sisaistéd motivaatiota. Rahal-
lista korvausta merkittdvampi vaikutus sisaisen motivaation tukemiseen on aineettomilla
palkitsemisen muodoilla kuten esimerkiksi saatu palaute ja itsensé kehittdmisen mahdolli-
suus. Koska sisdisen motivaation tunne on subjektiivinen, palkitsemisessa tulee huomi-
oida tyontekijdiden henkilékohtaiset tarpeet. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004,
57.)

Ammattitaito ja sita kautta tydssa viihtyminen muodostuvat kokonaisuudesta. Metséko-
neenkuljettajan on hallittava pelkédn koneen kayton liséksi lukuisia muitakin asioita. Jos
tydntekija kokee, etta hanella ei ole jokin osa-alue hallinnassa, motivaatio tyén tekemi-
seen laskee ja myds tyon laatu karsii. (Vilkuna 2019.) Kyky vaikuttaa omaan tapaan tehda
ty6ta on motivoiva tekija. Erityisesti metsékonealle tyypillisissa pienissa tiimeissa, jokaisen
tydntekijan panos on nakyvaa. Vaihtelemalla tyén painotusta yksittaisista tehtavista koko-
naisuuksiin, tyéntekija syntyy kasitys toimintansa tarkoituksesta paremmin, jolloin myds
mielekkyyden kokemus lisdantyy.

Tybhon itseensa liittyvia tekijéitd ovat mm. tydbn monipuolisuus ja tydskentelyolosuhteet.
Tydn monipuolisuutta pidetdén usein tydhyvinvointia ja terveytta edistavana tekijana. Tyo-
ymparistdn kuormitustekijat vaikuttavat tyéntekijéiden motivaatioon ja tydssa jaksamiseen.
Haitallista kuormitusta voivat aiheuttaa esimerkiksi puutteet tydolosuhteissa tai tyévali-
neissa seka tydajoista johtuvat haittatekijat kuten vuorotyd, pitkd tydématka tai liikkuva tyé.
Nama kaikki tekijat ovat metsakonealalle hyvin tyypillisia. Kyselyn perusteella tydymparis-
téon liittyvat tekijat eivat kuitenkaan paasaantoisesti aiheuta alalla kuormitusta.

Metsakonealan kausiluontoisuus aiheuttaa suurimmat haasteet tyéllistamiseen. Taman
paivan tyéelamassé edellytetddn yhd useammalla alalla laajaa osaamista. Moniosaaja
hallitsee monet eri taidot ja tiedot. Vaikka yritystoiminnassa nykyisin keskitytaan usein yh-
teen toimialaan ja ydinosaamiseen, metséakonepuolelle varsinkin pienemmissa yrityksissa
suuntaaminen monialayritykseksi voisi olla liiketoimintastrategia, jolla alan kausivaihteluita

voitaisiin tasoittaa.
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7.2 Jatkotutkimus- ja kehittdmisaiheet

Tassa tutkimuksessa on tutkittu tydntekijdiden motivaatiotekijéita ja sitoutumiseen vaikut-
tavia tekijoitda metsékonealalla. Kyselytutkimuksen perusteella ilmeni alalla palkkausjarjes-

telman uusimisen tarve seké tydn kausiluontoisuuden tasaaminen.

Palkitsemista tulisi aina tarkastella ja kehittda kokonaisuutena. Kokonaispalkitsemisen tu-
lisi muodostua seka aineellisesta etté aineettomasta palkitsemisesta. Palkitsemista tuli
kayttad esimiestydn valineena, silla tyéntekijéiden mielikuva kokonaispalkitsemisesta vai-
kuttaa niin heiddn motivaatioonsa kuin my6s nakemykseensé organisaatiosta ja sen toi-
minnasta. Metsékonealalle tulisi rakentaa yhtenainen, muiden alojen kanssa kilpailukykyi-
nen palkkausjarjestelma, joka ottaa huomioon tydntekijan osaamisen ja kehittymisen seka
myds tuloksen.

Osaavan tyévoiman puute metsakonealan yrityksissé saattaa tulevaisuudessa yha use-
ammin olla yritysten kasvun este, kun alan tyévoima ikédantyy ja nuoria ei saada houkutel-
tua alalla tarpeeksi. Jotta tulevaisuudessa ala voi vastata puun kysyntaan, on varmistet-
tava seka alan ammattilaisten riittavyys ettd metsdkoneiden tehokas kayttd. Talla hetkella
nykyisen konekannan kayttéa tehostamalla voidaan varmentaa tehokas puunkorjuu.

Metsékonealan tulostasoon vaikuttaa olennaisesti kustannukset. Liiketoiminnan kehittami-
sen kannalta tulisi alalle luoda uusia liiketoimintamalleja, jotta toiminnasta saadaan kus-
tannustehokkaampaa. Metséateollisuus on Suomessa hyvin kansainvalisté ja vienti painot-
teista ja taten hyvin altis suhdannemuutoksille. Maailmanlaajuinen taloudellinen tilanne
vaikuttaa metséateollisuuden myé6ta myds metsakonealaan. Alalle olisi hyédyllista tutkia,
kuinka kausiluontoisen ty6n rinnalle voitaisiin kehittda toimintoja, joilla tyén kausivaihte-
luita voitaisiin tasoittaa.

Minna Lappalainen on Jyvaskylan yliopistolle laatimassaan tutkimuksessaan (2009) kar-
toittanut vaihtoehtoisia liiketoimintamalleja kotimaisen energiapuun hankintaan. Lappalai-
sen tutkimuksessa nostetaan esiin kausitasausjarjestelma yhtena lilkketoiminnan kehitys-
suuntana. Jarjestelman mukaan tietylle maantieteelliselle alueelle luodaan verkosto, jol-
loin mahdolliset lisékorjuutarpeet tyydytetdén, kun alikapasiteettia on puolestaan jollain
alueen puunkorjuuyrityksella (Lappalainen 2009, 47). Taman kaltainen liiketoimintamalli ei
ole kuitenkaan alalla yleistynyt siten, ettd se riittaisi tasaamaan riittdvassa maarin kausi-
vaihteluja. Jatkotutkimusehdotuksena tutkija esittad, ettd metsakoneyrittgjien liiketoimin-
nan nykytilan selvitettaisiin ja liiketoiminnan kehittamista edelleen tutkittaisiin.
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LITTEET

Saate kyselylle LIITE 1

Hyva metsékonealalla tyéskenteleva,

opiskelen LAB-ammattikorkeakoulussa Liiketalouden YAMK koulutusohjelmassa.

Tama kysely metsékonealalla tydskenteleville henkildille on osa opinnaytetydni kehittdmishan-
ketta, jossa tutkimuksen tavoitteena on selvittéa tekijéita, jotka vaikuttavat metsékonealalla
tyéskentelevien henkildiden sitoutumiseen organisaatioon. Vastaamalla kyselyyn, autat minua

tutkimusaineistoni keraamisessa.

Tietoja ja tuloksia kasitelldan luottamuksellisesti ja tulokset julkaistaan niin, ettei yksittaista
vastaajaa voi niista tunnistaa. Kyselyyn vastaaminen kestaa n. 5-10 min.

Suuri kiitos osallistumisesta!

Linkki kyselyyn:
https://forms.gle/2Gwti68TavcceGor6

Johanna Penttinen / johanna.k.penttinen@student.lab.fi



61

Kysely metsakoneenkuljettajille LIITE 2

Kysely metsikonealalla tyéskenteleville

Tama kysely metsakonealalla tyoskenteleville henkildille on osa kehittamishanketta, jossa
tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tekijoita, jotka vaikuttavat metsakonealalla
tyoskentelevan henkildston sitoutumiseen

Kyselyyn voi vastata nimettdmana ja vastaukset tullaan kasittelemaan luottamuksellisesti.
Kyselyyn vastaaminen kestda noin 5 - 10 minuuttia.

Organisaationi arvot ovar minulle turtuja.



Minulle tydssi ascretue ravoireect ovar selkei.

O kyna
(] &

Minkilaiscr asiar tai scikar motivoivar sinua tydssiisi?

Palkitseminen

Palautteen saaminen
Etenemismahdollisuudet

Arvostus

Tyon merkityksellisyys
Vaikutusmahdollisuudet oman tyon sisaltéon

Muu:

O O0OO0OO0O0OO0O0

Mitki asiar sinua sitouttavat orgnnisnatimn.’ (esim. evdkaverit, tvon merkirvksellisyvs, tyon

jatkuvuus)

Oma vastauksesi

Oletko tyyryviinen nykyiseen palkitsemisjirjestelmiinne? (esim. palkka, bonukset,

luontaisedut, palaute)

1 2 3 - 5

Erittain tyytymaton O O O O O Erittain tyytyvainen

Kuinka palkitsemista voitaisiin parantaa?

Oma vastauksesi

62



63

Koen, ctei tyoni on merkirvksellisti.
1 2 3 < 5

O O O O O Ehdottomasti

En ollenkaan

Minkilainen tyoilmapiiri nykyisessi organisaatiossanne on?
1 2 3 = 5

Erittdin huono O O O O O Erittdin hyva

Millaiser asiar tydvhreisossisi miclestisi tarvitsevar parannusta?

Oma vastauksesi

Oletko tyveyviinen yrityksenne ylemmin johdon johtamistyyliin?

Erittain tyytymaton O O O O O Erittain tyytyvainen

Palauteen merkitys? Saatko ja annatko palautctra tydyhreisossisi?

O «ylia
O En
O Muu:

Tydympiristdon ja tydolosuhtcisiin liieeyviic ongelmar civir haiteaa tydrini
1 2 3 - 5

Taysin erimieltd O O O O O Taysin samaa mielta
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Milli rodennikaisyydelld oler tdissi nykyisessi organisaatiossa vieli vuoden jilkeen?

Erittdin epatodennakdisesti

1 2 3 - 5

O O O O O Erittdin todennakdisesti

Haluaisitko kertoa vield omia ajatuksiasi sicoutumiseen vaikurravista cekijisei?

Pitka vastausteksti

Ikasi

() 22vuottataialle
() 23-29vuotta
() 30-39 vuotta
() 40-49 vuotta

(O yli 50 vuotta

Asemasi yrityksessi

() Tyéntekija

(O Esimies

() Johtavassa asemassa

() vrinaja



Tyshistoriasi pituus mersikoncalalla

() alle 2vuotta

O 2-5 vuotta

O 5-10 vuotta

() yli 10 vuotta

Kuinka kauan olet ollut nykyisen tyénantajan palveluksessa?
() alle 2 vuotta

() 2-5vuotta

() 5-10vuotta

(O i 10 vuotta

Ala koskaan laheta salasanaa Google Formsin kautta.

Tama lomake luotiin verkkotunnuksessa Lahden ammattikorkeakoulu. llmoita vaarinkaytdstd

Google Forms
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LIITE 3
Teemahaastattelu 14.4.2020
Aihe: Metsakonealan erityispiirteet

1. Minka tyyppista vakea alalla tydskentelee

2. koulutuksen merkitys?
3. Tyobn erityispiirteet

4. Millaisilla tekij6illa tydntekijoité voisi houkutella alalle?
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