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Abstract

The target organisation for this thesis was comprised of the Transport, Material Manage-
ment, and Purchasing departments of the Supply Chain Management of Valmet Auto-
motive Oy. The main objective was to study employee engagement, also from a man-
ager’s perspective. Engagement was approached by studying employee well-being, the
meaningfulness of work and the concept of a healthy workplace, and by studying the role
of managers in fulfilling them. The aim of the thesis was to produce information and to
offer suggestions on how to keep improving the engagement of employees for the target
organisation.

The thesis was executed using the methods of qualitative research and case study. The
theoretical framework studies the concepts of a healthy and engaged work community,
overall employee well-being, work meaningfulness, and managerial duties. The research
was conducted by collecting data through questionnaires and interviews. A questionnaire
that surveyed their opinions regarding employee engagement was sent to the employees
of the target organisation. The questions were related to the workplace, teamwork, and
managers. A similar but briefer questionnaire was also answered by four former employ-
ees of the organisation. After this, the managers of the researched departments were in-
terviewed based on the answers to the questionnaires. One interview was carried out
verbally and two in writing.

The answers to both the questionnaires and the interviews were analysed and connected
to the theoretical framework. According to the results, a large proportion of the employ-
ees are satisfied and quite engaged with their place of work. On the other hand, there is
still room for improvement, and several areas of development were proposed to the or-
ganisation. According to the propositions, productivity bonus criteria regarding employ-
ees should be reviewed, career path plans should be developed, and employee training
days and company outings should be arranged on a regular basis.
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1 JOHDANTO

Sitouttamisen haasteet yrityksissa on alettu tunnistaa yha selkeammin. Talouskasvu on
ollut hyvélla tolalla jo useita vuosia ja tyomarkkinoilla on tarjolla runsaasti vapaita
tyopaikkoja. Tyontekijat ovat helposti tyytyméattdmié tyénsa tarjoamiin haasteisiin ja
tietoisia omasta arvostaan tydmarkkinoilla. Y htend tekijana tydpaikkojen Kilpailutilan-
teessa on ollut suurten ik&luokkien poistuminen tydmarkkinoilta, jolloin tilalle ovat
jadneet huomattavasti pienemmat iké&luokat ja tyopaikat ovat joutuneet entista kovem-
paan kilpailuun tarjolla olevista tydntekijoistd. Samaan aikaan nuoret sukupolvet tun-
tevat oman arvonsa tyomarkkinoilla vanhempia sukupolvia paremmin, sekd vaativat
tyonantajiltaan enemman arvoa ja sisaltéda omaan tyonkuvaansa. Tyon halutaan tuntu-

van merkitykselliseltd itselle. (Kaye & Jordan-Evans 2007, 10.)

Koronakriisi on laukaissut monilla ihmisilla syvéllisen arvopohdinnan, onko oma ty6
sitd, mit4 haluaa viel& vanhoillakin paivillaan tehda. Monella tdmé& pohdinta on johtu-
nut kasvaneeseen haluun vaihtaa ty0paikkaa. Aalto-yliopiston dosentti Pia Lappalai-
nen toteaa tdmantyyppisen arvopohdinnan olevan kdynnissé ja etta sen seuraukset tul-
levat ndkymaan irtisanoutumisten tilastoissa pienella viiveella. Tydnantajayritykset
ovat tallaisessa tilanteessa uuden asian edessé. Niiden on pakko miettid keinoja, joilla
pitéé kiinni hyvista tyontekijoistaan. Lappalainen toteaakin, ettd on hyva, etté yritykset
joutuvat pohtimaan omia kéytanteitdan ja johtamistaan. Henkildston kehittdmisesta,
arvoista ja johtamisesta on puhuttu jo kauan, mutta nyt niiden merkitys on tehtéava
selvéksi. Lappalaisen mukaan aiemmin oli tapana puhua paljon tyonkuvista ja osaa-
misen kehittdmisestd. Talla hetkelld puhutaan enemman siitd, ettd tyontekijé kokee
tydnsa merkitykselliseksi. Jokainen tyontekija haluaa kokonaisuuteen oman palasensa.
Lappalaisen mukaan palkka on tyytyvaisyystekijé, jonka merkitys riippuu muista ai-
neettomista asioista. Hyvéa johtaminen, tyontekijoita arvostava keskustelu ja henkilds-
ton mielipiteiden kuunteleminen kompensoivat rahan merkitysta. (Erkko 2022.)



Tdassa opinndytetydssa henkildston sitouttamista tutkitaan erityisesti tydyhteison hy-
vinvoinnin ja tyopaikalla viihtymisen ndkokulmista. Miten hyvinvoiva tydyhteiso ja
luottamus tyopaikalla luodaan, miten esimies voi siihen omalta osaltaan vaikuttaa ja
miten erityyppisia tyontekijoita ohjataan ja johdetaan reilusti, asianmukaisesti, kan-
nustavasti sek& sitouttavasti. Tutkimuskyselyissd ja -haastatteluissa kysytdan myos
muita yleisesti sitouttamiseen vaikuttavia asioita, mutta teoriapohja tukeutuu vahvasti

tyéhyvinvointiin ja tyén mielekkyyteen.

Esimies vai esihenkild? Turun yliopiston vaitoskirjatutkija Meri Lindeman toteaa
asenteiden, tunteiden ja uskomusten vaikuttavan uusien sanojen vastaanottoon. Uusien
sanojen omaksuminen vaatii runsaasti toistoa ja niille altistumista. Sukupuolineutraalit
ammattinimikkeet ovat kehittyneet virkaympéristossa ja tuntuvat siksi arkikielessa ou-
doilta. (Niittylahti 2021.) T&ssd opinnédytetydssa kdytetaan yrityksessa vield yleisem-
min vallalla olevaa nimitysta esimies. Nimikkeesta huolimatta tutkimukseen osallistu-

neista kolmesta esimiehesta kaksi on naisia.

2 KOHDEORGANISAATIO, TAUSTA JA TAVOITTEET

2.1 Kohdeorganisaatio ja kehittdmistyon tausta

Valmet Automotive Oy on vuonna 1968 Uuteenkaupunkiin perustettu autoteollisuu-
den sopimusvalmistaja. Vuosien saatossa Uudessakaupungissa on valmistettu useita
automerkkejd, tunnetuimpina Saab ja Porsche sekd nykyinen péaéasiakas Mercedes-
Benz. Valmet Automotive tunnetaan kansan suussa Uudenkaupungin autotehtaana,
mutta yrityksend Valmet Automotive on laajentanut toimintaansa sahkoisten autojen
valmistuksen puolelle akkuvalmistajana sekd kinematiikkaan ja avoautojen kattojar-
jestelmien valmistukseen. Valmet Automotivella on tuotantolaitokset Uudenkaupun-
gin lisdksi myos Salossa ja Puolassa seké useita toimipisteitd Saksassa. Yhteensé Val-
met Automotivella on tall& hetkell4 noin 4500 tyontekijéé, joista noin 3500 tydsken-
telee Uudenkaupungin kokoonpanotehtaalla. N&ista henkildisté noin 600 on toimihen-

kiloitd. (Valmet Automotive Oy:n www-sivut 2021.)



Taman opinndytetyon kohteena on Valmet Automotive Oy:n Uudenkaupungin MBL-
tuotantolinja (Manufacturing Business Line) ja tarkemmin rajattuna toimihenkil6t lo-
gistiikan (Logistics) ja oston (Purchasing) organisaatioissa. Opinnéytetydn tutkimus
keskittyi nédissd neljadn eri osastoon: kuljetus eli ulkoinen logistiikka (External Logis-
tics), pakkauslahetys (Package Forwarding), materiaalinhallinta (Material Manage-
ment) seké suora osto (Direct Purchasing). SCM-organisaatioiden osastoilla tydsken-
telee yhteensa noin 200 toimihenkil®d, joista parikymmenta esimiestehtévissé. Tutki-
mus kohdistuu heisté niihin tuotantomateriaalien hankintaa ja materiaalivirtoja hallin-
noiviin toimihenkil6ihin, jotka tydskentelevat normaalissa pdivavuorossa. Tutkimuk-
sen kyselyiden piiriin kuului 44 toimihenkiloa sek& kolme esimiestd kyseisilta osas-

toilta.

Supply Chain Managementilla (SCM) tarkoitetaan toimitusketjun toimintojen aktii-
vista hallintaa asiakkaalle tulevan arvon maksimoimiseksi ja kestdvan kilpailuedun
saavuttamiseksi. SCM edustaa yrityksen tietoista pyrkimysta kehittéa ja johtaa toimi-
tusketjuja jatkuvasti tehokkaimmilla tavoilla. Toimitusketjun nakyvin osa ovat tava-
roiden ja materiaalien tilaaminen, tuotannonohjaus, kuljetus ja varastointi. Yht4 tarke&
on kuitenkin tietovirta, jonka avulla toimitusketjun eri osat pystyvét koordinoimaan
pitkan aikavélin suunnitelmia ja hallitsemaan paivittéista tavara- ja materiaalivirtaa
toimitusketjussa. (Handfield 2021.)

Valmet Automotivella on toteutettu henkildston vaihtuvuutta sekd sitoutumiseen vai-
kuttavia tekijoita tutkiva kysely vuoden 2018 lopulla. Otanta on silloin ollut pieni, vain
18 toimihenkil6a. Naista vastaajista 6 on tyoskennellyt tuolloin SCM-organisaatiossa,
johon tdmén opinndytetyon tutkimus kohdistui. Tuolloin toteutetun kyselyn perus-
teella osa henkilGststé on hyvinkin sitoutunutta ja motivoitunutta. Toisaalta on paljon
turhautumista esimerkiksi osastojen siiloutumiseen, tiedotuksen puutteeseen seké tydn
kierron tai etenemisen mahdollisuuksiin. Tdmé&n opinnéytetyon tarkoituksena on hank-
kia yritykselle syvempaé tietoa koskien toimihenkildiden ja heidan esimiestensé aja-
tuksista koskien sitoutumista ja siihen vaikuttavia asioita yrityksessa. Kehittamistyon
aihe on erityisen ajankohtainen, koska henkilostosta on tydomarkkinoilla talla hetkella

kova Kilpailu. Yritykset tekevat parhaansa onnistuakseen rekrytoinneissa myos
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pitkalld aikavalillg, joten henkildston sitouttamisen tutkiminen on hyvin ajankohtainen
ja hyddyllinen aihe opinndytetyon kohdeorganisaatiolle.

2.2 Kehittamistyon tavoitteet

Tdssa opinnaytetytssa tutkitaan henkildston sitouttamista kohdeyrityksessé esimiehen
nakokulmasta. Tavoitteena opinndytety0dssé on 10ytd4 kohdeorganisaatiolle ja sen esi-
miehille tietoa ja kehittdmisehdotuksia siihen, etta toimihenkildiden sitoutuminen yri-
tykseen olisi aiempaa vahvempaa. Sitoutuminen pohjautuu paitsi tyopaikan tyéhyvin-
vointiin myos tyontekijoiden viihtymiseen toissa seké heidan tyémotivaatioonsa, joi-
hin taas edelld mainitut asiat vahvasti vaikuttavat. Opinnaytety6 keskittyy teoriapoh-
jaltaan niihin asioihin, joihin esimies voi omalla kéytokselldan ja toiminnallaan vai-

kuttaa.

Tutkittava kohdeorganisaatio kasvattaa nuorista, usein juuri koulunsa paattaneista
tyontekijoista itselleen tydntekijoitd moniin toiminnan kannalta tarkeisiin ty6tehtaviin.
Tavoitteena on l6ytaa ratkaisuja henkildston vaihtuvuuden haasteisiin ja siten pyrkia
vahentdmaan henkildston vaihtuvuuden aiheuttamaa rasitusta niin itse esimiehille kuin
koko henkildstohallinnolle. Usein toistuva rekrytointiprosessi on raskas ja kallis koko
organisaatiolle. VVarsinainen rekrytointiprosessi tydllistad niin esimiesta kuin henkil6s-
tohallintoa, ja uuden toimihenkilon perehdyttaminen tiimié. Jos tdmé tilanne toistuu
useasti lyhyen ajan siséllg, aiheuttaa se ylimaaraisté painetta ja stressia varsinkin sille
tiimille, jota vaihtuvuuden haaste koskee.

Eri-ikaisten ja erilaisen koulutustaustan omaavilla henkil6illa tyopaikan vaihtamisen
perusteet ja halukkuus vaihtelevat suuresti. Mitd korkeammin koulutettu henkil6 on,
sitd hanakammin han vaihtaa tyopaikkaa. VVastaavasti nuoret tyontekijat vaihtavat tyo-
paikkaa helpommin kuin idkkddmmaét kollegansa. Vaihtamisen alttiuteen vaikuttavat
niin organisaatioiden imu kuin tyont6. Taloudellinen tilanne ja tyémarkkinoiden ylei-
nen tilanne vaikuttavat osaltaan ldhtohalukkuuteen. HenkilGston vaihtuvuuteen voi-
daan vaikuttaa useilla henkiléstdjohtamisen toimenpiteilld, mutta se edellyttad organi-
saation tilanteen hyvaa tuntemusta seké suunnitelmallista toimintaa. (Kauhanen 2006,
89-90.)
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Tyontekijoiden omat kokemukset siitd, ovatko yrityksen arvot henkildstosta sen voi-
mavarana toteutuneet, onko kokenut saavansa arvostusta tydssaan, voiko tyénantajaan
luottaa, kohdellaanko tydntekijoita tasapuolisesti, saako tukea esimieheltaan ja tyoto-
vereiltaan, vaikuttavat kaikki henkilon tyémotivaation sekd hdnen omaan sitoutumi-
seensa tyohon. Johtamisen tehtdvéané on saada tyoprosessit toimimaan mahdollisim-
man tehokkaasti ja tuottavasti aiheuttamatta liiallista tyokuormitusta yhdellekaan
tyontekijalle. Prosessien ja ihmisten johtaminen samanaikaisesti on vaativa tehtava,
johon esimiehet tarvitsevat tukea seka yrityksen johdolta ettd henkilostoltd. Tyo ja ih-
minen voidaan sovittaa yhteen vain yhteisty6lla. Mikali henkilon kokemukset omasta
tydsta ovat myonteisia ja kannustavia, antaa se voimaa ja energiaa ja ndin motivaatio

ja sitoutuminen kasvavat. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2022.)

Opinnaytetyoni paatutkimuskysymys on ”Miten esimies pystyy vaikuttamaan toimi-

henkil6iden sitoutumiseen yritykseen?”.

Saadakseni vastauksen péaatutkimuskysymykseen ja perusteluja sekd taustaa tahan
paéakysymykseen, ovat seuraavat alatutkimuskysymykset tarpeen:
- Miten aiempi tutkimustieto henkildston sitouttamisesta tukee tutki-
musaihetta?
- Mitd keinoja yrityksessa télla hetkelld kdytetaan toimihenkiliden si-
touttamiseen ja miten niit4 voidaan edelleen kehitt&da?
- Mita tydntekijat odottavat esimiehiltdan ja yritykselta sitouttamista
ajatellen?
- Miten esimiehet kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa sitouttami-
seen nykyhetkelld ja mita keinoja he kokevat tarpeelliseksi lisaté tai

uudistaa sitoutumisen parantamiseksi?

2.3 Teoreettinen viitekehys

Taman opinnéytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu sitoutuneesta tydyhteisosta,
jota tukevat tyohyvinvointi sek&d mielekés ty6. Sitouttamista tutkitaan hyvinvoivan

tyoyhteison nakokulmasta. Perinteisemmat sitouttamisen valineet (esimerkiksi
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palkitseminen) jatetddn véhemmélle, koska nditd valineitd esimies pystyy hyddynta-
ma&an vain hadnelle annettujen rajojen sisalla. Henkildston sitoutumista peilataan esi-
miehen toiminnan kautta: miten hyvin han hyvén tydyhteisén luomisessa ja tukemi-
sessa onnistuu. Opinndytetyon tavoitteena on I0ytéa esimiehen tyéhon keinoja, joilla
han pystyy tydyhteisoa tukemaan ja kehittdméan seka siten sitouttamaan henkilgsto-

aan. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys on kuvattu seuraavassa kuviossa.

Reilu
esimiestyo

Sitoutunut
tyoyhteiso

Tybn
mielekkyys

Kuvio 1. Opinnéytetyon teoreettinen viitekehys.

Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet sisaltavat turvallisen tydympariston, jossa tyontekijan ter-
veys on taattu, tyotehtévien tuottama kuormitus on sopivalla tasolla, ja tydskentely-
olosuhteet ovat hyvat seké tyovalineet oikeita ja toimivia. Erilaisia yksilditd motivoi-
vat erilaiset tarpeet ja sen takia tyon mielekkyytta on arvioitava yksilétasolla. Organi-
saatioita ei voi kasitelld massana, vaan on huomioitava yksilolliset odotukset, toimin-
taymparisto seka tydyhteisossa vallitseva tilanne. N&iden olosuhteiden tulkitseminen
vaatii tunneélya. Merkityksen tunnetta tyolle luo sen nakeminen osana isompaa koko-
naisuutta ja yhteys organisaation yhteisiin tavoitteisiin luo konkretiaa tydntekijan
omaan rooliin. (Kehusmaa 2011, 113-114.)

Tukea antavan tydyhteison jasenet luottavat toisiinsa ja siihen, etta saavat toisiltaan
apua tarvittaessa. Keskusteluilmapiiri on avoin ja vaikeitakin asioita pystytaan késit-

telem&an. Ongelmiin pyritddn hakemaan yhdessa ratkaisuja. Kenenk&an tyotd ei
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vahétell4 ja erilaisten roolien ja tehtédvien merkitys ymmaérretddn osana isompaa koko-
naisuutta. Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa niin oman tyonsa sisél-
toon kuin yhteisiin toimintatapoihin. Tydyhteisén yhteiset tavoitteet on ymmarretty ja
niiden eteen tydskennelldan yhdessé. Reilu esimiesty6 on osallistavaa ja yhteisollista.
Yhteisollinen johtaminen korostaa yhteista tekemistd, osallistumista ja jaettua vas-
tuuta, jossa jokaisella tyontekijalla on oikeus vaikuttaa tydn tulokseen. Tyontekijoiden
nakemyksid, ajatuksia ja tyoyhteison hiljaista tietoa hyodynnetdéan yhteisen keskuste-
lun avulla. Ihmisten yksilollisyyttd, heiddn osaamistaan, tietoja ja taitoja arvostetaan
ja erilaista asiantuntemusta osataan kayttaa joustavasti tilanteen ja tarpeen mukaan.
(Kehusmaa 2011, 116-119.)

Surakka ja Rantamaki ovat maéritelleet tyohyvinvoinnin jakautuvan neljdén osaan.
Henkinen hyvinvointi pitad sisallaén tyon mielekkyyden, tyoméarén seka sen haasteel-
lisuuden. Tydomé&é&ran on oltava sopiva ja tyo riittdvan haastavaa seké vaihtelevaa. Fyy-
sinen hyvinvointi pitaa siséllaan tyéturvallisuuden, tydergonomian ja terveyden edis-
tdmisen. TyOantajan on huolehdittava turvallisesta tydymparistostd ja mahdollistaa
hyva tydergonomia. Taloudellinen hyvinvointi sisaltdad palkat ja palkkiot seka edut.
Esimieheltd on lupa odottaa tasapuolista tydnjakoa ja oikeudenmukaista palkitsemista.
Sosiaalinen hyvinvointi tarkoittaa hyvaa esimiestyota seké tydyhteison yhteistyota.
Keskeista on yhteistyon laatu tyopaikalla. Roolit ovat selkeitd, toisia autetaan, kom-

munikointi on avointa ja yhteistyo sujuvaa. (Surakka & Rantamaki 2013, 52-58.)

Niin koko tydyhteison kuin yksilén suorituskykyyn ja hyvinvointiin voidaan vaikuttaa
johtamisen ja tydpaikan hyvinvointitekijoiden avulla. TyOyhteisén kannalta tdma
muodostuu Kilpailueduksi vasta, kun ihmisten osaaminen saadaan kéayttéon yhdista-
malla sen toisten osaajien kykyjen kanssa. Jotta tdssé onnistuttaisiin, vaatii se oikeaa
ilmapiirid ja yhteistydéhon ohjaavaa ja sité tukevaa johtamista. Se, miten tyopaikoilla
erilaisia tydhyvinvoinnin resursseja kdytetaan, on pitkalti kiinni johtamisesta. Johta-
minen ja esimiesty® vaikuttavat suoraan ihmisten sitoutumiseen, motivaatioon, téiden
jarjestelemiseen sekd resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan kdyttoon. (Otala &
Ahonen 2005, 32-33.)

Ty06hon sitoutumisessa nahdaan usein kaksi &éripaan vaihtoehtoa: joko tyohon ollaan

sitoutuneita tai sitten ei. Sitoutuminen on kuitenkin paljon monitahoisempi Kasite.
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Yleisen tutkimuksissa kaytdssa olevan sitoutumisen maaritelmén mukaan tyéhon si-
toutumisen eri tavat vaihtelevat tunneperéisyyden, normatiivisuuden ja jatkuvuuden
mukaan. On kuitenkin myds todettu, ettd yksik&an sitoutumisen tyyppi ei ole taysin
yksipuolinen, vaan niissd on monia toisiaan yhdistavia tekijoita. Tampereen yliopiston
vuonna 2017 tekeman tutkimuksen mukaan tyontekijat sitoutuvat yleisimmin tiimiin.
Tiimin koetaan olevan tydpaikan kotipesd, joka takaa arjen jatkuvuuden. Oman tiimin
merkitys vuorovaikutuksen paikkana on merkittava. Vahvasti tiimiin sitoutuneet hen-
kilot huolehtivat siita, ettd tiimille kuuluvat tehtévét tulevat hoidettua. (Keinonen
2021.)

Sitoutuminen voidaan maaritelld monella eri tavalla. Se voi olla psykologinen side,
jonka luonne ja perusta vaihtelevat. Sitoutuminen voi perustua mukautumisen, samais-
tumiseen tai sisdistamiseen. Alimman tason sitoutumisesta eli mukautumisesta on
kyse, kun henkild hyvéksyy organisaation arvot ja kdyttaytyy sitd kohtaan suopeasti
joidenkin etujen vuoksi. Samaistumisessa yksilo voi tuntea ylpeyttd kuulumisestaan
kyseiseen organisaatioon. Sisaistdminen on sitoutumisen vahvin muoto, jolloin yksi-
I6n arvot, asenteet ja tavoitteet ovat yhdensuuntaiset organisaation arvojen ja tavoit-
teiden kanssa. Samaistumisella tarkoitetaan enemmaén tunteenomaista yhteenkuulu-
vuutta organisaation kanssa, kun taas sitoutumisessa on kyse suhtautumistavasta tai

asenteesta organisaatiota kohtaan. (Keskinen 2005, 25-26.)

Hyva esimiesty0 sisaltadé kaksi ulottuvuutta: ihmisten johtaminen seka suorituksen joh-
taminen. Ensin mainittu pitdd sisallaan alaisten kuuntelemisen, oikeudenmukaisen
kohtelun seka luottamuksen rakentamisen. Jalkimmainen puolestaan sisaltaa tavoittei-
den asettamista, ohjaamista ja neuvontaa seka tydsuoritusten arviointia ja palautteen
antoa. Molemmat ulottuvuudet vaikuttavat suuresti tyontekijoiden suorituksiin ja hy-
vinvointiin. Hyva tyo sisaltdd mahdollisuuden vaikuttaa omaa tyota koskevaan tavoit-
teiden asetantaan seké tyon pelisaantdihin. Kannuste voi olla tydn sisalléon monipuo-
listaminen tai mahdollisuus oppia uutta. Ulkoinen palkkio on tydsté saatava korvaus.
Hyva tyo luo tyontekijélle tunnetta tydn hallinnasta, jolloin stressi véhenee, sairastu-
misriski pienenee ja motivaatio kasvaa. Kaikissa tydyhteisoissa tydnantajasta riippu-
matta (valtio, kunta tai yritys) ndyttdvat nousevan esille samantyyppiset hyvinvointia
estavat tekijat. Paasaantoisesti nama liittyvat paatdksentekoon, vaikuttamisen mahdol-

lisuuksiin, resurssipulaan tai ryhméhenkeen. (Manka 2006, 16-18.)
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Viimeisen vuosikymmenen kuluessa organisaatioiden johtamisen haasteeksi on nous-
sut tulevaisuuden kannalta sopivan ja oikeanlaista osaamista omaavan henkil6ston saa-
minen ja siita Kiinni pitdminen. HenkilOston tarpeista pitd4 huolehtia ja panostaa ty6-
hyvinvointiin kaikilla tavoin, koska se on téssa suhteessa yksi keskeisimmista teki-
joista. Tyohyvinvointi on syytd keskeiseksi osaksi organisaation henkiléstOstrategian

suunnittelua ja toteutusta. (Kauhanen 2016, 17.)

3 LAHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Léhestymistapa

Tapaustutkimus sopii hyvin kehittdmistyon lahestymistavaksi varsinkin silloin, kun
tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita. Tutkimuksen
kohde (case) voi olla esimerkiksi jokin yritys tai sen o0sa, palvelu, toiminta tai prosessi.
Tapaustutkimus tuottaa tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmidsta ja pyrkii tuottamaan
syvéllistd ja yksityiskohtaista tietoa siitd sen todellisessa toimintaymparistossa. Ta-
paustutkimus vastaa usein kysymyksiin “miten?” tai “miksi?” ja sen tarkoituksena on
saada uutta tietoa kehittamisen tueksi tutkimuksen kohteessa. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2018, 52-53.)

Metodi case-tutkimuksessa voi olla kvantitatiivinen tai kvalitatiivinen, intensiivinen
tutkimus, tai niiden yhdistelma. Tutkimuksen tekija itse méaarittaa, mika on tapaustut-
kimus. Case-tutkimuksessa tietojen keruu on hyvin vaativaa, eika pelkéstaan rutiinin-
omaista. Tutkijalla pitéa olla sek& kyky esittdd hyvia kysymyksid etta tulkita niiden
vastauksia. Aiheessa pysyminen on tarkedd. Tietojen keruu ei ole vain mekaanista tie-
don tallentamista, vaan saatavia tietoja pitéa tulkita tutkimuksen kannalta ja kerata pe-
rusteltuja 16ydoksia jo tutkimuksen kuluessa. Ennakkoluuloja on syyta valttaa, jotta
tutkija pystyy vastaanottamaan ja tunnistamaan vastakkaisia ja ristiriitaisia 16ydoksié.
(Jarvinen & Jarvinen 2011, 77-79.)
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Tapaustutkimus sopii tutkimuksen lahestymistavaksi hyvin silloin, kun halutaan saada
syvéllistd ymmartamysta kehittdmisen kohteesta ja tuottaa sille uusia kehitysehdotuk-
sia. Tutkimus voi esimerkiksi auttaa ymmartdmaan tyontekijoiden valisid suhteita ja
yrityksen toimintaa. Tapaustutkimus sopii myds heikosti ymmarrettyjen tilanteiden tai
epéavirallisen kayttaytymisen tutkimiseen. Tutkimuksen kohde voi olla esimerkiksi ih-
misryhma@, yksilo tai organisaatio. Oleellista tutkimuksessa on, ettd sen kohde ymmar-
retaan tiettynd kokonaisuutena ja sen kohde on valittu tyéelamén kaytanndén mukaan.
(Ojasalo ym. 2018, 53.)

Kananen madrittelee case-tutkimuksen erityispiirteitd seuraavasti. Case-tutkimuksessa
tutkimuksen kohteena on tdménhetkinen ilmid. Sen teoreettisessa viitekehyksessé kay-
tetddn menneitd ilmidita ja niisté Kirjoitettuja raportteja ja teorioita, mutta tapaustutki-
mus kohdistuu aina tdmanhetkiseen ilmioon. Tutkimuksen toteutus tapahtuu monia
tietol&hteita kayttden sen luonnollisessa kontekstissa. Case-tutkimuksen kohde on yk-
sittdinen (tai useampi) tapaus, josta halutaan saada syvéllinen tieto ja ymmarrys. Tut-
Kimuskysymysten muodolle asetetaan muotovaatimuksia, kuten miten, kuinka ja
miksi. (Kananen 2013, 54.)

Taman opinndytetyon lahestymistapa on tapaustutkimus. Tutkimuksen case on koh-
deyrityksen henkildston sitouttaminen ja sen haasteet esimiehen ndkokulmasta. Esi-
miehen tehtdva yrityksessa on omalta osaltaan edesauttaa mahdollisimman hyvin hen-
kilostonsa kyvykkyytta suorittaa omat tyotehtavansa menestyksekkéésti yrityksen si-
toumuksia noudattaen. Esimiehen rooli henkildstdn sitouttamisessa yritykseen on ta-
man tutkimuksen keskitssa. Opinndytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa tyohyvin-
voinnin merkityksestd henkildston sitouttamisessa kohdeyrityksessa, yrityksessa kay-
t0ssé jo olevista sitouttamisen keinoista, miten niitd arvostetaan talla hetkelld, esimies-
tyon merkityksesta sitoutumisessa seka tuottaa tietoa, miten esimies voisi omalla toi-

minnallaan sitoutumista edelleen parantaa.

3.2 Tutkimusmenetelmét

Tutkimusmenetelmét on perinteisesti jaettu laadullisiin (kvalitatiivisiin) sek& méaéaral-

lisiin (kvantitatiivisiin) menetelmiin. Tyypillinen maaréllinen menetelmd on
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esimerkiksi kysely lomakemuodossa, jolloin samoja asioita kysytddn samassa muo-
dossa isolta joukolta vastaajia. Tyypillisid laadullisia menetelmia ovat erilaiset haas-
tattelut seka osallistuva havainnointi. Tutkimuksellisessa kehittamistydssé naiden me-
netelmien raja kuitenkin hamartyy, kun menetelmét ovat lahinné vélinearvossa autta-
essaan kehittdmistyossa parhaisiin mahdollisiin uusiin kaytontoihin. (Ojasalo ym.
2018, 104-105.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillisti koota tutkimusaineisto luonnollisissa, to-
dellisissa tilanteissa. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon
hankintaa ja siin& suositaan ihmisia tiedon keruun kohderyhmana. Tarkoituksena on
paljastaa odottamattomia yksityiskohtia tutkittavasta aiheesta. Téassa tutkimusmenetel-
massa sen kohderyhma on valittu tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotannalla. Tut-
kimuksen edetessd myds tutkimussuunnitelma kehittyy. Tutkimuksen toteutus on
luonteeltaan joustavaa ja olosuhteet vaikuttavat tutkimuksen kehittymiseen. Tutkitta-
via tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

Kun kyseessa on case-tutkimus, vastaus sen tutkimusongelmaan kerétéén eri lahteistéa.
Tallainen tutkimus on ik&an kuin palapeli, jonka tutkija kokoaa eri lahteistd saadak-
seen tutkimusaiheesta kokonaiskuvan. Nama palapelin palat ovat peraisin eri tietolah-
teistd, ja niiden avulla muodostetaan iso ja syvéllinen kuvaus tapauksesta. Palapelin
osasia ovat muun muassa erilaiset kirjalliset dokumentit, haastattelut seké kyselyt. Tie-
donkeruun ja aineiston hajanaisuus ovat ne tekijat, jotka tekevat tutkimuksesta nimen-
omaan case-tutkimuksen. Case-tutkimuksen analyysimenetelmét ovat paasiassa laa-
dullisia, jolloin aineistoa pitdisi tulkita heti sen keradmisen alettua. Laadullisessa tut-
kimuksessa aineiston kerddminen ja sen analysointi kulkevat kési k&dessa. (Kananen
2013, 77-79.)

Kun tutkimuksessa halutaan selvittdd kayttaytymisen merkitysté ja sen kontekstia, tuo
kvalitatiivinen tutkimus esille tutkimuksen kohteena olevan otosryhman havainnot ti-
lanteista sek& mahdollistaa heidan menneisyyteensa ja kehitykseensa liittyvien tekijoi-
den huomioimisen. Mitd lahempéana ollaan yksil6é ja henkildiden vuorovaikutuksen
tutkimista, sitd paremmin soveltuvat kvalitatiiviset menetelmat tutkimuksen kayttoon.

Kun tutkimuksen kohteena on jokin sosiaalinen toiminta, tdytyy sen perustua
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merkitysten analyysiin. Tutkimusongelmasta ja sen kohteesta riippuu, mité tutkimus-
menetelmai kaytetdan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 21-22.)

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd, ettd tutkimus tapahtuu sen luonnollisessa
ymparistossd, aineisto kerdtddn tutkittavilta vuorovaikutussuhteessa, tutkija on myds
aineiston kera4ja, tutkimusaineisto on monildhteistd (tekstié, kuvia, haastatteluja) seka
se, ettd tutkimuksen huomio on tutkittavien nakemyksissé. Tavoitteena on tuottaa ko-
konaisvaltainen ymmarrys tutkittavasta ilmiosta. Tapaustutkimus ei estda maarallisen
tutkimuksen kayttod, vaikka onkin menetelméllisesti 1ahinn& laadullista tutkimusta.
Talloin tutkimuksen kohteena on rajattu tapaus, johon keratdan tutkimusaineistoa mo-
nilla eri tiedonkeruumenetelmilla. Ndin saadaan syvéllinen ja rikas kuvaus ilmidsta.
(Kananen 2013, 27-30.)

Seka kyselylomake ettd haastattelu ovat ajattelun sisaltod ja tietoisuutta tutkivia me-
netelmid. Molempia on useita eri lajeja. Kyselylomaketta kdytetaan usein sen helppou-
den takia. Lomakkeiden kéaytolla on seka hyvié ettd huonoja puolia. Niiden tayttami-
nen voi olla haasteellista ja aikaa vievéd, jolloin vastausten maard jaa helposti toivottua
pienemmaksi. Haastattelussa henkil6t tavoitetaan varmemmin ja haastatellessa on hel-
pompi motivoida henkil6itd vastaamaan. Yhtend suurimmista haastattelun haasteena
on pidetty sitd, ettei haastattelussa pystyta takaamaan samaa anonymiteettia kuin ky-
selylomaketta kaytettédessd. Kyselylomakkeiden suurin etu on kuitenkin aineiston ka-
sittelyn nopeus. Haastatteluaineistoon verrattuna lomakkeet pystytdan kasittelemaén
melko nopeasti. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35-37.)

Tassa opinnaytetydssa tiedonkeruumenetelmat olivat kaksi kyselya seka haastattelu.
Tutkimuksen ensimmaéisessé vaiheessa toimihenkilQille l&hetettiin kysely. Lisékysely
tehtiin vield jo yrityksesta lahteneille toimihenkil6ille. Yrityksesté l&hteneiden kyselyn
otanta oli hyvin pieni. Toimihenkilokyselyn seka yrityksesta lahteneiden kyselyn vas-
tausten perusteella laadittiin haastattelukysymykset esimiehille. Nailla menetelmill
haettiin vastaukset tutkimuskysymyksiin: miten yrityksessa talla hetkella pyritdan
edesauttamaan henkildston sitoutumista yritykseen, miten esimiehet voivat sitoutumi-
seen itse vaikuttaa, miten henkil0sto kokee esimiesten siind onnistuvan seké mité hen-

kilostd toivoo yritykseltda ja omilta esimiehiltddn lisdd sitouttamista ajatellen.
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Toimihenkil6ille tehdyn kyselyn perusteella esimiehet paésivat pohtimaan keinoja si-

touttamisen parantamiseksi ja omia vaikutusmahdollisuuksiaan niihin.

3.2.1 Kysely

Kysely on yksi eniten kdytetyista tiedonkeruun menetelmistd. Se soveltuu hyvin mo-
nenlaisten aiheiden ja ilmididen tutkimiseen. Kyselytutkimus on verrattain nopea ja
tehokas, ja silla saadaan kerattya suurelta maaralta ihmisia laaja aineisto. Kyselyn suu-
rimpana heikkoutena pidetaan silld keratyn tiedon pinnallisuutta. Kyselytutkimuksessa
ei voida saada tdytta varmuutta vastaajien suhtautumisesta kyselyyn ja miten onnistu-
neita kysymysvaihtoehdot ovat vastaajien ndkokulmasta olleet. Kéytettdessa kyselya
tiedonkeruussa perusvaatimus on, etté tutkittavasta aiheesta l16ytyy riittavasti aiempaa
tietoa. Vain siten kyselylomakkeen suunnittelu on mahdollista. (Ojasalo ym. 2018,
121-122.)

Kyselytutkimuksen selkea etu on mahdollisuus keréta laaja tutkimusaineisto melko
yksinkertaisella ja nopealla tavalla. Tutkimuksen piiriin saadaan paljon henkildita ja
pystytdan kysymaéaan useita eri asioita. Tutkimusmenetelmana kysely on tehokas, joten
se s&astaa tutkijan aikaa ja vaivaa. Hyvin suunniteltu kyselylomake pystytaan kasitte-

lemaan nopeasti ja analysoimaan helposti. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Kyselylomakkeen suunnittelun perustana tulee olla kehittdmistyon tavoitteet, joten ta-
voitteiden pitad olla selvilla ennen kuin lomaketta voi alkaa suunnitella. Lomakkeessa
pitdd olla kaikki sellaiset kysymykset, joiden avulla paéastdan tyon tavoitteisiin. Lo-
make kannattaakin suunnitella vasta kun kyselyn tietoperusta on kasassa ja tutkitta-
vaan ilmioon on perehtynyt. Kyselyn ulkoasu ja pituus ovat tarkeitd sekd vastaajalle
etta tietojen kasittelijalle. Tutkimuksessa on pyrittavéd kattavaan mutta kuitenkin yk-
sinkertaiseen ja helppotajuiseen kysymystenasetteluun. (Ojasalo ym. 2018, 130-131.)

Kyselylomake on syyté suunnitella hyvin huolellisesti, koska vastausten kerddmisen
jalkeen ei sit4 endé pysty muuttamaan. Tutkimuksen onnistuminen riippuu pitkélti ky-
selylomakkeen siséllosta. Ratkaisevaksi muodostuu se, ovatko kysymykset siséllol-

tdan oikeita ja kysytddnko niitd tilastollisesti mielekkaalld tavalla. Molemmat
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vaaditaan onnistuneen kyselyn toteutumiseen. Onnistunut kyselylomake on koko-
naisuus, jossa seka siséllolliset ettd tilastolliset nékokohdat todentuvat. (Vehkalahti
2014, 20.)

Kyselytutkimuksen heikkouksina pidetaan esimerkiksi sité, ettd tutkimuksen tekija ei
pysty varmistamaan vastaajien suhtautumista kyselyn vakavuuteen: ovatko vastaukset
rehellisia ja onko niitd mietitty huolellisesti. Kyselytutkimuksessa vaarinymmarryksia
ei pystyta kontrolloimaan. Haasteeksi saattaa muodostua my®os vastaajien pieni maara,
jos kyselya ja sen aihetta ei koeta riittdvan mielenkiintoiseksi. Talloin vastaamatto-
muus eli vastaajakato pienentdd tutkimuksen kokonaisarvoa. (Hirsjarvi ym. 2009,
195.)

Kyselylomakkeen ollessa tutkimuksen tiedonkeruuvaline, on kyselyn saatekirjeelld
suuri merkitys. Saatekirje kertoo vastaajalle mista tutkimuksessa on kysymys, kuka
tutkimusta tekee, miten vastaajat on tutkimukseen valittu ja mité tutkimustuloksilla
halutaan saada selville. Saatekirje saattaa ratkaista sen, motivoituuko vastaaja taytta-
maadn kyselyn tai unohtaa koko asian. Saatekirjeen merkitysta ei siis voi aliarvioida.
Todennékoisesti paras motivaatio vastata syntyy siitd, ettd aihe kiinnostaa vastaajaa jo
valmiiksi. Hyvin laaditulla saatekirjeelld voi kuitenkin herattad vastaajan kiinnostuk-

sen ja vaikuttaa jopa vastausten luotettavuuteen. (Vehkalahti 2014, 40-41.)

Taman opinndytetydn ensimmaisen vaiheen tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui ky-
sely lomakemuodossa (Liite 2) sen suhteellisen helppouden ja nopeuden takia. Isoh-
kolta tutkimusjoukolta saatiin halutut vastaukset melko nopealla aikataululla. Tutki-
muksen ensimmaisessa vaiheessa toimihenkildille lahetettiin séhkdposti (Liite 1) lahi-
aikoina tulevasta tutkimuskyselystd. Seuraavassa vaiheessa yrityksesté jo l&hteneille
toimihenkil6ille l&hetettiin sahkoposti (Liite 3) l&hiaikoina tulevasta tutkimusky-
selysta (Liite 4).

3.2.2 Haastattelu

Haastattelu on luonteeltaan ainutlaatuinen tutkimusmenetelm4, koska siina ollaan aina

suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Tama mahdollistaa
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joustavuuden ainestoa kerattdessé. Haastattelu on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen paa-
menetelmista. Haastattelutilanteessa ihmiselle annetaan mahdollisuus tuoda esille it-
sedan koskevia asioita vapaasti. Ihminen luo tutkimuksessa merkityksia ja on sen ak-
tiivinen osapuoli. Haastattelu valitaan usein tutkimusmenetelmaksi, kun sen tulos ha-
lutaan sijoittaa laajempaan kontekstiin. Haastateltavan ilmeet ja eleet ovat nahtévissa
ja tutkimuksen aihe tuottaa monitahoisia vastauksia. Saatavia vastauksia pysytaan sel-
ventamaan haastattelun kuluessa ja saatuja tietoja voidaan syventéa. Esitetyille mieli-
piteille voidaan pyytaa perusteluja. Haastateltavat ihmiset saadaan yleensa helposti
mukaan tutkimukseen ja heidat on mahdollista tavoittaa myohemminkin, mikali ai-

neiston tdydentaminen on aiheellista. (Hirsjarvi ym. 2009, 205-206.)

Haastattelu on runsaasti kédytetty tiedonkeruumenetelma kaikenlaisissa tutkimusmene-
telmissd. Haastattelu sopii ominaisuuksiltaan moniin erilaisiin tutkimuksiin ja kehitta-
mistoihin, koska sill& saadaan keréttya nopeasti syvallistékin tietoa tutkimuksen koh-
teesta. Varsinkin jos halutaan korostaa yksil6a tutkimustilanteen kohteena, on haastat-
telu tiedonkeruumenetelmaksi hyva valinta. Haastattelutilanteissa yksilélla on mah-
dollisuus tuoda vapaasti esiin itseddn koskevia asioita. Haastattelut aidossa toimin-
taymparist0ssé antavat usein syvallisemman kuvan haastattelun kohteena olevan hen-
kilon todellisista ajatuksista, kun haastatteluympéristossa ollaan esimerkiksi toimisto-

ymparistossa, johon liittyvaan tyohon haastattelu kohdistuu. (Ojasalo ym. 2018, 106.)

Haastattelumenetelmi& on monia erilaisia ja haastattelumenetelmén valintaan vaikut-
taa se, millaista tietoa tutkimustyon tueksi halutaan. Haastattelu on hyva yhdistaa tut-
Kimustydssa toisiin menetelmiin, jolloin erilaiset tutkimusmenetelmat tukevat toisi-
aan. Haastattelulla saatetaan esimerkiksi hakea syventavaa tietoa tai selvennysta tut-
kittavaan ongelmaan. Haastattelun ja sen muodon valinta aineistonkeruumenetelméksi
edellyttdd pohdintaa siitd, millaista tietoa kehittdmistyon tueksi tarvitaan. Haastattelu-
kysymykset voivat olla hyvin strukturoituja tai ne voivat olla hyvinkin vapaamuotoi-
sia, jolloin haastattelu muistuttaa enemman epamuodollista keskustelua haastatteluon-
gelmasta. Haastattelu kannattaa yleensa aanittad, jolloin haastattelija vapautuu seuraa-
maan haastattelun kulkua. Yleensé haastattelu kirjoitetaan auki eli litteroidaan analy-

soinnin auttamiseksi. (Ojasalo ym. 2018, 106-108.)
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Tutkimusta varten tehtdva haastattelu on ymmarrettava systemaattisena tiedonkeruun
muotona. Haastattelulla on tavoite ja sen avulla pyritddn saamaan mahdollisimman
luotettavaa tietoa. Tavallinen tapa erotella haastattelulajeja on maéritella sen muodol-
lisuus. Erilaisia haastattelutyyppejé on ainakin kolme: strukturoitu eli lomakehaastat-
telu, teemahaastattelu seka avoin haastattelu. Strukturoidussa haastattelussa lomak-
keen kysymykset, vditteiden muoto ja esittdmisjarjestys on madratty. Teemahaastatte-
lulle tyypillisté taas on, etta kyselyn aihealueet ovat tiedossa, mutta tarkka muoto ja
jarjestys puuttuvat. Avoin haastattelu on lahimpané keskustelua ja vaatii usein monia
haastattelukertoja seka paljon aikaa. Haastattelut voidaan toteuttaa yksil6haastatte-
luna, parihaastatteluna tai ryhmahaastatteluna. Eri haastattelumuotoja voidaan myds

kayttaa toisiaan taydentavina. (Hirsjarvi ym. 2009, 207-210.)

Hirsjarvi ja Hurme maéadrittelevat teemahaastattelun tai toisin kuvailtuna puolistruktu-
roidun haastattelun ominaisuuksia seuraavasti. Kysymysten muoto voi tassa kysely-
muodossa olla kaikille haastatelluille sama, mutta kysymysten jarjestysta voidaan
vaihdella haastattelujen aikana. Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastatel-
taville esitetd&n samat kysymykset, mutta vastauksia ei ole sidottu eri vaihtoehtoihin,
vaan haastateltava voi vastata niihin omin sanoin. Puolistrukturoidulle haastattelulle
on ominaista, ettd jokin haastattelun ndkokohta on kiinted, mutta eivat kaikki. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 47.)

Hirsjarvi ja Hurme kuvaavat puolistrukturoidun teemahaastattelun ominaispiirteita
edelleen seuraavasti. Tiedossa on, ettd haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen.
Tutkimushaastattelun tekija on alustavasti selvittanyt tutkittavan ilmién olennaisia
osia, rakenteita seka prosesseja. Tamaén sisalto- tai tilanneanalyysin perusteella han on
paatynyt tiettyihin oletuksiin koskien tutkimuksen kohteena olevaa tilannetta. Analyy-
sin perusteella haastattelija muodostaa haastattelurungon. Lopuksi haastattelu kohdis-
tetaan tutkittavien henkildiden subjektiivisiin kokemuksiin tilanteista, jotka tutkija on
ennalta analysoinut. Teemahaastattelu on saanut nimensa siité, ettd haastattelu koh-
dennetaan tiettyihin teemoihin, joista haastattelussa keskustellaan. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 47-48.)

Teemahaastattelu ei ota kantaa siihen, miten syvélle aiheen késittelyssa mennéan. Sen

sijaan  teemahaastattelu  etenee  tiettyjen  keskeisten teemojen  mukaan
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yksityiskohtaisten kysymysten sijaan. Tutkija vapautuu osin haastattelijan nakokul-
masta ja tutkittavien ddnet tulevat kuuluviin. Teemahaastattelussa ihmisten tulkinnat
asioista ja heidéan asioille antamansa merkitykset ovat oleellisia, samoin se, ettd ne
syntyvat vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma4,
koska haastattelun aihepiirit eli teemat ovat kaikille haastateltaville samat. Muissa
puolistrukturoiduissa haastatteluissa kysymysten muoto on kaikille sama. Struktu-
roidun lomakehaastattelun tyypillinen kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat,

mutta ne eivét ole kuitenkaan taysin vapaita. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.)

Tdssa opinndytety0dssé haastattelu esimiehille pohjautuu osittain toimihenkil6ille teh-
tavaan kyselytutkimukseen. Néain pyritdan saamaan esimiehiltd mielipiteita niihin asi-
oihin, jotka toimihenkilokyselyssé nousevat voimakkaimmin esille. Néiden liséksi esi-
miehilta kysytdan sitouttamisen keinoista yrityksessé talla hetkelld, miten esimies ko-
kee pystyvénsa niitd hyddyntamadn sekd esimiehen omia ajatuksia koskien sitoutta-
mista ja sen kehittdmista kohdeorganisaatiossa. Haastattelu on muodoltaan l&dhinné

teemahaastattelu.

3.2.3 Aineiston késittely ja analyysimenetelma

Tutkimusprosessin alkuvaiheessa tehdyista valinnoista riippuu osittain kerétyn aineis-
ton kasittely ja tulkinta. Ongelma ja analyysit voivat olla rakenteeltaan yhtenevéiset.
Parhaimmillaan tutkimusprosessin eri vaiheet saavat aikaan kiinte&dn rakennelman ja
erillisista vaiheista puhuminen on harhaanjohtavaa. Tutkimuksen ydin on keratyn ai-
neiston analyysi, sen tulkinta ja johtopaatosten tekeminen. Tutkimusta aloitettaessa on
tahdatty analyysiin: tassé vaiheessa tutkimusta tutkijalle selviad, millaisia vastauksia

asetettuihin ongelmiin I18ytyy. (Hirsjarvi ym. 2009, 221.)

Aineiston analysointi ja kasittely aloitetaan mahdollisimman pian aineiston kerdami-
sen jalkeen. Talloin se vield inspiroi tutkijaa ja mahdollinen tdydennys ja selvennys
ovat helppoja toteuttaa. Analyysitavan valintaan ei ole mitdan saant6ja. Yleisesti aja-
tellaan, ettd analysointi tehd&an vasta aineiston kerdamisen ja jéarjestdmisen jalkeen.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kuitenkin aiheellista tehdé analyysia pitkin matkaa,

jos aineistoa keratddn useamassa eri vaiheessa ja rinnakkain erilaisin menetelmin.
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Analyysimenetelmén valinnan pé&éperiaate on helppo: valitaan se analyysitapa, joka
tuo parhaiten vastauksen tutkimusongelmaan. Laadullisessa tutkimuksessa vaihtoeh-
toja on paljon ja tarkkoja séantdja analyysin valintaan ei ole. Tulosten analysointi ei
vield kerro tutkimuksen tuloksia. Tuloksista on pyrittava laatimaan synteesit, jotka ko-
koavat yhteen tutkimuksen paaseikat. N&iden synteesien on pyrittdvd kertomaan,
mitkd ovat olennaiset vastaukset asetettuihin tutkimuksen ongelmiin. (Hirsjarvi ym.
2009, 223-230.)

Vastaukset tutkimuskysymyksiin ratkotaan aineistoa analysoimalla. Aineisto keratdan
siltd kohteelta, jota tutkittava ilmi0 tai ongelma koskettaa. Aineistoa on keréttava riit-
tavasti, jotta ilmidsta saadaan riittava ymmarrys ongelmien ratkaisemiseksi. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ei ole tarkkoja saantdja siitd, mika on riittava maara. (Kananen
2013, 133-134.)

Teemahaastattelun avulla keratty aineisto on yleensé runsas, vaikka haastateltavia olisi
ollut pieni maard. Mita syvempi dialogi haastattelun aikana on kayty, sité rikkaampi
on kertynyt materiaali. Yleensa kaikkea materiaalia ei ole tarpeen analysoida, eika tut-
kija yksinkertaisesti pysty kayttamadn kaikkea kerddméansa tietoa. Aineiston kasittely
jaanalyysi on syyta toteuttaa mahdollisimman pian sen keruun jalkeen. Silloin aineisto
on viela tuoretta ja inspiroi tutkijaa. Mikali aineisto tarvitsee vield joiltain osin tayden-
nysta tai selvennystd, on se helpommin tehtdvissa pian haastattelujen jalkeen. Yksit-
téisiad tuloksia on kuitenkin pyrittavd katsomaan kokonaisuutena ja mahdollisimman

laajasta perspektiivista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 135.)

Laadullisen analyysin paéapiirteissd voidaan erotella nelja osaa. Ensinna analyysi alkaa
jo itse haastattelutilanteessa. Tehdessdén haastattelua tutkija havainnoi ilmidit4 niiden
toistuvuuden, jakautumisen ja erityistapausten perusteella. Toisekseen keréttya aineis-
toa analysoidaan yleensé lahella aineistoa ja sen kontekstia. Laadullisessa tutkimuk-
sessa aineisto sailyy usein alkuperaisessa sanallisessa muodossaan. Kolmanneksi tut-
Kija suorittaa paattelyd, joka kohdistuu joko keskeiseen aineistoon tai joihinkin teo-
reettisiin johtoajatuksiin, jotka han pyrkii todentamaan keratyn aineiston avulla. Nel-
jantend voidaan todeta, ettd laadullisessa tutkimuksessa on vain véhan standardoituja
tekniikoita, eikd mik&an analyysimenetelma ole ainoa oikea tai ylivertainen muihin
verrattuna. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136.)
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Aineiston analysointi alkoi heti kyselyn vastauksia l&apikéydessa. Vaittaméakysymyk-
sissd analysoitiin vastausten jakautumista asteikolla 1 taysin eri mieltd — 5 tdysin sa-
maa mieltd. Vastauksista saatiin kaikille asteikon numeroille tulleiden vastausten lu-
kumaaréat seka prosenttiosuudet kaikista vastauksista. Lukujen kuvaaminen asteikolla
teki tulosten analysoimisesta nopeaa. Sanallisten kysymysten vastaukset kerattiin Ex-
cel-taulukkoon aihepiireittdin. Ndin vastauksille saatiin painoarvot, mitka asiat vas-

tauksista saivat eniten mainintoja kyselyyn vastanneilta toimihenkilGilta.

Esimiesten haastattelut analysoitiin kaymalla materiaali l&pi aihepiireittdin. Suullinen
haastattelu litteroitiin. Nain suullisen haastattelun tuottama tieto saatiin samaan kirjal-
liseen muotoon, kuten Kirjallisten haastattelujen materiaali oli vastaanotettu. Haastat-
telujen vastauksia verrattiin toisiinsa ja peilattiin niitd toimihenkilokyselyn vastauk-
siin. Ndin muodostettiin kokonaiskuva esimiesten kasityksesta omista mahdollisuuk-
sistaan vaikuttaa henkildston sitoutumiseen, sitouttamiseen seké teoriassa kasiteltyihin

hyvinvoivan tydyhteisdn olosuhteisiin.

4 HYVINVOIVA JA SITOUTUNUT TYOYHTEISO

4.1 Sitoutuminen

Mita sitoutumisella ymmaérretddn? Sitoutumisen kolmiosainen malli on vakiintunut
tydelaman sitoutumisen tutkimisen keskeiseksi kasitteeksi. Kolmiosaisen sitoutumi-
sen mallissa sitoutuminen on jaettu tunneperaisen, normatiivisen ja jatkuvuussitoutu-
misen ké&sitteisiin. Tunneperaisen sitoutumisen mukaan tyontekijat, joilla on voimakas
tunneperéinen sitoutuminen, pysyvat organisaatiossa, koska he haluavat niin tehda.
Jatkuvuussitoutumisen méaaritelmassa tyontekijat pysyvét organisaatiossa, koska hei-
dan tarvitsee niin tehd&d. Motivoiva asia voi olla esimerkiksi ymmarrys kustannuksista,
jotka organisaatiosta irrottautuminen aiheuttaisi. Normatiivinen sitoutuminen taas ker-
too velvollisuudentunteesta jatkaa tydsuhteessa. Téllaisessa tydsuhteessa tyontekija
kokee, ettd heidan pitdd pysyé osana organisaatiota. (Meyer & Allen 1997, 64-65.)



26

Ty0On imusta ja sitoutumisesta puhutaan nykyaan paljon. Asiasta puhutaan monilla eri
nimilla, mutta ongelma on sama ikivanha: miten saada ihmiset pysymé&an organisaa-
tiossa. Psykologisella tasolla sitoutumisessa tunnistetaan viisi olennaista tekijaa. En-
simmadisena asiana tyontekijéiden on voitava luottaa yrityksen johtoon. Tyontekijat
haluavat tietdd, mika yrityksen tilanne on, ja minne yritys on tulevaisuudessa menossa.
Seuraavana asiana on oman tyon merkitys. Tyontekijan sisédinen motivaatio kasvaa,
kun oma ty6 tuntuu mielekkaélta ja merkitykselliseltd. Kolmas tekija on riittavat ke-
hittymismahdollisuudet. Useimpien ihmisten kohdalla mahdollisuus uralla kehittymi-
seen luo tyohon lisdd mielekkyyttd. Neljantend tekijana tyontekijélle annettu tunnustus
hyvasta tyostd. Useimmat ihmiset kaipaavat joko sosiaalista tai taloudellista tunnus-
tusta, kun oma tyo on ylittanyt sille asetetut tavoitteet. Palkitseminen on erinomainen
keino tukea ihmisten motivaatiota. Viimeisimpana muttei vahaisimpéna on sosiaalinen
tuki. Epavirallisemmallakin sosiaalisuudella on merkitysté. Tyontekijan kuuntelemi-
nen, huomioon ottaminen, mukavat tyotoverit sek& asiallinen ja huomioonottava esi-

mies ovat useimmille ihmisille olennainen osa tydpaikkaa. (Nederstrom 2019.)

Hyvét esimiehet osaavat lukea ihmisid ja muuttavat omaa toimintaansa reagoiden
tyontekijoidensa kayttdytymiseen. Hyva esimies on vahva olematta ankara. Kontrol-
loiva tai ankara esimies ei herétd ihmisissé luottamusta. Ei riitd, ett4 esimies on hel-
posti l&ahestyttava, vaan hanen on myds kuunneltava tyontekijoitdan ja annettava pa-
lautetta. Hyva esimies on aidosti kiinnostunut tyontekijéiden jaksamisesta ja tyon ja
vapaa-ajan tasapainosta. Hyva esimies on roolimalli, toimii rehellisesti ja tiedottaa asi-
oista avoimesti. Hyva esimies on ndyra ja nakee esimiesasemansa vastuuna tyonteki-
joitadén kohtaan. (Bradberry 2018.)

Henkildston sitouttamiseen tunnetaan useita keinoja. Hyva henkilostopolitiikka sisal-
taa esimerkiksi kilpailukykyisen palkan, muut tyonantajan tarjoamat edut seka palk-
kiot. Muita toimivan henkildstopolitiikan keinoja ovat muuan muassa rekrytointi, pe-
rehdyttdminen, palkitseminen, kehittymismahdollisuudet, tyotyytyvaisyys, tydssé
viihtyminen seké& ty6hyvinvointi. Tassd opinndytetydssa tutkimusnakdkulma painot-
tuu tydhyvinvointiin sekd tyon mielekkyyteen.
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4.2 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

Maailman terveysjarjeston WHO:n mukaan terveyden maéaritelmé kuuluu seuraavasti:
terveys on taydellisen fyysisen, psyykkisen seka sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Asian-
tuntijat liittavat terveyden kasitteeseen myos paljon henkista nakdkulmaa. Tyohyvin-
voinnin késitteessa on paljon samankaltaisia piirteitd kuin WHO:n terveysmaéritel-
massa. Fyysinen hyvinvointi onkin vain pieni osa tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta. Ny-
kypaivdnd muut tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat yhd merkittdvdmmasséd roolissa.
Tyo6hyvinvointi onkin varsin kokonaisvaltainen ilmi6¢. Kun puhutaan kokonaisvaltai-
sesta tyOhyvinvoinnista, se pitdé sisallaan niin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen kuin
henkisenkin tydhyvinvoinnin. Nama kaikki eri osa-alueet liittyvat toisiinsa ja vaikut-
tavat toisiinsa. Naistd syista tyohyvinvointia on syyté tarkistella kokonaisvaltaisena
ilmiond. On organisaatioiden vastuulla huolehtia, ettd tyopaikalla on turvallista, tyon-
tekoa koskevia lakeja noudatetaan ja tyopaikalle rakentuu miellyttavé tydskentelyil-
mapiiri. (Virolainen 2012, 11-12.)

Yrityksen tyohyvinvointi ilmenee hyvina tydyhteisotaitoina seké tyohon sitoutumi-
sena. N&ma vahvistavat seka tydyhteison sosiaalista pddomaa etté yrityksen toiminnan
tuloksellisuutta. Ty6hyvinvointiin kuuluvat ndin myés tyontekijoiden psykologinen
hyvinvointi sekd motivoituminen. Tydyhteison eri jasenten valinen sosiaalinen paa-
oma seka hyvat esimies-alaissuhteet ovat tydhyvinvoinnin olennaisia osatekijoita. Par-
haimmillaan tydhyvinvointi tukee tyontekijoiden muutos- ja uudistumiskykyé ja tukee
siten organisaation Kilpailukyvyn séilyttamista. Téallaista tyohyvinvointia luovat ja tu-
kevat esimerkiksi tyon imu ja oman tyon kokeminen merkitykselliseksi. (Manka &
Manka 2016, 54-55.)

Menestyvén organisaation yksi oleellinen osa on tychyvinvointi. Tyéhyvinvointia pi-
taa tarkastella osana organisaation strategiaa, tyona, jota tehdaan suunnitelmallisesti
sekd pitkdjanteisesti. Tyohyvinvoinnin edistdminen pitd4 n&hd& tulevaisuutta enna-
koivana seka hyvin laaja-alaisena toimintana. Ty6turvallisuus, riskienhallinta ja tyo-
suojelu kuuluvat yhtend kokonaisuutena tyéhyvinvointityéhon. Néiden liséksi tiivis
yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa on hyvin merkittavéssa asemassa, kun henkildston

hyvinvointia halutaan edistdd. Tyohyvinvointi siséltdé ainakin henkildston jaksamisen,
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osaamisen, resurssit, johtamisen seké tydolot ja ymparistondkokulmat. Nam4 asiat on
kytkettavé osaksi organisaation laatua ja tuloksellisuutta. (Suonsivu 2014, 68.)

Terveellinen ja turvallinen tydympéristd kuuluu nykykasityksen mukaan jokaisen
tyontekijan perusoikeuksiin. Tama ei kuitenkaan nyKkyisin riitd, vaan tydyhteison pitéa
olla myos psyykkisesti seké sosiaalisesti terve. Puhutaan entistd enemmaén tyohyvin-
voinnista, jonka merkitys korostuu, kun puhutaan hyvéastd tydpaikasta. (Kauhanen
2016, 21.)

Seuraavassa kuviossa on esitetty tyohyvinvoinnin osa-alueet, jotka kaikki vaikuttavat

tydhyvinvoinnin tasoon.

Yksilon terveys
ja tyokyky
lohtaminen,

Tyd aristo
tiedonkulku yoymparisto

Tydhyvinvointi

Tydyhteisataidot Osaaminen,
Sosiaaliset kehittymis-
suhteet Tyd, tydn mahdollisuus

mitoitus ja
organisointi

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet. (Kananen 2016, 28.)

Tydyhteisdn hyvinvoinnin ja terveyden kehittdminen ovat téarkeitd seka koko organi-
saation ettd yksilon ndkokulmasta. Osaavat ja hyvinvoivat organisaatiot ovat menes-
tyvia tyoyhteistja. Organisaation toiminta hairiintyy, mikéli ty0yhteison jasenet eivéat
innostu tydstaan. Terveessd ja hyvinvoivassa tydyhteisossa ihmisten tyot liittyvat sau-
mattomasti yhteen ja niiden organisoiminen perustuu todelliseen osaamiseen. Tallai-
sessa tyoyhteisossa ihmisten on helppo keskustella vaikeistakin asioista keskenaén.
Terveen tyoyhteison ilmapiiri on hyvd, luottamuksellinen seka avoin. Ty6ta voidaan
tehda sopivasti pilke silmékulmassa. (Mékisalo 2003, 13.)
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4.2.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo on kehittdnyt Maslowin tarvehierarkiaan perustuvat tyéhyvinvoinnin por-
taat. Maslowin mukaan ihmisell& on viisi perustarvetta, jotka ovat toisistaan riippuvai-
sia hierarkkisen olettamuksen mukaan. Maslowin mukaan ndmé perustarpeet ovat fy-
siologiset tarpeet, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus seka itsensé toteuttaminen.
Tyo6hyvinvoinnin portaissa ihmisen perustarpeet suhteutetaan tydelamaan ja naiden
tarpeiden vaikutusta peilataan tyémotivaatioon. Portaat on nimetty tyéelaméan sovel-
tuen nimill& terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus sekd osaaminen. (Rauramo
2012, 13.)

5.0SAAMINEN

4. ARVOSTUS

3.YHTEISOLLISYYS

2.TURVALLISUUS

1.TERVEYS

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat Rauramon mukaan. (Rauramo 2012, 15.)

Psykofysiologiset perustarpeet tyydyttyvat silloin, kun ty6 on tekijansa mittaista ja

mahdollistaa riittdvan virikkeellisen vapaa-ajan. N&iden perusasioiden lisaksi tarvitaan
riittdva ja laadukas ravinto, virkistava ja tyokykya yllapitava liikunta seka sairauksien
ennaltaehkéisy ja niiden asiallinen hoito. Ty6terveydenhuollon merkitys on téll& por-
taalla merkittava. Turvallisuuden tarve tydssa tayttyy, kun tydymparisto ja sen toimin-
tatavat ovat turvalliset, palkka mahdollistaa toimeentulon, tydsuhde on vakaa ja
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tydyhteisd oikeudenmukainen sekd tasa-arvoinen. Tydsuojelun merkitys on téalla por-
taalla huolehtia jarjestelméllisesta riskienhallinnasta seké olla aktiivisesti mukana ty6-
suojelun yhteistoiminnassa. Yhteisollisyyden tarpeet tydpaikalla tyydyttyvat yhteis-
henked tukevien toimien ja henkilostosta huolehtimisen perusteella. Avoimuus seka
luottamus tydyhteisossé ovat merkityksellisia. Omaan ty6hon vaikuttamisen mahdol-
lisuus on keskeinen arvo. Néiden lisaksi tarkeitd asioita yhteiséllisyyden kokemuk-
sessa ovat mm. esimies-alaissuhteet, kokouskaytdnnot seké kehittyva ty6. (Rauramo
2012, 14.)

Yksilon hyvinvointia tukeva vahva yhteisollisyys on myds perustehtavas, paddmaaraa
sekd tavoitteita vahvistavaa. Arvostuksen tarvetta tukevat tyopaikan eettisesti kestavat
arvot, jotka nakyvat myds kaytannon péivittdisessa tydelaméssa. Tyopaikan hyvin-
vointia ja tuottavuutta edistavat samanaikaisesti myos organisaation paamaara ja stra-
tegia. Osa jokapaivéistd arkea ja pitkdjanteista toimintaa ovat oikeudenmukainen
palkka ja palkitseminen, palautekdytéannét, toiminnan arviointi seka sen kehittdminen.
Néiden seikkojen toteutuessa toteutuu myds arjessa nakyva ja tuntuva arvostus omaa
seka tyotovereiden tyotd kohtaan. Itsensé toteuttamisen tarpeen tyydyttyminen toteu-
tuu, kun seka yksilon ettd yhteison oppimista ja osaamista tuetaan riittavasti. Elinikai-
sen oppimisen merkitys ymmarretdan tyoyhteisdssa silloin, kun henkil6sto kehittaa it-
seadn aktiivisesti. Osaamisen kehittdminen tukee paitsi yksilén osaamista, myos orga-
nisaation tavoitteita. Parhaimmillaan ty0 tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen
iloa sekd mahdollisuuden omien kykyjen taysipainoiseen hyédyntdmiseen. Viihtyi-
syys on oleellinen osa seka tydymparistoa ettd tydoloja. Huippuoloissa osaaminen tu-

kee seka organisaation ettd yksilon kilpailukykya. (Rauramo 2012, 14.)

4.2.2 Tydssa jaksaminen

Omat valmiudet tyon tekemiseen vaikuttavat suoraan tydssa jaksamiseen. Néité val-
miuksia ovat muun muassa tyoémotivaatio, ammatillisen osaamisen taso, psyykkiset
sekd sosiaaliset valmiudet, organisointikyky omia tyotehtdvia koskien, halu vaikuttaa
oman tyon siséltoon, itseohjautuvuus, kehittymishalu seké stressin hallinta. Mikali
tyontekijaltad puuttuu tydmotivaatio, ovat muut patevyydet turhia tydssé jaksamisen

kannalta. Kaanteisesti taas muut péatevyydet vaikuttavat tyomotivaatioon. Mikali
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tyontekijdn ammatillinen osaaminen on puutteellista, joutuu hén jatkuvasti kamppai-
lemaan tehtdvistddn suoriutumisessa. Psyykkisen ja sosiaalisen valmiuden haasteet
johtavat helposti ristiriitoihin tydyhteisossa. Tallaisia ovat esimerkiksi vaarinkasityk-
set puutteellisen kommunikaation takia. Oman tyon organisointikykyé vaaditaan tyon
tasapainossa ja aikataulussa pitamiseen. Miké&li omaa halua tydn siséllon kehittami-
seen ei loydy, aiheuttavat epétarkoituksenmukaisiksi koetut tyotehtdvat turhautumista.
Kehittdmishalun puuttuminen johtaa vain rutiininomaiseen tyon suorittamiseen. Oman
terveyden laiminlyonti seka liiallinen stressi taas johtavat ennen pitkad vasymiseen.
(Salomaki 2002, 68.)
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Kuvio 4. Tyossé jaksamisen edellytykset. (Salomaki 2002, 69.)

Tydolojen riskien minimoiminen ja tydympériston turvallisuus on oltava kunnossa.
Havaittuihin ongelmiin on puututtava viipymatta. Tydvalineiden ja ty6tilojen on ol-
tava ajanmukaiset ja tydergonomia on huomioitava. Kaikki ndma perusasiat on oltava
kunnossa, jotta henkildston mahdollisuudet hyvéaén tyontekoon ovat kaytannossa ole-
massa. Tyoterveyshuollon seka tydsuojelutoimijoiden verkoston yllapidosta on huo-
lehdittava, jotta turvallisuus on organisaation johdon madrittelemélla tasolla. (Suon-
sivu 2014, 137.)

Tydssa viihtymiseen merkittdvimmin vaikuttavat asiat ovat tyon itsendisyys, suhteet
tyokavereihin, tyon mielenkiintoisuus, riittdvan haasteellinen ty6 sekd uusien asioiden

oppiminen. Yli puolet suomalaisista kokee ndma tyon sisallon tekijat tarkedmmiksi
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kuin tyotehtavasta maksettava palkka. Palkka on tydviihtyvyyden tekijoissa tutkimus-
ten vahiten painoarvoa saaneita tekijoitd. Kohtuuttoman pieni tai ep&oikeudenmu-
kaiseksi koettu palkka vaikuttaa negatiivisesti tyossa viihtymiseen, mutta suurempi
tydviihtyvyyttd heikentdva merkitys on liiallisella kiireelld, kokemuksella arvostuksen
ja palautteen puutteesta, huonoilla tyojarjestelyillg, liian tiukoilla aikatauluilla sek&
huonoilla vaikutusmahdollisuuksilla omaan tyéhon. (Virolainen 2012, 49-50.)

4.2.3 Tyon hallinnan tunne

Tyon hallinta tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa omaan ty6hon, joka on tuottavuuden
ja hyvinvoinnin kannalta merkittavé tekija. Tyon hallinta tarkoittaa myds tyon itsenéi-
syyttd. Tyon kokeminen mielekkaaksi edellyttdd tyon tarjoamaa vapautta, itsendi-
syyttd, mahdollisuutta paattada aikatauluista sekd menettelytavoista seka tyén merki-
tyksellisyyttd. Myos tyon vastuullisuus ja siité saatava palaute vaikuttavat siihen, onko
tyo tekijalleen motivoivaa. Nama tekijat yhdessa vaikuttavat siihen, kokeeko henkil®
tydnsa kannustavaksi. Tyon vaatimukset suhteessa sen hallintaan vaikuttavat tyoteki-
jan hyvinvointiin. Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos se, miten nopeasti ja paljon tyota
on tehtavé, onko siihen riittdvésti aikaa ja sisaltavatko tyotehtavat ristiriitaisia vaati-
muksia. Omaa tyota koskeva padtosvalta véhentaa siitd aiheutuvaa stressia ja nostaa
halua oppia uutta. (Manka 2006, 188-190.)

Hallitsemisen tunne on avainasemassa ihmisen psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin
ymmartdmisessa. Hallinnan tunnetta ihminen kokee, kun asiat ovat jérjestyksessa,
suunnitelmallisia ja ennustettavia. Jos ihmisen tyd on jatkuvassa kaaoksessa, saattaa
se vaarantaa hanen sietokykynsa ja jaksamisensa. Kun ihminen kokee hallitsevansa
tyonsa ja elaménsa, negatiivinen stressireaktio ei yleensa kaynnisty. Hallinnan tunteen
saaminen edellyttadd yleensa sitd, ettd ihminen pystyy itse vaikuttamaan tapahtumien
kulkuun ainakin joltain osin. Erilaiset oppimisen ja onnistumisen kokemukset vahvis-
tavat ihmisessd hallinnan tunteen ja ihminen saa sisdista mielihyvaa, tyydytysta ja
energiaa tasta syntyneesta positiivisesta stressistd. Tama positiivinen stressi saa ihmi-
sen ahkeroimaan ja ponnistelemaan uusien haasteiden seldttdmiseksi. TyOpaikoilla ei
usein ymmarretdkaan, miten pieneltd vaikuttavat tyohon liittyvat ongelmat harmittavat

henkilOstod ja vaarantavat siten tyssa viihtymisen ilmapiirin. (Jarvinen 2017, 38-40.)
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TyoOntekijoiden osallistuessa omia tydtehtdviaan koskevaan paatoksentekoon he saavat
tietoa tyOyhteista koskevista asioista, tulevat tietoisiksi erilaisista ongelmakysymyk-
sistd ja niiden ratkaisuvaihtoehdoista, seka erilaisten ratkaisujen rajoista ja reunaeh-
doista. Tieto asioiden tilasta lisd4 luottamuksen kokemusta ja parantaa tunnetta oman
tyon hallinnasta. Mahdollisuus osallistua paatoksentekoon vahentad epaluulojen syn-
tymistd. Luottamuksen kokemus voi syntyé vain avoimen vuoropuhelun seurauksena.
(Jalava & Matilainen 2010, 162.)

Silloin kun ihminen k&yttd4d omia vahvuuksiaan tydsséén ja uskoo itseensa ja omaan
tekemiseensd, han todennakoisesti myos hallitsee omat ty6tehtavéansa paremmin. Tyon
hallinta tarkoittaa, ettd tyontekijalla on valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsa te-
kemiseen ja siihen liittyviin olosuhteisiin sek& tyon sisaltéon. Naita ovat mm. moni-
puolisuus tyotehtavissd, mahdollisuus vaikuttaa tyéhon sekd oikeus osallistua paatok-
sentekoon, joka koskettaa omia tyotehtavia. Oleellista on myds tydntekijan oma kyky
ja taito kayttdd naita hallintakeinoja hyvékseen. Tyotekijoiden hyvinvointi paranee
heidan saadessaan mahdollisuuksia hallita omaa ty0aikaansa. Tasta syysta esimerkiksi
osaamisresurssit pitaa tarkastella suhteessa olemassa oleviin tyotehtéviin. Toinen sel-
ked apuvaline on antaa tukea ja valineitd mahdollisten ristiriitatilanteiden sattuessa.
(Suonsivu 2014, 45.)

4.3 Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyys vahvistaa tyokykyad. Mikali tyd koetaan mielekk&éna ja sopivan
haasteellisena, tdmé toteutuu. Henkilon omat asenteet tyontekoon vaikuttavat tdhan
merkittavasti. Mikéli tyé on vain pakollinen osa elamé&a eiké vastaa omia odotuksia,
heikent&d se ihmisen tyokykya. 1&n my6té ndihin asenteisiin voi tulla muutoksia. (Tyo-
terveyslaitoksen www-sivut 2022.)
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4.3.1 Tyotehtavit

Tyotehtavilla on keskeinen merkitys tyon mielekkyyteen. Itse asiassa varsinaiset tyo-
tehtdvat eivat ole se merkitseva tekija, vaan oleellisinta on yksilon kokemus tyotehta-
vien mielekkyydesta. Yksilon tyotyytyvéisyys kasvaa, kun ty0 koetaan mielekkaéksi.
Ty0std saadaan energiaa, kun tyon tarjoamat haasteet tuottavat tyydytystd, saadaan ta-
vata mielenkiintoisia ihmisid, kayttdd omaa luovuutta ja ratkoa mielekkéité haasteita.
Tallaisessa tilanteessa ty0 toimii voimavarojen ldhteend. Kokemus tyon mielekkyy-
desta ja siitd nauttiminen myds véhentdvat stressin tunteita. Kun ty6tehtavat tarjoavat
sopivasti haastetta ja ty0st4 saa nautintoa, pienet ristiriidat tydyhteisossa tai haasteet
asiakkaiden kanssa eivat tunnu niin raskailta. Ty6paikoilla kannattaa panostaa siihen,
ettd yksilot saavat tehda tyotd, jonka kokevat mielekkaaksi. Esimiehen kanssa kéytavat

kehityskeskustelut ovat hyva tilaisuus kartoittaa tat4. (Virolainen 2012, 85.)

Jos tyotehtdvat eivét ole mielekkaita ja johtaminen on huonoa, ihmiset eivét pysy ta-
lossa, vaikka palkka olisi kilpailukykyinen. Perusasiat ratkaisevat. Tyotehtavien pitaa
olla mielekkait4, kehittymisen mahdollisuudet pitd4 olla olemassa, johtamisen olla hy-
vaa ja tydyhteison toimiva. Namé perusasiat motivoivat ja sitouttavat ihmisié tyopaik-
kaansa. Periaatteessa motivaation taustalla ovat hyvin yksinkertaiset asiat, mutta nii-
den toteutuminen saattaa jaada puolitiehen. Oikeudenmukaisuus ja toisten kunnioitta-
minen ovat avainasemassa. Kiire ja aikataulupaineet, liian niukat resurssit tai tyovoi-
mapula syovét tyontekijoiden jaksamista ja samalla yrityksen menestymisen mahdol-
lisuuksia. Myos jatkuvat muutokset organisaatiossa tai epavarmuus oman tyopaikan

tulevaisuudesta heikentévat tyontekijoiden sitoutumista. (Saari & Pyoria 2012, 41.)

Ty0ssé viihtymistd edesauttavat eli tydn imua saavat aikaan kiinnostavat tyotehtavat,
sujuva tyo, innostavat haasteet, hyvat mahdollisuudet kehittyd, onnistumisen, osaami-
sen ja hallinnan tunteet, vaihtelu, kiitos ja hyva palaute, tyén merkityksellisyyden ko-
kemus, hyvat aikaansaannokset ja tulokset seka ty6hon liittyvat positiiviset sosiaaliset
suhteet. Tyont6d aiheuttavia kielteisié asioita vastaavasti ovat ik&vélté tuntuvat tyoteh-
tavat, kyllastyttavat rutiinit, tydn huono sujuminen, huonot mahdollisuudet kehittya,
epdonnistumisen kokemukset, osaamattomuus, huonot tulokset, yksitoikkoisuus, kiit-
tamattomyys ja huono palaute, kokemus tyon merkityksettémyydesta seka ty6hon liit-

tyvét negatiiviseksi koetut sosiaaliset jannitteet. (Jarvinen 2017, 18-19.)
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4.3.2 Tyon ilo ja tydmotivaatio

Onko tydnteko kivaa itsensa toteuttamista vai pelkkia tylsia rutiineja ja puuduttavaa
raatamista? Yleensa totuus on jossakin nédiden asioiden valimaastossa. Kun tyohon liit-
tyvié kyselytutkimuksia tehd&an, ovat tyytyméattomyytta kuvaavat luvut yleensa kor-
keita. Kun taas kysytaan tyotyytyvaisyydestd, ovat ndmakin luvut suuria. Nama risti-
riitaiset tutkimustulokset selittyvat ihmisen kahtiajakoisella suhtautumisella tyéhon.
Toisaalta ty6 tuo elaméaan sisaltod, mutta toisaalta tyd koetaan rasittavana ja jopa uu-
vuttavana. Ty0ssé suoriutuminen vaihtelee eri aikoina. My0ds ihmisen suhtautuminen
tyoelamaan vaihtelee oman elamanvaiheen ja -tilanteen mukaan. Lisaksi kokemukseen
tydn mielekkyydesté vaikuttaa suuresti ihmisen persoona. Kokonaisvaltainen ndakemys
tyon erilaisista piirteista auttaa sietaméaan tyohon liittyvia negatiivisiksi koettuja asioita
ja l6ytdmaan tyon tarjoamat positiiviset puolet ja onnistumiset. (Jarvinen 2017, 15—
27.)

Motivaatiolle on monta eri lahdettd, mutta tydeldmassa tydmotivaatio 10ytyy padosin
kolmen eri tekijan synnyttdméné. Ensinnakin ulkoinen motivaatio saa suurimman osan
ihmisista tekemaan tyonsa ainakin joltain osin — tdm& motivaatio ajaa meitd tekemaan
jotain saavuttaaksemme jotain muuta, kuten esimerkiksi tyoelamassé tehdysta tyostéa
saamamme palkan ja palkkion. Sisdinen motivaatio taas kuvastaa tyon iloa itseaan.
Tyon tekeminen on mielenkiintoista, siitd saa tyydytystd, se on koukuttavaa tai henki-
I6kohtaisesti haastavaa. Sisdinen motivaatio synnyttdd kolmannen tekijan: syvén si-
toutumisen tydhon, joka pystyy innostamaan ihmiset huikeisiin suorituksiin ilman sii-
hen kohdistettua suoraa palkkiota. (Amabile & Kramer 2011, 34.)

Kokemus tyopaikan hyvinvoinnista vaikuttaa suoraan tyontekijan motivaatioon, sitou-
tumiseen, luottamuksen syntymiseen, terveyteen seka stressin hallintaan. Tyotyytyvai-
syys ja tydn imu ovat paremmalla tasolla, kun tydpaikkakokemus on hyvinvoiva. Néi-
den tekijoiden myota tyontekijat yltavat parempiin tydsuorituksiin. Tydssakayntia ha-
lutaan jatkaa pidempéén, ja siihen ollaan kykenevia. Hyvan kehityksen keha tyéhyvin-
voinnissa syntyy, kun ihmiset kokevat oman tyonsa merkityksellisend. Tama vaikuttaa
tyon mielekkyyteen sekd tydeldman kokonaislaatuun. Tydeldmén laadulla on todettu

olevan selvé yhteys tyon tuloksellisuuteen. (Suonsivu 2014, 68.)
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4.4 Hyvén tydyhteison maaritelmia

Arvostava vuorovaikutus perustuu siihen, etté jokaisen yksilon omille tulkinnoille an-
netaan tilaa. Nain luodaan suotuisa ilmapiiri sille, ettd yhteiset tavoitteet ja padmaaréat
I0ytyvét. Jokainen vuorovaikutustilanne on ainutlaatuinen. Hyva vuorovaikutus arvos-
taa toista ihmistd ja hdnen kokemustaan ja ndkemystédan. Arvostus antaa tilaa niin
omille kuin toisenkin mielipiteille. Kun osapuolet arvostavat toisiaan, he osaavat antaa
tilaa kunkin yksilon subjektiivisille ndkékulmille seka rakentaa yhdessé toimivaa ko-
konaisuutta. (Makirintala 2011, 153-169.)

Ryhmén sisdinen vastakkainasettelu véhenee, kun myonteinen yhteiséllisyys lisaén-
tyy. Néin véhitellen erilaisuus vakiintuu erilaisiksi tyorooleiksi. Talla tavoin erilaisuu-
desta saadaan irti ammatillinen hyoty. Ihmiset oppivat yhdistdimaén tyopanoksiaan ja
muodostavat ryhman, jolle syntyy selked ryhmaidentiteetti. Muutos tatd myonteista
yhteisollisyyttd kohti kulkee tunneilmaston ja tyokulttuurin tunnistamisen kautta. Jo-
kaisen ty6ryhman jasenen panos on tarked, mutta ryhman johtajalla on keskeinen rooli
ryhmaidentiteetin kehittdmisessa ja yllapitdmisessa. Kun myonteinen yhteisollisyys on
ryhméssé vallalla, ndkyy se tyonilona, tyostd innostumisena seka ryhmén yhteenkuu-
luvuuden tunteena. Talldin tydyhteisdssa vallitsee hyva me-henki. Yhteisollisyyden
rakentamisessa johtajan rooli on merkittava. Johtaja vastaa siitd, miten tydyhteiso toi-
mii kokonaisuutena. Tdman kokonaisuuden rakentamisen perustana on tydyhteison
hyva henki ja yhteisollisyyden olotila. Organisaation materiaalinen, nakyva puoli, ra-
kentuu talle henkiselle perustalle. (Paasivaara & Nikkild 2010, 153.)

Yhteiso, jossa yksilo kokee myonteistd yhteisollisyytta ja tydhyvinvointia, rakentuu

jatkuvassa prosessissa, jota on kuvattu seuraavassa kuviossa.
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Kuvio 5. Myonteisen yhteisollisyyden rakentumisprosessi. (Paasivaara & Nikkila
2010, 153.)

Hyvéa ryhmahenki syntyy toisten tyon arvostamisesta, luottamuksesta, auttamishalusta,
avoimuudesta sekd onnistumisen tunteista. Naméa pelkastédan eivat kuitenkaan riita,
vaan jokaisella ihmiselld on tarve kokea tekevansa jarkevaa sekd merkityksellista
ty6td. Tyon kehittdminen, suunnittelu ja jarjestdminen parantavat tyon tuloksellisuutta.
Tavoitteiden saavuttaminen on térkedd mieltdd yhteiseksi vastuuksi. (Manka 2011,
18.)

Menestyvassa ty0yhteisgssa vallitsevat luovuus, leikkimielisyys, liike, lepo sek& luot-
tamus. Yksikaan tydyhteiso ei selvid nykypaivén haasteista ilman luovuutta. Luovuus
on kyky katsoa mahdollisuuksien maailmaan. Luovuus ei menesty tydyhteisdssa, jossa
ei ole leikkimielisyytta ja luottamusta. Menestykseen vaaditaan liikkeessé pysyminen.
Liikkeella olemisen vastapainoksi tarvitaan lepoa, jotta kehitystd voi tapahtua. Lepoa
tarvitsee niin tydyhteisd kuin jokainen yksittdinen tyontekijakin. IThmisten kyvykkyy-
teen, rehellisyyteen sekd asioiden ilmaisemiseen vaaditaan luottamusta. Taméa
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tarkoittaa, ettd ty0yhteistssa kannustetaan oppimaan uutta, pidetaén kiinni lupauksista
ja puhutaan asioista avoimesti. (Makitalo 2003, 55-57.)

Yhteisollinen luovuus keskittyy yhd enemman tiimeihin ja sosiaalisiin verkostoihin.
Kollektiivista luovuutta eli luovia tiimejd tarvitaan, jotta organisaatiossa tapahtuu op-
pimista. Tallainen luova suoritusyksikko pyrkii uudistumaan nopeasti ja kyseenalais-
taa omaa toimintaansa. Luova tiimi innovoi, ihmettelee ja ideoi. Yhdessa tekeminen
tuottaa lisdarvoa, mutta tdma vaatii tiimiltd avointa kanssakdymistd. Kaikki tdma pe-
rustuu hyvaan johtamiseen. Tiimin tarkoitus, tavoitteet, roolit ja vastuut on oltava sel-
villa. Toiminta on suunnitelmallista, asioiden késittely on tehokasta ja tiimin toimin-
nasta tulee tata kautta tuloksellista. Ihmisten johtaminen on ennen kaikkea hyvén yh-
teistyon edellytysten mahdollistamista. Avoin ja rakentava ilmapiiri, toisista valitta-
minen, keskindinen kunnioitus ja yksildiden itsendisyys johtavat korkeaan sitoutumi-
seen. Taté kaikkea tuetaan avoimella palautteella. (Sydanmaanlakka 2009, 196—200.)

Yhteisollisyyttd kehittamalla paastaan kohti tervettd tydyhteisoa. Terveen tydyhteison
kannalta yksi keskeinen asia on henkilokohtainen ja kollektiivinen vastuu tydyhteison
terveydesta ja hyvinvoinnista. T&mé tarkoittaa sitd, ettd tydyhteisdissa ymmarretdén
sen olevan juuri sellainen, kuin sen jasenet sen paattavat olevan. Reunaehdot toimin-
nalle tulevat esimerkiksi lainsdddannosta ja yrityksen budjetista, mutta niiden siséalla
tydyhteison jasenet voivat vaikuttaa suurimpaan osaan asioista. Terve tydyhteiso ym-
martaa, ett tietyt asiat on hyvaksyttdva, mutta moniin asioihin se voi halutessaan itse
vaikuttaa. (Makisalo 2003, 14-15.)

Innostavassa tydyhteisossd on aikaa ideoinnille sekd aikaa ajatella asiat loppuun asti
ennen toteuttamista. Uusille ideoille annetaan tilaa ja mahdollisuus, vaikka sen onnis-
tuminen saattaa epailyttad. Innostavassa tyoyhteisossé on riittdvasti haasteita. Haasteet
luovat ideoita. Vapaus vaikuttaa siihen, miten oman tydnsa toteuttaa. TyOpaikalla val-
litsee tasa-arvo ja esimiehen puheille on helppo menna. Tiimien sisalld ja eri tiimien
vilill4 huolehditaan tasa-arvoisuudesta. Viestintakulttuuri on avointa. Poikkeavistakin
mielipiteista pystytaan keskustelemaan. Ty0Opaikalla pitad olla iloa ja huumoria — ty6-
paikalla saa olla jopa hauskaa! Innostava tyoyhteiso sisaltdd myos sopivasti konflikteja
tuomassa tiettyja jannitteitd. Myos epaonnistumiset hyvaksytééan eika niista tuomita.
(Mékisalo 2003, 58-59.)
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Innostumisen [6ytyminen ty6hon on aina yksilollinen ja monimutkainen asia. Sitd
maadrittelevat kolme perusasiaa: tyon tavoitteet, niihin liittyvat tunteet sekd usko omiin
kykyihin suoriutua annetuista tehtévista. Tyon tavoite voi olla jonkin tehtédvan suorit-
taminen, mutta tehtdvan suorittamisesta on saatava palkkio. Tyohon motivoitumisessa
tavoitteen asettamisen merkitys on oleellinen tekija. Tavoitteeseen liittyvéa tunne on
innostumisen toinen merkittéva perustekijé. Jotta tyotehtédva haastaisi tekijaansa opti-
maalisesti, on tyon oltava my0ds hauskaa. Vastaavasti myos pelko seka huolestuneisuus
saattavat motivoida ihmistd toimintaan. Esimerkiksi ma&rdajat pakottavat suoriutu-
maan tyotehtévisté ajoissa, mutta nama ovat motivaation l&hteind henkiléa kuormitta-
via. Uteliaisuus suuntaa meitd oppimaan, jos olemme kiinnostuneita asioista ja niihin
liittyvista ilmidista. Innostavan tydyhteison tavoitteena on muuttaa tyokulttuuria juuri
tyontekijoiden omaehtoisuuden suuntaan, jota esihenkiléiden on omalla kannustuksel-
laan ja uteliaisuudellaan pidettava ylla. (Paasivaara & Nikkila 2010, 139-140.)

Hyvén tyopaikan maaritelmassa téihin on mukava tulla, henkildsté on motivoitunutta,
poissaoloja ei juuri ole, henkildstén vaihtuvuus on matalalla tasolla, esimies-alainen-
suhteet ovat hyvid, tyonjako on selked ja oikeudenmukainen, tydmaaré on kohtuulli-
nen ja henkildston keskindinen yhteisty0 ja kanssakdyminen ovat luontevia. Tydelama
edistaa terveytta, kun ty6 on siséalloltaan mielekéstéd ja haastavaa, tydvalineet ja tyo-
ympéristod ovat kunnossa, tyoilmapiiri on toisiaan tukeva sekd myodnteinen, johtaminen
on oikeudenmukaista ja tydssé on uuden oppimisen mahdollisuuksia. Yksi hyvan tyo-
paikan maaritelma perustuu kolmen kulmakiven ajatukseen: hyvalla tydpaikalla tyon-
tekijat luottavat johtajiinsa, ovat ylpeita tydstaan, jota tekevat, ja nauttivat tyotoverei-
densa kanssa tydskentelysta. (Kehusmaa 2011, 110-111.)

Yhteisollisyys ja sen jasenten valinen kanssak&dyminen synnyttavét sosiaalista paa-
omaa, joka vahvistaa yhteison keskindistéd luottamusta, vastavuoroisuutta seka verkos-
toitumista. Sosiaalinen padoma on térkeé voimavara sekd koko tydyhteison etta yksit-
téisen tyontekijan ndkokulmasta. Sosiaalisen pddoman laatu ja sen maaré vaikuttavat
tyontekijoiden hyvinvointiin. Nykyaikaisessa johtamisessa korostuu vuorovaikuttei-
nen kanssakaynti henkiloston ja esimiesten valilla. Ihmiset haluavat l&htokohtaisesti
tuntea olevansa hyodyllisia ja tarkeitd. Heitd pitd4 kuunnella ja asioista tiedottaa avoi-

mesti. Henkil0std haluaa vaikuttaa oman ty0nsa tavoitteisiin seké tekemisen tapoihin.
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Tassa mallissa esimiehen tehtdva on luoda avoin tydymparisto, jossa esimies rohkaisee
henkil0stoé osallistumaan ja kehittdmé&én omaa osaamistaan. (Manka & Manka 2016,
135.)

5 ESIMIESTYO

5.1 Ihmisten johtaminen

Esimiehen on hallittava laajan kokonaisuuden osaamista. Esimiehen pit&a tuntea orga-
nisaation, ryhman ja yksilon toimintalogiikkaa. Esimiestydssa on oma luonteensa, joka
perustuu ryhmassa tydskentelyn lainalaisuuksiin. Esimies on aina tyénantajansa edus-
taja. Hanen pitdd ymmartaa organisaation toimintaa ja tietdd, miten ryhman kehittymi-
seen voi vaikuttaa. Esimies johtaa ihmisig, asioita ja ryhmid. Hanen on noudatettava
tyonlainsdadantéa ja edistettdva organisaation tarkoitusta. Esimiehen pitdd kehittéda
omaa johtajuuttaan ja samalla suunnitella ja ohjata ryhmansé toimintaa. Esimies tekee
tyotddn omalla persoonallaan. Paivittaisjohtamisen erilaisissa tilanteissa hénen pitaa
osata toimia hyddyntden johtamisen eri valineitd. Esimies pitda palavereja ja kehitys-
keskusteluja, asettaa tavoitteita ja arvioi ryhmansa osaamista. (Surakka & Ranta 2013,
48-49.)

Suonsivun mukaan hyvén henkildstéjohtamisen tunnuksia ovat joustavuus, luotta-
musta herattdva toiminta sekd oikeudenmukaisuus. Inhimillisten voimavarojen johta-
minen on oleellista henkildston jaksamisen kannalta. On my6s huolehdittava tyonte-
kijan osaamisen ja ty0n vaatimusten vélisesta tasapainosta. Tyon osaamisen jatkuva
kehittdaminen ja sen mahdollistaminen on keskeisté. Eri organisaatioiden ja sidosryh-
mien valisten toimintojen koordinointi on merkittavassa roolissa. Pelkistetysti kuvat-
tuna henkiléstéjohtamisen tehtdvd on mahdollistaa hyvét tyonteon mahdollisuudet ja

tydolosuhteet kéytdnndssé. (Suonsivu 2014, 135-138.)

Hyva esimies osaa pitéa tiimin kasassa ja uskoo ihmisten tyon olevan merkityksellistéd

tuloksen teossa. Esimies osaa rakentaa luottamusta tiimin jasenten valille, on
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aktiivinen vuorovaikutuksessa tiiminsa jasenten kanssa sekd kuuntelee ja ymmartaa
tiimin jasenten tarpeita ja mielipiteita. Esimieheen uskalletaan luottaa, han on luja mut-
tei kova, seka samalla lemped ja valmis auttamaan. Esimies on valmentaja, joka ohjaa
tyontekijoitadn onnistumiseen tiimind. Nykyisessd epdvarmassa ja muutosten varitta-
méassd maailmassa esimies on puskuri, joka omalla toiminnallaan véhentaa epavar-
muuden tunteita ja auttaa tiimidén kehittdmaan luovuuttaan. Esimies keskustelee ja
kuuntelee, mutta tekee péatokset, perustelee ne ja seisoo péaatdstensé takana. Esimies
vie keskenerdiset asiat loppuun ja tarttuu asiaan, kun huomaa jonkin hairiétilanteen.
(Otala & Ahonen 2005, 192-193.)

5.2 Suorituksen johtaminen

Sydanmaanlakan mukaan tarkein henkilostdjohtamisen osa on suorituksen johtami-
nen. Suorituksen johtaminen luo mahdollisuudet muille henkilGstdjohtamisen proses-
seille. Yksinkertaistettuna suorituksen johtaminen tarkoittaa, ettd organisaatio tietaa
toiminnan tarkoituksen, tuntee avaintavoitteet, tietdd miten palautejarjestelméa toimii
seka tietdd mitd osaamista tarvitaan. Suorituksen johtamisen punainen lanka on suori-
tuksen jatkuva parantaminen. Naitd tavoitteita on katsottava sek& yksilon etta koko
organisaation ja ympariston nadkokulmista. Suorituksen johtamisen nelja elementtia
ovat tavoitteiden asettaminen, niiden seuranta, palautteenanto ja kehittdminen. (Sy-
danmaanlakka 2012, 81-83.)

Kehityskeskustelut ja suoritusten arviointi onnistuvat suomalaisten tutkimusten mu-
kaan vain, mikali ne ovat merkittdva osa koko organisaation johtamisjarjestelmaa.
Talla tarkoitetaan sitd, etté jarjestelmé koskee myds ylinta johtoa ja on sama kaikille
lapi koko organisaation. Tdma on keino johdon alistaa itsensd muidenkin kuin omis-
tajien arvioinnille. Suoritusarviointeja kéytetdén paaasiassa palkitsemisen, henkildston
kehittdmisen, organisaation ja yksildiden urakehityksen suunnitteluun. (Kauhanen
2006, 102.)

Jotta ihmiset pyrkisivét luontaisesti oppimaan ja kehittymaén tyotehtévissaan, pitaisi
heidan saada tydskennell& positiivisessa ja kannustavassa tyoilmapiirissé. Erityisesti

néiden syiden takia esimiesten pitéisi Kiinnittdd erityistd huomiota mydnteisen



42

palautteen antamiseen. Pakolliset kehityskeskustelut eivat vélttdmatta luo néité tyos-
kentelyolosuhteita, vaan tyon kokonaiskuvaa ja merkityksellisyytta pitéé tietoisesti
tuoda esille. (Mayor & Risku 2015, 156-157.)

Suorituksen johtamisella tarkoitetaan sit4, miten esimies luo omalta osaltaan alaisel-
leen mahdollisuudet menestya tyGtehtdvassadn. Y ksinkertaistettuna suorituksen johta-
minen tarkoittaa sitd, ettd jokainen yksittainen tyontekija, tiimi sek& koko organisaatio
tietdvat, mika on yrityksen toiminnan tarkoitus, mitka sen avaintavoitteet ovat, miten
palautejérjestelmé toimii ja mitd osaamista menestyksekké&éseen suoriutumiseen tarvi-
taan. Suorituksen johtamisessa tavoitteena on toiminnan jatkuva parantaminen seka
suorituksen kehittdminen. Suorituksen johtamisprosessi yhdistaa yksittaisen tyénteki-

jan tavoitteet organisaation tavoitteisiin. (Kauhanen 2010.)

5.3 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella ja johtamistyylill& on suurin yksittadinen vaikutus tydntekijan tyéhyvin-
vointiin. Johtamistyylilla tai sen muutoksella on suuri merkitys tyotekijoiden tyokyvyn
heikkenemisessa tai paranemisessa. Tutkimusten mukaan varsinkin keskitason ja sita
alemman tason suorien esimiesten johtamistyyli vaikuttaa suoraan henkiléston hyvin-
vointiin ja heidan kokemaansa stressiin. Tyohyvinvoinnin kannalta paras johtamistyyli
on demokraattinen, tyontekijakeskeinen, oikeudenmukainen johtamistyyli, jossa tyon-
tekijoille annetaan sopivasti vastuita ja vapauksia. Tallaisessa johtamisessa johto kes-
kustelee henkiloston kanssa ja henkilostolle annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohonsa. Tallaisen johtamistyylin on havaittu myo6s lisddvan organisaation
suorituskykya. lhmisia tukevalla johtamisella esimiehet viestivat luottavansa tydnte-
kijoihinsa sekd heidan kykyynsa selvité toistddn. Kun tyotekijé tuntee esimiehensé va-
littdvan tyostaan ja osoittaa sopivasti kontrollia ja auktoriteettia, suhtautuvat tyonteki-
jat positiivisemmin ty6honsé ja todennékoisesti panostavat tydhonsa enemman. (Viro-
lainen 2012, 106.)

Seuraavassa kuviossa kuvataan henkildstoéjohtamisen vaikutusta hyvinvoivan tyopai-
kan syntymiseen ja sen aikaansaamiin positiivisiin vaikutuksiin henkildston tyéhyvin-

vointia ajatellen.
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Tydn Sitoutuminen

hallinta

Henkildstd- Hyvinvoiva ja

tuloksellinen
tyopaikka

johtaminen

Joustavuus

Hallittu stressi

Kuvio 6. Henkildstdjohtaminen ja tydhyvinvointi. (Suonsivu 2014, 136.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessé johdon sitoutuminen asiaan on ensisijaista. Johdon
esimerkilla luodaan innostuneisuutta ja viedadn viestid asian tarkeydestd eteenpain.
Johto on tyypillisesti vastuussa resursoinnista sekd madarittelee kehitystoimenpiteet.
Johdon esimerkill& on iso rooli. Esimiesten ja johdon toiminta vaikuttaa merkittavasti
tyontekijoiden hyvinvoinnin kokemukseen. Johto asettaa toimintanormit, jakaa vas-
tuuta ja valtuuksia sekd maérittelee sen, miten asioista yrityksessa viestitadn. Nama
kaikki vaikuttavat merkittavasti tydyhteison ilmapiiriin seké siten myos henkiloston
kokemukseen tyonhyvinvoinnista. Johtamisen toiminnoilla luodaan edellytykset tyon
tekemiselle seké siten myds tyohyvinvoinnin kehittdmiselle. Suomessa on perinteisesti
osattu johtaa asioita. Henkildston ja aineettoman padoman johtaminen ovat sen sijaan

monissa organisaatioissa jadneet vahemmalle huomiolle. (Virolainen 2012, 134.)

Kun organisaatiossa pyritdan yhteisolliseen johtamiseen, tulee yrityskulttuurin olla ra-
joittavan ja valvovan sijasta salliva ja mahdollistava. Organisaatiossa pitéda arvostaa
totuutta, objektiivisuutta, yhteisollisyytta, innovatiivisuutta ja tekemista. Tallaisen yri-
tyskulttuurin arvoihin sopivat yksilétasolla motivaatio, sitoutuminen, luottamus ja ar-

vostaminen, avoimuus seka vapaaehtoisuus. (Jalava & Matilainen 2010, 88-89.)
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5.4 Yrityksen arvot, visio ja strategia

Manka Kirjoittaa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista seuraavaa. Organisaatio,
joka toimii tavoitteellisesti, tuntee omat visionsa, strategiansa sekéd arvonsa. Tallai-
sessa organisaatiossa visio on sen tahtotila, johon organisaatiota ohjataan usean vuo-
den tahtaimelld. Strategiat taas ovat joukko sen valintoja, joilla sen toimintoja ohjataan
kohti haluttua visiota. Arvot taas kertovat, mité asioita organisaation tydnteon tavoissa
halutaan painottaa. Tavoitteiden toteuttamisessa jokaisen tydyhteison jasenen olisi
hyva tietdd, miten hdn omalla toiminnallaan pystyy niihin vaikuttamaan. Joustava ra-

kenne kuvaa tapaa, jolla ty6té tehdéan. (Manka 2006, 16-18.)

Ihmisen kasitykseen omasta ympéristostaan vaikuttavat vahvasti hanen omat subjek-
tiiviset ndkemyksensd, asiat, joita han pitaa tarkeind omassa elamassaéan. Mité tarke-
ampi jokin asia on, sitd voimakkaampia tunteita se herattda. Sama patee myos yhtei-
sOihin, koska yhteisot koostuvat yksiloistd. Kaikki ihmiset tarvitsevat arvoja, joiden
mukaan toimia. Yritysmaailmassa tdmé on johtanut siihen, etta arvot, missiot ja visiot
pyritadn virallistamaan niin, ettd kaikki toimivat niidden mukaan. Rationaalista ajattelua
lilkaa korostava yrityskulttuuri unohtaa arvojen kytkennan tunteisiin, vaikka tunteet
saavat ihmiset toimimaan. Tunteet ovat myds muutoksessa ihmisen mieltd seké kehoa
energisoiva voimavara. Nykyaan ajatellaan, ettd ryhma ei koostu vain yksildista, vaan
my0s heidan valisistd suhteistaan. Muutos ryhméssa alkaa siitd, etta yksilo toimii uu-
della tavalla. (Mé&kirintala 2011, 175-176.)

Valmet Automotivella arvot, visio ja strategia on yhdistetty yhdeksi toiminnan perus-
taksi nimelld commitments — sitoumukset. Valmet Automotiven viisi sitoumusta ovat:
opi jatkuvasti, osoita yrittdjahenked, toteuta lupaukset, johda omaa tyotasi sekd anna
arvostusta. Namaé sitoumukset ohjaavat ja tukevat paivittaista tyotd, auttavat toteutta-
maan yrityksen strategiaa ja saavuttamaan asetetut tavoitteet. Jokainen tyontekija on
yhté tarked ja ndiden sitoumusten avulla toteutetaan yksi ja yhtendinen Valmet Auto-

motive. (Valmet Automotive Oy:n www-sivut 2022.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

6.1 Kysely toimihenkil6ille

Tutkimuksen ensimmaéinen vaihe oli kysely toimihenkildille. Kysely toteutettiin
Google Forms -kyselykaavakkeella. Toimihenkil6ille lahetettiin ensin erillinen sahko-
postiviesti (Liite 1), jossa kerrottiin tulevasta kyselyst, ja sitten kyselykaavake (Liite
2) erikseen toisella sahkopostilla. Kyselystéd muistutettiin uudestaan sahkopostilla noin

viikon kuluttua ensimmaisesta viestista. Kaikkiaan vastausaikaa oli noin kaksi viikkoa.

Kyselyssa oli kolme taustakysymystd, 30 vaittaméad, joihin vastattiin asteikolla 1 taysin
eri mieltd — 5 taysin samaa mieltd, kolme Kirjallista kysymysta seké vapaa sana. Kysely
ldhetettiin sahkdpostitse 44 toimihenkil6lle, joista 35 vastasi kyselyyn vastausprosen-
tin ollen 79,5 %. Vastaajista 19 oli naisia (54,3 %), 14 miehia (40 %) ja 2 (5,7 %) jotka

eivat halunneet vastata tdhén taustakysymykseen.

6.1.1 Taustakysymykset

Vastaajat jakautuivat ikaryhmittéin:
alle 30 v: 13 (37,1 %)

30-40 v: 10 (28,6 %)

40-50 v: 7 (20 %)

yli 50 v: 5 (14,3 %)

Tyosuhteen keston mukaan vastaajien jakauma:
alle 1 v: 5 (14,3 %)

1-2v: 2 (5,7 %)

2-4 v: 16 (45,7 %)

5-10v: 9 (25,7 %)

yli 10 v: 3 (8,6 %)

Kyselyyn vastanneista yli puolet oli naisia, idltd&n painottuen nuorempaan henkil6s-
toon ja tydsuhteen kestoltaan myods kohtuullisen lyhyen aikaa yrityksen palveluksessa
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olleita, painottuen 2—4 v talossa olleisiin. Toisaalta myos yli 5 vuotta talossa olleita oli
vastanneiden joukossa merkittdva maaréd. VVoidaan kuitenkin todeta, ettd keskiméaaréi-
nen vastaaja oli nuorehko henkild ja todenndkdisemmin nainen kuin mies. Kaiken

kaikkiaan vastaajien kokonaismaaré oli tyydyttava.

6.1.2 Vaittamat

Kyselyn ensimmadinen vaittdmé kuului ”Koen tyoni merkitykselliseksi”. 31,4 % vas-
taajista oli tdysin samaa mielté ja 51,4 % hieman samaa mielta. Vain yksi henkild oli
vditteestd taysin eri mieltd ja yksi melko eri mieltd (Kuvio 7). Tyon merkityksellisyy-

den kokemuksen voidaan todeta olevan vastaajien joukossa hyvélla tasolla.

20

18 (51,4 %)

10 11 (31,4 %)

4(11,4 %)

Kuvio 7. Tyon merkityksellisyys.

Kyselyn toinen véittdmé kuului ”Koen ettd esimies arvostaa tyoténi”. 37,1 % vastaa-
jista oli taysin samaa mieltd ja 45,7 % melko samaa mieltd. Vain kaksi vastaajaa oli
vaittamasta hieman eri mieltd (Kuvio 8). Néiden vastausten perusteella esimiehet osaa-

vat tuoda arvostustaan esille melko kiitettavasti.

20

15 16 (45,7 %)

13 (37,1 %)

10

5 (14,3 %)

Kuvio 8. Kokemus esimiehen arvostuksesta toimihenkilon tekemé&an tyota kohtaan.
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Kyselyn seuraava vaittdméa kuului ”Tyo6ni on mielekdsta”. Perdti 20 % vastaajista oli
taysin samaa mielté ja 48,6 % melko samaa mielt4d. Melko eri mieltd oli 11,4 % vas-
taajista ja taysin eri mieltd vain yksi henkilé (Kuvio 9). Voidaan todeta, ettd ty6tehtavat

koetaan padasiallisesti mielekkaiksi.

20

17 (48,6 %)

15

6 (17,1 %) T(20%)

Kuvio 9. Tyon mielekkyys.

Seuraava véittdma kuului ”Ty6kuormitukseni on sopivalla tasolla”. Témén vaittdman
vastaukset jakautuivat selvésti tasaisemmin, 34,3 % vastaajista oli melko samaa mielta
tai el samaa eiké eri mieltd. 14,3 % vastaajista oli melko eri mieltd (Kuvio 10). Vas-
tausten perusteella osa henkildstostd, vaikkakin véhemmisto, kokee tyokuormansa hie-

man turhan suureksi.
15

12 (34,3 %) 12 (34,3 %)

5 (14,3 %) 5(14,3 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 10. Tyokuormituksen taso.

Kyselyn seuraava vaittdma kuului ”Tyo6valineeni ovat hyvét ja ajankohtaiset”. 31,4 %
vastaajista ei ollut tasta véitteestd samaa eiké eri mielt4, mutta enemmisto vastaajista
oli kuitenkin joko melko samaa mielta 28,6 % tai tdysin samaa mieltd 22,9 % osuudella
vastaajista (Kuvio 11). Voidaan todeta, ettd padsaantoisesti kaytossa oleviin tyovali-

neisiin ollaan tyytyvaéisia.
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15

10 11 (31,4 %)

10 (28,6 %)

8 (22,9 %)
5 6 (17,1 %)

Kuvio 11. Tyévalineiden ajankohtaisuus.

Vaittdman ”Pystyn vaikuttamaan oman tyoni sisdltoon” vastauksista 34,3 % oli melko
samaa mieltd, 37,1 % ei ollut asiasta eri eikd samaa mieltd ja 22,9 % oli melko eri
mieltd vaitteestd (Kuvio 12). Vastausten perusteella merkittdva osa toimihenkil6ista
kokee voivansa vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon, mutta toisaalta vastaavasti heitakin

on vastaajien joukossa, jotka kokevat vaikutusmahdollisuutensa melko vahaisiksi.

13 (37,1 %)

12 (34,3 %)

8 (22,9 %)

0(0%) 2(5.7 %)

Kuvio 12. Tyon sisalto.

Vaittdmasta “Tyotehtdvét tiimissdni jakautuvat oikeudenmukaisesti” melko samaa
mieltd vastaajista oli 44,1 %, ei samaa eikd eri mielta 32,4 % seka taysin samaa mielta
14,7 % vastaajista (Kuvio 13). Vastaajien voidaan todeta pitavén tyotehtévien jakau-
tumista tiimeissa paasaantoisesti oikeudenmukaisena. Huomionarvoista on, ettd tahén

vaittdmaan ei tullut yht&an taysin eri mielté olevaa vastausta.
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20
15 16 (45,7 %)

10 11 (31,4 %)

5 (14,3 %)

0(0%) 3 (8,6 %)

Kuvio 13. Tyo6tehtdvien jakautuminen oikeudenmukaisesti.

Seuraavasta véittamasta “Esimicheni kohtelee kaikkia tiimin jésenid tasapuolisesti”
taysin samaa mieltd oli 48,6 % vastaajista sek& melko samaa mieltd 31,4 % vastaajista
(Kuvio 14). Tiimin tasavakinen kohtelu esimiehen taholta sai viela selkedmmin kan-
natusta, joten voidaan todeta esimiesten paasaantoisesti onnistuneen hyvin tassa asi-

assa.

20

17 (48,6 %)

15

10 11 (31,4 %)

4 (11,4 %
3 (8,6 %) (11,4 %)

Kuvio 14. Tiimin jasenten tasapuolinen kohtelu.

Kyselyn seuraava vaittdma kuului ”Saan tarvittaessa apua ja tukea esimicheltini”. Pe-
rati 51,4 % vastaajista oli tdysin samaa mielté ja 31,4 % melko samaa mieltd (Kuvio
15). Vastaukset tahan vaittamaan painottuivat selvasti samaa mielta olevalle kannalle,
mutta taysin eri mielté oli kuitenkin kaksi vastaajista, joten aivan kaikki toimihenkil6t

eivét koe saavansa tarvitessaan apua esimieheltaan.
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20

18 (51,4 %)

10 11 (31,4 %)

1 2

Kuvio 15. Esimiehen apu ja tuki.

Kymmenes vaittdmé kuului ”Koen itselldni olevan etenemismahdollisuuksia niin ha-
lutessani”. Tdmén véittdman vastaukset jakautuivat hieman tasaisemmin, taysin eri
mielta oli 8,8 % vastaajista, melko eri mieltd 14,7 % ei samaa eika eri mielta 26,5 %,
melko samaa mieltd 29,4 % ja tdysin samaa mieltd 20,6 % vastaajista (Kuvio 16). Suh-
teellisen tasaisesti jakautuneista vastauksista voi paatelld, ettd osa toimihenkildisté ko-
kee itselladn olevan niin halutessaan hyvinkin mahdollisuuksia edetd, mutta toisaalta

taas lahes yhtda suuri joukko kokee asian péinvastoin.

10,0

10 (28,6 %)

9 (25,7 %)
75
7 (20 %)

50 6 (17,1 %)

25 3 (8,6 %)

0,0

1 2 3 4 5

Kuvio 16. Etenemismahdollisuudet.

Seuraavassa vdittdméssa “Esimieheni tukee haluani kehitty4 ja kouluttautua” vastauk-
set painottuivat taas selkeésti positiiviselle puolelle. 48,6 % vastaamista oli t&st& taysin
samaa mieltd (Kuvio 17). Vastaukset kertovat, ettd kohdeorganisaatiossa kehittymi-
seen ja kouluttautumiseen suhtaudutaan paasaantdisesti positiivisesti. Vain muutama

vastaaja oli tastd vaittdmasta eri mielta.
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17 (48,6 %
.5 (486 %)

10
9 (25,7 %)

7 (20 %)

1 2 3 4 5
Kuvio 17. Esimiehen tuki kouluttautumiselle.

Véittaméasta ”Tiimini yhteishenki on hyva” yli puolet vastaajista, 54,3 % oli asiasta
tdysin samaa mieltd (Kuvio 18). Vastausten perusteella kohdeorganisaation tiimien

yhteishengen voidaan todeta olevan suurimmalta osin hyva.

20

19 (54,3 %)

15

10
10 (28,6 %)

4(11,4 %)

Kuvio 18. Tiimin hyva yhteishenki.

Vaittdma ”Tiimini keskusteluilmapiiri on avoin” sai 37,1 % seké tdysin samaa mieltd
ettd melko samaa mieltd olevia vastauksia (Kuvio 19). Voidaan todeta, ettad tiimien

keskusteluilmapiiri koetaan paasaantoisesti avoimeksi.

15

13 (37,1 %) 13 (37,1 %)

10

5 (14,3 %)
3(8,6 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 19. Tiimin avoin keskusteluilmapiiri.

Vaittdma Palaverikdytdnnot tiimisséni ovat toimivat” sai taakseen peréti 42,9 % tdy-

sin samaa mieltd sekd saman verran melko samaa mieltd olevia vastauksia (Kuvio 20).
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Toimihenkil6t vaikuttavat olevan palaverikaytantoihin hyvin tyytyvaisia, tasta eri

mieltd oli vain muutamia yksittaisia henkiloita kyselyyn vastanneista.

15

15 (42,9 %) 15 (42,9 %)

10

3(86 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 20. Tiimin palaverikaytannot.

Vaittdmasta ”Tunnen, ettd esimies kuuntelee mielipiteitidni” selked enemmisto oli jél-
leen tdysin samaa mieltd, 34,3 % tai melko samaa mieltd, 54,3 % (Kuvio 21). Selke&

enemmisto kokee, ettd esimies kuuntelee heidan mielipiteitaan.

20
19 (54,3 %)

15
0 12 (34,3 %)

5

0,
0 0 (0| %) 2 (5,7 %) 2 (5,7 %)
1 2 3 4 5

Kuvio 21. Esimies kuuntelee mielipiteitani.

Véittamastd “Esimieheni tiedottaa asioista riittdvasti” enemmisto 44,1 % vastaajista
oli taysin samaa mieltd ja 32,4 % melko samaa mielta (Kuvio 22). Vastausten perus-

teella esimiehen tiedottamisen voidaan todeta olevan vastaajien mielesta riittavaa.

15
15 (44,1 %)

10 11 (32,4 %)

5 6 (17,6 %)
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Kuvio 22. Riittéva tiedottaminen.

Vaittdma Eri tiimien ja osastojen vélinen tiedonkulku toimii hyvin” sai selkeésti ky-
selyn negatiivisimpia vastauksia, perati 40 % vastaajista oli melko samaa mielta véit-
teestd (Kuvio 23). Vaikka esimiesten tiedottaminen koetaan riittavaksi (edellinen vait-
tdmad), vastaavasti tiimien ja osastojen valisessé tiedonkulussa nahdéaén selvésti haas-

teita ja kehittdmisen tarvetta.

15

14 (40 %)

10 11 (31,4 %)

6 (17,1 %)
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Kuvio 23. Tiimien ja osastojen vélinen tiedonkulku.

Vittdma “Koen yrityksemme sitoumukset omikseni” sai melko tasaisesti vastauksia
(Kuvio 24). Vastausten perusteella voidaan todeta kokemuksen sitoumuksista jakavan
henkiloston lahestulkoon puoliksi, joista toinen puoli kokee sitoumukset omikseen ja

toinen puoli kokee ne itselleen vieraammiksi.

10,0
10 (28,6 %)

75 8 (22,9 %) 8 (22,9 %)

7 (20 %)

5.0

25
2 (5,7 %)

0,0

Kuvio 24. Yrityksen sitoumukset.

Véittdma ”Luotan esimicheni kykyyn johtaa tiimidni” sai selkedn enemmiston taysin
tai melko samaa mieltd olevia vastauksia (Kuvio 25). Vastausten perusteella suurin

osa kyselyyn vastanneista luottaa esimiehensa kykyyn johtaa tiimi&an.
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17 (48,6 %)

8 (22,9 %)
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3 (8,6 %)

Kuvio 25. Esimiehen kyky johtaa tiimia.

Vaittdma “’Saan vaikuttaa omiin tavoitteisiini riittdvésti” sai myos selkedsti positiivisia
vastauksia, 25,7 % oli taysin samaa ja 45,7 % melko samaa mieltd vaitteesta (Kuvio
26). Voidaan todeta, ettd padosa vastanneista kokee saavansa vaikuttaa omiin tavoit-

teisiinsa omasta mielestaan riittavasti.

20
15 16 (45,7 %)

10

9 (25,7 %)
7 (20 %)

3 (8,6 %)

Kuvio 26. Omiin tavoitteisiin vaikuttaminen.

Véittdméa ”Koen minulle asetetut tavoitteet omikseni” sai hieman tasaisemmin kanna-
tusta, painottuen keskijakajalle 31,4 % kannatuksella, melko samaa mieltéd vaitteesta
oli 28,6 % seka taysin samaa mieltd 25,7 % (Kuvio 27). Asetetut tavoitteet eivat saa
aivan yhté varauksetonta kannatusta kuin tavoitteisiin vaikuttaminen, mutta edelleen

enemmisto vastaajista vaikuttaa tyytyvaiselta itselleen asetettuihin tavoitteisiin.
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11 (31,4 %)
10 (28,6 %)
9 (25,7 %)

4(11,4 %)
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Kuvio 27. Tavoitteiden kokeminen omaksi.
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Véittdma ”Saan riittavasti palautetta tyostdni esimiehelténi” sai selkedsti vahvan kan-
natuksen, perati 42,9 % oli asiasta melko samaa mielté ja 14,3 % tdysin samaa mielta
(Kuvio 28). Vastausten perusteella voidaan péatella enemmiston vastanneista olevan

tyytyvéinen esimieheltd&n saamansa palautteen maaraan.

15 (42,9 %)

10 (28,6 %)

5 (14,3 %)
4(11,4 %)

1 2 3 4 5
Kuvio 28. Riittava palaute esimiehelta.
Seuraava vdittdma kuului ”Koen tydssani yhteisollisyyttd”. Téhdn periti 48,6 % vas-
tasi olevansa melko samaa mielt4 ja 14,3 % taysin samaa mieltd (Kuvio 29). Myds

yhteisollisyys koetaan vastaajien keskuudessa vahvana. Vain kaksi vastaajaa oli vait-

tdmasta taysin eri mielta ja kaksi melko eri mielta.
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17 (48,6 %)

9 (25,7 %)

5 (14,3 %)
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Kuvio 29. Yhteisollisyyden tunne.

Seuraava vdittdmaé oli ” Haluan tydskennelld mahdollisimman paljon etétoissd”. Periti
42,9 % vastasi olevansa tdysin samaa mielté ja 34,3 % melko samaa mieltd. Melko eri
mieltd oli vain 5,7 % vastaajista ja tdysin eri mieltd ei yksikaan vastaajista (Kuvio 30).
Etatyon mééaritelméa on herattanyt keskustelua kohdeorganisaatiossa viime aikoina ja
siksi asiasta kysyttiin tdssa muodossa. Vastausten selked painotus vahvistaa paatel-
maén, ettd selked enemmistd haluaa tydskennelld jatkossakin mahdollisimman paljon

etatoissa.
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Kuvio 30. Halu tydskennelld eténa.

Seuraavassa vaittdmaéssa tarjottiin hieman pdinvastaista ndkokulmaa samaan asiaan eli
”Haluaisin tydskennelld enemmaén l&hitoissé, jos muutkin tiimisténi ovat toimistolla”.
Tahan vaitteeseen vastausten hajonta oli huomattavasti suurempi, 31,4 % vastaajista
oli melko eri mieltd mutta toistaalta 37,1 % kuitenkin melko samaa mielta.
Huomionarvoista kuitenkin ettd 14,3 % vastaajista oli tdysin eri mieltd ja vastaavasti
8,6 % tdysin samaa mieltd (Kuvio 31). Voidaan siis todeta, ettd osalla vastaajista on
mielenkiintoa myos lahitoissa tydskentelyyn, kun muukin oman tiimin jasenisté on

toimistolla.

13 (37,1 %)

10 11 (31,4 %)

5 (14,3 %)

3 (8,6 %) 3(8,6 %)

Kuvio 31. Halu tydskennelld enemman lahitdissa.

Seuraavaksi esitetty vaittdma “Olen tyytyvidinen yrityksen tarjoamiin liikunta- ja
virkistysetuihin” sai tasaisesti vastauksia. Melko eri mieltd véitteestd oli 25,7 %
vastaajista (Kuvio 32). Liikuntaetujen riittavyys jakautui melko tasaisesti puoliksi

samaa mielta ja eri mielté oleviin vastaajiin.
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Kuvio 32. Liikunta- ja virkistysedut.

Seuraavan véittdmén “Palkkani on kilpailukykyinen” vastaajista 31,4 % oli melko eri
mieltd mutta kuitenkin 28,6 % melko samaa mielta vditteestd (Kuvio 32). Palkan
kilpailukyky jakoi siis vastaajat melko selkeé&sti kahteen, painottuen lievésti eri mielta

oleviin.
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10 11 (31,4 %)

10 (28,6 %) 10 (28,6 %)
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3 (8,6 %)
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Kuvio 32. Palkan kilpailukyky.

Vaittdman “Koen ettd voin vaikuttaa palkkani kehittymiseen” vastaukset painottuivat
negatiivisen puolelle ollen 22,9 % téysin ja 34,3 % melko eri mielt4 ja vain 8,6 %
melko ja 8,6 % tdysin samaa mieltd asiasta (Kuvio 33). Vield suurempi maéra vastaa-
jista koki, ettei heillda ole mahdollisuutta vaikuttaa palkkansa kehittymiseen. Tahan
vain kolme vastaajaa vastasi olevansa taysin samaa mieltd ja kolme vastaajaa melko

samaa mielta.
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Kuvio 33. Mahdollisuus vaikuttaa palkan kehittymiseen.

Toiseksi viimeinen kyselyn vaittdma ”Olen tyytyvidinen omaan esimicheeni” myo6téili
melko selvasti kyselyn aikaisempia esimiehen toimintaan vaikuttavia asioita. Paaséan-
toisesti esimiehiin ja heidan toimintaansa tunnutaan olevan tyytyvaisia. Vain 2,9 % oli
joko taysin tai melko eri mieltd asiasta, 20 % melko samaa mieltd ja jopa 55,3 % taysin

samaa mielta (Kuvio 34).

20
19 (54,3 %)

7 (20 %) 7 (20 %)

Kuvio 34. Tyytyvaisyys esimieheen.

Viimeisessé vaittamassa kysyttiin halukkuudesta vaihtaa tyOpaikkaa ja vaittamé kuu-
lui ”Harkitsen tyopaikan vaihtoa”. Selked enemmistd vastaajista oli tdysin eri mieltd
asiasta, 40 %. Vastaavasti kuitenkin 22,9 % vastaajista oli melko samaa mielta (Kuvio
35). Vastausten perusteella enemmistd vastaajista on sitoutunut tyopaikkaansa, mutta

huomattava maéra vastaajista on myos valmis harkitsemaan ty6paikan vaihtoa.
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Kuvio 35. Halukkuus vaihtaa tyopaikkaa.

Y hteenvetona kyselystd voidaan sanoa, etta paasaantoisesti toimihenkil6t tuntuvat ole-
van jopa hyvin tyytyvéisia esimiehiinsa ja esimiesten toimintatapoihin, seka luotta-
vansa esimiesten tapaan hoitaa tehtdviaan. Padosin tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia
oltiin myos tyon mielekkyyteen, téiden oikeudenmukaiseen jakautumiseen, tiimien
yhteishenkeen, tiimien keskusteluilmapiiriin, palaverikaytantdihin, tavoitteisiin seka
yhteisollisyyteen. Eniten negatiivisia vastauksia sai kysymys tiedottamisesta, jonka
vastaukset painottuivat selkeésti tyytymattémyyden puolelle. Tiedottamisen voidaan

siis todeta olevan yksi selked kehityskohde.

Tyon kuormitus, tydvalineet seké tyon sisalto saivat kaikki keskinkertaiset arviot, eli
parantamista koetaan olevan niissakin. Seké etenemismahdollisuudet ettd henkilokoh-
tainen kokemus yrityksen sitoumuksista saivat samoin keskinkertaiset arviot. Palaut-
teen anto, yhteisollisyys, tasapuolisuus tiimissd seka esimiehen kyky johtaa tiimi&éan
saivat kaikki enemman positiivisia kuin negatiivisia vastauksia. Vahvasti tyopaikan
vaihtoa harkitsevia oli vastaajissa selvésti vahemman kuin vahvasti typaikkaansa si-
toutuneita vastaajia. VVoidaan siis todeta, ettd ainakin vastaajajoukon sitoutuminen yri-
tykseen on padosin melko vahvaa. Potentiaalisten lahtijoiden maarakin on kuitenkin

merkittava, joten sitouttamisessa on vield parantamisen varaa.

6.1.3 Sanalliset kysymykset

Kyselyn lopussa oli kolme sanallista kysymysta seka vapaa sana. Ndiden kysymysten
vastaukset kerattiin Excel-taulukkoon aihepiireittdin. Nain vastauksista pystyttiin erot-
telemaan ne vastaukset, joihin saatiin useampia samaa asiaa kannattavia kommentteja.

Exceliin keratyt kaikki toimihenkildilta tulleet kirjalliset vastaukset toimitetaan
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my6hemmin erikseen opinndytetyon toimeksiantajalle. N&in yksittéisetkin toiveet ja
terveiset menevat perille ja kohdeorganisaation HR-osaston kayttoon.

Ensimmainen kysymys kuului: Miten esimieheni voi edesauttaa tyéhyvinvointiani?
Tahan vastasi 27 kyselyyn osallistunutta. Vastauksista viisi mainintaa saivat sopiva
tyokuorma ja tyotehtdvien ja kuormituksen tasainen jako, tyontekijoiden tukeminen ja
kuunteleminen, olemalla aidosti kiinnostunut alaisistaan seka olemalla helposti lahes-
tyttava. Kolme vastaajaa toivoi esimiehen kyselevan alaistensa kuulumisia. Kaksi vas-
taajaa mainitsi positiivisen palautteen, tyon ulkopuolisen tiimin yhteisen toiminnan
seké ajanmukaiset tydvalineet. My0s kahvilippu tai lounas palkitsemisena jossakin

muodossaan mainittiin kolmessa vastauksessa.

Toinen kysymys kuului: Mitk& asiat sitouttavat minut parhaiten tyopaikkaani? Tahéan
vastasi 28 kyselyyn osallistunutta. Téssa vastauksessa ylivoimaisesti selkeimmaét maa-
rat mainintoja keréasi kaksi eri asiaa: mielekas tai mielenkiintoinen ty6 seka hyva tiimi,
jotka molemmat saivat 12 mainintaa. Palkan merkityksen mainitsi seitsemén vastaajaa.
Sopivan haastavan toimenkuvan ja kehittymismahdollisuudet mainitsi kuusi vastaajaa.
Tyon joustavuuden toi esille neljd vastaajaa. Kolme mainintaa saivat pateva esimies
seka kehityshakuinen ilmapiiri, johon tyontekija pystyy itse vaikuttamaan. Kaksi mai-

nintaa saivat tasapuolisuus tiimissa seka avoimuus ja hyva tiedottaminen.

Kolmas kysymys oli: Mité tyonantajani tai esimieheni voisi tehda enemmén, jotta oli-
sin tyytyvaisempi ty6honi? Tahan vastasi 23 kyselyyn osallistunutta. Perati viisi vas-
taajaa vastasi olevansa tyytyvainen nykytilanteeseen. Nelja vastaajaa mainitsi puutteet
viestinndssd, viestinnan parantamisen seka avoimen ja selkean tiedottamisen kehitta-
misen. Kaksi mainintaa saivat etatyopolitiikan pitdminen yrityksen yleisen etatyopoli-
tilkkan mukaisena, toimivat tyokalut ja ohjelmistot, palkkakehitys, etenemismahdolli-

suudet seka tavoitteiden merkityksen muuttaminen.

Kyselyn viimeiseen osaan eli vapaaseen sanaan tuli yhteensa 20 vastausta. Vastauk-
sissa kasiteltiin laajalti kyselyssd muutenkin esilld olleita aiheita. Esimiehet saivat niin
ruusuja kuin risujakin. Muun muassa etatyémahdollisuuksien laajuus, liikuntaetu, tie-
donkulku, tiedottaminen, toimitilojen nykyaikaisuus, kuunteleminen, tukeminen ja va-

littdminen saivat mainintoja. Toimihenkil6ille tehdyn kyselyn ja niista koostettujen
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vastausten pohjalta koottiin vield toinen kysely neljéalle lahiaikoina yrityksesta pois
lahteneelle toimihenkil6lle sekd opinnéytetydn kohteena olevien osastojen esimiehille

suunnatut haastattelut.

6.2 Kysely yrityksesta lahteneille toimihenkil6ille

Myo6s muutamille yrityksestd jo lahteneille toimihenkil6ille tehtiin kysely Google
Forms-kyselykaavakkeella. Ensin heille lahetettiin sdéhkdpostilla viesti tulevasta kyse-
lystd (Liite 3). Sen jalkeen kysely (Liite 4) ldhetettiin toisella sahkopostilla. Koska
tdmén kyselyn otos oli hyvin pieni, vain nelja henkil6g, kyselyn painoarvo ei opinnay-
tetyon kokonaisuutta ajatellen ollut merkittava. Opinndytety6hon haluttiin kuitenkin
saada my0s ajatuksia sitouttamisen kehittdmisesta sellaisilta henkil6iltd, jotka ovat jo
paatyneet vaihtamaan tyopaikkaa toisen tyonantajan palvelukseen. Taman kyselyn
kohderyhméan valikoituivat henkil6t, jotka ovat jatkaneet tyéuriaan vastaavissa tehta-
vissé toisten yritysten palveluksessa. Kokonaan uutta alaa opiskelemaan lahteneet seka
talon sisalla uusiin tehtdviin siirtyneet jatettiin kohderyhman ulkopuolelle. Yrityksesta
lahteneille tehdyn kyselyn kysymykset valikoituivat toimihenkilokyselyn vastausten
pohjalta. Tassa kyselyssa oli 15 véittdméa, joihin vastattiin asteikolla 1 taysin erimielta
— 5 tdysin samaa mieltd, lisaksi kolme Kirjallista kysymysta sekd vapaa sana. Tassa
kyselyssd vastaajien taustatietoja ei kysytty otoksen pienuuden vuoksi heidén ano-

nymiteettinsd turvaamiseksi.

Yrityksesta lahteneista toimihenkildista kolme neljésta oli kokenut tyonsa melko mie-
lekkaaksi ja mielenkiintoiseksi. Tyon riittdvan haastavaksi oli kokenut kaksi vastaa-
jista. Kokemuksen esimiehen arvostuksesta tunnisti vain yksi vastaajista ja kolme suh-
tautui vaittdmaan neutraalisti. Kaksi vastaajista oli sitd mieltd, ettei ollut saanut tyosta
riittavasti palautetta. Neljastd vastaajasta kolme koki, ettei heilld olisi ollut kehittymis-
mahdollisuuksia. N&diden vastausten jakautuma on esitetty seuraavassa kuviossa (Ku-
vio 36).
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Koin tyoni mielekkaaksi ja mielenkiintoiseksi

Koin tydni riittdvan haastavaksi

Koin etta esimieheni arvosti tydtani

Sain tydstani riittavasti palautetta

Koin ettd minulla olisi ollut kehittymismahdollisuuksia
niin halutessani
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Hieman eri mielta W Taysin eri mielts
Kuvio 36. Yrityksesta ldhteneiden toimihenkildiden kyselyn ensimmadiset vastaukset.

Tyokuorman jakautumisesta tiimeissa kolme vastaajista oli melko samaa mielt4, mutta
yksi vastaajista oli vaittdmasta taysin eri mieltd. Esimiehen tukeen vastaukset jakaan-
tuivat tasan puoliksi: kaksi samaa ja kaksi eri mieltd. Esimiestaan kuitenkin kaikki
vastaajat pitivat vahintddn melko helposti lahestyttavand. Samoin he kokivat esimies-
tensa olleen aidosti kiinnostuneita itsestdan. Tiimiddn hyvéana piti kolme vastaajaa.

Néiden vastausten jakautuma esitetdan seuraavassa kuviossa (Kuvio 37).

Tiimini tydkuorma ja -tehtavat jakautuivat tasaisesti ja
oikeudenmukaisesti

Esimieheni tuki ja kuunteli minua

Esimieheni oli helposti |ahestyttava

Esimieheni oli aidosti kiinnostunut minusta

Minulla oli hyva tiimi
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Kuvio 37. Yrityksesta l&hteneiden toimihenkildiden kyselyn seuraavien vastausten
jakautuminen.

Vapaa-ajan tekemiseen yhdessa tiimin kanssa vastaajat olivat paasaantoisesti tyytyvai-
sid. Tiedottaminen nousi tassakin kyselyssa negatiivisena esille: perati kolme vastaa-
jista oli sitd mieltd, etté asioista ei tiedotettu riittavasti. Palkkaansa suhteessa tyon vaa-
tivuustasoon oli melko tyytyvéisid kolme vastaajaa. Samoin kolme vastaajaa piti palk-
kaansa melko kilpailukykyisend. Etatyokaytantoihin vastaajat olivat tyytyvaisia. Seu-
raavassa kuviossa esitetdén viimeisten viiden vaittaméan vastausten jakautuminen (Ku-
vio 38).

Vapaa-ajan yhteistd tekemista tiimin kanssa oli
rifttavasti

Asioista tiedotettiin riittdvasti

Olin tyytyvainen palkkaani suhteessa tyon
vaativuustasoon

Koin ettd palkkani oli kilpailukykyinen

Etatybkaytannot olivat hyvat
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Kuvio 38. Yrityksesta l&hteneiden kyselyn viimeisten vaittdmien vastaukset.

Ensimmaéinen kirjallinen kysymys yrityksesté lahteneille kuului: Oliko ylla kysytyilla
asioilla syyta 1ahtoosi ja jos, niin miksi? Vastausten perusteella osin kylla. Etatyokay-
tdnnot nousivat esiin kahdessa vastauksessa, eli korona-ajan tdydesté etatyosta palau-
tuminen ainakin osin toimistolle n&htiin vaarand ratkaisuna. Vastauksissa tuli esille
lilan suuri tyotaakka seké se, ettei siihen puututtu. Ty6uran kehitys ei toteutunut tai
siihen ei kiinnitetty huomiota ennen irtisanoutumisilmoitusta. Toisaalta esimies, hyva
tiimi ja mukava ty0 olivat lahtemisté vaikeuttavia tekijoita. Vastaavasti taas yhden l&h-
teneen kokemuksissa korostui huono tydilmapiiri. Etenemisen mahdollisuuden puut-
tuminen oli myds yhdell& vastaajalla selva tekija. Talon sisdinen viestinté sai vahvasti
kritiikkia yhdelta vastaajalta.
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Toinen kysymys: Olitko tyytyvainen esimieheesi? Mitd risuja tai ruusuja antaisit ha-
nelle? Vastaajista kahden kokemus esimiehestdén oli ollut positiivinen siin suhteessa,
ettd esimies oli helposti lahestyttavéd, empaattinen ja hédnen kanssaan tuli hyvin toi-
meen. Toisaalta samaan aikaan esimies oli kiireinen, eikd hénta ei juuri nahnyt tai
kuullut. Palautetta olisi haluttu saada muutenkin kuin kerran vuodessa kehityskeskus-
telussa. Yksi vastaaja totesi, ettd esimies oli ollut helposti lahestyttdva, mutta vaikeasti
tavoitettava. Yhden vastaajan kokemus esimiehestaan oli negatiivinen painottuen sub-

stanssiosaamisen seka paatosten teon puutteeseen.

Kolmas kysymys: Olisiko esimiehesi voinut vaikuttaa haluusi l&hted Valmet Automo-
tiven palveluksesta ja jos, niin miten? Vastaukset tdhdan kysymykseen olivat sindnsa
selkeitd. Yhdelld vastaajalla painoi vaakakupissa eniten tyopaikan laheisyys eika
muutto Uuteenkaupunkiin ollut perheen takia vaihtoehto, toisella taas tydtaakka ja se,
ettei siihen puututtu ajoissa, ratkaisivat asian. Yhden vastauksen mukaan esimies ei
olisi voinut vaikuttaa lahtopaatdkseen. Yhdelld taas selked urapolku, tavoitteiden aset-

taminen ja kehitysmahdollisuudet olisivat voineet vaikuttaa jadmiseen.

Kyselyn viimeinen kohta oli vapaa sana: Tuleeko mieleesi vield muita asioita, jotka
vaikuttivat laht6osi tai olisivat voineet vaikuttaa jadmiseesi? Tahan vastasi kolme hen-
kiloa. Vastauksissa mainittiin mahdollinen systemaattinen kehitys, jonka mydété olisi
ollut nahtavissd mukavampi tyon sisélto ja parempi liiketoiminta yrityksen tulevai-
suutta ajatellen. Uramahdollisuudet, jotka otettiin esille vasta irtisanoutuessa. Liséksi
mainittiin eri osastojen siiloutuminen, epdmaaraiset ja vaatimattomasti palkitut tavoit-

teet seké heikko tiedottaminen.

Myds yrityksesté lahteneiden toimihenkildiden antamat kirjalliset vastaukset toimite-
taan erikseen kohdeorganisaation HR-osaston kéyttoon.

6.3 Haastattelu esimiehille

Tarkoituksena oli tehd& puolistrukturoitu haastattelu suullisesti kasvokkain kaikille
kolmelle esimiehelle, joiden tiimeja aiemmin tehty toimihenkilokysely koski. Lopulta

vain yksi ehti tyokiireidensa puolesta henkilokohtaisesti haastatteluun ja kaksi muuta
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vastasi samaan haastatteluun sdhkopostilla. Suullinen haastattelu &nitettiin ja litteroi-
tiin. Kirjallinen haastattelu (Liite 5) lahetettiin sahkopostilla kahdelle muulle esimie-
helle. Haastattelun alussa esiteltiin lyhyesti opinnédytetydn teoreettinen viitekehys, tut-
kimuskysymykset seka kerrottiin aiemmin tehdyista kyselyista toimihenkil6ille. Vas-
taukset perustuvat litteroituun haastatteluun seka kirjallisiin vastauksiin, jotka saatiin
séhkdpostitse.

Esimiehille esitetyssa haastattelussa ensimmainen kysymys oli: Mita keinoja naet, etta
yrityksessa talla hetkelld on kéytdssé henkiloston sitouttamiseksi ja miten ne mieles-
tasi toimivat? Tahan kysymykseen vastauksina tulivat rahalliset, tydén mielekkyyden
sekd tyon johtamisen keinot. Rahallisista palkitsemisjarjestelmistd mainittiin piste-
palkkiot, HEKO-kierrokset seka meriittikorotukset. Rahallisen palkitsemisen menetel-
missa esimiesten vastaukset poikkesivat eniten toisistaan. Toisen vastauksen mukaan
esimies pystyy néaihin omasta mielestdin vaikuttamaan, kun taas toisen vastauksen mu-
kaan esimies kokee, ettei hanelld ole juurikaan péaatosvaltaa rahallisen palkitsemisen
keinoihin. Esiin tulivat myos olemassa olevat tydsuhde-edut, kuten vapaa-ajan toi-
minta (Laturi ja erilaiset harrasteryhmét) sekd ePassi liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvoin-
tipalveluihin. Muuten esimiehen tehtavéksi koettiin auttaa ja tukea omaa tiimid oman
esimerkin ja toiminnan kautta. Vastausten mukaan esimiehen tehtédva on huolehtia
siitd, ettd jokaisella tyontekijalla on mieleinen tydtehtavé, kommunikaatio tiimilaisten
kesken on avointa, jokaisen koulutus- tai perehdytystarpeet on kartoitettu ja niiden pe-
rusteella voidaan laatia yhdessé tyontekijan kehittymissuunnitelma.

Edelleen esimiesten vastauksissa tuli esille sitouttamisen kannalta merkittdva molem-
minpuolinen luottamus, joka korostuu nykyisen etatyopolitiikan my6td. Luottamus ja
vastuun antaminen korostuvat etatoitd tehdessé. Etatyotilanteessa esimiehen on Kiin-
nitettdva erityistd huomiota siihen, ettd kaikki toimihenkil6t huomioidaan samalla ta-
valla ja sdénnot ovat tasapuoliset kaikille. Yhteishengen luomisen kannalta kiittami-
nen, auttamisen arvostaminen sekd yhteen hiileen puhaltaminen ovat tarkeita. Esimer-
kiksi yhteinen aamukahvihetki videon valitykselld, matalan kynnyksen kommuni-
kointi sek& muu yhteinen tekeminen sitouttavat tiimi&. Esimiesten vastausten perus-
teella he kokevat asiat seké sellaisina, joihin voivat itse vaikuttaa, etté toisaalta sellai-
sina, joihin eivat juurikaan pysty vaikuttamaan. Varsinaiset taloudellisen palkitsemi-

sen keinot jakoivat mielipiteitd, mutta toisaalta kaikki esimiehet olivat hyvin samaa
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mieltd mahdollisuuksistaan vaikuttaa omalla toiminnallaan henkildston huomioimi-

seen.

Toinen kysymys esimiehille kuului: Henkilostolle tehdyssé kyselyssa kysyttiin: Miten
esimieheni voi edesauttaa ty6hyvinvointiani? Vastauksissa nousivat esille varsinkin
seuraavat asiat:

o tyGtehtdvien ja tydkuormituksen tasainen jako tiimissa

e esimies tukee ja kuuntelee

e parempi tiedottaminen

e esimies antaa positiivista palautetta

e tiimin kesken on yhteista tyon ulkopuolista tekemista

e tiimeissé ovat kdytdssa ajanmukaiset tyovalineet

Miten ndet mahdollisuutesi vaikuttaa ndihin asioihin esimiehena?

Erilaisina vaikuttamisen valineind néihin asioihin esimiehet toivat esille muun muassa
palautteen antamisen, jota ei voi ehkd koskaan antaa liikaa, toki antaen tarpeen tullen
my0s rakentavaa palautetta. Tassa kohtaa esille nousivat myos tiimien erilaiset raken-
teet ja erilaiset tyotehtavien koostumukset, jotka toisissa tiimeissé ovat hyvinkin sa-
mankaltaisia ja toisissa tyOtehtavét taas vaihtelevat keskendan suuresti, jolloin vaati-
mukset yksittaiselle toimihenkil6llekin vaihtelevat tiimin sisalla. Ty6paineen kéydessé
jollekin tydntekijalle liian suureksi, voidaan véliaikaisena apuna jakaa tiimin tyotehta-
via hetkellisesti uudelleen seka kayttaa harjoittelijoita avuksi, silloin kuin heita talossa
on. Rasittavan tyotilanteen pidentyessa tehd&an korjaavat toimenpiteet tilanteen ke-
ventamiseksi ja isoissa tydmadrien muutoksissa aloitetaan uuden toimihenkilon rekry-
tointiprosessi. Ty6tehtdvien ja kuormituksen tasainen jako on haastava myos siita

Syystd, etta se saattaa vaihdella paivittaisellakin tasolla.

Esimies pystyy omalta osaltaan vaikuttamaan ajanmukaisiin tyovalineisiin yrityksen
standardien mukaisesti, eli esimerkiksi ylitehokasta tyokonetta ei aiheetta saa, mutta
toisaalta ajantasaiseen laitteeseen péivittdminen on mahdollista esimiehen paatoksella.
Tiedottaminen on aina kehityskohde, sita ei voida tehda liikaa, kunhan huolehditaan
ettd tiedotetaan oikeita asioita oikeille foorumeille oikeaan aikaan. Epdoleellisen tie-
don turhaa jakamista pitdd myoOs esimiehend osalta valttdd. Tiimin tyGajan
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ulkopuolisesta tekemisesta toiveet eri tiimien valilla tuntuvat vaihtelevan suuresti,
osalla tiimeista ei siihen juuri halua edes ole. Toisaalta esimies toivoo tiimin olevan
aloitteellinen tiimikohtaisessa yhteisessa tekemisessa ja toisaalta seka esimiesten etta
tiimien puolelta esitettiin toivomuksia tyonantajan jarjestdmasta vapaa-ajantoimin-

nasta.

Kolmas kysymys esimiehille kuului: Henkilostélle tehdyssa kyselyssa kysyttiin: Mitka
asiat sitouttavat minut parhaiten tydpaikkaani?
Eniten vastauksia tuli seuraaville asioille:

e mielekds, mielenkiintoinen tyo

e hyva tiimi

o riittdva palkka

e sopivan haastava tyonkuva, kehittymismahdollisuudet

e tunne ettd tyotani arvostetaan, palkitseminen

o etatydmahdollisuus

Miten néet mahdollisuutesi vaikuttaa néihin asioihin esimiehena?

Esimiehilld on omasta mielestaan tietyt mahdollisuudet vaikuttaa ndihin asioihin.
Tyon mielekkyyteen pystytdan vaikuttamaan nimedamalld henkilGille tiettyja omia vas-
tuualueita. Sisdisilla pienkehitysprojekteilla voidaan antaa mahdollisuuksia uusiin
mielenkiintoisiin tydtehtaviin. Toimihenkil6lle voidaan myds tarjota mahdollisuutta
osallistua isompiin talon projekteihin, joita juuri parhaillaankin on useampia menossa
tai alkamassa. Palkkaus on hieman monimutkaisempi asia. Ensimmaisen kysymyksen
vastauksissa esitetyilla toimenpiteilla pystytédan tarkistamaan tilannetta ja mahdolli-
sesti tekemé&an muutoksia. Tassé kuitenkaan eivat valttamatta tyontekijan ja esimiehen
ajatukset aina vastaa toisiaan. Samalla taytyy muistaa, ettd mikali henkil6 tavoittelee
huomattavasti nykyistd tehtavéa suurempaa palkkaa, pitdisi kdynnistaa aiempaa vas-

tuullisempaan tehtavaan tahtaava kehityssuunnitelma.

Etatyomahdollisuus jakoi vastauksissa osin myds esimiesten mielipiteitd, kuten jo toi-
mihenkildiden kyselyssékin. Toisaalta osa toimihenkildista toivoo taysin vapaata eté-
tydmahdollisuutta, joka mahdollistaisi tyotehtévien niin salliessa olla vaikka téydet
viisi pdivaa viikossa etdtdissd, toisaalta taas todetaan, ettd etdtydaika on vaikuttanut
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negatiivisesti tiimihengen yll&pitdmiseen. Tiimihengen kehittdminen on Teamsin va-
lityksella haasteellisempaa kuin kasvokkain. Esimiesten nakdkulmasta ainakin osittai-
nen lahitdissé oleminen olisi positiivista tiimin yhteistyon kannalta. Myos tyon arvos-
tamisen osoittaminen saattaisi joiltain osin olla helpompaa ja luonnollisempaa kasvok-
kain tyoskennellessd kuin vain Teams-keskusteluissa. Palkitsemiseen olemassa olevia
keinoja sivuttiin ensimmaisen kysymyksen vastauksessa, ja ne ovat pitkalti samoja tatéa
kysymysté koskien. Suoraan palkankorotuksiin tai yksittaisiin palkkioihin liittyvét pal-
kitsemisen mahdollisuudet tulevat esimiehille ylempaa annettuna, joten téysin oman

halunsa mukaan esimies ei pysty rahallisia palkkioita jakamaan.

Liséksi henkilostokyselyssa kysyttiin: Mité tyonantaja / esimies voisi tehdd enemman,
jotta olisin tyytyvaisempi tyéhoni?

e viestinndn parantaminen, avoin ja selked tiedottaminen

o etatyOpolitiikka

o asetetuille tavoitteille nakyva vaikutus

Miten ndet mahdollisuutesi vaikuttaa ndihin asioihin esimiehena?

Naissé vastauksissa esimiesten vastaukset poikkesivat toisistaan selvasti: pystyn vai-
kuttamaan — en pysty vaikuttamaan. HenkilGkohtaisella tasolla viestintdén ja tiedotta-
miseen pystyy jokainen esimies vaikuttamaan, mutta yrityksen tasolla tiedottamisen
kehittdminen tulee ylemmélté taholta. Etatyokaytannot ovat tiimeissé kaytossa ohjeis-
tuksen mukaisesti ja toimihenkil6t voivat sopia vapaasti, milloin tulevat toimistolle.
Toisissa tiimeissa on kaytossa tasta poikkeavia kéytantoja. Kerran viikossa lahipéiva
toimistolla on ik&an kuin maaratty esimiehen toimesta ja tdma kaytantd on naissa tii-
meissé herattanyt narad. Myos esimiehet olivat sitd mieltd, ettd asetetuille tavoitteille
pitéisi saada nakyva vaikutus. Tavoitteet kylla asetetaan ja niiden toteutumista seura-
taan, mutta siitd ndkyvan vaikutuksen esittdmiseen ja tiedottamiseen voisi panostaa
lisdé. Toisaalta yksi esimies koki myds tavoitteet sellaisiksi, joilla ndkyvéa vaikutusta

ei saa aikaiseksi, jos silld tarkoitetaan suoraa vaikutusta toimihenkilon palkkaan.

Viides ja viimeinen kysymys esimiehille: Mit4 asioita itse toisit esille, kun puhutaan
henkildston sitouttamisesta? Mitd asioita yrityksemme tarvitsisi kehittdd henkiloston
sitouttamista ajatellen? Pystytko itse mielestasi riittavésti vaikuttamaan néihin asioi-

hin?
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Henkil6ston sitouttamiseen vaikuttavat henkildiden kohtaaminen, avoin keskustelu ja
luottamuksen rakentaminen. Esimiehelld pitda olla aikaa tukea ja kuunnella. Ajan-
kaytto ja stressi luovat haasteita ndihin. Tiimin hyvinvointia tukisi se, ettd esimiehell&
on aikaa kanssakdymiseen tiimildisten kanssa niin kahden kesken kuin koko tiimin
voimin. Tall4 tavoin esimies pystyisi my6s varmistamaan olevansa kartalla henkil6s-
ton toiveista ja haasteista niin koskien sitoutumista kuin kiinnostuksen ja kehittamisen
osalta. Ihmisten hyvalla johtamisella on iso merkitys sitouttamisessa. Esimiehen teh-
tdvad on varmistaa, ettd henkilot tietdvat mitd heiltd odotetaan (tyotehtévat) ja varmistaa
sithen toimivat tyokalut sekd antaa heille mahdollisuus onnistua. Konkreettisena
asiana yhdelta esimiehelta tuli tydnantajan mahdollisuus tukea etaty6té ja kotona ta-
pahtuvan tydn ergonomiaa esimerkiksi tukemalla séhkdpdydéan hankintaa kotitoimis-
tolle. Tybnantaja pystyisi isona toimijana saamaan edullisemman hinnan sahkopoy-
délle, joka toimihenkildiden olisi mahdollista lunastaa omaksi. Tamaé olisi yksi konk-

reettinen tydntekijén tydhyvinvointia parantava tekija.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinnaytetydn paatutkimuskysymys kuului: Miten esimies pystyy vaikuttamaan toi-
mihenkildiden sitoutumiseen yritykseen? T&hdn paatutkimuskysymykseen haettiin

vastauksia seuraavien alakysymysten avulla.

Miten aiempi tutkimustieto henkil6ston sitouttamisesta tukee tutkimusaihetta? Tutki-
mustiedon mukaan henkil6ston viihtyvyyttd, tyon imua ja siten sitoutumista tydpaik-
kaan luodaan hyvalla yhteishengell&, mieluisilla ja riittavéan haasteellisilla tyotehtavilla
sekd esimiehen luottamuksella, tuella ja sopivalla palkitsemisella. Tyéhyvinvoinnilla
on tassa suuri merkitys ja tyéhyvinvointi koostuu koko tyéympariston ja -yhteison hy-
vinvoinnista, yksilon tyokyvysta, oikein mitoitetuista tyotehtavists, kehittymismah-

dollisuuksista ja oikeudenmukaisesta johtamisesta.
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Jotta tyontekijat kokisivat hyvinvointia tygssaan ja pystyisivat hoitamaan tehtévidéan
menestyksekké&ésti, tarvitaan tyon hallinnan tunne ja tasapainon kokemus elaman eri
osa-alueiden valilla (Mékirintala 2011, 28-29). Hyvinvointi on aina yksil6llinen ko-
kemus, joka onnistuessaan ilmenee tydssa esimerkiksi kasvaneina ja parantuneina ai-
kaansaannoksina, myonteisend tunnetilana, kasvaneena tyomotivaationa, vireytena,
jaksamisena, sitkeytend, pitkdjanteisyytend, omistautumisena, vastuunkantona tai va-

pautuneisuutena (Tarkkonen 2018, 117).

Mité keinoja yrityksessa talla hetkelld kéaytetddn toimihenkildiden sitouttamiseen ja
miten niit4 voi edelleen kehittdd? Yrityksessa ovat kaytdssé rahallisen palkitsemisen
keinot pistepalkkioiden ja tuottavuuspalkkioiden muodossa. Oikein toteutettuna suo-
riutumisen arviointi on esimiehen tekemé& mahdollisimman todenmukainen arvio hen-
kilon onnistumisesta tydssadn ja sen sivutuotteena saattaa syntyd henkilokohtainen
palkanlisa tai pieni pysyva palkankorotus (Surakka & Ranta 2016, 133).

Tuottavuuspalkkioiden sitouttaminen tuotannon suorituksen sijaan toimihenkiliden
omiin tavoitteisiin toisi niihin konkreettista ulottuvuutta ja tavoitteellisuutta. Henki-
l6stolla on kaytOssé ePassi sekd yrityksen tarjoamat liikunta- ja harrastekerhotilat.
Henkildstdetujen merkitys tydpaikan valinnassa on yleensa melko pieni, mutta toi-
saalta yllattavatkin asiat voidaan kokea tarkeiksi (Surakka & Ranta 2013, 130). Lii-

kuntaedun summan nostaminen olisi selke& parannus néihin etuihin.

Toimihenkildille voidaan luoda urapolkusuunnitelma, jos hanella siihen on kiinnos-
tusta ja toiveet tdman suhteen kohtaavat tyonantajan kanssa. Tydyhteisdjen erilaiset
kehittymispolut vievat tydntekijoiden osaamista systemaattisesti eteenpdin (Surakka
& Ranta 2013, 126-127). Taméan kohdeorganisaatiossa jo olemassa olevan urapolku-
suunnitelman selkeyttdminen toimihenkilGille parantaisi sen houkuttelevuutta. Tutki-
muksessa tuli esille toteutumattoman urakehityksen pettymys, johon ei ollut toimihen-
kilon pyynndistd huolimatta ajoissa reagoitu, ja jotka olivat jopa johtaneet yrityksesta
ldhtemiseen. Taustalla ainakin osittain esimiehen Kiire, joka ei ollut mahdollistanut
asiaan perehtymisté ajoissa. Henkildstoosastolla voisi olla oma jarjestelmad, johon ura-
polkunsa kehittdmisesté kiinnostuneet henkil6t voisivat ilmoittautua. Tata kautta hen-
kilo voisi péésta keskustelemaan sopivan henkilon kanssa HR-osastolta ja kartoittaa

omia mahdollisuuksiaan uusiin mielekkaisiin tyotehtaviin. Urapolkusuunnitelmaa
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voisi viedd enemman myos asiantuntijatydssa etenemisen suuntaan, sen sijaan etta ura-
polkusuunnitelmassa keskitytdan tulevaisuuden esimiesten tunnistamiseen. Monilla
ihmisilla on kiinnostusta edeté urallaan, muttei valttaméattd esimiestydn kautta, vaan
vastuullisempien tehtédvien myotd. Samalla organisaatio pysyisi tunnistamaan potenti-

aalisia kykyja uusiin vapautuviin positioihin.

Mité tyontekijat odottavat esimiehiltadn ja yritykselta sitouttamista ajatellen? Vastaus-
ten perusteella esimiehiin ja heidan osoittamaansa tukeen toimihenkildille ollaan paa-
saantoisesti tyytyvaisia. Joiltakin osin kaivattiin lisd4 yhteisollisyytta ja parempaa tii-
mityoskentelyd, mutta toisaalta haluttiin pitdytyd mahdollisimman suurissa etatyopai-
Vissé ja osa vastaajista oli tiimiensa tydskentelyyn ja tiimihenkeen hyvinkin tyytyvéi-
sid. Paasivaara ja Nikkila Kirjoittavat yhteisollisyyden merkityksesta sosiaalisen paa-
oman kehittdmisessd, joka puolestaan vahvistaa yhteison toimintaa edistavaa luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Vuorovaikutus ryhman eri jasenten vé-
lilla saa aikaan ryhmadidentiteetin, jonka tuloksena on toiminnallinen yhteis. N&in
pystytadan kehittdmaan sen jasenten yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Paasivaara & Nik-
kila 2010, 38-39.)

Kyselyn vastauksissa seka esimiesten haastatteluissa nousivat esille mahdollisuudet
yhteishengen luomiseen tai sen parantamiseen korona-ajan eristaytymisen jéalkeen
joko tiimien keskindisella vapaa-ajan toiminnalla tai ehka jopa mieluummin isomman
tyoporukan tasolla, esimerkiksi puolivuosittain tai vaikka kerran vuodessa pitamélla
koulutus- ja virkistyspéiva Maantaustankarissa. Myds yrityksen koko henkilstoa jar-

jestamid, niin kutsuttuja perhepéivia toivottiin jarjestettdvan uudelleen.

Miten esimiehet kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa sitouttamiseen nykyhetkella
ja mité keinoja he kokevat tarpeelliseksi lisatd tai uudistaa sitoutumisen paranta-
miseksi? Tassé tulivat kyselyn suurimmat erot. Nuorempi esimies koki omat vaikutta-
mismahdollisuutensa selvésti pienemmiksi kuin pidempiaikainen, pitkan linjan” esi-
mies. Tassa kohtaa kenties kokemattomuus tuo sen tunteen, etta yrityksen maarittele-
mat sitouttamis- ja palkitsemiskeinot ovat vaikeita ja rajallisia toteuttaa, kun taas ko-
kemuksen myoté néaiden keinojen kayttdminen on tutumpaa ja luonnollisempaa. Tassé
myaos tiimien erilaiset koostumukset seké tiimeittéin toisistaan poikkeavat toimenku-

vat luovat hieman erilaisia haasteita.
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Syddnmaanlakka kirjoittaa johtamisen muutoksesta: organisaatiot pitd4 nihda avoi-
mina systeemeind, jotka eldvéat koko ajan ja joilla on myds kyky ohjata itseadn. Hie-
rarkiat on pyrittdvd purkamaan ja tavoiteltava tasavertaista yhteistoimintaa verkos-
toissa. Samalla siirrytaan johtajakeskeisyydesta jaettuun johtajuuteen, jossa johtaja on
l&hinn& mahdollistaja. Samalla perinteisesta tavoitejohtamisesta siirrytdén kohti pro-
sessien ohjaamista. Tydskentely on vapaampaa ja tavoitteita maaritellddn enemmaén
yhdessd, ihmisié valtuutetaan entistd enemman ja riittdva vapauden tunne tukee luo-
vuutta. Kaikki ndmaé johtavat parempaan sitoutumiseen. (Sydanmaanlakka 2009, 147—
148.)

Jotta ndita tavoitteita saavutettaisiin myds Valmet Automotivella henkildston sitoutta-
misen suhteen, tiimien ja esimiesten kesken voisi jérjestdd koulutuspéivié, jossa tii-
meja voitaisiin sekoittaa keskendén ja tekemé&an yhteisesti suunnitelmia myads toisen
tiimin esimiehen kanssa. Né&in voitaisiin 16ytaa uusia katsantotapoja tiimien véliseen
kommunikaatioon ja esimerkiksi tyotapojen ja palaverikdytantdjen kehittamiseen.
Kun henkil6sto saisi osallistua tallaiseen kehitysty6hon, voisi se sitouttaa heité parem-
min kuin ulkoa tai ylhaalta annettuihin muutos- tai kehitysehdotuksiin.

Muita niin teoriapohjasta kuin tutkimuksen perusteella esille nousseita kehittdmiskoh-
teita voisivat olla séannolliset osastokohtaiset tyotyytyvéaisyyskyselyt toimihenkil6ille.
Né&in mahdollisesti osastoilla tyytymattomyytta aiheuttavia asioita pystyttaisiin tunnis-
tamaan ja tekemaan niihin tarvittavia parantavia toimenpiteitd. Esimiesten haastatte-
luissa esille tuli liiallinen kiire, ajoittainen riittdmattomyyden tunne, seka tietoisuus
siitd, ettei aina pysty antamaan henkildstolleen niin paljon aikaa ja huomiota kuin olisi
tarve. Ndihin kommentteihin peilaten my0ds esimiesten tyotyytyvaisyytta olisi hyva
kartoittaa sdanndllisin kyselyin. Tata kautta voitaisiin saada arvokasta tietoa organi-
saation toimintakulttuurin kehittdmiseen. Esimiehille on jo nyt jarjestetty useita johta-
misen koulutuksia, mutta panostaminen erityisesti ihmisten ja tyéhyvinvoinnin johta-
miseen voisi parantaa henkilostén kokemusta tyon mielekkyydesta ja vaikuttaa siten

niin tydssa viihtymiseen kuin siihen sitoutumiseenkin.
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8 POHDINTAA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa kohdeorganisaatiolle tietoa siitd, miten toimi-
henkildiden sitouttamista voidaan yrityksessé parantaa. Tavoitteena oli heréttdd myos
esimiehid ajattelemaan asiaa jo tutkimusvaiheessa. Naissd molemmissa onnistuttiin, ja
varsinkin toimihenkilostélle sekd yrityksesté lahteneille tehdyt kyselyt antoivat moni-
puolista ja laajaa tietoa organisaatiossa tydskentelevien toimihenkil6iden ajatuksista
omaa tyotadn, tiimiadn ja esimiestyotd kohtaan. Myds esimiehet pohtivat syvallisesti

mahdollisuuksiaan vaikuttaa tutkimuksen kohteena oleviin asioihin.

Toimihenkil6ille tehdyn kyselytutkimuksen perusteella tyotyytyvaisyys ja sitoutunei-
suus yrityksessa on melko hyvélla tasolla. Ei voida kuitenkaan tietad, jattivatko kaik-
kein tyytymattdmimmat henkilot tai 1ahtoad eniten harkitsevat vastaamatta kyselyyn.
Yrityksesta lahteneiden toimihenkildiden kyselyssa vahva tyytymattémyys joitakin
yksittdisia asioita kohtaan tulikin selkeasti ilmi. Osin ndma tyytyméttdmyyden aiheet

kohdistuivat yrityksen toimintaan ja osin suoraan omaan esimieheen.

Tutkimuksen voidaan todeta tayttavan luotettavuuden eli reliabiliteetin mittarit, kun
tutkittu otos edustaa riittdvan kattavasti perusjoukkoa (Vilkka 2021). Tdmén opinnay-
tetyon tutkimuskyselyn vastausprosentti oli hyvé, 79,5 %, joten kyselyn voidaan todeta
kattaneen merkittavan osan tutkittavasta joukosta ja tutkimustulosten olevan siten
melko luotettavia. Tutkijan on omalla toiminnallaan varmistettava, ettd tutkimusai-
neisto ei joudu vaariin kasiin tutkimuksen kuluessa eiké sen jalkeen (Vilkka 2021).
Tassa opinndytetydssa kyselyiden anonymiteetti on varmistettu, ja siten mahdollista-
nut rehellisten vastausten ja avointen kommenttien kerddmisen tutkimusjoukolta.
Haastattelussa kerédtyn aineiston muuttaminen tekstimuotoon helpottaa sen jarjestel-
mallista lapikéayntid (Vilkka 2021). Suullisen haastattelun osalta haastattelun litterointi
varmisti materiaalin luotettavuuden tutkimuksen kaytt6a ajatellen. Muistinvaraisesti

materiaalia olisi ollut mahdotonta tuoda osaksi tutkimusta luotettavasti.

Molempien toimihenkilokyselyiden kirjalliset vastaukset annetaan tutkimuksen val-
mistuttua sellaisenaan tiedoksi yrityksen henkildstoosastolle. Néiden vastausten pe-

rustella yrityksessd voidaan pohtia edelleen henkil6ston sitouttamista vahvistavia
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tekijoité. Yleiselld tasolla opinnéytetyon tutkimustuloksia voi hyddyntdd muiden yri-
tysten vastaavissa tilanteissa ja ennaltaehkdisevéssa ajattelussa yritysten tyéhyvin-
vointia sekd henkildston sitouttamista kehitettdessé. Kokonaisuutena voidaan todeta,
etta erityisesti toimihenkildille tehdyn tutkimuskyselyn tulokset noudattivat pitkalti
teoriassa esille tulleita asioita siit4, mihin sitoutuminen, ty6ssa viihtyminen ja tyohy-

vinvointi perustuvat.

Tutkimustuloksina esille tulleet kehittdmisehdotukset ovat yrityksessa varmasti osin
helpostikin toteutettavissa, mutta eivat kaikilta osin. Esimerkiksi tuottavuuspalkkion
perusteiden muuttaminen on varmasti laaja ja monivivahteinen prosessi, jonka toteut-
taminen ei ole selkeéé tai yksinkertaista. Koulutus- ja virkistyspéivien jarjestaminen
pitéisi olla melko yksinkertaista toteuttaa, ja olikin laajemmin kaytdssa ennen ko-
ronapandemiaa. Urapolkusuunnitelmien kehittdmisen mahdollistaminen seka erilais-
ten tiimi- tai esimieskoulutusten jérjestdminen riippuu paljon niihin saatavista resurs-

seista.

Jatkotutkimuskohteina yrityksessa voitaisiin tutkia esimerkiksi juuri tyburasuunnitte-
lun kehittdmista niin toimihenkildiden kuin esimiestenkin nakdkulmasta. Sitouttami-
seen liittyen taas rekrytoinnin toteuttamisprosessia ja perehdyttamisen merkitysté si-
touttamiseen. Myos etatydsadanndt seka etatyon johtaminen koronapandemian jélkeen

olisivat ajankohtaisia tutkimusaiheita.

Kuten yksi tutkimukseen osallistuneista esimiehista totesi, on muistettava, ettd vaikka
sitouttamisessa voitaisiin onnistua lahes taydellisesti yrityksen kannalta, ei se takaa
sitd, ettd henkilot pysyvat yrityksen palveluksessa. Ja onko se edes tavoitteena? Ela-
mantilanteet, kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet muuttuvat ja kehittyvat ihmisten mu-
kana eldman aikana. Meidan pitéé hyvaksya myos tdma4, jotta voimme tukea tyonteki-
joitdimme ja organisaatiotamme kaikissa ndissa muutoksissa. Yrityksesta jo lahtenei-
den toimihenkil6iden kyselyn perusteella tdssa on ainakin joiltakin osin onnistuttu,
silla ainakin yksi lahteneistd kertoi pitdvansad mahdollisena joskus palata VValmet Au-
tomotiven palvelukseen, mikali tyotehtéava ja muut olosuhteet silloin sopisivat hénen

elamantilanteeseensa.
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LITE1

Kysely toimihenkil6ille

Hei,

opiskelen SAMK:issa Tradenomi YAMK-tutkintoa. Teen opinnaytety6tani nimelld
”HenkilOston sitouttaminen esimiehen nidkokulmasta”. Tdhén liittyen ldhetdn lyhyen
kyselyn kuljetuksen, pakkauslédhetyksen ja matsulan toimihenkiléille. Linkkimeili tu-
lee Gmail-osoitteestani. Vastaaminen kestaa noin 5-10 minuuttia. Vastauksia ei pysty

yhdistdamé&an vastanneeseen henkiloon.

Kiitos vastauksistasi! @)

Terveisin / Best regards / Mit freundlichen Griissen,

Inkeri Pietila (Mrs.)
Manager, Packages
Phone +358 50 5126889

inkeri.pietila@valmet-automotive.com

\Z

VALMET AUTOMOTIVE

Valmet Automotive Oy
Autotehtaankatu 14
23500 Uusikaupunki, Finland

www.valmet-automotive.com



mailto:inkeri.pietila@valmet-automotive.com
http://www.valmet-automotive.com/

LIITE 2

Henkildstén sitouttaminen esimiehen
nakokulmasta

Kysely Inkeri Pietilan YAMK opinnaytetydtd varten

Sukupuoli

MNainen

Mies

En halua vastata

lka

alle 30

30-40

40-30

20-

Tyosuhteen kesto

alle1v

1-2v

2-4v

5-10v

yli1ov



Tydvalineeni ovat hyvat ja ajankohtaiset

Taysin eri mieltd O O O O O

Pystyn vaikuttamaan oman tyoni sisaltoon

Téaysin eri mielta O O O O O

Tyotehtavat tiimissani jakautuvat oikeudenmukaisesti

Téysin eri mieltd O O O O O

Esimieheni kohtelee kaikkia tiimin jasenia tasapuolisesti

Téaysin eri mielta O O O O O

Saan tarvittaessa apua ja tukea esimieheltani

Taysin eri mieltd O O O O O

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Téysin samaa mieltd

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mieltd



Koen itsellani olevan etenemismahdollisuuksia niin halutessani

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltad

Esimieheni tukee haluani kehittya ja kouluttautua

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltéd

Tiimini yhteishenki on hyva

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltéd

Tiimini keskusteluilmapiiri on avoin

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltéd

Palaverikaytannot tiimissani ovat toimivat

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mielta

Tunnen, etta esimieheni kuuntelee mielipiteitani

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta



Esimieheni tiedottaa asioista riittavasti

Taysin eri mieltd

Eri tiimien ja osastojen valinen tiedonkulku toimii hyvin

Taysin eri mieltd

Koen yrityksemme sitoumukset omikseni

Taysin eri mieltd

Luotan esimieheni kykyyn johtaa tiimiani

Taysin eri mieltd

Saan vaikuttaa omiin tavoitteisiini riittavasti

Taysin eri mieltd

O

O

O

O

O

@)

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta



Koen minulle asetetut tavoitteet omikseni

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Saan riittavasti palautetta tyostani esimieheltani

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mielta

Koen tyossani yhteisollisyytta

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Haluan tyoskennelld mahdollisimman paljon etatdissa

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltd

Haluaisin tyskennelld enemman lahitdissa, jos muutkin tiimistani ovat toimistolla

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltad



Olen tyytyvainen yrityksen tarjoamiin liilkunta-ja virkistysetuihin

Téysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Palkkani on kilpailukykyinen

Téysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Koen ettd voin vaikuttaa palkkani kehittymiseen

Téysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Olen tyytyvainen omaan esimieheeni

Téysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Harkitsen tyopaikan vaihtoa

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltd



Miten esimieheni voi edesauttaa tyohyvinvointiani?

Pitka vastausteksti

Mitka asiat sitouttavat minut parhaiten tyopaikkaani?

Pitka vastausteksti

Mita tyonantajani / esimieheni voisi tehda enemman, jotta olisin tyytyvaisempi tydhoni?

Pitka vastausteksti

Vapaa sana. Mita terveisia haluaisit antaa esimiehellesi ja yrityksemme johdolle tydssa viihtymisesta ja
sitoutumisesta Valmet Automotiveen?

Pitka vastausteksti




LIITE 3

Opinnaytetyon kysely

Hei,

teen Satakunnan AMK:ssa YAMK opinndytety6td Valmet Automotivelle aiheena
”Henkil6ston sitouttaminen esimiehen nidkokulmasta”. Lihetin Sinulle kohta kyselyn
Gmail-osoitteestani. Tarkista myds roskapostisi, koska voi mennd myos sinne. Kyse-
lyssé on siis tarkoitus, ettd mietit tydaikaasi Valmet Automotiven palveluksessa ja vas-
taat kysymyksiin niiden tuntemusten mukaisesti. Lahetdn tdmén saman kyselyn muu-
tamille lahiaikoina Valmetilta lahteneille toimihenkildille. Kysely késitelld&n anonyy-

mina eika vastauksia voi yhdistaa lahettajaan. Kiitos Sinulle avustasi!

Terveisin,

Inkeri



LIITE4

Kysely yrityksesta lahteneille

Henkiloston sitouttaminen esimiehen

nakokulmasta

Inkeri Pietila YAMK opinnaytetyon kysely

Koin tydni mielekkaaksi ja mielenkiintoiseksi

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltd

Koin tyoni riittdvan haastavaksi

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Koin etta esimieheni arvosti tyGtani

Téaysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Sain tyostani riittavasti palautetta

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mielta



Koin etta minulla olisi ollut kehittymismahdollisuuksia niin halutessani

Téysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mielté

Tiimini tyokuorma ja -tehtavat jakautuivat tasaisesti ja oikeudenmukaisesti

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltad

Esimieheni tuki ja kuunteli minua

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltd

Esimieheni oli helposti lahestyttava

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Esimieheni oli aidosti kiinnostunut minusta

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd



Minulla oli hyva tiimi

Téaysin eri mieltd O O O O

Vapaa-ajan yhteista tekemista tiimin kanssa oli riittavasti

Taysin eri mielta O O O O

Asioista tiedotettiin riittavasti

Taysin eri mieltd O O O O

Olin tyytyvainen palkkaani suhteessa tyéni vaativuustasoon

Téaysin eri mieltd O O O O

Koin etta palkkani oli kilpailukykyinen

Taysin eri mieltd O O O O

Etatyokaytannot olivat hyvat

Téysin eri mieltd O O O O

Taysin samaa mieltd

Taysin samaa mieltd

Taysin samaa mieltd

Taysin samaa mieltd

Taysin samaa mieltd

Taysin samaa mieltd



Qliko ylla kysytyilla asiocilla syyta lahtodsi Valmetilta ja jos, niin miksi?

Pitka vastausteksti

Olitko tyytyvainen esimieheesi Valmetilla? Mita risuja tai ruusuja antaisit hanelle?

Pitka vastausteksti

Qlisiko esimiehesi voinut vaikuttaa haluusi 1ahtea Valmet Automotiven palveluksesta ja jos, niin miten?

Pitk& vastausteksti

Vapaa sana. Tuleeko mieleesi vield muita asioita, jotka vaikuttivat |ahtodsi tai olisivat voineet vaikuttaa

jaamiseesi?

Pitk& vastausteksti




LIITES

Inkeri Pietili YAMK opinniiytetyo ”Henkiloston sitouttaminen esimiehen niko-
kulmasta”

Haastattelu esimiehille.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu hyvinvoivaan, yhteistyokykyiseen,
mielekkddseen tyodyhteisoon, jota esimies luotsaa omalla johtamisellaan. Opinnayte-
tyon tavoitteena on 10ytad esimiehen tyohon keinoja, joilla han pystyy hyvinvoivaa

tydyhteisoa tukemaan ja kehittdméaan seka siten sitouttamaan henkilstoaan.

Reilu
esimiestyd

Sitoutunut
tydyhteiso

Tydn
mielekkyys

Kuvio 1. Opinniytetydn teoreettinen vutekehvs

Opinndytetyoni padtutkimuskysymys on ”Miten esimies pystyy vaikuttamaan toimi-

henkil6iden sitoutumiseen yritykseen?”.

Saadakseni vastauksen paatutkimuskysymykseen ja perusteluja sekd taustaa tahén
paakysymykseen, ovat seuraavat alatutkimuskysymykset tarpeen:
e Miten aiempi tutkimustieto henkildston sitouttamisesta tukee tutkimusaihetta?
e Mita keinoja yrityksessa talla hetkella kdytetdaan toimihenkildiden sitouttamiseen ja
miten niitd voi edelleen kehittaa?

e Mitd tyontekijat odottavat esimiehiltdan ja yritykselta sitouttamista ajatellen?



Miten yrityksessa jo olemassa olevia keinoja ja tapoja arvostetaan ja mita toivottaisiin
lisad?

Miten esimiehet kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa sitouttamiseen nykyhet-
kelld ja mita keinoja he kokevat tarpeelliseksi lisata tai uudistaa sitoutumisen paran-

tamiseksi?

Kysymys 1. Mité keinoja néet ettd yrityksessa talla hetkelld on kaytossa henki-

|6stdn sitouttamiseksi ja miten ne mielestasi toimivat?

Kysymys 2. Henkildstolle tehdyssa kyselyssa Kysyttiin: Miten esimieheni voi edes-

auttaa tyohyvinvointiani? Vastauksissa nousivat esille varsinkin seuraavat asiat:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

tyGtehtdvien ja tyokuormituksen tasainen jako tiimissé
esimies tukee ja kuuntelee

parempi tiedottaminen

esimies antaa positiivista palautetta

tiimin kesken on yhteista tyon ulkopuolista tekemista

tiimeissé ovat kaytdssa ajanmukaiset tyovélineet

Miten sina ndet mahdollisuutesi vaikuttaa naihin asioihin esimiehena?

Kysymys 3. Henkildstolle tehdyssa kyselyssa kysyttiin: Mitka asiat sitouttavat mi-

nut parhaiten tyopaikkaani?

Eniten vastauksia tuli seuraaville asioille:

mieleké&s, mielenkiintoinen tyo

hyva tiimi

riittava palkka

sopivan haastava tyonkuva, kehittymismahdollisuudet
tunne etté tyotani arvostetaan, palkitseminen

etatydmahdollisuus

Miten naet mahdollisuutesi vaikuttaa naihin asioihin esimiehena?

Kysymys 4. Lisaksi henkilostokyselyssa kysyttiin: Mita tyonantaja / esimies voisi

tehdd enemman, jotta olisin tyytyvaisempi ty6honi?



- viestinnan parantaminen, avoin ja selked tiedottaminen
- etétyopolitiikka
- asetetuille tavoitteille nakyvé vaikutus

Miten naet vaikutusmahdollisuutesi naihin asioihin?

Kysymys 5. Mita asioita itse toisit esille kun puhutaan henkiléston sitouttami-
sesta? Mita asioita yrityksemme tarvitsisi kehittda henkildston sitouttamista aja-

tellen? Pystytko itse mielestasi riittavasti vaikuttamaan naihin asioihin?



