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Opinnéytetydn aiheenaoli tutkia JYSK Oy:n Talent Academy -koulutusohjelmaan va-
littujen talenttien asenteita ja sitoutumista kyseisté yritysté kohtaan. Tavoitteena oli kes-
Kittyd talenttien nakdkulmaan koulutusohjelman suhteen: sitouttaako se tyéskentele-
maan yrityksessé ja luomaan sielld pitk&é uraa. Tutkimuksen osaongelmina oli selvittda
luoko talenttina oleminen paineita, onko talentti ylpea nimityksestaan seka kokeeko ta-
lentti, ettd hdnen osaamistaan arvostetaan. Tarkoituksena oli myds selvittdd kannattaako
koulutusta jatkaa tulevaisuudessa talenttien sitoutumisen ndkdkulmasta.

Tutkimuksen teoreettisessa osuudessa késiteltiin osaamisen johtamista, sitoutumista ja
motivaatiota yleiselld tasolla. Osuudessa késiteltiin myds Talent management -kasitettd,
joka jaettiin inklusiiviseen eli osallistavaan ja eksklusiiviseen eli yksinomaiseen kyvyk-
kyyksien johtamiseen.
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tutkimustuloksia p&&- ja osaongelmiin.
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yrityksessé esimiestehtaviin, mikd kertoo talenttien sitoutumisesta ja motivaatiosta.
Y leisesti talenttina oleminen, sek& asenne yritysta ja koulutusohjelmaa kohtaan on posi-
tilvinen. Talent Academy -koulutusohjelman lanseeraaminen osaksi yrityksen strategiaa
jakyvykkyyksien johtamista voidaan ndhd& positiivisena toimena. Talenttien sitoutumi-
sen ndkokulmasta katsottuna koulutusohjelmaan kannattaa panostaa myads tulevaisuu-
dessa, ja siitd on hyotyéd kyvykkyyksien johtamisessa seké jalostamisessa.
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Abstract

The purpose of this thesis was to explore the attitudes and commitment of the talents
selected for JYSK Oy's Talent Academy training program towards the company in ques-
tion. The goalwas to focuson the talent’s perspective in relation to the training program:
does it commit to work in the company and to create a long career there. The partial
challenges of this study were: does being a talent create pressure, is the talent proud of
the appointment, and does the talent feel that the talent's skills are valued. The purpose
was also to find out whether it is worth continuing the training in the future from the
point of view of talent’s commitment.

The theoretical part of the study dealt with competence management, commitment and
motivation on a general level. The section also discussed the Talent management con-
cept, which was divided into inclusive and exclusive talent management.

In the empirical section, the theoretical section of the study was applied and based on it,
a quantitative study was carried out, in which a structured questionnairewas created. The
questionnaire was sent to the talents selected for the training program, and based on their
answers, research results were obtained for the main and sub-problems.

The result of the research was that most talents feel that the training program is at least
somewhatengagingto work in the company. The majority would like to advance to man-
agerial positions in the company, which speaks of the talent's commitment and motiva-
tion. Being a talent in general, and the attitude towards the company and the training
program is positive. Launchingthe Talent Academy trainingprogram as partof the com-
pany's strategy and talent management can be seen as a positive action. From the point
of view of the commitment of talents, it is worth investing in the training program in the
future as well, and itis useful in managing and refining talents.
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1 JOHDANTO

Lahjakkaiden yksildiden lahteminen yrityksen palveluksesta on ongelmallista, silla
heid&n korvaamisensa on vaikeaa ja kallista. He toimivat yrityksen avainhenkil6iné ja
ovat toiminnan toteuttamisessa kulmakivid. Ndiden lahjakkaiden yksildiden motivaa-
tio, osaaminen ja sitoutuminen ovat yritykselle erittain tarkeda. Juuri yksildiden osaa-
minen, sitoutuminen ja motivaatio voidaan kokea nykyaan yhtend merkittavampéna
haasteena yrityksissd, ja ndiden tekijoiden ottaminen osaksi yrityksen strategiaa on
tarkedd. Osaamisen johtamisen ja sen strategian toteuttamisen seka kehittdmisen kan-
nalta yrityksen tulisi selvittad, mitka tekijét sitouttavat yritykseen ja mitka tekijét saa-
vat ldhtemaan sielté pois. (Lampikoski, 2005, s. 9-10, 16.)

Opinnéyteyon aiheenaon selvittdd JYSK Oy:n Talent Academy -koulutusohjelmaan
valittujen talenttien asenteita ja sitoutumista kyseista yritystd kohtaan. Tavoitteena yri-
tyksessa on, ettd 80 % esimiehista [0ydetaan yrityksen sisalta ja he luovat sielld pitkda
uraa (JYSK Koulutusohjelmat, n.d.). Koulutusohjelman avulla tydntekijoille annetaan
mahdollisuuksia uuden oppimiseen, itsensé kehittdmiseen ja sisdiseen kasvuun. Kou-
lutusohjelma on ponnahduslauta uralla etenemiseen yrityksen sisélld ja se on tarkoi-
tettu uusille potentiaalisille tyontekijoille, jotka haluavat lahitulevaisuudessa esimies-
tehtéviin. Koulutusohjelma antaa k&sityksen, mita esimiesty0 tulee olemaan ja minka-
laista panostusta esimiehend toimiakseen vaaditaan sekd odotetaan.

Opinnaytetydstani hyotyy Talent Academy -koulutusohjelman vetdja, yrityksen hen-
kilostohallinto seké talenttien esimiehet. He saavat tietoa siitd, miten talentit kokevat
talenttina olemisen ja sitouttaako talenttius yritykseen. Tavoitteena on selvittad koulu-
tusohjelmaan valittujen talenttien asenteita ja sitoutumista yritysta kohtaan heille teh-
dyn kyselyn avulla. Teoriaosuudessa kaydaan lapi osaamisen johtamista ja Talent ma-
nagement-johtamismallia. Tutkimusosiossaesitellaan tyon menetelmat, toteutus ja tu-
lokset.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT JA KASITTEELLINEN VIITE-
KEHYS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd JY SK Oy:n Talent Academy -koulu-
tusohjelmaan valittujen talenttien asenteita ja sitoutumista yritysta kohtaan. Jokaiselta
koulutusohjelman kéyneelta talentilta on yrityksen puolesta kysytty palautetta koulu-
tusohjelmasta ja sen siséllosta. Nama mielipiteet eivat sisélly tdhén tyohon. Keskityn
nimenomaan talenttien nakdkulmaan, asenteisiin ja siihen, sitouttaako koulutusoh-

jelmatydskentelemaan yrityksessd ja luomaan siellé pitkaa uraa.

Paatutkimusongelmana on:

e Sitouttaako Talent Academy -koulutusohjelma talentin ty6skenteleméan yri-

tyksessa ja luomaan siella pitkaa uraa?

Osatutkimusongelmina ovat:

e Luoko talenttina oleminen paineita?
e Onko talentti ylpea nimityksestaan ja kokeeko han tayttavansa talentin méari-
telmén?

o Kokeeko talentti, ettd hanen osaamistaan arvostetaan?

Teoriaosuuden pohjalta talenteille tehdyn kyselyn vastausten perusteella koostetaan
yhteenveto, joka esitellddn tyon tutkimusosassa. Tavoitteena on saada yritykselle na-
kemyksié talenttien nakdkulmasta, sitouttaako koulutusohjelma tydskenteleméan yri-
tyksessa pitk&dén ja etenemdan esimiestehtaviin. Kysely antaa vastauksia talenttien
asenteista, tuntemuksista ja sitoutumisesta. Koulutusohjelman yll&pitdminen ja lapi-
vienti kuluttaa aikaa jarahaa, joten tutkimuksen tarkoituksenaon antaa vastauksia kan-

nattaako ohjelmaan panostaa myos tulevaisuudessa.



2.2 Kasitteellinen viitekehys

Kuvassa 1 kuvataan kasitteellinen viitekehys, joka antaa opinnédytetyon rakenteesta
kokonaisvaltaisen kuvan. Se tuo esille tyén teoriaosuuden ja siind kasiteltavia kasit-

teit sekd empiirisen osion.

Osaaminen

Osaamisen johtaminen

Motivaatio

JYSK Oy Talent
Academy -
koulutusohjelma

Kuva 1. Késitteellinen viitekehys.

Teoria lahtee liikkeelle osaamisen johtamisesta, jonka lisaksi kasitellaan yksilén osaa-
mista, sitoutumista ja motivaatiota. Sen jalkeen syvennytdan Talent management -joh-
tamismalliin, joka voidaan jakaa inklusiiviseen eli osallistavaan ja eksklusiiviseen eli
yksinomaiseenkyvykkyyksien johtamiseen. Liséksi esitelld&n talentti-kdsite, jota kay-
tetddn tassa opinndytetydssa puhuttaessa lahjakkaista ihmisista. Tyon tutkimusosuu-
dessa esitellaan JYSK Oy:n Talent Academy -koulutusohjelma ja siihen valittujen ta-

lenttien asenteita ja sitoutumista kyseista yritysta kohtaan.



3 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamista voidaan tarkastella useasta eri ndkokulmasta, kuten organisaation, tiimin ja
yksilon kannalta. Osaamisessa yhdistyvat tiedot, taidot ja asenne tarkoituksenmu-
kaiseksi toiminnaksi. (Kupiasym., 2014, s. 50.) Yksildiden osaaminen on koko yri-
tyksen kulmakivi ja ilman heité yrityksessa ei ole osaamista. Onkin tarked ymmartaa
yksildiden osaaminen ja oppiminen, silla niiden sisaistdiminen on osaamisen johtami-
sen ehto. Yhtené kilpailukyvyn tekijané voidaan ndhda yrityksen osaamispohja eli se,
mité yrityksessa osataan, kuinka osaamista hyddynnetdan ja miten nopeasti kyetéan
oppimaan uutta. Tdmé yrityksen osaamispohja on osaamisen johtamisen ydin, ja sité
voidaan kehitt&4 kaikilla tasoilla. (Viitala, 2014, s. 138.)

Osaamisen johtaminen voidaan nahd& mittavana johtamisen kokonaisuutena, joka
pohjautuu yrityksen strategiaan. Yrityksessa on tiedettdva sen kokonaisvaltainen stra-
tegia, tulevaisuuden tahtotila: minne pyritaan paasemaan ja miksi. Jos ei ole selke&a
suuntaa, sitd kohti ei voi pyrkia. Ensisijaisen tarkeaa on selvittaa yrityksen strategian
nykytila ja sen jalkeen mihin tulevaisuuden suuntaan toimintaa halutaan kehittaa. Yk-
siléiden osaaminen on kyettava kytkeméaan koko yrityksen tavoitteisiin ja ndkemyk-
siin. Osaaminen on hyoddynnettdva tehokkaasti ja sitd on kehitettdva, vaalittava seké
myds uudistettava tarpeenvaatiessa. Sen tasoa on pyrittdva nostamaan askel askeleelta
ja sitd voidaan hankkia monin eri keinoin. Kaikki tama yrityksen tarkoituksellinen toi-
minta ja johtamisen moninainen jarjestelma on osaamisen johtamista. (Viitala, 2005,
s.14-15))

Tiedot ja taidot vanhenevat nyky&an melko nopeasti ja juuri asenteen merkitys on kas-
vanut. Ei turhaan sanota, ettd asenne ratkaisee kaikessa elamassamme. Tyontekijoiden
hyvéa asenne on suuri voimavara yrityksissa, silla yksiléiden asenne vaikuttaa koko
tydyhteison ilmapiiriin jokapaivaisessd tekemisessd. Hyvdad asennetta on vaikeaa méaa-
ritelld kaikenkattavasti, mutta siihen voidaan yhdistaa tiettyja tunnusmerkkeja, kuten
positiivisuus, néyryys, ratkaisukeskeisyys, uteliaisuus, moraali, avoimuus ja rohkeus.
Tyo6skentely sellaisen yksilon kanssa, jonkaasenne eiole kunnossa eikdosaamistakaan
ole, on haastavaa. Sen sijaan tyontekija, jolla asenne on kunnossa vaikkei osaamista

olisikaan vield riittavasti, on oppivainen. Tallainen niin sanottu hiomaton timantti



omistaa yleensa oppivan eli kasvun asenteen, jonka avulla hén jatkuvasti tdydentaa
omaa osaamistaan. Han ei tuudittaudu siihen, ettd osaa jo kaiken tai ei oppisi enéi
mitdan uutta, vaan omalla hyvalla asenteellaan uskoo, ett4 osaaminen on jatkuvasti
kehitettavissa. (Huhtala, 2015, s. 100, 2017, s. 19-21.)

3.1 Osaamisen strateginen johtaminen tulevaisuudessa

Yhteiskunta ja markkina ovat jatkuvassa liikkkeessé. Teknologian kehittyminen, digi-
talisaatio, tekoaly, ihmisten elak6ityminen ja tyontekijapula vaikuttavat my6s osaami-
sen johtamiseen. Sen on muututtava ja kehityttdva koko ajan, silla tarpeet yhteiskun-
nassa muuttuvat. Oppiminen jamuutos kulkevataina kési kddessa. Muutostarpeetvoi-
vattulla sisaltd omasta halusta, muttamyods ulkoapéin. Se voiolla &killisté ja yllattavaa
jaaina kun tapahtuu muutosta, niin tapahtuu my6s uuden oppimista. Yllatyksié ja krii-
seja tulee aina, mutta katse on pyrittava pitdmaa tulevaisuuden suunnitelmissa. Taman
ohessa on osattava katsoa ympérille ennakoivasti, ja varautua mahdollisuuksien mu-
kaan etukdteen muutostarpeisiin. Yritykset, jotka osaavat ennakoida ja ovat uudistu-
miskykyisid, myds menestyvat paremmin. Yrityksen kohdatessa muutoksia tyonteki-
joiden sitoutuminen korostuu. Kun tieto ja yksilot muuntuvat kaiken muun ohella,
muodostuu uusia mielipiteitd ja kasityksia, jotka heijastuvat ja vaikuttavat myos yri-
tykseen. Yksilon tehokkuus oppimisessa ja muutokseen mukautumisessa on olennaista
yrityksen menestyksen kannalta. (Webinaari: Osaamisen strateginen johtaminen -
YouTube, 2022.)

Tulevaisuuden osaamistarpeita on pyrittdva tunnistamaan ja siind on mentava yksilo-
tasolle saakka. Jokainen voi oppia, ja tatd edesauttaa oppimista ruokkiva ymparisto.
Osaamattomuus taas aiheuttaa pahaa oloa ja heijastuu koko yrityskulttuuriin. Kun ei
osata, niin pelataan, kuormitutaan ja suoritetaan heikosti. Kun mééritellaan jokaiselle
yksil6lle heiltd vaadittavat valmiudet ja taidot, niin niitd kohti on helpompi mennd seké
peilata omaa osaamista ja kehittya tulevaisuudessa. Osaamisen johtaminen pohjautuu
yritykseen strategiaan ja strategian todellinen ymmaértdminen on niin sanotusti ken-
talla. Siell4 tehd&an paivittdin toita lahimpéné strategiaa. Myos yrityksen johdon ja
hallituksen on jalkauduttava kentalle, jotta he ymmartavat strategian, ja osaavat johtaa

muutosta. Monissa yrityksissa johtajat eivat osaa tyoskennella kentélla, silla se ei ole
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heidén ydinosaamistaan. Kaikkien jalkauduttua kentélle, yrityksessa saadaan kaikille
yhteinen tietopohja jandkemys, jolloin ymmarretddn muutostaja oppimista paremmin.
Henkiléstdjohtaminen on muutoksessa ja henkilésuunnittelu on otettava osaksi strate-
giaa. On tunnistettava ydinkyvykkyydet, inhimillinen osaaminen, panostettava rekry-
tointiin ja koulutuksiin seka johdettava emotionaalisesti. (Webinaari: Osaamisen
strateginen johtaminen - YouTube, 2022.)

3.2 Koulutus osana osaamisen kehittamista

Yksilon ja ryhmdtason osaamista voidaan yrityksissa kehittdd erilaisten koulutusten
avulla. Koulutuksiksi voidaan laskea kaikki organisoitu oppimiseen tahtaava toiminta,
jossa erillaén tyonteosta tiettyna aikana annetaan mahdollisuus oppia jotakin uutta ja
tieto siirtyy toiselle. Koulutukset voivat olla yrityksen sisdisié tai ulkopuolelta hankit-
tuja. Ne voivat ajallisesti olla lyhyiden luentojen tai jopa vuosia kestavien tutkintojen
vélilla. Lyhyet luennot keskittyvat yleensa jonkin tiedon paivittdmiseen ja pidemmét
koulutuksetammattitaidon syventamiseen ja laajentamiseen. Kouluttajaksivoidaanot-
taa oma henkild yrityksen sisaltd tai ulkopuolinen henkild. Kun kouluttajana toimii
yrityksen sisaltd esimerkiksi osaava tyontekija tai esimies, ja koulutus jarjestetédn
kiinteasti tyopaikalla, niin tieto siirtyy oikeaan tarpeeseen seké edistdd myos koulutta-
jien kehittymistd. Haasteena voidaan taas nahda kokemusten rajoittuminen vain omiin
kokemuksiin. Yrityksessa voi toimia my0s oma koulutusyksikkd, joka osaa tunnistaa
organisaation tarpeet, suunnittelee ja toteuttaa tarvittavan koulutuksen. Vaarana tosin
on, ettd pitdydytaan vakiintuneissa toimintavaoissa, byrokratisoidutaan ja ei nahda ul-
kopuolisesti. Ulkopuoliset kouluttamiseen erikoistuneet tahot tuovat asiantuntemusta
ja tuoreita ndkemyksié, mutta raataldinti juuri Kyseisen yrityksen tarpeisiin voi jaada
vahaiseksi. (Viitala, 2005, s. 271-274.)

3.3 Sitoutuminen osana yrityksen strategiaa

Sitoutumisen késiteelld voidaan kuvata henkilén psykologista suhdetta yritykseen,
jossa han tydskentelee. Kasitteend se on laaja ja moninainen. Psykologisen suhteen
ollessa huono, tydntekijan on helpompi ldhted pois ja vaihtaa tyopaikkaansa. Arkielé-

massd  tyOpaikalla  tyontekijoiden  l&hteminen  yrityksestd  mielletddn
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sitoutumattomuudeksi elityéntekijan lahtiessa pois, sanotaan, ettei hén ollut sitoutunut
yritykseen tai ty6honsa. Sitoutuminen voi olla vélineellist4 tai tunneperdaista ja se voi
kohdistua itse tydhon tai tydpaikkaan. Sitoutumisen aikaansaaminen on tarkeéa ja on
hyva tarkastella motivoitumista ja sitoutumista edistavia tekijoitd. Tyontekijoita voi-
daan sitouttaa monella eri tavalla, kuten esimerkiksi hyvalla johtamiselle, kilpailuky-
kyiselld palkalla, kiinnostavilla tyotehtavilla ja mahdollisuudella kehitty& seka oppia
uutta. (Viitala, 2019, s. 39-40.)

Sitouttamisen strategioissa on tarke& kiinnittaa entistd enemmaéan huomiota sisaisiin te-
kijoihin, silla niihin liittyy paljon mahdollisuuksia verrattunarahallisten palkitsemis-
muotojen rajoituksiin ja kustannusvaikutuksiin. Sisdisid motivaatiotekijoita voivatolla
esimerkiksi mahdollisuus omaan oivaltamiseen ja kehittymiseen, palautteen saaminen,
hyvét kehityskeskustelukdytdnnot, mukavat tyokaverit ja hyva tiimihenki. Kun ty6
koetaan merkitykselliseksi ja se on mielekésta seka tarpeeksi haasteellista, niin moti-
vaatio jasitoutuminen lisdéntyvat. Ne taas heikentyvét, jos asiateivat toimi yrityksessa
jaesimies eiole ajan tasalla asioissa. My@s ty6tehtévien rutiininomaisuus, tarkat méa-
ritykset, vaikutusmahdollisuuden vahyys ja p&atoksentekoon osallistumisen vahyys
heikentavat motivaatiota ja sitoutumista. Tyontekijan sitoutumista voidaan tarkastella
silla, miten han kokee yrityksentavoitteet jaarvot. Onkohén valmis tekemaan sellaisia
tyotehtavia yrityksen hyvaksi, jotka eivat kuulu taysin hanen tyonimikkeensé alaisuu-
teen. Haluaako tyontekija ponnistella ty6tehtévien eteen vai suoriutua niista mahdolli-
simman helpolla. Lopultavoidaan ajatella, ettd sitoutumisen nayttaa se, kuinka pitkaan
hén haluaa tydskennelld yrityksen palveluksessa. (Hyppénen, 2013,s. 131-132.)

Sitoutunut tyontekija on lojaali, innostunut ja valmis joustamaan. Han kokee voivansa
kehittyd, olevansa osa yrityksen menestystarinaa ja kuuluvansa tydyhteis6on. Tyonte-
kijan ollessa yritykselle lojaali, voi han itse myo6s hyotya siitd. Itselleen oikean ja hy-
vén tyopaikan valitsemalla voi etuina olla tydpaikkavarmuus, erilaisten etujen kartut-
taminen, ihmissuhteiden séilyvyys ja tuttu sosiaalinen ymparisto. Sitoutunut tyéntekija
sisaistaa yrityksen, tilmin ja tyOtehtdvan tavoitteet seka tekee tdita niiden eteen. Tyon-
antaja hyotyy sitoutuneista tyontekijoista, silld sitoutuneet tyontekijat kykenevét pa-
rempiin suorituksiin, luovuuteen ja osallistuvat tydpaikan kehittdmiseen. Sitoutunei-
den tyontekijoiden vaihtuvuus ja poissaolot ovat vahdisempié kuin sitoutumattomien.

Sitoutuminen on aina molemminpuolista ja ty6nantajan on myds osoitettava
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sitoutumista tyontekijoilleen. Tydntekijaén on luotettava, annettava mahdollisuuksia
kehittyd ja toimia itsendisesti sallittujen raamien sisdpuolella. Tydnantaja ei voi myos-
kaan odottaa tyontekijoiden tydskentelevén eldkkeeseen asti vaan luonnollinen vaih-
tuvuus on usein yrityksille positiivinen asia. Terve uudistuminen on vélilla se, mik&
antaa uuden innon ja suunnan osaamisen kehittymiselle ja koko yrityksen ajatteluta-
voille. (Lampikoski, 2005, s. 79; Viitala, 2019, s. 39-40.)

3.4 Motivaatio

Johtamisen ja yrityksen strategian nakdkulmasta on vélttdmatonta selvittad, mika yk-
sil6d motivoi tyon teossa. Motiivit voivat olla tietoisia ja tiedostamattomia seké siséi-
sia ettd ulkoisia, ja ne laittavat yksilon toiminaan ja antavat télle toiminalle suunnan.
Motiivien l&hteet ovat yksilollisid, ne vaihtelevat tilanteista toisiin ja voivat olla my6s
ristiriitaisia. Tydomotivaatioon vaikuttavateldaméntilanne, yksilonpersoonallisuus, tyo-
tehtdva ja -ymparisto. Sen syntymiselle paras takuu on tydta kohtaan syntyva aito mie-
lenkiinto. Kun kokee riittdvaa arvostusta, mielenkiintoa ja merkitysta ty6ta kohtaan,
se luo positiivista energiaa. Jos motivaatio katoaa, se luo helposti negatiivisia mieliku-
via ja asenteita yksilolle, ja sitd kautta koko tyépaikan yleiseen ilmapiiriin. Kun yksi-
I6n mielenkiinto loppuu, se heijastuu asenteeseen ja heikentaa sita kautta tydsuorituk-
sen laatua. Aito mielenkiinto lopahtaa ja seuraa helposti negatiivinen kierre. (Viitala,
2019,s.221))

Erilaiset motiivit, eli toiminnan syyt, ovat ihmisen k&ytoksen takana. Motiivi voidaan
ndhd& voimana, joka saa ihmisen toimimaan tietylla tavalla. Voidaan pohtia esimer-
kiksi mikd saa tyontekijan lahtemaan aamulla téihin, vaikka han olisi vasynyt ja halu-
aisi jaaddéa kotiin nukkumaan. Tydpaikoilla yritetddn motivoida henkilostéa palkitsemi-
sen keinoin tehokkaampaan tydskentelyyn tai parempaan tulokseen. Motivaatiota hah-
motetaan erilaisten teorioiden avulla, silla se ei ole konkreettinen, silmin nahtava tai
késin kosketeltava asia. Erilaisia motivaatioteorioita on paljon ja niitd on alettu kehit-
taa jo 1900-luvun alkupuolella. Motivaatioteoriat jaotellaan kahteen suuntaukseen, si-
salto- ja prosessiteorioiksi. Siséltdteoria tarkasteleetarpeidenvaikutusta motivaatioon,
kun taas prosessiteoria yksilollisid eroja, jotka vaikuttavat kayttdytymiseen ja motivoi-
tumiseen. (Hakonen, 2015, s. 98-99.)
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Yksi varhaisimmista ja tunnetuimmista motivaatioteorioista on Maslowin tarvehierar-
kia, joka esitetddn pyramidikuvassa (Kuva 2). Kyseisessa teoriassa samat tarpeet mo-
tivoivat kaikkia ihmisia hierarkkisessa jarjestyksessa. Siind ihmisen toimintaa ohjaa-
vat jarjestyksessa viisi tarvetta: fysiologiset, turvallisuuteen, rakkauteen ja yhteenkuu-
luvuuteen, itsetuntoon ja itsensé toteuttamiseen liittyvat tarpeet. (Hakonen, 2015, s.
102-103.)

Itsensa
toteuttaminen

Arvostus
Yhteenkuuluvuus
Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia (Hakonen, 2015, s. 102).

Maslowin tarvehierarkian mukaan rahalla voi tyydyttd4 vain alimmalla hierarkiata-
solla olevia fysiologisia ja turvallisuuteen liittyvia tarpeita eli rahalla motivoimisen
mahdollisuudet ovat rajoitettuja. Itsensé toteuttamisen tarve, joka sijaitsee ylimpana,
tarkoittaa tyoelaméssa mielekkaité ja merkityksellisia ty6tehtavid sekd oman osaami-
sen kehittamista. Palkitsemisen osalta teoriaa voi hy 6dyntéa tydelaméssa palkitsemin
osalta niin, ettd tyontekijalle tarjotaan aineettomia palkintoja, kuten kehitysmahdolli-
suuksia. (Hakonen, 2015, s. 102-103.)

Tyontekijoiden osaamisen lisdksi on motivaatiosta kiinnostuttu entistd enemman yri-
tyksen kilpailuetuna. Positiivinen psykologian nousu ja sen my6té kiinnostus tyéhy-
vinvointiin tyépaikoilla on uudempana teoriana noussut k&siteend ’tyén imu”. Ty6n
imu koostuu kolmesta toisiinsa yhteydessa olevista ulottuvuuksista: tarmokkuus,

omistautuminen ja  uppoutuminen. Se on myonteinen, tunne- ja
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motivaatiotdyttymyksen tila, joka on kaikkialle levittyvéa pysyva tila. Tyon imussa
tyontekijalla on halu panostaa tyohon ja ponnistella my6s vastoinkaymisisté huoli-
matta. Kokemus ty6std on merkityksellinen ja ty6 koetaan ylip&éatansé tarpeeksi haas-
tavaksi, innostavaksi ja ylpeyden aiheeksi. Tyotd tehddin keskittyneesti ja paneutuen
niin, ettd aika kuluu huomaamatta. Tyontekijan ollessaan tyon imussa, tyota tehdaén
motivoituneesti. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, s. 95-96.)
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4 TALENT MANAGEMENT

Maailma globalisoituu, yritykset kansainvélistyvat ja kilpailu lahjakkaista tydnteki-
joista lisdéntyy. Lisdksi tydvoima ikdantyy ja syntyvyys laskee monissa kehittyneissé
talouksissa, mika muuttaa vaestorakennetta. Nama tekijat ovat keskeisia puhuttaessa
Talent management -kasitteesta eli lahjakkuuksien hallinnasta tai kyvykkyyksien joh-
tamisesta. Talent management -ké&sitteeseen viitataan englanniksi kirjaimilla TM.
(McDonnellym., 2017, s.89.)

McKinsey & Companyn tutkimuksesta vuonna 1997 esiin noussut késite The war for
talent” antoi pohjan Talent management -kasitteelle ja siihen on viitattu monessa ai-
hetta koskevassa kirjallisuudessa. Kasitteelld viitataan siihen, kuinka yritys houkutte-
lee erittdin lahjakkaita yksiloita tydskenteleméén yrityksessaan, kehittdméaan heita ja
pitamaan heidat menestydkseen markkinoilla tulevaisuudessa. Lahjakkaat yksilot ovat
tulevaisuuden tarkeimpia kilpailukyvyn lahteita ja yritykset, jotka ymmartavat tdman
ja ottavat sen osaksi strategiaansa, ovat kilpailukykyisempia kuin Kilpailijansa. Yri-
tyksien on taisteltava kovemmin lahjakkaiden yksildiden saamiseksi ja pitamiseksi

tyontekijoindan. (Chambers ym., 1998.)

Talent management voidaan laajasti ajatellen olevan kaikkea yksilétason osaamisen
johtamista. Tavoitteena on I0ytad lahjakkuuksia, jotka suoriutuvat totuttua paremmin
tydstaan seké olisivat potentiaalisia etenemaan vaativampiin rooleihin. Pidempiaikai-
silla strategisilla kaytannoilla (Kuva 3) pyritdan 1oytdmaan tyohon oikea henkild oike-
aan aikaan. Néita kaytantoja ovat esimerkiksi tydvoimasuunnittelu, hakijoiden hou-
kuttelu, henkiléston kehittdminen, sitouttaminen ja urahallinta. Pyrkimyksené on si-
touttaa lahjakkaat yksilot yritykseen jo heti alusta alkaen, vaikkei vaativimpia rooleja
edes olisi vield tarjolla. (Cappelli & Keller, 2014, s. 306; Viitala, 2005, s. 241-242,
2021,s.116-117.)
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» Osaamisen tarpeen maarittely
» Roolien ja tydnkuvien muotoilu

Suunnittelu

» Tyonantajakuvan
kehittaminen

Hakijoiden » Sisdinen ja ulkoinen
houkuttelu rekrytointi

» ELakoitymisiin ja

irtisanoutumisiin

liittyva tiedonsiirto Luopuminen
» Muutostuki

irtisanotuille » Monipuoliset

hankintakanavat

» Uusien » Haastattelut
haasteiden - _ . » Valintatehtavat
ja kehitys- Sitouttaminen Valinta ja ~testit
mahdollisuuksien » Valintapaatokset
tarjoaminen » Perehdytys

Kehittiminen » Tyosopimukset

» Chjaaminen
» Valmentaminen
» Kouluttaminen

Kuva 3. Talent management (Viitala, 2021, s. 116).

Ty6voimasuunnittelussa pyritdan pitiméan lahjakkaat yksilot yrityksessa esimerkiksi
mielenkiintoisilla tydtehtavilla ja roolien vaihtelulla. Urasuunnittelu tarjoaa kehitty-
misté ja etenemistd mielekkaisiin tyotehtaviin yrityksen sisalla. Siséisella rekrytoin-
nilla on etuja seka haittoja. Etuihin voidaan listata yksilon taitojen laajeneminen ja
syventyminen, motivaation kasvaminen ja roolien tunteminen valmiiksi, joten lyhyt
perehdyttdminen nopeuttaa koko prosessia. Haittana voidaan pitkalla tahtdimella
nahda yrityksen kehittyminen sisdanpadin ja pelkdstddn oman pinttyneen toimintakult-
tuurin vahvistuminen. Sisdisella rekrytoinnilla ei saada yritykseen uutta ja tuoretta
osaamista, joten toivottua uudistumista ei valttdmatta saada aikaan. Strategisien kdy-
tantdjen tavoitteena on varmistaa liilketoiminnan kannalta tarkeiden prosessien jatku-
minen, lahjakkuuksien sitouttaminen, potentiaalin tunnistaminen ja varautuminen lo-
pulta tyontekijoista luopumiseen. (Cappelli & Keller, 2014, s. 306, 318-319; Viitala,
2005, s.241-242,2021,s.116-117.)

Suomessaalle 40-vuotiaista 45 % harkitsee tydpaikan vaihtamista ja kokonaantoiselle

alalle siirtymista puolet vastaajista, selvidd Baronan tydelamatutkimuksesta 2022.
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TyOntekijat arvostavat tydnantajan panostusta tydyhteis6on, tyotehtévén sisaltoa seka
tybn ja vapaa-ajan tasapainoa. (Baronan tydeldmétutkimus 2022: Tavoitteet ja
toteutus, 2022.) Eldketurvakeskuksen (ETK) tutkimuksen mukaan tydpaikan vaihta-
minen on kannattavaa usealle alle 40-vuotiaalle, silla palkat nousevat vaihdoksen
myota miehilld keskimaarin 3,4 % ja naisilla 3,0 %. Tutkimuksesta myos selviaa, etti
vuosina 1975 ja 1980 syntyneet ovat vaihtaneet tyopaikkaa useammin kuin vanhem-
mat ikdluokat. Naiset ovat menneet miesten ohi tydpaikan vaihdon mééarissa. Samalla
tydnantajalla olevien palkka nousee keskimaarin 1-1,5 % vuodessa ja kehitys jaa tyo-
paikkaa vaihtaviin verrattuna. (Riekhoff, 2022.) Tydnantajan onkin keksittava, milla
keinoilla se saa sitoutettua hyvat tydntekijat tyoskentelemaén pitkaan palkkalistoil-

laan.

4.1 Talent késitteena

Talent-sana ymmarretddn Suomessa kaantamattoéméana, mutta kdannettyna se tarkoit-
taa lahjakkuutta, taitoa ja kykya (MOT Sanakirjat, n.d.). Tassé opinndytetydssa puhu-
taan suoraan talenteista, kun tarkoitetaan lahjakkaita ihmisié. Talentista puhuttaessa ei
oleolemassayhté oikeaa tai tarkkaa mééritelmaa, vaan sille on olemassa erilaisia mééa-
rittelyja. Synnynndisesta lahjakkuudesta puhutaan varsinkin musiikillisten ja urheilul-
listen lahjakkuuksien yhteydess, ja lahjakkuuden koetaankin olevan olemassa heissé
jo syntymasta lahtien. Talloin lahjakkuus koetaan luontaiseksi ominaisuudeksi, jota ei
voi oppia. Lahjakkuus voidaan maaritelld enemman myaos taidoksi ja kyvyksi, jonka
voi nédhda saavutetuksi ominaisuudeksi. Lahjakkuuden voi siis hankkia tavoitteiden

tuloksena ja sité voi kehittdd. (Tansley, 2011.)

Yrityksissa lahjakkuus voidaan liittda yksiloihin, joilla on potentiaalia edeté johtoteh-
taviin. Nailla korkean potentiaalin omaavilla yksil6illa on kykya, sitoutumista ja ennen
kaikkea pyrkimysta nousta kriittisempiin tehtaviin ja suoriutua niissa hyvin. Heidan
lahjakkuutensa on suurempaa ja se johtaa parempaan menestykseen verrattuna muihin.
Lahjakkaisiin yksiloihin voidaan yhdistaé seuraavia ominaisuuksia: korkea asiantun-
temus, johtamiskyky, luovuus, itseluottamus jaoma-aloitteisuus. (Tansley,2011.) Yk-
silot, jotka on tunnistettu yrityksessa talenteiksi ja tima on annettu myaos heille itsel-

leen tiedoksi, ovat motivoituneempia kuin ei-tunnistetut yksilét. He ovat
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sitoutuneempia suoritustasonsa nostamiseen, menevat aktiivisemmin kohti yrityksen
strategisia tavoitteita, ja ovat valmiita kehittdmé&an yritykselle arvokasta osaamista.
(McDonnellym., 2017, s. 106.)

Voidaan my@s pohtia, onko kaikilla yksil6illa pohjimmiltaan jotakin lahjakkuutta. Jos
jokaisella yksil6ll& onkin vahvuuksia, joissa on luontaisesti hyva, ndmé vahvuudet on
vain loydettava. Aina lahjakkaimpinapidetyt ihmiset eivdt saavuta menestysta, vaan
menestyd voi myos yksild, jota ei ole pidetty lahjakkaana. Lahjakkuuden maarittely
onkin monimutkaista ja yhté oikeaa tapaaeiole olemassa. Erilaisten lahestymistapojen
huomioonottaminen antaa yrityksille mahdollisuuden ja vapauden maaritella lahjak-
kuuden omalla tavallaan. Yrityksen ei aina valttdmétta tarvitse tunnistaa yksilén omi-
naisuuksia, jotka osoittavat parempiakykyja muihinverrattuna, vaanyritys voi miettia
miten yksilot voivat kdyttdd kykyjaan menestyadkseen henkilokohtaisesti, seka yrityk-

seen sovitetulla tavalla. (Ross, 2013.)

4.2 Inklusiivinen ja eksklusiivinen Talent management

Inklusiivisessa eli osallistavassa Talent management -ké&sitteesséd ndhdaén yrityksen
kaikki tyontekijat lisaarvona ja heilld kaikilla ndhd&én olevan vahvuuksia. Lahjak-
kuuksien hallinta koskee kaikkia tyontekijoité ja kaikille annetaan mahdollisuus. Tama
suuntaus on kehittynyt &skettdin enemman tasa-arvoisen ldhestymistapansa vuoksi.
(Cappelli & Keller, 2014, s. 307.)

Eksklusiivisessa eli yksinomaisessa Talent management -kasitteessa yrityksessa ote-
taan mukaan vain tietty joukko, joihin investoidaan ja heiddn nahdaan tuovan lisaar-
voa. Talla suuntauksella on pidempi historia hierarkkisen nakokulmansa vuoksi, mutta
siitd on tullut yhté hallitsevampindkokulmakirjallisuudessa. Johdonpohdittavaksi jaa
lahestymistapa, ettd tunnistetaanko yrityksessé tama tietty lahjakkaiden joukko ensin
ja jaetaan heidat sen jalkeen rooleihin vai tunnistetaanko ensin roolit, jonka jalkeen ne
taytetadn lahjakkuuksilla. (Cappelli & Keller, 2014, s. 307-308.)

Talent management ABC-kasitteen mukaan yrityksen yksilét voidaan luokitella eri

ryhmiin, jossa A-ryhmaéa edustaa huippuyksilot, B-ryhméa keskiverto yksilét ja C-
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ryhmaa kehnot yksilot. Suurin osa yksildista kuuluu B ryhmaéén ja tulevat aina pysy-
méaén siella. Huippuyksil6t nahdéin keskivertoa arvokkaampina ja he vaikuttavat yri-
tyksen suorituskykyyn positiivisesti. Epdsuorasti ajateltuna yrityksen tavoitteena on
paasta eroon kehnoista yksildisté ja tavoitteena palkata lisdd huippuyksil6ita. Tosin
kaikkiyrityksessd olevatrooliteivatole suorituskyvynkannalta kriittisi&, joten on kes-
kityttava tayttdmaan korkean suorituskyvyn vaativat roolit huippuyksiloilla. Tulevai-
suuden strategisettyopaikat halutaan tayttyvan juurindisté huippuyksildists, jotka ovat
yritysten kehitysresurssien keskipisteend. Tatd ryhmad voidaan nimittaa lahjakkuus-
pooliksi (englanniksi talent pool). Lahjakkuuspooliin on tarkoitus jarjestelmallisest
etsid kyvykkaita yksiloita avainrooleihin ja johtotehtéviin. Henkildston l&pikaynti teh-
daan systemaattisesti ennalta laaditun arviointikehikon ja aikataulun puitteissa. Lo-
pulta henkilostosta valitaan pieni osa lahjakkuuspooliin ja heidat valmennetaan vaati-
vimpiin tyotehtaviin. (Cappelli & Keller, 2014, s. 308-309,314; Viitala, 2021, s. 117.)

Yrityksen suurin voimavaraKkilpailukykyisen suorituskyvyn saavuttamisessa on huip-
puyksil6t, sill& niiden puute hankaloittaa yrityksen strategian toteuttamista. Yrityksen
suorituskykya ja taloudellista tulosta parantaa, kun henkilésté on sitoutunutta ja vaih-
tuvuutta on vahemman. Avainasemassa pidetadnkin osaamisen johtamista ja huippu-
yksiloiden séilyttdmista yrityksessa. Yrityksenon huomioitava suorituskyvyn ja talou-
dellisen tuloksen lisdksi myds yksildiden ei-taloudelliset hyddyt. Palkka ja edut ovat
tarkeitd, mutta se ei pelkéastaan endad riitd motivoimaan lahjakkaita yksil6ita yrityksen
palkkalistoilla. On otettava huomioon mya@s yksildiden tavoitteet ja heidan panostuk-
sensa. Yrityksissa voidaan kokea niin sanottua toimintahdiridista vaihtuvuutta (eng-
lanniksi dysfunctional turnover) eli yksil6t, joilla on osaamista ja lahjakkuutta, vaih-
tavat todennékdisimmin tyopaikkaa, silla heidat myods palkataan mieluusti muihinkin
yrityksiin. Jos huippuyksilo kokee, ettd hanen taitonsa ja tavoitteensa voisivat sopia
muualle, niin han suurella todenndkdisyydelld myds vaihtaa tydpaikkaa. ("Winning
the “war for talent”: How talent management strategies help organizations to keep

talented people”, 2021.)
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4.3 Kritiikki

Talent management -kasitteeseen on kohdistettu myds kritiikkid, ja sanotaan, etta silté
puuttuu edelleen vakaa teoreettinen pohja. Koetaan, etté lahestymistapa on kapea ja
yksiulotteinen, ja se aiheuttaa epdselvyyksia Talent management -kasitteen maaritel-
mé&én ja periaatteeseen. Tutkijoiden tulisi tehdd tietoisia valintoja teoreettisen viiteke-
hyksen suhteen ja johdonmukaisesti soveltaa tata viitekehysta tutkimuksissaan. Talent
management painottuu yrityksen ndkokulmaan, eikd kovinkaan usein oteta huomioon
tyontekijoiden nakdkulmaa. Lahjakkaat yksilot ovat tutkimuksien keskeisin aihe,
mutta heiddn mielipiteitaan ja kokemuksiaan ei oteta huomioon. Tutkimus painottuu
my06s vahvasti monikansallisiin ja yksityisen sektorin yrityksiin, jotka sijaitsevat Yh-
dysvalloissa. Painotuksesta huolimatta tulokset ja mallit esitetd&n yleispateviné kos-
kemaan kaikkia yrityksid. (Thunnusen & Gallardo-Gallardo, 2017, s. 5-7.)

Talent management ja HRM-kasitteen (Human resource management) samankaltai-
suutta on myds mietitty. Henkildstdvoimavarojen johtamisen perimmainen tarkoitus
(Kuva 4) on henkildston osalta yrityksen liiketoiminnan tavoitteiden saavuttaminen:
alkaen suunnittelusta, siirtyen organisoinnin ja toteuttamisen kautta arviointiin
(Viitala, 2019, s. 12).

I

SUUNNITTELU : ORCANISOINTI

> Mit3 tehd3an? : » Kuka tekee mitdkin?

» Mita tavoitellaan? | » Missa tehdaan?

» Milld periaatteilla toimitaan? : » Milloin tehdaan?

» Mitd keinoja valitaan? | » Mitd tyokaluja kaytetaan?
: » Paljonko kadytetaan
I

tyopanosta ja rahaa?

_________________ HENKILOSTO- | (LA
JOHTAMINEN

ARVIOINTI TOTEUTTAMINEN

I
I
Miten tavoitteet on saavutettu? : » Miten suunnitellut asiat
Miten toiminta sujui? ! saadaan tapahtumaan
Miten eri osapuolet onnistuivat? : kaytannon tasolla?
Mitka ovat kehitystarpeet? |

|

|

|

Missa pitaa uudistua?

¥ ¥ ¥ Y¥

Kuva 4. Henkildstovoimavarojen johtaminen (Viitala, 2021, s. 12).
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Osa kirjallisuudesta nakee Talent management -kasitteen olevan vain uudelleen brén-
daystd ja sen ei nahd& eroavan olennaisesti tai sisaltdvan uusia ideoita tutkijoille. Mo-
lempien kasitteiden ndhdaan harjoittavan samoja toimintoja: rekrytointi, valinta, ke-
hittdiminen, sailyttdminen ja hallinta. Talent management -kasitteen sisalla kaydaan
paljon keskusteluja, mutta sen ei valttamatta koeta olevan jotakin taysin uutta tai poik-
keuksellista. (McDonnell ym., 2017, s. 93-94.)
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5 TUTKIMUKSENTOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin JYSK Oy:lle, joka on kansainvalinen jalleenmyyntiketju. JYSK
Oy myy kodintavaraa houkuttelevin tarjouksin kivijalka- ja verkkokaupassa. Suo-
messa ensimmainen myymala avattiin vuonna 1995 ja nyt myymalgita on vajaa 100
kappaletta, ja niissa tydskentelee 800 henkil6a (JYSK Lehdistdpalvelut, 2021). Tutki-
muksen tarkoituksena on tarkastella Talent Academy -koulutusohjelmaan valittujen
talenttien asenteita ja sitoutumista yritystd kohtaan. Koulutusohjelma on ponnahdus-
lauta uralla etenemiseen yrityksen sisélld, ja tarkoitettu uusille potentiaalisille tyonte-
kijoille, jotka haluavat lahitulevaisuudessa esimiestehtaviin. Yrityksessd on tavoit-
teena l0ytad 80 % esimiehista yrityksen sisélta, ja kdytdssd on urapolku -kaavio, jossa
on kuvattu mahdolliset reitit, joita pitkin tydntekija voi edetd tyttehtdvasté toiseen.
Urapolutovattunnistettujasiirtymid, joiden valille yrityksissdvoidaan luoda koulutus-
ja kehittamismenetelmia. Ne helpottavat sisaisia rekrytointeja ja toimivat tavoitteelli-
sina kehittymissuunnitelmina. Sisdisesti rekrytoitaessa perehdytysaika on huomatta-
vasti lyhyempi ja siihen liittyy yleensa vahemman riskeja kuin ulkoa rekrytoitaessa.
(Hyppénen, 2013,s.128.)

5.1JYSK Oy:n Talent Academy -koulutusohjelma

JYSK Oy:n siséinen Talent Academy -koulutusohjelma lanseerattiin vuonna 2020 ja
koulutusryhmid on jarjestetty ennen tdmén tutkimuksen alkamista jo nelja kappaletta.
Jokainen ty6ntekija voi hakea halutessaan koulutusohjelmaan ja siihen valitaan pien-
ryhma hakijoiden joukosta. Paastessaan koulutusohjelmaan tydntekijé saa nimityksen
talentiksi. Talentit saavat itselleen mentorin omasta myymalastaan koko koulutusoh-
jelman ajaksi. Koulutusohjelma siséltaé kaksi lahiopetusjaksoa, joille on erilaisia en-
nakkotehtavig, ja viimeiseksi tehdaén lopputyd. L&hiopetuksessa opitaan itsests,
JYSK-arvoista, johtamisesta, sisdisestd organisaatiosta, avainluvuista, palautteen an-
tamisesta ja kouluttajana onnistumisesta. Lahiopetusjaksojen vélissa tydstetddan omia
kehityskohteita ja kasvetaan tyontekijand. Koulutusohjelman tavoitteena on olla pon-
nahduslauta uralla etenemiseen ja antaa késityksen, mitéd esimiesty0 tulee olevaan ja

mitad panostusta esimiehend toimiakseen vaaditaan sek& odotetaan.



23

Opinnéytetydn teoriaosuuden pohjalta yrityksen Talent Academy -koulutusohjelma
voidaan nahda sek& inklusiivisen ettd eksklusiivisen ndkékulman yhdistelmaksi.
Kaikki yrityksen tydntekijat saavat itse hakea mukaan koulutusohjelmaan oman kiin-
nostuksensaja motivaationsapohjaltaeli kaikille annetaan tasa-arvoinen mahdollisuus
paéstd mukaan. My0ds oma lahiesimies voi tunnistaa ja nahdé lahjakkuutta tyonteki-
JOisséén, jakannustaa lopulta hakemaan mukaan. Talloin kaikkientydntekijoiden néh-
daan tuovan yrityksella lisdarvoa ja heilld koetaan olevan vahvuuksia, mitd voidaan
lahted kehittdmé&an. Toisaalta koulutusohjelmaan otetaan mukaan vain tietty valittu
joukko, joihin investoidaan ja vain heidat nahdaan lopulta tuovan lisdarvoa. Voidaan
sanoa, ettd yritys tunnistaa ennakkoon tdman lahjakkaiden joukon heidan oman asen-
teensa, kiinnostuksensa ja motivaationsa myo6ta, ja pyrkii jakamaan heidéat mydhem-
min yrityksen avainasemaan tunnistettuihin rooleihin, kuten apulais- ja myymalapaal-
likoiksi.

5.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusongelman ratkaisemiseen tarvitaan oikea tutkimusmenetelma ja sen valinta
edellyttdd ongelman tuntemista. Ongelman ratkaisemiseksi on tarkoitus 16ytaé luotet-
tavaa ja perusteltuatietoa parhaaksitodetullamenetelmalld. Tutkimusmenetelmien pe-
rusjako on kvalitatiivinen eli maarallinen ja kvantitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Maarallinen tutkimus on yleensd kysely ja se perustuu olemassa oleville teorioille sekd
pyrkiiyleistamaan ilmiota. Laadullista tutkimusta kéytetaén silloin, kun ilmiota eitun-
neta eiké kaytossa ole selittdvaa teoriaa. Sitd kaytetaan, kun pyritddn ymmartamaan
iImiotd ja sen kautta kehittdmaan oletuksia ja teorioita. Laadullisen tutkimuksen ai-
neiston keruu, havainnointi ja analysointi vaatii aikaa ja panostusta. (Kananen, 2015,
s. 65, 70-73.)

Taman opinndytetydn tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena, jossa ky-
selylomake on yhta kysymysté vaille kokonaan strukturoitu eli varusteltu valmiilla
vastausvaihtoehdoilla. Kyselyn kysymykset pyritddn muotoilemaan valmiiksi niin,
ettd ne antavat suoran vastauksen ja tuloksia p&éstéin analysoimaan heti. Ne pyritain
my6s muotoilemaanteoriaan ja tutkimusongelmaan pohjautuen. Tutkimustulokset esi-

tetddn numeerisessa muodossa ja ne pyritaan lopuksi yleistamaan.
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5.3 Aineiston hankinta ja analyysi

Hankin aineiston kyselylomakkeella ja toteutin sen sahkdisesti Google Forms -kyse-
lynhallintaohjelmiston avulla. Sen toimivuus ontestattu ulkopuolisella henkil6ll&. Toi-
mitin kyselylomakkeen (Liite 1) sahkdisen linkin ja saatekirjeen (Liite 2) JYSK Oy:n
HR Business Partnerille. Hain loi 26.4.2022 yhteensa 25 talentille yrityksen sisdisen
tiedotuskanavan henkil6kohtaiseen profiiliin jokaiselle oman pikatehtavan kyselyn
suorittamista varten. HR Business Partner toimi vain linkin jakajana talenteille, eika
hénelld ole osuutta tutkimukseen. Kyselyyn oli mahdollista vastata itselle sopivaan

aikaan 10.5.2022 mennessa.

Halusin pitdd kyselyn lyhyendja yksinkertaisena, jotta siihen vastaamiseenmenisi kor-
keintaan viisi minuuttia. Kysymysten tekstit ovat yksiselitteisia ja lyhyita. Kyselyssa
oli yhteensd 13 kysymyst, joista 8 ensimmaisté oli vaittdmia. Vaittdmiin taytyivastata
likert-asteikolla eli oliko asiasta taysin eri mieltd vai tdysin samaa mieltd. 9-12 kysy-
myksiin oli kaksi erivaihtoehtoa kylla tai ei. Kyselyn 12 ensimmaista kysymysta olivat
pakollisia ja kyselyssa ei padssyt etenemaén ilman vastausta. Kysymys 13 oli avoin

kysymys, johon sai vastata, jos oli vastannut 11 tai 12 kysymykseen kylla”.

Valitettavasti 11.5.2022 tarkastellessani vastausméaéréa kyselyyn, vastauksia oli tullut
vain 13 kappaletta ja vastausprosentiksi oli muodostunut 52 %. Vaikka kyselyyn oli
vastannut puolet talenteista, olin pettynyt tulokseen. Vastauksien vahéiseen maaraan
on voinut vaikuttaa tyontekijoiden lomakausi, kyselyn mielenkiinnottomuus tai ajan
puute. Vastausajan loppumisen jalkeen pohdin ensimmaéisend, etta olisiko jotakin kei-
noa yrittdd saada vastauksia enemman. Ajattelin, ettd kyselyn voisi avata viela uudel-
leen. Konsultoin asiassa HR Business Partneria ja opinnédytetydni ohjaajaa. HR Busi-
ness Partner kertoi, ettd vastausprosentit jadvat usein tallaisissa vastaavissa kyselyissa
mataliksi ja se, ettd edes puoletkin saa vastaamaan on hyva suoritus. Han tarjoutui
myos lahettdmaén kyselyyn vastaamisesta muistutuksen. Huomioon taytyi ottaa se,
ettd muistutus menisi kaikille, huolimatta siitd, oliko kyselyyn jo vastannut vai ei.
Opinnaytetydohjaajani kannustiminuaavaamaan kyselyn uudelleen, sill4 tdssd kohtaa
minulla ei ollut varsinaisesti aikapainetta tyon valmistumiseksi, silla se siirtyi eteen-

pdin joka tapauksessa. Edes muutamakin lisdvastaus antaisi kyselylle enemman
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luotettavuutta. Jos tyytyisin 52 vastausprosenttiin, niin se pitaisi ottaa huomioon vas-

tauksia analysoidessa.

Paatin avata kyselyn uudelleen ja talentit saivat muistutuksen 16.5.2022 kyselyyn vas-
taamisesta (Liite 3). Heille annettiin lisdaikaa vastaamiseen ja viimeinen vastauspaivé
oli 27.5.2022. Olin todella tyytyvainen ratkaisuuni, silla sain 8 vastausta lisaa eli lop-

pujen lopuksi yhteensd 21 kappaletta ja vastausprosentiksi muodostui 84 %.

5.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimusprosessissa on huolehdittava tyon luotettavuudesta, ja se on otettava huomi-
oon jo alkuvaiheessa seka koko prosessin aikana. Jos luotettavuuteen kiinnittad huo-
miota vasta prosessin lopussa tai jattdd sen kokonaan huomioimatta, niin mikaan ei
endé pelasta tutkimuksentotuudenmukaisuutta. Prosessi on herkka erilaisilla tietoisille
jatiedostamattomille virheille, jotka voivat johtua esimerkiksi tutkijasta itse tai aineis-
tosta. Luotettavuuteen vaikuttaa alentavasti esimerkiksi se, jos tutkija pyrkii valitse-
maan vain sellaista aineistoa, mika tukee hanen omaa nakemysténsa tutkittavasta
asiasta. Tutkimuksen luotettavuustarkastelulla on tarkoitus poistaa osa virheistd, jotta
tutkimus olisi mahdollisimman luotettava. Tutkimusprosessin eri vaiheissa on tarkoi-
tus tehdd oikeita ja perusteltuja valintoja. (Kananen, 2015, s. 338, 340, 351.)

Opinnaytetydntaytyy olla luotettavaja tutkimustulosten oikeita. Sitd tarkastellaan luo-
tettavuuskasitteiden reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti eli pysyvyys
tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta. Luotettavuutta ei kuitenkaan voida laskea,
vaan se voidaan arvioida. Validiteetti eli oikeellisuus taas tarkoittaa, ettd tutkimuk-

sessa tutkitaan ja mitataan oikeita asioita. (Kananen, 2015, s. 343.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessé tutkimuksessa kaytetyn mittarin tulisi eri mittaus-
kerroilla tuottaa samat tulokset ja ne eivat saa johtua sattumasta. Ainoa keino varmis-
taa luotettavuus on tehdad uusintamittaus. Uusintamittauksen tekeminen k&ytannossa
on kallista ja vaikeaa. Uusintamittauskaan ei takaa tutkimuksen reliabiliteettia, silla

tutkittava ilmi® voi muuttua. Maéarallisen tutkimuksen reliabiliteetti ei ole
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itsestaanselvyys validiteetille, silla mittari voi olla virheellinen ja se toistaa tulokset
virheineen tai mittari voi olla kokonaan vaara tutkittavalle asialle. (Kananen, 2015, s.
349-350.)

Olen pyrkinyt miettim&&n opinnéytetyoni reliabiliteettia ja validiteettia jo suunnittelu-
vaiheesta koko prosessin lapitiedostaen, ettd prosessi on altis erilaisille virheille. Tyon
tutkijana olen suurin vaikuttava osapuoli sen luotettavuudelle. Pyrkimyksend on ollut
ottaa tutkimusongelma huomioon ja sen kannalta saada mahdollisimman luotettavaa
ja totuudenmukaista tietoa. Teoriaosuudessa olen pyrkinyt valitsemaan mahdollisim-
man luotettavia ja tuoreita lahteitad. Aiheeseen liittyvaa aineistoa on saatavilla melko
véhan suomen kielelld, joten tyon luotettavuus voi alentua mahdollisista kdannosvir-
heistani johtuen. Olen pyrkinyt ottamaan huomioon mittauksen kohteen, kdytettavan
mittarin ja tuloksen. Opinnaytetydssé ei ole mahdollista l&hted tekemaan uusinta-
mittauksia tulosten pysyvyyden osoittamiseksi, mutta olen pyrkinyt dokumentoimaan
eri vaiheet mahdollisimman tarkasti ja perustelemaan paatoksiani. Olen tuonut tutki-
muksen tuloksetesille sellaisina, kun ne ovat, enkd ole jattdnyt mitédé&n pois. Tutkimus-
tuloksista on mainittava, ettd kukaan vastaajista ei vastannut pelkastaan vaihtoehtoa 3
= ei samaa eik& eri mielt4, mika lisad vastausten luotettavuutta. Olen jattdnyt omat
mielipiteeni pois tutkimustulosten yhteydesta ja tuonut niité esiin vasta yhteenvedossa

ja johtopaatoksissé luvussa 6.4.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyyn vastasi yhteensé 21 talenttia ja vastausprosentiksi muodostui 84 %. Kysely-
lomakkeessa esitettyihin vaittdmiin vastattiin oman kokemuksen mukaan asteikolla 1
5 ja kaikkien véittdmien kohdalla asteikko on sama. 1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseen-
kin eri mieltd, 3 = ei samaa eiké eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd ja 5 = tdysin
samaa mieltd. Vaittdmien tulokset esitetaan pylvaskaavioilla. Valintakysymykset esi-
tetddn ympyréakaavioilla. Tulokseksi saadut prosenttiluvut esitetdan tdméan luvun teks-

tissa pyoristettyna lahimpéan tasalukuun.

6.1 Tyoskentely JYSK Oy:ssa

Kyselyn ensimmaisessé osiossa kysymykset 1-4 késittelivat vaittamid JYSK Oy:ssa
tydskentelyyn liittyen. Kuviosta 1 nakee, ettd 62 % eli suurin osa talenteista kokee
jokseenkin ylpeytta kertoessaan tydskentelevansé yrityksessa. 29 % kokee olevansa

ylpeé ja 10 % ei 0saa sanoa, onko ylped vai ei.

1. Olen ylpea kertoessani tyoskentelevani JYSK OY:ssa

21 vastausta

15

13 (61,9 %)

5 6 (28,6 %)

0(0 %) 0(0 %) 2(9,5%)

Kuvio 1. Ylpeys tydskentelysté.
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Kuvion 2 mukaan 57 % eli suurin osa talenteista kokee tydnsa jokseenkin merkityk-
selliseksija 24 % merkitykselliseksi. 14 % ei osaa sanoa ja yksi vastaajista on jokseen-

kin eri mieltd tyon merkityksellisyydestd muiden kanssa.

2. Koen tyoni merkitykselliseksi JYSK OY:ssa

21 vastausta

15

12 (57,1 %)

5(23,8 %)
3(143 %)

Kuvio 2. Tyon merkityksellisyys.

Kuvion 3 mukaan lahes puolet talenteista (48 %) kokee, ettd Talent Academy -koulu-
tusohjelma sitouttaa taysin tydskenteleméén yrityksessa ja 14 % kokee koulutusohjel-
man jokseenkin sitouttavan. 29 % ei osaa sanoa sitouttaako koulutusohjelma vai ei. 10
% talenteista ei jokseenkin née koulutusohjelman sitouttavan tydskenteleméaén yrityk-
Sessé.

3. Talent Academy -koulutusohjelma sitouttaa minua tyoskentelemaan JYSK OY:ssa

21 vastausta

100 10 (47,6 %)

75

6 (28,6 %)

50

25 3(143 %)

0(0 %) 202 %)

0,0

1

Kuvio 3. Koulutusohjelman sitouttaminen.



29

Kuviosta 4 nékee, ettd yli puolet (67 %) talenteista haluaa varmasti edeté urallaan esi-

miestehtaviin JYSK Oy:ssé.

4. Haluan edeta urallani esimiestehtaviin JYSK OY:ssa

21 vastausta

14 (66,7 %)

3(14,3 %) 3(14.3 %)

Kuvio 4. Eteneminen esimiestehtaviin.

6.2 Talenttina oleminen

Toisen osion kysymykset 5-8 koskivat talenttina olemista ja omia tuntemuksia. Kuvi-
osta 5 nahdaan, etta lahes kaikki talenteista kokevat olevansa joko jokseenkin lahjak-

kaita (48 %) tai lahjakkaita (38 %). 14 % ei osaa sanoa, kokeeko olevansa lahjakas.

5. Koen olevani lahjakas

21 vastausta

10,0

10 (47,6 %)
75 8 (38,1 %)
5.0
25 3 (14,3 %)
0 (0 %) 0 (0 %)
0,0 * ‘
1 2

Kuvio 5. Talentin lahjakkuus.
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Kuvion 6 mukaan yli puolet talenteista (57 %) kokee olevansa ylpeité talentin nimi-
tyksestédan. 14 % kokee nimityksestd jokseenkin ylpeyttd ja 29 % ei osaa sanoa ko-

keeko ylpeyttd vai ei.

6. Olen ylpea talentin nimityksestani

21 vastausta

15

12 (57,1 %)

6 (28,6 %)

1
0(0%) 0 (0 %) 3114:35)

1 2 3 4 5

Kuvio 6. Ylpeys talentin nimityksesta.

Kuvion 7 mukaan 38 % talenteista kokee jokseenkin talenttina olemisen luovan pai-

neita. 19 % ei koe talenttina olemisen luovan paineita ja 19 % ei osannut sanoa.

7. Talenttina oleminen luo minulle paineita

21 vastausta

[==]

8 (38,1 %)

4(19 %) 4 (19 %) 4 (19 %)

1(4,8 %)

Kuvio 7. Talenttina olemisen paineet.
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Kuviosta 8 ndhdaan, ettd 48 % talenteista kokee, ettd heitd ja osaamistaan jokseenkin
arvostetaan yrityksessa ja 33 % kokee tdmén asian taysin. 10 % on jokseenkin eri

mieltd ja 10 % ei 0saa sanoa.

8. Koen, ettd minua ja osaamistani arvostetaan JYSK OY:ssa

21 vastausta

10,0

10 (47,6 %)

7.5
7(333 %)

50

2,5
2(9,5 %) 2(9,5%)

0.0

Kuvio 8. Minun ja osaamisen arvostus.

6.3 Yritykseen sitoutuminen

Viimeisen osion kysymykset 9—12 koskivat yritykseen sitoutumista ja sielld tydsken-
telyd. Kuvion 9 mukaanylipuolet (57 %) talenteista on edennyturallaan suorittaessaan

Talent Academy -koulutusohjelmaa tai sen jalkeen.

9. Oletko edennyt urallasi JYSK Oy:sséa Talent Academy -koulutusohjelman aikana tai sen jalkeen?

21 vastausta

@® En
® Kylia

Kuvio 9. Uralla eteneminen.
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Kuviosta 10 ndhdaan, ettd suurin osa (57 %) talenteista on tydskennellyt yrityksesséd
1-2 vuotta. 19 % heistd on tydskennellyt 3—4 vuotta, 14 % yli viisi vuotta ja alle vuo-
den 10 %.

10. Kuinka kauan olet tydskennellyt JYSK Oy:ss&?

21 vastausta

@ alle vuoden
@ 1-2 vuotta
@ 3-4 vuotta
@ yli 5 vuotta

Kuvio 10. Tyoskentelyvuodet.

Kuvion 11 mukaan talenteista hieman yli puolet (52 %) ovat harkinneet tydskentely-
vuosien aikana vaihtavansa tyopaikkaatoiseen yritykseen ja kuvion 12 mukaan heista

29 % on myos hakenut sina aikana toista tyGpaikkaa.

11. Oletko sina aikana harkinnut vaihtavasi tydpaikkaa?

21 vastausta

® En
@ Kylla

Kuvio 11. Harkitseminen tydpaikan vaihtamista.
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12. Oletko sina aikana hakenut toista tyopaikkaa?
21 vastausta

® En
@ Kylla

Kuvio 12. Toiseen ty6hon hakeutuminen.

Kyselyn viimeinen kysymys numero 13 oli avoin. Kysymykseen sai vastata, jos oli
vastannut edell& oleviin kysymyksiin 11 ja/tai 12 kysymykseen kylld. Kysymyksessa
tuli kertoa omin sanoin, mitka tekijat ovat vaikuttaneet siihen, ettd he ovat harkinneet
hakevansa tai ovat jo hakeneet toista tyopaikkaa. Vastauksia tuli yhteensa kahdeksan

ja ne ovat tassé sellaisenaan:

”palkka”

”Palkkaus ja tydajat.”

”Ty0ssd itsessaén ei ole mitddn vikaa, vaan mika vélilla harmittaa niin on se etté perus
myyjallé ei ole taysia tunteja. Valilla joutuu elamaan tosi tiukalla budjetilla jos on ollu
vaikka tasaus jakso. Tiedan ettd jos olisin paéssy jonnekki muualle jossakin vaiheessa

niin ikava tata tyopaikkaa olisi tullut.”

”Ennen talenttia en koennut edistyvani urallani ollenkaan, mutta talentin ja isomman

myymalan myoté tulleet askeleet uralla sai minut pysymaéan.”

litallinen ty0maara ja negatiivinen palaute kun ei ehdi tekeméan liiallista ty0maaraé

ja asiasta keskusteleminen on valittamisen kulttuuria ja tekosyita.”

”Tyotunteja ollut valilla niin v&hén ja ty6ilmapiiri ollut huono/ty6t seurannut myés
kotiin saakka.”
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”Oman alan tyéhon miettiminen”

”Palkkaustaso, tyonmaara palkkaan néhden, arvostuksen puute ylemmiltd esimie-
hilta.”

6.4 Yhteenveto ja johtopéitokset

Kyselyn tuloksista tulee ilmi, ettd suurin osa JYSK Oy:n talenteista ovat ylpeitd tyds-
kennellessaan yrityksessa ja kokevat tyonsa vahintaan jokseenkin merkittavéaksi. Nai-
hin tuntemuksiin voivat vaikuttaa monet eri tekijat, mutta kyselyssé ei paneuduttu tar-
kemmin erittelem&an niitd, vaan asiaa kysyttiin yleisell4 tasolla. Talent Academy -
koulutusohjelman sitouttaminen jakoi mielipiteitd, mutta suurin osa kokee koulutus-
ohjelman vahintd&nkin jokseenkin sitouttavan tydskentelemaan yrityksessé. Osa ei
osannutvastata, sitouttaako juuri koulutusohjelmatydskentelemaanyrityksessa. Tyds-
kentelyynvoivatsitouttaa myds muuttekijat, joita ei tdssé kyselyssa kayty lapi. Suurin
osatalenteista haluaisi kuitenkin edetd esimiestehtaviin yrityksessé, miké kertoo sitou-
tumisesta ja motivaatiosta. Yleisesti talenttina oleminen, asenne yritysta ja koulutus-

ohjelmaa kohtaan on positiivinen.

Talentit ovat itse tunnistaneet lahjakkuutensa ja kokevat myds itse olevansa lahjak-
kaita. Moni heistd on ylpeé& talentin nimityksestdan. JY SK Oy:ssé talenttien nimitykset
ovat julkisia ja ne tulevat tietoon seka itse talenteille, ettd muulle henkilékunnalle. Ta-
lenttina oleminen luo osalle paineita ja siihen voi esimerkiksi vaikuttaa, ettd heidan
osaamistaan, tyoskentelyddn ja kehittymistd&n seurataan. Talentin odotetaan ottavan
tyOpaikalla roolia ja vastuuta seké ndyttdmaan mallia muille. Suurin osa heista kokee,
ettd heitd ja osaamistaan jokseenkin arvostetaantydpaikalla. Kaikki eivatkoe saavansa
arvostusta ja olisi syyté pohtia, miten asia voitaisiin muuttaa. Pidemmalla tahtaimella
arvostuksen puute voi johtaa motivaation ja sitoutumisen puutteeseen tyopaikkaa koh-

taan.

Talent Academy -koulutusohjelma on tarkoitettu uusille potentiaalisille tydntekijoille,
jotka haluavat lahitulevaisuudessa esimiestehtaviin. Yli puolet talenteista on jo eden-

nyt esimiestehtaviin eli koulutusohjelman tavoitteen voidaan sanoa tayttyneen hyvin.
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Urakehitys on ollut nopeaa, sill4 suurin osa on tydskennellyt yrityksessé alle viisi
vuotta. Koulutusohjelmaon auttanut uralla etenemisessd, ja on saanut talentteja jaa-
maan yritykseen. Ennen koulutusohjelmaa on ollut tunne, etté ura ei etene ja tyotehta-
vét toistavat itseddn. Talenttinaoleminen ja oman potentiaalin esiintuominen seka ete-
neminen uusiin tehtaviin ovat tuoneet uutta motivaatiota tyoskentelyyn. Vaihtamalla

esimerkiksi toimipistettd isompaan myymalaan saa uutta virtaa ja mielenkiintoa.

Kyselyn tuloksista selvisi, etta yli puolet talenteista ovat kuitenkin harkinneet vaihta-
vansa tyopaikkaa, ja osa heistd on my6s hakenut muita toitd. Kaikki talentit eivat ole
taysin sitoutuneita tydskentelemaan yrityksessa ja syita voi olla monia. Kyselyn vii-
meisen kysymyksen perusteella nousi esiin tdéhén vaikuttavia tekijoita. Perinteisin syy
on koulutusta vastaavan tyon I6ytyminen omalta alalta. Useammassa vastauksessa
nousi esiin palkka ja tyotuntien maéra. Talentit kokevat, etté palkkataso ei ole riittava
ja se ei kohtaa tyéméaéaran kanssa. Osa tydskentelee myods osa-aikaisesti ja kokee, ettd
ei saa tarpeeksi tyotunteja. Tyoméaaré voidaan kokea lilan kuormittavaksi ja tyot seu-
raavat helposti myos kotiin. Tyoajalla ei ehditd tehdé kaikkia annettuja tyotehtavia ja
siitd seuraa negatiivista palautetta. Tydilmapiiri on my0s toisinaan voitu kokea huo-
noksi ja arvostus esimiehiltd on ollut puutteellinen. On syyté pohtia, koskeeko ndma
huomiot vain talentteja vai voiko vastauksista heijastua yleisesti muidenkin tyonteki-

joiden tuntemuksia.

Vastauksissa myos mainitaan, ettd vaikka on harkinnut vaihtavansatydpaikkaa, niin
jossain vaiheessa tulisi varmasti ikava entista tyopaikkaa. Tyopaikkaa vaihtaessa jo-
kaisen taytyy harkita vanhan tydn ja uuden tyon hyvid ja huonoja puolia, silla jokai-
sessa tyOpaikassa on omat puolensa. On hyvé miettid omia tuntemuksiaan, tulevaisuu-
den suunnitelmia, etenemismahdollisuuksia ja arvoja. Mik& on se juurisyy, miksi ha-
luaa vaihtaa tydpaikkaa. On luonnollista, ettd aiempaa ty6paikkaa saattaa myos kai-

kesta huolimatta valilla ikavoida.

Tulisi pohtia, miten talentit saisi sitoutumaan yritykseen ja sen strategiaan vield pa-
remmin. Talent Academy -koulutusohjelmaan valitut talentit ovat jo kerran tunnistettu
lahjakkaiksi ja heid&n toivotaan etenevén esimiestehtaviin. Osa voi tajuta, ettei esi-
miestehtavat kaikesta huolimatta olekaan oma juttu tai sovi timanhetkiseen elaménti-

lanteeseen, mutta haluavat silti tydskennella yrityksessa. Myds heidan kanssaan tulisi
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keskustella motivaatiosta ja sitoutumisesta seké pohtia mielekkaita tyotehtavia jat-
kossa. Tulisi myds pohtia, miten ne ketk& haluavat edeté ja ovat sopivia esimiestehti-
viin, saataisiin tarpeeksi nopeasti avainrooleihin. Miten koulutusohjelma sitouttaisi
vield paremmin ja miten talentit voisivat olla erityisen ylpeita nimityksistadn? JY SK
Oy palkitsee vuosittain jarjestettdvassa JY SK Awards -gaalassa muun muassa vuoden
talentin, joten juhla lisd4 arvostusta kaikkia talentteja kohtaan. Voisiko esimies olla
mukana enemman lisddmassa talentin arvostamisen tunnetta ja ylpeyden lisaédmista
omasta tydskentelystaén. Hyddynnetdanko talenttien osaamista ja motivaatiota tar-

peeksi myo6s lahimyymaldiden arjessa.

Talent Academy -koulutusohjelma on investointi talenttien urakehitykseen ja henkilo-
kohtaisiin kehittymismahdollisuuksiin. Maslowin tarvehierarkian mukaan Talent Aca-
demy -koulutusohjelmavoidaan ndéhd& nimenomaan tyydyttavan arvostusta ja itsensa
toteuttamisen tarpeita. Talentin nahdessé urallaan etenemismahdollisuuksia, paase-
vénsé tekemé&an mielekkaita tyotehtavia ja vastaamaan haasteisiin, yllapitdd motivaa-
tiota seka lisaa sitoutuneisuutta. Vastauksissa moni mainitsi tyytyméattomyytta palk-
kaan ja se on Maslowin tarvehierarkian alimpien tasojen motivointikeino. JYSK Oy
maksaa kaupan alan TES:n mukaisen palkan lisineen ja lisaksi jokaisella on mahdol-
lisuus tiimina saada oman myymalan myynnin kasvuun pohjautuvan bonuksen (JYSK
Yrityksend, n.d.). Voisivatko talentit saada oman bonuksen tai palkankorotuksen, jol-
loin tyytyvaisyys palkkaan voisi lisdantya ja sita kautta luoda pohjaa motivaatiolle ja

sitoutumiselle.

Kyselyn vastauksien ja oman kokemuksen perusteella koen, ettd Talent Academy -
koulutusohjelman lanseeraaminen osaksi yrityksen strategiaa ja kyvykkyyksien johta-
mista voidaan n&hda positiivisena toimena. Koulutusohjelmaan padsee mukaan ne
tyontekijat, joilla on asenne kohdillaan ja jotka haluavat sitoutua seké kehittya tyonte-
kijana. Koulutusohjelmaauttaa etenemisessa nopeammin ja nain tuo mielekkyytta ja
uusia haasteita tydskentelyyn. Ja vaikka joku talenteista muuttaisi koulutusohjelman
aikana mieltdan uralla etenemisessa juuri kyseisessa yrityksessa, niin sen lapikdymi-
nen siitd huolimatta opettaa ja auttaa tutkiskelemaan itsedén tyontekijéné, ja auttaa
henkil6a hanen omassa urasuunnittelussaan. Mielestani koulutusohjelmaan kannattaa
panostaa my0s tulevaisuudessa, silld siitd on hyotya kyvykkyyksien johtamisessa seka
jalostamisessa esimiehiksi. Koulutusohjelma mahdollistaa paremmin yrityksen
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strategian 80 % sisaisesti ylennetyista esimiehistd. Koulutusohjelmassa myds kurssin
vetdjd ja talenttien omat esimiehet oppivat tuntemaan tyontekijoitd paremmin, joten

hy6ty on molemminpuolinen.

Kyselyn tuloksia Talentmanagement -johtamismalliin liittyen ei voida yleistad muihin
yrityksiin. Kyselyn tulokset antavat vastauksia ainoastaan JY SK Oy:ssé tydskentele-

vien talenttien asenteista ja sitoutumisesta yritysté kohtaan.
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7 LOPUKSI

Mummoni 1930-luvun jaditini 1960-luvunlapsenaovattydskennelleet koko elamansa
samassa tyopaikassa. Itse 1990-luvulla syntyneend tydskentelen talla hetkelld jo yh-
deksannessa tydpaikassani, enka tieda montako eri tydpaikkaaon vield edessani tule-
vaisuudessa. Olen useasti pohtinut, miksi olen vaihtanut ty0paikkaa useita kertoja.
Syité on lI6ytynyt monia, kuten tydn méérdaikaisuus, kaksi muuttoatoisille paikkakun-
nille, saamanikoulutus, parempi palkka jamonipuolisempi tydonkuva. Omat pohdinnat
ja kokemus tyéeldamaésta antoi lopulta sysdyksen opinnéytetydni aiheelle. Arvioides-
sani koko prosessiaoliaiheen Ioytaminenhaastavin vaihe. Halusin tehdd konkreettisen

tyon, joka olisi ty0elama- ja kaytanndnlaheinen.

Haluan kiittdd yhteistydsta entistd tyonantajaani JY SK Oy:t4, joka mahdollisti ja hy-
vaksyi aiheeni opinnéytetyolle. Minulle annettiin vapaat kddet tyon toteutukselle ja
sain tehda siitd oman nakdiseni. Yhteydenpito yhteyshenkildiden kanssa oli nopeaa ja
vaivatonta sekd sain apua tarvittaessa. Itse JYSK Oy:n Talent Academy -koulutusoh-
jelman lapik&yneenéd javuoden 2020 talentiksi valittunaminulla oli tietimysté aiheesta
etukéateen. Olen kiitollinen kokemukselle ja opeille, joita sain tydskennellessani yri-
tyksessd. Kokemus, opitja koulutusohjelmassa toteutettu itsetutkiskelu auttavat minua

myds tulevaisuudessa.

Valitessani timén aiheen minulla oli paassani selked kuva, mita haluan tehda. Arvioi-
dessani nyt tyotani, en mielestani saanut sita kaikkea tuotua lopulta tyéhon asti. Uudet
haasteet tyoeldmadssé ja arki veivat mukanaan, joten en tehnytty6té ja edennyt niin
nopeasti, kun alun perin halusin seka suunnittelin. Olen iloinen, etté sain tyon lopulta
valmiiksi ja paésen irrottautumaan siita. Jos aloittaisin tydn tekemisen nyt, yrittaisin
tehda sité intensiivisemmin ja tekisin konkreettisen aikataulun vaihe vaiheelta. Tyoti
tehdessd opin, ettd p&én sisalla olevaa selkedd suunnitelmaaeiainasaa paperille taysin
samanlaiseksi. Tyon toteutus vahvisti, ettd toimin ennemmin kaytannonlaheisesti kuin

teoreettisesti kirjoittaen.

Kaiken kaikkiaan tyon tekeminen sujui kohtalaisesti. Minulla oli heti aluksi selkedmpi

kuva tydn empiirisestd kuin teoreettisesta osiosta. Teoriaosuuden Kirjoittaminen ol
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haastavaa ja hieman takertelevaa. Haasteena koin, ettd suomenkielisia lahteita ei 16y-
tynytpaljoa Talent Management -késitteestd, ja englanninkielisen materiaalin lapikay-
minen vei aikaa. Empiirisen osion tydstdmisesta pidin enemman ja minusta oli mie-
lenkiintoista miettid kysymyksia ja nahda niihin vastauksia. Haluan kiittdad myaos enti-
sid kollegoitani vastauksista kyselyyn, ilman teitd tdméa tyo ei olisi valmistunut. Oli
mielenkiintoista verrata myos omia ajatuksia aiheesta muiden vastauksiin. Olen tyyty-
véinen, ettd jatkoin kyselyn vastausaikaa, silla sain enemman vastauksia. Jos tekisin
tydn uudelleen, niin ottaisin mukaan kyselylomakkeen lisaksi myds teemahaastattelun.
Olisi ollut mielenkiintoista kysya vield tarkempia kokemuksia ja mielipiteitd muuta-
malta henkil6ltd. Tyén luonne oli selvittdd talenttien asenteita ja sitoutumista, mika
mielestani onnistui. Olisi ollut mahtava keksid myds enemman konkreettisia ratkai-
suehdotuksia, mutta JYSK Oy tekee nyt jo paljon asioita oppikirjojen mukaisesti mo-
tivaatioon jasitoutumiseen liittyen. Konkreettisien keinojen pohtiminen janiiden mah-

dollinen kaytantdon otto jaa yrityksen johdolle.

Opin valtavasti myds tutkimuksen tekemisesté ja toihin liittyvistd velvoitteista seka
tieteellisista kaytannoista. Vastuuni mukaan opinnéytetyon tutkijana pyrin tekemaan
sen eettisesti, rehellisesti ja hyvan tieteellisen kdytdnnon mukaisesti. Ennen opinnay-
tetyon aloittamista tutustuin tutkimuseettisiin ohjeistuksiin. Teoriaosuuden kaikki lah-
teet on merkitty ja keratty l&hdeluetteloon tekijanoikeuslain mukaisesti. Empiirisessa
osiossa talenteille suoritettu kysely oli anonyymi ja siind ei kerétty tai kasitelty henki-
Iokohtaisiatietoja. Vastaajia ja vastauksia eivoida yhdistad toisiinsa. Tulokset julkais-
tiin vain t4ssa tydssa ja niita kasiteltiin yhtena yleistettyna joukkona. Pyrin koko pro-

sessin ajan, etté se olisi oppimista ja edistéisi ammatillisista kehitysta.

Oman kokemuksen kautta katsottuna Talent Management -johtamismalli ei ole Suo-
messa vield yhtd isossa suosiossa kuin ulkomailla. Tieteellisia lahteité ja tutkimuksia
on vdhemman saatavilla suomenkielisend. Aikaisempia opinnaytetoitd selatessani
huomasin, ettd kyvykkyyksien johtamisesta ei ole tehty vield kovinkaan montaa suo-
menkielistd tyotd tai jos oli, niin ndkokulmana oli nimenomaan tydnantajan puoli.
Suomalaisten jurompi ja vahattelevdmpi luonne, ja se ettei itsedén haluta tuoda esille,
on talenttiutta vastaan. Varsinkin yrityksessa tunnistettuja talentteja nostetaan kuvain-
nollisesti ylospéin, seurataan ja tuodaan esille. Talenttius on nahtavé talentin ja yrityk-

sen yhteisend matkana ja molemminpuolisena mahdollisuutena.
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Jatkotutkimusaiheena voisi verrata tulosten yhtalaisyyksia muihin tutkimuksiin Talent
management -johtamismalliin liittyen tai muissa yrityksissd olevien talent-ohjelmien
tuloksiin. Tutkimusta voisi laajentaa selvittdm&an, mitkd muut tekijat sitouttavat ta-
lentteja tydskentelemaan yrityksessa ja miten muulla tavalla sitoutumista voisi lisaté.
Tutkimus asenteista ja sitoutumisesta yritystd kohtaan voisi laajentaa mydskoskemaan

koko henkilokuntaa.
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LIITE1

JYSK OY:n Talent Academy -koulutusohjelman
talenttien asenteet ja sitoutuminen

Tama kysely on osa Satakunnan ammattikorkoeakoulun opinnéytety6ta ja se on tarkoitettu
JYSK OY:n Talent Academy -koulutusohjelmaan valituille talenteille. Kysely on lyhyt, joten
sen vastaamiseen menee ainoastaan viisi minuuttia. Kyselyyn vastataan nimettémana ja
vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.

*Pakollinen

tdysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

ei samaa eika eri mieltd
jokseenkin samaa mielta
tdysin samaa mielta

o hwN=2

1. 1. Olenylpea kertoessani tydskentelevani JYSK OY:sséa *

taysin eri mielta tdaysin samaa mielta

2. 2. Koen tyoni merkitykselliseksi JYSK OY:ssa *

taysin eri mielta tdysin samaa mielta

3. 3. Talent Academy -koulutusohjelma sitouttaa minua tyoskentelemaan JYSK ~ *

OY:ssa

taysin eri mieltd tdysin samaa mielta



4. 4. Haluan edeta urallani esimiestehtaviin JYSK OY:ssa *

taysin eri mielta tdysin samaa mielta

1. téysin eri mieltd
2. jokseenkin eri mielta
3. eisamaa eikd eri mieltd
4. jokseenkin samaa mielta
5. tdysin samaa mielta
5. 5. Koen olevanilahjakas *
1 2 3 4 5
taysin eri mielta tdysin samaa mielta
6. 6.0Olen ylpea talentin nimityksestani *
1 2 3 4 5
taysin eri mielta tdysin samaa mielta

7. 7. Talenttina oleminen luo minulle paineita *

taysin eri mielta tdysin samaa mielta



8. 8.Koen, ettd minua ja osaamistani arvostetaan JYSK OY:ssa *

1 2 3 4 5
taysin eri mielta tdysin samaa mielta
9. 9. 0Oletko edennyt urallasi JYSK Oy:sséa Talent Academy -koulutusohjelman *

aikana tai sen jalkeen?
Merkitse vain yksi soikio.

En

Kylla

10. 10. Kuinka kauan olet tyéskennellyt JYSK Oy:ssa? *
Merkitse vain yksi soikio.

alle vuoden
) 1-2 vuotta
3-4 vuotta

yli 5 vuotta

11.  11. Oletko sina aikana harkinnut vaihtavasi tyopaikkaa? *
Merkitse vain yksi soikio.

En

) Kylla



12.

13.

12. Oletko sina aikana hakenut toista tyopaikkaa? *
Merkitse vain yksi soikio.

C )En

(" kylia

13. Jos vastasit kysymyksiin 11 ja/tai 12 kylla, niin kerro omin sanoin, mitka kaikki
tekijat ovat vaikuttaneet siihen.

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt téata sisaltoa.

Google Forms



LIITE?2

Hei talentti!

Opiskelen Satakunnan Ammattikorkeakoulussa liketaloutta ja pyydan sinut vastaamaan
kyselyyni. Se on osa opinndytety6tini ja tarkoitettu JYSK OY:n Talent Academy -
koulutusohjelmaan valituille talenteille. Kyselyn tarkoituksena on selvittia talenttien asenteita

ja sitoutumista yritysté kohtaan.

Kysely on lyhyt, joten sen vastaamiseen menee ainoastaan viisi minuuttia. Kyselyyn vastataan
nimettomana ja vastaukset kéasitelladn luottamuksellisesti. Kattavilla vastauksilla olet mukana
tarjoamassa omakohtaista tietoa talenttiudesta yritykselle. Tuloksia esitetdan ryhmétasolla niin,
ettei yksittdisid vastauksia pystytd tunnistamaan. Tulokset julkaistaan julkisen opinnaytety 6n

yhteydessa.

Piiset kyselyyn suoraan timén vastauslinkin: https://forms.gle/7RvVL. XUjyr3tvSru88

kautta. Vastaathan sithen heti, mutta viimeistaén 8.5.2022. On erittdin tarkeds, ettd vastaat
kyselyyn, silld silloin saan luotettavimman tuloksen teidan kaikkien asenteistanne ja

sitoutumisestanne.
Kiitos vastauksistasi!
Ystavallisin terveisin,

Jenna Itkonen

jenna.itkonen@student.samk. fi



LITE3

Muistutus kyselyyn vastaamisesta!

JYSK OY:n Talent Academy -koulutusohjelmaan valituille talenteille suunnatun kyselyn vastausaikaa on
pidennetty. Jos olet jo aiemmin vastannut kyselyyn, niin kiitos vastauksestasi ja voit ohittaa timan

viestin.

Jos et ole vield ehtinyt vastata kyselyyn, niin arvostaisin, jos kévisit vastaamassa sithen 27.5. mennessa.

Kysely 16ytyy samasta vastauslinkista: https://forms.gle/7RvL. XUjyr3tvSru88

Jokainen vastaus on tarkea!

Ystavillisin terveisin,

Jenna Itkonen



