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1 Johdanto

Henkiléston vaihtuvuus on nousevassa trendissa ja ajankohtainen aihe useammassa
organisaatiossa, ja siitd on viimeisten vuosikymmenten aikana muodostunut suuri ja laaja-
alainen ilmio (Phillips & Connel, 2003, s 11). Aiheesta on tehty useita tutkimuksia ja selvitetty
ilmion taustaa tapauskohtaisesti. Henkil6ston vaihtuvuus on kuitenkin organisaatiossa
vaistamatonta ja siksi siihen tulisi varautua etukadteen. Henkildston vaihtuvuus tuo aina
mukanaan yritykselle kustannuksia, kun osaamista lahtee ja uuden tyéntekijan palkkaus ja

perehdytys kuluttavat aikaa ja rahaa. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 184)

Ty6elaman muutosten takia henkildstén vaihtuvuus on kasvanut ja organisaatiot joutuvat
kilpailemaan toisiaan vastaan. Yritysten on kilpailtava toisiaan vastaan, jotta he saisivat
sitoutettua henkiloston yritykseensa ja palkattua parhaimmat osaajat. Ammattitaitoisen
henkiloston rekrytointi koetaan nyt vaikeampana kuin ennen ja sen on todettu kestavan nyt
18 % kauemmin kuin muutama vuosi sitten. (Rantalainen, 2022, s. 12) Kasvava etatyo
erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa on myos lisannyt yritysten mahdollisuutta palkata
osaavaa henkilokuntaa laajalta alueelta, kun tyoskentelypaikka ei ole enda sidottu tiettyyn

paikkakuntaan (Paul, 2020, s. 17).

Tyon murroksen myota myos monet tyontekijat kokevat sitoutumattomuutta. He pohtivat,
kannattaako toéita tehda tyonantajalla, jota kohtaan puuttuu kiintymyksen tunne ja intohimo.
Mikali tyontekija saadaan kokemaan sitoutumista organisaatiota kohtaan, han tydskentelee
tehokkaammin ja ahkerammin. Tyontekija haluaa olla mukana kehittamassa organisaatiota
ja kokee sita kohtaan kiintymyksen tunnetta. Tyontekija haluaa tulla innokkaana t6ihin ja
kokee mielekkdana oman tydpanoksen ja tydyhteis6on kuulumisen. (Ldmsa & ym., 2004, s.
92) Jotta henkil6sté on mahdollista sitouttaa organisaatioon ja vaihtuvuutta pienentaa, on

tiedettdva syyt henkiloston irtisanoutumisille (Rantalainen, 2022, s. 9).

Tutkimuksessa tarkastellaan henkildston vaihtuvuutta ja sitoutumista Yrityksessa X. Tutkimus
kasittelee suomalaista asiantuntijayritystd, joka halusi pysya anonyymina opinnaytetyossa.

Yritys on alle viisi vuotta vanha ja syntynyt kahden yhtion fuusiosta. Yrityksen konserniin



kuuluu emoyhtio ja tytaryhtioita. Yritys X on julkisomisteinen asiantuntijaorganisaatio ja
emoyhtiossa tyoskentelee talla hetkelld noin 900 tydntekijaa ympari Suomea. (Yritys X:n
kotisivut, n.d.) Tutkija itse on tyoskennellyt yrityksessa jo ennen fuusioita lahes kymmenen
vuotta ja nahnyt kuinka paljon resursseja uusien tyontekijoiden perehdyttaminen vie

asiantuntijaorganisaatiossa.

Yritys X:ssa vuoden 2022 aikana on vapaaehtoisesti irtisanoutunut vakituisia tyontekijoita
209 ja lahtovaihtuvuusprosentti on vuonna 2022 ollut 26,3 % (Yritys X, henkilostotilinpaatos
2022). Henkiloston vaihtuvuuden lisddntyminen teettaa yritykselle lisatyota uusien
henkildiden rekrytoinnista ja perehdyttamisesta. Yritys haluaa nyt tutkia tarkemmalla tasolla
vaihtuvuutta tyéymparistdssaan ja saada selville, miten nykyisia tyontekijoita voisi paremmin
sitouttaa yritykseen. Tutkimustulokset auttavat yritysta tulkitsemaan irtisanoutumisien syit3,
seka tuo esille yleisimmat ongelmakohdat, jotka irtisanoutuneet ovat maininneet lahdon
syiksi. Naihin ongelmakohtiin ehdotetaan tydn johtopaatoksissa ratkaisuja seka tarkastellaan
mahdollisia keinoja henkiloston vaihtuvuuden ennaltaehkdisemiseksi. Mikali tyontekijat
saadaan paremmin sitoutumaan organisaatioon, se yleensa pienentaa myos vaihtuvuutta

yhtion ulkopuolelle.

1.1 Tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tutkimusongelmana on, etta Yritys X:sta on lyhyella aikavalilld irtisanoutunut useita
tyontekijoita. Tyontekijoiden irtisanoutuminen on vaatinut Yritysta X rekrytoimaan ja
palkkaamaan uutta henkilokuntaa Iahteneiden tilalle. Uusien tyontekijoiden |6ytaminen ei
kuitenkaan ole helppoa asiantuntijaorganisaatiossa, jossa tyon tekemisella on tietyt
osaamisvaatimukset. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miksi tyontekijat ovat halunneet
vaihtaa tyopaikkaa Yrityksesta X ja miten nykyisia tyontekijoita voisi sitouttaa paremmin
organisaatioon. Tutkimuksessa tehddan myos vertailu, onko Yrityksen X henkiloston
vaihtuvuusaste korkealla tasolla verrattuna muihin asiantuntijaorganisaatioihin.

Tutkimuksessa etsitadn vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

- Mitka tekijat vaikuttavat henkiloston vaihtuvuuteen Yrityksessa X?



- Miten vaihtuvuutta saataisiin pienennettya?
- Milla keinoilla tydnantaja pystyy paremmin sitouttamaan henkilékuntaa

Yritykseen X?

Yritys X koostuu emoyhtidsta seka kolmesta tytaryhtiosta. Tutkimuksen aihe rajataan
koskemaan ainoastaan yrityksen emoyhtiota, jossa henkildstén vaihtuvuus on koettu
tyontekijoiden keskuudessa suureksi. Tutkimuksessa keskitytdan vuoden 2022 aikana
tapahtuneeseen vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen ja siihen johtaneisiin tekijoihin.
Vapaaehtoisella vaihtuvuudella tarkoitetaan tyontekijoita, jotka omasta halukkuudestaan
irtisanovat tydsopimuksensa (Phillips & Collen, 2003, s. 49). Ty6ssa tarkastellaan vain
vapaaehtoista vaihtuvuutta, koska sita ei voida koskaan tdysin ennustaa, eika yhti6 voi naita

paatoksia tehda tyontekijoiden puolesta.

1.2 Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportin johdannossa kerrotaan ensin tutkimuksen taustaa seka syita, miksi
kyseinen tutkimusaihe on valittu tyohon. Johdannossa esitellaan lyhyesti tutkimuksen tilaaja
Yritys X, koska yhti6 on halunnut pysya anonyymina, eikd halua nimeansa paljastettavan
tutkimuksessa. Johdannossa kuvataan myds tutkimuskysymykset seka tutkittavan aiheen
rajaus. Toisessa luvussa kasitelladn tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka on rajattu
koskemaan henkil6ston vaihtuvuutta seka sitoutumista asiantuntijaorganisaatiossa.
Kyseisten aihealueiden perusteet johdattavat lukijan aiheiseen seka ovat tuoneet
opinndytetyon tekijalle pohjan tutkittavaan aiheeseen. Tutkimuksen teoria-alueen ollessa
hyvin monialainen, on tutkimuksen laajuuden vuoksi kasitelty paakohtia lyhyesti.

Teoriaosuudessa on kdytetty laajasti eri lahteitd useilta eri aikakausilta.

Kolmannessa luvussa on kuvattu tarkemmin tydssa laadittua tutkimusta seka perusteltu siina
kaytettyja menetelmia |dhdeaineistoon viitaten. Tassa luvussa on tarkemmin kerrottu
tutkimuksessa kaytetysta aineistosta seka perusteluita sen valitsemiseen. Luvussa on myds
kuvattu tutkimuksen toteutuksen esittely, seka siihen johtaneet valinnat. Neljannessa

luvussa on avattu ja kuvailtu tutkimuksen pohjana kaytettyja tutkimustuloksia. Tutkimus



koostuu useammasta eri tutkimusaineistosta, joten jokainen aineisto on erikseen analysoitu

ja raportoitu osaksi tutkimusta.

Tutkimuksen viidennessa luvussa on esitelty tutkimuksessa saatuja johtopadatoksia. Luvussa
vastataan tutkimuskysymyksiin ja peilataan empiirista aineistoa teoriatietoon. Kuudes luku
on tutkimuksen pohdintaa, jossa tarkastellaan tutkimuksen hyddynnettavyytta. Luvussa on
otettu kantaa tutkimuksen luotettavuuden varmentamiseen seka ehdotuksia
jatkotutkimuskohteiksi. Pohdintaosuuden jalkeen on ldhdeluettelo seka tutkimuksen
liitesivut. Liitesivuilta [6ytyy aineistonhallintasuunnitelma ja teemahaastatteluihin liittyvat
dokumentoinnit seka kyselyiden avoimien vastausten sisallénanalyysia varten laaditut

taustamateriaalit.



2 Henkiloston vaihtuvuus ja sitouttaminen asiantuntijaorganisaatiossa

Tassa luvussa kdaydaan teoriapohjaisesti lapi ensin asiantuntijaorganisaatiota ja sen jalkeen
henkiloston vaihtuvuutta seka sitouttamista. Koska tutkimuksen teoreettinen viitekehys on
hyvin laaja, on asiakokonaisuuksista kayty lapi yleisesti padakohdat ja tutkimuksen kannalta
oleelliset teoria-alueet. Teoriaosuutta on kasitelty yleisella tasolla seka peilaten

tutkimuksessa mukana olleeseen yritykseen seka siella havaittuihin haasteisiin.

2.1 Asiantuntijaorganisaatio

Mikali yrityksessa valtaosa tyontekijoista toimii asiantuntijoina, voidaan kayttaa nimitysta
asiantuntijaorganisaatio (Sipild, 1996, s. 23). Kaikkia asiantuntijaorganisaatiota voidaan
kuvata palveluorganisaatioina, jotka pyrkivat myymaan omaa osaamistaan asiakkaille.
Asiantuntijaorganisaatioiden tarjoamat tuotteet eivat kuitenkaan yleensa ole taysin
vakioituja kuten palveluorganisaatioiden, vaan palvelut ja tuotteet maaritellaan
asiakaskohtaisesti ja usein tyopaiva pitaa sisallaan paljon ongelman ratkaisua seka tilanteisiin

sopeutumista. (Sveilby, 1990, ss. 36, 37).

Asiantuntijan roolissa henkilon tulisi mieltda ty6ssa esiintyvat ongelmat haasteina, kestaa
epdvarmuutta, ja olla kykenevidinen tyoskentelemaan pienen paineen alla. Henkilon tulisi
olla viisas ja taitava kasittelemaan ja hyodyntamaan erilaista dataa seka hahmottaa isoja
kokonaisuuksia. Asiantuntijalta vaaditaan monessa yrityksessa myos itsensa johtamisen
taitoja, kuten itseluottamusta, avoimuutta, joustavuutta, sinnikkyytta ja vastuullisuutta.
Asiantuntijalle ominaista on myos verkostoituminen erilaisten ihmisten kanssa ja kyky ottaa

uusia tilanteita vastaan ilman suurta muutosvastarintaa. (Jabe, 2017, s. 72)

2.2 Henkil6ston vaihtuvuus

Henkildston vaihtuvuus kuvaa organisaatiossa tietylla aikavalilla aloittaneita uusia
tyontekijoita ja tydsuhteensa lopettaneita. Vaihtuvuutta on olemassa jatkuvasti, ja siksi sen
vaikutuksiin on varauduttava etukateen. (Kauhanen, 2012, ss.93-94) Tyosuhde voi paattya,

mikali tyontekija itse irtisanoo tydsopimuksensa, maaraaikainen tydsopimus paattyy, henkild



siirtyy eldkkeelle tai menehtyy. Tyonantaja voi paattaa tyosuhteen irtisanomalla henkilén
tuotannollisista, taloudellisista tai muista syista. Kummankin osapuolen, seka tyénantajan
ettd tyontekijan, on mahdollista myds purkaa tydsopimus, mikali tdhan on jokin tarkea syy,
kuten tydsopimuksessa sovitun asian laiminlyontia. (Kauhanen, 2012, ss.93-94; ks. my0ds

Kirjanpitolautakunta, 2006, s. 26)

Vapaaehtoinen vaihtuvuus tapahtuu aina tyéntekijan aloitteesta, kun taas muu ei
vapaaehtoinen vaihtuvuus on yleensa tyonantajan aloitteesta tapahtuvaa (Phillips & Collen,
2003, s. 49). Tassa tutkimuksessa keskitytaan vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen, jossa
tyontekija itse haluaa irtisanoa tydsopimuksensa. Vaihtuvuuteen vaikuttavat samat asiat
kuin tyontekijoiden motivoimisessa. Niita ovat henkiléston palkitseminen, tavoitteiden
saavuttamiset seka koulutus. Henkil6kohtaisesta elamasta tai tydymparistosta johtuvat
tekijat eivat yleensa suoranaisesti vaikuta paatdkseen vaihtaa tyonantajaa tai ammattia. On
todettu, etta tyontekijan ika, tyon sisalto ja sen odotukset vaikuttavat ainoastaan
epdasuorasti vaihtuvuusalttiuteen. Lopulliseen paatokseen vaikuttavat enemman
tyotyytyvaisyys ja yrityssidonnaisuus. Tyotyytyvaisyys vaikuttaa tyontekijan tunteisiinsa, kun
taas yrityssidonnaisuus on kiinni siitd, onko tyontekija hyvaksynyt yrityksen tavoitteet

omikseen ja on valmis tyoskentelemaan niiden eteen. (Ruohotie & Honka, 1999, ss. 42—43)

Henkilostossa tapahtuneet muutokset ja vaihtuvuus tulisi kuvata yrityksen
vuosikertomuksen toimintakertomuksessa. Tama kuvaa yrityksen kdytossa olevia resursseja
seka kehittyvan liiketoiminnan kannalta tarkeda uudistumisesta. Yleisesti vaihtuvuus
esitetdan ulkoisena vaihtuvuutena, johon ei huomioida yhtion sisaista vaihtuvuutta
tyotehtavasta toiseen. Sisdisen vaihtuvuuden kirjanpitovelvollinen saa halutessaan ilmoittaa
erillisena lukuna. Toimintakertomuksessa vaihtuvuus on mahdollista ilmoittaa 1aht6- ja
tulovaihtuvuutena tai keskimaardisena vaihtuvuutena. Kuvassa 1 on kirjanpitolautakunnan
laatimat laskentakaavat henkiloston vaihtuvuuden laskemiseen. (Kirjanpitolautakunta, 2006,

ss. 25-26, 53)



Kuva 1 Laskentakaavat henkiloston vaihtuvuuteen (Kirjanpitolautakunta, 2006, s. 53)

Keskimaarainen vaihtuvuus:

(Palvelukseentulleiden henkildidenmadrd 1.1 — 31.12. +
Palveluksesta lahteneiden henkil6idenméard 1.1 — 31.12.) /2
Henkiloston maara 31.12.

Vaihtuvuus voidaan myos esittéé erikseen lahto- ja tulovaihtuvuutena
Tulovaihtuvuus:

Palvelukseen tulleiden henkildiden méara 1.1 — 31.12.
Henkildston maara 31.12.

Lahtovaihtuvuus:

Palveluksesta lahteneiden henkildiden méara 1.1 — 31.12.
Henkildston maara 31.12.

Tehokkainta henkildston vaihtuvuusprosenttia voi olla hankala maarittaa. Sopivaa
vaihtuvuutta saattaa pikaruokaravintolassa olla 50 prosenttia ja suunnittelijatoimistolle 5
prosentin vaihtuvuus voi olla jo toimintaa hairitsevaa. (Viitala, 2021, s. 45) Kuitenkin yleisesti
sopivana henkildston vaihtuvuus lukemana pidetdaan 5-10 prosenttia vuodessa. Mikali
vaihtuvuus on tata pienempaa, ei organisaatiossa ole tarpeeksi mukautuvaa muutosta ja
uutta osaamista. Ja toisaalta jos luku on organisaatiossa suurempi kuin 10 prosenttia, on riski
sille, etta tyotehtavat jadvat kesken ja tekematta seka rekrytointi- ja
perehdytyskustannukset nousevat todella suuriksi. (Kauhanen, 2012, ss.93—-94; Kaijala &
Tolvanen, 2020, ss. 161,183) Suuri vaihtuvuus nakyy yhtion toiminnassa tehokkuuden
laskuna, laadun heikentymisena seka tybaikojen hidastumisena. Sen takia yrityksen on
tarkeda seurata vaihtuvuutta eri organisaatio-osien tasolla asti, selvittaa vaihtuvuuteen
vaikuttavat seikat seka pyrkia puuttumaan lahtoon vaikuttaneisiin tekijoihin, jotta suuri

vaihtuvuus saadaan pienennettya siedettdvalle tasolle. (Viitala, 2021, s. 63)

Kauhanen (2012, s. 94) vaittaa kirjassaan Henkildstévoimavarojen johtaminen, ettd korkeasti
koulutetut ja nuoret tyontekijat vaihtavat herkemmin ty6paikkaa. Elinkeinoelaman
keskusliiton mukaan maaraaikaisilla aloilla kuten kaupoissa ja ravintoloissa nuorten
vaihtuvuus koetaan suurena. Palvelualoilla taas pienissa yhtidissa vaihtuvuus on suurempaa

kuin suuremmissa yhtidissa. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 184) Vaihtuvuusasteessa on



huomattavia eroja myos alakohtaisesti. Elinkeinoelaman keskusliiton tekeman tutkimuksen
mukaan vuosina 2020-2021 henkiléston keskimaardinen vaihtuvuus oli suurinta
kiinteistopalvelualalla, jossa vaihtuvuus on ollut 37,7 prosenttia. Tutkimuksen alhaisin
vaihtuvuus taas oli vakuutusalalla, jossa vaihtuvuus prosentti oli 12,6. Kuvassa 2 on kuvattu
EK:n palkkatilastoaineiston avulla laadittu tilasto vaihtuvuusprosenteista toimialoittain.
Vaihtuvuus on laskettu suhteuttamalla Iahteneiden tyontekijoin lukumaara henkilostén
kokonaismaaraan organisaatiossa. Tarkasteluun on otettu mukaan kaikki yrityksesta

lahteneet henkilot |ahtd perusteesta huolimatta. (Mankki, 2022)

Kuva 2 Vaihtuvuus erdilla aloilla 2020-2021 (Mankki, 2022)

Vaihtuvuus erailla aloilla 2020-2021 Paivitetty 20.10.2022

th=toimihenkild, tt=tyéntekija

Kiinteistdpalveluala, siivoojat
Matkailu- ja ravintolapalvelut
Vartiointiala

Kauppa

Talonrakennusala, tt
Elintarviketeollisuus, tt
Talonrakennusala, th
Tietotekniikka

Rahoitusala
Teknologiateollisuus, tt
Kemianteollisuus, tt
Elintarviketeollisuus, th
Ahtausala

Kemianteollisuus, th

Teknologiateollisuus, th

Vakuutusala
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Vaikka tyottomyysaste on melko korkea Suomessa, on silti hyvistd ammattilaisesta pulaa
monella alalla (Kauhanen, 2012, s. 93-94). Yhtiéiden kasvu on tuonut markkinoille uusia
tyopaikkoja, mutta niita ei ehdita tayttaa samassa tahdissa (Phillips & Connel, 2003, s. 25).

Tyo- ja elinkeinoministerion (2022, s. 2) laatiman esityksen mukaan avoimia tyopaikkoja on



julkisessa tyonvalityksessa avoinna joka kuukausi enemmaén kuin aikaisempana kautena.
Avoimia tyopaikkoja oli elokuussa 2022 yhteensa 174 454 ja vastaavasti tyottomia
tyonhakijoita 239 116 (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2022, s. 12). Kesdkuussa 2022 esitetyn
selvityksen mukaan (Haatainen ym., 2022, s. 3) eniten vaikeuksia 16ytaa tyontekijoita on ollut
majoitus- ja ravitsemusalalla. Monet ndiden alojen ammattilaiset ovat vaihtaneet kokonaan
alaa koronapandemian aiheuttaman epavarmuuden vuoksi. Melkein 30 prosenttia
vastaajista ilmoitti Tilastokeskuksen laatimassa kyselyssa, etta yhtio ei ollut [6ytanyt
tarvitsemaansa tyévoimaa rekrytoinnin avulla. Kyselyssa selvitettiin, etta tyévoimapulan
takia vuoden tarkkailujaksolla 1.4.2021-31.3.2022 noin 130 000 tydsuhdetta jai syntymatta.
Naista tydsuhteista kaikki eivat ole olleet vakituisia, vaan lukuun sisdltyy myds esimerkiksi

sote-alalla avoinna olleita lyhyita sijaisuustoimia. (Haatainen ym., 2022, s. 2—4)

Marraskuussa 2021 Baronan teettdman kyselyn mukaan 36 prosenttia vastanneista
suomalaisista tyontekijoista harkitsi tydpaikan vaihtoa. Samassa kyselyssa on myds
selvitetty, ettd tyontekijat olettivat tyoskentelevansa samalla tyonantajalla keskimaarin
vhdeksan vuotta. Vuotta aikaisemmasta kyselysta vuosiluku oli pudonnut yhdella.
(Huotilainen, 2022). Baronan toistettua sama kysely uudestaan vuoden 2022 lopussa ja
lukuihin ei ollut tullut juuri muutoksia. Edelleen joka kolmannes (37 prosenttia) kertoi
harkitsevansa tyopaikan vaihtoa ja keskimaarin arvio tyoskentelevansa saman yhtion
palveluksessa yhdeksan vuotta. Kun lukuja tarkastellaan ikdjakaumittain, vastaajista alle 40-
vuotiaan olivat [ahtdalttiimpia ja heista 44 % vastaajista oli harkinnut uuden tydpaikan

hakemista. (Barona, 2022)

Baronan toimitusjohtaja mainitsee artikkelissa, etta han uskoo "The Great Resignation -
ilmion” tulleen osaksi tdmanhetkista tyoelamaa pysyvasti (Barona 2022). Vaikka Suomessa
ilmio ei vield ole yhta voimakas kuin Yhdysvalloissa, jossa vuonna 2022 nelja miljoonaa
tyontekijaa irtisanoutui tyotehtavistaan kuukauden aikana, on suuntaus kuitenkin sama
(Rantalainen, 2022, s. 21). Vastaajista 41 prosenttia oletti, ettd he tulevat elaméansa aikana
vield vaihtamaan kokonaan toimialaa. Kyselyn mukaan yleisimmat syyt tyopaikan
vaihtamiseksi olivat palkka, tyénkuva seka uralla kehittyminen. Tutkimuksessa todettiin

usean asian olevan merkittava uuden tyopaikan haussa, mutta suosituimmiksi kriteereiksi
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kyselyssa nousi tydnantajan panostus tyontekijoihin, tydnkuva, palkkataso seka tasapaino

tyon ja vapaa-ajan valilla. (Barona, 2022)

Tulevaisuudessa tyon toimintaymparisto tulee muuttumaan megatrendien mukaan, ja ndma
vaikuttavat oleellisesti myds henkilostdjohtamiseen ja henkildston vaihtuvuuteen (Viitala,
2021, s. 254). Huomattavissa on nyt jo uusia trendeja ja kriiseja, mitka ovat vaikuttaneet
suomalaisten tydelamaan. Tydntekoa tullaan kehittamaan kriiseista johtuvan
epdvarmuuden, kriittisen tydévoimapulan sekd Suomen yleistilanteen vuoksi. Tyoterveyslaitos
on laatinut HELP-projektin yhteydessa Tydelaman muutosnakymat — tutkimuskatsauksen.
Katsauksessa korostettiin tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin kasvattamiseksi riittavaa
vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta eta- ja hybriditydssa seka strategisen uudistumisen ja
resilienssin varmistamista kriisien keskella. Yrityksilla tulisi olla hyvat valmiudet kohdata
tulevat muutokset, kyky suunnitella tulvaisuutta ja nahda myos kriisien tarjoamia uusia

mahdollisuuksia. (Ranki & ym., 2023)

Tyoterveyslaitoksen katsauksessa korostetaan, etta yritysten tulisi panostaa osaavaan
henkilokuntaan, joka on valmis oppimaan uutta ja pysymaan kehityksessa mukana.
Tuottavuutta voidaan lisata hyvinvoivalla henkilékunnalla, joka pystyy parempiin
tyosuorituksiin ja on valmiimpi oppimaan uusia asioita. Etatyon yleistyminen kasvatti
itsendisen tyon maaraa, johon yritysten pitdisi olla valmiita. Tyoelamassa tapahtuneet
nopeat muutokset edellyttavat organisaatioita huolehtimaan erityisesti tyontekijoiden
henkisesta jaksamisesta seka mielenterveydesta ennakoivasti. Tama vaatii, etta

tyoterveyshuoltoa tullaan ennaltaehkdisevasti kehittamaan. (Ranki & ym., 2023)

Digitalisaation tuomat kehitykset robotiikassa ja tekoalyssa tulevat entisestaan
muokkaamaan monien tyonkuvaa siirtdessa rutiinitoita tietotekniikan avulla hoidettaviksi.
Yritysten tulee olla valmiita muokkaamaan tydntekijoiden tyonkuvaa tata tukevaksi ja
henkiloston motivoituneita oppimaan uutta urasiirtymien varalta. Vaeston ikdantyminen
tulee nakymaan monella alalla suurempana tyévoimapulana ja taas toisaalta yritysten tulisi
olla valmiita ja avoimia palkkaamaan myds eldkeldisia tyotehtaviin. Uusille sukupolville pitaisi
yritystd markkinoida houkuttelevaksi lisdiamalla esimerkiksi oppilaitosyhteistyota seka

markkinointikampanijoilla. (Viitala, 2021, ss. 254-255)
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2.3 Sitouttaminen

Henkilostojohtamisen paatavoitteena on mahdollistaa yrityksen perustehtdvien toteutus
seuraamalla yhtion strategioita. Lisaksi sen avulla pitdisi huolehtia, etta yhtiossa on
tarvittavat henkilostovoimavarat. Naita henkiléstévoimavaroja ovat muun muassa
sitoutuminen ja motivaatio. Sitoutuminen kuvaa henkilon tahtotilaa tehda toita yrityksen
hyvaksi ja sitd, kuinka paljon han haluaa olla osana organisaatiota. Eri motivaatiotekijat taas
luovat tyontekijalle voiman ja halukkuuden tyéskennella yrityksen tavoitteiden eteen.
(Viitala, 2021, s. 36) Henkiloston sitouttaminen tyohon on yksi tarkeimmista tehtavista
organisaation menestymisen kannalta (Keskinen, 2008, s. 205). Sitoutunut tyontekija tulee
aamuisin hyvalla mielella toihin, kokee itsensa vastuulliseksi tyotehtavassaan ja
tydyhteisdssaan seka haluaa olla mukana kehittdmassa yhtiéta (Lamsa & ym., 2004, s. 92).
Sitouttaminen kuvaa yksikon psykologista kiintymista ja motivaatiota suorittaa asioita.
Sitouttaminen voidaan kokea monella eri tavalla ja eri asiayhteyksiin liittyen. (Keskinen,

2008, s. 217)

Sitouttamisen kulttuuri on alkujaan syntynyt Yhdysvalloissa 1900 luvun alkupuolella, kun
laman seurauksena normatiivinen johtamisretoriikka sai alkunsa. Stephen Barleyn ja Gideon
Kundan ovat vuonna 1992 kertoneet teoksessaan Desing and Devotion, ettd 1900-luvun
alkupuolella johtajien uskottiin kasvattavan tuottavuutta ja pystyvansa valvomaan
tyontekijoitaan paremmin, mikali he pyrkivat sitouttamaan tyontekijansa yritykseen
normatiivisesti. Myohemmin johtamistyyli koettiin kuitenkin tehottomaksi ja kalliiksi.
Sitouttamisen kulttuuri nousi uudestaan esille vasta 1980-luvulla. Silloin huomattiin
korkeammin koulutettujen keskuudessa, etta yksilot sitoutuvat herkemmin ammattiinsa kuin

organisaatioon. (Seeck, 2021, ss. 39-40)

Sitoutumiseen sisaltyy yleensa kolme eri piirretta: kohde, luonne ja voimakkuus. Kohde
kertoo mihin henkild sitoutuu. Tyon nakékulman kannalta kohde voi esimerkiksi olla
tyonantajaa, tyotehtava, oman uransa kehittaminen tai tyoyhteiso. (Ldimsa & ym., 2004, s.
92; Keskinen, 2008, s. 217) Mikali tyontekija on sitoutunut tyohonsa, han kokee sen
palkitsevaksi. Henkilé nauttii tyotehtavastaan, arvostaa ty6taan ja haluaa mahdollisesti

kehittda itsedan. Tyontekija ei valttamatta ole kiintynyt organisaatioon, jossa han
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tyoskentelee, vaan kokee sitoutumista valitsemalleen ammatille. (Keskinen, 2008, s. 218)
Monessa asiantuntijatyossa itse ammattia ja sen arvomaailmaa kohtaan tunnetaan suurta
sitoutumista. Tallaisia ammatteja ovat esimerkiksi asianajajat ja l1aakarit, jotka saattavat
joutua pohtimaan, ovatko he eettisesti lojaaleja ammatilleen vai tydnantajalle. (Lamsa &

ym., 2004, ss. 92-93)

Sitoutuminen organisaatioon tapahtuu arvostuksen, yhteiséllisyyden tai kiintymyksen
kautta. Tyontekija kokee silloin oman tyopanoksensa tarkedksi yhtion yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Keskinen, 2008, s. 218) Tahan vaikuttaa myods tyontekijan tydhyvinvoinnin
maara ja laatu (Viitala, 2021, s. 45). Tyonantaja voi osoittaa arvostuksensa tyontekijoita
kohtaan rahallisella palkkiolla, mutta arvostukseen tarvitaan mydés inhimillisyytta. Vaikka
tyontekijan palkka olisi korkealla tasolla, voi han silti kokea arvostuksen puuttuva, jos han ei
saa tarpeeksi kiitosta tekemastaan tyostaan. (Rantalainen, 2022, s. 10) Mikali tyontekija
kokee, ettd hanen sitoutumisensa eli psykologinen suhde organisaatioon on heikko, hanella

on matala kynnys vaihtaa tydpaikkaa (Viitala, 2021, s. 45).

Organisaatiossa sitouttamista ei tapahdu vain ylhaalta alaspain johtajilta alaisille, vaan
sitouttaminen tapahtuu kaikkiin suuntiin. Yleisin ajatus on se, etta johtaja haluaa sitouttaa
kaikki yhtion tyontekijat ja esihenkil6 oman tiiminsa jasenet. Sitouttamista tulisi tapahtua
kuitenkin my6s alhaalta ylos ja sivuille. Esihenkil6t voivat kannustaa ja tukea toisia
kollegoitaan ja tyontekijat omalla kaytokselldaan edistaa hyvaa ilmapiiria johtajien suuntaan.
(Straw & ym., 2015, s. 116) Jotta tyontekija voi sitoutua tydnantajaansa, tydnantajan on
ndytettava, ettd myos yritys on sitoutunut tyontekijaan ja tyontekijalla on tunne siita, etta
hanen tyosuhteensa tulee jatkumaan. Yrityksen sitoutumista voi tyontekijdlle osoittaa
antamalla mahdollisuuden kehittya uralla seka vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja osoittamalla

luottamusta tyontekijda kohtaan. (Viitala, 2021, s. 45)

Sitouttamisen luonne voidaan jakaa tunne-, nominatiiviseen- ja jatkuvuusperusteiseen
sitoutumiseen (Ldmsa & ym., 2004, s. 93). Tunnetasoista sitoutumista kutsutaan
affektiiviseksi sitoutumiseksi, jolloin tyontekija haluaa sailyttda paikkansa organisaation
yhtena jasenena (Keskinen, 2008, s. 218). Tunneperdinen sitoutuminen on sitoutumisen

syvin muoto, jossa henkilon arvot ja tunteet samaistuvat tyon kanssa. Tyontekija nauttii tyon
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tekemisest3, ja se ohjaa hanen elamaansa. (Ldmsa & ym., 2004, s. 94) Tama sitoutumisen
muoto on usein koettu tutkimuksissa positiivisena asiana tyontekijan ja yrityksen kannalta.
Tyontekija saa tunteen siitd, ettd han on tekemassa tarkeda tyota ja nauttii siitd. Vastaavasti

tyonantaja hyotyy lojaalista seka kehittymishaluisesta tyontekijasta. (Viitala, 2021, s. 45)

Saantoorientoitunut eli normatiivinen sitoutuminen kuvaa yksikdn tunnetta siita, etta
hanella on velvollisuus pysya yrityksessa (Keskinen, 2008, s. 218). Henkilon toimintaa ohjaa
hdnen sisdiset norminsa ja sdannot, joiden avulla tyo tehdadan tarkasti ja ahkerasti.
Sitouttamiseen vaikuttaa osaltaan viralliset tydsopimukset, mutta myds suulliset sopimukset,
joissa on luvattu suorittaa tietty tyotehtava. Tyontekijaan voidaan tyopaikalla luottaa ja han
kokee olevansa velvollinen suorittamaan annetut lupaukset ajallaan. (Ldémsa & ym., 2004, s.
93) Jatkuvuuteen pohjautuneessa sitoutumisessa tyontekijan mielesta organisaation
vaihtaminen aiheuttaisi liilan suuria luopumisia omasta organisaatiostaan (Keskinen, 2008, s.
219). Tyontekija myos tahtoo tyoskennella jatkuvasti, eikd nde sellaista vaihtoehtoa olevan
olemassa, jossa toita ei tehtaisi. Han saattaa pohtia olemassa olevia vaihtoehtoja, mutta
kokee kuitenkin nykyisen tyotilanteen olevan uurastuksen arvoinen. (Ldimsa & ym., 2004, s.

93)

Sitoutumisen tasoon vaikuttaa yksilon ika, koulutustaso seka tyytyvaisyys tyohyvinvointiin
seka organisaation johtoon. Mikali tyontekijalla on alhainen koulutuksen taso, han yleensa
kiintyy organisaatioon enemman kuin paremmin kouluttautunut henkild, jolla on laajemmin
mahdollisuuksia vaihtaa ty6paikkaa. Mita vanhempi tyontekija on, sita sitoutuneempi han on
omaan organisaatioonsa. Nuoremmat tyontekijat vaihtavat helpommin tyopaikkaa ja
vanhemmat tyontekijat saattavat kokea tyopaikan vaihtamisen vaikeampana. (Keskinen,
2008, s. 219) Kehityksen myota Z-sukupolvi eli 1990 luvulla syntyneet ovat tottuneet siihen,
ettd palkka ja tyoedut ovat itsestdadn selvia asioita, eika niiden koeta tuovan motivaatiota
tyolle. Tama sukupolvi arvostaa aikaa ja he ovat tottuneet, ettd ymparistossa riittda paljon
valinnanvaraa. Verkkomaailmassa ei koeta olevan suuria rajoja ja tdma sukupolvi on tottunut
siithen, ettd heilld on aina uusin tieto saatavilla. Eldma koetaan usein jatkuvana liikkeen3, ja
paikoilleen asettuminen voi tuntua vieraalta. He ovat tottuneet siihen, etta kehitysta
tapahtuu jatkuvasti ja sitoutuminen organisaatioon voidaan kokea vaikeaksi. (Jabe, 2017, ss.

40-41).
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Sitouttamisen tasoa ja voimakkuutta on kuvattu Aristoteleen hyveteorian kautta. Siina
liiallinen ja liilan vahadinen sitoutuminen voidaan nahda negatiivisena ja kohtuullinen
sitoutuminen positiivisena. Teorian avulla voidaan esittdaa kysymys "mika on sopiva ja
tarkoituksenmukainen sitoutuminen?” Sen avulla on kehitetty sitoutumisen typologia, jota

on kuvattu alla olevassa kuvassa 3. (Ldmsa & ym., 2004, s. 95)

Kuva 3 Sitoutumisen luonne (Ldmsa & ym., 2004, s. 95)

kohtuullisen T
korkea Luotttava Tasapainoinen
sitoutuminen sitoituminen
Luottamus-
perusteinen
sitoutuminen

Pakkoon perustuva Vilileellinen
alhainen sitoutuminen sitoutuminen
B >
alhainen Palkkioperusteinen kohtuullisen korkea

sitoutuminen

Pakkoon perustuva sitoutuminen on tyontekijalle vain nimensa mukaisesti pakon edessa
tehtdvaa tyota. Henkilo ei ole sitoutunut organisaatioon ja on herkasti vaihtamassa
tyopaikkaa. Palkkioperusteisessa sitoutumisessa henkilé on motivoitunut tyoskentelemaan
aineellisten, sosiaalisten ja psykologisten palkkioiden saamisten vuoksi. Ndita ovat muun
muassa palkka, ilmapiiri sekd kehittymisen mahdollisuus. Vilineellisessa sitoutumisessa
henkildlla on jokin tavoite, ja tyon avulla han voi saavuttaa sen kuten korkean statuksen tai
palkan. Mikali valineellinen sitoutuminen nousee tydntekijalla liian korkealle, saattaa
tyontekija tavoitella enemman omaa etuuttaan kuin yhtion paamaaria. (Ldmsa & ym., 2004,

5. 95-96)

Luottamusperusteinen sitoutuminen perustuu tunneperaisiin ja moraalisiin velvollisuuden

tunteisiin. Tyontekijalla on halukkuutta toimia yrityksen edun mukaisesti ja vastavuoroisesti
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han saa oikeudenmukaista kohtelua tyonantajaltaan kuten tasa-arvoisen kohtelun ja hyvan
tyoilmapiirin. Luottamuksellisen sitoutumisen rakentaminen kestaa pitkaan, mutta sen voi
menettda hyvin nopeasti. Luottamuksen rakentamiseksi organisaatioon vaikuttavat
luottamustaloksi kutsutut elementit. Elementteja ovat: arvojen ja tavoitteiden
yhtenevaisyys, toimintaperiaatteiden ja tapojen johdonmukaisuus, osallistuminen ja
keskustelun avoimuus, valittamisen ja tulevaisuuden tunne sekd osaaminen ja sen

kehittdmismahdollisuudet. (Limsa & ym., 2004, s. 95-96)

Sitouttamisen keinoja tulisi harjoitella saanndllisesti seka pyrkia jatkuvasti rakentamaan
sitouttamista organisaatioon (Straw & ym., 2015, s. 117). Organisaation henkilostd koostuu
useasta erilaisesta yksilosta, ja sen vuoksi yrityksessa tulisi olla kaytossa erilaisia
sitouttamisen keinoja (Keskinen, 2019, s. 204). Naita voivat olla esimerkiksi vahvalla pohjalla
oleva johtaminen, mielenkiintoiset tyotehtavat, joihin on mahdollisuus itse vaikuttaa ja
kehittya, hyva palkkaus ja edut, perheen ja tyon yhteensovittamisen mahdollisuus seka

luottamus organisaation tulevaisuuteen (Viitala, 2021, s. 46).

2.4 Henkiloston vaihtuvuuteen ja sitouttamiseen vaikuttavat tekijat

Henkil6ston vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen johtaneita syita voi olla useita erilaisia.
Irtisanoutumisen yleisin syy on johtaminen organisaatiossa. Muita yleisia syitd ovat muun
muassa tyoilmapiiri, arvomaailma, epaselvat tavoitteet, tydkuormitus, palkkaus ja
palkitseminen seka heikot kasvumahdollisuudet. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 187)
Henkildston vaihtuvuuteen vaikuttavat myos yhtion ulkoiset tekijat. Talouden kasvu ja
kehitys ovat johtaneet useamman yhtion kasvamiseen ja tata kautta uusien tyopaikkojen
syntymiseen. Yksil6illd on néin ollen lisda valinnanvaraa tydpaikkoja hakiessa. (Phillips &
Collen, 2003, s. 22) Mikali tyénantaja haluaa onnistua henkil6ston sitouttamisessa ja
henkiloston vaihtuvuuden ehkaisemisessd, on sen tiedettdva 1dhtdon vaikuttaneet tekijat

irtisanoutumisille (Rantalainen, 2022, s. 9).

Yrityksilla on mahdollisuuksia tietyilld keinoilla pyrkia pienentdmaan henkildston
vaihtuvuutta muihin yrityksiin. Nditd voivat muun muassa olla yrityksen tarjoama

kehittymismahdollisuus uralla, hyva henkiléstolahtdinen johtaminen, kannustava ja tukeva



16

organisaatiokulttuuri ja palkitsemisjarjestelmat (Kauhanen, 2018, s. 149) Sitouttaminen ja
sita kautta vaihtuvuuden pienentaminen pitaisi yhdistaa yrityksen strategiaan osana
yrityksen inhimillista padomaa. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta esimerkiksi nopeasti
kasvavat yritykset ovat panostaneet henkildston sitouttamiseen johtajien osallistumisella,

viestinnalld seka seuraamalla ja kehittamalla sitouttamiskeinoja. (Mann & Harter, 2016).

Sitouttaminen pitdisi nahda kehittavana prosessina tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden eteen,
minka seurauksena organisaation suorituskyky paranee. Yrityksen paatoksenteossa tulisi olla
visio ja nakemys siitd, miten tehdyt toimenpiteet parantavat yrityksen tulevaisuutta, eika
vain laskea, kuinka paljon toimenpiteesta syntyy kustannuksia nyt. Henkiloston
sitouttaminen tulisi olla osana yrityksen strategiaa ja nakya jokapaivaisessa tyossa. Usein
yritykset toteuttavat henkilostolle kyselyn, analysoivat sita ja seuraavana paivana asia
unohdetaan. Henkilostolle saatetaan antaa tyhjia lupauksia, jotka helposti jaavat
toteuttamatta. Kun yritys on tehnyt kartoituksen organisaation sitoutumisen tilasta, tulisi
yrityksen suunnitella konkreettiset toimenpiteet havaittujen ongelmakohtien
parantamiseksi. Toimenpiteiden perusteella tulisi asettaa tavoitteet ja sopia niiden

seurannasta. (Mann & Harter, 2016)

Organisaatio voi perustaa oman toimikunnan sitouttamisen parantamiseksi. Ty6tekijoiden
osallistuminen organisaation yhteisten asioiden suunnitteluun lisaa jo itsessaan sitoutumista
tyonantajaa kohtaan. Toimikuntaan olisi hyva saada vapaaehtoisia osallistujia organisaation
eri tasoilta, ja se voisi yhdessa miettia ratkaisuja tyotyytyvaisyyskyselyissa ja
irtisanoutuneiden tyontekijoiden Idhtokyselyissa esiin tulleisiin ongelmakohtiin.
Tyontekijoiden sitouttaminen helpottaa yrityksen prosesseja ja pitda henkilostolla
mielenkiinnon ylla omaan tydopanokseensa ja tyotehtaviinsa. Tydon murroksen myota myos
tyontekijoiden sitouttamiseen on luotu monia erilaisia ohjelmistoja. Nama digitaaliset
tyokalut lupaavat henkilostopaallikoille ajantasaista tietoa tyontekijoiden
tyotyytyvaisyydestd, havainnollistavat kehitettdavia ongelmakohtia ja lupaavat helpottaa
paatoksenteossa. Sovelluksilla pystytaan tekemaan kyselyita, analysoimaan saatua dataa,

antamaan ja saamaan palautetta seka asettamaan tavoitteita. (Recruiters LineUp, n.d.)
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Sitouttava ja motivoiva viestintd on etatydmaailmassa hankalampaa kuin kasvotusten
tehtdvassa tyossa. Crayon yritys on tuonut Suomeen Workplace from Meta sovelluksen, jolla
luvataan lisata henkiloston sitoutumista varsinkin etatyossa. Crayon kertoo sovelluksensa
avulla yhteydenpidon olevan helpompaa, koska sovellus tarjoaa tyékalun, jonka avulla kaikki
tyontekijat pystyvat kommunikoimaan sahkdpostia tehokkaammin. ” Workplace on
viestintdalusta, joka yhdistaa yrityksesi tyontekijat. Se on samanlainen kuin Facebook, mutta
tehty vain yrityksille ja organisaatioille. ” (Crayon, n.d.) Firstbeat Life yritys taas tarjoaa
organisaatiolle palvelun, jonka avulla henkilostd voi mitata stressia, liikkuntaa, palautumista ja
unta omalla henkilékohtaisella mittauslaitteella. Yrityksen kehittelema sovelluksen avulla
tyontekija voi tehda muutaman paivan mittausjaksoja ja seurata omaa jaksamistaan
tyopadivan aikana seka vapaa-ajalla palautuessa. Mittaustuloksia voidaan hyddyntaa
erityisesti tutkiessa tyontekijoiden jaksamista ja hybridi-tydmallia, jossa tarkastellaan kehon

eri reaktioita etatyossa ja toimistotydssa. (Firstbeat Lifi, n.d.)

2.4.1 Johtaminen ja esihenkil6ty6

Yrityksen menestymisen kannalta on tarkeaa, etta yrityksen johtaminen on vahvalla tasolla.
Tyo6lainsdadannon antamissa puitteissa jokainen yritys saa itse maaritella, minkalaisen
johtamiskulttuurin se yritykselleen valitsee. Erityisesti henkilostojohtamisen on osoitettu
vaikuttavan merkittavasti tyontekijoiden tyohyvinvointiin, tuottavuuteen ja koko yrityksen
toimintaan. Tyontekijan tyotehtavista huolimatta, on tarkeaa, etta tyontekijalla on tunne
siitd, etta yrityksen johto tukee hanen tekemistaan. Tama edistaa tyontekijan tyytyvaisyytta

ja tata kautta sitoutumista. (Owl labs, 2022; ks. my6s Kauhanen, 2018, ss. 95, 96)

Henkilostojohtamisen avulla yrityksellda on mahdollisuus vaikuttaa siihen, kuinka sitoutuneita
tyontekijat ovat organisaatioonsa ja kuinka suurta tata kautta vaihtuvuus osaltaan on. Vahva
henkilostojohtaminen on yrityksessa selkedd, johdonmukaista seka reilusti viestitty
henkilostolle. Siina voi esiintya piirteitd kovasta johtamisesta eli kustannus- ja
resurssikatseisesta nakokulmasta sekd pehmeasta johtamistavasta. Pehmedssa johtamisessa
yritys nakee yrityksen henkiloston voimavarana ja tarkedna padgomana, jonka avulla yritys

pystyy menestymaan alalla kilpailijoita vastaan. Oikeaa tai vaaraa henkilostdéjohtamisen
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lahestymistapaa ei ole maaritetty, vaan sen laadun ja sopivuuden kertoo tapauskohtaisesti

yrityksen henkilosto. (Viitala, 2021, ss. 17, 24-25)

Johtamisessa olisi tarkeaa, etta organisaatiolla olisi sama tavoite. Johtajien tarkea tehtava on
tuoda henkiléston tietoisuuteen yrityksen tulevaisuuden visio ja |0ytaa oikea tapa taman
motivoimiseen. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 164) Yrityksen johdolla on my0s vastuu siita,
etta henkilosto on tietoinen ja ymmartaa yrityksen strategian (Taloushallintoliitto, 2022).
Simon Sinek kertoo luentovideollaan johtamisesta, jota menestyneet johtajat kuten Apple ja
Martin Luther King ovat harjoittaneet. Heidan eronsa muihin johtamistapoihin on kyky
inspiroida henkil6ista. Yrityksessa tyontekijoilla pitdisi olla tiedossa, miksi yritys on olemassa,
ja minka takia he aamuisin lahtevat toihin. Tarkeinta ei ole, mita tai miten he tekevat tyonsa
vaan miksi he tekevat sita. Johtamisstrategian tulisi olla tyontekijoita inspiroiva ja saada
henkilostd uskomaan yrityksen paatavoitteeseen ja syyhyn yhtion olemassaoloon. Henkilot,
jotka tietavat mita ja miten tyo tehdaan, tekevat sita vain rahan takia, mutta henkilot, joka
tietavat miksi tyota tehdaan, tekevat sita "blood, sweat and tiers” motivaatiolla. (Sinek,

2010)

Mikali yhtion strategiaa on vaikeaa havainnollistaa yhtion arkityohon, voi tahan pohtia
avuksi esimerkiksi OKR mallin kayttéonottoa. OKR malli, eli Objectives & Key Results , avulla
asetetaan, seurataan ja arvioidaan saavutettuja tavoitteita yleensa kvartaalijakso kerrallaan.
OKR auttaa yksil63, tiimia ja organisaatiota itsejohtamisessa seka lapinakyvyydessa. Se
voidaan nahda myos prosessina, jossa strategia tuodaan enemman nakyviin ihmisten arkeen.
OKR malli otetaan yleensa yrityksessa kayttoon, mikali yrityksessa ilmenee jokin ongelma,
joka halutaan yrittaa korjata uuden tyyppisella tavoiteasetantamallilla. OKR mallin kaytt6 luo
mahdollisuuden jarjestelld tyotehtdvat tarkeysjarjestykseen tavoitteiden mukaisesti ja tukee
projektien loppuun saattamista sekd vahentaa keskeneraisten téiden maaraa. (Heikura,

2020)

OKR mallissa asetetaan kvartaali kerrallaan viisi tavoitetta tiimille. Tiimildiset paasevat itse
mukaan asettamaan tavoitteita, ja osallistumaan yhteisen suunnitelman tekemiseen.
Jokaisen tavoitteen tueksi maaritelldadan maksimissaan viisi avaintulosta. Avaintulos on

numeerinen lopputulos, johon halutaan paasta yleensa kvartaalin lopussa. Taman jalkeen
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tiimi suunnittelee kdaytannon tehtavat, jotka ovat kertasuorituksia. Tehtavat tukevat
avaintuloksiin padasemista ja antavat tiimilisille konkreettisia esimerkkeja, milla keinoin he

toteuttavat strategiaa tydssaan. (Hamaldinen & ym., 2022, ss. 28-29, 39, 48—49)

Henkiloston vaihtuvuuden ollessa merkittava tekija yrityksen menestyksen kannalta, on
erittdin tarkeaa, etta yrityksen johto ymmartaa ja pystyy analysoimaan syita henkiloston
vaihtuvuuteen ja sen ehkdisemiseen (Phillips & Connel, 2003, s. 19). Johdon ja tyotekijoiden
pitdisi yhdessa sitoutua tyoskentelyyn organisaatiossa, jotta tydyhteis6a pystytdaan
kehittdamaan onnistuneesti (Keskinen, 2008, s. 205). Johtajien tulisi sitouttaa tyontekijoita
yritykseen arkityon ohella pienentdikseen vaihtuvuutta. (Mitchell, 2018, s. 85)
Esihenkildiden ja johtajien tulisi myds tiedostaa henkiléston sitouttaminen jatkuvasti, koska

jokainen vuorovaikutus voi vaikuttaa siihen (Mann & Harter, 2016).

John Purcellin on ollut mukana luomassa people and performance -teoriaa, joka kuvaa
henkiloston suoriutumista organisaatiossa. Siind henkilostéjohtamisen avulla yrityksen tulisi
motivoida tyontekijoitd, maaritelld kuinka paljon henkilosto saa itse vaikuttaa tyontekoon ja
kuinka tyontekijoiden kykyja osataan hyddyntaa ja kehittaa. Teorian mukaan lahijohtajilla on
tarkea rooli sen suhteen, kuinka tyytyvdisia ja sitoutuneita tyontekijat ovat. Mikali
tyontekijat ovat vahvasti sitoutuneita ja tyytyvaisia tyopaikkaansa, se edistaa tyontekijaa
yksilona parempiin tydsuorituksiin ja tata kautta koko yritystda parempaan menestykseen.

(Viitala, 2021, ss. 20, 23) Teorian kaava on kuvattu alla olevassa kuvassa 4.

Kuva 4 People and Performance -teoria (mukaillen Viitala, 2021, s. 20)
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Organisaatioiden tulisi kiinnittaa huomioita siihen, ettd ldhijohtamiseen on valittu oikeat
henkilot ja he saavat tukea tarpeeksi organisaation puolesta, koska tutkimukset ovat
osoittaneet ldhijohtamisen olevan yksi tarkeimmista inhimillisen pddoman osista.
Organisaatiossa toimivien esihenkildiden tydokuormaan tulisi kiinnittdaa paljon huomiota ja
varmistaa heidan tyohyvinvointinsa taso. Esihenkildille tulisi antaa tarpeeksi koulutusta
heidan rooliinsa seka kertoa heille selkedt ja realistiset tavoitteet hyvan tydsuorituksen
takaamiseksi. Mikali yritys panostaa enemman lahijohtamiseen, se vaikuttaa usein suoraan

tyotyytyvaisyyteen seka poissaolojen ja vaihtuvuuden vahenemiseen. (Viitala, 2021, s. 49)

Tutkimuksissa on todistettu, etta tyontekijat saattavat helposti kuvitella palkan olevan tekija,
joista he saavat eniten tyotyytyvaisyytta. Todellisuudessa usein avoin keskustelu ja
kuunteleminen antavat ty6lle enemman merkitysta ja motivaatiota kuin rahallinen palkka.
Jotta tyontekijoilla on tunne siitd, etta heita kuunnellaan yrityksessa, pitaisi heilla olla
mahdollisuus dialogeihin yrityksen johtajien kanssa. Kaksisuuntaisen keskustelun avulla
tyontekijat saadaan osallisiksi yrityksen toimintaan ja asioihin saadaan useampia
nakokulmia. Mikali tyontekijoille annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi ja ymmarretyksi, he
yleensa tyoskentelevat ja kommunikoivat avoimemmin. Keskustelutilanteessa tulisi myos
tuoda enemman julki vastaanottavaista suhtautumista, jotta ilmapiiri sailyy hyvana, rentona

ja avoimena. (Straw & ym., 2015, ss. 98-106)

Tyontekijat ovat yleensda oman alansa ja tyonsa parhaita asiantuntijoita. Johdon tulisi
kuunnella tyontekijoita myos tyohon liittyvassa kehityksessa ja osoittaa luottamusta
alaisiaan kohtaan. Omansa tyonsa kehittaminen antaa yleensa monelle motivaatiota ja
voimaa tyoskentelyyn, ja tyontekijat voivat kokea olevansa arvostettuja. (Rantalainen, 2022,
s. 13) Tyon imuun on taas mahdollista vaikuttaa tasapuolisella ja oikeudenmukaisella

kohtelulla (Rantalainen, 2022, s. 19).

Kuuntelemisen ja arvostuksen osoittamista on mahdollista lisata stay-haastatteluiden avulla.
Rantalainen (2022, s. 5) on Tyontekijan sitouttamisoppaassa esitellyt Yhdysvalloista tullutta
stay-haastattelua. Haastattelua verrataan kehityskeskusteluun, jossa vapaamuotoisessa
keskustelussa esihenkild ja tyontekija kayvat lapi tyontekijan nakemyksia siitd, miksi han on

edelleen halunnut sitoutua tyonantajaan. Keskustelussa kdydaan lapi samoja teemoja, kuin
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lahtokyselyssa irtisanoutuneilta tyontekijoilta yleensa kysytaan. Stay-keskustelu kdydaan
henkiloston kanssa ennen aikaisesti ja siitda saadaan tarkeaa tietoa henkiloston hyvinvoinnin
seka tyotyytyvaisyyden parantamiseen. Stay-keskustelua on suositeltu pidettavaksi
vuosittain ja uusien tyontekijoiden kanssa esimerkiksi kaksi kuukautta tyon aloittamisen

jalkeen.

Vastaavasti kun henkild irtisanoutuu tyotehtavistaan, tydonantajan tulisi pitaa tyontekijan
kanssa exit-haastattelu, jossa selvitetdaan syita irtisanoutumiselle. Haastattelu tulisi pitaa
hyvassa hengessa ja irtisanoutuneita henkil6ita kunnioittaen, jotta lahtevalle tyontekijalle jaa
positiivinen tunne keskustelun jalkeen. Tyonantaja voi kysymyksilla selvittdaa myos, mita
pitdisi muuttua yhtiossa, jotta tyontekija palaisi sinne viela takaisin tyoskentelemaan.
Haastattelun tuloksia tulisi tutkia, |6ytaa mahdollisia yhtion ongelmakohtia ja hyodyntaa

niita organisaation kehittamiseen. (Rantalainen, 2022, ss. 7-8)

Vaikka henkil6sto olisi tyytyvainen palkkaansa, saattaa han silti kokea arvostuksen puutetta.
Mikali henkil6 ei saa kaipaamaansa arvostusta, saattaa han alkaa suhtautua tyontekoon
kyynisesti ja daritapauksessa jopa vaihtaa tyépaikkaa. Rahallisen korvauksen lisdksi
tyontekijat tarvitsevat tyolleen inhimillista kiitosta. Tyontekijan pitdisi tuntea, ettd hanta
arvostetaan yrityksessa tyontekijana ja myds hanen tydpanoksensa on tarkeda. Johdon
ylemmalta tasolta asti pitdisi nakya yrityksessa oleva arvostus ja henkiloston pitdisi kokea
aitoa valittamista. Arvostuksen on todettu vaikuttavan myos tyontekijéiden sitoutumiseen.
Yksi tapa osoittaa arvostamista on jarjestdaa henkilostolle tyotyytyvaisyyskyselyita ja reagoida

niista saatuihin vastauksiin. (Rantalainen, 2022, ss. 10, 13, 19)

Henkildstolle tulisi antaa myods myonteista palautetta tyosta, joka inspiroisi heita entista
parempiin tydsuorituksiin. Myonteista palautetta annetaan yleensa reaktiivisesti, mutta
yksiloita tulisi my6s kannustaa ja rohkaista proaktiivisesti. Henkilostolle tulee silloin olo, etta
heiddn tekemiseensa luotetaan ja he onnistuvat varmasti suorittamaan annetut tavoitteet.
Ja mikali tyontekijat saavat rohkaisua jo etukateen, heidan emotionaalinen

sitoutumistasonsa myds vahvistuu. (Straw & ym., 2015, s. 112)
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Asiantuntijaorganisaatiossa henkil6t voivat olla vaikeampia johtaa, koska heidan
osaamisensa on yleensa keskittynyt tiettyyn alueeseen. He pitdavat omaa aluetta
tarkeimpana ja muiden yksikoiden valisissa suhteissa saattaa syntya jopa ristiriitoja.
Asiantuntijat voivat olla my&s haastavia johtaa siita syysta, etta alaisen osaaminen saattaa
olla esihenkil6d osaavampi ja he voivat suhtautua kyseenalaistavasti tyohonsa. Naissa
tilanteissa esihenkildiden tulisi voittaa tyontekijoiden luottamus omalla puolelleen, jotta

arvostus esihenkil6ita kohtaan sailyisi. (Jabe, 2017, s. 70)

2.4.2 Muutoksen johtaminen

Jotta nykypaivana yritys pysyy kilpailukykyisena, on yrityksessa panostettava jatkuvasti
kehittamiseen. Kehittaminen tuo mukanaan muutoksen johtamisen, jota pidetdan
vaikeampana johtamisen lajina arkipadivaiseen johtamiseen verrattuna. Johtajalta vaaditaan
enemman osaamista ja hyvia perustelukykyja sille, miksi muutosta tarvitaan. (Kauhanen,
2018, ss. 49-53) Hyva muutostilanteiden johtaminen vaatii yritykseltd selkeda ja avointa
viestintaa seka yhteistyota henkiloston sitouttamiseksi (Viitala, 2021, s. 174). Muutoksia
voidaan tehda monesta eri syysta ja vaikeimpia muutostilanteita voidaan kutsua kriiseiksi
(Viitala, 2021, s. 175). Mikali organisaation tavoitteena on koko ajan kehittaa itsedan liikaa,
voi tasta helposti seurata se, ettd organisaation perustehtavat unohtuvat ja niiden
hoitamiselle jaa lilan vahan aikaa. Taman seurauksena yrityksen tulos heikentyy ja sen on
pakko itse irtisanoa tyontekijoitdaan tai henkilosto paattaa itse lahtea. Jatkuvan kehittymisen
sijaan toimintaa pitdisi yksinkertaistaa ja vahentaa kaiken turhan tyon tekemista. (Jabe,

2017, s. 71)

Muutoksen johtamiseen liittyy vahvasti myds murrosvastarinta ja sen kasittely.
Muutosvastarinnassa tyontekijoiden kayttaytymisessa havaitaan kritisointia muutosta
vastaan. Muutosvastarinnan syyt olisi hyva tunnistaa ja kdyda asiat yhdessa lapi
tyontekijoiden kanssa. Vastarintaa voi syntya, mikali tuleva muutos koetaan epéaselvana tai
jopa pelottavana. Negatiivinen suhtautuminen muutoksen voi myds johtua
epaluottamuksesta, huonosta viestinnasta, osallistumisentunteen puutoksesta tai
epduskosta muutoksen tarpeeseen tai siita selviamiseen. Vaikka kaikki organisaatiossa eivat

hyvaksyisi muutosta, heidan pitdisi silti sisdistad, miksi muutos on paatetty tehdd. Monessa
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organisaatiossa tyontekijoiden vaihtuvuus on johtunut muutoksen vastustamisesta, jota ei
voida hyvaksya. (Kauhanen, 2018, ss. 56—57) Mahdollisesti naista tilanteista olisi paasty
helpommalla, mikali tyontekijoita olisi kuunneltu enemman ja annettu mahdollisuus

keskustella tulevista muutoksista ja niiden seurauksista (Viitala, 2021, s. 175).

Henkildstdn vaihtuvuutta voi lisata yrityksen huono taloudellinen tilanne seka esilla olevat
muutosneuvottelut. Osa tyontekijoista haluaa irtisanoutua itse ja vaihtaa tyopaikkaa, kuin
jdada odottamaan mahdollisia potkuja. Tahan tyonantaja voi vaikuttaa ehkaisevasti omalla
viestinnallaan ja avoimuudella. (Rantalainen, 2022, s. 10) Ennen YT-neuvotteluita hyvan
ilmapiirin yllapitamiseksi tydnantajan on hyva keskustella asiasta ensin niiden henkiléiden
kanssa, jota asia yrityksessa koskee. Organisaatiossa yhteistyo ja avoin keskustelu ovat
avainsanoja onnistuneen YT-neuvottelun toteuttamiseksi. Osapuolten tulisi kuunnella toista,
vaikka omat mielipiteet olisivat erilaiset seka yrittda ymmartaa myos vastapuolen

perusteluita omille kannoille. (Viitala, 2021, s. 147)

Asiantuntijaorganisaatiossa monella tyontekijalla tyontekopaikkaan tuli muutos
koronapandemian takia kevaalla 2020. Muutos oli tehtdava nopeasti, ja tassa onnistumiseen
tyontekijoilta vaadittiin nopeaa uuden oppimista ja monipuolista osaamista. Tyonantajilta
muutokseen vaadittiin luottamusta ja arvostusta tyontekijoita kohtaan. Naiden lisaksi suuret
muutokset vaativat myos, etta tyopaikalla on hyva ilmapiiri, jossa asioista voidaan
keskustella avoimesti ja helposti. Tyontekijat ottavat muutokset myds helpommin vastaan,

mikali he kokevat organisaation asettamat tavoitteet kaikille yhteisiksi. (Viitala, 2021, s. 147)

2.4.3 Henkilostohankinta

Monet yritykset yrittavat markkinoida itsedan parhaana tydnantajana, jotta uusien
tyontekijoiden rekrytointi ja nykyisten tyontekijoiden sailyttdminen olisi helpompaa. Parhaan
tyonantajan tulisi rekrytoida itselleen ammattitaitoiset tyontekijat, motivoida heitd hyviin
suorituksiin, pitda tyontekijat tyytyvaisina, tarjota kehittdmismahdollisuuksia ja tata kautta
ehkaista henkiloston vaihtuvuutta. (Phillips & Connel, 2003, ss. 20-21).
Henkilostohankinnalla pyritdan tayttdamaan yrityksen henkildstotarpeet.

Henkilostosuunnitelmassa kartoitetaan kuinka paljon ja mihin tyétehtaviin henkilostoa
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tarvitaan. Vuosisuunnittelun lisdksi organisaatiossa saattaa tulla yllattavia tarpeita kesken
vuoden, mikali henkildstoa irtisanoutuu, jaa opinto-, vanhempain- tai vuorotteluvapaalle, jaa
odotettua aikaisemmin eldkkeelle tai menehtyy. (Kauhanen, 2012, ss.70—-71) Henkil6ston
maaran tulisi olla aina tasapainossa kustannusten seka organisaation toimintakyvyn kanssa
(Viitala & Jylha, 2019, s. 221). Henkiléstohankintaa voi tehda yrityksen sisdisesti, jolloin
organisaation nykyinen tyontekija siirretdaan toiseen tyotehtavaan. Ulkoisessa
henkildstohankinnassa uuteen toimeen nimitetdan organisaation ulkopuolelta uusi henkild.
(Kauhanen, 2012, ss. 70-71) Seuraavassa kuvassa 5 on esitetty sisdisen ja ulkoisen

henkilostohankinnan eroja.

Kuva 5 Sisdisen ja ulkoisen henkiléstohankinnan edut ja haitat (Kauhanen, 2012, s. 72)

Sisdinen lihde

EDUT HAITAT

* valitun mieliala * valitsematta jiineiden mieliala

* parempi kykyjen arviointi + taistelu uramahdollisuuksista,

* hyva suoriutumismotivaatio sisdiset kuppikunnat

+ valitaan vain sisdantulotasolle * vaatii vahvaa johdon keskittamis-
* valintaprosessin nopeus ohjelmaa

* lisda sisdisid valintoja * ei tule uusia ideoita

+ valittu tuntee jo organisaation * jarjestelmastad voi tulla jaykka

Ulkoinen lihde

EDUT HAITAT

* "uutta verta”, uusia nakemyksia * ei ehka valita henkil6d, joka "sopisi”

* halvempaa kuin ammattiin * voi aiheuttaa motivaation laskua
kouluttaminen ehdokkaille

* ei sisdisia kuppikuntia tukemassa * pidempi perehdyttimisjakso

*+ saattaa tuoda kilpailijan salaisuuksia | ¢ saattaa tuoda asenteen: ndin mina
entisessikin tyopaikassa tein

Ennen rekrytointia organisaatiossa on valittava, tehddanko haku avoimeen paikkaan sisdisen
vai ulkoisen haun kautta. Useimmat organisaatiot suosivat enemman toista
henkiléstéhankinnan tapaa. Molemmissa tavoissa on omat hyvat ja huonot puolensa, jotka
ylla olevassa kuvassa on avattu. Mikali avoin paikka tdytetdan organisaation sisdltd, saa

tyontekija mahdollisuuden edeta urallaan ja kokea sitoutumisen tunnetta tyonantajaansa.
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Hakuprosessi ja perehdytys on nopeampaa sisaisessa palkkauksessa, mutta samalla ei
valituksi tulleet tyontekijat saattavat pahoittaa mielensa. Ulkoinen palkkaus tuo
organisaatioon aina mukanaan uusia nakemyksia, mutta perehdyttdminen kestdaa kauemmin.
Ulkoisessa haussa tyohakemuksia voidaan saada monipuolisemmin erilaisilta osaajilta kuin
sisdisessa hauessa. Henkil6a ei kuitenkaan luultavasti entuudestaan tunneta, ja valinta
saattaa osoittautua myohemmin vaaraksi. (Kauhanen, 2012, s. 72—-73; ks. my0s Viitala, 2021,

s. 77)

Organisaatio kayttaa aikaa seka voimavaroja rekrytointiin ja perehdyttamiseen. Tavoitteena
olisi, etta tama tyo johtaa hyvan henkilon palkkaukseen ja toivottavasti pitkdkestoiseen
tyouraan yrityksessa. (Humanistinen ammattikorkeakoulu, 2016) Erdita organisaation
tarkeimpia paatoksia onkin valita oikeat henkil6t oikeisiin tyétehtaviin. Oli kyse sitten
ulkoisesta palkkauksesta tai sisdisesta siirrosta. Tehtavan kuvan pitaisi olla uudelle palkatulle
tyontekijalle mahdollisimman sopiva, jotta tyontekijalla riittad motivaatioita ja syttyy palo
tyotehtavaa kohtaan. (Kauhanen, 2018, s. 97) Rekrytoinnissa tulisi my6s kiinnittda huomioita
siihen, ettd tyonhakijaa ollaan etsimassa yritykselle, eika vain tyonkuvan tayttamiseen.
Uuden tyontekijan tulisi olla sopiva tyoskentelemaan yrityksessa ja olemaan kyvykas seka
valmis kehittymaan organisaation tavoitteiden mukaan. Mikali tyontekijan tyonkuva
mahdollisesti vaihtuisi, laajenisi tai kehittyisi, tulisi henkilon olla valmis tarttumaan uusiin

haasteisiin organisaation etuja ajatellen. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 167)

Uuden tyontekijan aloittaessa perehdytyksella on suuri merkitys henkilon sitoutumiseen ja
yleensa ensimmaiset kolme kuukautta ovat erityisen merkityksellistd aikaa tyontekijan
sitouttamisen kannalta. Perehdytysjaksolla tyontekija perehdytetaan seka tyotehtavaan etta
tyoyhteis6on. Koko organisaatio on vastuussa siita, miten uusi tyontekija otetaan vastaan.
Onnistuneen perehdytyksen takia uusi tyontekija saa onnistumisen tunteen, joka nostaa
henkilon tyotyytyvaisyytta ja sitd kautta sitouttamista. Perehdytysjaksoon tulisi tdaman takia
panostaa ja organisaation varmistaa, etta perehdyttédja on itse sitoutunut yritykseen ja antaa
tata kautta hyvaa esimerkkia uudelle tyontekijalle. Perehdyttdjan tulisi olla motivoitunut
tyotehtavaansa perehdyttdjana ja johdon varmistaa, etta perehdytykseen on varattu

tarpeeksi tydaikaa perehdyttdjan muista toista. Tyontekijaa pitaisi kannustaa ja kehua
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positiivisesti perehdytyksen aikana, ja tdta kautta nostaa henkilon motivaatiota uuden

oppimiselle. (Eklund, 2018, ss. 34-35, 142—-143)

Jokaisella tyontekijalla pitaisi olla selvilla hanen tydnkuvansa. Tyonkuva kertoo, mita
tyotehtava pitaa sisallaan ja mita tehtavia roolissa on tarkoitus suorittaa. Tydnkuvassa on
myo0s tarkeaa selkeyttaa tyontekijalle, mita eri tyotehtdvia hanen tulisi laatia missakin ajassa.
Siina tulisi avata myds, miksi tyénkuva on tarkea ja mika sen tarkoitus on yhtion
kokonaisuuden kannalta. Jos tyonkuva ja siihen kuuluvat tehtavat on lueteltu tarkalla tasolla,
on uuden tyétekijan rekrytoinnissa mahdollista varmistaa, etta hanen osaaminensa riittaa
annettuihin tyotehtaviin. Ja mikali tyotehtavat on ilmoitettu laajalla tasolla, saa tyontekija
usein itse mahdollisuuden vaikuttaa annettujen vaatimusten suorittamiseen. (Viitala, 2021,

s. 66)

Yhtion inhimillisia voimavaroja tulisi kohdistaa eri tyotehtaviin oikea maara.
Henkildstoresurssit tulisi hyodyntaa oikeassa paikassa ja olla ajan tasalla tarvittavasta
henkilostomaarastd. Ajantasainen ja ennakoiva henkiléston maara on yritykselle tarkeaa
perustehtavien suorittamista varten. Mikali henkil6lle ei riita t6ita, on yhtion
kannattamatonta maksaa hanelle palkkaa, ja tyontekija saattaa itse turhautua tilanteeseen.
Ja mikali henkildsta on liian vahan tyotehtaviin ndhden, koituu yritykselle lisakustannuksia
ylitoista, kiire kuormittaa henkilosta ja prosessit karsivat kiireesta. (Viitala, 2021, ss. 37—-40)
Jos oman henkiloston resurssimaara ei tunnu riittavan tydmaaraan nahden, on yhtion
mahdollista ostaa tyévoimaa muualta esimerkiksi vuokrayrityksista tai yrittajilta. (Viitala,

2021, ss. 37-40)

Mikali tyontekijat joutuvat suoriutumaan jatkuvasti annetuista tyotehtavista liian pienella
resurssilla, on siitd yleensa seurauksena tyontekijoiden vasymista, motivaation ja
sitoutumisen laskemista seka tyéhyvinvoinnin laskua. Tyopaikalla jatkuva kiire saattaa myos
heikentaa ilmapiiria ja tehda tyontekijoista valinpitamattomia ja sitoutumattomia.
Tyotehtavat ovat tarkeda mitoittaa oikein tiimien ja yksiloiden kesken seka taata
tyontekijoille mahdollisuus selvitd annetuista tyotehtavista padsadantoisesti normaalin

tybajan puitteissa. (Viitala, 2021, s. 54)
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Jos yrityksessa on suurta vaihtuvuutta, joka haittaa perustehtavien suorittamista, tulisi
tyonantajan tehda yli resurssointia, jolla paikataan poislahtevia tyontekijoita nopeasti. Mikali
yritys on etukateen varautunut vaihtuvuudesta aiheutuviin mahdollisiin tyokatkoksiin
ylimaaraisilla rekrytoinneilla, voidaan vaihtuvuudesta johtuvaa tehokkuuden laskua yrittaa
ennaltaehkaista. Suuresta vaihtuvuudesta aiheutuvat laatuvirheet seka tulojen menetykset
saadaan mahdollisesti estettya lisarekrytoinnin avulla. Taman lisaksi yritys voi houkutella
itselleen etupainotteisella rekrytoinnilla opiskelijoita tyoharjoittelun tai lopputdiden

laatimiseen. (Viitala, 2021, ss. 64, 83)

2.4.4 Uralla eteneminen

Urasta on tullut henkildille yha tarkeampi asia, ja se maarittelee paljon ihmisen identiteettia.
Tyontekijat haluavat tehda tarkeaa, luovaa ja tarpeeksi haastavaa tyota. (Phillips & Connel,
2003, s. 27) Oman osaamisen kehittaminen on nykytydelamassa arkipadivaa. Jotta yksilo ja
sita kautta organisaatio pysyvat kilpailukykyisend, on omaa osaamista kehittava jatkuvasti.
Tyontekija on vastuussa omasta osaamisestaan ja sen kehittamisestd, mutta myos
tyonantajalla on vastuu tarjota mahdollisuudet koulutuksiin ja kannustaa henkil6st6a
osallistumaan niihin. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 187) Mikali tyontekijalta estetdaan
kokonaan urakehitys organisaation sisalla, tama johtaa usein henkilén tyytymattomyyteen
organisaatiota kohtaan ja saattaa ajaa uuden tyopaikan etsimiseen toisesta yhtiosta

(Rantalainen, 2022, s. 10).

Uralla etenemisen ei aina pida tarkoittaa ylennysta ja korkeampaa palkkaa, vaan tyotehtaviin
voi saada vaihtelua kokonaan uusilla saman tasoisilla tyotehtavilla tai laajentamalla nykyisia
tyotehtavia (Rantalainen, 2022, s. 10). Tyon rikastamisessa nykyisia tyotehtavia voidaan
monipuolistaa ja laajentaa koskemaan esimerkiksi eri prosessivaiheita suuremmalta alueelta,
jolloin ty6tekijan motivaatio ja sitoutuminen kasvavat tyotehtavia ja yhtiota kohtaan (Viitala,
2021, s. 66). Esimerkiksi kirjanpitdjan tyotehtavia voisi laajentaa sisallyttamalla niihin myds

osia palkanlaskennasta tai muista osakirjanpidoista.

Tyotehtavia on myos mahdollista tuunata tyontekijan toimesta. Tyontekija usein itse tuntee

omat tyotehtavansa kaikista parhaiten ja osaa parhaiten suunnitella tydnkuvan tavoitteiden
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saavuttamiseksi. Tydontuunaaminen edellyttad yritykselta tydontekijoiden arvostamista ja
luottamista seka kannustamista osallistuvaan rooliin. Tydéntuunausta voidaan toteuttaa
tyotehtdvien uudelleen muotoilemisella, jossa tdiden maaraa, jarjestysta tai tyyppia
muutetaan. Siina voidaan myds suunnitella uudestaan suhdeverkostot, joiden kanssa
tyontekija toimii tehtavien suorittamisen onnistumiseksi. Tyotehtavien kognitiivinen muutos

on myos mahdollista tydon merkityksen ja maarityksen kehittamisella. (Viitala, 2021, s. 69)

Mikali yritys haluaa menestya, on sen taattava henkilostélleen mahdollisuus kasvupolkuihin
organisaation sisalla. Talla edesautetaan organisaation joustavuutta, kehittymista seka
henkiloston sitouttamista. Kun henkildsto irtisanoutuu tehtavistaan, yleisimmiksi syiksi on
kerrottu olevan joko pettyminen organisaation johtamistyyliin tai huonot mahdollisuudet
edetad uusiin tydtehtaviin organisaatiossa. Usein yrityksen henkilostrategia ei vastaa
todellisuutta. Organisaation johdolla ei valttamatta ole oikeaa kuvaa siita, kuinka paljon
tyotehtaviin palkataan kokonaan uutta henkil6kuntaa yrityksen ulkopuolelta sen sijaan, etta
nykyisille tyontekijoille annettaisiin mahdollisuus edeta urallaan. Yrityksen on mahdollista
asettaa konkreettinen tavoite kasvupolkujen seurantaa varten. Tavoite voi esimerkiksi olla
se, ettd vuoden aikana 10 prosenttia yrityksen henkil0stosta on sisdisesti vaihtanut uusiin

tyotehtaviin. (Kauhanen, 2012, s. 65)

Asiantuntijaorganisaatiossa tyontekijat kokevat myds helposti turhautumista siita, etta
heidat on palkattu tiettyyn ty6tehtavaan, mutta sen tekemiseen ei jaa tarpeeksi aikaa.
Heidan kalenterinsa tayttyy hallinnollisista toista ja heidan tulisi koko ajan olla sahkdpostin ja
puhelimen tavoitettavissa. Tama saattaa johtaa siihen, etta tyontekija stressaantuu ja tyon
tehokkuus laskee. Omaa tyonkuvaa pidetdan mielekkdana, mutta sen totuttamiseen ei
anneta tarpeeksi mahdollisuuksia ja resursseja. Tilannetta olisi ndissa tapauksissa tarkastalle
vhdessa esihenkilon kanssa ja jo rekrytointivaiheessa kuvata tyotehtavat mahdollisimman

tarkasti, ettei uudelle tyontekijalle tulisi néama asiat yllatyksena. (Jabe, 2017, s. 70)

2.4.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kuvaa tyontekijoiden hyvinvoinnin tilaa. Suomen sosiaali- ja terveysministerio

on madritellyt tydhyvinvoinnin “kyvyksi suoriutua paivittaisista tyotehtavista”.



29

Tyohyvinvointiin vaikuttaa, kuinka hyvin tyontekijat voivat yksiloina ja miten tyoyhteiso
organisaatio toimivat. Tyohyvinvointi pitaa sisallaan tyokyvyn ja -terveyden, ympariston,
johtamisen ja ihmissuhteet. Tyohyvinvointi ja hyvinvointi kulkevat kuitenkin rinnakkain ja
tyossa pitdisi huomioida tyontekijan jaksaminen kokonaisuutena. Tyohyvinvointiin vaikuttaa
henkilon oma persoonallisuus seka reaktiotavat ympariston muutoksille. Tyéhyvinvointia voi
joko kohentaa tukemalla voimavaroja heikentaa altistamalla tyéuupumukselle. (Laine, 2017,

ss. 91-92; ks. my0s Viitala, 2021, s. 43)

Tybhyvinvointia voidaan kehittdaa paremmaksi avoimella keskustelulla, selkeilla tyénkuvilla ja
-prosesseilla, laadukkailla yhteistyotaidoilla, tasa-arvoisella ja oikeudenmukaisella ilmapiirilla
seka antamalla tyontekijoille mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa (Viitala, 2021, s. 168).
Ty6hyvinvointiin liittyy hyvin vahvasti osallisuuden kokemus, eli se miten tyontekija tuntee
olevansa mukana tyoorganisaatiossa. Jokainen yksilo kokee tdman omalla tavallaan
sosiaalisissa kanssakdaymisissa. Osallisuuden kokemus sitouttaa tyontekijoita organisaatioon
ja sen asettamiin paamaariin. Sitouttaminen voi edesauttaa tyontekijaa loistaviin
tyosuorituksiin, mutta helposti myos kuormittaa liian suureen tydmaaraan. (Laine, 2017, s.

94)

Monet tutkimukset ovat todistaneet, etta organisaatiossa hyva johtaminen nakyy myds
hyvana tyohyvinvointina. Tdman takia on erityisen tarkeaa, etta yritykset kiinnittavat
huomiota johtamisen ja esihenkil6tydskentelyn tukemiseen ja kouluttamiseen.
Tyo6hyvinvoinnin pitaisi tulla ilmi organisaation kaikessa johtamisessa, ja miettia paatoksien
vaikutukset henkildston hyvinvointiin. Tyohyvinvoinnista vastaa yrityksen johdon lisdksi
tyontekija itsensa johtamisen avulla. Tyéhyvinvointia voidaan seurata
tyotyytyvaisyyskyselyiden, sairauspoissaolojen ja tyoterveyden tekemien selvitysten avulla.

(Lyytinen, 2019 ks. myds Viitala, 2021, s. 168)

Tyo ei saisi kuormittaa liikaa tyontekijoita. Mikali tyontekija kokee, etta hanelld on jatkuvasti
liilkaa to6ita tai hanen oma osaaminensa ei riita tyotehtavien hoitamiseen, alkaa tyontekijan
tyohyvinvointi ja sitoutuminen laskea. Lisdksi tyohyvinvoinnin taso riippuu siitd, kuinka
paljon henkilé on valmis oppimaan ja suoriutumaan annetuista tyotehtavistdan. Uuden

oppiminen vaatii energiaa, jota valttamatta heikko tyohyvinvointi ei tue. Organisaatiossa
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tulisi ensin panostaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tasoon ja vasta sen jalkeen kayttaa

resursseja henkiloston osaamisen kehittamiseen. (Viitala, 2021, s. 54)

Useissa organisaatiossa henkiléston maara on saattanut vahentya, mutta tydmaara on
pysynyt samana tai jopa kasvanut. Tama aiheuttaa sen, etta tyot jaetaan jaljella olevan
henkiloston kesken, mika saattaa kuormittaa henkilost6a liikaa. Pitkdan kestanyt
kuormitustila johtaa usein tyduupumukseen, jolloin tyopaikan vaihtaminen koetaan hyvaksi
ratkaisuksi. Tyonantajan tulisi puuttua henkiloston liiallisen kuormitustilaan ajoissa ja estaa
sen johtamista uupumukseen. Pelkka keskustelu henkiléston kanssa ei auta, vaan asian

eteen on tehtdva konkreettisia tekoja. (Rantalainen, 2022, s. 11)

Tutkimusten mukaan ty6hyvinvointi lisda organisaation tuottavuutta seka laskee henkiloston
vaihtuvuutta. Vastaavasti tydpahoinvointi laskee tuottavuutta ja vahentaa henkiloston
sitoutumista organisaatioon Tydhyvinvoinnin on todettu myds vahentavan tydtapaturmia
seka sairauspoissaoloja. Sairauspoissaolot on laskettu asiantuntijatyossa maksavan
tyonantajalle 1000 euroa paivaa kohden. (Lyytinen, 2019) Pahimmassa tapauksessa
tyopahoinvointi johtaa tyotekijan tyokyvyttomyyteen, mika tietaa yritykselle viela lisaa
kustannuksia seka tuloksen laskemista. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 187)
Asiantuntijaorganisaatiossa etatyon lisaannyttya myos kotona tyontekijoiden
tyoergonomiaan tulisi erityisesti kiinnittaa huomioita. Tyon tekemisessa tulisi huomioida
asento, jolla nayttopaatetydskentelya tehdaan seka muistaa tyon tauottaminen hyvan

tyohyvinvoinnin kannalta. (Viitala, 2021, s. 16)

Tyoilmapiiri tarkoittaa sita tunnetta, millaisena tyontekija kokee oman tydymparistonsa (Aro,
2018, s. 39). Tyoilmapiiriin vaikuttaa jokainen yksilo organisaatiossa, ja sen parantamiseksi
tarvitaan silloin kaikkien tyontekijoiden panostus (Viitala, 2021, s. 176). Tyoilmapiiri paranee,
mikali tyontekijat tietdvat oman tyon tarkoituksen, tavoitteet, yhteiset sdannoét ja ne
toteutuvat tydarjessa. Hyvaa tyoilmapiiria lisad myonteisien tunteiden kokeminen. Yhdessa
koetut onnistumisen tunteet vahvistavat tydmotivaatiota ja sitoutumista omaan tyéhon seka
tyonantajaan. Myonteisia tunteita voi yrityksessa ruokkia antamalla tyontekijoille osaamisen

tunnetta, arvostusta seka yhteenkuulumiseen tunnetta lisdamalla. (Aro, 2018, ss. 31, 35)
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Hyvan tyoilmapiirin luomisessa tarvitaan aktiivista johtamistyylid. Henkilostoa ajatellen tyo
on jarjestetty hyvin ja mahdollisiin esteisiin puututaan. Ongelmatapauksiin uskalletaan
tarttua mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, ja esiin tulleita ongelmia osataan vieda
eteenpadin ratkottavaksi. Henkildsto on vastuussa kertomaan mahdollisista ongelmakohdista
kuten tydpahoinvoinnista ja epaasiallisesta kdytoksesta, ja esihenkilét ovat vastuussa

epakohtiin tarttumisesta. (Lyytinen, 2019)

Mikali tydilmapiiri koetaan hyvin erilaisena saman organisaation sisalla eri tiimeissa, ei siihen
ole johtamisstrategiassa kiinnitetty tarpeeksi huomioita. Ty6ilmapiiria pitaisi seurata
systemaattisesti, kehittda tyooloja ja kannustaa kaikkia organisaatiossa tyoskentelemaan
hyvan ilmapiirin eteen. (Aro, 2018, ss. 42—-43) Monet tyontekijat haluavat kokea, etta heita
kannustetaan ja tuetaan. Mikali nama henkil6t eivat koe nykyista tydilmapiiriaan tallaiseksi,
he usein vaihtavat tyopaikkaa. (Phillips & Collen, 2003, s. 28) Antti Aro kertoo kirjassaan
Tyéilmapiiri kuntoon (2018, s. 12), kuinka Diacotarissa yrityksen tarkeimmaksi strategiaksi
paatettiin nostaa tyoilmapiirin parantaminen. Taman seurauksena asiakaspalvelun laatu
parani ja henkilokunta sitoutui tydhonsa entista paremmin. Liiketoiminnan tulos nousi
samalla ajanjaksolla ja sen lisaksi asiakkaat seka yrityksen muut sidosryhmat osasivat

arvostaa yritysta enemman uuden strategian myota.

2.4.6 Sisainen viestinta

Sisdisessa viestinnassa henkilostélle pyritaan informoimaan tarkeaa tietoa eri
viestintdakanavia pitkin. Mita paremmin yritys onnistuu sisdisessa viestinndssa, sitd paremmin
henkilosto pystyy sisdaistdamaan yrityksen tavoitteet sekd oman roolinsa organisaatiossa.
Sisdinen viestinta on silloin onnistunut, kun tydntekija tietavat organisaation strategian,
vision seka tavoitteet. (Straw & ym., 2015, ss. 89, 96; Viitala & Jylha, 2019, s. 171)
Organisaation strategiassa pysyminen ja siind onnistuminen on paljon kiinni siitd, miten
viestinnan avulla henkilostolle pystytadn valittamaan ja viestimaan tavoiteltu tahtotila ja
suunta (Viitala, 2021, s. 154). Viestinnan avulla tyontekijat on mahdollista my0ds saada
luottamaan yrityksen johtoon ja uskomaan asetettujen tavoitteiden toteutumiseen

(Mitchell, 2018, s. 54).
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Henkildston pitaisi olla myos tietoisia yrityksen tarjoamista tuotteista ja palveluista,
tuotantoprosesseista, tulossa olevista muutoksista seka organisaation taloudellisesta
tilanteesta. Sisdisen viestinnan kanavia voi olla yrityksessa useita kuten sisdinen uutiskanava,
johdon katsaukset, sahkoiset ilmoituskanavat seka keskustelupalstat. Viestinta kuuluu osaksi
organisaatiokulttuuria ja silla voidaan luoda yhteishenkea yritykseen, parantaa henkiloston
omaa osaamista ja ilmapiiria seka sitouttaa henkilokuntaa organisaatioon. (Straw & ym.,
2015, ss. 89, 96; Viitala & Jylha, 2019, s. 171) Siita syysta yrityksen on my0s erittdin tarkeaa

panostaa ja varata tarpeeksi aikaa ja rahaa viestintaa varten (Kauhanen, 2018, s. 102).

Mikali organisaatiossa halutaan sitouttaa tyontekijoita viestinnan kautta, tulisi siina
kiinnittdaa huomioita selkeyteen, dialogimaisuuteen seka inspiroimiseen. Viestinnassa
sanoman pitdisi tulla esille tyontekijoille selkeasti ja mahdollisimman ytimekkaasti. Paatoksia
olisi syyta aina perustella, jotta vastaanottajan ymmartavat muutoksen taustat. Viestin
vieminen eteenpdin pitdisi tapahtua mahdollisimman avoimesti seka suoraan. Viesti tulisi
muotoilla niin, etta viestin vastaanottajat ymmartavat sen ja ettd mahdollisesti
vastaanottajien reagointia voidaan tulkita elekielesta seka vastaanottotavasta. Kun viesti on
laadittu hyvin ja selkedasti, on viestintad tehokasta ja sitouttavaa. (Straw & ym., 2015, ss. 89,

96)

Sisdisen viestinnan avulla organisaatiolla on mahdollisuus osallistaa tyontekijoita enemman
mukaan yhteisiin asioihin. Mikali asioita kasitelldaan yhdessa, lisaa se osallistumisen tunnetta
organisaatiota kohtaan. Viestinnan avulla tyontekijéita on mahdollista valmistella tulevaan
kasittelemalla yrityksen kannalta tarkeita asioita. Mikali yrityksessa toistuvasti kasitellaan
asioita, joiden halutaan tulevan enemman tietoisemmiksi organisaatiossa, vahentavat ne
epakasityksid ja ennakkoluuloja henkildstdssa. Asioista tulisi informoida useammasta
kannasta katsoen ja antaa henkilostolle aikaa prosessoida asioita muiden kanssa
keskustelemalla. Onnistuneen viestinndn avulla yrityksessa annetaan myos tilaa erilaisille
nakokulmille ja tata kautta opitaan lisaa ilmidsta. Varsinkin muutosjohtamisessa sisdisen
viestinnan tarkeys korostuu entisestaan. Vaikka suuressa yrityksessa viestinta olisikin
maaratty tietyn tehtavanimikkeen alle, osaltaan kaikki organisaatiossa ovat kuitenkin siita

vastuussa. (Viitala, 2021, ss. 154—-155)
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Tietoa voidaan pitda yhtena tarkeimpana sitouttamisen keinona. Varsinkin uusi tyontekija
kaipaa tietoa, millaiseen organisaatioon han on tullut, minkalaiset arvot yrityksella on ja mita
tyontekijan tyotehtadvat pitavat sisallaan. (Humanistinen ammattikorkeakoulu, 2016)
Sisdinen viestintd on isossa roolissa siind, minkalaisena tyontekija kokee organisaation ja
miten tyontekijat saavat yrityksesta tietoa. Mikali henkilosto kokee, etteivat he ole
ymmartaneet tullutta tietoa tai saaneet sita tarpeeksi ajoissa, saattaa henkilosto kokea, etta
yritys on epdonnistunut viestinndssa. Tasta voi olla seurauksena motivaation ja sitoutumisen
laskua organisaatiotta ja tyotehtavia kohtaan. Tyontekijat, jotka ovat saaneet enemman
informaatiota ja palautetta omasta tyostdaan, ovat myos enemman tyohonsa keskittyneita ja

motivoituneita. (Mitchell, 2018, ss. 52-54)

Onnistuneen viestinnan takaamiseksi yrityksen tulisi laatia viestintasuunnitelma vuodeksi
kerrallaan ja sen pitaisi ndkya koko ajan yritystoiminnassa. Viestintdasuunnitelman tulisi olla
jatkuvasti muuttuva keskeisten viestin suhteen ja huomioitava myos odottamattomia
tiedotettavia uutisia. Suunnitelman tulisi my0s kattaa koko yritys ja suunnitella se niin, etta
se tavoittaa jokaisessa asemassa tyoskentelevat henkil6t. Viestintasuunnitelma sisaltaa
tulevat suunnitellut tiedotustilaisuudet seka ohjeistukset viestinta tavoista ja tiheydesta.
Selvittaakseen, kuinka hyvin viestintasuunnitelma on toiminut, tulisi yrityksen tehda kysely
henkilostolleen. Kyselyn avulla on mahdollista selvittaa, kuinka hyvin ja selkeasti yritys on

onnistunut viestinnassdan ja mita siina tulisi vield kehittaa. (Mitchell, 2018, ss. 52-53)

2.4.7 Palkkaus ja palkitseminen

Organisaatio pystyy kannustamaan henkilostoaan palkitsemisella. Mikali organisaatio on
valinnut itselleen oikean ja sopivan palkitsemisperusteen, se auttaa organisaatiota
menestymisessa. Palkitsemisen tavoitteena on motivoida henkildstda toimimaan
organisaation tavoitteiden eteen sen arvojen mukaisesti. (Kauhanen, 2012, s. 108)
Taloudellisen palkitsemisen tavoitteena on sailyttaa tyontekijat, saada kilpailuetua
rekrytointiin, lisata yrityksen tuottavuutta ja edistaa yrityksen strategisia tavoitteita. Palkalla
halutaan taata tyontekijoille taloudellista turvaa ja kertoa yrityksen arvostuksesta. Palkan
avulla tyotekijoita ei kuitenkaan pystyta sitouttamaan yrityksen ilmapiiriin, koska tata ei

rahalla voida ostaa. (Kauhanen, 2012, ss. 115-116)
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Palkitseminen on teoriana hyvin moniulotteinen ja se sisaltda seka taloudelliset ettd
aineettomat henkilostéedut. Palkitsemisessa tulee huomioida tydehtosopimukset, yhtién
toimiala, kilpailu alalla, verotus seka henkiléstorakenne. (Kauhanen, 2012, ss. 108—-109)
Organisaatioissa tyontekijoiden palkka on yleensa porrastettu tyon vaativuustason,
tyontekijan patevyyden ja tyosaavutusten mukaisesti. Tehokkaassa palkkausmenetelmassa
on huomioitu myos tuottavuutta edistava palkkataso seka oikeudenmukainen
palkkasopimus. Tyontekija voi pitda palkkasopimusta oikeudenmukaisena, mikali han kokee
vertailuryhman kanssa olevansa yhdenmukaisesti kohdeltu. (Ruohotie & Honka, 1999, ss. 62,

66)

Kokonaispalkitseminen koostuu taloudellisista ja aineettomista palkkioista. Taloudellinen
palkkio pitaa sisallaan suoran palkitsemisen, joka muodostuu henkilén peruspalkasta seka
mahdollisista taitolisista tai suorituspalkasta ja epasuoran palkitsemisen eli henkil6stoedut.
Henkildstoetuja tydnantaja tarjoaa henkilostolleen palkan lisdksi. Ndita ovat muun muassa
autoetu, puhelinetu ja ravintolaetu. (Kauhanen, 2012, ss. 115-119) Tutkimusten mukaan
tyontekijat arvostavat henkilostdetuja (Ruohotie & Honka, 1999, s. 62), mutta tydnantajan
tulisi olla tietoinen, kuinka paljon tyontekijat milloinkin arvostavat mitdkin etuutta suhteessa

niiden korkeisiin kustannuksiin tydnantajalle (Kauhanen, 2012, ss. 119-120).

TyOpaikasta lahtemiseen tai sielld pysymiseen vaikuttaa yleensd enemman aineettomat
palkkiot kuin palkka (Viitala, 2021, s. 105). Aineettomat palkkiot sisaltavat yksikon tyouraan
seka sosiaalisiin palkkioihin vaikuttavia keinoja, kuten urakehitys, statussymboli, kiitokset tai
julkinen tunnustus. Motivaatioteorioissa on todettu, ettd mitd isommaksi henkilon
rahallinen palkka nousee, sitda enemman han alkaa arvostaa aineettomia palkkioita.
Tyontekijat haluavat, ettd heiddn arvoasemansa yrityksessa huomioidaan esimerkiksi
paremmalla tydhuoneella, parkkipaikalla tai tyovalineilla. Henkilon pitdisi kokea ty6 sindnsa
jo palkkiona, koska nykypdivana tyOpaikan tarjoaminen ja pysyminen ei ole itsestdan selvyys.
Ty6nantaja voi myos tarjota tyontekijoilleen myds lisakoulutusta, mutta loppujen lopuksi
tyontekijat ovat itse vastuussa oman ammattitaitonsa kehittamisesta. (Kauhanen, 2012, ss.

115, 134-136)
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Rahallisia bonuksia voidaan lyhyellad aikavalilla pitaa yleisimpana sitouttamisen keinona
(Taloushallintoliitto, 2022). Taloudellisia kannustimia voi olla pitkdaikaiseen sitouttamiseen
osakepalkkiojarjestelmat, optiot, osakesdastéohjelmat ja henkilostérahasto-osuudet (Viitala,
2021, ss. 116—117). Useammat tyontekijat haluavat, etta palkkiot ovat sidoksissa heidan
tekemansa tyon maaraan ja jalkeen. Palkkion halutaan kertovan yrityksen arvostavan
tyontekijan panostusta. (Phillips & Connel, 2003, s. 22) Mikali palkka ei vastaa tyontekijalle
asetettuja tyotehtavia ja vastuita, tyontekija saattaa kokea, ettei hanta arvosteta yrityksessa
tarpeeksi. Mikali samasta tyotehtdvasta on mahdollista saada enemman palkkaa toisessa
organisaatiossa, on tyopaikan vaihtaminen yleisin ratkaisu. (Rantalainen, 2022, s. 10) Vuoden
2022 lopussa Baronan teettaman kyselyn mukaan suurin syy harkita tydpaikan vaihtoa oli
talla hetkella palkka. Kdynnissa olevan energiakriisi, inflaatio tata kautta hintojen nousu on
saanut useamman tyontekijan huolestumaan. Palkka halutaan kilpailuttaa

tyopaikkamarkkinoilla ja tata kautta taata itselleen varmempi talous. (Barona, 2022)

2.4.8 Organisaatiokulttuuri ja tyénantajakuva

Asiantuntijaorganisaatiossa tyoterveyshuolto ja liikkuntasetelit ovat Suomessa jo todella
yleisia, eika nailla tekijoilla juuri voi enaa kilpailla henkildstdn sitouttamisessa. Sitouttamisen
on lahdettdva yhtion arvoista, omistajastrategiasta seka organisaatiokulttuurista.
(Taloushallintoliitto, 2022) Organisaatiokulttuuri tarkoittaa yrityksen yhteisid toiminta- ja
ajattelutapoja. Kulttuurin yhteiset tavat opitaan tyoskentelemalld organisaatiossa ja
tekemalla yhteistyota. Edgar Scheinin on vuonna 1987 maaritellyt organisaatiokulttuurin:
"malli, jonka jokin ryhma on keksinyt, [6ytdanyt tai kehittanyt oppiessaan kasittelemaan
ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen liittyvia ongelma”.
Organisaatiokulttuuriin kuuluu muun muassa yhtion viralliset ja epaviralliset moraaliset
normit, rooli olettamat esimerkiksi etdisista esihenkil6ista, joka pdiva toistuvat tavat eli
rituaalit, kielletyt tabut seka artefaktit eli ihmisten nakyvat aikaansaannokset, kuten logot ja

viestintdtapa. (Ldmsa & ym., 2004, ss. 179-182)

Arvot myos osa organisaatiokulttuuria ja ne kertovat, mita organisaatiolle tarkeiksi koettuja
asioita yrityksessa yhdessa tavoitellaan. Ne ohjaavat yhtion toimintaa ja antavat suuntaa

paatoksien tekoon ja kdyttaytymiseen. Osa arvoista saattaa olla hiljaisessa tiedossa ja
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heikosti tiedostettuja. Naille vastakohtana on julkaistut tavoitearvot, joita halutaan edistaa
kaikessa yhtion toiminnassa. Yhtion arvoja voivat olla esimerkiksi asiakaskeskeisyys, jatkuva
kehittdminen tai luottamus. (Ldmsa & ym., 2004, s. 179) Mikali organisaatiolle on asetettu
sellaiset arvot, jotka myo6s on katsottu toteutuvan, voi tyontekijat kokea voimakasta
sitoutumista tyOnantajaansa. Sitoutumisen edellytyksena on, etta yrityksen arvot ja
tavoitteet on tyontekijoille sisdistettyna seka tyontekijan tulee tuntea arvot myos itselleen
laheisiksi. Talla tavoin tyontekijat pystyvat toimimaan motivoituneesti ja vastuullisesti.
(Keskinen, 2008, s. 205) Monet tydntekijat haluavat nykyaan kokea tyonsa tarkedksi ja
arvostavat merkityksellista tyota. He haluavat olla osana tekemdssa muita hyodyttavaa tyota
ja kokea oman roolinsa siina tarkeaksi. Henkil6 padsee nayttdmaan omat vahvuutensa ja

kdayttamaan niita hyodyksi. (Jabe, 2017, s. 37)

Organisaatiokulttuurilla on yrityksessa kolme paatehtdvaa. Sen pitaisi tuottaa yhteinen
identiteetti yhtion jasenille. Identiteetti kertoo, keita yrityksessa tyoskentelee ja millaisia
organisaation jasenet ovat. Identiteetin muodostuminen on mahdollista, mikali yrityksen
arvot on esitetty selkeasti ja hyvaksytty tyontekijoéiden toimesta. Yhteisen
organisaatiokulttuurin pitdisi myos lisata yhteisollisyyden tunnetta ja tukea tyontekijoiden
sitouttamista organisaatioon. Lisaksi organisaatiokulttuurin tulisi selventaa tydpaikalle

yhteiset pelisaannot eli kuinka yhtiossa tulee kayttaytya. (Ldimsa & ym., 2004, s. 179)

Muuttuvassa ymparistéssa myos organisaation on oltava muuntautumiskykyinen
tarvittaessa. Kyky reagoida nopeasti muutoksiin kumpuaa yhtién organisaatiokulttuurista ja
se vaatii yhtiolta kykya luovaan, innovatiiviseen ja relienssiin toimintaan. Tutkimusten
mukaan mita vdhemman yrityksessa on statuseroja ja hierarkkisia organisaatiorakenteita,
sitd nopeammin se pystyy reagoimaan tarvittaviin muutoksiin. Muutosvalmiissa
organisaatiossa kulttuuriin kuuluu myo6s osallistuvaa johtamista seka kehittamista tukevaa ja

arvostavaa palautteen vaihtoa. (Viitala, 2021, s. 47)

Tyo6nantajakuvalla kuvataan organisaation imagoa ja brandia. Se kertoo, minkalaisena
nykyiset ja mahdollisesti tulevat tyonhakijat ndkevat yrityksen. Mikali organisaatio on saanut
itselleen hyvan tyonantajakuvan, se vaikuttaa positiivisesti henkiloston sitouttamiseen,

edistad innovatiivista tyoskentelya seka uusien potentiaalisten tydnhakijoiden maaraan.
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Organisaation tyonantajakuvaan liittyvat muun muassa toimiala, viestinta, sijainti,
henkiloston kokemukset, kasvupolut, henkildstoedut, palkkataso ja organisaation julkinen

kuva. (Kauhanen, 2012, ss.67-69)

Tutkimuksissa on todettu, etta onnistunut johtaminen seka tyohyvinvointi edesauttavat
hyvamaineiseen tydnantajakuvaan organisaation sisalle ja ulkoisille sidosryhmille.
(Kauhanen, 2012, s. 69). Yksilollinen tyontekijakokemus muodostuu tyontekijalle
organisaatiosta koko tyouran ajan. Se alkaa jo tyontekijan saapuessa organisaatioon ja siihen
vaikuttaa miten hanet perehdytetdan ja otetaan vastaan, miten han kokee tydymparistonsa,
miten han kokee kasvavansa yrityksessa, miten han kokee tulleensa kohdelluksi ja kuinka
hanen tyouransa paattyy yrityksessa. (Viitala, 2021, s. 51) Tyonantaja kuvaan voidaan
panostaa parhaiten kehittamalla johtamiskulttuuria, panostamalla henkiléstéjohtamiseen
seka kohentamalla yleista tyohyvinvointia. Seka tyonantajakuvaan etta
tyontekijakokemukseen voi parhaiten vaikuttaa arvostamalla tydntekijoita seka takaamalla

avoimen ympariston vuorovaikutuksiin organisaatiossa. (Viitala, 2021, s. 51)

2.5 Vaihtuvuuden vaikutukset organisaatiossa

Mobley on vuonna 1982 kirjoittanut, ettd henkil6stén vaihtuvuus aiheuttaa yrityksen
kannalta suuria kustannuksia irtisanoutumisesta, rekrytoinnista, koulutuksesta,
yhteishengen luomisesta ja tyon keskeytymisesta (Phillips & Connel, 2003, s. 19). Se
aiheuttaa seka valillisia, etta valittdmia kustannuksia yritykselle, joita yleensa yrityksen johto
vahattelee. Mikali suuri henkildston vaihtuvuus voidaan estada, saadaan myos tasta
aiheutuvia kustannuksia pienennettya. Lisaksi rekrytointiin ja perehdytykseen kaytetty aika
ja raha on kaikki pois yrityksen kehittamisestd ja muilta tarkeista tyotehtavista. (Phillips &

Connel, 2003, ss. 22, 28)

Kauhasen (2018, ss. 146—148) kirjassa on arvioitu, ettd yhden kuukaudessa bruttona noin
4000 euroa tienaavan tyontekijan ldhteminen ja uuden palkkaaminen maksaa yritykselle
valittdmia kustannuksia noin 34 760-59 600 euroa. Laskelmassa on huomioitu ldhtevan
henkilon irtisanoutumisajalta laskenut tyoskentelyteho, lopputilin laskenta ja ilmoitukset eri

tahoille, tyopaikkailmoituksen suunnittelu ja laatiminen, tiedusteluihin vastaaminen,
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hakemusten kasittely, haastatteluihin kutsu ja niiden pitdminen, mahdolliset
soveltuvuustestit ja uuden henkilon terveystarkastus, uuden tyontekijan tyésopimuksen
laatiminen sekd perehdytys. Kustannuksissa on myos huomioitu, ettd uusi tyontekija ei
tyosuhteen alussa luultavasti pysty tyoskentelemaan taydella teholla, vaan perehdytykseen
ja uuden oppimiseen menee oma aikansa. Valittomien kustannuksien lisaksi tyontekijan
irtisanoutumisesta saattaa yritykselle aiheutua valillisia kustannuksia hiljaisen tiedon ja
osaamisen menetyksesta. Irtisanoutunut henkil6é saattaa myos yrittaa houkutella vanhoja
kollegoitaan mukaansa uuteen organisaatioon tyoskentelemaan. (Ruohotie & Honka, 1999,

ss. 42—43)

Erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa osaavan tyontekijan irtisanoutuminen saattaa
aiheuttaa yhtidlle hetkellisen kuilun, jos yhtiosta ei [6ydy korvaavaa osaamista esimerkiksi
tietyn ohjelmiston tai prosessivaiheen suorittamiseen. Tarkeat projektit voivat viivastya tai
epaonnistua kokonaan. (Phillips & Connel, 2003, s. 22). Yrityksen menestykseen vaikuttaa
oleellisesti osaavan henkildston [6ytaminen sekd heidan pysymisensa ja viihtyminen
yhtiossa. Mikali yhtio ei l0yda itselleen osaavaa henkilékuntaa, voi tama estaa yhtion kasvun
kokonaan. Osaavia tyontekijoita voidaan kutsua avainhenkildiksi ja heidan
irtisanoutumisensa johtaa yleensa yhtion kehityksen pysahtymiseen ja hiljaisen tiedon
menettamiseen. Mitd pienemmasta yhtiosta on kyse, sitd merkityksellisempi yksittdinen
tyontekija on organisaatiolle. (Taloushallintoliitto, 2022) Henkil6ston irtisanoutuminen
aiheuttaa my6s muulle tiimille lisatyota, kunnes uusi tyontekija |6ydetdan ja saadaan
perehdytettya tyohon. Vaihtuvuudesta johtuva lisdtyo voi johtaa tyotyytyvaisyyden
laskemiseen jaavien tyontekijoiden keskuudessa seka epatietoisuutta ja uteliaisuutta siita,

minka takia kollegat ovat irtisanoutuneet. (Phillips & Connel, 2003, ss. 22-24)

Mikali tyontekija kokee itsensa sitoutuneeksi omaan tydnantajaansa, han ei herkasti vaihda
tyopaikkaansa kilpailijalle (Recruiters LineUp, n.d.). Tyontekijan sitouttamiseen ei vaikuta
ainoastaan esihenkil6 vaan koko organisaatio on tasta vastuussa (Eklund, 2018, s. 36).
Sitoutuneet tyontekijat suoriutuvat heille annetuista toistd paremmin ja ovat valmiita
tyoskentelemaan yhtion liikketoiminnan parantamisen eteen (Taloushallintoliitto 2022). He
ovat usein tehokkaampia, idearikkaampia, kehitykseen myonteisia ja panostavat tyohonsa

enemman kuin heiltd ehka odotetaan. Yrityksen johdolla voi silti olla vaikeaa asettaa
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tavoitteita henkildston sitouttamiseksi ja keinoja sen saavuttamiseksi. Tama tyo kuitenkin
palkitaan yrityksen liiketoiminnassa ja taloudellisissa saastoissa. Mikali henkilosto kokee
olevansa sitoutunut tydnantajaansa, henkiloston vaihtuvuus pienenee ja tdma sddstaa
yrityksen aikaa ja rahaa uuden tyontekijan rekrytoinnista ja perehdytyksesta. (Mitchell,
2018, s. 85) Tama aika ja raha voitaisiin enemmin hyodyntaa strategian eteenpdain viemiseen

seka liiketoiminnan kasvattamiseen (Taloushallintoliitto, 2022).

Vaihtuvuutta ei tulisi kuitenkaan kokea aina negatiivisena asiana. Mikali yrityksen kannalta
vaihtuvuus on aiheuttanut enemman positiivisia hyotyja kuin negatiivisia haittoja, voidaan
puhua funktionaalisesta vaihtuvuudesta. Yrityksen kehityksen kannalta olisi tarkeaa, etta
vaihtuvuuden avulla yrityksen heikoimmat tyontekijat vaihtuisivat tehokkaampiin
tyontekijoihin. Vaihtuvuuslukuja ei voi aina peilata suoraan siihen, kuinka paljon
kustannuksia vaihtuvuus tuo, vaan pitdisi myos laskea, kuinka paljon tehokkuus nousee
uusien tyontekijoiden voimalla. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta puolet koko yrityksen
vaihtuvuudesta lopulta tehostavat pitkdkestoisesti katsottuna yrityksen toimintaa. (Ruohotie
& Honka, 1999, s. 42) Avainkysymykseksi nousee, mika on liiallista ja kustannuksia

aiheuttavaa vaihtuvuutta, ja miten se voidaan valttaa (Collin & Phillips, 2003. s. 29).

Dysfunktionaalisesta vaihtuvuudesta voidaan puhua silloin, kun vaihtuvuus on yritykselle
haitallista. Vaihtuvuus voi olla hetkellisesti liilan suurta tai irtisanoutuneet ovat
avainhenkil6ita, joiden tilalle on vaikeaa |6ytda uutta osaavaa henkilokuntaa. Tyontekijoiden
korvattavuus vaihtelee alasta, organisaatiosta ja tyotehtavista riippuen. Mikali toimialalla,
jossa tyonteko vaatii korkeaa osaamista, on suuri vaihtuvuus, voidaan vaihtuvuutta
herkemmin pitaa dysfunktionaalisena vaihtuvuutena. Riippuen organisaation strategiasta ja
sen hetkisista tyonhakijoiden markkinatilanteesta yrityksen tulee pohtia, kuinka pitkdan
tyontekijasta aiheutuvat kustannukset kattavat yrityksen saaman edun tyontekijasta
esimerkiksi henkilon kertoessa harkitsevansa irtisanoutumista, ellei han saa palkankorotusta.

(Allen, n.d., ss. 2-3)

Asiantuntijaorganisaatiossa yhtion menestyminen edellyttda yleensd ammattitaitoista
henkilokuntaa. Mikali yhtiossa on suuri vaihtuvuus, on mahdollista, ettd korvaavien osaavien

tyontekijoiden l6ytaminen ja palkkaaminen on vaikeaa. Siita syysta henkiloston suuri
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vaihtuvuusaste ja sen tuomat haasteet saattavat asiantuntijaorganisaatiossa aiheuttaa
yhtion huonon menestymisen. (Phillips & Connel, 2003, s. 22). Asiantuntijaorganisaatiossa
osaavan henkildston vaihtuvuus aiheuttaa myo6s katkoksen asiakassuhteiden kehittamiseen
(Taloushallintoliitto, 2022) ja yrityksen tyonlaatu saattaa karsia (Phillips & Connel, 2003, s.
22). Mikali vaihtuvuus on suurta, karsii siita yleensa myos tyopaikan ja erityisesti tiimien

yhteishenki (Phillips & Connel, 2003, s. 22).

Mikali yhtiolla on korkea henkiloston vaihtuvuusaste, se ei yleensa anna hyvaa kuvaa
organisaatiosta. Jos yhtio saa yleisesti suuren henkildston vaihtuvuuden maineen, heikentaa
tama uusien tyontekijoiden hakemista yhtion avoimiin tydpaikkoihin. (Phillips & Connel,
2003, s. 24) Vastaavasti tyontekijat haluavat tyoskennella yrityksessa, jolla on hyva maine, ja
ovat teknologian ja tuotteiden kanssa karjessa. Yksilo kokee tata kohtaan luonnollista

vetovoimaa ja halua tyoskennelld parhaiden kanssa. (Phillips & Connel, 2003, s. 28)

2.6 Vaihtuvuus asiantuntijaorganisaatiossa

Yritystutkija Juha Tall kertoo haastattelussaan, etta varsinkin tilitoimistomaailma on talla
hetkelld suuressa murroksessa, ja asiantuntija-alalla vaihtuvuus on suurta
(Taloushallintoliitto, 2022). Koska asiantuntijatehtaviin tarvitaan tietyn alan osaamista ja
kokemusta, on ndita tyopaikkoja vaikeampi tayttaa verrattaessa toimialoihin, joissa ei ole
kokemusvaatimuksia. Useat asiantuntijat ovat myods niin taitavia omassa alassaan, etta toista
irtisanoutuminen ja oman yrityksen perustaminen nahdaan monesti potentiaalisena
mahdollisuutena halutessaan enemman vapauksia tyontekoon. (Phillips & Connel, 2003, s.

26).

Kun henkild tyoskentelee etdtoissa, puuttuu fyysinen tyoyhteisdé ymparilta ja toista
irtisanoutuminen koetaan néin ollen helpommaksi (Rantalainen 2022, s. 2). Etatyoskentelyn
yleistyminen mahdollistaa osaavan tyontekijan vaihtuvuuden tyopaikkojen valilld entista
helpommaksi (Taloushallintoliitto, 2022). Etatydskentelystd on viimeisen kolmen vuoden
aikana muodostunut yleinen kaytanto ja tyontekijat ovat omaksuneet sen, ettd varsinkin
asiantuntijaorganisaatiossa toita voi tehda ldhes mista vain kasin. Tyontekijat kokevat

mahdollisuuden hybriditydskentelyyn seka joustavuuteen tydajassa ja tyoskentelypaikassa
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tarkeaksi. (Owl Labs, 2022) Tyotekijat arvostavat itsendisyytta ja vapautta suunnitella omaa

tyopaivaansa (Phillips & Connel, 2003, s. 27).

Koronapandemian my6ta moni tyontekija on kokenut myos yksinaisyytta jaadessaan
etatoihin toimistolta. Esihenkildiden tulisi olla tyontekijoiden tukena erityisesti etatyon
aikana ja panostaa yhtendisyyden tunteeseen henkiloston kesken. Yhteyttd on pidettava
saannollisesti ja mahdollisuuksien mukaan kannustaa tyontekijoita tyoskentelemaan
toimistolle, mikali etatyo ei henkildlle sovi. Tyontekija voi kokea itsensa myds yksindiseksi
tyopaikalla, mikali han ei tunne kuuluvansa osaksi tyoyhteisda. Organisaation vastuulla on
valita esihenkil6 tehtaviin tyontekijoita, jotka osaavat nostaa tydilmapiiria ja johtaa asioiden

lisdksi ihmisid. (Rantalainen, 2022, ss. 2, 11)

Etatyoskentelyssa tyontekijat ja esihenkilot eivat valttamatta tyoskentele samassa
kaupungissa ja valimatkat saattavat olla hyvinkin pitkia. Suhteiden rakentaminen ja
yllapitaminen voi olla tasta syysta vaikeaa. Tyonantajien tulee taata esihenkildille tarpeeksi
koulutusta etatydn johtamiseen, jotta esihenkil6illa on tarvittava osaaminen yhteydenpitoon
alaisien kanssa. Vastaavasti tyontekijoiden on oltava ennakoivampia ja keskusteluvalmiita
esihenkil6iden kanssa saannollisesti tyonsa tuloksesta. Jos esihenkild tyoskentelee hybridina
osan tyopaivasta toimistolla, hdnen helposti tulee pidettyda enemman yhteytta henkil6ihin,
joiden kanssa han tyoskentelee toimistolla fyysisesti kuin etdna olevien tyotekijoiden kanssa.
Lisaksi esihenkilo saa ehka paremman kuvan tyontekijan tuottavuudesta, mikali he
tyoskentelevat fyysisesti samassa paikassa kuin etdyhteyden avulla pidettavassa

kommunikoinnissa. (Owl Labs, 2022)

Etayhteyksilla pidettavat palaverit saattavat olla ongelmallisia ja Owl Labsin teettdman
kyselyn mukaan monet tyontekijat kokivat ndma haasteellisina. Etdpalaverissa koettiin
epdvarmuutta siitd, koska toisen puhujan saa keskeyttaa seka verkkoyhteys tai laitteet
saattavat olla huonot, ja taman takia osa palaverissa puhutuista asioista jaa kuulematta.
Etdpalaverissa ei valttamatta nde toisen henkilon kasvoja ja kehon kielta ei voida silloin
tulkita. Lisdksi osalla etdapalavereihin osallistuneista oli vaikeuksia osallistua keskusteluun ja
tdman seurauksena he eivat kokeneet sitoutumista ja yhteenkuulumista tyoyhteiséon. (Owl

Labs, 2022)
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Tyonteon mahdollistamiseksi tydnantajan on tarjottava tyontekijalle kunnolliset tyovélineet
ja tyopisteet toimistolla tai kotona tyoskentelyyn. Asiantuntijatydssa on tarkeas, etta
tyonantajan tarjoamat laitteet ja tyovalineet ovat toimivat ja edesauttavat henkilosta
tehokkaaseen tydskentelyyn. (Rantalainen, 2022, s. 14) Owl Labs:in tekeman tutkimuksen
mukaan tyotekijat haluaisivat toita toimistolla tehdessaan, etta toimisto- ja tyotilat olisivat
nykyaikaisemmat seka viihtyisammat. Tama on myos yksi tapa erottua kilpailijoista ja nousta

esille muista. (Owl Labs, 2022)
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3 Tutkimuksen toteutus

Aineistonkeruu- ja tutkimusmenetelma valitaan aina tapauskohtaisesti tutkimuskysymysten
mukaan. Tutkija selvittaa ensin, mihin kysymyksiin tutkimuksessa halutaan vastaus, ja vasta
sen jalkeen pohditaan, milla menetelmalla nadihin kysymyksiin saadaan oikea vastaus.
(Hyvéarinen & ym., 2017, s. 89) Oheisessa tutkimuksessa on kaytetty tapaustutkimusta.
Yhdysvaltalainen tutkija Robert Staken on vuonna 1995 maaritellyt tapaustutkimuksen
tarkeimmaksi tavoitteeksi selvittdd, “mita voimme oppia tapauksesta”. Yleensa
tapaustutkimuksessa valitaan aihe, josta ei vield ole keratty tarpeeksi aineistoa, mutta
aihetta on tarkea tutkia lisaa. (Puusniekka &Saaranen-Kauppinen, 2006; Laine & ym., 2007,

ss. 9-10)

Tapaustutkimuksessa ei ole tarkoituksena tutkia ilmidita mahdollisen yleistamisen takia,
vaan tarjoamaan lisda uutta tietoa tutkitusta aiheesta sekd mahdollisuuden sen
hyodyntamiseen tulevaisuudessa (Kallinen & Kinnunen, n.d.). Usein tutkittava ilmi6 on
kestanyt jo pitkdan ja on ulottuvuudeltaan laaja. Tavoitteena on saavuttaa lisdtietoa ilmicon
johtaneista syista ja tutkimuksen kohteesta. Tapaustutkimuksessa tutkimuskysymyksen ovat
yleensa, miten ja miksi muodossa, ja siind pyritaan selittdmaan tiettya ilmioita rajatussa
ymparistossa kuitenkaan yleistamatta saatua tutkimustulosta. (Puusniekka &Saaranen-
Kauppinen, 2006; Laine & ym., 2007, ss. 9—-10) Tutkimuksessa on maaritetty kolme

tutkimuskysymysta, joihin halutaan saada vastaus:

- Mitka tekijat vaikuttavat henkiléston vaihtuvuuteen Yrityksessa X?
- Miten vaihtuvuutta saataisiin pienennettya?
- Milla keinoilla tyonantaja pystyy paremmin sitouttamaan henkilékuntaa

Yritykseen X?

Tutkimusongelmat voidaan asettaa sen mukaan, etta tutkimuksessa ei tarvitse hyddyntaa
vain yhta ldhestymistapaa. Monimenetelmatutkimuksessa yhdistelldan seka laadullista etta
maarallistd tutkimusta ja niiden yhteiskdyton kuvataan tuovan tutkimukseen enemman
ulottuvuutta kuin vain toisen hyédyntaminen. Toisella tutkimustavalla voidaan korjata toisen

heikkouksia ja tdydentaa nain tutkimustuloksia. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 78)
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Tapaustutkimuksessa valitusta ilmidsta halutaan saada mahdollisimman kokonaisvaltainen
kuva ja sen vuoksi tutkimuksessa kaytetdaan usein useita erilaisia menetelmia ja aineistoja.
Tapaus- eli case tutkimuksessa (”case study research”) tutkittava kohde rajataan tarkkaan
tapaukseen tai kohderyhmaan, jota pyritaan tutkimaan tarkasti mahdollisimman laajalla
aineistolla. Tapaus voi olla tyopaikka, projekti tai jopa vain yhta yksiloa koskeva tai tapauksia
voidaan valita tutkimukseen mukaan useampia, jolloin tapauksia pystytaan vertailemaan

toisiinsa. (Kallinen & Kinnunen, n.d.)

Mikali tutkimukseen valitaan vain yksi tapaus, voidaan aihetta tarkastella
poikkileikkaustutkimuksena tietyltd ajanjaksolta tai pitkittaistutkimuksena vertaillen ilmiota
eri aikakausina. Yhden tapauksen analysoinnissa voidaan myos tehda tutkimuskohteen
sisdista vertailua. Tapaustutkimuksessa voidaan ajatella tutkittavaa aineistoa osana
laajempaa kokonaisuutta. Tutkimusmateriaalina voidaan kayttaa esimerkiksi tehtyja
kyselyitd, mutta yleiskasitys ilmiosta rakentuu ymparilla tapahtuvien toimintojen avulla,
kuten yrityksen asiakirjojen, median aineisto yrityksesta seka tutkijan havainnot yrityksen
toiminnasta. Tutkimukseen vaikuttaa myds yhtion ulkopuoliset toimijat kuten vakiintuneet

toimintatavat seka poliittinen ja lainsadadollinen ymparisto. (Kallinen & Kinnunen, n.d.)

Tassa tapaustutkimuksessa aihe on rajattu koskemaan yhta yhtiota ja sen henkilékunnan
vaihtuvuutta seka sitouttamista. Valittua teoria-aihetta voidaan kuvata hyvin laajana ja
moniulotteisena kokonaisuutena. Tydssa halutaan selvittdaa syyt henkiléston vaihtuvuuteen
johtaneisiin tekijoihin seka sen ennaltaehkaisyyn sitouttamisen avulla. Kyseisessa
asiantuntijaorganisaatiossa henkildston vaihtuvuutta on tyotekijoiden keskuudessa pidetty
korkeana jo useamman kuukauden ajan, mutta asian eteen ei viela ole tehty tarpeeksi
tutkimustyota. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettavaa tietoa, vaan

analysoida aihetta tapauskohtaisesti Yrityksen X nakdkulmasta.

Tutkimuksessa halutaan muodosta laaja kasitys tutkittavasta aiheesta, ja sen vuoksi tassa
tutkimuksessa on kaytetty hyodyksi useampia eri tutkimusmenetelmia seka -aineistoja. Aihe
on rajattu tarkasti ja kohderyhmaksi valittu Yrityksen X emoyhtion henkilosto. Koska
kyseisessa tutkimuksessa on mukana vain yksi tapaus eli organisaatio, on tutkimuksessa

vertailu mahdollisia eroavaisuuksia henkildston vaihtuvuudessa organisaation sisalla.
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Tutkimus toteutetaan poikkileikkaustutkimuksena ja tutkimusaineistona kdytetdan vuoden

2022 aikana kerattya aineistoa.

3.1 Tutkimuksen toteutuksen esittely

Tutkimusprosessi aloitettiin ajankohtaisen tutkimusaiheen [6ytamisesta Yrityksessa X.
Yritykselle on jo tehty useampia opinndytetdita ja uuteen tutkimukseen haluttiin |6ytaa
yritykselle itselleen hyddyllinen seka tutkijalle opintoihin selkeasti liittyva aihe. Aiheen
suunnittelusta kaytiin suullisia keskusteluita Yrityksen X vastaavien henkildiden kanssa seka
tutkimukseen koulun kautta sovitun ohjaajan kanssa. Tutkimuksen alussa tutustuttiin
teoreettiseen viitekehykseen. Teoreettisena viitekehyksena on kaytetty aikaisempia
tutkimuksia aiheesta, ajankohtaisia artikkeleita seka teoriasta kirjoitettua kirjallisuutta.
Teoreettisen viitekehyksen tutustumisen jalkeen tutkimukselle méaariteltiin tavoitteet,
tutkimusongelmat seka aiheen rajaus. Tutkimuksesta laadittiin tutkimussuunnitelma seka

aineistonhallintasuunnitelma.

Ennen kyselyiden vastauksen analysointia tutkimukseen kirjoitettiin alustava teoriaosuus
aikaisempia tutkimustuloksia hyodyntaen. Kyselytulokset saatiin niiden valmistuttua
Yrityksesta X, ja ne analysoitiin kyselytulokset kerrallaan sisallénanalyysin avulla. Taman
jalkeen yrityksen X tyontekijalle pidettiin teemahaastattelut, joissa yritettiin selvittaa erilaisia
nakemyksia vaihtuvuuden pienentamiseksi seka keinoja organisaatioon sitouttamiseksi.
Taman jalkeen tutkimuksessa laadittiin loppuun teoreettinen viitekehys. Saatujen vastausten
pohjalta varmistettiin, ettd tutkimuksen teoriaosuudessa oli kasitelty tarpeeksi laajasti
henkiloston vaihtuvuuden syita. Tutkimus lopetettiin viimeisilla tarkastuksilla seka
tiedotteen laatimisella. Alla olevassa kuvassa 6 on selkeytetty tutkimuksen toteutuksen

kulkua.
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Kuva 6 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusongelman Tutkimus- ja
ja kysymysten aineistonhal.

toteutus suunnitelma

Aiheen valinta ja
rajaus

Teoreettinen
viitekehys
(alustava)

Teemahaastattelut
esihenkiloille

Kyselytulosten

analysointi

Teoreettisen
viitekehyksen
viimeistely

Tutkimuksen
lopetus

3.2 Aineiston esittely

Tutkimuskysymyksiin etsittiin ensin taustatietoa teoreettisella viitekehyksella. Tutkimuksessa
kaytetyt teorioiden aiheet ja niiden Iahteet tulisi olla tutkittavan aiheen kannalta oleellisia ja
tieteellisesti sopivia. Tutkimuksessa teoreettinen viitekehys tulisi olla pateva ja relevantti
aiheelle. Teoreettisessa viitekehyksessa tulisi kdyda selkeasti ilmi, kenen ilmaisu yksittainen
vaite on. Teoriaan tulee viitata asianmukaisin lahdeviittauksin ja merkita selkeasti
tutkimustekstiin, mikali |ldhteissa on kadytetty suoria lainauksia muista teksteista. (Sarajarvi &

Tuomi, 2018, s. 27)

Tutkimuksen teoreettinen aineisto kerattiin kdyttaen Hameen ammattikorkeakoulun
kirjaston, Hdmeenlinnan kirjaston seka yleista finna.fi tiedonhakupalvelua. Tutkimuksen
teoriaosuuden lahdeaineistona kaytettiin kirjallista materiaalia, aikaisempia tutkimuksia,
vertaisarvioituja artikkeleita, audiopodcasteja sekd YouTube-videoita. Koska tutkimukseen
valittu teoriaosuus on hyvin laaja, on tdssa tyossa kasitelty yrityksen kannalta oleellisia
teoriaosuuksia yleiselld tasolla, eika syvempaa tarkastelua ole lahdetty tekemaan jokaisesta

teoriaan liittyvasta aiheesta.
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Tutkimuksen empiiriseen osuuteen kaytettiin hyodyksi Yritys X:n teettamia kyselyita seka
teemahaastattelua. Yrityksen teettamat kyselyt olivat lahteneille tyontekijdille lahetetty
lahtokysely seka tyotyytyvaisyysmittaukset kevaalta ja syksyltda 2022. Yrityksen teettamat
kyselyt katsottiin tutkittavan aiheen kannalta relevanteiksi, eika yrityksen nykyisilta ja
entisilta tyontekijoiltda uskottu enda saavan suurta vastausmaara, mikali tutkija olisi viela itse
laatinut uuden kyselyn naiden lisaksi. Kyselyita on kaytetty tutkimuksessa hyodyksi, jotta
henkiloston vaihtuvuudesta ja siihen johtaneista syista on saatu luotua tutkimuksessa
relevantti kokonaiskuva. Teemahaastatteluiden aineistolla tutkija on pyrkinyt selvittamaan,
miten yrityksen henkilosto uskoisi vaihtuvuuden vahentyvan ja tyontekijoiden sitoutuvan

paremmin organisaatioon.

Yritys X on lahettanyt kaikille irtisanoutuneille tyontekijoille 1ahtokyselyn irtisanoutumisen
jalkeen. Lahtokysely sisaltdaa valmiiksi strukturoituja- seka avoimia kysymyksia. Kyselyssa on
selvitetty, miten tyontekijat ovat viihtyneet yrityksessa, henkildiden syita irtisanoutumiselle
ja mahdollisia kohtia, joita he toivoisivat muutettavan, mikali palaisivat takaisin yritykseen
toihin. Tutkimuksessa hyodynnettiin lahtokyselyita, jotka on lahetetty ja vastaanotettu 1.1.-
31.10.2022 valilla. Talla aikavalilla lahteneita tyontekijoita on ollut yhteensa 209 ja kyselyyn
on vastannut 99 henkilda. Vastausprosentti kaikkien Iahteneiden tyontekijoiden kesken oli
yhteensa 47 prosenttia. Sdhkoiseen lahtokyselyyn on vastannut vahan alle puolet
lahteneista tyontekijoista. Useammalla tydntekijalla saattaa olla huono motivaatio vastata
kyselyyn, varsinkin jos tyoskentely aika ei ole kestanyt pitkdaan yhtiossa. Sahkoisten
lahtokyselyiden lisaksi esihenkilot pitavat suullisen ldhtohaastattelun lahtevan tyontekijan

kanssa, mutta naita palavereita ei dokumentoida jarjestelmallisesti.

Tutkimusaineistoon otettiin mukaan myo6s henkilostolle teetetyt tyotyytyvaisyyskyselyt
kevaalta ja syksyltad 2022. Kyselyiden otantaan on otettu koko emoyhtion henkildsto, jotka
ovat vastanneet tyotyytyvaisyyskyselyihin. Tyotyytyvaisyyskyselyt Yritys X on teettdnyt
kokonaan ulkopuolisella organisaatiolla. Verkkokyselylla aineistot on saatu kerattya
anonyymisti ja helposti suurelta joukolta. Kyselyt sisdlsivat strukturoituja ja tarkentavia
avoimia kysymyksia. Kevaalla 2022 Yritys X teetti suuremman tyotyytyvaisyyskyselyn, jonka
vastausaika oli 28.3.2022.-8.4.2022. Kevaan tyotyytyvaisyyskyselyyn vastasi yhteensa 71,9

prosenttia koko henkildstosta.
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Yritys X on teettdnyt kevaaseen verrattuna pienemman tyotyytyvaisyyskyselyn, joka kulkee
nimella pulssikysely. Kysely on teetetty samalla ulkopuolisella yrityksella syksylla 2022.
Kyselyn vastausaika on ollut 26.10.-9.11.2022 ja kysely on ldhetty koko yhtidon henkildstolle.
Vastausprosentti on ollut 69 prosenttia, joten vastauksia on saatu kerattya hyvin. Koska
vastausprosentit molemmissa kyselyissa olivat nain suuret, voidaan aineiston
luotettavuuden kannalta todeta aineistoa olevan riittavasti tutkimuksen suorittamiseen.
Molemmat nykyisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttda mittaavat kyselyt on pyritty
jarjestelmaan ajanjaksolla, jolloin ei pitdisi olla pitkia lomia henkildst6lla tiedossa. Tama on

varmasti lisdnnyt vastausprosenttia henkil6ston sisalla.

Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tulee myo6s pohtia, kuinka paljon aineistoa pitaa
tutkimuksessa olla, jotta tutkimusta voidaan sanoa luotettavaksi ja tieteelliseksi. Yleensa
tutkimukseen kaytettavat resurssit ratkaisevat sen, kuinka paljon aineistoa tutkimuksessa
ehditaan kerata ja kasitella. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 97) Koska tassa tutkimuksessa
kyselyaineisto oli valmiiksi jo keratty Yrityksen X puolesta, voitiin tutkimukseen liittda kolme
isoa aineistokokonaisuutta. Tutkijan aikaa vapautui kyselyn laatimisesta ja aineiston

keraamisesta tutkimustulosten analysoitiin.

Kyselyissa keratyn datan lisaksi tutkimuksessa laadittiin my6s teemahaastattelut.
Teemahaastattelut nauhoitettiin verkkopalaverin yhteydessa ja vasta taman jalkeen aineisto
litteroitiin. Haastattelussa saatu aineisto on sailytetty omassa erillisessa dokumentissa
sellaisenaan, eika vastaajien kokonaisia haastatteluvastauksia esiteta tutkimuksessa.
Tutkimukseen on otettu mukaan lyhennetyt ja anonymisoidut vastaukset, jottei niitd voida
vhdistaa henkilotasolla tiettyyn tyontekijaan. Teemahaastatteluita jarjestettiin kahdeksan
kappaletta. Haastattelukutsut Iahetettiin viikolla 47 ja haastattelut pidettiin viikolla 48 ja 49.
Jokaiseen haastatteluun oli varattu noin tunti aikaa, jonka aikana kaytiin lapi valmiiksi

mietityt teemat ja vapaassa jarjestyksessa etukateen suunnitellut kysymykset.

3.3 Aineisonkeruumenetelman esittely

Tutkimuksessa maaritetyt tutkimusongelmat ja tutkimuskysymykset ratkaistaan

tutkimusmenetelmilla. Tutkija pyrkii valitsemaan tutkimusmenetelman aina
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tutkimusongelman mukaan ja pohtimaan, milla keinoin havaittuun ongelmaan saadaan
tuotettua luotettava ratkaisu. Tutkimusmenetelma koostuu seka
aineistonkeruumenetelmista ettd analyysimenetelmista. Erilaisia menetelmia on useita, ja
niiden yhdistelmaa kutsutaan tutkimusotteeksi. (Kananen, 2015, s. 63) Ennen
tutkimusmenetelmien valintaa ja kerattavan aineiston maaraa, tutkijan on paatettava,
haluaako han tutkimuksella luoda hetero- vai homogeenista aineistoa. Eli haluaako han
saada yhtenevaisen kokonaiskuvan tutkittavasta aiheesta vai havainnoida sen erityispiirteita.
(Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 102) Tassa tutkimuksessa on haluttu tutkia vaihtuvuutta yhdessa

organisaatiossa, ja tulkita sielld esiintyvia erityispiirteita.

Tutkimusmenetelmia voidaan kuvata myds metodeina. Metodien avulla tutkija tuottaa
tyohon tietoa erilaisten aineistojen seka analyysien kautta. Metodi kuvaa lukijalle, miten
tieto on tutkimukseen saatu, ja tutkijan on pystyttava tyossaan perustelemaan valitut
metodit. Tutkimukselle oikea metodi valitaan tavoitteiden ja tutkimuskysymysten pohjalta.
Sen tarkedn tehtava on tutkijalle ratkaista asetettu ongelma. Metodologiassa valittuja
tutkimusmenetelmia arvioidaan ja tarkastellaan, onko valinnat tehty tieteellisesti oikein. Se
kuvaa valittujen metodien laatua ja oikeellisuutta suhteessa tutkimuksen paamaariin.

(Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 18)

Tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksena, joka yhdistelee maarallista ja laadullista
tutkimusmenetelmaa. Tapaustutkimuksessa on yleista kayttaa hyodyksi useampia
tiedonkeruumenetelmia, eika sen valitseminen ei sido tutkijaa valitsemaan joko laadullisia
tai maarallisia tutkimusmenetelmia. Tutkimuksessa on mahdollista kdyttaa kahta eri
tutkimusmenetelmaa samanaikaisesti rinnakkain tai jarjestyksessa toisen jalkeen.
Useammassa suomalaisessa tutkimusoppaassa on yhdysvaltalaisiin lahteisiin vedoten sallittu
kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistely. Mikali samassa tutkimuksessa on
kaytetty useampia tutkimusmenetelmia, kutsutaan tatd monistrategiseksi tutkimukseksi.

(Kananen, 2015, ss. 71, 76; ks. my0s Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 73)

Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen maarityksista on laadittu hieman erilaisia versioita
oppaasta ja filosofisesesta suuntauksesta riippuen. Nykyaan tutkimuksissa on alettu

kiinnittdd enemman huomioita aineiston analysointimenetelmiin, ja niiden avulla maaritelty
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eroa laadullisen ja maarallisen tutkimuksen valilla. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 75) Kanasen
(2015, s. 82) mukaan laadullisella tutkimuksella pyritdan sanoittamaan tutkittavaa aihetta,
kuvaamaan ilmion tapahtumia seka niihin johtaneita syita. Maarallisessa tutkimuksessa taas
aineisto sisaltaa lukuja, joiden avulla laaditaan tilastollisia tuloksia. Laadullisissa
tutkimuksessa tarkoituksena ei ole tehda tilastollisia yleistavia tutkimuksia kuten
maarallisessa tutkimuksessa (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 98). Maarallisessa tutkimuksessa
pyritdan yleistamaan teoria vertaamalla aineistoa taustapopulaatioon. Yleensa
tapaustutkimuksessa tama ei kuitenkaan onnistu. Vaikka samankaltaisia tapauksia [6ytyisikin
muita verrattavissa olevia, on silti keskimaaraista tapausta vaikea maaritelld. (Laine & ym.,

2007, s. 12)

3.3.1 Sahkodinen kysely

Mikali tutkimuksessa halutaan selvittda, mita henkilot ajattelevat asiasta tai miksi he
kayttaytyvat tietylla tavalla, on loogisinta kysya asiaa heilta itseltaan haastattelun tai kyselyn
avulla (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 84). Yleinen haastattelumenetelma ison joukon
saavuttamiseksi on kysely. Kyselyssa halutaan yksilévastausten avulla selvittaa isomman
otoksen vastausten jakautumista. Kyselyhaastattelu on mahdollista toteuttaa kasvotusten
haastattelija ja haastateltavan kohtaamisessa tai suurempia massoja tavoiteltaessa
sahkoisesti. Tieteellisessa kyselyssa tutkijan pitda ottaa huomioon vastaajien ajankaytto,
motivaatio vastata kyselyyn seka osaaminen vastata esitettyihin kysymyksiin.
Kyselytutkimuksessa vastaajan tulisi ymmartaa kysymykset oikein ja tata varten kysymykset
tulee muotoilla riittavan selkeasti. Verkkokyselyyn on helppo osallistua ympari Suomea ja
vastaajat kirjoittavat itse vastauksensa, joten tutkimuksessa saatua aineistoa ei tarvitse enaa

erikseen litteroida. (Hyvarinen & ym., 2017, ss. 88, 98)

Kysely on aineistonkeruu menetelmana maaritetty seka maarallisen etta laadullisen
tutkimusotteen alle. Kananen (2015, s. 82) luokittelee kyselyt maarallisiksi tutkimuksiksi,
joissa yritetaan selvittaa ihmisten kayttaytymisen syita ja mielipiteitd. Kyselyissa kysymykset
ja valmiiksi esitetyt vaihtoehdot esitetdan tekstimuodossa, mutta vastaukset lukumuodossa.

Kuitenkin kysely voidaan tulkita laadulliseksi tutkimukseksi, mikali kysymykset on esitetty
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avoimina kysymyksia, joihin vastaaja saa itse omin sanoin vastata. Kysely toteutetaan

yleensa valvotussa tilassa tai kotona. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, ss. 84—85).

Opinnaytetyossa tutkija voi hyddyntaa jo valmiiksi kerattyja aineistoja (Hakala, 2022, s. 96).
Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana toimi Yrityksen X laatimat kyselyt, jotka sisdlsivat
seka laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen piirteita. Yrityksen teettamat kyselyt sisalsivat
hyvin paljon tutkimuksen kannalta tarkeaa aineistoa, joten vastausten katsottiin olevan
tutkimukselle riittdvan laajaa materiaalia. Kyselyissa oli paljon samoja kysymyksia, joita
tutkija itsekin olisi kyselyihin sisallyttanyt. Tutkimussuunnitelmassa katsottiin organisaation
ja oppilaitoksen ohjaajan kanssa, ettd kyselyn aineistot riittavat tutkimusaineistoksi, eika
tutkijan itse laatimia kyselyita tehty tdman takia. Mikali Yrityksen X nykyiselle ja entisille
tyontekijoille olisi tutkimuksen osana laadittu viela erillinen kysely, olisivat kysymykset

toistaneet itseddn ja vastausprosentti olisi saattanut jaada pieneksi.

Kyselyt sisdlsivat avoimia, monivalintaisia ja valmiiksi skaalattuja kysymyksia, mika on hyvin
yleista nykyisissa verkkokyselyissa. Avoimissa kysymyksissa vastaajalla on mahdollisuus
vastata kysymyksiin omin sanoin. Kysymys ei kuitenkaan saa olla johdatteleva, jotta tutkija
itse ei vaikuta kyselyn tuloksiin. Avoimista vastauksista voidaan nahda vastaajan tietamyksen
kysytysta aihepiirista ja se kertoo vastaajan mielesta keskeisimmat asiat. Vastaaja saa myos
haluamallaan tavalla ilmaista omat tunteensa annetussa vastauksessa. Avoimiin kysymyksiin
saatetaan kyselytutkimuksessa kuitenkin saada hyvin erilaisia ja laajoja vastauksia, jotka voi

olla vaikeaa jaotella teemoittain. (Hirsjarvi & ym., 2009, ss. 200—201)

Monivalintakysymyksissa vastaajat saavat itse valita haluamansa vaihtoehdon valmiiksi
annetuista vaihtoehdoista. Vastausvaihtoehdot ovat yleensa numeroitu, ja vastaaja valitsee
sopivan vaihtoehdon tai useampia vastauksia, mikali se on kysymyksessa mahdollista.
Valmiiksi skaaloihin eli asteikkoihin kytketyt kysymykset ovat usein vaittamia, joihin vastaaja
saa itse valita, kuinka voimakkaasta hdn on samaa tai eri mielta vaittaman kanssa. Vaittamat
ovat usein luokiteltu numeroihin tai sanallisiin asteikoihin nousevassa tai laskevassa
jarjestyksessa. Mikali vastaukset ovat valmiiksi strukturoitu, on aineiston kasittely

nopeampaa ja vertailu aineistojen kesken helpompaa. (Hirsjarvi & ym., 2009, ss. 200—201)
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3.3.2 Teemahaastattelut

Haastattelut ovat laadullisessa tutkimuksessa yleinen tiedonkeruumenetelma. Niilla pyritaan
kerdaamaan aineistoa tutkimuskysymysten vastaamisen tueksi. Haastattelija ei suoraan esita
tutkimuskysymyksia haastateltavalle, koska haastattelukysymykset laaditaan erikseen
tutkittavan aiheen tueksi. Haastattelija luo haastattelutilanteeseen hyvan vuorovaikutuksen,
jonka avulla aineistosta saadaan rikas ja kattava. Naihin haastattelija voi vaikuttaa
kysymysten muotoilemisella, aiheen rajauksilla seka valitulla tyylilld. Ennen
haastattelumenetelman valintaa, tutkijan on suunniteltava, millaiseen tietoon han
haastattelussa haluaa saada vastauksen ja sen jalkeen perustella, miksi valittu menetelma oli
paras ratkaisu sen saavuttamiseksi. Haastateltavan on myds etukateen suunniteltava,
esitetaanko kysymykset strukturoidusti vai onko kyseessa avoin keskustelu tai jotain ndiden
valilta. Valinta taytyy osata perustella tapauskohtaisesti riippuen tutkimuksen tavoitteista.

(Hyvdrinen & ym., n.d.)

Haastattelun etuihin kuuluu se, etta kysymykset voidaan esittda joustavassa jarjestyksessa
haastattelutilanteen mukaisesti. Lisaksi haastattelijalla on mahdollisuus toistaa tai tarkentaa
kysymyksia, mikali ne eivat ole ymmarrettavassa muodossa tai aiheeseen taytyy
tarkennuksen takia palata. Haastattelija paasee myds havainnoimaan haastateltavaa ja
tulkitsemaan hanen kehonkieltdadn haastattelun aikana. Koska haastattelussa halutaan saada
tietoa tietysta aiheesta, on haastattelijan hyva lahettda haastattelun aihe tai kysymykset
haastateltavalle etukateen. Ndin vastaajat pystyvat tutustumaan aiheeseen jo etukateen
ennen haastattelutilaisuutta. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, ss. 85—86) Haastattelija edustaa
haastattelutilanteessa koko tutkimustaan, mutta han ei saa kuitenkaan ohjata vastaajaa
mihinkaan tiettyyn suuntaan, vaan kysymystilanteissa on pidattaydyttavana neutraalina

(Hyvérinen & ym., 2017, s. 95)

Kyselytulosten analysoinnin jalkeen tutkimuksessa on toteutettu teemahaastattelut Yritys
X:n kahdeksalle tyontekijalle. Teemahaastattelu voidaan mieltda puolistrukturoiduksi
haastattelumenetelmaksi, koska haastattelun teema on etukateen suunniteltu. Siind ei
esiteta jarjestyksessa samoja kysymyksia kaikille haastateltaville, vaan haastattelussa

haastattelija on etukdteen suunnitellut valitut teemat, joiden pohjalta haastattelu tehdaan.
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Nama teemat tulisi pohjautua tutkijan etukateen perehtyneeseen teoriaan. (Hyvarinen &

ym., 2017, ss. 21-22)

Haastattelu voi edeta vapaassa jarjestyksessa, mutta etukdteen pohditut teemat varmistavat
sen, ettd kaikki tarvittavat aihealueet tulevat haastattelussa kasiteltya. (Kananen, 2015, s.
145) Teemahaastatteluun kuuluu, ettd kysyja voi halutessaan tarkentaa haluttuja kohtia ja
esittdad haastateltavalle syventavia kysymyksia (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 88). Teemat ovat
kaikille haastateltaville samat, mutta haastattelut voivat painottua eri teemoihin.
Haastattelussa halutaan antaa haastateltavalle mahdollisuus tuoda oma tulkintansa aiheesta
esille ja varata myos tilaa vapaalle keskustelulle. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen, 2006,
6.3.2) Teemahaastattelu voidaan toteuttaa avoimena haastatteluna tai taysin suunniteltuna

strukturoituna haastatteluna (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 88).

Koska tutkimuksen tekijalla ei ole aikaisempaa kokemusta haastatteluiden pitdmisesta, on
haastattelutilanteiden tueksi laadittu muutamia apukysymyksia teemoittain. Tutkimusta
voidaan siis pitda puolistrukturoituna. Yleisin ongelma on, etta haastattelua varten on
varattu liikaa kysymyksia (Hyvarinen & ym., 2017, s. 29). Tutkimuksessa on
teemahaastattelun tueksi laadittu muutamia kysymyksia valmiiksi, mutta naita ei ole
valttamatonta jarjestyksessa kaikkia kayda lapi, mikali haastatteluun valitut teemat ovat

muuten tulleet haastattelun aikana ilmi.

Teemahaastattelun avulla tutkittavasta aiheesta saada tarkempaa tietoa. Ennen
teemahaastattelun laatimista tutkijan on itse perehdyttava tutkittavaan aiheiseen ja oltava
ajan tasalla haastateltavien tilanteesta. Haastattelussa on mukana usein mukana useita eri
teemoja, ja haastattelijan on myds varauduttava siihen, ettei kaikilla haastateltavilla ole
jokaisesta teema-alueesta yhta tarkkaa ja laajaa nakemysta. (Puusniekka & Saaranen-
Kauppinen, 2006, 6.3.2) Ennen toteutettuja teemahaastatteluita tutkija on laatinut ilmiéon
liittyvan teemaluettelon, jota on kaytetty haastatteluiden tukena. Tama loytyy tutkimuksen

liitteesta 2.

Teemahaastattelussa haastateltaviksi valitaan henkilot, jotka liittyvat tai tietavat

tutkittavasta ilmidista (Kananen, 2015, s. 145). Laadullisessa aineistonkeruussa ei kayttaa
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termia tilastotieteellinen havaintoyksikdiden otanta, vaan oikeampi termi olisi teoreettinen
tai harkintavarainen otanta. Haastatteluun valitut henkil6t on valittu tutkimukseen mukaan
harkiten ja niiden on oltavia sopivia aiheeseen liittyen. Tutkija saa itse maaritella ja
perustella, miksi kyseiset valitut henkil6t ovat tukittavan aiheen kannalta oleellisia ja
harkinnanvaraisia. Tutkimuksen lukijalle jaa tulkittavaksi ja arvioitavaksi, ovatko tutkijan
valinnat ja perustelut tieteellisesti tehty. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen, 2006, 6.2.4; ks.

myds Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 98)

Tutkimuksessa on hyodynnetty eliittiotantaa, jolloin haastateltaviksi on valittu henkilét,
joiden oletetaan antavan parhaiten lisdtietoa tutkittavasta aiheesta (Puusniekka & Saaranen-
Kauppinen, 2006, 6.2.4). Tutkimuksen haastateltaviksi on valittu esihenkil6ita, jotka ovat
olleet pitamassa lahtohaastatteluita [ahteneille tyontekijoille tai tyontekijoita, jotka ovat
muuten luoneet tyotehtdviensa puolesta kokonaiskuvan aiheesta. Valitut esihenkilot on
valikoitu haastateltavaksi eri liiketoiminta-alueista. Lisaksi haastateltavat edustavat tiimeja,

joissa vaihtuvuus on ollut suurempaa ja toisissa pienempaa.

Yleisesti ottaen laadullisessa tutkimuksessa ei voida valmiiksi maaritelld, kuinka paljon
haastateltavia tarvitaan luotettavan kuvan antamiseksi tutkittavasta aiheesta. Yleisesti on
ohjeistettu, etta tutkimushaastatteluja suoritetaan niin kauan, etta vastaukset alkavat
toistaa itseadn, eika uutta tietoa aiheesta enda saada. Silloin haastattelu on saavuttanut
saturaation. Laadullista haastatteluaineistoa tulisi analysoida heti haastattelun jalkeen, jotta
tutkija voi todeta saturaation toteutuneen. (Kananen, 2015, s. 146) Tama ei kuitenkaan
kaikissa tutkimustapaukissa ole taysin mahdollista. Saturaatiopisteen muodostuminen voi
olla kuitenkin vaikea tunnistaa ja usein haastatteluiden maara ratkaistaan kaytanndllisien
perusteiden myotd. Tutkimuksessa on usein aikaa kadytettavissa rajallisesti, ja suuren
aineiston analysointi ei valttamatta johda sen parempiin tuloksiin. Sopiva haastatteluiden
maara tulee tulkita tutkimustapauksen seka tutkimuksen laajuuden mukaan. (Hyvarinen &

ym., 2017, ss. 34, 36)
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3.4 Tutkimuksen analysointimenetelmat

Tutkimuksen analysointimenetelma kuvaa sitd, miten tulevaa tutkimusaineistoa aiotaan
kasitelld. Aineiston analysoinnin tulisi rikastuttaa tutkimusta ja kasvattaa sen
informaatioarvoa. Ennen kuin tutkimusta varten aletaan kerata aineistoa, tulisi tutkijan
paattaa milla analysointimenetelmalla sita tullaan tulkitsemaan. Tutkimusoppaat kuvaavat
laajasti jo olemassa olevia ja laadittuja analysointimenetelmia. Valittu analysointimenetelma
vaikuttaa oleellisesti tavoiteltavaan aineiston muotoon seka kokoon ja aineistonkeruu- ja
analysointimenetelman tulisi tukea toisiaan. Mikali tutkija on valinnut aineiston
analysointitavan jo etukdteen, han pystyy tutkimuksen edetessa suunnittelemaan

kokonaisuutta taman mukaan. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 77)

Tutkimuksen laadullisessa aineistossa hyodynnettiin sisallénanalyysia. Sisallonanalyysia
hyddynnetdan yleensa laadullisen aineiston tulkinnassa, mutta myds maarallisen aineiston
analysointiin se on mahdollista. Sisdllénanalyysissa aineisto pitda linjata tutkimuskysymysten
kanssa ja varmistaa, etta suunniteltuihin kysymyksiin saadaan tuotettua vastaus. Laadullisen
tutkimuksen tyypillinen analysointi alkaa usein aineiston litteroimisella danesta tekstiksi.
Taman jalkeen tekstiaineistosta tiivistetdan erikseen oleelliset asiat tutkimuskysymysten
kannalta ja tutkimuksen kannalta ei oleelliset asiat karsitaan pois. Taman jalkeen aineisto
luokitellaan ja koodataan teksti siihen muotoon, etta aineistosta voidaan erottaa

yhteneviiset teemat. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, ss. 103—-105)

Laadullinen tutkimus on mahdollista jakaa induktiiviseen, deduktiiviseen ja abduktiiviseen
analyysiin ja paattelyyn. Induktiivinen analyysi pyrkii tutkimaan tapausta yksityiskohtaisena
ilman yleistavaa teoriaa, kun taas deduktiivinen analyysi pyrkii yleisia teorioita peilaamaan
yksittaiseen tutkimustapaukseen. Abduktiivinen analyysin mukaan uusi teoria voidaan
muodostaa, mikali tutkimuksen havainnoista voidaan muodostaa johtoajatus. (Sarajarvi &
Tuomi, 2018, s. 107) Koska kyseisessa tutkimuksessa tarkastellaan yhden ison yhtién
henkiloston vaihtuvuutta, voidaan tutkimusta tulkita induktiivisella otteella, joka ei pyri

yleistamaan yksittaista tapausta valmiiden teorioiden mukaan.
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Aineisto koodataan joko aineistosta tulleiden ilmididen avulla, teoriapohjaisella luokittelulla
tai kayttaen hyodyksi molempia. (Kananen, 2015, s. 171). Laadullisessa tutkimuksessa
jaottelua voidaan tehda aineistoldhtdisen, teoriasidonnaisen ja teorialahtdisen analyysin
avulla. Naiden kolmen analysointitavan eron huomaa tutkimuksen siita, kuinka paljon teoria
on ohjannut aineiston kerdaamistd, analysointia seka raportointia. Aineistolahtdinen
analysointi pyrkii tutkimaan aihetta tapauskohtaisesti, eika analysointivaiheessa jo valmiissa
olevat teoriat saa vaikuttaa analysointiprosessiin. Teorialdahtdisessa analyysissa teoria voi olla
analysoinnin tukena, mutta analysointi ei ensikddessa perustu valmiina oleviin teorioihin.
Usein aineiston analysoinnin alkuvaiheessa teoria ei ole mukana, vaan se otetaan
analysoinnissa huomioon loppuvaiheessa. Teorialahtdinen analysointimalli on kaikista
yleisimmin kaytdssa ja siina tutkimustapaus maaritellaan jo olemassa olevan teorian avulla.

(Sarajarvi & Tuomi, 2018, ss. 108—111; Puusniekka &Saaranen-Kauppinen, 2006)

Tutkimuksessa on valittu kayttaa aineistolahtoista analyysimenetelmaa, koska tutkimusta ei
haluta sitoa mihinkdan valmiiseen teoriaan. tutkimuksessa tarkastellaan yhden yhtion
henkilostdn vaihtuvuutta ja sitouttamista, ei aineistoa haluta rajata tai peilata valmiin
teorian avulla, vaan aineisto analysoidaan aineistolahtdisesti. Aineisto pyritdan analysoimaan
aineistossa ilmaantuvien tapausten mukaan, eika analysointia varten luoda valmiiksi

analysointiyksikoita valmiiden teoriatietojen mukaan.

Aineistolahtdinen analyysi voidaan jakaa kolmeen eri tyovaiheeseen. Analysointi aloitetaan
aineiston redusoinnilla eli pelkistamiselld, jossa tutkimuksen kannalta epdoleellinen data
karsitaan pois. Vastauksista haetaan pelkistetyt ilmaisut, jotka ovat oleellisia tutkittavan
aiheen kannalta. Aineiston pelkistamisen jalkeen pelkistetyt iimaukset ryhmitelldan eli
klusteroidaan. Vastauksista yritetdan etsia samankaltaisuuksia ja jakaa yhdistdvat vastaukset
saman alaluokan alle. Alaluokat voidaan jaotella vield yhteenkuuluviksi paaluokiksi.
Viimeinen vaihe analysoinnissa on abstrahointi, jonka avulla aineistosta muodostetaan

kuvaus tutkimusaiheesta ja johtopaatokset. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, ss. 122-127)

Tassa tutkimuksessa kyselyiden tulokset saatiin valmiina aineistoina Yritykselta X. Yritys X:n
tyontekijoille laatimat kyselyt ovat valmiiksi jo tekstimuodossa, eika niita tarvinnut enaa

erikseen litteroida. Tulokset kasiteltiin aineistolahtoisesti sisallénanalyysilla.
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Tutkimustulokset analysoitiin Excel taulukko-ohjelmaa apuna kayttaen, koska keratty
aineisto oli suomenkielisessa tekstimuodossa, eika tutkijalla ollut aikaisempaa osaamista
tekstien analysointiohjelmistoista. Tassa opinnaytetydssa aineisto ensin pelkistettiin ja
karsittiin tutkimuksen kannalta epaoleelliset vastauksien osat pois. Pelkistamisen jalkeen
aineisto pyrittiin ryhmittelemaan samankaltaisten vastauksien kanssa ja luotiin nalille
alaluokat. Alaluokat ryhmiteltiin vield ylaluokiksi vastauksien perusteella. Taman jalkeen
avoimia vastauksia haluttiin vield pyrkia esittdamaan kootusti graafisessa muodossa, jotta

vastaukset olisi helpompi tulkita ja tarkastella saatuja vastausmaaria luokittain.

Teemahaastattelun aineistot nauhoitettiin ensin haastattelun yhteydessa.
Teemahaastattelua varten tutkija oli valinnut teemat, jotka haluttiin kayda lapi
haastattelussa. Koska tutkijalla ei ole aikaisempaa taustaa haastatteluiden pitamisesti, oli
haastattelun tueksi laadittu valmiiksi kysymyksid. Haastattelutilanteessa kysymykset kaytiin
|api vaihtelevalla jarjestyksella pitaen haastattelutilanteen avoimina lisakysymyksille ja
asioiden tarkennuksille. Haastatteluiden jalkeen aineiston oleelliset asiat litteroitiin tekstiksi.
Teemahaastatteluista saadut vastaukset pyrittiin luokittelemaan ja ryhmittelemaan samoihin
ala- ja ylaluokkiin ja jaoteltiin valmiiksi valittujen teemojen mukaisesti. Ndin vastauksista
analysointiin yleiskuva haastateltavien vastauksien perusteella. Teemahaastatteluiden

tulokset on avattu kappaleessa 4.3 sanallisesti.

Tutkimuksessa kaytetyt kyselytulokset sisalsivat myos maaralliselle tutkimukselle tyypillista
numeerista dataa. Maaralliselle tutkimukselle on olemassa useita eri menetelmia ja
luokittelutapaan vaikuttaa, onko tutkittavana vain yksi muuttuja vai useampia (Tietoarkisto).
Oheisessa tutkimuksessa tutkitaan vain yhden muuttujan kayttaytymista kerrallaan, koska
tutkimustulokset kasitelldan taysin anonyymisti, eika vastauksia voida yhdistaa toisiinsa.
Tutkija ei esimerkiksi saa kyselylomakeaineistosta tietda, kuinka moni vastaajista on mistakin
lilketoiminta-alueesta vastannut myonteisesti halukkuudestaan mahdollisesti palata takaisin

tyoskentelemaan Yritykseen X.

Mikali tutkimuksessa tutkitaan vain yhta muuttujaa, analysoidaan lukuja yleensa arvojen
jakautumisen kannalta. Lukuja on mahdollista kuvata graafisesti, keskiluvuilla tai

hajontaluvuilla. Sopivin menetelma riippuu lukujen mittaustasosta. (Tietoarkisto) Osa



58

vastauksista on esitetty kayttden hoydyksi keskiluvuista aritmeettista keskiarvoa.
Aritmeettinen keskiarvo on kaikista yleisin tutkimuksissa kaytossa oleva keskimaaraisyytta
kuvaava luku. Keskiarvo saadaan laskettua, kun havaintojen summa jaetaan kaikkien
havaintojen maaralla. (Tietoarkisto, maarallisen tutkimuksen ohjekirja) Osa kyselyn
vastauksista on tutkimuksessa esitetty prosenttiosuuksina ja niitd on esitetty graafisten
kuvien muodossa. Naiden avulla on pyritty havainnollistamaan kyselyn tuloksia lukijalle ja

ndiden esitysten tarkeimpia havaintoja on pyritty avaamaan myos tekstimuodossa.
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4 Tutkimustulosten esittely

Tassa luvussa on esitetty kyselyiden seka teemahaastatteluiden tutkimustulokset.
Tutkimuksen aineistona hyddynnettiin Yritys X:n teettamia kyselyita ja tutkijan laatimia
teemahaastatteluita. Aineistona toimi l[ahtokyselyt seka henkildstolle teetetyt
tyotyytyvaisyyskysely kevaalta 2022 ja pulssikysely syksyltd 2022. Kyselytuloksia
hyodynnettiin tutkimuksessa henkilostén vaihtuvuuden kokonaiskuvan luomiseksi ja
poislahtoon vaikuttavien tekijoiden selvittamiseksi. Koska aineisto on keratty Yrityksen X
toimesta, eika alun perin osana opinnaytetyota, ei kaikkia vastauksia tai kysymyksia esiteta
tdssa opinndytetydssa yksityiskohtaisesti. Teemahaastatteluissa tutkija pyrki kerdaamaan
nakemyksia Yrityksen X vaihtuvuudesta seka ehdotuksia vaihtuvuuden pienentamiseksi seka

tyontekijoiden organisaatioon paremmin sitouttamiseksi.

4.1 Lahtokyselyiden tulokset

Yrityksen X toimesta irtisanoutuneille tyontekijoille on Iahetetty irtisanoutumisen yhteydessa
sahkodinen lahtokysely, jolla on selvitetty taustasyita irtisanoutumiselle. Lahtokysely sisalsi
avoimia, monivalinta- seka valmiiksi skaalattuja kysymyksia. Tutkimuksessa hyédynnettiin 99
kappaletta lahtokyselyitd, jotka oli vastaanotettu 1.1.-31.10.2022 aikavalilla. Yhteensa
kyseiselld ajanjaksolla lahteneita tyontekijoita on ollut 209. Vastausprosentti lahtokyselyyn
on ollut vahan alle puolet (47 %). Kyselyvastauksia on saatu kerattya hyva maara, joilla syita

vaihtuvuudelle on voitu selvittaa.

Lahtokyselya ei ole liitetty tutkimuksen liitteeksi, koska se on Yrityksen X itse laatima, ja yhtio
haluaa pitaa sen salassa. Tutkimus on tehty myds anonyymisti, eika Yritys X:n nimea nayteta
missdan kohtaa tutkimusta. Yhtion laatimassa ldhtokyselyssd on ensimmaisena kysytty
lahteneen tyontekijan nimitiedot. Nimitietojen kysyminen on voinut monella vastaajalla
vaikuttaa siihen, ettei lahtokyselya ole halunnut tayttaa ollenkaan, tai vastaaja on joutunut
miettimaan tarkemmin, mita kyselyyn haluaa kirjoittaa omalla nimellaan. Mikali kysely
lahetettaisiin entisille tyontekijoille anonyymina, vastaukset saattaisivat poiketa nimitiedoilla

annetuista osalla vastaajista.
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Lahtokyselyssa on kysytty lahteneiden tyontekijoiden taustatietoja. Lahtokyselyssa on
selvitetty, kuinka pitkdan lahteneet tyontekijat ovat tydskennelleet Yrityksessa X. Kyselyyn
vastanneista suurin joukko (46 %) oli tyoskennellyt yrityksessa 1-3 vuotta. Tdima ajanjakso
sijoittuu juuri fuusion tekemiseen vuonna 2019 ja sen jalkeiseen liiketoimintaan. Lahes
kolmannes vastaajista on tyoskennellyt yhtidssa yli kuusi vuotta (29 %). Tama osa vastaajista
on ollut ennen fuusioita toisen yhtion palveluksessa, ja fuusion myota siirtynyt
tyoskentelemaan Yrityksessa X. Vastanneista tyontekijoista 14 % on tyoskennellyt alle
vuoden ja 11 % tyontekijoista 4—6 vuotta ennen lahtemista. Tydskentelyaika on kuvattu
graafisesti alla olevassa kuvassa 7. Luvuissa ei ole mukana niita henkil6ita, jotka ovat

lahteneet Yrityksesta X, mutta eivat ole vastanneet lahetettyyn lahtdkyselyyn.

Kuva 7 Lahtokyselyn tulokset: Lahteneiden tyontekijoiden tydskentelyaika (Yritys X, 2022)

Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt Yrityksessa X?

4-6 vuotta - 11%
alle vuoden _ 14%

% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

N: 99
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Taustatietona lahtokyselyissa on selvitetty myds lahteneiden henkildiden liiketoiminta-alue,
jossa henkilo on lahtiessdaan tyoskennellyt. Liiketoiminta-alueista nousee esille kolme
selkedsti muista erottuvaa aluetta, joissa vaihtuvuutta on ollut eniten. Jotta tutkimuksessa
pysyy Yrityksen X toivoma anonyymisyys, on liiketoiminta-alueet kerrottu numeroin eika
todellisilla nimilla. Kolmannes (31 %) ldhtijoista on ollut liiketoiminta-alue 1:std ja noin
neljannes (24 % ja 23 %) liiketoiminta-alueista 2 ja 3. Kyseisissa liiketoiminta-alueissa
tyoskentelee yhtidssa eniten tyontekijoita, ja lilkketoiminta-alueessa 1 on pidetty YT-
neuvottelut kesan 2022 aikana. Vertailussa liiketoiminta-alueiden kesken tulisi huomioida
lilketoiminta-alueiden henkilostomaarat, jotta vastauksesta voitaisiin tehda tarkempia

johtopaatoksia. Liiketoiminta-alueet on graafisesti kuvattu seuraavassa kuvassa 8.

Kuva 8 Lahtokyselyn tulokset: Liiketoiminta-alue tyontekijan lahtiessa Yrityksesta X (Yritys X,
2022)

Liiketoiminta-alue

Liiketoiminta-alue 1

31%

Liiketoiminta-alue 2 24%

Liiketoiminta-alue 3 23%

Liiketoiminta-alue 4 14%

Liiketoiminta-alue 5 5%

Liiketoiminta-alue 6 [ 1%

Liiketoiminta-alue 7 . 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
N: 99
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Lahteneista tyontekijoista vahan alle puolet (45 %) on Iahtokyselyissa ilmoittanut etsineensa
uutta tyopaikkaa aktiivisesti ja noin joka viides (21 %) lahteneista kertoo uuden tyénantajan
ottaneen henkiloon itse yhteytta. Viidennes (20 %) lahteneista kertoi hakeneensa yhteen
tyopaikkaan joko omasta toimesta tai suosittelijan kannustamana ja saaneet paikan
(vastausvaihtoehto muulla tavoin, miten). Kymmenesosa (11 %) vastaajista ilmoitti, ettei
heilla ollut uutta tydpaikkaa tiedossa, kun olivat lahteneet Yrityksesta X. Ja vain pieni osa (3
%) ilmoitti saaneensa uuden tyopaikan rekrytointiyrityksen kautta. Jakautuminen naiden

vastausvaihtoehtojen kesken on esitetty alla olevassa kuvassa 9.

Kuva 9 Lahtokyselyn tulokset: Uuden tyopaikan l6ytyminen (Yritys X, 2022)

Uuden tyopaikan I6ytyminen

Minulla ei ole uutta tyopaikkaa 11%

Muulla tavoin, miten 20%

Headhunter/rekrytointiyritys otti minuun
yhteytta

3%

Uusi tydnantaja otti minuun yhteytta 21%

45%

Hain itse aktiivisesti uutta tyota

% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
N: 99

Lahteneilta tyontekijoilta oli skaalakysymyksen avulla selvitetty, kuinka paljon tietyt valmiiksi
annetut tekijat vaikuttivat henkilon poislahtemiseen. Vastausvaihtoehtoina oli ei ole

vaikuttanut (1), vaikutti jonkun verran (2) ja vaikutti paljon (3). Vastausten perusteella



63

aineistosta on laskettu saatuihin vastausvaihtoehtoihin saadut keskiarvot 1-3. Yli puolet
vastaajista oli sitd mieltd, etta poislahtoon vaikutti eniten houkutteleva tyotarjous (2,4) ja
halu laajentaa tyokokemusta ja osaamista (2,3). Vastaajien mielesta jonkin verran
poislahtoon vaikutti halu saada enemman vaikutusmahdollisuuksia tyon sisaltéon (1,9), se
ettei tyod vastannut odotuksia (1,8), Yrityksen X yrityskuva (1,8) ja henkilot hakivat
haasteellisempia tehtavia (1,7). Yli puolet vastaajista oli sita mieltd, etta poislahtoon ei ole
vaikuttanut halu saada paremmin koulutusta vastaavaa tyo6ta (1,6), tydilmapiiri (1,5), halu
vaihtaa toimialaa (1,4), esihenkilon johtamistapa (1,4), opiskelu (1,2) ja perhesyyt (1,2). Alla

olevassa kuvassa 10 on esitetty valmiiksi annettuihin vaihtoehtoihin saadut keskiarvot.

Kuva 10 Lahtokyselyn tulokset: Poislahtoon vaikuttavat syyt, keskiarvot 1-3 (Yritys X, 2022)

Poislahtoon vaikuttavat syyt

Houkutteleva ty6tarjous

Haluan laajentaa tyokokemustani ja/tai osaamistani

Haluan enemman vaikutusmahdollisuuksia tyoni
sisaltéon
Olen jatkuvasti tyossani lilan kiireinen — tyota on liian
paljon

Yhtion yrityskuva

Tyoni ei ole vastannut odotuksiani

Haen haasteellisempia tehtavia

Osaamistani ei arvosteta tai hyédynneta tarpeeksi
Tyo6ilmapiiri

Haen paremmin koulutustani vastaavaa tyota
Haluan vaihtaa toimialaa

Esihenkilon johtamistapa

Perhesyyt

Opiskelu

I 24
I — 2,3
I 1,9
I 19
I 18
I 1,8
I 17
I 16
I 1,5
I 15
I 14
I 1,4
I 12
I 12

,0 ,5 1,0 1,5 2,0 2,5

3,0
N: 99
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Seuraavaksi lahtokyselyssa on selvitetty, olisiko tyontekijoiden lahtonsa ollut estettavissa, ja
jos olisi ollut, niin milld keinoin. Lahtokyselyssa suurin osa vastaajista (63 %) vastasi, ettei
heidan |dhtonsa olisi ollut estettavissa. Osa vastaajista (37 %) oli avoimeen kysymykseen
avannut, miten Yrityksesta X lahteminen olisi voitu estdaa. Avoimet vastaukset analysoitiin
sisdllénanalyysin avulla ja niista |16ydettiin 72 eri luokkiin kohdistuvaa vastausta. Yleisimmaksi
vastaukseksi avoimista kysymyksista tyonteko (13). Osa vastaajista koki, etta toita oli liikaa
tai tydnkuva ei ollut selkea tai siihen haluttiin muutoksia. Taman lisdksi lahteneet tyontekijat
kokivat, etta Yrityksessa X palkkataso oli huono kilpailijoihin ndhden, eika palkka vastannut
tyon maaraa ja vaativuustasoa (11). Vastaajista osa toivoi, ettd johtamiskulttuuri olisi ollut
organisaatiossa parempi (11), mahdollisiin ongelmiin olisi reagoitu ennen tyontekijan
irtisanoutumista seka olisi arvostettu ja kuunneltu tyontekijoita. Alla olevassa kuvassa 11 on

havainnollistettu sisdllonanalyysin avulla 16ytyneita ylaluokkia vastauksista.

Kuva 11 Lahtokyselyn tulokset: Miten |ahtosi olisi ollut estettavissa? (Yritys X, 2022)

Miten lahtosi olisi ollut estettavissa

Asiakaskokemus ja myynti I 3
Henkiloston maara NG 3
Johtamiskulttuuri  INEEGEG 11
Lahijohtaminen [l 1
Muutostilanteet IIIINEIEGNNNNGNN ©
Organisaatiokulttuuri HIIIEN 2
Taloudellinen palkkio ja henkilostéedut [ HINIEIGINGTGTENNEEEEN 11
Ty6hyvinvointi ja -ilmapiiri NG S
Tyonteko I 13
Tyoskentelyedellytykset NN -
Tyossa kehittyminen [IIIINIEGEEEEENN -

Viestinta ja dokumentointi [l 1
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Lahtokyselyssa vastaajilta on strukturoidussa monivalintakysymyksessa kysytty, arviota
viimeisimmasta tyotehtadvasta ja esihenkilosta. Vastaajille on annettu eri vaiteitd, ja niihin on
pitanyt valita sopivin vaihtoehto asteikolta: eri mielta (1), osittain eri mielta (2), osittain
samaa mielta (3) ja samaa mielta (4). Alla olevassa kuvassa 12 on esitetty vaitteisiin saadut
keskiarvot vastaajilta. Kyselyyn vastanneiden mielesta suurin osa koki viimeisimman
tyotehtdvansa opettaneensa heille uutta (3,5), tyd oli monipuolista (3,2), se vastasi
odotuksia (2,9) ja henkil6illa oli mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa (2,6). Keskiarvo
kuitenkin hieman laski, kun vastaajia pyydettiin arvioimaan, oliko tydmaara heille sopiva

(2,5).

Kuva 12 Lahtokyselyn tulokset: Arvio viimeisimmasta tyotehtavastasi, keskiarvo 1-4 (Yritys X,

2022)

Arvio viimeisimmasta tyotehtavastasi

Tyomaarani oli sopiva _ 2,5
Minulla oli mahdollisuus vaikuttaa tyohoni _ 2,6
TyOni vastasi odotuksiani _ 2,9
ryonioimonipuotista [ T -
Ty6ni vaati minua oppimaan uusia asioita _ 3,5

N. 99
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Lahtokyselyssa oli myos pyydetty antamaan arvio viimeisimmastéa esihenkilosta.
Vastausasteikko on sama 1-4 kuin edellisessa kysymyksessa: eri mielta (1), osittain eri mielta
(2), osittain samaa mielta (3) ja samaa mielta (4). Kyselyyn vastanneet olivat antaneet
viimeisimmalle esihenkildlle hyvat arvosanat. Vastaajat olivat tyytyvadisimpia esihenkilon
kanssa yhteistyon sujumiseen (3,6) ja esihenkilon oikeudenmukaisesti toimimiseen (3,5).
Lahes samoihin keskiarvoihin paasivat kohdat: esihenkilotyd oli kokonaisuudessaan hyvaa
(3,4) ja sain riittavasti tukea (3,3). Alla olevassa kuvassa 13 on kuvattu vaittamiin saadut

keskiarvot.

Kuva 13 Lahtokyselyn tulokset: Arvio viimeisimmasta esihenkilostasi, keskiarvo 1-4 (Yritys X,

2022)

Arvio viimeisimmasta esihenkilostasi

Esihenkil6ty® oli kokonaisuudessaan hyvaa [N 3,4
Esihenkiléni toimi oikeudenmukaisesti [N 35
Sain riittavasti tukea [N 33
Yhteistyé sujui hyvin - [N 36

,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

N: 99

Lahtokyselyssa on kysytty myos Yrityksen X parhaita puolia avoimessa kysymyksessa, joihin
saatiin yhteensa 77 vastausta. Sisallénanalyysin avulla vastauksista |0ytyi 154 kappaletta eri
luokkakohtaisia vastauksia. Yldluokka tydskentelyedellytys (38) sai eniten vastauksia.
Tyoskentelyedellytyksistd nousi esiin yrityksen tarjoama etatyo ja puitteet sen
mahdollistamiseksi. Etdtyon koettiin tuovan lisaa joustavuutta tyéntekoon, eika sido
henkiloa tyoskentelemaan tietylla paikkakunnalla. Tyoskentelyedellytyksissa ndhtiin myos

toimivat tyoskentelyvélineet ja ajallaan tuleva palkanmaksu.

Tyoskentelyedellytyksien lisdksi vastaajat kokivat yrityksen parhaana puolena

tyohyvinvoinnin seka tydilmapiirin (24). Erityisesti muut kollegat olivat vastaajien mielesta
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yrityksessa parasta. Vastaajat olivat myds maininneet yhtion tarjoamat pitkat lomat seka

joustavan tyoajan (23) Yrityksen X tydnantajan hyvina ominaisuuksina. Useammalla

vastaajalla tyonteko oli my0Os saanut positiivista palautetta, ja vastaajat olivat tyytyvaisia

mielenkiintoiseen ja monipuoliseen tyonkuvaansa (20). Seuraavaan kuvaan 14 on keratty

yldluokkien kappalemaaria, joita sisallonanalyysilla |6ydettiin vastauksista. Tarkemmat

alaluokat ja niiden jakautumiset on esitetty tutkimuksen liitteessa 6.

Kuva 14 Lahtokyselyn tulokset: Mika Yrityksessa X tyénantajana on ollut parasta? (Yritys X,

2022)

Mika Yrityksessa X tydnantajana on ollut parasta?

Asiakaskokemus ja myynti
Henkiloston maara
Johtamiskulttuuri

Lomat ja tyOaika
Lahijohtaminen
Muutostilanteet
Organisaatiokulttuuri
Taloudellinen palkkio ja henkildstdedut
Ty6hyvinvointi ja -ilmapiiri
Tydnantajakuva

Tyonteko
Tyoskentelyedellytykset
Tyossa kehittyminen

Viestinta ja dokumentointi

|

|

B s
I 23
I s

| )

| !

I s
I 24
. s
I 20
[T - 38
I 15

I

0 5 10 15 20 25 30 35 40
N:154
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Lahtokyselyn yhteydessa vastaajilta oli avoimella kysymyksella kysytty, mitd Yrityksen X tulisi
kehittaa yrityksessa heidan mielestansa. Vastauksia kysymykseen oli annettu 83 kappaletta
ja niista loytyi sisallonanalyysin avulla 269 eri yldluokkiin kohdistunutta vastausta. Selkeasti
eniten vastaajat olivat sitda mieltd, etta yrityksen tulisi kehittaa eniten sen johtamiskulttuuria
(66). Vastaajien mielesta johtamisessa tulisi kehittda tyontekijoiden kuuntelemisen taitoja,
arvostamista, ongelmiin puuttumista, paatdksentekoa seka yleisesti johtamistyylia.
Johtamista oli kuvattu kylmana, epavakaana ja pirstaloituneena. Useampi vastaaja oli my0s
sitd mielta, etta yrityksen tulisi lisata henkiloston maaraa (35). Vaihtuvuuden maarasta oltiin
huolissaan ja rekrytointiprosessit koettiin vaikeina. Tilannetta kuvattiin resurssipulana, kun
henkiloston maara oli pudonnut useammassa tiimissa. Vaihtuvuuden toivottiin vahenevan ja
yrityksen panostavan henkil6ston ja erityisesti avainhenkildiden sitouttamiseen yritykseen

paremmin.

Resurssipulan uskottiin kasvattavan myds téiden maaraa, ja vastaajista 32 kertoi tyontekoon
liittyvien seikkojen vaativan yrityksen toimesta kehitysta. Tydmaara koettiin suurena ja
toiden ei katsottu jakautuvan tasaisesti yrityksessa. Tilannetta oli kuvattu kaoottiseksi ja
kriittiseksi. Tyontekoon yrityksessa liittyy vahvasti myos projektityoskentely, johon osa
vastaajista toivoi |0ytyvan enemman osaavaa henkildkuntaa ja riittavasti aikaa projektien
tyotehtavien toteuttamiseksi laadukkaasti ja sovitussa aikataulussa. Yhteensa 35 vastausta
arvosteli yrityksen tyéhyvinvointia seka tydilmapiiria. Useamman vastauksen mukaan
henkiloston tyohyvinvointiin ei talla hetkelld panosteta tarpeeksi ja tyontekijat ovat
uupuneita seka loppuun palaneita. Lisdksi muutamissa vastauksissa kerrottiin ilmapiirin
olevan huono, tiimien yhteistyota tulisi kehittaa ja yrityksen tulisi pyrkia luomaan enemman
me-henkea tyontekijoiden valille. Alla olevassa kuvassa 15 on graafisesti kuvattu, mihin eri
vastauksista loytyneisiin ylaluokkiin kyselyssa saatiin vastauksia. Tarkempi jako alaluokkien

valilld on esitetty tutkimuksen liitteessa 6.
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Kuva 15 Lahtokyselyt tulokset: Mita asioita yrityksessa tulisi kehittaa? (Yritys X, 2022)

Mita asioita tulisi mielestasi kehittaa Yrityksessa X?

Asiakaskokemus ja myynti [l 5
Henkiloston maara [N 35
Johtamiskulttuuri [ INEENEGGEE o6
Lahijohtaminen [ °
Muutostilanteet I 16
Organisaatiokulttuuri [N 15
Taloudellinen palkkio ja henkilostoedut [N 15
Ty6hyvinvointi ja -ilmapiiri [ NG 35
Tyonteko NG 32
Tyossa kehittyminen [N 12
Viestinta ja dokumentointi [N 19
Tyoskentelyedellytykset [l 5

Tyonantajakuva [l 5

N:269

Vastaajilta oli viimeisessa kysymyksessa kysytty, suosittelisivatko he Yritysta X tydnantajana
muille ja olisivatko he tulevaisuudessa kiinnostuneita tulemaan viela yritykseen takaisin.
Yritykseen mahdollisesti oli valmiita palaamaan yli puolet vastaajista (64 %) ja hieman yli
puolet vastaajista (52 %) myds suosittelisi Yritysta X tydnatajana myos muille. Alla olevassa

kuvassa 16 nakyy jakauma vastauksiin graafisesti.
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Kuva 16 Lahtokyselyn tulokset: Yritys X tydnantajana (Yritys X, 2022)

Yritys X tydnantajana
Olisitko tulevaisuudessa kiinnostunut 36%
palaamaan takaisin Yritykseen X toihin? 64%
e e o . . 49%
Suosittelisitko Yritysta X tydnantajana? _ 50,

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

EEn mKyll3 N:99

Lahtokyselyn perusteella yrityksen parhaina puolina pidettiin tyoskentelyedellytyksia ja
erityisesti etatyoskentely mahdollisuutta, joustavuutta tyoajassa seka lomissa, osaavia
tyokavereita ja tyonkuvaa. Kehitettdavina osioina nahtiin Yrityksen X johtamiskulttuuri, laaja
resurssipula seka tyohyvinvointi. Lahtokyselyn perusteella yli puolelle vastaajista jai
Yrityksesta X positiivinen kuva, koska heista suurin osa olisi mahdollisesti ollut kiinnostunut

tulevaisuudessa palaamaan takaisin yritykseen seka suosittelisi yritysta muille tyénantajana.
4.2 Nykyisten tyontekijoiden kyselyn tutkimustulokset

4.2.1 Kevaan 2022 henkilostokyselyn tulokset

Kevaalla 2022 Yritys X on teettanyt laajamittaisen henkilostokyselyn ulkopuolisella
yrityksella. Vastausaika on ollut 28.3.-8.4.2022 ja vastaus on lahetetty kaikille yhtién
tyontekijoille vastattavaksi. Vastauksia on tullut yhteensa 551 kappaletta ja vastausprosentti
on ollut 71,9 prosenttia. Kyselyn avulla Yritys X on halunnut selvittaa tyontekijoiden sen
hetkisen tyotyytyvaisyyden, asiat joihin tyontekijat ovat tyytyvaisia seka mita asioita
yrityksen tulisi vastaajien mielesta kehittaa toiminnassa. Kyselyssa on ollut mukana

strukturoituja skaalakysymyksia 65 kappaletta sekd nelja avointa kysymystd. Ulkopuolinen
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organisaatio, jolla kysely on teetetty, on laatinut vastausten perusteella yritykselle raportin,
josta on poimittu tutkimuksen kannalta oleellisia seikkoja mukaan tahan tutkimukseen.

Raportissa on myds vertailtu saatuja vastauksia Suomen yleisnormi vastauksiin.

Saadussa raportissa on kuvattu yrityksen kokonaistasoa valttavaksi. Yhtion tarkeimpina
voimavaroina tutkimusraportissa on nostettu esihenkilon luottaminen alaisiin, tyota
pidetaan mielenkiintoisena seka tydépanos koetaan yhtion kannalta tarkeana. Kaksi
ensimmaista kohtaa esihenkilotyoskentely seka tyon mielenkiintoisuus nousivat myos
lahtokyselyssa Yrityksen X parhaina puolina esille. Raportissa on otettu kantaa, mihin
asioihin yhtion tulisi kiinnittaa viela entista enemman huomioita, jotta henkiloston
omistautuminen yhtidita kohtaan vahvistuisi ja sita kautta toiminnan tuloksellisuus paranisi
entisestaan. Tarkeimmiksi seikoiksi, joihin yhtion tulisi raportin mukaan viela panostaa lisaa
olivat: tiimissamme perehdytetaan hyvin uusiin tyotehtaviin, uskon olevani yhtion

palveluksessa vield vuoden kuluttua ja on selvaa, kuka mistdkin asiasta paattaa.

Kyselyn teettanyt yhtio on toimittanut Yritykselle X tulosyhteenvedon
monivalintakysymysten perusteella. Kaikissa kyselyn osa-alueissa Yrityksella X on viela
parannettavaa verrattuna kyselyn teettaneen yhtion antamaan Suomen yleisnormiin.
Huonoimmat arvosanat ovat saaneet johtamiskulttuuri (2,24), toimintakulttuuri (2,39),
tyoskentelyedellytykset (2,42) ja tydnantajakuva (2,59). Arvot on ilmoitettu vastausten

keskiarvona, ja asteikko on ollut 1-4.

Johtamiskulttuurissa eniten arvostelua on saanut kohta, jossa on kysytty, onko yhtitssa
tehdyt muutokset toteutettu hyvin. Muutosjohtaminen nousi aikaisemmin tutkimuksessa
esille myos lahteneiden henkildiden Iahtokyselyiden tuloksissa. Vastaajat eivat ole kokeneet
henkilostokyselyssa, ettd yhtiossa palkittaisiin tyontekijoitd oikeudenmukaisesti tai
kuultaisiin henkilosta heitd koskevissa paatoksissa. Kuuntelemisen taidon puute on noussut
esille muissa yrityksen teettdmissa kyselyissa. Toimintakulttuurin osalta vastaajat olivat sita
mieltd, etta erityisesti yhtion henkiloston tyéhyvinvointia tulisi kehittda paremman
tyoympariston takaamiseksi. Lisaksi esille nousi, ettei paatoksentekoa koettu tehokkaana.
Tata osa-aluetta on esitetty yleisella tasolla kyselyissa hitaana ja siita voitaisiin viestia

avoimemmin.
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Tyoskentelyn edellytykset olivat jaaneet vertailuarvoihin verrattuna matalalle siing, etta
tyontekijat eivat kokeneet tydssa tarvittavan tiedon olevan helposti saatavissa (2,32).
Useammissa vastauksessa on arvosteltu yhtion Teams kanavien maaraa seka niiden
selkeyttd. Vastaajien mielesta oli epaselvaa, kuka mistakin asioista yhtiossa paattaa (2,24).
Naiden lisaksi tyokuormaa pidettiin liilan korkeana (2,36) ja palkkatasoa ei ndhty
kilpailukykyisena (2,1). Kun vastaajilta oli tiedusteltu heidan nakemystaan Yrityksen X
tyonantajakuvasta, oli vdittamiin saatu eniten eroa Suomen yleisnormiin verrattuna.
Vastaajat olivat sita mielta, ettei yhtio talla hetkella tuota erinomaisia palveluita tai tuotteita

asiakkailleen ja ettei yhtid olisi viime aikoina kehittynyt oikeaan suuntaan.

Vastaajilta on tiedusteltu, kuinka todennakoisesti he suosittelisivat Yritysta X tydnantajana
muille asteikolla 0—10 mitattuna. Vastausten keskiarvo 6,26 jaa Suomen yleisnormiiin
verrattuna hieman alhaiseksi. Vastauksen perusteella voidaan kuitenkin paatella, etta yli
puolet vastaajista suosittelisi Yritysta X tydnantajana. Oheisessa kuvassa 17 alapuolella on

esitetty kysymykseen saatu tulos graafisesti ja vertailutietona Suomen yleisnormin vastaus.

Kuva 17 Henkilostokyselyn tulokset: Kuinka todennakdisesti suosittelisit tydnantajaasi

asteikolla 0-107? (Yritys X, 2022)

Kuinka todennakoisesti suosittelisit
tyonantajaasi asteikolla 0-10
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Kevaan tyotyytyvaisyyskyselyssa oli myos kysytty avoimella kysymykselld, mitka asiat
yhtiossa on hoidettu hyvin. Vastaukset kasiteltiin sisalldnanalyysin avulla ja kerattiin
vastauksista loytyvia ala- ja paaluokkia yhteen. Vastauksia kysymykseen oli saatu yhteensa
266 kappaletta ja niista Ioydettiin yhteensa 470 eri luokkiin kohdistuvaa vastausmainintaa.
Koontitaulukko l6ytyy tutkimuksen liitteesta 7. Eniten tyontekijat arvostivat yhtion tarjoamia
tyoskentelyedellytyksiad (226) ja tarjottuja henkilostoetuja (89). Alla olevaan kuvaan 18 on

koottu vastauksista Ioytyneita paaluokkia seka niihin saadut vastausmaarat.

Kuva 18 Henkilostokyselyn tulokset: Hyvin hoidetut asiat (Yritys X, 2022)

Mitka asiat yhtidossa on hoidettu mielestasi hyvin?

Asiakaskokemus jamyynti W 7
Johtamiskulttuuri I 23
Lomat ja tyoaika [ 33
Lahijohtaminen | 3
Organisaatiokulttuuri [l 12
Taloudellinen palkkio ja henkilostéedut NG 30
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri [l 15
Tyonantajakuva [l 16
Tyonteko W0 5
Tyoskentelyedellytykset I 226
Tyossa kehittyminen [l 14
Viestint3 ja dokumentointi [N 27
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N: 470

Tyoskentelyedellytyksissa nousi esiin etatyo, tyovalineet ja palkanmaksu. Etatyo
mahdollisuus koettiin erittdain mielekkaaksi. Tyontekijat olivat tyytyvaisia siihen, etta
koronapandemian hellittdessa, tyontekija sai itse mahdollisuuden paattaa, tyéskenteleeko
han kokonaan etana, hybridina etana ja toimistolla vai kokonaan toimistolla. Monet

vastaajat kokivat, ettad yhtio oli mahdollistanut tyonteon tehokkaana etana ja jarjestelyt oli
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toteutettu hyvin. Palkka tuli tyontekijoiden mielesta aina ajallaan ja sovitun mukaisesti.
Palkanmaksuprosessiin luotettiin ja se sai monessa vastauksessa kiitosta. Tyovalineet osa
vastaajista ndki hyvina ja toimivina. Niita kuvattiin asianmukaisiksi ja nykyaikaisiksi.
Henkiléstdeduista vastaajat arvostivat tyoterveyshuoltoa seka tyonantajan tarjoama
kulttuuri- ja liikuntaetua (78). Talla hetkelld tyonantaja tarjoaa tyontekijoille laajempaa
tyoterveyshuoltoa, jota tyontekijat selkedsti arvostavat. (Saynajoki, henkilokohtainen
tiedonanto, 2.12.2022) Kulttuuri- ja liikuntaetua kehuttiin, mutta samalla osassa vastauksista

ilmeni pettymys laskeneeseen tukisummaan.

Osana kevaan henkilostotyytyvaisyys kyselya tyontekijoilta on myos kysytty avoimella
kysymykselld, mita asioita yrityksessa tulisi parantaa. Tahan kysymykseen vastauksia on
tullut 332, ja vastauksista loydettiin sisdlldnanalyysin avulla yhteensa 717 eri alaluokkiin
kuuluvaa vastausta. Vastauksien maarat tarkemmalla tasolla jaoteltuna eri yla- ja alaluokkiin
on esitetty tutkimuksen liitteessa 7. Alla olevaan kuvaan 19 on koottu eri ylaluokkiin annetut

vastausmaarat.
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Kuva 19 Henkilostokyselyn tulokset: Mitka asiat kaipaavat parannusta? (Yritys X, 2022)

Mitka asiat kaipaavat parannusta?

Asiakaskokemus ja myynti I 20
Henkiloston madra I 106
Johtamiskulttuuri NN 08
Lomat ja tydaika M 6
Lahijohtaminen [ 14
Muutostilanteet I 20
Organisaatiokulttuuri [l 10
Taloudellinen palkkio ja henkilostéedut GGG 119
Tydhyvinvointi ja -ilmapiiri NG 7
Tybnantajakuva [l 9
Tyonteko IS 35
Tyoskentelyedellytykset NN 51
Tyossa kehittyminen NN 50
Viestintd ja dokumentointi NN 2
0 20 40 60 80 100 120 140

N:717

Eniten tyontekijat halusivat parannusta taloudellisiin palkkioihin seka henkilostéetuihin
(119). Vastauksista 69 kappaletta toivoi palkkatason nostamista. Heidan mielestdansa palkka
ei ole kilpailukykyinen tai vastaa tyotehtavien tasoa ja maaraa. Yhteensa 30 vastaajaa oli sita
mieltd, ettd nykyinen palkitsemisjarjestelma ei talla hetkelld ole tasapuolinen. He kokivat,
ettei kaikilla ollut mahdollista saada palkitsemista talla hetkella ja toivoivat sen kehittyvan
siihen suuntaan, ettd samansuuruinen palkkio maksettaisiin kaikille esimerkiksi vuosittain
tulospalkitsemisena. Vastaajista 20 oli my0s sitd mieltd, etta tyontekijoille annettavat
luontais- ja henkilostoedut voisivat olla suuremmat. Henkilosto kaipaisi myos konkreettisia ja

henkilokohtaisia muistamisia esimerkiksi joululahjoina.

Henkiloston maara ja vaihtuvuus (106) oli saanut seuraavaksi eniten vastauksia avoimeen

kysymykseen. Vastaajista olivat sitd mieltd, etta yrityksessa on talla hetkella liian vahan
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resursseja. Tilannetta oli kuvattu resurssipulana ja ongelmana. Osa tyontekijoistd naki
vaihtuvuuden liian suurena ja toivoi siihen puuttumista seka keinoja pienentaa sita. He
kokivat vaihtuvuuden hairitsevdan normaalia tyontekoa ja olevan erityisen suurta uusien
tyontekijoiden kohdalla. Vastaajat toivoivat tydntekijoiden parempaa sitouttamista
organisaatioon sekd panostusta siihen, etta tyontekijat pysyisivat yrityksessa kauemmin

toissa.

Naiden lisaksi vastaajat toivoivat parannusta omaan tyohonsa (85) seka yrityksen
johtamiskulttuuriin (98). Vastaajien mielesta heidan oma tyonsa oli liian kiireista, téiden
maara oli lilan suuri, tyot oli jaettu epatasaisesti ja vastuunjaoista toivottiin selkeampaa.
Johtamiskulttuuri sai arvostelua, koska johtamistyyliin ei oltu tyytyvaisia. Henkil6stolla oli
tunne, etta heita ei kuunnella, paatdksenteot olivat hitaita tai lilan monen eri tason alla, eika
henkilosta kohdeltu tasapuolisesti. Maarallisesti paljon vastauksia alaluokista sai myds
viestinta (50), jarjestelmat (35), tyohyvinvointi (35) ja perehdytys (32). Viestinnasta toivottiin
selkedmpaa ja avoimempaa. Tiedotus tapahtui useamman eri kanavan kautta ja Teams sisalsi
useampia kansioita, joita tyontekijoiden olisi pitdnyt seurata. Jarjestelmat eivat toimineet
tyontekijoiden toivomalla tavalla ja osan mielesta otettiin kdyttoon liian aikaisin.
Vaihtuvuuden pienentamiseksi tyohyvinvointiin toivottiin yleista kehitysta seka

perehdytykseen enemman aikaa ja resursseja.

Kevaan tyotyytyvaisyyskyselyn perusteella tyontekijat olivat eniten tyytyvaisia etatyo
mahdollisuuteen seka tydnantajan jarjestamaan tyoterveyshuoltoon. Vastaajat toivoisivat
yhtion lisddvan resurssien maaraa, jotta tyokuorma ei olisi liian iso ja tarkastelemaan
tyontekijoiden palkkatasoja lahemmas kilpailijoiden tasoja seka kehittamaan yrityksen
johtamistyylia henkilostoystavallisemmaksi. Yhtion parhaat ja kehitettavat teemat olivat

osittain samoja kuin [ahtokyselyyn vastanneiden mielipiteista kavi ilmi.

4.2.2 Syksyn 2022 pulssikyselyn tulokset

Yritys X teetti ulkopuolisella yrityksella henkilostolleen pulssikyselyn syksyn 2022 aikana.
Vastausaika kyselyssa oli 26.10.-9.11.2022 ja vastausprosentti oli 69 prosenttia. Yritys X on

saanut ulkopuoliselta kyselyn tehneelta yhtiolta valmiit raportit, missa on vertailtu tilannetta
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kevadn 2022 vastauksiin sekd Suomen yleisnormiin. Pulssikysely on haluttu tehda vastaajalle
lyhyeksi, ja tarkoituksena on ollut selvittaa tyontekijoiden yleista fiilista syksyn
tyotilanteesta. Kysely sisalsi yhteensa kahdeksan skaalattua vaittdmaa, missa vaihtoehdot
olivat taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa
mieltd. Taman lisdksi kysely sisalsi kaksi avointa jatkokysymysta. Kevaalla teetettyyn
kyselyyn verrattuna yleinen pulssi on tyontekijoiden keskuudessa hieman noussut, kun se
kevaalla on ollut 57,8 prosenttia ja nyt syksyn kyselyssa 60,8 prosenttia. Kyselyiden valilla on
ollut puoli vuotta eroa, minka aikana useampi yhtion tydntekija on lahtenyt yrityksesta ja
uusia on tullut tilalle. Puolen vuoden aikana poislahteneiden vastaukset ovat nakyneet viela
kevaan kyselyn vastauksissa, mika saattaa osittain selittda yleisen tydilmapiirin nousuna

syksyn kyselyssa.

Kyselyn teettanyt yhtio on toimittanut Yritykselle X koonnin monivalintakysymysten
vastauksista. Vastauksien asteikko on ollut 1-4. Taysin eri mieltad on kuvattu numerolla 1,
jokseenkin eri mieltda numerolla 2, jokseenkin samaa mielta numerolla 3 ja tdysin samaa
mieltd numerolla 4. Syksylla saatuja tuloksia on vertailtu kevaan kyselyn tuloksiin seka
Suomen yleisnormitilanteeseen. Usean vaitteen kohdalla kyselyn vastaukset ovat
parantuneet verrattuna kevaan vastauksiin, mutta Suomen yleisnormitasolle yhti6lla on viela
kirittavaa. Pienta laskua verrattuna kevaan tuloksiin on tullut tiimimme henkiléston
mahdollisuuteen vaikuttaa tiimin toiminnan kehittamiseen seka keskusteltu esihenkilon
kanssa, mita Yritys X-konsernin strategia tarkoittaa tyoni kannalta. Tama kohta on saanut

kyselyssa eniten tdysin eri mielta vastauksia ja keskiarvoksi jaa vain 2,45.

Kyselytulosten perusteella yhtion tulisi panostaa viela siihen, etta esihenkilot kavisivat yhtion
strategiaa lapi, ja selventaisivat tyontekijoille, miten tdma heijastuu yksilon tydssa. Taman
lisdksi tieto siitd, kuka paattaa mistakin asioista, tulisi tuoda selkeammin esille. Henkildston
vaihtuvuuden kannalta on positiivista, ettd vastaukseen kahdeksan, uskon olevani yhtiomme

palveluksessa vield vuoden kuluttua, on saatu parannusta verrattuna kevaan vastauksiin.



78

Mikali kysyja vastasi, ettei usko olevansa yhtion palveluksessa enda vuoden kuluttua, han sai
jatkokysymyksen, miksi ei. Avoimia vastauksia saatiin 84 kappaletta ja niitd on
sisallédnanalyysin avulla luokiteltu. Vaikka avoimeen kysymykseen vastauksia oli annettu vain
84 kappaletta, luokka-analyysin avulla |6ydettiin yhteensa 245 eri teemoihin pilkottua
vastausta. Osa vastauksista oli hyvin pitkia ja sisalsi useita eri teemoja. Seuraavassa kuvassa
20 on esitetty vastausten perusteella analysoidut padluokat sekd vastausmaarat kyseisiin

teemoihin.

Kuva 20 Pulssikyselyn tulokset: Miksi et olisi yhtion palveluksessa vuoden kuluttua? (Yritys X,

2022)

Mitka asiat saavat sinut ajattelemaan, ettet ole enda yhtion
palveluksessa vuoden kuluttua?

Asiakaskokemus ja myynti I 3
Henkiloston madra I 26
Johtamiskulttuuri I 33
Lahijohtaminen I 3
Muutostilanteet I 23
Organisaatiokulttuuri NG 16
Taloudellinen palkkio ja henkilstéedut I 32
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri NN 15
Tyonantajakuva I 6
Tyonteko I 34
Tyoskentelyedellytykset S 5
Tybsopimus IS 13
TyOssa kehittyminen I 20
Viestintd ja dokumentointi NN 6
0 5 10 15 20 25 30 35 40

N: 245

Vastukset jakautuivat melko tasaisesti padluokkien kesken, mutta muutama ylaluokka nousi
yleisimmaksi vastausvaihtoehdoksi kuin muut. Yleisimmiksi syiksi, miksi tyontekijat uskoivat

lahtevansa yrityksesta vuoden aikana, oli mainittu: tydnteko (34), johtamiskulttuuri (33) seka
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taloudellinen palkka ja henkilostéedut (32). Tyontekijat kokivat tyon teosta, ettd tyotd on
liilkaa ja tama lisaa heidan stressitasoaan. Tydmaaraan nahden vastaajat kokivat, etta
resursseja on talla hetkelld liilan vahan. Annetut tyotehtavat koettiin liian vaativiksi, eika
heille ollut annettu tarpeeksi perehdytysta niihin. Ty6 oli myds heidan mielestaan jaettu
tyontekijoiden kesken epatasaisesti. Moni vastaaja toivoi myos selkeyttd ja enemman

tyovoimaa projektitdéiden toteuttamiseen.

Johtamistapaa arvosteltiin paljon ja useammassa vastauksessa tuli ilmi luottamuspula
yrityksen johtoa kohtaan. Johtamistapaa kuvattiin huonona ja paatéksentekoa epaselvana.
Tyontekijat toivoivat, ettd heita kuunneltaisiin, tuettaisiin ja arvostettaisiin enemman. Osa
vastaajista koki my0s, etta tyontekijoita kohdellaan yrityksessa eriarvoisesti. Tyontekijat
olivat taman lisaksi tyytymattomia palkkaansa ja uskoivat kilpailijoilta saavan enemman
palkkaa pienemmalla tyopanoksella. Vastaajien mielesta nykyinen palkka ei talla hetkella
vastannut heidan tekemaa tyomaaraa, eika yleista alan palkkatasoa. Taman lisaksi osa
vastaajista oli tyytymattomia yhtion tarjoamiin henkilostoetuuksiin, eivatka pitdaneet niita

kilpailukykyisina.

Muita yrityksen pitovoimaa heikentdvina asioina nahtiin henkiléston maara ja sen
vaihtuvuus (26) ja muutostilanteet (23). Jatkuvat muutokset, varsinkin
organisaatiomuutokset ja Yt-neuvottelut, koettiin huonosti organisoiduiksi eivatka
tyontekijat olleet havainneet ndiden seurauksena tapahtuvan kehitysta parempaan.
Useammassa vastauksessa syytettiin toteutettua kesan 2022 organisaatiomuutosta suureen
henkiloston vaihtuvuuteen. Tilannetta ja yleista ilmapiiria kuvattiin talla hetkelld sekavaksi
vaihtuvuuden seka organisaatiomuutosten mydota. Lisaksi vastauksissa nousi esiin pelko
uusista organisaatiomuutoksista ja niiden vaikutuksista irtisanoutumisiin. Muutokset olivat
vastaajissa herattaneet pelon ilmapiiria tulevaisuudesta, eikd omaa tyopaikkaa pidetty enaa

varmana.

Pulssikyselyn yhtena avoimena kysymyksena oli myos, mitka asiat on hoidettu mielestasi
hyvin. Vastauksia kysymykseen saatiin yhteensa 237, joista sisallonanalyysin avulla |6ydettiin

454 eri luokkiin kohdistuvaa vastausta. Tahan kysymykseen [6ytyneet yla- ja alaluokat on
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esitetty tarkemmin liitteessa 7. Alla olevaan kuvaan 21 on laskettu vastauksista |0ytyneet

ylaluokkien esiintymismaarat.

Kuva 21 Pulssikyselyn tulokset: Mitka asiat on hoidettu mielestasi hyvin? (Yritys X, 2022)

Mitka asiat on hoidettu mielestasi hyvin?

Asiakaskokemus ja myynti 0 2
Henkiloston maara [l 8
Johtamiskulttuuri [ 13
Lomat ja tyoaika NN 28
Lahijohtaminen GGG 43
Muutostilanteet [l 8
Organisaatiokulttuuri NG 2
Taloudellinen palkkio ja henkilostoedut N 40
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri [ RGN 42
Tyonantajakuva [l 9
Tyonteko [N 27
Tyoskentelyedellytykset I 119
Tyossa kehittyminen [N 24
Viestinta ja dokumentointi [INNINENEGE 24

0 20 40 60 80 100 120 140
N: 454

Selkeasti eniten tyontekijoiden mielesta parhaiten yhtiossa oli hoidettu
tyoskentelyedellytykset (119). Eniten tdssa kategoriassa vastaajat arvostivat
etdtydmahdollisuutta ja niiden toimivuutta yrityksessa (70). Etatydmahdollisuutta oli kuvattu
joustavana ja hyvin jarjestetyksi. Taman lisdksi 25 vastausta piti yhtion tarjoamia tyovalineita
hyvina ja toimivina seka 15 vastaajista mainitsi luotettavan ja ajallaan tulevan palkanmaksun.
Seuraavaksi eniten vastauksia sai ylaluokka organisaatiokulttuuri (62). Vastaajien mielesta
yhtion palaverikdytannot tukivat heidan tyontekoaan (23). Palavereita jarjestettiin sopivia

maaria ja sadannollisesti. Erityisesti tiimien omat palaverit nahtiin hyvina. Yleista
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organisaatiokulttuuria kuvattiin kehitysmyonteisena ja tiimityoskentelyn koettiin toimivan
hyvin valtakunnallisissa tiimijaoissa (16). Naiden lisdksi 48 luokkakohtaista vastausta piti
yhtion lahijohtamista hyvana. Vastaajien mielesta esihenkild oli helposti tavoitettavissa ja
kuunteli tyontekijoita. Nama vastaajat nakivat esihenkilon arvostavana, asioihin ja ongelmiin
tarttuvana seka auttavana. Kyselyssa my0ds 36 vastaajaa arvosti yhtion tarjoamia

henkilostdetuja ja 26 joustavaa tyOaikaa.

Viimeiseksi kyselyssa on vastaajilta kysytty avoimella kysymykselld, mita asioita yrityksessa
pitdisi parantaa ja milla tavoin. Vastauksia kysymykseen tuli 275 ja sisallonanalyysin avulla
vastauksista l0ytyi 619 eri luokkiin kohdistuvaa vastausta. Alla olevalla kuvalla 22 on esitetty
vastauksista loytyneet ylaluokat. Kaikki sisallonanalyysilla I16ydetyt yla- ja alaluokat on

esitetty tutkimuksen liitteessa 7.

Kuva 22 Pulssikyselyn tulokset: Mita asioita pitdisi parantaa? (Yritys X, 2022)

Mita asioita pitaisi parantaa?

Asiakaskokemus ja myynti I 16
Henkiloston maara I, 77
Johtamiskulttuuri I 45
Lomat ja ty0aika M 3
Lahijohtaminen N 31
Muutostilanteet I 16
Organisaatiokulttuuri GG 40
Taloudellinen palkkio ja henkilostéedut I 2
Ty6hyvinvointi ja -ilmapiiri I 54
Tyonantajakuva N 12
Tyonteko GGG 68
Tyoskentelyedellytykset I 23
Tyossa kehittyminen IS 3
Viestintd ja dokumentointi I 109
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Eniten vastauksia verrattuna muihin paaluokkiin sai viestinta ja dokumentointi (109).
Yrityksen viestintdan ja tiedottamiseen haluttiin kovasti parannusta. Etenkin sisdiseen
tiedottamiseen oltiin tyytymattomia. Viestinnan toivottiin olevan avoimempaa ja sen
haluttiin tavoittaa paremmin kaikki sita koskevat henkil6t. Viestintakanavia tuntui vastaajien
mielesta olevan liikaa, eika tyontekijat olleet aina tietoisia siitd, mita kaikkia eri
tiedotuskanavia heidan tulisi seurata. Vastaajat olivat myos sita mielta, etta dokumentointi
yrityksessa oli puutteellista ja niita oli vaikea etsia ja |0ytaa jalkikdteen. Useammassa
vastauksessa kommentoitiin Teams-ohjelman kansioiden ja materiaalin paljoutta. Samoin
vastaajat kaipasivat ohjeita tyonteon tukemiseksi. Ohjeet olivat vaikeasti etsittdvissa, ne
eivat olleet ajantasaisia tai niita ei ollut laadittu ollenkaan. Osa vastaajista ei arvostanut

video-ohjeita, vaan kaipasi niita kirjallisina.

Tyontekijoiden mielesta yrityksessa tulisi myos parantaa resurssointia ja henkiloston maaraa
(77). Vastaajat kokivat, ettei yrityksessa ollut talla hetkella tarpeeksi resursseja hoitamaan

annettuja tyotehtavia. Osa vastaajista oli my0Os huolissaan henkiloston vaihtuvuudesta ja sen
maarasta, seka kuinka se vaikuttaa tyontekoon yrityksessa. Vastaajien mielesta vaihtuvuutta
pitdisi pyrkia pienentamaan ja sitouttamaan henkilokuntaa paremmin yritykseen. Vastaajilla

oli myos ehdotuksia, miten rekrytointia voisi kehittda entista tehokkaammaksi prosessiksi.

Tyontekoon (68) haluttiin parannusta tydmaarien pienentamiselld, vastuujaon ja tyonkuvien
selkeyttamiselld, tydmaarien jakamisella tasaisemmin henkiloston kesken ja
projektityoskentelyn kehittamiselld. Myos tydssa kehittymiseen (63) ja erityisesti
perehdyttamiseen toivottiin parannusta. Tyontekijat kokivat, ettei perehdyttdminen ollut
talla hetkella riittavalla tasolla. He toivoivat perehdyttdjaksi osaavaa henkilokuntaa, jolla olisi
myos aikaa omien téiden rinnalla perehdyttamiselle. Perehdytysohjelmasta haluttaisiin

yhtendisempaa, perehdyttadjalle ylimaarainen palkkio seka prosessin parempaa seurantaa.

Vastauksissa toistui myos taloudellinen palkkio ja henkilostéedut (62). Palkkatasoon ja
annettuihin henkilostoetuihin ei oltu tyytyvaisia. Vastaajat kaipasivat kilpailukykyisempaa
palkkaa ja parempia tai uusia henkilostoetuuksia, kuten pyordetua. Tyohyvinvointiin ja

ilmapiiriin nahtiin myos tarvittavan parannusta (54). Vastaajista osa koki yhteisoéllisyyden
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talla hetkellad yrityksessa huonoksi ja olisi halunnut tasa-arvoisesti kaikille tyontekijoille

mahdollisuuden etdpalavereiden lisaksi kokoontua kasvokkain |ahitapaamiseen.

Pulssikyselyn tulokset olivat hieman parantuneet kevaalla 2022 teetettyyn kyselyyn
verrattuna. Eniten tyontekijat arvostivat yrityksessa yrityksen tarjoamia
tyoskentelyedellytyksia ja erityisesti etdatydomahdollisuutta. Yleinen organisaatiokulttuuri,
palavereiden kaytannot seka lahijohtaminen saivat myos kehuja tyontekijoilta pulssikyselyn
yhteydessa. Syksylla teetetyn pulssikyselyn kehityskohdiksi nousivat yrityksen viestinta ja

dokumentointi, henkiloston seka tydbnmaara ja perehdytys.

4.3 Teemahaastattelun tulokset

Tutkimuksen ohessa pidettiin kahdeksan teemahaastattelua Yrityksen X henkil6stolle.
Haastatteluihin valittiin henkil6ita eri liiketoiminta-alueilta. Valitut henkil6t olivat joko
pitdneet itse |lahtohaastatteluita tai olivat muuten saaneet kasityksen yleisesta
vaihtuvuudesta yrityksessa. Teemahaastattelussa oli mukana nelja eri teemaa ja
haastattelua varten oli laadittu kymmenen kysymysta. Tyon lopusta |6ytyy teemaluettelo
tutkimuksen liitteena 2, teemahaastattelun saateviesti liitteena 3 ja haastattelun runko

liitteesta 4.

4.3.1 Henkiloston vaihtuvuus ja syyt

Ensimmainen teema oli henkiloéston vaihtuvuus ja siihen johtaneet syyt. Kaikkien vastaajien
mielesta vaihtuvuus oli talla hetkelld suurta. Eras vastaajista mainitsi, ettei ollut tietoinen
muiden liiketoiminta-alueiden vaihtuvuudesta, koska siita ei ole tiedotettu. Toinen vastaaja
ei osannut kommentoida suuruutta, koska ei tiennyt muiden alalla olevien yritysten
tilannetta. Useamman vastaajan mielestd vaihtuvuus oli kuitenkin keskittynyt erityisesti
muutamiin liiketoiminta-alueisiin seka yrityksen johtoon. Liiketoiminnoissa, joissa oli suuri
vaihtuvuus, se koettiin jo perustoimintoja hdiritsevaksi ja sen vaikutukset nakyivat jo
asiakaspalvelunlaadussa. Vastaajat huomauttivat, etta kun pitkdan talossa tyoskennelleet
tekijat vaihtavat tyopaikkaa, hdvida samalla tietoa asiakkaista ja jarjestelmista. Heidan

mielestdan, vaikka uusi tyontekija saataisiin pian lahteneiden tilalle, kestaa perehdytyksessa
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oma aikansa. Erds haastateltava kuitenkin lisasi, ettd uusi tyontekija voi tuoda tullessaan
myo6s uutta osaamista ja intoa tyéntekoon. Toisissa liiketoiminta-alueissa vaihtuvuus nahtiin

luonnollisena, eika lainkaan tyontekoa haittaavana.

Useammassa vastauksessa kerrottiin, etta yleinen tyétilanne on talla hetkella muuttunut ja
osaavasta henkilékunnasta on suuri pula. Vastaajat kokivat, etta avoimiin tyépaikkoihin on
vaikeaa talla hetkella 16ytaa osaavaan tyovoimaa. He olivat huomanneet uuden ilmion, jossa
oman alansa asiantuntijoita houkutellaan suoraan kilpailijoille toihin. Haastattelijat myos
totesivat, etta julkisomisteinen asiantuntijaorganisaatio ei pysty helposti kilpailemaan
palkassa, ja muiden tyon osa-alueiden tulisi olla kunnossa, ettei headhantereiden tarjoamat
uudet tyopaikat alkaisi kiinnostaa. Vastaajien mielesta tydmaara on monella tiimilla liian
suuri, ja se houkuttelee siirtymaan muualle téihin. Heidan mielestansa erityisesti

avainhenkil6illa toita on liikaa, mika lisaa painetta ja stressia.

Monet vastaajat totesivat, etta etatdiden yleistyminen ei sido enaa tyontekijoita tietylle
paikkakunnalle, vaan henkil6t voivat vapaasti tyoskennelld ympari Suomea. Haastateltavien
mielesta tama madaltaa kynnysta vaihtaa uuteen tydpaikkaan. Etatydmaailmassa vastaajat
kokivat myds yhteisollisyydentunteen vaikeaksi saavuttaa, mika voi osaltaan lisata
vaihtuvuutta. Tyokavereihin voi olla vaikea tutustua ja tydasioita on vaikeampi purkaa etana
kuin kasvotusten toimistolla. Osa vastaajista pohti, ettei etatyo sovi valttamatta kaikille
tyontekijoille. Erds vastaajista myos huomautti, ettda mikali tiimissa ikarakenne on korkea, voi
vaihtuvuus myds olla sen takia pienempada. Hanen mielestaan elakeikaa lahella olevat

henkilot eivat niin herkasti ole vaihtamassa tyopaikkaansa kuin nuoret.

Ty6paikan yleinen ilmapiiri koettiin myos yhdeksi syyksi vaihtaa tyénantajaa. Tilannetta
kuvailtiin sekavaksi, koska yrityksessa on kaynnissa paljon muutoksia. Vastaajien mielesta
muutokset vaikuttavat perusty6hon ja monen tyontekijan arkeen. Mikali henkilo kokee
muutokset stressaavina, on hdnen helpompi vaihtaa tyopaikkaa. Vastaajien mielesta uusiin
jarjestelmiin ei ollut tarpeeksi ohjeita tai perehdytysta ja sen lisaksi jarjestelmia oli otettu
tuotantoon kayttoon keskeneraisina. Eras vastaajista arvioi tyytymattomyyden johtoa

kohtaan ja pelon oman tydpaikan sailymisesta olevan syy henkildston vaihtuvuuteen.
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Muutamat haastateltavat totesivat, ettd myos vaihtuvuus voi lisata vaihtuvuutta entisestaan.
Mikali kollega kertoo vaihtavansa tyonantajaa, muutkin tyontekijat alkavat helposti
pohtimaan omia vaihtoehtojaan. Vastauksissa huomautettiin, koska vaihtuvuutta ja
organisaatiomuutoksia on ollut, on joidenkin esihenkil® saattanut vaihtua usein, ja se saattaa
lisda sitoutumattomuutta yritysta kohtaan. Yrityksen johtoportaan vaihtuvuutta kaikki
vastaajat eivat halunneet haastattelussa kommentoida lainkaan. Erds vastaajista ajatteli,
ettei tyopaikkailmoitus valttamatta ole vastannut todellista tydnkuvaa, ja sen takia johdon
vaihtuvuus on ollut suurta. Toinen vastaaja arvioi johtoportaassa olevan talla hetkella

ristiriitoja organisaation johtamistavasta, mika on lisannyt vaihtuvuutta johdossa.

4.3.2 Henkiloston vaihtuvuuden pienentdaminen

Kun haastateltavilta kysyttiin, mita yritys on jo tehnyt vaihtuvuuden pienentamiseksi,
vastaukset olivat hyvin erilaisia. Yleinen kanta oli kuitenkin se, ettei vaihtuvuuden
pienentamiseksi ollut vield tehty tarpeeksi. Erds vastaajista perusteli, etta yrityksessa on talla
hetkelld ollut kova vauhti ja murros, eika sen takia asiaan ole alkuperdisen suunnitelman
mukaisesti ehditty panostaa tarvittavalla tasolla. Vastaajien mielesta yrityksessa on
positiivista se, etta tyontekijoilla on mahdollisuus edeta uralla ja vaihtaa tyotehtavia talon
sisalla. Useammat vastaajat olivat sitd mieltd, etta henkilostolle on tarjottu hyvat
henkilostoedut, kattava tyoterveys ja rekrytointeihin on alettu panostaa tarkastelemalla
tarkemmin henkilén soveltuvuutta tyétehtavaan. Haastateltavien mielesta koulutusta on
annettu enemman ja ohjeita alettu tekemaan jarjestelmiin. Rekrytointilupia ja resursseja on

kuulemma saatu lisdd, mutta taman kerrottiin ndkyvan viiveelld tyontekijoiden arjessa.

Kun haastattelussa kysyttiin, mita yritys voisi tehda vaihtuvuuden pienentamiseksi
useammassa vastauksessa toistui tydokuormien tasaaminen ja resurssimaarien
kasvattaminen. Vastaajien mielesta yrityksen pitdisi pystyd ennakoimaan enemman, jotta
tyomaarat eivat nousisi pitkdaikaisesti suuriksi. Talla hetkellad vaihtuvuus aiheuttaa
kuulemma sen, etta tiimien valinen yhteisty0d ja viestinta ei toimi. Useamman vastaajan
mielestd toiminta pitaisi vakauttaa ja kasvun vauhtia hiljentaa. Erds vastaaja huomautti, etta
asiakaspalvelun laadun pitaisi olla kaikille asiakkaille saman tasaista ja sopimuksissa luvattua.

Muutaman haastateltava arvioi, ettd mikali asiakastyytyvaisyys saataisiin nostettua, myos
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henkiloston tyytyvaisyys kasvaisi. Haastateltavat totesivat, etta yrityksen pitdisi pitda myos
kiinni henkilostosta, jotta se ei lahtisi muualle téihin. Yritys haluttiin olevan hyva tydnantaja,
jotta uudet tyontekijat haluavat tulle sinne tyoskentelemaan ja talossa jo olleet sitoutuisivat

yritykseen.

Useamman vastaajan mielesta tyéhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden parantamiseksi
tyontekijoilla pitaisi olla tasapuolinen mahdollisuus tavata toisiaan kasvokkain edes kerran
vuodessa. Erds vastaaja huomautti, ettd asiantuntijan roolissa tyontekijan tyékalu on aivot,
joista pitdisi yrittaa pitaa huolta. Tyontekijoilla pitaisi myos olla selkea toimenkuva seka
tavoitteet ja ndiden mukaiset palkkatasot. Naiden lisaksi myds perehdytykseen toivottiin
vield selkeampaa mallia. Henkilostéetujen suhteen yrityksen on vaikea miellyttaa kaikkia,
joten ehdotettiin danestamista yhteisista asioista, mika toisi paremmin esiin tyontekijoéiden

yleisen kannan, joka muuten saattaa jaada kovadanisempien varjoon.

Vastauksissa toivottiin myos avoimempaa tiedotusta vaihtuvuudesta yrityksessa. Eraan
vastaajan mielesta yrityksen tulisi tiedostaa ja hyvaksya se tosiasia, etta tyonteko on
muuttunut. Hanen mielestaan nuoremmat tyontekijat eivat enaa halua sitoutua pitkiksi
ajoiksi samaan tyopaikkaan ja suuri vaihtuvuus tulisi hyvaksya uutena normaalina.
Ty6haastattelutilanteiden toivottiin muututtavan enemman siihen suuntaa, etta yritys kehuu
itsedan ja kertoo, miksi sinne kannattaisi tulla tyoskentelemaan kuin ettd tydnhakijalta

tentattaisiin vain kysymyksia hanen kykyihinsa liittyen.

Haastattelun ohessa haastateltavilta kysyttiin myds, mita mielta he olisivat siit3, jos
yrityksessa tyoskentelisi hr-puolella henkil®, joka hoitaisi keskitetysti kaikki rekrytoinnit.
Useampi vastaaja kannatti tata ehdotusta, mutta lisdasi myos, etta haastatteluvaiheessa
esihenkiléiden tai tyotehtdvan asiantuntijan tulisi olla mukana. Hr-puolen henkil6 pystyisi
kuulemma laatimaan tyopaikkailmoituksen esihenkilon tietojen perusteella, karsimaan
tulleita hakemuksia, tekemaan kalenterivarauksia haastatteluita varten seka olemaan
jatkoyhteydessa hakijoihin. Talla tavoin vastaajat kuvasivat, etta rekrytointiprosessi olisi
hakijan kannalta paremmin koordinoitu, antaisi paremman kuvan yrityksesta ja rekrytoija

osaisi mahdollisesti yhdistella tulleita hakemuksia muihin avoimiin tydpaikkoihin.
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Vastaajien mielesta yrityksen oppilaitosyhteistydssa olisi paljon kehitettavaa. Talla hetkelld
oppilaita tyoskentelee osassa liiketoiminta-alueista. Hakijat ovat tulleet yritykseen oman
hakemuksensa perusteella, eikad yhteistyota ole keskitetty mihinkdan tiettyyn kouluun tai
alueeseen. Haasteena tassa eraan vastaajan mielesta on valtakunnallinen toiminta seka
etatyomalli. Toinen vastaajista ehdotti palkanlaskijoiden ja kirjanpitdjien koulutusyhteistyota
ulkopuolisen koulutuslaitoksen kanssa. Kyseisessa koulutuksessa olisi koko ajan kasvamassa

uutta henkil6stoa vaihtuvuudesta johtuvaa tyovoimapulaa vastaan.

4.3.3 Sitouttaminen

Haastattelussa vastaajia pyydettiin arvioimaan, milla tasolla henkildston sitoutuminen
organisaatioon on talla hetkelld. Vastaajien mielesta yleista yrityksessa vallitsevaa
sitoutumisen tasoa oli vaikea nahda etatydaikana tai se oli tiimikohtaista. Osan vastaajien
mielesta sitoutuminen oli henkildstotyytyvaisyyskyselyn perusteella parantunut omassa
tiimissa kevaasta syksyyn, mutta kuitenkin arvioitiin, etta tilanne voi hyvin nopeasti muuttua.
Kaikkien henkildiden ei kuvattu olevan jalka oven raossa ja useammassa tiimissa oli myds
henkiloita, jotka olivat aikaisemmin lahteneet yrityksesta ja myohemmin palanneet takaisin.
Sitoutumisentasoon kerrottiin vaikuttavan sen, onko henkil® taalla tyytyvdisempi kuin
jossain muualla. Vastaajien mielesta sitouttamista pitaisi vaalia tasa-arvoisella tyopaikalla,
tyontekijoiden arvostamisella ja kilpailukykyisella palkalla. Vastauksissa korostettiin, etta

sitouttaminen lahtee liikkeelle myds hyvasta yhteistydsta ja ilmapiirista.

Vastaajien mielesta henkildston sitouttamiseksi oli jo tehty useampia toimenpiteita.
Vastaajat olivat tyytyvaisia henkilostdetuihin, hyvaan tyoterveyspalveluun seka
luontaisetuihin. Naiden lisdksi mainittiin joustava tydaika, joka mahdollisti tyontekijoille
vapauden oman tyopdivan suunnitteluun, ja tydehtosopimuksen puitteissa tydokertyman
mukaan tulevat pitkat vuosilomat. Vastauksissa esiintyi myos yrityksen tarjoama
etdatydomahdollisuus, mutta samalla todettiin, etta sitad tarjoaa muutkin yritykset. Eras
vastaajista mainitsi myds, ettd uudet tyontekijat pyritdan ottamaan hyvin tervetulleiksi
yrityksen infolla ja ty6ilmapiiri on kannustava. Vastauksissa nousi my0s esiin yrityksen
panostaminen henkildston tydolosuhteisiin, kuten yrityksen tarjoamiin tyolaitteisiin ja

tyoergonomiaan. Yhdessa vastauksessa myos mainittiin, ettd hanen mielestdan
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vaihtuvuuteen on nyt heratty ja pyritty tarttumaan asioihin paremmin. Seuraavalle vuodelle
oli suunnitteilla sitouttamispalkkio ja jatkossa yritys tarjoaa vuodessa kahden kuukauden

etatydomahdollisuutta ulkomailla.

Vastaajien mielesta sitouttamista voisi yrityksessa kehittaa toiminnan vakauttamisella.
Yhtion nopea kasvu on johtanut tilanteeseen, etta henkilot ovat ylikuormittuneita, asiakkaita
ei pystyta palvelemaan niin kuin olisi tarkoitus ja muutoksia koetaan tulevan jatkuvasti.
Muutostilanteita tulee varmasti yhtidssa olemaan jatkossakin, ja ndihin vastaajat toivoivat
yhtiolta enemman tukea. Vastaajat toivovat, etta tyékuormia saataisiin tasattua ja henkil6illa
olisi aikaa tehda tyonsa niin hyvin kuin haluavat ja itse pystyvat. Heidan mielestansa
jokaisella tyontekijalla pitdisi olla mahdollisuus selvitda maaratyista tyotehtadvista niin etta,
arki sujuisi mahdollisimman hyvin ja tyontekijat saisivat tyérauhan tyétehtavien

hoitamiseen.

Sitouttamista lisdisi vastaajien mielesta se, etta tyontekijalla on selkea tyonkuva ja
tavoitteet, joita hdneltd odotetaan. Olisi myos tarkeda, ettd tyontekijat paasisivat itse
mukaan vaikuttamaan tavoitteiden asettamiseen ja tyon kehittamiseen. Haastateltavat
kertoivat, ettd tyontekijoita tulisi kuunnella ja arvostaa sekd mahdollistaa sisdinen
vaihtuvuus yrityksen sisalla. Myds tiimien valilla tulisi vastaajien mielesta olla selkea téiden
jako ja vastuiden ottaminen prosesseista. Vastauksista ilmeni, ettd yhtion pitaisi
henkilokunnan sitouttamiseksi luoda positiivinen ja vakaa tulevaisuuden kuva, eika jarkyttaa
tyontekijoiden mielenrauhaa turhaan. Asioista pitdisi pystya keskustelemaan avoimesti ja

viestintdan tulisi panostaa entisestaan.

Osa vastaajista toivoi yhtion muistavat jollain lailla nykyisia ja uusi tyontekijoita, esim.
suklaalevylla, yhtion kassilla tai muulla sellaisella. Pienet muistamiset ilahduttaisivat
kuulemma olemassa olevien tyontekijoiden arkea ja toivottaisi uudet tyontekijat
tervetulleiksi. Lisaksi vastauksissa korostettiin, etta tyotekijoiden tulisi tydsuhteen alussa ja
uusien tyotehtavien vaihtuessa saada tarpeeksi ja kunnollista perehdytysta. Lisaksi
vastaajien mielesta yhtion henkildkunta tuntisi olonsa sitoutuneemmaksi, mikali koko yhtion

henkilokunta kokoontuisi edes kerran vuodessa lahitapaamiseen kaikki yhdessa.
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Eras vastaajista ehdotti, ettd yhtio tarjoaisi enemman lomia kaikille tyontekijoille, koska se ei
voi julkisomisteisena yhtiona kilpailla taysin samasta palkkatasosta kuin yksityiset yritykset.
Talla hetkelld yhtio tarjoaa tyoehtosopimuksen mukaisia pidempia lomia tietyn
tyovuosikokemuksen kerryttaneille. Osa haastatteluun vastanneista koki tamanhetkisen
palkitsemistavan hyvaksi ja toiset nakivat sen epatasa-arvoisena. Vastaajat kuitenkin
mainitsivat, etta palkitseminen selkeasti heidan mielestansa sitouttaa henkilékuntaa, mutta

palkitsemisen mahdollisuus pitdisi taata kaikille.

Yhdessa vastauksessa sitouttaminen kiteytettiin ongelmien korjaamiseen. Hinen mielestaan
yhtion ei tulisi miettia erilaisia sitouttamiskeinoja vaan pyrkia korjaamaan ne ongelmat, miksi
tyontekijat eivat olisi sitoutuneita talla hetkella organisaatioon. Ensin nama mahdolliset
ongelmakohdat tulisi tunnistaa ja sen jalkeen pohtia, miten asioita saataisiin kehitettya
parempaan suuntaan. Mitd nopeampi kyky yhti6lld on korjata esiin tulleita ongelmia, sita

nopeammin henkilékunnan saa sitoutumaan.

Haastattelun yhteydessa vastaajilta kysyttiin, miten johto tukee talla hetkelld henkiloston
sitouttamista. Kaikkien vastaajien mielesta johto haluaisi sitouttaa henkilékuntaansa, mutta
sen eteen voisi tehdd enemman, kuin talla hetkelld on tehty. Tiimeihin oli saatu lupa
rekrytoida lisaa henkilokuntaa resurssivajeen korjaamiseksi. Vaihtuvuus oli tunnistettu
vastaajien mielesta johdossa ongelmaksi, ja se haluttiin saada paremmalle tasolle. Osan
vastaajien mielesta vaihtuvuudesta ei aikaisemmin ollut tiedotettu avoimesti, mutta syksyn
aikana asia oli korjaantunut. Edelleenkin viestintaa kuvattiin epatarkaksi ja vastuu
henkildiden sitouttamisesta koettiin putoavan alaspain esihenkilétyéhon. Johdon koettiin
kuitenkin olevan avoin uusille hankkeille sitouttamisen parantamiseksi ja tarvittaessa

nopeaakin paatoksentekokykya Ioytyisi.

Johdon vaihtuvuus pitaisi vastaajien mielestad saada pienennetty3, jotta tyontekijoiden
sitouttamisentaso paranisi. Henkildiden, jotka eivat itsekddn ole yhtiossa viela
tyoskennelleet pitkdaan, on vaikeaa sitouttaa tyontekijoita organisaatioon. Erds vastaajista
arvioi myos, ettd johtotason tehtdvissd perehtyminen yhtion asioihin vie paljon aikaa, ja

henkiloston sitouttaminen seka kehitystyo sen edistamiseksi tulevat hieman niiden jaljessa.
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Koska johtohenkilosté on myos vaihtunut, tuntui vastaajasta silta, ettei yleisesta yhtion

vaihtuvuudesta ota tilla hetkelld kukaan vastuuta.

4.3.4 Johtamisen kehittaminen

Seuraavaksi haastattelussa kysyttiin, miten he toivoisivat johtamisen kehittyvan yhtiossa.
Vastaajien mielesta ylimman johdon tulisi paremmin ndyttaa suuntaa koko talolle ja
tavoitteiden tulisi olla kaikille yhtendisempia. Johtamisessa pitdisi olla itsestaan selvaa, etta
ihmisista pyritaan pitdmaan huolta ja arvostetaan koko yhtion tasolla. Johtamistavan
toivottiin kehittyvan sparraavampaan ja koutsaavampaan suuntaan. Talla hetkelld osa
vastaajista koki, ettd johtaminen tapahtuu liikaa vain numeroiden pohjalta. Johdon tulisi
myos ajatella enemman henkil6stda ja asiakasta madaltamalla hierarkioita. Tahtotilaksi

erdaassa vastauksessa kuvattiin, etta yhtidssa loistaisivat asiantuntijat eika yhtion johto.

Keskustelun tulisi vastaajien mielesta olla avoimempaa ja liiketoimintojen tarpeita ja toiveita
tulisi kuunnella paremmin. Talla hetkelld koettiin, etta tieto ei kulje alhaalta yl6spain. Johdon
tulisi ymmartaa liiketoimintojen ongelmakohtia ja tarjota enemman tukea niiden
korjaamiseen. Yleista viestintaa tulisi vastaajien mielesta selkeyttda ja sen tulisi tapahtua
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Johdon pitamiin katsauksiin toivottiin pehmeampia
arvoja seka tarkempia tilannekatsauksia asioiden sujumisesta tuotannossa. Ndiden lisaksi
erityisesti muutosviestintaa tulisi vastaajista kehittaa ja antaa tiimeille mahdollisuus
vaikuttaa uudelleen organisointiin muutoksen jalkeen. Talla hetkelld suuren vaihtuvuuden
takia koettiin, etta tieto ei kulje halutulla tavalla ja yleista tilannetta kuvattiin kaaoksena
tyontekijoiden suuntaan. Vastaajien mielista henkil6stoa tulisi muistaa enemman ja antaa
heille kiitosta. Johdon tulisi ymmartaa henkilostoasiat herkkina asioina ja sallia tasapuolisesti

kaikille yhteistapaamiset tyokavereiden ja tiimien kesken yhteishengen parantamiseksi.

Haastateltavat nakivat, ettd vaihtuvuus johtoportaassa tulisi saada pienentymaan ja siita
voisi keskustella vieldkin avoimemmin. Vastaajien mielestd vaihtuvuuden vahentdaminen
erityisesti johdossa parantaisi myds tyon laatua. Yleisesti vaihtuvuuteen toivottiin enemman
ennenaikaisia toimenpiteita. Erityisesti avainhenkildiden Iahtemiseen pitdisi vastaajien

mielestd puuttua paremmin ja tyytymattomia tyontekijoita tulisi kuunnella ja reagoida
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ongelmiin jo ennen irtisanoutumisia. Léhtokyselyita pitdisi vastaajan mielesta kasitelld
vielakin tarkemmin ja tehda toistuvista asioista korjausehdotuksia. Taman lisaksi
esihenkil6illa tulisi olla sparrauskaveri, jonka kanssa paasisi keskustelemaan ennakoiduista
irtisanoutumisista ja tilanteiden korjaamisesta. Talla hetkella eras vastaaja koki, etta
tallainen henkil6 talosta puuttui talla hetkelld kokonaan, koska henkilosto oli

johtoportaassakin vaihtunut usein.

Haastattelun lopuksi haastateltavilta tiedusteltiin, oliko heidan mielestansa esihenkilétyohon
tarpeeksi aikaa talla hetkella. Kaikki vastaajat tunnistivat, etta esihenkilotyo on tarkeaa ja
siithen tulisi olla tarpeeksi aikaa. Vastaajat olivat yleisesti samaa mielta siita, etta
esihenkiloty6hon kaytettavaan aikaan vaikutti tiimien koko ja muut esihenkilon tyotehtavat.
Vastaajien mielesta asiantuntiatydssa henkilostojohtaminen ja esihenkilétoiminnan laatu on
todella tarkedssa roolissa. Se miten henkildsto sitoutuu yritykseen, on paljon kiinni tiimin
vetdjien persoonasta. Vastaajien mielesta sopiva tiimikoko olisi 5-10 henkil6a. Mikali tiimissa
olisi kymmenia tyontekijoita, ei esihenkilotyo onnistuisi yhta hyvin osan vastaajien mielesta.
Talla hetkelld osa vastaajista koki, ettei muiden tyokiireiden takia aikaa ollut esihenkildtyolle
tarpeeksi. Tilanteen toivottiin olevan valiaikaista, mutta kalenterit olivat talla hetkelld osalla

vastaajista erittain taynna.

Yhtiossa oli vuoden 2022 aikana annettu ohje, etta tyontekijoiden kanssa tulisi kuukausittain
pitaa esihenkilon ja alaisen valinen 1:1 keskustelu. Tahan ei ollut annettu ohjaavaa aikaa,
mutta erds vastaajista kertoi saaneensa palautetta, kun oli kuukaudessa kayttanyt naihin
puoli tuntia kuussa yhta tyontekijaa kohden. Aikaa oli kuulemma kaytetty lilkaa muusta
tyOajasta, vaikka kyseisen esihenkildn tiimissa tiedettiin olevan suurta vaihtuvuutta.
Lilketoiminta-alueessa, jossa vaihtuvuutta ei talla hetkella ollut, oli esihenkil6lld hyvin aikaa
tiimilaisille. He kokoontuivat tasaisin valiajoin toimistolle Idhitapaamisiin, ja tiimikoko oli
rajattu kymmeneen henkildon. Taman tiimin esihenkild tiesi lasndolon ja toisten nakemisen
olevan tarkeda ja han halusi toimia esimerkillisesti tiimildisilleen seka pyrki kannustamaan ja

opastamaan heita.
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4.4 Tulosten yhteenveto

Kyselytulosten perusteella Yrityksen X parhaiksi puoliksi katsottiin olevan yrityksen tarjoamat
tyoskentelyedellytykset. Tyontekijat arvostivat erityisesti etatyémahdollisuutta ja tyonteko
kotoa kdsin sujui useamman vastaajan mielesta toivotulla tavalla. Lisaksi nykyinen henkilost6
ja entiset tyontekijat olivat tyytyvaisia palkanmaksuun, joka tuli heidan mielesta ajallaan ja
sovitun suuruisena. Lahteneet tyontekijat pitivat yrityksen parhaina puolina ndiden lisaksi
yhtidssa tyoskentelevia kollegoita, monipuolisia ja mielenkiintoisia tyotehtavia seka
joustavaa tydaikaa ja pitkia lomia. Kevaan tyotyytyvaisyyskyselyssa useampi vastaaja oli
maininnut hyodyllisind etuuksina kattavat henkildstoedut ja erityisesti tyéterveyden. Syksyn
pulssikyselyssa yrityksen parhaina puolina nousi esille myds organisaatiokulttuuri ja
erityisesti yrityksessa olevat palaverikaytannot seka lahijohtaminen. Kaikkiaan syksyn yleinen

tyotyytyvaisyys oli parantunut verrattuna kevaalla toteutettuun kyselyyn.

Yrityksen kehitettdvina puolina kyselytulosten perusteella nahtiin johtamiskulttuuri,
henkiloston maara, tyohyvinvointi ja -ilmapiiri, tyonteko, taloudellinen palkkio, viestinta ja
dokumentointi seka perehdyttaminen. Johtamisen kehittaminen nousi esille seka
lahtokyselyissa ettd kevaalla tehdyssa tyotyytyvaisyyskyselyssa. Myos teemahaastatteluiden
keskusteluissa tuli ilmi johtotehtavissa tyoskentelevien henkildiden vaihtuvuus. Henkiloston
maara ja riittavat resurssit nousivat esille kaikissa kyselyissa seka teemahaastatteluissa
yrityksen kehittavana asioina. Tyohyvinvointiin kaivattiin kehitysta lahtékyselyissa ja kevaan
tyotyytyvaisyyskyselyssa. Syksyn kyselyssa tyohyvinvointi ei noussut niin useasti esille kuin

kevaan vastauksissa.

Kyselyissa ja teemahaastatteluissa kehitysta kaivattiin myos henkildston tyontekoa koskeviin
seikkoihin. Tyémaara koettiin lilan suurena, osalla tydnkuva oli epaselva, eikd muiden toiden
ohessa aikaa riittanyt valttamatta tarpeeksi oikeiden perustehtdvien hoitamiseen. Téiden
jakoa toivottiin myos selkeammaksi tyontekijoiden ja tiimien kesken seka niiden jakamista
tasapuolisemmin. Myos projektityoskentelyyn haluttiin enemman osaavaa henkilékuntaa
sekd parempaa prosessointia. Oheisessa kuvassa 23 on koottu erikseen tutkimustulosten

perusteella I16ytyneet yhtion parhaat puolet seka kehitettavat seikat.



93

Kuva 23 Tutkimustulosten yhteenveto

Yrityksen parhaat puolet Yrityksen kehittavat asiat

e Etatyo e Riittavat resurssit

* Henkiléstoedut e Johtamiskulttuuri

e Palkanmaksu * Taloudellinen palkkio

e Lomat ja tydaika e Viestinta ja dokumentointi
e Palaverit e Tyon maara ja toiden jako
* Tyon kuva e Tyohyvinvointi

Palkkaa oli arvioitu kyselyissa ja osassa teemahaastatteluita alhaiseksi kilpailijoihin ndhden.
Tyontekijat haluaisivat palkkatason nousevan, mutta teemahaastatteluissa esihenkil6t eivat
ndhneet tata kovinkaan mahdollisena kuntaomisteisessa yhtiossa. Syksyn pulssikyselyssa
yhtion viestinta ja dokumentointi nousi eniten kehitysta kaipaavaksi osa-alueeksi. Viestinnan
ei koettu olevan ajantasaista tai selkeaa ja siihen kaivattiin enemman avoimuutta.
Dokumentteja oli vaikeaa |6ytada jalkikdteen ja ohjeet olivat joko vajaita tai puuttuivat osasta
prosesseista kokonaan. Nykyisten tyontekijoiden kyselyista selvisi, ettd perehdytykseen

kaivattaisiin enemman aikaa, suunnitelmallisuutta ja osaava henkil6 tekemaan sita.
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5 Johtopaatokset

Johtopaatoksissa vastataan tyon tutkimuskysymyksiin tutkimusaineiston avulla ja teoriaan
aihetta peilaten. Tyon tutkimuskysymykset tuntuivat tyota tehdessa nivoutuvan hyvin
samoin teoreettisiin aihepiireihin, mutta johtopaatoksissa teorioita on pyritty kasittelemaan
tutkimuskysymys kerrallaan. Tyon tutkimuskysymyksiksi oli tyon alussa maaritelty seuraavat

kysymykset:

- Mitka tekijat vaikuttavat henkiléston vaihtuvuuteen Yrityksessa X?
- Miten vaihtuvuutta saataisiin pienennettya?
- Milla keinoilla tydonantaja pystyy paremmin sitouttamaan henkilékuntaa

Yritykseen X?

Useiden lahteiden mukaan suurta vaihtuvuus prosenttia on vaikea maarittaa. Voidaan siis
ajatella, etta mikali henkiloston vaihtuvuusaste on sellainen, ettd se hairitsee pitkdkestoisesti
yrityksen perustoimenpiteiden suorittamista, vaihtuvuutta voidaan kuvata suurena.
Henkildston vaihtuvuus on kierre, joka henkilon irtisanouduttua kuormittaa muita
tyontekijoita, ja saattaa aiheuttaa stressia ja kiireen tuntua muille tyontekijoille.
Pitkakestoisina stressi ja kiire saattavat taas johtaa uusiin irtisanoutumisiin. Yrityksessa suuri
vaihtuvuus voi my0s johtaa kierteeseen, jossa muutkin tyontekijat alkavat harkitsemaan
yrityksesta lahtemista kollegan irtisanoutuessa. Uusi ty6paikka voi alkaa tuntua
houkuttelevalta tai oma asema yrityksessa saattaa tuntua epavarmalta vaihtuvuuden

kasvaessa.

Teemahaastatteluiden pohjalta voidaan todeta, etta yrityksessd on vuonna 2022 ollut
poikkeavan suurta vaihtuvuutta verrattuna aikaisempiin vuosiin. Tutkimuksen yhteydessa on
myo0s tarkasteltu Yrityksen X kilpailijoiden julkaisemia ldhtévaihtuvuus prosentteja. Kuuden
eri yhtion [ahtovaihtuvuusprosentti on ollut keskimaarin 14,76 prosenttia vuonna 2021, joka
on hyvin lahelld Yrityksen X [ahtovaihtuvuusprosenttia kyseisena vuonna. Koska Yritys X
haluaa tydssa pysya anonyymina, ei tarkempia tietoa vertailutiedoista esitetd osana

tutkimusta. Ja toisaalta, koska kattavaa otosta vaihtuvuusprosenteista ei ole saatavissa, on
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vaikeaa varmuudella sanoa vaihtuvuuden todellista keskiarvoa ja verrata tapausten

vaihtuvuusprosentteja keskenaan.

Vaihtuvuuden voidaan kuvata olevan suurta siind mielessa, etta se on vaikuttanut jo
hairitsevasti yhtion perustoimintojen suorittamiseen. Mikali perustoimintojen suorittaminen
tuottaa yhtiolle vaikeuksia, ei aikaa jaa toimintojen kehittamiselle, joka alalla olisi tarkeaa.
Vaihtuvuuden my6ta yhtidsta haviaa myos tietoa ja osaamista. Uuden henkilon
perehdyttdminen ja tyotehtaviin oppiminen vie oman aikansa, mutta tuo mukanaan myos
uutta osaamista. Tyoterveyslaitoksen laatiman katsauksen mukaan menossa on ”suurin
tyoeldman muutos vuosikymmeniin”, johon liittyy oleellisesti mukaan suuri kdynnissa oleva

tyovoimapula (Ranki & ym., 2023).

5.1 Vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat Yrityksessa X

Tutkimuksessa kaytyjen lahtokyselyiden ja teemahaastatteluiden pohjalta voidaan todeta,
ettd Yrityksessa X vaihtuvuuteen on vaikuttanut yrityksen johtamistyyli, resurssipula
henkilostosta ja siita aiheutunut kiire, tydelaman murros, yrityksessa tapahtuneet muutokset
seka yleinen tyohyvinvointi. Osa yrityksen vapaaehtoisesta vaihtuvuudesta on ollut taysin
normaalia, jossa tyontekija ovat halunneet saada lisda tyokokemusta muualta ja edeta
urallaan tai luonnollista vaihtuvuutta, jossa tyontekijat ovat elakdityneet. Osa
vaihtuvuudesta on ollut vapaaehtoista vaihtuvuutta, joka olisi ollut estettdvissa yrityksen

nopeammilla toimilla.

Lahtokyselyissa on monivalintakysymyksella pyritty selvittdmaan poislahtoon vaikuttavia
syitd. Jotta todellinen poislahtéon vaikuttava syy selvidisi lahtokyselyssa vield entista
selkeammin, tulisi [ahtokyselyn kysymykseen ”poislahtdon vaikuttavat syyt” lisata valmiiksi
annettujen vastausvaihtoehtojen lisaksi kohta “Muu, mika?”, johon vastaaja saisi omin
sanoin itse kirjoittaa mahdollisesti valmiista vastausvaihtoehdoista puuttuvan vaihtoehdon.
Talla hetkelld 1ahtokyselyssa poislahtoon eniten vaikutta valmiiden vastausvaihtoehtojen
mukaan se, ettd tyontekijat olivat saaneet houkuttelevan tyotarjouksen tai he halusivat

laajentaa omaa tyokokemustaan.
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Lahtokyselyiden perusteella 1.1.-31.10.2022 |dhteneistd tyontekijoistd vastaajat olivat eniten
tyytymattomia avoimessa kysymyksessa yrityksen johtamiskulttuuriin. Vastaajien mielesta
heita ei arvostettu tai kuunneltu yrityksessa tarpeeksi, ongelmiin ei puututtu ajoissa eika
tyontekijoita ei kohdeltu tasapuolisesti. He kokivat myos, etta paatoksenteot eivat olleet
selkeitd ja nopeita seka yleinen johtaminen yrityksessa oli epavakaata. Johtamiskulttuurin on
todettu olevan yleisestikin Suomessa olevan yleisin syy, miksi tyontekijat haluavat vaihtaa

tyopaikkaa muualle (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 187; Kauhanen, 2012, s. 65).

Arvio viimeisimmasta esihenkildsta oli kuitenkin saanut vastaajilta hyvat arvosanat, joten
oletettavasti kritiikki avoimessa kysymyksessa kohdistuu enemman yrityksen johtoryhmaa
kuin esihenkildita kohtaan. Kuitenkin kuunteleminen ja arvostaminen ovat tarkeassa roolissa
myos lahiesihenkilétasolla, joiden tulisi osoittaa olevansa alaisilleen tavoitettavissa ja
tyontekijoiden tukena arjessa. Johtamisen tulisi tukea organisaation tyontekijoita seka
osoittaa heille arvostusta. Mikali tyontekija kokee itsensa arvostetuksi, lisaa se tyontekijan

tyytyvaisyytta yritysta kohtaan. (Eklund, 2018, s. 35)

Yhtidssa kasvanut vaihtuvuus on luonut kierteen, jossa henkilokuntaa ja resursseja on koko
ajan liian vahan. Yhden henkilon irtisanoutuessa tyot helposti jaetaan jaljelld olevien
tyontekijoiden kesken, ja uuden tyontekijan palkkaamiseen kuluva aika saattaa olla
yllattavan pitka. Kun lahtijat ovat keskittyneet tiettyihin asiantuntijatiimeihin, on korvaavia
osaavia tyontekijoita vaikea 16ytaa talon sisalta tai tyontekijamarkkinoilta, joissa kilpailu on
talla hetkelld kova. Taman seurauksena tiimit ovat kuormittuneet ja tydémaara tuntuu
useammasta henkildsta kovin raskaalta. Mikali tyontekija kokee téiden maaran olevan
pitkdan kuormittunut, johtaa se helposti tyontekijan stressitilaan ja onnistumisen tunteita on
vaikeampi saavuttaa, mikali tyopoydalla on useampia keskeneraisia tyotehtavia (Viitala
2021, s. 54). Muutamissa kyselyiden vastauksissa toistui myos, etta lomapadivia tai
saldovapaita on vaikea pitda, koska se johtaa taas toiden kasaantumiseen ja tietda pitkia

tyopaivia loman jalkeen.

Yrityksessa X tiimeissd, joissa vaihtuvuus ja tatad kautta resurssipula seka tydmaara on ollut
suuri, on ollut myés enemman vaihtuvuutta. Tiimit, joissa tydmaara ei ole ollut kuormittava,

eivat ole myoskaan kokeneet suurta vaihtuvuutta. Erdadssa liiketoiminta-alueessa mainittiin
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kiireen olevan koko ajan normaalia, mutta silti toita voitiin tehdd padsaantoisesti normaalin
tyOajan puitteissa. Tassa liiketoiminta-alueessa vaihtuvuus oli ollut ainoastaan luonnollista.
Vaikka heidan liiketoiminta-alueessaan on jatkuvasti kiirettd ja aikataulut eivat pitaneet, oli
tyo sen luonteista, etta se voitiin toteuttaa ilman kuormittavia ylityotunteja. Osassa
lilketoiminta-alueissa taas toiden luonne oli sen kaltaista, etta niiden suorittamiseksi oli
annettu tietyt aikataulut, joita on noudatettava tarkemmin ja ndin ollen tydntekijoilta on
pyydetty joustamaan pidemmilla tyopaivilla ja suuremmilla tyomaarilla. Naissa liiketoiminta-

alueissa vaihtuvuus oli myo6s korkeampaa.

Tyonteko seka tydurat ovat muuttaneet suuntaansa, ja koronapandemian myo6ta yleistynyt
etatyo on suurelta osalta myds vaikuttanut siihen. Ihmiset eivat ole enaa sidottuja
tyoskentelemaan tietylla paikkakunnalla Iahelld kotitoimistoja, vaan t6ita voidaan tehda
kotoa kasin mista tahansa. (Taloushallintoliitto, 2022) Tama luo tyontekijoille
mahdollisuuden hakea tyopaikkoja, jotka aikaisemmin olivat heille lilan kaukana omasta
kotikaupungista. Toisaalta myds yrityksilla on enemman mahdollisuuksia palkata
henkilokuntaa ympari Suomea tyoskentelemaan. Yleinen vaihtuvuustrendi on mydés
muuttunut. Yhdysvalloista rantautunut irtisanoutumisaalto on tullut osaksi yritysten arkea
myo6s Suomessa. Tama nakyy yrityksissa korkeampana vaihtuvuuslukuna kuin aikaisemmin
on totuttu. IImién uskotaan tulleen pysyvaksi osaksi nykypaivan tyéelamaa, eika vaiheen
koeta olevan lyhytaikainen. (Barona 2022). Myds Yritys X:n vaihtuvuus luvuissa nakyy
tdmanhetkinen ilmid, jossa vaihtuvuus on suurempaa ja tyontekijat maarittelevat itse,
millaisessa tyOpaikassa he haluavat tyoskennella. He tietdvat tyopaikan vaihtamisen olevan

talla hetkelld helppoa aloille, joissa kysynta on suuri.

Vaihtuvuus on lisdantynyt myos siita syysta, ettd osaavasta henkilokunnasta on talla hetkella
useammalla alalla pula, varsinkin asiantuntijatehtavissa. Liiketoiminta-alueet, joilla
vaihtuvuus on ollut suurinta, pitavat sisallaan paljon asiantuntijarooleja kuten
sovellusasiantuntijoita seka kirjanpitdjia, joista talla hetkella kilpaillaan tydmarkkinoilla.
Avoimiin tyéhakemuksiin ei tahdo tulla tarpeeksi patevia tyohakemuksia ja uudeksi trendiksi
on tullut ottaa mahdollisiin tyontekijoihin itse yhteytta tai palkata tahan ulkopuolinen yritys.
Nama yrityksen yrittavat houkutella tyontekijoita esimerkiksi LinkedIn-palvelun kautta

tyoskentelemaan. Lahtokyselyssa viidennes (21 %) vastaajista ilmoitti, ettd uusi tydnantaja
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oli ottanut heihin itse yhteytta ja 3 prosenttia kertoi headhunterin tai rekrytointiyrityksen

ottaneen heihin yhteyttd, ja he olivat sen takia vaihtaneet tyopaikkaa.

Lahtokyselyiden perusteella vaihtuvuutta on eniten liiketoiminta-alueissa 1, 2 ja 3. Nama
lilketoiminta-alueet ovat yrityksessa kakista suurimmat ja juuri ndihin alueisiin liittyy paljon
organisaatiorakenne-, jarjestelma seka muita muutoksia ja uudistuksia. Valmiiksi annetuissa
vastausvaihtoehdoissa poislahtoon vaikuttaviksi syiksi ei ole annettu muutoksia, mutta
avoimiin kysymyksiin muutokset ja jarjestelmat saivat jonkin verran vastauksia yrityksen

kehityskohteiksi.

Teemahaastatteluissa kaikkien ndiden kolmen liiketoiminta-alueen osalta nousi esille se, etta
nadissa tiimeissa on tapahtunut paljon muutoksia, ja esihenkildiden kasityksien mukaan nama
ovat my06s osaltaan vaikuttaneet irtisanoutumisiin. Teemahaastatteluissa toivottiinkin paljon
toiminnan vakauttamista ja muutoksien seka uudistusten mahdollista vahentamista, jotta
tyontekijoille jaa enemman aikaa perustdiden tekemiseen. Haastatteluissa nousi myds esille,
ettd kaikki eivat ole valmiita muutoksille ja kaipaavat enemman tasaisuutta tyoarkeensa.
Liiketoiminta-alueessa 1 oli kesan 2022 aikana yt-neuvottelut, joiden seurauksena useampi
tiimildinen irtisanoutui yrityksestd kokonaan. Kyselyissa kritiikkia sai osakseen erityisesti
muutostilanteista viestiminen seka henkilokunnan parempi kuunteleminen tilanteiden

yhteydessa.

Ty6nantajan on mahdollista tukea tyontekijan hyvinvointia kasvattamalla henkilén
voimavaroja tai laskea sita. Pahimmassa tapauksessa, mikali pitkaksi aikaa laskeneeseen
tyohyvinvointiin ei puututa, saattaa se johtaa lopulta tyduupumukseen. (Viitala, 2021, s. 43)
Useampi lahtdkyselyyn vastanneista koki olevansa liian tyollistetty ja stressaantunut suuren
tyomaaran vuoksi. Kun tyontekijat eivat ole voineet hyvin, on se lisdinnyt myos vetovoimaa
lahtead Yrityksesta X. Lahtokyselyn mukaan tyontekijat kokivat, ettei yrityksessa huomioitu
tarpeeksi tybuupumusta ja jaksamista tyopaikalla. Osa lahtokyselyyn vastanneista koki myos,

ettei tyoilmapiiri ja yhteisollisyys olleet yrityksessa tarpeeksi korkealla.



99

5.2 Vaihtuvuuden pienentaminen Yrityksessa X

Vaihtuvuutta ja uusia irtisanoutumisia voidaan estdaa puuttumalla Idhtokyselyssa tulleisiin
epakohtiin ja parantamalla jéljelle jaaneiden tydskentelyolosuhteita. Lahtokyselyn
saatetekstissd mainitaan, etta lahtokyselyista tehddan sadanndllisesti anonyymi yhteenveto
johtoryhmalle ja hallitukselle. Lahtokyselyssa esiin tulleita ongelmakohtia tulisikin kasitella
saannollisesti ja kehittda toimintaa parempaan suuntaan, jotta uusia irtisanoutumisia tulisi
vahemman naista syista. Lahtokysely sisaltaa seka valmiiksi annettuja monivalintakysymyksia
seka avoimia kysymyksia. Yhteenvedossa olisi tarkeaa kasitella naitda molempia

vastausmalleja.

Suurin osa vastaajista ilmoitti [ahtokyselyssa, ettei heidan lahtemisensa olisi ollut
estettavissa (63 %). Taman vuoksi yrityksessa tulisi olla nopeampaa paatoksentekoa ja
ongelmanratkaisukykya. Tyontekija tulisi saada tyytyvaiseksi jo ennen kuin han alkaa harkita
irtisanoutumista ja uuden tydpaikan etsimista muualta. Liikakuormituksiin tulisi puuttua
hyvissa ajoin tyohyvinvoinnin ja tyékunnon sailyttamiseksi. Yrityksessa on kyselyiden
vastaajien ja teemahaastatteluiden perusteella jo panostettu hyvin tydergonomiaan, ja yritys
tarjoaa tyontekijoillensa kattavaa tyoterveyshuoltoa seka liikunta- ja kulttuurietuja. Talla
hetkelld eniten panostusta tarvittaisiin tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin ja toissa

jaksamiseen.

Ensimmainen askel olisi seurata tyontekijéiden tyémaaria, tasata tyékuormia ja antaa kaikille
mahdollisuus selvitd annetuista tyotehtavistaan padsaantoisesti normaalin tydajan
puitteissa. Tama onnistuu riittavilla resursseilla, vastuualueiden maarittamisella ja niista
kiinni pitamiselld seka toiminnan tasaamisella. Mikali tyontekijoiden tyopaivat pysyvat
suurilta osin normaalin ty6paivan puitteissa ja tyontekijat pystyvat pitdmaan sovitut lomat ja
saldovapaat, jaksavat tyontekijat toissa paremmin, sairaslomat vahenevit ja tyon laatu
paranee. Jos tyomaara hetkellisesti nousee, eika yrityksen omat resurssit riita toista
suoriutumiseen, on yrityksen myos mahdollista palkata tydvoimaa vuokrayrityksista tai

yrittajilta (Viitala, 2021, s. 40).



100

Toiseksi tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan parantaa yhteiséllisyyden tunteen
kasvattamisella seka hyvan ilmapiirin luomisella. Useammassa vastauksessa kyselyissa ja
haastatteluissa kavi ilmi, etta toiset lilketoiminta-alueet ja niiden tiimit ovat jarjestaneet
|ahitapaamisia koronarajoitusten hellitettya ja toiset tiimit eivat ole nahneet lainkaan
kasvokkain toisiaan, vaikka halukkuutta olisikin ollut. Tiimijaot ovat talla hetkella yrityksessa
valtakunnalliset, ja sen takia lahitapaamiset ovat vaikea jarjestaa kaikkien kesken. Tahan
pitaisi kuitenkin saada kaikkien saada tasapuolisesti mahdollisuus. Ldhitapaaminen
etatyoaikana nostaisi yhteishenkea ja ilmapiiria seka vahvistaisi sitoutumista organisaatiota

kohtaan.

Mikali Yrityksen X tyontekija saa muualta houkuttelevan tyotarjouksen, tulisi Yrityksen X
tarjota mahdollisimman nopeasti mahdollisesti [ahtevalle henkildlle vastatarjous, varsinkin
jos kyseessa on avainhenkil6. Vanhan tydntekijan pitaminen yrityksessa on paljon
kannattavampaa kuin toiden jakaminen, rekrytointiprosessiin ryhtyminen ja uuden
korvaavan tyontekijan [6ytyminen. Teemahaastatteluiden perusteella talla hetkella, mikali
tyontekija ilmoittaa esihenkilélleen tyytymattomyytensa tai jopa halukkuutensa irtisanoutua
tyotehtavistaan, eivat esihenkilot saa yrityksessa tarpeeksi tukea naihin tilanteisiin.
Esihenkil6illa tulisi olla hr-puolella tai omassa liiketoiminta-alueessaan keskusteluyhteys ja
tuki naita tilanteita varten, jotta lahtevan tyontekijan irtisanoutuminen olisi mahdollisesti

pelastettavissa.

Kokonaan vaihtuvuutta ei pystytd missaan yhtiossa estamaan. Ja tietty normaali vaihtuvuus
onkin myos hyvaksi yrityksen toiminnan kannalta. Kun henkil6 ilmoittaa |ahtevansa
yrityksesta, tulisi esihenkildiden ja tiiminvetajien tehda suunnitelma, miten tyot tullaan
toteuttamaan valiaikaisesti ja pitkalla tahtdimella. Kun tallainen suunnitelma tehdaan ja siita
tiedotetaan avoimesti muille tiimin jasenille, luo tama luottoa ja avoimuuden tunnetta
esihenkil6ita kohtaan. Ja tiimille tulee tunne, etta tdéiden maarasta selvitdan, vaikka yksi
jasenistad onkin [ahdossa. Vaihtoehtoina voi olla téiden jakaminen muiden tiimildisten

kesken, uuden tyontekijan palkkaaminen tai hetkellisesti téiden ulkoistaminen.

Kyselyiden perusteella voidaan todeta, etta yleistasolla tyontekijat ovat tyytyvaisia

tyotehtaviinsa ja pitavat niita mielenkiintoisina. Ongelmana on vain, ettd useampi tyontekija
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kokee, ettd toita on talla hetkella liikaa hoidettavaksi. Toiden maaraa olisi tarkeda seurata
tiimitasoilla ja puuttua, mikali toita tehdaan jatkuvasti ylitdina. Téiden maara voi hetkellisesti
olla suuri ja tiettyjen ajanjaksojen kiireisia, mutta jatkuvaa ylityollistamista ei saisi
tyontekijoilla teettada. Jos tyotekijat kokevat jatkuvaa kiiretta, saattaa se toimia vetovoimana
hakea tyopaikkaa toisesta yrityksesta. Ja mikali tydomaara saadaan tasoitettua tyontekijoille
normaalille tasolle, voi tama toimia sitouttavana tekijana tyénantajaa kohtaan. Tyontekija
saa kokea tdiden maaran suhteen asian olevan kunnossa ja hyvin ja tdman seurauksena

nauttia tyonantajalla tyoskentelysta. (Viitala, 2021, s. 54)

Yritykseen oli mahdollisesti valmis palaamaan enemmist6 (64 %) lahtokyselyyn vastanneista.
Tama vastausmaara kertoo siita, etta yhtidssa on myos tehty asioita oikein, eivatka kaikki
lahtevat tyotekijat koe lahtevansa lopullisesti yrityksestd. Teemahaastatteluissa kavi ilmi,
ettd osa lahteneista tyontekijoistda on myos palannut tyoskentelemaan Yritykseen X
lahdettyaan muualle. Mikali uusi tyo ei vastaakaan omia odotuksiaan tai perehdytys on
puutteellista, on varmasti henkil6lla suurempi todenndkdisyys palata takaisin vanhaan
tyopaikkaansa. Lahteneen tyontekijan palaamista lisddvat varmasti ongelmiin puuttuminen,
mikali esihenkil6 ottaa uudelleen yhteytta lahtemisen jalkeen seka vanhojen tyokavereiden

kertomukset tyopaikan nykyisesta tilasta.

Tutkimuksessa kaytettyjen aineistojen mukaan johtamiskulttuurin osalta Yrityksessa X olisi
paljon parannettavaa talla hetkella. Aineistoista kavi ilmi, etta vaihtuvuus koetaan suurena
talla hetkellda myos johtotason tehtavissa ja tama nakyy jo tyon laadussa. Uuden henkildn
perehdyttamiseen menee aina oma aikansa, ja hiljaista tietoa katoaa vanhan tyontekijan
mukana. Koska johtotason tehtavissa tyoskentelevat eivat ole tyoskennelleet Yrityksessa X
pitkda aikaa, on heidan myos vaikea myos sitouttaa henkilita yritykseen. Vaihtuvuus pitaisi
saada laskuun johtotason tehtavista alkaen, jotta johto pystyisi paremmin toimimaan

esimerkkina organisaatioon sitoutumiseen.

Teemahaastatteluissa syita johdon suurelle vaihtuvuudelle ei oikein haluttu avoimesti
kommentoida. Aihe tuntui olevan osalle henkildistad arka, eika haastateltavien mielesta pois
l[ahtemisien syita ollut henkilostolle avattu avoimesti. Yksi ratkaisu voisi olla riittdavan selkedn

tyonkuvan antaminen jo ennen rekrytointia, jotta tuleva johtotehtaviin tuleva henkilo tietda
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tarkemmin, mita tyo pitda sisallaan. Mikali haastatteluissa esiin tulleet ristiriidat
johtoportaassa pitavat paikkansa, tulisi apuun pyytaa esimerkiksi ulkopuolisen asiantuntijan

apua tilanteiden ratkomiseksi.

Tutkimuksessa kaytettyjen aineistojen perusteella Yrityksen X henkilostén mielesta heita ei
talla hetkelld kuunnella ja arvosteta yrityksessa tarpeeksi. Kuunteleminen oli parantunut
tyotyytyvaisyyskyselyissa kevaan ja syksyn valilla, mutta sen edistaminen lisdisi entisestaan
tyontekijoiden tunnetta siitd, ettd heitd arvostetaan yrityksessa. Talla hetkelld osalla
esihenkil6ista oli teemahaastatteluiden perusteella liian suuret tiimikoot ja lilkkaa muita toita.
Taman seurauksena haastateltavat kokivat, ettei heilld jaa tarpeeksi aikaa esihenkilon
tehtaviin ja alaisien kanssa yhteydenpitoon. Mikali tiimikoot saataisiin inhimillisiksi koko
yrityksessa, jaisi esihenkil6illa tarpeeksi aikaa alaisten kanssa keskusteluun ja
kuuntelemiseen. Tyontekijoita tulisi kuunnella tasapuolisesti, ja mahdollistaa myos
hiljaisempien henkildiden kuulluksi tuleminen. Viitalan (2021, s. 49) mukaan, mikali yritys
keskittda panoksia lahijohtamiseen, on silld suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen seka

vaihtuvuuden ja poissaolojen vahentymiseen.

Vaikka johdossa on myos ollut vaihtuvuutta, olisi silti tarkeaa, etta keskusteluyhteys alhaalta
ylospain sailyisi ja johto olisi tietoinen, mita yrityksessa tapahtuu tyontekija tasolla.
Yrityksessa tulisi seurata, etta yrityksen suosittelemia 1:1 keskusteluja kaytaisiin
saannollisesti jokaisella tasolla. Ja mikali on mahdollista, palavereiden loppuun voisi varata
aikaa avoimeen keskusteluun asialistan jalkeen, jossa tyontekijat paasisivat keskustelemaan
palavereissa esitetyista asioista yhdessa. Aikaisemmin Iahityoskentelyn aikaan palaverissa
esitetyista asioista voitiin kayda jalkikeskustelua kahvipoydassa paivittain, mutta

etdtydmaailmassa tdma on jaanyt.

Mikali tyontekijat kokevat tulevansa kuulluksi, he kokevat myds, etta heita arvostetaan
enemman. Yritys X voisi paremmin osoittaa tyontekijoiden arvostamista yksikertaisilla
kiitoksilla, pienilla muistamisilla ja tyontekijoiden puolien pitamiselld. Viestinndssa tulisi
huomioida paremmin henkilostdon arvostamista ja muistaa se tosiasia, etta jokainen
vuorovaikutus vaikuttaa yksilon sitoutumiseen organisaatiota kohtaan (Mann & Harter,

2016). Arvostamisen tueksi voisi hyodyntda aineetonta palkitsemista, jossa tyontekijaa
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kiitettaisiin hyvin tehdysta tyosta. Tyontekijoiden arvostamista voi myos osoittaa
henkilostolle teetettdvien henkilostokyselyiden avulla (Rantalainen, 2022, s. 13). Yhti6 voisi
tarkastella my0s, onko henkilostolle jarjestettyja tyotyytyvaisyyskyselyita talla hetkella

tarpeeksi, vai pitdisikd esimerkiksi lyhyt pulssikysely toteuttaa useammin vuoden aikana.

Talla hetkelld johdon viestintdan ei kyselyiden ja teemahaastatteluiden perusteella oltu
kovinkaan tyytyvaisia. Viestinta tulisi esittda avoimemmin ja ennenaikaisesti. Osa vastaajista
koki johdolta tulevan tiedottamisen olevan nyt suppeaa ja tiedon kulkevan myohassa.
Nykyisin yrityksessa pidetaan johdon katsauksia kerran kahdessa kuussa. Naihin katsauksiin
toivottiin vastauksissa enemman pehmeytta ja kattavampaa tietoa muiden liiketoiminta-
alueiden arkitoiminnoista ja siita, miten tuotannossa talla hetkella asiat sujuvat. Yleisesti
ottaen johtamistyyliin toivottiin vastaajilta pehmeytta ja vdhemman numeroilla johtamista.

Johtoporras toimii liiketoimintapaallikoille ja esihenkildille esimerkkind omalla toiminnallaan.

Mikali tyontekija ei koe johdon tukevan hanta, saattaa tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen
organisaatiota kohtaan myds laskea (Owl labs, 2022). Kyselyiden vastauksissa todettiin, etta
johto on talla hetkella tuntunut etdiselta ja osa vastaajista kaipasi enemman tukea arkeensa.
Johdon viestinnan kehittdmiseen ja enemman tyontekijoille 1asna olevaksi voisi auttaa lyhyet
videotervehdykset viikoittain. Videotervehdykset voisivat tulla vuorotellen eri johtoryhman
jasenilta yrityksen intrasivuille. Videot olisi mahdollista julkaista esimerkiksi joka viikon
maanantaina. Niissa voisi kertoa tulevan viikon ajankohtaisia asioita lyhyesti ja kannustaa
tyontekijoita tulevaa tyoviikkoa varten. Videoiden pituudet ei tarvitsisi olla viittd minuuttia
pidempid, ja tyontekijoilla olisi itsella mahdollisuus katsoa videot omassa tahdissa.
Etatyoaikaan johtoryhman kasvot tulisivat tutuimmiksi ja tyontekijat kokisivat johdon olevan

enemman arjessa mukana.

Tyoterveyslaitoksen laatimassa katsauksessa korostettiin, etta yritysten tulisi olla valmiita
uusimaan strategiaan tapahtuvien tyoelaman muutosten mukaisiksi (Ranki & ym., 2023).
Yrityksen X olisi tarkeda uusia strategiansa ja tavoitteensa ottaen niissa huomioon viela
entista paremmin henkiloston pysyvyyden yrityksessa. Mikali asetettuihin
tyosuorituksellisiin tavoitteisiin halutaan paasta, olisi erityisen tarkeaa, etta yhtio haluaisi

ensisijaisesti panostaa hyvinvoivaan henkilokuntaan, joka haluaa tydskennella ja sitoutua
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organisaatioon (Mann & Harter, 2016). Hyvinvoivan henkilston avulla yhtion on helpompi
saavuttaa nama muut asettamansa tavoitteet, koska henkilost6a voidaan
asiantuntijaorganisaatiossa kuvata yhtion tarkeimpana voimavarana. Strategia tulisi myos
tiedottaa paremmin henkilostolle ja kuvata konkreettisesti, miten tyontekija voi tata edistaa
jokapadivaisessa tyossaan. Henkilostolle teetettyjen kyselyiden mukaan tyontekijat eivat talla
hetkelld olleet saaneet ldhiesihenkilbita tietoa yhtidn strategiasta ja sen vaikutuksista omaan
tyohon. Yksi keino, jolla strategiaa voisi saada vietyd enemman tyontekijoiden arkeen, voisi

olla OKR mallin avulla tavoitteiden asettaminen.

Yrityksen X tulisi markkinoida itseddan enemman tydnantajana, ja tehdd kampanjoita
avoimista tyopaikoistaan, jotta yritys saisi enemman tyohakemuksia. Rekrytointiprosessissa
tulisi korostaa tyotyytyvaisyyskyselyissakin esille tulleita yrityksen parhaita puolia
tyonantajana. Yritysta X tulisi markkinoida loistavana tyOnantajana, joka tarjoaa
tyotekijoilleen hyvat puitteet tyotehtavien suorittamiseksi. Kyselytuloksissa mainittiin
erityisesti joustavat etatydomahdollisuudet, luotettava palkanmaksu seka toimivat
tyovalineet. Jotta rekrytointiprosessi olisi mahdollisimman onnistunut, olisi tarkeaa, etta
Yrityksen X ty6hakemus ja annettu tyonkuva vastaavat tulevaa tehtavaa mahdollisimman
tarkasti. Mikali tyontekija kokee, ettei tydnkuva ollut sita mita oli kuvitellut, on lahteminen
yrityksestd todenndkoisempaa. Teemahaastatteluissa epailtiin, ettd nain on kaynyt

useamman johtotehtavan roolin kanssa, joissa on my6s ollut suuri vaihtuvuus Yrityksessa X.

Rekrytointiprosessi vie paljon esihenkildiden aikaa sisdltaen hakemusten kasittelyt ja
yhteydenotot hakijoiden kanssa. Vaihtuvuus on talla hetkelld eniten keskittynyt niihin
lilketoiminta-alueisiin, joissa on muutenkin suuri tydmaara ja kiire. Esihenkilot kertoivat, etta
useammalla alueella talla hetkelld esihenkilotyohon ei ole tarpeeksi aikaa. Esihenkilon tulisi
olla tyopaikalla tyontekijoita varten, toimia tarkedna tukena ja olla omalta osaltaan
sitouttamassa tyontekijoita organisaatioon (Viitala, 2021, s. 20). Usein esihenkil6llad on suuri
rooli tyontekijan ongelmien ratkomiseksi. Mikali tyontekijan ongelmia ei ratkota hyvissa

ajoin, saattaa henkilo paattaa lahtea yrityksesta.

Yhtion tavoitellessa koko ajan suurempaa kasvua ja vaihtuvuuden kasvaessa olisi hyva, etta

yhtiolla olisi hr-puolella henkild, joka hoitaisi keskitetysti uusien tyontekijoiden rekrytoinnit.
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Teemahaastatteluissa ehdotus sai jo kannatusta, ja taman avulla esihenkil6illd jdisi enemman
aikaa keskittya muihin tyotehtaviin. Hakijan kannalta prosessi olisi tasalaatuisempi ja
ndyttaytyisi hallittuna kokonaisuutena. Hr-henkilo pystyisi laatimaan tyopaikkahakemukset
esihenkildiden ilmoituksen perusteella, kiaymaan hakemuksia alustavasti lapi ja tekemaan
ehdotukset haastatteluun kutsuttavista henkildista. Haastatteluun avuksi hr-henkil6 voisi
pyytaa tarvittaessa esihenkildn tai muun asiantuntijan, jolla olisi tarpeeksi tietamysta
haettavasta tyopaikasta. Valintapaatoksen jalkeen rekrytointihenkild voisi olla yhteydessa
valittuun hakijaan seka muihin hakijoihin, joita talla hetkella ei valittu kyseiseen paikkaan.
Rekrytointihenkild pystyisi myds yhdistelemaan tulleita hakemuksia, mikali ne sopisivat

toiseen avoinna olevaan tyotehtavaan.

Jotta uusi tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi organisaatioon, tulisi hanet ottaa
mahdollisimman hyvin vastaan ja aloittaa yritykseen sitouttaminen heti tydsuhteen alussa.
Perehdytysprosessin tulisi olla tarpeeksi pitka ja perehdyttajalla tarpeeksi aikaa tyontekijan
auttamiseen. (Eklund, 2018, ss. 34—-35) Mikali tyontekijan on yhtioon palkannut yhtién hr-
puolella tyoskenteleva rekrytointihenkil®, han voisi varata yhteisia lyhyita
keskustelumahdollisuuksia kalenteristaan uuden tydntekijan kanssa ensimmaisille viikoille.
Varsinkin etatyon aikaan uuden tyontekijan on vaikeampi ryhmaytya yritykseen. Mikali sama
henkild, jonka kanssa han on ensimmaisia kertoja ollut yrityksessa tekemisissa, pitaisi
yhteytta myéhemminkin, saisi uusi tydntekija paremmin mahdollisuuksia kertoa
tuntemuksistaan. Uudelle viela tuntemattomalle esihenkil6lle voi olla vaikea alussa kertoa
mahdollisista ongelmakohdista ja esihenkild voi myos olla kiireinen muiden tydtehtavien

takia.

Koska osaavasta henkilokunnasta on talla hetkellad pulaa asiantuntijatehtaviin, olisi yrityksen
erittdin tarkeaa luoda oppilaitosyhteistyota resurssipulan pienentamiseksi. Talla hetkella
organisaatioon tulevat opiskelijat ovat ottaneet yhteytta itse, eika yritykselld ole erikseen
yhteistyokouluja. Yritykseen tulevien opiskelijoiden maara oli kuitenkin talla hetkella
tippunut fuusioiden ja etdtydmaailmaan siirtymisen myota. Oppilaitosyhteistyo tulisi
jarjestaa keskitetysti tietyn tai useamman oppilaitoksen kanssa mahdollisesti verkko-
opintoina. Koska vaihtuvuus on talla hetkelld kasvavassa trendissa, olisi yritykselld aina uusia

osaajia kehittymassa koulutuksen kautta tuleviksi asiantuntijoiksi. Opiskelijat voisivat
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esimerkiksi tyoskennelld nelja paivaa viikossa Yrityksen X perustehtavissa ja viikosta yksi olisi
tarkoitettu tulevaan asiantuntijarooliin kouluttautumista. Yritys X tarjoaisi koulutuksen,
mikali oppilasyhteistyOssa opiskelevat oppilaat olisivat sitoutuneet tyoskentelemaan
yrityksessa tietyn aikaa koulutuksen jalkeen. Yrityksen olisi mahdollista kannustaa jo
yrityksessa tyoskentelevidkin tyontekijoita osallistumaan keskitettyyn koulutukseen, mikali

tyontekijat haluaisivat vaihtaa tyotehtdviaan ja laajentaa osaamistaan.

5.3 Henkiléston sitouttaminen Yritykseen X

Henkilostojohtamisessa pitdisi kiinnittda huomioita siihen, etta yrityksessa on kdytdssa
riittdvat henkilostoresurssit. Sen pitdisi kannustaa, motivoida ja huolehtia henkiloston
sitouttamisesta organisaatiota kohtaan. (Viitala, 2021, s. 36) Henkil6ston sitouttaminen on
tarkeaa, koska ilman sitoutunutta henkilékuntaa yritys ei pysty menestymaan (Keskinen,
2008, s. 205). Teemahaastatteluissa nousi ilmi, ettei vastaajat oikein osanneet sanoa, miten
Yrityksen X henkilostéjohtaminen talla hetkella tukisi henkildston sitoutumista. Koko
henkilostolle esitetyissa kyselyissa vastauksissa ilmeni, etta osa henkilostdsta oli huolissaan
henkiloston sitoutumisen tasosta seka kasvaneesta vaihtuvuudesta. Yrityksen X tulisi
enemman tuoda selkeasti julki niita seikkoja, miksi tyontekijoiden kannattaa tyéskennelld
yrityksessa, jotta sitoutuminen organisaatiota kohtaan paranisi. Esityksessa tulisi korostaa
tasapuolisuutta ja tuoda esille mahdollisesti jotakin uusia sitouttamisen keinoja.
Luettelemalla kaikki jo olemassa olevat edut, henkildsto ei valttamatta koe uusia suurempia

positiivisia tunteita, vaan mukana taytyy olla myds uusia keinoja.

Ennen kuin yritys lahtee pohtimaan uusia sitouttamisen keinoja, tulisi yrityksen ensin miettia
ja tehda analyysi, milla tasolla sitoutuminen talld hetkella on. Ja mikali sitoutumisessa on
talla hetkelld jotakin ongelmakohtia, tulisi ne ensin selvittaa ja yrittaa |6ytaa niihin ratkaisut.
Kyselyiden ja haastatteluiden perusteella tallad hetkelld suurimpana esteend yritykseen
sitoutumiseen oli resurssipulasta aiheutunut suuri tydmaara. Vaikka palkka olisi
kilpailukykyinen, voi tydmaara ja siita aiheutunut stressi tuntia silti vetovoimaiselta alkaa
etsid uutta tyopaikkaa muualta. Yrityksen tulisi saada riittavasti henkilokuntaa palkattua
ennakoiden tulevia irtisanomisia, jotta tydmaara saataisiin tyontekijoille paremmalle tasolle.

Lisdksi johtamisen kehittaminen auttaisi myos henkilosto sitoutumaan paremmin
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organisaatioon. Lahtokohtaisesti yrityksen johto on vastuussa koko henkiléston
sitoutumisesta ja esihenkil6t oman tiiminsa henkilostosta (Straw & ym., 2015, s. 116).

Johtamiseen liittyvia kehitysehdotuksia on kasitelty kappaleessa 5.2 tarkemmin.

Kevaan henkildston tyotyytyvaisyyskyselyssa vastaajat olivat sita mieltd, etta palkka
Yrityksessa X ei ole kilpailukykyinen. Teemahaastatteluissa kavi ilmi, ettd useampi
haastateltava oli my0s tata mielta, mutta totesi samalla, ettei kuntaomisteinen yhtio pysty
samalla tavalla kilpailemaan palkan kanssa kuin yksityiset yritykset. Yleisesti tutkimuksissa on
arvioitu, etta palkkaa enemman yleensa tydpaikasta lahtemiseen tai siella pysymiseen
vaikuttaa aineettomat palkkiot (Viitala, 2021, s. 105). Palkka osaltaan kertoo yrityksen
arvostamisesta ja on yksi keino sitouttaa tyontekijat yritykseen, mutta yleisesti inhimillinen
arvostus merkitsee enemman (Rantalainne, 2022, s. 10). Yrityksen X |ahtokyselyissa hyvin
harva vastaajista mainitsi palkan olleen syy lahtea yrityksesta tai tarkein asia, jota yrityksessa
tulisi kehittaa. Tasta syysta Yrityksen X tulisi pohtia muita keinoja henkildston sitouttamiseksi

organisaatioon.

Sitouttamista edistava ja vaihtuvuutta vahentava keino yritykselle olisi stay-keskusteluiden
kayttoonotto. Kyselyiden perusteella henkilostolla on sellainen olo, ettei heitd ole kuunneltu
yrityksessa tarpeeksi. Stay-keskusteluiden avulla tydnantaja osoittaa, ettd han arvostaa ja on
valmis kuuntelemaan tyontekijoitdan jo ennen kuin he paattavat irtisanoutua yrityksesta.
Stay-keskustelussa on samoja aiheita ja teemoja kuin lahtékyselyssa, mutta sen avulla
tyonantaja pyrkii paremmin selvittamaan tyontekijan tyotilannetta ja halukkuutta
tyoskennelld yrityksessa. Mahdollisiin ongelmakohtiin ja tyytymattomyyksiin voidaan
puuttua jo ennenaikaisesti ennen kuin tyontekija alkaa etsia tyopaikkaa toisesta yrityksesta.

(Rantalainen, 2022, s. 5)

Stay-keskusteluita voitaisiin kdyda kehityskeskusteluiden lisdksi ja osoittaa Yrityksen X
puolesta, etta tyontekijoiden kasvanut vaihtuvuus on huomioitu ja sitd halutaan madaltaa
seka sitouttaa tyontekijoitda paremmin tyoskentelemaan Yrityksessa X. Stay-keskusteluita
varten voitaisiin laatia yritykselle yhteinen sahkdinen pohja, joka sisdltaisi kysymyksia
Rantalaisen oppaan mukaisesti (Rantalainen, 2022). Keskusteluiden avulla ldhiesihenkil6t

sekd johtoporras saisivat tietoonsa henkildston sitoutumisen tilasta sekd mahdollisista
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ongelmakohdista, joita tulisi korjata sitouttamisen parantamiseksi yrityksessa. Stay-
keskustelun avulla tydnantaja voi myos osoittaa itse sitoutumistaan tyontekijaa kohtaan,

joka lisda luottamusta yhtiota kohtaan entisestaan.

Kyselyyn vastanneista 14 % oli tydskennellyt yhtidssa ainoastaan alle vuoden. Koska kyselyyn
oli vastannut hieman alle puolet (47 %) 1.1.-31.10.2022 Iahteneista tyontekijoistd, voi oikeat
lahteneiden tyontekijoiden yrityksesta kertyneet tydkokemusvuodet olla hieman
tutkimuksessa esitetysta poikkeavia. Jotta tyontekija ei irtisanoutuisi alle vuoden
tyokokemuksen jalkeen yrityksesta, hanet tulisi ottaa hyvin vastaan ja tarjota uudelle
tyotekijalle kattava perehdytys uusiin tyotehtaviin. Kevaan henkilostotyytyvaisyyskyselyssa
perehdytykseen oli vastannut avoimeen kyselyyn 32 vastaajaa kehitettavaksi kohteeksi ja
syksylla maara oli jo 49. Yrityksen X tulisi kiinnittaa huomioita jo rekrytointivaiheessa siihen,
ettd yritykseen ollaan palkkaamassa oikeaa henkiloa juuri kyseiseen yritykseen, eika vain
taytetd avoinna olevaa tyopaikkaa. Palkatulla tyontekijalla tulisi olla valmiudet ja halukkuus
olla mukana yrityksen kehityksessa seka tarvittaessa olla valmiudet vaihtamaan

tyotehtaviaan talon sisaisesti.

Yritykseen on vuoden 2022 aikana palkattu paljon uutta henkil6kuntaa ja perehdytysprosessi
on noussut yrityksessa ajankohtaiseksi. Perehdyttajaksi pitdisi valita yrityksesta sopiva
henkild, joka on itse sitoutunut yritykseen, jotta uudelle tyontekijalle syntyy myds hyva kuva
yrityksesta. Perehdyttajalla tulisi olla myds tarpeeksi aikaa ja osaamista perehdyttamiseen.
(Eklund, 2018, ss. 142—-143) Mikali vaihtuvuudesta on tulossa pysyva taman hetken trendi,
tulee perehdyttdaminen nousemaan erityisen tarkedan rooliin henkildston sitouttamisessa ja
vaihtuvuuden pienentamisessa. Erityisesti tiimeissa, joissa vaihtuvuus on suurempaa, tulisi
valita perehdytyshenkil6t. Heidan tyopanoksestaan katsottaisiin olevan tarpeeksi aikaa
perehdyttamiselle ja heiddn oma osaamisensa riittaisi siihen. Heille voitaisiin maksaa
korvaus perehdytysjaksolta, jotta he olisivat motivoituneita toteuttamaan perehdyttamisen
mahdollisimman hyvin ja heille voitaisiin antaa myds lisakoulutusta perehdytystehtavaa
varten. Perehdyttaminen tulisi olla hyvin suunniteltu ja jokaisella tiimilla tulisi olla
perehdytyssuunnitelma, jossa ilmenee, mita tyotehtavia tyoroolia varten tyontekijan kanssa

tulisi kayda lapi.
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Syksyn 2022 avoimissa kysymyksissa 109 vastaajaa oli sitd mieltd, ettd Yrityksessa X tulisi
kehittaa viestintaa, ohjeita ja dokumentointia. Viestinta ja tiedotus tulisi olla avointa ja
ajantasaista, jotta se sitouttaisi tyontekijoita yritykseen ja parantaisi ilmapiiria (Straw & ym.
2015, s. 86). Viestinnan ja tiedotuksen parantamiseksi tarjolla on paljon eri
koulutusvaihtoehtoja, jolla kehittaa yrityksen viestinndsta vastaavia henkil6ita. Lisakoulutus
voisi auttaa viestinnan selkeyttamisessa ja tehokkuudessa. Mikali yrityksessa viestinnasta
vastaavat henkil6t ovat myds vaihtuneet, voisi olla tarpeellista pitaa yhteinen kehityspaiva,

jossa yhdessa sovittaisiin yrityksen viestinnan kuvasta ja tehtavienjaosta.

Vastaajat kokivat, etta talla hetkelld organisaatiossa on useampia viestintakanavia varsinkin
Teamsissa, joita tyontekijoiden tulisi seurata saanndllisesti. Mikali tydntekijoilla kuluu paljon
aikaa eri viestintakanavien seurantaan, tai pahimmassa tapauksessa henkilo ei edes tieda,
mita kaikkia kanavia hanen tulisi seurata ja osa tiedosta saattaa menna henkil6ltd kokonaan
ohi. Teams kanavien kerrottiin olevan monia erilaisia ja niiden sisallot ovat melko laajat.

Sisaltda oli vaikeaa 16ytaa ja sen etsimiseen kerrottiin kuluvan paljon aikaa.

Sisdisen viestinnan pitdisi olla valine, jonka avulla yritys pystyy sitouttamaan tyontekijoita
yritykseen ja parantamaan yhteishenkea (Straw & ym., 2015, ss. 89,96). Mikali tyontekijat
kokevat yrityksen johdon viestinnan epaselkedksi ja viestintakanavien maaran suureksi,
saattaa se aiheuttaa juuri vastakkaisen reaktion henkilokunnassa. Seurattavien Teams-
kanavien maaraa tulisi pyrkid rajaamaan ja dokumentoimaan, mita kaikkia kanavia tietyssa
tiimissa ja roolissa tulisi seurata. Jos Teams sisaltdaa kanavia, joita ei enaa tulisi seurata
vanhentuneen tiedon tai projektin paattymisen seurauksena, tulisi kanaville selkeasti
ilmoittaa, ettd niiden seurantaa ei enaa tarvitse jatkaa. Mikali Teams-kanavat ovat hyvin
taynna dokumentteja, tulisi jokaiselle kanavalle asettaa vastuu henkil6t, jotka kavisivat
kanavan tiedostot lapi ja tarvittaessa siivoaisivat pois kanavilta turhat tiedostot ja
dokumentit. Tai jos tyontekijoilla ei ole tarpeeksi osaamista viestintdkanavien kayttamiseen,
tulisi henkildita muistuttaa tallennetuista koulutusmateriaaleista tai jarjestda kokonaan uusi

koulutus halukkaille ja uusille tyontekijoille.

Tyontekijoiden arkea pitdisi olla tukemassa ajantasaiset ja paivitetyt tyoohjeet.

Esihenkildiden tulisi selvittda tiimipalavereissa, mitka tyotehtavat ovat niitd, joista ohjeet
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tyontekijoiden mielesta puuttuvat kokonaan tai mitka kaipaisivat paivitysta. Ohjeille tulisi
maaritelld vastuuhenkildt niiden laatimiseksi seka paivittamiseksi, ja niiden ulkomuodon
tulisi olla selkea. Ohjeet tulisi tallentaa ja dokumentoida yhteisesti sovitulla tavalla loogisesti
samaan paikkaan, jotta ne ovat henkil6stolla helposti I0ydettavissa. Vastauksissa nousi esille,
ettei henkilosto ole tyytyvdinen yrityksessa tapahtuvaan dokumentointiin talla hetkella.
Yrityksen tulisi maaritella yhtendisempi linja dokumentointia varten ja varmistaa erityisesti
palavereissa kaytyjen asioiden kirjoittaminen myohempaa lapikayntia varten.

Dokumentoinnin tulisi olla yhtenaista lapi yrityksen.

Uudet muutokset henkildiden sitouttamiseksi ja vaihtuvuuden pienentamiseksi tulisi ottaa
kayttoon vaihteittain. Uudistuksien vaikutuksia olisi hyva seurata ja todentaa, kuinka paljon
uudistukset ovat vaihtuvuutta pienentdneet. Henkilston sitouttamista tulisi seurata
saannollisesti ja analysoida lahtokyselyiden vastauksia. Lahtokyselyssa ilmentyviin toistuviin
ongelmakohtiin tulisi puuttua, pyrkia keksimaan ratkaisut ongelmien poistamiseksi ja ndin

sitouttaa henkilokuntaa paremmin yhtiéon.
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6 Pohdinta

Tutkimuksen tuloksena Yritys X sai raportin henkiloston vaihtuvuuteen vaikuttaneista
seikoista, ehdotuksia vaihtuvuuden pienentamiseksi ja henkildstdn sitoutumisen
kasvattamiseksi. Tutkimusaineistoa on tutkittu vuodelta 2022 ja lahtokyselyita tarkasteltu
1.1.-31.10.2022 olevalta ajanjaksolta tutkimuksen aikataulun vuoksi. Tutkimuksen avulla
Yritys X voi paremmin ja laaja-alaisesti tarkastella henkiléston vaihtuvuuteen vaikuttaneita
tekijoita vuodelta 2022. Lahtokyselyiden, henkildston tyotyytyvaisyyskyselyiden seka
teemahaastatteluiden avulla on tehty yhteenveto vaihtuvuuteen vaikuttaneista tekijoista.
Padpainotus lahtdon vaikuttaneista tekijoista on pyritty pitdmaan lahtokyselyissa, jotka
olivat lahteneiden henkildiden itse tayttamia. Vaihtuvuutta on tarkasteltu teorialahteisiin

peilaten seka vertailtu vaihtuvuutta muiden alojen ja yritysten kanssa.

Henkiloston vaihtuvuuden pienentamiseksi on ehdotettu useampia eri keinoja yritykselle
tutkimuksen johtopaatoksissa. Empiirisen aineiston pohjalta ensin selvitettiin, mihin asioihin
tarvittaisiin yrityksessa parannusta ja sen jalkeen teorian avulla pyrittiin ehdottamaan
ratkaisuja havaittuihin ongelmakohtiin. Tutkimuksessa on myds annettu ehdotuksia, miten
tyontekijat sitoutuisivat paremmin organisaatioon. Ehdotuksia kerattiin
teemahaastatteluiden avulla seka teoriasta. Ehdotukset on pyritty pitdmaan Yritykselle X

helposti toteutettavissa olevina ja peilattu henkildstdon vaihtuvuuteen vaikuttaviin seikkoihin.

Tutkija itse arvioi tyon kattavaksi ja laajaksi. Teoriaosuus on toteutettu Yrityksen X
ongelmakohtia tukevaksi. Henkilostdn vaihtuvuus ja sitouttaminen ovat aiheina todella
laajoja, ja teoriaosuudessa aihetta oli mahdollista kasitella [ahinna pintapuolisesti.
Vaihtuvuuteen ja sitouttamiseen vaikuttaa oleellisesti monet eri seikat ja teoriaosuuden
rajaaminen oli aluksi hankalaa. Empiirista tutkimusaineistoa tydssa hyodynnettiin paljon ja
sen lapikdynti vei odotettua enemman aikaa. Lisaksi tutkijalla ei ollut aikaisempaa

kokemusta taman tyyppisesta tyosta, ja sisallonanalyysi osoittautui odotettua vaikeammaksi.

Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa on kiinnitetty huomioita siihen, etta tutkimus on tuotettu
luotettavasti ja tutkimustulokset on esitetty selkeasti lopullisessa tuotoksessa.

Suunnitteluvaiheessa on jo huomioitu tutkimuksen tarkka ja vaadittava dokumentointi, jotta
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toinen tutkija paasisi samoilla tutkimustuloksilla samaan ratkaisuun. Ennen tutkimukseen
ryhtymista, tutkija on laatinut aineistonhallintasuunnitelman tukemaan tyon luotettavuutta
seka madritellyt tavan aineiston turvallista sdilyttamista varten. Tutkimuksessa on
aineistonhallinta suunnitelman mukaisesti hydodynnetty useampia erilaisia luotettavia

tietolahteita kattavasti.

Tutkimukseen valitut tutkimusmenetelmat on kerrottu selkeasti ja perusteltu tehdyt
ratkaisut. Tama lisaa tutkimuksen johdonmukaisuuttaa, selkeytta seka luotettavuutta.
Tutkija on analysoinut ja kasitellyt aineistoa neutraalisti, jotta tutkijan ennakko-odotukset
eivat vaikuta tutkimustuloksiin. (Hyvarinen & ym., 2017, s. 94) Tutkimuksen empiirisia
aineistoja on otettu tydhén mukaan useampia, jotta tutkimus tuottaisi luotettavaa tulosta.
Erilaisia Yrityksen X laatimia kyselyainesitoja tutkimuksessa on ollut mukana kolme ja naiden
lisdksi toteutettu kahdeksan teemahaastattelua yhtion eri alueilla tyoskenteleville
henkiloille. Vastausprosentti kyselyaineistoissa on ollut hyva, jotta aineistoa voidaan pitaa
laajana kokonaisuutena. Ajallisen tutkijan seka Yrityksen X tyontekijoiden resurssin puitteissa
haastatteluita on jarjestetty kahdeksan kappaletta. Useammassa haastattelussa vastaukset

tukivat toisiaan, ja voidaan todeta saturaation eli kylladntymisen tapahtuneen.

Tutkijan laatimat teemahaastattelut on toteutettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK 2009) laatiman ihmistieteellisten periaatteiden mukaisesti. Haastattelutilanteessa
tutkittavalle on annettu itsemaaraamisoikeus. Henkilot on pyydetty haastattelutilanteisiin
taysin vapaaehtoisesti, ja haastattelun alussa heille on kerrottu, ettd haastattelun saa
lopettaa halutessaan missa kohdassa tahansa. Haastattelun yhteydessa ei ole aiheutettu
vahinkoa, haastattelutilanteet on toteutettu yksityisesti ja haastatteluaineiston tietosuojasta
on huolehdittu. (Hyvarinen & ym., 2017, s. 414) Haastatteluaineisto on nauhoitettu palaverin
vhteydessa sahkoiseen videomuotoon. Videotallenteet on poistettu litteroinnin jalkeen ja
muistiinpanokirjoitukset on tallennettu verkkokovalevylle tutkimuksen laatimisen ajaksi.
Haastateltavalle on kerrottu, ettei tutkimuksessa julkaista haastateltavien henkildtietoja tai
kokonaisia vastausvirkkeita. Tutkimuksen empiirisessa osuudessa tutkittavien
henkilollisyydet tulee aina anonyymisoida oikeaoppisen etiikan mukaisesti. Julkaistuista
tutkimustuloksista tai analysoidusta aineistosta ei tulisi voida yhdistaa tuloksia keneenkaan

yksittdiseen henkil6on. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 27)
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Jotta laadullisessa tutkimuksessa omia tutkimustuloksia voi pitaa luotettavina, on
mahdollista verrata omia tutkimustuloksia toiseen aikaisempaan tutkimukseen. Tata
kutsutaan kriteerivaliditeetiksi. (Kananen, 2015, 2. 355) Muita tutkimuksia aiheesta |6ytyy,
mutta liiketoiminta-alueen tulisi olla verrattavissa Yritys X:n toimialaan, jotta tuloksia voisi
pitda verrattavissa olevina. Tutkimustuloksien kesken voi tehda vertailua, mutta oletettavasti
henkilostdon vaihtuvuus on tapauskohtaista yrityksen ja alan mukaan. Lisaksi tydn murroksen
myota vaihtuvuus on monella alalla kasvanut viimeisen vuoden aikana. Tutkimustuloksia
tulisi verrata nykyiseen tilanteeseen, eika esimerkiksi vuoden 2019 vertailuluvut ja tiedot

olisi enaa relevantteja vertailukohteita.

Jatkotutkimuksena voisi seurat Yritys X:n eri toimenpiteiden kayttéonottoa henkilostén
sitouttamiseksi seka naiden vaikutusta henkilston tyotyytyvaisyyteen ja vaihtuvuuteen. Eri
uudistusten kayttoonotto nakyisi vasta pitkalla aikatdahtaimelld, ja naitakin voisi pilkkoa osiin
eri tutkimuksiksi. Yhtena tulevana tutkimuksena voisi olla esimerkiksi palkitsemisen vaikutus
henkiloston sitoutumiseen tai henkiloston tyotyytyvaisyyden vaikutukset vaihtuvuuteen.
Henkiléston vaihtuvuutta tutkiessa voisi myds seurata sitd, kuinka moni tyéntekija palaa
takaisin tyoskentelemaan Yritykseen X irtisanoutumisen jalkeen. Henkil6 voi ajatella, etta
omassa tyopaikassa kaikki on huonosti ja tilanne paranee vaihtamalla tyénantajaa. Mikali
tyontekija kuitenkin kokee, ettei tyotilanne parantunut uudessa tyopaikassa, han saattaa
paattaa palata takaisin entiselle ty6nantajalle. Palaavia tyontekij6ita kuitenkin aina on, ja
tdma data kertoo Yrityksen X tekevan asioita myds oikein. Tutkimuksessa voisi kerata dataa

takaisin palanneilta ja haastatella heiddn kokemuksiaan ja syitaan takaisin paluulle.

Yksi tutkimusvaihtoehto voisi my6s olla vaihtuvuusprosenttien vertailu toimiala, yritys tai
alue kohtaisesti. Tutkimuksella voitaisiin selittda tarkempaa dataa, vaikuttaako etétyo
henkiloston vaihtoalttiuteen kuinka paljon tai onko Suomessa alueellisia eroja esimerkiksi
henkiloston vaihtuvuusalttiudelle. Vaihtuvuutta voisi myos vertailla eri talous- ja
henkilostopalveluiden yritysten valilla ja tarkastella yritysten eroavaisuuksia. Kyseista
tutkimusta tehdessa, tutkija kuitenkin jo huomasi, kuinka arka aihe henkildston vaihtuvuus

yritykselle on, ja kuinka vahan siita halutaan avoimesti tiedottaa ja keskustella.
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Tutkijan mielesta Yrityksessa X on pyritty vaikuttamaan henkiléston vaihtuvuuden
pienentamiseksi ja sitouttamiseksi yritykseen vuoden 2023 aikana. Tyontekijoille on luvattu
syksylla 2023 sitouttamispalkkio, jolla halutaan kannustaa tyontekijoita jatkamaan tyontekoa
Yrityksessa X. Vaihtuvuudesta erityisesti johtoportaassa on pyritty viestimaan aiempaa
selkedammin ja vastaamaan tyontekijoita askarruttaviin kysymyksiin. Yritykselle ollaan
paivittamassa uutta strategiaa, joka toivottavasti huomioi henkiléstén paremmin kuin
edellinen. Uuden strategian julkaisemisen myo6ta, sita tullaan varmasti esittelemaan
henkilokunnalle ja tarkentamaan sen toteutusta kaytannontasolla. Yrityksessa tapahtuneet
muutokset vievat toivottavasti yritystd vakaampaan suuntaan ja luottamus saadaan

tyontekijoiden kanssa tasapainoon.
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Liite 1: Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistojen kuvaus ja hyva tieteellinen kaytanto

Tutkimuksen teoriaosuuden lahdeaineistona on kaytetty luotettavaa ja asiayhteyteen
sopivaa materiaalia. Léhteena on toiminut kirjallista materiaalia, aikaisempia tutkimuksia,
vertaisarvioituja artikkeleita, audiopodcasteja sekd YouTube-videoita. Lahteet on merkitty
Hameen ammattikorkeakoulun lahdeviittausohjeiden mukaisesti ja koottu |ahdeluettelo

I6ytyy pohdinnan jalkeen ennen liitetiedostoja.

Tutkimuksessa on hyodynnetty Yritys X:n toimesta laadittuja I3hto6- ja
tyotyytyvaisyyskyselyitd. Aineistot sisaltavat valmiiksi luokiteltuja vastausvaihtoehtoja seka
avoimia kysymyksia. Aineisto on kasitelty tutkimuksessa taysin anonyymisti ja huolehdittu
sen turvallisesta kasittelysta. Osana tutkimusta on myos laadittu teemahaastatteluita
yrityksen tyontekijoille. Haastateltaville on etukdteen lahetetty haastattelukutsun liitteessa
aineistonhallintasuunnitelma ja kerrottu, etta tutkimustulokset tullaan kasittelemaan

anonyymisti ja havittamaan suunnitelman mukaisesti

Ennen tutkimuksen aloitusta Yritys X:n kanssa on tehty opinnaytetydsopimus, mutta erillista
tutkimusaineiston oikeuksien siirto -sopimusta ei ole laadittu. Opinndytetydsopimuksessa ja
tutkimussuunnitelmassa on otettu riittavalla tasolla kantaa siihen, miten tutkimus

suoritetaan yrityksen kannalta luotettavalla tavalla.

Aineiston sdilytys

Tutkimusaineistoa on kasitelty omalla kotikoneella suojatulla verkkoyhteydellad. Tietokone on
suojattu pin-koodilla, joka ei ole muiden henkildiden tiedossa. Tutkimus on tallennettu
tietokoneen omaan kovalevyyn ja varmuuskopio koulun OneDrive kansioon. Tutkimuksesta

on tallennettu aina uusi versio vanhan rinnalle, joka on eroteltu paivamaaralla.

Tutkimuksessa ei ole kasitelty arkaluontoisia tietoja, koska kaikki kyselytulokset on kasitelty

anonyymisti. Se ei sisalla Yritys X:n liikesalaisuuksia, jotka ovat salattua tietoja ja rajattu
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kokonaan tyon ulkopuolelle. Opinnadytetydssa ei julkaista mitdan henkilotietoja tai

teemahaastattelun aineistoa sellaisenaan.

Opinndytetyon tutkimusaineistoa ei anneta jatkokayttoon. Opinndytetyon valmistumisen
jalkeen tutkimusaineiston omistusoikeuden saa Yritys X. Opiskelija sdilyttaa aineistoa
tietoturvallisesti vuoden verran opinnaytetyon hyvaksymispdivastd, jotta tarvittava varmuus
tutkimustuloksista voidaan tehda. Taman jalkeen aineisto sdilytetaan Yrityksen X omalla

verkkoasemalla ja opiskelijan koneelta aineisto poistetaan.
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Liite 2: Teemaluettelo haastattelukysymyksia varten
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Liite 3: Teemahaastattelun saateviesti

Hei,

Olen laatimassa ylemman ammattikorkeakoulun opinnadytetyota Yritykselle X. Tutkimustyon
aiheena on henkiloston vaihtuvuus ja sitouttaminen, case Yrityksessa X. Opinndytety® on osa
Hameen ammattikorkeakoulun liiketoiminnan kehittamisen tutkintoa, ja sen on tarkoitus
valmistua kevaalla 2023. Olen itse toiminut yrityksessa vuodesta 2013 asti kirjanpitdjana ja

nyt talousasiantuntijana, mutta olen talla hetkella opintovapaalla helmikuuhun 2023 asti.

Tutkimuksen osaksi olen laatimassa teemahaastatteluita, joihin toivoisin sinua
osallistumaan. Haluaisin haastatteluun mukaan henkil6ita, jotka ovat olleet pitamassa
lahtohaastatteluita Yrityksessa X. Olen laatinut liitteena olevat kysymykset, joiden pohjalta
toivoisin meidan keskustelevan tunnin mittaisessa palaverissa. Haastattelu kdaydaan kahden
kesken ja se tallennetaan litterointia ja analysointia varten. Haastattelussa olleiden
henkiloiden henkil6llisyys ei tule lopullisessa opinnaytetydssa missaan esille, vaan tiedot
anonymisoidaan. Haastatteluaineisto tullaan kasittelemaan ja havittdmaan asianmukaisesti

liitteena olevan aineistonhallintasuunnitelman mukaan.

Sopisiko sinulle haastattelun ajankohdaksi ?

Ystavallisin terveisin

Heidi Saynajoki
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Liite 4: Teemahaastattelun runko

Heidi Saynajoki, tradenomi, ylempi AMK: Liiketoiminnan kehittaminen, Hameen

ammattikorkeakoulu HAMK

Haastattelu tehdaan osana ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyota. Haastattelu
tulee kestdmaan noin tunnin verran. Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja
sen saa halutessaan keskeyttdaa missa kohtaa tahansa. Haastattelut tallennetaan
myohempaa litterointia ja analysointia varten. Haastattelun aineisto tullaan sdilyttamaan ja
havittamaan aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti. Aineistonhallintasuunnitelma on
toimitettu kokouskutsun liitteend. Haastateltavan henkil6llisyys ei tule opinndytetydssa ilmi,

silla kaikki henkilotiedot anonymisoidaan.

Teema 1: Henkil6sto vaihtuvuus ja syyt

1. Minkalaisena ndet henkiloston vaihtuvuuden talla hetkelld Yrityksessa X?

2. Mista luulet henkiloston vaihtuvuuden talla hetkelld johtuvan?

Teema 2: Henkiloston vaihtuvuuden pienentaminen

3. Mita Yrityksessa X on sinun mielestasi jo tehty henkiléston vaihtuvuuden
pienentdamiseksi?

4. Milla keinoin henkiléston vaihtuvuutta voitaisiin pienentaa?

Teema 3: Sitouttaminen

5. Milla tasolla henkildston sitouttaminen organisaatioon on sinun mielestasi talla
hetkellad?
6. Mita keinoja yritys on kayttanyt henkilston sitouttamiseksi?

7. Miten henkilostdn sitouttamista voisi kehittaa Yrityksessa X?

Teema 4: Johtamisen kehittaminen
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8. Miten johto tukee sinun mielestasi talla hetkelld henkildston sitouttamista?
9. Miten toivoisit johtamisen kehittyvan Yrityksessa X?

10. Onko johtamiseen / esihenkilotyohon mielestasi tarpeeksi aikaa talla hetkella?
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Sitouttaminen

Vaihtuvuus

Yldluokka Alaluokka Ylaluokka Alaluokka
Asiakaskokemus ja myynti | Asiakkaat Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri | Kollegat
Laatu Ty6hyvinvointi
Myynti Tyoilmapiiri
Henkiloston maara Rekrytointi Yhteisty6
Resurssit Yhteisollisyys

Johtamiskulttuuri

Arvostaminen
Johtaminen
Kuunteleminen
Luottaminen
Paatoksenteko
Tasapuolinen kohtelu

Tyonantajakuva Arvot ja pdamaarat
Yhtion tulevaisuus
Yrityksen kuva

Tyonteko Projektityoskentely

Tybémaara
Tyonkuva
Toiden jako

Ulkoistaminen

Organisaatiomuutos
Yt-neuvottelut

Organisaatiokulttuuri

Mahdollisuus vaikuttaa
Organisaatiokulttuuri
Organisaatiorakenne
Palaverit
Toimintamallit

Tuki ja tavoitettavuus

Ldhijohtaminen Esihenkilotyo Vastuunjako
Lomat ja tyoaika Lomat Tyoskentelyedellytykset Etatyo

Tyobaika Hybridityoskentely
Muutostilanteet Muutokset Jarjestelmat

Palkanmaksu
Toimistot

Tyovalineet

Tyodsopimus

Eldke
Kilpailija
Maaraaikaisuus

Taloudellinen palkkio ja
henkiléstoedut

Henkiléstoedut
Luontoisedut
Muistaminen
Palkitseminen
Palkka

Tyossa kehittyminen

Kouluttaminen
Osaaminen
Perehdytys

Uralla eteneminen

Viestinta ja dokumentointi

Dokumentointi
Ohjeet
Viestinta ja tiedotus
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Liite 6: Sisdllonanalyysi, lahtokyselyt

Sisallénanalyysi, lahtdkysely: Miten lahtdsi olisi ollut estettavissa?

Yldluokka / Alaluokka Vastausmaara

Asiakaskokemus ja myynti
Asiakkaat

Henkil6ston maara
Resurssit
Vaihtuvuus

Johtamiskulttuuri
Arvostaminen
Johtaminen
Kuunteleminen

Lahijohtaminen
Esihenkilotyo

Muutostilanteet
Muutokset
Organisaatiomuutos
Yt-neuvottelut

Organisaatiokulttuuri
Organisaatiokulttuuri

Taloudellinen palkkio ja henkilostéedut
Muistaminen
Palkka

Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri
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Ty6hyvinvointi
Tyo6ilmapiiri
Tyossa kehittyminen
Uralla eteneminen
Viestinta ja dokumentointi
Viestinta ja tiedotus
Tyonteko 1
Tybémaara
Ty6nkuva
Toiden jako
Tyoskentelyedellytykset
Etityd
Toimistot
Kaikki yhteensa 72
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Sisdllonanalyysi, lahtokysely: Mika Yrityksessd X on tyonantajana ollut parasta?

Yldluokka / Alaluokka Vastausmaara
Asiakaskokemus ja myynti 2
Asiakkaat 2
Henkil6ston maara 1
Resurssit 1
Johtamiskulttuuri 3
Johtaminen 1
Tasapuolinen kohtelu 1
Luottaminen 1
Lomat ja tydaika 23
Lomat 10
Tybaika 13
Lahijohtaminen 8
Esihenkilotyo 8
Muutostilanteet 2
Organisaatiomuutos 1
Yt-neuvottelut 1
Organisaatiokulttuuri 1
Toimintamallit 1
Taloudellinen palkkio ja
henkilostéedut 8
Henkilostdedut 8
Ty6nantajakuva 6
Yrityksen kuva 5
Yhtion tulevaisuus 1
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri 24
Tyo6ilmapiiri 4
Yhteistyo 5
Kollegat 14
Yhteisollisyys 1
Tyonteko 20
Ty6nkuva 18
Tyomaara 2
Tyoskentelyedellytykset 38
Toimistot 1
Etatyo 24
Jarjestelmat 1
Hybridityoskentely 2
Tyovalineet 5
Palkanmaksu 5
Tyossa kehittyminen 15

Uralla eteneminen 5
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Osaaminen
Kouluttaminen
Perehdytys

Viestinta ja dokumentointi
Viestinta ja tiedotus
Ohjeet

Kaikki yhteensa 154
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Sisdllonanalyysi, Iahtokysely: Mita asioita tulisi mielestasi kehittda Yrityksessa X?

Yldluokka / Alaluokka
Asiakaskokemus ja myynti
Asiakkaat
Henkil6ston maara
Rekrytointi
Resurssit
Sitouttaminen
Vaihtuvuus
Johtamiskulttuuri
Arvostaminen
Johtaminen
Kuunteleminen
Luottaminen
Paatoksenteko
Tasapuolinen kohtelu
Lahijohtaminen
Esihenkilotyo
Muutostilanteet
Muutokset
Organisaatiomuutos
Yt-neuvottelut
Organisaatiokulttuuri
Organisaatiokulttuuri
Organisaatiorakenne
Toimintamallit
Tuki ja tavoitettavuus

Taloudellinen palkkio ja henkilostéedut

Muistaminen
Palkitseminen
Palkka

Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri
TyShyvinvointi
Tyo6ilmapiiri
Yhteistyo
Yhteisollisyys

Tyonteko
Projektityoskentely
Tyomaara
Tyonkuva
Toiden jako

Tyo6ssa kehittyminen

Vastausmaara
5
5
35

5
18

2
10
66
11
33
15
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Osaaminen
Perehdytys
Uralla eteneminen
Viestinta ja dokumentointi
Ohjeet
Viestinta ja tiedotus
Tyoskentelyedellytykset
Etatyd
Jarjestelmat
Toimistot
Ty6nantajakuva
Arvot ja paamaarat
Yrityksen kuva
Kaikki yhteensa
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Liite 7: Sisdllonanalyysi, henkilostokysely kevat 2022

Sisallénanalyysi, henkilostokysely: Mitka ovat mielestasi kaksi tarkeinta yhtidssasi

parannusta kaipaavaa asiaa, ja miten parantaisit niita?

Yldluokat / Alaluokat

Asiakaskokemus ja myynti

Asiakkaat
Laatu
Myynti
Henkil6ston maara
Resurssit
Sitouttaminen
Vaihtuvuus
Johtamiskulttuuri
Arvostaminen
Johtaminen
Kuunteleminen
Luottaminen
Paatoksenteko
Tasapuolinen kohtelu
Lomat ja tybaika
Lomat
TyOaika
Lahijohtaminen
Esihenkilotyo
Muutostilanteet
Muutokset
Organisaatiomuutos
Yt-neuvottelut
Organisaatiokulttuuri
Organisaatiokulttuuri
Organisaatiorakenne
Taloudellinen palkkio ja
henkilostéedut
Henkilostoedut
Luontoisedut
Muistaminen
Palkitseminen
Palkka

Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri

Ty6hyvinvointi
Tyo6ilmapiiri

Vastausmaarat

20
12
6
2
106
79
8
19
98
25
30
24
1
10
8
6
3
3
14
14
20
12
3
5
10
7
3

119
12

30
69
67
35
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Yhteistyo
Yhteisollisyys
Ty6nantajakuva
Arvot ja paamaarat
Yhtion tulevaisuus
Yrityksen kuva
Tyonteko
Projektityoskentely
Toiden jako
Ulkoistaminen
Vastuunjako
Ty6nkuva
Tyomaara
Tyoskentelyedellytykset
Etatyd
Jarjestelmat
Toimistot
Tyovalineet
Tyossa kehittyminen
Kouluttaminen
Osaaminen
Perehdytys
Uralla eteneminen
Viestintd ja dokumentointi
Dokumentointi
Ohjeet
Viestinta ja tiedotus
Kaikki yhteensa

717
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Sisdlldnanalyysi, henkilostokysely: Mitka asiat on hoidettu yhtidssasi hyvin?

Yldluokat / Alaluokat
Asiakaskokemus ja myynti
Asiakkaat
Myynti
Johtamiskulttuuri
Arvostaminen
Johtaminen
Kuunteleminen
Luottaminen
Tasapuolinen kohtelu
Lomat ja ty6aika
Lomat
TyOaika
Lahijohtaminen
Esihenkilotyo
Organisaatiokulttuuri
Organisaatiokulttuuri
Palaverit
Toimintamallit
Taloudellinen palkkio ja henkilostoedut
Henkilostéedut
Luontoisedut
Muistaminen
Palkitseminen
Palkka
Tyo6nantajakuva
Arvot ja paamaarat
Yhtion tulevaisuus
Yrityksen kuva
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri
Kollegat
TyShyvinvointi
Tyo6ilmapiiri
Yhteistyo
Yhteisollisyys
Tyonteko
Ty6nkuva
Tyoskentelyedellytykset
Etatyo
Hybridityoskentely
Jarjestelmat
Palkanmaksu
Toimistot
Ty6valineet

Vastausmaarat
7
2
5

23
1
14
1
4
3
33
8
25
3
3
12
7
3
2
89
78
6
1
1
3
16
4
2
10
15
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Tyo6ssa kehittyminen
Kouluttaminen
Osaaminen
Perehdytys
Uralla eteneminen

Viestinta ja dokumentointi
Dokumentointi
Ohjeet
Viestinta ja tiedotus

Kaikki yhteensa

470
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Liite 8: Sisdllonanalyysi, syksyn 2022 pulssikysely

Sisdllénanalyysi, pulssikysely: Mitka asiat saavat sinut ajattelemaan, ettet olisi enaa yhtion

palveluksessa vuoden kuluttua?

Yl3- ja alaluokka Vastausten maara
Asiakaskokemus ja myynti 8
Asiakkaat 5
Laatu 2
Myynti 1
Henkil6ston maara 26
Resurssit 13
Vaihtuvuus 12
Rekrytointi 1
Johtamiskulttuuri 33
Arvostaminen 10
Johtaminen 13
Kuunteleminen 4
Paatoksenteko 5
Tasapuolinen kohtelu 1
Lahijohtaminen 8
Esihenkilotyo 8
Muutostilanteet 23
Muutokset 9
Organisaatiomuutos 9
Yt-neuvottelut 5
Organisaatiokulttuuri 16
Organisaatiokulttuuri 5
Toimintamallit 4
Mahdollisuus vaikuttaa 1
Tuki ja tavoitettavuus 6
Taloudellinen palkkio ja henkilostoedut 32
Henkilostoedut 2
Palkka 30
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri 15
Tyo6hyvinvointi 2
Tyo6ilmapiiri 10
Yhteistyo 2
Yhteisollisyys 1
Tyo6nantajakuva 6
Yhtion tulevaisuus 2
Yrityksen kuva 4



Tyonteko
Ulkoistaminen
Vastuunjako
Projektityoskentely
Tyo6nkuva
Tyomaara

Tyoskentelyedellytykset
Jarjestelmat
Tyovalineet

Tyosopimus
Elake
Kilpailija
Maaraaikaisuus

Tyossa kehittyminen
Kouluttaminen
Osaaminen
Perehdytys
Uralla eteneminen

Viestinta ja dokumentointi

Dokumentointi

Ohjeet

Viestinta ja tiedotus
Kaikki yhteensa
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Sisdllonanalyysi, pulssikysely: Mitka asiat on hoidettu mielestasi hyvin?

Yldluokka / Alaluokka
Asiakaskokemus ja myynti
Asiakkaat
Henkil6ston maara
Rekrytointi
Resurssit
Johtamiskulttuuri
Johtaminen
Kuunteleminen
Luottaminen
Tasapuolinen kohtelu
Lomat ja tybaika
Tybaika
Lomat
Lahijohtaminen
Esihenkilotyo
Muutostilanteet
Organisaatiomuutos
Organisaatiokulttuuri
Mahdollisuus vaikuttaa
Organisaatiokulttuuri
Organisaatiorakenne
Palaverit
Toimintamallit
Tuki ja tavoitettavuus
Taloudellinen palkkio ja
henkilostéedut
Henkilostdedut
Luontaisedut
Palkitseminen
Palkka
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri
Kollegat
TyShyvinvointi
Tyo6ilmapiiri
Yhteistyo
Yhteisollisyys
Ty6nantajakuva
Yrityksen kuva
Tyonteko
Toiden jako

Vastausten maara

A N0 NN
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Tydnkuva
Tybmaara
Tyoskentelyedellytykset
Toimistot
Tyovalineet
Etatyd
Hybridityoskentely
Palkanmaksu
Tyossa kehittyminen
Kouluttaminen
Osaaminen
Perehdytys
Uralla eteneminen
Viestinta ja dokumentointi
Dokumentointi
Ohjeet
Viestinta ja tiedotus
Kaikki yhteensa

14

119

454
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Sisdllonanalyysi, pulssikysely: Mitd asioita pitdisi parantaa ja milla tavoin?

Yldluokka / Alaluokka Vastausten maara
Asiakaskokemus ja myynti 16
Asiakkaat 10
Laatu 2
Myynti 4
Henkil6ston maara 77
Rekrytointi 8
Resurssit 41
Sitouttaminen 11
Vaihtuvuus 17
Johtamiskulttuuri 45
Arvostaminen 5
Johtaminen 14
Kuunteleminen 9
Luottaminen 3
Paatoksenteko 10
Tasapuolinen kohtelu 4
Lomat ja tydaika 3
Tybaika 3
Lahijohtaminen 31
Esihenkilotyo 31
Muutostilanteet 16
Muutokset 12
Organisaatiomuutos 3
Yt-neuvottelut 1
Organisaatiokulttuuri 40
Mahdollisuus vaikuttaa 3
Organisaatiokulttuuri 3
Organisaatiorakenne 7
Palaverit 11
Toimintamallit 10
Tuki ja tavoitettavuus 6
Taloudellinen palkkio ja henkilostoedut 62
Henkilostoedut 17
Luontaisedut 4
Palkitseminen 10
Palkka 31
Tyohyvinvointi ja -ilmapiiri 54
Kollegat 1
Tyo6hyvinvointi 10

Tyo6ilmapiiri 4



Yhteistyo
Yhteisollisyys
Tyossa kehittyminen
Kouluttaminen
Osaaminen
Perehdytys

Viestinta ja dokumentointi

Dokumentointi
Ohjeet
Viestinta ja tiedotus
Tyonteko
Projektityoskentely
Tyomaara
Tyo6nkuva
Toiden jako
Ulkoistaminen
Vastuunjako
Tyonantajakuva
Arvot ja paamaadrat
Yhtion tulevaisuus
Yrityksen kuva
Tyoskentelyedellytykset
Jarjestelmat
Toimistot
Tyovalineet
Kaikki yhteensa

11
28
63

49
109
27
29
53
68

18
10
15

16
12

23
17

619
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