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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, mita tekijoitd keskijohto arvostaa tyonantajaa vaihta-
essaan. Tavoitteen selvittdmiseksi tutkittiin, mista tekijoista tyén arvostus muodostui, mitka teki-
jat edistivat tydnantajan vaihtamista seka mitka tekijat estivat tydnantajan vaihtamista. Opinnay-
tetydn aihe oli ajankohtainen, silla viimevuosien globaalit ja arvaamattomat kriisit ovat vauhditta-
neet tydelaman murrosta ja saaneet tyontekijat pohtimaan tyohon liittyvien tekijdiden tarkeysjar-
jestysta uudelleen. Tydnantajan vaihtaminen on entista helpompaa kasvavan hybriditydmallin
seka sosiaalisen median vuoksi. Tydnantajan on oleellista tietda keskeiset tekijat, jotka tekevat
tyonantajasta houkuttelevan.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Momentoukselle, joka on suorahakuihin erikoistunut
konsultointiyritys. Opinnaytetydn aihe oli toimeksiantajalle merkityksellinen. Tutkimustuloksia tul-
laan hyodyntamaan Momentouksella suorahakutydssa konsultoinnin tukena seka asiakasmyyn-
nin ja -markkinoinnin tarkoituksissa. Lisaksi tuloksia tullaan hyddyntamaan ammatillisen osaami-
sen lisddmisessa ja asiakkaille luotavassa lisdarvossa. Opinndytetyon tietoperustan keskeisia
teemoja olivat henkildston vaihtuvuus, tydn arvostus ja merkityksellisyys, sitoutuminen ja moti-
vaatio seka suorahaku rekrytointimuotona.

Tutkimuksen kohderyhmaksi maariteltiin keskijohto. Tyd rajattiin neljaan paaasialliseen tydtehta-
vaan. Nama tyotehtavat olivat HR, talous, myynti seka markkinointi. Tutkimus toteutettiin kvanti-
tatiivisena eli maarallisena tutkimuksena kesakuussa 2023. Tutkimustulokset esitettiin saman
vuoden marraskuussa. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua kyselylomaketta,
joka lahetettiin LinkedInin kautta 200:lle kohderyhman edustajalle satunnaisotannalla. Lisaksi
kyselyn linkki jaettiin toimeksiantajan LinkedIn -tililla. Kyselyyn vastasi 60 kohderyhman edusta-
jaa.

Tutkimustuloksista on ilmennyt keskijohdon arvostavan vapautta ja joustavuutta vaikuttaa
omaan tyohon ja tyon tekemiseen tydnantajaa vaihtaessaan. Mielenkiintoista ty6ta, kehittymis-
mahdollisuuksia ja palkkaa on pidetty lisdksi tarkeina tekijoina. Tuloksista nousseet keskeisim-
mat arvostukseen liittyvat tekijat olivat vahvasti tyétehtavaan sidonnaisia, ja niissa korostui yksi-
I6n oma etu. Toisaalta tuloksista oli myos havaittavissa, etta yrityskulttuurilla ja arvoilla oli merki-
tysta. Pienen otannan vuoksi tutkimustuloksia ei voida yleistda koskemaan koko perusjoukkoa.

Ensimmaisena jatkotutkimusehdotuksena on toteuttaa tutkimus uudestaan yhdistaen kvantitatii-
visen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelman, jotta riittdvan suuri otoskoko ja tulosten tarkkuus
varmistetaan. Toisena jatkotutkimusehdotuksena on tutkia nuorempaa ikaryhmaa, jotka ovat tu-
levaisuuden tydvoima. Kolmantena jatkotutkimusehdotuksena on toteuttaa tutkimus kokonaan
eri toimialalle.
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tydn arvostus, tydnantajan vaihto, sitoutuminen, keskijohto, henkiléstén vaihtuvuus
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1 Johdanto

Tyolla on merkittava vaikutus hyvaan elamaan. CGl:n toteuttaman Tyon Murros Suomessa 2023
tutkimuksen mukaan tyéelamassa on tapahtunut viimevuosien arvaamattomien globaaleiden krii-
sien seka teknologian kehittymisen myé6ta suuri murros (Viitanen 2023, 4). Tyoterveyslaitoksen tut-
kimuksessa todetaankin, etta kdynnissa on suurin tydeldaman murros vuosikymmeniin (Koivula,
Ranki & Helaskoski 13.1.2023). Baronan ty6elamatutkimuksen mukaan 37 % vastaajista harkitsi-
vat tyGnantajan vaihtamista (Maatta 5.1.2023, 10). Monster-sivuston teettamassa kyselyssa, mita
tyontekijat odottavat vuodelta 2023 todettiin, ettd 96 % vastaajista harkitsivat tydnantajan vaihta-
mista (Monster 10.1.2023).

Nykypaivana yritykset eivat kilpaile enda vain toisiaan vastaan, vaan kilpailu myds lahjakkaista
tyontekijoista on lisaantynyt (Goffee & Jones 2015, 2). Tybnantajan vaihtaminen on helpompaa li-
sdantyneiden sosiaalisen median alustojen seka hybriditydmallin vuoksi. Henkiléston vaihtuvuutta
voidaan tarkastella tyonto- seké vetoteorian avulla. Tydntoteoria liittyy henkildston tyytymattomyy-
teen ja vetoteoria tyémarkkinoiden kysyntaan ja tarjontaan. (Choi & Park 2020, 2641-2643.) Tutki-
malla tydn arvostukseen, sitoutuneisuuteen ja motivaatioon vaikuttavia tekijoita, pystyvat tyénanta-
jat tydntdteorian nakdkulmasta tarkasteltuna vahentamaan toimimatonta vaihtuvuutta, jolla tarkoite-
taan Homin, Allenin ja Griffethin (2020, 6) mukaan hyvien tai vaikeasti korvattavissa olevien tyénte-
kijdiden lahtemista organisaatiosta. Vetoteorian nakdkulmasta tarkasteltuna tydnantajat pystyvat

nama tekijat tiedostamalla rekrytoida uutta henkildstoa.

Opinnaytetyd toteutetaan toimeksiantona Momentoukselle. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella
tutkimusmenetelmalla. Tiedonkeruu toteutettiin puolistrukturoidulla kyselylomakkeella, joka lahetet-
tiin LinkedInin Recruiter -tydkalun avulla satunnaisille kohderyhmaan kuuluville henkilGille. Lisaksi
kyselyn linkkia jaettiin toimeksiantajan LinkedIn -tililld. Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa on otettu

huomioon hyva tieteellinen kaytanto.

Opinnaytetyon aiheena on keskijohdon arvostamat tekijat tydnantajan vaihdossa. Tyon aihetta

pohdittiin yndessa toimeksiantajan kanssa. Aihe valikoitui oman mielenkiinnon lisdksi sen ajankoh-
taisuuden seka toimeksiantajalle tuotettavan lisqarvon perusteella. Tutkimuksesta saatuja tuloksia
hyodynnetaan Momentouksella suorahakutyossa konsultoinnin tukena seka ammatillisen osaami-

sen lisdamisessa, ja tata kautta asiakkaille luotavassa lisaarvossa.

Opinnaytetyon aiheen vastuullisuus tulee ilmi sen linkittymisessa suurempaan kokonaisuuteen.
Tutkimuksesta saatu tieto hyodyttaa tyonantajia ja organisaatioita kehittdamaan yritys- ja johtamis-

kulttuuriansa seka tybolosuhteitansa. Tama voi puolestaan luoda parempia tydmahdollisuuksia ja



edistaa tyontekijoiden hyvinvointia seka yhteiskunnallista vastuuta. Pyrin antamaan aiheeni myo6ta

panoksen vastuullisempaan ja kestdvampaan tydelamaan.

On mielenkiintoista tutkia aihetta etenkin sen ajankohtaisuuden seka toimeksiantajalle tuotettavan
konkreettisen lisdarvon vuoksi. Viimevuodet ovat saaneet tydntekijat miettimaan asioita uudelleen
(Turner 2023). Arvostetaanko pandemian seurauksesta tydntekopaikan ja -aikojen joustavuutta?
Vai onko inflaation seurauksesta tydstd maksettavan kompensaation tarkeys kasvanut? Vai nah-
daanko vihrean siirtyman myota eettisyys ja vastuullisuus entista tdrkedmpana? Tyon arvostus on
yksilGllisista ja muodostuu niista tekijdista, joita tydntekija pitda tarkeadna ja haluaa nostaa arvostuk-
sen kohteiksi (Moisalo 2012, 349; Martela & Pessi 2018, 1). Onko tydeldaman murroksen myéta
tyon arvostukseen, sitoutumiseen ja motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa kuitenkin yhtenevaisyyk-

sia?
1.1 Opinnaytetyon tavoite, tutkimusongelma ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, mita tekijoitd keskijohto arvostaa tydnantajaa vaihtaessaan.
Tavoitteen saavuttamiseksi tuli selvittda, mista tekijodista tydn arvostus muodostuu, mitka tekijat

edistavat tydnantajan vaihtamista seka mitka tekijat estavat tydnantajan vaihtamista.

Tyon kohderyhmaa ja rajauksia pohdittiin toimeksiantajan kanssa yhdessa. Tydn kohderyhmaksi
valikoitui keskijohto ja tyo rajattiin HR-, talous-, myynti- ja markkinointitehtaviin. Keskijohto on ydin-
tarkea organisaatiotaso ja he ovat valttamattdmassa roolissa auttamassa organisaatioita selviyty-

maan nopeista ja monimutkaisista muutoksista (Field, Hancock, Schaninger 2023).
Opinnaytetydn paaongelma:
Mita tekijoita keskijohto arvostaa tyonantajaa vaihtaessaan?
Opinnaytetydn alaongelmat:
1. Mista tekijoista tyon arvostus muodostuu?

2. Mitka tekijat edistavat tydbnantajan vaihtamista?
3. Mitka tekijat estavat tydnantajan vaihtamista?

Peittomatriisissa on esitetty opinnaytetydn alaongelmien yhteys tietoperustaan, kyselytutkimuksen

kysymyksiin seka saatuihin tutkimustuloksiin (taulukko 1).



Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetyon alaongelmat | Tietoperusta | Lomakkeen Tutkimustulokset
kysymykset
Alaongelma 1: Mista teki- 2.2 9,10 41

jOista tydn arvostus muo-

dostuu?

Alaongelma 2: Mitka tekijat | 2.1,2.3,2.4 |12,13,16,18, | 4.2,4.3

edistavat tydnantajan vaih- 19
tamista?
Alaongelma 3: Mitka tekijat | 2.1, 2.3 12,13,18,19 |4.2,4.3

estavat tydnantajan vaihta-

mista?

Peittomatriisissa havainnollistetaan opinnaytetyon alaongelmien yhteytta tietoperustaan, kyselylo-
makkeen kysymyksiin seka tutkimustuloksiin hyddyntaen kyselylomakkeen seka alalukujen nume-

rointia.

Opinnaytetydn tietoperustassa kasitelldan henkildstdn vaihtuvuutta, tydn arvostusta ja merkityksel-
lisyytta, motivaatiota ja sitoutumista seka suorahakua rekytointimuotona. Nama tekijat liittyvat tyon-

antajan vaihtoon.

Opinnaytetydn aihe on vastuullinen seka tutkimus tuottaa tarkeaa ja ajankohtaista tietoa. Aiheen
yhteiskunnallinen vastuullisuus iimenee sen tarjoamasta hyddysta tydnantajille ja organisaatioille.
Opinnaytety0 tarjoaa tietoa keskijohdon arvostamista tekijoista tydnantajaa vaihtaessaan. Tama
tieto auttaa tydnantajia tarjoamaan parempia tyéolosuhteita, jolloin tyéntekijat ovat sitoutuneempia
ja tehokkaampia. Tama puolestaan edistaa yhteiskunnallista hyvinvointia ja kestavyytta. Tydnteki-
jéiden sitoutuminen johtaa organisaation parempiin taloudellisiin tuloksiin seka pidempaan kesta-
vyyteen (Sale & Jones 2019, 4; Albrecht, Green & Marty 2021, 4).

1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Momentous Oy. Momentous on perustettu vuonna 2011
Helsingissa. Momentous palvelee asiakkaitaan toimivan johdon ja hallitusjasenten suorahaulla

seka asiantuntijoiden Talentous-haulla. Momentouksen palveluihin kuuluu lisdksi johtamisen



kehittdminen seka soveltuvuus- ja henkildarvioinnit. Momentous kuuluu kansainvaliseen Friisberg
& Partners International -suorahakuryhmaan, jonka vuoksi palveluita on mahdollista tarjota myds

kansainvalisesti. (Momentous 2023a.) Paasaantoisesti Momentouksen asiakaskunta koostuu kes-
kisuurista ja suurista yrityksista. Lisaksi Momentous palvelee julkishallintoa ja kolmannen sektorin

toimijoita, kuten jarjestoja.

Tutkimustuloksista saatuja tekijoita tullaan hyddyntdmaan Momentouksella suorahakutyéssa kon-
sultoinnin tukena seka asiakasmyynnin ja -markkinoinnin tarkoituksissa. Tekijoitd hyodynnetaan
myds ammatillisen osaamisen lisdamisessa ja tata kautta asiakkaille luotavassa lisdarvossa, silla

Momentouksen tavoitteena on tuottaa asiakkaalle ylivertainen asiakas- ja ehdokaskokemus.

Momentous kuuluu FEX Suorahakuyritykset ry kansalliseen toimialayhdistykseen, joka seuraa ja-
senyritysten ammatillisten menetelmien seka lainsaadannon ja muiden alan eettisten normien to-
teutumista. FEX:in ammatillisiin kdytantdihin kuuluu rehellisyys, erinomaisuus, objektiivisuus, moni-
muotoisuus, luottamuksellisuus, eturistiriitojen valttdminen seka asiakas- ja ehdokastyytyvaisyys.
(The Finnish Executive Search Firms 2023.) Momentous on sitoutunut toiminnassaan alaa ohjaa-

viin periaatteisiin ja saantoihin. Yhtion arvoissa korostuu muun muassa ammatillinen osaaminen.

Kuva 1. Toimeksiantajan logo

Suorahakupalvelut perustuvat henkilon tietojenkasittelyyn, jonka takia suorahakupalveluissa koros-
tuu vahvasti tietosuoja. Tietosuojaa ohjaa Suomessa laki tietosuojasta, joka perustuu EU:n ylei-
seen tietosuoja-asetukseen: General Data Protection Regulation 2016/679. Tietosuojalain tarkoitus

on suojata yksildiden henkilGtietoja. (laki tietosuojasta 5.12.2018/1050.)

Henkil6arviointeja tuottavia yrityksia sitoo Suomessa laki yksityisyyden suojasta tydelamassa,
jonka tarkoituksena on yksityiselaman suojaa turvaavat perusoikeudet tydelamassa (laki yksi-
tyisuuden suojasta tydelamassa 13.8.2004/759). Laki yksityisyyden suojasta tydeldamassa
(13.8.2004/759) 4 luvun 13 § saantelee henkild- ja soveltuvuusarviointitesteja, jonka mukaan hen-
kildarvioinnit tulee tehda luotettavasti seka henkildarvioijien tulee olla asiantuntevia. Momentouk-
sella psykologisia henkildarviointeja tekevat vain serfioidut psykologit ja henkildarviointeja siihen

patevat henkilot.



1.3 Keskeiset kasitteet

Tyon arvostus on myonteinen ajatus tydon padmaarasta. Arvostuksen tunne on yksildllista ja muo-
dostuu tekijoista, joita yksilé haluaa nostaa arvostuksen kohteiksi. (Rauramo 2008, 32; Moisalo
2012, 349; Martela & Pessi 2018, 1.)

Henkiloston vaihtuvuus (eng. employee turnover) tarkoittaa organisaatioon tulevien ja sielta lah-
tevien tyontekijdiden virtaa (Sadikin, Junaedi & Prianti 2020, 2).

Keskijohto (eng. middle management) on organisaatiotaso, joka toimii ylemman johdon ja muun
organisaation valilla. Heilla voi olla johdettavinaan alaisia, mutta heilla on myds omat esihenki-
I6nsa. (Lewis 19.5.2023.)

Tyonantaja on tydsopimuksen toinen osapuoli, joka tydn tarjoaa. Tydnantaja on yleisesti yritys tai
yhteis6. (Minilex 2023.)

Tyon merkityksellisyys voidaan maaritella arvokkaaksi, tarkeaksi, mielekkaaksi ja elamaa rikas-
tavaksi kokemukseksi tydsta (Martikainen & Oikarinen 2023, 25).

Sitoutuminen voidaan maaritella tydhon suunnattuna aktiivisena ja myodnteisena asenteena (Bai-
ley, Madden, Alfes & Fletcher 2017, 39).

Motivaatio on energiaa, joka saa meidat tekemaan asioita, joita haluamme tehda. [Iman motivaa-

tiota ihminen ei yleensa kayta tietojaan ja taitojaan tehokkaasti (Sale & Jones 2019, 9-11).

Suorahaku (eng. Headhunting tai Executive Search) tarkoittaa rekrytointiprosessia, jossa etuka-
teen maaritellyn profiilin mukaan etsitdan tydntekijoita tiettyihin tehtaviin ilman julkista hakua tai il-
moitusta. Suorahakua kaytetaan yleensa ylimman johdon, keskijohdon, hallitusjasenten tai asian-

tuntijoiden rekrytoinneissa. (Suomen Ekonomit 2021.)



2 Tyodnantajan vaihtoon liittyvat tekijat

Tassa luvussa kasitellaan henkildston vaihtuvuutta, tydn arvostusta ja merkityksellisyytta seka mo-

tivaatiota ja sitoutumista. Lisaksi kasitelladn suorahakua rekrytointimuotona.
2.1 Henkiloston vaihtuvuus

Henkildston vaihtuvuus on merkittava organisatorinen ilmid, jota on tutkittu jo yli vuosisadan ajan.
Organisaatiot ovat huolissaan vaihtuvuuden aiheuttamista erilaisista toimintahairidista. Toisaalta
akateemikot pitavat vaihtuvuutta ilmaisuna tyontekijoéiden epamukavuudesta tai organisatorisista

toimintahairidista. (Hom ym. 2020, 3.)

Henkiloston vaihtuvuus voidaan jakaa valtettavissa olevaan ja valttamattomaan vaihtuvuuteen.
Valtettava vaihtuvuus (avoidable turnover) tarkoittaa sita, kun tyontekija irtisanoutuu vapaaehtoi-
sesti tai vaihtaa tydnantajaa omasta aloitteestaan ja tahan tydnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa.
Valttdmattomaan vaihtuvuuteen (unavoidable turnover) puolestaan lukeutuu esimerkiksi elakkeelle
jaaminen tai perhesyyt, kuten muutto toiselle paikkakunnalle ja tahan tyonantajan on vaikeampi
vaikuttaa. Vaihtuvuustutkimus keskittyy paaosin valtettavaan vaihtuvuuteen, silla sen syyt kiinnos-

tavat organisaatioita enemman. (Hom ym. 2020, 7.)

Vaihtuvuus voi olla tarkoituksenmukaista tai toimimatonta. Tarkoituksenmukaisessa vaihtuvuu-
dessa huonosti suoriutuvat tyontekijat tippuvat pois, ja silla on positiivisia vaikutuksia organisaa-
tiolle. Toimimattomassa vaihtuvuudessa hyvien tai vaikeasti korvattavissa olevien tyontekijoiden
pitdminen organisaatiossa epdonnistuu ja talld puolestaan on negatiivisia vaikutuksia organisaa-
tiolle. TAman vuoksi suuri tai pieni vaihtuvuus ei kerro viela paljoa organisaatiosta, silla suurellakin
tarkoituksenmukaisella vaihtuvuudella voi olla positiivisia vaikutuksia. (Hom ym. 2020, 6; Wang &
Sun 2020, 211-212.)

Baronan loppuvuodesta 2022 teettdmassa tydelamatutkimuksessa selvitettiin muun muassa tyon-
antajan vaihtoon vaikuttavia tekijoitéa. Tutkimuksen tulosten mukaan tekijat, joihin tydénantajan vaih-
toa harkitsevat haluavat muutosta, olivat palkka, tyétehtavien sisaltdé seka etenemismahdollisuudet.
(Maatta 5.1.2023, 11.) Lisaksi Monster-sivuston kyselyssa, mita tydntekijat odottavat vuodelta
2023 todettiin, ettd 40 % vastaajista mukaan tyénantajan vaihdon tai vaihtamisen harkitsemisen

syyna on palkka ja 34 % mielesta etenemismahdollisuudet (Monster 10.1.2023).

Seuratessa vaihtuvuutta, tarkastellaan tietyn ajanjakson aikana seka aloittaneita, etta lopettaneita
tydntekijoita ja niiden osuutta verrattuna koko henkiléstén maaraan. Optimaalisella vaihtuvuudella
tarkoitetaan tilannetta, jossa vaihtuvuudesta seuranneet hyddyt ovat suuremmat, kuin siitd aiheutu-

neet kustannukset. Optimaalinen henkiléston l1ahtovaihtuvuus on yleensa 5-10 % vuotta kohden.



Mikali vaihtuvuus jaa alle 5 prosentin, ei organisaatiossa ole tarpeeksi tilaa uusille ja joustaville
muutoksille. Toisaalta yli 10 prosentin vaihtuvuus voi vaarantaa keskeisten asioiden hoitamisen

seka aiheuttaa suuren kulueran organisaatiolle. (Kauhanen 2012, 93-94.)

Vaihtuvuuden yksi selkeimmista haitoista organisaatiolle on siitd aiheutuvat kustannukset. Tyonte-
kijoiden vaihtuvuuskulut voivat maksaa organisaatiolle yli 100 prosenttia yhden tyontekijan vuosi-
palkasta (Holtom, Mitchell, Lee & Eberly 2008, 236; Skelton, Nattress & Dwyer 2020, 101). Homin
(2020, 1) mukaan puolestaan vaihtuvuus voi kustantaa 90 %-200 % vuosipalkasta ja lisaksi se on
aikaa vieva prosessi. Eniten aikaa vievat tydsuhteen paattamisen hallinnolliset ty6ét seka lahtevan
tyontekijan palkkiot, kuten lomien maksaminen rahana ja uuden tyontekijan kohdalla ehdokkaiden

valinta ja haastattelut seka perehdyttaminen (Kesti 2019, 9).

Vaihtuvuuden syiden taustalla voi olla monta eri ndkdkulmaa ja vaihtuvuus voidaan jakaa seka
tyonto-, ettd vetoteoriaan. Nama ovat kaksi erillistd vaihtuvuuteen vaikuttavaa teoriaa. Tyontoteori-
alla (push theory) tarkoitetaan tydntekijan tydntymista pois organisaatiosta ja tdhan vaikuttavat yri-
tyksen sisdiset, negatiiviset syyt. Vetoteorialla (pull theory) puolestaan tarkoitetaan tyémarkkinoi-
den kysynnan ja tarjonnan vaikutuksia vaihtuvuuteen, eli vaihtoehtoisia tydpaikkoja ja nama ovat
yrityksen ulkopuolisia syita. (Choi & Park 2020, 2641-2643.) Hom ym. (2020, 9) mainitsevat, etta

tydnantajat voivat kokea olonsa uhatuksi, jos tyOntekija vaihtaa kilpailevaan yritykseen.

Vaihtuvuuden tutkimukset voidaan jakaa kolmeen paaryhmaan (kuva 2) riippuen siita, miltéa suun-
nalta aihetta tarkastellaan. Vaihtuvuutta voidaan tarkastella yksilon, organisaation ja kansantalou-
den tasolla. Johtamis- ja henkilostostrategiakirjallisuudessa keskitytaan paaasiassa kahteen en-
simmaiseen nakokulmaan. Valtioiden selvityksissa korostetaan usein tydvoiman vaihtuvuuslukujen

merkitystd koko kansantalouden kannalta. (Haapanen 2013, 13.)

l Vaihtuvuustutkimus

1
| 1T 1

l Yksilon taso l Organisaation taso l Kansantalouden taso
I—Iﬁ

I—Iﬁl—lﬁ

Vaihtuvuuteen Yksilén kognitiiviset Va|htuvu_uden_|lm|o Vaihtuvuuden Toimialakohtainen Tybvirrat ja niiden
. N (organisaation " " .
vaikuttavat tekijat prosessit nakskulma) hallintakeinot vaihtuvuus muutokset

Kuva 2. Vaihtuvuustutkimuksen kolme tasoa (mukaillen Haapanen 2013, 13)

Keskityttaessa vaihtuvuuteen yksilon tasolla, tarkastellaan tydnantajan vaihtamista ja siihen vaikut-

tavia tekijoita seka yksilon kognitiivisia prosesseja. Organisaation tasolla pyritdan erittelemaan



vaihtuvuusilmio ja sen aiheuttajatekijat, jotta organisaatio pystyy hallitsemaan vaihtuvuutta. Kan-
santalouden tasolla tarkastellaan tyévoimavirtoja ja kokonaistyévoiman maaraa seka niissa tapah-
tuvia muutoksia. (Haapanen 2013, 13.)

Marchin ja Simonin organisaation tasapainoteorian keskimmainen ajatus on, etta tyontekijat saavat
organisaatiolta vastikkeita niistd panoksista, joita he tuottavat organisaatiolle. Panoksien ja vastik-
keiden tasapaino vahentaa tyontekijan taipumusta lahted organisaatiosta. Panoksien ja vastikkei-
den suhdetta jokainen tyontekija arvioi omien arvojensa ja hanelle avoinna olevien vaihtoehtojen
pohjalta. Kuvassa 3 on havainnollistettu niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyéntekijan vaihto- tai pysy-
mishalukkuuteen. (Hom ym. 2020, 72-75.)

Tyon piirteiden ja Tyon ja muiden roolien

tyntekijan minikuvan I (L

samanlaisuus Tydhon liittyvien asioiden
ennustettavuus
X Organisaation koko
Tybtyytyviisyys Tyontekijan kasitys
mahdollisuuksistaan
organisaation siséisiin
/ siirtoihin

Kuva 3. Marchin ja Simonin 1958 luoma malli tydntekijan vaihto- tai pysymishalukkuuteen vaikutta-

vista tekijdista (mukaillen Govindaraju 2018, 2)

Tyotyytyvaisyys on tarkein tekija vaihto- tai pysymishalukkuuden taustalla. Tyotyytyvaisyyteen
puolestaan vaikuttavat kolme asiaa, joita ovat tydon ominaisuuksien ja tyontekijan minakuvan
samanlaisuus, tyohon liittyvien asioiden ennustettavuus seka tyon vaatimusten yhteensopivuus
tyontekijan muiden roolivaatimusten kanssa. Sadikin ym. (2020, 2) kuitenkin toteavat, etta
tyotyytyvaisyys on yksilollinen asia, koska jokaisella on erilainen tyytyvaisyyden taso kullekin
sovellettavien arvojen mukaan. Tyotyytyvaisyyden lisaksi vaihto- tai pysymishalukkuuteen
vaikuttaa organisaation koko. Mitd suurempi organisaatio on, sitd paremmaksi nahdaan
mahdollisuudet organisaatioiden sisaisiin siirtoihin. Suuri organisaatio voidaan kuitenkin nahda
myos tyotyytyvaisyytta heikentavana tekijana, silla yhteensopivuus tydon muiden roolivaatimusten

kanssa voi olla heikompaa suuressa organisaatiossa. (Hom ym. 2020, 72-75.)



2.2 Tyobn arvostus ja merkityksellisyys

Ty6 voi olla erilaisessa roolissa kunkin elamassa riippuen omista henkildkohtaisista arvostuksis-
taan. Tyon arvostus voi muodostua ulkopuolisista tekijoista, kuten palkasta tai tyén mukavuudesta.
Toisaalta tydn arvostus voi muodostua myds kyseisen ammatin arvostuksesta. Arvostukset muut-
tuvat ian ja tyduran myota. Tyouraa kauan jaljella olevalle henkilokohtainen ura- ja palkkakehitys
voi olla tArkedmmassa roolissa, kuin tyduran loppuvaiheessa olevalla puolestaan toimeentulon
hankkiminen ja ajan antaminen perheelle voi olla tarkeda. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 71,
102.)

Gartnerin 2023 teettdman tutkimuksen mukaan koronapandemia ja sita seurannut taloudellinen ja
poliittinen epavakaus on pakottanut jokaisen tydntekijan pohtimaan valintojansa, aikaansa, energi-
aansa seka sosiaalista padomaa. Tydntekijat pyrkivat saamaan enemman arvoa tyéstaan ja henki-
I6kohtaisen arvon tunne on avainasemassa. Monille tydntekijdille on kehittynyt uusi itsetunto, tietoi-
suus ja arvo. Tyontekijat haluavat tyéltaan nyt ja tulevaisuudessa syvempia yhteyksia, radikaalia
joustavuutta, henkildkohtaista kasvua, kokonaisvaltaista hyvinvointia seka yhteista tarkoitusta.
(Turner 2023.)

Useimmat tyontekijat haluavat ty6ltaan kolmea asiaa: patevyyden ja mestaruuden tunnetta, yhtei-
s60n kuulumisen tunnetta sekad merkityksen ja tarkoituksen tunnetta. Patevyyden ja mestaruuden
tunteella tarkoitetaan mahdollisuutta suoriutua oman roolin odotuksista ja kasvaa oppimismahdolli-
suuksien kautta. Yhteis6on kuulumisen tunteella tarkoitetaan kunnioittavia suhteita tyétovereihin ja
tunnetta, etta tyontekijoitd arvostetaan. Tahan liitetddn myds yrityskulttuurin tarkeys. Merkityksen ja
tarkoituksen tunteella tarkoitetaan tunnetta siita, etta on omistautunut jollekin tarkealle, joka on lin-

jassa omien ydinarvojen kanssa. (Chamorro Premuzic 2019.)

Merkityksellisyys on yksilollinen ja subjektiivinen kokemus, joka syntyy omien arvojen pohjalta. Ar-
vot ovat kuin tavoitetila tai visio siita, mika kukin pitaa tarkeana. Arvot ohjaavat sita, mita arvos-
tamme ja pidamme merkityksellisena ja arvojen avulla yksilot tekevat valintoja ja maarittelevat

oman paamaaransa. (Aaltonen ym. 2020, 37, 44, 47-49.)

Tyon merkityksellisyys on tulevaisuuden tydelaman menestystekija ja etenkin lansimaissa kiinnos-
tus merkityksellista ty6ta kohtaan on kasvamassa (Aaltonen ym. 2020, 55-56). Viime vuosikymme-
nina tyon merkityksellisyys on ollut tutkijoita kiinnostava teema tyéelaman tutkimuksissa (Martikai-
nen & Oikarinen 2023, 25). Tyén merkityksellisyys koostuu kolmesta teemasta, joita ovat arvok-
kuus, itsensa toteuttaminen seka hyvaa tuottava paamaara, joka palvelee jotakin suurempaa hy-
vaa. Itsensa toteuttaminen ja hyvaa tuottava paamaara luovat tydlle arvokkuutta. Se miten ihminen

kokee ndma kolme teemaa, on yksildllista. (Martela & Pessi 2018, 1.)
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Sitran vuonna 2021 teettdman tutkimuksen mukaan merkitykselliselle tydlle oli yha enemman ky-
syntaa ja sen koettiin olevan yksi vahvimmista trendeista liiketoiminnan kehittdmisen kannalta
(Vesa 2021). Vuoden 2022 Tydolobarometrin mukaan 35 % palkansaajista kokivat tydnsa erittain
merkitykselliseksi ja 50 % melko merkitykselliseksi (Lyly-Yrjandinen 2023, 79). Tyon merkitykselli-
syytta on kuvattu vahvimmaksi ja kriittisimmaksi psykologinen tilaksi, joka valittda tydon ominaisuuk-
sien ja tyohon liittyvien tulosten valista suhdetta ja silla on tutkijoiden mukaan useita asenne- ja
motivaatiotuloksia. Merkityksellisyys on liitetty psyykkiseen hyvinvointiin, sitoutumiseen, motivaati-

oon ja vahempaan maaraan poissaoloja. (Albrecht ym. 2021, 3—4; Aaltonen ym. 2020, 55.)

Tyo ja tyGelama on keskeinen tekija merkityksellisyyden etsimiseen. Tydntekijat hakevat tydstaan
merkityksellisyytta ja mikali he kokevat, etteivat 10yda sitd nykyisesta tydstaan, 16ytavat he sita lo-
pulta jostain toisesta. (Aaltonen ym. 2020, 54-55, 99.) Koska tydn merkityksellisyys on laaja aihe,

voidaan sita tarkastella kuudelta eri tasolta (taulukko 2).

Taulukko 2. Tyon merkityksellisyys kuudelta eri tasolta (mukaillen Aaltonen ym. 2020, 99)

Yksil6llinen Sosiaalinen | Organisaatio- | Yhteiskunta- Globaali Universaali
taso taso taso taso taso taso
Arvot Roolit Organisaation Olemassaolo Kestava kehi- Vastuullisuus

missio tarkoitus tys
Motivaattorit Vastuut Eettisyys
Organisaation Tyon yhteiskun- | Sosiaalisesti,
Uskomukset Yhteiset tavoitteet arvot nallinen vaikut- taloudellisesti | Hyvan edistami-
tavuus ja ekologisesti nen
Osaamisen Status Ty6n ominais- vastuullinen
hy6dyntaminen piirteet Kansantaloudel- toiminta Altruismi ja mi-
ja kehittaminen Ihmissuhteet linen vaikutus nan ylittavyys
Job design
Person-job fit Lisaarvon tuotta- Moraalis-filoso-
Organization de- minen fis-uskonnolliset
Person-organi- sign kysymykset
zation fit Yhteisen hyvan
edistdminen

Kuusitasoinen malli (taulukko 2) havainnollistaa tydn merkitykselliseksi kokemista kuudelta eri ta-
solta. Malli auttaa ymmartamaan, etta merkityksellisyyden vahvistamisen toimenpiteet ovat erilaisia
eri tasoilla. Yksilon toiminnan merkityksellisyys isommassa kuvassa on avainasemassa, vaikka
hyva tunne tyosta olisikin olemassa. Kuitenkaan tyon vaikuttavuuden maksimointi unohtaen yksiloi-
den kokemukset ja heidan nakemyksensa tyon merkityksellisyydesta ei riita. Tyoelaman merkityk-

sellisyyden luomisen kannalta on valttamatonta yhdistaa yksildiden nakokulmat, organisaatioiden
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tarpeet ja toiminnan eettiset periaatteet, jotta on mahdollista luoda todellista arvoa tydelamassa.
(Aaltonen ym. 2020, 100.)

Juha Antilan tutkimusten mukaan palkan vaikutus merkityksellisyyden kokemiseen on vahentynyt
erityisesti ylempien toimihenkildiden keskuudessa, joilla palkka on jo suhteellisen hyva. Palkkaa voi
vaatia muiltakin tyonantajilta. TyOnantajan odotetaan tarjoavan kuitenkin kohtuullista palkkaa. Pal-
kan lisdksi keskeista on mielekkaat tyétehtavat, mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen, reilu
kohtelu ja arvostus, mahdollisuus ja joustavuus vaikuttaa omiin tydjarjestelyihin, kontrolli vain valt-
tamattdmissa asioissa, rehellinen viestinta, asiallinen palaute, johdonmukainen johtaminen, mah-
dollisuus sosiaalisiin kontakteihin, hyvaksyttava toimintakulttuuri ja arvopohja, enemman ihmisen

rakentaminen kuin kayttaminen. (Aaltonen ym. 2020, 64—-66.)

Yhdysvaltalaisessa Talent Accelerator nimisessa tutkimuksessa, joka on osana Citrix Work 2035 -
projektia tutkittiin, mika seka henkildstojohtajien, etta tietotydntekijdiden tdmanhetkinen asenne tu-
levaisuuden tydvoimaansa kohtaan on ja miten tyé on muuttunut ja tulee muuttumaan. Tutkimuk-
seen osallistui yli 2000 tietotydntekijaa ja 500 henkildstdjohtajaa. Tutkimuksesta nousi kolme asiaa
ylitse muiden: joustavat tydvaihtoehdot, tuottavuuden mittaaminen arvon perusteella volyymin si-
jaan seka monimuotoinen tydskentelytiimi. (Minahan 2021.) Baronan vuoden 2022 ty6elamatutki-
muksen tulosten mukaan tyon vetovoimaisimmat tekijat olivat tyotehtavien sisaltd, palkka seka tyo-
kaverit ja yhteisOllisyys. Lisaksi tyon sijainti, joustavuus ja merkityksellisyys olivat tarkeita tekijoita.
(Maatta 5.1.2023, 14.)

2.3 Motivaatio ja sitoutuminen

70 prosenttia sitoutumisesta on motivaatiota, jonka vuoksi motivoituneet tyontekijat ovat sitoutu-
neempia organisaatioon. Motivaatio on energiaa, joka saa meidat tekemaan asioita, joita halu-
amme tehda. [Iman motivaatiota ihminen ei yleensa kayta tietojaan ja taitojaan tehokkaasti. (Sale &
Jones 2019, 9, 11.) Sitoutuminen puolestaan voidaan maaritellda tydhdn suunnattuna aktiivisena ja

myodnteisena asenteena (Bailey ym. 2017, 39).

Tyota voi tehda sisaisesti ja ulkoisesti motivoituneena tai heikoimmassa tapauksessa ilman min-
kaanlaista motivaatiota. Sisdinen motivaatio on tila, jossa tydntekija kokee tekemisen iloa ja aitoa
kiinnostusta tekemaansa tyota kohtaan. Ulkoinen motivaatio puolestaan on tila, jossa tyontekija
motivoituu ulkoisten tekijoiden, kuten palkkion, paamaarien tai ulkoisen hyvaksynnan perusteella.
(Aaltonen ym. 2020, 187.) Ryanin ja Decin (2017, 159-160) itsemaaraytymisen teorian mukaan
sisainen motivaatio syntyy, kun tyontekija pystyy tyydyttamaan itsenaisyyden, yhteenkuulumisen ja

parjddmisen psykologisia perustarpeita.
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Oikeanmukainen ja tasa-arvoinen palkkaus on vuoden 2022 Tydolobarometrin mukaan yksi tar-
keimpid motivaatiotekijoita (Lyly-Yrjanainen 2023, 51). Gartnerin tutkimuksessa mainittiin palkan
olevan yksi tydn motivaattori, mutta sen liséksi tunnustus, kasvumahdollisuudet seka itsensa tunte-
minen arvostetuksi ja luotettavaksi ovat myds avainasemassa (Turner 2023). Yhdysvaltojen Gene-
ral Social Surveyn aineistojen mukaan 70-luvulta asti viisi tarkeinta motivaatiotekijaa ovat pysyneet
samoina: mielekkaat tyotehtavat, etenemismahdollisuudet, palkka, tydn sailyminen ja tydaika. Ta-
lent Vectian teettdman Tyodntekijakokemus 2020 -tutkimuksen tuloksien mukaan tarkeimpia moti-
vaatiotekijoita olivat: henkildkohtaisen osaamisen kokemus, tydn merkityksellisyys, tydbn paamaa-
rien ymmartaminen seka kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuus. Leidenschaftin Signi-kysely kes-
kittyy tydntekijaymmarrykseen ja yrityskulttuurien kehittdmiseen ja sen mukaan: mielekkaat tyoteh-
tavat, yhteishenki, oikeudenmukainen palkka ja luontoisedut, omaan tyohon vaikuttaminen seka

tydn ja vapaa-ajan tasapaino ovat tarkeimmat motivaatiotekijat. (Aaltonen ym. 2020, 77.)

Salen ja Jonesin motivaatiokartan mukaan jokaisessa ihmisessa on yhdeksan motivaattoria. Nama
yhdeksan motivaattoria ovat jaettu kolmeen, kolmen motivaattorin ryhnmaan (taulukko 3). Motivaat-
torit ovat jokaisella eri tarkeysjarjestyksessa ja jarjestys saattaa muuttua ajan myota, silla motivaat-

torit eivat ole staattisia tai kiinteita. (Sale & Jones 2019, 9-11.)
Taulukko 3. Yhdeksan motivaattoria (mukaillen Sale & Jones 2019, 11)

Saavutuksen Motivaattorit Kasvun Motivaattorit

Suhteen Motivaattorit

Puolustaja Johtaja Luoja

turvallisuus, ennustettavuus,

vakaus

valta, vaikuttaminen, resurssien

ja ihmisten hallinta

innovaatio, uuteen samaistumi-

nen, luova potentiaali

Ystavyys

ystavyys, yhteenkuuluvuus,

suhteet

Rakentaja

raha, aineellinen tyydytys, kes-

kimaaraista parempi elintaso

Henki

vapaus, itsenaisyys, omat paa-

tokset

Tahti

tunnustus, kunnioitus, sosiaa-

linen arvostus

Asiantuntija

tiedon hallinta, erikoistuminen

Etsija

merkitys, arvokkaat asiat

Kolme motivaatiokartan pdaryhmaa edustavat kolmea paaasiallista ihmisen havaintotapaa; tun-

netta, ajattelua ja tietdmista. Ihmisiin vaikuttavat yleensa heidan kolme tarkeintd motivaattoriaan.
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Yhdeksan motivaattoria muodostaa kokonaisvaltaisen yhtenaisyyden. Jotkin motivaattorit ovat lin-
jassa ja vahvistavat toisiaan, kun taas toiset ovat ristiriidassa ja aiheuttavat jannitteita. Jannitteita

voi syntya yksilon, tiimin tai organisaation tasolla. (Sale & Jones 2019, 9-12.)

Maslown tarvehierarkia on motivaatioteorioista tunnetuin ja se esitetdan useimmiten pyramidina,
jolla on hierarkkinen taso (kuva 4). Viisi eri tasoa alhaalta yl6spain ovat: fysiologiset tarpeet, turval-
lisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvostuksen tarpeet seka itsensa to-
teuttamisen tarpeet. Neljda alimmaista tarvetta kutsutaan perustarpeiksi ja huipulla olevaa, itsensa
toteuttamisen tarvetta kutsutaan kasvutarpeeksi. Kun alin tarve paaosin tyydytetaan, pystyy yksilo
keskittymaan ja tyydyttdmaan seuraavan tarpeen, joka hantd motivoi. Kasvutarve on tarpeista ai-

noa, joka ei johdu jonkun tarpeen puuttumisesta, vaan tarpeesta kasvaa ihmisena. (McLeod 2023.)

sensa
toteuttamin

Arvonanto

Yhteenkuuluvuus ja rakkaus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuva 4. Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen McLeod 2023)

Fysiologisilla tarpeilla viitataan yksilén selviytymisen kannalta valttamattémiin asioihin, kuten ravin-
toon, lepoon tai suojaan. Fysiologiset tarpeet ovat ensimmainen asia, joka motivoi yksilén kayttay-
tymista. Turvallisuuden tarpeella tarkoitetaan eldman jarjestysta, ennustettavuutta seka hallintaa.
Turvallisuuden tarpeen voi tayttaa esimerkiksi perhe tai yhteiskunta. Yhteenkuuluvuuden ja rakkau-
den tarve viittaa yksilon emotionaaliseen tarpeeseen inmissuhteista seka ryhmaan kuulumisen tar-
peesta. Arvonanto sisaltaa itsearvon, saavutukset sekd kunnioituksen. Arvonanto voidaan jakaa
kahteen luokkaan: itsensa arvostus ja kunnioituksen saaminen. Itsensa toteuttaminen on korkein
taso ja viittaa yksilon potentiaaliin, itsensa toteuttamiseen, henkildkohtaiseen kasvuun seka huip-
pukokemusten etsimiseen. ltsensa toteuttamisen tasoa on kuvailtu haluksi saavuttaa kaikki, mita

voi ja tulla kaikeksi, mité pystyy tulemaan. (McLeod 2023.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria on lisdksi yksi kaytetyimmistd motivaatioteorioista. Herzbergin kak-

sifaktoriteoriaa voidaan kutsua myds motivaatio- ja hygieniatekijéiden malliksi (taulukko 4). Teorian
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mukaan ihmiselld on kaksi perimmaista tarvetta. Ensimmainen on tarve valttada kipua ja toinen on
tarve kasvaa ja kehittyd. Teoria rakentuu naiden kahden tarpeen ymparille. (Skelton ym. 2020,
102; Aaltonen ym. 2020, 82.)

Taulukko 4. Herzbergin motivaatio- ja hygieniatekijat (mukaillen Aaltonen ym. 2020, 82)

Motivaatiotekijat Hygieniatekijat
Lisaavat tyotyytyvaisyytta ja liitty- | Lisdavat tydtyytymattomyytta ja liit-
vat itse tydhon tyvat tydymparistoon
Tunnustus tyOsta Palkka
Saavutukset Tyo6skentelyolosuhteet
Mahdollisuus kasvaa ja kehittya Suhde tydkavereihin
Vastuu Suhde esihenkil66n
Ylennys Tydturvallisuus
Tyo itsessdan Yrityskulttuuri

Herzbergin teorian mukaan tyytymattdmyytta ja tyytyvaisyytta aiheuttavat tekijat ovat toisistaan riip-
pumattomia. Panostamalla hygieniatekijoihin, voidaan vahentaa tyontekijan tyotyytymattomyytta,
mutta ei kuitenkaan lisata motivaatiota. Motivaatiotekijoihin panostamalla puolestaan voidaan lisata
tydntekijan tyotyytyvaisyytta, jolloin myoés tydntekijan motivaatio kasvaa (taulukko 4). Tydmotivaa-
tion lisddmiseksi on optimaalisinta panostaa motivaatiotekijdihin ja varmistaa, etta hygieniatekijat
eivat esta tyotyytyvaisyytta eli kummankin tekijan tulisi olla tasapainossa keskenaan. Sisainen tyo-
motivaatio syntyy, kun ulkoiset tekijat mahdollistavat sen. (Aaltonen ym. 2020, 82—83; Skelton ym.
2020, 102; Richards & Kieffer 2023, 220.)

Sitoutuneet tydntekijat ovat tehokkaan toiminnan perusta (Rheem 9.1.2018). Tydntekijéiden sitou-
tuminen johtaa organisaation parempiin taloudellisiin tuloksiin seka pidempaan kestavyyteen. (Sale
& Jones 2019, 4; Albrecht ym. 2021, 4) Wilson (2008, alaluku Preface) lisaa, etta tyontekijdiden
sitoutuminen vahentaa vaihtuvuutta seka lisaa tuottavuutta ja nain parantaa palvelun laatua. Tama
puolestaan lisda myos asiakkaiden sitoutumista ja taten mahdollisesti parantaa liikevaihtoa.
Rheem (9.1.2018) on tutkinut sitoutumisen neljaa tasoa, joita ovat aktiivisesti sitoutumattomat, si-

toutumattomat, sitoutuneet seka aktiivisesti sitoutuneet (kuva 5).
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m Aktiivisesti sitoutumattomat, 5-15% = Sitoutumattomat, 35-50%

= Sitoutuneet, 20-25% Aktiiv isesti sitoutuneet, 5-15%

Kuva 5. Sitoutumisen nelja tasoa (mukaillen Rheem 9.1.2018)

Aktiivisesti sitoutumattomalla tasolla tyontekijat ovat negatiivisia ja valinpitamattéomia, ja heita on
tutkimuksen mukaan tyypillisesti 5—15 % organisaation tyontekijoista. Sitoutumattomuuden tasolla
tyontekijat ovat neutraaleja, mutta potentiaalisesti sitoutettavissa ja heita on tyypillisesti suurin
maara, noin 35-50 %. Sitoutuneet tydntekijat hyddyntavat vahvuuksiaan ja ovat innostuneita tyds-
taan, ja heitad on noin 20-25 % tydvoimasta. Aktiivisesti sitoutuneilla tydntekijoilld on intohimoa tyo-
hoénsa ja heidan panoksensa nakyy merkittavasti ja he muodostavat noin 5-15 % organisaation
tyontekijoista. (Rheem 9.1.2018.) Ghadin, Fernandon & Caputin (2013, 545) mukaan sitoutumatto-
muutta on mahdollista vahentaa transformationaalisen johtamisen avulla, joka perustuu Brandtin
(24.3.2021) mukaan johtajan ja johdettavan valisen henkisen tason nostattavaan vuorovaikutuk-

seen.
2.4 Suorahaku ja passiiviset tyonhakijat

Suorahaku (eng. Headhunting tai Executive Search) tarkoittaa rekrytointiprosessia, jossa etuka-
teen maaritellyn profiilin mukaan etsitaan tyontekijoita tiettyihin tehtaviin ilman julkista hakua tai il-
moitusta. Rekrytointimuotona suorahaku toimii, jos hakuprosessin julkisuutta halutaan valttaa tai
kohderyhma on tiukasti rajattu ja tydnantaja on ennalta maaritellyt tarkat kriteerit haettavalle henki-
I6lle. Suorahakua kaytetaan yleensa ylimman johdon, keskijohdon, hallitusjasenten tai asiantunti-
joiden rekrytoinneissa. (Suomen Ekonomit 2021.) Suorahakua voidaan kayttaa myos, jos yritys ei
ole entuudestaan tunnettu tai sen maine tai tydnantajamielikuva ei ole houkutteleva (Momentous
2023b).
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Johdon suorahaulla haetaan yrityksen liiketoiminnan suunnanmuutosta, kasvua ja kehittamista. Se
on yritykselle strateginen investointi, jonka tavoitteena on tuottaa yritykselle lisdarvoa oikeiden joh-
taja- ja avainhenkildvalintojen myo6ta. Suorahakuprosesseissa korostuu erityinen luottamukselli-
suus ja huolellisuus seka laatulupaus. Suorahaun toimeksiantojen tulee perustua kirjalliseen sopi-
mukseen. Lisaksi sopimuksessa maaritellaan profiili, prosessikuvaus, aikataulu seka vastaava suo-

rahakukonsultti. (The Finnish Executive Search Firms 2023.)

Passiivisilla tydnhakijoilla tarkoitetaan niita tyonhakijoita, jotka ovat talla hetkelld tissa eivatka etsi
aktiivisesti tai oma-aloitteisesti toita tai valttamatta ole valmiita aloittamaan tydssa heti. Passiivinen
tydnhakija voi kuitenkin olla kiinnostunut uudesta tydsta, mikali hanet saadaan kiinnostumaan siita.
Passiiviset tydnhakijat muodostavat tyypillisesti noin 70 % tydmarkkinoista. (Subbarao, Chhabra &

Mishra 2022.) Suorahaku on monesti sopiva tapa tavoittaa passiiviset tydnhakijat (Oja 2023).

The Future of Recruiment -tutkimuksen tulosten mukaan 70 % passiivisista tyonhakijoista pitaa
neuvotteluasemaansa positiivisena, kun heita Iahestytaan tybtarjouksella. Suomessa passiivisille
tydnhakijoille suurimmat tekijat tydnantajan vaihtamisen taustalla olivat parempi palkka ja edut,
kiinnostavampi tyétehtava seka korkeampi asema tai mahdollisuus oppia uutta. Passiivisten tydn-
hakijoiden houkuttelussa on tarkea ymmartaa, mitka tekijat saisivat henkilon kiinnostumaan tyon-

antajasta ja mita asioita he arvostavat. (Oja 2023.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetydn empiiristd osiota. Ensin esitellaan tutkimusmenetelma ja
sen valinta. Taman jalkeen esitellaan tutkimuksen vaiheet seka kaytetyt analysointitavat. Lopuksi

esitelldan vastaajien taustatiedot.
3.1 Tutkimusotteen kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttavat tutkimusongelma seka tutkimuksen tavoitteet. Taman
opinnaytetyon tutkimusmenetelmaa valittaessa mietittiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuk-
sen eroja. Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan tyypillisesti silloin, kun tutkit-
tava ilmid on uusi ja siita ei ole ennestaan teorioita tai tutkimustietoa. Kvalitatiivinen tutkimusote
perustuu muutamaan tapaukseen, joita analysoidaan huolellisesti. Aineisto voidaan kerata avoi-
milla haastatteluilla tai lomakehaastattelulla seka osallistavan havainnoinnin avulla. Maarallista el
kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan, kun tiedetaan, mitka tekijat vaikuttavat tutkittavaan
iimidon. Kvantitatiivinen tutkimus on pitkalti tekijoiden eli muuttujien mittaamista ja niiden suhteiden
valisten vuorovaikutusten laskemista seka tekijoiden esiintymisen maarallista laskemista. Yleisin
tiedonkeruumenetelma on standardoitu kyselylomake, jossa on valmiita vastausvaihtoehtoja ja jo-

kaisella vastaajalla on samat kysymykset samassa jarjestyksessa. (Kananen 2011, 12—14.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa etuna on syvallisempi tieto tutkittavasta aiheesta ja se korostaa
enemman yksiléa tutkimustilanteen subjektina. Heikkoutena puolestaan on niukempi tutkimusai-
neisto, silld se on menetelmana enemman aikaa vieva. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa etuna on
laajempi tutkimusaineisto ja se on myés menetelmana nopea. Heikkoutena kvantitatiivisessa tutki-
muksessa on arviointi siitd, kuinka tosissaan vastaajat ovat suhtautuneet kysymyksiin. Lisaksi ky-
symykset voidaan ymmartaa eri tavalla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 106, 121.) Tutkimus-
ongelman perusteella tdman opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen tutki-
musmenetelma ja tiedonkeruumenetelmana toimi verkkopohjainen, standardoitu kyselylomake.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oli sopivampi aikataulullisesti sekad suuremman otoskoon saa-
vuttamiseksi. Lisaksi sen avulla pystyttiin tutkimaan yhteytta keskijohdon taustamuuttujien seka

tyonantajan vaihdon, tyOn arvostuksen seka sitoutumis- ja motivaatiotekijoiden valilla.

Onnistunut tutkimus edellyttéa oikeanlaisen kohderyhman maarittelya ja rajaamista. Kohderyhma
kertoo, keta tutkitaan ja keta tutkittava ilmié koskettaa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan
yleensa jokainen perusjoukon jasen etenkin, jos vastausmaara on alle sata. (Kananen 2011, 65—
66.) Taman opinnaytetydn kohderyhmaa pohdittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa, jotta tyo tuot-

taisi lisdarvoa toimeksiantajalle. TAman opinnaytetyén kohderyhmaksi valikoitui keskijohto ja
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tutkimus rajattiin HR-, talous-, myynti- sek& markkinointitehtavissa tyoskenteleviin. Kohderyhmaa

tutkittiin kokonaistutkimuksena.
3.2 Tutkimuksen vaiheet

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa lahtdékohtana on tutkimusongelma, jonka ratkaisemiseen tarvitaan
tietoa tutkittavasta aiheesta. Tarvittavan tiedon maarittelemisen jalkeen tulee ratkaista mista ja mi-
ten tieto kerataan. Kvantitatiivinen tutkimus etenee vaiheittain ja jokainen vaihe vaikuttaa seuraa-
vaan vaiheeseen. (Kananen 2011, 21.) Opinnaytetyd aloitettiin hahmottelemalla tietoperustaan tu-
levia teemoja ja ndiden teemojen kirjallisuuteen perehtymalla. Kirjallisuuteen perehtymisen avulla
saatiin laaja kuva henkildstdn vaihtuvuudesta, tydn arvostuksesta seka erilaisista sitoutumiseen ja
motivaatioon vaikuttavista tekijoista. Tietoperustan ollessa melkein valmis, alkoi kyselylomakkeen

rakentaminen. Kattava kirjallisuuteen perehtyminen auttoi kyselylomakkeen rakentamisessa.

Kyselylomakkeen kysymykset tulee pohjautua tutkimusongelmaan (Kananen 2011, 21). Opinnay-
tetydn paaongelma oli, mita tekijoita keskijohto arvostaa tydnantajaa vaihtaessaan. Jotta padongel-
maan saatiin vastaus, tuli selvittda mista tekijoista tydn arvostus muodostuu, mitka tekijat edistavat
tydnantajan vaihtamista seka mitka tekijat estavat tydnantajan vaihtamista. Nama edelld mainitut

olivat opinnaytety6n kolme alaongelmaa, joiden mukaan myés kyselomake muodostui.

Tiedonkeruumenetelmana toimi puolistrukturoitu verkkopohjainen kyselylomake (lite 1), joka luotiin
Webropol -ohjelmalla. Verkkopohjaisella kyselylld mahdollistettiin kyselyyn osallistumisen vaivatto-
muus. Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat opinnaytetyon tietoperustan seka opinnayte-
tydn alaongelmien mukaan. Kyselylomake koostui saatekirjeesta (liite 2) seka itse kyselylomak-
keesta (lite 1). Kyselylomakkeessa oli 19 kysymysta, jotka koostuivat: kahdeksasta taustakysy-
myksesta, kahdesta tyon arvostukseen liittyvasta kysymyksesta, joista toinen oli avoin kysymys,
viidesta tyonantajan vaihtoon liittyvasta kysymyksesta, joista kaksi koskivat suorahakua rekrytointi-
muotona seka neljasta motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvasta kysymyksesta, joista yksi oli avoin

kysymys.

Kyselyn sisalto kaytiin lapi seka toimeksiantajan, etta Haaga-Helian opinnaytetyoohjaajan kanssa
ennen sen testaamista. Taman jalkeen tehtiin tarvittavat muokkaukset, jotta kysymykset ja vas-

tausvaihtoehdot olisivat mahdollisimman selkeita. Kysely testattiin kolmella kohderyhman edusta-
jalla. Testaamisen avulla varmistettiin kysymysten ja kaytettyjen kasitteiden ymmarrettavyys, vas-
tausvaihtoehtojen loogisuus seka kyselyyn vastaamiseen kuluva aika. Lisaksi testaamisen avulla
varmistettiin, ettd vastaukset tallentuivat onnistuneesti. Testaamisen jalkeen testivastaukset rese-

toitiin ja kyselyyn tehtiin viimeiset muokkaukset. Taman jalkeen kysely oli julkaisukuntoinen.
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Kysely julkaistiin 1.6.2023 ja vastausaikaa oli 22.6.2023 asti. Kysely lahetettiin 200:lle satunnais-
otannalla kohderyhmaan kuuluvalle henkil6lle LinkedInin Recruiter tydkalun Inmail-toiminnon
avulla. Taman avulla varmistettiin, etta kysely tavoittaa opinndytetyon rajauksien mukaisesti jokai-
sessa tyotehtavassa tydskentelevia mahdollisimman tasaisesti. Lisaksi kyselyn julkinen linkki jul-
kaistiin toimeksiantajan LinkedIn -tililld. Saatekirjeessa (liite 2) osoitettiin kyselyn kohderyhma. Ta-
man avulla varmistettiin, ettéd kyselyyn ei osallistuisi kohderyhman ja rajauksien ulkopuolisia henki-
I6ita. Saatekirje laadittiin toimeksiantajan kanssa yhdessa ja sen tavoitteena oli herattda vastaajien

mielenkiinto kyselya kohtaan.

Tutkimusaineisto tulee koota, kayttaa ja arkistoida tutkimuseettisesti kestavalla tavalla (Mahlamaki
2006, 1). Kysely toteutettiin anonyymina, jolloin vastaajien henkilollisyys ei tullut ilmi vastauksista.

Taustakysymyksissa kysyttiin vain tutkimuksen kannalta olennaisia asioita, joista vastaajan henki-
I6llisyys ei voinut paljastua. Taustakysymyksien vastausvaihtoehdot olivat ryhmittain, eli vastaajien
tarkka ika ei tullut ilmi. Taustakysymykset olivat olennaisia, jotta tuloksia analysoidessa saatiin ai-

kaan syyseuraus suhteita seka kysymyksien valisia korrelaatioita. Myos saatekirjeessa (liite 2) tie-
dotettiin vastaajia, ettd heidan vastauksensa kasitellaan taysin nimettdomana ja luottamuksellisesti.
Tutkimusaineistoa kasiteltiin koko opinnaytetydprosessin ajan huolellisesti ja tarkkuudella seka

vain opinnaytetyon tarkoituksiin. Tutkimusaineistoa ei sailytetd opinnaytetydprosessin loputtua.
3.3 Kaytetyt analysointitavat

Tulosten analysoinnissa kaytettiin Webropolin Analytics Professional Statistics -tyokalua seka Mic-
rosoft Excelia. Professional Statistics -tyOkalun avulla saatiin selvitettya erilaisia taustamuuttujien

valisia yhteyksia. Microsoft Excelin avulla luotiin kuvia ja taulukoita saaduista tuloksista.

Webropol -ohjelmasta otettiin ensimmaisena seurantatilasto, josta mukailtiin taulukko (taulukko 5)
Excelin avulla. Taulukosta nahtiin, kuinka moni kyselyn oli avannut, kuinka moni oli aloittanut vas-
taamisen ja kuinka moni lopulta oli vastannut kyselyyn. Taulukkoon laskettiin my6s lopullinen vas-
tausasteprosentti, joka muodostui kyselyyn vastanneiden suhteesta kyselyn aloittaneisiin, mutta

kesken jattaneisiin.

Taustamuuttujia analysoitiin Professional Statistics -tyokalun avulla, josta tulokset siirrettiin Micro-
soft Exceliin. Excelin avulla luotiin diagrammeja tulosten esittdmisen tueksi. Taustamuuttujista su-
kupuolijakaumaa havainnollistettiin ympyradiagrammin avulla ja loppuja viitta palkkidiagrammin
muodossa. Muuttujien arvot esitettiin seka prosentteina, ettd lukuina. Taustamuuttujista tehtiin ris-
tiintaulukointi tyon arvostukseen vaikuttavia tekijoiden, tydnantajan vaihtoon vaikuttavien tekijoiden,
motivaattorien seka sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden kanssa. Ristiintaulukoinnilla pystyttiin sel-

vittamaan tulosjakaumien eroja taustamuuttujien mukaan. Ristiintaulukointi tehtiin Webropolissa
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olevan Analytics Professional Statistics -tydkalun Crosstabs toiminnon avulla ja tuloksista mukail-

tiin Excelin avulla taulukot.

Tyon arvostukseen vaikuttavia tekijoita tutkittiin kahdella kysymyksella. Ensimmainen oli Likertin
asteikko ja toinen vapaaehtoinen, avoin kysymys. Likertin asteikkoon oli maaritelty 18 tyon arvos-
tukseen liittyvaa tekijaa. Likertin asteikossa oli viisi arvoa: erittdin merkitykseton, melko merkityk-
sen, neutraali, melko tarkea, erittdin tarkea. Vastauksista muodostettiin Excelin avulla ositettu palk-
kidiagrammi. Lisaksi vastauksista muodostettiin vastaajien paaasiallisten tybtehtavien mukaan tau-

lukko. Avoimen kysymyksen vastaukset kaytiin [api ja niista etsittiin toistuvia tekijoita.

Tyobnantajan vaihtoa tutkittiin viidella kysymyksella, joista kaksi liittyivat suorahakuun rekrytointi-
muotona. Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka monta kertaa vastaajat olivat vaihta-
neet tydnantajaa viimeisen kymmenen vuoden sisalla. Vastausvaihtoehdot olivat: 0, 1, 2, 3 seka 4
tai enemman. Mikali vastaaja oli vaihtanut tydnantajaa edes kerran, avautui seuraavat kaksi kysy-
mysta. Naistd ensimmaisessa selvitettiin, vaikuttiko viimeisimman tyénantajan vaihtoon yrityksen
sisaiset vai ulkopuoliset syyt. Toinen kysymys oli monivalinta, johon oli maaritelty 11 tekijaa ja vas-
taajilla oli mahdollisuus valita 1-3 viimeisimman tyénantajan vaihtoon vaikuttanutta tekijaa. Ensim-
maisessa suorahakuun liittyvassa kysymyksessa selvitettiin, onko vastaaja ollut mukana suora-
haun rekrytointiprosessissa. Toisessa kysymyksessa selvitettiin, voisiko vastaaja vastaushetkella
vaihtaa tydnantajaansa suorahaun avulla. Vastauksista muodostettiin Excelin avulla palkkidiagram-
mit. Tybantajan vaihtoon vaikuttaneita tekijoita tarkasteltiin vastaajien taustamuuttujien mukaan.

Vastaajien ian ja yrityksen kokoluokan perusteella tuloksissa havaittiin eroja.

Motivaatiota ja sitoutumista tutkittiin neljalla kysymyksella, joista yksi koski motivaatiota ja kolme
sitoutumista. Motivaatioon liittyva kysymys pohjautui Salen ja Jonesin (2019, 11) motivaatiokart-
taan, josta oli mukailtu tietoperustaan taulukko (taulukko 3). Kysymys oli monivalinta, jossa vastaa-
jilla oli mahdollisuus valita yhdeksasta motivaattorista 1-3 eniten itsedan motivoivaa motivaattoria.
Sitoutumiseen liittyvista kysymyksistd ensimmainen oli liukukytkin-muotoinen, jossa vastaajia pyy-
dettiin sijoittamaan liukukytkin vaihtoehtojen "En lainkaan sitoutunut” eli 0 % ja "Erittain sitoutunut”
eli 100 % valille kuvaamaan omaa sitoutumisen tasoa. Toinen sitoutumiseen liittyva kysymys ol
Likertin asteikko, johon oli maaritelty 20 vaittdamaa sitoutumisesta. Likertin asteikossa oli viisi arvoa:
taysin eri mieltd, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta, taysin
samaa mieltd. Kolmas sitoutumiseen liittyva kysymys oli vapaaehtoinen, avoin kysymys. Motivaati-
oon liittyvan kysymyksen tulokset havainnollistettiin palkkidiagrammilla vastaajan paaasiallisen tyo-
tehtavan mukaan. Sitoutumiseen liittyvien kysymyksien tulokset havainnollistettiin pylvasdiagram-

min seka ositetun palkkidiagrammin muodossa. Lisaksi tulokset esitettiin my6s vastaajien
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paaasiallisen tyotehtavan mukaan. Avoimen kysymyksen vastaukset kaytiin 1api ja niista etsittiin

yhtenevaisyyksia.

Kaikkien tutkimuksesta saatujen tulosten esittamista on tuettu Excelilla luoduilla diagrammeilla.
Diagrammeja on visualisoitu seka selkeytetty eri vareja kayttaen. Osa tuloksista on esitetty myos
paaasiallisen tyétehtdvan mukaan, jossa on myods kaytetty selkeyttdmisen avuksi eri vareja kuvaa-
maan jokaista tyotehtavaa. Likertin asteikon muodossa olevien kysymysten tulokset on esitetty eri

varein eri vastausvaihtoehtojen mukaan.

Tutkimuksessa selvitettiin taustamuuttujien vaikutusta tyon arvostukseen, tydnantajan vaihtoon
seka sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin. Jotta muuttujien valinen ero tai riippuvuus voidaan yleis-
taa koskemaan koko perusjoukkoa, on sen oltava tilastollisesti merkitsevaa. Testaamisella selvite-
taan riskin suuruus, etta johtuuko ero sattumasta. Tilastollista merkitsevyytta kuvataan kirjaimella
p, joka kuvaa merkitsevyystasoa. (Heikkila 2008, 190, 194—195.) Tassa opinnaytetydssa kaytettiin
5 % merkitsevyystasoa, eli jos p < 0,05 tulos on tilastollisesti merkitsevaa. Merkitsevyyden selvitta-
miseksi kaytettiin Webropolin Analytics Professional Statistics -tydkalua, josta valittiin Kruskal Wal-
lisin H-testi. Kruskal Wallisin H-testin avulla pystytaan selvittdmaan jatkuvan tai jarjestysasteikolli-
sen muuttujan mediaanien eroa eri ryhmissa, mahdollistaen tilastollisen vertailun ryhmien valilla

ilman normaalijakauman oletusta (Webropol Powerful Insights 2020, 18).
3.4 Taustatiedot

Opinnaytetyon kyselytutkimus toteutettiin aikavalilla 1.6.-22.6.2023. Kyselyn linkkia I&hetettiin 200
kohderyhmaan kuuluvalle henkildlle satunnaisotannalla LinkedInin Recruiter -tykalun avulla. Li-
saksi linkkia jaettiin myds toimeksiantajan LinkedIn tililla. Kyselylomakkeen avasi 154 vastaajaa
(taulukko 5). Heista 81 aloitti vastaamisen. Viisitoista (15) henkil6a jatti vastaamisen kesken. Lo-
pullinen vastaajamaara oli 66. Kuuden henkilon vastaukset jouduttiin suodattamaan pois, koska he
olivat valinneet paaasialliseksi tyotehtavaksi pelkastaan vaihtoehdon "Muu”. He eivat kuuluneet ky-

selyn kohderyhmaan.

Taulukko 5. Vastausaste

Seurantatilasto ihteersd
N %
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 66 81
Kysely avattu vastaajien toimesta 154 190
Vastaaminen aloitettu 81 100
Vastausaste 42,9 %
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Vastaamisen aloittaneista 81 % suoritti vastaamisen loppuun. Kaikista kyselyn avanneista 42,9 %
palautti lomakkeen, eli kyselyn vastausasteeksi saatiin 42,9 %. (taulukko 5.) Tulosten analyysissa
on kuitenkin huomioitu 60 henkildn vastaukset, jotka kuuluvat kaikki keskijohtoon ja tydskentelevat
HR-, talous-, myynti- tai markkinointitehtavissa. Kyselyyn vastanneiden sukupuoli jakautui tasai-
sesti (kuva 6).

SUKUPUOLI

0%
= Mies = Nainen =Muu
Kuva 6. Vastaajien sukupuoli

Vastaajista 57 % oli naisia ja 43 % miehia (kuva 6). My0s vastaajien ikaluokat jakautuivat melko
tasaisesti etenkin 30—39-vuotiaiden, 40—49-vuotiaiden seka 50-59-vuotiaiden keskuudessa (kuva
7).

IKA

Alle 30 vuotias [J8IB8 (n=2)
30-39 vuotias

40-49 vuotias

50-59 vuotias

60+ vuotias = 0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 7. Vastaajien ikdjakauma
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Vastaajista 3 % oli vastaushetkella alle 30-vuotiaita. 30-39-vuotiaita oli 42 % vastaajista, 40—49-
vuotiaita 33 % vastaajista seka 50-59-vuotiaita 22 % vastaajista. Kukaan vastaajista ei ollut yli 60-

vuotias. (kuva 7.)

Vastaajien paaasialliset tyotehtavat jakautuivat melko tasaisesti (kuva 8). Taman mahdollisti Lin-
kedlnin Recruiter -tydkalu, jonka avulla oli mahdollista etsid satunnaisotannalla kohderyhmaan
kuuluvissa tydtehtavissa tydskentelevia henkilditd. Kysymys oli monivalinta, silld paaasiallisiin ty6-

tehtaviin voi kuulua useampi, kuin yksi vaihtoehdoista.

PAAASIALLISET TYOTEHTAVAT

HR

Talous

Myynti

Markkinointi

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 8. Paaasialliset tyotehtavat

Vastaajista 38 % tydskenteli vastaushetkelld HR-tehtavissa (kuva 8). Taloustehtavissa tydskenteli
20 % vastaajista, myyntitehtavissa 30 % vastaajista seka markkinointitehtavissa 28 % vastaajista.
Vaihtoehdon "muu” olivat valinneet kaksi vastaajaa, jotka olivat myds valinneet markkinoinnin ja
talouden, eli he kuuluivat kohderyhmaan. Vastaajista yli puolet olivat tydskennelleet vastaushet-
kella nykyisessa tyotehtavassaan 1-5 vuotta (kuva 9).
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Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tehtavassasi?

10+ vuotta Iz % (n=1)

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

Kuva 9. Nykyisessa tyétehtavassa tydskennelty aika

68 % vastaajista olivat tydskennelleet vastaushetkelld nykyisessa tyttehtavassaan 1-5 vuotta.
Vastaajista 18 % alle vuoden ja 12 % vastaajista 610 vuotta. Vain yksi vastaaja (2 %) oli tydsken-
nellyt nykyisessa tyotehtavassaan yli 10 vuotta. (kuva 9.) Vastaagjilta kysyttiin myoés, kuuluvatko he

kohderyhmaan eli keskijohto (kuva 10).

KUULUTKO KESKIJOHTOON?

En 0%

0 % 20% 40% 60 % 80% 100 %

Kuva 10. Keskijohtoon kuuluminen

Kaikki vastaajat (100 %) kuuluivat keskijohtoon (kuva 10). Téman kysymyksen yhteydessa maari-
teltiin lyhyesti, mitad keskijohdolla tarkoitetaan tassa kyselyssa: "Keskijohdolla viitataan tédssé kyse-
lyssé henkilbihin, jotka toimivat ylemman johdon ja tydntekijéiden vélilla. He voivat olla titteleiltdan

esimerkiksi esihenkilbita, johtajia, paéllikéita tai asiantuntijoita”.
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Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin vastaajien nykyisen tydnantajayrityksen kokoluokkaa, jotta
yrityksen kokoluokan merkitysta tuloksiin voitaisiin tarkastella. Vastaajista puolet (50 %) tydskente-

livat vastaushetkella yli 500 hengen organisaatioissa (kuva 11).
Nykyisen tydnantajayrityksesi kokoluokka?

Alle 100

100-500

Yli 500

0% 10% 20% 30% 40 % 50%

Kuva 11. Nykyisen tydnantajayrityksen kokoluokka

Alle sadan seka 100-500 hengen organisaatioissa tyoskentelevat jakautuivat tasaisesti (kuva 11).
Alle sadan hengen organisaatioissa tydskentelivat 27 % vastaajista ja 100—-500 hengen organisaa-

tioissa 23 % vastaajista. Yli 500 hengen organisaatioissa tydskenteli 50 % vastaajista.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset alaongelma kerrallaan. Opinnadytetydn paaongelma oli,

mita tekijoita keskijohto arvostaa tydnantajaa vaihtaessaan ja tdhan etsittiin vastausta kolmen ala-
ongelman avulla. Ensimmaisena esitelldan tydn arvostukseen vaikuttavia tekijoitd. Taman jalkeen
tydnantajan vaihtoon vaikuttavia tekijoita ja lopuksi motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia teki-

joita. Tuloksissa esitelladn myds tilastollista merkitsevyytta ja muuttujien valisia riippuvuuksia.
41 Tyon arvostus

Tyon arvostukseen vaikuttavia tekijoita tutkittiin 5-asteisella Likertin asteikolla seka avoimella kysy-

myksella. Avoin kysymys oli vapaaehtoinen.

Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan tyon arvostukseen vaikuttavien teki-

joiden tarkeytta. Mielenkiintoisia tyotehtavia pidettiin eniten erittain tarkeana (kuva 12).

Kuinka tirkeitd seuraavat tekijit ovat tydn arvostukselle?

Mekminoscenssions I owe R
stava yorshddisuicet 4,9 SRR ax O Y SR
Mahdollisuus henkildkohtaiseen kasvuun (ka4,6) - 23% _
Lahioftaan tapa pitaa (k41 SR 2% S P R Y
ikysoltonri o 44 RSN s S T IR

Vatunsasmineno 40 KGRI ax e R B A
Tyopakanarve o 43) SHSKINERIN ax R A, L R eeaL

pakia(kos,3) SRR ax S R

sty 2 42) TSR0 o R PR

Vastuullisuus jaeettisyys (kad,2) .ax_ aK _
enemsraaisuceitias,) TR ax R R
sohckatat(c39) |k R o PSS S|

Lonaisedit (a3 SIS s TR

Tunnustuksen saaminen (ka 3,8) 5% _ 53% _
Manimucorans (26 S ax RS
memisoustoss [ osx IS ox .
ornsatontamaa(eas.0) [EINE ax e e .
ommisatonkotota25) [N rx T $ 0 W

0% 10% 20% 30% 40% 50% B0% 0% B0% 80% 100%

m erittdin merkityksetén melko merbityksetén  m neutraali melko tarked  m erittdin tirked

Kuva 12. Tyon arvostukseen vaikuttavat tekijat
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Vastaajista 98 % pitivat mielenkiintoisia tydtehtavia erittdin tarkeana (85 %) tai melko tarkeana (13
%). Vastaajista 93 % kokivat joustavat tydmahdollisuudet sekd mahdollisuuden henkilékohtaiseen
kasvuun erittain tarkeaksi (70 %) tai melko tarkeaksi (23 %). Yli 4,0 keskiarvon saaneet tekijat
olivat: mielenkiintoiset tyotehtavat, joustavat tydontekomahdollisuudet, mahdollisuus
henkildkohtaiseen kasvuun, lahijohtajan tapa johtaa, yrityskulttuuri, vastuun saaminen, tydpaikan

arvot, palkka, yhteisollisyys, vastuullisuus ja eettisyys seka etenemismahdollisuudet. (kuva 12.)

Webropolin Statistics -tyokalun Crosstabs toiminnon avulla tehtiin ristiintaulukointi vastaajien paa-

asiallisten tyotehtavien ja tydon arvostukseen vaikuttavien tekijoiden mukaan. (taulukko 6).

Taulukko 6. Tyon arvostukseen vaikuttavat tekijat paaasiallisen tyétehtavan mukaan

. i Talous Markkinointi Myynti HR
Tyon arvostukseen vaikuttavat tekijat: (n=12) (n=17) (n=18) (n=23)
Yhteisollisyys 3,5 4,12 4,33 4,3
Tyopaikan arvot 3,83 4,59 4,44 4,26
Palkka 4,42 4,24 4,44 4,39
Luontaisedut 3,83 3,65 4,22 3,61
Yrityskulttuuri 4,08 4,29 4,44 4,52
Joustavat tydmahdollisuudet 4,33 4,35 4,72 4,74
Mahdollisuus henkilékohtaiseen kasvuun 4,33 4,35 4,83 4,74
Vastuulisuus ja eettisyys 3,58 4,18 4,17 4,22
Etenemismahdollisuudet 4 4,12 4,5 3,96
Mielenkiintoiset tyotehtavat 4,83 4,71 4,89 4,78
Johtotehtavat 3,58 3,88 4,17 3,74
Vastuun saaminen 4,33 4,35 4,44 4,26
Lihijohtajan tapa johtaa 4,17 4,41 4,5 4,7
Monimuotoisuus 3 3,65 4 3,74
Organisaation koko 3 2,82 2,61 3
Organisaation toimiala 2,67 2,88 3,06 3,22
Asema ja status 3,17 3,35 3,44 3,3
Tunnustuksen saaminen 3,5 3,88 3,94 3,78

Taloustehtavissa tydskentelevien tydn arvostukseen vaikutti eniten vastauksien keskiarvon mu-
kaan: mielenkiintoiset ty6tehtavat (4,83), palkka (4,42) seka joustavat tydmahdollisuudet, mahdolli-
suus henkildkohtaiseen kasvuun ja vastuun saaminen (4,33). Markkinointitehtavissa tydskentele-
villa: mielenkiintoiset tyotehtavat (4,71), tydpaikan arvot (4,59), lahijohtajan tapa johtaa (4,41) seka
vastuun saaminen, joustavat tydmahdollisuudet ja mahdollisuus henkildkohtaiseen kasvuun (4,35)
olivat arvostetuimmat tekijat. Myyntitehtavissa tydskentelevilla tydn arvostukseen vaikutti eniten:
mielenkiintoiset tydtehtavat (4,89), mahdollisuus henkildkohtaiseen kasvuun (4,83), joustavat tyo-
mahdollisuudet (4,72) seka etenemismahdollisuudet ja Iahijohtajan tapa johtaa (4,5). HR-tehta-
vissa tydskentelevilld: mielenkiintoiset tyétehtavat (4,78), joustavat tydmahdollisuudet sekd mah-
dollisuus henkilékohtaiseen kasvuun (4,74), lahijohtajan tapa johtaa (4,7) ja yrityskulttuuri (4,52).
(taulukko 6.)
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Tyon arvostukseen vaikuttavien tekijoiden ja vastaajien paaasiallisten tyotehtavien valinen tilastolli-
nen merkitsevyys testattiin. Merkitsevyystestina kaytettiin Kruskal-Wallisin H -testia. Tilastollisesti
melkein merkitsevia eroja I0ytyi taloustehtavissa tydskentelevien ja tyon arvostukseen vaikuttavien
tekijdiden valilla: yhteisollisyys (p = 0,036), vastuullisuus ja eettisyys (p = 0,036) sekd monimuotoi-
suus (p = 0,020). Markkinointitehtavissa tyoskentelevien ja tyon arvostukseen vaikuttavien tekijoi-
den valilta 16ytyi tilastollisesti melkein merkitseva ero: tyopaikan arvot (p = 0,042). Myyntitehtavissa
tyoskentelevien ja tyon arvostukseen vaikuttavien tekijoiden valilta 16ytyi tilastollisesti melkein mer-
kitsevia eroja: monimuotoisuus (p = 0,020) ja etenemismahdollisuudet (p = 0,019) seka tilastolli-

sesti merkitseva ero: luontaisedut (p = 0,004).

Toinen tydn arvostukseen liittyva kysymys oli vapaaehtoinen, avoin kysymys. Kysymyksen avulla
haluttiin selvittda, vaikuttaako jotkin muut tekijat tydn arvostukseen. Avoimia vastauksia tdhan ky-
symykseen tuli 24 kappaletta. Useissa vastauksissa korostui samanlaisia asioita. Vastauksissa ko-
rostui eniten tydkaverit, johtajuuden merkitys ja etenkin Iahijohdon johtamistapa, jossa korostui
luottamus ja arvostus yksiloita kohtaan seka palautteen anto. Lisaksi yksildon huomioiminen etenkin
hanen uralla kehittymisessaan seka vapaus vaikuttaa tekemaansa tyohon korostuivat vastauk-

sissa. (liite 3.)
4.2 Tydnantajan vaihto

Tydnantajan vaihtoon vaikuttavia tekijoita tutkittiin kolmella kysymyksella. Suorahakua rekrytointi-
muotona tutkittiin kahdella kysymyksella. Ensimmaisella kysymyksessa selvitettiin, kuinka monta

kertaa vastaajat olivat vaihtaneet tydnantajaansa viimeisen kymmenen vuoden sisalla (kuva 13).

Kuinka monta kertaa olet vaihtanut tyonantajaa viimeisen 10 vuoden sisalla?

0 5% (n=3)
1 26,7 %.(n=16)
2 25 % (n=15)
3 26,7 % (n=16)
4 tai enemman 16,6 % (n=10)
0% 10% 20% 30%

Kuva 13. Tyénantajan vaihto viimeisen 10 vuoden sisalla
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Kolme vastaajaa (5 %) oli tydskennellyt vastaushetkella viimeiset 10 vuotta samalla tydnantajalla.
Kerran, kaksi kertaa tai kolme kertaa tydnantajaa vaihtaneet vastaajat jakautuivat tasaisesti. Ker-
ran seka kolme kertaa tydnantajaa vaihtaneita oli kumpiakin 26,7 % vastaajista ja kaksi kertaa
vaihtaneita oli 25 % vastaajista. Vahintaan nelja kertaa vaihtaneita oli 16,6 % vastaajista. (kuva
13.)

Vastaajien viimeisimman tyonantajan vaihtoon vaikuttavia tekijoita selvitettiin kahdella kysymyk-
selld. Ensimmaisena selvitettiin, onko vastaajien viimeisimman tydnantajan vaihtoon ollut enem-
man syyna yrityksen sisaiset vai ulkopuoliset syyt. Siséisilla syilla tarkoitettiin tyytymattomyytta
vanhaan tyonantajaan ja ulkopuolisilla syilla puolestaan tydmarkkinoiden kysyntaa ja tarjontaa
(kuva 14). Tassa kysymyksessa vastaajien kokonaismaara on 57, silla kysymys ei nakynyt kol-

melle vastaajalle, jotka eivat olleet vaihtaneet tydnantajaansa viimeisen 10 vuoden sisalla.

Kumpi seuraavista oli enemman syyna viimeisimman tyénantajasi vaihtoon?

Yrityksen sisdiset syyt: tyytymattomyys vanhaan tyénantajaan 58 % (n=33)

Yrityksen ulkopuoliset syyt: tydmarkkinoiden kysynta ja tarjonta 42 % (n=24)

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

Kuva 14. Tybnantajan vaihto yrityksen sisaisten tai ulkoisten syiden mukaan

Enemmistélla vastaajista (58 %) viimeisimman tydénantajan vaihtoon oli vaikuttanut yrityksen sisai-
set syyt, mutta vastaukset jakautuivat melko tasaisesti (kuva 14). Vastaajista 42 % olivat valinneet
viimeisimman tyénantajan vaihdon johtuvan yrityksen ulkopuolisista syistd. Seuraavassa kysymyk-
sessa selvitettiin viimeisimman tydnantajan vaihtoon vaikuttavia tekijéita. Tulokset suodatettiin si-

saisten syiden ja ulkopuolisten syiden valinneiden mukaan (kuva 15).
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Mitka tekijat vaikuttavat viimeisimman tyénantajan vaihtoosi?

Mielenkiintoisempi toimiala % 21%
Yiin johto
Lihjjohtaminen

Mielenkiintoisemmat tyotehtavat

Luontaisedut

83%

Arvot, Kulttuuri
Yhteisolisyys

prem—— ey
e
T
=
Eg=———— == = L%
T LV
E%
Joustavammat tyontekomahdollisuuset ﬂ
ST i vastu

Paremmat etenemismahdollisuudet —&%
0% 10% 20% 30% 40% 500 60% 70% 80% 9%

Yrityksen ulkopuoliset syyt W Yrityksen sisdiset syyt

Kuva 15. Tybnantajan vaihtoon vaikuttavat tekijat

Yrityksen sisaisista syista johtuvat tydnantajan vaihtoon vaikuttavat tekijat olivat:
mielenkiintoisemmat tydtehtavat (58 %), palkka (49 %), suurempi vastuu (33 %), arvot ja kulttuuri
(30 %), lahijohtaminen (24 %), paremmat etenemismahdollisuudet (18 %), joustavammat
tyontekomahdollisuudet (18 %), ylin johto (15 %), mielenkiintoisempi toimiala (6 %), yhteisdllisyys
(6 %) seka luontaisedut (3 %). (kuva 15.)

Yrityksen ulkopuolisista syista johtuvat tydnantajan vaihtoon vaikuttavat tekijat olivat: palkka (83
%), mielenkiintoisemmat tyotehtavat (63 %), suurempi vastuu (33 %), mielenkiintoisempi toimiala
(21 %), paremmat etenemismahdollisuudet (21 %), joustavammat tydntekomahdollisuudet (17 %)
seka luontaisedut (4 %). (kuva 15.)

Vastaajien taustamuuttujia (sukupuoli, ika, paaasialliset tyétehtavat, yrityksen kokoluokka) ja vii-
meisimman tyénantajan vaihtoon vaikuttavia tekijoita tutkittin Webropolin Statistics -tydkalun

Crosstabs -toiminnon avulla. Vastaajien ian seka yrityksen kokoluokan mukaan vastauksissa ha-
vaittiin eroja. Alle 30-vuotiaiden ikdryhma yhdistettiin 30—39-vuotiaisiin, silla alle 30-vuotiaita vas-

taajia oli vain kaksi (taulukko 7).
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Taulukko 7. Viimeisimman tyonantajan vaihtoon vaikuttavat tekijat yrityksen kokoluokan ja vastaa-

jien ian mukaan

e Yrityksen kokoluokka BT
Viimeisimmaén tybnantajan vaihtoon

vaikuttavat tekijit: Alle 100 100-500 Yli 500 Alle 30-39 40-49 50-59

(n=16) (n=13) (n=28) (n=27) (n=17) (n=13)

Paremmat etenemismahdollisuudet (19%) 6% (n=1) | 15% (n=2) | 29% (n=8) [37% (n=10) |6% (n=1) 0% (n=0)
Suurempi vastuu (33%) 31% (n=5) | 38% (n=5) | 32% (n=9) |33% (n=9) [41% (n=7) |23% (n=3)
Joustavammat tydntekomahdollisuudet (18%) | 19% (n=3) | 15% (n=2) | 18% (n=5) [19% (n=5) [12% (n=2) |23% (n=3)

Yhteisollisyys (4%) 0% (n=0) 0% (n=0) 7% (n=2) |7% (n=2) 0% (n=0) 0% (n=0)
Arvot, Kulttuuri (18%) 44% (n=7) | 8% (n=1) 7% (n=2) |11% (n=3) |29% (n=5) [15% (n=2)
Palkka (63%) 50% (n=8) | 77% (n=10) | 64% (n=18) |63% (n=17) |65% (n=11) |62% (n=8)

Luontaisedut (4%) 0% (n=0) 8% (n=1) 4% (n=1) [0% (n=0) 6% (n=1) 8% (n=1)
Mielenkiintoisemmat tydtehtavat (60%) 44% (n=7) | 54% (n=7) | 71% (n=20) |59% (n=16) |65% (n=11) [54% (n=7)

Lshijohtaminen (14%) 19% (n=3) | 15% (n=2) | 11% (n=3) |15% (n=4) [18% (n=3) [8% (n=1)
Ylin johto (9%) 19% (n=3) | 0% (n=0) 7% (n=2) |4% (n=1) 12% (n=2) |15% (n=2)
Mielenkiintoisempi toimiala (12%) 6% (n=1) 8% (n=1) | 18% (n=5) |19% (n=5) [0% (n=0) 15% (n=2)

Arvojen ja kulttuurin seka yrityksen kokoluokan valilta 16ytyi tilastollisesti merkitseva ero (p =
0.006). Alle 100 hengen organisaatioista seitseman (44 %) vastaajaa kokivat arvot ja kulttuurin vai-
kuttaneen viimeisimman tydnantajan vaihtoon. 100-500 hengen organisaatioista vain yksi vastaaja
(8 %) ja yli 500 hengen organisaatioista vain kaksi vastaajaa (7 %) kokivat arvot ja kulttuurin ole-

van syy viimeisimman tydnantajan vaihtoon.

Parempien etenemismahdollisuuksien ja vastaajien ian valilta 16ytyi myés tilastollisesti merkitseva
ero (p = 0.001). Alle 30—39-vuotiaista kymmenen (37 %) vastaajaa kokivat parempien etenemis-
mahdollisuuksien vaikuttaneen viimeisimman tyénantajan vaihtoon. 40—49-vuotiaista vain yksi (6
%) vastaaja ja 50—-59-vuotiaista 0 % vastaajista kokivat parempien etenemismahdollisuuksien vai-

kuttaneen viimeisimman tyénantajan vaihtoon.

Suorahakuun liittyvia kysymyksia oli kaksi. Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka moni

vastaajista oli ollut mukana suorahaun rekrytointiprosessissa (kuva 16).

Oletko ollut mukana suorahaun rekrytointiprosessissa?

Kylla 82 % (n=49)

En 18 % (n=11)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 16. Suorahaku rekrytointimuotona
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Vastaajista 82 % olivat olleet mukana suorahaun rekrytointiprosessissa ja 18 % eivat olleet ollut
(kuva 16). Toisessa suorahakuun liittyvassa kysymyksessa selvitettiin, kuinka moni vastaaja voisi

vaihtaa tydnantajaansa vastaushetkelld suorahaun avulla (kuva 17).

Voisitko vaihtaa tilla hetkelld tyénantajaasi suorahaun avulla?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Kuva 17. Tybnantajan vaihto suorahaun avulla

Vastaajista melkein kaikki (93 %) kokivat, etté voisivat vastaushetkella vaihtaa tydnantajaansa suo-

rahaun avulla. Vain 7 % vastaajista kokivat, etta eivat voisi. (kuva 17.)
4.3 Motivaatio ja sitoutuminen

Motivaatiota tutkittiin yhdella kysymyksella ja sitoutumista kolmella kysymyksella. Motivaatioon liit-
tyva kysymys pohjautui Salen ja Jonesin (2019, 11) motivaatiokarttaan. Motivaatiokartta (taulukko
3) oli liitetty kysymykseen, jotta vastaajat nakivat motivaattorien tarkoitukset. Taman kysymyksen

vastaukset on suodatettu vastaajien paaasiallisen tyétehtavan mukaan, silla haluttiin nahda, onko

tyoétehtavien ja motivaattorien valilla eroja (kuva 18).

Mitka kolme naistd yhdeksasta motivaattorista motivoi sinua eniten?

s

Lja *_
oae

pouszp I

mMarkkinointi  m Myynti Talbs WHR

Kuva 18. Motivaattorit Salen ja Jonesin (2019, 11) motivaatiokartan mukaan
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Henki oli suurin motivaattori jokaisessa tyotehtavassa tyoskentelevalld. HR-tehtavissa tyoskentele-
vien kolme suurinta motivaattoria olivat: Henki (65 %), Asiantuntija (43 %), Johtaja (35 %). Talous-
tehtavissa tydskentelevilld kolme suurinta motivaattoria olivat: Henki (50 %) seka johtaja, ystava ja
tahti oli kaikki yhta suuria (33 %). Myyntitehtavissa tyoskentelevilla kolme suurinta motivaattoria

olivat: Henki (61 %), Rakentaja (61 %), Luoja (39 %). Markkinointitehtavissa tyoskentelevien kolme

eniten vaikuttavaa motivaattoria olivat: Henki (59 %), Luoja (53 %), Rakentaja (47 %).

Henkeen liitetddn vapaus, itsendisyys sekad omat paatokset ja se kuuluu kasvun motivaattoreihin.
Asiantuntijaan liitetdan tiedon hallinta ja erikoistuminen ja se puolestaan kuuluu saavutuksen mo-
tivaattoreihin. Johtajaan liitetdan valta, vaikuttaminen seka resurssien ja ihmisten hallinta ja sekin
kuuluu saavutuksen motivaattoreihin. Ystavaan liitetaan ystavyys, yhteenkuuluvuus seka suhteet
ja se kuuluu suhteen motivaattoreihin. Tahteen liitetdan tunnustus, kunnioitus seka sosiaalinen ar-
vostus ja sekin kuuluu suhteen motivaattoreihin. Rakentajaan liitetdan raha, aineellinen tyydytys
seka keskivertoa parempi elintaso ja se kuuluu saavutuksen motivaattoreihin. Luojaan liitetaan in-
novaatio, uuteen samaistuminen seka luova potentiaali ja se kuuluu kasvun motivaattoreihin. (tau-
lukko 3.)

Sitoutumista tutkittiin kolmella kysymyksella. Ensimmaisella kysymyksella selvitettiin, kuinka sitou-

tunut vastaaja on nykyiseen tyénantajaansa (kuva 19). Tama kysymys oli liukukytkin -muotoinen.

Kuinka sitoutunut koet olevasi nykyiseen tydnantajaasi?

n=14

n=10 n=10

n=7
n=6

n=4

n=3 n=3

n=2
n=1 n=0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Kuva 19. Nykyiseen tyonantajaan sitoutuminen

Kysymyksessa oli mahdollisuus vetaa liukukytkinta "En lainkaan sitoutunut” eli 0 % ja "Erittain si-

toutunut” eli 100 % valilla. Nykyiseen tyonantajaan sitoutumisen mediaani oli 70 %. (kuva 19).
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Toinen sitoutuneisuuteen liittyva kysymys oli muodoltaan Likertin -asteikko, joka sisalsi erilaisia
vaittdmia koskien sitoutuneisuutta. Vastaajien mukaan nelja eniten sitoutuneisuutta tydnantajaan
lisdavaa tekijaa olivat: omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus, kehittymismahdollisuudet, on-

nistumiset tydssa seka hyva palkka ja edut. (kuva 20.)

Sitoutumista lisdavat tekijat
Sitoutumistani lisda ...
omaan tydhéni vaikuttamisen mahdollisuus (ka 4,7) £l

kehittymismahdollisuudet (ka 4,5) B

onnistumiset tytssa (ka4,4) s an

hyva palkka jaedut (ka4,4) ERES

tydn merki tyksellisyys (ka 4,3) RIS n
hywvit tydskentely olosuhteet (ka 4,3) m
hyvi suhde ldhijohtajaan (ka 4,3) = ™ ax
Iahijohtajantuki (ka 4,3) NS -

tyon eettisyys (kad,2) RIS
tiimityéskentely ja sosiaaliset kohtaamiset (ka 4,2) B " an
vaativat haasteet (ka4,1) ENE un s
tyén ominaisuuksien ja omienarvojen samanlaisuus (ka4,1)  EENSEE i
tunnustuksen ja kiitoksensaaminen (ka4,1) SE £ty

palkitsemisjd riestelm at ja palkkiot (ka 4,0) BSR i e

s
H

hyva asema ja status organisaatiossa (ka 4,0) T
ylenemismahdollisuudet (ka4,0) IR F

ty&ni tuloksen mittaaminen laadullisesti (ka 3,9) IS e

H
#

tyghon liittyvien asioiden e nnustettavuus (ka 3,4) ux an
tyoni tuloksen mittaaminen maarallisesti (ka3,3) NNl e wa e

vertailu ja kilpailuhenkisyys (ka2,7) NG . -

B t3ysin eri mielta jokseenkin ed mieltd ei samaa eika e mielta Jokseenkin samaamieka M taysin samaa mieltd

Kuva 20. Sitoutumista lisdavat tekijat

Keskeisimmat sitoutumista lisaavat tekijat olivat tulosten mukaan omaan tyéhon vaikuttamisen
mahdollisuus, kehittymismahdollisuudet, onnistumiset tydssa, hyva palkka ja edut, tyon
merkityksellisyys seka hyvat tydskentelyolosuhteet. Vahintdan 90 % vastaajista olivat joko taysin
samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta edella mainitut tekijat lisaavat sitoutumista.
(kuva 20.)

Vertailu ja kilpailuhenkisyys oli tulosten mukaan selvasti vahiten sitoutumista lisdava tekija, melkein
puolet (46,7 %) olivat taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta siita, etta se lisaisi sitoutumista. Kui-
tenkin 20 % vastaajista olivat tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, etta se lisaisi sitou-
tumista seka 33 % eivat olleet samaa eika eri mielta. Tydn tuloksen mittaaminen maarallisesti koet-
tiin olevan toisiksi vahiten sitoutumista lisdava tekija. 23 % olivat joko taysin eri mielta tai jokseen-
kin eri mieltd, etta se lisdisi sitoutumista. Kuitenkin 47 % olivat tdysin samaa mielta tai jokseenkin
samaa mielta, etta tydn tuloksen mittaaminen maarallisesti lisaisi sitoutumista seka loput 30 % ei-
vat olleet samaa eika eri mielta. Kolmanneksi vahiten sitoutumista lisdava tekija oli tyohon liittyvien

asioiden ennustettavuus, 18 % vastaajista olivat jokseenkin eri mielta, etta se lisaisi sitoutumista,
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mutta 55 % olivat kuitenkin jokseenkin samaa mielta seka 3 % taysin samaa mielta, etta se lisaa

sitoutumista ja loput 23 % eivat olleet samaa eika eri mielta.

Sitoutumista lisdavista tekijoista tehtiin ristiintaulukointi vastaajien paaasiallisten tyotehtavien mu-
kaan. Alla olevassa taulukossa sitoutumista lisaavat tekijat ovat esitetty keskiarvoina, jossa 5,0 ol
taydet. Tuloksista voidaan todeta, ettd omaan tydhon vaikuttamisen mahdollisuus seka kehittymis-

mahdollisuudet lisasivat jokaisessa tydtehtavassa tydskentelevien sitoutumista. (taulukko 8.)

Taulukko 8. Sitoutumista lisaavat tekijat padasiallisen tyétehtadvan mukaan

Talous Markkinointi | Myynti HR

Sitoutumistani lisda... (n=12) (n=17) (n=18) (n=23)

ylenemismahdollisuudet 3,8 4,1 4,3 3,5
kehittymismahdollisuudet 43 4,5 4,7 4,4
onnistumiset tyossa 4,1 4,3 4,5 4,5
tydhon liittyvien asioiden ennustettavuus 3,6 3,4 3,4 3,5
tydn ominaisuuksien ja omien arvojen samanlaisuus 3,4 4,0 4,3 4,2
tyoni tuloksen mittaaminen laadullisesti 3,3 4,0 4,2 3,9
tydni tuloksen mittaaminen maarillisesti 2,5 3,8 3,8 3,2
tyon merkityksellisyys 3,8 4,4 4,4 4,3
tyon eettisyys 3,4 4,2 4,2 4,3
hyvi suhde |&hijohtajaan 3,9 4,2 43 4,4
hyvat tyoskentelyolosuhteet 4,0 4,5 4,3 4,3
hyvd palkka ja edut 4,2 4,5 4,4 4,3
hyvd asema ja status organisaatiossa 3,8 4,0 4,0 4,0
omaan tyohoni vaikuttamisen mahdollisuus 4,6 4,7 4,7 4,8
vaativat haasteet 3,7 4,4 4,2 4,0
I&hijohtajan tuki 4,0 4,1 4,1 4,3
tiimityoskentely ja sosiaaliset kohtaamiset 3,8 4,1 4,1 4,2
palkitsemisjarjestelmat ja palkkiot 3,8 4,0 4,4 3,9
tunnustuksen ja kiitoksen saaminen 3,6 4,0 4,1 4,1
vertailu ja kilpailuhenkisyys 2,7 2,4 3,2 2,6

Nelja eniten sitoutumista lisdavaa tekijaa taloustehtavissa tydskentelevilla olivat: omaan tydéhoén
vaikuttamisen mahdollisuus (4,6), kehittymismahdollisuudet (4,3), hyva palkka ja edut (4,2) seka
onnistumiset tydssa (4,1). Markkinointitehtavissa tydskentelevien sitoutumista lisasi eniten: omaan
tydhon vaikuttamisen mahdollisuus (4,7), kehittymismahdollisuudet (4,5), hyvat tydskentelyolosuh-
teet (4,5) seka hyva palkka ja edut (4,5). Myyntitehtavissa tydskentelevilla omaan tydhon vaikutta-
misen mahdollisuus (4,7) ja kehittymismahdollisuudet (4,7) lisasivat sitoutumista yhta paljon ja li-
saksi onnistumiset tydssa (4,5) olivat sitoutumista lisdava tekija. HR-tehtavissa tydskentelevilla
puolestaan omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus (4,8), onnistumiset tydssa (4,5) seka kehit-
tymismahdollisuudet (4,4) ja hyva suhde Iahijohtajaan (4,4) lisasivat eniten sitoutumista. (taulukko
8.)

Sitoutumista lisdavista tekijoista vastaajien padasiallisen tydtehtavan mukaan testattiin merkit-
sevyys Kruskal-Wallisin H-testilla. Taloustehtavissa tydskentelevien ja sitoutumistekijdiden valilta

I6ytyi kolme tilastollisesti merkitsevaa eroa: tydn tuloksen mittaaminen maarallisesti (p = 0.004),



36

tyon merkityksellisyys (p = 0.008) seka tyon eettisyys (p = 0.005). Markkinointitehtavissa tyosken-
televien ja sitoutumistekijoiden valilla tydn tuloksen mittaaminen maarallisesti oli tilastollisesti mel-
kein merkitsevaa (p = 0.036). Myyntitehtavissa tyoskentelevien ja sitoutumistekijoiden valilta I0ytyi
yksi tilastollisesti merkitseva ero: tydn tuloksen mittaaminen maarallisesti (p = 0.010) ja yksi tilas-
tollisesti melkein merkitseva ero: vertailu ja kilpailuhenkisyys (p = 0.038). HR-tehtavissa tydskente-
levien ja sitoutumistekijoiden valilta I0ytyi yksi tilastollisesti merkitseva ero: ylenemismahdollisuudet
(p = 0.006).

Kolmas sitoutumista tutkiva kysymys oli vapaaehtoinen, avoin kysymys. Kysymyksen avulla oli tar-
koitus selvittdad muita sitoutumista lisdavia tekijoitd. Kysymykseen tuli seitseman vastausta. Vas-
tauksissa mainittiin vapaus ja mahdollisuus omannadkoéiseen tydhon. Myos tydyhteison ja ilmapiirin
todettiin lisdavan sitoutumista. Yhdessa vastauksessa mainittiin tydnantajan kiinnostus individuaa-
lin kehittymista kohtaan ja toisessa puolestaan yksilén koulutuksen tukeminen, jonka myéta olisi
mahdollista hakeutua vaativampiin tehtaviin. Myds selkeat tyoprosessit seka johdonmukainen toi-
minta, jossa sitoudutaan ja toimitaan yhteisten linjauksien mukaan lisasi yhden vastaajan mukaan

sitoutumista. (liite 4.)
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan johtopaatokset. Lisaksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta, pate-
vyytta seka eettisyytta. Lopuksi esitellaan jatkotutkimusehdotukset seka arvioidaan opinnaytety6ta

ja omaa oppimista.
5.1 Johtopaitokset

Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan 93 % vastaajista olisivat vastaushetkellad voineet vaihtaa
tydnantajaansa suorahaun avulla, vaikka ei aktiivisesti etsisi uusia toita. Passiivisten tydnhakijoi-
den houkuttelussa on olennaista tietaa, mitka tekijat saisivat tyontekijan kiinnostumaan tyénanta-
jasta ja mita tekijoitd he arvostavat (Oja 2023). Laaditun tutkimuksen perusteella voidaan opinnay-
tetyon paaongelmaan todeta, etta keskijohto arvostaa tybnantajaa vaihtaessaan vapautta ja jousta-
vuutta vaikuttaa omaan tybhén ja tydtehtéaviin. Liséksi keskijohto arvostaa mielenkiintoisia tyétehta-
vid, palkkakehitysté sekd mahdollisuutta henkilbkohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen. Keskeisim-
mat tekijat ovat vahvasti tyotehtavan tarjoamiin tekijoihin sidonnaisia seka tekijoissa korostuu yksi-

6N etu.

Toisaalta tuloksista havaittiin myds, etta tyénantajan yrityskulttuurilla on merkitysta tyén arvostuk-
seen ja tydnantajan vaihtamiseen. Yrityskulttuurin odotetaan tarjoavan eettinen arvomaailma, jossa
korostuu etenkin Iahijohdon antama luottamus, positiivinen palaute seka kyky arvostaa jokaista

omana yksilonaan. Lisaksi tydkaverit, mutta etenkin tyotiimi oli térkea tekija.

Taulukko 9. Yhteenveto tuloksista

Tyotehtavaan sidonnaiset tekijat Yrityskulttuuriin sidonnaiset tekijat

vapaus ja joustavuus vaikuttaa tyéhon johtaminen (etenkin Iahijohto)
mahdollisuus kasvuun ja kehittymiseen luottamus, arvostus, positiivinen palaute

mielenkiintoinen tyétehtava arvot, eettisyys

palkka tyokaverit, etenkin tyotiimi

Taulukossa on havainnollistettu yhteenveto keskeisimmista tekijdista, joita keskijohto arvostaa
tydnantajaa vaihtaessaan (taulukko 9). Suuremmasta kokonaisuudesta tarkasteltuna tekijéiden voi-
daan todeta liittyvan tyétehtavaan seka yrityskulttuuriin. Toisaalta tyétehtavaan sidonnaiset tekijat

nousivat yrityskulttuuriin sidonnaisia tekij6ita tarkeammiksi.

Opinnaytetyon ensimmainen alaongelma oli, mista tekijoista tyon arvostus muodostuu. Alaon-

gelmaa tutkittiin Likertin asteikolla seka avoimella kysymyksella. Likertin asteikkoon oli maaritelty
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tekijoita, joiden tarkeytta vastaajien tuli arvioida. Valmiiden tekijoiden maarittelemisen tarkoituk-
sena oli helpottaa hieman vastaamista. Avoimessa kysymyksessa vastaajien oli mahdollista lisata
muita tekijoita, joista tyon arvostus muodostuu. Tyon arvostuksen kokeminen on yksildllista ja muo-
dostuu niista tekijoista, joita tyontekija pitaa tarkeana ja nostaa arvostuksen kohteiksi (Martela &
Pessi 2018, 1; Moisalo 2012, 349).

Arvostukset muuttuvat ian seka tyduran myoéta (Aaltonen ym. 2020, 71). Toisaalta tutkimuksen tu-
lokset osoittavat, etta tyon arvostuksen muodostumisen keskeisimmat tekijat olivat nousseet esiin
myos muissa tydeldamaan liittyvissa tutkimuksissa. Laaditun tutkimuksen perusteella voidaan opin-
naytetydn ensimmaiseen alaongelmaan todeta, ettd tyon arvostus muodostuu mielenkiintoisista
tybtehtéavista, joihin on vapaus vaikuttaa, joustavista tybmahdollisuuksista sekd mahdollisuudesta
henkilékohtaiseen kasvuun. Lisdksi tyén arvostuksen muodostumiseen vaikuttaa tyokaverit seka
l&hijohtajan johtamistapa, jossa korostuu luottamus ja arvostus yksilbité kohtaan seké palautteen
anto. Gartnerin tekemassa tutkimuksessa yhdeksi keskeiseksi tekijaksi nousi mahdollisuus henki-
I6kohtaiseen kasvuun seka tyon joustavuus (Turner 2023). Mielekkaat tyotehtavat, mahdollisuus
kehittymiseen, palaute ja arvostus seka joustavuus vaikuttaa omaan tyohon ovat keskeisia tekijoita
myds Aaltosen ym. (2020, 65) mukaan. Lisaksi Aaltonen ym. (2020, 65) mainitsi hyvaksyttavan yri-

tys- ja johtamiskulttuurin seka arvopohjan olevan myos tarkeita tekijoita.

Palkka ei noussut keskeiseksi tekijaksi tyon arvostuksen kannalta, vaikka se oli keskeisin tekija vii-
meisimman tydnantajan vaihtamisessa. Juha Antilan tutkimuksissa onkin todettu, etta palkan vai-
kutus merkityksellisyyden kokemiseen on vahentynyt erityisesti ylempien toimihenkildiden keskuu-

dessa, joilla palkka on jo suhteellisen hyva (Aaltonen ym. 2020, 64).

Opinnaytetyon toinen alaongelma oli, mitka tekijat edistavat tydnantajan vaihtamista. Alaongel-
man ratkaisemiseksi selvitettiin vimeisimman tyonantajan vaihtoon vaikuttaneita tekijoita. Lisaksi
selvitettiin sitoutumistekijoita, silla sitoutumattomuus voi edistaa tyonantajan vaihtamista. Keskei-
simmat viimeisimman tyonantajan vaihtoon vaikuttaneet tekijat olivat palkka ja mielenkiintoiset tyo-
tehtavat. Lisaksi suurempi vastuu oli palkan ja mielenkiintoisten tyotehtavien lisaksi keskeinen te-
kija. Baronan ty6elamatutkimuksen seka The Future of Recruiment -tutkimuksen tuloksista nousi
samat keskeiset tekijat. Baronan tydelamatutkimuksen mukaan tydnantajan vaihtoa harkitsevat ha-
lusivat muutosta palkkaan, tyétehtaviin seka etenemismahdollisuuksiin (Maatta 5.1.2023, 11). Pa-
rempi palkka, kiinnostavampi tyétehtdva seka mahdollisuus uuden oppimiseen tai korkeampi
asema organisaatiossa olivat suurimmat syyt passiivisten tydnhakijoiden tyénantajan vaihdossa
(Oja 2023).

Tutkimuksesta saaduista tuloksista voidaan todeta, etta keskijohdon tydnantajan vaihtamista edis-

tavia tekijoita voidaan tarkastella kahden vaihtuvuuteen vaikuttavan teorian nakdkulmasta.
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Ensimmainen nakdkulma on tyontbteoria, jossa tyonantajan sisaiset, negatiiviset syyt tyontavat
tyontekijan pois (Choi & Park 2020, 2641-2643). Tyonantajan vaihtamista edistaa tyontoteorian
nakokulmasta tyon vapauden puute seka vertaileva ja kilpailuhenkinen yrityskulttuuri, jossa tyon
tulosta mitataan maarallisesti. Palkitsemis- ja seurantajarjestelmat voivat luoda kilpailuhenkista
kulttuuria, silld huonosti suoriutuvilla on riskina tippua pois (Hom ym. 5-6). Lisaksi tydn tuloksen
mittaaminen maarallisesti voi aiheuttaa vertailua ja kilpailua tyén tuloksen maarassa ja Minahan
(2021) onkin todennut, etta tyon tulosta halutaan mitattavan laadun perusteella maaran sijaan. Li-
saksi tyontoteorian nakokulmasta tydnantajan vaihtamista edistaa tyytymattomyys johtoon, etenkin
I&hijohtoon. Johdon toivottiin mahdollistavan vapaus tehda omia paatoksia ja vaikuttaa omaan tyo-
hon. Tyontekijat haluavat vapautta tehda itse paatoksia tyon tekemisen suhteen (Viitanen 2023,
27). Lisaksi tydnantajalla vallitsevat arvot, jotka eivat vastaa omia edistaa tyénantajan vaihtamista.

Toisaalta arvot ovat henkilokohtaisia, eika taten kaikilla samoja (Aaltonen ym. 2020, 44—45).

Toinen nakodkulma, josta tydnantajan vaihtamista edistavia tekijoita voidaan tarkastella, on vetoteo-
ria. Vetoteorialla tarkoitetaan tydnantajan ulkopuolisia syita eli tydmarkkinoiden kysyntaa ja tarjon-
taa eli vaihtoehtoisia tydnantajia (Choi & Park 2020, 2641-2643). Tydnantajan vaihtamista edistaa
vetoteorian nakokulmasta mielenkiintoisempi tyotehtava, palkkakehitys, tyon joustavuus seka pa-
remmat etenemismahdollisuudet ja suurempi vastuu. Toisaalta paremmat etenemismahdollisuudet
edistivat tulosten mukaan alle 30—-39-vuotiaiden tydnantajan vaihtamista. Lisaksi suurempi vastuu
edisti tulosten mukaan alle 30—49-vuotiaiden tydnantajan vaihtamista. Toisaalta tulosta selittaa se,
ettd nuoremmalla ik&luokalla on tyburaa enemman jaljella verratessa yli 50-vuotiaisiin. Taman
vuoksi urakehitys voidaan nahda keskeisempana tekijana edistamassa tyonantajan vaihtoa alle

50-vuotiaiden keskuudessa.

Laaditun tutkimuksen tulosten perusteella voidaan opinnaytetydn toiseen alaongelmaan todeta,
ettd tydnantajan vaihtamista edistdd mielenkiintoisempi ja korkeammin palkattu ty6tehtéva, jossa
on joustavammat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tybhén. Liséksi tybtehtédvén tarjoama mahdolli-
suus edeté uralla ja saada suurempaa vastuuta edistda tyénantajan vaihtamista etenkin alle 50-
vuotiaiden kohdalla. Toisaalta tyytyméttémyys sen hetkisen tyénantajan yrityskulttuuriin ja arvoihin

seka johtoon edistéé liséksi tybnantajan vaihtamista.

Opinndytetydon kolmas alaongelma oli, mitka tekijat estavat tydnantajan vaihtamista. Alaongel-
man ratkaisemiseksi selvitettiin vimeisimman tyénantajan vaihtoon vaikuttaneita tekijoita. Lisaksi
selvitettiin, mitka tekijat lisdavat keskijohdon sitoutumista. Tyénantajan vaihtamista estavia tekijoita
voidaan tarkastella nykyiseen tydnantajaan sitoutumisen nakdkulmasta. Sitoutuminen tyénantajaan
vahentaa vaihtuvuutta (Wilson 2008, alaluku Preface). On kuitenkin todettava, etta vastaajista puo-

let arvioivat oman sitoutumisensa tydnantajaan olevan vastaushetkelld 70 %-90 %. Toisaalta 93 %
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vastaajista kokivat, etta voisivat vastaushetkella vaihtaa tydnantajaansa suorahaun avulla. Tutki-
muksen tulosten mukaan keskeisimmat sitoutumista lisaavat tekijat olivat omaan tyohon vaikutta-
misen mahdollisuus, kehittymismahdollisuudet, hyva palkka ja edut sekd onnistumisen kokemuk-
set. Sitoutumisesta 70 % muodostaa motivaatio (Sale & Jones 2019, 11). Keskijohdon motivaatiota

lisdsi eniten tydn vapaus, itsenaisyys ja omat paatokset.

Marchin ja Simonin mukaan tyontekijan vaihto- tai pysymishalukkuuden taustalla on yksinkertai-
simmillaan se, kuinka tyytyvainen tydntekija on omaan tyéhon ja tydnantajaansa (Hom ym. 2020,
73). Tydnantajan vaihtamista estaa tyytyvaisyys nykyisen tydnantajan yritys- ja johtamiskulttuuriin.
Liséksi hyvat tydkaverit ja tyotiimi voi olla tydnantajan vaihtamista estavia tekijoitd. Kuten yhdessa
avoimessa vastauksessa todettiin "Se, ettd on hyva tiimihenki ja tiimilaiset tukevat toinen toistaan

voi saada viihtymaan "huonommassakin” tyépaikassa” (liite 3).

Tutkimuksen tuloksista voidaan lisdksi todeta, ettd tydnantajan vaihtamista estaa palkkakehityksel-
tdan huonompi tydtehtava, jota ei koeta mielenkiintoiseksi tai joustavaksi. Lisaksi etenkin alle 50-
vuotiaiden keskuudessa tydnantajan vaihtamista estaa tyétehtava, jonka ei koeta tuovan urakehi-
tysta ja suurempaa vastuuta. Aaltonen ym. (2020, 71) toteaakin, etta tyduraa kauan jaljella oleville

henkilokohtainen urakehitys voi olla tarkedssa roolissa.

Laaditun tutkimuksen perusteella voidaan opinnaytetydn kolmanteen alaongelmaan todeta, etta
tydnantajan vaihtamista estaa tyytyvéisyys nykyisen tyénantajan yritys- ja johtamiskulttuuriin seké
tybkavereihin. Liséksi tybnantajan vaihtamista estéé matalammin palkattu tybtehtévé, jonka sisél-
t66n ja vaikuttamismahdollisuuksiin ei olla tyytyvéisié. Liséksi alle 50-vuotiaiden kohdalla tybnanta-

Jan vaihtamista estéé tyd, joka ei tarjoa urakehitysta tai suurempaa vastuuta.
5.2 Luotettavuus- ja eettisyyspohdinta

Jokaisessa opinnaytetyossa tulee tarkastella luotettavuutta. Tutkimuksen tarkoituksena on saada
mahdollisimman luotettavaa ja todenmukaista dataa. Luotettavuus varmistetaan jo opinnaytetyon
suunnitteluvaiheessa, silla luotettavuuteen ei voi enaa vaikuttaa jo tehdyn tutkimuksen jalkeen. Ar-
vioidessa tutkimuksen luotettavuutta, kaytetdan kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti. (Kananen
2011, 118, 135.) Opinnaytetyota tulee tarkastella myds eettisestd nakdkulmasta. Tutkimus tulee
suorittaa hyvan tieteellisen kaytdnndn mukaisesti, jonka perusperiaatteet ovat eurooppalaisen tut-
kimuseettisen ohjeistuksen mukaan luotettavuus, rehellisyys, arvostus seka vastuunkanto (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2023, 11).

Validiteetti eli patevyys ilmaisee sen, onko tutkimuksessa mitattu sita, mita oli tarkoitus. Validi-
teetti varmistetaan tutkimuksen selkeilla tavoitteilla, huolellisella suunnittelulla seka tarkalla tiedon

keraamisella. Kyselytutkimuksessa on olennaista, kuinka onnistuneita kysymykset ovat suhteessa
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tutkittavaan ongelmaan. Kohderyhman tarkalla maarittelylla ja edustavalla otoksella seka korkealla

vastausprosentilla voidaan edesauttaa tutkimuksen validiteettia. (Kananen 2011, 121-122.)

Opinnaytetydsuunnitelma oli laadittu selkeasti. Suunnitelmaa kuitenkin muutettiin hieman tyén ede-
tessa, kun kokonaisuus alkoi hahmoittumaan selkedammin. Tutkimuksen paaongelma oli, mita teki-
joita keskijohto arvostaa tydnantajaa vaihtaessaan. Paaongelman ratkaisemiseksi laadittiin kolme
alaongelmaa: mista tekijoista tyon arvostus muodostuu, mitka tekijat edistavat tydnantajan vaihta-
mista ja mitka tekijat estavat tydnantajan vaihtamista. Alaongelmat oli muotoiltu selkeasti paaon-

gelmaan nahden ja niiden avulla saatiin vastaus paaongelmaan.

Tutkimusmenetelmassa paadyttiin kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimusmenetelmaan, silla
sen avulla oli mahdollista saada laajempi tutkimusaineisto ja se oli myds aikataulullisesti helpom-
min soviteltavissa. Toteutin tutkimuksen puolistrukturoidulla verkkopohjaisella kyselylomakkeella.
Kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja kaytiin I1api opinnaytetydohjaajan seka toimeksiantajan kanssa.
Kysymykset muodostettiin alaongelmien seka tietoperustan pohjalta. Kyselylomakkeeseen oli
otettu esimerkiksi tietoperustassa esiintyva motivaatiokartta (taulukko 3). Strukturoidut vastaus-
vaihtoehdot muotoutuivat tietoperustan pohjalta. Kysely testattiin ennen sen julkaisemista kolmella

kohderyhman edustajalla.

Tutkimuksen validiteetin osalta voidaan todeta, etta kyselytutkimus mittasi oikeita asioita. Toisaalta
vastausvaihtoehtoja olisi voinut olla etenkin sitoutumiseen liittyvassa kysymyksissa hieman vahem-
man, silla vaihtoehdoissa esiintyi jonkin verran toistoa. Lisaksi taustakysymyksissa kysyttiin, oliko
vastaajilla alaisia seka alaisten maaraa. Tama ei kuitenkaan osoittautunut oleelliseksi tiedoksi tu-

loksia analysoidessa seka tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta.

Kyselyn linkki lahetettiin 200:lle satunnaisesti valitulle kohderyhman edustajalle. Lisaksi kyselyn
linkki jaettiin toimeksiantajan LinkedIn -tililla, jonka vuoksi kyselyn tavoittaneiden tarkkaa maaraa ei
tiedetty etukateen. Taman vuoksi vastausprosentin sijaan maariteltiin vastausaste, joka oli 39 %.
Vastausaste muodostui kyselyn avanneiden suhteesta kyselyyn vastanneisiin. Kyselyn otos oli
edustava, silla linkkia pyrittiin [ahettamaan tasaisesti neljassa eri tyotehtavassa tyoskenteleville
keskijohtajille. Kyselyn vastaajamaaraa olisi voinut saada korkeammaksi lahettamalla linkkia use-

ammalle kohderyhmaan kuuluvalle henkildlle.

Reliabiliteetti eli luotettavuus ilmaisee tutkimustulosten tarkkuuden seka toistettavuuden. Tutki-
mus tulee olla toistettavissa samoin tuloksin kenen vain tekemana, eli tulokset eivat ole sattuman-
varaisia. Otoskoon tulee olla luotettava, jotta tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Otoksen tulee
myos edustaa koko perusjoukkoa. Tulosten analyysissa tutkijan tulee hyddyntaa vain sellaisia ana-

lysointimenetelmia, joiden avulla tuloksia osataan tulkita oikein. (Kananen 2011, 119-120.)
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Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Otoskoko (60) oli kohtuullisen hyva. Toisaalta kohde-
ryhma oli rajattu neljaan paaasialliseen tyotehtavaan, joten vastaajia tyotehtavittain oli melko va-
han. Taman vuoksi tuloksia ei voida yleistda koskemaan koko perusjoukkoa. Vastauksissa todettiin
kuitenkin samankaltaisuuksia, joka indikoi ilmion olemassaoloa ja taten nostaa hieman tutkimuksen
luotettavuutta. Lisaksi kysymykset ja vastausvaihtoehdot olivat kaikille vastaajille samat, joten tu-
lokset olisivat voineet olla erilaisia kohdistettaessa kysymykset seka vastausvaihtoehdot tiettyyn

tyotehtavaan.

Kyselylomakkeeseen mahtui yksi virhe ja yksi tulosten yleistdmista heikentava tekija. Kumpikin
edelld mainituista liittyivat kysymykseen, jossa kysyttiin vastaajien paaasialista tyotehtavaa. Virhe
tapahtui vastausvaihtoehdon "muu” kohdalla. Vaihtoehto oli mukana, mikali vastaaja aloittaisi vas-
taamisen, vaikka ei tydskentelisi HR-, talous-, myynti- tai markkinointitehtavissa. Vastausvaihtoeh-
don "muu” valittua kyselyn olisi ollut tarkoitus paattya ja siirtya sivulle, jossa kiitettiin mielenkiin-
nosta kyselya kohtaan. Tassa tapahtui kuitenkin virhe, silla vaihtoehdon "muu” valittua kysely oli
kuitenkin jatkunut. Tama ei kuitenkaan vaikuttanut tutkimuksen tuloksiin, silla vastausvaihtoehdon
valinneiden vastaajien vastaukset suodatettiin pois. Toisaalta tama kuitenkin aiheutti ylimaaraista

tyota.

Vastaajien paaasialliseen tyotehtavaan liittyva kysymys oli monivalinta, silla paaasiallisiin tyotehta-
viin voi lukeutua useampi vastausvaihtoehdoista. Useamman kuin yhden vaihtoehdon valinneiden
vastaajien vastaukset ovat edustettuina useammassa tyotehtavassa, joten se heikentaa tulosten

luotettavuutta tyotehtavien mukaan vertailtaessa. Taman vuoksi tuloksia ei voida suoraan yleistaa

tydtehtavittain,

Tutkimuksen eettisyys varmistettiin olemalla rehellinen, tarkka ja huolellinen opinnaytetyon jokai-
sessa vaiheessa. Tutkimuksen jokainen vaihe on avattu tyossa yksityiskohtaisesti ja valintoja pe-
rustellen. Ennen opinnaytetyon aloittamista oli suoritettu tutkimustyon perusteet ja menetelmat -
opintojakso, joka mahdollisti opinnaytetyoprosessin aloittamisen. Aihetta pohdittiin yhdessa toimek-
siantajan kanssa. Opinnaytetyon aihe soveltui opiskeltavalla alalle ja liséksi aihe tuottaa lisdarvoa
toimeksiantajayritykselle. Aihetta tuli myos pystya tutkimaan tarkoituksenmukaisilla tutkimus- ja tie-
donkeruumenetelmilld. Opinnaytetydsuunnitelmaan kirjattiin tydon aihe, kohderyhma ja rajaukset.
Lisaksi suunnitelmasta tuli ilmi, miten aihetta Iahdetaan tutkimaan. Jo tydn johdannosta ilmenee,
ettd tutkimus on tehty toimeksiantona. Toimeksiantajan esittelykappaleessa on kerrottu, miten toi-
meksiantajayrityksessa toteutuu eettiset periaatteet. Tietoperustassa eettisyys ilmenee lahdekriitti-

syydella seka asianmukaisilla Iahdeviittauksilla vaaristelematta tietoa.

Tutkimusmenetelman valintaan vaikutti tutkimuksen tavoite. Tutkimus toteutettiin nimettémana ja

luottamuksellisesti. Vastaajia informoitiin saatekirjeessa (liite 2), ettd vastaaminen on taysin
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nimetonta ja luottamuksellista. Lisaksi saatekirjeessa mainittiin, mihin tarkoitukseen tutkimuksesta
saatuja tuloksia tullaan kayttamaan. Tutkimuksessa ei kysytty vastaajien sellaisia henkilotietoja,
josta henkildllisyys voisi paljastua. Tutkimusaineistoa kasiteltiin koko prosessin ajan luottamukselli-
sesti ja vain opinnaytetydn tarkoituksiin. Tutkimusaineisto havitetdan opinnaytetydprosessin paatyt-
tya. Tutkimusaineistoa analysoitiin kayttamalld menetelmia, joihin osaaminen oli riittavaa. Tutki-
mustulokset raportoitiin huolellisesti ja totuudenmukaisesti. Opinnaytety6ta on pohdittu kriittisesti.
Lisaksi opinndytetydssa on pohdittu, miten aihe liittyy isompaan kokonaisuuteen seka aiheen vas-

tuullisuutta useammasta eri nakokulmasta.

Ottamalla huomioon edelld mainitut ilmiét, voidaan opinnaytety6ta pitda melko luotettavana seka
hyvan tieteellisen kdytdnndén mukaisena. Opinnaytetyd perustuu tietoon seka tutkimuksesta saatui-
hin tuloksiin. Opinnaytetydn tiedonkeruumenetelmana toiminut kysely on toisen tutkijan toistetta-
vissa, joka on yksi luotettavuuden edellytys. Toisaalta taytyy huomioida, etta kyselyn struktu-
roiduissa kysymyksissa esiintyvat vastausvaihtoehdot muodostuivat pitkalti ajankohtaisista lah-
teista. Mikali tydelamassa tapahtuu suuria muutoksia tulevaisuudessa, olisi strukturoituja kysymyk-

sia syyta tarkastella uudelleen.
5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Nykypaivana tyonantajan vaihtaminen on entistd helpompaa yleistyneiden sosiaalisen median
alustojen, tekoadlyn seka hybriditydmallin vuoksi. Tdman tutkimuksen tulosten mukaan 93 % vas-
taajista voisivat vaihtaa tydnantajaansa suorahaun avulla, vaikka ei olisi aktiivinen tydnhakija. Ta-
man takia tydnantajien tulisi tiedostaa, mitka tekijat lisdavat tyon arvostusta, motivaatiota ja sitoutu-
mista. Tekijat tiedostamalla tydnantajat pystyvat tarjoamaan mielekasta tyota. Toisesta nakokul-
masta tarkasteltuna tydnantajien on mahdollista pienentaa organisaatiolle tarkeiden henkildiden

vaihtuvuutta saamalla heidat sitoutumaan tyonantajaan.

Jatkotutkimusehdotuksia syntyi opinnaytetyon kirjoittamisen aikana useampi. Ensimmaisena jatko-
tutkimuksena ehdotan tutkimuksen teettamista uudestaan. Tutkimus voitaisiin teettaa triangulaa-
tiota hyodyntaen, joka myos lisaisi luotettavuutta. Triangulaatiolla tarkoitetaan tutkimusstrategiaa,
jossa yhdistyy useampi tutkimusmenetelma (Kananen 2011, 124). Tutkimus voitaisiin toteuttaa
hyodyntamalla seka kvantitatiivista, etta kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman avulla saataisiin syvempi ymmarrys oleellisimmista tyon arvostukseen, motivaati-
oon ja sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista seka syista viimeisimman tyonantajan vaihdon taus-
talla. Lisaksi vastaajien tulisi pohtia tekijoita ja syita itse sen sijaan, etta ne olisivat valmiina vas-
tausvaihtoehtoina. Kvantitatiivisen menetelman avulla otoskokoa tydtehtavaryhmittain pyrittaisiin
saamaan suuremmaksi, jotta tuloksia tyotehtavan mukaan voitaisiin yleistdd koskemaan koko pe-

rusjoukkoa. Lisaksi paaasiallista tydtehtavaa kysyttaessa olisi mahdollisuus valita vain yksi
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vaihtoehto, jotta tulokset olisivat yleistettavissa tyotehtavaryhmittain. Suuremmalla otoskoolla olisi

mielekkdampaa tutkia tilastollisia merkitsevyyksia tyotehtavittain.

Toisena jatkotutkimuksena ehdotan tutkimuksen toteuttamista nuoremmalle ikaluokalle, jotka ovat
tulevaisuuden tyovoima. Tutkimus voitaisiin toteuttaa muutaman vuoden tydelamassa olleille, 18—
25-vuotiaille tydntekijoille, jotka tydskentelevat alemmalla organisaatiotasolla kuin keskijohto. Toi-
saalta kohderyhmaa ei valttamatta voisi rajata niin tarkasti tydtehtavien mukaan, mutta saataisiin

selvitettyd nuoremman ikaluokan nakemyksia. Olisi kiinnostavaa tutkia, onko viimevuosien tapah-
tumat maailmalla seka uudet trendit tydelamassa muovanneet vasta hetken tydelamassa olleiden

arvoja ja asenteita.

Kolmantena jatkotutkimuksena ehdotan kyselyn teettdmista kokonaan eri ammattialalle. Tutkimus
voitaisiin teettda esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalle. Valintani pohjautuu ammattibarometriin
(2022, 3), jonka mukaan sosiaali- ja terveysalalla on ja ennustetaan olevan isoin pula tydévoimasta.
Toisaalta kysymyksia seka vastausvaihtoehtoja tulisi soveltaa sosiaali- ja terveysalalle sopivam-

miksi.
5.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tama opinnaytetydprosessi on ollut pitka ja opettavainen matka. Opinnaytetyd on vaatinut pitka-
janteisyytta ja itseni johtamista. Opinnaytetyéprosessi alkoi alkuvuodesta 2023 opinnaytetyésemi-
naareilla, jolloin minulla ei ollut viela aihetta selvilla. Sain mahdollisuuden toteuttaa tydn toimeksi-
antona omalle tydnantajalleni, Momentoukselle. Aihetta, kohderyhmaa ja rajauksia lahdettiin pohti-
maan yhdessa toimeksiantajan kanssa, joten ne selkeytyivat melko nopeasti. Taman jalkeen alkoi
opinnaytetydsuunnitelman tydstdminen, jonka huolellinen suunnittelu edesauttoi varsinaisen tyon
aloittamista. Suunnitelma oli valmis maaliskuussa 2023, jonka jalkeen alkoi varsinaisen tutkimus-

tyo.

Opinnaytetyon aiheeni on kiinnostanut minua alusta asti. Mitd enemman olen ty6ta kirjoittanut, on
kiinnostus kasvanut entisestaan. Oli kiinnostavaa tutkia ajankohtaista ja tarkeaa aihetta, josta on
toimeksiantajalle ja lisaksi muillekin tyonantajille hyotya. Koen myads, etta tyoni aiheesta on hyotya
urakehitykseni nakokulmasta ja toivon pystyvani soveltamaan tutkimuksestani saatuja tietoja tyos-
sani. TyOnantajan vaihtamiseen vaikuttavien tekijoiden tietamysta pystyn hyodyntamaan nykyi-

sessa tyotehtavassanikin.

Opinnaytetyoni aihe on vastuullinen. Aiheeni vastuullisuutta voi tarkastella eettisesta ja yhteiskun-
nallisesta nakokulmasta seka toimeksiantajalle tuotettavan lisaarvon nakokulmasta. Eettisesta na-
kokulmasta tarkasteltuna opinnaytetyoni vastuullisuus ilmenee siten, etta tyoni noudattaa hyvan

tieteellisen kaytannon periaatteita. Toteutin tutkimuksen taysin nimettdomana ja luottamuksellisesti
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seka kasittelin tutkimustuloksia koko opinnaytetydn ajan vastuullisesti ja huolellisesti. Vastaajille
tiedotin kyselyn saatekirjeessa, etta kysely toteutetaan taysin nimettdomana ja luottamuksellisesti.
Lisaksi saatekirjeesta tuli ilmi, mihin tarkoitukseen kysely toteutetaan. Yhteiskunnallisesta nakokul-
masta tarkasteltuna opinnaytetyoni aiheen vastuullisuus tulee ilmi sen tuottamasta tiedosta ja hyd-
dysta. Tutkimuksestani saadut tulokset tarjoavat tietoa keskijohdon tyon arvostukseen vaikuttavista
tekijoista seka tekijoista, jotka lisdavat keskijohdon sitoutumista ja motivaatiota. TAma tieto hyddyt-
taa tydnantajia ja organisaatioita kehittdmaan yritys- ja johtamiskulttuuriansa seka tydolosuhtei-
tansa. Tama voi puolestaan luoda parempia tydmahdollisuuksia ja edistaa tyontekijoiden hyvin-
vointia ja nain ollen yhteiskunnallista vastuuta. Pyrin antamaan aiheeni myéta panoksen vastuulli-
sempaan ja kestavampaan tyéelamaan. Opinnaytetyoni vastuullisuus toimeksiantajalle tuotettavan
lisdarvon nakokulmasta ilmenee siten, etta toimeksiantaja pystyy hyddyntamaan tutkimuksesta
saatuja tuloksia tydssaan. Tuloksia tullaan hyddyntamaan toimeksiantajayrityksessa suorahaku-
tydssa konsultoinnin tukena seka asiakasmyynnin ja -markkinoinnin tarkoituksissa. Tuloksista
nousseita tekijoitd hydédynnetdan myods ammatillisen osaamisen lisaamisessa ja tata kautta asiak-

kaille luotavassa lisdarvossa.

Haastavinta opinnaytetydprosessissa oli aikataulutus. Tiedostin, etta opinnaytetyd on aikaa vieva
prosessi, mutta aikaa on mennyt jokaiseen vaiheeseen ajateltua kauemmin. Kesalla 2023 pidin
myos hieman taukoa kirjoittamisesta. Tauon pitaminen osoittautui hyvaksi ideaksi, silld sen aikana
sain uusia ideoita. Lisaksi tauon jalkeen pystyin tarkastelemaan ty6ta erilaisesta ndkokulmasta.
Toisaalta tauon jalkeen oli haastavaa virittaytya opinnaytetyon pariin uudestaan, vaikka se olikin
vahvasti mielessani tauonkin ajan. Tauko tuntui kuitenkin kehittaneen ja kypsentdneen minua Kir-
joittajana. Aikataulullisesti kuitenkin tyd oli hieman epaonnistunut. Pysyin kuitenkin aikataulussani
siind mielessa, etta saatekirjeessa vastaajia oli informoitu tydn julkaisemisesta marraskuussa.
Opinnaytetydsuunnitelmaan laatimistani riskeista yksi oli aikataulun pettdminen. Tahan kuitenkin
varauduttiin varaamalla opinnaytetydhon riittavasti aikaa. Riski toteutui kuitenkin osittain, silla olin

ajatellut palauttavani tydn ennen marraskuuta.

Toinen opinnaytetydsuunnitelmaan kirjaamani riski oli tutkimuksen liian pieni otoskoko. Riskia yri-
tettiin ehkaista seka lahettamalla kyselyn linkkia LinkedIn Recruiter -tydkalun avulla satunnaisesti
valituille kohderyhman edustaijille, etta jakaa julkista linkkia toimeksiantajan LinkedIn -tililla. Taman
vuoksi oli vaikea laskea kyselyn vastausprosenttia, silla en tiennyt kyselyn tavoittaneiden tarkkaa
maaraa. Kyselyn otoskoko jai melko pieneksi etenkin tyétehtavittain tarkasteltuna eli riski toteutui.
Kysely oli rajattu neljaan paaasialliseen tydtehtavaan. Tyotehtavista johtuvia eroja tuloksissa olisi
ollut mielekkdampaa tarkastella otoskoon ollessa suurempi. Kyselyn avulla saatiin kuitenkin vas-

taus tutkimuksen tavoitteeseen. Toisaalta tulokset olisivat voineet olla erilaisia, jos kysymykset olisi
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kohdistettu tarkemmin jokaiseen tyotehtavaryhmaan sopivaksi. Edella mainittujen vuoksi tuloksia ei

voida yleistda koskemaan koko perusjoukkoa.

Kolmas opinnaytetydsuunnitelmaan kirjattu riski oli motivaation loppuminen. Tama ei toteutunut,
vaikka tata riskia pidin itse todennakoisena ennen opinnaytetyon aloittamista. Tahan riskiin pystyin
kuitenkin itse vaikuttamaan. Olin laatinut itselleni viikoittaisia tavoitteita opinnaytetydn edistamisen
suhteen. Tiedostin myds koko prosessin ajan, etta tyo ei valmistu kuin kirjoittamalla. My6s opinnay-
tetyon aihe muuttui entista kilnnostavammaksi tyon edetessa, joka kasvatti motivaatiotani tyotani

kohtaan.

Koen, ettd opinnaytetydni vahvuus on pienesta otoskoosta huolimatta empiirinen osuus. Tutki-
musta oli mielekasta tehda etenkin toimeksiantajalle tuotettavan lisdarvon vuoksi. Tutkimustuloksia
oli mielenkiintoista analysoida, koska olin itsekin kiinnostunut tuloksista. Koen, etta onnistuin melko
hyvin tulosten analysoinnissa. Kaytin tulosten analyysin tueksi ristiintaulukointia seka testasin tilas-
tollisia merkitsevyyksia kayttaen Kruskal Wallisin H -testid. Tulokset on analysoitu omasta mieles-

tani selkeasti ja luotettavasti.

Opinnaytetydni heikkous on mielestani pienen otoskoon lisaksi tietoperusta, joka osaltaan vaikutti
myds kyselylomakkeeseen. Tyon arvostuksesta oli etenkin alkuun haastavaa 16ytaa laadukkaita
lahteita. Toisaalta opinnaytetydn edetessa kokonaisuus hahmottui selkedmmin ja Iahteita alkoi 16y-
tymaan enemman. Taman vuoksi muokkasin tietoperustaani jo toteutetun kyselytutkimuksen jal-
keen. Olisin jalkeenpain ajateltuna kuitenkin kehittanyt kyselya siind missa tietoperustaakin. Olisin
maaritellyt Likertin asteikkoihin hieman vahemman tekijoita sekd mahdollisesti muodostanut sa-
mankaltaisista tekijoistd kokonaisuuksia. Toisaalta eroteltaessa tekijat tarkemmin, sain tarkempia
tuloksia sen sijaan, etta olisin puhunut suuremmista kokonaisuuksista. Kuitenkin tekijoita ollessa
melko paljon, saattoi se vaikuttaa osittain vastaajien vastaamismotivaatioon. Olisin lisaksi kehitta-
nyt kyselylomaketta niin, etta jollakin kysymyksella olisi kysytty suoraan kolmanteen alaongelmaan
vaikuttavia tekijoita. Toisaalta kyselylomakkeessa esiintyvat teemat liittyivat tydonantajan vaihtoon,
jonka vuoksi tuloksia kokonaisuudessaan analysoidessani I0ytyi vastaus myds kolmanteen alaon-
gelmaan. Lisaksi opinnaytetyon toinen ja kolmas alaongelman olivat kdanteiset toisistaan. Tama
myds helpotti kolmannen alaongelman selvittdmistd, vaikka lomakkeessa ei suoraan kysytty, mitka

tekijat estavat tydnantajan vaihtamista.

Tama on ensimmaisen yksin tekemani tutkimustyo, joten koin tydn jotkut vaiheet haastaviksi. Olen
kuitenkin saanut tukea opinnaytetytohjaajaltani seka toimeksiantajaltani saanndllisesti. Tama on
motivoinut minua paljon. Opinnaytetydohjaajan positiivisuus ja kannustus on lisdnnyt omaa itsevar-
muuttani tyétani kohtaan. Pyrin pitdmaan opinnaytetydprosessin alussa maarittelemastani tavoit-

teesta kiinni koko prosessin ajan. Toisaalta minulle oli kuitenkin tarkeinta, etta voin tyén
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valmistuttua itse olla tyytyvainen tyohoni seka tuntea, etta olen yrittanyt parhaani luovuttamatta

missaan vaiheessa.

Opinnaytetydni on mielestani kokonaisuudessaan hyva. Tydn kohderyhma ja rajaukset ovat sel-
keat. Aiheeni on vastuullinen ja ajankohtainen seka tuottaa lisdarvoa toimeksiantajalle. Tyon paa-
ongelma ja alaongelmat ovat mielestani selkeéat ja opinnaytetydn tavoitteeseen saatiin vastaus.
Tyon tietoperusta muodostui sekd englannin-, ettd suomenkielisista lahteista seka suurin osa lah-
teista oli ajankohtaisia ja niita tarkasteltiin kriittisesti. Tyon lahteissa on hyddynnetty enimmakseen
kirjoja ja vertaisarvioituja artikkeleita seka tutkimuksia. Tydssa on myds perusteltu tekemiani valin-

toja lahteiden avulla.

Opinnaytetydprosessi on ollut kaiken kaikkiaan haastava seka laaja kokonaisuus. Toisaalta se on
myos opettanut paljon tydn aiheen ja kvantitatiivisen tutkimuksen tekemisen lisaksi itsestani. Olen
oppinut aiheestani enemman, mitad osasin odottaa. Toivon paasevani soveltamaan oppimaani tyo-
elamassa. Lisaksi tyd on opettanut pitkdjanteisyytta, itsensa johtamista seka projektitydskentelya.
Opinnaytetyd on kehittanyt minua myo6s ajanhallinnassa ja asioiden priorisoinnissa. Uskon tdman

tydn antavan minulle hyvat evaat tulevia tutkimustoéita varten. Opinnaytetyd on myds saanut pohti-
maan omaa uralla kehittymistani ja toivon taman tyon antavan lisdarvoa omaan ammatilliseen

osaamiseeni.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Keskijohdon arvostamat tyon motivaattorit

(@) Pakolliset kysymykset merkitty tihdella (*)

Taustakysymykset

1. Sukupuoli *

O Nainen
O Mies
O Muu

2. 1ka*

O Alle 30
QO 30-39
O 40-49
QO 50-59
QO 60+

3. Kuulutko keskijohtoon? *
Keskijohdolla viitataan tdssa kyselyssa henkilGihin, jotka toimivat ylemman johdon ja tyontekijdiden
vililla. He voivat olla titteleiltdsn esimerkiksi esihenkilsita, johtajia, paallikbits tai asiantuntijoita.

Owyls QO En

| Edellinen |[ Seuraava |

53



4. Onko sinulla alaisia? *

Tahan lasketaan seka suorat, ettad epasuorat alaiset.

Oxylla QEi

5. Alaistesi maara? *
Seka suorat, ettd epasuorat alaiset yhteensa.

O Alle10
O 11-30
QO 31-50
QO 51-100
QO vii100

6. Nykyisen tydnantajayrityksesi kokoluokka? *

O Alle 100
O 100-500
QO vii 500

7. Paaasialliset tyotehtavasi? *
Voit valita useampia.

[] Talous [] Markkinointi [ Myyntt [JHR [ Muu

8. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtdvassasi? *

QO Alle vuoden
QO 1-5vuotta
O 6-10 vuotta
QO 10+ vuotta

[ Edellinen J[ Seuraava }
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Tyon arvostus

9. Kuinka tarkeitd seuraavat tekijat ovat tyon arvostukselle?

erittdin melko
merkityksetén merkitykseton neutraali

Yhteisollisyys *
Tydpaikan arvot *
Palkka *
Luontaisedut *
Yrityskulttuuri *

Joustavat tytmahdollisuudet *

Mahdollisuus henkilokohtaiseen
kasvuun *
Vastuullisuus ja eettisyys *
Etenemismahdollisuudet *
Mielenkiintoiset tyétehtavat *
Johtotehtawvat *
Wastuun saaminen *
L3hijohtajan tapa johtaa *

Monimuotoisuus
Organisaation koko *

Organisaation toimiala

Asema ja status *

OCO0OO0OO0OO0OO0OO0OOO0OO0OO O OOOOOO
OHONONONONONONONOHONOINONIONONONONONG)
OHONONONONONONONONONCINONIOHONONONONO,

Tunnustuksen saaminen *

10. Mitka muut tekijat vaikuttavat tyon arvostukseesi?

&

melko
tirked

OHONONONONONONONONONOINONIONONONONONG)

erittiin
tarkea

OHONONONONONONONONONOINORIONONONONONG)

A
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Keskijohdon arvostamat tyon motivaattorit

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tyon vaihtaminen

11. Kuinka monta kertaa olet vaihtanut tyonantajaa viimeisen 10 vuoden
sisalla? *
Kesatoita tai lyhytkestoisia toita ei lasketa téhan.

Qo O1 O2 O3 QO 4taienemmin

12. Kumpi seuraavista oli enemman syyn3 viimeisimman tydnantajasi
vaihtoon? *

O Yrityksen sisaiset syyt: tyytymattdmyys vanhaan tyonantajaan
O Yrityksen ulkopuoliset syyt: tydmarkkinoiden kysyntd ja tarjonta

13. Mitk3 asiat vaikuttivat viimeisimman tyénantajan vaihtoosi? *

|:| Paremmat etenemismahdollisuudet
[ suurempi vastuu

[:| Joustavammat ty&ntekomahdollisuuset
[ vhteissllisyys

[:| Arvot, Kulttuuri

[ Palkka

[ Luontaisedut

] Mielenkiintoisemmat tyétehtsvit

|:| Lihijohtaminen

[ viin johto

[:| Mielenkiintoisempi toimiala

Voit valita 1 ja 3 vaihtoehdon vililtd
Valitut vaihtoehdot: 0

14. Oletko koskaan ollut mukana suorahaun (headhunting)
rekrytointiprosessissa? *

Okyllzs QO En

15. Koetko, ettd voisit tdlla hetkelld vaihtaa tyénantajaasi suorahaun avulla?
(vaikka et olisi aktiivinen tyénhakija) *

Qs QEn

l Edellinen H Seuraava
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Keskijohdon arvostamat tyon motivaattorit

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell (*)

Motivaatio ja sitoutuminen

16. Mitka kolme niist3a yhdeksistd motivaattorista motivoi sinua eniten? *

Voit valita 1-3 vaihtoehtoa.

Lihde: mukaillen Jones & Sale 2019, Mapping Motivation For Engagement. Routledge. s, 11.

Suhteen Motivaattorit Saavutuksen Motivaattorit Kasvun Motivaattorit

Puolustaja Johtaja Luoja
turvallisuus, ennustettavuus, va- wvalta, vaikuttaminen, resurssien ja | innovaatio, uuteen samaistumi-
kaus ihmisten hallinta nen, luova potentiaali
Ystava Rakentaja Henki
ystivyys, yhteenkuuluvuus, suh- raha, aineellinen tyydytys, keski- vapaus, itsendisyys, omat paatok-
teet madraista parempi elintaso set
Tahti Asiantuntija Etsija
tunnustus, kunnioitus, sosiaalinen | tiedon hallinta, erikoistuminen merkitys, arvokkaat asiat
arvostus
[] Puolustaja  [[] Johtaja [] woja
[] vstava [] Rakentaja [] Henki
[] mahti [] Asiantuntija  [] Etsija

Voit valita 1 ja 3 vaihtoehdon vililta
Valitut vaihtoehdot: 0

17. Kuinka sitoutunut koet olevasi nykyiseen tyonantajaasi? *

0%

En lainkaan
sitoutunut 0%

100 %

Erittdin
sitoutunut

-

|
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18. Miten seuraavat tekijit lisdaviat sitoutumistasi tydnantajaan?

téysin jokseenkin eisamaa jokseenkin tdysin

eri
mielts

Sitoutumistani lis3a...
ylenemismahdollisuudet *
kehittymismahdollisuudet *

onnistumiset tydssa *

ty&hon liittyvien asioiden ennustettavuus *

ty&n ominaisuuksien ja omien arvojen
samanlaisuus *

tyoni tuloksen mittaaminen laadullisesti *

tydni tuloksen mittaaminen mairillisesti *

tydn merkityksellisyys *
tytn eettisyys *

hyvé suhde l3hijohtajaan *

hyvat tydskentelyolosuhteet *

hyva palkka ja edut *

hyvé asema ja status organisaatiossa *
omaan tyéhdni vaikuttamisen mahdollisuus *
vaativat haasteet *

ldhijohtajan tuki *

tiimitytskentely ja sosiaaliset kohtaamiset *

palkitsemisjarjestelmat ja palkkiot *

tunnustuksen ja kiitoksen saaminen *

O/0|0|0|0[0|0|0[0|0|0(0|0|0(0| O |0/0/0|0

vertailu ja kilpailuhenkisyys

19. Mitka muut tekijat lisdavat sitoutumistasi?

eri
mieltd

O00|0(0(0|0|0[0|0|0(0|0|0|0| O |0|00|0

2

eika eri
mieltd

O

O|C|0|0|0|0|0|0(0|0|0|0|0|0|0| O |00|0

samaa
mielta

Q0|0|0|0(0|0|0(0|0|0(0|0|0|0]| O |O|00|0

samaa
mielta

Q0|0|0|0(0|0|0[0|0|0[0|0|0|0| O |0|0|0|0
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Liite 2. Saatekirje

Keskijohdon arvostamat tyén motivaattorit

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell3 (*)

Hei,

tervetuloa vastaamaan kyselyyn, jonka tavoitteena on selvittda keskijohdon arvostamia tyén
motivaattoreita ja sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita seka syitd mahdolliseen ty6paikan vaihtoon. F
Tutkimus tehdaan toimeksiantona Momentoukselle, joka on johdon ja asiantuntijoiden suorahakuihin
erikoistunut konsulttiyritys. Tutkimus on osa Haaga-Helian opinnaytetyotani, jonka tavoitteena on

selvittaa, mitka asiat vaikuttavat keskijohdon ty6paikan vaihtoon.

Kaikki vastaukset ovat arvokkaita kyselyn tulosten luotettavuuden saavuttamiseksi ja ne kisitellaan
tdysin nimettdmana ja luottamuksellisesti. Padset itsekin tutustumaan kyselyn tuloksiin Theseuksessa

(https:/www.theseus.fi), jonne opinndytetyd julkaistaan sen valmistuttua, viimeistaan 11/2023.

Kyselyyn vastaaminen vie noin viisi minuuttia. Vastaathan kyselyyn heti tai viimeistaan 22.6.

Suuri kiitos jo etukdteen vastauksistasi!
Ystavillisin terveisin,

Pauliina Ronkkénen
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Liite 3. Avoimet vastaukset kyselylomakkeen kysymykseen 10

Vastaukset

Tyon merkittavyys yritykselle ja tydn tekemisen kautta saatu arvostus asiantuntijaroolia
kohtaan. Hyvin tehdyn tyén huomioiminen

Hyva tiimihenki, sujuva yhteistyd, ketterat tyotavat ja it-jarjestelmat.

Tyokaverit ja lapinakyvyys

Lahijohtajan antama palaute ja luottamus seka se, ettd voi oppia uutta myds hanelta.

Vahvuuksieni hyodyntaminen oikeissa tehtavissa, eli muihin verrattuna, kun on jossain pa-
rempi, niin tdssa hyddyntaminen.

Esimiehet ja yrityksen johdon toiminta

Tasapuolinen kohtelu. Lupausten pitdminen.

Ei varsinaisesti muut. Hyvan tyépaikan ja tdissa viihtymisen peruspilarit ovat (ei jarjestyk-
sessa) kompensaatio, johon on tyytyvainen, mielekkaat ja mielenkiintoiset tyotehtavat
seka tyoyhteiso, jota arvostaa ja josta saa arvostusta ja luottamusta kollegoilta.

Ennen kaikkea tyon tekemisen vapaus ja joustavuus seka se, etta luottamus nakyy edelli-
set mahdollistamalla nostavat arvostusta. Tiimihenki TYOSSA itsessaan. Holhoavuus,
pakottaminen ja aivan erityisesti pakkohauskayhteisollisyys ovat vastenmielisia.

Uuden oppiminen ja se etta voi itse vaikuttaa asioihin.

Vapaus

Luottamus johdolta seka alaisilta.

Inhimillisyys ja mahdollisuus haavoittuvuuden nayttamiseen. Yhdessa tekeva, ei-kilpailulli-
nen kulttuuri.

Avoin viestinta.

Muun organisaation tuki

Ilhmisten arvostaminen:

Yksildiden huomioiminen > Juhlat, isot perhetapahtumat

Onnistumisista palkitseminen.

Hyvan tekeminen ja mahdollisuus tuottaa asiakkaille hyvia ratkaisuja.

Koulutus tyénantajan toimesta tehtdvaan tai urapolkua eteenpain.

Kyky vaikuttaa sisaisiin prosesseihin ja toimintamalleihin. Avoin ja luottamuksellinen yh-
teiso, jossa uskalletaan puhua my0s vaikeista asioista niiden oikeilla nimilla.

Uuden oppiminen.

Tiimikaverit ja miten tiimi toimii yhdessa, on yksi tarkeimpia asioita paivittaisessa tekemi-
sen sujuvuudessa ja jopa tydssa jaksamisessa. Se, ettd on hyva tiimihenki ja tiimilaiset tu-
kevat toinen toistaan voi saada viihtymaan "huonommassakin” tydpaikassa.

Hyvan johtajuuden merkitystd motivaatioon seka tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen ei voi
yliarvioida.

Ihmisten antama positiivinen palaute minun antamasta avusta tai osallisuudesta eri pro-
jekteihin.

Tunne ty6paikan pysyvyydesta

Yhteishenki ja etté johto on osa tiimid, ei johda norsunluu tornista.
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Vastaukset

Vapaus tehda etaty6ta sen mukaan, mika tyotehtaviin sopii eika byrokratian mukaan.

Se etta tydssa viihtyy, eli ymparilla olevat ihmiset vaikuttavat.

Yleinen rento ja hyva fiilis. Ei likaa tydkuormaa.

Mahdollisuus tehdad omannakaéista tyéta ja muokata roolia vahvuuksien mukaan. Tarkein sitoutu-
mistani lisdava asia olisi pitkakestoisen koulutuksen tukeminen ja sita kautta vaativampiin tehtaviin

hakeutumisen mahdollisuus.

TyOaikaani ei seurata. Vapaus tehda mita lystaa.

Selkeat tydprosessit ja johdonmukainen toiminta, ettd yhteisiin linjauksiin sitoudutaan ja toimitaan

niiden mukaisesti

Tyonantajan kiinnostus individuaalia kohtaan ja hanen kehittymisensa.
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