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1 JOHDANTO

Startup-yrityksessa jokaisen tyontekijan panos korostuu entisestaan, eika rahaa
ole hukattavissa (Kormilainen 2015, luku "Haluatko mokata? Tee nama 10 vir-
hetta!”). Sitouttaminen on kaikissa yrityksissa tarkeaa, ja opinnaytetyon tavoite
on selvittaa, mita kaikkea startup-yritys voi tehda sitouttaakseen. Kun henkilosto-
hallinto tekee asioita oikein, on tyotyytyvaisyys korkeampi, vahemman poissa-
oloja ja vaihtuvuus on vahaisempaa (Kauhanen 2012, luku "Henkildstéjohtami-
sen menestyksellisyyden mittaaminen”). Tydntekijan sitoutuminen merkitsee
vahvaa uskoa yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin seka niiden hyvaksymista. Sitout-
tamisessa on kyse yrityksen taidosta pitaa avainhenkil6t yrityksessa, jolloin heita
ei meneteta kilpailijoille. Parhaille osaajille on aina omat mahdollisuudet, vaikka

yleinen tilanne tydmarkkinoilla olisi huono. (Lampikoski 2005, 10-11.)

Tutkimuksen tavoite on selvittaa, kuinka sitouttaa tyontekijoita startup-yritykseen,
jossa budjetti on rajattu. Lisaksi selvitetdan kuinka johtaminen vaikuttaa sitoutta-
miseen. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Quanturi Oy (2024a), joka on johtava
kaymiskelpoisten materiaalien seurannan asiantuntija. Yrityksen toimipaikka on
Helsingissa, ja yrityksessa on 17 tydntekijaa. Vuoden 2023 tammikuussa yrityk-
sessa oli vain seitseman tyontekijaa. (Quanturi Oy 2024b.) Itse toimin yrityksessa

Executive Managerina, eli vastuullani on henkildstdjohtaminen ja talous.

Tutkimus on tehty johdon nakodkulmasta, koska heilld on iso rooli tyontekijoiden
sitouttamisessa. Pienessa yrityksessa toimitusjohtaja ja talouspaallikké hoitavat
myds henkildstdjohtamisen, jolloin tydssa keskitytdan eniten talouteen ja henki-
I6stonjohtaminen jaé vahemmalle (Kauhanen 2012, luku 18). Yritys hyotyy pal-
jon, kun pystyy pitdmaan haluamansa avainhenkilot yrityksessa. Hyotyja ovat esi-
merkiksi saastot rekrytointi kuluissa, seka se, etta pidetaan tieto ja taito yrityksen
sisalla, eika anneta niiden menna kilpailijalle. Pitkaaikaiset tyontekijat luovat ima-
goetua. Sitouttaminen tuo kilpailuetua yritykselle, koska sitouttamisen tuloksena
ovat innovatiivisuus, motivoitunut henkiléstd, korkea suorituskyky ja riittava va-
kaus. (Lampikoski 2005, 12—-17.) Keskeiset kasitteet tutkimuksessa ovat sitoutta-
minen ja sitoutuminen seka sitouttamisen keinot ja hyddyt, johtamisen keinot si-
touttamisessa ja miten yritys hyotyy sitoutuneesta henkilékunnasta ja miten voi-

daan vaikuttaa sitoutumiseen.



1.1  Tutkimusongelma ja rajaukset

Hyvien tydntekijoiden ja varsinkin avainhenkildiden menettdminen on ongelmal-
lista, koska tydntekijdiden korvaaminen on vaikeaa ja erittdin kallista. Vaikka
osassa tapauksissa vaihtuvuus on hyvaksi, niin erityisosaamisenkorvaaminen on
hankalaa varsinkin lyhyella aikavalilla. (Lampikoski 2005, 9.) Vaikka osassa ta-
pauksissa vaihtuvuus on suotavaa, on se aina kallista, jonka vuoksi henkildston
sitouttamiseen kannattaa panostaa. Vaihtuvuuskustannusten on arvioitu kustan-
tavan yritykselle 34 760-59 600 €, jos tyontekijan kuukausi bruttopalkka on 4 000
€. Vaihtuvuuteen voi olla syyna lahto opiskelemaan tai paikkakunnan tai maan
vaihtaminen. Suurin syy kuitenkin tutkimusten mukaan vaihtuvuuteen on huono
johtaminen, huonot etenemismahdollisuudet ja ylikoulutus. Palkka ja edut ovat
harvemmin suoranainen syy lahtdéon, mutta esimerkiksi hyva johtaminen ja hyvat
tydsuhde-edut pienentavat lahtdhaluja. (Kauhanen 2018, LIITE 3.)

Kun yritys tavoittelee nopeaa kasvua, on tarkeaa tietda kuinka sitouttaa tyonteki-
jat ja varsinkin avainhenkilot. Tutkimuskysymys on kuinka sitouttaa tyontekija
startup-yritykseen, jossa on rajattu budjetti? Lisaksi selvitetdan kuinka johto vai-
kuttaa sitouttamiseen. Tutkimuksen tulokset tulevat hyddyttamaan toimeksianta-
jaa Quanturi Oy:ta. Kun tiedetdan kuinka sitouttaa tyontekijoitd paremmin, saa

yritys siita itselleen kilpailuetua.

Sitoutunut tyontekija on innostunut, joustava ja antaa itsestdéan enemman. Tyon-
antaja hyotyy sitoutumisesta esimerkiksi vahaisempina poissaoloina, laaduk-
kaampana tyona ja pienempana vaihtuvuutena. Kuitenkaan yritys ei voi ajatella,
ettei yrityksesta lahtisi kukaan tyontekija kuin elakkeelle, koska terve vaihtuvuus
auttaa osaamisen ja ajattelutapojen uudistumiseen. (Viitala 2021, luku 2.6.) Tut-
kimuksen empiirinen osuus on rajattu koskemaan vain tyontekijoita, eikd osak-
keiden omistajia. Tutkimuksessa keskitytdan rajatun budjetin sitouttamiseen ja

johdon vaikutukseen sitouttamisessa.



1.2 Tutkimusmenetelmat ja perustelut

Tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimustapaa. Tutkimuk-
sessa haastatellaan kuutta tydntekijaa ja haastattelujen kautta haetaan vastauk-
sia tutkimuskysymykseen. Laadullinen tutkimusmenetelma sopii tahan tutkimuk-
seen, koska haastateltavien maara on suhteellisen pieni. [Imiétd ymmarretaan
pehmean tiedon eikd numeerisen tiedon pohjalta. Tavoitteena on ymmartaminen,
ei maarien selvitys. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pohjautuu taas suu-
riin lukumaariin, ja usein se suoritetaan tutkimuslomakkeilla. (Heikkila
2014.) Laadullinen tutkimus sopii aineiston keraamiseen, koska tiedot halutaan
saada haastatteluihin osallistuvien tyontekijdiden omasta nakdkulmasta. Laadul-
lista tutkimusta kaytetdan usein esimerkiksi osaamiseen liittyvien kokemusten

tutkimiseen (Vilkka 2021a, luku "laadullinen tutkimus”).

Tutkimuksen tavoite on l6ytaa ratkaisu tutkimuskysymykseen, kuinka sitouttaa
tyontekija startup-yrityksessa. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa voi tutki-
muksen aineiston kerata monella eri tavalla. Tutkimuksessa on valittuna ihmisten
kokemukset, jotka saadaan haastatteluilla suullisessa muodossa. Tutkimushaas-
tattelumuotoja ovat laadullisessa tutkimuksessa lomakehaastattelu, teemahaas-
tattelu ja avoin haastattelu. Haastatteluja voidaan pitda ryhmahaastatteluna, pa-
rihaastatteluna tai yksilohaastatteluna. (Vilkka 2021b, luku 5.) Opinnaytetydssa
kuvataan tyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajataan aihe selkeasti. Tutkimuk-
sessa pidetaan haastatteluja, joita peilataan teoriaan. Opinnaytetydn lopuksi ana-
lysoidaan tutkimuksen tuloksia, joiden pohjalta tehdaan johtopaatoksia ja jatko-

kehittamisehdotuksia.

Empiirisend tutkimusaineistona on teemahaastattelut toimeksiantajan tyonteki-
joilta. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu, eli laaditaan kysymykset ennak-
koon, mutta ei aina kysyta samanlailla tai samassa jarjestyksessa. Haastatelta-
van vastaustapa on vapaa, ja he voivat vastata niin laajasti kuin on tarve. Tee-
mahaastattelun suunnittelussa perehdytaan ensin tutkimuskirjallisuuteen, ja sen
jalkeen laaditaan kysymykset, joita voidaan muokata haastattelun edetessa. (Hy-
varinen, Suoninen & Vuori 2021.) Teemahaastattelu sopii opinnaytetyéhoén hyvin,

koska siind haastateltava saa vastata kysymyksiin niin laajasti kuin on tarve. Jos



seurataan vain valmista kysymyslistaa, niin saadaan helposti vain reagointeja tut-
kijan tapaan jasentaa maailmaa. (Hyvarinen, Suoninen & Vuori 2021, luku "Haas-
tattelut”.) Tutkimuksessa ei ole kyse faktoista, joten siksi puolistrukturoitu haas-

tattelu on sopiva vaihtoehto tutkimukselle.

Haastattelut tehdaan tyopaikalla tydntekijoille ja haastattelut tallennetaan. Tallen-
tamisesta pyydetaan lupa ja kerrotaan, miksi tallennusta tarvitaan, miten tallen-
teita sailytetaan ja kuinka ne tuhotaan, kun niitd ei enaa tarvita. Haastattelut teh-
daan englanniksi, koska suurin osa tutkittavista ei puhu suomea. Tiedot kuitenkin
analysoidaan suomeksi. Tydntekijditd on pyydetty vapaaehtoisiksi, ja tydssa ei
mainita kenenkaan nimia tai tietoja mista heidat voisi tunnistaa. Jokainen haas-
tateltava on antanut suostumuksensa kirjallisena. Haastatteluihin osallistuu tyon-
tekijoita, joilla ei ole omistusosuutta yrityksesta. Kaikki haastateltavat toimivat asi-

antuntija tehtavissa Helsingin toimistolla.

1.3 Tutkimuksen luotettavuus

Vilkan (2021a, luvut "kokonaisluotettavuus” ja “yleistettavyys ja patevyys”) mu-
kaan kaikissa opinnaytetydtyypeissa voidaan tarkastella validiteettia eli pate-
vyytta sen perusteella, kuinka hyvin teoreettiset kasitteet ovat purettu empiiriselle

tasolle.

Haastatteluihin tehdaan hyva haastattelurunko ja mietitdan etukateen lisakysy-
myksia. Haastattelut litteroidaan nopeasti niiden pitamisen jalkeen (Hirsjarvi &
Hurme 2022, luku 8). Haastattelujen jalkeen litteroidaan kirjoittamalla tallenteista
oleellinen ylds ja tekemalla yhteenveto haastatteluista. Opinnaytetydssa arvioi-
daan tydn luotettavuutta jokaisen paatoksen kohdalla ja jokaisessa vaiheessa.
Tutkimus tehdaan puolueettomasta nakdkulmasta ja lapinakyvasti. Tutkimuksen
patevyyden maaraa, onko tutkimusmenetelmalld kykya mitata sita, mita on ollut
tarkoitus mitata. Tama tarkoittaa, etta tutkittavat ymmartavat haastattelun kysy-
mykset oikein. (Vilkka 2021b, luku 7.)
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2 STARTUP-YRITYS

2.1 Startup-yrityksen maaritelma

Startup-yrityksen maaritelmaa ei ole oikeudellisesti maaritelty eikd muutenkaan
tarkkarajaisesti. Yhteista kuitenkin startup-yrityksille on pyrkimys voimakkaaseen
kasvuun liikevaihdon ja asiakkuuksien osalta. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta
yritys tekisi voittoa, vaan usein startup-yritykset tekevat tappiota esimerkiksi kes-
keneraisen tuotekehityksen vuoksi. Usein myos startup-yritys etsii skaalautuvaa
liketoimintamallia, eli tarjottava palvelu kasvaa yrityksen myo6ta. Startup-yritys
lakkaa olemasta, kun se myydaan isommalle organisaatiolle tai se 16ytaa toimi-
van tavan toimia. Startup on valiaikainen vaihe, jonka tarkoitus on lakata ole-
masta startup. (Honkinen ym. 2016, luku 1.)

Voidaan myds sanoa, etta startup-yritykset yrittavat konkreettisesti ratkaista jon-
kin ongelman. Esimerkkina ennen ostettiin kappale tai albumi kerrallaan musiik-
kia, kunnes Spotify ratkaisi ongelman, ja nykyaan saa rajattomasti musiikkia Spo-
tifysta kuukausimaksulla. Kun Spotify ratkaisi ongelman ja liiketoiminnasta tuli
kannattavaa, ei se enaa ollut startup-yritys. (Kormilainen 2015, luku "Mika on
startup?”.) Startup-yrityksista vain kahdeksan prosenttia selvidd hengissa, joten
miksi kukaan haluaa perustaa Startup-yrityksen. Isot voitot houkuttavat molem-
missa tapauksissa, ja se koetaan riskin arvoiseksi. Usein perustajat uskovat ide-
aansa jopa sokeasti, eivatkd ymmarra kuinka haastavaa toteutus on idean ym-
parilla. (Pride 2018, luku "The slot-machine effect”.)

2.2 Quanturi Oy

Quanturi Oy on perustettu vuonna 2016, ja sen paakonttori sijaitsee Helsingissa.
Yritys on AgTech-yritys, joka pyrkii tarjoamaan edistyksellisia teknologisia ratkai-
suja maataloudelle ja metsateollisuudelle. Yrityksen missio on varmistaa, etta
kaymiskelpoiset materiaalit ovat turvallisia ja korkealaatuisia. (Quanturi Oy
2024a.)

Yrityksessa tyoskenteli vuoden 2023 alussa seitseman henkilda, ja vuoden 2024

alussa tyontekijoita oli jo 17 (Quanturi Oy 2024b). Yrityksen voi luokitella startup-
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yritykseksi, koska yrityksella on pyrkimys voimakkaaseen kasvuun liikevaihdon

ja asiakkuuksien osalta.

Quanturi Oy:lla on myds tytaryhtiot Ranskassa ja Yhdysvalloissa. Ranskassa on
kolme tyOntekijaa, mutta Yhdysvalloissa ei ole yhtaan tyontekijaa. Suomesta ka-
sin yrityksen toimitusjohtaja ja Vp Sales hoitavat myds Yhdysvaltojen markkinat.
(Quanturi Oy 2024c.) Opinnaytetyd ei kuitenkaan koske Ranskaa tai Yhdysval-

toja, vaan keskitytaan ainoastaan Suomeen.
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3 HENKILOSTON KUSTANNUKSET

On hyvaa ja huonoa vaihtuvuutta, ja yrityksen olisi hyva tietdad mita kustannuksia
syntyy huonosta vaihtuvuudesta. Hyvaa vaihtuvuutta on se, kun epamotivoitu-
neet, alisuoriutujat ja vaikeat tyontekijat lahtevat yrityksesta. Huonoa vaihtuvuutta
on se, kun osaavat ja korkeasti koulutetut seka uusimmat tyontekijat Iahtevat yri-
tyksesta. Jotta tiedetdaan mita vaihtuvuus maksaa yritykselle, on laskettava aina-
kin keskimaaraisesti kaikki aiheutuneet kulut vaihtuvuudesta. Valittdmiin kustan-
nuksiin kuuluu esimerkiksi kaikki kulut, jotka rekrytointi aiheuttaa. Valillisia kus-
tannuksia on vaikeampi laskea, koska ne muodostuvat esimerkiksi katkoksista

asiakkaiden tai tiimin valilla vaihtuvuuden aikana. (Kauhanen 2018, LIITE 3.)

Viitala (2007, 319-321) kirjoittaa kuinka henkil6std on usein yritysten suurin ku-
luera, mutta myds joustavin kilpailuetu. Henkiléstdvoimavarojen laskentatoimi eli
henkiléstokustannuslaskenta tuottaa tietoa yrityksen henkildstdratkaisujen tu-
eksi. Henkilokustannuslaskennan kuuluisi antaa myds tietoa muun muassa rek-
rytointeihin ja henkildston hyvinvointiin panostetun rahan tulokset. Myés sijoitta-
jille saadaan laajempaa ja parempaa tietoa henkildstévoimavarojen laskentatoi-
mella. Tata on myds Viitalan mukaan kritisoitu, koska keskitytaan vain tarkaste-
lemaan henkilostda pelkastaan rahallisessa maareessa. Myds Lampikoski (2005,
161-162.) kirjoittaa kuinka yritykset kilpailevat kovien paineiden alla ja usein hen-
kilostokustannuksissa saastetaan. Yrityksissa on pyritty automatisoimaan asi-
oita, jolloin tydnmaara ei ole yhta suuri kuin aiemmin. Vaikka yritys joutuisi sdas-
tamaan ja irtisanomaan ihmisia, kannattaa Lampikosken mukaan asiat hoitaa

kunnialla loppuun, jotteivat anna yrityksesta negatiivista kuvaa.

3.1 Palkka ja sivukulut

Tydntekijalle voidaan maksaa esimerkiksi tunti- tai kuukausipalkkana tai vaikka
urakkapalkkana. Palkka voi olla myds yhdistelma kuukausipalkkaa ja provisio-
palkkaa. Lainsdadanndssa ei ole vahimmaispalkan tai esimerkiksi iltalisien maa-
rid, mutta yleensa ne ovat tydehtosopimuksissa. Tydnantaja voi maksaa enem-
man kuin tydehtosopimuksessa on maaritelty, mutta ei vahempaa. Tydnantajan

kuuluu maksaa tyontekijdistdan tydnantajan sairausvakuutusmaksu, elake-
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maksu, tapaturmavakuutusmaksu, ryhmahenkivakuutusmaksu ja tyottdomyysva-
kuutusmaksu. (Mattinen, Orlando & Parnila 2020, luku 3.) Tyontekijasta makset-
tavia sivukuluja (taulukko 1) tulee esimerkiksi 4000 € bruttopalkasta noin 1643 €.

Taulukko 1. Tyontekijan palkka ja sivukulut Yrittjat.fi (2024) sivustosta keratyista
tiedoista

Kulu % €
Palkka 4 000,00 €
Elakevakuutusmaksu 17,69 % 707,60 €
Sairausvakuutusmaksu 1,16 % 46,40 €
Tyottdomyysvakuutusmaksu 2,70 % 108,00 €
Pakolliset vakuutukset 2,70 % 108,00 €
Vuosiloma ja palkalliset vapaapaivat 9,80 % 392,00 €
Palkalliset vapaapaivat 2,86 % 114,40 €
Lomaraha 417 % 166,80 €
Yhteensa 5643,20 €

Tilastokeskuksen (2023) mukaan kesakuussa 2023 palkka- ja palkkiotulojen me-
diaani oli 3 822 €. Palkka- ja palkkiotulojen mediaani on suurimmillaan kesa- ja

heindkuussa, koska silloin yleensa maksetaan lomarahat.

3.2 Rekrytointi ja sen kustannukset

Kauhanen (2018, LIITE 3) on tehnyt laskemia, mita rekrytointi tulee maksamaan
yritykselle. Esimerkissa on kaytetty tyontekijaa, jonka bruttopalkka on 4000 €
kuukaudessa. Valittomia kustannuksia tuli laskelman mukaan 34750-59600 €.
Tahan summaan on laskettu muun muassa tydpaikkailmoituksen julkaisu, haas-
tatteluihin ja perehdytykseen kaytetyt ty6tunnit ja tydhdntulotarkastus. Valillisia
kustannuksia on vaikeampi laittaa numeroiksi Kauhasen mukaan, koska niiden
vaikutusta on vaikea seurata. Myos Tolvanen (2023) laski, etta tyontekija tulee
maksamaan yritykselle viidessa vuodessa 309318 € ja paalle viela rekrytointiku-
lut. Tuo summa on suuri investointi, ja siksi rekrytointiin, mutta myds henkildston
hyvinvointiin on tarkeda panostaa. Laitteiden hankintaan panostetaan usein ha-

nen mukaansa, vaikka koneet ovat ihmisia paljon yksinkertaisempia.

Rekrytointi on iso kustannus yritykselle, ja onnistuessaan rekrytointi voi tuoda yri-
tykselle positiivista kehitysvoimaa ja parantaa toiminnan laatua. Huonossa ta-

pauksessa rekrytointi ei onnistu ja tilanteesta voi karsia pitkaan yritys, asiakkaat
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ja valittu henkild itse. Uuden henkildn valintaan taytyisi panostaa yhta paljon ai-
kaa kuin uusien tilojen tai laitteiden hankintaan, mutta aina tdma ei ole mahdol-
lista. Uuden pitkaaikaisen tyontekijan palkkaamista voi verrata pitkavaikutteiseen
investointiin. (Viitala 2007, 100-102.) Aina ei I6ydy sopivia tekijoita ja rekrytointi
vaikeutuu ja viivastyy. Hankalissa tilanteissa rekrytoidut tydntekijat saattavat lah-
ted yrityksesta nopeammin ja useammin. Kun on pulaa sopivista tydntekijoista,
aiheuttaa se kilpailutilanteen yritysten valilla, jonka vuoksi yrityksilla on paine nos-

taa palkkoja ja muuttaa tydolosuhteita. (Lampikoski 2005, 84—85.)

Tydnantajamielikuva on tarkea osa strategista suunnittelua, koska se vaikuttaa
rekrytointeihin. Kun tydnantajamielikuvaa on kehitetty, on se yksi keskeisimmista
resursseista parhaiden tydntekijéiden rekrytoinnissa. Tydnantajamielikuvan tay-
tyy vastata todellisuutta, koska totuus tulee paljastumaan ennemmin tai myéhem-
min uudelle tydntekijalle. Mielikuvan kehittamisessa on kyse markkinoinnista,
jossa asiakas on tuleva potentiaalinen tyontekija ja tuotteena on yritys, joka rek-

rytoi. (Vuorinen 2013, luku "Employer branding”.)
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4 HENKILOSTON SITOUTTAMINEN STARTUP-YRITYKSESSA

4.1 Sitouttaminen ja sitoutuminen

Sitoutuminen voi olla valineellista tai tunneperaista. Tunneperaista sitoutumista
on pidetty tutkimuksissa parempana, koska silloin tyontekija kokee esimerkiksi
kuuluvansa tydyhteisdon, tai tekevansa merkityksellista tyéta. Yleensa tallainen
tyontekija panostaa tydhonsa enemman, venyy tydssaan ja on lojaali. Yritys hyo-
tyy, kun sitoutunut tydntekija on muun muassa tehokkaampi, luovempi ja hanella
on vahemman poissaoloja. Sitoutuneempi tyontekija ei mydskaan vaihda tyopaik-
kaansa yhta todennakdisesti kuin sitoutumaton tyontekija. Kuitenkaan yritys ei
voi tavoitella, etta vaihtuvuutta olisi vain elakkeelle 1ahdon my6ta. Vaihtuvuus on
yritykselle myds hyvaksi, koska se auttaa osaamisen ja ajattelutapojen uudistu-
misessa. Hyva vaihtuvuuden maara vaihtelee yrityksittain ja aloittain, koska osa
yrityksista kestaa suuremman maaran vaihtuvuutta kuin toiset. (Viitala 2021, luku
26.)

Perusoletuksena on, etta sitoutuneet tyontekijat ja yrityksen menestys kulkevat
kasikadessa, mutta kumpi mahdollistaa kumman, on mahdotonta sanoa. Molem-
mat vaikuttavat toisiinsa. Tydhyvinvoinnin tarked osa on sitoutuminen. Jotta
téissa voi hyvin, on tarkeda missa, miten ja minka eteen tyontekija tydoskentelee.
Maaritelmaan sitoutuneesta tyontekijasta sisaltyy halu pysya osana organisaa-
tiota, seka pyrkia yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin. Kun tydntekija kokee yrityksen
ja omat tavoitteet yhtenevaisiksi, han haluaa jatkaa tydssaan ja hoitaa tehtavansa
hyvin. Sitoutuminen voi olla affektiivista, eli tydntekija haluaa olla omasta tahdos-
taan osa organisaatiota. (Pydria 2012, luku "Sitoutunut tydntekija: menestyksen

merkki vai edellytys?”.)

Toinen vaihtoehto sitoutumiseen on rationaalista jatkuvuuden tavoittelua, eli
tyontekija pysyy tydpaikassaan tarpeen takia ja tydon vaihtaminen veisi liikaa va-
roja. Kolmas vaihtoehto on normatiivinen, eli yrityksessa pysytdan omien tai ul-
koa tulevien paineiden vuoksi, koska se on oikea tapa toimia. Usein vakaissa
yrityksissad on varaa panostaa enemman tyontekijan palkitsemiseen ja koulutta-
miseen. Nama asiat sitouttavat enemman, eli ruokkivat toinen toistaan. Yritykset,

joilla on taloudellisia haasteita, saastavat henkilostostd ja tyonhyvinvoinnista,
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mika taas voi heikentaa henkiléston hyvinvointia ja yrityksen tulosta. Usein yrityk-
sen vakavaraisuus sitouttaa enemman, koska epavarmuus ja liian kova tyo-
kuorma ajaa ihmiset todennakdisemmin etsimaan uutta tyéta. (Pydria 2012, luku

"Sitoutunut tydntekija: menestyksen merkki vai edellytys?”.)

Schragen (2016) mukaan sitoutuminen on ihailtu arvo, mutta pohjimmiltaan se
on keino, ei paamaara. Liiketoiminnan kannalta onnellisemmat tyontekijat eivat
ole sitouttamisen tuoman paremman tuloksen takana, vaan vastuullisemmat ja
tuottavammat tyontekijat. Menestynyt organisaatio odottaa saavansa sijoituksil-

leen vastinetta Schragen mukaan.

4.2 Sitouttamisen keinoja

Lampikoski (2005, 75—76) kirjoittaa kirjassaan tutkimuksesta, jossa kysyttiin nuo-
rilta liiketalouden korkeakouluopiskelijoilta tulevia tydpaikkoja koskevista odotuk-
sista. Tutkimukseen osallistui 1420 opiskelijaa ja tarkeimmiksi tekijoiksi osoittau-
tuivat mielenkiintoinen tyd, tyon sosiaalinen ymparistd, kehittymismahdollisuudet,
kompetenssien kehitysmahdollisuus ja tyétehtavien vaihtelevuus. Korkea palkka,
autonomia tydssa, hyva henkilostopolitiikka, suorituspalkkaus ja hyva tyoturvalli-
suus tulivat vasta toisena. Samassa tutkimuksessa kysyttiin kuinka pitkdan he
arvioivat olevansa ensimmaisessa tyopaikassaan enne vaihtoa toiseen ja suo-

malaisten opiskelijoiden keskiarvovastaus oli 3,7 vuotta.

TATin (2022) tutkimuksessa 6397 ylakoululaista ja toisen asteen opiskelijaa ym-
pari Suomen vastasivat asenteistaan ja odotuksistaan tyéelamasta. Myds tassa
tutkimuksessa tarkeimmiksi tekijoiksi osoittautuivat kohtuulliset ty6ajat, turvalli-
nen ja viihtyisd ymparistd seka hyvat tydkaverit ja johtajat. Yhdenvertaisuus ja
arvostus on nuorille tarkeaa ja 32 % nuorista pelkaa tyéelaman olevan liian ras-
kasta. Tama on 13 % enemman kuin vuoden 2020 tutkimuksessa. Vuonna 2020
tutkimuksessa 21 % panostaisi mieluummin vapaa-aikaansa kuin ty6elamaan,
mutta vuonna 2022 se oli jo 35 %. Viisi tarkeinta tekijaa tulevaa alaa valitessa
tutkimuksen mukaan olivat kohtuulliset tydajat seka turvallinen ja viihtyisa tydym-
paristd, hyvat tyokaverit ja johtajat, kiinnostavat tyotehtavat, mahdollisuus hyo-

dyntdd omaa osaamista mahdollisimman paljon ja hyva palkkaus.
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Sitouttamisen keinoja ovat esimerkiksi hyva johtaminen, kilpailukykyinen palkka,
mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa tyohon liittyviin asioihin seka mahdolli-
suus kehittya ja oppia uutta. Sitoutumiseen tarvitaan aina kaksi osapuolta. Jotta
tyontekija voi sitoutua yritykseen, taytyy yrityksen osoittaa luottamusta tydnteki-
jaa kohtaan. (Viitala 2021, luku 2.6.) Organisaatio ole ensisijainen sitoutumisen
kohde, vaan se nahtiin usein taustatekijana. Esihenkildiden koettiin olevan enem-
man sitoutuneita, koska he ovat enemman tekemisissa suoraan johtoportaaseen.
Esihenkil6t eivat olleet osa tiimia, vaan he edustivat organisaatiota tydntekijoille.
Mitda enemman tyontekijat ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, sita sitou-
tuneempia he ovat. Tutkimuksen mukaan sitoutuminen liittyi eniten omaan tiimiin,
lahimpiin tydkavereihin ja uraan, mutta myds organisaatioon ja asiakkaaseen.
(Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-Lehtoranta 2017, 73—78.)

4.21  Yritysmielikuva

Yrityskulttuuri nakyy kaikessa yrityksen toiminnassa, niin tekemisessa ja teke-
matta jattdmisessa kuin myds tyontekijdiden kohtelussa. Yrityksen arvot, visiot,
strategiat ja tavoitteet vaikuttavat yrityskulttuuriin. Sisaiset ohjeet, toimitilojen si-
sustus, pukeutumisetiketti ja sdanndt ovat esimerkkeja kulttuurista tydpaikalla.
Kun yrityksen arvoista puhutaan, mutta samalla yrityksessa toimitaan arvojen
vastaisesti, luo se hammennysta ja epavarmuutta. Vaikka yrityskulttuuri ei ole
yhden ihmisen luoma asia, niin usein yrityskulttuuri on ylemman johdon nakdinen.
Jos ylin johto ei ehdi tervehtimaan, vaan luo kiireen tunnun yritykseen, se tarttuu
tyontekijoihin. Jos yksittainen tydntekija aloittaisi tervehtimisen ja se tarttuisi mui-
hin, mutta ylin johto ei niin toimisi, tulisi tydntekijoille kuva, ettei heitd arvosteta.
Ylimmalla johdolla on aina tarkea ja keskeinen rooli seka kuinka yrityskulttuuri
koetaan. (Nikula 2022, luku 1.)

Tydntekijamielikuvan kehittdminen voi tehostaa rekrytointeja ja sitouttaa tyonte-
kijoita. Tydntekijat eivat arvosta enaa samoja asioita kuin aiemmat sukupolvet,
vaan haluavat hyvan palkan lisaksi merkityksellisyytta tydhdnsa. Isot yritykset
usein parjaavat paremmin rekrytoinneissa kuin pienet yritykset, koska heillda on
kehittynyt tydntekijamielikuva ja tyontekijat haluavat paasta osaksi tata mieliku-
vaa. Kaikki vaikuttaa tydntekija mielikuvaan, kuten asiakaspalvelu tai uutiset. Kui-

tenkin vahvimmat mielikuvat antavat omat tai tuttavan kokemukset asiakkaana,
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yhteistydkumppanina tai tyontekijana. Kun yrityksella menee hyvin, on sinne hel-
pompi saada hakijoita kuin yritykseen, jolla talous ei ole niin hyvassa kunnossa.
Myoés erilaiset tutkimukset, kuten Suomessa Great Place to Work vaikuttavat ih-
misten mielikuviin yrityksesta. Kun mielikuva on positiivinen, niin se vaikuttaa rek-
rytoinneissa niin laatuun kuin maaraan. (Vuorinen 2013, luku "Employer bran-

ding”.)

Voidaan puhua myds brandista ja sisaisista brandilahettilaista, eli tydntekijoista.
Kun tydpaikalla on hyvat tydolot ja ilmapiiri, puhuvat he tutuilleen eteenpain. Kun
tyontekijat jakavat positiivista kokemustaan tutuilleen ja sosiaalisessa mediassa,
vahvistaa se positiivista tydnantajamielikuvaa. Tama vaikuttaa positiivisesti rek-
rytointeihin ja yrityksen liiketoimintaan. (Hurmerinta 2015, luku 7.) Vaikka yritys
markkinoinnin avulla yrittda vaikuttaa tydnantajamielikuvaan, niin aito ydin syntyy
tyontekijoiden kokemuksista. Positiivinen tydnantajakuva sitouttaa nykyisia tyon-
tekijoita, mutta myds houkuttelee yritykseen parhaita osaajia. Paras tapa kehittada
tyontekijdkuvaa on kehittaa yrityksen johtamista, tydolosuhteita ja henkildstéjoh-
tamista. Kun tyontekijoita arvostetaan aidosti ja vuorovaikutus on avointa, saa-

daan silla vahva pohja tyontekijakuvaan. (Viitala 2021, luku 2.10.)

4.2.2 Perehdytys

Perehdytys on suuressa roolissa siind kuinka uudet tyontekijat sitoutuvat yrityk-
seen, oppivat tyonsa ja kokevat olevansa osa tydyhteiséa. Myds tyontekijat, jotka
ovat olleet talossa kauan, mutta olleet pitkdan poissa, taytyy perehdyttdd uudel-
leen. Palvelualoilla kokemukset hyvasta perehdytyksesta ovat laskeneet ja var-
sinkin palvelualat, joissa on paljon nuoria ja maahanmuuttajataustaisia, tarvitse-

vat tukea perehdytykseen. (Turunen, Remes, Pehkonen & Lindstrom 2023, 82.)

Paasikallio (2023) kirjoittaa artikkelissaan, kuinka perehdytys ei ole vain tyéteh-
tavien opettelua, vaan ensiaskel positiivisen tyontekijakokemuksen rakentami-
seen. Hyvassa perehdytyksessa kerrotaan tydntekijalle, kuinka han on osa yri-
tyksen strategiaa. Perehdytys toimii parhaiten, kun vanhat tyontekijat osallistuvat
perehdytykseen, jolloin vanhojen ja uusien tydntekijoiden valille syntyy heti silta.
Paasikallion mukaan perehdytyksen onnistumista voidaan mitata esimerkiksi uu-

sien tyontekijoiden tyotyytyvaisyydella tai sitoutumisella yritykseen.
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4.2.3 Palkka ja palkkiot ja edut

Tehdysta tyosta saadaan korvausta, eli palkkaa. Vanhanaikainen tapa oli mak-
saa enemman sellaiselle tydntekijalle, joka oli vanhempi tai jolla oli pidempi tyo-
kokemus. Nykyaikaisia tapoja maaritella palkkaa ovat taas esimerkiksi tyon haas-
tavuus tai tydn tulokset. Peruspalkan liséksi voidaan sopia tulosperusteisesta pal-
kanosasta, joka saadaan, kun tydntekija on saavuttanut sovitut tavoitteet. Tulos-
palkkiot ovat yleistyneet suuresti, mutta aina se ei tuo toivottuja tuloksia. Kun
henkiléstd on tyytyvainen tulospalkkiojarjestelmaan, edistaa se tarkeiden tavoit-
teiden saavuttamista. Jos taas henkildsto on tyytymaton jarjestelyyn, koetaan sen
heikentavan tydilmapiirida, vaikeuttavan yhteistyota ja vaikuttavan kielteisesti yri-
tyksen tuloksen saavuttamiseen. Esihenkil6illa ja johdolla on tarkea rooli tehda
pelisaannot selkeiksi ja tasapuolisiksi kaikille. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Ny-
man & Ylikorkala 2014, luku II.)

Taloudellisessa palkitsemisessa peruspalkan lisdksi voidaan palkita muun mu-
assa bonuksilla, henkildkohtaisilla lisilla, osakeoptioilla tai tiimitulospalkkioilla. On
myos muita palkitsemistapoja, jotka eivat ndy suoraan tydntekijan palkassa.
Naita ovat liikuntaetu, lakisdateisten vakuutusten lisaksi otetut vakuutukset ja
henkilostotilaisuudet. Henkildstotilaisuudet ovat tapahtumia, jotka yritys kustan-
taa ja jarjestaa palkitakseen henkilokuntaa ja samalla sitouttaakseen ja nosta-
maan yhteishenkea. Tallaisia tilaisuuksia ovat esimerkiksi pikkujoulut ja kesajuh-
lat. (Joki 2021, luku 10.)

Lampikoski (2005, 268) kirjoittaa, etta huippusuorittajien tyytymattomyys palk-
kaan oli merkittavin syy irtisanoutumiseen. Kuitenkin lahes samalle viivalle nousi
tyytymattdmyys johtoon seka ylenemismahdollisuuksien ja urakehityksen puute.
Huippusuorittaja saattavat saada hanen mukaansa kilpailijalta samansuuruisen
tai jopa pienemman palkkatarjouksen, mutta pystyvat etenemaan urallaan tai tyo
on merkityksellisempaa. Kauhanen (2018, LIITE 3) toteaa kirjassaan, kuinka
palkka ja muut edut harvemmin ovat suurin syy lahtemiseen, mutta saattavat

edesauttaa paatdoksentekoa.
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Etuja on muu kuin rahana maksettu palkka. Naita voi olla esimerkiksi puhelinetu,
autoetu tai laajempi tyoterveys. Osa eduista on luontaisetuja, jotka ovat ve-
ronalaista tuloa ja verottaja vuosittain maaraa naihin etuihin kaypien arvojen las-
kentaperusteet. Puhelinetu on yleinen ja siina tydnantaja maksaa myos yksityis-
puheluista tulevat kulut. Tyontekijan palkkaan lisatdan summa, jonka verottaja on
maaritellyt kyseisena vuonna ja tydntekija maksaa siitd summasta verot. Kuiten-
kin tydnantaja voi maaritella euromaaraisen rajan, jonka jalkeen tyontekija itse
maksaa loput puhelinlaskusta. Jos tydpaikka jarjestaa kilpailun, jonka palkintona
on ulkomaanmatka, on se verollista tuloa sen voittavalle tydntekijalle. (Mattinen

ym, luvut 6 ja 7.)

Luontaisedut ovat osa tydntekijan palkkausta ja siksi tydnantaja ei voi yksipuoli-
sesti poistaa niitéa ilman kunnollisia perusteluja. Henkildkuntaetuja ovat esimer-
kiksi virikesetelit tai laajempi tydterveys. Nama ovat keinoja, joilla voidaan sitout-
taa nykyiset tyontekijat ja houkutella uusia osaajia yritykseen. Henkilokuntaedut
eivat ole osa palkkaa, joten tydnantaja voi yksipuolisesti paattéa niiden muutta-
misesta tai lopettamisesta. Ne ovat henkildkunnalle verovapaita yleisesti. (Matti-
nen 2019, luku 1.)

4.2.4 Palaute ja osaamisen kehittdminen

Hyva palautekulttuuri edistaa téiden sujuvuutta seka lisda yhteisty6ta ja luotta-
mista. TyOntekijat kaipaavat huomiota palautteen muodossa, mutta myos kuulu-
misien kyselyn muodossa. Myonteinen palaute rohkaisee ja kannustaa tyonteki-
joita. Tyontekijat haluavat tietda ovatko onnistuneet tydssaan, mutta saada myods
tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Usein esihenkildlta tullut palaute on tarkeinta,
mutta myds esimerkiksi asiakkaalta tai tyokaverilta saatu palaute voi olla yhta
tarkeaa tai jopa tarkedmpaa. Positiivista palautetta kannattaa antaa myds tydn-
tekijalle, joka ei ole saanut tehtavaansa loppuun, mutta on tehnyt parhaansa. Pa-
laute voi kannustaa hanta tulevaisuudessa ylittdmaan itsensa, kun taas epakoh-
tiin puuttuminen saattaa lannistaa. Myds hyvan ilmapiirin luomisesta kannattaa
antaa palautetta, jotta ihmiset jaksaisivat panostaa siihen myds tulevaisuudessa.

(Huttunen 2018, luku "Palaute- Yhteistyon ja kehittymisen perusta”.)
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Esihenkilon tarkea tehtdva on saada tyontekijoista parhaat puolet kayttdonsa ja
motivoida tydntekijoita. Kehityskeskustelut ovat yksi tapa selvittaa tyontekijan tu-
levaisuuden urahaaveet ja miten sitouttaa tyontekija yritykseen. Kehityskeskus-
teluista voi saada tarkeita kehittdmisideoita, jotka on hyva palkita kiitoksilla tai
rahallisesti. Tydntekijat ovat erilaisia ja esihenkilon taytyy osata sijoittaa oikeat
ihmiset oikeisiin tehtaviin. (Jarvinen 2020, luku Il.) Kun kehityskeskustelu on on-
nistunut, sitouttaa se tydntekijan yritykseen ja kasvattaa tyohyvinvointia. Epaon-
nistunut kehityskeskustelu sen sijaan vaikuttaa negatiivisesti tydntekijan sitoutu-
miseen ja tydpanokseen. Onnistunut kehityskeskustelu vaatii aina esihenkilon ja

tydntekijan valista luottamusta ja vuorovaikutusta. (Aarnikoivu 2016, luku 1.)

Kilpailu on kovaa osaavista tyontekijoista ja oppimisen mahdollisuus on hyva
houkutin yritykselle. Oppiminen on muuttunut paljon vuosien varrella, eika enaa
lahetetd tydntekijoita kursseille, vaan oppimista ja kehittymista tapahtuu koko
ajan. Uuden oppiminen tuo yritykselle kilpailukykya niin rekrytoinnin nakokul-
masta kuin yrityksen tehostamisen kannalta. (Otala 2021, luku 1.) Heikkila (2023)
teki tutkimuksen nuorten ja varttuneiden yhteistyosta tydpaikoilla. Usein puhu-
taan hiljaisen tiedon siirtymisesta nuoremmille sukupolville, mutta yhta lailla van-
hemmat tyontekijat voivat oppia nuoremmilta. Vuorovaikutuksen parantamisella
saadaan tyontekijat jakamaan tietoa toisilleen ja sita kautta oppimaan. Tutkimuk-
sessa tarkasteltiin metsaalan yritysta ja heidan tapaansa sitouttaa nuoret tyonte-
kijat. He panostavat nuorten kouluttamiseen ja tydssaoppimiseen, mutta kaytta-
vat sisdista osaamista avukseen muodostamalla tyOpareja, joista toinen on nuori
ja toinen varttuneempi. Tydparikaytantd on havaittu hyvaksi tutkimuksessa, niin
nuoremman kuin varttuneemman tyontekijan kannalta, koska molemmat voivat

oppia toisiltaan uutta.

Kauhanen (2015, luku 5) kirjoittaa kuinka tutkimusten mukaan monet haluavat
haasteellisia t6ita, oppia uutta ja kehittya urallaan. Aina yritykset eivat pysty tar-
joamaan tyontekijalle heidan toivomaansa urakehitystd, mutta todella hyvista
tyontekijoista kannattaa pitda kiinni. Tyontekijoita pitaisi hanen mielestansa roh-
kaista hakemaan talon sisaisia avoimia paikkoja, jottei kilpailija vie hyvaa tyonte-
kijaa. Tyonantaja voi myOs kannustaa monin eritavoin itsensa kehittamiseen, ku-
ten palkallisella toimivapaalla, joustavilla ty6ajoilla tai kurssien maksamisella. Jos

kurssi on kallis, voidaan tehda tyontekijan kanssa sopimus Kauhasen mukaan,
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ettd jos han lahtee yrityksesta seuraavan kahden vuoden aikana, joutuu tyonte-

kija maksamaan koulutuksen takaisin yritykselle.

425 Tydajat ja etatyd

Nykyaikainen lainsaadantd ja tydehtosopimukset antavat mahdollisuuden tyo-
aikojen joustavuuteen ja siten helpottavat tyontekijan ja yrityksen tilannetta.
Tyontekija tekee enemman toita kiireisina aikoina ja voi pitda normaalia pidempia
vapaita hiljaisempina aikoina. Yritys voi keskittada siten tyontekoa kiireaikoihin il-
man ylitydkorvauksia ja nain ollen ei joudu niin helposti turvautumaan lomautuk-
siin. Tydajan joustavuutta voidaan lisata esimerkiksi joustavilla tyoajoilla tai osa-
aikatyolla. Liukuva tydaika on nykyaan erittain suosittua, koska se antaa tyonte-
kijalle enemman henkildkohtaista vapautta maarittaa tydaikansa ja yritykselle se
antaa mahdollisuuden kohdistaa tydpanosta oikeisiin kohtiin. (Viitala 2007, 90—
92.) Liukuvassa tybajassa sovitaan kiinteasta tyoajasta, eli milloin on viimeistaan
tultava téihin ja milloin saa lahtea aikaisintaan. Liukuma-aikaa voidaan sijoittaa
saanndllisen tydajan jalkeen tai ennen, mutta korkeintaan nelja tuntia paivassa.
Liukuva tyoaika saattaa kerryttaa liukumasaldoa, jota tyontekija voi kayttaa koko-

naisina paivina tai yksittaisina tunteina. (Tybaikalaki 2019/872 § 4:12.)

Tyobaikajarjestelyt eivat maksa yritykselle juurikaan, mutta luovat luottamusta
tyontekijan ja tydonantajan valille. Yrityksessa voidaan saada pidettya huippu-
osaaja, kun tybajat saadaan sopimaan hanen henkildkohtaiseen elamaansa pa-
remmin. Suomalaiset arvostavat vapaa-aikaansa paljon, jolloin palkkioita voidaan
antaa vapaina. Taytyy kuitenkin muistaa ratkaista, miten tyot hoidetaan ylimaa-
raisten vapaiden aikana. (Hakonen ym. 2014, luku 9.) Myds Heikkilan (2023) tut-
kimuksessa saatiin selville, kuinka nuoret arvostavat tyota edelleen yhta paljon,
mutta vapaa-aikaansa enemman. Ennen haluttiin saada vakituinen tyopaikka,
mutta nykyaan halutaan pitad vapaus valita ty6ajat ja paikka. Tutkimuksen mu-
kaan moni saattaa vaihtaa tydpaikkaa joustavampien tydaikojen tai opiskeluiden

vuoksi, vaikka itse tydssa ei olisi mitaan vikaa.

Tyodterveyslaitoksen Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tydelamassa-selvityk-
sessa tutkittiin tydntekijdiden mielipiteita siitd, kun koronan pakottamasta eta-

tyosta aletaan palamaan lahitydhon. Tutkimuksen mukaan nuoremmat haluavat
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tehda enemman etatdita kuin varttuneemmat tydntekijat. Tydntekijat, joilla asuu
lapsia kotona, haluavat tehda vahemman etatoitd kuin lapsettomat. Hybriditydn
koki 73 % olevan hyvaksi itselleen, 51 % koki edistavan tydssa suoriutumista ja
52 % koki sen edistavan luovuutta tyéssa. Tutkimuksen mukaan suurin osa halusi
pitda etatydmahdollisuudesta kiinni, mutta ei 100 %. Etatyon ja [&hitydn yhdista-
minen oli vastaajien mielesta mielekkain vaihtoehto. (Virtanen, Kaltiainen & Ha-
kanen 2022.)

Jo 2000-luvun alussa alettiin keskustelemaan etatydn mahdollisuudesta, mutta
vasta korona pandemia sai monet yritykset suostumaan etatydhon ja nakemaan
sen hyvat puolet. Etatyd antaa tyontekijalle mahdollisuuden kayttaa tydmatka-
ajan itseensa ja tyotad voi tehda ilman keskeytyksia. Kuitenkin etatyd saattaa
saada tyontekijan kokemaan olonsa yksindiseksi ja masentuneeksi. On vaitetty,
etta etatyota tekevat eivat sitoudu yritykseen kuten toimistolla kayvat. Tassa tar-
vitaan kuitenkin esihenkildltd ammattitaitoa, jotta han huomioi kaikkia yhta paljon
ja tasapuolisesti. Etatyota tekevien on tarkeaa muistaa hyvinvointi, ettei tyopaivat
veny liian pitkiksi, koska on vaikeaa laittaa rajaa vapaa-ajan ja tydnteon valille.
(Kurttila & Aalto 2021, luku 7.)

4.2.6 Tyohyvinvointi, tydilmapiiri ja tydn imu

Tyokykytalon on kehittanyt Juhani limarinen ja silla voidaan kuvata tydkykya hy-
vin (kuvio 1). Kerrokset tukevat toisiaan ja jokainen osa-alue on yhta tarkea (Tyo-
terveyslaitos 2024.) Pohjakerroksena voidaan pitaa fyysista ja psyykkista hyvin-
vointia, koska terveyden heikkeneminen uhkaa tyokykya. Toisessa kerroksessa
on ammattitaito ja osaaminen, joilla vastataan tydelaman haasteisiin. Motivaatio,
asenteet ja arvot ovat kolmannessa kerroksessa, joka on avoin erilaisille vaikut-
teille. Neljannesta kerroksesta ovat vastuussa esihenkil6t ja siihen kuuluu tyo ja
siihen liittyvat tekijat. Tyokyvyssa on kyse tasapainosta tyon ja voimavarojen va-
lilla. (Kauhanen 2016, luku 2.)
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Kuvio 1. TyoOhyvinvointiin vaikuttavia asioita tyoterveyslaitoksen tyokykytalon
muodossa (Tyoterveyslaitos 2024)

Kauhasen (2015, luku 5) mukaan tydhyvinvointiin vaikuttaa tyontekija itse, yritys
ja yhteiskunta. Tydntekija voi vaikuttaa tyohyvinvointiinsa esimerkiksi oikealla
asenteella, liikunnalla ja rentoutumisella. Yritys sen sijaan voi vaikuttaa muun mu-
assa johtamisella, tydajoilla ja tydmaaralla. Panostamalla tyéhyvinvointiin voi-
daan pienentad sairauslomien maaraa ja sijaisten tarvetta. Tydhyvinvointi voi
saastaa Kauhasen mielesta 3—6-kertaisesti panostuksiin ndhden, jos se on suun-

niteltu ja toteutettu hyvin.

Tydmatkaa voidaan pitaa tapana erottaa tyd ja vapaa-aika toisistaan, mutta eta-
tydssa myos kavelylenkki ajaa saman asian. Tauot ovat tarkeitd palautumisen
kannalta, eikad kannata odottaa palautumista vain iltaan ja yéhdn. Unen maara ja
laatu vaikuttavat jaksamiseen paljon ja nykyaan univaikeuksista puhutaankin pal-
jon. Ravinto ja liikunta tukevat jaksamista ja usein tyopaivana arkiliikuntaa ei kerry
lainkaan. Osa yrityksistd on ottanut kayttdonsa kavelypalaverit, koska liikunta
auttaa palautumiseen. Ystavat ja muu tekeminen on tarkeaa, ja itsensa kehitta-

minen myds aktivoi tyontekijaa. (Kurttila & Aalto 2021, luku 7.)

Tydilmapiiri ei ole objektiivinen tai matemaattisesti mitattavissa, koska siihen liit-
tyy toisensa kohtaavien inmisten tunteet. Tydilmapiiriin voi vaikuttaa, vaikka sita
ei voi hallita. Kun tyd on sujuvaa ja mielekasta, on tydilmapiiri yleisesti hyva. Tyo-

ilmapiiri riippuu monista asioista kuten arvot ja arvostus, viestinnan laatu ja
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maara, onnistumista tukeva johtamistapa ja tyGilmapiirin johtaminen. Vaikka yri-
tys tarjoaisi tyontekijoilleen toimiston loistavalla paikalla ja kaikki henkildstdéedut,
ainoastaan niiden varaan ei voida rakentaa tyGilmapiiria. Tyodn sisaltd, edellytyk-
set ja sosiaaliset suhteet ovat kunnossa. Hyva tydilmapiiri valittyy helposti yrityk-
sen ulkopuolelle lyhyissakin tapaamisissa. (Aro, Aho, Kedonpaa, Lappi & Ramo

2018, luku "Mista hyva tyoilmapiiri rakentuu?”.)

Suomalaisen tyon liitto (2017) tutki mitka ovat tydhyvinvoinnin tarkeimpia tekijoita
ja hyva tyodilmapiiri sai 52 % vastauksista. Varsinkin naiset korostivat tutkimuk-
sessa tyoilmapiirin tarkeytta. 96 % koki, etta tyontekijan tulee kantaa vastuuta
tydyhteisdnsa hyvinvoinnista. Jarvisen (2020, luku Ill) mukaan kaikella olemisella
ja tekemisellda on vaikutus tyéssa viihntymiseen. Esihenkilon taytyy nayttaa esi-
merkkia kohteliaasta ja asiallisesta kayttaytymisesta ja ohjata tydntekijoita. Osa
tyontekijoista ei ymmarra valttamattd Jarvisen mukaan, sitd kuinka heidan kay-
toksensa kuten mydhastely vaikuttaa tyoilmapiiriin. Yleisesti voidaan ajatella ha-

nen mukaansa, etta kun tyd ja yhteisty6 sujuu, on tydilmapiiri hyva.

Kun ty6 tuottaa hyvinvointia, on tydntekija silloin valmis antamaan tayden tyopa-
noksensa ja ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Taman tuloksena
tyontekija kokee tydnsa merkitykselliseksi ja tydymparistdonsa mielekkaaksi. Tata
syy-seuraus tapahtumaa kutsutaan tyon imuksi. Tydn imu- polku on Tydterveys-
laitoksella kehitetty palveluprosessi (Kuvio 2). Sen avulla tydyhteis6 |60ytaa omat
voimavaransa, vahvuutensa ja oppii kehittdamaan ja hydédyntamaan niita. (Haka-
nen 2011, 38, 150.)
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Kuvio 2. Polku tyén imun kautta tydyhteison menestymiseen (mukaillen Hakanen
2011, 151)

Rikander (2023, luku 5) kuvaa tyon imuksi sita, kun aamulla heratessa tuleva
tydpaiva herattaa positiivia tunteita, tdéihin mennessa on hyvalla tuulella ja olo on
tarmokas. Parhaimmillaan tydn imu tuo mahdollisuuden uppoutua tyéhénsa niin
hyvin, ettei huomaa ajan kulua. Hyva tydimu sitouttaa tyontekijan yritykseen ha-

nen mukaansa, mutta silla on yhteys myds terveyteen ja onnellisuuteen.
4.3 Sitouttamisen merkitys ja haasteet

Yrityksen toiminta on tydntekijoiden varassa. Jos kaikki tydntekijat tai suurin osa
lopettaisivat samaan aikaan, yrityksen toiminta loppuisi tai ainakin karsisi valta-
vasti. Innovatiiviset ja motivoituneet tyontekijat ovatkin yrityksen paras kilpailuetu
ja siksi on tarkeaa pitaa tyontekijat yrityksessa. Henkildstdkulut ovat usein yrityk-
sen suurin kuluerd, jonka vuoksi tydntekijoita on oltava maaraltaan ja laadultaan
oikea maara. (Viitala 2007, 8-10.) Psykologinen sopimus on tyontekijan suhde
yritykseen. Jos psykologinen suhde on heikko, niin tydntekija vaihtaa helpommin
tyopaikkaa. Kun tyontekija on sitoutunut, hyotyy yritys siitd parempina suorituk-
sina, luovuutena, palvelun parempana laatuna, haluna kehittda tydpaikkaa, va-

haisimpina poissaoloina ja pienempana vaihtuvuutena. (Viitala 2021, luku 2.)
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Heikko sitoutuminen ja tydntekijdiden vaihtuvuus on uhka yrityksen kilpailuky-
vylle, koska esimerkiksi |ahtevat tyontekijat vievat mukaan tarkeaa tietoa. Henki-
I6ston sitouttamisella vahennetaan riskia, etta tyontekijat vaihtavat kilpailijalle tai
perustavat oman yrityksen. (Heiskanen ym. 2017, 68.) Sitoutuminen yritykseen
ehkaisee uupumisasteista vasymysta ja kun tydntekijan psyykkinen hyvinvointi
on hyva, on yrityksen kilpailukyky yleisesti parempi (Tuomi, Vanhala, Janhonen
& Nykyri 2006, 118).

Lampikoski (2005, 47) kirjoittaa omistautuvan sitoutumisen olevan sitoutumista
omaan tyohon ja uraan, ja jos tavoitteet saavutetaan, sitoutuu sitad kautta myos
yritykseen (kuvio 3). Osa tydntekijoista voi sitoutua pitamaan paikkansa yrityk-
sessa, koska eivat nae yrityksen ulkopuolella merkittavia mahdollisuuksia. Hei-
dan tydpanoksensa on huomattavasti heikompi kuin omistautuvien sitoutujien ha-

nen mukaansa.

25 o Lojaalisuus,
Tyé, ura, tiimi, . !
Pate : = motivaatio.
projekti, tyckaverit . .
tyosuoritukset
Yrityksen
Avainhenkildston 1
— Asiakkaat — alveluksessa
sitoutuminen P ;
pysyminen
Yritys, konserni, Yrityksen tavoitteiden
= verkosto = saavuttaminen

Kuvio 3. Avainhenkildiden sitouttamisen merkitys yritykselle (mukaillen Lampi-
koski 2005, 47)

Jatkuva stressi, ankarat saanndt, liiallinen tydkuorma seka uupumus ovat syita,
jonka vuoksi tyontekija saattaa lahtea yrityksesta. Kun tyontekija kokee, ettei ha-
nen ponnistelujaan palkita tarpeeksi. Myds huono johtaminen sekd etenemis-
mahdollisuuksien puute ajavat tyontekijoita kilpailijoille. Vetovoimatekijoita, eli or-

ganisaation ulkopuolisia, positiivisia ja houkuttelevia asioita voivat olla esimer-
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kiksi halu tyoskennellad ulkomailla, rekrytoijien aktiivisuus ja tyontekija kokee saa-
vansa yrittdjana paremman korvauksen tehdysta tydsta ja uhrauksista. (Lampi-
koski 2005, 155-156.)

Holma, Jones ja Ruusuvuori (2023, 14-39) tutkivat miksi tydntekijat lahtevat yri-
tyksesta ja mita se maksaa. Tutkimuksessa analysoitiin noin 2500 vastaajan vas-
taukset, joista 757 vastaajaa on esihenkildasemassa. Tutkimuksessa kysyttiin,
mitka syyt ovat johtaneet tydpaikan jattamiseen tai sen harkitsemiseen ja mitka
asiat saavat jadmaan ja sitouttavat yritykseen. Vastauksissa nousi nelja teemaa,
joista ensimmainen on johtaminen, toinen palkkaus, kolmas ja neljas ovat tyon
sisaltd ja tydpaikan kulttuuri. 71 % vastaajista on harkinnut tyopaikan vaihtoa vii-
meisen vuoden aikana. 44 % vastaajista kertoi esihenkildiden huonojen johtamis-
tapojen olevan syy tyOpaikan vaihtamiselle tai sen harkitsemiselle. 31 % vastasi
palkkauksen olleen syyna, 28 % koki lilan suuren tydmaaran syyksi ja etenemis-
mahdollisuuksien puuttuminen oli 24 % vastaajan syy. Esihenkildn huonot johta-
mistavat olivat suurin syy vaihtaa tydpaikkaa, tai harkita vaihtoa, mutta silti 31 %
kyselyyn vastanneista esihenkildista ei ole saanut mitdan johtamiskoulutusta yri-
tykselta. Tutkimuksen mukaan tyon mielekkyys sitouttaa eniten ja vasta seuraa-

vaksi palkkaus.
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5 JOHTAMISEN VAIKUTUS SITOUTUMISEEN STARTUP-YRITYKSESSA

Huono tai heikko johtaminen aiheuttaa henkildston tyytymattomyytta ja vaihtu-
vuutta. Johtamiskulttuurilla on vaikutus yrityksen menestykseen, vetovoimaan ja
tyontekijan sitoutumiseen. Johtamisen johtamisella varmistetaan, etta johtami-
nen on tasalaatuista, vaikka annetaan tilaa esihenkilon omalle persoonalle ja
vahvuuksille. (Nikula 2022, luku 1.)

Jotta yritys voi menestya, taytyy sen toimia tehokkaasti. Johdon taytyy johtaa
tyontekijoitaan tehokkuuteen, mutta samalla varmistaa, etta tydntekijalla on tar-
vittava osaaminen seka muut tarvittavat edellytyksen paasta tavoitteeseen. Te-
hokkuuden lisaksi taytyy pitaa tyon ilo, tydntekijdiden motivaatio ja tydssa jaksa-
minen. On tarkeaa kayda motivaatiota ja kehittymista tukevia keskusteluja esi-
henkilon ja alaisen valilla, jotta voidaan seurata tyontekijaa aktiivisesti. (Viitala
2007, 132-137.) Kumppanuusjohtajuudessa johto ei sitouta tydntekijoita, vaan
auttaa tyontekijaa sitoutumaan omatoimisesti. Pakon sijaan tydntekija nakee
mahdollisuuksia ja yrityksessa toimitaan yhteistydssa ja vuorovaikutuksessa mui-
den kanssa. Esihenkildn toiminta perustuu kolmeen kohtaan, tavoitteiden asetta-
minen ja mittareiden maaritys, valmennus ja suoristusarviointi. Esihenkild tukee
tyontekijaa kehittymaan, mutta myos haastaa ja antaa palautetta. (Aarnikoivu
2016, luku 3.)

5.1 Esihenkilon vaikutus sitouttamiseen

Valmentava johtaminen on vastakkainen tapa suoralle johtamiselle, jossa esihen-
kilo tietda parhaiten ja tydntekija suorittaa. Valmentava johtaminen auttaa tyon-
tekijad paasemaan tavoitteeseensa kyselemalld ja kuuntelemalla. Esihenkild
haastaa tyontekijoitdan ja kayttda aikaansa alaisen valmentamiseen. Tallainen
johtaminen lisdd muun muassa motivaatiota, aktiivisuutta ja tydntekijat turhat
poissaolot vahenevat. (Kurttila & Aalto 2021, luku 1.) Valmentava, ohjaava ja kes-
kusteleva johtaminen on taman paivan johtamista, jolla on saatu tutkitusti parhaat
tulokset yrityksessa. Tahan liittyy tavoite- ja suunnittelukeskustelut, joissa anne-
taan tyontekijoille tavoitteet. Esihenkildon taytyy minimissdan reagoida nopeasti

tilanteisiin, kohdella tyontekijoita tasapuolisesti, seurata ja valvoa organisaation
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ja oman yksikon toimintaa, puuttua varhain havaittuihin epakohtiin, antaa pa-
lautetta nopeasti ja viestia avoimesti. Henkilostd kaipaa nykydan palautetta
enemman kuin ennen, mutta usein tyontekijat saavat sitd enemman tydkavereil-
taan ja asiakkailtaan kuin esihenkildltaan. Esihenkildtehtavien keskeisin osa-alue
on olla vuorovaikutuksessa tydkavereiden, asiakkaiden ja tyontekijdiden kanssa.
Avoin viestinta lisaa tydntekijoiden sitoutumista yritykseen ja siten tuottavuuteen

ja henkildston pysyvyyteen. (Kauhanen 2018, luku 4.)

5.1.1  Vuorovaikutus ja luottamus

Vuorovaikutustaidoiksi voidaan sanoa sita, kun tulee toimeen toisten ihmisten
kanssa. Viimekadessa on esihenkilon tehtava katsoa ja varmistaa, etta tydpai-
kalla vuorovaikutus on hyvaa ja asiat selviavat. Jokainen on toki vastuussa
omasta vuorovaikutuksestaan ja muiden kohtelusta, mutta esihenkilon taytyy
puuttua tilanteisiin, kun huomaa epakohtia. Kun esihenkild johtaa keskustelua,
on hyva muistaa kysya kysymyksia, antaa positiivista palautetta ja rohkaista itse-
naiseen ajatteluun. Esihenkilon taytyy muistaa, ettd saman asian voi esittad mo-
nella eri tapaa ja nopeasti kannustamisesta voi tulla lannistamista, jos asettelee

sanansa vaarin. (Kuusela 2013, luku 3.)

Ratkaisukeskeinen esihenkild on vuorovaikutuksessa lasna, on kiinnostunut ai-
dosti toisesta, kuuntelee ja esittda kysymyksia. Kehityskeskusteluissa paaosassa
on tydntekija, eika esihenkild aseta tavoitteita tyontekijalle yksin, vaan niista kay-
daan keskustelu. Kun tyontekija osallistetaan, han sitoutuu silloin paremmin. Jos
tavoitteita ei seurata tai niista ei anneta palautetta, ei tavoitteilla ole merkitysta.
Palaute on tarkea osa tyontekijan kehittymista ja palautetta kuuluu antaa molem-
piin suuntiin. Palautetta onnistumisista pitaisi antaa maarallisesti enemman kuin
epaonnistumisista, jottei tyontekija kohdista palautetta itseensa henkilona. (Aar-
nikoivu 2016, luku 6.)

Vanhat johtamistavat ovat siirtyneet syrjaan ja nykyaikaisen johtamisen kulmakivi
on luottamus johdon ja tyontekijdiden valilla. Luottamuksella on useita hyotyja,
kuten tydntekijan sitoutuminen, lisda tyontekijdiden ja esihenkildiden valista kun-
nioitusta ja vahentaa organisaation kustannuksia. Kun esihenkild ei luota tyonte-

kijoihin, vaan seuraa ja valvoo kaikkea, syntyy siita lisdkuluja. Kun tydntekijaan
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luotetaan, on han valmis tekemaan yrityksen eteen enemman kuin odotetaan.
Nain voidaan sanoa, etta luottamuksella ja kuluissa on suora yhteys toisiinsa (Ku-
vio 4). (Kalliomaa 2010, luku 1.)

Korkea Hyva tulos
Luottamus
Heikko tulos
Matala
Matala Korkea
Kustannukset

Ku-
vio 4. Luottamuksen ja kustannusten vaikutus toisiinsa (mukaillen Kalliomaa
2010, luku 1)

Jotta luottamussuhde saadaan rakennettua, taytyy siihen panostaa esihenkilon
ja tyontekijan. Usein esihenkilon on helpompi luottaa alaiseensa, koska hanella
on enemman valtaa ja se helpottaa luottamisessa. Heilla on sellaisia kontrolloin-
nin keinoja kaytettavissa, joita tyontekijalla ei ole, kuten varotuksen antaminen tai
itisanominen. Esihenkild, joka on ammattitaitoinen, ratkaisukeskeinen, reilu, re-
hellinen ja ennustettava herattda tyontekijassa luottamusta. Jos esihenkild me-
nettda luottamuksen, taytyy asiasta keskustella avoimesti ja myoéntaa virheensa.
Luottamusta herattava esihenkild osaa ottaa huomioon tunteet, mutta tietéa roo-

linsa organisaatiossa. (Aarnikoivu 2016, luku 2.)
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6 QUANTURI OY:N ASIANTUNTIJOIDEN NAKEMYKSIA
SITOUTTAMISESTA STARTUP-YRITYKSEEN

Tutkimuksessa haastateltiin kuutta tyontekijaa, joilla ei ole omistusosuutta tai
osakkeita yrityksesta. Kaikki haastateltavat tydskentelevat asiantuntijarooleissa,
mutta heilla ei ole alaisia. Ennen haastatteluja kaikille vapaaehtoisille 1ahetettiin
sahkoposti, jossa kerrottiin tutkimuksen aihe ja haastattelujen luottamuksellisuus.
Haastattelut tallennettiin ja haastattelun alussa pyydetaan lupa tallentamiseen,
yksittaisten sanomisien kayttoon ja kertoo mihin tallenteita kaytetdan ja koska ne
poistetaan. Kysymykset kysytaan (lite 1) melkein samassa jarjestyksessa, mutta
sekd haastateltava etta haastattelija saattoivat kysya tarkentavia kysymyksia.
Haastattelut kestivat 45—-90 minuuttia, riippuen henkilosta. Haastattelut pidettiin
englanniksi, koska haastateltavat eivat joko osaa suomea tai puhuvat mieluum-

min englantia. Tutkija on vapaasti suomentanut haastattelut.

6.1 Sitouttamista tukevat yleiset tekijat

Haastateltavat kokivat tydn merkityksellisyyden olevan isoin tekija sitoutumiseen
yrityksessa niin yleisella tasolla kuin henkilokohtaisesti. Viitala (2021, luku 2.6) ja
Hakanen (2011, 150) toivat tydn merkityksellisyyden esiin ja kuinka sen seurauk-
sena tyontekija antaa itsestdan enemman. Haastateltavat kertoivat, etta haluavat
pysya yrityksessa ja antavat itsestdan hieman enemman, koska heidan tyollaan
on merkitys itselleen, mutta myds yhteiskunnalle. Muutama toi esiin myds oman
intohimonsa tai historian maatalouteen, jonka vuoksi kokevat tydon merkityksen
todella tarkeana. Kalliomaa (2010, luku 1) kirjoitti kuinka tyontekijaan luottaminen
sitouttaa ja saa tyontekijan tekemaan tydssaan enemman. Luottamus ja arvostus

korostui myos haastatteluissa.

Ensimmaisilla viikoilla olin palaverissa johdon kanssa. Mielipiteeni haluttiin kuulla
ja annettiin luottamusta jatkaa projektia eteenpain haluamaani suuntaan. Siita tuli
olo, ettd minua arvostetaan ja minuun luotetaan. Se sai aikaan olon, etta haluan
antaa itsestani hieman enemman, jotta olen odotusten arvoinen. (H2)

Nikula (2022, luku 1) kirjoitti, miten yritysmielikuva on johdon nakdinen ja heilla
on keskeinen asema yrityskulttuurin luomisessa. Samaa mielta olivat myos haas-

tateltavat, joiden mielesta johto antaa esimerkkid ja muut seuraavat perassa.
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Quanturi Oy:ssa koetaan olevan valittava ja kansainvalinen ilmapiiri. Kun tyonte-
kijat kokevat nain, heidan mielestddn se myos nakyy ulospain. Turunen ym.
(2023, 82) mielsivat perehdytyksen tarkeaksi osaksi sitouttamista, mutta suurin
osa haastateltavista koki, ettei perehdytyksella ollut merkitysta heidan sitoutumi-
seensa. Koettiin, ettd huonolla perehdytyksella voisi heikentdd sitoutumista,
mutta muuten silla ei ole merkitysta. Osa koki jo rekrytoinnissa saaneensa tar-
peeksi tietoa. Toiset taas kokivat, ettd perehdytyksessa olisi pitdnyt antaa selke-
ampi kuva tulevista tyétehtavista. Positiivisesti sitoutumiseen vaikutti, etta ulko-

maalaisia tyontekijoita autettiin hoitamaan asioita Suomen viranomaisten kanssa.

Startup-yrityksessa on vaikeampaa antaa niin tarkkoja maareita tulevista tehta-
vissa perehdytyksessa kuin vanhemmissa vakaissa yrityksissa. Tama tuo stressia,
mutta samalla paasee oppimaan paljon ja luomaan omaa tyonkuvaa. Kaikessa on
omat puolensa. (H6)

Kun muutin Suomeen ja Quanturi auttoi papereiden ja viranomaisten kanssa asi-
oissa, koin, ettd minusta valitetaan. Tuli olo, etté olen velkaa heille ja haluan antaa
takaisin sen mita olen saanut heilta. (H2)

Lampikoski (2005, 268) kirjoitti, kuinka palkka ei ole tarkein, vaan urakehitys ja
tyon merkityksellisyys. Haastateltavat sanoivat, etta aina voisi tienata enemman,
mutta tyon merkityksellisyys ja urakehitys merkitsevat enemman. Palkkauksessa
korostettiin myds kuinka hyvasta onnistumisesta voisi saada palkkion, joka moti-
voisi enemman. Suomen korkea progressiivinen verotus nousi myos esiin liittyen

palkkatasoon.

Jos saisin tarjouksen tyosta, jossa palkka olisi 10 000 €, niin jossain muussa
maassa voisin tarjouksen ottaa vastaan, mutta en Suomessa. Suomessa verotus
on niin kovaa, ettei siitéd juuri enempaa jaisi kateen. Tydn merkityksellisyys ja hyva
ilmapiiri vaikuttavat enemman kuin pieni palkankorotus. (H4)
Tydtehtavat koettiin mielekkaiksi, mutta tydkuorma vaikuttaa negatiivisesti. Tyon
merkityksellisyys korostui myds ty6kuorman jaksamisessa, koska halutaan
nahda oman tyon jalki yhteiskunnassa. Priorisointi koettiin vaikeaksi ja siihen toi-
vottiin esihenkildltd enemman tukea ja johtamista. Samalla haluttiin kuitenkin,
ettei mikromanagerointia olisi, vaan saisi tehda ty6taan vapaasti. Tutkija pyysi
muutamaa tarkentamaan ja koettiin, ettd esihenkild johtaa, mutta tyontekijan
kanssa olisi hyva kdyda avointa keskustelua tyon etenemisesta. Lampikosken
(2005, 155—-156) mukaan jatkuva stressi, tydkuorman suuruus ja huono johtami-

nen voi johtaa tydntekijan irtisanoutumiseen. Haastatteluissa koettiinkin, etta jos
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tydkuorma on liian pitkdan suuri ja stressi jatkuvaa, alkaisivat he harkitsemaan

tyopaikan vaihtoa, vaikka tyétehtavat ovat mielenkiintoisia.

Avoimella keskustelulla ty6tehtavista tulee olo, ettéd mielipiteellani ja osaamisella
on merkitys. Jos vain kerrotaan yksityiskohtaisesti mita taytyy tehda, koen ettei
minua arvosteta. Jos minua ei arvosteta, miksi olen edes tdissa siina yrityksessa.
(H1)

6.2 Henkildkohtaiset tekijat sitoutumisessa

Melkein kaikki kokivat, etta jatkuva oppiminen tulee omasta halukkuudesta oppia.
Eniten koettiin saavan oppia tydkavereilta ja esihenkildlta. Myods tyota tekemalla
oppii paljon, kun pienessa yrityksessa paasee tekemaan asioita oman muka-
vuusalueen ulkopuolelta. Heikkilan (2023) tutkimuksessa tutkittiin nuorten ja vart-
tuneiden yhteisty6ta tydpaikalla, ja siina korostui toisilta oppiminen ja hiljaisen
tiedon jakaminen. Myds tama tuli esiin haastatteluissa ja koettiin, ettd varttuneim-
milta tyOkavereilta ja esihenkil6iltd opitaan paljon, ja olisi halua saada enemman-

kin mentorointia.

Koen, etta tarvitsisin esihenkildltdni enemman mentorointia. Esihenkildllani on
laaja osaaminen ja kokemus, mutta tuntuu ettei aika riita tiedon jakamiseen tiimin
kanssa. (H1)

Kaikki haastateltavat pystyvansa yhdistamaan vapaa-ajan ja tyon hyvin. Viitala
(2007, 90-92) kirjoitti, kuinka joustavilla ty6ajoilla voidaan lisata tyon jousta-
vuutta. Etatyo ja liukuvat tydajat toivat haastateltaville joustavuutta vapaa-aikaan,
jolloin on helpompi tasapainotella tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn kanssa. Voi menna
aamulla rauhassa kuntosalille tai vieda lapset kouluun, jonka jalkeen vasta aloit-
taa paivan. Joskus taas tarvitsee lahtea aiemmin, niin liukuvat ty6ajat ja etatyo
mahdollistavat sen. Suomen laki ja tydkulttuuri nousi myoés esiin, koska muissa
maissa, jossa haastateltavat ovat tehneet t6ita, ei ole voinut lahtea ennen ilta
kuutta pois toimistolta. Esihenkildn ja johdon esimerkki auttaa pitdmaan omasta

hyvinvoinnista huolta.

Olin tottunut, etta toista ei ldhdeta ennen iltaa tai ennen kuin esihenkild on lahtenyt
toimistolta. Perehdytyksessa kaytiin 1api tydajat ja lainsdddantd, mutten uskonut
siihen taysin. Kun huomasin johtotehtavissa olevien henkildiden lahtevan toimis-
tolta iltapaivasta, uskalsin itsekin lahted, kun olin saanut tydni valmiiksi. [Iman tata
esimerkkia olisin ollut toimistolla iltaan saakka, vaikkei olisi ollut mitdan tekemista.
(H2)
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Tyohyvinvointia ja tydokykya pidettiin todella tarkeina sitoutumisen kannalta, mutta
kaikki kokivat sen olevan yksilén oma tehtava pitaa siitd huolta. Esihenkild ja johto
voivat huonontaa tyokykya liiallisella tydkuormalla ja liian tiukoilla aikatauluilla,
mutta lopulta kaikki on itsesta kiinni. Moni koki tydhyvinvoinnin olevan sitoutumi-

sen kanssa kasikadessa.
Jos en voi hyvin, en voi tehda parastani tdissa. (H6)

Kehityskeskusteluja pidettiin erittdin hyvana tapana pitaa yhteytta esihenkilon ja
alaisen kanssa ja niita toivottiin pidettadvaksi useammin kuin kerran vuodessa.
Aarnikoivun (2016, luku 6) mukaan on tarkea seurata tavoitteita, tai muuten ta-

voitteet ovat turhia.

Kahdenkeskeiset hetket oman esihenkilon kanssa ovat hyvia, kun silloin voidaan
keskustella urakehityksestani ja palkastani. (H3)

Toivoisin, ettd kehityskeskusteluja olisi useammin, jotta saisin vapaan ajan kes-
kustella esihenkiloni kanssa aivan kaikesta. Jos menen ilman kehityskeskustelu
aikaa keskustelemaan hanen kanssaan, tulee olo, ettd hairitsen. Kun aika on va-
rattu vain meille ilman suurempaa aihetta, koen sen paremmaksi tavaksi keskus-
tella ja oppia tuntemaan esihenkil6ani. (H6)

Jarvisen (2020, luku Il) mielesta esihenkilon tehtava on motivoida ja kannustaa.
Tata mieltd olivat myos haastateltavat suurimmaksi osaksi. Tyon merkitykselli-
syys korostui myds tassa, kuten uuden oppiminen. Moni koki tydkavereidensa
olevan todella alykkaita ja ahkeria, jonka vuoksi itsekin on motivoituneempi, kun

on sellaisten seurassa.

Haluan auttaa tydkavereitani omalla tydllani. Kun pystyn helpottamaan tyékaverin
tyota, koen onnistumisen tunnetta. Se motivoi paljon. (H5)

Kun minua kuunnellaan ja arvostetaan, niin se saa minut motivoitumaan enemman
ja tekemaan tyoni viela paremmin. (H1)

Haastateltavat kertoivat lahtevansa toihin iloisin mielin melkein aina, mutta tyo-
kuorma ja stressi vaikuttaa aika ajoin. Epamukavaa oloa tyopaikalla aiheuttavat
tiukat neuvottelutilanteet yhteistyokumppaneiden kanssa. Myos henkilokohtaiset
asiat saattavat vaikuttaa, mutta yleensa toimiston hyva ilmapiiri auttaa huonoihin
paiviin.

Koen tyoni todella merkitykselliseksi ja saan siita lisaa virtaa. Valilla aikataulut ovat
tiukat ja tydkuorma suuri, mutta silti nautin, kun paasen tyostamaan projektia
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eteenpain ja oppimaan lisda. En voisi lahted kesken projektin pois, koska tuntisin
pettdvani asiakkaamme ja tydkaverini. Olen osa jotain suurempaa ja olen siita yl-
pea joka paiva. (H2)

6.3 Yrityksen sisaiset tekijat, jotka vaikuttavat sitoutumiseen

Melkein jokainen koki olevansa todella sitoutunut ja loputkin sitoutuneita. Sitou-
tumiseen vaikutti tydon merkityksellisyys, tyopaikan ilmapiiri, oppimisen ja urake-
hityksen mahdollisuus. Kukaan ei kokenut olevansa sitoutunut hyvan palkan
vuoksi. Sitoutumiseen positiivisena tekijana mainittiin myods yhteishenki ja kan-

sainvalisyys.

Teimme yrityksen kanssa reissun Gdanskiin, jossa olimme kolme paivaa. Suunnit-
telimme tulemaa vuotta koko yritys yhdessa ja se sai minut tuntemaan oloni osaksi
yritysta. Kansainvalinen tydymparisté on mahtavaa ja opin kaikilta koko ajan uutta.
(H5)
Kuten Kauhanen (2018, LITE 3) kirjoitti, etta vaikka harvemmin kukaan palkan
tai etujen takia vaihtaa ty6ta, niin se saattaa silti edesauttaa tilannetta. Esiin nousi

toive viela paremmasta vuorovaikutuksesta ja osakkeiden osto mahdollisuus.

Jos omistaisin edes pienen osan yritystd, se varmasti sitouttaisi minua vield enem-
man. Varmasti tekisin myds enemman t6ita, koska silloin olisi kyseessa oma yritys,
eikd muiden. (H1)

Haasteina koettiin yleisesti henkilokohtainen elama. TATin (2022) tutkimuksessa
vuonna 2022 35 % panostaisi enemman vapaa-aikaansa kuin ty6elamaansa,
joka my®ds tuli ilmi haastatteluissa. Jos puoliso muuttaisi toiseen maahan tai su-
kulainen sairastuisi, moni haastateltava koki silloin ilmiselvaksi nykyisessa tyossa
lopettamisen ja muuttamisen laheisen luokse. Myds Heikkilan (2023) tutkimuk-
sessa tuotiin sama ilmid esiin. Tyota arvostetaan, mutta vapaa-aikaa enemman.
Kauhanen (2015, luku 5) kirjoitti urakehityksen ja uuden oppimisen tarkeydesta.
Monella haastateltavalla on selked kuva omasta urakehityksesta ja jos nykyinen
yritys ei pystyisi tarjoamaan urakehitysta tai roolin kasvamista, he harkitsisivat

vakavasti tyopaikan vaihtamista.

En koe urakehitysta vain paremmalla palkalla tai uudella tittelilla, koen sen myds
itseni haastamisena ja oppimisena. Jos kokisin, etten opi enaa uutta ja olen ju-
missa, vaihtaisin tydpaikkaa. Tosin ensin keskustelisin asiasta esihenkiloni
kanssa, jos asialle voitaisiin yrityksen sisalla tehda jotain. (H6)
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llmapiiri koettiin hyvaksi ja sen vaikuttavan sitoutumiseen. Kavi myds ilmi, etta ne
haastateltavat, jotka eivat kokeneet ilmapiiria itselleen tarkeaksi, eivat kokeneet

sitd mydskaan sitouttavaksi tekijaksi.

Tulen t6ihin ja teen tyoni. En koe ilmapiirin vaikuttavan tyéhoni, enka juuri keskus-
tele muiden kanssa. Toki jos tahtoisin, niin monen kanssa on kiva jutella. (H3)

Esihenkilon koettiin johtavan ilmapiiria haluamaansa suuntaan. Taman totesi
myos Jarvinen (2020, luku I11). Kuitenkin koettiin, ettd esihenkild vaikuttaa ilma-

piiriin parhaiten olemalla oma itsensa ja erehtyvainen.

Jos esihenkil ei tieda jotain, on parempi sanoa se suoraan. Jos han sanoo vain,

ettd olkaa hiljaa ja tehkda tydnne, tulee olo, ettei han arvosta tydntekijoitdan tar-

peeksi. (H1)
Yhteinen tekeminen parantaa haastateltavien mielesta ilmapiiria, mutta myds
vuorovaikusta. Kun esihenkild haluaa viettaa aikaa alaisten kanssa, muutenkin
kuin tydasioiden parissa, oppii han tuntemaan alaisensa paremmin. Nain ollen
esihenkild oppii kasittelemaan alaisiaan paremmin, kuten kuinka antaa palautetta
juuri kyseiselle henkildlle. limapiiri oli monelle tarkea osa sitoutumista ja varsinkin
vapaa-ajalla vietetty aika. Kaikki haastateltavat ovat muualta kuin Suomesta ko-

toisin ja kokivat yhteisen vapaa-ajan vieton olevan tarkeaa heille.

6.4 Johtamiseen liittyvat asiat sitoutumisessa

limapiiria ja vuorovaikutusta pidettiin hyvana, mutta palautteen saamisessa on
parannettavan varaa. Moni sanoi tottuneensa suomalaiseen tapaan palaut-

teessa.

Suomessa palautetta annetaan, jos jokin menee huonosti. Jos et kuule mitaan, olet
tehnyt asiat hyvin. (H4)
Negatiivista palautetta annetaan helposti, mutta positiivista palautetta kuulee har-
voin. Aarnikoivu (2016, luku 6) kirjoitti, kuinka onnistumisista pitaisi antaa pa-
lautetta maarallisesti enemman kuin negatiivista. Myds haastateltavat olivat sita
mieltd, ettd onnistuneesta tekemisesta olisi mukava saada palautetta. Osa koki

palautteen olevan todella tarkeaa itselle ja itsensa kehittamiselle.

Jos en saa rakentavaa ja positiivista palautetta, harkitsisin tydpaikan vaihtoa. (H5)
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Palautetta koettiin saavan eniten tyokavereilta ja kaivattiin lisda esihenkilolta. Esi-
henkildiden koettiin olevan liian kiireisia palautteen antamiseen ja siihen keskitty-

miseen.

Tiimilaiset antavat enemman palautetta kuin oma esihenkil. Esihenkild liian kiirei-
nen, eikd hanella ole energiaa positiivisen palautteen antamiseen tai mentorointiin.
Toivoisin, ettd esihenkilbllani olisi aikaa mentoroida minua enemman. (H1)

Suurimman osan mielesta esihenkilon tehtava on motivoida ja kannustaa. Vuo-
rovaikutuksen kautta esihenkild pystyy sitouttamaan. Kuusela (2013, luku 3)
muistutti kuinka kannustamisesta voi tulla nopeasti lannistamista, jos antaa pa-
lautetta vaarin. Tutkimuksessa tama tuli esiin, ettd nopeasti esihenkildn positiivi-

nen palaute voidaan ottaa negatiivisena, ellei esihenkild mieti tarkkaan sanojaan.

Luottamusta kokivat kaikki saavansa ja sitd antavansa. Kuten aiemmin mainittiin,
esihenkilon taytyy olla oma itsensa ja pystya myontamaan, jos ei tieda jotain.
Aarnikoivu (2016, luku 2) mainitsee kuinka esihenkilon rikkoessa luottamusta, on
esihenkilon pystyttava pyytamaan anteeksi ja keskusteltava asiasta avoimesti.
Han myds mainitsi, ettd luottamusta herattava esihenkild osaa ottaa tunteet huo-
mioon, mutta tietda silti olevansa esihenkild. Haastateltavat kokivat yrityksen va-
littdvaksi ja vuorovaikutuksen avoimeksi. Osa koki, ettd haluavaisivat tutustua
esihenkildbdnsa enemman ja saada mentorointia heiltd. Koettiin myos, etta luotta-

mus tyontekijaa kohtaan on oltava, jotta tydsuhde on mahdollinen.

Olisi mukava tutustua esihenkilddni paremmin, koska haneltd varmasti oppisin
vield paljon enemman. (H6)

Jos minuun ei luotettaisi, en varmaan olisi taalla enaa tdissa. (H3)

6.5 Yrityksesta lahteminen

Puolet tutkittavista eivat ole olleet muissa tyOpaikoissa tyontekijana, mutta lo-
puilla syyna aiemmasta yrityksesta lahtemiseen olivat urakehitys ja yrityksen ta-
loudellinen tilanne. Haastateltavat kokivat, ettei yritys pystynyt tarjoamaan heille
haluttua urakehitysta taloudellisen tilanteen vuoksi tai muusta syysta. Esiin tuli
myo0s, ettd tunnustuksen antaminen hyvasta tyodsta oli puutteellista, joka vaikutti
haluun vaihtaa yritysta. Huttunen (2018, luku "Palaute- Yhteistydn ja kehittymisen

perusta”) mainitsi saman asian kirjassaan.
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Suurin osa kertoi LinkedInin tarjoavan uusia tyopaikkoja automaattisesti ja mui-
den yritysten lahestyvan viikoittain heita sielld. Moni sanoi seuraavansa tydpaik-
kailmoituksia oppimisen kannalta, koska niistd nakee mita taitoja tai ohjelmia yri-
tykset haluavat tyontekijdiden osaavan. Kukaan ei kuitenkaan myontanyt etsi-

vansa uusia toita.

TyOpaikkailmoituksista pystyn katsomaan mitd ohjelmistoja halutaan osaavan ja
pystyn siten itse oppimaan uusia asioita trendien mukaan. (H5)

Yksi haastateltava kertoi miettineensa tydpaikan vaihtoa seuraavan vuoden tai
kahden sisaan. Syyna on urakehitys ja voisi oppia lisaa jossakin toisessa tydym-
paristdssa. Muut kokivat, etteivat nde todennakdisena tydpaikan vaihtoa lahitule-

vaisuudessa.

En ole vaihtamassa tydpaikkaa, ellen saa potkuja. Tyotehtavat ovat mieleisia ja
ilmapiiri on todella hyva. En nde syyta tydpaikan vaihtamiseen. (H4)

Varmaksi en osaa sanoa, mutta saatan vaihtaa tydpaikkaa lahitulevaisuudessa.

tJHusd)essa tydssa ja yrityksessa voisin oppia enemman ja kehittya uralla eteenpain.
Haastateltavat tiesivat aika hyvin kuinka paljon tydntekija maksaa yritykselle joka
kuukausi. Tyontekijan lahtemisen arvioitiin kustantavan noin muutaman kuukau-
den palkan verran. Haastateltavat erittelivat Iahtevan tydntekijan tydpanoksen ja
motivaation vaikuttavan, kuten rekrytoinnin kustannukset. Valillisia kustannuksia
ei kukaan maininnut, mutta niitd on vaikeita laskea myoés Kauhasen (2018, LIITE

3) mukaan.
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7 POHDINTA

7.1 Johtopaatokset ja jatkotoimenpide-ehdotukset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda kuinka sitouttaa tyontekijoita startup-yrityk-
seen, jossa budjetti on rajattu. Tavoitteena oli selvittda myods, kuinka johtaminen
vaikuttaa sitouttamiseen. Tutkimusta varten kerattiin teoriaa, jonka jalkeen haas-
tateltiin teemahaastatteluna kuutta tyontekijaa, joilla ei ole omistusosuutta yrityk-
sesta. Kun yrityksen tydntekijoista otetaan pois osakkeiden omistajat, on haasta-
teltavien maara melkein 50 %. Taman perusteella voidaan sanoa, etta tutkimuk-
sessa saatiin luotettavaa tietoa kokonaiskuvasta, kuinka sitouttaa Quanturi
Oy:hyn. Tutkija otti huomioon, etta tydpaikan vaihtamisesta ei valttamatta tahdota
puhua niin rehellisesti kuin ajatellaan, koska se saattaa vaikuttaa omaan ase-
maan yrityksessa. Kuitenkin haastateltavat olivat tutkijan mielesta rehellisia ja
vastasivat rehellisesti, myos asioihin, jotka eivat toimi yrityksessa tarpeeksi hyvin.
Haastattelut litteroitiin nopeasti ja teoreettiset kasitteet purettiin hyvin empiiriselle

tasolle. Taman vuoksi opinnaytetyd voidaan olevan pateva ja luotettava.

Voidaan todeta yleisesti tyontekijoiden olevan todella sitoutuneita ja siihen vai-
kuttavat eniten tyon merkityksellisyys, ilmapiiri, uuden oppimisen mahdollisuus ja
luottamus. Moni mainitsi, ettei palkka ole kaikista tarkein, vaikka tarkea on, vaan
tyon merkityksellisyys itselle ja yhteiskunnalle sitouttaa heitad eniten. Haastatelta-
vat olivat eri osastoilta, mutta kaikki kokivat oman tydn merkityksen ja luottamuk-
sen tekemiseensa. Eniten sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin, ei tarvitse panos-
taa rahallisesti suuria maaria. Esihenkilon tehtava korostuu motivoinnissa ja il-

mapiirin johtamisella.

Tyohyvinvointia, vapaa-ajan ja tydn yhdistamista ja oppimista pidettiin tyontekijan
omalla vastuulla olevaa, mutta yrityksen ja esihenkildiden toivottiin tukevan naita
tekijoita. Kuitenkin koettiin, etta esihenkild ei voi vaikuttaa juurikaan positiivisesti
sitoutumiseen naiden asioiden kautta, mutta negatiivisesti vaikutus huomataan
nopeasti. Haastattelussa kavi ilmi, etta tyontekijat kokevat saavansa palautetta
vain, jos jokin asia ei ole mennyt oikein, mutta onnistumisista ei anneta palautetta.
Johdon esimerkin vaikutuksena, voidaan ajatella myos tyontekijoiden toimivan

samoin johtoa kohtaan. Onnistumisista taytyy antaa myos palautetta, joten tdhan
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asiaan taytyy johdon puuttua. Kun johto antaa enemman positiivista palautetta,
se myo0s tarttuu tyontekijdihin. Nikula (2022, luku 1) kirjoitti, kuinka johdon toi-
minta tarttuu tydntekijoihin. Han mainitsi myos, etta jos tyontekija toimii positiivi-
sesti, mutta johto ei, tulee tyontekijoille olo, ettei heita arvosteta. Siksi on todella
tarkeda alkaa antamaan positiivista palautetta, jotta tyontekijat eivat ala koke-
maan, etteivat ole arvostettuja tyontekijoita. Moni mainitsi arvostuksen olevan

heille tarkeaa, ja tman vuoksi voisivat lahtea yrityksesta.

Haastateltavilla oli eri esihenkil6ita, mutta silti palautetta ja kahdenkeskeista ai-
kaa toivottiin enemman. Tutkimuksen perusteella esihenkiléilla on suuri rooli si-
touttamisessa ja yrityksen taytyisi alkaa kouluttamaan esihenkil6itddn enemman.
Tydntekijoiden mielesta esihenkildilla on tietoa ja taitoa paljon, mutta vuorovaiku-
tus ei ole silla tasolla kuin toivottiin. Ehdotankin, ettd esihenkildille pidettaisiin yh-
teinen koulutus vuorovaikutuksen ja palautteen tarkeydesta, jottei tilanne mene

siihen, etta tyontekijoita alkaa Iahtemaan yrityksesta sen vuoksi.

limapiiri koettiin tarkeaksi yleisesti ja ne, jotka sita pitivat tarkeana, olivat myods
eniten sitoutuneita. Kun tydntekija eristaytyy omiin oloihinsa, han ei ole yritykseen
niin sitoutunut kuin muut. Taman vuoksi hybridimalli kannattaa pitdd myds tule-
vaisuudessa, mutta myos lisata yhteisia tapahtumia. Niihin ei tarvitse kayttaa pal-
joa rahaa, mutta niihin kannattaa panostaa. Yhteisilla lounailla tai tiimi-illoilla saa-
daan tyontekijat sitoutumaan enemman. Tutkimuksen mukaan on tarkeaa, etta
myds esihenkild osallistuu naihin ja nayttaa aitoa itsedan. Kun esihenkild on ai-

dompi ja inhimillisempi, on hanta helpompi lahestya.

Jatkuva oppiminen ja urakehitys olivat kaikille tarkeita ja esiin nousi toisilta oppi-
minen ja esihenkildn mentorointi. Mielestani esihenkild voisi alkaa mentoroimaan
tydntekijoita enemman ja lisatd kahdenkeskeisia keskusteluja, jossa tydntekija
voi kysya mieltdan askarruttavia asioita. Myds samanlaista mentorointia voidaan
toteuttaa kokeneemman ja vahemman kokeneen tyontekijan valilla. Kehityskes-
kusteluissa esihenkildn taytyy pystya avaamaan paremmin urakehityksen mah-
dollisuuksista ja kuunnella tyontekijan toiveita. Tutkimuksen perusteella olisi hyva

tehda jokaisella oma suunnitelma siitd, miten halutaan uran kehittyvan ja kuinka
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se on mahdollista. Vuoden paasta voidaan toteuttaa uusi tutkimus samasta ai-
heesta ja vertailla tuloksia. Myds esihenkildiden sitouttamisesta olisi hyva tehda

jatkotutkimus.

7.2 Opinnaytetydn arviointi

Tutkimus oli mielenkiintoinen ja sain haastateltavat myds innostumaan aiheesta.
Moni ei ollut ajatellut sitoutumista syvemmin ja sen merkitysta. Koin saavani hy-
vat ja mielenkiintoiset keskustelut aikaan, joissa samalla opin tyontekijoista lisaa.
Teoriassa opin paljon uutta ja paljon tuli vahvistusta omille ajatuksille. Tutkimus-
kysymykseen sain vastauksen ja kehitysideoita 10ytyi myds. Tyd syvensi omaa

ymmarrystani sitouttamiseen ja sen tarkeyteen.

Mielestani esihenkilon tehtadva on laaja ja sosiaaliset taidot korostuvat entista
enemman nykypaivan johtajuudessa. Suomalainen kulttuuri on kovin vahasanai-
nen varsinkin positiivisen palautteen osalta ja tutkimus vahvisti tata tunnetta. Hel-
posti piiloudumme kulttuurin taakse tai aina on tehty nain, mutta hyva esihenkild
oppii myos koko ajan uutta ja tuo sita kaytantdoon. Olemme kaikki erilaisia, mutta
kehuminen ei pitaisi olla kenellekdan ongelma. Sosiaalisia taitoja voidaan myos
oppia ja siihen taytyisi panostaa enemman, vaikkei yritys nae heti koulutuksen
tuomaa etua rahallisesti. ltse koen tdssa olevan myos itsellani paljon oppimista,
koska olen todella suora palautteen ja viestieni kanssa. Minun taytyisi oppia Kir-
joittamaan ja kertomaan palautteet ja asiat pidemman kaavan kautta ja peh-
meammin. Tiettyihin tilanteisiin sopii nopea ja suora tyyli, mutta ei kaikkeen. Tata
voin opetella tydnteon ohella, mutta ehkd myods oma esihenkild voisi mentoroida
tai tyokaveri. Muilta oppiminen, on asia, jota kannattaa hyédyntaa. Se on edulli-
sempaa kuin kurssit ja luennot, mutta tieto voi olla parempaa kuin sielta saatu.
Toki kurssit ja luennot myds tarpeellisia, mutta niihin ei kannata aina turvautua

ensimmaisena.

Koulutuksen aikana olen saanut paljon tietoa eri laeista, mutta arvostan, kuinka
pehmeita arvoja on myos opetettu. Nykyisessa tydssani olen paassyt oppimaan
enemman kuin olisin koskaan uskonut. Henkiléstohallinto on vaikea laji, koska
siind eri lait ja vuorovaikutus kohtaavat toisensa. On ollut paljon hankalia tilan-

teita, joista olen oppinut, mutta myds positiivisia, jotka ovat tuoneet itsevarmuutta
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tekemiseen. Positiivinen palaute esihenkildlta tuntuu myds aina hyvalle ja vai-

keina paivina lampimat sanat tyokaverilta tai esihenkillta voivat pelastaa paivan.

Omaan sitoutumiseen vaikuttaa samat asiat kuin mitka kavivat ilmi tutkimuk-
sessa. Tutkimuksen kannalta oli mukavaa kuulla, ettei korkea palkka ole kaikista

tarkeinta. Omalla panoksellani voin vaikuttaa paljon sitouttamiseen yrityksessa.
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Liite 1 1(2). Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelun kysymykset:
TEEMA: SITOUTTAMISTA TUKEVAT YLEISET TEKIJAT

Mita asioita mielestasi yleisesti koet liittyvan sitoutumiseen? Mitka asiat ovat niita

asioita, jotka vaikuttavat sinun sitoutumiseesi?

Minkalaisena koet yritysmielikuvan ja mita asioita mielestasi liittyy yritysmieliku-

vaan?

Miten koit perehdyttamisen, kun tulit meille t6ihin? Sitouttiko?

Koetko palkkasi ja muiden etujen olevan tarpeeksi hyva korvaus tydstasi?
Kuinka tyytyvainen olet tyotehtaviisi talla hetkella? Mika vaikeuttaa tyotehtaviasi.
TEEMA: HENKILOKOHTAISET TEKIJAT SITOUTUMISESSA

Mita kasitat jatkuvalla oppimisilla?

Miten koet pystyvasi yhdistdmaan vapaa-ajan ja tydn? Mitka asiat helpottavat
sita?

Miten koet tyokykysi? Enta tyéhyvinvoinnin? Miten vaikutat itse niihin? Miten yri-

tys/esihenkildsi tukee tyokykyasi? Vaikuttaako se sitoutumiseesi?
Mika kannustaa ja motivoi talla hetkella tyon tekemiseen?
Koetko lahtevasi téihin aamulla iloisella mielella? Kun et, mitka ovat syyt siihen?

TEEMA: YRITYKSEN SISAISET TEKIJAT, JOTKA VAIKUTTAVAT SITOUTU-
MISEEN.

Kuinka sitoutunut olet talla hetkella yritykseen?

Mita nykyinen yritys voisi tehda paremmin, jotta kokisit olevasi enemman sitoutu-

nut?

Mitka asiat sinun mielestasi ovat haasteina yrityksen sitoutumiseen?



50

Liite 1 2(2). Teemahaastattelun runko

Miten koet ilmapiirin tdissa? Vaikuttaako se sitouttamiseesi? Miten vuorovaikutus

toimii tyopaikallasi?
TEEMA: JOHTAMISEEN LIITTYVAT ASIAT SITOUTUMISEEN

Saatko palautetta tarpeeksi? Kenelta saat palautetta? Kenelta toivoisit enemman

palautetta?

Miten koet esihenkildsi/johdon vaikuttavan sitoutumiseesi Mika on mielestasi esi-

henkilon rooli sitouttamisessa?
Koetko luottavasi esihenkilddsi/johtoon? Koetko heidan luottavan sinuun?
TEEMA: YRITYKSESTA LAHTEMINEN

Miksi lahdit viimeisemmasta tydstasi? Miten he olisivat saaneet sinut pidettya yri-

tyksessa?
Seuraatko aktiivisesti tydpaikkailmoituksia, ja koska olet viimeksi katsonut niita?

Luuletko, etta vaihtaisit tydpaikkaa 1-2 vuoden sisalla? Jos kylla, niin mitkd ovat

siihen vaikuttavat tekijat?

Tiedatko paljon tydntekijan lahteminen maksaa yritykselle? Enta paljon tyontekija

maksaa kuukaudessa tydnantajalle?



