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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat huone-
kalumyyjan sitoutuneisuuteen tyossa ja miten esihenkilo voi omalla tydllaan vai-
kuttaa tyOntekijoiden pysyvyyteen ja viihtymiseen tyOpaikassa. Opinnaytetyon
toimeksiantaja on sisustus- ja huonekalualalla toimiva Indoor Group Oy. Tyohon
sisaltyi toiminnallinen osuus, jonka tavoitteena oli tuoda Indoor Groupin myyma-
I6ihin irtisanoutuville tyontekijoille pidettava lahtokeskustelu.

Tietoperustassa keskityttiin tyontekijakokemuksen kautta tyontekijoiden sitoutu-
neisuuteen ja merkityksellisyyden kokemukseen tyossa. Tydsuhteen elinkaaren
eri vaiheet kaytiin lapi ja erityisesti loppuvaiheen lahtokeskustelua kasiteltiin si-
sallon, siita saatavien hyotyjen ja mahdollisten ongelmien kautta. Tutkimus toteu-
tettiin laadullisena tutkimuksena haastattelemalla viittda myymalapaallikkoa In-
door Groupin myymaloista. Aineisto kerattiin teemahaastattelun keinoin.

Tyontekijan sitoutumiseen eniten vaikuttavat tekijat olivat haastatteluiden perus-
teella erilaiset palkitsemiset ja tyoyhteison merkitys. Tyon merkityksellisyyden ko-
kemusta heikentavina tekijoina tuloksissa korostui tyon kuormittavuus ja heiken-
tynyt arvostus tyota kohtaan. Esihenkilon lasnaololla koettiin olevan suuri vaiku-
tus tyon sujuvuuteen, toimivaan vuorovaikutukseen ja tavoitteiden saavuttami-
seen.

Toiminnallisen tyon tuloksena syntyi lahtohaastatteluohjeistus ja -kysely kaytet-
tavaksi irtisanoutuvalta tyontekijalta saatavan palautteen keraamiseen. Tyonteki-
jOilté saatavalla tiedolla Indoor Group pystyy kehittamaan henkilostokaytantoja,
vaikuttamaan tyon houkuttelevuuteen ja pienentamaan tyontekijavaihtuvuutta.
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1 JOHDANTO

Uuden tyOntekijan rekrytointi Iahtevan tilalle vie aikaa ja resursseja. Jos tyonteki-
jéiden vaihtuvuus on suurta, se tuo haasteita tyon sujuvuuteen, kun henkilostolla
ei ole tarvittavaa kokemusta. Henkisesti tyontekijan lahteminen voi olla raskasta
niin esihenkildlle kuin kollegoillekin. Lahtemiset voivat vaikuttaa myos organisaa-
tion maineeseen, kun toimialan sisalla pohditaan, miksi yrityksesta irtisanoutuu
osaajia. (Lindstrom, Savaspuro & Dufva 2023, 41.) Kun tyontekijat huomaavat,
etta heidan nakemyksiaan arvostetaan, se voi vaikuttaa heidan sitoutuneisuu-
teensa ja pysyvyyteen yrityksessa. Organisaation kannattaa hyddyntaa tieto, jota
lahtevilta tyontekijoiltd saadaan: mika on syy siihen, etta tyontekija lahtee yrityk-

sesta ja mita muutoksia organisaatiossa on tehtava. (Spain & Groysberg 2016.)

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on sisustus- ja huonekalukaupan osaaja Indoor
Group Oy, jonka Asko- ja Sotkaketjuilla on noin 80 myymalaa ympari Suomea.
Tavoitteena on luoda toimeksiantajayritykselle lahtokeskustelukaytanto ja -kyse-
lylomake myymalahenkilostoa varten. Keraamalla tietoa 1ahdon syista ja tydhon
sitouttavista tekijoistd Indoor Group haluaa kehittdd organisaatiota, vahvistaa
tyon houkuttelevuutta ja saada tukea myyjien rekrytointiin ja perehdytykseen. Ny-
kyisellaan organisaatiossa ei saada tietoa 1ahdon syista irtisanoutuvilta tyonteki-

joilta.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on, mitka tekijat vaikuttavat huonekalumyy-
jan sitoutuneisuuteen Indoor Groupissa. Aihetta tasmentavat seuraavat apututki-
muskysymykset: Miten myymalapaallikot voivat vahvistaa organisaation pitovoi-
maa omalla tyollaan? Mita tulee ottaa huomioon, kun organisaatio ottaa kayttoon
lahtokeskustelun myymalahenkilostolle?

Tyontekijan lahteminen saattaa olla yritykselle hankala paikka. Se voi olla jopa
hapean aihe, josta ei mielelldaan puhuta. Lahtemisiin haetaan mielellaan syita or-
ganisaation ulkopuolelta. Se, miten lahtijoita kohdellaan, viestii yrityksen kulttuu-
rista. Lahtevan tyontekijan palautetta on syyta arvostaa, silla se on kullanarvoista
tietoa yritykselle. Organisaatio voisi parantaa pitovoimaansa, kun lahtemisista ke-
rattya tietoa kaytettaisiin perusteellisemmin hyoddyksi. (Lindstrom ym. 2023, 44,
48-52.) Opinnaytetyon tuloksista hyotyy toimeksiantaja Indoor Group, joka voi



kayttaa lahtohaastattelusta ja -kyselysta saatua tietoa HR- kaytantdjensa kehit-

tamiseen.

Jos organisaatiolla ei ole tarjota merkityksellista tyota, tyontekija etsii sita toisesta
yrityksesta. Merkityksellisyyden kokemus saa aikaan tehokkuutta, sitoutunei-
suutta, luovuutta ja hyvinvointia. Hyva johtaja luo merkityksia tavoitteiden ja tule-
vaisuuden nakymien kautta. Tyo koetaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi, kun
esihenkild innostaa, rohkaisee ja motivoi. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020,
56, 116). Tietoperustassa keskityn tarkastelemaan lahtokeskustelun hyodynta-
mista erityisesti tyon pitovoimatekijoiden nakokulmasta. Syvennyn tarkemmin
tyontekijakokemukseen vaikuttavien tyon merkityksellisyyden kokemuksen ja

johtamisen ja esihenkilotyon teemoihin.

Olen tyourani aikana ollut lukuisissa tyopaikoissa, eikd minua ole kertaakaan pyy-
detty lahtokeskusteluun tai tayttamaan lahtokyselylomaketta. Aiheena lahtokes-
kustelu kiinnostaa juuri sen hyodynnettavyyden vuoksi. Opinnaytetyon aihe tukee
myOs oppimiani asioita, sillda suuntautumisvaihtoehtoni tradenomin tutkinnossa
on esihenkilotyo ja johtaminen. Tyoelaman kehittamisen nakokulmasta halusin
tarttua tahan aiheeseen, koska laht6haastattelusta on tehty vain pieni maara
opinnaytetoita. Lindstromin ym. (2023, 44—45) kirjassa professori Alf Rehn kertoo
kokemuksistaan Ruotsin ja Tanskan tyoelamasta. Han korostaa suomalaisten
johtajien hyvin erilaista suhtautumista lahteviin tyontekijoihin. Taalla johtajat ajat-
televat epaonnistuneensa, jos tyontekija irtisanoutuu ja lahtee muualle toihin.
Ruotsissa ja Tanskassa puolestaan ajatellaan sitd onnistumisena, kun on onnis-

tunut kasvattamaan halutun osaajan tyomarkkinoille.

1.1 Toimeksiantajan kuvaus

Opinnaytetyon toimeksiantaja Indoor Group Oy toimii sisustusalalla Asko- ja Sot-
kahuonekaluketjuillaan. Myos Lahdessa toimiva huonekalutehdas Insofa Oy kuu-
luu yhtioon. Askolla on talla hetkella 33 ja Sotkalla 45 myymalaa ympari Suomen.
Lisaksi molemmilla ketjuilla on verkkokauppa. Ketjun palveluksessa on yli 700
tyontekijaa. (Indoor Group 2024.)



Yli sata vuotta Suomessa toiminut Asko on suomalaisille tuttu ja luotettava tuote-
merkki, jonka toiminta perustuu laatutietoisen sisustajan palvelemiseen aktiivi-
sella otteella. Sotka puolestaan tarjoaa edullisen ja laajan valikoiman asiakkaille,
jotka kaipaavat helppoa asiointia. Aiemmin Indoor Group oli Keskon omistuk-
sessa, mutta vuonna 2017 omistusrakenne muuttui ja padomistajaksi tuli KH
Group Oyj. (Indoor Group 2024.)

Erikoiskaupan toimialojen markkinatilanne on jatkunut vaikeana jo vuosia, vaikka
toki poikkeuksiakin on. Huonekalukaupan toimialalla liikevaihto on laskenut vuo-
den 2021 jalkimmaiselta puoliskolta lahtien. Arvioiden mukaan odotettavissa on
kuitenkin hienoista liikevaihdon kasvua loppuvuoteen 2024. (Erikoiskaupan liitto
ETU ry 2023; 2024.)

KH Groupin vuoden 2023 vuosikertomuksen mukaan Indoor Groupilla on otettu
kayttoon uusi toiminnanohjausjarjestelma ja keskitytty myynnin, markkinoinnin ja
valikoiman kehittamiseen. Asiakkaat tekevat huonekaluhankintoja niin myyma-
I6ista kuin verkkokaupasta saamansa tiedon perusteella. Hintakeskeisen kilpai-
lun vallitessa panostetaan asiakaspalveluun ja Asko- ja Sotkaketjujen omiin erot-
tuviin konsepteihin ja vahvoihin brandeihin. (KH Group 2023.)

1.2 Tutkimusaineisto ja sen rajaus

Kun opinnaytetyon tutkimustyon tuloksena syntyy tuotos, joka hyddyttaa organi-
saatiota arjessa, puhutaan toiminnallisesta kehittamistyosta. Lahtokohdat, valin-
nat ja ratkaisut opinnaytetyon tekija perustelee raportissa ja ammatillisen osaa-
misensa han nayttaa kehittavassa ja tutkimuksellisessa tuotoksessa. (Kostamo,
Airaksinen & Vilkka 2022, 11.) Koska tavoitteena on tuottaa toimeksiantajayritys
Indoor Groupille 1ahtohaastatteluohjeistus ja kyselylomake, olen valinnut toteu-
tustavaksi kehittamispainotteisen opinnaytetyon. Sen tuloksena syntyy konkreet-
tinen tuotos eli ohjeistus lahtokeskustelun pitamiseen seka kyselylomake, jolla
kerataan tietoa lahtevilta tyontekijoilta. Indoor Group voi kayttaa kyselylomaketta
haastattelun tukena tai itsenaisena menetelmana lahtevilta tyontekijoilta saata-

van tiedon kerryttamiseen.



Kehittamispainotteisen opinnaytetyon kehittamisen kohteena olevan kaytannon
tuottaminen perustellaan opinnaytetyotekstissa lahdeaineiston, aiempien tutki-
musten ja itse keratyn tutkimusaineiston avulla (Vilkka 2021, 32). Kehittamistyon
tuloksena syntyvan tuotoksen kannalta olennaista ammatillista tietoa arjesta voi
kerata erilaisin menetelmallisin keinoin, kuten analyyseilla, kyselyilla, toiminnan
havainnoinnilla ja haastatteluilla (Kostamo ym. 2022, 21-22). Tutkimusaineistoa
kerataan haastattelemalla myymalapaallikoita eri puolilla Suomea sijaitsevista
myymaloista. EsihenkilGilta saadaan tietoa toiveista ja odotuksista lahtokyselyn
toteuttamiseen liittyen seka tyontekijoiden sitouttamisesta ja pitovoimatekijoista.
Opinnaytetyon tuotoksella tulee olemaan vaikutusta myymalapaallikdiden kay-
tannon tyohon, joten heidat on jarkevaa ottaa mukaan kehittamisprosessiin joko
tuottamaan tietoa tai antamaan palautetta (ks. Vilkka 2021, 34).

Tietoperustassa lahdetaan liikkkeelle tydsuhteen elinkaaren eri vaiheista ja tyon-
tekijakokemuksen kasitteesta. Erityisesti syvennytaan tyosuhteen loppuvaiheen
lahtbhaastatteluun, sen sisaltoon ja hyodyntamiseen. Koska toimeksiantaja ha-
luaa vahvistaa tyon houkuttelevuutta ja tyontekijakokemusta lahtokeskustelusta
saatavilla palautteilla, kasitellaan tietoperustassa pitovoimaan vaikuttavia teki-
joita kuten esihenkilotyota ja tyon merkityksellisyytta.

Opinnaytetyon kehittamistyo keskittyy Indoor Groupin lahtokeskusteluprosessiin
ja sita tarkastellaan yrityksessa tyoskentelevien henkildiden nakokulmasta. Laa-
dullinen tutkimus Iahtee kasittelemaan tutkittavaa ilmiota tutkimuksen kohteena
olevien ihmisten kokemusten, ajatusten ja tunteiden kautta (Puusa & Juuti 2020,
9). limidta Iahdetaan tutkimaan sisaltapain ottaen huomioon niiden henkildiden
nakokulma, joita kehittamistyo koskee (Vilkka 2021, 17-18).

Haastattelun pohjalta syntyy aineisto, jonka perusteella ilmidsta voi tehda uskot-
tavia paatelmia. Se edellyttaa haastatteluiden tallentamista. Tutkija tekee analyy-
sin, joka on hanen oma tulkintansa keskustelluista asioista ja ilmidista. Tiedon-
keruumenetelmana haastattelu on joustava, koska tutkija pystyy ohjaamaan kes-
kustelua haluamaansa suuntaan eli hakemaan vastausta tutkimuskysymykseen
ja tarvittaessa pyytamaan tasmennysta asioihin, joita haastateltava kertoo.
(Puusa & Juuti 2020, 103, 106-107.)



Tutkimukseen haastatellaan Teamsin valityksella viitta myymalapaallikkda Indoor
Groupin myymaloista eri puolilta Suomea. Nain saadaan nakemysta erikokoisista
yksikoista. Toiminnallinen opinnaytetyd poikkeaa tutkimuksellisesta tyosta esi-
merkiksi jokapaivaisen tyoskentelyn osalta, silla siina kaydaan keskustelua kehit-
tamistyon aikana siihen liittyvien toimijoiden kanssa (Salonen 2013, 6). Tyon ede-
tessa vuoropuhelu lahtokeskusteluprosessin kehittamiseksi on valttamatonta,

jotta siita saadaan sopiva toimeksiantajan tarpeisiin.

Laadullisessa tutkimuksessa paljon kaytetyn haastattelun toteuttamiseen on
useita tapoja. Ne eroavat toisistaan siina, kuinka paljon haastateltava ohjailee
haastattelun kulkua. Teemahaastattelu etenee ennalta suunniteltujen teemojen
mukaisesti, mutta kuitenkin joustavasti ja vapaamuotoisesti. (Puusa & Juuti 2020,
104,111-112.) Toimeksiantajaorganisaation edustajien haastattelemiseen tee-
mahaastattelu sopii hyvin, silla haastateltavia pystytaan ohjaamaan opinnayte-
tyon tietoperustan teemojen pariin. Olen tyoskennellyt toimeksiantajayrityksessa
noin seitseman vuoden ajan, ja minulla on vahva ymmarrys organisaation toimin-
tatavoista ja yrityskulttuurista. Puusa ja Juuti (2020, 113) pitavat teemahaastat-
telussa tarkeana sita, etta haastattelijalla ja haastateltavalla on samanlainen ym-
marrys kasitteista ja tutkittavasta ilmiosta.

1.3 Eettiset lahtokohdat ja luotettavuus

Kaytan opinnaytetydssani mahdollisimman tuoreita ja laadukkaita lahteita. Tar-
kea osa opinnaytetyota on lahdekritiikki, jonka kautta peilataan lahteiden ajan-
mukaisuutta, luotettavuutta ja laatua (Vilkka 2021, 120). Opinnaytetyossa tulee
kuulua Kostamon ym. (2022, 98) mukaan kirjoittajan oma aani. Ajatuksella valitut
lahteet, joita referoidaan tiivistaen ja kiteyttden omin sanoin, tukevat asian ym-

martamista.

Opinnaytetyon tekijan on huolehdittava paitsi lahteiden kayton myds tutkimusai-
neiston osalta eettisista kaytannoista. Esimerkiksi haastattelutilanteessa niin
osallistumisesta kuin siina annettujen tietojen kaytosta on saatava haastatelta-
valta suostumus. Asiallinen ja ymmarrettavasti esitetty informointi tutkimuksen tai

kehittamistyon sisallosta ja kerattavista tiedoista herattaa haastateltavassa luot-
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tamusta ja motivoi vastaamaan kysymyksiin. Henkilotietojen sailytykseen ja tun-
nistettavuuteen seka tutkimusaineiston kasittelyyn ja havittamiseen liittyvat eetti-
set nakokohdat tulee huomioida. (Vilkka 2021, 115-117.) Myos Puusa ja Juuti
(2020, 175) tuovat esille sen, etta eettisyyden on kuljettava koko tutkimuksen ajan
tutkijan mukana. Tutkimuksesta ei saa aiheutua haittaa eika se saa olla vaaraksi
kenellekaan.

Kehittamistyon haastattelut toteutan yksilohaastatteluina. Ennen haastatteluiden
toteuttamista tulen tiedottamaan haastateltavia siita, miten tulen heidan antami-
aan tietoja kayttamaan kehittdmistydssa. Haastatteluiden tallenteet ja litteroinnit
tulen havittamaan heti opinnaytetyon valmistuttua. Tutkimuksen luotettavuuden
nakokulmasta pysyn haastatteluissa objektiivisena eli en tuo omia nakemyksiani
haastattelutilanteeseen, vaikka minulla on kokemusta organisaatiossa tydosken-
telysta. Haastattelijana pysyn kuuntelevana osapuolena ja ohjaan haastateltavaa
kysymyksilla opinnaytetyon kannalta olennaisten teemojen pariin.
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2 TYOSUHTEEN ELINKAARI JA SEN LOPPUVAIHE

2.1 TyOsuhteen eri vaiheet

Ihminen kay tyosuhteensa aikana lapi lukuisia vaiheita aina ensikosketuksesta
yritykseen tyOpaikkaa hakiessaan ja paattyen irtisanoutumisen jalkeen pidetta-
vaan lahtohaastatteluun. Kaikista vaiheista muodostuu tyosuhteen elinkaari.
Nama vaiheet voivat yrityksessa samaa tyota tekevalla olla hyvin samankaltaiset,
mutta se, miten tyontekijat kokevat eri tapahtumat ja vaiheet tydsuhteen aikana,
voi vaihdella merkittavasti. Tyontekijakokemus summaa yhteen kaikki kokemuk-
set, joita tyontekija kay lapi tyosuhteen aikana. Jokaisen tyontekijan omat odo-
tukset ja havainnot muokkaavat kokemusta. (Maylett & Wride 2017, 25-26.) Ba-
ker (2022, 31) jakaa tyosuhteen elinkaaren neljaan vaiheeseen, joihin kuuluu eri
kaytantoja (kuvio 1). Vaiheet ovat: alku, kehitys, palkitseminen ja loppu. Nama
vaiheet ja kaytannot korostavat niita kosketuspisteita, joita organisaation kannat-

taa huomioida tyosuhteen aikana.

Alku Kehitys Palkitseminen Loppu
Arviointi
Rekrytointi ja Harjoittelu ja
valinta kehittyminen

. . Irtisanoutuminen
Palkitseminen A
J— P ja lahto

Toiminta ja oman
Perehdytys panoksen
antaminen Eteneminen ja
ylennys

Kuvio 1. TyOsuhteen elinkaaren vaiheet (mukaillen Baker 2022, 31)

Tyontekijan rekrytointi on yritykselle merkittava toimenpide niin taloudellisesti
kuin tydpanoksen kannalta. Tyontekijan palkkakustannukset tietavat yritykselle
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suurta investointia. Onnistunut uuden tyontekijan palkkaaminen voi olla monella
tavalla hyodyksi kuten tuoda uutta osaamista, vaikuttaa tuottavuuteen ja innova-
tiivisuuteen seka ilmapiiriin. Epaonnistunut rekrytointi voi olla haitaksi tydsuhtee-
seen palkatulle henkillle, yritykselle ja asiakkaille. (Viitala 2021, 71.) Joki (2018,
65) tuokin esille, ettad rekrytointiprosessi on suunniteltava huolellisesti kaikkine
vaiheineen. Epaonnistuneella rekrytoinnilla voi olla vaikutusta myods tyonantaja-
kuvaan, mutta onnistuneet rekrytoinnit auttavat yritysta pitamaan ylla kilpailuky-

kya ja menestysta.

Uusi tyontekija paasee osaksi tydoyhteisoa ja kiinni tyotehtaviinsa perehdytyksen
avulla. Huolellinen perehdyttaminen vie aikaa, mutta palkitsee, kun tyontekija op-
pii tehtavansa ja virheet vahenevat. (Joki 2018, 85.) Hyvan suoriutumisen seu-
rauksena tyontekija saa positiivista palautetta, joka tukee itseluottamuksen vah-
vistumista ja vaikuttaa psyykkiseen tyohyvinvointiin myonteisesti. Perehdytyk-
sesta on hyotya myos fyysiselle tydhyvinvoinnille, kun siina kaydaan lapi tyotur-
vallisuuteen liittyvat asiat ja hairidtilanteiden toimintamenettelyt. (Viitala 2021,
98-99.)

TyOsuhteen aikana yritys pitaa huolta tyontekijan osaamisesta ja hyvinvoinnista
ja luo hyvat olosuhteet mielekkaalle tavoitteelliselle tyolle. Kehityskeskusteluissa
tarkastellaan yksilon suorituksia ja maaritellaan tavoitteita. Tyosta palkitseminen
vaikuttaa motivaatioon ja yrityskulttuuriin ja lisaa tyytyvaisyytta tyota kohtaan.
Palkitsemisella tarkoitetaan niin palkkaa kuin muitakin mahdollisia tyontekijan
saamia taloudellisia etuja, esimerkiksi auto- tai lounasetua. Tyopaikkaan sitout-
tamisen nakokulmasta aineeton palkitseminen on usein palkkaa tarkeampi tekija.
Se voi olla esimerkiksi kehittymisen mahdollisuuksia tyossa tai tydonantajan osoit-
tamaa arvostusta ja kiitosta. (Viitala 2021, 101-105.)

Tyontekijavaihtuvuuden ollessa suurta talla hetkella tydsuhteen elinkaaressa ko-
rostuu erityisesti sen loppuvaihe. Siksi HR-osastojen tulisikin keskittdaa huomi-
onsa tyontekijapitoon ja tydn houkuttelevuuteen vaikuttaviin tekijoihin. (Baker
2022, 33.) Tyopaikasta irtisanoutumiseen liittyy aina tunteita. Lahtokokemuksen
muodostumiseen vaikuttaa tyonantajan toiminta irtisanomisilmoituksen jalkeen.

Esihenkilon kiitollinen suhtautuminen annettuun tydpanokseen, lahtokeskustelun
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jarjestaminen ja laksiaisjuhlat ja -lahja ovat luopumisen hetkella tyontekijalle po-
sitiivisia tunteita herattavia asioita, jotka yllapitavat myonteista tyontekijakoke-

musta ja vaikuttavat myds tyonantajamaineeseen. (Aarnikoivu 2023, 78-79.)

2.2 Tyobsuhteen loppuvaiheen lahtdhaastattelu ja sen hydodyntaminen

Lahtohaastattelu on tyontekijan ja yrityksen edustajan valinen tapaaminen, jossa
kaydaan lapi tyontekijan kokemuksia tyostaan ja lahdon syista. Se voi olla hyvin
tarkkaan mietitty tai osittain jasennelty haastattelu, puhelinkeskustelu tai kysely.
Kun tyontekija avaa haastattelussa kokemuksiaan ja nakemyksiaan tyosuh-
teensa ajalta, yritys pystyy hyodyntamaan tata tietoa toimintojensa parantami-
seen ja kehittamiseen. (Givens-Skeaton & Ford 2018, 85.)

Konig, Richter ja Isak (2021, 382-383, 391-393) tuovat tutkimuksessaan ilmi,
kuinka tarkea tyontekijan lahtoprosessi on yritykselle. Lahtohaastattelun sijaan
tulisi puhua lahtokeskustelusta, jossa molemmat osapuolet ovat aktiivisia ja seka
tydnantajan etta tyontekijan nakemys otetaan huomioon. Kun tydnantaja on kiin-
nostunut lahtevan tyontekijan nakemyksista ja jarjestaa lahtokeskustelun, tyon-
tekijalle jaa myonteinen kuva tyonantajasta ja han sitoutuu siihen myos lahdetty-
aan eika puhu negatiivista yrityksesta. Uuden tyontekijan palkkaaminen on pitka
ja kallis prosessi, joten lahtevan tyontekijan myonteinen suhtautuminen mahdol-
listaa hanen paluunsa yritykseen. Se on aina edullisempi ja helpompi vaihtoehto
organisaatiolle. Tutkimuksessa tuodaan myo0s esille kasvokkain kaytavan lahto-
keskustelun paremmat tulokset verrattuna siihen, mita pelkan Iahtokyselyn kayt-
tamiselld saadaan. Inmiset eivat pida pelkkaa paperilla tai sdhkdisesti taytettavaa
kyselya niin reiluna, koska siind ei ole mahdollisuutta keskusteluun ja vuorovai-

kutukseen.

Jadhav (2017) listaa artikkelissaan pitkan listan lahtohaastattelun tuomia hyotyja
yritykselle ja vain muutaman haittapuolen (taulukko 1). Tyontekijavaihtuvuus tuo
kustannuksia niin uuden tyontekijan rekrytoinnin kuin mahdollisten tuotannon sei-
sahdusten takia. Lahtohaastattelusta saatua tietoa voidaan kayttaa tyoyhteison
kaytantojen muokkaamiseen, jotta tyontekijavaihtuvuus saadaan pienemmaksi ja
osataan rekrytoida yritykseen oikeat henkilot. Nain saastyy myos aikaa, joka ku-
luisi rekrytointeihin ja perehdytykseen. Tiedon myota saatava parempi ymmarrys
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tyonkuvaan vaadittavista taidoista helpottaa edelleen tulevia tyontekijavalintoja.
Taulukosta on nahtavissa myds kaksi lahtohaastattelun mahdollista haittapuolta,
jotka Jadhav tuo esille: tyontekijan passiivinen suhtautuminen tiedon jakamiseen
tai haastattelun pitajaan ja keskustelun pohjalta saadun datan keraamisen ja tul-

kinnan vaikeus.

Taulukko 1. Lahtohaastattelun hyodyt ja haitat (mukaillen Jadhav 2017, 41)

Saastot rekrytointikuluissa ja ajankaytossa Tyontekijan mahdollinen passiivinen
suhtautuminen tiedon jakamiseen
Pieni vaihtuvuus vaikuttaa positiivisesti Haastattelusta saatavan datan tuottaminen
tulokseen ja tehokkuuteen voi olla vaikeaa

Tyokalu todellisten lahtosyiden
paljastamiseen

Irtisanomisprosessin oikeanlainen lapivienti
jariitojen valttaminen

Tarkean tiedon keraaminen tyokaytannoista

Vaihtuvuuden taustalla olevien ongelmien
tunnistaminen

Hyddyn saaminen tydntekijéiden rekrytointi-
ja valintaprosessiin

Ongelmien tunnistaminen datan ja
palautteen hyodyntamisessa

Spain ja Groysberg (2016) puoltavat myos sita, etta tyontekijavaihtuvuuden syyt
kannattaa selvittaa. Pienempi vaihtuvuus tuo etua yritykselle, kun taitavat ja si-
toutuneet tyontekijat pysyvat yrityksessa. Lahtohaastattelun tuoman tiedon ke-
raaminen ei ole ongelmatonta, ja hekin Ioytavat muutamia mahdollisia haittapuo-
lia siihen liittyen. Lahteva tyontekija voi olla haluton jakamaan tunteitaan tai tuo-
maan esiin mitdan negatiivista esihenkilostaan, koska haluaa hanesta suositteli-
jan. Lisaksi yrityksilla saattaa olla epaselvyyksia lahtohaastattelun toteuttamisen
kaytanndissa. Monet yritykset pitavat Iahtohaastattelua verukkeena sille, ettei ny-
kyisille tyontekijoille tarvitse pitaa tyosuhteen aikana keskusteluita siita, mika saa

heidat pysymaan tydssaan yrityksessa.

Aiemmissa tutkimuksissa on ilmennyt negatiivista suhtautumista lIahtohaastatte-
luihin ja niista saataviin tuloksiin, mutta Konig ym. (2021, 382, 391-392) osoitta-
vat, etta yrityksilla on kuitenkin motivaatiota pitaa haastatteluita, koska ne jattavat
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positiivisen jaljen ja sitouttavat tyontekijad myos 1ahdon jalkeen. Lisaksi he tar-
kentavat, etta lahtohaastatteluiden tulosten avulla pystytdan puuttumaan ilmene-
viin ongelmiin, kuten kehitystarpeisiin tai ilmapiiriin ja nain ennaltaehkaistaan

muiden tyontekijoiden lahtohaluja yrityksesta.

2.3 Hyvan lahtohaastattelun sisaltd

Lahtevan tyontekijan esihenkild, HR-osaston tyontekija tai ulkopuolinen konsultti
voi pitaa lahtokeskustelun (Konig ym. 2021, 382). Jos haastattelun rakenne on
etukateen tarkkaan mietitty, siita saatavaa tietoa on helpompi yhdistella ja havaita
usein toistuvia asioita. Epamuodollinen, ei niin tarkkaan suunniteltu keskustelu
voi kuitenkin tuottaa yllatyksellisempia ja hyodyllisempia nakemyksia ja olla haas-
tateltavalle mielekkaampi, silla se antaa vaikutelman, ettd hanen mielipiteistaan
valitetaan. Naiden kahden haastattelumuodon yhdistelma helpottaa epakohtien
tunnistamista ja toisaalta antaa tilaa vapaamuotoisemmalle vuorovaikutukselle.

(Spain ja Groysberg 2016.)

Givens-Skeatonin ja Fordin vuonna 2018 julkaisema tutkimus osoittaa, etta osaa
lahtokeskustelun aiheista pidetaan arkaluontoisena tai uhkaavana ja nain tyonte-
kijoiden antamat vastaukset voivat olla vaaristyneita. Organisaation on syyta tun-
nistaa ne aiheet, jotka todennakoisimmin keraavat vaaristynytta tietoa, silla tuo
tieto voi olla yrityksen toiminnan kannalta olennaisinta. Erityisesti tutkimuksessa
tuli esille, ettd tyokontekstiin liittyvista asioista oli hel[pompaa puhua keskuste-
lussa kuin ihmissuhteisiin liittyvista syista. Palkoista, eduista ja kehittymismah-
dollisuuksista puhuminen ei tuntunut tutkimukseen osallistuneiden mielesta ai-
heena niin arkaluontoiselta kuin se, miten tyytyvaisia/tyytymattomia he olivat joh-
tajan tyohon. Tarkan ja organisaatiota hyodyttavan tiedon saamiseksi on lahto-
keskustelun pitavan henkilon osattava toimia haastattelussa oikein. Hyvan yh-
teisymmarryksen yllapitaminen, tasmentavien kysymysten esittaminen ja oikean
ja vaaristyneen tiedon erottaminen ovat tarkeita aiheita, joihin haastattelijan tulee
keskittya. (Givens-Skeaton & Ford 2018, 86, 105-106.)

Haastattelija ohjaa keskustelua, mutta on enemman kuuntelijan kuin puhujan roo-

lissa. Han ei myoskaan yrita ratkaista tyontekijan esiin tuomia ongelmia, vaan
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antaa nimenomaan haastateltavan ehdottaa ratkaisuja. Haastattelussa tulisi py-
sya tyohon liittyvissa aiheissa ja sailyttaa positiivinen tunnelma. Lahtevalta tyon-
tekijalta voi kysya nakemyksia omasta tyostaan ja myos uudesta tyosta. Toiden
vertailua tulee kuitenkin valttaa, silla tyontekija voi kokea joutuvansa epamiellyt-
tavaan tilanteeseen. Lahtohaastattelussa on hyva kysya myos parannusehdotuk-
sia niin tyohon, tyotiimiin kuin koko yrityksen toimintaan. (Spain ja Groysberg
2016.)

Haastatteluista keratty tieto kannattaa esitelld organisaation johdolle ja tuoda
esille toimia, joihin palautteen myoéta kannattaa ryhtya. Myds johto voi ehdottaa
ratkaisuja ja tarjota resursseja niihin. Se, jaetaanko lahtohaastatteluista saatavaa
tietoa nykyisten tyontekijoiden kanssa, on yrityksen paatettavissa. Halutessaan
yritys voi antaa lahtevalle tyontekijalle mahdollisuuden valita itse yksityiskohdat
kuten haastattelijan, ajan ja paikan lahtohaastattelulle. (Spain ja Groysberg
2016.)
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS JA PITOVOIMA

3.1 Organisaation vaikutus tyontekijakokemukseen

TyoOnantajakuva tarkoittaa sita, millaisena yritys nayttaytyy ulospain ja kuinka
houkutteleva se on tyonhakijoiden mielesta (Viitala 2021, 51). Huhta ja Myllyn-
taus (2021,19) tuovat esille, etta yritys on vetovoimainen tyontekijoiden silmissa,
jos se huolehtii niin tyonantajabrandista kuin tyontekijakokemuksesta. Yrityk-
sessa tyoskentelevien ihmisten kokemukset koko tyOsuhteen ajalta muodostavat
tyontekijakokemuksen (Viitala 2021, 51).

Organisaation on loydettava oikea ihminen tyotehtavaan ja saatava hanet teke-
maan parhaansa. Ihminen voi nauttia myos haastavien ja vaikeiden tyotehtavien
tekemisesta, kunhan organisaatio vastaa hanen odotuksiinsa ja palkitsee hanta.
Poikkeuksellinen tyontekijakokemus saa tyontekijat tuntemaan, etta heista vali-
tetaan ja heita kunnioitetaan. (Maylett & Wride 2017, 27, 30.)

Tyontekijakokemuksen keskiossa ovat tyontekijoiden yksilolliset tarpeet. Johta-
jan on selvitettava, mihin tyontekijat ovat tyytyvaisia ja mika tyossa turhauttaa.
Ihmisia tulee kuunnella, jotta saadaan ymmarrysta siita, mita asioita yrityksessa
tulee kehittaa. Vastuuta tulee siirtaa tyontekijoille ja ottaa johtamiseen valmen-
tava ja mahdollistava ote. Vaikka yrityksen jokaisella tyontekijalla on vastuu tyon-
tekijakokemuksesta, HR-osasto luo raamit sen kehittamiselle. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 200-203.)

Tyontekijakokemuksen kehittaminen tapahtuu yhteistyossa tyontekijoiden
kanssa ja siina tavoitteellisesti pyritaan vaikuttamaan positiivisesti tydsuhteen
elinkaaren kohtaamispisteisiin. Organisaatiolla on vastuu tyontekijoiden hyvin-
voinnista. Kehittymismahdollisuudet, arvostus ja viihtyvyyteen panostaminen tyo-
paikalla lisaavat tunnetta, etta tyontekijoiden tarpeita huomioidaan. Panostamalla
tyontekijakokemukseen yritys pystyy erottumaan kilpailijoista ja nayttaytyy veto-
voimaisena ja houkuttelevana mahdollisille tulevaisuuden tyontekijoille. Kilpaili-
joiden on mahdotonta kopioida pitkajanteisesti rakennettua tyontekijakokemusta,
joka perustuu yrityksen kulttuuriin ja johtamiseen. Hyva tyontekijakokemus nakyy

myO0s asiakaskokemuksen parantumisena ja sitd myoten liikevaihdon kasvuna.
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Tyo6ssa viihtyminen vaikuttaa tyontekijoiden tehokkuuteen, vahentaa sairaspois-
saoloja ja halu vaihtaa tyopaikkaa pienenee. Strategisella tyontekijakokemuksen
kehittamistyolla pystytaan keskittymaan juuri niihin kohtaamispisteisiin, joita pi-
detadan tarkeimpina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-124.)

3.2 Esihenkild6 muodostamassa tyontekijakokemusta

Esihenkilotyossa toimivalla tulee olla ymmarrys omasta tehtavastaan. Valmen-
tava ja kannustava, muita tukeva ja auttava ote johdattelee tyoyhteis6a kohti ta-
voitteita ja onnistumisia. Motivaatio ja halu toimia esihenkiloroolissa nakyy niin
henkilolle itselleen kuin tyOyhteisdllekin. Onnistuminen esihenkilotyossa vaatii
noyryytta ja sen hyvaksymista, ettei tyossa ole koskaan valmis. Aina on tilaa ke-
hittya ja oppia uutta. Esihenkilon on pidettava muiden lisdksi myds omasta hyvin-
voinnista huolta. Hanen on osattava tunnistaa omia toiveita ja tarpeita seka vah-
vuuksia ja heikkouksia. (Aarnikoivu 2023, 54-58.)

3.2.1  Tyon merkityksellisyys

Ihminen etsii mielekkyytta ja merkityksellisyytta elamassaan. Kun merkitykselli-
syys ja tarkoitus hamartyy tyossa, se voi johtua huonosta esihenkilotyosta, hei-
kosta vuorovaikutuksesta tai siita, ettei tyd tunnu enaa arvokkaalta. Siihen voi
vaikuttaa esimerkiksi kiire tai hankalat tyokaytannot. (Aaltonen ym. 2020, 24.)
Menestyva yritys satsaa tyontekijan merkityksellisyyden kokemukseen ja mah-
dollisuuteen kehittya. Esihenkilo nayttaa esimerkillaan, salliiko yrityksen kulttuuri
uusien ideoiden, virheiden ja hankalien asioiden esille nostamisen ja niiden ka-
sittelyn. Luottamuksen ilmapiirin lisaksi osaaminen ja tavoitteiden selkeys ja mo-
tivointi rakentavat yrityksen menestysta. (Nikula 2022, 138.)

Nykyaan tyoelamassa inmiset eivat valttamatta pyrikaan etenemaan urallaan kor-
keammalle, vaan arvot ohjaavat valintoja enemman. Halutaan tehda jotain itselle
ja muille merkityksellista. Vuorovaikutteisuus ja osallisuuden tunne seka tyoyh-
teison arvot ja kaytannot liittyvat vahvasti merkityksellisyyden kokemiseen.
Vaikka tyo tuo toimeentulon, aineettomat arvot tuovat yna enemman merkitysta.
Halutaan kehittya ja kokea yhteenkuuluvuutta tyoyhteisdssa. Tyon kautta tavoi-
tellaan parempia tuloksia, mutta myds hyvinvointia. (Mannermaa 2024, 92, 96.)
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3.2.2 Motivointi

Esihenkilotyolla voidaan vaikuttaa siihen, miten henkilostd motivoituu ja haluaa
tyoskennella tavoitteiden eteen. Henkilostojohtamisella tavoitellaan haluttujen
tyontekijoiden houkuttelemista yritykseen toihin ja heidan sitouttamistaan kan-
nustaen ja luoden mahdollisuuksia kehitykseen, kasvuun ja onnistumisiin. Tyo-
tehtavat on jaettava niin, etteivat ne kuormita liikkaa. Esihenkilon tehtava on huo-
lehtia siita, etta tyokaytannot ovat selkeita ja tyontekijoille tarjotaan sopiva maara
haasteita. (Joki 2018, 123—124.) Kun esihenkilo tukee yksittaisen tyontekijan kas-
vua, se tuo lisaa itsevarmuutta ja onnistumisen tunteita ja vahvistaa merkityksel-
lisyyden kokemusta ja sitoutumista yritykseen. Hyvinvoivan ja tuottavan tyoyhtei-
son taustalla on inhimillista, tasapainoista ja lasna olevaa johtamista, joka perus-
tuu luottamukseen. (Nikula 2022, 139.)

Sisdinen motivaatio kertoo tyontekijan aidosta kiinnostuksesta tyotehtavia koh-
taan. Tekeminen tuntuu arvokkaalta ja siihen liittyy myonteisia tunteita. Ulkoista
motivaatiota puolestaan ruokkii ulkopuoliset tekijat, kuten palkkiot tai ylenemis-
mahdollisuudet. Esihenkilolla on mahdollisuus vaikuttaa tyontekijan motivoitumi-
seen monella tavalla. Tyontekijalle tulee antaa vapautta omien valintojen tekemi-
seen. Positiivinen palaute vahvistaa onnistumisen tunnetta ja saa aikaan sen,
etta tyontekijan on helpompi tarttua uusiin haasteisiin. Sisaisen motivaation syn-
tymiseen vaikuttavat myos tyOkaverit ja yhteenkuuluvuuden tunne. Sisaista mo-
tivaatiota ruokkivat tekijat vaikuttavat tyon mielekkyyteen ja sita kautta tyon mer-
kityksellisyyden kokemukseen. (Aaltonen ym. 2020, 187-188, 191-194.)

Mannermaa (2024, 98—-99) tuo esiin asioita, jotka kuuluvat tydssa perustyytyvai-
syyteen ja toiset taas vaikuttavat motivoivasti. Yhtena esimerkkina han mainitsee,
etta jos ilmastointi tyopaikalla ei toimi, se vaikuttaa motivaatioon heikentavasti.
Jos se toimii, tilanteeseen ollaan tyytyvaisia. Toimiva ilmastointi tuo perustyyty-
vaisyytta, mutta ei yksinaan motivoi meita. Kun meille annetaan paatosvaltaa asi-
oihin, tyon sisalto on mielenkiintoista ja kun saamme palautetta tekemisestamme,
se pitad motivaatiota ylla. Pahimmillaan tyoyhteisossa on henkilo, joka l10ytaa kai-
kesta negatiivista ja voi tartuttaa sita myos muihin.
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3.2.3 Vuorovaikutus, palautteenanto ja kehityskeskustelut

Esihenkil tukee avointa vuorovaikutusta. Tiedon tulee saavuttaa tyontekijat sa-
maan aikaan, eika esihenkild saa pantata tietoa. Luottamukseen perustuva,
avoin vuorovaikutus on osa yrityksen kulttuuria, jota esihenkilé ohjaa omalla esi-
merkilldan. Myos ristiriidat, ongelmat ja eriavat mielipiteet saavat kuulua ja nakya
vuorovaikutteisessa tyoyhteisossa. (Joki 2018, 164-166.) Viestintaa ei tule miet-
tia lilan kokonaisvaltaisesti eika siina tule pyrkia taydellisyyteen. Kun tieto tulee
viiveella, juorut Iahtevat helposti liikkeelle. Tiedon maaraan ja selkeyteen on kiin-
nitettdva huomiota. Vaikeasti ymmarrettavat viestit tai liian suuri maara tietoa

saattavat kuormittaa vastaanottajaa. (Aaltonen ym. 2020, 167.)

Palautteen avulla toimintaa voi ohjata toivottuun suuntaan, huomioida ihmisia ja
heidan tekemisiaan ja osoittaa kiinnostusta. Tyontekija haluaa saada vahvistusta
sille, onko hanen tyonsa oikein tehty ja ollaanko hanen tyéhonsa tyytyvaisia. Po-
sitiivinen palaute voi tulla niin kollegalta kuin esihenkildltakin ja molempia pide-
taan tarkeana. Tyokavereilta saatu palaute pitaa sisallaan ymmarryksen juuri sen
saman tyon sisallosta, jota itsekin tekee ja sen takia se tuntuu merkitykselliselta.
Esihenkilon palaute taas tuntuu merkittavalta, silla se tulee ylemmalta taholta.
(Huttunen 2018, 113—-115.) Positiivista kaikua tulee tavoitella myos korjaavaa pa-
lautetta annettaessa. Palautteella ohjataan keskittymaan oikeisiin asioihin, jotta
tyontekija voi onnistua. Jos tyontekija saa jatkuvasti korjaavaa palautetta, han
saattaa lannistua, eika palautteella olekaan toivottua vaikutusta. Sen vuoksi tulisi
huomioida enemman onnistumisia. (Aarnikoivu 2023, 108—109.)

TyOyhteison vuorovaikutteisuuteen kuuluvat myos saannollisesti kaytavat luotta-
mukseen ja avoimuuteen perustuvat kehityskeskustelut, joissa tarkastellaan tyon
tuloksia, tyontekijan kehittymistarpeita ja tavoitteita. Kehityskeskustelussa niin
alaisella kuin esihenkilollakin on mahdollisuus antaa palautetta. Hyvin toteutet-
tuna alainen paasee kehityskeskustelussa esittamaan omia toiveita ja tuomaan
ilmi sen, mihin han tarvitsee tukea esihenkildlta. Kun tyontekijan odotuksia ja pa-
rannusehdotuksia kuunnellaan, se korostaa tyontekijan nakemysten merkitysta
tyoyhteisOlle ja vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. (Mannermaa 2024, 105-107.)
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3.2.4 Tunnetaidot

Esihenkilotyo vaatii tunnetaitoja. Aito ja myotatuntoinen johtaja puhuu rehellisesti
tunteistaan ja ymmartaa sen, etta tunnetilat nakyvat helposti muille. Myds vaikeita
tunteita on hyva tuoda esille ja keskustella niista yhdessa. Tyohon kuuluvat haas-
tavat hetket eika aina voi olla kivaa. Tunnetaitoinen johtaja iloitsee aidosti saavu-
tuksista ja onnistumisista, olivat ne sitten pienia tai isoja. (Lange & Jarvinen 2019,
142-145.)

Koska tunteet ovat lasna myos tyopaikalla, esihenkilon on osattava tulkita niita ja
ymmarrettava niiden merkitys. Ainutlaatuisuuden ja moninaisuuden ymmartami-
nen, positiivinen palaute, lasnaolo, avoin ja arvostava ote vahvistavat myonteista
tunneilmapiiria. Koska negatiivisuudella on tapana ottaa helposti valta, tarvitaan
tybelamassa tilaa myonteisille tunteille. Esihenkilo tukee tydon muotoilua yhdessa
tyontekijan kanssa sellaiseksi, etta se koetaan myonteisesti. (Aaltonen ym. 2020,
216, 219-221.)

3.3 Tyodntekijakokemuksen vaikutus tyon pitovoimaan

TyOsuhteet eivat enaa niinkaan ilmenna elinikaista uskollisuutta tydnantajaa koh-
taan vaan enemmankin sitoumusta. Sen myota tyontekija omalla tydpanoksel-
laan tuo yritykselle arvoa ja tydnantaja mahdollistaa kasvun ja kehityksen (Baker
2022, 74). Kun henkilokunta on sitoutunutta, asiakkaat ovat tyytyvaisia ja uskolli-
sia yritykselle, tyontekijavaihtuvuus on pienempaa ja sita myoten rekrytointikulut
ovat matalammat. Tutkimukset osoittavat, etta sitoutuneet tyontekijat voivat pa-
remmin: heillda on terveellisemmat elamantavat ja vdhemman kroonisia sairauk-
sia. (Maylett & Wride 2017, 28.)

Baker (2022, luku "Introduction xviii”, luku "xix”, 28—29) haastaa kirjassaan orga-
nisaatioiden HR-osastoja etsimaan uusia keinoja vaikuttaa tyontekijan elinkaaren
vaiheisiin. Johtamisessa on keskitytty liikaa tuloksiin eika ihmisten kehittymiseen.
Tyolle haetaan merkitysta ja sitoutuminen on talla hetkella matalalla tasolla. Epa-
varmuus ja stressi ovat lasna tyoelamassa. Bakerin mielesta hyva keino aloittaa

muutos on nostaa tyontekijat toiminnan keskioon. Han kertoo ajatuksia heratta-
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van esimerkin siita, kuinka yritykset usein kuuluttavat tyontekijoidensa olevan tar-
kein voimavara. Heikon hetken tullen ollaan kuitenkin ensimmaisena lomautta-
massa tai irtisanomassa tyontekijoita. Tyontekijoista tulee tarkea voimavara yri-
tykselle, kun heista saadaan paras potentiaali ja kyvyt esille tarjoamalla tydym-
paristd, joka tukee hyvinvointia ja saa ihmiset kukoistamaan.
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4 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuskohde ja aineistonhankinta

Indoor Groupilla ei ole ollut myyntihenkilostolle kaytossa lahtokeskustelua. Siksi
on tarkeaa kehittaa henkilostokaytantoja ja ottaa osaksi yrityksen toimintoja lah-
teville tyontekijoille pidettava lahtohaastattelu kasvokkain tai vahintaan lomak-
keella tai sahkoisesti tehtava Iahtokysely.

Tutkimusaineisto saatiin haastattelemalla viitta myymalapaallikkda Indoor Grou-
pin eri kokoisista myymaloista ympari Suomea. Kaikilla haastatelluilla oli vahin-
taan kahdeksan vuoden kokemus myymalapaallikon tyosta ketjun palveluksessa.
Heidan alaistensa maara vaihteli viidesta kolmeentoista henkildon (osa myyjia ja
osa varastohenkilostoa). Haastattelut sovittiin sahkopostitse tai puhelimessa ja
kaikki haastateltavat saivat jo tassa vaiheessa tiedon tutkimuksen aiheesta ja ta-
voitteesta, anonymiteetista ja siita, miten tutkimustuloksia tullaan hyédyntamaan
opinnaytetyossa. Haastatteluun osallistuville myymalapaallikdille Iahetettiin tee-
mahaastattelun runko (lite 1) etukateen, jotta heilla oli aikaa tutustua siihen ja
valmistautua. Haastattelut toteutettiin Teamsin valityksella, tallennettiin ja mate-
riaali litteroitiin huolellisesti. Jokaisen haastattelun kesto oli noin 45 minuuttia.
Opinnaytety0ssa haastattelut erotetaan toisistaan tunnisteilla H1-H5.

4.2 Tutkimusaineiston analyysi

Kehittamistyon tueksi keratty aineisto on hankittu teemahaastattelun keinoin.
Teorian kautta aineistoa analysoiden toimeksiantajalle tehtava tuotos saadaan
vastaamaan juuri heidan tarpeisiinsa (Kostamo ym. 2022, 126). Sain haastatte-
luilla kokemusperaista tietoa pitkaan (yli 8 vuotta) Indoor Groupilla tyoskennel-
leiltd myymalapaallikdilta huonekalumyyjien sitoutuneisuudesta tydhonsa, tyon-
tekijavaihtuvuudesta ja lahtOhaastattelun jarjestamiseen liittyvista tekijoista.
Vaikka haastattelu oli teemoitettu valmiiksi, puhetta tuli myos ennakkoon suunni-
tellun aihepiirin vieresta. Opinnaytetyolle olennaista tutkimustietoa saatiin myos
naista tilanteista, silla pystyin peilaamaan vastauksia organisaatiosta saamani
tyokokemuksen ja oman tietdmyksen perusteella. Koska yrityksen toiminta on
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tuttua, haastattelutilanteet olivat luontevia, tdsmennyksia asioihin oli helppo ky-
sya ja haastateltavat rohkenivat puhumaan vaikeistakin aiheista.

Opinnaytetyon lukija arvioi aineiston analysoinnin laatua, joten hanelle tulee
tuoda esille, miten aineistoa on keratty ja kayty lapi (Kostamo ym. 2022, 129).
Aineiston analysointi aloitettiin alleviivaamalla tekstista tutkimuksen kannalta kes-
keisimmat sanat ja asiakokonaisuudet ja lukemalla se useaan kertaan lapi, jotta
siitd muodostui sisallollisesti jarkeva kokonaisuus tutkimusongelmaa silmalla pi-
taen. Tyoskentelya jatkettiin tekemalla laaja kasitekartta tutkimusongelmaan liit-
tyvien paakasitteiden ymparille. Merkityksellisyys, sitoutuneisuus, pitovoima, esi-
henkilo ja lahtokeskustelu nousivat tutkimuskysymysten pohjalta keskeisimpina
ja naihin teemoihin lahdettiin kerddmaan haastatteluista sisaltda. Aineistosta
nousevat tarkeimmat tulokset ja huolellinen asioiden erittely pohjustavat tuotok-
sen syntymista (Kostamo ym. 2022, 130).

Kasitekartan kokoamisen jalkeen teemoja supistettiin edelleen, koska sitoutunei-
suus, merkityksellisyys ja pitovoima liittyvat kaikki hyvin laheisesti toisiinsa ja osit-
tain tarkoittavat samaa, kun tutkitaan organisaation nakokulmasta tyontekijoiden
sitoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoita. Analyysivaiheessa tutkimuskysymyksiin
saatujen vastausten perusteella alettin hahmotella samanaikaisesti alustavaa

runkoa toimeksiantajan lahtokeskustelulle ja -kyselylle.
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5 LAHTOKESKUSTELUOHJEISTUKSEN LAATIMINEN INDOOR
GROUPILLE MYYMALAPAALLIKOIDEN KOKEMUSTEN POHJALTA

Opinnaytety0ssa haettiin vastausta seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Mitka tekijat
vaikuttavat huonekalumyyjan sitoutuneisuuteen Indoor Groupilla? Miten myyma-
lapaallikot voivat vahvistaa organisaation pitovoimaa omalla tyollaan? Mita tulee
ottaa huomioon, kun organisaatio ottaa kayttoon lahtokeskustelun myymalahen-
kildstolle?

Kaikki haastatellut myymalapaallikot pitivat tydsuhteen elinkaaren vaiheista alkua
kaikkein tarkeimpana. Sopivan henkilon rekrytoinnilla ja hanen kunnollisella pe-
rehdyttamisellansa koettiin olevan merkitysta niin tyontekijalle kuin organisaa-
tiolle.

Perehdytys on ehdottomasti se, milla tydn tekeminen voidaan saada etenemaan
hyvin tai sitten se voidaan saada etenemaan huonosti. (H2)

Kaiken a ja o on se, etta tyontekija tuntee, ettd hanet on otettu hyvin vastaan ja
han saa kunnollisen perehdytyksen. (H5)

Kuvio 2 osoittaa sanapilven muodossa, mita ominaisuuksia ja tuntemuksia myy-

malapaallikot arvostavat rekrytoidessaan omaan yksikkoonsa huonekalumyyjaa.

Sopii pmukkaan

Kokemus:+

Motivaatio
Rohkeus

Kuvio 2. Sanapilvi rekrytoinnissa tavoiteltavista ominaisuuksista ja tuntemuksista
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Tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat ensivaikutelma, rekrytoitavan henkilon sopivuus
tyoporukkaan ja myyntihenkinen asenne. Myymalapaallikdiden korostamia teki-
joita tybhaastattelutilanteessa olivat motivaation osoittaminen ja innostuneisuus

alaa kohtaan.

Vastauksissa tuli esille, etta epavarmuus leimaa uuden tyontekijan palkkaamista
niin esihenkilon osalta kuin yksikossa jo tyoskentelevien myyjien nakokulmasta.
Myymalapaallikon ja organisaation kannalta rekrytointitarve tulee osata ajoittaa
oikein. Epavarmuutta voi aiheuttaa myos se, hakeeko avoinna olevaan tyopaik-
kaan juuri ne potentiaaliset, oikeat ja sopivat ihmiset. Tyontekijoiden nakokul-
masta epavarmuutta koetaan ajoituksen suhteen: saadaanko uusi tyontekija
joukkoon sopivaan ajankohtaan, jotta hanen taysipainoinen perehdyttamisensa
on mahdollista. Jos rekrytointia ei hoideta ajoissa, huolta tyontekijoissa voi ai-
heuttaa myos tyon kuormitukseen liittyvat tekijat.

Se vaatii kaikilta paljon enemman panostusta, ettd saadaan rekrytoitua henkild hy-
vin ja saadaan hanet mukaan porukkaan. Jos kaikki joutuu neuvomaan, se on tosi
raskasta seka paallikdlle ettéd muille tiimilaisille. (H3)

Kunnollisen perehdytyksen merkitys tyosuhteen onnistumiselle korostui jokaisen
haastatellun vastauksissa. Tuotetietous ja myyntijarjestelman osaaminen mah-
dollistavat kaikkia tyydyttavan toiminnan. Yksi myymalapaallikoista toi esille, etta
ajan puute vaikeuttaa perehdytysta. Jos sita ei hoideta kunnolla, tyontekija ei
pysty antamaan taytta panostaan.

Tyontekijan tulee tietaa, mita hanelta odotetaan. Nain tyontekija tuntee, ettd han
on tarked, kun han saa sen opin perehdytyksessa. (H5)

Perehdytyksella paasee hyvin alkuun. Ty kehittdd osaamista pikkuhiljaa. (H3)

Myymalapaallikdiden mielesta myos tyosuhteen elinkaaren vaiheista sen lop-
puun eli tyontekijan irtisanoutumiseen tulee kiinnittaa erityista huomiota. Yksi
haastateltavista perustelee tata silla, etta yrityksesta jaa tyontekijalle muisto hy-
vana tyonantajana ja etta han suosittelee tyopaikkaa muille. Koska toimeksian-
taja haluaa lahtokeskustelun kayttoonotolla ja siita saatavilla palautteilla kehittaa
henkilostokaytantoja kuten rekrytointia ja perehdytysta, tutkimuksen 10ydokset
vahvistavat, etta organisaatiossa on tarve myymalahenkiloston lahtokeskuste-

lulle.
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5.1 Sitoutuneisuus huonekalumyyjan tyossa

Tyontekijavaihtuvuus on ollut haastateltujen pienempien yksikdiden myymala-
paallikdiden mukaan hyvin vahaista. Suurempien myymaldiden esihenkil6t puo-
lestaan harmittelevat viime vuosina kasvanutta vaihtuvuutta. Kuvioon 3 on keratty
tutkimuksessa esille tulleet vaihtuvuuden syyt Indoor Groupilla. Useammassa
haastattelussa 1ahdon syyna korostui tyon haastavuus. Osa ihmisista kokee pro-
visiopalkan ahdistavana, tydmaara asiakaspalvelun ulkopuolella mielletdan suu-
reksi tai tyd on henkisesti vaikeaa ja tyontekija on halunnut vaihtaa helpompaan
tyohon. Tyossa asetetaan tarkat myynnilliset tavoitteet ja jos myyja ei saavuta
niita, han voi kokea epaonnistuneensa. Tyontekija turhautuu, jos onnistumisia ei

tule ja kun ei paase myynnin tavoitteisiin, se vaikuttaa myos palkkaan.

Siirtyminen
yrityksen
Ty6n sisalla
Epéasopivat haastavuus toiseen
tybajat tehtavaan
Loytaa
kokoaikaisen
tyon
Opiskelemaan Elakaityminen
l5hts Vuorottelu-
anto vapaalle
jaaminen
Huono
ilmapiiri .
Vaihtuvuuden
Alan Halu
syyt vaihto kehittaa
Palkka itseaan
Arvostuksen
puute .
. Tuntivdahennykset
Koeaika-
purku
Muutto toiselle
paikkakunnalle Tyon kuormittavuus

Kuvio 3. Vaihtuvuuden syyt Indoor Groupissa myymalapaallikdiden nakemysten
mukaan

Arvostuksen puute tyota kohtaan ja tyon kuormittavuus toistuivat vastauksissa
lahes jokaisen haastateltavan kohdalla. Huonekalumyyjan tyo sisaltaa yha enem-

man selvitettavia asioita ja myynnin ulkopuolista tekemista. Hiljattain uusittu
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myyntijarjestelma on lisannyt omalta osaltaan tyon vaativuutta, silla uuden opet-

telu ja muutokset ovat aina raskaita tyontekijoille.

Osan vaihtuvuudesta myymalapaallikdt kokevat luonnolliseksi. Opiskelemaan
lahteminen, itsensa kehittaminen uralla eteenpain tai nuoren tyontekijan lahto ul-
komaille tai kokeilemaan muita tyotehtavia on normaalia vaihtuvuutta haastatel-
tujen myymalapaallikdiden mielesta. Yksi haastatelluista ottaa esille myos sen,
miten ihmisten elaman arvot ovat muuttuneet viime vuosina ja se on lisannyt vaih-

tuvuutta jonkin verran.

Naita pitkdaikaisia tyontekijoita Iahti silla tavalla, ettd kun yksi uskalsi [&hted kokei-
lemaan siipiaan, niin toisetkin uskalsivat l1ahtea. (H1)

Minun mielestani vaihtuvuus silloin, kun ihminen haluaa kehittya ja siirtya toisiin
ty6tehtaviin, on hyvin luonnollista. (H4)

Valilld on ihan piristavaa, etta tulee joku uusi henkilé. Se antaa taas uusia nake-

myksia ja uusia ideoita. (H3)
Maylett & Wride (2017, 28) painottavat, etta tyontekijoiden sitoutuneisuus tyo-
honsa nakyy niin asiakastyytyvaisyydessa, yrityksen tuloksissa kuin vahaisem-
pana vaihtuvuutena. Indoor Groupille on menestymisen kannalta aarimmaisen
tarkeaa saada tietoa tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvista tekijoista. Tyosuhteen
aikana kehityskeskustelut ja jatkuva kommunikointi tyontekijoiden kanssa tuovat
tyonantajalle tietoa siitd, mika sitouttaa ihmisia tydohonsa. Tyontekijan irtisanou-
tuessa tai lahtiessa yrityksesta maaraaikaisen tyosuhteen paattyessa, tata tietoa
voidaan kerata lahtokeskustelussa.

Se kehitys ja se palaute, senhan pitaa olla paivittaista. Eihan se riita, etta pidat

kerran vuodessa kehityskeskustelun ja se on muka siina. Niitdhan pitaisi olla vii-
koittain, paivittain, kaikessa tekemisessa. (H4)

Myymalapaallikoiden haastatteluista nousi kaksi ylivoimaisesti eniten esiintynytta
kasitetta tyontekijoiden sitouttamiseen liittyen: erilaiset palkitsemiset ja tydympa-
riston merkitys. Lahes jokaisessa haastattelussa mainittiin pienet arjen hetket,
kuten pullakahvit, hyvana huomionosoituksena onnistumisista. Myymalapaallikot
my0s kertoivat erilaisia tapoja tuoda kaikkien tietoon hyvia suorituksia. Yksi keino
sitouttamiseen oli tulostaa myyjalle kohdistunut positiivinen asiakaspalaute kah-
vihuoneen poydalle kaikkien nakyville. Toinen keino taas oli huomioida myyja
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suullisesti kehuen siina hetkessa. Jokainen haastateltava puhui nimenomaan
palkitsemisesta enimmakseen sanojen muodossa, positiivisella palautteella. Yksi
esihenkild ei uskonut materiaan toimivana palkitsemisen muotona ja useampi
kertoi palkitsemismahdollisuuksien pienentyneen, kun yrityksessa saastetaan
kuluissa. Lahes kaikissa haastatteluissa myymalapaallikot painottivat tasapuoli-

suutta huomioinneissa.

Aika vahan meilla on niitd palkitsemismahdollisuuksia. Ja olen sen kanssa tosi va-
rovainen, silla jos lahdet yhta palkitsemaan, niin toinen saattaa ajatella, etta mina
tein tuon saman viime kuussa ja minua ei palkittu. (H3)

ZKl_rli;ﬁ;in muistaa kehua seka yksilollisesti etta porukassa, jos on jotain tehty hyvin.
TyOympariston, joukkuehengen ja hyvan tyoilmapiirin merkitys toistui tyontekijoita
sitouttavana ja tyon merkityksellisyyteen liittyen kaikissa viidessa haastattelussa
useampaan kertaan ja eri teemojen osioissa. Jo rekrytointivaiheessa myymala-
paallikot pohdiskelevat, kuka hakijoista sopii tiimiin parhaiten. Yksi haastatelluista
kuvasi hyvin, etta vaikka rekrytoitava henkilo olisi kuinka hyva myyja, niin jos po-
rukkahenki ei ole kunnossa, yksikko ei toimi.

Valilla totta kai suututaan toisillemme ja valilla nauretaan kippurassa, mutta mehan
olemme naiden ihmisten kanssa enemman tekemisissa kuin omien perheenjasen-
temme kanssa. (H4)

Se, ettd on sellainen tunne, ettd arvostetaan tydyhteistssa ja ylipaataan, etta on
hyva tydilmapiiri ja hyva olla siina tydpaikassa. (H3)

Ei valttamatta se, mita tyota teet, vaan se, etta saat niitd onnistumisia ja sen hy-
vanolon tunteen, etta olet tdissa siella hyvassa porukassa. (H1)

Hyvaa ja tervetta tyoilmapiiria maarittaa myymalapaallikdiden mukaan myos se,
etta aina voi kysya joko tyOkaverilta tai esihenkilolta apua, jos sita tarvitsee. Yksi
myymalapaallikko kertoo kannustavansa tiimia ronkeasti opettelemaan uusia asi-
oita ja tietaa, ettd matkalla sattuu myds virheita: "Jos niita virheita tulee, se ei
haittaa, me korjataan ne ja niista saa opit”. Pari haastateltavaa kertoi kokemuk-
sistaan, kun tyotiimista joku on ajautunut porukan ulkopuolelle. Yksi tyopaikka-
kiusaamiseen puuttunut myymalapaallikko toteaa, etteivat kaikki ole samaa mas-
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saa. Han jatkaa omasta kokemuksestaan, etta kun kiusaamiseen pystyy puuttu-
maan ja saa sen loppumaan, porukasta tulee yhtenainen. Sen voi havaita myos

parempina tuloksina, kun energia suunnataan oikeaan paikkaan.

Sitoutumiseen vaikuttaa haastateltavien mukaan merkittavasti se, miten myyja
onnistuu tyossaan. Huonekalumyyjalle annetaan tietyt myynnilliset tavoitteet, joi-
den toteutumista seurataan saannollisesti. Siihen, onko myyja tyytyvainen tyos-
saan, vaikuttaa toki paljon, saavuttaako han tavoitteensa. Yksi haastatelluista
esihenkiloista tuokin esille sen, etta jos myyja jatkuvasti epaonnistuu tavoitteis-
saan, han alkaa miettia, onko han oikeassa tydssa. Tavoitteisiin paasemisen li-
saksi onnistumisen tunnetta tyossa lisaa vastauksien mukaan tyytyvaiset asiak-
kaat ja heilta tuleva hyva palaute. Myyjalle tarkeaa on myos huomata, kun samat
asiakkaat tulevat ostoksille uudelleen.

Se on sita onnistumista, ettd saa kauppaa ja myyntia ja saa hyvaa palkkaa, mihin
on tyytyvainen. (H3)

Ihmiset, jotka ovat ulospainsuuntautuneita, tykkdavat myos asiakaspalvelusta ja
varsinkin siind onnistumisesta. Ne ovat ne tekijat, mitkd saavat tyon tuntumaan
mielekkaalta. (H1)

5.2 Esihenkilotyd pitovoiman vahvistajana

Tutkimusaineistosta on havaittavissa, ettd osa myymalapaallikdista on suuren
osan tybajastaan mukana myyntitehtavissa. Se auttaa haastateltavien mukaan
tyontekijoita nakemaan myos esihenkilon osana tiimia ja tekee hanesta helposti
lahestyttavan, l1asna olevan. Vastauksissa esiintyi useasti myos se, etta myyma-
lapaallikot haluavat jakaa vastuuta ja ohjata tyontekijoita oikeaan suuntaan, kui-
tenkaan kaskyttamatta. Kuviossa 4 on nahtavissa, miten haastatellut esihenkilot

nakevat itsensa ja toimintatapansa tyossaan.
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Kuvio 4. Myymalapaallikdon ominaisuuksia ja toimintatapoja

Tutkittavien vastauksista ilmenee, etta esihenkilotyo vaatii jatkuvaa tasapainotte-
lua. Toisaalta pitaa olla tiukka, mutta silti joustava. Tyontekijat haluavat heita koh-
deltavan tasapuolisesti, mutta ehdottomasti on huomioitava kaikkien yksildlliset
tarpeet. Vaikka tyossa kohdataan haasteita ja ongelmia, esihenkilon on pysyttava
positiivisena ja kannustavana. Tyontekijat kaipaavat ohjausta ja tukea, mutta silti

heille on annettava vastuuta.

Mina kohtelen kaikkia tasapuolisesti ja yritdn omalla tydllani jarjestaa niille ihmisille
menestymisen mahdollisuuksia. (H2)

Mina olen tietylla tavalla aika tiukka, tietyissa asioissa. Eli pitda olla tietyt saannot
ja rutiinit, mitd me taalla kaikki noudatetaan. Mutta sitten olen kuitenkin tosi jous-
tava esimerkiksi juuri tydvuorojen suhteen. (H3)

Annan henkildkunnalle aika paljon vapauksia, jotta he l0ytavat itse ne toimivat toi-
mintamallit tuolla myymalassa. Se, ettd en ole semmoinen kaskyttava, maaraava.
(H1)
Tyon kuormitus tuli poikkeuksetta esille jokaisessa haastattelussa ja siihen myy-
malapaallikoilla on vaikuttamisen mahdollisuuksia esimerkiksi tydvuorosuunnitte-
lulla ja vapaapaivien sijoittelulla niin, etta tyontekija paasee palautumaan tyos-
taan. Nykyinen tydomaara kuormittaa, silla huonekalumyyjan tyo sisaltaa paljon
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tehtavaa asiakaspalvelun ja myynnin lisaksi. Vaihtuvuuden lisaantyminen on ras-
kasta tyontekijoille, koska uuden tyontekijan perehdytys on tehtava muun tyon
ohessa. Viime vuosina huonekalualalla tapahtunut myynnin lasku on vaikuttanut
myyjien provisiokertymaan, ja sita kautta ansiot ovat olleet pienempia. Se kuor-
mittaa henkisesti eli aiheuttaa epavarmuutta ja huolta tulevaisuudesta. Muutama
haastateltava ottaa esille myOs arvostuksen heikentymisen huonekalumyyjien
tyota kohtaan. Ennen palkitsemismahdollisuuksia oli enemman. MyoOs yhteiset
tapahtumat ja koulutustilaisuudet, joissa kollegoita toisista myymaldista paasi na-
kemaan kasvotusten, ovat jaaneet pois. Turhautumista tyontekijoissa aiheuttaa
yhden haastateltavan mukaan kaupan alalla vallitsevat nopeat ratkaisut, esimer-
kiksi markkinoinnin suhteen. Viime aikoina my0s jarjestelmamuutos on aiheutta-

nut useamman myymalapaallikdn esiin nostamaa turhautumista henkilostossa.

Tyon kuormitus tuo sitd negatiivisuutta ja energiaa menee, kuten sanoin, vaaraan
paikkaan. (H4)

Avoimella vuorovaikutuksella ja turvalliseksi koetulla tydymparistolla on esihen-
kiloiden mukaan tarkea merkitys tyontekijoiden paivittaiseen tyohon. Suuri osa
haastatelluista myymalapaallikoista totesi vuorovaikutuksen olevan yksikossaan
avointa ja toimivaa. Lahes kaikki esihenkilot toivat vastauksissaan ilmi, etta he
ovat mukana paivittaisessa myyntityossa ja sita kautta myyijilla on pienempi kyn-
nys puhua asioista myymalapaallikolle. Myos vaikeiden, mielta askarruttavien ja
huolta aiheuttavien asioiden esille ottamista piti suurin osa haastatelluista luon-
tevana osana yksikkonsa toimintaa. Aaltonen ym. (2020, 260) painottavat psyko-
logisesti turvallisen ilmapiirin myonteista vaikutusta tyoyhteisoon. Toisten mielipi-
teita kunnioitetaan, vaikka ne poikkeaisivat omista. He viela jatkavat, etta virhei-
siin suhtaudutaan sallivasti. Turvalliseksi koetussa ymparistossa ihminen voi olla

oma itsensa ja kayttaa myos luovuuttaan.

Me olemme kaikki tarkeita, jokainen yksilo, joka taalla on. Kaikkia taytyy kuunnella.
Kyllahan sina valilla olet vahan psykologikin tassa. (H5)

Se on ihan mutkatonta. En ainakaan itse koe, etta olisi asioita, joita ei uskaltaisi
ottaa keskusteluun. (H2)

Mina aina painotan, ettd pitda tulla sanomaan, jos on jokin asia, mika hiertaa tai
mika ottaa pddhan, koska asiahan ei korjaannu silla, etta tuolla keskendan valite-
taan jostain. (H3)
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Haastatteluissa useampaan otteeseen mainittiin sitoutuneisuuteen liittyen 1a-
hiesihenkilon toiminta ja erityisesti Iasnaolo, tyon arvostus, tyovuorosuunnittelu
ja haasteista motivoituminen. Myymalapaallikdt painottivat, ettd he ovat aina
apuna ja tukena, kun sille on tarvetta. Paikallistasolla Iahiesihenkildlla koettiin
olevan iso merkitys tyohon sitouttamisessa.

Mina en ole toimistopaallikkd. Mina olen niiden ihmisten kanssa ja lasna koko ajan.
Koska miten muuten mina voisin heita ohjata. (H4)

5.3 Lahtokeskustelun ja -kyselyn suunnittelu

Tekemieni haastatteluiden perusteella osa myymalapaallikoista on vapaamuotoi-
sesti keskustellut lahtevan tyontekijan kanssa, mutta keskusteluista saatua tietoa
ei ole kirjattu ylos tai jaettu laajemmin, vaan se on jaanyt ainoastaan myymala-
paallikon tietoon. Osalle haastatelluista myymalapaallikoista l1ahtohaastattelu tai
lahtokeskustelu oli kasitteena vieras. Tata tukee myos Lindstromin ym. (2023,
49) havainto siita, ettei lahtohaastattelua hyodynneta Suomessa kunnolla ja lah-
tijat jaavat usein huomiotta eika tarvittavaa arvostusta heilta saatavalle palaut-

teelle anneta.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet myymalapaallikot kokivat jarkevaksi pitaa lah-
tOhaastattelun irtisanomisajan kuluessa, lukuun ottamatta yhta, joka koki, etta
tyontekija voi pelata haastattelussa kaytyjen asioiden vaikuttavan tyotodistuk-
seen. Suurin osa ajoittaisi keskustelun heti irtisanoutumisen jalkeen, jotta siina
ilmenneisiin epakohtiin pystyttaisiin puuttumaan jo ennen tyontekijan Iahtoéa. Toi-
saalta tyontekijoilla on eripituisia irtisanomisaikoja, joten sekin tulee ottaa huomi-
oon lahtokeskustelun ajankohtaa suunnitellessa. Vastauksista on kuitenkin todet-

tavissa, etta haastattelu on jarkevaa pitaa hyvissa ajoin.

Viimeistdan kuukausi ennen 1ahtda olisi hyva kdyda se keskustelu ihan kunnolla.
Vahan turhaa se sitten on, kun toinen lahtee jo oviaukosta ulos, ettd kiitos tasta,
katsotaan, mita tehdaan vai tehdaanké mitaan. (H1)

Se lahtokeskustelu pitaisi olla oikeasti vasta sen jalkeen, kun tyontekijalla on jo
tyotodistus kadessa, koska sitten han saattaa pelata, etta se vaikuttaa siihen tyo-
todistukseen, jos han sanoo jotain. (H3)

Yksi hyvin pitkdan esihenkilotyossa ollut haastateltava kertoi kayvansa vapaa-
muotoisen palautekeskustelun lahtevien tyontekijoiden kanssa, olivat he sitten
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kausityontekijoita tai pitempiaikaisesta tyosuhteesta irtisanoutuvia. Talla hetkella
esihenkilon kokemuksen mukaan alalla karsitddan ammattitaitoisen tyovoiman
puutteesta ja tydnantajamaineeseen tulee kiinnittaa huomiota. Kun tyontekijalle
jaa hyva ja reilu kuva tyopaikasta ja han kertoo siita eteenpain positiivista, on silla
iso merkitys bisnekseen.

Lahtokeskustelun sisaltd on kaikkien haastateltavien myymalapaallikdiden vas-
tauksien mukaan hyvin selkea. Lahdon syyt ja molemminpuolinen palaute tulisi
kayda lapi vuorovaikutteisesti, kasvokkain, huomioiden tilaisuuden yksityisyys ja
irtisanoutuvan tyontekijan tunteet. Yksi myymalapaallikkd peraankuulutti myos
tyontekijan mahdollisuutta rauhoittua keskustelun jalkeen, koska tunteet voivat
olla pinnassa. Myymalapaallikdiden nakemykset lahtokeskusteluun liittyvista
haasteista tukivat opinnaytetyon tietoperustaa (ks. esim. Jadhav 2017, 41; Spain
& Groysberg 2016) eli esihenkilot pelkaavat, kertooko lahteva tyontekija rehellisia
syita lahtoonsa ja todenmukaista palautetta yrityksesta tai myymalapaallikon toi-
minnasta. Hienotunteisuus on usein mukana tallaisissa tilanteissa eivatka inmiset

halua loukata omaa esihenkil6aan.

Tyontekija ei valttamatta aina sano oikeita syita lahtemiseen. Se riippuu vahan
henkildsta. Kylla siind varmaan ollaan vahan hienotunteisiakin. (H2)

Ja ainahan sanotaan, etta ala riko siltoja vanhaan tyépaikkaan, niin voi olla, etta
halutaan lahtea silla tavalla fiksusti. (H3)

Osa haastateltavista uskoi, etta itse taytettavaan kyselylomakkeeseen tyontekijat
rohkenisivat tayttaa rehellisemmin 1ahtonsa syita ja palautetta yrityksen toimin-
nasta. Vastauksista nousi esiin my0s kausityontekijat, kuten kesatyontekijat,
jotka voisivat tayttaa pelkan kyselylomakkeen ja antaa lyhytkestoisemman tyopa-
noksensa ja kokemuksensa perusteella palautetta kirjallisesti. Kasvokkain kay-
tava lahtokeskustelu, joka vaatii kiireisen myymalapaallikon aikaa, olisi kaytossa
pidempiaikaisen tyontekijan lahtiessa yrityksesta.

Me olemme aika pienellda miehityksella toissa ja esihenkilotkin ovat paljon siina

arjen pyodrteessa kiinni. Joten on I6ydettava sille se aika. Ja sitten siitd ei saisi

tehda lilan kaavamaista ja muodollista, vaan sen pitdisi olla vuorovaikutteinen
hetki. (H2)
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Tutkimuksen tulosten perusteella myymalapaallikot pitavat 1ahtevilta tyontekijoilta
saatavaa palautetta tarkeana oman tyon kehittdmisen kannalta. Suuri osa haas-
tateltavista toi esille, etta keskusteluista ja kyselyista saatava palaute olisi hyva
raportoida niin organisaation HR-osaston kuin ylemman johdon tietoon, jotta sita
voitaisiin kayttaa henkilostokaytantdjen kehittamiseen.

5.4 Lahtokeskusteluohjeistus ja -kyselylomake

Lahdin suunnittelemaan lahtokeskusteluohjeistusta ja -kyselya jo samanaikai-
sesti analysoidessani tutkimustietoa tekemistani haastatteluista. Kyselylomake
lahti muodostumaan ensin, silla sita voi kayttdaa runkona myos lahtohaastatte-

lussa.

Jaoin lahtokyselyn (liite 3) viiteen eri aihepiiriin: taustatiedot ja lahdon syyt, tyo-
suhteen alku, tyoyhteiso, esihenkilotyd ja tydnkuvan kehittaminen. Aiheet muo-
dostuivat opinnaytetyon tietoperustan ja haastatteluista saadun aineiston perus-
teella. Lahdon syyt- kysymys sisaltaa kaikki myymalapaallikdiden esille tuomat
syyt vaihtuvuuden taustalla. Ne kaikki oli perusteltua sisallyttaa kyselyyn, koska

samoja syita voi esiintya irtisanoutumisen yhteydessa myds jatkossa.

Ensimmaisessa versiossa ei ollut rekrytointiprosessista kysymysta, joten lisasin
toimeksiantajalta saadun palautteen perusteella siihen liittyvan kysymyksen.
Myymalapaallikoiden kokemuksen perusteella on erittain tarkeaa, etta tyontekija
perehdytetaan kunnolla tyotehtaviinsa, jotta han saa tarvittavat tiedot ja taidot
suoriutua tyosta ja paasee osaksi tyoyhteisoa. Sisallytin kysymyksen perehdytyk-
sesta ja sen kehittamisesta tuotokseen.

Kyselyssa on kolmen kysymyksen osio tydyhteison toimintaan liittyen. Hyvan tyo-
ilmapiirin, me-hengen ja tyoyhteisoon kuulumisen merkitys toistui myymalapaal-
likdiden haastatteluissa tyontekijoita sitouttavina tekijoina. Sen vuoksi tasta ai-
heesta valikoitui oman otsikkonsa alle muutama kysymys. Opinnaytetyon tulok-
sista on luettavissa, etta esihenkilolla on suuri vaikutus tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin ja viihtymiseen tyossa. Tyontekijan auttamisesta ja tukemisesta, tyon arvos-
tamisesta, tasapuolisesta kohtelusta, tyohyvinvoinnista, palautteenannosta ja
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palkitsemisesta muodostui omat kysymykset esihenkilotyo-otsakkeen alle. Kyse-
lyn lopussa irtisanoutuva tyontekija saa viela vastata tyonkuvan kehittamiseen

liittyviin kysymyksiin.

Kun olin tehnyt alustavan version lahtokyselysta, Iahetin sen toimeksiantajalle.
Kavimme sen jalkeen Teams-palaverissa lapi, mitd muutoksia ja kehitysehdotuk-
sia heilla oli kyselyyn. Heidan mielestaan kysely oli jo tallaisenaan hyvin kattava,
mutta heilld oli muutamia pienia lisayksia siihen. Kavimme myo0s keskustelua
siitd, voisiko kesatyontekijalle olla kevyempi kysely, jossa kysymyksia olisi va-
hemman ja ne painottuisivat monivalinta- tai rasti ruutuun kysymyksiin. Olimme
molemmat samaa mielta, etta kausityontekijalle olisi hyva olla erillinen, keven-

netty versio kyselysta.

Toimeksiantajalla on kaytdossa sahkdinen jarjestelma, jonka kautta kyselyn voi
lahettaa irtisanoutuvalle tyontekijalle. Vastaukset palautuvat suoraan HR-henki-
I0stolle. Kyselyyn ei tule tyontekijan nimea, mutta tulimme siihen tulokseen, etta
siina on aiheellista kysya myymala, jossa irtisanoutuva tyontekija on tyoskennel-
lyt. Nain pystytaan jatkossa seuraamaan, jos samaan myymalaan kohdistuu tois-
tuvasti samoja lahdon syita. Anonymiteetti ei siis taysin toteudu ja toimeksianta-
jan on jatkossa aiheellista pohtia, antavatko tyontekijat rehellisia vastauksia ky-

symyksiin, kun vastaukset voi kohdentaa tiettyyn myymalaan.

Toimeksiantaja oli oikein tyytyvainen lahtokyselyn loppuun liitettyyn kiitostekstiin.
Palautteen jalkeen ryhmittelin viela kysymyksia paremmin sopivien teemojen alle.
Poistin myos yhden kysymyksen, joka oli hyvin samankaltainen toisen kanssa.

Kyselyn valmistumisen jalkeen oli helppo tehda lahtokeskusteluohjeistus (liite 2)
esihenkildita varten. Vaikka lahtohaastattelu on vapaamuotoinen, siina on hyva
kayttaa tukena ja runkona lahtokyselya. Ohjeistuksen alkuun perustelin esihen-
kiloille huolellisesti, mita hyotya lahtohaastattelun pitamisesta on. Hyotyja 10ytyy
seka opinnaytetyon tietoperustasta etta esihenkildiden haastatteluista. Vaikka
osalle haastatelluista lahtohaastattelu oli kasitteena vieras, he pystyivat kuitenkin
nakemaan sen positiiviset vaikutukset organisaation ja oman tyon kehittamisen

kannalta.



37

Suurin osa haastatelluista oli sita mielta, etta lahtokeskustelu kannattaa pitaa rei-
lusti ennen tyontekijan viimeista tyopaivaa. Sen vuoksi lahtohaastattelun ajan-
kohdalle suosituksena ohjeistuksessa on pitaa keskustelu hyvissa ajoin. Keskus-
telun sisallon osalta ei ole tarkkaa maaritelmaa, mutta siind kannattaa kayttaa
lahtokyselya pohjana. Aiemmat lahtokeskustelusta tehdyt tutkimukset ja myyma-
lapaallikdiden haastattelut tukivat sita, etta tilanteesta kannattaa tehda mahdolli-
simman miellyttava irtisanoutuvalle tyontekijalle. Vaikka tilanne on vuorovaikut-
teinen, esihenkild on silti enemman kuuntelijan roolissa. Nama seikat tulivat

osaksi ohjeistusta.

Seuraavaksi lisasin tietoa lahtokyselysta saadun palautteen jatkokasittelysta HR-
osastolla. Ohjeistus loppuu muistutukseen siita, kuinka tarkeaa on kiittaa tyonte-
kijaa hanen tyopanoksestaan yritykselle.
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6 YHTEENVETO

6.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat huoneka-
lumyyijien sitoutuneisuuteen Indoor Groupilla ja miten myymalapaallikot voivat
omalla tyolladn vahvistaa organisaation pitovoimaa. Myymalapaallikdiden haas-
tatteluista saadut tulokset tukevat tietoperustan lahteiden 16ydoksia. Naiden tie-
tojen pohjalta syntyi opinnaytetyon tuloksena lahtokyselykaytanto ja -lomake In-
door Groupin kayttoon.

Haastatellut myymalapaallikot pitivat tyosuhteen elinkaaren vaiheista tarkeim-
pind alkua ja loppua. Alussa syntyy tarkea pohja koko tydsuhteelle, kun tyontekija
otetaan osaksi tyOyhteisda ja han saa tarvittavan opin, jotta voi menestya tyos-
saan. Organisaation toiminta tydsuhteen loppuvaiheessa maarittaa sita, millainen
kuva tyontekijalle jaa yrityksesta ja tyosta, kun han irtisanoutuu. Lahteva tyonte-
kija voi antaa yritykselle tietoa, jonka avulla voidaan parantaa tyon houkuttele-

vuutta, kehittaa tyon toimintatapoja ja vahentaa vaihtuvuutta.

Tutkimuksen tuloksena kokeneilta myymalapaallikoilta saatiin kattavasti tietoa
huonekalumyyjien sitoutumiseen vaikuttavista ja tydossa merkityksellisyytta lisaa-
vista tekijoista. Palkitseminen eri muodoissaan koetaan merkitykselliseksi. Var-
sinkin aineeton palkitseminen, kuten positiivinen palaute, huomiointi onnistumi-
sen hetkella ja kiitos hyvin tehdysta tyosta korostui vastauksissa. Motivaatiota
parantavana ja tyopaikkaan sitouttavana tama palkitsemisen muoto on palkkaa
merkityksellisempi myos Viitalan (2021, 105) mukaan.

Sitoutumisen kannalta tarkeda on I0ytaa tehtavaan juuri oikea henkilo, joka on
myyntihenkinen, haluaa paasta hanelle asetettuihin tavoitteisiin ja sopii hyvin tyo-
porukkaan. Jokaisessa haastattelussa toistui useaan kertaan me-henki ja tyopai-
kan ilmapiiri. Onnistuneella rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa siihen positiivisesti
(Viitala 2021, 71).

Myymalapaallikoilla on oman tyon kautta mahdollisuus vaikuttaa organisaation
pitovoimaan eli huolehtia siita, etta tyontekijat kokevat tydssaan merkitykselli-
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syytta ja voivat hyvin. Tyosuhteen aikana esihenkild huolehtii tyontekijan hyvin-
voinnista tyossa. Myymalapaallikot toivat esille, etta sita voi tukea avoimella vuo-
rovaikutuksella, tyontekijoiden tasapuolisella kohtelulla, tydvuorosuunnittelulla ja
mielekkailla tyotehtavilla. Tyo ei saa olla fyysisesti eika psyykkisesti liian kuormit-
tavaa. Tyovalineiden, kuten ohjelmistojen ja koneiden, sujuva toiminta helpottaa
paivittaista tyota. Tyontekijoiden hyvinvointia lisaa myymalapaallikdiden mukaan
turvallinen, luottamukseen perustuva ilmapiiri, jossa myos virheet ja epaonnistu-
miset sallitaan. Luottamuksen tiimissa nostavat esille myos Lange ja Jarvinen
(2019, 155-156), jotka kertovat sen pohjautuvan itsekunnioitukseen ja haavoittu-
vuuden nayttamiseen tyossa. Tyossa vallitseva vuorovaikutuskulttuuri vaikuttaa
merkittavasti tyontekijakokemukseen. Kun asioista uskalletaan puhua ja pa-
lautetta annetaan, tyontekijat ovat tyytyvaisia tyossaan. (Aarnikoivu 2023, 66.)

Tutkimuksen mukaan esihenkilon lasnaololla on tyontekijoille suuri merkitys. Kun
myymalapaallikkd on tavoitettavissa ja myos mukana paivittdisessa myynti-
tydssa, tyontekijoiden on vaivattomampaa antaa palautetta. Kun esihenkild on
lahella tyontekijoitd, hanen on helpompi puuttua asioihin, olla tukena tydssa ja
huomata mahdollisia kehityskohteita. Myymalapaallikon apu ja tuki auttavat ta-
voitteiden saavuttamisessa ja nain tyontekijalla on paremmat mahdollisuudet on-
nistua tyossaan. Esihenkilo tukee tyontekijan kehittymista ja tavoitteisiin paasya
toimivan vuorovaikutuksen ja palautteen avulla seka tarjoaa sopivasti haastetta
(Aarnikoivu 2023, 88-89).

Haastatellut esihenkil6t toivoivat lahtokeskusteluista saadun palautteen antavan
heille tydkaluja oman tyon muokkaamiseen, jotta tyontekijat viihtyvat ja kokevat
merkityksellisyytta tyossaan. Samat haasteet ja ongelmat, joita aiemmin teh-
dyista tutkimuksista I0ytyi, olivat myds myymalapaallikdiden suurimmat huolenai-
heet Iahtohaastatteluun liittyen. Henkilokemioihin liittyvat asiat, rehellinen palaute
myymalapaallikon tyosta ja toimintatavoista ja todenmukaiset Iahdon syyt toistui-
vat esihenkiloiden haastatteluissa aiheina, joista lahtevan tyontekijan voi olla vai-
keaa puhua.
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6.2 Pohdinta

Kun sain Indoor Groupilta ehdotuksen lahtOkeskustelusta aiheeksi opinnayte-
tyolle, innostuin siita valittomasti. Aihe oli vieras minulle ja halusin ehdottomasti
tietaa ja oppia siita lisaa. Opintojeni suuntautuminen esihenkilotyohon ja johtami-
seen pohjusti kattavasti kehittamistyon aihetta.

Kaydessani lapi lahtokeskustelusta tehtyja aiempia tutkimuksia ja aiheeseen liit-
tyvaa lahdekirjallisuutta, minulle vahvistui se, etta lahtohaastattelu kannattaa jar-
jestaa ja siita saatava palaute hyodyntaa. Aion ehdottomasti hyodyntaa sita tule-
vaisuudessa, jos tyoskentelen esihenkilotehtavissa.

Opinnaytetyon tekemiseen oli aikaa noin puoli vuotta ja aikataulu piti hyvin. Mi-
nulla sailyi motivaatio tehda tyota, koska aihe oli mielenkiintoinen ja siihen sisaltyi
useita erilaisia vaiheita. Loppuvaiheessa tehty kehittamistyon tuotos oli helppo
toteuttaa tietoperustan, haastatteluista saadun tiedon ja oman huonekalumyy-
jana kartuttamani kokemuksen perusteella.

Pidin koko prosessin ajan kiinni siita, ettd kaytan opinnaytetydssa vain laaduk-
kaita ja tuoreita lahteita. Koska opintoni ovat suuntautuneet esihenkilotyohon ja
johtamiseen, minulle oli vaivatonta koota tietoperustasta kehittamistyota tukeva
kokonaisuus. Tutkimusmenetelmana teemahaastattelut mahdollistivat vapaa-
muotoisemman etenemisen tilanteessa, mutta etukateen suunnitellun rungon
avulla haastateltavia oli helppo ohjata opinnaytetyon teemojen pariin. Analysoin
haastattelut huolellisesti ja sain vastaukset tutkimuskysymyksiin. Opinnayte-
tyosta tuli selked kokonaisuus. Toimeksiantaja oli tyytyvainen kehittdmistyon tu-

loksena syntyneeseen lahtokyselylomakkeeseen ja -ohjeistukseen.

Kun Indoor Group ottaa kayttoon lahtokeskustelun, jatkotutkimusaiheena voisi
tutkia, mita hyotyja lahtohaastattelupalautteesta on organisaatiolle ollut ja miten
sita on hyodynnetty henkilostokaytantdjen kehittdmisessa. Lisaksi sitoutunei-
suutta voisi tutkia huonekalumyyjien nakokulmasta eli yhtenevatko heidan nake-
myksensa myymalapaallikdiden kanssa sitoutuneisuuteen vaikuttavista tekijoista
tyossa. Tutkimukseen voisi haastatella myos organisaatiosta irtisanoutuneita
tyontekijoita.
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Liite 1 Teemahaastattelun runko

Myymalapaallikoiden haastattelu teemoittain

Kummalla ketjulla, Askolla vai Sotkalla, tydoskentelet ja missa pain Suomea myy-
mala sijaitsee?

Kuinka monta henkiloa alaisuudessasi tyoskentelee?

Kuinka kauan olet tydskennellyt esihenkilotehtavissa Indoor Groupilla?

Tyohon sitoutuneisuus:

Millaisia ominaisuuksia tavoittelet rekrytoidessasi uuden tyontekijan?

Millainen tyontekijavaihtuvuus omassa yksikossasi on ja miten suhtaudut siihen?
TyOsuhteen elinkaaressa on erilaisia vaiheita (kuvio 1). Mitka kolme vaihetta ovat
mielestasi kaikkein tarkeimmat ja miksi?

Minka syyn vuoksi tyontekijat lahtevat Askolta/Sotkalta?

Ovatko huonekalumyyjat tyytyvaisia tydhonsa? Mika turhauttaa heita tyossa?
Milla keinoin tyontekijoita voisi sitouttaa huonekalumyyjan tydhon paremmin?
Millainen vuorovaikutuksen kulttuuri yksikossasi on?

Lahtokeskustelu:

Missa vaiheessa irtisanomisaikaa lahtokeskustelu kannattaa mielestasi pitaa?
Mita asioita pidat tarkeana lahtohaastattelussa?

Mita haasteita naet lahtdhaastatteluiden pitamisessa?

Milla tavalla mielestasi Iahtokeskustelusta saatavaa tietoa tulisi raportoida Indoor
Groupilla ja kenen saataville tama tieto on jarkevaa tuoda?

Millaisessa tilanteessa olisi hyva kayda lahtokeskustelu kasvokkain ja millaisessa
tilanteessa puolestaan riittaisi kyselylomakkeella tehtava lahtokysely?

Mista aiheista tyontekijoiden on vaikeaa puhua lahtokeskustelussa?
Merkityksellisyys tyossa:

Kerro, miten ja mista mielestasi merkityksellisyys koostuu sisustusmyyjan tyossa.
Kuvaile itseasi ja toimintatapojasi esihenkilona.

Miten huolehdit tyontekijan hyvinvoinnista tyosuhteen aikana?

Miten palkitset tyOntekijoita hyvasta suorituksesta?

Millainen palautekulttuuri yksikossasi on?

Miten selvitat tyontekijan yksildlliset tarpeet tyota koskien?
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Liite 2 1(2). Lahtokeskusteluohjeistus

Lahtokeskustelukaytanto myymalahenkilostolle

Kun irtisanoutuvan tyontekijan kanssa kaydaan lahtokeskustelu, voidaan hanelta
saada tietoa ja palautetta, jonka mukaan pystytaan kehittamaan henkilostokay-
tantoja. Lahtohaastattelun jarjestamisesta on myos positiivista hyotya tyonanta-
jakuvan kannalta. Tyontekijalle jaa hyva ja valittava kuva yrityksesta, kun hanen
kanssaan kaydaan keskustelu, jossa molemmat osapuolet pystyvat antamaan
palautetta. Lahtevan tyontekijan mielipiteet ja kehitysideat ovat yrityksen toimin-
tojen kehittdmisessa merkityksellisia. Kun esihenkild kiittda tyontekijan tyopa-
nosta, jaa hanelle yrityksesta ja tydosuhteesta positiivinen kuva ja han kertoo siita
varmasti eteenpain ystaville, tuttaville ja potentiaalisille Askon/Sotkan tyonhaki-
joille. Lahtokeskustelussa kaydaan lapi tyontekijan lahdon syita, tyoyhteison toi-
mintaa, esihenkilotyota ja tyonkuvan kehittamista.

Ajankohta ja paikka

Lahtokeskustelu kannattaa kayda irtisanomisajan puitteissa, hyvissa ajoin, ennen
tyontekijan viimeista tyopaivaa. Tyontekijalla on oikeus kieltaytya keskustelusta
niin halutessaan. Keskustelulle kannattaa varata reilusti aikaa ja hairioton paikka,

jotta siina vallitsee rauhallinen ja luottamuksellinen ilmapiiri.

Keskustelun sisalto

Lahtohaastatteluun voi ottaa Iahtokyselylomakkeen pohjaksi keskustelulle. Kes-
kustelu on hyva pitad vapaamuotoisena ja vuorovaikutteisena, jotta se on tyon-
tekijalle mahdollisimman miellyttava tilanne. Kannattaa kuitenkin huomioida, etta
osa kyselyn aiheista voi olla tyontekijalle vaikeita. Esimerkiksi omalle esihenki-
I0lle voi olla vaikeaa antaa palautetta hanen tyostaan ja ihmisten valisiin suhtei-
siin ja ongelmiin liittyvat asiat voivat olla hankalia kasiteltavia. Esihenkilo on kes-
kustelun aikana enemman kuuntelijan roolissa ja pyrkii sailyttamaan tunnelman
positiivisena. Mahdollisuuksien mukaan lahtohaastattelun voi pitéda toinen esi-
henkilo tai joku HR-henkilostosta.
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Lahtokeskustelusta saatu palaute
Taytetty lahtokyselylomake palautuu HR-henkildstolle ja he keraavat siita saatua
tietoa ja palautetta. Tarvittaessa tehdaan toimenpiteita henkilostokaytantoihin ku-
ten rekrytointiin tai perehdytykseen, tydnkuvaan, ty0ymparistoon tai esihenkilo-
tyéhon.
Kiitos
Kiita lopuksi tyontekijaa hanen panoksestaan yrityksen hyvaksi. Pieni konkreetti-

nen muistaminen kuten lounas, kukkakimppu tai lahja osoittaa arvostusta teh-

dysta tyosta ja ajasta yrityksessa.
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Liite 3 1(4). Lahtokyselylomake
Lahtokysely Indoor Group

Taustatiedot ja Iahdon syyt

Kummalla ketjulla, Askolla vai Sotkalla, tyoskentelit Indoor Groupilla?

o Asko
o Sotka
o Molemmissa

Missa myymalassa tyoskentelit?

Tyo6suhteesi kesto Indoor Groupilla?

alle 6 kk

6 kk — 11kk
1-5 vuotta
6—10 vuotta
yli 10 vuotta

O O O O O

Lahdon syy

Maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen
Elakoityminen

Muutto toiselle paikkakunnalle tai ulkomaille
Tyo6paikan vaihto, pysyn huonekalualalla
Tyo6paikan vaihto toiselle alalle

Aloitan opiskelun

En viela tieda, mita teen taman tyon jalkeen

O O O O O O O

Jos vastasit maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen tai elakoityminen, siirry seu-

raavien kahden kysymyksen yli.

Mitka seuraavista syista ovat vaikuttaneet paatokseesi lahtea tyotehtavastasi?
(Voit valita useampia)

Epasopivat tyoajat

Tyon kuormittavuus

TyOtuntien vahyys

Huono tyGilmapiiri

Huono palkka

Arvostuksen puute tyotani kohtaan
TyOssa ei ole etenemismahdollisuuksia

O O O O O O O
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Liite 3 2(4). Lahtokyselylomake

Huono johtaminen

Puutteet tyokaluissa (esim. kayttojarjestelmat, ohjelmat)
Tavoitteet ovat liian korkeita saavuttaa

TyO sisaltaa liikaa muuta kuin myyntityota
Erimielisyydet tyoyhteisossa

Tyovuoro-/vapaatoiveitani ei kuunnella/toteuteta
TyOpaikan arvot eivat kohtaa omieni kanssa

En saa osallistua paatoksiin

Ty0 ei ole tarpeeksi haastavaa

En saa tarpeeksi palautetta tyostani

Muu syy, mika
Ei mikaan edellisista

O O O O O O O O 0O O o0 o

Haluatko perustella tai kertoa lisaa edellisen kysymyksen valinnoista?

Tyosuhteen alku

Vastasiko rekrytointiprosessissa kerrottu tyonkuva todellista?

o Kylla
o Ei
o En osaa/halua sanoa

Jos vastasit ei, mika siina ei vastannut rekrytoinnissa kuvattua?

Oliko perehdytys tyotehtaviisi riittava?

o Kylla
o Ei
o En osaa/halua sanoa

Jos vastasit ei, miten perehdytysta voisi mielestasi kehittaa?

Tyoyhteiso

Millainen tyGilmapiiri tyoyksikossasi vallitsi?

o Hyva
o Huono
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Liite 3 3(4). Lahtokyselylomake

o Silta valilta
o En osaa/halua sanoa

Jos vastasit huono, mika on nakemyksesi mukaan syy siihen?

Koitko kuuluvasi joukkoon tydyhteisossamme?

Esihenkilotyo

Saitko esihenkildlta tarpeeksi apua ja tukea tyossasi?

o Kylla
o En
o En osaa/halua sanoa

Koitko, etta tydpanostasi arvostettiin tydsuhteesi aikana?

o Kylla
o En
o En osaa/halua sanoa

Jos vastasit edelliseen en, miten arvostusta olisi mielestasi voitu osoittaa?

Kohteliko esihenkild kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti?

o Kylla
o Ei
o En osaa/halua sanoa

Jos vastasit ei, miten se nakyi, ettei esihenkild kohdellut kaikkia tasapuolisesti?

Miten tyohyvinvointi huomioitiin ja onko siina mielestasi kehitettavaa? Mita voisi

kehittaa?
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3 4(4). Lahtokyselylomake

Saitko tarpeeksi palautetta tyostasi?

o Kylla
o En
o En osaa/halua sanoa

Miten onnistumisista palkitsemista voisi mielestasi kehittaa Indoorilla?

Tyonkuvan kehittaminen

Suosittelisitko tata tyopaikkaa muille? Kerro miksi suosittelisit tai miksi et?

Mista pidit eniten tassa tyossa? Missa olemme onnistuneet?

Mika asia ei mielestasi toimi tassa tyossa? Missa on parantamisen varaa?

Mita muutoksia tyonkuvaan tulisi mielestasi tehda, jotta tyo olisi mielekkaampaa?

Lammin kiitos vastauksistasi.
Niiden avulla voimme kehittaa tyota ja organisaation kaytantoja paremmiksi.
Kaikkea hyvaa tulevaan!



