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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli paneutua siihen, milla tavoin esimies pystyy omalla
toiminnallaan vaikuttamaan yrityksen tydntekijdiden motivoitumiseen, seka sitoutumiseen.
Opinnaytetydssa haluttiin saada vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Mitka tekijat
vaikuttavat yritys X:n tyontekijoiden tydmotivaatioon ja sitoutumiseen? Miten esimiestyon
kautta voidaan pyrkia tyontekijoiden sitouttamiseen? Seka milla keinoin esimies voi vaikuttaa

tyontekijoiden motivaatioon?

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautui myynnin johtamiseen, motivaatioteorioihin seka
sitouttamiseen. Tama loi laajan, mutta selkean viitekehyksen, jonka avulla pystyttiin
tulkitsemaan laadullisen tutkimuksen tuloksia kriittisesti. Tydn empiirinen osuus koostui yritys
X:n palveluneuvoijille ja heidan esimiehilleen toteutetuista puolistrukturoiduista
haastatteluista. Tutkimuksessa selvitettiin palveluneuvojien tydmotivaatioon ja sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita seka esimiestydskentelyn laatua. Tavoitteena oli 16ytaa selkeita
motivaatioon ja sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita seka kehitysehdotuksia mahdollisiin
ongelmatilanteisiin. Tutkimuksen tuloksien pohjalta kirjoittaja pystyi kdymaan lapi,
toteutuvatko teorian mukaiset toimintatavat yrityksen paivittdisessa johtamisessa. Taman
myaota Kirjoittaja pystyi lopussa esittdmaan konkreettisia kehittdmisehdotuksia henkildston

motivointiin ja sitouttamiseen.

Tama opinnaytetyo tehtiin syksyn 2018 ja kevaan 2019 aikana. Ajallisesti tyo kesti nelja
kuukautta. Prosessi piti sisallaan tyon valmistelun, kuten opinnaytetyon aiheen seka
aikataulun suunnittelun, teoriaosan kirjoittamisen, tutkimuksen toteuttamisen seka tyon

viimeistelyn.
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Esimiestyd, motivointi, sitouttaminen, vuorovaikutus, tiimi, tydymparisto.
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1 Johdanto

Motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat yltavat parempiin suorituksiin ja sita kautta
parempiin tuloksiin. Tdman vuoksi on yrityksen liikketoiminnan kannalta tarkeaa, etta
saadaan henkildsto kiinnostumaan liiketoiminnallisista tavoitteista. Motivoituneet ja
sitoutuneet tyontekijat muodostavat tuloksiensa kautta paremman tuloksen myos

yritykselle. (Hyppanen 2013, 140.)

Tama opinnaytetyd kertoo esimiestydsta, seka henkildéstén motivoinnin ja sitouttamisen
keinoista. Opinnaytetydssa apuna kaytetaan laadullista tutkimusta, joka suoritettiin
toimeksiantoyritykselle. Idea opinnaytetyén aiheeseen syntyi kirjoittajan omista
kiinnostuksen kohteista, seka tulevaisuuden tavoitteista. Esimiestyd ja sen haasteet ovat
aina kiinnostaneet kirjoittajaa, joten taman pohjalta kirjoittaja alkoi pohtimaan, milla tavoin
esimies voi omalla tydllaan vaikuttaa timinsa motivaatioon, seka sitoutumiseen.
Yritysmaailmassa kilpailu on kovaa ja myyntitavoitteet mukailevat yrityksen jatkuvaa
kasvua. Taman puolestaan asettaa paineita yksittaisille tyontekijoille, joiden
henkilokohtaiset tavoitteet muodostavat koko tiimin menestyksen. Tyontekijoiden
motivaatio on erityisen tarkeaa, kun tavoitteet ovat korkeammalla. Motivoidut tydntekijat
paasevat korkeampiin tuloksiin, kuin ne, jotka eivat koe tekemaansa tyéta mielekkaaksi.
Sitoutuminen yritykseen ja sen asettamiin tuloksiin on myos nykypaivana kilpailuvaltti, jota
jokaisen yrityksen tulisi vaalia. Hedelmistaan puut tunnetaan (Matt. 12:33-37). Tata
lausetta vertauskuvana kaytettdessa hedelmat ovat tydntekijoita, kun taas yritys on itse
puu ja sen runko. liman hyvia, motivoituneita ja sitoutuneita tydntekijéita yritys ei menesty
ja paase tayteen potentiaaliinsa. Tydntekijat suorittavat kaiken paivittaisen toiminnan, joka
pitda yrityksen liiketoiminnan kaynnissa. llman oikeanlaista motivaatiota tydn laatu karsii
ja kaikki tehdaan puolivillaisesti. llman sitoutumista yritykseen ja sen antamiin tavoitteisiin

myds tulokset karsivat.

Esimiestyd on edelleen tarkea tekija, kun pohditaan organisaatioiden menestyksen
kulmakivia. Esimiehet jalkauttavat strategian tyontekijoiden joukkoon, valjastavat jokaisen
tiimin jasenen parhaat puolet kayttoonsa ja mahdollistavat tulokset, joiden avulla yritys
jatkaa kasvuaan. Kirjoittaja kokee, etta esimiesty0 ja sen haasteet ovat myos edelleen
ajankohtainen aihe, josta on mielenkiintoista saada lisda informaatiota. Aiheesta 16ytyy
paljon akateemista tietoa, seka suomeksi, ettd englanniksi, joten tietoperustan luominen
opinnaytetyolle on vankalla pohjalla. Koska tutkimus tehdaan laadullisena tietyn yrityksen

tydntekijoille, on tyd myds omalta osaltaan merkittava yritykselle.



Opinnaytety6 etenee siten, etta alussa kaydaan lapi esimiestyota, sen ollessa yksi taman
opinnaytetyon teoriakasitteista. Esimiesty6ta kasitelldadn esimiestydn laadun, sparrauksen,
palautteenannon seka esimiestyon oman henkilokohtaisen kasvun kautta. Teoriassa
pureudutaan niihin tekijoihin, joihin esimies pystyy itse tietoisesti vaikuttamaan ja mita
tekijoitda on mahdollista tietoisesti kehittaa. Esimiestyosta siirrytaan toiseen
teoriakasitteeseen, motivaatioon. Motivaatio-osiossa perehdytdan motivaatioteorioihin ja
palkitsemiseen. Mitka tekijat vaikuttavat ihmisen motivaatioon ja miten naita tekijoita
voidaan hyodyntaa. Tasta kasitteesta siirrytdan sitouttamiseen. Kolmas ja viimeinen
teoriakasite on sitouttaminen, joka pitaa sisallaan tyén imun, sitouttamisen keinot, seka
sitouttamisen tarkeyden organisaatiossa. Nama kaikki yhdessa muodostavat tdman
opinnaytetyon viitekehyksen, tietoperustan, johon tutkimuksen tuloksia peilataan ja

viimeisena kirjoittajan toimesta pohditaan.

Teoriapohjaa tukemaan, opinnaytetyota varten laadittiin laadullinen tutkimus, joka
toteutettiin haastatteluilla. Haastatteluun kirjoittaja valitsi toimeksiantajayrityksen kolme
tiimia. Tama rajaus tehtiin sen vuoksi, etta tutkimustulokseksi saatiin mahdollisimman
kattava, mutta tarpeeksi rajattu aineisto. Yrityksen ollessa suhteellisen pienikokoinen,
pystyttiin haastattelemaan yrityksen kolme tiimia neljasta, joka varmisti sen, etta tuloksia
voidaan pitaa tahan yritykseen yleistettavina. Kirjoittaja koki, etta saamiensa tietojen
perusteella on hyvaksyttavaa sanoa, etta tulokset olivat patevia yleisella tasolla ja ovat

yleistettavissd samankaltaisiin toimialoihin ja yrityksiin.

1.1 Toimeksiantajayrityksen esittely

Idea mahdollisesta opinnaytetydn toimeksiantajasta herasi kesalla 2018, kun kirjoittaja
tydskenteli kyseisessa yrityksessa. Matala organisaatio, selkea tiimijaottelu ja
kilpailuhenkinen myyntity6 aiheuttivat kirjoittajalle monia kysymyksia. Miten esimies voi
osaltaan vaikuttaa oman tiiminsa tuloksiin? Miksi osa tydntekijoista paasee parempiin
tuloksiin? Ovatko tydntekijat sitoutuneita yritykseen? Milla tavoin motivaatio ndkyy omassa
tyoskentelyssa? Naiden pohdintojen pohjalta kirjoittaja koki, ettéa kyseinen yritys olisi
loistava toimeksiantaja, seka yhteistydokumppani opinnaytetyodlle. Yritys tarjoaa kirjoittajalle
relevanttia dataa, kun taas kirjoittaja voi omalta osaltaan tarjota yritykselle selkeita

tuloksia, pohdintoja ja kehitysehdotuksia.

Toimeksiantajana opinnaytetyolle toimii yritys X, joka on perustettu vuonna 2005.
Tilastokeskuksen toimialaluokituksen mukaan kyseisen yrityksen paatoimialaluokitus on

D, joka merkitsee sahkd-, kaasu- ja lampdhuoltoa seka jaahdytysliiketoimintaa. Yrityksen



tarkempi toimialaluokitus on rajattu 35140, sahkon kauppa. Tahan toimialaluokitukseen

kuuluvat:

- sahkon tukkumyynti esim. suurkayttgjille ja paikallisille sahkoyhtidille
- sahkon vahittaismyynti kuluttajille (esim. kotitaloudet, maatilat, pk-yritykset)
- sahkomarkkinoilla toimivien meklarien ja valittajien toiminta (ml. sdhkoporssit)

- sahkonsiirtokapasiteetin myynti.

Yritys X on siis sahkdn itsendinen jalleenmyyja, joka operoi Suomen vapailla
sahkomarkkinoilla. Yritys ostaa sahkonsa norjalaisesta sahkoporssista. Yritys X on
muodoltaan osakeyhtid ja se toimii osana norjalaista Hafslund-konsernia. Hafslund-
konserni on perustettu vuonna 1988 ja on Norjan suurin verkkoyhtio, seka merkittava
uusiutuvan energian tuottaja. Konsernilla on tana paivana yli miljoona asiakasta
Pohjoismaissa. (Fonecta 2018; Tilastokeskus 2008.)

Yritys X tyollistaa talla hetkella 50-100 toimihenkilda ja sen asiakaskuntaan kuuluu yli
100 000 asiakasta. Yrityksen liikevaihtoluokka on viime vuosien aikana ollut 20—100 mil].
Euroa (Fonecta 2018). Yrityksen suurimmat kilpailijat ovat suomalaiset Fortum Oyj, Helen

Oy seka ruotsalainen Vattenfall Oy.

1.2 Opinndytetyon tavoite ja rajaus

Tama opinnaytetyd toteutetaan tutkimustyyppisena opinnaytetydona. Tutkimuksessa

kaytetdan teemahaastattelua.

Opinnaytetydn paaongelma:

- Mitka tekijat vaikuttavat Yritys X:n henkiléstén tydmotivaatioon ja sitoutumiseen?

Alaongelmat:
- Milla keinoin esimies voi vaikuttaa tydntekijoiden motivaatioon?

- Miten esimiestydn kautta voidaan pyrkia tyéntekijdiden sitouttamiseen?

Naiden tavoitteiden lisaksi kirjoittaja halusi itselleen myos konkreettisia tavoitteita.
Opinnaytetyd toimii kirjoittajalle itselleen erdanlaisena oppimismatkana esimiestyohon,
sen haasteisiin ja laatuun. Esimiestyo on yksi kirjoittajan tulevaisuuden haaveista, joten
opinnaytetyon kautta tehty tutkimus, sekd oma henkildkohtainen oppiminen ja kehitys

tuovat mahdollisuuden hankkia paljon hyddyllista informaatiota ja ymmarrysta aiheesta.



Toimeksiantoyrityksen tyontekijoille seka esimiehille toteutettiin haastattelut, joiden
pohjalta kirjoittaja luo konkreettisia kehitysehdotuksia. Naiden kehitysehdotusten avulla
voidaan motivoida ja sitouttaa henkiléstéd. Opinnaytety6 on siis jo itsessdan tuotos
toimeksiantoyritykselle. Opinnaytety6 perustuu kerattyyn viitekehykseen ja tutkimuksen
toteutus seka tulokset kuvataan omassa osiossaan. Tutkimuksen tavoitteena on luoda
konkreettisia ohjeita esimiehille, joiden avulla yritys ja sen henkildstd voivat jatkaa omaa

kehitysprosessiaan edelleen.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Taman opinnaytetydn teoriaosuus koostuu kolmesta laajasta teoriakasitteesta, jotka kaikki
kasittelevat opinnaytetyon kannalta tarkeita teemoja. Naiden kolmen teeman avulla
kirjoittaja on syventynyt opinnaytetydn tutkimusongelmaan ja sen alaongelmiin. Teemojen
kasittelyn jalkeen kirjoittaja koonnut yhteen teorian ja luonut siita ymmarrettavan
kokonaisuuden lukijalle, seka samalla luonut viitekehyksen opinnaytetydlle. Teorian
kasittelyn jalkeen syvennytaan tutkimukseen, joka pohjautuu vahvasti kasiteltyihin
teemoihin ja avaa lukijalle uusia nakokulmia aiheeseen. Tutkimuksen lapi kdymisen
jalkeen siirrytaan tulosten yhteenvetoon, jossa kaydaan tulokset lapi syvallisesti ja
tehdaan johtopaatelmia saaduista tuloksista. Nama tulokset antavat yhdessa teorian
kanssa kattavan kuvan tdman opinnaytetyon teemoista ja mahdollistavat syvallisen
pohdinnan. Kirjoittaja on muodostanut lopussa johtopaatoksia saaduista tuloksista, seka
tuottanut konkreettisia kehitysehdotuksia. Lopuksi kirjoittaja kdy lapi tutkimuksen

luotettavuutta ja pohtii koko opinnaytetydn prosessin etenemista, seka lopputulemaa.

1.4 Tarkeaa sanastoa

Tassa opinnaytetydssa keskitytdan aiheisiin, joissa erilaisten kasitteiden ymmartaminen
on tarkeda. Jotta lukija saa mahdollisimman selkean ja johdonmukaisen kasityksen
kasitellyista aiheista, on tdssa kappaleessa eritelty muutamat paakasitteet ja kirjoitettu ne

auki. Tallda mahdollistetaan paras mahdollinen lukukokemus.

- Sitoutuminen — Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon positiivista asennetta omaa
organisaatiotansa kohtaan. Sitoutuminen voi olla itse tyétehtavaan tai tavoitteisiin
jaltai yrityksen arvoihin (Leiviska 2011, 120-121).



- Sitouttaminen — Toimet, joilla organisaatio pyrkii lisdamaan tyontekijdiden sitoutumista.
Sitouttamisella pyritdan I16ytamaan tyolle muutakin arvoa, kuin raha (Leiviska 2011, 121-
122).

- Motivaatio — Tunne, asenne tai ajatus, joka vie eteenpain paivittdisessa toiminnassa.
Motivaatio selittad, miksi yksilot tekevat asioita. Motivaatiossa on kysymys

kayttaytymisestd, valinnoista ja tekemisen kestosta. (Nieminen & Tomperi 2008, 31.)

- Ryhma - Ryhma on joukko ihmisia, jotka toimivat tietyn tavoitteen saavuttamiseksi.
Ryhman jasenilla voi olla yhteinen paamaara, mutta he eivat valttamatta tee tasa-
arvoisesti t6itd tdman padmaaran eteen (Kopakkala 2011, 36-37; Tampereen yliopisto
2016).

- Tiimi - Tiimi on tarkasti maaritelty joukko ihmisia, joilla on toisiaan taydentavia taitoja. He
ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen, suoritusvaatimuksiin seka lahestymistapaan.
Jokainen tiimin jasen kokee olevansa vastuussa tiimin tuloksesta. (Katzenbach & Smith
1993, 45).



2 Myynnin johtaminen

Tassa luvussa kasitelladn myynnin johtamista ja sita, miksi yritysten tulisi pyrkia
johtamaan toimintaansa onnistuneiden esimies-alaissuhteiden kautta. Luvussa on pyritty
kasittelemaan onnistuneen esimiestydn tuomia hyoétyja ja tarkeytta yritykselle. Luvun
tarkoituksena on antaa selkea kuva siita, minka takia myyntia ja myyntiimeja pitaisi

strategisesti johtaa ja mita tekijoita siina tulisi ottaa huomioon.

"Hyvaksi myynnin johtajaksi ei synnyta, vaan sellaiseksi opitaan.” toteavat Rubanovitsch
ja Aalto (2008, 20). Toisille esimiesty6 tulee luonnostaan, koska heilla on luontainen halu
johtaa, kun taas toiset joutuvat nakemaan paljon vaivaa parjatakseen esimiehen roolissa.

Menestyva johtajuus ei onnistu ilman kovaa tahtoa.

Esimiestyd on organisaation maarittelema positio, joka ei pida sisalldan automaattista
johtajuutta. Jokaisessa ryhmassa on johtaja, oli kyse hierarkkisesta ryhmasta tai ei. Joku
voi olla statukseltaan esimies, mutta joku toinen ryhmasta voi omata aidon johtajuuden.
Sen vuoksi Northouse (2009, 189) maarittelee oikean johtajuuden sisaltdvan ainakin

seuraavia piirteita:

Johtajuus on prosessi.

Johtajuuteen liittyy valta, seka ihmisiin vaikuttaminen.
Jokaisessa ryhmassa ilmenee johtajuutta.

Johtajuuden tarkoituksena on saavuttaa jokin paamaara.

Johtajuus on valinta (jos ei halua johtaa, ei sitd mydskaan tee).

o u A W=

Johtajuuteen voi kasvaa ja kehittya.

Myynnin johtaminen on haastava ty0, joka pitaa sisalldan monia vastuualueita.
Myyntijohtaja on taloudellisessa vastuussa yrityksen tuloista, sekd omien tyontekijdidensa
suoriutumisesta, kehityksesta, seka hyvinvoinnista. Myynnin johtamisen onnistuminen
vaatii vahvan strategian, seka jarjestelmalliset toimintatavat. Myynnin johtaja organisoi
johtamisen, myynnin, sekad muiden tehtavien kesken. Johtamista ei voi hoitaa huonosti tai
sita ei voi jattdaa vahemmalle, silla alaiset ovat riippuvaisia esimiehestaan ja tama voi

vaikuttaa suoraan tiimin tuloksiin. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 20.)

Myynnin johtaminen on erityisen tarkeaa, jos ajatellaan yrityksen asiakassuhteita.
Esimiehen tehtava on tarjota myyijalle tarvittavat tydkalut onnistuneeseen
asiakassuhteeseen. Esimies on asiakkaalle nakymattémassa roolissa, kun taas myyja on

se, joka tydskentelee asiakasrajapinnassa. (Kuvio 1.) Myyja hoitaa tunnollisesti



asiakassuhdetta ja pyrkii yllapitamaan pitkan asiakassuhteen. Kaiken yritystoiminnan ydin
onkin myyjan ja asiakkaan valinen toimiva asiakassuhde. (Rubanovitsch & Aalto 2008,
163.)

Esimies Myyja Asiakas

Kuvio 1. Esimiestydn vaikutus asiakasrajapinnassa

2.1 Tavoitteiden asettaminen ja seuranta

Tavoitteiden asettaminen on tarkea osa johtamista. Tavoitteet ohjaavat tydskentelya ja
luovat raamit kaikelle tekemiselle. Tavoitteiden tulisi aina olla selkeita ja mitattavissa
olevia. Tavoitteet tulisi asettaa seka tiimille, etta yksildille. Nama tavoitteet voivat olla
maarallisia ja/tai laadullisia. Maaralliset tavoitteet ovat usein euroilla ja kappaleilla
mitattavissa, esimerkiksi tietty euro maara liikevaihtoa kuukaudessa, tai tietty maara
myytyja tuotteita kuukaudessa. Maarallisia tavoitteita on suhteellisen helppo mitata.
Laadulliset tavoitteet ovat hankalampia asettaa ja mitata, mutta ne auttavat tyontekijoita
huomioimaan tydnsa laadullisen puolen. Laadullinen tavoite voi olla esimerkiksi asiakkaan
tyytyvaisyys - jokaisella myydylla tuotteella pyritdan parantamaan asiakkaan arkea.
(Salminen 2014, 59-60.)

Salmisen (2014) mukaan tavoitteille ominaista on, etta ne:

-Ovat yhdessa sovittuja

-Liittyvat johonkin kokonaisuuteen, jonka tyontekija on sisaistanyt (esim. Tiimitavoite)
-Ovat realistisia, mutta haastavia

-Ovat mitattavia ja arvioitavissa olevia

-Innostavat tyohon ja suoritukseen.

Tavoitteiden asettaminen on turhaa, mikali siita johtuvia tuloksia ei seurata. Jotta
organisaatio voi kehittya, on sen seurattava vanhoja toimiaan ja maariteltdva sen pohjalta,

mik& on onnistunut ja missa on kehitettdvaa. Numeeristen tavoitteiden seuranta on



helppoa, silla useimmiten organisaatioilla on tdhan tarkoitettuja tietojarjestelmia esimiehen
tukena. Seurannan tehokkuuden kannalta tarkeaa on aikajakso, jolla seuranta
toteutetaan. Esimerkiksi myyntiorganisaatiossa tuloksia tulisi seurata mahdollisimman
lyhyella syklilla, silla pitkaan jatkuvat huonot ajanjaksot voivat koitua kohtalokkaaksi.
(Salminen 2014, 61.)

Laadullisten tavoitteiden seuranta voi puolestaan olla hankalaa, silla siitad ei aina ole
mahdollista saada numeerista dataa. Toimintaa voidaan kuitenkin seurata tarkastelemalla
esimerkiksi niita aktiviteetteja, jotka ovat johtaneet kauppaan. Naita aktiviteetteja voivat
olla esimerkiksi vuorovaikutustaidot, aikataulujen pitavyys tai asiakaspalvelutaidot.
Laadullisia tavoitteita voidaan arvioida erikseen, tai niitd voidaan verrata keskenaan.
Laadullisten tavoitteiden ei usein ole kannattavaa olla sidoksissa palkkajarjestelmaan,

vaan niiden tulisi ohjata organisaation toimintaa. (Salminen 2014, 61-62.)

2.2 Palautteen antaminen

Palaute on tehokas keino, jonka avulla esimies pystyy ohjaamaan alaistensa suoritusta
oikeaan suuntaan. Kun esimies antaa palautetta, on se otettava vastaan eraanlaisena
lahjana. Palaute voi olla joko rakentavaa tai positiivista. Palautteen tulisi olla hyvassa
tasapainossa, silla liika kritisointi vahentaa tydmotivaatiota, kun taas liika ylistys voi johtaa
ylimielisyyteen ja sokeuteen omasta suoriutumisesta. Palaute voidaan jakaa kolmeen
lajiin: Kiittava palaute, korjaava palaute seka pitkan tahtaimen ohjaaminen ja valmennus.
(Kaye & Jordan-Evans 2008, 195-204; Salminen 2014, 63.)

Palaute antaa mahdollisuuden kehittyad paremmaksi tydntekijaksi, joka pitkalla juoksulla
tukee urakehitysta. Palautteenantoa ei saisi jattaa harvinaisuudeksi, vaan sita pitaisi
pyrkia antamaan jatkuvasti. Palautteen tulisi aina olla rehellista ja aitoa, jotta tyontekija
saisi palautteesta mahdollisimman paljon hyoétya itselleen. Keskustelut tulisi aina kayda
kahden kesken sille varattuna aikana, sdanndllisin valiajoin ja keskittyen tulevaisuuteen.
Menneisiin asioihin ei tarvitse takertua vaan olisi hyva keskittya siihen, mita
tulevaisuudessa voidaan kehittéda. Jotta palaute olisi mahdollisimman hyddyllista pitaisi
sen olla konkreettista ja sisaltda esimerkkeja siita, milla tavoin tyontekija pystyy
kehittymaan. Usein keskustelun paatteeksi luodaan kehityssuunnitelma, jossa sovitaan
yhdessa esimiehen kanssa seuraavat vaiheet, joiden avulla ongelmaa lahdetaan
tyostamaan. Erittain kriittisen palautteenannon jalkeen esimiehen olisi hyva tarjota
tukeaan ja valmennusta muutoksen lapiviemisessa. (Kaye & Jordan-Evans 2008, 195-
204.)



2.3 Valmentava johtaminen

Leadership, eli toisin sanoen valmentava johtaminen tarkoittaa ryhman kykyjen tai
potentiaalin aktivointia, kayttdonottoa ja hyddyntamista. Potentiaalilla tarkoitetaan
yksildiden piilevia kykyja ja mahdollisuuksia, joista yksilo ei ole valttamatta tietoinen, ja
jotka ovat taten hyddyntamattémia. Valmentavassa roolissa esimies ei anna valmiita
vastauksia tai kaskyta alaisiaan, vaan ennemminkin pyrkii esittdmaan oikeanlaisia
kysymyksia ja kuuntelee seka kiteyttad. Taman avulla myynnin esimies saa myyjat itse
pohtimaan ja oivaltamaan vastauksia omiin ongelmiinsa. Kuten Ristikangas & Ristikangas
(2017) toteavat, valmentava johtajuus on yhdessa tekemista. Kaikki toiminta tapahtuu
jollain tasolla yhdessa, mikaan ei ole yksilosuorittamista. Yksinkertaisesti ajateltuna
valmentajan rooli on toimia erdanlaisena mentorina. Parhaimmillaan valmentaja on
kannustaja, tukija, fasilitaattori ja mahdollistaja, joka aktivoi oman alaisensa.
Valmennuksen tehtava on poistaa esteita ja luoda edellytyksia uusille toimintatavoille,
seka pitaa huolta, etta myyja oppii ottamaan vastuuta toiminnastaan seka tavoitteistaan.
(Nieminen & Tuominen 2008, 118-123.)

Rubanovitschin ja Aallon (2008) mukaan valmentava esimies kokee olevansa
ihmisjohtaja, joka pyrkii sitouttamaan myyjat tydhdénsa seka esimiehen asettamiin
tavoitteisiin. Valmentaja johtaja pitda huolen siita, etta laadittua strategiaa noudatetaan
paivittaisessa tekemisessa ja toimintatapoja pyritaan kehittdmaan edelleen.
(Rubanovitsch & Aalto 2008, 166.)

Valmentava esimiesty® nojaa vahvaan luottamukseen esimiehen ja alaisen valilla. Vaikka
myynnin esimies on tittelinsa puolesta ylemmalla tasolla, kuin hanen alaisensa, ei
molemminpuolinen luottamus ja kunnioitus ole automaattista. Yleensa esimiehen on
ansaittava alaistensa luottamus. Tama luottamus rakentuu hyvien vuorovaikutustaitojen,
sekd ammatillisen osaamisen kautta. Vuorovaikutustaidot ovat perustaitoja esimiestydssa.
Valmentavan esimiehen on osattava antaa riittdvasti palautetta, seka haastaa alaisiaan.
Ammatillinen osaaminen ei tarkoita tassa suoranaisesti myyntiosaamista, vaan
pikemminkin esimies- ja johtamistaitoja. Valmentavan esimiehen ei tarvitse olla alaistaan

parempi myyja, tdma on vanhanaikaista ajattelua. (Nieminen & Tuominen 2008, 124-125.)



2.4 Yksiloiden huomioiminen

Potentiaalin ndkeminen ja sen hyddyntaminen on valinta. Jos esimies ei hyddynna
tydntekijoidensa potentiaalia, valuu se auttamatta hukkaan. Kaikissa ihmisissa on
kayttamatonta potentiaalia, eli voimavaroja, jotka voitaisiin ottaa kayttéon. Kun
mahdollistetaan omien vahvuuksien hyddyntaminen ja siitd johtuvat onnistumiset, taman
henkilon tehokkuus kasvaa (Ristikangas & Ristikangas 2017, 102). Nieminen & Tuominen
(2008) uskovat vahvasti siihen, etta huonoja tyontekijoita ei ole olemassa. On
pikemminkin tilanteita, joissa kyseessa on huono ammattilainen. Tarkeaa on ajatella, onko
kyseinen henkilo oikeassa ammatissa, eli tekeekd yksild juuri itselleen sopivaa tyota.
Myynnin johtajan vastuulla on varmistaa, etta kaikki organisaatiossa ja myyntitimeissa
toimivat ovat oikeissa tehtavissa ja ammateissa, joissa he paasevat hyddyntdmaan omaa
osaamistaan. Jokaisen tulisi olla tyotehtavassa, jossa omat kyvyt tulevat esille (Nieminen
& Tuominen 2008, 186).

Kun ihmiset ovat oikeissa positioissa, on muutosten lapivienti helpompaa. Ihmiset ovat
motivoituneita kehittdmaan toimintaa ja haluavat paasta jatkuvasti parempiin tuloksiin.
Kun yritys on onnistunut asettamaan tyontekijat sopiviin tydtehtaviin, on yrityksen
helpompi kehittya ja kokea onnistumisia. Onnistumisen kulttuuri syntyy innostuneista ja

sitoutuneista ihmisista. (Nieminen & Tuominen 2008, 187.)

2.5 Luottamuksen rakentaminen

Luottamuksella on selked yhteys johtajuuteen. Luottamusta voidaan pitaa yhtena
johtajuuden tarkeimpana perustekijana. Kun esimiehen ja alaisen valillda on vankka
luottamus, on talldin esimiesta helpompi lahestya, mika lisda esimiehen ja alaisen
vuorovaikutusta. Tama jatkuva vuorovaikutus puolestaan lisda luottamustan entisestaan.
(Kalliomaa & Kettunen 2010, 40.)

Kalliomaan ja Kettusen mukaan (2010, 40) luottamukseen liittyy seuraavat seitseman

elementtia
1. Osapuolet ovat riippuvaisia toisistaan.
2. Luottamus siséltaa odotuksen toisen mydnteisesta kayttaytymisesta.
3. Luottamukseen liittyy mahdollisuus haavoittuvuuteen, joten se sisaltaa riskeja.
4. Luottamukseen liittyy my0s tai usko siita, etta toisen osapuolen haavoittuvuutta ei

toinen osapuoli kayta hyvakseen.
Luottamuksen avulla syntyy yhteistyd, josta molemmat osapuolet hyotyvat.

Luottamukseen ei voi pakottaa.
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7. Luottamukseen sisaltyy oletus toisten oikeuksien suojelemisesta.

Parhaimmillaan luottamus tarkoittaa siis sita, etta tiedamme millaista reaktiota voimme
toiselta osapuolelta odottaa vuorovaikutustilanteessa. Tama vaatii sdanndllisyytta ja
jatkuvaa vuorovaikutusta. Yhteiset kokemukset ovat tarkeita, ja esimerkiksi tilanteessa,
jossa esimies ja johdettava eivat tapaa kovinkaan usein, voi syntya epavarmuutta.
Luottamus vaatii molemmilta osapuolilta rehellisyyttd ja osallistumista. Luottamusta ei

synny ilman molemminpuolista yritysta. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 40-41.)

Luottamus rakentuu yleensa nopeasti tydsuhteen alussa. Kun luottamus on rakennettu
hyvin alusta lahtien, on se silloin avain onnistuneeseen vuorovaikutussuhteeseen.
Mydhemmin rakennettu luottamussuhde vie paljon aikaa. Jo kerran menetetty luottamus
vaatii paljon vakuuttelua ja todisteita muutoksesta. On myoés taysin mahdollista, etta
menetetty luottamus ei palaa enaa koskaan. Tassa tapauksessa ainut keino pois
huonosta tilanteesta on lopettaa tydsuhde kokonaan. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 43-44.)

Tilanne on havainnollistettu kuviossa 2.

Luottamuksen
Luottamuksen i
Luottamus menettaminen uudelleenraken- os luottamus ei palaudu
taminen

Vuorovaikutus-
suhde

Yhteisty6n

paattyminen

Kuvio 2. Luottamus esimies-alaissuhteessa

2.6 Vuorovaikutus- ja viestintataidot esimiestyossa

Vaestoliiton (2018) mukaan vuorovaikutus tarkoittaa kahden tai useamman ihmisen
valista vastavuoroista kommunikaatiota. Vuorovaikutus kattaa kaiken sen, miten olemme
toisten ihmisten seurassa. Se voi olla puhetta, sanoja, eleita ja iimeita, katseita tai
vaikkapa aantelya. Nykypaivana internet on luonut mahdollisuuden luoda

vuorovaikutuksen kirjoittaen, kuvilla seka hymioilla. Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus
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on nopeaa ja valiténta, kun taas viestien valityksellad se voi olla hitaampaa. Suomen
mielenterveysseura (2018) taas luonnehtii vuorovaikutusta kyvyksi tai haluksi vaihtaa
ajatuksia, kokemuksia, mielipiteita tai tekoja toisten kanssa seka toimia yhdessa.
Keskeista vuorovaikutuksesta on vastavuoroisuus; se ettd molemmat tai kaikki osapuolet

antavat panoksensa yhteiseen keskusteluun tai tapahtumaan.

Tydyhteisodn toimivuuden ja ilmapiirin perustana ovat luottamus ja toimiva vuorovaikutus.
Esimiehen vuorovaikutustaidot ovat merkittadvassa roolissa tiimin onnistumisten
nakokulmasta. Onnistunut esimiestyd vaatii poikkeuksetta hyvia vuorovaikutustaitoja,
seka luontevaa ja selkeda viestintaa. Selkean viestinnan ja onnistuneen vuorovaikutuksen
avulla pyritdan ohjaamaan tydyhteisdn jasenia kohti organisaation asettamia tavoitteita
(Hyppanen 2013, 37).

Onnistunut vuorovaikutus edellyttaa toisen osapuolen kuuntelua. Kuuleminen tarkoittaa
kykya ottaa sanat vastaan, seka ymmartaa ne. Kuuntelu ei ole pelkkaa sanojen
kuulemista, vaan se vaatii kuulijalta aktiivista pyrkimysta sisaistda kuultu informaatio. Kun
puhuja kokee, etta hanen asiansa on tullut kuulluksi, on kuuntelu ollut onnistunutta.
Kuuntelu muodostaa dialogin, joka mahdollistaa luottamuksen rakentamisen esimiehen ja
alaisen valille. Vuorovaikutus on parhaimmillaan vuoroin kuuntelua, ei vuoropuhelua.
Dialogi maaritelladn normaalia keskustelua syvemmaksi yhteydeksi. Dialogissa osapuolet
ovat aktiivisia ja tasavertaisia keskustelijoita, jotka tuovat esille omat mielipiteensa ja
kunnioittavat muiden nakdkulmia. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 104-106; Hyppanen
2013, 40.)

Vuorovaikutustilanteen onnistumiseen vaikuttaa myds tilanne. Tilanteen ajankohta,
paikka, kesto ja luonne ovat merkityksellisia tekijoita tilanteen onnistumiselle. Mahdollista
kommunikointitapaa on aina hyva pohtia etukateen. Jotkin tilanteet vaativat pitkan
kasittelyajan, kun taas osa tilanteista hoituu paremmin spontaanisti ja
suunnittelemattomasti. Eri viestintavalineet vaikuttavat eri tavalla. Sahkopostiviesti ei ole
yhta henkilokohtainen, kuin tapaaminen. Esimiestehtavassa tarvitaan erilaisia
viestintdkanavia ja onkin tarkeaa, ettd esimies osaa valita kuhunkin tilanteeseen sopivan

viestintakanavan. Kuvassa 3 on havainnollistettu viestintatapoja ja niiden vaikutus eroja.
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Vahva valkutus

I

Henkilokohtainen viestinta
Pienryhma kokous
kaytavakeskustelut
Webcasting
Videoneuwvottelu

Tekstiviesti Puhelinkeskustelu
Skype, messenger Aaniposti
Sahkibposti

Henkilékohtainen kie Ryhmakokous
Fopicidut asiakirjat

Faksi

Muistio Puheet
Tiedote

Raportti

Heikko vaikutus

Kuvio 3. Viestintavalineiden vaikuttavuus (Hyppénen 2013, 39).

2.7 Huipputiimin luominen

"Tiimi on ryhma ihmisia, jotka ovat organisoituneet suhteellisen pysyvaksi ryhmaksi jonkin
tydkokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun padmaaran ja sovittujen tavoitteiden
saavuttamiseksi yhteistydssa”. Toteaa Karl-Magnus Spiik teoksessaan tulokseen
tiimitydlla (Spiik 2004, 39-40). Katzenbach & Smith taas luonnehtivat tiimia seuraavasti:
"Tiimi on tarkasti maaritelty joukko ihmisid, joilla on toisiaan tdydentavia taitoja. He ovat
sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen, suoritusvaatimuksiin seka lahestymistapaan.
Jokainen tiimin jasen kokee olevansa vastuussa tiimin tuloksesta (Katzenbach & Smith
1993, 45). Naiden kahden maaritelman pohjalta on selkeaa, etta tiimi muodostuu

henkildista, joilla on selkea, yhteinen paamaara, johon tiimin jasenet ovat sitoutuneet.

Esimies vaikuttaa omalla toiminnallaan tiimin tuloksiin kannustamalla, valmentamalla,
seka ohjaamalla. Tiimin myyntiosaamista ohjaavat tyOtulokset, suorituskyky seka myyjien
oma henkilokohtainen kasvu. Kun ryhma menestyy, yksilotkin menestyvat. Huipputiimissa
onkin tarkeaa painottaa, etta rynman merkitys on yksittaisia jasenia tarkeampi. Jotta tiimi
saavuttaa huipputulokset, on jokaisen tiimin jasenen suoriuduttava yksilétasolla

erinomaisesti. Taman vuoksi jokaisella tiimin jasenella on oltava omia henkildkohtaisia
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tavoitteita. Henkilékohtaiset tavoitteet varmistavat sen, etta yksilét kokevat tekevansa
saman maaran tyota ryhman yhteisten tavoitteiden eteen. Saavutetut yksilétavoitteet

muodostavat tiimin yhteisen tavoitteen. (Rubanovitsch & Aalto 2008, 146-147.)
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3 Motivaatio ja sen muodostuminen

Tama luku kasittelee motivaatiota. Motivaatiota pidetaan yhtena isoimmista haasteista,
kun puhutaan ihmisten johtamisesta. Tassa luvussa kasitellaan sita, milla keinoin esimies
voi vaikuttaa tydntekijdiden motivaatioon, joka on myds yksi tdman opinnaytetydn
tutkimuskysymyksista. Syvennymme myds siihen, mitd motivaatio oikeasti on ja mista se

muodostuu.

Sana motivaatio pohjautuu latinankielisesta sanasta moveo. Moveo tarkoittaa suorana
kaannoksena liikuttamista. Motivaatio on se, joka saa ihmiset liikkeelle ja pyrkimaan kohti
jotakin tiettya paamaaraa (Rasila & Pitkonen 2010, 5). Myos Nieminen ja Tomperi (2008)
luonnehtivat motivaatiota tunteeksi, asenteeksi tai ajatukseksi, joka vie eteenpain
paivittdisessa toiminnassa. Motivaatio selittaa, miksi yksilot tekevat asioita. Motivaatiossa
on kysymys kayttaytymisesta, valinnoista ja tekemisen kestosta (Nieminen & Tomperi
2008, 31). Motivaation perustana voidaan pitdad motiiveja. Motiivit ovat erilaisia tarpeita,
haluja, vietteja tai palkkioita seka rangaistuksia. Motiivit ovat pddmaaratietoisia, mutta
emme aina ole tietoisia niista. Motiivit voivat siis olla joko tiedostettuja tai

tiedostamattomia. (Terveysverkko 2018).

llman motivaatiota ihnmiset eivat tahtaisi padmaariin, vaan olisivat ikdan kuin paikallaan.
Jos pohdimme itse, mitd motivaatio meille merkitsee, on se muutakin, kuin tyd tehokasta
suorittamista. Motivaatio voi olla tehokkaan tydskentelyn lisdksi myos ilon tunnetta,
vireytta, energisyytta ja intoa. Kun ihminen kokee olevansa motivoitunut, on han tehokas
tydntekija, joka hoitaa tyétehtavansa tarkasti, mutta suhtautuu tydhénsa myos innolla ja
ilolla. Tama tahto ja motivaatio syntyvat ihmisessa itsessaan. Toinen henkild, kuten
esimies ei voi suoranaisesti motivoida tydntekijadnsa, mutta voi omalla tekemisellaan

vaikuttaa motivoitumiseen. (Rasila & Pitkonen 2010, 5-6.)

Motivaatio
I

X

Kuvio 4. Motivaation laskukaava. (Rasila & Pitkonen 2010, 20)
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Kuviossa 4 Rasila & Pitkonen (2010) luonnehtivat motivaation laskukaavaa. Motivaatio
muodostaa innostumisesta, seka onnistumisesta. Innostuminen tarkoittaa kaikkia tekijoita,
jotka innostavat meita toimintaan. Innostumiseen vaikuttavat tydskentelyprosessi seka
tavoitteiden mielekkyys. Innostusta voi lisata esimerkiksi rahallinen korvaus tai halu oppia
uutta. Onnistuminen puolestaan tarkoittaa mahdollisuutta saavuttaa annettu tavoite.
Onnistuminen vaatii siihen tarvittavat resurssit, kuten osaamisen seka riittdvan ajan.

Onnistumiseen vaikuttaa suuresti annetun tavoitteen realistisuus.

Kuvio 4 konkretisoi hyvin motivaation muodostumista. Koska kyseessa on kertolasku,
voimme helposti ndhda, etta innostuminen ja onnistuminen ovat riippuvaisia toisistaan.
Jos onnistuminen on nolla, on myds motivaatio nolla. TAma tarkoittaa kaytdnndssa sita,
etta jos onnistumiseen ei ole mahdollisuutta, on motivaatiokin silloin olematon, vaikka

kyseessa olisikin mielenkiintoinen tyétehtava. (Rasila & Pitkonen 2010, 20-21.)

3.1 Motivaatioteoriat

Motivaatioteoriat keskittyvat kahteen eri kysymykseen. Joko “mika motivoi?”, jolloin
keskitytaan enemman tarpeisiin tai “miten motivoidumme?”, jolloin tarkastellaan
enemmankin mielen sisdisia prosesseja. Naita kahta jaottelua kutsutaan sisalto- ja
prosessiteorioiksi. Ei ole olemassa yhta ja oikeaa motivaatioteoriaa, joten on hyva
tarkastella motivaatiota useammasta nakdkulmasta ja tata kautta muodostaa oma

nakemys asiasta.
3.1.1 Maslown tarvehierarkia

Maslown tarvehierarkia on yksi vanhimmista teorioista motivaation ymmarryksessa. Se
vastaa kysymykseen “mika meita motivoi?”. Maslown mukaan meita kaikkia motivoi
samojen tarpeiden tyydyttdminen. Teorian mukaan ihmisen toimintaa ohjaavat viisi
tarvetta (kuvio 5). Hierarkian mukaan ihmiset pyrkivat ensin tayttdmaan alempien tasojen
tarpeet, ennen kuin siirtyvat tavoittelemaan korkeammalla hierarkiassa olevia asioita,
kuten arvostuksen tunnetta. (Hakonen & Nylander 2015, 141-143.)
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Kuvio 5. Maslown tarvehierarkia

-Fysiologiset tarpeet: Hengissa sailymisen edellytykset, kuten ruoka, juoma, terveys ja

lepo.

-Turvallisuus: Turvallisuudentunne, suojautuminen vaaroilta.
-Yhteenkuuluvuus: Ryhmaan kuuluminen, rakkaus ja ystavyys.

-Arvostus: Muilta saatu kunnioitus, itsetunto, sosiaalinen status.

-ltsensa toteuttaminen: Omien vahvuuksien kayttd, kehittyminen, luovuus.

Maslown tarvehierarkian nakokulmasta motivointi ei onnistu pelkastaan rahalla. Motivointi
onnistuu itsensa toteuttamisen tarpeen kautta. Itsensa toteuttamisen tarve tarkoittaa
esimerkiksi ohjaamista mielekkaisiin ja merkityksellisiin tydtehtaviin, tdma tarkoittaa siis
sita, ettd tyon tulisi olla sisalléllista ja tydntekijan pitaisi pystya kehittdamaan itsedan
tydssaan. (Hakonen & Nylander 2015, 142.)

3.1.2 Odotusarvoteoria

Odotusarvoteoria on prosessiteoria, jossa keskitytaan ajattelu- ja paattelyprosessiin.
Odotusarvon on kehittéanyt Viktor Vroom. Odotusarvoteoria on yksi yleisimmista
motivaatioteorioista yritysmaailmassa. Teorian pddajatuksena on se, etta ihminen
motivoituu annetusta tehtavastaan silloin, kun uskoo pystyvansa annettuun suoritukseen
ja uskoo saavansa suorituksesta palkkion ja pitaa tata palkkiota houkuttelevana. lhminen

nahdaan rationaalisena toimijana, joka harkitsee paatdksiaan. Teorian mukaan ihminen ei
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tee paatoksia universaalien tarpeiden mukaan, vaan jokaisella yksil6lla on omanlaiset
tarpeensa ja kokemukset omasta pystyvyydesta. Toimintaa ohjaavat kolme komponenttia:
odotus pysyvyydesta, palkkion houkuttelevuus seka valineellisyys. (Hakonen & Nylander
2015, 144-145.)

Odotusarvoteorialla voidaan selittda, miksi moni tyontekija kokee motivaationpuutetta.
Jotta henkild olisi motivoitunut, on hanen uskottava omiin kykyihinsa ja vaikutusvaltaansa.
Jos henkilé ei usko, ettd voi parantaa tydsuoritustaan, ei han mydskaan tee ponnistuksia
sen eteen. Jos nama lisdponnistelut eivat tuota tydntekijalle minkaanlaista lisdarvoa, ei
han myoskaan paranna suoritustaan. Jos tyosta luvattu palkkio ei ole realistinen tai silla ei
ole arvoa tydntekijalle, se ei motivoi. Jokainen tyontekija kokee saamansa palkkiot eri
tavalla. Osa tydntekijoista arvostaa taloudellista palkkiota, kun taas toinen haluaa
saavuttaa arvostusta. (Robbins 2000, 171 —-173.)

Odotusarvoteoriasta voidaan johtaa kolme teesia:
1. Usko siihen, etta tavoite on mahdollista saavuttaa.
2. Usko tavoitteen arvoon ja merkitykseen.

3. Usko siihen, etta ponnistus tuottaa palkkion. (Viitala 2004, 155.)

3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisainen ja ulkoinen
motivaatio poikkeavat toisistaan palkkioiden, seka kayttaytymistad suuntaavien motiivien
puolesta. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio taydentavat usein toisiaan. Ne voivat toimia
my0ds paallekkain, mutta yleisesti ottaen toinen ohjaa motivaatiota vahvemmin. Sisaisessa
motivaatiossa motivaation Iahde syntyy sisaisesti, joka tarkoittaa, ettd ihmisen
kayttaytymisen syyt ovat sisaisia. Inminen toimii omasta tahdostaan ilman ulkopuolisia
vaikutteita ja han kokee iloa toiminnastaan. Sisdisen motivaation katsotaan olevan
pitkékestoista ja se voi olla myds pysyvaa. Sisaiset palkkiot ovatkin usein tehokkaampia,
kuin ulkoiset. (Terveysverkko 2018; Hyppanen 2013, 141.)

Sisaiseen motivaatioon vaikuttavat monet eri tekijat. Sisdisia motivaatiotekijoita ovat
esimerkiksi vapauden tunne, oivalluksen kautta syntyva onnellisuus, merkityksellisyys,
itsensa toteuttaminen ja yhteenkuuluvuuden tunne. Sisdinen motivaatio voidaan nahda

tunteina, jotka vastaavat ylemman tarvehierarkian mukaisiin tarpeisiin. Sisainen
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motivaatio liittyy tavoitteiden sisaltéon, eika se heraa palkkioilla. Jos paasemme
harjoittamaan ty6tehtavaa, jonka koemme mielekkaaksi, on kyseessa sisainen motivaatio.
(Hyppanen 2013, 140-141; Otavan Opisto 2015.)

Ulkoisessa motivaatiossa motivaatio johtuu ulkoisista tekijoista. Ulkoisen motivaation
l&hteet ovat siis aina lahtdisin jostakin muualta kuin omasta toiminnasta. Verraten
aiempaan esimerkkiin, ulkoisen motivaation tilanteessa ihminen ei koe, etta itse tyonteko
tai tyotehtava olisivat motivoivia, vaan siitd saadut palkkiot toimivat paaasiallisena
motivaation lahteena. Ulkoisia motivaatiotekijoitd ovat perinteisimmin raha, asema seka
etuudet. Sisdisesta motivaatiosta poiketen ulkoinen motivaatio on usein lyhytkestoista.
Ulkoinen motivaatio voi olla myds negatiivista. Talléin ulkoinen motivaatio voi syntya joko
rangaistuksen pelosta tai sitten ryhman asettamista paineista. (Hyppanen 2013, 141;
Otavan opisto 2015.)

Esimiestydn kannalta tarkeaa on, etta esimies tunnistaa alaisissaan sisaisen ja ulkoisen
motivaation erot. Toisille rahallinen palkkio merkitsee kyseisessa tydssa enemman, kuin
itsensa toteuttaminen. Naita eroja tunnistamalla esimies pystyy myoétavaikuttamaan
alaistensa motivaatioon merkittavasti. Kaikkien aineellisten palkkioiden lisaksi
esimiestyolla on suuri merkitys motivaatioon, kun se on tehty oikein. (Hyppanen 2015,
141-142.)

3.3 Palkitsemiskeinot ja niiden kayttd

Palkitsemiskeinoiksi katsotaan kaikki asiat, joita tydnantaja pystyy tarjoamaan ja joita
toimihenkil6t pitavat palkitsevina. Palkitseminen voidaan jakaa aineettomaan- seka
taloudelliseen palkitsemiseen. Yleisesti otettuna taloudellinen palkitseminen on meille
tutumpi palkitsemisen muoto ja palkitsemisesta puhuttaessa usein tarkoitetaankin
taloudellista muotoa. Aineettoman palkitsemisen on kuitenkin todettu olevan organisaation
menestyksen kannalta tarkedmpi, koska silld on suurempi vaikutus henkiléstén
motivaatioon. (Kauhanen 2010, 97.) Kuviossa 6 Viitala (2004) luonnehtii ei-taloudellisen ja

taloudellisen palkitsemisen muotoja.
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Kokonaispalkitseminen
Ei-taloudelliset palkkiot Taloudelliset palkkiot

Urapalkkiot Sosiaaliset palkkiot
*»  [lizetyd +  Statussymbolit
= Iisensa +  Kiitos ja tunnustus Epasuora palkitseminen Suora palkitseminen

kehittaminen + Sosiaaliset
Peruspalkka

*  Urakehitys kontakit
Vapaaehtoinen

+ Lizsaelakevakuutus .
Lainsaadanta + Sairauskuluvakuutus Suorituspalkka
«  Efakevakuutus +  Matkavakuutus Tulospalkkio Taitolisa
+ Sairausvakuutus + Vapaa-ajanvakuutus Osakeoptio + Kielitaito
*  Tybttomyysvakuutus + Ravintoetu Henkildkohtainen + Monitaitoisuus
* Tapaturmavakuutus + Puhelinetu lisa
* Autoetu

Asuntoetu

Kuvio 6. Palkitsemisen keinot (Viitala 2004, 271.)

3.3.1 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen jaotellaan kahteen eri osa-alueeseen, urapalkkioihin ja sosiaalisiin
palkkioihin. Urapalkkiot sisaltavat itse tydn, joustavat tydajat, etenemismahdollisuudet
seka itsensa kehittdmisen. Sosiaaliset palkkiot taas ovat palautetta, julkista tunnustusta,
kuten ansiomerkkeja, statusta seka tydyhteisén edustamista. Varsinkin tydaikajarjestelyt
ovat isossa roolissa henkildstdn tyotyytyvaisyytta mitatessa, mutta sen suhteen ollaan
edelleen jaykkia. Myods etatydon mahdollisuus on edelleen harvinainen etu tydpaikoilla,
vaikka sen mahdollistamiseen olisi resursseja ja kyseessa on vain uusi tydn tekemisen
muoto. (Kauhanen 2010, 97; Sitra 2013.)

Aineettomia palkitsemistapoja on useita, mutta kustannustehokkain naista keinoista on
palautteen anto, jolla pyritdén arvostuksen nayttamiseen. Palautteen anto voi olla seka
positiivista, ettd negatiivista, silld myds negatiivinen rakentavasti annettu palaute osoittaa,
ettad esimies uskoo alaisensa potentiaalin ja haluaa hanen paasevan parempiin tuloksiin.
Ihmisten elamantilanteita ja erilaisuutta tulisi kunnioittaa ja henkildstda pitdisi kuunnella
seka osallistaa enemman palkitsemisen kokonaisuutta kehitettdessa. Esimiehen
palautteella, kehuilla ja huomionosoituksilla on enemman arvoa kuin rahalla, jokainen
ihminen haluaa kokea olevansa tarkea. (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014, 109; Sitra
2013.)

3.3.2 Taloudellinen palkitseminen

Tyon taloudellinen palkitseminen poikkeaa aineettomasta palkitsemisesta silla, ettd se on
I&ahes valttamatonta. Tyodsta maksetaan aina palkkaa, silla palkka ndhdaan korvauksena
tehdysta tyosta. Palkan maara ja se miten se muodostuu, vaihtelee eri toimialoilla seka
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toimihenkil6illa. Perinteisen taloudellisen palkitsemisen muoto on kiintea rahapalkka.
Vuonna 2018 suurin osa tydnantajista on siirtynyt palkkamalliin, jossa palkka muodostuu
kolmesta tekijasta: henkilokohtainen osuus, vaativuusosuus seka tulososuus. Kiinted osa
palkasta ovat henkilékohtainen- ja vaativuusosuus. Tulososuus palkasta on suoraan
sidonnainen henkildén tydsuoritukseen, esimerkiksi myyntimaaraan. (Kauhanen 2010, 104-
106.)

Taloudelliseen palkitsemiseen liittyy kiintedn rahapalkan lisdksi my6s muita etuja,
yleisimpia ovat: palkankorotukset, palkanlisat luontoisedut, muut edut seka
tulospalkitseminen. Palkanlisat voivat olla esimerkiksi erilaiset taitolisat, kuten kielitaitolisat
tai perehdyttamislisa. Luontoisedut voivat kattaa esimerkiksi tydsuhde ajoneuvon,
puhelimen, ateriaedun tai asuntoedun. Muut edut voivat olla tydésopimukseen sisallytettyja
etuja kuten sairaskuluvakuutus, matkavakuutus, lisdelake ja niin edelleen.
Tulospalkitseminen on 2000-luvulla yleistynyt, mutta edelleen harvinainen palkitsemisen
muoto. Tulospalkkiojarjestelmassa palkkio on sidoksissa etukateen maariteltyihin
tavoitteisiin, joita on yleensa useampi kuin 3. Palkkiojarjestelma voi koskea suuriakin
ryhmia organisaation sisalla, tai jopa koko organisaatiota. Tulospalkkiot maksetaan
yleisesti 1-4 kertaa vuodessa. (Kauhanen 2010, 106-111.)

3.3.3 Esimies palkitsijana

Lahiesimies on suuressa roolissa kunkin tyontekijan johtamisessa. Esimies asettaa
tavoitteet, seka ohjaa ja tukee suoriutumista. Esimiehen tehtava on myos arvioida
tyontekijoiden suoriutumista ja palkita suoriutumisen mukaan kayttden joko aineettomia tai
taloudellisia keinoja. Esimiestydn haasteena on henkiléstdn moninaisuus ja muuttuvat
olosuhteet. Jotta esimies pystyisi toimimaan mahdollisimman oikeudenmukaisesti, seka
johdonmukaisesti, on hanen tunnettava alaisensa hyvin. Esimies ei voi johtaa tiimin
jokaista jasentad samalla tavalla. Esimiehen pitda pystya muuttamaan omaa
johtamistyylidan seka tilanteen, ettd henkiléstén mukaan. (Kauhanen 2010, 118-119.)

Kuviossa 7 havainnollistetaan kuviona erilaiset palkitsemiskeinot.
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Kuvio 7. Palkitseminen.
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4 Sitouttaminen organisaatiossa

Viimeinen teorialuku kasittelee sitouttamista. Luvun tarkoituksena on selventaa lukijalle,
mitd sitoutuminen tarkoittaa, mitka ovat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ja milla keinoin

sitoutumista voidaan edistaa.

Sitoutumisella tarkoitetaan yleisesti tyontekijan positiivista asennetta omaa
organisaatiotansa kohtaan. Sitoutuminen voi tarkoittaa sitoutumista organisaation
toimintaan tai vaikkapa arvoihin. Sitoutuneet tydntekijat ovat organisaation voimavara,
silla sitoutuneet tydntekijat haluavat toimia organisaation parhaaksi ja tekevatkin aina
kaikkensa annettujen tavoitteiden ja arvojen eteen. Sitoutunut tydntekija ei vaihda helposti
tydpaikkaa. Han kokee organisaation arvot ja tavoitteet omikseen, joten tyopaikan
vaihtaminen rikkoisi naita periaatteita. Sitoutuminen organisaatioon voidaan jakaa
kolmeen erilaiseen osa-alueeseen: tunneperaiseen sitoutumiseen, normatiiviseen
sitoutumiseen seka jatkuvuussitoutumiseen. Tunneperaisesti sitoutunut henkilé haluaa
kuulua organisaatioon, kun taas normatiivisesti sitoutunut kokee eraanlaista velvollisuutta
organisaatiota kohtaan. Jatkuvuussitoutunut ajattelee pitkalla tadhtaimella ja kokee, etta
mahdollinen irtautuminen organisaatiosta aiheuttaisi jo saavutettujen etuuksien
menettamista. Jatkuvuussitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen ovat enemmankin
pakosta syntyvia sitoutumisen muotoja, kuin tunneperainen sitoutuminen. (Leiviska 2011,
120-121.)

Niemisen & Tuomisen (2008) mukaan tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat seuraavat

tekijat:

- organisaation tuki
- organisaation tavoitteiden ja arvojen hyvaksyminen, seka niihin uskominen
- halu ponnistella organisaation puolesta

- halu pysya organisaation jasenena.

Hyppanen (2013) on puolestaan sita mielta, ettd henkildstdn sitoutuminen organisaatioon
on riippuvainen tydétyytyvaisyydesta. Siihen vaikuttavat myds itsenaisyys, johdolta
vastaanotettu tuki, sopiva palkitsemisjarjestelma seka tydn sopiva haasteellisuus. Miten
esimies voi tunnistaa, ovatko ndma tekijat kunnossa ja onko henkild sitoutunut? Hyppasen

(2013) mukaan henkildn sitoutuminen nakyy siing,

-kuinka paljon henkilé on valmis tekemaan tydtehtavia, jotka ylittavat hanen tavalliset

tyétehtavansa
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-miten henkil® on sisaistanyt yrityksen arvot seka annetut tavoitteet
-kuinka paljon henkilé on valmis ndkemaan vaivaa naiden eteen seka,

-kuinka pitkaan henkilo pysyy yrityksen palveluksessa.

4.1 Sitouttamisen keinot

Henkildston sitouttamiseen vaikuttavat esimerkiksi vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet,
oikeudenmukainen palkkaus, sekd hyva vuorovaikutus esimiehen kanssa. Hyppasen
(2013) mukaan esimiehen tulisi ottaa henkilosto tydjarjestelyihin seka tyoyhteisdon
littyvaan paatdksentekoon mukaan. Ottamalla tydntekijat mukaan paatdksentekoon,
voidaan heidat helpommin sitouttaa seka tavoitteisiin, etta itse tydhén. Tdma puolestaan
parantaa tuottavuutta seka lisda motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. (Robbins & Judge 2012,
156.)

Tybilmapiiri on osittain tydntekijdiden omalla vastuulla. Jokainen tiimin jasen voi levittda
positiivista energiaa ymparilleen ja tarjota omaa apuaan oma-aloitteisesti. On kuitenkin
tarkeaa, etta esimies johtaa esimerkilla ja korostaa yhteisollisyytta, jotta tiimi pyrkisi
yhteisiin onnistumisiin ja kohtia yhteisia paamaaria. Sitoutumiseen vaikuttavat vahvasti
myos tydn merkityksellisyys seka vaikuttavuus. Esimiehen tulisi korostaa tyon
merkityksellisyytta positiivisen palautteen kautta. Sitoutumista vahvistaa kaikkein eniten
onnistuneet vuorovaikutussuhteet, silla ne edistavat muitakin sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoita. Avoin dialogi ja molemminpuolinen palautteen antaminen lisaavat luottamusta,

joka johtaa vahvempaan tunnesiteeseen ja sitoutumiseen. (Hyppanen 2013, 155-158.)

Nederstrom (2015) listaa blogissaan sitouttamisen viisi tekijaa, jotka ovat

-Luottamus johtoon — liman luottamusta johtoon, yrityksen toiminta ei ole vakaalla

pohjalla. Henkiléstdn on oltava luottavaisia tavoitteiden ja padmaarien suhteen.

-Tydn merkityksellisyys — Kun oma tyd tuntuu merkitykselliseltd ja mielekkaalta, se

kasvattaa sisaistd motivaatiota. Sisdinen motivaatio on kestavaa ja lisaa sitoutumista.

-Tunnustus onnistumisesta - Henkilostod toivoo suorituksistaan tunnustusta. Tama lisaa

sisaista motivaatiota.

-Sosiaalinen tuki - Hyva vuorovaikutus, toisten huomioon ottaminen ja keskinainen

kunnioitus ovat tarkeita tekijoita tyopaikalla.
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Jokaisen organisaation tulisi pyrkia sitouttamisen keinojen avulla tunneperaiseen
sitoutumiseen. Sitoutuneet tydntekijat antavat kaikkensa ja tuottavat tulosta
organisaatiolle. Tunneperainen sitouttaminen edellyttda avointa tydymparistda, jossa
vallitsee positiivinen ilmapiiri. Vuorovaikutuksen on oltava hyvaa, jonka avulla voidaan
jakaa palautetta ja kannustuksia. Tyon on oltava haasteellista, mutta ei liian hankalaa,
jotta motivaatio pysyy ylla. Yksilétasolla omaan tydhon vaikuttaminen ja onnistunut

palkkaus lisdavat sitoutumista. (Nederstrém 2015.)

4.2 Tyonimu

Tyon imu tarkoittaa tarmokkuutta seka omistautumista tydhon. Tyon imu on tila, jossa
tyontekija kokee olevansa omistautunut tydlleen, joka tdman seurauksena tuottaa
onnellisuutta ja hyvinvointia tydntekijdssa. Tydn imu johtaa tydntekijan aloitteellisuuteen,
joka taas johtaa yrityksen parempiin tuloksiin. Tyon imun seurauksena ihminen viihtyy
tydssaan, vaikka tyo olisikin vaativaa ja haastavaa. Tyon imu ei ole synonyymi esimerkiksi
tyohyvinvoinnille tai tyotyytyvaisyydelle. Tydn imu on edellisista termeista poikkeava
esimerkiksi siind, etta se sisaltaa energisyyden ja omistautuneisuuden omaa tyota
kohtaan. Tyon imua ei myodskaan tule sekoittaa yleisemmin tunnettuun flow-tilaan. Flow-

tila on lyhytaikaisempi kokemus, joka ei voi tarttua. (Hakanen 2011, 6-7.)

Tyon imua voidaan kuvata kolmella kasitteella:

- Omistautuminen — yksildn kokemus merkityksellisyydesta, ja innokkuudesta,

inspiraatiosta ylpeydesta seka haasteellisuudesta tydssa.

- Tarmokkuus — kokemus energisyydesta, jolloin yksilé haluaa panostaa tyéhénsa, seka

toimii sinnikkaasti vastoinkaymisia kohdatessaan.

- Uppoutuminen — yksilon syva keskittyneisyyden tila, joka johtaa tydhon paneutumiseen.
Uppoutuneessa tilassa aika kuluu nopeasti, kuin huomaamatta ja tyosta irtautuminen voi
tuntua vaikealta. (Hakanen 2011, 38-39.)

Tydn imua kokevat tyontekijat ovat myos ennen kaikkea hyoty yritykselle. Tydn imua ei

tarkoita ainoastaan sit, etta toissa olisi kivaa. Tyon imu mahdollistaa sen, etta tydntekijat

- ovat oma-aloitteisia

- auttavat myos tyokavereitaan suoriutumaan paremmin

- ovat tuotteliaita

25



- sitoutuvat tydhonsa ja tydpaikkaansa

- ovat muita tydntekijoita onnellisempia ja positiivisempia
- kokevat, etta tyo rikastuttaa omaa elamaa

- lisdavat asiakastyytyvaisyytta, seka -uskollisuutta.

Naiden tekijoiden pohjalta tydn imu on suoraan sidoksissa my0s yrityksen tulokseen. Tyon
imua kokeva tyéntekija onnistuu omassa tydéssaan paremmin, seka rohkaisee kollegoitaan
suoriutumaan paremmin — tdma voi osaltaan olla suoraan vaikutuksessa koko tiimin
tulokseen. Tyon imun avulla tydntekija on myos aloitteellisempi kehittdmaan omaa
tydtehtavaansa ja prosesseja, joka tuottaa tehokkuutta. Asiakastyytyvaisyyden
kasvattaminen ja luottamuksen herattaminen tuo myds yritykselle parempaa mainetta.
(Hakanen 2011, 41.)

Ty6n imua voidaan mahdollistaa kehittamalla tydtehtavien voimavaroja. Hakanen
luonnehtii kirjassaan (2011) 25 erilaista elementtia, jotka omalta osaltaan vaikuttavat tyén

imuun. Tarkeimmat kymmenen poimintaa naista elementeista ovat,

Tyotehtavien monipuolisuus seka kehittavyys — Tyon on oltava kehittavaa ja monipuolista.
Yksilon tulisi kokea, etta hanen tekemansa tyd mukailee hanen vahvuuksiaan ja haastaa

hanen taitojaan.
Itsendisyys — Riittdva mahdollisuus tydn omaan organisointiin.

Valitdn palaute — Palaute omasta tydsuorituksesta on tarkea hyvinvoinnin kannalta. On
tarkeaa tunnistaa omat aikaansaannokset ja tehda naista tydn tekemisen tapoja myos

jatkossa.

Merkityksellisyys — Tydn olisi oltava merkittavaa laajemmalla mittakaavalla. Tyossa pitaisi
pystya toteuttamaan laajempaa kokonaisuutta, jolla on merkitys myds muiden ihmisten

elamalle.
Palkitsevuus — Vuorovaikutustilanteet tulisi kokea palkitsevana, ei kuormittavana tekijana.

Roolien ja tavoitteiden selkeys — Kun tavoitteet ja roolit ovat selkeat, on tyontekijan

helpompi toimia muutostilanteissa ja organisoida omaa ty6tadan innostavammaksi.

Paatoksentekoon osallistuminen — Henkildston tulisi olla mukana paatéksenteossa, kun

kyse on esimerkiksi tydjarjestyksesta.
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Esimiehen ja tydyhteison tarjoama tukiverkosto — Kokemus siita, etta kukaan ei toimi

organisaatiossa yksin, on tarkea.

Luottamus — Luottamus toimii myds tukiverkkona. Haastavissa tilanteissa ihmisten valiset
luottamussuhteet auttavat ratkaisemaan ongelmia ja parantavat vuorovaikutusta

organisaation sisalla.

Palaute ja arvostus — Suorituksista on tarkeda saada myonteista palautetta, joka lisda
arvostuksen tunnetta. (Hakanen 2011, 52-59.)
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5 Teorian yhteenveto

Opinnaytetyon teoria koostuu kolmesta paaotsikosta; Myynnin johtamisesta, motivaatiosta
seka sitouttamisesta. Myynnin johtamiseen liittyy monia osa-alueita, mutta tarkeimmat
raamit johtamiselle voidaan luoda johtamisen nelikentalla. Kuvio 8 havainnollistaa

johtamisen nelja tarkeinta teemaa.

Tavoite Seuranta

Kuvio 8. Johtamisen nelikentta (Salminen 2014, 59).

Ollakseen hyva myynnin esimies, tulee ymmartaa, mitka tekijat vaikuttavat alaisten
motivaatioon, miten motivaatio syntyy ja miten sitéd voidaan johtaa. Motivoituminen lahtee
aina liikkeelle henkilosta itsestdan. Kukaan ei voi suoranaisesti motivoida toista, mutta
siihen voidaan myo6tavaikuttaa monin eri tavoin. Jokaista tydntekijaa voidaan opettaa
motivoitumaan. Esimiestydssa tarkeinta on luoda sellaiset olosuhteet, joiden avulla
tyontekija paasee kehittamaan omia taitojaan ja luovuuttaan (Toikka, 2012). Kuviossa 9

on kuvattu yksinkertaisesti kaikki ne tekijat, jotka vaikuttavat henkilon tydmotivaatioon.
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Kuvio 9. Tydmotivaation muodostuminen (Aarnikoivu 2008, 153).

Henkildston sitouttaminen on noussut tarkeadksi teemaksi Iahivuosina, joka on johtanut
siihen, etta tydkokemukset ovat parempia ja organisaatiot sen avulla muuttuvat
tehokkaammiksi. Yritykset ovat alkaneet ymmartaa, etta sitoutuneet tyontekijat
hyodyttavat muitakin kuin itsedan. He ovat hyoty yritykselle, yrityksen asiakkaille, seka

kokovaltaiselle liiketoiminnalle. (Bridger 2015, 17.)

Kuten Leppanen (2015) toteaa blogikirjoituksessaan, sitoutuminen ei tarkoita sita, etta
tyontekijalla olisi tdisséd mukavaa ja hauskaa. Vaikka tyontekija pitaisikin tyostaan, ei se
tarkoita sita, ettd han antaisi taytta panostaan itse tydhon. Sitoutunut tydntekija nakee
tybssaan ja ymparistdssaan muitakin palkitsevia elementteja, kuin rahan. Tdman vuoksi
sitoutunut tydntekija ei vaihtaisi tydpaikkaa pelkan palkankorotuksen toivossa. Sitoutunut
tyontekija uskoo aidosti organisaatioon ja sen maarittelemiin arvoihin. Han haluaa kehittaa
organisaatiota ja kasvaa sen mukana paremmaksi. Ty6hon ja organisaatioon
sitoutuminen riippuu monista erilaisista tekijdista, eika se ole pysyvaa. Sitoutumissuhdetta
on yllapidettava ja kehitettava. Kuviossa 10 on pyritty jaottelemaan erilaisia tekij6ita, jotka

ovat vahvasti sidoksissa yksilon sitoutumiseen.
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Kuvio 10. Tyéhon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.
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6 Laadullisen tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa esitelldaan laadullinen tutkimus, tutkimuksen toteutustapa seka perustelut
sille, miksi kirjoittaja valitsi kyseisen tutkimustavan. Taman luvun tarkoituksena on myos
esitelld opinndytetydprosessin alussa laadittu aikataulu, sen vaiheet ja mahdolliset riskit.

Lopussa esitelldaan opinnaytetydssa kaytetyt aineistot.

6.1 Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Kirjoittajan laatima aikataulu (taulukko 1), on laadittu opinnaytetyéprosessin
alkuvaiheessa. Kirjoittaja paatti laatia aikataulun ainoastaan viikko tasolla, silla
kirjoittamisprosessi olisi liilan ankara, jos sita suunnittelisi paiva tasolla kuukausia
etukateen. Kirjoittaja koki, etta viikko tasolla tehty aikataulu olisi paras myds sen vuoksi,
jos Kirjoitusprosessi etenisi suunniteltua nopeammin. Viikko tasolla laadittu aikataulu on
antanut suunnan toiminnalle, jotta prosessi etenee haluttuun tahtiin ja tyo tulee valmiiksi
ajoissa. Vaikka opinnaytetydssa on toimeksiantaja, ei toimeksiantaja ole antanut

prosessille aikataulua, joten on ollut kirjoittajan vastuulla johtaa prosessia itsenaisesti.

Tehtava Palautus
Haastatteluiden

sopiminen

Haastattelut, Tiimi A

Lahteiden etsintaa, Vertaisarviointi Kontoon
Opinnaytetyon rakenne 1.11.2018

Johdanto, toimeksiantajan Vertaisarviointi 5.11.2018

esittely, tutkimus

Teoriakasite 1 1 versio palautus
15.11.2018
Teoriakasite 1, Tapaaminen ohjaajan
Haastattelut tiimi B kanssa 19.11.2018
Teoriakasite 2 2 versio palautus
6.12.2018
Teoriakasite 2 Tapaaminen ohjaajan

kanssa 11.12.2018
Teoriakasite 3,
Haastattelut tiimi C
Teoriakasite 3

Lomaviikko
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Rastiviikko
Teorian yhteenveto
Tutkimusmenetelma, riskit

Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset 3 versio palautus
28.1.2019

Korjaukset Tapaaminen ohjaajan
kanssa 7.2.2019

Pohdinta

Pohdinta

Viimeistely ja korjaukset Tapaaminen ohjaajan
kanssa 28.2.2019

Kypsyysnayte, palautus Kypsyysnayte 8.3.2019
Urkundiin

Viimeinen palautus 15.3.2019

ohjaajalle, valmis

julkaisuun

Taulukko 1. Aikataulu

6.2 Mahdolliset riskit

Suurimpina riskeina kirjoittaja piti motivaation puutetta, vasymysta, seka sairastumista.
Motivaationpuute olisi ollut mahdollinen riski, mikali opinnaytetyOprosessin aikana
kirjoittajasta olisi tuntunut, ettd on valinnut itselleen vaaran aiheen. Taman lisaksi
motivaatio voisi laskea, jos tyd tuntuisi liian hallitsevalta osalta elamaa. Tata kirjoittaja
pyrki hallitsemaan erottamalla selkeasti vapaa-ajan, seka kirjoittamisen. Amerikkalaisen
jalkapallon harrastaminen toi hyvaa tasapainoa kirjoitusprosessiin. Motivaation puutteen
iimetessa kirjoittaja olisi ottanut valittémasti yhteytta ohjaajaan ja pyytanyt neuvoa, seka

hakenut inspiraatiota eri lahteista.

Vasymys oli my0s yksi riskeista, joka vaikuttaisi paljon opinnaytetydprosessiin. Koska
opinnaytety6 on pitka prosessi, joka vaatii aikaa ja paneutumista, olisi mahdollista, etta
kirjoittaja kokee suurta vasymysta prosessin aikana. Vasymyksen ehkaisemiseksi ol
tarkeaa, etta kirjoittaja pyrki pitamaan kiinni hyvasta unen saannista, ruokailusta seka
likunnasta. Arjen rytmittaminen helpotti kirjoitusprosessia. Koska kirjoittaja pyrki
tekemaan tyota silloin, kun koki inspiraatiota kirjoittaa, tapahtui kirjoitus vaihtelevasti joko
paivalla tai illalla, milloin vireys taso oli korkealla. Tama mahdollisti flow-tilan ja tehokkaan
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tydskentelyn. Tarkein tekija vasymyksen hallitsemiseksi oli se, etta kirjoittaja ei ottanut

muita suuria projekteja kirjoitusprosessin rinnalle vaan keskittyi taysin opinnaytetydhdn.

Todennakoisin riskeista oli, etta yleiset flunssa-aallot, joita vuodesta toiseen talvisin
nahdaan, iskisivat kirjoittajaan keskella kirjoitusprosessia. Tartuntariski kouluissa on
yleensa suuri ja kirjoitusprosessin aikana kirjoittaja vierailisi paljon esimerkiksi kirjastossa,
jossa kirjoihin on koskenut monia ihmisia paivan aikana. Jos flunssa iskisi, olisi kuitenkin
odotettavaa, etta flunssa ei veisi kirjoittamisesta aikaa kuin muutamia paivia tai
korkeintaan viikon. Jos tama riski toteutuisi, tulisi kirjoittajan levata ja kayda laakarissa.
Jotta pystyttaisiin ehkdisemaan sairastumisen riskia, oli tarkeaa pesta kasia, pitda huolta
yleisesta hyvinvoinnista ja valttaa kontaktia ihmisten kanssa, joilla on flunssa. Kuvio 11.
havainnollistaa kirjoittajan tunnistamat riskit, nilden ehkaisemisen ja riskien hallinnan,

mikali ne toteutuvat.

Motivaation puute Vasymys Sairastuminen

Miten valtyn riskilta?

Pidan huolta sdannallisesta Pidan huolta
unirytmistd, urheilen ja vastustuskyvystdni, pesen
syin terveellisesti. En ota kadet huolellisesti ja valtdn
suuria projekteja kontaktia kipeiden
opinngytetyon rinnalle. inmisten kanssa.

Valitsen itsedni
kiinmostavan aiheen,
erotan koulutydn ja vapaa-
djan toisistaan

Toimenpiteet, jos riski toteutuu

Keskityn parantumiseen ja
Lepddn ja keskityn kdyn ladkdrissa. Pyrin
kerda@maan voimia, pyyddn hyGdyntamadn
apua ohjagjalta. Haen varaviikkoja ja teen
energiaa harrastuksista. rastityot mahdollisimman
nopeasti.

Etsin uusia nakokulmia ja
|dhteitd aiheeseen, haen
apua chjaajalta seka
kezkustelen asiasta
ystavien kanssa.

Kuvio 11. Riskienhallinta

6.3 Opinnaytetyossa kaytetty tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetydn keskeinen tutkimusosa suoritettiin laadullisen tutkimusmenetelman

keinoin, puolistrukturoidun haastattelun avulla. Kirjoittaja paatyi puolistrukturoituun
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haastattelumetodiin sen vuoksi, etta strukturoitu haastattelu tai teemahaastattelu eivat
olisi tuoneet oikeanlaisia tuloksia. Teemahaastattelussa kdydaan lapi ennalta asetettuja
teemoja, joiden avulla haastattelija pitda keskustelun tietyssa aihepiirissa.
Teemahaastattelussa keskustelu on avointa, eikd samoja kysymyksia valttamatta nouse
esille jokaisessa haastattelussa. (Eskola & Suoranta 2000, 85-87.) Puolistrukturoidussa
haastattelussa kysymykset ovat valmiiksi laaditut ja ne ovat kaikille vastaajille samat.
Strukturoidusta haastattelusta poiketen puolistrukturoidussa haastattelussa ei kayteta
valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan jokaiseen kysymykseen voi haastateltava vastata omin
sanoin (Eskola & Suoranta 2000, 85-87). Puolistrukturoitu haastattelu sopii hyvin
tilanteisiin, joissa halutaan tietoa juuri tietyista aihealueista, eikd haastateltaville tasta
syysta haluta taikka ole tarpeellista antaa kovin suuria vapauksia haastattelutilanteessa
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Puolistrukturoidun haastattelumenetelman
kirjoittaja valitsikin juuri sen vuoksi, ettd saadaan tarvittavan yksityiskohtaiset vastaukset

tiettyihin aihepiireihin.

Haastatteluotoksena oli kolme Yritys X:n sisaista tiimia, joista jokaisesta tutkimukseen
osallistui 5-7 henkildoa. Haastatteluissa kuultiin seka toimihenkiloita, etta esimiehia.
Kirjoittaja koki, etta olisi hyddyllista ottaa tutkimukseen mukaan molemmat nakokulmat.
Nain ollen yrityksen tiimeista voisi saada aiheesta mahdollisimman kattavan ja
yksityiskohtaisen tutkimustuloksen, jonka avulla mahdollistetaan paras lahtoétilanne
tuloksien pohdinnalle. Naiden haastatteluiden avulla opinnaytetydhon pyrittiin kerédmaan
sellaisia tietoja, jotka olisivat relevantteja seka yleistettavia ja luotettavia. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittda millaista esimiestyon laatu, tydntekijdéiden motivointi ja
sitoutuminen on talla hetkelld Yritys X:ssa. Talle opinnaytetydlle asetettiin
tutkimustyyppiselle opinnaytetydlle ominaiset tavoitteet, jotka esitetdan
paatutkimuskysymyksen, seka siihen liittyvien alakysymysten kautta. Nama kysymykset
luokiteltiin tutkimusongelmiksi, joihin toteutetulla tutkimuksella haettiin vastauksia, sekd

naiden pohjalta kehitysehdotuksia.

6.4 Kaytetyt aineistot ja analyysit

Opinnaytetyon aineistona kaytettiin paaasiassa kirjallisuutta seka laadullisia haastatteluja,
jotka toteutettiin yritys X:n asiakaspalvelun esimiehille seka henkilostolle. Haastattelut
suoritettiin one-to-one haastatteluina suljetussa tilassa. Haastatteluaineisto on aineisto,
joka on koottu tutkimuksessa saaduista haastatteluvastauksista. Aineisto kattaa kaiken
sen, mita haastatteluun osallistuneet haastateltavat kasittelivat vastauksissaan. Hyva
laadullinen tutkimus kattaa Haaga-Helia Ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaan 5-8

henkild6a. (Laine, 2017) Tassa tutkimuksessa haastatteluja suoritettiin 18 kappaletta, joten
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aineisto oli erittdin kattava ja taten yleistettavissa samankaltaisiin yrityksiin. Haastateltujen
henkildiden nimia tai heidan edustamiaan tiimeja tai yritysta ei mainita tutkimustuloksissa.
Haastattelukysymykset olivat valmiiksi laaditut ja kaikille vastaajille esitettiin samat
kysymykset. Kirjoittaja laati haastatteluja varten kaksi erillistd kysymysrunkoa, joista
toinen esitettiin henkildstdlle ja toinen esimiehille. Laaditut haastattelurungot pohjautuivat
vahvasti kasiteltyyn teoriaan ja niiden jarjestys on pyritty mukauttamaan opinnaytetyon
rakenteeseen. Haastattelurungot pyrittiin laatimaan mahdollisimman johdonmukaiseksi.
Alaisten haastattelurungossa oli yhteensa 13 kysymysta, kun taas esimiesten

haastattelurungoissa oli yhteensa 14 kysymysta.

Koko opinnaytetydprosessin ajan kirjoittaja kokosi aineistoa myds seuraavista lahteista:
- artikkelit

- internetlahteet

- blogikirjoitukset

- kirjoittajan oma kokemus seka ymmarrys kasitellyista teemoista

- kirjoittajan ystavat ja kollegat.
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7 Henkiloston motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

toimeksiantoyrityksessa

Tassa kappaleessa esitellaan laadullisen tutkimuksen tulokset. Opinnaytetyén
tutkimuksen tavoitteena oli selvittda kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyédyntaen, mitka
ovat henkildstdon motivaatioon seka sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita
toimeksiantoyrityksessa. Tutkimuksen avulla pyrittin myos |0ytamaan ratkaisuja
alaongelmiin: milla keinoin esimies voi vaikuttaa alaistensa motivaatioon ja kuinka
esimiestyon kautta voidaan pyrkia sitouttamaan alaisia. Haastatteluihin osallistui yhteensa
18 henkil63, joista kolme toimivat esimiehina ja 15 toimihenkildina. Haastateltavat eivat
saaneet mahdollisuutta valmistella vastauksia tai kayda lapi kysymyksia ennen oikeaa

haastattelutilannetta, talla pyrittiin varmistamaan paras mahdollinen tutkimustulos.

Haastattelututkimuksessa kaytettiin kahta tutkimusrunkoa, jotka oli raataloity erikseen
esimiehille, seka alaisille. Alaisten haastattelurunko (lite 1) kasittelee neljaa teemaa.
Ensimmaisessa osioissa kaytiin [api tiimia, tiimin rakennetta, tybilmapiiria seka
tydymparistda. Toisessa osioissa kasiteltiin tydmotivaatiota sekad motivaatioon vaikuttavia
tekijoitd. Kolmas osio kasitteli esimiestydn laatua. Viimeinen osio keskittyi tyon
merkityksellisyyteen seka sitoutumiseen. Esimiehille laadittu haastattelurunko (liite 2)
keskittyi yleisesti samoihin teemoihin, mutta ndiden haastatteluiden haluttiin avata sit3,
millaisia toimia esimiehet ovat toteuttaneet saavuttaakseen tiimiensa nykytilan. Jotta
tuloksien pohjalta voidaan johtaa paatelmia ja kehitysehdotuksia, oli tarkeda saada selville
mita tiimeissa tapahtuu talla hetkella. Haastattelurunko jakautui viiteen eri teemaan.
Ensimmainen osio keskittyi esimiehen omaan motivaatioon ja osaamiseen esimiesty0ssa.
Toisessa osuudessa kaytiin 1api paivittaista toimintaa, tavoitteita ja kehittamista.
Kolmannessa osioissa tarkasteltiin tiimia ja tydymparistod. Neljannessa osioissa
perehdyttiin sitoutumiseen. Viimeinen osio keskittyi esimiehen heikkouksiin seka

vahvuuksiin.

7.1 Alaisten haastattelut

Haastatteluihin osallistui yhteensa 15 toimihenkiloa. Nama 15 toimihenkil6a jakautuvat
kolmeen eri tiimiin. Tiimien tulokset esitetaan yhtena kokonaisuutena, jonka avulla
pyritdan varmistamaan, ettd haastateltavia ei tunnisteta. Tutkimuksen kannalta sukupuoli,
ika tai tydskentelyvuodet yrityksessa eivat ole relevantteja tekijoita, joten niitd ei ole otettu

huomioon tuloksia tarkastellessa.
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7.1.1 Tiimi ja tydymparisto

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan millaisessa tiimissa he tyéskentelevat ja miten se
toimii yhdessa. Kaikissa haastatteluissa haastateltavat nostivat esille samoja asioita.
Tiimit ovat kaikki tiiviitd kokonaisuuksia, joissa tieto kulkee nopeasti, silla kaikki istuvat
l&hella toisiaan. Tyoskentely on itsenaista ja kaikki hoitavat omat tyotehtavansa.
Tavoitteet ovat kovia, joka luo ajoittain stressia, kireda ilmapiiria ja lisaa
yksildsuorittamista. Tiimildisten keskindinen kannustaminen onnistumisissa on vahaista.
Ryhmahenki on hyvaa, mutta se voisi olla kaikissa tiimeissa parempi. Tiimeissa vallitsee
avoin ja rehellinen ilmapiiri. Tiimeille jarjestettavat kilpailut tehdaan usein yksilétasolla ja
ne korostavat yksilotason suorittamista, mika laskee joidenkin tyontekijoiden motivaatiota.
Suurin ongelma tiimeissa on tauotus. Taukoja pidetdan silloin kun se itse sopivaksi
nahdaan, joskus muiden kustannuksella. Yksi mielenkiintoinen poikkeavuus
haastattelutuloksissa oli tiimien vanhempien tydntekijéiden etuudet ja muutosvastaisuus.
Osa tyOntekijoista koki, etta talossa kauemmin olleet tyontekijat vastaanottavat erilaista
kohtelua esimiehiltd esimerkiksi tydtapojen suhteen. Vanhoja toimintatapoja kaytetaan

silti, vaikka uusia on annettu.

Tyoymparisto kattaa kaikki fyysiset, virtuaaliset ja sosiaaliset tilat ja paikat, joissa tyota
tehdaan. Sosiaaliseen tydymparistdon kuuluvat esimerkiksi vuorovaikutussuhteet, kun
taas fyysisiin toimisto. Virtuaalinen tydymparisto kattaa esimerkiksi CRM-jarjestelman.
Kuvio X havainnollistaa kaiken sen, mita tydymparistoihin kuuluu. Haastateltavat saivat
kertoa mielipiteensa taman hetkisesta tydymparistosta. Tassa kaikki haastateltavat olivat
jokseenkin samaa mielta. Tydntekijat kokivat, etta yrityksessa tapahtuva vuorovaikutus on
paapiirteittain todella avointa ja tieto liikkuu nopeasti. Joskus tydntekijat kokevat, etta
esimiehet salaavat asioita ja kertovat muutoksista liian myéhaan. Sosiaalinen rakenne
yrityksessa on rajoittunut tiimien valille ja tiimit viettavat kaiken ajan omissa paikoissaan.
Tyontekijat kaipaavat lisda yhteisollisyytta. Fyysiset toimitilat eli avokonttori on meluisa ja
levoton puhelintydskentelyyn. Toimiston koetaan olevan liian pieni nykyiselle
ihmismaaralle, joka hairitsee tyérauhaa. Tydvalineisiin ja ergonomiaan on kiinnitetty paljon
huomiota, eika niissa ole moitittavaa. Jarjestelmat voisivat olla nopeampia, jotta tyd ei

keskeytyisi.
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Kuvio 12. Tydymparistot. (Rakli Ry)

7.1.2 Henkiloston motivaatio

Henkildston motivaatio on yksi taman tutkimuksen paateemoista. Haastateltavia pyydettiin
kertomaan omasta tydmotivaatiostaan ja siihen vaikuttavista tekijoista kysymyksien viisi ja
kuusi avulla (liite 1). 15 vastaajasta noin puolet kertoi omaavansa todella hyvan
tydomotivaation. Toinen puolisko ei osannut vastata tai olivat sita mielta, etta tydmotivaatio
on huono. Hyvan tydmotivaation omaavat henkilét kertoivat, ettd uuden oppiminen, omien
taitojen hyddyntédminen ja onnistumiset tydssa toimivat motivaattoreina. Monella myos
erilaiset asiakkaat ja vaihtelevat tapaukset lisasivat kiinnostusta tyotehtavaan. Osa
motivoineista henkildista koki, etta raha ei ole paallimmainen syy, miksi tyéta tehdaan.
Suuressa roolissa tdman sijaan toimii itsensa kehittdminen ja mahdollisuus hankkia
kokemusta. Haastateltavat, jotka olivat neutraaleja tai karsivat huonosta tydmotivaatiosta
olivat mydskin sitd mielta, etta erilaiset asiakkaat ja onnistumiset auttavat selvidamaan
tydsta, huonosta motivaatiosta huolimatta. Onnistuneet asiakaskohtaamiset auttavat
jaksamaan. Yhteistd molemmilla ryhmilla oli se, ettad raha toimi suurimmalla osalla
paallimmaisena motivaattorina. Yksitoista haastateltavaa viidestatoista listasi

motivaationsa lahteeksi rahan.

7.1.3 Esimiestyon laatu

Esimiestyon laatu on tarkea tekija, kun tarkastellaan henkiloston motivaatiota ja
sitoutumista yritykseen ja sen tavoitteisiin. Haastateltavat vastasivat esimiestyohon
liittyviin teemoihin kysymysten 7-10 avulla (lite 1). Ensimmainen kysymys liittyi

paivittaiseen tekemiseen ja esimiehen antamaan tukeen. Haastateltavat kokivat, ettd oma
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esimies auttaa aina silloin, kun on saatavilla. Esimies luo tavoitteet paiva- seka viikko
tasolla, joita seurataan. Esimiehet antavat valitdnta palautetta ja ovat kiinnostuneita siita,
mita alaiset tekevat. Toisella kysymyksella pyrittiin selvittdmaan, kuinka tarkeana alaiset
pitdvat esimiehen tukea. Tassa mielipiteet jakautuivat selvasti. Osa tydntekijoista pitaa
esimiehen tukea todella tarkeana, ellei valttdamattomana oman tydonsa onnistumiselle.
Esimiehen tuki vaikuttaa suoraan tuloksiin ja tyon laatuun. Osa haastateltavista taas
kokee, etta esimiehen tuki ei juurikaan vaikuta tyon tekoon tai tydsuorituksen laatuun.
Moni koki olevansa itsendinen tydskentelija, joka ei kaipaa esimiesta paivittaisessa
tekemisessa. Kaikkien haastateltavien mielesta esimiehen tulisi kuitenkin olla aina

saatavilla, kun alainen tarvitsee tukea.

Seuraavaksi pyrittiin selvittdmaan esimiestydn hyvia seka huonoja puolia. Missa esimiehet
ovat onnistuneet ja missa asioissa olisi viela kehitettavaa. Hyvista puolista haastateltavat
olivat paaasiassa samaa mielta. Kaikki kokivat, etta heidan esimiehensa on rehellinen,
avoin ja luotettava. Alaiset pystyvat puhumaan suoraan ja antamaan palautetta
esimiehelle. Kaikki nostivat esille reiluuden, kukaan haastateltavista ei kokenut, etta
esimies toimisi epareilusti. Positiivinen asia oli myds esimiesten palautteen valittomyys,
asioista annetaan palautetta heti tapahtuneen jalkeen, jota pidettiin erittain hyvana asiana.
Pienia poikkeavuuksia ilmeni eri tiimiesimiesten valilla. Yhden tiimin esimiesta kehuttiin
erityisesti siita, ettd han on aidosti kiinnostunut siita, mita alaisille kuuluu myds tyopaikan
ulkopuolella. Alaisille oli tarkeaa, etta esimies kysyy paivittain kuulumisia ja haluaa olla

perilla muustakin, kuin tuloksista.

Viimeisena esimiestydn teemana oli kehityskohteet. Kehityskohteiden tulokset olivat
vaihtelevia, eivatkad ne seuranneet yhta selkeaa linjaa. Yksi yleisimpana mainittu
kehityskohde oli stressi, asioiden henkilokohtaisesti ottaminen ja epaonnistumisen pelko.
Moni oli sitd mielta, ettd esimies saattaa tartuttaa oman stressinsa tiimiin ja esimerkiksi
poissaoloista (tai muista tilanteista joihin esimies ei voi omalla toiminnallaan vaikuttaa)
tehdaan liian iso numero. Esimies ottaa joskus asiat liian henkilékohtaisesti. Toinen esille
noussut kehityskohde oli tilannetaju. Moni haastateltava oli sitd mielta, etta esimiehet eivat
aina osaa reagoida tilanteeseen sopivalla tavalla. Erityisesti painotettiin sita, etta
esimiehen tulisi ottaa jokainen tapaus yksil6llisesti. Osa haastateltavista koki, etta
palautteenanto on huonoa. Palautetta annetaan liian negatiiviseen savyyn, jonka vuoksi
positiivinen palaute ei vality ollenkaan. Palautteen negatiivisuus luo riittamattomyyden
tunteen. Palautteenannon lisaksi mainittiin liiallinen tuloskeskeisyys. Yleisesti
palautteenannossa painotetaan ainoastaan myynnillisia tuloksia, ei laadullisia. Esille nousi
my0Os ohjeistuksen selkeys ja esimiehen aloitteellisuus ongelmatilanteissa. Esimerkiksi

lakiasiat ovat olleet epaselvia, eika niita ole selvitetty tarpeeksi tarkasti, eikda mahdollisesta
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selvitystydsta ole annettu todisteita. Esimies ei mydskaan ole aina tarjoutunut
selvittdmaan asiaa, jos epaselvyyksia on ilmennyt. Viimeisena kehityskohteena mainittiin
erilaisuuden tunnistaminen ja personoidumpi johtaminen. Esimieheltad kaivataan tarkkuutta

erilaisten ihmisten tukemisessa, palautteen annossa seka ohjeistamisessa.

7.1.4 Henkiloston sitoutuminen yritykseen

Henkildston sitoutumista yritykseen selvitettiin kysymyksilla 11-13 (liite 1). Aluksi
selvitettiin, kokeeko henkildsto tyonsa merkitykselliseksi. Yli 70% tyontekijoista koki, etta
heidan tekemansa tyo on tarkeaa ja merkityksellistd. Osa haastateltavista oli taas sita
mielta, ettd heidan tekemansa tyd ei ole kovinkaan tarkeda. Kun haastateltavilta kysyttiin,
kokevatko he olevansa sitoutuneita yritykseen tai tyotehtavaan, myos yli 70% koki
olevansa sitoutunut sekad organisaatioon, ettd omiin tyétehtaviinsa. Suurin osa
sitoutuneista henkildista koki olevansa erittdin motivoineita padsemaan tavoitteisiin ja
hoitamaan tyonsa hyvin seka kehittymaan edelleen. Lahes kaikki haastateltavat henkilot
olivat sita mielta, etta yrityksen hyva ilmapiiri ja hyva tyoporukka vaikuttavat suuresti

organisaatiossa pysymiseen.

Jotta saataisiin selkea kuva siita, kuinka helposti tyontekijat olisivat valmiita vaihtamaan
tyopaikkaa, annettiin viimeisen kysymyksen tueksi arvosteluasteikko, jonka avulla
havainnollistetaan sita, kuinka sitoutunutta henkilosto keskimaarin on. Asteikko kulkee 1-
5, jossa yksi tarkoittaa, ettd henkild ei todennakdisesti vaihtaisi tydpaikkaa ja viisi
puolestaan sita, etta henkilo olisi valmis vaihtamaan tydpaikkaa valittomasti. Taulukko 2

havainnollistaa kuviona kysymyksesta saadut numeeriset tulokset.
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Taulukko 2. Henkiloston sitoutuminen.

Yleisesti katsottuna yrityksen X tyontekijoiden sitoutuneisuus on keskiverto tasolla.
Vastauksien aritmeettinen keskiarvo on 2.5, joka on taysin keskella arvostelutaulukkoa.
Kuitenkin suurin osuus vastauksista on kohdassa 2, joka tarkoittaa, etta henkil6 ei olisi
valmis vaihtamaan tyOpaikkaa kovinkaan helposti. Numeeristen tulosten liséksi kysymys
tuotti myos laadullisia tuloksia. Perusteluita sille, miksi tyontekijat olisivat valmiita
vaihtamaan tydpaikkaa, oli muutamia. Suurimpana syyna tydpaikan mahdolliseen
vaihtoon olivat etatydn mahdollisuus seka tilaisuus edeta ja tehda parempia tyétehtavia.
Osa haastateltavista oli myds huolissaan yrityksen huonontuneesta maineesta. Tasta

syysta he voisivat harkita vaihtoa.

7.2 Esimiesten haastattelut

Esimiesten haastattelut toteutettiin kolmelle timiesimiehelle, jonka alaisia haastateltiin.
Esimiesten haastattelurunko (liite 2) kasittelee samoja teemoja, kuin haastattelurunko 1,
jota kaytettiin alaisten haastatteluissa (liite 1). Esimiesten haastattelun tavoitteena on
saada tietoa toimintatavoista, joita tiimeissa ollaan kaytetty. Tutkimuksen kannalta
sukupuoli tai ika eivat ole relevantteja tekijoita, joten niita ei ole otettu huomioon tuloksia
tarkastellessa. Alaisten tuloksista poiketen huomioon otetaan esimiesten aiempi

esimieskokemus, opinnot sekd vuodet yrityksessa.
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7.2.1 Esimiehen oma motivaatio ja valmiudet

Haastattelurungon kysymykset 1-3 (liite 2) kasittelevat esimiehen motivaatiota ja
valmiuksia. Jokainen esimies on tydskennellyt yrityksessa alle viisi vuotta. Kolmesta
esimiehesta pisin tydsuhde on haastattelun ajankohtana nelja vuotta, kun taas Iyhin
tydsuhde kaksi ja puoli vuotta. Yhdella haastateltavista on aiempaa esimieskokemusta,
toisille esimiestehtava on tyduran ensimmainen. Nykyisessa esimiestehtavassa
haastateltavat ovat olleet jokainen yli vuoden, vaihdellen vajaasta kahdesta vuodesta yli

kahteen vuoteen. Taulukossa 3 havainnollistetaan esimiesten kokemusta.

Esimiesten kokemus (vuodet)
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Taulukko 3. Esimiesten kokemus yrityksessa.

Haastattelun alussa pyrittiin selvittdmaan, millaiset valmiudet esimiehilla on itse
esimiestyohdn. Jokainen esimies on rekrytoitu yritykseen alemman tason tyétehtavaan,
kuten asiakaspalveluun ennen esimiestehtaviin ylennysta. Jokaisella haastateltavalla on
joko jo valmis, tai keskenerainen korkeakoulututkinto liiketaloudesta (tradenomi), joka
omalta osaltaan valmistaa esimiestyohdn ja tuo vahvan teoriapohjan tydskentelylle.
Tyokokemusta jokainen esimies on kartuttanut omalla osallaan erindisissa tyotehtavissa.
Kaikki omaavat kokemusta asiakaspalvelutydsta, jota talla hetkella johtavat.

Koska tutkimuksen tavoitteena on selvittaa alaisten motivaatiota ja sitoutumista, haluttiin
saada tietoa my0s esimiesten tdman hetkisestd motivaatiosta ja sen lahteista. Kaikki
esimiehet listasivat samoja asioita. Esimiehille tarkeda oli muiden auttaminen ja

positiivinen vaikutus alaisten myyntituloksiin, henkildkohtainen kehittyminen sekd oman
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osaamisen hyddyntaminen. Kaikki halusivat kokea tydnsa merkitykselliseksi. Osa mainitsi
myds muutoksen eteenpain viemisen ja haasteiden motivoivan suuresti. Kaikilla

esimiehilld on hyva tydmotivaatio ja he nauttivat tdman hetkisesta tyostaan.

7.2.2 Paivittainen toiminta ja tavoitteet

Kysymysten 4-5 (liite 2) tarkoituksena oli selvittaa, mita esimiehet tekevat paivittain seka
millaisia tavoitteita he ovat asettaneet alaisilleen. Nailla kysymyksilla pyrittiin myds siihen,
ettd esimiehet tarkastelisivat omia kehityskohteitaan sekd menetelmia seka keinoja, joilla

esimiestyota harjoittavat.

Paivittdisessa toiminnassaan jokainen esimies pyrkii olemaan lasna niin paljon kuin
mahdollista — kysymyksiin, sdhkoposteihin ja soittoihin vastataan aina, kun mahdollista.
Tavoite on olla aina saatavilla, kun alainen tarvitsee apua. Paivittdiseen toimintaan kuuluu
erilaisten tulosten ja mittarien seuranta, puheluiden vierikuuntelu, nauhojen
kuunteluttaminen alaisilla, palautteen antaminen ja kannustaminen. Viikko tasolla osa
tiimeista pitaa viikoittaisia palavereita, jossa kaydaan lapi tuloksia ja mahdollisia
muutoksia. Kuukausi tasolla esimiehet pitavat timin oman palaverin, jossa kaydaan lapi
koko tiimin suoriutumista. Taman lisaksi jarjestetdadn myos one-to-one palavereita, joissa
kaydaan yksilollisesti l1api alaisen suoriutumista, omia tavoitteita, kehittymista ja jatko
suunnitelmia. Mahdollisiin ongelmatilanteisiin halutaan puuttua mahdollisimman nopeasti
ja asiat pyritaan selvittamaan valittdomasti. Rakentavaa palautetta annetaan aina kahden
kesken, mutta kehuja pyritaan antamaan myos muiden kuullen. Jokaisella esimiehella ol
omanlaisensa tavoite paivittaisessa toiminnassa. Yksi halusi olla mahdollisimman paljon
I&sna, yksi halusi olla mahdollisimman valiton kaikessa mita tekee ja kolmas pyrki
antamaan mahdollisimman paljon henkilokohtaista ohjaamista. Kaikkien esimiehien

yhteinen tavoite oli olla rohkaisevia ja nayttda arvostuksensa alaisille.

Koska kyseessa on organisaatio, jossa asiakaspalvelu toimii myynnin edistajana, oli
tarkea selvittaa, millaisia tavoitteita alaisille on asetettu ja tukevatko ne tydmotivaatiota.
Koska kyseessa on kolme erilaista tiimia, on jokaisella tiimilla erilaiset tavoitteet, eika niita
voida verrata keskenaan. Sen vuoksi jokaisen esimiehen vastaus kysymykseen on
erilainen. Ensimmainen haastateltava naki asian niin, ettd myyntityéssa on aina oltava
tavoitteita. Tiimin tavoitteet ovat paaasiassa maarallisia. Tavoitteet asetetaan jokaiselle
tyontekijalle henkilokohtaisesti ja ne kdydaan yhdessa lapi. Tavoitteiden asettamisessa
kuunnellaan tyontekijaa. Vaikka tavoitteet ovatkin usein aika korkealla, ei haittaa, jos niihin
ei paasta. Korkealle asetettujen tavoitteiden on tarkoitus motivoida alaisia suoriutumaan

parhaansa mukaan.
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Toinen haastateltava koki, etté asetetut tavoitteet tukevat alaisten motivaatiota hyvin.
Tavoitteet kannustavat hyviin myyntituloksiin. Annetut tavoitteet vaativat tekemista ja
omistautumista tyolle, mutta ne ovat realistisia ja saavutettavissa. Tavoitteet eivat ole liian
alhaalla tai korkealla. Esimies on asettanut tavoitteet optimaaliselle tasolle, jossa hyvasta
suoriutumisesta palkitaan. Kolmas haastateltava oli puolestaan sitd mieltd, ettd tdman
hetkiset tavoitteet eivat tue tiimin motivaatiota parhaalla mahdollisella tavalla. Tdman
hetkiset tavoitteet korostavat volyymia seka laatua samaan aikaan. Tavoitteet eivat ole
esimiehen mielesta tarpeeksi tehokkaita eivatka ne tue alaisten motivaatiota pitkalla

aikavalilla. Nykyiset tavoitteet eivat auta tyontekijoitd suoriutumaan tasalaatuisesti.

7.2.3 Kehityskohteet ja kehittiaminen

Kysymyksilla 6-7 (liite 2) haluttiin selvittaa, mita kehityskohteita esimies on itse tunnistanut
omassa toiminnassaan ja mita toimivaksi todettuja asioita han voisi lisata. Haluttiin myds
selvittda esimiehen perehtymista erilaisiin menetelmiin ja keinoihin. Haastateltavat
tunnistivat kaikki selkeita kehityskohteita omassa toiminnassaan. Jokaisella esimiehella oli

erilaisia kehityskohteita.

Yksi haastateltavista mainitsi, etta stressaa aika ajoin liikaa ja siina olisi kehitettavaa.
Esimiehella on tapana stressata asioista, joihin ei valttamatta voi itse vaikuttaa. Esimies
mainitsi myos ajoittaisen jamakkyyden ja konkreettisuuden puutteen. Esimies koki, etta
voisi seurata alaisten suorituksia tarkemmin yksilotasolla, jonka kautta voisi tarjota
parempaa tukea. Toinen haastateltava taas koki, ettd hanen olisi hyva aikatauluttaa
paivansa paremmin ja oppia sanomaan tietyissa tilanteissa ei, jotta alaisten tukemiseen
jaisi enemman aikaa. Esimies voisi olla enemman lasna. Kolmas haastateltava oli sita
mieltd, ettd hanen taytyisi olla enemman lasna ja menna tyoskentelemaan lahemmas

tiimia. Myds one-to-one keskusteluja voisi jarjestda nykyistd useammin.

Jokainen esimies kertoi kehittdvansa omaa esimiestydtaan paivittain. Joka paiva tulee
uusia tilanteita, jotka omalta osaltaan opettavat. Oman tekemisen seuraaminen ja sen
kautta kehittyminen on jatkuvaa. Koska osa esimiehista opiskelee tydnsa ohella, kokivat
he, ettd koulutus tarjoaa jatkuvasti uusia evaita esimiestyéhdn. Koulussa opitun teorian
pohjalta erilaisia keinoja voi hyodyntaa arkitilanteissa. Haastateltavat kertoivat myos
seuraavansa aktiivisesti erilaisia artikkeleja, opetusmateriaaleja ja kirjoituksia
esimiestyosta. Yksi esimiehista kertoi myos pyytavansa aktiivisesti palautetta omasta

suoriutumisestaan eri [&hteista seka peilaavansa muiden esimiesten tekemistd omaan
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tekemiseensa. Haastateltavat eivat yleensa lue esimiestydhon liittyvaa kirjallisuutta, vaan

pitavat kehitystydn tehokkaana.

7.2.4 Tiimi, sitoutuneisuus ja tydymparisto

Haastattelurungon (lite 2) kysymykset 8-12 selvittavat esimiehen nakdkulmaa tiimista,
henkildston sitoutuneisuudesta seka tydymparistosta. Millaisia tiimit ovat, hyddynnetdankd
erilaisuutta tiimeissa, ovatko alaiset selkeasti sitoutuneita, milla keinoin sitoutuneisuutta
on pyritty parantamaan, millainen tydymparisto on talla hetkella ja olisiko siina jotain

kehitettavaa?

Vaikka jokainen tiimi on omalla tavallaan erilainen, listasi jokainen esimies
haastattelussaan samoja piirteita tiimistdan. Kaikissa tiimeissa vallitsee positiivinen ja
avoin ilmapiiri, jossa jokainen saa olla oma itsensa. Erilaiset persoonat taydentavat tiimia
ja erilaisuutta arvostetaan. Kaikki puhaltavat yhteen hiileen ja pyrkivat yhteisiin
tavoitteisiin. Palautetta annetaan avoimesti ja negatiivisistakin asioista uskalletaan puhua.
Kaikki tyontekijat ovat erittdain ammattitaitoisia. Erilaisuutta hydédynnetaan mahdollisimman
paljon. Jokainen esimies tunnistaa erilaiset persoonat tiimissaan. Haastateltavat kokivat,
etta erilaisen persoonien huomioon ottaminen johtaa parempiin tuloksiin. Esimiehet
painottivat, etta kayttavat erilaisuutta hyodyksi esim. Tydtehtavien jaossa,
palautteenannossa ja valmennuksessa. Jokaiselle sovellettava omanlaista johtamistyylia.
Joillekin sopii “coaching”, kun taas toiset tarvitsevat enemman suoraa ohjausta. Kaikki

esimiehet olivat sitd mielta, ettd hyva kuuntelu on kaiken keskidssa.

Sitoutuneisuudesta esimiehet olivat samaa mielta. Suurin osa tyontekijoista on
sitoutuneita seka tyoétehtaviinsa, etta yritykseen, mutta on huomattavissa, etta osa on
myds vahemman sitoutuneita. Paaasiassa uudet tyontekijat ovat kaikki sitoutuneita, kun
taas vanhemmilla tydntekijoilla sitoutuneisuus vaihtelee. Sitoutuneisuus ja motivaatio
nakyy tuloksissa, asiakaspalvelun laadussa seka siind, etta tyontekijat haluavat olla
mukana kehittdmassa toimintatapoja ja haluavat vaikuttaa asioihin. Sitoutuneisuutta on
pyritty parantamaan erilaisin keinoin. Yksi esimiehista on pyrkinyt harjoittamaan
leadership tyylista johtamista sitoutuneisuuden parantamiseksi. Toinen taas on pyrkinyt
etsimaan muitakin motivaationlahteita tyodlle, kuin raha. Tyohyvinvointiin keskittymalla on

pyritty osoittamaan, etta tyopaikka on muutakin, kuin rahan lahde.
Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta tydymparistd on kokonaisuutena hyva.

Yrityksen ilmapiiri on avoin ja turvallinen. Virheet sallitaan, vastuuta annetaan ja kaikilla on

mahdollisuus yrittdd parhaansa. Henki on kilpailullinen ja myynnillinen. Kaikki tyontekijat
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ovat osaavia ja ammattitaitoisia ja valmiita jakamaan osaamistaan myds muille.
Avokonttori jakoi myds esimiesten keskuudessa mielipiteita. Avokonttori on
haastateltavien mielesta tyoskentelytilana hyva, koska se mahdollistaa matalan
organisaatiorakenteen seka avoimuuden. Viestit kulkevat nopeasti ja avoimuus on
helppoa. Osa haastateltavista koki, ettd avokonttori on todella rauhaton ja meluisa.
Nykyiset toimitilat ovat ahtaat, eivatka tarjoa tarpeeksi tilaa tyoskennella. Kaikki
haastateltavat olivat sita mielta, ettd tydergonomiaan on kiinnitetty hienosti huomioita, eika
siind ole korjattavaa. Jarjestelmat ovat jokseenkin toimivat, mutta ne muuttuvat

lahitulevaisuudessa.

7.2.5 Vahvuudet ja heikkoudet

Haastattelurungon (liite 2) viimeinen osio keskittyi esimiesten vahvuuksiin seka
heikkouksiin. Jokaisella esimiehella oli omanlaisensa vahvuudet ja heikkoudet, joten ne

esitellaan erikseen.

Esimies 1. listasi vahvuuksiinsa avoimuuden ja valittdmyyden. Esimiesta on helppo
lahestya ja hanelle voi puhua suoraan. Viestinta toimii hyvin molempiin suuntiin. Hoitaa
asiat aina nopeasti ja pyrkii informoimaan alaisiaan mahdollisimman hyvin tulevista
muutoksista. Esimiehen mielesta hanen heikkoutensa on suorapuheisuus ja one-to-one

keskustelut, joissa han ei mielestaan osaa kysya aina oikeita kysymyksia.

Esimies 2. koki, ettd hanen vahvuutensa on ehdottomasti inhimillisyys ja vahva tunnealy.
Mukautuminen erilaisiin tilanteisiin ja ihmisiin on vahvuus. Heikkoudeksi esimies listasi

jamakkyyden puutteen, paineensietokyvyn ja liiallisen stressin.

Esimies 3. kertoi, ettd hanen vahvuuksiinsa kuuluu rohkeus, ennakkoluulottomuus ja
energisyys. Esimiehelld on hyva itseluottamus, eikd han pelkaa tehda virheita. Pyrkii aina
johtamaan esimerkilld. Esimiehen heikkouksiin kuuluu nopeatempoisuus ja
karsimattdomyys. Joskus asioita pitda toistaa enemman, kuin haluaisi, mutta se kehittaa

karsivallisyytta.

7.3 Yhteenveto

Haastatteluiden perusteella kirjoittaja onnistui kokoamaan selkeat kokonaisuudet seka
alaisten, etta esimiesten nakokulmista. Koska haastattelut suoritettiin laadullista
menetelmaa kayttaen, oli aineistoa valtavasti ja tuloksista pyrittiin muodostamaan selkea

kokonaisuus, joka vastaa enemmiston mielipidetta. Tulokset eivat siis ole kaiken kaikkiaan
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yksimielisia, vaan noudattavat yleista linjaa. Alla olevassa taulukossa (taulukko 4)

havainnollistetaan selkeésti alaisten ja esimiesten ndkemyserot haastatteluissa

kasitellyista teemoista.

Yhteenveto

Tyoymparisto

Motivaatio

Esimiehen paivittainen

toiminta

Tavoitteet

Alaisten sitoutuminen

Alaiset

Avoimuus, itsenaisyys,
rehellisyys, nopea
tiedonkulku, vahainen
kannustaminen, ongelmia
taukojen pitamisessa
Hyva vuorovaikutus, tiimit
omissa oloissaan,
kaipaavat lisaa
yhteisdllisyytta, meluisa
avokonttori, liilan pieni
toimisto, hitaat jarjestelmat
50% hyva tydmotivaatio,
25% neutraaleja,

25% huono tydmotivaatio,
yli 70% vastaajista
motivaation lahteena raha

Tavoitteiden asettaminen,
auttaminen ja asioiden

selvittdminen, kysely

Liian korkealla, eivat
motivoi, aiheuttavat
stressia

Keskitasolla: asteikolla 1-5

sitoutuminen 2.5
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Esimiehet

Avoimuus, rehellisyys,

positiivinen ilmapiiri

Avokonttori mahdollistaa
matalan
organisaatiorakenteen,
rauhattomuus ja meluisuus
kuitenkin hairitsee, liian
pienet tilat

Hyva tyémotivaatio,

Tyo itselle tarkeaa ja
merkityksellista,
motivaationa auttaa toisia
onnistumaan ja hyddyntaa
omaa osaamista
Tavoitteiden asettaminen,
tulosten seuranta, palaute,

kannustaminen

Optimi tasolla, motivoivat
hyviin myyntituloksiin,
vaativat tyota

Yleisella tasolla hyva
sitoutuminen, poikkeuksia
on, kaikki tekevat toita
tavoitteiden eteen



Rehellisyys, avoimuus, Avoimuus, lahestyttavyys,
Esimiehen vahvuudet luotettavuus, valittémyys rohkeus, esimerkilla

johtaminen, tunnealy

Stressi, asioiden Kiire ja aikatauluttaminen,
Esimiehen henkilokohtaisesti stressi, suorapuheisuus,
kehityskohteet ottaminen, tilannetaju, one-to-one keskustelut

tuloskeskeisyys

Taulukko 4. Vertailu haastattelun tuloksista.
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8 Pohdinta

Tassa kappaleessa pohditaan tutkimuksesta saatuja tuloksia ja peilataan niita alussa
kasiteltyyn teoriaan. Kappaleessa esitelladan myos tydsta johdetut jatko- seka
kehitysehdotukset. Taman lisaksi kirjoittaja arvioi opinnaytetyon luotettavuutta,
merkityksellisyytta seka hydtya ja aiheen ajankohtaisuutta. Kirjoittaja tarkastelee myés

koko opinnaytetydprosessia, seka omaa oppimistaan.

8.1 Johtopaiatokset

Opinnaytetydn paaongelmana oli selvittda, mitka tekijat vaikuttavat yritys X:n henkildstéon
tydbmotivaatioon ja sitoutumiseen. Tahan kysymykseen saatiin vastaus tutkimuksen avulla.
Tulokset olivat selkeita, mutta eivat niin syvallisia, kuin Kirjoittaja oli toivonut. Tata oltaisiin
mahdollisesti voitu korjata syvallisemmilla ja tarkemmilla kysymyksilla. Tyontekijoiden
motivaatioon vaikutti eniten raha ja tunnustus. Palkitseminen oli hallitseva teema
jokaisessa haastattelussa. Koska asiakaspalvelutyd on raskasta ja jatkuvaa
ongelmanratkaisua, ei olekaan ihme, etta palkitsemisella on niin suuri merkitys. Monella
tydntekijoista raha saattoi myos heidan mukaansa olla l&ahestulkoon ainoa
motivaationlahde, joka on huono asia. Tama kertoo siita, ettd muut aspektit, jotka

vaikuttavat motivaatioon, eivat ole parhaalla mahdollisella tasolla.

Rahan lisaksi motivaation lahteina pidettiin selkeita tavoitteita, palautetta seka
mahdollisuutta vaikuttaa omalla toiminnallaan asiakastyytyvaisyyteen. Selkeat tavoitteet
koettiin motivaattorina tydssa onnistumiseen — kun tavoitteisiin paasee, kokee henkild
tydnsa onnistuneeksi. Palautteenanto oli myds yksi teema, joka nousi esille useasti.
Positiivinen palaute seka esimiehelta, etta asiakkailta motivoi suoriutumaan tydssa
mahdollisimman hyvin. Monelle nimenomaan asiakkailta tuleva positiivinen palaute oli yksi
tarkeimmista motivaationlahteista. Tama johtuu kirjoittajan oman kokemuksen mukaan
paljonkin siita, ettd asiakaspalvelutytssa asiakaskontaktit ovat jatkuvia, jolloin positiivinen
palaute jaa hyvin mieleen, koska sita ei saa jatkuvasti. Esimiehen palautteella on
pienempi merkitys, koska usein koetaan, ettd esimiehen on tydéssaan valttdamatén antaa
positiivista palautetta. Moni haastateltavista koki, ettd asiakkaiden auttaminen erilaisissa
tilanteissa nostaa tydmotivaatiota. Teorian mukaan motivaatioon vaikuttavat naiden
tekijdiden lisdksi myds esimiehen tuki, sdannéllinen mittaaminen, oma osuus
kokonaisuudesta seka valta parantaa omaa toimintaa ja tydymparistéa. Naita ei
kuitenkaan nostettu esille useimmissa keskusteluissa. Tama voi johtua siita, etta

motivaationlahteet ovat usein myos alitajuisia, emmeka tiedosta niita.
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Sitoutumiseen vaikuttavia tekij6ita oli vaikeampi selvittaa, mutta myds niihin I6ydettiin
vastauksia. Koska jokainen kokee sitoutumisen yksiléllisesti, on siihen vaikuttavien
tekijdiden osuutta vaikea maarittaa. Jokaisella tyontekijalla oli oma ndkemyksensa
sitoutumisesta ja siita, mika siihen heidan mielestaan vaikuttaa. Tekijat olivat paaasiassa
samoja, mitad myos kirjallisuus kasittelee. Suurimpina sitoutumisen tekijéind nousi esille
yhteenkuuluvuuden tunne, vuorovaikutus, itsenaisyys seka yhteiset tavoitteet. Moni
tyontekijoista koki, etta itse tydtehtava ei ole niin mielekas, kuin se voisi olla, mutta
tydyhteisd on syy sitoutumiseen. Monelle tydkaverit olivat syy siihen, miksi he eivat
vaihtaisi tydnantajaa. Lahes kaikki vastaajista olivat sitéd mielta, etta tyoyhteisossa
vallitsee hyva vuorovaikutus ja ilmapiiri, jossa on mukava tydskennelld. Tydkaverit
koetaan laheisiksi ja heidan kanssaan vietetdan aikaa myos vapaa-ajalla. Matala
organisaatiorakenne mahdollistaa sen, etta toimistolla on avoin ilmapiiri ja viestinta sujuu
ongelmitta. Moni mainitsi myds, etta itsenaisyys tydssa mahdollistaa vastuun ottamisen,
joka lisaa sitoutumista. Yhteiset tiimitavoitteet ajavat kaikkia toimimaan yhdessa ja

mahdollistavat hyvan yhteishengen.

Haluttiin myos selvittaa, milla keinoin esimies voi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon
seka miten esimiestyon kautta voidaan pyrkia tyontekijoiden sitouttamiseen.
Tydmotivaatioon vaikuttamisen keinot voidaan jakaa neljaan ryhmaan: taloudelliset
kannusteet, tavoitteen asetanta, tyon suunnittelu seka siihen osallistuminen. Taloudelliset
kannustimet, kuten palkka ja bonukset motivoivat tydssa suoriutumiseen. Tavoitteiden
asettaminen parantavat osaltaan tyésuorituksia. Tavoitteet auttavat tydntekijoita
ymmartamaan, mita heiltd odotetaan ja tavoitteiden ollessa selkeita, ne ohjaavat
tydntekijaa oikeaan suuntaan. Palautteenanto johdetaan asetettujen tavoitteiden
saavuttamisesta. (Perry & Porter 1982, 89-98.) Tutkimuksessakin selvisi, ettéd esimiehen
parhaita keinoja motivoida ja sitouttaa on onnistunut palautteenanto. Kun esimies osaa
antaa palautetta oikein, motivoi se tyontekijaa tekemaan tyénsa mahdollisimman hyvin,
jotta han saa jatkuvaa positiivista palautetta. Tama motivaatio johtaa myds sitoutumiseen.
Tybmotivaatiota voidaan ensisijaisesti parantaa tarjoamalla tyontekijoille mydnteisia
kokemuksia sdanndllisesti. Tassa apuna voidaan kayttaa erilaisia tydhyvinvointiin
suuntaavia tapahtumia. Nama voivat olla esimerkiksi koulutuksia, seminaareja, liikunta- ja
elamystapahtumia tai keskusteluita. Hyvin suunnitelluissa tyohyvinvointiin tahtaavissa
tapahtumissa on todettu olevan myonteista vaikutusta tyGilmapiirin paranemiseen ja sita
kautta tyontekijoiden motivaatioon. Kun tyontekija kokee, etta han paasee kehittymaan
tyotehtavassaan, lisaa se sitoutumista. Tyontekijoiden osallistuminen paatoksentekoon
vaikuttaa myos merkittavasti tydmotivaatioon ja sitoutumiseen. Osallistuminen
mahdollistaa tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuuden heidan tyotaan koskevissa

paatoksissa. (Perry & Porter 1982, 89-98.) Onkin tarkeaa, etta tyontekijat saavat
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mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhénsa ja siihen, miten se tehdaan. Paatdéksentekoon
kuuluminen luo tyéntekijalle tunteen yhteenkuuluvuudesta yritykseen, joka lisaa

sitoutumista.

8.2 Kehitysehdotukset esimiehille

Tutkimuksessa kasiteltiin tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista yritykseen X.
Haastattelun aikana pyrittiin selvittamaan myds esimiestyon nykytilannetta.
Haastatteluissa nousi esille muutamia teemoja, joihin tyontekijat olivat tyytymattomia.
Motivointi, palautteenanto ja stressi nousivat esille Idhes jokaisessa haastattelussa.
Naiden teemojen pohjalta kirjoittaja on johtanut selkeita kehitysehdotuksia esimiehille,
jotta muutosten kautta tydntekijdiden motivaatio, tydhyvinvointi seka sitoutuminen nousisi

paremmalle tasolle.

“Menestyminen tydssa perustuu motivaatioon, ei niinkaan alykkyyteen, kykyihin tai
palkkaukseen.” toteaa Huttu (2016) blogissaan. Jokainen tyontekija pystyy suoriutumaan
tydssa hyvin, jos hanelle annetaan siihen oikeat edellytykset. Jotta tyontekija tuntisi
tyonsa mielekkaaksi ja tyo tuntuisi sitoutumisen arvoiselta, on tyontekijalla oltava
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa. Jos tyontekijalle annetaan vastuuta, on
todennakoisempaa, etta han omistautuu tyélle enemman. On helpompi tuntea itsensa
motivoiduksi, kun tuntee itse olevansa vastuussa omasta tydstadan. Motivaatio lahtee
liikkeelle itsesta, mutta esimiestydn kautta voidaan mahdollistaa motivoituminen.

Seuraavat viisi askelta auttavat jokapaivaisessa tyontekijoiden motivoimisessa:

1. Inspiroiva tarina tai esimerkki

Hyva esimies osaa jakaa osaamistaan tarinan muodossa. Inspiroiva tarina ohjaa alaisen
toimintaa paremmin, kuin faktat tai numerot. Esimerkiksi tarina esimiehen omasta
kokemuksesta jossakin tydtehtavassa voi auttaa alaista motivoitumaan omaan

tyétehtavaansa.

2. Inhimillisyys ja aitous
Hyva esimies on aidosti oma itsensa ja osoittaa inhimillisyytensa. Alaiset tarvitsevat
esimiehekseen jonkun, johon he voivat samaistua ja jonka kanssa he voivat kokea

yhteenkuuluvuutta.

3. Palkitseminen

Hyvin tehdysta tydsta saadut palkkiot motivoivat. Ulkoiset palkkiot, kuten raha tai
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esimerkiksi suklaapatukka motivoivat saavuttamaan kyseisen palkinnon. Suurempi
vaikutus on sisaisilla palkkioilla. Kehityksen seuraaminen ja kehut ovat pitkakestoisempia
tapoja motivoida. Pienetkin saavutukset ovat merkityksellisia ja niita tulisi juhlia. Pienien

tavoitteiden saavuttaminen vahvistaa uskollisuutta ja lisda motivaatiota.

4. Luota alaisiisi

Eniten motivoivina ndhdaan tavoitteet, jotka ovat saavutettavissa. Jos tavoitteet ovat
alhaalla ja ty6 helppoa, johtaa se nopeasti huonoon motivaatioon. Jos tavoitteet ovat
mahdottomia, tyontekija lannistuu. Sopivan kokoiset haasteet ja hallinnan tunne
motivoivat eniten. Tyontekijat, jotka uskovat omaan kehittymiseensa ja luovat tavoitteita,
menestyvat. Myos esimiehen tulisi uskoa tyontekijoidensa potentiaaliin ja nayttaa

luottamuksensa. Esimiehen tulisi toimia rohkaisijana.

5. Al4 tartu negatiivisuuteen

Motivaatiopula ei valttamatta ole sen kummemmin tyontekijan kuin tydnantajankaan vika.
Jos motivaatio on alhainen, olisi hyva etsia syita sille, miksi tydnteko ei ole enaa
mielekasta. Ennen kaikkea esimiehen tulisi Iahestya asiaa rakentavasti, positiivisuuden

kautta.

Alaiset nostivat haastatteluissaan esille, etta palautteenanto ei aina toimi. Palaute on joko
liian epaselvaa tai sitd annetaan liilan negatiiviseen savyyn. Tydntekijat kokivat myds, etta
hyvaa palautetta voisi antaa enemman. Osa koki, ettd hyvaa palautetta saa ainoastaan
myynnillisista taidoista mutta ei muusta osaamisesta. Positiivista oli huomata, etta
palautettu on kuitenkin annettu jatkuvasti. Jos palautetta ei olisi annettu ollenkaan, olisi se
myds negatiivinen asia. Jos tydsta ei anneta palautetta, ei tydntekijalla ole motivaatiota
suoriutua tydstaan paremmin. Palautteenannossa on siis kehitettavaa. Tata ongelmaa

voidaan lahtea ratkaisemaan pienilla muutoksilla:

1. Ole positiivinen

Kun annat rakentavaa palautetta, muista antaa vahintdan saman verran positiivista
palautetta.

Nain tyontekija tietaa, etta rakentava palaute on tarkoitettu kehittymista varten.

2. Rakentava palaute tulisi antaa aina kahden kesken.

Muiden kuullen annettu rakentava palaute ei usein mene perille.

3. Ole tarkka
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Kun annat palautetta, pyri antamaan se mahdollisimman tarkasti. “Voisit olla puheliaampi
tapaamisissa” on liian yleistava, eika se ohjaa toimintaan. Sen sijaan “Olet fiksu ja sinulla
on paljon annettavaa, joten haluaisin kuulla sinulta ainakin yhden mielipiteen jokaisessa

kokouksessa tasta eteenpain.”

4. Ole valitdn
Palautetta olisi hyva antaa mahdollisimman nopeasti. Tassa on kuitenkin hyva kayttaa
harkintaa, palautetta tulisi antaa heti, kun siihen tarjoutuu sopiva hetki. Palautetta on

hyddytdnta antaa asiasta, joka on tapahtunut kuukausia sitten.

5. Anna palautetta sellaisesta, mihin tyontekija voi toiminnallaan vaikuttaa

6. Ala vertaa muihin, jokainen on yksild

7. Anna palaute vain yhdesta asiasta kerrallaan (Halford; Toivanen, 2012.)

Yhtena hallitsevana teemana haastatteluissa esille nousi esimiesten kokema stressi. Niin
tyontekijat, kuin esimiehet itsekin olivat havainneet, etta esimiehet kokevat liiallista
stressia. Stressi on tydyhteisdssa yleinen ongelma, joka leviaa helposti. Esimiehen
kokema stressi heijastuu usein myos tyontekijoihin. Haastateltavat kokivat, etta esimiehet
nayttadvat oman stressinsa selvasti ja se on tarttunut ajoittain tydntekijoihin. Nama keinot

auttavat ennalta ehkaisemaan tyostressia:

— Veda selkea raja tydn ja vapaa-ajan valilla. Al4 vie toita kotiin.

— Tydpaivan jalkeen on hyva kohdistaa ajatukset muualle. Jokin mieluisa tekeminen
tai harrastus auttaa nollaamaan ajatukset tdista.

— Jos toissé on kiire, on hyva rauhoittua vapaa-ajalla. Al aikatauluta vapaa-aikaasi
likaa.

— Priorisoi my0s tyopaikalla. Hoida tarkeimmat asiat ensin ja keskity yhteen
kokonaisuuteen kerrallaan.

— Mieti, voiko tyotasi organisoida paremmin. Tehokkuus auttaa jaksamaan.

— Pida huolta terveellisistd elamantavoista. Sy6 hyvin, liiku ja nuku riittavasti.

(Korpela-Kosonen, 2014; Tydterveyslaitos, 2019)

8.3 Tyon ajankohtaisuus, merkityksellisyys ja hyodyllisyys

Esimiestyd ja sen nyanssit ovat aina ajankohtainen aihe, jota voi kasitelld monesta

nakokulmasta. Esimiesty6ta ollaan tehty jo vuosia ja sita tullaan myos jatkossa tekemaan.
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Esimiestydsta 16ytyy valtavasti informaatiota ja tutkimuksia, mutta ihmisten ollessa
erilaisia, on jokainen tutkimus omalla tavallaan uniikki. Kirjoittaja lahestyi opinnaytety6ta
esimiestydn nadkodkulmasta. Tutkimuksessa paadyttiin kuitenkin haastattelemaan
molempia osapuolia, joka oli hyva asia. Nain saatiin rehellinen ja selkea kuva siita, mita
yrityksessa tapahtuu talla hetkella. Kaikki haastateltavat olivat sitd mielta, etta tutkimus on

mielenkiintoinen ja ennen kaikkea hyddyllinen.

Kaikki haastateltavat olivat my&ds sitéd mielta, etta tutkimukselle on yrityksessa tarvetta.
Tyon merkityksellisyys ja hyodyllisyys yritykselle oli siis selke&. Tyon avulla yrityksen
esimiehet saavat selkedn kuvan alaistensa ajatuksista ja mahdollisimman konkreettisia
neuvoja negatiivisten asioiden korjaamiseen. Naiden muutosten myo6ta myos alaiset

hyotyvat tyosta, silla esimiehet ymmartavat heitd paremmin ja asioita voidaan muuttaa.

Ty6 on merkityksellinen myds kirjoittajalle itselleen, seka muille sita lukeville, jotka
haaveilevat esimiestyosta. Tyo tarjosi kirjoittajalle mahdollisuuden perehtya moniin
lahteisiin aiheesta, joka kasvatti ymmarrysta. Myos tutkimus osuus avasi Kirjoittajan silmia
esimiestyon haastavuudesta. Ulkopuolisille lukijoille tyo tarjoaa laajoista lahteista kootun
teorian, seka konkreettisen tutkimuksen selkein johtopaatoksin. Alaisten motivaatiota, sen
lahteita ja sitoutumista oli mielenkiintoista tutkia. Haastatteluissa kavi kuitenkin selvaksi,
etta yleisesti esimiestydta ja siind vaadittavia taitoja opetellaan koulussa aivan lilan vahan.
Vaikkakin haastateltavat esimiehet olivat kaikki korkeakoulutettuja, tai suorittamassa
korkeakoulututkintoa, olivat suurin osa heidan esimiestaidoistaan kehittyneet itse
esimiesty0ssa, ei koulun penkilld. Tyo on siis tassakin maarin merkityksellinen. Téama
opinnaytetyd voi toimia osaltaan opetusmateriaalina aloittelevalle esimiehelle, joka haluaa
yleiskuvan siita, mika vaikuttaa alaisten motivaatioon ja milla tydntekijoitéd voidaan

sitouttaa.

8.4 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyoprosessin aikana kirjoittajalle herasi useita kehittamis- ja
jatkotutkimusehdotuksia. Nykyinen aihe oli selkeasti rajattu, mutta prosessin edetessa
kirjoittaja huomasi, etta rajauksesta huolimatta aihe oli erittain laaja ja monisyinen. Koska
opinnaytetyossa kasiteltiin kolmea aihetta, oli haastatteluissa jatettava osa kysymyksista
vahemmalle huomioille, jotta pystyttiin kasittelemaan kaikkia kolmea aihetta.
Kehitysehdotuksena olisi suorittaa haastattelut ainoastaan yhdesta aiheesta:

esimiestyosta. Taman avulla voitaisiin perehtya viela syvemmin esimiestyon laatuun.
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Koska tutkimus tehtiin maarallisesti niin pienelle joukolle ihmisia, eivat tulokset ole taysin
yleistettavia. Kirjoittaja haluaisi tehda laajemman tutkimuksen suuremmalle joukolle
ihmisia, samalta toimialalta ja verrata tuloksia tahan tutkimukseen. Nostaisivatko alaiset
esille samanlaisia ongelmia ja kayttavatko esimiehet samanlaisia metodeja omassa
tydssaan. Olisi mielenkiintoista verrata, miten eri kokoiset kilpailijat eroavat toisistaan. Tyd
tehtiin myos ajankohtana, jolloin toimeksiantajalla oli meneilldan organisaatiomuutos, seka
toimitilojen vaihto. Siksi osa haastatteluissa mainituista asioista on jo mahdollisesti
muuttunut. Tdman vuoksi olisi mielenkiintoista suorittaa uusi tutkimus. Talla kertaa
kirjoittaja haluaisi [dhestya aihetta viela laajemmilla kysymyksilla, kyselylomaketta
hyddyntden. Nain voitaisiin taata taysi anonymiteetti vastauksissa, joka poistaa niin
sanotut “valmisvastaukset” tai haastateltavien tarpeen miellyttdd haastattelijaa.
Kyselylomakkeella saataisiin myds enemman numeerista dataa, jota voitaisiin kayttaa

hyodyksi tulosten purkamisessa.

8.5 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on aina omanlaisensa versio tutkittavasta aiheesta,
eika siihen voida koskaan taysin luottaa. Se ei tarjoa taysin objektiivista ja absoluuttista
tietoa, vaikka nain haluttaisiinkin ajatella. Tutkijoiden saamista tuloksista voidaan tehda
johtopaatoksia, mutta tulokset ovat aina kontekstuaalisia eli esimerkiksi aikaan, paikkaan
ja tutkijaan sidoksissa olevia asioita. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta on
vaikeampi arvioida, kuin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen luotettavuutta.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006; Eskola & Suoranta 1998, 211-112.)
Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista on sen monipuolisuus ja kompleksisuus.
Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld saadaan usein syvallista tietoa, joka on heikosti
yleistettavaa. (Alasuutari 1999, 82-85. Holliday 2016, 2-6) Kirjoittaja valitsi laadullisen
tutkimuksen, silla laadullinen tutkimus tarjosi maarallisen tutkimuksen sijaan
mahdollisuuden syventya eri nakokulmiin ja skenaarioihin, vaikka ne eivat olisikaan taysin
yleistettavia. Kvalitatiivisen aineiston analysointi ja tulkinta ei rajoitu yhteen tai kahteen

nakdkulmaan siita, mista aineisto kertoo (Alasuutari 1999, 145).

Validiteetti eli patevyys ilmaisee sen, miten tutkimuksessa kaytetty mittaus- tai
tutkimusmenetelma mittaa juuri sita tutkittavan ilmién ominaisuutta, mitd sen on
tarkoituskin mitata (Hiltunen, 2009). Taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin
haastattelun avulla, jossa hyddynnettiin puolistrukturoitua haastattelurunkoa. Taanilan
(2012) mukaan tutkimuksen validiteetti on huono, mikali kyselylomakkeen kysymykset
eivat mittaa sitd mita niiden on tarkoitus mitata. Tutkimuksessa voi ilmeta virheitd myoés

siind, etta tutkija nakee periaatteita virheellisesti, ei nae niita lainkaan tai kysyy vaaria
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kysymyksia. Taman opinnaytetyon validiteetti on hyva, silla kysymykset on laadittu teoriaa
silmalla pitaen ja niilla saavutettiin vastaukset tutkimuskysymyksien ongelmiin. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2006; Taanila, 2012)

Reliabiliteetti eli luotettavuus (tai pysyvyys) kertoo, miten luotettavasti ja toistettavasti
kaytetty mittaus- tai tutkimusmenetelma mittaa haluttua ilmiota (Taanila, 2012).

Reliabiliteetti voidaan Hiltusen mukaan (2009) jakaa neljaan eri nakdkulmaan:

Kongruenssi eli yndenmukaisuus
Instrumentin tarkkuus

Instrumentin objektiivisuus vs. subjektiivisuus

o Dnh -

[lmi6n jatkuvuus.

Alhainen reliabiliteetti voi johtua esimerkiksi virheellisesta mittausvalineesta tai vaarasta
tulkinnasta. Esimerkiksi haastattelututkimuksessa vastaaja voi ymmartaa kysymyksen eri
tavalla kuin se on tarkoitettu, vastata eparehellisesti tai muistaa jonkin asian vaarin. Myos
haastattelija voi kirjata vastauksen vaarin. Vaikka tutkimuksen tulisi aina olla
mahdollisimman reliaabeli, ei puutteellinen reliabiliteetti valttamatta haittaa tutkimusta.
Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittauksen toistettavuutta, jos tutkimus suoritettaisiin
uudelleen samoissa olosuhteissa, olisivatko tulokset samankaltaisia? Tutkimuksen
reliabiliteettia voidaan pitda hyvana, jos tulokset eivat ole sattumanvaraisia. (Hiltunen,
2009; Taanila, 2012.) Tutkija uskoo tutkimuksen reliabiliteetin olevan hyva ja tulosten

olevan patevia, silla

— kysymykset pohjautuivat teoriaan

— kysymykset olivat yksiselitteisia

— kysymykset olivat tarkkoja

— kaikilla vastaaijilla oli edellytykset vastata kysyttyihin kysymyksiin ja heilla ol
tietamys kaikista aihepiireista

— kaikilla vastaaijilla oli motivaatiota vastata kysymyksiin mahdollisimman hyvin, silla
haastattelun alussa kaytiin 1api haastattelun tarkoitus seka perusteltiin sen

tarpeellisuus.

8.6 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon teko oli opettavainen ja jokseenkin rankka prosessi. Tyd eteni koko
kirjoitusprosessin ajan tasaisesti, eika suuria yllatyksia tullut. Prosessi ei keskeytynyt,

vaikka saatoin muiden menojen takia jattaa kirjoituspaivia valista. Onnistuin priorisoimaan
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tyéta tarvittavan maaran ja olin usein prosessissa edella. Palkitsin itseani pienista
onnistumisista ja muistin rentoutui, kun sita tarvitsin. Hankalin osuus minulle
henkilokohtaisesti oli tyon aloittaminen. Koska tiedostin olevani hidas isoissa
kirjoitusprosesseissa, oli kirjoitus aloitettava jo marraskuussa 2018. Aihe I6ytyi
loppupeleissa suhteellisen helposti, kun pohdin omia mielenkiinnon kohteitani seka
tulevaisuuden tyéuraani. Haluan toimia tulevaisuudessa esimiehena ja johtotehtavissa,

joten oli luonnollista, etta tutkisin aihetta.

Laadullisen tutkimus oli minulle jo ennestaan tuttu tutkimuksen muoto laadullisen
tutkimuksen kurssilta. Tutkimuksen toteutus sujui tdman vuoksi helposti. Myds prosessin
aloittaminen oli haastatteluiden puolesta helppoa, silla toimeksiantajayritys oli minulle
ennestaan tuttu ja haastattelut saatiin sovittua vaivattomasti. Haastattelut toteutettiin jo
hyvissa ajoin ennen vuoden vaihtumista, joka helpotti stressiani. Olen kova stressaamaan
myds turhista asioista, joka vaikutti myds tahan prosessiin. Suurin osa teoriasta ja
haastattelut olivat jo valmiit ennen joulua, jolloin kevaalle jai pienempi osuus tydsta.
Kuitenkin pitkan joululoman jalkeen kohtasin haasteita arkeen palaamisessa. Viimeiset
kurssit koulussa ja opinnaytetyd yhdessa mahdollistivat sen, etta minulla oli hyvin aikaa
tehda opinnaytety6ta. Tama osoittautui kuitenkin osaltani ongelmalliseksi. Koska aikaa oli
paljon, uppouduin joskus hieman liikaakin tyon yksityiskohtiin ja paadyin tekemaan
jatkuvasti muutoksia tydohon. Tama loi omanlaistaan stressia, silla koin, etta tyo ei etene,
kun korjasin jatkuvasti jo kirjoittamiani asioita. Onneksi olin varannut tyéhon paljon aikaa,

joten tdma korjausprosessi ei vaikuttanut negatiivisesti aikatauluuni.

Aihe oli mielestani juuri sopiva itselleni, silld en kertaakaan kokenut prosessin aikana,
ettenkd olisi valinnut oikeaa aihetta. En tuntenut itseani epamotivoituneeksi lukemaan
aiheesta tai tekemaan tutkimusta. Esimiestyd, seka alaisten motivaatio ja sitoutuminen
ovat ajankohtaisia aiheita, joista ehdottomasti halusin oppia lisda. Suunnitellessani
opinnaytety6ta halusin myds paasta kokeilemaan haastattelijan roolia ja purkamaan
haastattelun tuloksia. Oli siis luonnollista valita laadullinen tutkimusmenetelma.
Haastatteluiden suorittaminen oli mielenkiintoista ja haastavaa, en olisi uskonut, etta
haastattelijalla on niin suuri vaikutus lopputulokseen. Suurin motivaationlahde
opinnaytetyon tekoon oli se, etta voin itse hyodyntaa opinnaytetyosta saamiani tuloksia ja
oppeja myos tulevaisuudessa. Koska olen erittain kiinnostunut esimiestehtavista, oli
hienoa saada konkreettisia tuloksia ja oivalluksia aiheesta, jotka auttavat minua
tulevaisuudessa, mikali paadyn kyseisiin tehtaviin. Aiheeni oli haastava ja laaja, mutta

koin, etta Ioysin hyvan tasapainon teorian ja kaytannonlaheisyyden valille.
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Opinnaytetyo oli minulle ensimmainen oikeasti paljon aikaa vieva projekti, joka vaati nain
tarkkaa suunnittelua. Alussa aikatauluttaminen tuntui mahdottomalta, kun omaa elamaa ja
kirjoittamista tuli suunnitella kuukausia etukateen. Olen ollut omasta mielestani huono
seuraamaan aikatauluja, mutta tdman prosessin aikana opin, ettd suunnittelu tarjosi
minulle selkeat raamit, joiden sisalla tydskennelld. Noudatin aikataulua paaosin
santillisesti, muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Aikataulun avulla opin priorisoimaan
kirjoitusta, mutta myos ottamaan vapaata, kun sita tarvitsin. Kirjoittaminen on ollut

rankkaa, mutta olen myos kokenut paljon flow-tilaa kirjoittaessani.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen omaan prosessin hallintaani ja siihen, millainen
opinnaytetydstani tuli. Koen, ettd sain esitettyd koko tyoni loogisesti etenevassa
jarjestyksessa ja tyd muodostaa selkean kokonaisuuden. Mielestani tyé seuraa punaista
lankaa alusta loppuun, eika tydssa ole irrallisia osia. Olen todella tyytyvainen ja ylpea

lopputuloksesta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko 1

Kysymykset tyontekijoille

© N o g bk b=

11.
12.
13.

Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Millainen tiimisi on? Mika on roolisi tiimissa?

Miten tiimi toimii mielestasi yhdessa? Hyvat ja huonot puolet?
Mita mielta olet tdman hetkisesta tydymparistosta?

Mika sinua motivoi (tytssa)?

Miten koet oman tydmotivaatiosi talla hetkella?

Onko esimiehesi tukenut paivittaista tekemistasi? Miten?
Kuinka tarkeana pidat esimiehen tukea tydssasi?

Mika esimiestydssa on talla hetkelld hyvaa?

Mita kehityskohteita ndet esimiehen toiminnassa? Mita toivoisit enemman?
Koetko, etta tekemasi tyd on tarkeaa? (Tyon merkityksellisyys)
Koetko olevasi sitoutunut tyontekija?

Kuinka helposti vaihtaisit tydpaikkaa? Asteikolla 1-5.

Liite 2. Haastattelurunko 2

Kysymykset esimiehille

© N o O bk wDdhd =

©

10.

Kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Mika tydssasi motivoi sinua?

Millaiset valmiudet sinulla on esimiestyéhon?

Milla tavoin tuet alaistesi paivittaista tekemista?

Tukevatko antamasi tavoitteet alaistesi motivaatiota?

Mita kehityskohteita ndet omassa toiminnassa? Mita voisit tehda enemman?
Kuinka usein kehitat omaa esimiesty6tasi?

Millainen tiimisi on?

Tunnistatko erilaiset persoonat tiimissasi, jos kylla, niin miten kaytat tata

hyddyksi?

Ovatko alaisesi sitoutuneita?
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11.

12.
13.
14.

Milla keinoilla olet yrittdnyt parantaa alaisten sitoutuneisuutta?

Millaisena koet yrityksen tydympariston?

Mitka ovat vahvuutesi esimiehena?

Enta heikkoudet?
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