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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa henkiloston vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat kasva-
vassa rakennusalan yrityksessa. Tavoitteena oli loytaa merkittavimmat syyt tyosuhteiden paat-

tamiseen. Tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti yrityksen sisaisten tekijoiden seka tyontekijan
asenteellisten tekijoiden vaikutusta henkiloston vaihtuvuuteen.

Tietoperusta koostuu henkiloston vaihtuvuuden kasitteesta, vaihtuvuuden vaikutuksista seka
sithen vaikuttavista tekijoista. Vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita tutkittiin tyontekijan irtisa-
noutumisen nakokulmasta. Vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat jaettiin teemoihin ja naita tee-
moja kasiteltiin teoriaosuudessa, haastatteluissa seka tulosten analysoinnissa.

Tutkimus on kvalitatiivinen ja tutkimusaineisto kerattiin teemahaastattelun avulla. Haastatte-
lut suoritettiin yksilohaastatteluina puhelimitse. Haastatteluun saatiin kymmenen tyontekijaa,
heista viisi oli irtisanoutuneita ja viisi edelleen tyosuhteessa olevia. Tutkimusaineisto analysoi-
tiin teemoittelemalla.

Tutkimustulosten perusteella merkittavimmat syyt vaihtuvuuteen ovat palkka, esimiestyon
vaihteleva laatu seka motivaation puute. Tyomotivaatiota nostavat vastuu, haasteet, hyva esi-
miesty0 seka kehittymis- ja oppimismahdollisuudet. Myos tyokaverit ja yhteison ilmapiiri koet-
tiin tarkeiksi. Tyokavereiden ja tiimien pysyvyys koettiin tarkeaksi voimavaraksi, organisaation
kasvun ja monien muutoksen keskella. Palkka oli merkittavin tekija tyosuhteessa ja sen paatta-
misessa. Jos tyontekija pystytaan kuitenkin sitouttamaan ja motivoimaan muilla keinoin, pal-
kan merkittavyys vahenee. Kehitysehdotuksia tulosten perusteella ovat palkitsemisjarjestelman
seka esimiestyon kehittaminen.

Asiasanat: henkilosto, vaihtuvuus, sitouttaminen, pysyvyys,
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The purpose of this thesis was to survey factors influencing staff turnover in a growing con-
struction company. The goal was to find the most significant reasons for termination of em-
ployment. The thesis examined specifically the influence of internal factors and employee at-
titudes for staff turnover.

The theoretical framework consisted of the concepts of staff turnover, effects of staff turno-
ver and the factors affecting it. These factors were considered from the perspective of em-
ployee's resignation. The factors influencing staff turnover were divided into themes and
these themes are discussed in the theoretical part, in interviews and in the analysis phase.

The research is quantitative and the material was collected through theme interviews. The
interviews were conducted as individual interviews by phone. Ten employees were inter-
viewed, five of them had quit and five were still in employment. The material of the research
was analyzed thematically.

According to the results the main reasons for turnover were wages, variable quality of man-
agers and lack of motivation. Responsibility, challenges, good managerial work, and develop-
ment and learning opportunities increase work motivation. Also workmates and work commu-
nity atmosphere were important. Workmates and teams were seen as an important resource
in the midst of organizational growth and many changes. Wages was the most important fac-
tor in employment and termination. If the employee can be engaged and motivated by other
means, the importance of wages will decrease. Based on the research, the development
propositions are the development of managerial work and remunerative system.

Keywords: staff, turnover, engagement, stability,
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1 Johdanto
1.1 Tausta ja tarkoitus

Yrityksen toiminta on taysin riippuvainen ihmisista. Henkilostolla, sen ominaisuuksilla, osaa-
misella ja motivaatiolla on suuri vaikutus siihen, miten yrityksen perustoiminnot hoituvat ja
miten yritys parjaa. Taman vuoksi henkilostojohtaminen on yksi tarkeimpia yrityksen menes-
tystekijoita. Hyvan henkilostojohtamisen ja hallinnon avulla voidaan rakentaa hyva ja toimiva
organisaatio. Henkilostojohtamisen erilaisilla toimenpiteilla pyritaan vaikuttamaan myos hen-
kiloston vaihtuvuuteen, mutta se vaatii hyvaa organisaation tuntemusta ja suunnitelmalli-
suutta. Henkiloston suuri vaihtuvuus on ongelma yrityksissa ja se vaikuttaa usein toimintaan
erilaisina ongelmina. Esimerkiksi rakennusalalla eri tyovaiheiden, aikataulujen ja toimitusten
lykkaantymisena ja hidastumisena, mika taas aiheuttaa lisakustannuksia. Henkilostosuunnitte-
luun tarvitaan muun muassa tietoa henkiloston vaihtuvuudesta ja sen syista, jotta yritykselle

saadaan tehokkaampi ja tuottavampi organisaatio.

Henkilostoa on hyva tarkastella vaihtuvuuden nakokulmasta. Vaikka henkilosto pysyisi maaral-
lisesti koko tyon ajan tarvittavana tai riittavana, mutta vaihtuvuus on suurta, on se aiheutta-
nut tyomaalla luultavasti tehokkuuteen, nopeuteen, laatuun tai muuhun toimintaan liittyvia
ongelmia. Taman takia olisikin tarkeaa seurata yrityksen vaihtuvuutta. (Vilkka 2013, 67.) Hen-
kiloston vaihtuvuuden vahentamiseksi, jokaisessa yrityksessa pitaisi selvittaa, miksi ihmiset
lahtevat organisaatiosta. Osa tasta vaihtuvuudesta on sellaista, johon voidaan vaikuttaa,

osaan taas ei voida vaikuttaa mitenkaan. (Kauhanen 2006, 89.)

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan henkiloston vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita kasvavassa
rakennusalan yrityksessa. Henkilosto on kasvanut huomattavasti viime vuosina. Myos vaihtu-
vuus on ajoittain suurta ja nopeaa, mika vaikuttaa heikentavasti tyon tehokkuuteen ja suju-
vuuteen. Tutkimukseen on valittu mukaan seka irtisanoutuneita, etta edelleen tyosuhteessa
olevia tyontekijoita. Tarkoituksena on kartoittaa heidan kokemiaan syita lahtemiseen tai tyo-
paikan vaihtamiseen, joihin yrityksen henkilostohallinnolla ja johdolla on mahdollisuus vaikut-
taa ja nain ollen kehittaa omaa henkilostohallintoa. Saadut tulokset analysoidaan, raportoi-
daan seka luovutetaan toimeksiantajalle. Yritys pystyy hyodyntamaan saatuja tietoja henki-
6ston ja organisaation suunnittelussa. Henkiloston vaihtuvuutta ei ole koskaan aiemmin tar-
kasteltu tai tutkittu toimeksiantaja yrityksessa, yrityksen johdolla on vain mielikuvia ja olet-

tamuksia vaihtuvuuden syista.

1.2  Tavoitteet ja tutkimusongelma

Tyoni tavoitteena on loytaa tyontekijan nakokulmasta merkittavimmat syyt irtisanoutumiseen

toimeksiantaja yrityksessa. Tutkimuksesta on tavoitteena saada tietoa, jota yritys pystyy hyo-



dyntamaan henkilostojohtamisessa, -strategiassaan, edistaa henkiloston pysyvyytta seka si-
toutuneisuutta ja nain ollen kehittamaan myoskin koko organisaation toimintaa. Tutkimuson-
gelmiksi nousivat; mitka tekijat vaikuttavat vaihtuvuuteen ja miksi tyontekijat irtisanoutuvat

toimeksiantaja yrityksesta.

Henkilostojohtamisen merkitys yritykselle on todella suuri, mita ei useinkaan tulla ajatel-
leeksi. Henkilostojohtaminen tukee liiketoimintastrategian toteuttamista. Sen pitaa pystya
varmistamaan riittava henkilosto niin laadultaan kuin maaraltaankin yrityksen kulloisiinkin
tarpeisiin. (Viitala 2013, 10.)

1.3 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana toimii kasvava rakennusalan yritys, jota ei haluta kuitenkaan tuoda tarkem-
min esiin. Koko organisaatiossa tyoskentelee paivittain noin sata henkiloa ja lisaksi yrityksella
on kaytossa vuokratyovoimaa ja aliurakoitsijoita. Henkiloston vaihtuvuus on vaihtelevaa, va-
lilla todella suurta ja nopeaakin. Useimmiten syyt tyontekijan lahtemiseen ovat toinen tyo-
paikka, parempi palkka, armeija, koulu, tyohon soveltumattomuus tai jokin muu, mutta nama
eivat valttamatta ole aina todellisia syita. Yritystoiminta ja sen henkilosto ovat kasvaneet
viime vuosina hurjasti, joten erilaisten henkilostostrategioiden rakentaminen ja kehittaminen
on tarpeellista. Henkiloston vaihtuvuutta ei ole seurattu, eika tutkittu yrityksen sisalla aiem-
min, joten tutkimus on hyvin tarpeellinen ja ajankohtainen. Kilpailu osaavista ja sitoutuneista
joita kehittamalla yritys voi vaikuttaa henkiloston pysyvyyteen. Ennen kuin kehitystyo ja

suunnittelu voidaan aloittaa, on kartoitettava yrityksen nykytilanne.

1.4  Aiheen rajaus

Aihe on rajattu kasittelemaan henkiloston vaihtuvuuden syita ja siihen vaikuttavia tekijoita
yksilotasoisen vaihtuvuuden nakokulmasta. Henkiloston vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat pe-
rustuvat yksilon omiin kokemuksiin ja tuntemuksiin, jolloin niista ei voi tehda paatelmia ja
johtopaatoksia vain omien olettamuksien perusteella. Yksilotasoinen vaihtuvuustutkimus kes-
kittyy vapaaehtoisen vaihtuvuuden tutkimiseen, jolla tarkoitetaan yksilon omasta aloitteesta
tapahtuvaa tyopaikan vaihtamista. Talloin oletetaan, etta yksilo arvioi oman tilanteensa, ot-
taen huomioon nykyisen seka vaihtoehtojen edut ja haitat, ennen kuin tekee paatoksen jatka-
misesta tai vaihtamisesta. Nain ollen vaihtuvuus kasitteen ulkopuolelle jaavat tyonantajan
toimesta tehdyt irtisanomiset, sisaiset siirrot seka luonnolliset poistumat. (Vanhala 1981, 13.)
Aihe haluttiin rajata koskemaan nimenomaan tyontekijoiden ajatuksia, kokemuksia ja tunte-
muksia mahdollisista henkiloston vaihtuvuuteen vaikuttavista tekijoista ja syista. Tutkimusta
on rajattu myos vaihtuvuuteen vaikuttavien tekijoiden osalta. Tutkimuksessa tarkastellaan

niita tekijoita, joihin yritys pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan. Naita ovat yrityksen



sisaiset tekijat seka tyontekijan asenteelliset tekijat, joihin taas yritys pystyy vaikuttamaan

kehittamalla tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon vaikuttavia tekijoita.

2  Henkiloston vaihtuvuus
2.1 Vaihtuvuus kasitteena

Henkiloston vaihtuvuudella tarkoitetaan sita tyontekijoiden maaraa, joka valittuna ajanjak-
sona aloittaa ja lopettaa tyosuhteen, suhteutettuna koko henkiloston maaraan. (Kauhanen
2006, 89.) Vanhala (1981,1) maarittelee henkiloston vaihtuvuuden tarkoittavan yksiloiden siir-
tymista organisaation palvelukseen ja sielta pois. Uudemmissa tutkimuksissa vaihtuvuutta ja
vaihtoalttiutta kasitellaan erillisina kasitteina. Vaihtoalttius tarkoittaa yksilon ilmaisemaa ai-
komusta lahtea tyopaikasta, kun taas henkiloston vaihtuvuus kasitteessa vaihtuvuus todentuu.
Vaihtoalttiutta tutkittaessa kyseessa on kayttaytymisaikomusten tutkiminen ja todentuvaa
vaihtuvuutta puolestaan saatelee selvemmin yksiloiden asenteelliset, yrityksen sisaiset seka
yrityksen ulkoiset tekijat. (Vanhala 1981, 1-4.)

Puhuttaessa henkiloston vaihtuvuudesta, saatetaan usein sanoa, etta henkilosto ei sitoudu.
Kaytannossa puheilla sitoutumattomuudesta, tarkoitetaan lahtoherkkyytta. Sitoutuminen on
tyontekijan psykologinen suhde organisaatioon, jossa han on toissa. Jos suhde on huono, myos
kynnys lahtea tyopaikasta on matalampi. Henkiloston sitoutumista on pidetty tarkeana yrityk-
selle niin toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen kuin jatkuvan kehittymisen kuin uu-
distumisenkin kannalta. (Viitala 2013, 85.) Sopimus perustuu niihin lausumattomiin asioihin,
joita tyontekija odottaa yritykselta seka niihin, joita yritys odottaa tyontekijalta. Sitoutumi-
nen on psykologinen sopimus, kun sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tyoyhteisoon, ole-
vansa osa organisaatiota, kokee kehittyvansa ja onnistuvansa organisaation tuella seka teke-
vansa merkityksellista tyota. Organisaatio kokee sitoutuneisuutta tyontekijaa kohtaan, kun
tyontekija tekee tyonsa hyvin ja panostaa tyohonsa keskivertotasoa enemman. Jos tyontekija
kokee saavansa tyosta paljon, han antaa paljon ja jos tyontekija ylittaa odotukset, yritys ha-

luaa panostaa haneen ja pitaa hanet tyytyvaisena. (Viitala 2013, 15.)

Vaihtuvuus voi johtua monesta muustakin asiasta kuin huonosta sitoutumisesta. Vaihtuvuuslu-
vut ovat usein korkeita silloin kun yrityksessa tyoskentelee nuorta vakea, talloin rekrytointia
ja perehdytysta voidaan pyrkia kehittamaan niin toimivaksi ja tehokkaaksi, etta toiminnan
laatu sailyy korkeasta vaihtuvuudesta huolimatta. Vaihtuvuutta voidaan myos joissakin ta-
pauksissa yrittaa pienentaa nostamalla palkkoja ja lisaamalla tyoviihtyvyytta. (Viitala 2013,
88.)

Henkilostomaaraa on hyva tarkastella myos vaihtuvuusluvun nakokulmasta. Vaikka henkilosto
maarallisesti olisi tyomaan tarpeen mukainen, mutta vaihtuvuus suurta, on todennakoista,
etta toiminnassa on ollut tehottomuuteen, laatuun tai nopeuteen ja laatuun liittyvia ongel-

mia. Taman takia olisi hyva seurata yrityksen ja eri yksikoiden tasolla vaihtuvuuslukuja, jotta
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tasolle. (Viitala 2013,67.) Henkiloston vaihtuvuuden mittaamiseen kaytetaan henkiloston
maaraa, vaihtuvuusluku saadaan vertaamalla aloittaneiden ja lopettaneiden tyontekijoiden

maaraa keskimaaraiseen henkilostomaaraan laskentajaksolla. (Kauhanen 2010, 93.)

Viitalan mukaan 3-5 % vaihtuvuutta pidetaan monella alalla siedettavana ja toivottavanakin.
Yrityksen henkilostossa on ja kuuluukin olla tervetta vaihtuvuutta. Sopivan vaihtuvuuden
maara vaihtelee kuitenkin toimialoittain ja yrityksittain. Jokin yritys voi kestaa 50 prosentin
vaihtuvuutta toiminnan hairiintymatta, kun taas jollekin pienelle yritykselle muutaman pro-
sentin vaihtuvuus voi koitua kohtalokkaaksi. (Viitala 2013, 88.) Vaihtuvuuden ollessa suurta,
ongelmien vaikutus korostuu. Kun taas pienen vaihtuvuuden seurauksena kaikki hyoty jaa saa-
matta. Asiantuntijoiden piirissa katsotaan yleisesti 5-10 % olevan yritysten kannalta optimaali-

nen vuotuisen vaihtuvuuden taso. (Ahonen 1998.)

Vaihtuvuudella on seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia yrityksen henkilostonvoimava-
roihin ja myoskin koko yritys toimintaan. Vaikutukset ovat positiivisia, kun yritys saa vaihdok-
sen myota enemman, kun on menettanyt. Pieni tai suuri vaihtuvuus ei itsessaan siis kerro pal-
joa yrityksen henkiloston tilasta. Hyva vaihtuvuus vallitsee silloin, kun hyodyt ylittavat vaihtu-
vuudesta aiheutuneet kustannukset. (Ahonen, 1998,) Viitalan mukaan vaihtuvuudella voi olla
tervehdyttava vaikutus. Vaihtuvuuden ansiosta yritykseen voidaan saada uutta verta. Vaihtu-
vuuden kautta yrityksesta poistuukin juuri semmoisia henkiloita, joka ei koe tyota omakseen
tai ei tunne taitojen tai kykyjen riittavan tyohon. Ongelmana pidetaan vaihtuvuudesta koitu-
vat hankinta- ja perehdytyskustannukset, menetetty osaaminen tai erilaiset investoinnit seka
mahdollinen arvokas tieto yritystoiminnasta. Vaihtuvuus voi kertoa huonosta johtamisesta tai

huonosta ilmapiirista. (Viitala 2013, 88.)

Kaikesta huolimatta korkea vaihtuvuus tuo yritykselle paljon kustannuksia ja vie turhaan re-
sursseja muualta. Yrityksen henkiloston vaihtuvuuden kehitysta onkin syyta seurata eri ta-
soilla ja eri sidosryhmissa, jotta ongelmakohtiin voidaan puuttua ja mahdollisesti vaikuttaa.
(Viitala 2013, 88.) Organisaatio, jossa henkilosto on sitoutunutta saavuttaa parempia tuloksia
ja toiminnan laatu on parempaa. Henkiloston sitoutumista pidetaan elintarkeana yrityksille
tavoitteiden saavuttamisen seka kehittymisen ja uudistumisen kannalta. Sitoutunut henkilosto
panostaa tyohonsa enemman ja saavuttaa tavoitteensa, koska he kokevat yrityksen tavoitteet
ja saavutukset ominaan. Sitouttaminen on myos taloudellisesti kannattavaa, silloin saastytaan
rekrytointi kustannuksilta. Tyonantaja hyotyy sitoutumisesta myoskin pienempana vaihtuvuu-
tena ja parempina tyotuloksina. (Viitala 2013, 86.) Ennen tyosuhteen paattymista, sitoutu-
mattomuuden seurauksia ovat kustannusten lisaksi tyon tehottomuus ja tuottavuuden heiken-
tyminen. Ennen kuin henkilo paattaa lopettaa tyosuhteensa, on han todennakoisesti ollut tyy-
tymaton ja sitoutumaton yritykseen jo pidempaan. Tuolloin tyontekija suoriutuu tehtavistaan

valttavasti, eika saavuta asetettuja tavoitteita. (Lampikoski 2005, 50.)
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Henkiloston vaihtuvuus tulee olemaan aina osa yritystoimintaa, eika sen poistaminen koko-
naan ole mahdollista, eika edes tarpeellista. Vaihtuvuutta voi syntya niin monista erilaisista
tekijoista, esimerkiksi uuden paikan tarjoamasta paremmasta palkasta, etuuksista, tyopaikan

sijainnista tai opiskeluista. (Branham 2001, 5.)

2.2 Vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat

Vaihtuvuutta on tutkittu vuosikymmenten ajat, vaihtuvuuteen liittyy vahvasti kaksi kysy-
mysta; miksi tyontekijat lahtevat ja miksi he pysyvat? Kun tyontekija on tyytyvainen, han py-
syy ja on sitoutunut, ja jos han ei ole tyytyvainen, useimmiten lahtee. (Mitchell ym.
2001,1002.) Monissa tutkimuksissa on tullut esille, ettei vaihtuvuuteen oydy yhta selkeaa vas-
tausta, vaan siihen vaikuttavat monet tekijat. (Abbasi & Hollman 2000, 335.) Vaihtuvuutta on
tutkittu erilaisista nakokulmista, niin yksilon, yrityksen kuin koko kansantaloudenkin kannalta.
Yksilon kannalta kiinnitetaan huomio vaihtoalttiuteen seka tyopaikan vaihtoon, talloin pyri-
taan selvittamaan tyytymattomyyteen ja vaihtoon vaikuttavia tekijoita, kognitiivisia proses-
seja seka tyopaikan vaihdon tuloksia. Yrityksen nakokulmasta tavoitellaan ilmion ja siihen vai-
kuttavien tekijoiden erittelya, jotta yritys voisi pyrkia saatelemaan vaihtuvuutta. Kun taas
koko kansantalouden kannalta tarkasteltaessa kiinnitetaan huomio tyovoimavirtoihin, koko-

naistyovoima maariin seka niissa tapahtuviin muutoksiin. (Vanhala 1981, 2.)

Vaihtuvuutta selittavat tekijat voidaan jakaa Vanhalan (1981, 11) mukaan kolmeen eri paa-
ryhmaan. Ensimmainen ryhma on ulkoisista tekijoista eli tuotanto- ja tyovoimamarkkinoihin
vaikuttavista tekijoista koostuva ryhma, joihin yritys ei itse juurikaan voi vaikuttaa. Toiseen
ryhmaan kuuluvat itse yritykseen ja sita kautta tyontekijaan vaikuttavat tekijat, joihin yritys
pystyy vaikuttamaan. Kolmas ryhma on tyontekijaan yksilona tai ryhmana liittyvat psykologi-
set ja demografiset tekijat, joihin vaikuttaminen on monimutkaista, mutta mahdollista. Hen-
kiloston vaihtuvuutta voidaan helpottaa erottamalla yrityksen ulkopuoliset ja sisaiset ymparis-
tomuuttujat yksilotason lahtokohdista. Yksiloiden kokemusten ja kasitysten kautta voidaan

ymmartaa, mitka tekijat aiheuttavat vaihtoalttiutta yrityksessa. (Vanhala 1981,12.)

Yksilotasoinen vaihtuvuuden tarkastelu keskittyy tutkimaan vapaaehtoista vaihtuvuutta. Va-
paaehtoisella vaihtuvuudella tarkoitetaan tyontekijan omasta aloitteesta johtuvaa vaihtoa
toiseen tyopaikkaan. Talloin oletetaan, etta yksilo arvioi oman tilanteensa, ottaen huomioon
nykyisen seka vaihtoehtojen edut ja haitat, ennen kuin tekee paatoksen jatkamisesta tai vaih-
tamisesta. Nain ollen vaihtuvuus kasitteen ulkopuolelle jaavat tyonantajan toimesta tehdyt

irtisanomiset, sisaiset siirrot seka luonnolliset poistumat. (Vanhala 1981, 13.)

Viitala (2013, 88) on listannut vaihtuvuudelle tyypillisia syita seuraavasti: Tyo ei vastaa odo-
tuksia, esimiehen huomion ja tuen puute, huono perehdytys, osaamisen riittamattomyys, teh-
tavien suppeus ja yksitoikkoisuus, vastuun ja itsenaisyyden puute, kehittymismahdollisuuksien

vahaisyys, henkiloston arvostamisen puute ja muuta johtamisen ongelmat.
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Vaihtuvuuteen vaikuttavat tyonto- ja vetovoimatekijat. Vetovoimatekijat ovat positiivisia yri-
tyksen ulkopuolisia tekijoita, esimerkiksi kilpaileva yritys, joka tarjoaa tyontekijalle parem-
paa urakehitysta tai muita etuja. Tyontotekijat ovat yrityksen sisaisia ja negatiivisia tekijoita,
jotka ajavat tyontekijan kilpailijalle tai kokonaan pois tyonteosta. Negatiivisia tekijoita ovat
esimerkiksi huonot tyoolosuhteet, kuten kiire, kovat vaatimuksen ja samaan aikaan liian pie-
net resurssit. Nama ovat keskeisia tekijoita varsinkin silloin, jos tyota ei koeta palkitsevaksi ja

palkkioita tarpeeksi motivoiviksi ponnistelemaan sen eteen. (Lampikoski 2005, 154.)

2.3 Ulkoiset tekija

Vaihtuvuuteen vaikuttavat paljon myos ulkoiset tekijat, joihin yritys ei pysty juurikaan vaikut-
tamaan. Vaihtoalttiuteen vaikuttavat organisaatioiden imu ja tyonto, mutta naiden lisaksi ta-
loudellinen tilanne seka tyomarkkinatilanne vaikuttavat lahtohalukkuuteen. Hyvista ja osaa-
vista ammattilaisista on monilla aloilla jo pulaa ja kilpailu hyvista tyontekijoista on kovaa, or-
ganisaatiot haluavat palkata nuoria ja kouluttautuneita seka hyvia luonteen piirteita omaavia
henkiloita, naita ei vain riita kaikille. Organisaation tarvitsemaan henkilostomaaraan vaikutta-
vat erilaiset tekijat kuten toimialan taloudellinen suhdeannevaihde, toimialan paikallinen tai
kansainvalinen kilpailutilanne, tuotteiden ja palveluiden kysynta, organisaation taloudellinen

tulos ja toimialan lainsaadanto. (Kauhanen 2006, 90-91.)

Suomen tyomarkkinoilla on tapahtunut suuria rakennemuutoksia tuotannollisista, taloudelli-
sista, teknologisista, ymparistoon ja ihmisiin liittyvista syita. Yksi muutoksista liittyy vaeston
ikaantymiseen. Suuret ikaluokat siirtyvat elakkeelle, mika nakyy koko Suomen tyomarkki-
noilla. Nyt ja tulevaisuudessa tulee olemaan kova kilpailu osaavasta tyovoimasta, silla tyo-
markkinoille tulevat sukupolvet ovat maarallisesti paljon pienempia kuin elakkeelle siirty-
neet. (Hyppanen 2013, 20.)

Rakennusala tyollistaa Suomessa noin 250 000 ihmista, ala on hyvin suhdanneherkka ja tyollis-
ten maara vaihtelee suhdanteiden mukaan. Rakennustoiminta on paljon kausiluonteista ja
tyottomyysaste vaihtelee suhdanteiden lisaksi vuodenaikojen mukaan. Rakennusalalla on niin
sanottua rakenteellista tyottomyytta ja osa tyottomista ei tyollisty edes hyvina aikoina. Syita
voivat olla esimerkiksi tyontekijan asuinpaikka, ikaantyminen tai ettei ammattitaito vastaa
tyonantajan tarpeita. Ulkomaisten tyontekijoiden osuus on merkittava, talonrakennusalalla
heita on noin yksi viidesosa tyomaiden kaikista tyontekijoista. (Rakennusteollisuus) ”Toimi-
aloittain tarkastellen rakennusalalla tyOpaikat ovat keskimaarin lisaantyneet eniten. Myos
tyopaikkojen vaihtuvuus on toimialalla suurinta.” (Tilastokeskus) Elinkeinoliiton palkkatilasto-
aineisto antaa kuvaa vaihtuvuudesta toimialoittain vuosilta 2016 - 2017. Tilasto osoittaa ra-
kennusalalla henkiloston bruttovaihtuvuuden olleen n.22 % luokkaa. Bruttovaihtuvuus on laa-
jin vaihtuvuuden kasite, silla prosenttilukuun sisaltyvat kaikki yrityksesta lahteneet ja yrityk-

seen tulleet riippumatta syista. (Elinkeinoelaman keskusliitto.) Tassa tutkimuksessa ei ole lah-
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detty tutkimaan ulkoisia tekijoita, koska niihin ei voida aina suoranaisesti vaikuttaa. Tavoit-
teena on ollut selvittaa toimeksiantajan oman henkiloston kokemuksia ja tuntemuksia syista,
jotka johtavat irtisanoutumiseen, koska naita tekijoita voidaan kehittaa ja parantaa ja nain

ollen vaikuttaa henkiloston vaihtuvuuteen positiivisesti.

2.4 Sisaiset tekijat
2.4.1 Rekrytointi ja perehdytys

Rekrytointiprosessissa oikean ja sopivan henkilon valitseminen organisaatioon on erittain tar-
keaa, kun yritetaan selvittaa tai ennustaa vaihtuvuutta. On tarkeaa kartoittaa tyonhakijan
asenteita tyota ja organisaatiota kohtaan seka erilaisia aikomuksia kayttaytymisessa jo ennen
kuin han aloittaa organisaatiossa. Jos henkilolla on jo tyota hakiessaan ennakko tietoa organi-
saation toiminnasta ja tyon luonteesta, hanella on realistisempi kuva yrityksesta. Talloin ha-
nella on yleensa vahemman odotuksia, joka ehkaisee vaihtuvuutta ja tyytymattomyytta tyota
kohtaan. Tutkimusten mukaan henkilot, joita on suositeltu yritykseen, sopivat yrityksen kult-
tuuriin paremmin, omaavat korkeamman tyotyytyvaisyyden ja organisaatioon sitoutumisen,
kuin he, jotka hakevat tyota ilmoituksen kautta. Uudet tyontekijat, joilla on vahva halu saada

kyseinen paikka, pysyvat paremmin organisaatiossa. (Barrick& Zimmerman 2005, 159-160.)

Kun kilpailu osaavista tekijoista kiihtyy, tyonantajakuvan merkitys korostuu rekrytoinnissa ja
henkiloston sitouttamisessa. Yrityksen kuvaan vaikuttavat yrityksen kulttuuri, johtaminen,
tuotteet, palvelut, kehittyminen ja menestyminen seka yhteiskuntavastuu. Yrityksen maine
heijastuu suoraan tyonantajakuvaan, joka puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden rekrytointiin
seka nykyisen henkiloston sitouttamiseen. Nuorilla, jotka eivat ole viela tyoelamassa, on ai-

van oma kasityksensa kiinnostavasta tyopaikasta. (Hyppanen 2013, 23.)

Rekrytointi eli henkilostonhankinta sisaltaa kaikki toimenpiteet, joilla yrityksen palvelukseen
saadaan sen tarvitsemat henkilot. Uuden tyontekijan hankinta on yritykselle iso ja merkittava
paatos, jolla voi olla kauaskantoiset seuraukset. Se on iso investointi myos taloudellisesti,
joka vaikuttaa koko toiminnan sujuvuuteen ja tehokkuuteen. Epaonnistuneesta rekrytoinnista
voivat karsia niin tyontekija kuin yrityskin, mutta myos yrityksen asiakkaat. Onnistunut rekry-
tointi voi taas parhaimmillaan tuoda uutta kehitysvoimaa ja nostaa toiminnan laatua. (Viitala
2013, 98.) Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi vaikuttaa positiivisesti hyvan tyonantajan ku-
vaan, mika taas puolestaan helpottaa osaavan tyovoiman saamista. Rekrytointiprosessi koos-
tuu suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista. Huolellinen suunnittelu luo vahvan pohjan
onnistumiselle ja onnistuneen rekrytoinnin lopputuloksena on loydetty tehtavaan oikea hen-
kilo, joka viihtyy ty0ossaan ja kehittyy yrityksen tarpeiden mukaisesti. (Hyppanen 2013, 198.)
Onnistunut rekrytointi vaatii huolellista suunnittelua ja selkeaa vastuunjakoa kaikkien proses-
sin eri vaiheiden osalta. Rekrytoinnin onnistuminen nahdaan kuitenkin vasta kuukausien kulut-

tua uuden tyontekijan aloittamisesta. Kun tyontekijan tarve on ollut perusteltua, ja siihen on
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maaritelty selkea toimenkuva, joka on pidetty mielessa koko prosessin ajan, ovat edellytykset
onnistumiselle olemassa. Rekrytoinnin epaonnistumisen suurimpia syita ovat huonosti rekry-
tointitarpeen ja -tavoitteen maarittely. Jos ei ole selvaa kuvaa, siita minkalaista osaamista
tarvitaan, on vaarana, etta tyonhakijalle luvataan liikaa ja hanen odotuksensa tyosta eivat to-
teudu. Samoin jos perehdytys laiminlyodaan, tyontekijan on vaikeampi saada kunnon otetta
tyosta. Hyvan perehdytyksen avulla tyontekija lOytaa nopeammin paikkansa organisaatiossa.
(Osterberg 2014,109.)

Jotta rekrytointiin kaytetyt resurssit tuottavat tulosta, on esimiehen huolehdittava uuden
henkilon perehdytyksesta. (Hyppanen 2013, 225.) Perehdyttamisella tarkoitetaan niita toimia,
joiden avulla tyontekija paasee mahdollisimman nopeasti oppimaan uudet tyotehtavansa seka
paasee nopeasti osaksi organisaatiota, tyoyhteisoa ja sidosryhmia. Perehdyttaminen vie aikaa
ja sita tarvitaan riippumatta siita, onko tyontekija yrityksessa uusi vai siirtynyt yrityksen si-
salla uusiin tehtaviin. Perehdyttamisen tavoitteena on antaa uudelle tyontekijalle sellaiset
valmiudet, joilla han pystyy hoitamaan hanelle annetut tehtavat, jota varten hanet on pal-
kattu. (Osterberg 2014, 115.) Perehdyttiamisen avulla pyritdan antamaan oikea kuva yrityk-
sesta ja auttamaan tyontekijaa luomaan myonteisen kuvan organisaatiosta ja tyotehtavistaan.
Perehdyttamiseen voivat osallistuvat henkilot, joiden kanssa uusi tyontekija tulee toimimaan
tulevaisuudessa. Perehdyttaminen on taysin esimiehen vastuulla, joka voi kuitenkin delegoida
toteutumisen alaiselleen tai sille tiimille, johon tyontekija sijoitetaan. Tarkeinta on, etta pe-
rehdyttaminen on tehokasta ja perusteellista, jolloin valtytaan virheilta, taloudellisilta vahin-
goilta ja tapaturmilta. (Kauhanen 2006, 145-146.)

2.4.2 Henkiloston johtaminen ja esimiestyoskentely

Hyva johtaminen tukee sitoutumista. Johtamisella ja esimiestyolla on suuri merkitys sille, mi-
ten tyontekijat motivoidaan ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden ja tulosten saavutta-
miseksi ja kuinka kilpailukykyinen yritys on. Henkiloston johtaminen on yksi merkittavimmista
osa-alueista yritystoiminnassa. (Osterberg 2014, 127.) Henkiloston johtamisella tarkoitetaan
organisaation tyontekijoiden hankintaa, motivointia, yllapitoa, kehittamista ja palkitsemista.
Henkilostojohtamisen tavoitteena on houkutella yritykseen haluttuja henkiloita, pitaa nama
henkilot yrityksessa motivoimalla ja kannustamalla, edesauttaa hyviin suorituksiin seka palkit-
semalla eri keinoin tyontekijoita hyvista suorituksista. Tavoitteena on myoskin kehittaa ja yl-

lapitaa tyokykya, jotta tyontekija pystyy riittavan hyviin tyosuorituksiin. (Kauhanen 2006, 16.)

Esimiesosaaminen on henkiloston hyvaa ja vastuullista johtamista, jossa osataan toimia eri-
laisten yksiloiden seka ryhmien kanssa. Esimiestyo on kuin palapeli, joka koostuu monista eri
palasista. Tarkeaa on saada osumaan palat yhteen. Samalla pitaisi osata selviytya erilaisten
lakipykalien parissa, lilketoiminnanpaineissa ja erilaisissa muutostilanteissa. Velvoitteiden ja
vastuiden lisaksi esimiestyohon kuuluu verkosto- ja asiakassuhteista vastaaminen. Organisaa-

tion menestyksen ja esimiestyon valilla on vahva yhteys. Esimiehen on tunnettava oma
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tyonsa, suhteessa muuhun organisaatioon. Jotta tyontekijat voivat parjata tyossaan, on hei-
dan tiedettava ja ymmarrettava omat tehtavansa ja roolinsa seka se, mihin on pyrittava ja
kehityttava. Esimiehen tehtava on auttaa tyontekijaa onnistumaan ja ymmartamaan organi-

saatio kokonaisuudessaan. (Hyppanen 2013, 12.)

Tyoyhteisonjohtaminen vaikuttaa koko yhteison ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin. Esimiehen teh-
tava on luoda avointa vuorovaikutuksen ilmapiiria ja kannustaa tyontekijoita niin yksilona kuin
ryhmanakin. Hyva johtaminen tukee sitoutumista. Hyva esimies kuuntelee, asettaa yhteisia
seka henkilokohtaisia tavoitteita, esittelee yrityksen tavoitteet ja ottaa henkiloston mukaan
suunnittelemaan, miten tavoitteisiin paastaan. (Osterberg 2014, 128.) Yksi henkiléston sitout-
tamisen tarkeimmista tekijoista, on henkiloston osallistaminen paatoksenteossa. Esimiehen
tulisi suunnitella ja tehda paatoksia yhdessa tyontekijoiden kanssa. Hyva esimies osaa jakaa
vastuuta, jolloin kaikki ovat sitoutuneet samoihin paamaariin ja paasevat vaikuttamaan orga-
nisaation asioihin. Henkilosto sitoutuu paamaariin helpommin, jos kokevat ne omakseen.
(Juuti & Vuorela 2015, 28-31.)

Esimiestyossa korostetaan nykyisin tavoitteellisuutta, suunnan nayttamista, kannustamista ja
arvostamista seka itsenaisyytta ja tuen tarjoamista tarpeen mukaan. (Hyppanen 2014, 43.)
Osaavien tyontekijoiden riittavyys on iso huolenaihe, kun tyomarkkinoille saapuvat ikaluokat
ovat pienempia, kun sielta lahtevat suuret ikaluokat, jotka siirtyvat elakkeelle. Tyovoimapu-
laa on monella alalla ja kilpailu on kovaa, samaan aikaan tyovoimaa vahennetaan tuotannolli-
sin ja taloudellisin perustein. Kun kilpaillaan tyovoimasta, tyonantajakuva korostuu ja hyvalla
henkilostojohtamisella on iso merkitys. Liiketoiminnan onnistuminen perustuu pitkalle siihen,
miten esimiehet onnistuvat luomaan tavoitteet ja selkeyttamaan ne tyontekijoilleen, seuraa-
maan niiden toteutumista, jarjestamaan eri toimintoja tehokkaiksi, kehittamaan osaamista ja
hyodyntaa niita, motivoimaan, huolehtimaan palkitsemisesta, hyvinvoinnista, hankkimaan
osaavaa tyovoimaa seka hallitsemaan muuttuvia tilanteita. Jotta esimies kykenee naihin, on

hanen osattava johtaa myos itseaan. (Hyppanen 2014, 43.)

2.4.3 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi suurimmista sitoutumista ja motivaatiota ohjaavista tekijoista. Palkitse-
minen maaritellaan kahden osapuolen valiseksi prosessiksi, jotka tassa ovat tyontekija ja yri-

tys. Kumpikin tarjoaa toiselle jotain, saadakseen myos itse jotain vastinetta takaisin. Tyonte-
kija tarjoaa tyoOpanoksensa ja osaamisensa, sita vastaan yritys tarjoaa palkkion, johon molem-

mat ovat tyytyvaisia. (Luoma ym. 2004, 34.)

Yrityksella on velvollisuus maksaa korvaus siita tyopanoksesta, jonka siella tyoskentelevat ih-
miset yritykselle antavat. Palkka on siis vastine tehdysta tyosta ja nain ollen se on henkilon
tekeman tyon hinta, eika varsinainen palkinto tai motivointikeino. Palkka voi koostua suori-

tukseen ja tulokseen seka aikaan perustuvista erista ja lisista. (Viitala 2013, 138.) Kasitteena
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palkitseminen on hyvin laaja, se kasittaa taloudelliset hyodyt, kuten palkan ja muut edut seka

aineettomat seikat eli sosiaaliset edut ja urapalkkiot. (Kauhanen 2006, 105.)

Palkitsemista pidetaan johtamisvalineena, jolla tuetaan yrityksen menestysta ja kannustetaan
tyontekijoita. Palkitsemalla voidaan kannustaa tyontekijoita toimimaan organisaation arvojen
ja tavoitteiden mukaisesti. Kun palkitsemisperusteet on valittu oikein, se tukee organisaation
menestysta. (Kauhanen 2006, 105.) Henkilostoasiantuntijan seka johdon tehtaviin kuuluu laa-
tia toimiva ja kannustava palkitsemisjarjestelma. Sen lisaksi, etta tyontekijalle maksetaan oi-
keudenmukainen palkka tehdysta tyosta, on oleellista palkita hyvin tehty tyo muillakin kei-

noilla. Toimiva palkitsemisjarjestelma voi houkutella hyvia ja osaavia tyontekijoita yritykseen

seka sitouttaa yrityksessa olevia tyontekijoita. (Osterberg 2014, 167.)

Tyontekija odottaa tyoltaan ja organisaatioltaan myos muita asioita, kuin vaan pelkkaa hyvaa
hintaa tyolleen. Tyo antaa arvoa ihmisen tarpeille toteuttaa ja kehittaa itseaan. Se voi tar-
jota ihmissuhteita, ryhmaan tai joukkoon kuuluvuuden tunnetta ja mahdollisuuden tuntea it-
seansa valitetyksi ja arvostetuksi. Mutta ennen kaikkea tyo tarjoaa taloudellisen perustan ela-
malle, seka turvallisuuden ja pysyvyyden tunteen. Rahapalkan merkitys ja vaikutus voivat
vaihdella, joku kestaa huonompiakin tyooloja, kun saa tyosta kunnon korvauksen. Toiselle
taas tyosuhteen pysyvyys ja kehittymismahdollisuudet ovat tarkeampia kuin rahallisen kor-

vauksen suuruus. (Viitala 2013, 139.)

Palkitseminen koostuu taloudellisista ja aineettomista elementeista. Taloudellinen palkitse-
minen pitaa sisallaan oikeudenmukaiseksi koetun palkan lisaksi erilaiset lisat, osakeoptiot, bo-
nukset eri tasoilla ja tulospalkkiot. Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluvat myos palkkapus-
seissa nakymattomat edut, kuten elake-, sairaus-, tyottomyys- ja tapaturmavakuutusten seka
esimerkiksi lisaelake, sairauskulu-, matka- ja vapaa-ajanvakuutukset, ravinto-, auto-, asunto-
ja puhelinedut. Lisaksi henkilostolla voi olla mahdollisuus saada tukea erilaisiin vapaa-ajan

aktiviteetteihin tai tukea koulutuksiin. (Osterberg 2014, 169.)

Taloudellisen palkitsemisen avulla voidaan muun muassa houkutella osaavia tyonhakijoita, si-
touttaa hyvia tyontekijoita, saada kilpailuetua muihin yrityksiin nahden, lisata tuottavuutta,
tukea organisaation tavoitteita. Kun tyontekijat ovat motivoituneita, organisaation on hel-
pompi saavuttaa tavoitteita. Kun palkkaus perustuu tyon arvoon ja vaativuuteen, organisaa-
tion on helpompi houkutella uusia tyontekijoita, motivoida nykyisa seka pitaa heidat tyytyvai-
sina. Aineettomien palkkioiden merkitys nousee tarkeammaksi, kun palkkioiden merkitys va-
henee. (Kauhanen 2006, 111.)

Aineettomia palkitsemisen muotoja ovat esimerkiksi mahdollisuudet kehittya, vaikuttaa ja
osallistua erilaisiin tehtaviin ja paatoksiin, tyon kiinnostavuus, tyosta saatu arvostus seka tyon

pysyvyys ja joustavat tyoajat. (Viitala 2013, 139.)
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Ei-taloudellinen palkitseminen on merkittavaa, vaikkakaan ei silla voi korvata puutteita perus
palkkausjarjestelmassa. Kehittymishaluiset tyontekijat arvostavat esimiesten tekemia toimen-
piteita, jotka auttavat heita urallaan eteenpain. Kehittymisen ja motivoinnin yksi tarkea va-
line on palaute. Positiivinen palaute kannustaa jatkamaan samalla tavalla eteenpain ja sa-
malla rakentava palaute auttaa kehittymaan. Mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa seka hy-
vat vuorovaikutustaidot ovat motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, joita kan-
nattaa hyodyntaa ja antaa niihin mahdollisuuksia. (Hyppanen 2013, 159-160.) Usein henkilos-
tosta tuntuu parhaimmalta ne palkkiot, jotka tulevat taysin odottamatta. Palkitsemisperiaat-
teiden tule olla selkeita ja palkitsemisessakin on ehdotonta muistaa oikeudenmukaisuus. Sa-

mojen palkitsemisperustelujen tulee koskea kaikkia. (Jabe 2012, 162-164.)

Palautteen antaminen on yksi motivointi- ja palkitsemiskeino, jonka hyodyntaminen johtami-
sessa on tarkeaa. Taitavasti kaytettyna silla voi saada paljon tuloksia aikaiseksi. Palautetta on
positiivista, negatiivista, korjaavaa seka rakentavaa. Positiivinen palaute on kehua kehumista
ja kiitamista, sanoin ja elein, silla voidaan osoittaa tyytyvaisyytta seka toivetta samansuuntai-
sesta toiminnasta jatkossa. Rakentavassa palautteessa on kyse palautteen antajan tyytymat-
tomyydesta johonkin suoritukseen tai tapaan. Rakentavaa palautetta annettaessa, ei syyllis-
teta ketaan, vaan halutaan palautteen avulla muuttaa suoritusta tai toimintatapaa parem-
paan suuntaan. Kannustava palaute voi lisata merkittavasti henkiloston sitoutuneisuutta.
(Hyppanen 2013, 152.) Palautteen tehokkuus riippuu siita, miten sita kaytetaan, miten tuote-

taan, miten tarkeana pidetaan ja miten usein sita annetaan. (Ruohotie & Honka 1999, 84.)

Osana palkitsemiskokonaisuutta, tyonantajan tulisi tarjota kehittymismahdollisuuksia tyonte-
kijoilleen. Vallan ja vastuun kasvu voi antaa jollekin tyontekijalle, hanen kaipaamaansa lisa-
haastetta. Kehittymistarpeisiin voidaan vastata tarjoamalla esimerkiksi uutta tyota samassa
organisaatiossa. Kehityskeskustelu on hyva tyovaline arvioida henkiloston kehittymista. Osa
tyontekijoista sopii nykyisiin tehtaviinsa, osalla voisi olla annettavaa haastavimmissakin tehta-
vissa. Esimiehen tehtava on tukea ja auttaa loytamaan organisaation sisalta uusia mahdolli-
suuksia kehittymista haluavalle tyontekijalle. Talloin voidaan valttaa se, etta tyontekija lah-
tee hakemaan haasteita muualta. (Hyppanen 2013, 152.)ymmartavat eri ihmisten tahtovan eri
asioita; toisia kiinnostaa sosiaaliseen elamaan panostaminen, kun toiset haluavat ylimaaraisen
kiitoksen rahana. Parhaiten sitouttamiseen onnistuvat osoittavat palkkiot oikein ja luovat ja
kehittavat ainutlaatuisia henkilosto kokemuksia. (Erickson & Gratton 2007, 65-68.)

2.4.4 Kehittymismahdollisuudet

Henkiloston oppimis- ja kehittymismahdollisuudet ovat monille tyontekijoille tarkeita. Yksi
oleellinen sisaisista motivaatiotekijoista on tyontekijan henkilokohtainen kasvu ja kehittymi-

nen. Esimiehen ja organisaation tulisi tarjota mahdollisuuksia kehittya tai edeta uralla. Vallan
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(Hyppanen 2013, 152.) Tyontekijoilla saattaa olla erilaisia ajatuksia ja haluja liittyen tulevai-
suuden uramahdollisuuksiin. Mahdollisuuksia saatetaan lahtea hakemaan muualta, jos niita ei
ole nykyisessa organisaatiossa tarjolla. Kun annetaan tyontekijalle mahdollisuus oppia ja
tehda asioita, missa he ovat hyvia, voidaan edistaa tyontekijan pysyvyytta ja sitoutumista yri-
tykseen. (Ghosh et al. 2013, 293-294.)

Osaamisella on ihmisille monia merkityksia, tyontekija selviytyy tyostansa sujuvammin ja luo-
tettavammin, mita enemman hanella on osaamista. Osaamisestaan, tyontekija saa muilta ar-
vostusta ja osaaminen voi maarittaa hanen asemaansa organisaatiossa. (Viitala 2013, 179.)
Osaaminen vaikuttaa moniin asioihin, kuten tyon saantiin, urakehitykseen, palkkaan, palkkioi-
hin ja patevyyteen, tata kautta osaamisella on myos vahva sidos turvallisuudentunteeseen.
My0Os osaaminen on yksi motivointitekija, tyohon liittyvat sopivat haasteet motivoivat ja in-
nostavat ja kun naissa haasteissa onnistuu se vahvistaa osaamisen tunnetta. Osa henkilostosta
odottaa kehittymismahdollisuuksia nykyiselta tyonantajaltaan, toiset taas etsivat niita muu-
alta. (Hyppanen 2013, 114.) Kehityskeskustelut ovat hyva tyovaline kartoittaa tyontekijan
osaamista ja kehittymista, naiden pohjalta voidaan jarjestella toita ja tyontekijoita oikeille
paikoilleen. Jos tyontekija on kiinnostunut uusista haasteista ja kehittymisesta, on esimiehen
tehtava tukea ja loytaa sopivia tehtavia haasteita, jolloin voidaan mahdollisesti valttaa tyon-

tekijan muualle lahteminen. (Hyppanen 2013, 152.)

Jotta organisaatio voi oppia omasta toiminnastaan, on jokaisen tyontekijan tunnettava olonsa
arvostetuksi organisaatiossa. Toisten kunnioittaminen, avoin ja luottava ilmapiiri tukee oppi-
mista ja antaa edellytykset jakaa tietoa ja taito. Kun avoimuutta ja luottamusta edistetaan

tietoisesti, tyontekijoiden viihtyvyys ja tyohyvinvointi paranevat. (Osterberg 2014, 146.)

2.4.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on tullut yhdeksi tarkeaksi osaksi henkilostojohtamista 2000-luvulla. Kasit-
teena se on hyvin laaja ja moniosainen asia, silla siihen vaikuttavat monet eri tekijat eri ta-
hoilta niin yksilo-, kuin organisaatiotasollakin. (Kauhanen 2018, 114.) Tyokyvyn yllapitamiseen
on kiinnitetty erityista huomiota tyoministerion, tyosuojelun, tyoterveyshuollon ja elakelai-
tosten yhteistyona. Tyoterveyshuoltolaki perustuu vahvasti ennaltaehkaisyyn. (Kauhanen
2006, 195.) Laki velvoittaa ty0antajaa jarjestamaan tyoterveyshuollon tyontekijoilleen tyosta
ja tyoolosuhteista johtuvien terveyshaittojen ja -vaarojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka
turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi. Tyonantajalla on ol-

tava kirjallinen selvitys tydterveyshuollon toimintasuunnitelmasta. (Osterberg 2014, 173.)

Tyohyvinvointi on erittain tarkea ja ajankohtainen aihe. Tyourien pidentamisen tarve on li-
sannyt keskustelua tyohyvinvoinnista ja tyoelaman laadusta. Tyohyvinvointi vaikuttaa vahvasti

yrityksen tuottavuuteen ja tuloksiin, myos esimiestyolla on suuri vaikutus tyohyvinvointiin ja
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tyoyhteison tuloksellisuuteen ja toimintaan. (Hyppanen 2013, 165.) Tyohyvinvoinnilla, tarkoi-
tetaan sellaisia toimenpiteita, joilla kehitetaan tyooloja, rikastutetaan tyon sisaltoa seka jar-
jestellaan ja johdetaan tyota tyydyttamaan yksiloita ja organisaatiota. (Kauhanen 2006, 195.)

Tyohyvinvointi koostuu tyontekijan psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta kunnosta. Henki-
0sto, joka voi hyvin, pystyy vastaamaan eri sidosryhmien odotuksiin ja yrityksen tavoitteisiin.
Yritys menestyy kun tyontekijat voivat hyvin. (Osterberg 2014, 174.) Hyppanen (2013, 166.)
on listannut tyohyvinvoinnin parantavan tuloksellisuutta, henkilostotyytyvaisyytta, asiakaspal-
velua ja asiakastyytyvaisyytta, vahentavan vaihtuvuutta seka sairaslomia, tapaturmia ja

pienentavan elakekustannuksia.

Hyvinvoinnin kokemus perustuu lahinna siihen, miten ihminen kokee erilaiset arjen asiat.
Nama kokemukset syntyvat useimmiten tyohon, MOVE- ja PALO- tekijoihin liittyvista odotuk-
sista ja toteutumista. Tyo koostuu tyon sisallosta, tyomenetelmista ja tyon merkityksellisyy-
desta. MOVE-tekijat ovat motivaatio, osaaminen, voimavarat ja elamantilanne. PALO-teki-
joita ovat paikka, asiakkaat, luottamus ja osallisuus. Myos luottamuksella, ilmapiirilla, yhteis-
tyon sujuvuudella ja tyoyhteisoon kuuluvuuden tunteella on merkittava osuus hyvinvointia.
Rooli ja oma osallisuus tyoyhteisossa, seka oman tyopanoksen vaikutuksilla ja aikaansaannok-
silla on myoskin vaikutuksia tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tyohyvinvointi on laaja koko-
naisuus ja jokaisen subjektiivinen tunne- ja terveydentila, tuntemus omista voimavaroista ja
omat hyvinvointivalinnat vaikuttavat siihen merkittavasti. (Hyppanen 2013, 170-172.)
Tyokykyyn vaikuttavat tekijat voivat olla fyysisia ja henkisia ja ne voivat liittya niin yksiloon
kuin koko tyoyhteisoonkin. Tyokyvyn elementteja ovat terveys, osaaminen, motivaatio, asen-

teet, arvot, tyo, tyoyhteiso ja organisaatio. (Viitala 2013, 212-213.)

Suomessa ihmiset tyoskentelevat keskimaarin 1700 tuntia vuodessa. On siis tarkeaa miettia
millaista tyota tehdaan ja millaisessa ymparistossa. (Hyppanen 2013, 166.) Enaa ei riita pelk-
kien riskitekijoiden, poissaolojen, stressin ja uupumisen selvittely, vaan on tiedettava mika
tyossa tuottaa mielekkyytta ja voimaantumista. Hankalissakin olosuhteissa voi syntya innos-
tusta ja nautintoa, mika auttaa selviamaan ja saamaan tuloksia. Viitala (2013, 212.) Tyon
mielekkyys on tarkea osa tyohyvinvointia ja nain ollen yksi sitouttava tekija. Tyontekija viet-
taa puolet paivastaan toissa, joten on tarkeaa etta han pitaa tyotaan mielekkaana ja viihtyy
tyossaan. Parhaimmillaan tyo voi olla kevytta ja iloa tuottavaa, josta saadaan voimavaroja.
(Juuti & Vuorela 2015, 79-80.)

Yksi vaihtuvuuteen vaikuttava tekija on tyon yksitoikkoisuus, samankaltaisuus ja toistuvuus.
Uudet vaativammat tyotehtavat ja sisaiset siirrot voivat rikastuttaa tyota, mutta ovat useim-
miten riippuvaisia organisaation monipuolisuudesta, onko niita mahdollisuus tarjota. Vastuun
ja toimivallan lisaaminen tuo paivittaiseen tyontekoon haastetta ja mielenkiintoa. (Lampi-

koski 2005, 203.) Viitala puhuu tyon imusta, kun tyontekija voi tyossaan kayttaa vahvuuksiaan
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ja tyoolosuhteet mahdollistavat kehittymisen ja innostumisen. Tyon imua tukevat haastavat
seka monipuoliset tyotehtavat, organisaation tuki ja arvostus, vaikutusmahdollisuudet ja hyva
esimiestyo. Tyontekija, joka kokee tyon imua, suhtautuu tyopaikkaansa myonteisesti, sitou-
tuu tyohonsa, saa aikaan tuloksia, kehittyy, toimii myos muiden hyvaksi ja on hyvinvoiva. (Vii-
tala 2013, 212-213.)

Tyostressi ja uupumus aiheuttavat organisaatiolle ylimaaraisia poissaoloja, henkiloston kyynis-
tymista, tyonlaadun heikentymista ja nain ollen myoskin lisakustannuksia. Tyontekijat eivat
jaksa tukea toisiaan ja ovat pahalla tuulella, mika kiristaa tyoilmapiiria. Huono tiedonkulku,
tyoyhteison ilmapiiri, huonot vaikutusmahdollisuudet ja esimiestyohon tyytymattomyys ovat
usein henkisen vakivallan ja huonon ilmapiirin taustalla. Huono ilmapiiri vaikuttaa tyontekijoi-
den tydhyvinvointiin mutta my®os yrityksen talouteen. (Osterberg 2014, 176.) Tyoilmapiirilla
on suuri vaikutus henkiloston motivaatioon ja sitoutumiseen. Vaikutus voi olla negatiivista tai
positiivista, silla yleensa ilmapiiri vaikuttaa tyosuoritukseen joko parantavasti tai heikenta-
vasti. Hyva tyoilmapiiri vaikuttaa tyotuloksiin ja motivaatioon onnistua tyossa, kun tyontekijat

tyoskentelevat yhteisen hyvan vuoksi, eika vain itsensa takia. (Viitala 2006, 64.)

2.5 Tyontekijan asenteelliset tekijat

Syy sitoutumiseen ja siihen vaikuttavat tekijat ovat kaikilla erilaiset. Vaikuttavia tekijoita voi-
vat olla ika, sukupuoli, etninen tausta, perhesuhteet, koulutus, arvot ja asenne. Tyontekijan
arvot ja asenne on hyva kartoittaa jo haastattelu vaiheessa, jotta voidaan arvioida niiden so-
pivuus yrityksen kulttuuriin. Tyon ja perheen yhteensovittaminen onnistuu joustavilla tyo-
aloilla. Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyo ja yksityiselama ovat tasapai-
nossa. Ongelmat kotona nakyvat usein tyotuloksessa ja kaytoksessa tyopaikalla, kuten myos
painvastoin. (Viitala 2013, 51, 87.)

2.5.1 Motivaatio

Motivaatiolla on huomattu olevan merkittava osuus siihen, miten ihminen tyoskentelee ja suo-
riutuu. Motivaatio on ihmisen sisalla oleva voima, joka virittaa, ohjaa ja yllapitaa kayttayty-
mista. Motivaation avulla ihminen haluaa ryhtya johonkin toimintaan ja toteuttaa sen. Moti-

vaatioon liittyvat vapaaehtoisuus ja tavoitteellisuus. (Viitala 2013, 17.)

Motivaatio vaikuttaa huomattavasti tyosuorituksiin ja saa aikaan tavoitteita saavuttavaan
kayttaytymiseen. Motivaation maara vaikuttaa myos siihen, miten innokkaasti tyontekija kayt-
taa voimavarojaan tyosuoritukseen. Yrityksen menestyksen kannalta on tarkeaa saada tyonte-
kija innostumaan ja motivoitumaan tavoitteista, useimmiten sitoutuneet ja motivoituneet
tyontekijat yltavat hyviin suorituksiin. Motivaatioon voidaan vaikuttaa hyvalla esimiestyolla.
(Hyppanen 2013, 140.)
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Motivaatioteorioiden mukaan ihminen motivoituu kokemistaan palkkioista, jotka voivat olla
niin sisaisia kuin ulkoisia tunnustuksia. Palkitsemista on kayty tarkemmin kohdassa 2.4.3. Mo-
tivaatio tilat jaetaan sisaisiin ja ulkoisiin motivaatioihin. Sisainen motivaatio on tila, jossa
tyydytys saadaan itse tyosta ja tehdysta suorituksesta. Vahva sisainen motivaatio nousee
omasta tyytyvaisyydesta saavutuksiinsa, henkilo ei piittaa ulkoisista tunnustuksista. Sisainen

motivaatio liittyy itsensa kehittamisen ja toteuttamisen tarpeisiin. (Viitala 2013, 17.)

Ulkoisia motivaatiotekijoita Hyppasen(2013, 141.) mukaan ovat raha, edut ja asema. Raha
koostuu saannollisesta palkasta, erilaisista palkkioista ja lisista, edut sisaltavat yrityksen tar-
joamia etuja esimerkiksi vapaa-aikaan tai ruokailuun liittyen. Asemaan kuuluvat tekijat liitty-
vat titteleihin, valtaan ja vastuuseen. Tyontekijat arvostavat eri tavoin ulkoisia motivaa-
tiotekijoita ja esimiehen olisikin tunnistettava henkilot, joille se on erityisen tarkeaa. (Hyppa-
nen 2013, 141.)

Edwin Locken kehittama paamaarateoria korostaa ihmisten paamaaria tyomotivaation muo-
dostumisessa. Paamaarien saavuttaminen saa ihmisen tunteet ja halut tyydytetyksi, ja sa-
malla yksilon toimintaa ohjaavat omat arvot. Paamaarien tulisi olla tasmallisia, tavoitteet
haasteellisia ja paamaarien asettamiseen tulisi saada osallistua itse, jotta tyosuoritukset pa-
ranisivat (Lamsa & Hautala 2008, 89). Paamaariin sitoutuminen on kaikkein tarkein vaihe mo-
tivaation syntymisessa. Sitoutumiselle kaikkein edullisin tilanne on silloin, kun paamaara on
hyvaksytty ja ymmarretty itse, ja sita pystytaan arvostamaan ja sen koetaan olevan saavutet-
tavissa. (Juuti 2006, 59.)

Paamaarateorian mukaan on tarkeaa motivoida henkilostoa selkeiden ja saavutettavissa ole-
vien tavoitteiden avulla. Korkea tyomotivaatio voidaan siis saavuttaa tasmallisilla ja haasta-
villa tavoitteilla, joiden asettamiseen tyontekija on itse osallistunut. Osallistumisen lisaksi on
myos merkittavaa, etta ihminen ymmartanyt, hyvaksynyt ja sisaistanyt tavoitteet, jotta ne
motivoisivat tehokkaimmin tyoskentelemaan paamaaran saavuttamiseksi. (Lamsa & Hautala
2008, 89.)

2.5.2 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys on osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Tyotyytyvaisyys tarkoittaa henkilon
tyytyvaisyytta tyohonsa ja tyoymparistoonsa. Yksinkertaistetusti sanottuna tyotyytyvaisyys tar-
koittaa tyontekijan ja tyon yhteensopivuutta (Luukkala 2011,19.) Tyotyytyvaisyys voidaan
nahda niiden tekijoiden summana, jotka liittyvat siihen, miten henkilo asennoituu tyohonsa.
Tyotyytyvaisyys on kokemuksia ja tuntemuksia tyosta ja siihen liittyvista asioista eli tunnepe-
rainen reaktio, jonka tyo tyontekijassa herattaa. (Juuti 2006, 27-28.) Se on kuitenkin monimut-

kainen kokonaisuus ja monen tekijan summa. Tarkeimpia tekijoita tyotyytyvaisyyden muodos-
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tumisessa ovat terveys, osaaminen seka fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi. Tyoelamassa par-
jaamisen voimavaroina voivat toimia aito kiinnostus tyohon, toimiva tyoyhteiso seka mahdolli-
suus kehittymiseen ja uuden oppimiseen. Vain hyvinvoivat ja tyytyvaiset tyontekijat voivat suo-
rittaa tehtavansa tehokkaasti ja luovasti seka samalla oppia ja kehittya. Vasynyt, osaamaton ja
turhautunut henkilosto alentaa tuottavuutta ja luovuutta. Myos sairaudet ja tapaturmat yleis-
tyvat. (Viitala 2007, 212.)

Tyotyytymattomyys voi johtua monista eri tekijoista. Joskus aloittavalla tyontekijalla voi olla
organisaatiosta ja sen toiminnasta erilaiset odotukset, kuin ne todellisuudessa ovat. Joskus
tyytyvaisyys muuttuu vain ajan myota tyytymattomyydeksi, mika voi johtua omasta tilan-
teesta, esimerkiksi iasta, tarpeista, taidoista tai elamantilanteesta tai tyoyhteisosta kuten
esimerkiksi tyokavereista, yhteistyosta, suhteista, vuorovaikutuksesta tai tuloksellisuudesta.
(Hyppanen 2013, 173.)

Tyotyytyvaisyytta lisaavat tekijat ja tyotyytymattomyytta vahentavat tekijat voidaan nahda
osittain eri asioina, silla jos itse tyohon liittyvat asiat ovat kunnossa, niin tyotyytyvaisyys kas-
vaa. Jos tyon tekemisen ulkoiset puitteet toimivat, niin tyotyytymattomyys vahenee. Tyotyy-
tyvaisyytta lisaavina tekijoina voidaan nahda uuden oppiminen, mielenkiintoisuus, itsensa to-
teuttaminen, palvelun tai tuotteen arvokkuus ja toimivuus seka itsensa kokeminen hyodyl-
liseksi. Tyotyytymattomyytta vahentavina tekijoina voidaan nahda tyytyvaisyys palkkaan, tur-
vallinen tyoymparisto, tyoergonomia, toimivat tyovalineet, joustavat tyoajat, kannustava joh-

tamistyyli ja mukavat tyotoverit. (Luukkala 2011, 26-30.)

Tyotyytyvaisyytta edistavia seikkoja voidaan kutsua voimavaratekijoiksi. Naita ovat muun mu-
assa omat vaikutus- ja paatoksentekomahdollisuudet tyopaikalla, mahdollisuus innovatiivisuu-
teen, erilaisuutta arvostava ilmapiiri, avoin tiedonkulku seka selkeat roolit. Naiden seikkojen
toteutuminen ja jarjestykseen saaminen paitsi edistaa tyytyvaisyytta myos parantaa tehok-
kuutta ja koko tyoyhteison toimivuutta. (Pakka 2010, 13.) TyOtyytyvaisyys on ollut merkitta-
vassa roolissa erilaisissa vaihtuvuustutkimuksissa, silla todennakoisesti tyontekija pysyy tyos-
saan, kun han on tyytyvainen tyohonsa ja jos vaihtoehtoisia tyopaikkoja ei ole paljoa tarjolla.
(Vanhala 1981, 35.)

3 Tutkimusmenetelmat

3.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella on tarkoitus tulkita, ymmartaa ja antaa merki-
tysta tutkittaville asioille. Laadullisen tutkimuksen etuna on se, etta siina paastaa lahem-

massa haastateltavaa henkiloa. (Mantyneva ym. 2008, 31 - 33.) Kvalitatiiviselle tutkimukselle

on tyypillista kokonaisvaltainen tiedon hankinta ja aineisto kootaan luonnollisissa tilanteissa.
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Aineiston keruussa suositaan usein ihmista, tutkija luottaa omiin havaintoihinsa ja keskuste-
luihin tutkittaviensa kanssa. Laadullisella tutkimuksella pyritaan ennemminkin [oytamaan tai
paljastamaan tosiasioita kuin todentamaan jo olemassa olevia vaitteita. Lahtokohtana kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen. (Hirsjarvi ym. 2009, 161 - 162.)
Laadullisessa tutkimuksessa aineistoon liittyvien nakokulmien ja tulkintojen voidaan katsoa
kehittyvan tutkijan ajatuksissa vahitellen tutkimuksen edetessa. Pyrkimyksena onkin usein ta-
voittaa tutkittavien nakemys tutkittavana olevasta ilmiosta tai ymmartaa tutkittavan toimin-

taa tietyssa ymparistossa. (Kiviniemi 2007, 130.)

Kvalitatiivisessa menetelmassa luotetaan haastateltaviin, heidan tuntemuksiinsa ja kokemuk-
siinsa. Menetelma sopii hyvin tutkittavaan ilmioon ja sen kokonaisvaltaiseen esille tuomiseen.
Kvalitatiivisen tutkimuksen hyodyksi luetaan mm. kohdejoukon valinta, tutkimuksen jousta-
vuus, aineiston tapauskohtainen tulkinta, tutkimuksen monimuotoisuus seka haastattelutavan
valinta. Laadullinen tutkimus helpottaa asioiden kokonaisvaltaista ja monipuolista esille tuon-
tia. (Hirsjarvi ym. 2007, 161-162.) Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston keraysvaiheessa kent-
tatyo tai haastattelut ovat usein erityinen tapa paasta lahelle tutkittavia. Talloin pyritaan ta-
voittamaan tutkittavien oma nakokulma, jotta tutkittava ilmio saadaan ikuistettua sellaisena
kuin se on. (Eskola & Suoranta 2005, 16.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paamenetelmana on kaytetty haastattelumenetelmaa. Suurena
etuna muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna on sen joustavuus, aineiston keruuta voi-
daan saadella tilanteen edellyttamalla tavalla ja haastateltavaa myotaillen. (Hirsjarvi ym.
2007, 199-200.) Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista mahdollisia vaarin-
kasityksia, selventaa asioita ja kayda keskustelua tutkittavan kanssa. Haastattelussa on tar-
keinta saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Haastattelun etuja on se, etta
haastattelija voi toimia samanaikaisesti myos havainnoitsijana ja kirjata muistiin mita sano-
taan, mutta my0s miten se sanotaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.)

Haastattelun etuna on myos se, etta haastateltaviksi suunnitellut henkilot saadaan yleensa
mukaan tutkimukseen. Naiden lisaksi loytyy myos huonoja puolia, muun muassa haastattelut
vievat paljon aikaa, haastattelun suunnittelu itsessaan vie aikaa, haastattelutilanne voi ai-
heuttaa ”vaaria” vastauksia. Haastattelun luotettavuutta saattavat heikentaa se, etta haas-

tatteluissa on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2007, 199-200.)

3.1.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on keskustelunomainen ja vuorovaikutteinen haastattelumenetelma, jota
kaytetaan yhtena tiedonhankinnan menetelmana laadullisissa tutkimuksissa. Teemahaastat-
telu sopii hyvin kuvaamaan todellisuutta ja vastaukset perustuvat yleensa haastateltavan

omiin kokemuksiin. (Hirsjarvi ym. 2013, 208.)
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Teemahaastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Siina on tyypillista, etta
haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jar-
jestys puuttuvat. (Hirsjarvi ym. 2013, 208.) Haastattelu on puolistrukturoitu teemahaastat-
telu. Puolistrukturoidusta teemahaastattelusta ei ole olemassa yhta maaritelmaa, mutta omi-
naista menetelmalle on, etta jokin nakokulma on lyoty lukkoon, mutta ei kaikkia. Tyypillista
on, etta tutkija on tehnyt taustatutkimusta tutkittavasta ilmiosta ja nain ollen hanella on en-
nakkokasityksia seka ajatuksia kokonaisuudesta. Tutkija kehittaa haastattelurungon, joka
pohjautuu taustatutkimuksesta saatuihin tietoihin. Taman menetelman avulla pystytaan tutki-
maan yksiloiden ajatuksia, uskomuksia, tunteita seka kokemuksia. Oleellisinta on, etta haas-

tattelu etenee omalla painollaan teemojen varassa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 47.)

4  Tutkimuksen toteutus
4.1 Tutkimus

Opinnaytetyossa tutkittiin henkiloston vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita tyontekijoiden na-
kokulmasta. Tavoitteena oli tuoda esille tyontekijoiden kokemuksia ja nakemyksia tyosuhteen
paattamisen syista. Kyseessa on laadullinen tutkimus, jonka tavoitteena on todentaa oikeaa
elamaa. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuoda esiin tosiasioita, eika toistaa jo ole-
massa olevaa tietoa. Tutkittavien henkiloiden nakokulmat paasevat paremmin esiin laadulli-
sen tutkimuksen menetelmia kayttamalla. ( Hirsjarvi 2009, 161-162.)

Menetelman avulla pyrin loytamaan todellisia ja odottamattomiakin syita suureen henkiloston
vaihtuvuuteen. Tavoitteena oli saada tyontekijoilta syvallista tietoa heidan omista tuntemuk-
sistaan ja kokemuksistaan yrityksesta, miksi he olivat tyosuhteensa paattaneet tai mitka asiat

voisivat johtaa siihen?

4.2  Aineiston keruu

Aineisto kerattiin haastattelumenetelmalla. Alun perin tarkoituksena oli suorittaa haastatte-
heilta kyseltiin mahdollisuuksia osallistua tutkimukseen. Aikataulut, valimatkat ja henkilo-
suoja toivat kuitenkin liikaa haasteita ja esteita, jolloin moni kieltaytyi haastattelusta. Haas-
tattelun toteutusta jouduttiin miettimaan uudelleen ja lopulta ne paadyttiin suorittamaa pu-
helimitse, jolloin haastateltavat saatiin helposti mukaan tutkimukseen. Haastattelutavan ha-
luttiin olevan jokaiselle sama, ettei silla olisi vaikutuksia tuloksiin. Haastattelut pyrittiin suo-
rittamaan samanlaisissa olosuhteissa, suunnilleen samoihin aikoihin ja lyhyella aika valilla.
Haastattelut olivat noin 30 - 60 minuutin mittaisia ja ne suoritettiin maaliskuun alussa, kah-

den ensimmaisen viikon aikana.

Tutkimus rajattiin koskemaan tyontekijoita, jotka toimivat rakennustyossa tyomailla, ulko-

puolelle jaivat siis esimiehet ja muut yrityksen toimihenkilot. Tarkoituksena oli haastatella
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seka irtisanoutuneita, etta viela tyosuhteessa olevia, perusjoukko on yrityksen henkilosto. Pe-
rusjoukolla tarkoitetaan tutkimuksen kohderyhmaa, jonka nakemyksia ja kokemuksia tutki-
muksella halutaan selvittaa. Otos puolestaan pyrkii edustamaan ja todentamaan perusjouk-
koa. Otannalla pyritaan ottamaan luotettava otos, joka edustamaan perusjoukkoa mahdolli-
simman hyvin. Otannan ajatuksena on, ettei tutkimuksen tarvitsisi kattaa koko perusjoukkoa
vaan riittavan edustava otos siita. Otoksen perusteella voidaan tehda johtopaatoksia perus-
joukosta, mika parantaa tutkimuksen toteutusta ja alentaa kustannuksia. (Mantyneva ym.
2003, 37-39.)

Tutkimuksessa haastateltiin siis tyontekijoita, jotka ovat itse irtisanoutuneet yrityksesta vii-
meisen vuoden aikana seka edelleen tyosuhteessa olevia tyontekijoita. Tutkimukseen halut-
tiin irtisanoutuneita ja viela tyosuhteessa olevia tyotekijoita, etta tuloksista saataisiin luotet-
tavia ja realistisia. Oletuksena oli, etta irtisanoutuneet saattavat nahda kaiken negatiivisesti
ja todelliset syyt jaavat talloin erottumatta. Naiden uskottiin tasapainottavan toisiaan ja li-
saavan tutkimuksen luotettavuutta. Otos koostuu siis kahdesta erilaisesta joukosta, jotka
kaikki edustavat kuitenkin koko perusjoukkoa. Tarkoituksena oli haastatella mahdollisimman
montaa tyontekijaa, jolloin tutkimustulokset ovat luotettavampia ja edustavat paremmin pe-
rusjoukkoa. Haastateltavien valintaa helpotti valmiiksi oleva tieto henkilosta ja heidan tyo-
suhteistaan. Tutkimukseen osallistui 5 irtisanoutunutta seka 5 edelleen tyosuhteessa olevaa

he suostuivat osallistumaan tutkimukseen ja antamaan rehellisia vastauksia.

Tutkijalla on kaytettavissa otannan yhteydessa erilaisia otantamenetelmia, joiden kayttoa
maarittelee tutkimuksellinen tarkoituksenmukaisuus ja tulosten luotettavuus. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa kaytetaan usein harkinnanvaraista otosta, jolloin puhutaan naytteesta. Nayt-
teenkeruumenetelmia ovat harkinnanvarainen otos, kiintiopoiminta ja mukavuusnayte. (Man-
tyneva ym. 2003, 41, 44-45.)

Tarkeaa oli saada tutkimukseen erilaisia tyontekijoita; muun muassa eri tyotehtavissa, eri-pi-
tuisissa tyosuhteissa olevia seka eri-ikaisia tyontekijoita. Talla tavoin pyrittiin saamaan mah-
dollisimman laajan ja monipuolisen aineiston kasaan, joka edustaa paremmin perusjoukkoa.
Aineiston keruun toteuttaminen voi olla kuitenkin haastavampaa kaytannossa, on syyta miet-
tia, miten haastateltaviksi saadaan juuri sellaisia kuin on tutkimukselle tarpeellista. Alkuun
ajatuksena oli kysya kaikkia irtisanoutuneita haastateltaviksi, mutta kaytannossa tama ei kui-
tenkaan ollut mahdollista. Tyontekijoita on ympari Suomen ja aikaa vahan, resursseja kaytan-
nossa toteuttamiseen ei ollut. Joten tutkimuksessa kaytettiin osittain myos mukavuuspoimin-

taa, jota kutsutaan myos mukavuusnaytteeksi.

Mukavuuspoiminnassa ei ole erityista suunnitelmaa, vaan siihen paadytaan pyrittaessa toteut-

tamaan aineiston keruu helposti ja toimivasti. Menetelmalla on riskinsa, silla tallainen tapa ei
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valttamatta kuvaa kokoperusjoukon nakemyksia tutkittavista teemoista. Tuloksiin on suhtau-
duttava varauksellisesti, jos niita aiotaan yleistaa edustamaan koko perusjoukkoa. (Mantyneva
ym. 2003, 44-45.)

4.3 Haastattelu

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelu osoittautui parhaaksi vaihtoehdoksi. Teemahaastattelu
menetelma on tehokas, jolla saadaan syvallista ja monipuolista tietoa halutuista aiheista
kayttamatta liikaa aikaa ja resursseja aineiston keruuseen. Teemahaastattelussa tavoitteena
oli kayda eri aihepiirit lapi, jotka liittyivat tutkittavaan ilmioon ja saada niista mahdollisim-
man paljon tietoa. Teemoihin jakaminen helpotti syiden kartoitusta. Tassa tutkimuksessa
henkiloston vaihtuvuuden syyt jakautuivat teorian pohjalta kahteen tutkittavaan paateemaan.
Teemoja olivat yrityksen sisaiset tekijat ja tyontekijat asenteelliset tekijat, joiden nakokul-
masta asiaa lahdettiin tutkimaan. Nama paateemat jakautuivat sitten useampaan alatee-
maan, joita kaytiin jokaisen haastateltavan kanssa lapi. Tavoitteena oli sailyttaa avoin ja
joustava keskustelu yhteys haastateltavaan. Haastateltavat kertoivat avoimesti omista koke-
muksistaan ja tuntemuksistaan. Haastattelut etenivat haastateltavan ehdoilla, kuitenkin niin,

etta kaikki teemat kaytiin lapi.

Taustatekijoiksi valikoitui ika, tyosuhteen kesto, tyotehtavat seka tyosuhteen tilanne eli onko
tyosuhde jo paattynyt vai edelleen voimassa oleva. Sukupuolta ei voitu valita taustatekijaksi,
silla naisia on sen verran vahan, etta vastauksista olisi ollut mahdollista paatella vastaajan

henkilollisyys.

Haastattelun aihepiirit eli paateemat oli etukateen maaritelty. Nama eivat kuitenkaan olleet
tarkassa muodossa, eika niiden jarjestysta aina noudatettu, vaan tarkoituksena oli kayda
suunnitellut aihepiirit haastateltavan kanssa lapi. Paateemoiksi haastatteluun valittiin siis
vaihtuvuuteen vaikuttavia tekijoita, joiden uskottiin palvelevan tutkimuskysymyksiin vastaa-
mista parhaiten ja nain ollen vastaamaan myos yrityksen tavoitteisiin ja tarpeisiin. Vaihtuvuu-
teemat jakautuivat useaan eri alateemaan kuten perehdytys, johtaminen, motivaatio, palkka,
tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys ja motivaatio. Haastattelurunko apukysymyksineen on tyon lii-

teosiossa. (Liite 1)

4.4  Aineiston analysointi

Tutkijan valinnoista alkuvaiheessa riippuu osittain se, miten aineistoa tullaan kasittelemaan
ja analysoimaan. Tutkimusongelmat saattavat ohjata menetelmien ja analyysien valintaa. Ke-
ratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatosten teko on tutkimuksen ydinasia. Se on tar-
kea vaihe ja siihen tahdataan jo alkuvaiheesta lahtien. Analyysivaiheessa selviaa, minkalaisia

vastauksia tutkimusongelmiin saadaan. (Hirsjarvi ym. 2007, 216.)
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Analyysikeinoja on monia. Jos pyrkimyksena on aineiston ymmartaminen, voidaan kayttaa laa-
dullista analyysia ja paatelmien tekoa. Tutkijan tulisi pohtia, mika menetelma tuo parhaiten
vastauksia tutkimustehtavaan. Laadullisen aineiston yleisimmat kasittelytavat ovat teemoit-
telu, tyypittely, sisallonerittely, diskurssianalyysi seka keskustelunanalyysi. (Hirsjarvi ym.
2009, 224.)

Teemoittelu tuo esiin mita jokaisesta teemasta eli aihepiirista on sanottu. Teemoittelussa ai-
neisto paloitellaan osiin ja jarjestellaan eri teemojen alle. Talloin voidaan toteuttaa vertai-
luja teemojen esiintymisen kesken. Alkuvalmisteluna aineisto voidaan jarjestaa vastaajien
taustatietojen mukaan. Varsinaisessa teemoittelussa etsitaan samaan teemaan kuuluvia nake-
myksia. Esimerkiksi teemahaastattelussa kaytettyja teemoja voidaan kayttaa myos analyysin

teemoina, jolloin analysointi on melko yksinkertaista. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

Tulkinta on aineistosta esiin nousseiden ilmididen pohdintaa ja selkeyttamista. On myos poh-
dittava, miten tutkijan oma kielenkaytto ja ymmartaminen ovat vaikuttaneet saatuihin tulok-
siin. Tuloksista olisi pyrittava laatimaan yhtenevia kokonaisuuksia, joihin johtopaatokset pe-
rustuvat. Lisaksi on mietittava, mika laajempi merkitys tuloksilla voisi olla. (Hirsjarvi ym.
2013, 229-230.)

Aineisto analyysivaiheessa kaytettiin teemoittelua, koska jo tutkimuksen teoria jakautui tut-
kittaviin teemoihin. Aineiston keruuvaiheessa haastattelurunko rakennettiin teoria osuuden
pohjalta teemoittain, joten teemoittelu oli looginen tapa kasitella ja analysoida aineistoa.
Analyysivaihe alkoi aineiston purkamisella, ajatuksena oli purkaa vastauksia auki teemoittain
ja jaotella tietysti myos taustatietojen mukaan.

Vastauksia kaytiin lapi useaan kertaan ja niita jaoteltiin eri tavoin teemojen tai taustamuut-
tujien mukaan, jolloin aineistosta alkoi nousta esiin yhtenevaisyyksia ja paljon samoja asioita.
Vastaukset pyrittiin selittamaan ja raportoimaan realistisesti ja puolueettomasti etsien vas-

tauksia juurikin tutkimusongelmiin.

5  Tulokset
5.1  Taustamuuttujat

Teemahaastattelurunko rakennettiin hyvin valjaksi. Haastattelu jaettiin teorian mukaisesti
teemoihin, jotka kaytiin jokaisen haastateltavan kanssa lapi. Haastattelun tukena kaytettiin
apukysymyksia, joiden avulla saatiin lisatietoa tai johdettua keskustelua eteenpain. Haastat-
telun alkuun on valittu nelja taustakysymysta, joiden uskottiin olevan merkityksellisia tutki-
mustulosten kannalta. Taustakysymyksiksi valikoitui ika, tyosuhteen tila, tyotehtava, tyosuh-
teen kesto. Yrityksessa on naisia todella vahan, joten sukupuoli kysymys jatettiin kokonaan
pois osittain henkilosuojankin takia. Taustatietona sukupuolta ei koettu mitenkaan merkitta-

vaksi, eika myoskaan luotettavaksi tulosten kannalta.
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IKA TYOSSUHDE TYOTEHTAVAT TYOSUHT. KESTO
1 20-30 Nykyinen 3. 3-4v.
2 30-40 Nykyinen 1. 2v.
3 30-40 v. Nykyinen 2. yli 5v.
4 40-50 v. nykyinen 3. 3v
5 40-50 v. Irtisanoutunut 1. 2v.
6 20-30 v. Irtisanoutunut 2. alle 1v.
7 30-40 v. Irtisanoutunut 3. 1-2v.
8 20-30 Irtisanoutunut 2. 2-3v.
9 20-30 v. nykyinen 2. 4v.
10 yli60v. irtisanoutunut 3. 2v.

Kuvio 1. Haastateltavien taustatiedot.

Toimeksiantajan palveluksessa on hyvin eri-ikaisia tyontekijoita. Paaosin nuoria, mutta sekaan
mahtuu myos muutama lahempana elakeikaa oleva. lkajakauma on muuttunut tasaisemmaksi,
aiempina vuosina tyontekijat olivat paaosin 20-29-vuotiaita. Tavoitteena tutkimukseen oli
saada vahintaan pari haastateltavaa jokaista ikaluokkaa kohden. Nuorimpia on eniten, vaikka

heita oli vaikeampi saada haastateltaviksi.

Haastateltavista nelja oli 20-29 -vuotiaita, kolme 30-39 -vuotiaita, kaksi 40-49-vuotiaita, ja
yksi yli 60-vuotias. Muutama jouduttiin jattamaan haastattelematta, silla aikatauluja ei saatu
millaan sopimaan yhteen ja haastattelu olisi siirtynyt liian pitkalle. lka taustatekijana ei tuo-
nut kovinkaan selkeita eroavaisuuksia vastauksien valilla. Huomattavissa oli kuitenkin se, etta
yli 40- vuotiaat toivat enemman esiin johtamisen, ilmapiirin ja muiden tyoolojen vaikutusta
tyosuhteeseen tai sen paattamiseen. Alle 40-vuotiailla merkittavin vaihtuvuuden tekija oli

palkitseminen seka kehittymis- ja etenemismahdollisuudet.

Toisena kysymyksena oli tyosuhteen tila eli oliko tyosuhde edelleen voimassa vai oliko ky-
seessa irtisanoutunut tyontekija. Tama oli merkittavin taustakysymys tutkimusta ajatellen,
voimakkaimmat tunteet ja negatiiviset ajatukset tulivat irtisanoutuneilta. Haastateltavista

nelja oli yrityksen nykyista tyontekijaa ja kuusi oli irtisanoutuneita.

Kolmanneksi taustatiedoksi valittiin tyotehtavat eli onko han maanrakennuksessa, isoilla tyo-
mailla vai pienilla perustus tyomailla. Taman taustatiedon perusteella saimme viitteita siita,
milla osa-alueella on tyytymattomia tyontekijoita ja mitka tekijat vaikuttavat siihen. Haastat-
telujen perusteella isoilla tyomailla tyoskentelevilla oli enemman negatiivisia ajatuksia ja tyy-
tymattomyytta kuin muilla haastateltavilla. Isoilla tyomailla on useimmiten monta eri toimi-
jaa ja tyota tehdaan eri organisaatioiden kanssa, nama tuovat lisahaasteita tyohon, mika nou-

sikin esiin monista vastauksista.
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Neljantena kysymyksena on tyosuhteen kesto. Eli onko haastateltavan tyosuhteen pituudella
merkitys vastauksiin. Pisimman tyosuhteen omaava haastateltava oli hyvin tyytyvainen tyo-
honsa ja motivoitunut. Han oli jo vakiinnuttanut asemansa yrityksessa ja oli paassyt vaikutta-
maan asioihin seka saanut vastuuta. Han toi esiin kuitenkin monia kehitettavia asioita. Haas-
tateltava joka oli ollut alle vuoden, oli joko todella tyytymaton tai suhteellisen tyytyvainen.
Useimmiten tyontekija oli irtisanoutunut nopeasti, jos ei kokenut tyotaan omakseen. Tyosuh-
teen pituus ei kuitenkaan ole taysin verrannollinen sitoutumiseen ja pysyvyyteen. Henkilo,
joka oli tyoskennellyt jo useamman vuoden, saattoi silti olla tyytymaton, mutta silti han edel-

leen tyoskenteli yrityksessa.

5.2  Rekrytointi ja perehdytys

Ensimmainen teema kasittelee rekrytointia ja perehdyttamista. Tyosuhde alkaa jo rekrytointi
vaiheessa, joten tarkoituksena oli tutkia millaisia vaikutuksia tyosuhteen aloitusvaiheessa kay-

dyilla prosesseilla on sitoutumiseen tai tyosuhteen paattamiseen.

Haastateltavien kanssa kaytiin ensimmaisena lapi tyosuhteen aloitusta, miten he paatyivat
yritykseen ja millaisia odotuksia heilla oli yritysta tai tyota kohtaan. Kuusi haastateltavista oli
loytanyt tyopaikka ilmoituksen netin kautta, tietamatta yrityksesta sen enempaa. Naista viisi

on irtisanoutunut ja yksi on edelleen tyosuhteessa.

”Yritys oli taysin tuntematon, eika ilmoituksestakaan kaynyt mitaan erityista ilmi, jo-

ten ei ollut minkaanlaisia odotuksia, avoimin mielin tultiin toihin.”

”Olen ollut saman alan yrityksessa aiemmin, mutta tasta yrityksesta ei ollut mitaan
tietoa etukateen, eli ei ollut sen suurempia odotuksia. Haastatteluvaiheessa sain toi-
minnasta hieman eri kuvan tyosta ja sen tekemisesta, en osaa sanoa mika siihen vai-
kutti.”

Kolme vastaajista oli loytanyt yrityksen tutun tai kaverin houkuttelemana ja heista jokainen
on edelleen toissa yrityksessa. Heilla ei valttamatta ollut tarkempaa tietoa yrityksesta tai

tyosta, mutta oma soveltuvuus on helpompi arvioida ystavan suosittelunkin perusteella.

”Kaveri houkutteli minut toisista hommista, myos paremmalla palkalla houkuteltiin. Ei
silti ollut mitaan ennakko odotuksia, koska joka paikassa toimitaan eri tavoin. Ei ole

tarvinnut hirveesti katua silloista ratkasua”.

”Minut houkuteltiin toihin, kaytiin palaveri ja keskusteltiin tyosopimuksen ehdoista ja

eduista ja toita tarjottiin saman tien ja hyvin on toiminut ne mita sovittiin. ”
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Vastauksien ja teorian pohjalta nousee esiin yhtalaisyyksia. Teoriassa jo viitataan siihen, etta
ennakko odotukset ja oletukset tyosta tai yrityksesta voivat olla isoja tekijoita tyohon tai yri-
tykseen sitoutumisessa. Kun on valmiiksi tietoa yrityksesta tai tyosta, tyontekijan on helpompi
arvioida oma soveltuvuus tyohon ja organisaatioon. Tietamattomana tyonhakija voi alitajun-
nassaan luoda omia mielikuvia ja odotuksia yrityksesta tai tyosta, omien aiempien kokemuk-
siensa perusteella. Vastaaja, joka oli tullut toihin tutun kautta tai hanella oli jotain tietoa yri-
tyksesta tai toiminnasta, oli tyytyvaisempi ja sitoutuneempi tyohonsa. Kun taas vastaaja, joka

oli tullut toihin yleisen tyopaikkailmoituksen kautta, oli useimmiten jo irtisanoutunut.

Useimmat haastateltavista kokivat rekrytointi tilanteen helpoksi ja mielekkaaksi ja tyon vas-
taavan sita mita oli rekrytointi tilanteessa annettu ymmartaa. Eras haastateltava kertoi tyon
vastaavan sita, mista oli puhuttu ja sovittu, mutta tyo oli myos paljon muutakin. Taman han
koki kuitenkin positiivisena. Yksi haastateltavista oli kokenut tyonteon olevan erilaista, mita

oli annettu ymmartaa.

Myos perehdyttamisella koettiin olevan suuri merkitys tyosuhteen aloittamiseen. Suurin osa
vastaajista koki, ettei erityista perehdyttamista tyohon ollut. Tata ei valttamatta koettu ne-
gatiiviseksi asiaksi. Jokainen vastaajista oli saanut perehdytyksen tyoteon yhteydessa, mika
koettiin useimmiten hyvaksi, mutta kaksi vastaajista oli kokenut saavansa huonoa perehdy-

tysta ja olisi kaivannut enemman opetusta.

”Perehdyttamisvaiheessa kaipasin opetusta, miten ja miksi jokin tyovaihe tehdaan ja
miten paastaan lopputulokseen, en niinkaan suoria vastauksia, vaan perusteellista vai-

heiden lapikayntia. ”

Nelja vastaajista oli sita mielta, etta perehdyttamista ja tyohon opettamista tarvittaisiin
enemman. Muutama haastateltava kaipasi enemman tietoa yrityksesta, sen arvoista ja toimin-
tatavoista, enemman tietoa siita millaisessa yrityksessa toimii. Perehdytyksella on iso vaiku-
tus tyosuhteeseen, kun opastetaan perusteellisesti tyotavat ja kaytannot, tyonteko sujuu ja

on mielekkaampaa, talloin myos tehokkuus kasvaa ja tyohon sitoudutaan helpommin.

”Kaipasin lisatietoa yrityksesta, sen toimintaperiaatteista seka perustietoa tyomaalla

toimimisesta ja kaytanteista. ”

5.3 Johtaminen ja esimiestyo

Haastattelussa kavimme lapi esimies tyoskentelya ja sen vaikutusta tyosuhteeseen tai sen
paattamiseen. Haastateltavat arvioivat millaista johtaminen on ja millaista sen pitaisi olla
talla hetkella. Tarkeimpia tekijoita olivat hyvan ilmapiirin luominen ja yllapito, yhteishengen
kasvattaminen, tyontekijoiden osallistaminen tyon suunnitteluun, vastuun jakaminen, opetta-
minen ja tuen antaminen, jatkuva kehittaminen ja kouluttaminen joka paivasessa tyossa ja

ennen kaikkea jokaisen tyontekijan kuunteleminen ja huomioiminen. Paaosin oltiin tyytyvaisia



31

tai ajoittain tyytyvaisia. Nelja haastateltavista koki tyoskentelyn ja kommunikoinnin helpoksi
ja toimivaksi esimiehen kanssa. Kiire tai paine arvioitiin vaikuttavat esimiesten toimintaan

heikentavasti eniten.

”Esimiehen antama selkea ohjeistus ja tavoitteet ja naiden saavuttaminen tuo hyvan

fiiliksen ja ennen kaikkea se, etta asioihin on saanut itsekin vaikuttaa. ”

”Luultavasti kiire tai liian suuri tyomaara tekee henkiloston johtamisesta vaikeaa. Sil-
loin unohtuvat lupaukset ja sovittuja asioita ei muisteta hoitaa. Myoskin paineen siir-

taminen tyontekijoille ahdistaa, johtaja ei voi purkaa omaa stressia tai ahdistusta

Kolme vastaajista oli tyytyvaisia johtamiseen, heidan mielestaan johtaminen oli paaosin hy-
vaa ja toimivaa. Tama perusteltiin joustavuudella ja vastuun jakamisella, oman toimivallan
sallimisella seka selkeiden tavoitteiden asettamisella. Kaksi heista oli myos sita mielta, etta
esimiestyoskentely on parantunut huomattavasti. Tahan suurin syy oli juurikin selkeiden ta-
voitteiden ja aikataulujen asettaminen, seka hyva keskinainen viestinta. Nelja vastaajista oli

sita mielta, etta johtamisen laatu oli vaihtelevaa.

”Tyonjohto, erittain vaihtelevaa. Toisinaan kaikki sujuu hyvin ja ohjaaminen ja
tuen antamien on selkeaa, tavoitteellista ja rentoakin. Joillakin tyomailla
tyonjohtoa ei ole saataville ja aikaa tuhlaantuu odotteluun, turhaan miettimi-

seen ja tyonjohdon etsimiseen. ”

”Annetaan vastuuta, muttei kuitenkaan toimivaltaa tehda omia ratkaisuja. Usein myos
unohtuu kuunnella tyontekijoita, jos heilla vaikka sattuisikin joskus olemaan toimi-
vampi ja tehokkaampi ratkaisu johonkin ongelmaan. Tyonjohdon pitaa pystya asettu-
maan samalle tasolle tyontekijoiden kanssa, keskustelemaan ja toimimaan niin kuin ai-

kuisten ihmisten kanssa toimitaan. ”

Lahes jokainen haastateltava toi esiin esimiehen vaikutukset sitoutumiseen ja pysyvyyteen.
Kun esimies luottaa, arvostaa, antaa vastuuta, osoittaa tyontekijan tarpeellisuuden ja antaa
kiitosta tehdysta tyosta, on tyonteko huomattavasti mielenkiintoisempaa ja motivoivampaa.
Eras haastateltava toi esiin myos esimiehen vastuullisuuden, esimies on se joka kantaa paa-

vastuun, myos omista toista ja virheistaan.

”Virheet ja epaonnistumiset olisi hyva kayda lapi tyontekijan kanssa, miksi jotakin ta-
pahtui, miten tama olisi voitu tehda toisin tai valttaa kokonaan ja mita vaikutuksia ja

seurauksia virheilla voi olla. Ennakoinnin avulla monia virheita olisi voitu valttaa.
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Nykyisista tyontekijoista kaksi oli taysin tyytyvaisia tai sita mielta, etta johtaminen on paran-
tunut ja paaosin hyvaa. Yksi irtisanoutuneista oli tyytyvainen esimies tyoskentelyyn, muut

vastaajista olivat tyytymattomia tai sanoivat sen olevan vaihtelevaa tyomaista riippuen.

Isoilla tyomailla tyontekijat olivat tyytymattomimpia. Vastaajien mukaan tyomailla on eri
toimijoita ja paljon vuokratyovoimaa, mika tekee tyonteosta haastavan. Aina ei ole omaa
tyonjohtoa saatavilla, mika koettiin ongelmaksi. Omat taidot tai toimivalta eivat riita paatos-
ten tekoon, mika aiheuttaa epavarmuutta ja ongelma tilanteita. Nama taas tekevat tyonte-
osta epamiellyttavaa ja stressaavaa, mika voi johtaa tyopaikan vaihtamiseen. Nuoremmat an-
toivat rohkeampia mielipiteita johtamisesta ja toivat taman helpommin esiin myos tyonteon
yhteydessa, vanhemmat tyontekijat saattoivat olla tyytymattomia, mutta eivat ilmaisseet sita

ennen kuin lopettivat tyosuhteensa.

5.4 Palkitseminen

Palkitseminen nousi tarkeimmaksi ja merkittavammaksi tekijaksi tyosuhteessa ja sen jatkami-
sessa. Palkitseminen oli ratkaiseva tekija varsinkin lyhyissa tyosuhteissa. Parin vuoden tyos-
kentelyn jalkeen tyontekija uskaltaa pyytaa palkankorotusta ja jos tama jaa saamatta moti-
vaatio usein laskee ja tyontekija lahtee hakemaan parempaa palkkaa muualta. Aina palkanko-
rotusta ei uskalleta edes kysya ja tama ilmenee vasta irtisanoutumisen yhteydessa eika valtta-
matta viela silloinkaan. Kolme vastaajista oli suoraan sita mielta, etta palkka on huono, tyo-
suhde eduille ei annettu paljoa arvoa tai niita ei huomioitu mitenkaan. Alle 30-vuotiaat eivat
edes valttamatta ymmartaneet mitka olivat etuja, monet asiat olivat itsestaanselvyyksia, jol-

loin huomio oli kiinnittynyt pelkastaan rahalliseen palkkaan.

”Huono palkka tai palkkajarjestelma eivat kannusta ketaan tekemaan tehokkaasti.
Raha ainut mika kannustaa, jos muuta ei ole tarjolla. Tunsin panostavani tyohon,

mutta yritys ei minuun.”

Nelja irtisanoutunutta tyontekijaa toivoi palkitsemisen olevan parempaa. kaksi heista lahti
juurikin huonon palkan vuoksi. Jokaisessa haastattelussa tuotiin esiin kehittymisideat projekti
tai urakka palkitsemisesta tai jonkinlaisesta vakio palkkausjarjestelmasta. Niin etta jokaisella
olisi mahdollisuudet tavoitella parempaa palkkaa samoin kriteerein. Palkankorotukset ja bo-
nukset perustuisivat tavoitteisiin. Haastateltavat toivat esiin reilusti kehitysideoita palkkaan

ja palkitsemiseen liittyen.

”Palkitsemisessa on kehittamisen varaa. Jarjestelma, jonka jokainen tyontekija tie-
taa, tietyin kriteerein ja perustein voisi ansaita enemman ja kasvattaa omia ansioita.

Tama motivoisi ja toisi henkilokohtaisia ja motivoivia tavoitteita.”
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Kolme haastateltavaa toi esiin palkankorotusten suuren merkityksen. Varsinkin jos palkka
nousee heti, kun sita kysytaan. Parasta palkitsemista on se, kun esimies itse nostaa asian esiin

ja haluaa korottaa palkkaa.

”Palkitsemisella on todella suuri vaikutus vaihtuvuuteen, palkitsemisen unohtaminen
tai vahattely vie sitoutumishalun, tyofiiliksen ja koko motivaation. Rahan perassa lah-
detaan muualla, raha houkuttaa ensimmaisena, koska rahallista palkkaa on helpoin

vertailla.”

Rahallinen palkka koettiin erittain tarkeaksi, mika motivoi, mutta rahallisen palkan lisaksi kai-
vattiin ehdottomasti myos aineetonta palkitsemista. Haastateltavista lahes jokainen koki jaa-

vansa ilman palautetta, kiitosta tai arvostusta.

”Rahan takia toita tehdaan, mutta joskus kehu tai kannustus lammittaisi ja toisi hyvaa

mielta. Tulee semmoinen arvostettu olo, etta kuuluu yritykseen ja on hyodyllinen. ”

”Jos esimiestyo, tyOolosuhteet, ilmapiiri ja muut tekijat yrityksessa ovat kunnossa, voi
toita tehda pienemmallakin palkalla. Jos palkka on kohtuullinen, mutta muuten
homma toimii ja saat kiitosta ja arvostusta, se motivoi ja sitouttaa tyohon ja yrityk-

seen. Ei ole tarvetta lahtea muualle. ”

Hyvin tarkeaksi tekijaksi nousi tyontekijan huomioiminen ja arvostus. Yli 40-vuotiaat pitivat
tarkeimpana tyontekijan arvostusta ja huomioimista. Tyosuhteen pituudesta huolimatta jokai-

nen kaipasi kiitosta arvostusta ja myoskin tyontekijan kuuntelemista.

Kolme haastateltavaa, joista yksi on viela tyosuhteessa, korostivat palautteen merkitysta.
Joka tyosta ja projektista olisi hyva saada palautetta tai kayda yleisella tasolla lapi, miten

projekti hoitui ja miten olisi voinut tehda toisin.

”Palaute omasta tyosta on ehdottoman tarkeaa, mitka asiat sujuvat hyvin ja missa on
viela kehitettavaa, etta voi kehittya ja tehda asioita paremmin. Jokainen haluaa var-
masti olla hyva tyontekija, mutta miten olet jos et tieda millainen olet. Ja tarkoitan

rakentavaa palautetta, mika kehittaa.”

5.5 Kehittymismahdollisuudet

Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet koettiin tarkeiksi ja sitoutumista edistaviksi tekijoiksi.
Suurin osa haastateltavista oli sita mielta, etta useimmat haluavat kehittya ja edeta jollakin
tasolla. Kaikilla eteneminen ei ole konkreettista tai suurta, mutta pienia muutoksia on tapah-
duttava, etta mielenkiinto ja motivaatio pysyvat ylla. Tyontekijat ovat kiinnostuneita ja ha-

lukkaita oppimaan uutta, myos omien toiden ulkopuolisista tehtavista. Tyontekijat kokivat
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yrityksen olevan todella monipuolinen, missa olisi ollut mahdollisuus kouluttautua ja kehittya

paremmaksi ja monipuolisemmaksi.

Haastateltavista nelja oli irtisanoutunut osittain etenemismahdollisuuksien puutteesta joh-
tuen. Jokainen koki, etta yrityksella on kylla mahdollisuuksia, mutta niihin kiinni paaseminen
tuntui mahdottomalta tai olevan jossakin kaukaisuudessa. Kaksi haastateltavista oli kiinnostu-

neita laajemman osaamisen kehittamisesta eli yrityksen sisaisesta koulutuksesta.

”Monipuolisella yrityksella ihan mielettomat mahdollisuudet kehittaa ja kouluttaa
tyontekijoita yrityksen sisalla monipuolisemmiksi. Joko nain ei tehda tai itse en keren-
nyt paasemaan naihin mukaan. Kaipasin juurikin tyon monipuolistamista ja kehitty-

mista. ”

Jokainen haastateltava oli sita mielta, etta tyossa taytyy olla mahdollisuuksia kehittya ja kou-
luttautua jatkuvasti. Eteneminen oli kolmelle haastateltavista erittain tarkea tekija sitoutta-
mista ajatellen. Yksi heista on edelleen tyosuhteessa ja keskusteluita on kayty mahdollisesta

etenemisesta.

”Eteneminen tai mahdollisuudet siihen, tuovat sitoutumishalun yritykseen. Kun tiedat
etta voit kehittya ja edeta tyossasi, et halua vaihtaa toiseen yritykseen ja aloittaa
koko kehittymisprosessia alusta. Siihen ei ole tarvetta jos nykyinen tyopaikka pystyy

tarjoamaan erilaisia mahdollisuuksia. ”

Muutama haastateltavista oli kuitenkin sita mielta, etta haasteita ja kehittymismahdollisuuk-
sia on ollut paljon. Jokaisella on mahdollisuus kehittya omassa tyossaan, jos niin halua. En-

simmaisen on turha haaveilla tyonjohtajan paikasta, jos ei nae omissa taidoissa kehitettavaa.
Vastauksissa toistui myos tyontekijoiden kuunteleminen, jokainen tyontekija voi tuoda yrityk-

seen jotakin uutta tietoa ja taitoa, naille on hyva olla avoin.

Tyontekijat kaipasivat koulutuksia ja mahdollisuuksia edeta tai kehittya jonkin koulutusjarjes-
telman mukaisesti. Tyossa kehittyminen nahtiin sitouttavana tekijana, uusia tavoitteita ei tar-
vitse lahtea etsimaan toisesta yrityksesta. Pienetkin muutokset ja edistykset pitavat motivaa-

tiota ylla. Kun tyo ja yritys ovat tarpeeksi kiinnostavia, ei tyontekija halua lahtea pois.

Koulutuksen tarkeys ja tarpeellisuus korostui erityisesti nuorilla, heilla oli intoa oppia uutta.
laltaan vanhemmat tyontekijat kaipasivat enemman oman roolin tarkempaa hahmottamista ja

oman uran etenemista tyosuhteessa organisaatiossa.

5.6  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koettiin paaosin hyvaksi. Ty0 on fyysista, mutta sita oli haluttukin tai siihen oli

jo totuttu. Tyohyvinvointi oli aihe, jossa nakyi parhaiten taustamuuttujien vaikutus. lka oli
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yksi muuttuja joka vaikutti tuloksiin. Nuoremmat arvioivat tyohyvinvoinnin olevan hyva, ai-
heesta ei ollut paljon sanottavaa. Tyoilmapiiri oli hyvinvointiin liittyen tarkein osa, jolla voi-

daan pitaa yrityksessa. Hyva ja rento meininki on se, mita tyopaikalta haluttiin.

Vanhemman tyontekijat arvostivat hyvaa tyoterveyshuoltoa, jota pitivat suurena etuna, tar-
keana he pitivat myos henkisen jaksamista, joka olisi hyva huomioida jollakin tasolla. Isoilla
tyomailla olevat tyontekijat kokivat tyon olevan valilla henkisesti kuormittavaa ja stressaa-
vaa. Tyon kuormittavuus nousi esiin erityisesti irtisanoutuneilla, kolme heista toi esiin tyon
kuormittavuuden, he kokivat stressin ja kiireen olevan yksi vaihtuvuuteen vaikuttava tekija.
Tyosuhteessa olevat eivat kuitenkaan kokeneet tyota niin kuormittavaksi, etta se vaikuttaisi

tyosuhteeseen tai sen paattamiseen.

”Erityisen hyvalta tuntuu, kun esimies tai tyokaveri kysyy oikeasti kuulumisia, miten
olen jaksanut tai miten tyomaalla on selvitty esimerkiksi jostakin rankasta tyovai-

heesta tai ongelmakohdasta. Se on oikeaa valittamista ja huolehtimista.”

Tyoolosuhteita parantamalla eli siistin tyoympariston, tarpeellisten tyokalujen, hyvan tyopo-
rukan ja hyvan ilmapiirin yllapitamisella voidaan vaikuttaa suoraan tyotyytyvaisyyteen, hyvin-

vointiin ja motivaatioon.

”Kun saa tehda tarvittavilla ja kunnollisilla tyokaluilla, on tyonteko mukavaa. Ja se
etta jokainen kantaa vastuun ja huolehtii yleisesti toista ja tavaroista, tyoympariston

siisteys vaikuttaa myos omaan fiilikseen.

5.7 Asenteelliset tekijat
5.7.1 Motivaatio

Haastatteluissa kavimme lapi motivaation merkitysta, mika motivoi ja miten se vaikuttaa tyo-
suhteeseen. Suurin motivoiva tekija haastateltavien mielesta oli palkka. Motivaatio kasvaa,
kun tyolle ja tyontekijalle asetetaan selkeita tavoitteita. Kun tavoitteet ovat yhteisia ja ym-
marretty samalla tavalla on motivaatio suurempi. Palautteen ja muun aineettoman palkitse-
misen tarkeys korostui myoskin vastauksista. Jokaisen mielesta palkka motivoi, mutta yhta
tarkeaa oli tyosta saatu kehu, kiitos, kannustus ja ylipaatansa palaute. Hyva palaute tai ra-
kentavaa palaute innostavat ja motivoivat jatkamaan ja yrittamaan kovemmin tavoitteiden
saavuttamiseksi. Seitseman haastateltavaa piti tarkeana paasta osallistumaan tyon toteutta-
misen suunnitteluun. talloin tyontekija kokee olevansa tarkea osa organisaatiota ja sen toi-
mintaa ja sitoutuu tyohon tosissaan. Kolme vastaajaa piti erityisen tarkeana tyon joustavuutta

ja vastuun jakamista, nama tuovat vapauden ja oman paatantavallan tunteen tyosuhteeseen.
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”Omista tyoajoista ja tyon vaiheiden toteuttamisesta paattaminen tai omien ratkaisu-
jen tekeminen motivoi, se etta sai itse maaritella ja vaikuttaa omaan tyohon oli aika

oleellinen motivaatio tekija.”

Uudet haasteet ja vastuualueet seka toiden monipuolisuus ja vaihtelevuus motivoivat tyosken-
telemaan kohti tavoitteita. Kaksi nykyista tyontekijaa piti naita erityisen tarkeana varsinkin
pidempaa tyosuhdetta ajatellen. Tyouralla taytyy tapahtua muutoksia ja vaihtelua, jotta tyo-
motivaatiota saadaan pidettya ylla. Motivaatioon vaikuttavia tekijoita on kehitettava ja pa-

ranneltava. Kun motivaatio vahenee tai loppuu, tyontekija etsii uutta tyota ja irtisanoutuu.

"Tarpeeksi kun on vaihtelua ja valilla saa haastaa itseaan, se pitaa mielenkiinnon ylla
ja motivoi tekemaan ja ponnistelemaan yhteisia tavoitteita kohti. Tyo ja yritys ovat

mielekkaita ja tyontekija voi olla tyytyvainen ja ylpea omasta tyosta ja yrityksesta.”

5.7.2 Tyotyytyvaisyys

todeta tyotyytyvaisyyden rakentuvan paaosin yrityksen sisaisista tekijoista, joita parantamalla
ja kehittamalla voidaan lisata tyotyytyvaisyytta. Haastateltavat pohtivat myos tyotyytyvai-
syytta tai tyytymattomyytta ja miten se vaikuttaa tyosuhteen jatkamiseen tai paattamiseen.
Nykyisilta tyontekijoilta kysyttiin taman hetkista tilannetta ja irtisanoutuneilta sen hetkista,
kun he olivat viela yrityksessa toissa. Vastaukset paljastavat tyotyytyvaisyyden riippuvan pal-
jon palkasta seka tavoitteiden saavuttamisesta. Useimmat oivat sita mielta, etta tyytyvaisyy-
teen vaikuttavat omat aikaansaannokset ja tietenkin viela lisaa tyytyvaisyytta tuo se, kun

muutkin huomaavat taman. kaksi vastaajista koki olevansa taysin tyytyvaisia.

”Aina on parannettavaa, mutta paaosin asiat ovat hyvin ja voi olla tyytyvainen, en

olisi tassa jos nain ei olisi.”

Nuoremmilla tyontekijoilla korostui tyytyvaisyyteen vaikuttaviksi tekijoiksi palkka ja tyopo-
rukka. Vastuksista paatellen kun nama ei ole kunnossa, ei ole mielenkiintoa tehda toita,
vaikka yrityksen puolesta muut asiat olisivatkin hyvin. Tyotyytyvaisyytta lisaava tekija oli
haastateltavien mukaan pysyva ja tuttu tyoporukka, pysyva pari tai tiimi koettiin erittain tar-

keaksi tyotyytyvaisyytta ja sitoutumishalukkuutta ajatellen.

”Aina tulee huonoja paivia, mutta jos paaasiassa on tyytyvainen tyohon kokonaisuu-

tena, silloin ei edes kannata lahtea muualle.

Tyytyvaisyys rakentuu mukavasta ja monipuolisesta tyosta, motivaatiosta ja tyosta saatavasta
vastikkeesta. Tyoilmapiiri on iso osa tyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyydesta kysyttaessa haasta-

teltavat vastasivat useimmiten olleensa paaosin tyytyvaisia tyohon, tai tyotyytyvaisyyden ol-
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leen tyosuhteen aikana hyva, mutta jokin tekija alkoi vaikuttamaan negatiivisesti ja kun nega-
tiivisuus lisaantyi, sita mukaa kasvoi myos tyytymattomyys. Luonnollisesti irtisanoutuneet oli-
vat kokeneet muita enemman tyytymattomyytta. Kun tyontekija koki tyytymattomyytta, han

irtisanoutui tai harkitsi vaihtavansa tyota.

5.8  Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa taytyy muistaa, etta tarkeana kritee-
rina siihen vaikuttaa itse tutkija, joka on luonut koko tutkimusprosessin. Kvalitatiiviset tutki-
mukset ovat melko henkilokohtaisia, kun taas kvantitatiivisessa tutkimuksessa mietitaan
enemman mittauksen luotettavuutta eika toimenpiteita niinkaan arvioida. Tarkeaa on, etta
tutkijat ovat varmoja siita, etta heidan kasityksensa vastaavat tutkittavien henkiloiden kasi-
tyksia. (Eskola & Suoranta 2005, 210-212.)

Tutkimuksissa pyritaan valttamaan virheita, mutta silti tutkimusten tulosten luotettavuus ja
patevyys vaihtelevat. Taman vuoksi kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan tutkimuksen
patevyytta seka luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.) Tutkimuksen reliabiliteetti maarit-
taa tutkimuksen luotettavuutta eli sita kuinka tarkkoja tutkimuksen tulokset ovat. Mittaustu-
losten toistettavuus ja mittauksen kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia osoittavat tutki-
muksen reliabiliteetin. (Vilkka 2015, 194;)

Validius ja reliabiliteetti liitetaan usein kvantitatiiviseen tutkimukseen ja laadullista tutki-
musta tuleekin tarkastella vahan eri tavalla. Laadullisen tutkimuksen osalta validius tarkoit-
taa kuvauksen ja siihen liittyvien selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Tutkimuksen luo-
tettavuutta lisaa tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta ja tutkijan kertomus
siita, mihin paatelmat perustuvat ja milla perusteella tutkija esittaa eri tulkintoja aiheesta.
Tutkimuksen validiutta voidaan tarkentaa kayttamalla useampia tutkimusmenetelmia. (Hirs-
jarvi, ym. 2010, 232-233.)

Kaytettaessa useampaa havainnoitsijaa voidaan varmistua siita, etta tutkimus on objektiivi-
nen. Laadullista tutkimusta arvioidessa on kiinnitettava huomiota muun muassa analyysin kat-
tavuuteen, toistettavuuteen, arvioitavuuteen seka yhteiskunnalliseen merkittavyyteen ja riit-
tavyyteen. Tutkija osallistuu aineiston tuottamiseen, vaikkei sita haluaisikaan. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa riittavan aineiston laskeminen ennakkoon on lahes mahdotonta ja aineis-

toa ei kannata haalia liikaa.

Riittavyytta voidaan arvioida analysoimalla ensin pieni aineisto ja taman jalkeen katsoa tulok-
sia laajemmassa aineistossa. (Eskola & Suoranta 2005, 213-215.) Tutkimusaineisto on usein
peraisin eri tietolahteista, mutta se ei kuitenkaan tarkoita, etta samasta tutkimusongelmasta

pystyttaisiin tekemaan monia tulkintoja. Teemahaastattelua tehdessa voi ilmeta yksittaisen
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aineiston tulkinnassakin eroja. Tarkastelukulmaa ja tutkimusongelmaa vaihtamalla pystyy te-

kemaan monia eri tulkintoja samasta aineistosta. (Kananen 2014, 153.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttami-
sesta ja selostus tutkimuksen eri vaiheista. Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laa-
dusta, esimerkiksi jos vain osa tutkimukseen valituista on haastateltu tai litterointi noudattaa
eri saantoja tai jos luokittelu on sattumanvaraista, haastatteluaineistoa ei voida sanoa luotet-
tavaksi. (Hirsjarvi & Hurme 2010,185.)

Tutkimustyohon saatiin 10 haastattelua, mika koettiin laajuudeltaan sopivaksi ajatellen tutki-
mustulosten luotettavuutta ja tyon ajallisia resursseja. Luotettavuudessa on kuitenkin huomi-
oitava se, etta puolet haastateltavista olivat jo irtisanoutuneita ja nain ollen tulokset saattoi-
vat olla vaaristavan negatiivisia. Taman takia henkiloston vaihtuvuuden syiden kartoittami-
sessa koettiin luotettavuuden kannalta tarkeaksi haastatella myos edelleen tyosuhteessa ole-
via. Aineistosta poimittiin keskeisimmat seka toistuvat syyt tyotyytymattomyyteen ja irtisa-
noutumiseen. Naiden pohjalta yritys pystyy kehittamaan toimintaansa ja edistaa tyontekijoi-

den pysyvyytta.

Haastattelutilanteet pyrittiin toteuttamaan samoissa olosuhteissa, lyhyella aika valilla suun-
nilleen samoihin aikoihin. Suunnitelman mukaan, tarkoituksena oli toteuttaa haastattelut kas-
vokkain, mutta kaytannossa tama osoittautui todella hankalaksi henkilosuojan ja aikataulujen
vuoksi. Haastattelut paatettiin tehda kokonaisuudessaan puhelimitse, etta tapa olisi kaikille
sama. Jalkeenpain voidaan todeta taman osoittautuneen todella hyvaksi ratkaisuksi. Puheli-
mitse haastateltavat olivat rohkeita ja avoimia, asioita pohdittiin ja analysoitiin monelta eri
kantilta. Useimmat esittivat myos omia ideoitaan ja parannusehdotuksiaan epakohdista. Ta-
voitteena oli saada haastateltava tuntemaan olonsa mahdollisimman mukavaksi korostamalla
luottamusta ja puolueettomuutta. Aivan ensimmaiseksi kaytiin lapi tutkimuksen ja haastatte-
lun tarkoitus, seka haastattelujen nimettomyys. Haastateltavia pyrittiin kuuntelemaan ja suh-
tautumaan neutraalisti. Haastattelujen toteutuksen jalkeen, aineistoista kerattiin paakohdat
ja asioita vertailtiin teemojen kesken. Vastauksia jaoteltiin ja vertailtiin taustatietojen mu-
kaan, aineistosta tehtiin johtopaatoksia teemoittain. Taman jalkeen tuloksia ja johtopaatok-
sia kaytiin viela lapi ja etsittiin yhtenevaisyyksia. Tulokset raportoitiin rehellisesti ja avoi-
mesti. Tutkimuksen uskotaan olevan myos toistettavuuskelpoinen eli vastaavan tutkimuksen

toinen tutkija paatyisi samoihin lopputuloksiin.
6  Yhteenveto

6.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksen oli selvittaa tyontekijoiden nakemyksia henkiloston vaihtu-
vuuden syista rakennusalan yrityksessa. Tavoitteena oli saada sellaista tietoa, jota toimeksian-

taja voi hyodyntaa henkiloston suunnittelussa ja toiminnan kehittamisessa. Tutkimustuloksista
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esiin nousevia syita olivat esimiestyo, palkka ja omat asenteelliset syyt, joista merkittavin oli
odotetusti motivaation puute. Motivaatioon taas vaikuttavat kaikki yrityksen sisdiset tekijat,
jotka olivatkin tuloksissa hyvin vahvasti esille kuten esimerkiksi esimiestyoskentely, palkitse-
minen, tyokaverit ja tyoilmapiiri. Taustatekijoilla, joita olivat ika, tyosuhteen tila, tyosuhteen
kesto ja tyotehtavat, ei ollut vaikutusta juurikaan tuloksiin. Irtisanoutuneiden kanssa kaydyt
keskustelut saattoivat olla hieman negatiivisempia, mutta yhtalailla tyosuhteessa oleviltakin
loytyi negatiivisia asioita. laltaan nuoremmat tyontekijat kaipasivat parempaa palkkaa, va-
pautta, joustoa, omaa paatantavaltaa seka etenemismahdollisuuksia. Vanhemmilla korostuivat

tyon toimivuus ja tehokkuus seka henkilokemiat ja oman roolin hahmottaminen.

Tyosuhteen aloitus oli sujunut kaikilla helposti ja rekrytointi oli ollut rehellista ja avointa. Pe-
rehdytys koettiin kuitenkin liian suppeaksi, haastateltavat kaipasivat enemman tietoa yrityk-
sesta, sen toiminnasta, arvoista ja tyontekijan osuudesta koko organisaatiota seka mahdolli-
suuksista edeta tai kehittya. Puolet olivat sita mielta, ettei perehdytysta juuri ollut tai se oli
huonoa. Erityisen tarpeelliseksi koettiin perehdyttamisvaiheessa tyovaiheiden perusteellinen
lapi kaynti, asioiden kyseenalaistaminen ja virheiden ennakointia. Eli perustellaan vaiheita
miksi tehdaan ja miten tehdaan seka mihin virheet johtavat ja mita seurauksia nailla voi olla.

Haastateltavien vastaukset olivat pitkalle samanlaisia, taustatekijoista huolimatta.

Esimiestyo koettiin vaihtelevaksi tai hyvaksi. Valilla kiire nakyi esimiesten tyoskentelyssa, jol-
loin lupaukset unohdettiin, eika omia tehtavia hoidettu kunnolla. Esimiehen stressi tai muu
kuorma saattoi valittya liikaa tyontekijoille. Nelja haastateltavista irtisanoutui esimiestyon tai
huonon henkilokemian vuoksi. Tama korostui erityisesti isoilla tyomailla, kun tyonjohtoa ei ollut
aina saatavilla ja oma toimivalta, taidot tai kokemus eivat riittaneet paatoksentekoon. Tallai-
set tilanteet johtivat odotteluun ja tehottomaan tyontekoon, jolloin tyo koettiin epamiellytta-

vaksi ja epavarmaksi. Kun tallainen jatkuu pitkaan, motivaatio katoaa.

Palkka ja palkitseminen yleisesti nostivat eniten keskustelua ja jokaisella haastateltavalla oli
tahan asiaan mielipiteita, aivan odotetusti. Palkka, joka koettiin suurimmaksi ja tarkeimmaksi
motivaatiotekijaksi, oli suurimman osan mielesta huonoa. Perus palkan paalle kaivattiin bonuk-
sia, hyvan miehen lisia, tyokohtaisia palkkioita tai muita rahallisia kannustimia, joita lahtea
tavoittelemaan, koska raha motivoi. Lisaksi kuitenkin jokaisessa haastattelussa nousi esiin ai-
neeton palkitseminen ja sen tarkeys. Jokainen kaipasi kiitosta, kehua ja kannustusta. Kun hyva
suoriutuminen huomataan ja siita annetaan hyvaa palautetta, on tunne verrattavissa rahapalk-
kaan. Tama tuo hyvaa mielta ja kannustaa jatkamaan ja tavoittelemaan edelleen parempaa
suoritusta. Aineeton palkitseminen tuo tyontekijalle arvostuksen ja merkityksellisyyden tun-

netta, joka lisaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota.



40

Kehittymismahdollisuudet koettiin tarkeiksi ja sitoutumista vaikuttavaksi tekijaksi. Kun yrityk-
sessa on mahdollisuus kouluttautua ja kehittya seka edeta omalla urallaan, tyo on vaihtelevaa
ja pitaa mielenkiinnon ylla. Ja kun on mahdollisuus edeta, ei ole tarvetta lahtea etsimaan muu-
toksia toisaalta. Tyontekija ei myoskaan uskalla lahtea yrityksesta pois, jos on kokenut etene-
vansa yrityksessa, silla uudessa yrityksessa voi urapolun joutua aloittamaan alusta. Haastatel-
tavat olivat erittain kiinnostuneita myos yrityksen sisaisista koulutusmahdollisuuksista, he oli-
vat halukkaita laajentamaan osaamistaan yrityksen eri osa-alueille. Tyosuhteen pituudella oli
vaikutuksia siihen miten kehittyminen ja mahdollisuudet koettiin. Pitkaan tyosuhteessa olleet
tyontekijat, kokivat kehittyneensa ja edenneensa tyosuhteen aikana, ja nakivat urallaan edel-

leen mahdollisuuksia.

Tyohyvinvointi koettiin paaosin hyvaksi. Tyo on fyysista, mutta sita oli haluttukin tai siihen oli
jo totuttu. Tyohyvinvointi oli aihe, jossa nakyi parhaiten taustamuuttujien vaikutus. lka oli yksi
muuttuja joka vaikutti tuloksiin. Nuoremmat arvioivat tyohyvinvoinnin olevan hyva, aiheesta ei
ollut paljon sanottavaa. Tyoilmapiiri oli hyvinvointiin liittyen tarkein osa, jolla voidaan pitaa
yrityksessa. Hyva ja rento meininki on se, mita tyopaikalta haluttiin. Vanhemman tyontekijat
arvostivat hyvaa tyoterveyshuoltoa, jota pitivat suurena etuna, tarkeana he pitivat myos hen-
kisen jaksamista, joka olisi hyva huomioida jollakin tasolla. Isoilla tyomailla olevat tyontekijat
kokivat tyon olevan valilla henkisesti kuormittavaa ja stressaavaa. Tyoolosuhteita parantamalla
eli siistin tyoympariston, tarpeellisten tyokalujen, hyvan tyoporukan ja hyvan ilmapiirin yllapi-

tamisella voidaan vaikuttaa suoraan tyotyytyvaisyyteen, hyvinvointiin ja motivaatioon.

Tutkimuksen perusteella on todettava palkan olevan suurin motivaatiotekija. Tyontekijat mo-
tivoituvat monipuolisesta ja vaihtelevasta tyosta, johon he saavat olla vaikuttamassa. Tyovai-
heiden suunnitteluun osallistaminen koettiin todella tarkeaksi, nain ollen tyontekija sitoutuu
ja motivoituu tyohon, johon tuntee kuuluvansa. Tyon joustavuus ja vastuu tekevat tyosta mie-
lekasta. Mukava ja rento ilmapiiri, johon kuuluu olennaisesti hyva tyoporukka lisaavat motivaa-

tiota huomattavasti.

Tyotyytyvaisyys koostuu kaikista edella mainituista tekijoista. Tutkimuksen tuloksena voimme
todeta tyotyytyvaisyyden rakentuvan paaosin yrityksen sisaisista tekijoista, joita parantamalla
ja kehittamalla voidaan lisata tyotyytyvaisyytta. Haastatteluissa tyotyytyvaisyys koostui koh-
tuullisesta tai hyvasta palkasta ja mukavasta tyosta, tyo on mukavaa kun tyontekija ja tyonan-

taja ovat tyytyvaisia.

Haastatteluaineiston perusteella voisimme ajatella sitoutumisen olevan hyvalla tasolla. Nelja
viidesta haastateltavasta, jotka olivat edelleen tyosuhteessa olevia, eivat olleet harkinneet

irtisanoutumista. Nama nelja ovat toissa eri osa-alueilla, eri-ikaisia ja kaikilla heilla on eri-
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pituiset tyosuhteet. Tama ei kuitenkaan valttamatta kerro taytta totuutta, silla voi olla sattu-
maa, etta nama nelja perusjoukkoa edustavaa tyontekijaa, eivat olleet harkinneet irtisanoutu-
mista, kun taas loput ovat saattaneet sita ajatella. Syita siihen, miksi he voisivat harkita irtisa-
noutumista, olivat huono tyoporukka tai ilmapiiri ja parempi palkka tarjous. Irtisanoutuneiden
tyontekijoiden haastatteluissa merkittavimmat syyt irtisanoutumiseen olivat huono esimies-
tyoskentely ja huono palkka tai palkitseminen.

Tyo koettiin kuitenkin paaosin mielekkaaksi ja varsinkin tyosta saatavat sosiaaliset tilanteet
ovat tyontekijoille tarkeita. Yrityksessa tulisi korostaa ja luoda ryhmakeskeisyytta yhteistoi-
minnalla niin tyossa kuin vapaa-ajallakin. Hyvalla tiimityolla voidaan luoda kannustava ja mie-
lekas tyoymparisto, jossa kaikki viihtyvat. Tyon merkitys on hyva huomioida tyotyytyvaisyytta
kehittaessa.

6.2 Kehitysehdotukset

Tutkimustuloksista nousivat vahvasti esiin palkka ja palkitseminen. Nama koettiin vaikuttavan
eniten tyosuhteen paattamiseen ja tyopaikan vaihtamiseen. Palkkaa on helppo vertailla ja
raha houkuttaa aina. Kehitysehdotukseni toimeksiantajalle onkin kehittaa ja rakentaa jonkin-
lainen palkitsemisjarjestelma. Palkitsemisjarjestelma pitaisi perustua tiettyihin kriteereihin,
jotka olisivat kaikkien tyontekijoiden tiedossa ja joita olisi mahdollisuus tavoitella. Kriteerien

pitaisi perustua yrityksen toimintaa edistaviin asioihin ja tekijoihin.

Palkitsemisjarjestelman kehittamista varten, olisi hyva kartoittaa koko henkiloston tyytyvai-
syys tyota, yritysta ja ennen kaikkea palkitsemista kohtaan. Vaikka tama tutkimus antoikin
meille tietoa vaihtuvuuden syista, oli vastaaja joukko hyvin hajanainen ja osa jo irtisanoutu-
neita. Olisi hyva kartoittaa koko tamanhetkisen henkiloston tyotyytyvaisyytta ja nain ollen
saada lisatietoa kehitystyolle. Kyselyita voisi jarjestaa jatkossa useamminkin, tietyin valiajoin

seka tilastoida tulokset ja vertailla tuloksia keskenaan.

Esimiesosaaminen koettiin vaihtelevaksi. Esimiesta ei ollut aina saatavilla, esimies ei hoitanut
lupaamiaan asioita tai ei antanut tarvittavaa apua tai tukea. Haastateltavat arvioivat taman
johtuneet sen hetkisesta tyotilanteesta ja kiireesta, joka nakyy ajoittain esimiehen tyosken-
telyssa. Esimiestyoskentelya pitaisi kehittaa, maaritella esimiesten tehtavat ja vastuu alueet
uudestaan. Esimiehella on suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin, motivointiin, sitoutu-

miseen ja nain ollen henkiloston vaihtuvuuteen.
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HAASTATTELURUNKO

Ika:

Tyosuhteen tila: Nykyinen vai irtisanoutunut
Tyotehtavat:

Tyosuhteen kesto:

1. REKRYTOINTI, PEREHDYTYS
Miten rekrytointi ja perehdytys vaikuttivat/vaikuttavat tyosuhteeseen tai sen paattamiseen?
Miksi aloitit tyosuhteesi yrityksessa? Miten paadyit yritykseen?
Miten perehdytys toteutui, saitko perehdytyksen tyotehtaviisi?

2. JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Millaisia vaikutuksia esimiestyolla oli/on tyosuhteeseesi tai sen paattamiseen?
Oletko/Olitko tyytyvainen esimiesten tyoskentelyyn, millaista se on?
Saatko tukea, ohjeita, apua esimiehelta?

3. PALKITSEMINEN
Millaisia vaikutuksia palkitsemisella on /oli tyosuhteeseesi tai sen paattamiseen?
Miten palkitaan? millaista palkitsemisen pitaisi olla?

4. KEHITTYMIS- JA ETENEMISMAHDOLLISUUDET

Koetko/koitko yrityksen tarjoavan sinulle tarpeeksi haasteita ja kehittymismahdollisuuksia?

Millaisia vaikutuksia edella mainituilla asioilla on/oli tyosuhteeseen tai sen paattamiseen?
5. TYOHYVINVOINTI

Miten tyohyvinvointia on huomioitu?

Millaiset ovat tyo, -olosuhteet, ilmapiiri kuormittavuus?

Onko/oliko nailla vaikutuksia tyosuhteeseen tai tyosuhteen paattamiseen?



6. MOTIVAATIO

Millainen on tyomotivaatiosi, mika motivoi?

Millaisia vaikutuksia motivaatiolla on/oli tyosuhteeseen tai sen paattamiseen?
7. TYOTYYTYVAISYYS

Oletko/olitko tyytyvainen tyohosi?

Miten nama vaikuttavat/vaikuttivat tyosuhteeseen/tyosuhteen paattamiseen?

Mika oli merkittavin syy tyosuhteen paattamiseen? / Oletko harkinnut irtisanoutumista,

miksi?
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