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Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittad, miten henkildston sitoutuminen organisaatiossa
muodostuu ja milla tavalla tydnantaja voisi edistaa sitoutumisprosessia. Tyon aikana l8ysin
kayttamieni lahteiden avulla selkeimmat tekijat, jotka vaikuttavat henkiloston sitoutumiseen
myonteisesti tai negatiivisesti.

Valitsin opinnaytetyoni aiheen henkilokohtaisen kiinnostukseni ja omien kokemuksieni
pohjalta. Halusin tydon avulla selvittdd, mitkd ovat kaikista tdrkeimmat avaintekijat koko
tyontekijan sitoutumisprosessissa. Kaytin tutkimuksessani lahteind alan asiantuntijoiden
kirjallisuutta ja Internet-lahteitd omien kokemusten kautta referoiden.

Uuden tyontekijan sitouttaminen alkaa jo rekrytoinnissa. Hyvin hoidettu tydn aloitus ja
perehdytys vaikuttavat tyontekijan ajatuksiin tulevasta tytnantajasta. TyOnantajan rooli
sitoutumisprosessissa on suuri, joten tydntekijan oikeaoppinen huomioiminen ja johtaminen
on tarkeaa. Tyontekijan omalla motivaatiolla sekd hyvinvoivalla tyéyhteisdlla on selkeita ja
positiivisia vaikutuksia pitkaaikaiseen kasvuun organisaatiossa.

Sitoutunut tydntekijd on motivoitunut, tuottava, tehokas eika etsi jatkuvasti uutta tydpaikkaa
muualta. Sitoutunut tyontekija uskoo organisaation tavoitteisiin ja tydyhteison arvoihin seka
haluaa omalla toiminnallaan parantaa organisaation liiketoimintaa.

Opinnaytetydstani voivat hyotya erityisesti tydbnantajat ja esimiehet, jotka ovat kiinnostuneita
panostamaan pitkdaikaisiin avainhenkildihin ja kehittamaan seka yllapitamaéan heidan
urapolkuaan ja sitoutumistaan organisaatiossa.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn tausta ja tavoite

Opinnaytetydni keskittyy selvittamaan ne tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijan
sitoutumiseen seké sen, miten tybnantaja voisi omalla toiminnallaan edistaa tyontekijan
sitoutumista. Opinnaytety6ni aihe maaraytyi henkilékohtaisen kiinnostukseni kautta.
Odotin opinnaytetydn tyostamiselta paljon uuden oppimista sekda vanhan tiedon
syventamista. Yhtena tavoitteena minulla olikin ymmartaa itseani paremmin tydntekijana
ja syventaa oppejani siitéa, miten henkiléston sitoutuminen tapahtuu ja miten sita voitaisiin
edistdd parempaan suuntaan. Toimin talla hetkella tydpaikallani tydhyvinvointirynmassé
ja tulen syksylla 2020 saamaan myos laajemman tydhyvinvointia tukevan koulutuksen,
minka jalkeen valmistun tydpaikalleni tydhyvinvointioppaaksi. Ty6hyvinvointiopas

koulutus lisési kiinnostusta taman opinnaytetytaiheen tydstamiselle.

Organisaatioon sitoutuneen henkildston tarkeytta ei voida vahatelld. Yritys ei toimi ilman
hyvid ja luotettavia tyontekijoita, joten yrityksen kannattaa panostaa pitk&aikaisiin,
sitoutuneisiin ja tehokkaisiin tyontekijoihin, eli avainhenkildihin. Tybdntekijan hyva
sitoutuminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan tyotulokseen ja -panokseen, kun taas
huono sitoutuminen vaikuttaa suoraan tyontekijan motivaation puutteeseen ja sen my6ta

myos tydntekijan tuottavuuteen.

Tana paivana tyopaikan vaihtamisesta on tehty helppoa. Sosiaalinen media, etenkin
LinkedIn, on vienyt tydpaikan vaihtamisen helppouden aivan uudelle tasolle, varsinkin
nuorten keskuudessa. Mielenkiintoisia ja toisiaan parempia tyotarjouksia satelee
potentiaalisille tydntekijoille Internetin kautta. Tydnantajia on helppo kilpailuttaa verkon
valityksella ja samalla oppia myds ymmartamaan itsedan paremmin ja selvittdd, missa

tybpaikassa omat vahvuudet tulisivat parhaiten esille.

Organisaatioiden tulisi oppia tunnistamaan ne tekijat, jotka johtavat niiden
avainhenkilonsa pisteeseen, etta he paattavat lahtea yrityksesta pois uusiin haasteisiin.
On myds tiedostettava ne tekijat, joilla on onnistuttu pitdma&an avainhenkiltt yrityksen
sisélla pidempaan. Tama tarkoittaa sita, etta tydnantajan tulee olla jatkuvasti yhteydessa
omiin alaisiinsa, olla heista kiinnostuneita ja oppia tuntemaan heitd koko ajan entista
paremmin. Kun esimerkiksi esimies huomaa tarpeeksi ajoissa tyontekijan innostuksen

hiipumisen, voidaan tilannetta viela ryhtyd korjaamaan. Jos tyOnantaja ei kiinnostu



tyontekijdn motivaation puutoksesta ja tyotuloksen laskemisesta, tyontekija ei koe

olevansa yritykselle tarkea.

"Nuoret, hyvin koulutetut ja ammattitaitoiset henkilét ovat taipuvaisia vaihtamaan
tydpaikkaa taantumankin aikana aloilla, joilla on tarjota tydmahdollisuuksia” (Lampikoski
2005, 11). Nuoret ja innokkaat tyontekijat etsivat jatkuvasti uusia haasteita
tyomarkkinoilta. Vastavalmistuneet haluavat etenkin oppia tuntemaan itsensa
tyontekijana siltd osin, missa tydssd he voisivat viihtyda pidempaan. Tama yllyttaa
vaihtamaan tyopaikkaa nopeallakin aikataululla, silla asia ei selvia kokeilematta. Mikali
yritys ei onnistu sitouttamaan henkilostoaan tarpeeksi ajoissa, tyopaikan vaihtaminen ei
ole hyvélle tyontekijélle vaikeaa. Nopea henkildston vaihtuvuus aiheuttaa yritykselle
lisatoitd- ja kustannuksia, silla sen on pidettdva jatkuvasti rekrytointeja paalla

paikatakseen lahtevat tyontekijat.

Oma osaaminen ja tyékokemus on helppo tuoda esille, silla esimerkiksi LinkedInissa voi
jakaa oman ansioluettelosi seka suosittelijasi julkisesti kaikille tyénantajille. LinkedInissa
voi my0s asettaa profiiliin tekstin, jossa kertoo etsivansa uusia tyotehtavia, vaikka olisikin
silla hetkella tydsuhteessa muualla. Taman kyseisen ilmoituksen voi kaiken liséksi
piilottaa omalta tyonantajalta. Tama auttaa Kilpailevia yrityksida olemaan sinuun
yhteydessd, mikéli osaamisesi olisi heiddn tarjoamaan avoimeen tydtehtavaan

potentiaalinen ja oikea.

Tassa tullaankin erittédin haastavan ja tarkean kysymyksen aarelle. Kuinka tydénantajat
onnistuvat pitamaan kiinni kouluttamistaan osaajista, ilman ettd joutuvat havidmaan
kilpailijoille taman paivan kilpailluilla tyémarkkinoilla. Tyontekijoiden hyva sitouttamisen
edistaminen auttaisi yritysta pysymaan kilpailukykyisempéana tydnantajana, siksi on

erittain tarkeaa kehittaa sita jatkuvasti.

Tyontekijan sitoutuminen yritykseen léhtee liikkeelle jo tyopaikan rekrytointiprosessista:
Miten tyOhaastattelu hoidetaan, millaiset haastattelijat rekrytointiin on valittu, onko
tiedonkulku koko rekrytoinnin [api selkeaa ja mutkatonta, kerrotaanko yrityksesta, sen
toiminnasta seka tulevasta tyonkuvasta rehellisesti haastattelussa, onko perehdytys

tarpeeksi kattava ja miten tyéhyvinvointiin seka tyoviihtyvyyteen panostetaan.

Tyontekijan sitoutuminen koostuu monesta eri osasta, ja siihen vaikuttavat niin
tyontekijan sisaiset, kuin ulkoisetkin motivaatiotekijat. Kayn niitd tarkemmin Iapi tyon

my6hemmassa vaiheessa.



Opinnaytetyoni tietopohja koostuu eri Internet- ja kirjaldhteistd. Tyon tavoitteena ol
selvittdd lahteiden avulla, mitka asiat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen ja miten
tybnantaja voisi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijan sitoutumisprosessiin

positiivisesti.

1.2 Opinnaytetyon viitekehys ja toteutus

Opinnaytetyoni perustuu kirjallisuustutkimukseen. Tyoni paapaino pysyy henkildston
sitoutumisen ymparilla, mutta sivuaa lisaksi myds aiheeseen kuuluvaa tyéhyvinvointia,
tydmotivaatiota sekd johtamista. Tyon viitekehys on muodostunut tutkimalla tyon
aiheeseen liittyvda lahdemateriaalia. Opinnaytetydllani vastaan kysymyksiin: Miten
sitoutumisprosessi muodostuu tyOpaikalla, mitka asiat vaikuttavat tyontekijan
sitoutumiseen, millainen on tyémotivaation merkitys sitoutumiseen organisaatiossa seka

miten sitoutumista tydpaikoilla voitaisiin edistaa.

En ole suunnannut opinnaytety6tani yhdelle tietylle yritykselle, vaan haastan
opinnaytetyollani yleisesti esimerkiksi esimiehid ja tydnantajia pohtimaan heidan omia

sitouttamisstrategioitaan. Miten tydntekijoiden sitoutumisesta huolehditaan ja miten se
nakyy kaytannossa tyopaikalla? Miten usein sitoutumisstrategiaa paivitetddn ja miten
aktiivisesti asetettujen tavoitteiden tuloksia kdaydaan lapi. Parhaimmillaan opinnaytetyoni
voi tarjota paljon uusia ajatuksia esimiehille, joita kiinnostaa jatkuvasti kehittda ja

yllapitaa tyontekijoiden tydmotivaatiota ja tydsitoutumista.

Olisi jokaisen etu, niin yrityksen kuin tydntekijankin, ettd organisaatiossa pyrittaisiin
panostamaan avainhenkildiden sitoutumiseen parhaalla mahdollisella tavalla.
Tyontekijat viihtyvat pidempéén terveessa ja hyvinvoivassa tydyhteisossa. Tydyhteiso,
jossa tydntekijoita ei arvosteta ja ilmapiiri on tulehtunut, ei sitouta tyéntekijoita yritykseen.
Kun organisaatio paattaa sitoutua heidan nykyisiin tydntekijoihinsa, niin parhaimmassa
tapauksessa se auttaa sdilyttdmaan hyvid tyontekijoitda talon sisdlla pidempaan ja

samalla tehostamaan heidan tyémotivaatiotaan.

2 Tyontekijan sitouttaminen

2.1 Sitoutumisen méaaritelma

"Sitoutunut tyontekij@ samaistuu parhaimmillaan organisaatioon, sen tavoitteisiin,
visioihin ja normeihin, nauttii organisaation jdsenyydesta seka on halukas yllapitamaan

tydsuhdetta tydnantajaan” (Lampikoski 2005, 46). Lampikoski (2005) kertoo kirjassaan



myos, ettd organisaatioon sitoutumista lujittaa se, ettd tyontekijd haluaa omistautua
yrityksen arvoille, visiolle ja strategialle ja toteuttaa niitd parhaimman mukaan. Sitoutunut
tyontekija luottaa siihen, ettd tydsuhde on tulevaisuudessakin hanelle hyoddyllinen sekéa

kannattava ja haluaa siksi ndhd& omalla panoksellaan vaivaa yrityksen eteen.

Jokainen organisaatio tavoittelee sitd, ettd heiddn palveluksessaan tyoskentelisi
ainoastaan sitoutuneita tyontekijoitda. Sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneita ja
innostuneita tydstddn sekd he antavat oman tdyden panoksensa organisaatiolle.
Sitoutuneet tyontekijat ovat yleensd my6ds muita tuottelimampia. Sitoutuminen
organisaatioon edellyttédd sellaista tyoyhteisod, jossa on hyva yhteishenki ja ilmapiiri,
paljon vuorovaikutusta seka siella saa tyolleen ansaitsemaansa palkkiota, palautetta ja
kannustusta. Tyon tulee olla sopivan mielekastd ja haasteellista sekd kehitys- ja
vaikutusmahdollisuuksien tulee olla halutulla tasolla (Michelsson, Kinnunen &
Laaksonen 2017).

Tyontekijan sitoutumisen ajatellaan yleenséa olevan ainoastaan sita, miten kauan henkild
on yrityksessa toissa yhtdjaksoisesti lahtematta muualle téihin. Sitoutumiseen liittyy
kuitenkin my6s paljon muitakin asioita, joilla sitoutumista mitataan. Sitoutumisen
maarittaminen ei ole yksinkertaista, silla sitoutumisen tapoja on yhta monta erilaista, kuin
tyontekijadkin. Tyonantajan onkin hyva tiedostaa nama erilaiset sitoutumisen tyypit ja

osata edistaa sitoutumista jokaisen tydntekijan kohdalla.

Tyontekijan sitoutumisella organisaatioon on positiivisia vaikutuksia tydntekijan
hyvinvointiin, motivaatioon ja koko yrityksen toimintaan. Ty6hon sitoutuminen on
pitkdaikainen prosessi, joka alkaa jo rekrytointivaineessa. Hyvin ja kunnialla hoidettu
rekrytointi antaa potentiaalisille tyénhakijoille myodnteiset kuvat kyseisesta yrityksesta
tydnantajana. Koska kilpailu hyvista tydntekijdista on nykyaan todella kovaa, ovat
rekrytoinnit tiné paivana pitkakestoisia ja monivaiheisia. Perinteisen tydhakemuksen ja
yksilohaastattelun liséksi rekrytointiin saattaa kuulua myés video-, ja ryhméhaastattelu
seka soveltuvuuskoe. Tydnhakijoita koetellaan ja heidat laitetaan kestdm&an suurta

painetta sekd antamaan kaikkensa tydpaikan saamiseksi.

Kaikki kdytannon jarjestelyt ja niiden sujuvuus vaikuttavat mahdollisen uuden tyontekijan
ajatuksiin ja oletuksiin tulevasta tyonantajasta. Tyémarkkinat ovat muuttuneet, etenkin
nuorten keskuudessa. Nykyaan tyontekijat eivat tyydy tydossadan enda vain siihen, etta
pystyvat tyostd saadun palkan avulla elattamaan itsensa ja mahdollisesti myos

perheensa. Tyon tulee sisaltdd paljon muutakin, joka saa heidat pysymaan tyénantajan



palveluksessa pitkaan. Tahan vaikuttavat esimerkiksi tybajat, tydyhteiso, tydilmapiiri,
tyoskentely olosuhteet, varusteet, palkka, luontoisedut, esimiehen k&ayttadytyminen,
johtamistaidot ja patevyys, etenemismahdollisuudet yrityksen sisalla seka tyénantajan

joustavuus.

"Vaikka yleinen tilanne tydmarkkinoilla olisi huono, parhailla osaajilla on aina omat
mahdollisuutensa. Naita ihmisia ei kannata menettaa” (Lampikoski 2005, 11). Hyville ja
tunnollisille tydntekijoille 16ytyy aina toita. Hyvista tydntekijoista on myds suuri kilpailu,

joten kun yritys saa téllaisen tekijan itselleen, pitaisi hanesta pitaa kiinni kaikin keinoin.

Tyontekijan sitouttaminen yritykseen ei ole tydnantajalle helppoa. Jos henkildstéd on
paljon, tyontekijoiden henkilokohtainen kannustaminen ja arvostuksen antaminen ovat
asioita, joihin tyonantajalla jaa harvoin aikaa. Nama ovat kuitenkin yksi tarkeimmista
asioista, johon tydnantajan tulisi kiinnittd& huomiota. Hyvien tyontekijoiden sailyttdminen
vaatii jatkuvaa tyota tyonantajalle. Esimiehet ovat usein ylityollistettyja ja joutuvat omien
toidensa liséksi hoitamaan myods muita tyotehtavia, esimerkiksi rekrytointeja. Taman
vuoksi esimiehille ei jaa niin paljoa aikaa keskittya alaisten henkilékohtaiseen
huomioimiseen ja johtamiseen. TAma voikin koitua monen yrityksen kohtaloksi, silla
ilman hyvan ja kannustavan esimiehen lasndoloa, tyontekijan l0ytda hyvia syita etsia

toitd oman tydpaikan ulkopuolelta.

2.2 Sitoutumisen keinot

Sitoutumisen keinoja on monia erilaisia. Kaikki tyontekijat eivat ole valttamatta samalla
tavalla sitoutuneita tydnantajaan, tai sitoutuminen saattaa vaihdella ja muuttua uran
edetessa. Lampikosken mukaan (2005) yritykseen sitoutumista on totuttu kuvaamaan

kolmen ominaisuuden perusteella:

1. Vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoisin ja niiden hyvaksyminen
2. Halu ponnistella huomattavasti organisaation hyvaksi

3. Vahva halu pitda jasenyytta organisaatiossa



Lampikosken (2005) kirjan mukaan organisaatioon sitoutuneet henkildt voidaan jaotella
kolmeen eri asteluokkaan riippuen siitd, kuinka vahvaa sitoutuminen on:

» Sitoutuminen organisaatioon
+ Omistautuva sitoutuminen
* Arvositoutuminen

Sitoutumisella organisaatioon tarkoitetaan tyontekijan lojaliteettia organisaatiolle ja
alttiutta pysy organisaation palveluksessa. Omistautuva sitoutuminen tarkoittaa sita, etta
tydntekija on sitoutunut omaan tydhonsa ja uraansa. Mikéli hdn saavuttaa asettamansa
uratavoitteet, han sitoutuu myos itse organisaatioon. Arvositoutumisella tarkoitetaan
tyontekijan sitoutumista organisaation arvoihin ja tulosvaatimuksiin (Lampikoski 2005,
46-17). “Omistautuvuus ja arvositoutuminen merkitsevat paitsi vaihtoalttiuden
vahentymista myo6s tydsuoritusten tehokkuuden ja laadun pysymista korkea-asteisena

ja parantumista2 (Lampikoski 2005, 47).

Yrityksessa voi tydskennella myos henkilditda, jotka pyrkivat vain sailyttamaan
paikkansa yrityksessa. He eivat usko, etta Ioytaisivat muita mahdollisuuksia nykyisen
yrityksen ulkopuolelta ja sen vuoksi he pysyvat yrityksen sisélla tydssa lahes koko
elamansa ajan. Heidan panoksensa tytpaikalle jaa siis luonnollisesti heikommaksi,

kuin esimerkiksi omistautuvien sitoutujien.

2.3 Sitoutumisen monimuotoisuus

Henkil6ston sitoutuminen organisaatioon voi olla yrityksen sisalla hyvinkin erilaista.
Jokainen ihminen on erilainen ja jokaisella on mygs erilaisten motiivit itse tyohon.
Sitoutuminen voi my6és muuttua tydsuhteen aikana, johon vaikuttavat vahvasti kaikki
yrityksen sisélla tapahtuvat asiat. Sitoutuminen voi ajansaatossa joko pysya ennallaan,

parantua tai kaikista ikdvimmassa tilanteessa huonontua.

Tyontekija joka aluksi uuden tyén alkaessa on voinut olla erittédin motivoitunut ja
sitoutunut tydhonsa, voi muutaman vuoden péésta etsiékin uusia haasteita yrityksen
ulkopuolelta. Hanen sitoutumiseensa ja motivaatioon on voinut vaikuttaa monet eri
asiat, niin henkilokohtaiset, kuin koko organisaatioon sidoksissa olevat asiat. Toisaalta
myads tyontekija, joka tydn aloittaessaan ei ole ollut juurikaan motivoitunut tai etenkaan

sitoutunut tydhonsa, voi muutaman vuoden kuluttua olla erittain sitoutunut ja



motivoitunut koko organisaation toimintaan ja tAman vuoksi myos paassyt etenemaan

yrityksen sisalla haastavimpiin tehtéviin.

Lampikoski on luetellut kirjassaan (2005) erilaisia tapoja, milla eri tavoin henkilosto voi

olla organisaatioon sitoutunut:

* Tunnepohjainen sitoutuminen — Tunnepohjaisesti sitoutunut henkild on
kiintynyt organisaatioon, sen arvoihin, henkiléstoon ja toimintatapoihin.
Tunnepohjaisesti sitoutuneelle henkildlle on tarkeaa huolehtia organisaation

sisalla olevista sosiaalisista suhteista.

+ Aito sitoutuminen — Arvopohjaisesti sitoutunut henkild haluaa toimia yrityksen
arvojen, strategian ja politikan mukaan. Han voi kokea tyossdan vahvasti

kutsumusta ja han haluaa mielelladn pysya organisaation palveluksessa.

* Normisitoutuminen — Normisitoutumista kokee etenkin vanhemmat tyontekijat,
jotka kokevat, etta ovat saaneet pitk&n uransa aikana merkittavia etuja
(esimerkiksi taloudellisia etuja ja hyvia koulutuksia) ja kokee naiden ansiosta

velvollisuutta jatkaa organisaation palveluksessa.

* Etuihin perustuva sitoutuminen — Etuihin perustuvalle sitoutujalle ominaista
on siirtyd pikaisesti sellaisen organisaation palvelukseen, joka tarjoaa parempia
etuja kuin nykyinen. Etuihin perustunut sitoutuja osaa myds laskea hénesta

yritykselle aiheutuvat kustannukset, jos han siirtyy toisen yrityksen tyontekijaksi.

e Ty6hon sitoutuminen — Tyéhonsa sitoutunut henkild on sitoutunut enemmankin
itse tydhon kuin koko organisaatioon. Hanen motiivinaan on tyfsta saatu ilo,
tyydytyksen saaminen saavutuksista ja mielenkiinto tyttehtavien tyéstamiseen.

Héan paneutuu yleensa hyvinkin kokonaisvaltaisesti omaan tyérooliinsa.

» Karrieerisitoutuminen — Karrieerisitoutunut henkild on urasitoutunut ja asettaa
itselleen henkilokohtaiset tavoitteet jo tydsuhteen alussa. Han on valmis
vaihtamaan tyOpaikkaa, mikali hAnen asettamat uratavoitteet eivat toteudu
organisaation sisélla. Urasitoutuneelle henkildlle on tyypillista se, ettd han

tydskentelee tybelamansa aikana useamman eri organisaation palveluksessa.



Ymparistdéon sitoutuminen — Ymparistoon sitoutunut henkilé on sitoutunut
hanen tydymparistdoonsa, tiettyyn kaynnisséa olevaan projektiin tai jopa

tydskentelypaikkakuntaansa.

Muodollinen sitoutuminen — Muodollisesti sitoutunut henkild toimii
organisaatiossa omien tavoitteidensa mukaisesti, mutta haluaa kuitenkin

organisaatiolta hanelle kuulumat edut.

Pakollinen sitoutuminen — Pakollisesti sitoutunut henkild ei niinkaén ole
onnellinen tydssdan, vaan on sitoutunut organisaatioon koska hanella ei ole
muita mahdollisuuksia. Han tayttaa yrityksen minimitulosvaatimukset ja onkin

tyypillisesti irtisanomis- ja lomautusuhan alaisena.

Paluusitoutuminen — Paluusitoutuminen johtuu henkildston nykyaikaisesta
likkuvuuden lisdantymisesta. Syyna voi olla ulkomaan komennukset, opiskelu
toisella paikkakunnalla tai toisessa maassa, sapattivuosi, aitiys- ja hoitovapaat
jne. Paluusitoutunut henkil® voi siirtya toiselle paikkakunnalle tai toiseen
tydpaikkaan, mutta lahtborganisaatiolle nama henkilét eivat ole potentiaalisia
palaajia. Organisaatiot joutuvatkin entistd enemman harjoittamaan omaa

organisaatioon sitouttamista ja kannustusta paluuseen.

Sitouttamattomuus — Sitoutumaton henkil6 ei siséisd organisaation arvoja ja
tekee ty6t yleensa sen kautta, missa aita on matalin. Han on valmis
riskeeraamaan koko ty6uransa sitoutumisen vahaisyydella ja onkin usein

lomautus- ja ty6ttdmyysuhan alainen.

Sitoutumisen jaksottaisuus — Sitoutuminen voi olla my6s jaksottaista, silla se
muuttuu henkilon elinvaiheiden ja elamantilanteiden mukaisesti. Muutoksia
sitoutumisessa saattaa tapahtua esimerkiksi tutkinnon suorittamisen aikana,
perheen perustamisessa ja aviopuolison tyotilanteen muutoksissa. Mikali
muutokset henkildston sitoutumisessa tapahtuvat radikaalisti, voi siité olla

yritykselle haittaa etenkin silloin, kun organisaatiokin on muutoksen keskell&.



2.4 Sitoutumisen tarkeys

Henkiloston sitouttamisella on ainoastaan positiivisia vaikutuksia koko yrityksen
kannalta. Henkilostdn oikeaoppinen ja hyva organisaatioon sitouttaminen tulee olemaan
entista vahvemmin yksi yritysten tarkeimmista kilpailukeinoista. Sitoutunut henkil® viihtyy
tyossaan, sisdistaa yrityksen arvot ja strategian, haluaa tehda yrityksen menestyksen
eteen to6ita, eikd koe tarvetta etsia toista tyopaikkaa jatkuvasti. Sitoutunut tyontekija
kokee olevansa tyOnantajalle tarked, ainutlaatuinen seka arvostettu. Tama nakyy
tyontekijan tuloksessa, silla myodnteinen seka positiivinen suhtautuminen tyéhén motivoi

tyontekijdd onnistumaan ja saavuttamaan asetetut tavoitteet jatkossakin.

Sitoutunut tydntekija on yritykselle tuottavampi kuin ei sitoutunut. Sitoutunut tydntekija on
oma-aloitteisesti tuottava, silla han haluaa tehda yrityksen eteen toita, taatakseen seka
yrityksen ettd oman menestymisen tulevaisuudessa. "Suomen ongelmat eivat johdu tyén
vahaisestd maarasta vaan tyon heikosta tuottavuudesta. Ongelmia voidaan tilapaisesti
helpottaa tybaikoja pidentamalld, mutta elintason ja hyvinvoinnin kestava kasvu syntyy
vain tyon tuottavuudesta — siitd arvosta, joka tydlla saadaan aikaan” (Kauhanen 2018,
21).

Organisaatio hyotyy monella tavoin silloin, kun tydntekijd onnistutaan pitdmaan
organisaation palveluksessa pitk&dan. Yritys onnistuu pitamaan oman kilpailukykynsé ja
tulostasonsa, asiakas tyytyvaisyys on vahvempaa ja sen johdosta myts myyntitulokset
pysyvat korkealla tasolla. Kun henkildsto ei vaihdu nopeaan tahtiin, vaan henkildsté on
sitoutunut organisaatioon, sailyvat monet kilpailutekijat (kuten keksinnét, patentit ja
avaintiedot) yrityksen sisalla, eivatkd ne valu Kkilpailijoiden tietoon. Henkiloston
sdilyttaminen organisaatiossa on halvempaa, kun talléin voidaan valttdéd uudet
rekrytoinnit ja niiltd aiheutuvat kulut. Kun yrityksen palveluksessa tydskentelee osaavaa
pitkdaikaista henkilostod, yritys menestyy paremmin myos erilaisten taloudellisten
tilanteiden ja suhdanteiden vallitessa. Kun avainhenkilostt& onnistutaan sitouttamaan,
niin suorituskyky, tuottavuus ja tehokkuus sailyvat ja ne parantuvat jatkuvasti.
Tyytyvaisen ja sitoutuneen henkiloston ansiosta yritys saa imagoedun, jolloin
tarvittaessa uusien hyvien tyontekijéiden rekrytointi on helpompaa (Lampikoski 2005, 77-
78).

Tana paivana tydelamaan rantautuneet motivoituneet ja innostuneet nuoret eivat pysy
yhden ja samassa yrityksessa pitkdan, ainakaan samassa tyotehtavassa. Taman paivan

trendi nuorten keskuudessa onkin haalia itselleen niin sanottuja portfoliouria saadakseen
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oman ansioluettelonsa nayttamaan mahdollisimman houkuttelevalta eri tyonantajille.
Tybnantajien tulisi olla hyvin tietoisia tasta ilmidsta ja antaa hyville tyéntekijoille paljon

hyvia syita jaada kyseiseen yritykseen pidemmaksikin aikaa.

-Koh tk i t ki a
-Tyéntekijan omat kokemukset tydstd, kokeeko tyénsa s LK S I T

mielekkazksi ja merkitykselliseksi -Tyoéviihtyvyys ja tydympdristo: toihin on mukava tulla eikd

dinvastoi
-Omien vahvuuksien hyddyntdminen ja ndyttdaminen panyastoln

-Ty6hyvinvoinnista huolehditaan ja sen kehittamiseen
otetaan tydntekij6itd mukaan

-Turvallinen tybympdristd ja hyvat tydvidlineet
-Vilittavat tyokaverit

-Tydsta saatu arvostus ja rakentava palaute
-Vaikuttamismahdollisuudet

Tyontekijan

sitoutuminen ja siihen
vaikuttavat tekijat

-Kannustava ja ldsnd oleva esimies

-Tyénantajan sitoutuminen tydntekijéihin ja miten tdima
nakyy kdytannossa

-Tyénantajan tarjoamat koulutukset ja valmennukset -Tydsuhde-edut
-Tyénantajan avoimuus ja luottamus -Kehitys-, ja palkkakeskustelut
-Apua saa tarvittaessa ja sitd saa myds pyyt4a -Kehittymismahdollisuudet
-Ty6nantajan joustavuus

~Motivoiva ja kilpailukykyinen palkkaus

Kuvio 1. Tydntekijan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd (Lampikoski 2005, 36).

Kuvio 1 esittaa tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Yritykset ja tyOnantajat
voivat oppia paljon tyontekijan sitouttamisesta ja sen edistamisesta. Sitoutuneen
tyontekijan tarkeys tulee yrityksille vastaan usein lilan myoh&an, silla tyontekijan
lahtemisen syitd mietitddn vasta siind vaiheessa, kun han ilmoittaa saaneensa uuden
tydpaikan muualta. Tyontekijan sitoutuminen ei ole yksiselitteista, vaan siihen vaikuttaa
moni eri asia. Tyontekijan suhde itse yritykseen ja yrityksen suhtautuminen tyontekijaan.
Tyontekijan tulevaisuuden kuvat siitd, miten h&n nakee uran etenevéan yrityksessa ja
miten han voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tulevaisuudessa laajemmalla kuvalla
yrityksen toimintaan ja menestykseen. Kuinka hyvin yrityksessa huomioidaan tydntekijat

ja saavatko he ansaitsemaansa arvostusta.

Tybnantajan olisi hyva pitda kiinni sitoutuneista tyontekijoista, silla he ovat osaajia, jotka
ovat potentiaalisia kehittymaan jatkuvasti haastavimpiin tehtaviin yrityksen sisalla.
Nykyisten tyontekijoiden sdailyttdminen on tydnantajalle halvempaa seka aikaa
saastavaa. On parempi kouluttaa nykyisia tyontekijoita talon sisalla uusiin haastavimpiin
tyotehtaviin, kuin palkata tydvoimaa talon ulkopuolelta. Uuden palkkaus tarkoittaa aina
sitd, ettd hanet tulee perehdyttdd ja kouluttaa taysin alusta. Tama saattaa taas vieda

resursseja esimieheltd, jonka tarkoitus ei olisi olla kouluttaja ja perehdyttéja, vaan hanen
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tulisi keskittya nykyisten seka uusien suorituksen johtamiseen ja tukemiseen, tyéhon
liittyvien arkisten asioiden hoitamiseen, kehityskeskusteluihin ja kehityksen jatkuvaan

seuraamiseen.

”"Oikeasti jamakalla johtajalla on terve itsetunto, ja han uskaltaa olla aidosti oma itsensa”
(Kasslin-Pottier 2009, 106). Alaiset aistivat helposti sen, onko esimiehen kaytos aitoa vai
epaaitoa. Esimiehet asetetaan usein haastavan tilanteen eteen, silla esimiesten on
yleisesti haastavaa lahteda muuttamaan yrityksen sisdisid asioita, silla raamit ovat
asetettu melko suppeiksi. Samanaikaisesti esimiehilté kuitenkin vaaditaan erittain paljon
ja heidan tulisi muun muassa olla tietoisia lahes kaikesta yrityksen asioista ja osattava

vastata alaisten jokaiseen kysymykseen.

Tybyhteison sekad tuottavuuden kehittdminen on tydnantajalle haasteellista. Vanhan
kasityksen mukaan ajatellaan, ettd organisaation toiminnan kehityksesta on vastuussa
vain organisaation johto. Todellisuus on kuitenkin toista, silla yleensa vastuussa ovat
organisaation omistajat, jotka vain valittavat esimerkiksi laaditut tavoitteet johdolle
(Kauhanen 2018, 61). Esimiehet kantavatkin usein paljon paineita oman tiimin
onnistumisesta, silla laaditut tavoitteet tehdadn saavutettaviksi, mutta niiden
saavuttaminen voi olla hyvinkin rankkaa. Esimies ei pysty vaikuttamaan aina laadittuihin
tavoitteisiin, vaan hénen tehtavékseen jadkin oman tiimin kannustaminen ja tuen

tarjoaminen.

Yrityksen arki ei aina menee oppikirjojen mukaan. Eteen voi tulla vaistamattomia
haasteita, joista huolimatta jokaisen tulisi pdasta tekemaan toitd parhaansa mukaan.
Silloin kun esimies tiedostaa haasteet, jotka mahdollisesti laskevat alaisten motivaatiota
ja sitoutumista organisaatioon, pystyy han entistd paremmin tukea alaisiaan, samalla
pyrkien sitouttamaan alaisiaan. Esimies voi antaa alaisilleen tukea, kannustusta ja
valmennusta. Han voi aidosti valittda alaisistaan ja osoittaa sen heille. Han voi juosta
paivastd toiseen kiireisend, mutta samalla pysédhtya miettimaan, miten hyvin hanen
timinsd voi. Valitthvd ja huolehtiva esimies voi erottua aidolla ja valittavalla
olemuksellaan muista esimiehistd ja samalla edistad alaisten ty6hyvinvointia ja

sitoutumista.

Sitoutumisen tarkeys tulee esille myos siina vaiheessa, kun henkildstd vaihtuu tihedan
tahtiin yrityksen sisalla. Tyontekijoiden lahteminen lisdé paljon tytpaineita tydnantajalle,
joka taas heijastuu yritykseen jaaneelle henkilostolle. Kun moni tydntekija vaihtaa

tybpaikkaa, saattaa tama kuormittaa jaljelle jaanytta henkiléstéa. Tama voi pahimmassa
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tapauksessa ajaa yha useamman tyontekijan etsimdan uutta ja turvallisempaa

tydpaikkaa.

"Tietynasteinen henkildston poistuma on luonnollista ja tervettakin organisaatiokehitysta:
tulokkaat tuovat tuoreita ndkemyksia ja kokemuksia, mutta avainhenkil6sté varmentaa
organisaation vakauden ja tuloksentekotaidon” (Lampikoski 2005, 19). On siis taysin
normaalia, etta tyontekijoistd osa lahtee uusiin haasteisiin yrityksen ulkopuolelle ja tilalle
palkataan uusia tydntekijoita. Mutta taman ei pitaisi olla kuitenkaan suurempi osuus, kuin
se, kuinka moni nykyisistd tyontekijoistd tekee yrityksen sisélla pidemman uran.
Henkiloston vaihtuvuuden tulisi lahtokohtaisesti olla pienempaa, kuin henkildoston

pysyvyyden.

2.5 Tyontekijan sitoutumisen edistaminen

Nykyaan tyontekijoiltd odotetaan yha suurempaa panostusta tyohon. Tulee olla
mahdollisimman tehokas, sitoutunut, innostunut ja kehittymishaluinen. Sitoutuminen on
piirre, jota tyOnantaja arvostaa erityisen paljon palkkaamissaan tyontekijoissaan.
Jokainen tyontekija haluaisi varmasti l&htokohtaisesti olla hyvinkin sitoutunut
organisaatioon, jossa tydskentelee, mutta siihen vaikuttaa hyvin moni tekija. Tyontekija
ei yksin pelkdstaan voi vaikuttaa omaan sitoutumishaluunsa. Tydnantaja onkin erittain
keskeisessa osassa apukatena ja edesauttajana tydntekijan sitoutumisprosessissa.
Uuden tydntekijan sitouttaminen lahtee liikkeelle jo rekrytoinnista. Onnistunut ja
asiallinen rekrytointi haastatteluista palkkaamiseen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan

ajatuksiin tulevasta.

"Yrityksille on ongelmallista tydntekijoiden menetys. Korvaaminen on vaikeaa ja erittain
kallista erityisesti korkean osaamisen toimialoilla” (Lampikoski 2005, 25). Jokainen
tyontekija on yksild ja jokaiseen vaikuttaa asiat eri tavalla. Ty®Gnantajan, etenkin
esimiehen onkin tarkedd oppia tunnistamaan, miten ha&n kohtelee jokaista alaistaan
yhtend ja omana persoonana. Esimiehella tuleekin olla hyva ihmistenlukutaito ja
ihmistuntemus seka tietynlainen empatiakyky, tullakseen toimeen kaikkien erilaisten
persoonien kanssa. Esimies, joka tulee toimeen vain oman tyyppisten ihmisten kanssa,
ei voi johtaa muita ihmisia. Jokaisen alaisen tulee tulla kuuluksi, ndhdyksi ja huomioiduksi

henkilokohtaisesti.

Kilpailukykyiset tydomarkkinat ovat muokanneet tyokulttuuria. Tyontekijat odottavat

esimiehiltd aiempaa parempaa kohtaamis- ja kuuntelutaitoa. Yh& useammassa
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yrityksessa tyota tehd&aéan tiimeissa ja verkostoissa, ja esimerkiksi esimies saattaa asua
seka tyoskennelld jopa eri paikkakunnalla tai maassa (Sinokki 2016, 22). Myo6s
lisddntyneet etatydt ovat johtaneet siihen, ettd tydnantajan on pitanyt keksia uudenlaisia
keinoja johtaa alaisiaan uudessa tydymparistdéssa. Kun esimies ei ole jatkuvasti samassa
tilassa tdissa yhdessa alaistensa kanssa, ovat kommunikointi ja oikeaoppinen

johtaminen yha tdrkeAmmassa osassa arkipaivasta tyota.

Henkiloston sitoutumista organisaatioon ja ty6tehtaviin voidaan lisata silla, etta
tyontekijoille annetaan mahdollisuus osallistua paatoksentekoon. Myés mahdollisuudet
omien vastuualueiden kehittdmiseen ja hyva yhteistyd ja vuorovaikutus tytkavereiden

kanssa heijastuu positiivisesti sitoutumiseen tydpaikalla (Sipponen 2011, 26).

Koko tydyhteiso tulisi ottaa mukaan yrityksen sisélla olevien asioiden suunnitteluun.
Organisaation johdon tulisi kuunnella tydntekijdiden mielipiteita ja osata myos hyddyntaa
niitd esimerkiksi silloin, kun yrityksen sisalla tapahtuu paljon muutoksia. Jokaisen
tyontekijan tulisi olla tietoisia koko organisaation tavoitteista ja myds ymmartaa ne.
Henkildston on myds osattava erottaa oma henkilékohtainen osuus sekd oman osaston
ja tiimin osuus tavoitteiden saavuttamista varten. Oman roolin ja ty6aseman
ymmartaminen on tarkeda, silla tama antaa tyontekijalle omakohtaista vastuusta
tyotehtavien hoitamisessa (Meretniemi 2012, 21). Henkilostdon ottaminen mukaan
suunniteluun ja sen toteuttamiseen lisda sitoutumista. Kun tyontekija paasee
vaikuttamaan asioita, joita yrityksen sisalla tapahtuu, han sitoutuu myds noudattamaan

asetettuja tavoitteita paremmin.

Ihmisia ei voi pakottaa sitoutumaan, mutta heita voidaan auttaa sitoutumaan esimerkiksi
tarjoamalla mielenkiintoisia tyotehtavid, seka huolehtimalla tydhyvinvoinnista ja
tyoviihtyvyydesta. Tyontekijoiden sitoutumisen tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettd
tyopaikoissa, joissa huolehditaan tyontekijoistdan, on kymmenkertainen maara
sitoutuneita ty6ntekijoita verrattuna tydhon sitoutumattomiin. Sitoutuneet tydntekijat ovat
lojaalimpia organisaatiota kohtaan, huomioivat asiakkaat paremmin sek& ovat muita
tuottavampia (Virolainen & Virolainen 2016, 191-192).

Kun tybnhakija vertailee keskenaan eri Kilpailevia yrityksid, asettaa han yritykset
paremmuusjarjestykseen. "Ne yritykset voittavat, jotka takaavat parhaat
etenemismahdollisuudet uralla ja tarjoavat mielenkiintoisia haasteita sekd palkitsevat

parhaiten saavutuksista” (Lampikoski 2005, 26). On siis selvaa, etta tyontekijat odottavat
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yritykselta palkan lisaksi muitakin merkityksellisia asioita, kuten

etenemismahdollisuuksia ja uusia haasteita.

- Eteneminen

- Vastuun
lisddntyminen

- Rekrytointi - Tybssdaoppiminen

- Perehdytys - Kehittyminen

R - Tybyhteisdon =
Tutustuminen sopeutuminen Pldetn;cg; :tl!l;avélln

Kuvio 2. Tydntekijan sitoutumisprosessi kestda koko tydsuhteen ajan (Meretniemi 2012, 21-22).

Kuten ylapuolella olevasta kuvasta (kuvio 2) voi huomata, niin tydntekijan sitoutuminen
alkaa jo rekrytointivaiheessa ja se jatkuu koko tydsuhteen ajan. TyOnantajalla on lapi
tydsuhteen aikana hyvia mahdollisuuksia osoittaa tyontekijalle myds se, miten tydnantaja
itse on sitoutunut tydntekijaan. Tama on myohaista siind vaiheessa, kun tyontekija on
tehnyt jo paatdksen tydpaikan vaihtamisen suhteen ja ilmoittaa saaneensa uuden

tyopaikan.

TyOnantajan vastuulla on kouluttaa seka perehdyttdad uudet tyontekijat tyohon
oikeaoppisesti ja tarpeeksi hyvin. Heidan tulee myds auttaa uusia tyontekijoita
tutustumaan talon toimintatapoihin ja vanhoihin tyontekijoihin samalla sopeuttaen heita
tyoyhteisdon. Uusia tyontekijoita tulee tukea tydssdoppimisen aikana sekd myds sen
jalkeen. Lahiesimiehen tulee olla perilla alaistensa suoriutumisesta ja tukea tydsséa

etenemisessé jatkuvasti.

Henkildston jatkuva seka monipuolinen kehittdminen auttaa organisaatiota kehittymaan
eteenpdin ja varmistamaan, ettd tuloksenkyky sailyy ajan tasalla. Hyvin koulutettu
henkiléstd auttaa organisaatiota sopeutumaan nopeisiinkin toiminnan muutoksiin.
Osaavan henkildstén avulla yrityksella on tulevaisuudessakin asiantuntevaa osaamista

heti kayttévalmiina (Meretniemi 2012, 22).

Kehityskeskustelut ovat hyva tapa kayda lapi aikaisempaa suoriutumista ja ohjata katse
kohti tulevaan. Kehityskeskustelut ovat apuna esimiehen johtamistydssa.
Kehityskeskusteluissa esimiehella on hyva tilaisuus kartoittaa koko osaston, tai oman
ryhmén sisdinen tydtilanne ja osaamistaso. Kahdenkeskiset keskustelut yhdessa
esimiehen ja alaisen kanssa antaa hyvan sauman koota kattavaa tietoa tydntekijan

nykyisista tehtavistd, osaamisesta ja tydn vaatimuksista. Kehityskeskusteluissa
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tydnantaja voi saada arvokasta tietoa tyontekijan mahdollisesta piilo-osaamisesta,

urasuunnitelmista tai koulutustarpeesta (Meretniemi 2012, 23).

Kuvio 3. Haasteet ja hidastavat tekijat tyontekijan sitoutumisessa (Lampikoski 2005, 67).

Tyontekijan sitouttamisen edistdminen ei ole yksinkertaista, silla se ei voi tapahtua vain
yhden tietyn kaavan mukaisesti. Jokainen tydntekija on erilainen, silla jokaisella on
erilaiset motiivit itse tyohon ja tyontekoon. N&in ollen jokaiseen tyontekijaén tepsii
erilaiset sitouttamisen keinot. Haasteet tydntekijan sitouttamisessa ja sitoutumisessa
nakyvat yllaolevassa kuvassa (kuvio 3).
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3 Johtaminen

Johtamisesta on tullut erittdin tarked osaaminen ja etenkin Kilpailutekija kaikille
organisaatioille. Hyvalla johtamisella yritykset kukoistavat ja menestyvat pitkalla
tdhtaimella. Taman wvuoksi monet yritykset pyrkivatkin parantamaan jatkuvasti ja
systemaattisesti parantamaan johtamistaan (Sydanmaanlakka 2014, 8). Johtaminen
tarkoittaa seka ihmisten ja asioiden johtamista. Jokaisella johtamistasolla tarvitaan
osaamista naistd kummastakin. Johtajaksi kasvetaan yleensa asiantuntijaroolista, jossa
uraa on tehty pidemman aikaa. Johtajaksi kasvaminen alkaakin oman itsensa hyvasta
tuntemisesta. Tunnettu sanonta kuuluu: Et voi johtaa itseédsi, jos et osaa johtaa muita
(Ospal Oy 2016, Osoitteessa: http://www.ospal.fi/tag/henkiloston-kehittaminen/. Viitattu
6.9.2020).

Hyvin toimivassa organisaatiossa tunteita osataan tulkita, riskit osataan tunnistaa ja niita
voidaan hallita sek& johtaminen on oikeaoppista. Johtamisessa on keskeista strategian
ja organisaation arvoperustan luonti, selkea johtamisjarjestelma, esimerkillinen toiminta
seka tukeminen muutostilanteissa. Nama johtamisen keskeiset sisallot ovat kytkoksissa
organisaation rakenteeseen sekd selkeyttamaan vyksittdisten tydtehtavien rooleja
suhteessa strategiaan, valittdmaan esikuvaa koko organisaatiolle seka korostamaan
palautteen merkitysta. Yksil6tasolla nailla on vaikutusta innostavaan ja kannustavaan
ilmapiiriin tyopaikalla, tyén kokemiseen merkityksellisend sek&a organisaatiomuutosten
osallistavuuteen ja demokraattisuuteen. Hyva johtamistapa auttaa motivoimaan
henkilosta (Sinokki 2016, 153).

Johtamisen avulla henkilostolle tulee tuottaa merkityksen kokemusta, jatkuvaa
oppimista, innostusta seka innovaatiota. Taman edellytyksend ovat johtajien hyvat
vuorovaikutustaidot sekd kyky samaistua muiden ajatuksiin ja tunteisiin. Johtajalla tulee
olla halu tydskennelld itsetuntemuksensa kanssa ja halu parantaa tunnedlytaitojaan
(Sinokki 2016, 154).

Sinokki (2016) sanoo kirjassa, etta johtajuuden kehittdmisessa ei riita pelkkéa yksildiden
johtamistaitojen kehitys, vaan johtajuutta tulisi kehittdd ja vahvistaa koko
organisaatiotasolla. Johtaminen on yhteydessa toimintaymparistéon seka kulttuuriin,
jossa itse johtaminen tapahtuu. Johtamistyylilda on vaikutusta henkildston
tydmotivaatioon. Innostavalla ja kannustavalla ilmapiirilla parannetaan tyhyvinvointia-,
ja motivaatiota. Taman organisaation uudistumisessa ja muutostilanteissa olisi tarkeaa

ottaa tyontekijat mukaan osallistumaan.


http://www.ospal.fi/tag/henkiloston-kehittaminen/
http://www.ospal.fi/tag/henkiloston-kehittaminen/
http://www.ospal.fi/tag/henkiloston-kehittaminen/
http://www.ospal.fi/tag/henkiloston-kehittaminen/
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Alykkaassa organisaatiossa johtaminen vaatii johtajilta alykkyytta. Viisaaksi johtajaksi
kasvaminen vaatii paljon nOyryyttd, opiskelua, aikaa ja maarétietoisuutta. Pitka
tybkokemus ja johtajuuteen kasvaminen opettavat hyvalle johtajalle taitoja yllapitaa ja
luoda motivaatiota seké innostusta tydyhteisdssa. Hyvéa johtaja osaa rohkeasti johtaa
myds muuttuvassa maailmassa erdvarmuudenkin keskell& (Sinokki 2016, 147-148).
Epévarmat ajat ja muutokset organisaatiossa huolestuttavat usein koko tydyhteisda. Kun
kaikki ovat uuden aarella, johtajalla on suuri vastuu pitdd organisaatio kasassa. Johtajan
tulee osata hallita tyoyhteisbd muutoksen keskella, hilliten samalla tydntekijoiden

stressia.

Esimiehen tyOtehtavana on toimia tiimin valmentajana. Hanen tehtdvanansa on olla
oman tiimin kaytettavissa asiantuntijana seké toiminnan edellytysten rakennuttajana.
Esimiehen tulee varmistaa, ettd tiedonkulku tiimille seka tiimista ulospdin on hyvalla
tasolla. Tiimin sisédistd tiedonkulkua on esimerkiksi tavoitteet, pelisddnnét seka
aikataulut. Esimiehen tehtdva on arvostella ja kehittaa tuloksia yhdessa tiimin kanssa.
Esimiehen on varmistettava, etté tiimi toimii oma-aloitteisesti seka he jakavat omia
kehitysideoitaan avoimesti tydyhteison sisalla. Esimies toimii tiimin yhteishenkiléna ja
han organisoi tiimilaisten ja omaa tyéskentelyd yhteen. Esimies puolustaa omaa tiimidan
ja toimii tiimin edustajana. Yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on kannustaa omaa
tiimi&an hyvaéan suoriutumiseen. Siihen kuuluu ihmisten tukeminen, valmentaminen seka

inhimillisten tarpeiden huomioiminen (Spiik 2004, 244).

On kuitenkin hyva muistaa, etté johtaminen toimii eri tavoin eri organisaatioissa.

Esimerkiksi tiimiorganisaatioissa sana “"tyonjohtaja” nykyaan olla jopa vaarin ilmaistu,
silla ihmiset tydskentelevat tiimeissa. Talldin selkedd tybnjohtajaa ei ole, mutta
perinteinen esimies valvoo miten alaiset suoriutuvat tyotehtavistdédn ja missa he
tarvitsevat enemmén valmennusta. Monilla palvelualoilla onkin otettu kayttdon nimike

palveluesimies tai palveluesihenkild, joka on tiimin tukena tyOarjessa (Spiik 2004, 181).

Itseohjautunut tiimi korostaa itsendisyyttd ja oma-aloitteisuutta. Esimies voi sopia
esimerkiksi tiimin sisalla pienryhmia tai tydpareja, joiden kesken sovitaan tavoitteista ja
aikatauluista. Taman jalkeen jaetut tydryhmat toimivat itsendisesti keskendéan, eika

jatkuvaa ulkopuolista johtajan tarkkailevaa silmaa tarvita (Spiik 2004, 184).

"Tydn organisointiin liittyvat tekijat, kuten mahdollisuus itsenaiseen toimintaan ja omien
taitojen kayttéon seka vuorovaikutus ja palaute, ovat myds tarkeitd motivaationléahteita,

joihin johtamisella voidaan huomattavasi vaikuttaa” (Sinokki 2016,146). Kun johtamisella
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kannustetaan tyontekijoitd kayttamaan osaamistaan ja nayttdmaan omia taitojaan,
voidaan tydntekijoita motivoida tyohon. Kun tydntekija voi tehda ty6ta, johon hanella on
intohimo ja osaaminen, tekee han tydnsa luonnollisesti paremmin. Siksi esimiehien
tulisikin olla kiinnostuneita siité, missé jokainen tyontekija on omalla osaamisalueellaan.

Mikali tydntekija ei paase kayttamaan omia taitojaan tydssaan, voi tydmotivaatio laskea.

Johtaminen organisaatiossa voidaan jakaa kolmeen erilaiseen osaan: tiedon, osaamisen
ja suorituksen johtamiseen. Tiedon johtamisessa keskitytdan tiimitasolla ja lahtee
organisaatioon kertyneestd kokemuksesta seka tiedosta. Osaamisen johtamisessa
panostetaan keskittymaan organisaation strategiaan ja visioihin. Suorituksen
johtamisessa puolestaan keskitytdan tyontekijéihin yksilétasolla ja johdetaan yksilon
tyota ja tydtehtavia (Sinokki 2016, 146).

3.1 Suorituksen johtaminen

Tiimien, yksildiden, organisaatioiden ja verkostojen onnistuminen on kiinni siitd4, miten
yksildiden innostaminen auttaa parantamaan ja innovoimaan yrityksen ja tydyhteisén
toimintaa parempaan suuntaan (Sydanmaanlakka 2014, 86). Tama tarkoittaa johtamisen
ja johtamistyylien perinpohjaista tarkastelua, koska sen avulla tyéntekijoihin ja heidan

toimintaansa onnistutaan vaikuttamaan paremmin.

"Perinteisesti maariteltynd suorituksen johtamisessa on kyse siitd, ettd yksilo, timi ja
koko organisaatio tietdvat, mikd on toiminnan tarkoitus, mitka ovat avaintehtavat ja
tavoitteet, miten arviointi toimii ja mitd osaamista tarvitaan. Prosessina se tarkoittaa
tavoitteiden asettamista, valmentamista ja kehittamista. Jatkuvan prosessin
tarkoituksena on pyrkid parantamaan organisaation suorituksia yksiloitd ja timeja
kehittamalla” (Sydanmaanlakka 2009, 255).

Suorituksen johtamisen tulisi olla hyvin keskeisessa osassa yrityksen toimintaa.
Tyontekijoiden hyvinvointi ja motivaatio ovat paremmalla tasolla silloin, kun he tietavat
mik& on heidan toimintansa tarkoitus, mista tavoitteet koostuvat ja miten ne on luotu,

miten tavoitteisiin paastaan ja minkalaista osaamista tytssa tarvitaan.

Hyvalla suorituksen johtamisella voidaan onnistua sitouttamaan tydntekijoita
organisaatioon. Suorituksen johtamisen avulla niin henkilokohtaista kuin tiimikohtaistakin
suoritusta valvotaan ja pyritAdn parantamaan jatkuvasti eri keinoin. Tadma luo

henkilostélle tunnetta, ettd heitd valitetddn ja heidan tydtdan arvostetaan. Mikali



19

suoritusta ei johdeta, valmentaminen on heikkoa eivatkd ihmiset tieda tarkoin, mitka
heidan tarkeimmat tavoitteet tydssaan ovat. Talldin myéskaédn tyén tekeminen ei motivoi

ketdaan halutulla tasolla.

Tana paivana ihmiset perdénkuuluttavat tydelaméassad merkityksellisyyttd, oman
identiteetin rakentamista ja oman toiminnan vapautta. Asiantuntijatydssa taas keskeiset
lahtokohdat ovat yksilon sisdiset motivaatiotekija ja jatkuva osaamisen kokemus, silla se
auttaa yksilod kokemaan itsensd arvokkaaksi tyontekijaksi ja tuntee myos kuuluvansa
joukkoon (Sydanmaanlakka 2014, 79).

Ihmiset kaipaavat itselleen merkityksellisyyden tunnetta ja ihmisilla on aito halu kuulua
joukkoon. Monille oma ty6 on niin |&heinen ja térked, ettd oma identiteetti voidaan jopa
rakentaa oman tyon varaan. Etenkin asiantuntijatytéssad tdma korostuu, silla oma
ammattitaito on kehittynyt sille tasolle, ettd omaa uraa on tehty jo pitkan aikaa. Pitk&nkin
uran jalkeen ihmiset kaipaavat jatkuvasti onnistumisen tunnetta tydssaan, pitaakseen

motivaatiota ylla.

3.2 Onnistumisen johtaminen

Tana péaivana suorituksen johtamista on hiljalleen alettu siirtdm&an onnistumisen
johtamisen malliin. Perinteinen suorituksen johtamisen malli koetaan nykyaan liian
byrokraattiseksi, teknokraattiseksi ja ylhaalta alaspain johtamiseksi. Tama johtamistyyli
ei nykyajan tyomarkkinoilla en&é toimi, silla se keskittyy lilan prosessimaisuuteen ja
teknologiakeskeisyyteen. Onnistumisen johtaminen koetaan ka&sitteend jo paljon
positivisemmaksi, silla se tarkastelee tydntekijoiden aikaansaannosta laajemmalta
kuvalta. Enda ei keskityta pelkastaan yksittaisiin suorituksiin ja suoriutumiseen, vaan

pikemminkin osaamiseen seka tekemiseen (Syddnmaanlakka 2014, 79).

Onnistumisen johtamisella pyritddn motivoimaan sill4, ettd onnistumisia juhlitaan ja
onnistuminen tulee hyvan tyén tuloksena. Kun osaamisen ja taitojen kehittaminen
laitetaan suorituskeskeisen ajattelutavan edelle, siitd muodostuu kannustava ja
kunnioittava johtamistyyli. Tydntekijat ovat varmempia omasta tekemisestaan ja ovat
halukkaita kehittym&én jatkuvasti sekd haalimaan omaa luovuuttaan ja kdantaméaén sen

positiivisella tavalla omaan tekemiseensa.

Tama onnistumisen johtamisen malli tukee etenkin yksildiden jatkuvaa uudistumista,
itseohjautuvuutta, tasavertaisuutta, toiminnan vapautta, avoimuutta ja lapindkyvyytta. Se

tukee hyvinvointia ja tavoitteiden merkityksen ymmartamistd ja niihin sitoutumista.
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Parhaimmillaan se on kykya reflektoida tehtyja valintoja ja niiden seurauksia seka

arvojen mukaista toimintaa (Sydanmaanlakka 2014, 80).

4 Motivaatio

4.1 Motivaation rakentuminen

Motivaatio on kuin liikkeelle laittava voima, silla se saa ihmisen pyrkimaan kohti jotain
tiettyd paamaaraéa. Motivaatio on ihmiselle elintarkead, silla ilman motivaatiota ihminen
olisi paikoilleen jamahtanyt. Motivoituneesta tytntekijasta on tydénantajalle paljon hyotya,
silla motivoitunut tyéntekija on paljon muutakin kuin vain tehokas tyontekija. Motivoitunut
ihminen tyoskentelee laadukkaasti sekd suhtautuu tekemiseen innolla (Rasila &
Pitkonen 2010, 5.)

Organisaation tuottavuuteen ja toimivuuteen vaikuttaa todella ratkaisevat tyontekijoiden
motivoituneisuus. Tydmotivaatiosta puhuttaessa, voidaan motivaatio jakaa kahteen
osaan: sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio koostuu psykologisista
tarpeista seka arvoista, jotka henkildé voi kokea itselleen henkildkohtaisesti tarkeiksi.
Tyydytys sisdisessa motivaatiossa tulee itse tyon tekemisesté eika ulkoisista palkkioista.
Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat asiat tulevat ihmisen ulkopuolelta ja niita voi valittaa
esimeriksi tyonantaja. Ulkoisia motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi palkka, palaute,

kannustus, osallistumismahdollisuudet ja yhteenkuuluvuuden tunne (Sinokki 2016, 98).

Motivaatio muodostuu monen eri tekijan summasta, joten ihmisen toiminta on harvoin
riippuvainen vain yhdesta motiivista. Tydmotivaatiota voidaankin tarkastella monestakin

eri nakdkulmasta, esimerkiksi koko tyduran ajalta tai tydtehtavien siséaltva ajatellen.

Motivaatiota miettiessd koko tyQuran osalta, voi itseltd kysya, mika sai juuri minut
hakemaan juuri talle alalle, tai juuri taman kyseisen tydnantajan tarjoamiin
mahdollisuuksiin. Voidaan myds miettia sita, mitkd asiat motivoivat juuri minua tassa
tyotehtavassa. Uudet  projektit, ongelmien ratkaiseminen  vai nopeat
etenemismahdollisuudet. Motivaatiota on hyva miettia valilla myos reaaliaikaisesti.
Minkélainen motivaatio kyseiseen ty6hdn on juuri talla hetkella. Miten yllapidan omaa
motivaatiota silloin, kun huomaan innostukseni laantuvan kokonaan (Rasila & Pitkonen,
2010, 11).
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Sinokki (2016) kirjoittaa kirjassaan, ettd tydomotivaatioon vaikuttaa tyontekijan oman
elamanhallinnan koherenssin tunne, joka tarkoittaa yksin kykya ndhda ymparisto ja
eteen tulevat tilanteet hallittavina, ymmarrettavind ja mielekkaina. Tyontekijat, jotka
omaavat korkean koherenssin tunteen, luottavat, ettd heilld on voimavaroja, joilla
selviytya tyon vaatimuksista. Tyomotivaatiota tulisi tarkastella suhteessa tydtehtavan
laajuuteen seka aikaan. Tydssa motivoituminen on helpompaa, mikali henkilé kokee
olevansa oikealla alalla. Toisille uran valinta on voinut olla pienestd pitden

itsestddnselvyys, kun taas jotkut vaihtavat alaa useamman kerran elaméansa aikana.

Tybmotivaation kannalta, tyontekijan on tarkedd kokea olevansa osa suurempaa
kokonaisuutta. Motivaatio paranee yleensa silla, kun tyotd ei ajatella yksittaisina
tydtehtaving, vaan kokonaisuuden kautta. Tydmotivaatioon vaikuttavat tydon merkityksen
tiedostaminen, tietoisuus omasta suorituksesta, oman patevyyden tunne seka valinnan

mahdollisuus tyon tekemisen tavoissa (Sinokki 2016, 12-13).

Meretniemen (2012) mukaan tyontekijoiden motivaatiota voidaan tukea seuraavilla

selkeilla pelisaannoilla:

- Selkeat lahtokohdat. Jokaisen yrityksen tydntekijan tulisi tietda organisaation
visio, strategia ja tavoite ylipddnsa. Taman lisdksi jokaisen tulisi tietda, etta miten

tavoite tulee saavutetuksi.

- Selkeat pelisaannot. Henkildston toiminnalle on luotava selkeat pelisdanndt, jotta
jokainen tietdisi miten yrityksessa toimitaan. Kun pelisaannot ovat kaikille selvat,

luo tdma turvallisuuden tunnetta ja lisaa tydéhyvinvointia.

- Sopiva johtamistyyli. Asiallinen ja kaikkia kunnioittava johtamistyyli seka
esimiestyd antaa mahdollisuuden jokaiselle hyviin suhteisiin  omien
lahiesimiesten kanssa. Nain kanssakayminen helpottuu ja jokaisen on helpompi

tuoda omia henkilokohtaisia asioitaan, kehitysideoita ja toiveita esille.

- llmapiiri ja tyobyhteisd. TyOpaikan ilmapiiri vaikuttaa hyvin paljon tydssa
viihtymiseen ja sen kautta myds omaan motivaatioon. Jokaisella ihmisella on
perustarve kuulua johonkin joukkoon. Tydntekija ei voi innostua tydstaan, mikali

han kokee jadneensé ulkopuoliseksi omassa tydyhteisossaan.

- Palkkaus. Palkkaus on tybnantajan tapa arvostaa tyontekijan ammattitaitoa seka

osaamista. Palkkauksen tuleekin olla oikeudenmukaista ja se tulee suhteuttaa
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tyontekijan aikaansaannoksiin. Palkitseminen lisda vahvasti motivaatiota lisdavia

tekijoita, eika kiitostakaan kannata saastella.

- Tuki ja jousto. Kun tydntekijalle tapahtuu esimerkiksi omassa henkilokohtaisessa
elamassaan vaikeita asioita, ei ihmisella riitd resursseja motivoitua taysin
tybhonséd samanaikaisesti. Esimies voi télldin omalla tuellaan tukea alaistaan
vaikean ajan yli. My0s ty0jarjestelyilla voidaan helpottaa tyontekijan palautumista
takaisin ty6arkeen. Inhimillisten tekijoiden huomioiminen kuuluu myds hyvaan

esimiestyohon.

- Oma reviiri ja arvostus. Jokaisella tyontekijalla on yleensa yrityksessa
jonkinlainen asema. Oman reviirin ja aseman tietdminen luo tyontekijalle
turvallisuuden tunnetta. Myds ammattitaidon karttuminen tydtehtavien mukaisesti
rakentaa henkilon identiteettid positiivisesti. Vanhemmat tyontekijat saattavat
kokea oman selustansa uhatuksi siind vaiheessa, kun uusia ja nuorempia
tyontekijoita palkataan yrityksen palvelukseen. Jos pitkdd tytkokemusta ei

arvosteta yrityksessa, motivaatio ja tydnilo katoaa.

- Yhteiset arvot. Yksi organisaation motivaatiotekijoista ovat yrityksen arvot. Kun
tyontekijat pitavat yrityksen arvoja omien arvojensa kanssa samoilla viivoilla, on
ne helpompi omaksua. Arvot ovat luovuttamattomia eikd niisséa yleensa tehda
kompromisseja. Yritys haluaa usein tuoda omat hienot arvot julkisesti kaikkien
tietoisuuteen, silld niiden halutaan luovan positiivista kuvaa yrityksesta. Jos
syystad tai toisesta namé& samat arvot eivat nay yrityksen sisélld, tuntevat
tyontekijat tulleensa petetyiksi. Tamad laskee tyontekijdiden motivaatiota

hiljalleen.

Tulee kuitenkin muistaa, etta kukaan ihminen ei ole aina taysin motivoitunut tyéssaan,
silla motivaation taso vaihtelee riippuen omasta jaksamisesta, elamantilanteesta seka
tyotehtavasta. Paasaantoisesti hyva tydmotivaatio on kuitenkin todella tarkeaa, silla
motivoituneena asiat tuntuvat luonnollisesti helpommalta sek& tyd sujuu paremmin
(Rasila & Pitkonen 2010, 41.)

Tybmotivaation rakentuminen edellyttdd myos johdolta alykasta ja tulkintaan pystyvaa
tuloksellisuusarviota. Organisaatioiden tulosmittarit tulisivat rakentaa tyomotivaation
saralta niin, etta niilla on edistava ja yllapitava vaikutus tyomotivaation kehittymisessa
organisaatiossa (Sinokki 2016, 158).
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4.2 Rahan ja palkkioiden vaikutus tydmotivaatioon ja sitoutumiseen

Esimies voi palkan suuruudella jossakin maarin osoittaa arvostustaan tyontekijalle hyvin
tehdysta tydstad. Hyva palkka ei kuitenkaan suoraan nosta tyontekijan tyémotivaatiota,
mutta se voi puolestaan vahentaa tyotyytymattomyyttd. Palkan suuruus ei yksin ratkaise
tyohon sitoutumista, vaan sen suhde muihin palkkoihin samanlaisissa tydtehtavissa

toisen tydnantajan palveluksessa (Rasila & Pitkonen 2010, 28-29).

Yritys voi omalla palkkajarjestelmallaén vaikuttaa siihen, miten houkutteleva tyénantaja
se on mahdollisille tydénhakijoille. Palkitseminen vaikuttaa valillisesti myos siihen, kuin
motivoituneita yrityksen nykyiset tydntekijat ovat pysymaan yrityksen palveluksessa.
"Palkkajarjestelmallaan yrityksen johto antaa markkinoille viestin siitd, minkalaisessa
arvossa se pitdad henkilostéaan ja mitd ryhmia se kohtelee avainhenkiléstonaan”
(Lampikoski 2005, 231).

Toimivan palkitsemisjarjestelman rakentamiseksi tulee organisaation eri tydryhmien
valilla olla hyvin rakentavaa yhteistyota, jossa erilainen kokemus ja tieto yhdistyvat.
Menestyvissa yrityksissa palkitsemisjarjestelma on kannustava, mutta tukee myds
ihmisen voimavaroja. Hyvin suunniteltu palkitsemisjarjestelma tukee myos organisaation
tavoitteita ja visiota. Palkitseminen ei toimi irrallaan organisaation muusta toiminnasta,
vaan sité kaytetdan johdon ja esimiesten keskeisena tydkaluna. Organisaatio voi valittaa
palkitsemisella viestia halutusta toiminnasta, mutta kasitys siitd mika kellekin on

palkitsevaa, on hyvin yksildllista (Rauramo 2008, 154-155).

Palkka ei lahtdkohtaisesti ole keskeisimméassa roolissa silloin, kun mietitadn
tyontekijoiden tydmotivaatiota ja sitoutuneisuutta organisaatioon. Merkittdvammassa
roolissa ovat oma kiinnostus kyseista tyotd kohtaan, tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi,
oikeanlainen johtaminen seka tydymparistd. Palkitsemisella voidaan kuitenkin vaikuttaa
myonteisesti koko organisaation toimintaan. Erilaisia palkitsemismalleja on olemassa
monia erilaisia, silla yksi ja sama malli ei sovi kaikille. Tydntekijoita voidaan palkita
esimerkiksi osaamisen kehittdmisestd, koko organisaation menestyksesta tai hyvista
henkilokohtaisista suorituksista. Palkitseminen kannustaa positiivisella tavalla
tyontekijoitd kayttdmaan omia vahvuuksiaan ja taitojaan yrityksen hyvéksi (Rauramo
2008, 155).

Palkan merkitys perustarpeitaan tyydyttavélle tyontekijalle on muita suurempi.

Ruumiillisessa raskaassa tai esimerkiksi henkisesti kdyhassa tyéssa palkan merkitys on
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yleensa suurempi, kuin sisdisesti motivoivissa tyotehtavissa. Korkean suoritustarpeen
yksilgilla palkan merkitys taas on vahaisempi. My6s ylemmalla hierarkiatasolla palkan
merkitys pienenee. Vaikka jotkut ihmiset saattavatkin selittdd huonoa tydsuoritustaan ja
tydomotivaation puutosta huonolla palkalla, ei palkankorotuksella ole tehtyjen tutkimusten
mukaan kuitenkaan ollut merkitysta tydtehoon ainakaan pitk&aikaisesti (Sinokki 2016,
89).

Ihmiset etsivat tdna paivand yhad enemmdan ty6td, jonka kokee itselleen
merkitykselliseksi. Ty6 on yleensa tyydyttdvampa&, kun ihminen voi hyédyntdd siina
omia vahvuuksiaan ja muokata toita nilden mukaisesti. Merkityksellisyytta lisa tieto siita,
ettd tyon koetaan hyodyttavan muita ihmisid. Kutsumuksesta tehdysta tydsta voidaan
puhua silloin, kun ty6ta kohtaan koetaan erityista vetoa. Tyota tehtdisiin, vaikka palkkaa
el saataisi, tai sitd saadaan vain vahan. Se on tutkimusten mukaisesti kaikista tyydyttavin
tybmuoto, silla se mielihyva joka kyseisesta tydsta syntyy, kun tekee tydta sen itsenséa

vuoksi, ylittdd materiaaliset edut (Carlsson & Jarvinen 2012, 32-33).

Palkan tulee kuitenkin olla sellainen, joka vastaa henkildstén suoriutumista ja
osaamistasoa. Palkkauksen tulee olla oikeudenmukaista, eli sen tulee myds muuttua sen
myo6ta, kun osaaminen kasvaa. Mikali ihminen tydskentelee jokin tietyn organisaation

sisélld pidemman aikaa, luonnollisesti myds osaaminen karttuu vuosien mittaan.

On kaikkien etu, etta tyontekijat saavat oman osansa yhtion menestyksesta.
Kilpailukykyinen palkitsemisjarjestelmd huomioi eri osaamisasteet. Erinomainen

suoriutuminen ja tavoitteiden ylittdminen voi johtaa korkeampaan palkkaukseen.

Peruspalkka voi maaraytya tyon vaativuuden ja tyontekijan osaamisen seka taitojen
mukaan (Rauramo 2008, 155). Palkitseminen voi jollakin tasolla lisatd tyontekijan

motivaatiota kehittyd paremmaksi.

Usein ihmiset ajattelevat, ettd saadakseen parempaa palkkaa, taytyy toita tehda
enemman. Asia ei aina mene nain yksinkertaisesti. On taysin mahdollista, etta
korkeampaa palkkatuloa ansaitsevan ihmisen tuntiansio on pienempi, kuin keskitasoisen
henkilén (Carlsson & Jarvinen 2012, 112-113). Tahan vaikuttaa paljon esimerkiksi se,

tydskenteleeko yrittajana vai jonkun yrityksen palveluksessa.

Joillekin ihmisilla mielekas ty6 voi tuottaa paljonkin varallisuutta, kun taas toiselle

mielekkaan tyon tekeminen voi tarkoittaa ansiotason suurta alentumista. Jotkut ihmiset
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haluavat péarjata vahemmalla, jotta voivat muuten eldd omien arvojensa mukaisesti. Kun
ansiotaso on riittdva perustarpeisiin, ei palkan lisayksella tai bonuksillakaan ole

vaikutusta motivaatioon (Carlsson & Jarvinen 2012, 113-114).

Palkalla ei voi taysin motivoida tyontekijoitd. Toimivalla palkkajarjestelmalla voidaan
kuitenkin tukea tyontekijoiden hyvinvointia, sitoutumista, motivaatiota seka kehittymista.
Tybelamassa tybnantajan tavoitteena on huolehtia tyontekijoistdédn koko heidan
tyburansa ajan, elékkeelle jddmiseen saakka. Tahan sisaltyy perehdytys, koulutus,
kehitys ja tydssd etenemisen seuraaminen seka tukeminen. Ty0, ja yksityiselaman
tasapainottaminen on syyta ottaa huomioon henkildstén jaksamisen vuoksi. Esimerkiksi
tyoterveyspalvelut ja eldke-edut olisi syytd sovittaa henkilokohtaisiin tarpeisiin muun
muassa tyopanoksen, taitojen, tehtavien, tydsséoloajan ja vastuualueiden mukaan.

Kaikki tAma on isossa roolissa osana toimivaa palkkajarjestelméaa (Rauramo 2008, 156).

Rauramon (2008) mukaan palkitsemisen kehittdmisen tavoitteita ovat muun muassa:
Suorituskykyyn vaikuttaminen, osaamisen kehittyminen, osaajien tydsuhteen pysyvyys,
huomion kohdistaminen tarkeimpiin asioihin, toiminnan ohjaus, henkilostén hyvinvointi

seké arvojen ja tavoitteiden viestinta.

4.2.1 Sisadinen motivaatio

"Sisdisesti motivoitunutta ihmistd motivoi itse toiminta ja tydon kohteena oleva asia”
(Rasila & Pitkonen 2010, 27). Sisdisesti motivoitunut ihminen saa voiman
motivoitumiseen omasta itsestdan. Sisaisesti motivoitunut ihminen saa mielihyvan
kokemusta onnistumisesta ja edistymisen tunteesta. Sisdisid motivaatiotekijditd ovat
muun muassa: tyon sisaltd ja kiinnostavuus, onnistumiset, vastuun lisadminen,

kehittymismahdollisuudet ja tyén sopiva haasteellisuus (Rasila & Pitkonen 2010, 27).

Sisdinen motivaatio liittyy tyon sisaltéon, haastavuuteen, monipuolisuuteen ja sen
mielekkyyteen. Sisdinen motivaatio syntyy itsensa toteuttamisesta ja kehittamisesta.
Sisaiset motivaatiotekijat ovatkin yleensad pitkakestoisia ja ne kytkeytyvéat henkilon
tunteisiin. Sisdisesti motivoitunut tyontekija haluaa jatkuvasti oppia uutta, kehittya

tydtehtavissaan seka tehda etenkin merkityksellista tyota (Sinokki 2016, 98).
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Motivaatio

Sisdinen motivaatio Ulkoinen motivaatio
- Nauttii tekemastaan - Tarve tuntea kuuluvansa
tyosta joukkoon
- Ty6 vastaa omaa - Tyo tuntuu pakkopullalta
arvomaailmaa - Palkkiot
- Merkityksellisyyden, - Maineen menettimisen
kutsumuksen ja pelko

arvostuksen kokemukset
- Ei vastaa omaa

arvomaailmaa

Kuvio 4. Tydmotivaatio jakautuu sisdiseen- ja ulkoiseen motivaatioon (Sinokki 2016, 98-101).

Kuvio 4 esittdd, miten motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan: Sisdiseen- ja ulkoiseen
motivaatioon. Sisaisesti motivoitunut tekee tyotaan, silla se tuntuu hanelle oikealta ja
kiinnostavalta. Han voi kokea ty6hén kutsumusta ja tydn arvomaailma vastaa hanen

omiaan.

4.2.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on vastakohta sisaiselle motivaatiolle. Ulkoisesti motivoitunut
henkil ei tee tyttd oman kiinnostuksen ja mielenkiinnon vuoksi, vaan han kokee tyéhon
pakonomaisen tarpeen, esimerkiksi taloudellisista syista. Lisaksi ulkoisesti motivoitunut
henkild6 voi kokea, ettd hén ei ole arvokas, jos ei ole esimeriksi jossain tietyssa
yrityksessa tai tietylla alalla tdissa. Han voi myos pelata, ettei saa uutta tyotd muualta ja

roikkuukin useita vuosia taméan vuoksi vasten tahtoaan tyOpaikassa, jossa ei viihdy.

"Ulkoisesti motivoituneena inminen tydskentelee sen vuoksi, ettd han saa tyéstaan rahaa
tai muiden ihmisten arvostusta” (Rasila & Pitkonen 2010, 27). Ulkoisesti motivoitunut
ihminen ei koe tydtddn niin merkitykselliseksi ja mukavaksi, kuin sisdisesti motivoitunut

tyontekija. Ulkoisesti motivoitunut ihminen ei ole valttamatta yritykselle se pitk&aikaisin
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tyontekija, silla héan saattaa todenndkdisemmin menna kilpailijalle tdihin paremman
rahapalkkion valossa. Raha ja suuret palkkiot eivat aina ole suoranaisesti yhteydessa
parempaan tydhyvinvointiin ja tydtyytyvaisyyteen, vaan siihen tarvitaan paljon muutakin
(Rasila & Pitkonen 2010, 28-29).

"Ulkoiset palkkiot motivoivat usein lyhytaikaisesti ja motivaatio saattaa sammua herkasti”
(Sinokki 2016, 98). Tyontekija voi motivoitua hetkellisesti esimeriksi jostain yrityksen
sisalla jarjestettavasta Kkilpailusta, mutta sen loputtua motivaatio hiipuu takaisin
lahtdpisteeseen. Olisi niin tyontekijan kuin tydnantajankin edun mukaista, kun tyd olisi
motivoivaa ja sita ei tehtéisi vain pakon edesta. Siséisella ja ulkoisella motivaatiolla on
todettu olevan erilainen vaikutus ihmisten hyvinvointiin. Ulkoisten motivaatiotekijdiden
tavoittelu ei lisda hyvinvointia, mutta sisdainen motivaatio on yhteydessa parempaan

elamantyytyvaiseen, hyvinvointiin ja myonteisiin tunteisiin.

4.3 Motivaation merkitys ty6ssa

Motivaatiolla on suuri merkitys tydssé. Motivaation voimakkuudella on tydsuoriutumisen
kautta yhteydessa suoraan tuloksiin. Tydntekijoiden asenteet omaan ty6hénsa ja
tydyhteisdon vaikuttavat organisaation taloudelliseen tulokseen seka tietysti yrityksen
maineeseen. Tyontekijoiden kokemukset omasta ty6std, organisaatiosta ja sen
johtamistavoista heijastuvat hyvin herkasti tyon tekemisen laatuun sekd sen kautta myods
asiakkaisiin. Imago syntyy yleensa asiakkaiden ja tyontekijoiden kokemuksista ja

mielikuvista organisaatiosta (Meretniemi 2012, 134).

Sinokki (2016) kirjoittaa, ettd organisaation toimivuus ja tuottavuus ovat erittdin
kytkoksissa henkildstén motivoituneisuuden kanssa. Tydmotivaatiolla on vaikutusta tyon
tuottavuuteen, laatuun ja henkiléston hyvinvointiin. Vahvasti motivoitunut tydntekija
yrittdd muita enemman, sitoutuu paremmin organisaation toimintaan ja tyéyhteiséon,
omaa paremman keskittymiskyvyn tyéhonsa ja suoriutuu tydtehtavistaan keskimaaraista

laadukkaammin.

"Mikaan organisaatio ei voi enda ohittaa imagon merkitysta. Sen perusteella arvioidaan,
millainen organisaatio todellisuudessa on” (Meretniemi 2012, 134). Ihmiset luovat
helposti kaikesta mielikuvia kuulemansa perusteella. Jos he ovat jatkuvasti kuulleet
tietysta yrityksestd vain huonoja asioita, heraa heille ajatus, etta kannattaako kyseisen
yrityksen kanssa asioida, kannattaako kyseisen yrityksen palvelukseen hakeutua tdihin

tai pitaisikd sieltd nimenomaan lahted muualle.
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"Mainonta ei voi selattda ihmisten kokemuksia, joita tieto levida sosiaalisessa mediassa
sekunneissa ja vuorovaikutustilanteissa hitaammin” (Meretniemi 2012, 134). Tana
paivana sosiaalinen media voi olla uhka tai kumppani. Kun yritys onnistuu tekemaan
jotain erityisen hyvaa, ihmiset halutessaan voivat kehua taté julkisesti omissa sosiaalisen
median kanavissaan. Kun yrityksen toiminnalla ei ole mennyt kaikki hyvin, kertoo ihmiset
viela pienemmalla kynnyksella siitd julkisesti. Yrityksen tuleekin miettid omaa
mainettaan, sen sdilyttamista tai menettamistd monelta eri kantilta. Tyytyvaiset
tyontekijat ovat yleensa hyva tapa nayttda muille, ettd yrityksen toiminnasta pidetaan ja

sen arvojen takana pystytdan seisoa rehellisesti.

Hyvin tytmotivaation omaava tydntekijd, tekee tOita asetettujen tavoitteiden
saavuttamisen eteen ja haluaa kayttaa tyotd tehdessaan omia henkisia ja fyysisia
ominaisuuksiaan. Tyomotivaatio vaikuttaa siis tyontekijan omaan ahkeruuteen seka
tybtehokkuuteen. TyOmotivaatioon vaikuttaa suuresti ty6td kohtaan olevat asenteet.

tyontekijan arvot, urasuuntautuneisuus seka oma kasitys tydsté (Sinokki 2016, 82).

Ihmisen vahaisen motivaation syyt ovat yleensa hiljaisia ja piilossa olevia, jonka takia
niiden ymmartaminen ja niihin vaikuttaminen voi tuntua esimiehista haastavalta. Taman
vuoksi esimiehen hyva ihmistuntemus ja syvempi tutustuminen alaisiin, auttaa
ymmartamaan muiden kaytosta paremmin. Motivaatio on liikkeelle laittava voima, joka
saa ihmisen tekemaan asioita. "Moatiivit vaikuttavat siihen, mihin henkilo eri tilanteissa
suuntautuu sekd milla innostuksella, aktiivisuudella, ahkeruudella ja sitkeydella hén
pyrkii tavoitteellisesti kohti paamaaraansa” (Meretniemi 2012, 134). Motivaation
yllapitaminen koko tyQuran aikana onkin tarke&& ja ihminen tarvitseekin tah&n usein

my6s oman itsensa lisaksi apua ulkopuolelta.

Motivaation tarkeys tytssa korostuu etenkin tilanteissa, joissa ty6td on tehty jo jonkin
alkaa. Alussa jokainen tyontekija voi kokea tyossdan uutuudenviehéatysta ja
onnistumisen tunteita. TyOpaikan sisélla jarjestetyt leikkimieliset kilpailut auttavat
yrittAmaan parhaansa, ilman erityista palkitsemista. Ajan saatossa tilanne kuitenkin
muuttaa muotoaan ja tydntekijat vaativat motivaation yllapitamistd varten omasta

hyvasta suoriutumisestaan jotain muutakin, kuin pelkkid kannustavia sanoja.

Esimies voi halutessaan onnistua kehittdmaan tyontekijan sisdistd motivaatiota, mutta
tarvitsee siihen tuekseen syvda ymmarrystd ja kokemusta esimiestyostd seka

johtamisesta. Esimiehen tulee tuntea itsensd hyvin ja osata myds hyvaa
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ihmisenlukutaitoa  selviytyakseen  erilaisten  ihmisten  kanssa, esimerkiksi

henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa.

4.3.1 Tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin vaikutus motivaatioon

"Hyva tydymparistod ja yrityksen tulos ovat sidoksissa toisiinsa” (Rauramo 2008, 18).
Hyvinvoiva tydyhteiso pystyy antamaan paremman panoksen tyéhonsa, silla he eivat ole

liian ylikuormittuneita sekd kokevat tyon lisdavan tyytyvaisyytta.

Hyvinvoivalla tyoyhteisolla on paremmat edellytykset paastd parempiin tuloksiin, silla
hyvinvoivat tyontekijat ovat motivoituneempia, kuin ei hyvinvoivat tyontekijat.
Tybnantajan kannattaakin panostaa tyohyvinvointiin ja sen kehittdmiseen, koska hyvan
tybhyvinvoinnin ansiosta yritys onnistuu vahentamaan esimerkiksi sairauspoissaoloja ja

tydsta aiheutuvia tapaturmia (Rauramo 2018, 18).

Toimivassa ty0yhteisossa esimies tietdd mahdollisista arjen haasteista tyopaikalla. Han
on jatkuvassa vuorovaikutuksessa tyOyhteisonsd ja alaistensa kanssa, jotta ty®n
haasteita ja tavoitteita voitaisiin jatkuvasti kehittdd. Esimiestydn tulee olla jatkuvasti
osallistavaa. Tyosta ja sen kehittdmisesta tulisi kayda jatkuvasti avointa keskustelua
organisaation sisalla niin, ettd myos tyontekijoiltd otetaan kehitysideoita vastaan
(Tyoturvallisuuskeskus 2020). Kun koko organisaatiossa ollaan avoimia kaiken suhteen,
ei kenenkaan tarvitse karsia epavarmuustekijoista. Luottamuspula syo tyéhyvinvointia ja

laskee motivaatiota.

Ty6hyvinvoinnin suurimmat haasteet ovat yleensa kytkoksissd kuormittumiseen ja
tietointensiivisyyteen. Erilaisilla toimialoilla on erilaisia kuormittumiseen liittyvia ongelmia,
jotka oireilevat usein tydpdaivien aikana. Vaivat voivat olla joko ohimenevia tai pysyvia ja
ne voivat pahimmassa tapauksessa ajaa tyontekijan pitkalle sairauslomalle. Esimerkiksi
nayttopaatetyontekijoitd vaivaa yleisesti silmien vasyminen seké niskahartiaseudun ja
kdsien rasitustilat ja ongelmat. Taman vuoksi toimistotydssa tulisikin olla hyva
tydergonomia, jonka avulla voitaisiin parantaa henkiloston tydvireytta ja motivaatiota,
likkuvuutta ja  kuormittumista, samalla lisaten  henkildstén  tydvuosia

(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 3).

Hyvalla tybéergonomialla ja sen jatkuvalla kehittdmisellda voidaan siis lisata henkildston
tyotyytyvaisyytta, tydjaksamista sekd tydémotivaatiota, silla sekd tyén henkinen etté

fyysinen kuormittaminen voi pitkalla aikavalilla laskea henkildston terveydentilaa
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haitallisesti. Hyva tydergonomia, tyon sisdltd ja se vaihtelevuus auttavat tyontekijad
jaksamaan paremmin, sillda samaa kaavaa toistavat tyopaivat ja huonot tydolosuhteet
eivat valttdmatta pidemman péadlle tuo tyytyvaisyyden tunnetta. Tydnantaja voi pienin
muutoksin ja elein osoittaa valittavansa henkilostostaan. Hyvat tyovarusteet ja
esimerkiksi positiivinen palaute hyvin hoidetusta tyosta lisaa tyotyytyvaisyyttd ja

motivaation tunnetta.

Rasila ja Pitkonen kertovat kirjassa (2010), etta ty6paikan ilmapiiri vaikuttaa jokaiseen.
Hyva tiimihenki ja jokaisen tasapuolinen kohtelu ovat asioita, joihin tyénantajan tulisi
kiinnittaa jatkuvasti huomiota. Yhden tyOntekijan suosiminen voi aiheuttaa kateutta ja
syrjimistd tyontekijoiden keskuudessa. L&htOkohtaisesti jokaista tyontekijad tulee
kunnioittaa ja huomioida riippumatta siita, ovatko he esimerkiksi saavuttaneet asetettuja

tavoitteita tai ei.

Organisaatioissa olisi hyva vallita mahdollisimman avoin kulttuuri: Asioista kerrottaisiin
kaikille suoraan, eikd johto pitdisi tietoa tulevista muutoksista vain itsellaan. Kun
esimerkiksi yrityksella menee huonosti, pakenee johto omaan huoneeseen, ettda he
pystyisivat piilottelemaan yrityksen huonoa tilannetta muilta. Tama voi tarkoittaa myds
sitd, etta johto peruu palavereja ja ovat huonosti tavoitettavissa. Tama lisaa henkildstén
keskuudessa ahdistusta ja pelkoa sek& heikentda sitoutumista organisaatioon (Spiik
2004, 198).

"Tybnantaja vastaa tydsuojelun toteuttamisesta tydpaikalla kaikissa toiminnoissa ja
kaikilla organisaatiotasoilla. Erilaiset vaarat, haitat ja kuormitustekijat tulee ottaa
huomioon silloin, kun maaritellddn tydsuojelun tavoitteita ja toteutustapoja”
(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 9). Tydnantaja on vastuussa tydsuojelun yllapitamisesta
tydpaikalla. Taméan vuoksi ylimman johdon liséksi, myo6s lahiesimiesten tulee olla hyvin
koulutettuja ja tietoisia siitd, miten organisaatiolle laadittu tydsuojelutoimintaohjelma

toimii ja mita se pitaa sisallaan.

Ylimman johdon tehtdvanad on asettaa toimintatavat, joilla tydsuojelua organisaatiossa
lahdetaéan toteuttamaan. Lisaksi ylimman johdon tulee varmistaa tydturvallisuus ja valita
tydhon patevia alaisia seka osata ohjata heidat heille sopiviin tydtehtaviin. Keskijohto on
vastuussa tyoturvallisuusohjeiden laatimisesta, ty6varusteiden ja ty6laitteiden
hankkimisesta sekd seurata jatkuvasti tyoilmapiirid. Lahiesimiehen vastuualueisiin

kuuluvat tydnopastus, tyovélineiden kunnon valvonta, turvallisten toimintatapojen
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perehdytys seka tyopaikan sisélla vallitsevien sosiaalisten suhteiden valvonta

(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 9).

Kun jokaisen eri johtotason toimenkuvat ovat jokaiselle selkeat ja hyvin ohjeistetut,
voidaan valttya ylimaaraisilta epaselvyyksiltd ja esimerkiksi vaaratilanteilta. Jatkuvat
epavarmuudesta johtuvat turhat konfliktitilanteet syovat henkildstdn luottamusta ja
vaikuttavat tdten myos vahvasti heidan motivaatioonsa (Tyo6turvallisuuskeskus 2012, 8-
9).

Yrityksen

sisdinen
viestintd

Tydhén
Tydilmapiiri liittyvat
motivaatiot
Henkiloston
tyotyytyvaisyys

Johtaminen
jasen
toimivuus

Epdvarmuus,
tyétilanne

Jatkuva
osaamisen
kehittdminen

Kuvio 5. Tydntekijan ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavia yrityksen siséisia tekijoita (Sinokki 2016, 1215).

Kuvio 5 kertoo, mitk& asiat vaikuttavat henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Tydntekijan omilla
asenteilla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Tydntekijan asenteet omaa itseddn kohtaan

on tyontekijan hallittavissa, eika tédhan yritys voi omalla kayttaytymiselldén vaikuttaa.
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Mutta se, minkalaiset asenteet tytntekijalla on yritystd kohtaan, eivat valttdmatta ole
ainoastaan tyontekijan hallittavissa. Mikali tyéntekija on kokenut yrityksen sisalla kaltoin
kohtelua, eiké konfliktia ole koskaan hoidettu hyvin ja ammattimaisesti kuntoon, voi asia
jaada kaivertamaan hampaan koloon ikuisesti. Tama voi aiheuttaa sen, etta tydntekija
nakee kaikessa yrityksen toiminnassa vain negatiiviset puolet. Usein tallaisia asioita on
vaikea korjata endd jalkikateen, silla tyontekijan sitoutuminen yritykseen on ehtinyt jo

haavoittua.

4.3.2 Palautteen vaikutus motivaatioon

Kaikki ty0elam&a koskevat tehdyt tutkimukset ovat tuoneet esille sen, ettad
organisaatioiden henkilostd tarvitsee ja haluaa enemméan palautetta omasta
toiminnastaan omalta esimieheltad. Monesti henkildstd saakin palautetta, mutta vain
asiakkailta ja tydkavereiltaan, mutta odotuksiin nahden lilan vahan esimieheltdan. Tassa
piilee yksi kehityskohta suomalaisessa johtamisessa. Palautteen antaminen on ilmaista,
mutta se voi saada aikaan suurta motivaatiota henkildston keskuudessa. Palautteen
antaminen on hyvin laheinen, kun puhutaan vuorovaikutustaidoista ja yrityksen
viestinndsta. Organisaation avoin ilmapiiri nostaa henkildstén sitoutumista (Kauhanen,
2018, 47).

Myonteinen palaute vaikuttaa tyontekijadn motivoivasti parantaen samalla tyontekijan
sitoutumista tydyhteisdon. Negatiivisella savylla annettu palaute saattaa lisata
tyontekijan nayttamisen tarvetta ja saada tydntekijada pyrkimaan parempaan
suoritukseen. Se voi kuitenkin myos lamaannuttaa ja aiheuttaa negatiivisen kierteen
tyobhon. Palautetta on tarkedd saada, oli se sitten positiivista tai negatiivista. lIman
palautetta tyontekija voi kokea, ettei hanen tekemallaan ty6lla ole minkaanlaista arvoa
(Sinokki 2016, 90).

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen tukee ty6hyvinvointia sekd edistaa
organisaation tuloksellisuutta. Palautteen avulla tyontekija voi paremmin arvioida omaa
tyotaan, korjata mahdollisia virheitd, kehittdd itsedan sekd saada onnistumisen
kokemuksia. Palautteen antaminen, palkitseminen ja tunnustukset hyvin hoidetusta
tydstd ovat tarkeitd johtamisen kannalta. Tyontekija voi helposti kokea itsensa
tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi, mikali ei saa palautetta lainkaan (Rauramo 2008,
152-153). Illman palautetta tyontekijd ei voi kehittya omalla osaamisalueellaan
paremmaksi. Tdma voi aiheuttaa motivaation hiipumisen, silla tyontekija kokee, ettei

osaamista voida enaa kehittaa.
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Esimiehen antaman palautteen tarkeytta ei voida vahatella. Parhaimmassa tapauksessa
esimiehen palautteella voi olla erittdin kannustava vaikutus tyontekijan motivaatioon.
Palaute voi my®s huonosti hoidettuna vaikuttaa tyontekijan motivaatioon heikentéavasti.
Tahan vaikuttavat palautteen rakenne, laatu seké sisalté. Kannustava ja tukeva esimies
voi pelkalla kiinnostuksen osoittamisella saada tyOntekijan innostumaan ja pyrkiméan

parempiin tuloksiin.

Palaute kertoo tyontekijalle, etta hanet on huomioitu tydyhteisdssa. Palautteen avulla
tydnantaja voi osoittaa arvostusta ja kiinnostusta alaisia kohtaan. Palaute onkin yksi
tarkeimmista keinoista nostattaa hyvaa yhteishenkea seka yhteenkuuluvuuden tunnetta
tyoyhteisdssa (Rasila & Pitkonen 2010, 33).

Ty6ta ja toimintatapoja voidaan parhaiten kehittdd palautteen avulla. Etenkin tyota
koskevaa keskustelua tulisi liséta entisestaan, eika kayttaa pelkkia sahkoista viestintaa,
jossa avoin keskustelu jaa uupumaan. Palautekeskusteluista tulisikin tehda luonteva osa
kaikkea kanssakaymistd. Palaute voi esimerkiksi olla kiitokset, kehitysideat, tai
rakentava kritiikki (Rauramo 2008, 153).

Palautteen laadulla on valia. "Palaute voidaan karkeasti jakaa kahteen luokkaan.
Negatiiviseen palautteeseen ja positiiviseen palautteeseen. Negatiivista palautetta ovat
esimerkiksi haukut ja moitteet, positiivista kehu, kiitos ja kannustus” (Rasila & Pitkonen
2010, 32). Hyva ja kiitettava palaute rohkaisee alaisia olemaan aloitteellisia ja aktiivisia
seka osoittaa tyontekijalle, etta juurikin hanen aikaansaama tyopanos on tarkeaa ja sita

arvostetaan yrityksessa.

"Palaute antaa seka tyontekijalle, ettd esimiehelle tietoa suoriutumisesta ja siitd, missa
kunkin on hyva. Toisena tavoitteena on kiinnittdd huomiota seikkoihin, joissa on viela
parantamisen varaa. Kolmas tavoite voi kannustaa kehittymaan ammatillisesti ja
ihmisend” (Meretniemi 2012, 105). Palautteen tulee siséaltda niin positiivista kuin
rakentavaakin osuutta. Pelkalla negatiivisella palautteella motivaatio saattaa laskea. Kun
negatiivisen rakentavan palautteen lisaksi kerrotaan siitd, missa tyontekija tai esimies on

onnistunut, auttaa se tavoittelemaan parempia tuloksia tulevaisuudessa.

Esimiesten tulisi olla tietoisia siitd, miten motivoivaa palautteen antaminen voi
loppupeleissa olla. Esimiehet ovat palautteen annossa tarkeimmassa roolissa ja heidan
tulisi omalla palautteen antamisellaan kannustaa myos tyontekijoitd kysymaan

aktiivisesti palautetta tehdysta tydsta, niin asiakkailta, esimiehelta kuin tyokavereiltakin.
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Henkilokohtaisen palautteen antaminen on myds esimieheltd hyva keino saattaa
tyontekoa ja tyoskentelytapoja siihen suuntaan, mihin organisaation tavoitteet vievat.
Henkilokohtaiset joko viikoittaiset tai kuukausittaiset keskustelutuokiot kahden kesken

esimiehen kanssa on hyvé keino yllapitda esimiehen ja alaisen valisté suhdetta.

Kun organisaation tavoitteena on jatkuvasti kehittédd tyontekijoiden tekemista
parempaan suuntaan, on palautekaytantda erittain tarkedd hyoddyntaa tydarjessa. On
hyva myds muistaa, ettei palautteen antaminen kuulu ainoastaan esimiehille, vaan sita
kuuluu antaa kahteen suuntaan: esimies antaa palautetta tyontekijdille suoriutumisesta
ja toiminnasta seka tyontekijat antavat esimiehelleen taman onnistumisesta
johtamistyéssdan (Meretnimi 2012, 105).

4.3.3 Motivoituneen tyontekijan hyddyt

"Organisaation perusodotus ja toive on, ettd kaikki sen tydntekijat olisivat hyvin
motivoituneita ja sitoutuneita tydtehtéviinsa toteuttaessaan strategian mukaisia toimia
vision saavuttamiseksi” (Meretniemi 2012, 137). Meretniemen (2012) mukaan tdma ei
valitettavasti kuitenkaan toimi nain yksinkertaisesti, silla kaikki tyontekijat eivat ole yhta
innostuneita tybtehtavistaan. Tahan voi vaikuttaa oman yksityiselaman asiat tai
organisaatiossa piilevat ongelmat ja puutteet, joita ei ole korjattu. Organisaation tarkea
tehtdvad onkin ymmartaa ja selvittdd, ettd mitka asiat vaikuttavat siihen, ettd toiset

tydntekijat ovat motivoituneempia kuin toiset.

Kaikki ihmiset ovat erilaisia ja arvostavat tydssaan eri asioita. Jokainen tydntekija ei halua
valttamattd monipuolista ja haastavaa tydta. Toisille on tarkeampaa kayttdéd omaa
energiaansa tyon ulkopuolella ja tehdé sen vuoksi hieman yksinkertaisempaa ja helppoa
tyota. Jokaisen kasitys tydstd on myds erilainen. Joku voi pitéda tyotdédn mielenkiintoisena
ja haasteellisena, kun taas toinen samaan tydtd tekeva saattaa ajatella taysin
painvastoin. Kollegat pystyvat usein myds manipuloimaan tydkavereidensa motivaatiota
ja tyétyytyvaisyytta omilla henkilékohtaisilla mielipiteillaan. Silloin kun tyé vastaa omia
arvoja ja omia sisaisia kiinnostuksen kohteita, on tydsta helpompi motivoitua seké siihen

on helpompaa sitoutua (Sinokki 2016, 86).

On hyvin tarkeaa, etta tyontekija tuntisi omat vahvuutensa sekd osaamisensa ja osaisi
myds hyodyntdd ndaita tydssaan. Organisaation tuleekin olla valveilla henkiloston
vahvuuksista ja antaa tyontekijoilleen mahdollisuuksia nayttad omaa osaamistaan, silla

se on kaikkien eduksi. Kun tyntekija tydskentelee sellaisessa tydtehtavassa, josta han
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on aidosti kiinnostunut ja jossa héan kokee, ettéd voi hyddyntdd vahvuuksiaan, han on
motivoituneempi ja tekee tydnsa paremmin. Organisaatio voi hybdtya motivoituneesta
tyontekijasta paljon, silla hanen tuottavuutensa ja tydon laatu on korkeampaa tasoa
(Virolainen & Virolainen 2016, 189). Motivoituneet tydntekijat osaavat ndhda koko
yrityksen toiminnan laajempana kokonaisuutena, johon he haluavat antaa oman parhaan

panoksensa kehiin.

Motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat ovat yrityksen kallein aarre. Heita kutsutaan
yrityksen avainhenkiliksi. Organisaation edustajien tulisi ottaa selville, padsevatko
heidén tyontekijansa hyédyntamaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaan optimaalisella
tasolla. Myos tyontekijalla itsellddan on vastuu siitd, ettd osaa kertoa esimiehelleen
vahvuuksistaan ja siitd, mitka tehtavat hanta todella kiinnostavat. Moni tydntekija tekee
pelon vuoksi sen virheen, ettd pysyy tyotehtavassa, josta ei nauti ollenkaan. Heita voi
pelottaa ajatus siitd, ettei muuta tyota ole tarjolla. Tama aiheuttaa sen, etta toihin tulee
raahautua pakon edesta ja se on pidemman paalle psyykkisesti erittdin raskasta.
Tallainen tyontekija ei ole sitoutunut eika motivoitunut, vaan stressaantunut (Virolainen
& Virolainen 2016, 190). On myds luonnollista, etta tydntekija, joka ei ole motivoitunut

tyostddn, hanen tuottavuutensa laskee.

Hyvalla tyomotivaatiolla on vaikutuksia sairauspoissaoloihin, palvelun laatuun,
tyontekijdn moraaliin, henkiloston vaihtuvuuteen, uusien keksintdjen kayttdénottoon,
tiimien sisdiseen tehokkuuteen, mielialalaakkeiden kayttdon ja masennukseen (Sinokki
2016, 90-91). Kun tybntekija on motivoitunut tydstaan, vaikuttaa se tydhyvinvointiin ja
jaksamiseen. Stressista ja vAsymyksesta johtuvaa sairauspoissaoloa on vahemman ja

asiakkaat saavat parempaa palvelua.

5 Tyomotivaatioteoriat

5.1 Maslowin tarveteoria

Rasilan ja Pitkosen mukaan (2010) tunnetuin motivaatioteorioista on perinteinen
Maslowin tarveteoria. Tarveteorian mukaan ihmisten toimintaa ohjaavat tarpeet
muodostavat hierarkian. "Kun ihmisellda on jokin tarve, han ryhtyy toimimaan
tayttddkseen tuon tarpeen” (Rasila & Pitkonen 2010, 36). Tarve hierarkian eri tasoja
voidaan soveltaa tydelaméssd ja niiden kautta voidaan osata huomioida ihmisten

tarkeimmat seka tavoitelluimmat tarpeet, joiden pitaisi olla kunnossa voidakseen hyvin.
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Maslowin kehittdma tarvekartoitus on kehitetty tydelaméan tueksi, jotta ihmisten
motivaatioita ymmarrettaisiin paremmin sekéa keinoja sen tukemiseen olisi helpompi
loytaa. Esimiesten on hyvin tarkeda tunnistaa ja loytaa alaistensa tarpeet, jotka
vaikuttavat heiddn motivaatioonsa, itsensa toteuttamiseen ja kayttaytymiseen.
Esimiehen tavoite on l0ytda yhteisen edun kultainen piste, silla kun esimies oppii
tuntemaan alaisensa paremmin, hyotyy tasta sekd henkilosto ettda koko organisaatio.
Esimiehen on hyva pohtia miten ja missda maarin tydnantajalla ja tydyhteisdlla on
mahdollisuuksia vastata henkiloston perustarpeisiin ja antamaan tukea kehittymiselle
(Meretniemi 2012, 136).

Yhteenkuulumisen ja
rakkauden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 6. Pylvas kuvaa Maslowin tarvehierarkiaa tydelamaan sovellettuna (Sinokki 2016,74).
Meretniemi (2012) avaa kirjassaan Maslowin tarvehierarkian eri portaita seuraavasti:
- Itsensa toteuttamisen tarpeet pitavat sisalladn eldmén tarkoituksen,
henkisyyden, oman tehtéavan, maailmankatsomuksen, tiedonjanon, luovuuden,

taiteen ja elamykset.

- Arvostuksen tarpeet pitavat sisdlladn omanarvontunnon, patemisen tarpeet,

suunnitelmallisuuden, maarétietoisuuden ja kauniiseen viehtymisen.
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- Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet pitavat sisdllaan rakkauden ja
ystavyyden tarpeet, johonkin kuulumisen tarpeen, oppimisen innon ja tiedon

|6ytamisen ilon.

- Turvallisuuden tarpeet pitavat sisallaan elamisen ilman pelkoa, selkeéat

pelisdanndt ja rakenteet ja kauneuden loytamisen.

- Fysiologiset tarpeet pitavat sisallaan perustarpeet, kuten ravinnon, suojan,
hoivaamisen, seksuaaliset tarpeet, jarjestys ja ennustettavuus, uteliaisuuden ja

uutuuden houkuttelevuuden.

"Teorian mukaan ylemmalla tasolla olevien tarpeiden tyydyttdminen on vaikeaa, elleivat
alemman tason tarpeet ole riittdvassa maarin tyydytettyja” (Rasila & Pitkonen 2010, 36).
Ihmiselld on teorian mukaan tarve tyydyttdd omia tarpeitaan tietyssa jarjestyksessa, jotta
ihminen voisi siirtya seuraavalle tasolle. Tasta paatellen, ihminen ei pysty taysin
toteuttamaan itsedan ja omaa tehtdvaansa ja intohimoaan, eikd saavuttamaan
sosiaalisen  arvostuksen tarpeita, mikali fysiologiset, turvallisuuden seka
yhteenkuulumisen ja rakkauden tarpeet eivat ole kunnossa. Elamén perustarpeiden, eli

pohjan tulee olla kunnossa, ettéd ihmisen tarpeiden eri osa-alueet ovat toteutettavissa.

Ihminen tarvitsee turvallisen ympériston, niin kotona kuin tdissa, voidakseen toteuttaa
itsedaan haluamallaan tavallaan. Kun ihmisen ymparisté on turvallinen ja fysiologiset
tarpeet ovat taytettyja, voi ihminen toteuttaa itsedén ja saada myos sosiaalista arvostusta
muilta. Suomessa sosiaaliturva on tukena ihmisten arkielamassa, silla ihminen pystyy
ilman ansiotyotakin tyydyttdma&n omat perustarpeensa, muun muassa Saamaan
ravinnon ja suojan paansa paalle (Rasila & Pitkonen 2010, 36). Ihminen voi siis olla

tydton, mutta silti saada perustarpeet tarpeellisella tasolla tyydytetyksi.

"Pienemmassa mittakaavassa, yhden tydviikon tai tydpaivan aikana, ndma perustarpeet
sen sijaan saattavat olla tyydyttamattd, mika estdd motivoitumista sen hetkiseen
tyotehtdvdan” (Rasila & Pitkonen 2010, 36). l|hmisen tulee siis huolehtia
perustarpeistaan, pystydkseen olemaan motivoitunut tydssaan ja voidakseen hyvin.
Mikali ihminen ei esimerkiksi ole huolehtinut tydpaivan aikana riittavasta nesteytyksesta
ja ravinnon saannista, ei hanellda ole energiaa panostaa sen hetkiseen tydtehtavaan
kunnolla. Taman vuoksi, pelkastdan oman motivaation sailymisen kannalta, olisi hyva

huolehtia perustarpeiden tyydyttamisesta, ettei oma tydpanos paase karsimaan.
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5.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Sinokki (2016) kertoo, etta Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria on yksi tunnetuimpia
tarveteorioita Maslowin tarvehierakiateorian liséksi. Herzbergin teorian keskeisimmat
asiat ovat ne, ettd tydntekijan motivaatioon vaikuttavat eniten seka tyon sisédiset etta
ulkoiset tekijat. Herzbergin mukaan ulkoisia tekijoitd kutsutaan hygieniatekijoiksi ja

sisdisia tekijoita motivaatiotekijoiksi.

Tyotyytyvaisyyden ajatellaan yleensa olevan jatkumo, jonka toisena aaripaana on korkea
tyotyytyvaisyys ja toisena tybtyytymattdmyys. Taman vuoksi Herzberg Kkehitti
kaksifaktoriteorian ajatuksena siita, ettd tyotyytyvaisyyttd ja tyotyytymattomyytta
kuvaavat jatkumot ovat toisistaan erillisid. Herzbergin mukaan tydmotivaatiota ja
tyotyytyvaisyytta mitataan asteikolla korkeasta ty6tyytyvaisyydesta, tyotyytyvaisyyden
puuttumiseen (Sinokki 2016, 105).

Hygieniatekijdt: Motivaatiotekijit:

TYOMOTIVAATIO

“Tyéymparists

Kuvio 7. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Sinokki 2016, 106).

Kuvio 7 kertoo Herzbergin kaksifaktoriteoriasta ja kuvaa tekijoitd, jotka vaikuttavat
tydbmotivaatioon. "Hygieniatekijat ovat tyotyytyvaisyyden perusta, mutta niiden kunnossa
oleminen ei yksinaan riitd kertomaan sita, etta tyontekijat olisivat motivoituneita” (Sinokki
2016, 207). Esimerkiksi taydelliset tydolosuhteet tai taydellinen tydilmapiiri ei pelkastaan
voi olla tydntekijaa motivoiva tekija. Niiden ollessa kunnossa, ty6ssa ei esiinny niin paljon

huonovointisuutta.

Hygieniatekijoihin lukeutuu ihmissuhteet tydssa, organisaation hallintomalli ja strategia,

johtaminen, ilmapiiri tdissa, tydolosuhteet, palkka ja tydymparistd. Mikali
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hygieniatekijoissa on puutteita, aiheuttaa se huonovointisuutta, kun taas

motivaatiotekijoita lisaamalla voidaan parantaa hyvinvointia.

Teorian mukaan raha (eli palkka) on hygieniatekija. Huono palkka lisda
huonovointisuutta, mutta kun palkkaa saadaan riittavasti, ei ylimdéra enaa nosta
hyvinvointia. Palkka voi nostaa tyotyytyvaisyytta valiaikaisesti, mutta se palaa entiselle
tasolle melko nopeasti ajan saatossa. Teorian mukaan huono tyéilmapiiri ja
ihmissuhteet, johtaminen, tydymparistd seka tydolosuhteet lisdavat tyytymattomyytta,
mutta hyvin hoidettuina ne eivéat kuitenkaan hirveasti vaikuta tyotyytyvaisyyteen (Sinokki
2016, 105).

"Motivaatiota voitiin Herzbergin mukaan lisata eri tavoin, esimerkiksi tyon kierratyksen ja
tydn rikastuttamisen kautta” (Sinokki 2016, 107). Tyontekijdiden motivaatiota nostattavia
tekijoitd voi olla esimerkiksi yrityksen sisalla jarjestetyt tyokierrot tai uuden asian

kouluttaminen.

Motivaatiotekijat ovat teorian mukaan ty0ssa koetut saavutukset ja ty0ssé eteneminen,
tybnantajan tunnustus saavutuksista, tyon Iluonne, henkilokohtainen kasvu ja
edistyminen seka vastuullisuus. Hyvin hoidettuina ndma tekijat vaikuttavat hyvin paljon
tyotyytyvaisyyteen, mutta huonosti hoidettuina eivat juurikaan vaikuta mitenkaan.
Herzbergin mukaan motivaatiotekijat ovat ihmisten kokemia seurauksia heidan omista

tekemisistaan ja taman vuoksi tekijat syntyvat inmisessa itsessaan (Sinokki 2016, 105).

Sinokki (2016) kirjoittaa kirjassaan, ettd Herzbergin teorian mukaan ty6tyytyvaisyyden
vastakohta ei ole tyotyytymattomyys, vaan tyotyytyvaisyyden puuttuminen kokonaan.
Taten pelkka tyotyytymattomyytta aiheuttavan tekijdn poistaminen ei lisda
tyotyytyvaisyytta, vaan pelkastaan poistaa tyotyytymattomyyttd. Teorian mukaan

ihmisella ajatellaan olevan kahdenlaisia tarpeita:

1. Tydymparistod koskevat tarpeet: Ihmisen sisaanrakennettu tarve valttaa
ympariston aiheuttamaa kipua seka téhan liittyen opitut, biologisille tarpeille

alisteiset tarpeet.

2. Tyon sisaltoa koskevat tarpeet: Inmisen tarve kokea jatkuvasti henkista kasvua

seké onnistumisen tunteita.

Sinokki (2016) kertoo, ettd Herzberg kaytti kasitettd "henkinen kasvu” selvittadkseen

tyontekijoiden tydmotivaatiota sekd mahdollisuuksia toteuttaa itsedan erilaisissa
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tyotilanteissa. Lisdksi han halusi selvittdd, miten tydntekijdiden henkiset tarpeet

ilmenevat tydssa. Henkisessa kasvussa hierarkkisen jarjestelman muodostavat kuusi

kategoriaa:
Tiedon Tiedon 1
lisaantyminen jasentyminen BOVULES
Kyky toimia .
tarkoituksenmukaisesti opes . Todellinen
ja tehokkaasti uudessa YkSHOItym'nen kasvu

tilanteessa

Kuvio 8. Henkiseen kasvuun siséltyvan hierarkkisen jarjestelman kuusi eri kategoriaa (Sinokki 2016,
107).

Ylla oleva kuvio kertoo kuusi eri kategoriaa, jotka henkisen kasvun hierarkkinen
jarjestelma pitda sisallaan. Tyontekijan henkiseen kasvuun vaikuttaa tydsta saadun
tiedon lisdantyminen ja sen jasentyminen, oma luovuus, kyvyt toimia
tarkoituksenmukaisesti seké tehokkaasti uudenlaisissa tilanteissa, yksilon korostaminen

seka todellinen kasvu organisaation sisalla.

Herzberin 1968 -luvulta lahtdisin oleva kaksifaktoriteoria on hyvin arvostettu, mutta
saanut lisdksi myds paljon kritiikkia ulkopuolelta. Kritiikki on kohdistunut etenkin
Herzbergin kayttamaan tutkimusmenetelmdén sek& siihen, ettd han on jakanut
tyotyytyvaisyyden ja tyotyytymattdmyyden kahteen eri ulottuvuuteen (Sinokki 2016,
107108).
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6 Johtopaatbkset ja pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyoni tarkoituksena on teoriaan pohjaten selvittad, mitka asiat vaikuttavat
henkiléston sitoutumiseen seka miten sitoutumista voitaisiin edistaa. Onnistuin tydssani
mielestéani hyvin loytam&an paaasiat tyontekijan sitoutumisesta ja sitouttamisen
edistamisesta. Kayttdmani lahdemateriaalit sekd omat ja laheisten kokemukset yhdessa,

antoivat hyvat evaat opinnaytetydn tyostamiselle.

Suurin avaintekija tyontekijan sitoutumiselle l6ytyi tyontekijdn omasta motivaatiosta.
Tyontekija sitoutuu syvemmin yritykseen, mikadli hdn on tarpeeksi motivoitunut.
Motivaatiota lisdavat etenkin tyéntekijan onnistumisen tunteet omassa tyésséan ja se,
ettd saa olla vaikuttamassa omiin tavoitteisiinsa ja tyon kehittamiseen. Tydnantajalla on
iso merkitys tyontekijdn motivaation yllapitamisessa seka edistamisessa. Tybnantaja voi
omalla toiminnallaan vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti henkildston

motivaatioon.

Palkkauksella ei ole suoranaista vaikutusta henkilostén motivaatioon ja sitoutumiseen.
Palkitsemisella voidaan valillisesti laskea henkildston ty6tyytymattoémyyttd, mutta
tyéhyvinvoinnin  kannalta sillA ei ole juurikaan vaikutusta. Tyd tulee kokea
merkitykselliseksi ja mieluisaksi, jolloin muut edut tulevat niin sanotusti kaiken muun

lisukkeena.

Opinnaytetytdta tehdesséani opin myos itsestani tyontekijana paljon uutta. Tutkimani
lahdeaineisto auttoi minua selvittamaan, miksi joillekin pitkdaikainen sitoutuminen
tybnantajaan on helpompaa kuin toisille. Miksi joissain yrityksissa henkiloston vaihtuvuus
on taas aarettbman suurta, eikd siihen edes pyritA saamaan muutosta aikaan.
Henkiloston sitoutuminen ei ole yksiselitteistd, silla henkiléstd voi olla eri tavoin
sitoutuneita tybnantajaan samanaikaisesti. Myds ty6nantajan tehtdvana olisi sitoutua

tyontekijoihin ja jos nain ei ole, tydntekijatkaan eivat koe tarvetta sitoutua.

Hyvat ja sitoutuneet avainhenkilét ovat yrityksille arvokkaita, silla he ovat ratkaiseva
avain yrityksien kasvulle ja jatkuvalle kehitykselle. Taman vuoksi henkildston
sitoutuminen ja sen edistdminen on todella tarked aihe, johon tydnantajan tulisi

suhtautua kriittisesti. Mikali henkilostén vaihtuvuus on jatkuvasti suurta, nykyisen
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henkildstén osaaminen ei kehity yrityksessa sille tasolle, ettéa he voisivat edeta uusiin ja

entistd haastavimpiin ty6tehtaviin yrityksen sisalla.

Myds jatkuva henkildstdn vaihtuvuus kuluttaa yrityksessa tyéskentelevia tyontekijoita. Ei
ole helppoa, kun kollegat vaihtuvat puolen vuoden vélein. TAméa luo turvattomuuden
tunnetta tydyhteis6on. Suuri vaihtuvuus aiheuttaa my6ds sen, ettd nykyisten
tyontekijoiden omat resurssit kuluvat pelkastdan uusien tyontekijdiden kouluttamiseen ja
avustamiseen. Henkiléston suuri vaihtuvuus aiheuttaa myos paljon kysymysmerkkeja
niin yrityksen sisalla, kuin ulkopuolella. Mika yrityksen ei ole kunnossa, kun henkilosto

vaihtuu niin tiuhaan tahtiin?

Useimmiten suurin  vaihtuvuus arvostetussa ja suuressakin yrityksessa on
asiakaspalvelun puolella. Asiakaspalvelun puolella on harvoin resurssit taysin kunnossa
henkildstébn suuren vaihtuvuuden vuoksi. Pitkdan jatkunut huono resurssitilanne
kuormittaa tyontekijoitd, silla asiakaspalvelut ovat yleensa hyvin ruuhkaisia. Naissa
kuormittavissa, stressaavissa ja hektisissd tyotehtavissd tyOnantajan onkin

tydskenneltdvda enemman pitdaakseen hyvat tekijat talon sisalla pidempaan.

Hyvin sitoutuneesta tyontekijasta on tybnantajalle pelkastaan hyotyd: sitoutunut
tyontekija kokee tyonsa olevan merkityksellista, jonka johdosta tydntekija on tuottava ja
oma-aloitteinen sek& halukas kehittymaan lisda. Sitoutunut tydntekija on valmis
ottamaan lisda vastuuta ja han myds nakee seka ymmartaa koko yrityksen tavoitteet,
strategian ja tulevaisuuden vision laaja-alaisesti. Han haluaa kehittda yrityksen toimintaa
suuntaan, jolla yritys voisi olla menestyksekkdampi sekd kilpailukykyisempi
tulevaisuudessa. Han on valmis antamaan itsestdan sata prosenttia likoon seka

nakemaan vaivaa oman uransa eteen.

Sitoutunut tyontekija kokee tydnsa tarpeeksi motivoivaksi ja etta tydhyvinvointi on
rittavissa maarin kunnossa. Sitoutunut tyontekija nédkee oman tulevaisuuden uran
kannalta kyseisessa yrityksessa. Tyontekija viihtyy tyoympadristossédan, eikd etsi
jatkuvasti uutta tydpaikkaa talon ulkopuolelta. Tama kaikki tulee tydnantajalle
helpommaksi ja halvemmaksi, silla sitoutuneen henkiléston avulla tybnantaja saastyy

ylimaaraisilta rekrytoinneilta ja rekrytointien aiheuttamilta kuluilta.

Hyvia tyontekij6itd onnistutaan harvemmin sitouttamaan ilman heidan jatkuvaa
huomioimista, silla he haluavat saada arvostusta heidén antamalleen tytpanokselleen.

Sitoutuneet tydntekijat ovat useimmiten yrityksen parhaimpia seka tuottavimpia
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avainhenkilitd, ja he usein tietdvat sen myos itse. Heista jokainen haluaa kuulla hyvasta
tydstd tunnustusta tyOnantajalta erilaisin tavoin, muutoin he eivat koe, ettd heidan
suurella tyopanoksellaan ei ole mitdén erityistd merkitystd. Motivoitunut ja tehokas
tyontekija odottaa hyvalle suoritukselleen yleensé jotain palkintoa, vaikka siita ei

suoranaisesti olisi sovittu.

Mikali yrityksen sitoutuneita avainhenkildita ei huomioida, voi tamé johtaa pahimmassa
tapauksessa tyopaikan vaihtamiseen muualle. Hyvat tyontekijat kaipaavat positiivista
palautetta hyvan tyon tuloksesta sekd haluavat mahdollisuuden kehittyd jatkuvasti ja

saada lisaa vastuuta.

Vastuun lisdantyessa kuvioihin astuu mukaan myos palkkaus. Kun tyémaara ja tyon
vaativuustaso nousevat, tulee myds palkkion kasvaa. Harvoin pelkkd ty6 itsessaan
motivoi ketddn niin paljon, etta olisi valmis tekemaan toitd kahden edesta samalla
palkalla. Oikean suuruinen palkkaus nostaa tyotyytyvaisyyttd. Vaikka palkkaus ei
olekaan ainut asia, joka auttaa tydntekij6itd olemaan motivoituneita ja sitoutuneita
tybhonsa, on silla silti merkitysta. Jos tydntekija kokee, ettd tekee toita yota paivaa eika

tama nay palkassa, voi tyontekijan innostus ja motivaatio vahentya.

Tybnantaja, joka pitdd huolta omasta sitouttamisstrategiastaan ja sen jatkuvasta
seuraamisesta, onnistuu pitamaan hyvat tyontekijat talossa keskivertoa pidempaan.
Tallaisessa yrityksessd johto pitaa tyontekijoita enemmankin kumppaneinaan, eika
alaisinaan ja tunnistaa heidan tydssaan kohtaamat tarpeet ja odotukset sekd osaa myos
vastata niihin. Sitoutumiskulttuurin omaavan yrityksen johto luo koko yritykselle avoimen,

oikeudenmukaisen seka turvallisen yrityskulttuurin, jossa jokaisella on hyva olla.

Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttaa paljon myds avoimuus ja luottamus tydnantajan
kanssa. Tyohon liittyvista asioista tulisi pystya keskustelemaan ty6nantajan kanssa
rakentavasti ja luottamuksellisesti. Jos tyontekija huomaa hanen luottamuksellaan jaetun
tiedon levinneen ulkopuolisten korviin, her&ttdd tama epailysta koko yrityksen toiminnan
suhteen. Tama syd tyontekijan luottamusta tydnantajaa kohtaan ja vaikeuttaa

sitoutumisen syventymista.

Kaikilla tyontekijoilla tulisi olla samat mahdollisuudet kehittya, tulla palkituiksi seka edeta
urallaan. Mikali ty6paikalla havaitaan hiljaisia sisaisid rekrytointeja, joista vain osalle on
kerrottu, voi tyoilmapiiri ja luottamus karsia todella paljon. Tama heikentda tyontekijan

halukkuutta sitoutua tydnantajaan. TyoOnantajan tulisi ymmartdd, ettd tyontekijat
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keskustelevat keskendaan hyvin todenndkoisesti esimerkiksi palkkauksesta ja
etenemismahdollisuuksista. Nama asiat jaavat harvoin hiljaiseksi tyopaikalla, joten
rehellisyydessa ja avoimuudella kaikkien kesken voidaan valttda turhaa
epdoikeudenmukaista kayttaytymistd. Ep&johdonmukainen kommunikointi rikkoo

suoraan tyoilmapiiria.

Henkiléston hyvinvoinnilla on luonnollisesti merkitysta siihen, kuinka pitkdan tydssa
viihdytaan. Me -henkea edistava tydilmapiiri voi paremmin, kuin sisdanpdain suuntautunut
ja kateellisuutta viljeleva tyoyhteisd. Mikali tydpaikalla on paljon omia kuppikuntia ja seldn
takana puhumista, tulee tdma vaistamattakin rikkomaan henkildston tyohyvinvointia ja
tyotyytyvaisyyttd. Kannustavalla ja toisiaan tukevalla otteella voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden sitoutumiseen, sillda kuka haluaisi lahted hyvastd ja hyvinvoivasta

tydyhteisdsta muualle.

Suorituksen johtamisella on merkitystd henkilostén sitoutumisen kannalta. Usein
suuremmissa yrityksissa keskitytddn johtamaan suoritusta laajemmin pelkastéén
tiimikohtaisesti, jolloin henkilokohtainen valmennus ja suorituksen johtaminen jaa
toissijaiseksi. Moni motivoitunut ja kehitysta haluava tyontekija kaipaa kuitenkin myds
henkilokohtaista valmennusta, omien tuloksien [&pikayntid ja tarpeen mukaan
tsemppaamista yha parempiin suorituksiin. Mikali henkilokohtainen suorituksen
johtaminen jaa uupumaan kokonaan, tai sitd on vain todella vahaisella tasolla, voi
tydntekijan motivoitunut asenne seka kehittymisen halu lopahtaa kokonaan. Kun hyvista
suorituksista palkitaan henkilétasolla niin sanallisesti kuin aineellisesti, kokee tehokas ja
hyva tyontekija saavansa haluamaansa arvostusta ja pystyy myds taman avulla
pitimaan motivaatiota ylla jatkossakin. Organisaatioiden tulisi panostaa johtamiseen

niin, etta sitd on koko organisaatiotasolla, etta henkilokohtaisesti yksilotasolla.

6.2 Pohdinta

Opinnaytetyota tehdesséani tutkiskelin myds itseani tydntekijana ihan uusin silmin. Pisin
tydsuhteeni tydurani aikana yhdessa ja samassa yrityksessa kesti useamman vuoden.
Olen jalkikateen miettinyt, mitka asiat minulla vaikuttivat siihen, ettd [&hdin lopulta
etsimaan uusia toita yrityksen ulkopuolelta. Taman opinnaytetyon tydstamisen varrella
ymmarsin, ettd henkilékohtaista suorituksen johtamista ei ollut tarpeeksi. Tama laski

omaa sisdistd motivaatiota itse ty6ta kohtaan.
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Kaikkien tyontekijoiden motiivit tydon suhteen eivat ole samanlaisia, eika niiden
tarvitsekaan olla. Tyonantajan on kuitenkin osattava huomata huippu suoriutujat, eli
avainhenkil6t muiden joukosta, silla paras tulos saadaan aikaan yhdessa niiden
tyontekijoiden kanssa, jotka ovat olleet talossa pitkddn. Pitkdaikaiset tydntekijat
ymmartavat yrityksen yrityskulttuurin, vision, mission seka strategian. Heille on helppoa
lahtea rakentamaan yrityksen toimintaa eteenpadin, silla yrityksen perusasiat ovat heille

tuttuja.

On tyontekijoita, joille riittaa, etta tydtehtavat koostuvat samoista asioista paivasta seka
vuodesta toiseen. He tekevat tyota sen vuoksi, etté se on tuttua ja turvallista seka silla
Voi elattdé itsenséa. He eivat ole motivoituneita etenemaan urallaan, ainakaan nopeaan
tahtiin. Heille uuden opettelu voi tuntua jopa epamiellyttavalta, silla vanhat menetelmat

ovat heille ihan tarpeeksi toimivia.

On myds tyontekijoitéa, jotka odottavat tyouralta mahdollisimman paljon omien
vahvuuksiensa hyddyntamistd, omaa henkilokohtaista kehittymistd, uralla etenemistd,
muiden johtamista sekd henkilokohtaisen vastuun lisdantymistd. Taméan vuoksi
kehityskeskustelut ovat luotu, silla jokaisen tydntekijan tilannetta ja tulevaisuuden

urahaaveita tulisi tarkastella henkilokohtaisesti.

Aina tyOnantaja ei voi vastata tyontekijan urahaaveisiin. Tallaisessa tilanteessa niin
tydnantajan kuin tydntekijankin tulisi olla taysin rehellisia itselleen ja toisilleen. Jos
kyseisia tydtehtavia ei 16ydy nykyisen yrityksen sisélta, on niita etsittava muualta. Usein
hyvan ja yritykselle arvokkaan tyontekijan esimies onkin halukas auttamaan etsimaan

uusia haasteita sekd antamaan tulevalle tydnantajalle hyvat suositukset tyontekijasta.

Riittdako tyonantajille aikaa enda tana paivana pitaa kunnollista huolta tyontekijoistaan,
vai onko esimiesten kadet liian tdynna, etta he ehtisivat olemaan tarpeeksi kiinnostuneita
alaisistaan? Siina vaiheessa, kun tyontekijat ja heidan hyvinvointinsa seka kehittyminen
jaavat taka-alalle, olisi yrityksen syytd huolestua. Yrityksen liiketoiminta ei kanna pitkalle
ilman toimivaa alustaa, eli tydntekijoita. Etta tyontekijat jaksaisivat antaa hyvan panoksen
tybhonsa, tulee heidan olla tyékuntoisia ja hyvinvoivia. Tydntekijan hyvinvointia tukee
oman hyvinvoivan henkildkohtaisen eldmén lisaksi tydssa jaksaminen ja kuulluksi

tuleminen.

Tyontekijan ja esimiehen valistd suhdetta tulee hoitaa samassa kuin muitakin

ihmissuhteita. Esimiehen tulisikin olla tyontekijéalle enemmankin mentori, eika pelkkia
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s&antoja saneleva johtaja. Esimiehen tulisi olla ihminen, joka ajaa tyontekijoitdédn koko
ajan parempaan suuntaan, eli valmentaa ja tukee kehitysta parhaimpansa mukaan.
Esimiehelle pitaisi pystya avoimesti kertomaan, mikali jokin painaa mieltéa. Olen itse talla
hetkella onnekkaassa tilanteessa, silla oma esimieheni on sekd hyva johtaja etta
kuuntelija. H&an on hyvin empaattinen, ja hanelle on helppo kertoa asioista. Tama lisaa

ainakin minun kohdallani sitoutumista yritykseen.
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