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Taman toiminnallisen opinnaytetydn aiheena on, miten esimies voi toimia henkiléston sitoutta-
jana. Opinnaytetydn toimeksiantaja on Witron Wioss On Site Services Gmbh Suomen osasto.
Tyo6n tavoitteen oli luoda yrityksen esimiehille ohjeistus auttamaan heitéd henkiléston sitouttami-
sessa. Opinnaytetyd aloitettiin helmikuussa 2022.

Henkildston sitouttaminen on nykyaén entistakin tarkeampaa yrityksissa, mutta kasitteena sitou-
tuminen on todella laaja. Tassa tydssa sitouttaminen se on rajattu esimiehen nakdékulmaan.
Talla tarkoitetaan niita sitoutumiseen vaikuttavia asioita, johon esimies voi omalla toiminnallaan
vaikuttaa. Tyon tietoperusta koostuu tyohon ja tydpaikkaan sitoutumisesta, yrityskulttuurista,
johtamisesta ja esimiestyosta. Tietoperustassa kaydaan lapi mita sitoutuminen on ja mista se
koostuu. Toisena lapikaytavana asiana on yrityskulttuuri ja sen vaikutus henkildstén sitoutumi-
seen seké esimiehen roolia naissa kahdessa asiassa. Kolmantena aiheena on esimiestyo si-
touttamisessa. Tietoperusta on koottu kirjoista, e-kirjoista, artikkeleista, videoista ja tutkimuk-
sista.

Produktia varten suoritettiin toimeksiantajayrityksen henkilostolle kohdistettu kysely, jonka tar-
koituksena oli antaa teoriapohjan lisaksi suuntaa ohjeistuksessa kasiteltaville asioille. Kysely ol
kvantitatiivinen ja vastauksien keraamiseen kaytettiin Likertin asteikkoa. Kysely suoritettiin
Webropol alustalla nettilinkki kyselyna, jonka yrityksen esimiehet jakoivat tyontekijoille.

Produktiksi syntyi ohjeistus esimiehelle, jossa kaydaan lyhyesti lapi sitoutumisen teoriaa seka
annetaan toimeksiantajayrityksen esimiehille ohjeet, kuinka toimia henkilostoa sitouttamisessa
yritykseen. Produktin ohjeistusosion aiheet tulivat kyselyn tulosten ja teoriapohjan perusteella.

Kilpailu tydntekijoista kay yha kovemmaksi ja henkiléstdn sitouttaminen on tarkedssa roolissa
yritysten menestyksen kannalta. Henkiloston sitouttamisen tulisi olla osa yritysten strategiaa.
Talla pystytdan varmistamaan tyontekijoiden pysyminen yrityksessa ja pitdmaan ylla kilpailuky-
kya. Sitoutuminen on kuitenkin asia, jota ei tapahdu itsestaan, vaan sitd on johdettava ja edistet-
tava tyopaikalla. Téassa onnistuakseen yrityksen on panostettava esimiesten johtamistaitoihin.

Asiasanat
Sitoutuminen, henkiléston sitouttaminen, esimies, ohjeistus, yrityskulttuuri,
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1 Johdanto

Suomessa on jo pitkdan puhuttu vaeston ikaantymisesta ja sen vaikutuksista tyévoiman saatavuu-
teen. Esimerkiksi aiheesta voidaan nostaa Professori Jaakko Pehkosen raportti elinkeinoelaman
valtuuskunta EVA:lle vuodelta 2009, jossa han kertoo vaeston ikaantymisen johtavan tyévoiman
vahenemiseen. (EVA 2009). Tilastollisesti asiaa katsottuna, vuodesta 2005 vuoteen 2020, 15-64-
vuotiaiden osuus vaesttsta on laskenut 66,5 prosentista 61,7 prosenttiin. Samaan aikaan 65
vuotta tayttdneiden osuus on noussut 16 prosentista 22,7 prosenttiin. (Tilastokeskus 2021a). Vuo-
desta 2015 avoimien tyopaikkojen maara on ollut selkedassa kasvussa vuosittain, lukuun ottamatta
koronapandemian aiheuttamaa notkahdusta tydomarkkinoilla. Vuonna 2015 avoimia ty6paikkoja on
ollut 28 900 ja vuoteen 2021 mennessé luku on noussut 58 000 (Tilastokeskus 2021b). Vaesttn
ikd&ntymisen ja avoimien tyOpaikan maaran noususta voidaan paatella, ettéa tydvoiman tarjonta on

vahentynyt, kuten Professori Jukka Pehkonen kertoo raportissaan.

Tybvoimaa ollessa vAhemman yritykset kdyvat kovaa kilpailua osaavista tyontekijoista. Toiset yri-
tykset saattavat lahestya tyontekijaa ja houkutella hanté vaihtamaan tyopaikkaa. Syyt tyOpaikan
vaihtoon voivat olla myo6s yrityksen sisaiset asiat seka tyéntekijan omat kokemukset (Lampikoski
2005, 155-159). Tydvoimaa ollessa vahemman uusien osaajien I6ytaminen on hankalampaa. Rek-
rytointi prosessissa kuluu odotettua pidempaan ja tdma syo yrityksen resursseja. Uuden tyonteki-
jan loydyttyakin vie aina oman aikansa, ennen kuin tyontekija saadaan perehdytettya ja tuloksia
alkaa syntymaan. Taman takia yritykselle on entistakin tarkeampaa pitaa kiinni osaavasta henkilos-
tostaan (Lampikoski 2005, 84-85).

Avainasemassa henkildston lahtemisen estamiseksi on heidan sitouttamisensa yritykseen. Har-
ward busines reviewin 2014 tekemdassa kyselyssa yritysten johtajille selvisi, etta yritysten johtajat

pitavat sitoutumista kriittisena toimena yrityksen menestyksen kannalta. (Elliott & Corey 2018, 4.)
1.1 Tydn rajaus jatavoitteet

Henkilén sitoutuminen yritykseen ei kuitenkaan tapahdu itsestaan, vaan sita taytyy tyostaa seka
johtaa yrityksessa. Sitoutuminen itsessdan on laaja kasite ja siihen vaikuttaa hyvin moni asia.
Tassa tyossa tarkastellaan esimiehen keinoa vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Tama tyd on
rajattu sitoutumisen maaritelman lapikaymiseen, yrityskulttuuriin ja sen vaikutuksesta sitoutumi-

seen seké esimiehen roolia sitoutumisessa.

Opinnaytety6tyo on toiminnallinen ja sen tavoitteena oli selvittdd mitka asiat sitouttavat henkil6ita

tyopaikkaan ja luoda esimiehille ohjeistus henkildston sitouttamisesta. Toimeksiantajayrityksen



henkilostoélle pidettiin kysely, jossa heiltéd kysyttiin tuntemuksiaan sitoutumiseen vaikuttavista teki-
joista tyopaikalla. Kyselyn tulosten ja teoriapohjan perusteella valittiin ohjeistuksen aiheet.

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety6 koostuu teoriapohjasta, produktin lapikaynnista, produktista ja lopuksi omasta poh-
dinnasta. Liitteina 16ytyy kyselylomake, produkti seka Gantt-kaavio tytn aikataulun suunnittelusta.
Teoriaperustassa kaydaan lapi sitoutumista kasitteena, mika sitouttaa ja ei sitouta tydpaikkaan
seka tyohon. Yrityskulttuurissa kasitellaan yrityskulttuuria kasitteena ja miten se vaikuttaa sitoutu-
miseen. Esimiestyota kasitelldan sitoutumisen kannalta. Ensiksi paneudutaan lyhyesti esimiesty6-
hon ja taméan jalkeen siihen, miten esimies voi sitouttaa tyontekijoita yritykseen

Produktin tukena toimi toimeksiantajayrityksen henkildstélle suunnattu kysely, jonka tarkoituksena
oli antaa suuntaa sille, mité aiheita ohjeistuksessa kasitellaan. Kyselya ja itse produktia kaydaan
l&pi tarkemmin produktin toteutus luvussa. Pohdinta luvussa kdydaan lapi johtopaatoksia tyosta,
jatkokehitysehdotuksia, seka arviot opinndytetyoprosessista, produktista ja omasta oppimisesta.



2 Sitoutuminen yritykseen ja tyohon

Tassa luvussa kaydaan ensiksi lapi sitoutumista kasitteend, jonka jalkeen vuorossa on sitoutumi-
sen eri tasot ja sen kohteet. Naiden aiheiden jalkeen kaydaan lapi tyéhon ja tydpaikaan sitouttavia
tekijoitd. Taman osion jalkeen kaydaan lapi itsemaaraamisteoriaa ja sitoutumisesta aiheutuvia hyo-

tyja. Viimeisena osiona kaydaan lapi tyopaikasta lahtemisen syita.
2.1 Sitoutumisen tasot ja kohteet

Ennen kuin sitoutumisen tasoja ja kohteita kaydaan lapi, on olennaista perehtyd, miten sitoutu-
mista maaritelladn. Gemma Robertson-Smith ja Carla Mawerick kirjoittavat Employee engagement
a review of current thinking raportissaan sitoutuneisuuden olevan sita, kun tyéntekijat tuntevat kiin-
tymysta organisaatiotaan kohtaan ja panostavat pelkdn oman roolinsa sijaan myds koko organi-
saation toimintaan tekemisellaan (Robertson-Smith & Mawerick 2009, V). Kenneth W. Thomas
(2009, 11) puolestaan kertoo sitoutumisen maarittyvan henkilon itsensa johtamisen tason mukaan.
Tama tarkoittaa sita, ettd henkild, joka johtaa omaa tekemistaan tydssaan on myds sitoutunut tyén-
tekija. Sitoutumista kuvataan myos kolmella tyypillisyydella. Ensimmaisené on henkilén vahva usko
yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin. Toisena on halu panostaa tydhén enemman yrityksen hyvaksi.
Kolmantena on vahva halu olla yrityksen jasen (Lampikoskis 2005, 46.) Henkilon sitoutumista ku-
vaillaan monella eri tapaa, mutta niité kaikkia yhdistaa se, ettéa henkild on valmis tekemé&aéan toita

yrityksen hyvaksi.

Sitoutumista kasitteena kuvaillaan kognitiiviseksi, tai asenteelliseksi ja tunteisiin perustuvaksi. Esi-
merkiksi téasta voidaan nostaa velvollisuuden tunne, jota tyéntekija voi tuntea yritysta kohtaan
(Lampikoski 2005, 46). Sitoutumisen tasoja voidaan kuvailla kolmella eri tasolla ja ne ovat, sitoutu-
nut, ei sitoutunut ja aktiivisesti sitoutumaton. Sitoutunut henkilé on valmis tekemaéan tyttehtavat in-
tohimolla ja tuntee olevansa osa yritysta. Han on myds halukas kehittdmaan yritysta ja sen toimin-
taa. Sitoutumaton henkild selviytyy tydpaivastd, mutta han ei tunne intohimoa yrityksen kehitta-
mista kohtaan. Han vain tekee sen mika on tyosta selviytymisen kannalta tarpeellista. Aktiivisesti
sitoutumaton henkild on tyytym&ton omaan tilaansa ja tydhonsa. Taman lisdksi han ilmaisee tata
tyytymattomyyttd muille aktiivisesti ja pyrkii lyttddmaan heidan mielialaansa ja saavutuksia. (Ro-
bertson-Smith & Mawerick 2009, 2.)

Luukka puolestaan jakaa sitoutumisen nelikenttaan, jossa henkild sitoutuminen kohdistuu tekemi-
sen ja tyopaikkaan. Kuvassa 1 ndhdaan nelja eri henkilotyyppid, jotka ovat tekija, helmi, ailahtelija
ja hengaaja. Tekija on korkeasti sitoutunut itse tyén tekemiseen, mutta hanen sitoutumisensa tyo-
paikaan on matala. He pitavat tydstaan ja tekevéat sen myos hyvin. Nama henkil6t tulisi saada si-

toutumaan yritykseen, jotta heistd muuttuisi helmia. Helmi puolestaan on henkil®, joka on



sitoutunut tydn tekemiseen seka yritykseen. Hengaajat ovat todella sitoutuneita tydpaikkaan, mutta
he eivat ole sitoutuneita tyon tekemiseen. Luukan mukaan hengaajaksi ei aleta, eik& sellaiseksi ha-
luta joutua. Hengaajaksi ajaudutaan ja tama on monesti johdon seka esimiesten syyta. Ailahtelijat
ovat henkil6itd, jotka eivat ole sitoutuneet tydntekemiseen eivatka tyopaikkaan. He ovat henkil6ita,
jotka antavat minimi panoksen ja kaytannossa tulevat tydpaikalle vain pakosta. (Luukkaa 2019.
316-317.)

Korkea

Tekija Helmi

Sitoutuminen tekemiseen

Matala Sitoutuminen tydpaikkaan Korkea

Kuva 1. Sitoutumisen nelikentta (mukaillen Luukka 2019. 316)
2.2 Tyohon jatyopaikkaan sitouttavat tekijat

Ty6hon sitouttavia tekijoitd on monia, mutta tassa tydssa asioita tarkastellaan siitéd nékdkulmasta,
joihin esimies voi vaikuttaa. Kuvassa 2 nahdaan mista sitoutuminen rakentuu ja ndma asiat ovat

tyd, esimiehen toiminta ja ominaisuudet sek& henkilon autonomia. (Robertson-Smith & Mawerick
2009, 30-31.)



Tyo

Sitoutuminen

~ N

Henkilon Esimiehen
kokema toiminta ja
autonomia ominaisuudet

Kuva 2 Sitoutumisen rakenne (Robertson-Smith & Mawerick 2009, 30-31)

Tyon sitouttavia tekijoité ovat tarpeeksi haastava tyd, selkedt tavoitteet, vapaus toimia itse, merki-
tyksellinen tyd ja tyon suorittamisen kannalta tarvittavien resurssien saatavuus. Kun sitoutumista
katsotaan esimiehen toimien ja ominaisuuksien kautta, niin tarkedksi nousee se, ettd esimies
kuuntelee ja on avoin kommunikoinnille. Hanen on oltava myds reilu, muita kunnioittava ja tyonteki-
joita kannustava. Naiden lisdksi tarkedksi asiaksi nousee palautteen antaminen. (Robertson-Smith
& Mawerick 2009, 30-31.)

Kenneth W. Thomas (2009, 11.) kuvailee sitoutumisen mittariksi sit&, kuinka laajalti henkilo johtaa
itsedan tydssaan. Itsensa johtamista ajavat sisaiset palkinnot, joita henkild voi kokea. Nama sisai-
set palkinnot ovat valinnanvapaus, patevyys, merkityksellisyys ja edistyminen. Kuvassa 3 sisaisten

palkintojen rakennuspalikat n&hdaan mista nama nelja palkintoa muodostuvat.



Valinnan vapaus Patevyys

e Annetu valtuus e Tieto

e Luottamus e Rakentava palaute

e Turvallisuus e Taitojen tunnustaminen

e Selkea tarkoitus e Haasteellisuus

¢ Informaatio e Korkeat, vertailemattomat standardit
Merkityksellisyys Edistyminen

e Epdkyyninen ilmapiiri e Yhteistyohaluinen ilmapiiri

¢ Intohimojen tunnistaminen e Virstanpylvaat

e Innostava visio e Juhlistamiset

e Jarkeva tehtavan tarkoitus * Yhteys asiakkaisiin

e Kokonaiset tehtavat e Kehittymisen mittarit

Kuva 3. Sisaisten palkintojen rakennuspalikoita (Mukaillen Thomas 2009, 76)

Valinnan vapautta kokiessa henkildlla on valtuus tehda omia paatotksia seka luotetaan hanen it-
sensa johtamiseen. Han kokee asioiden kokeilun ja epaonnistumisen turvalliseksi, eika hanen tar-
vitse eldé rangaistusten pelossa. Han tuntee, ettéd hanen henkilokohtaisia tavoitteitaan ymmarre-

tdan seké hanellda on paasy tarvittaviin tiedonlahteisiin. (Thomas 2009, 76.)

Patevyyden tunnetta tuntiessa henkil tuntee omaavansa tyon kannalta tarvittavat tiedot ja taidot.
Hanelle annetaan riittavasti rakentavaa palautetta sek& hanen menestyksensa ja onnistumisensa
huomioidaan. Toéiden tulisi olla tarpeeksi haastavia ja niista suoriutuakseen haneltd ei vaadita tiet-
tya arvoa tai tittelid. (Thomas 2009, 76.)

Merkityksellisyys syntyy, kun tyépaikan ilmapiiri on kunnossa ja henkilt saa oikeasti valittaa ha-
nelle tarkeista asioista. Samalla hdn kokee, ettd hanelle tarkeét asiat tiedostetaan ja niilla on mer-
kitysta. Merkityksellisyyden kannalta on my6s tarkeaa, etta on visio siitd mita voidaan todellisuu-
dessa tyolla saavuttaa ja millainen tarkoitus henkilén ty6lla on tAmén vision kannalta. Viimeisen
merkityksellisyyden luojana on vastuun tunteminen kokonaisesta tehtavasta tai tuotteesta. (Tho-
mas 2009, 76.)

Edistymista tunnetaan silloin, kun ty6ilmapiiri on yhteistyhaluinen ja tytkaverit auttavat toisiaan
menestymaan. Toisena edistyksen tunnetta luovana tekijana ovat virstanpylvaat. Naiden avulla
henkild ndkee konkreettisesti edistymisen, eika hanen tarvitse arvuutella sita itse. Toisinaan néaita

virstanpylvaiden saavuttamisia on myos hyva juhlistaa. Nain edistymien konkretisoituu viela



enemman. Edistymisen tunnetta liséd myds mahdollisuus olla asiakkaisiin yhteydessa ja ndhda
oman tyon vaikutus asiakkaan menestyksessa. Viimeisené edistymisen tunnetta lisdavana tekijana
on kehittymisen mittarit. Asetetuilla mittareilla voidaan tarkkailla kuinka henkil6 itse tai hanen teke-
mansa tyo on kehittynyt. (Thomas 2009, 76.)

Elliott ja Corey (2013, 13.) kuvailevat sitoutumisen muodostuvan heidan kehittamansa sitoutumi-
sen sillan mukaan. Tahan osioon olen valinnut sillan osista sellaiset kohdat, jotka ovat taman tyén
rajauksen kannalta olennaisimmat. Kuvassa 4 mukaillaan sitoutumisen sillan muodostumista,
mutta eri muodossa. Kuvassa ndhdaan mista sitoutuminen muodostuu ja ne ovat, avoin ja rehelli-
nen kommunikointi, tarkoitus, missio ja arvot, johtaminen, tyén suunnittelu ja oppiminen, tunnusta-

minen ja hyvinvointi. Rajauksen vuoksi sillan pois jatetyt kohdat ovat tyopaikka, palkka ja edut.

Avoin ja rehellinen
kommunikointi

Tarkoitus, missio ja

Hyvinvointi arvot

Tunnustaminen Johtaminen

Tyon suunnittelu ja
oppiminen

Kuva 4. Sitoutumisen rakennuspalikat sitoutumisen sillasta (Mukaillen Elliot & Corey 2018, 13)

Elliott ja Corey mukaan avoin ja rehellinen kommunikointi olevan yksi sitoutumisen sillan tukipila-
reista, jolle koko sitoutuminen rakentuu. Syy télle on se, etté tyontekijoiden luottamus rakentuu
avoimelle ja rehelliselle kommunikoinnille. (Elliott & Corey 2018, 15.) Luottamuspulaa taas syntyy
valehtelusta ja Elliottin ja Coreyn mukaan tdma on yksi suurimmista syista sitoutumattomuudelle
(2018, 19).



Toisena tekijana on yrityksen tarkoitus, missio ja arvot. Inmisluonteen kannalta on tarkeaa, tuntea
kuuluvansa johonkin tai olevansa osa jotain suurempaa. Sitoutumisen kannalta onkin tarke&a, etta
nama asiat ovat tyontekijalle selvat. (Elliott & Corey 2018, 15.) Missio kertoo tydntekijalle mik& on
yrityksen tavoite, jota yritetaan saavuttaa. Tarkoitus kertoo tyéntekijélle sen, minka takia mission
asettama tavoite tulisi saavuttaa. Yrityksen arvot kertovat sen, miten yrityksessa toimitaan mission
saavuttamiseksi. (Eliot & Corey 2018, 42.) Naita asioita kaydaan tarkemmin lapi yrityskulttuuria ké-

sittelevassa luvussa.

Kolmantena osana tulee johtaminen. Nykyaan johtajilta vaaditaan yh& useammin nayttéa tuomas-
taan arvosta tiimille ja sen jasenille. Jos tété arvoa ei nahda voi luottamus johtajaa kohtaan havita
hyvinkin nopeasti. Tiimissa luottamuksen tulisi toimia molempiin suuntiin ja se on todella tarkeaa
toiminnan kannalta. Johtajan tulisikin omaksua roolinsa yrityksen arvojen keulakuvana, toimia nii-
den mukaan ja olla esimerkkina tiimilaisilleen. Hanen on luotava ja yllapidettava luottamusta tii-
missa ja yksi tarkeimmista keinoista on avoin kommunikointi asioista. Johtajan tulisi myds kannus-
taa tiimilaisia ja auttaa heita saavuttamaan tavoitteet. Tiimilaisten ponnistelut ja saavutukset eivét
saa jaada huomioimatta, vaan johtajan on annettava naista tunnustusta. Naiden lisdksi johtajan toi-
minta tulisi olla lapindkyvaa, hanen tulisi tehda oikeat paatdkset suosittujen paatdsten sijaan ja tar-
peen tullen kantaa vastuu virheistaan. Johtajan tulee myos pitdd huolta koko tiimistaan. (Elliott &
Corey, 2018, 72-73.)

Neljantena tekijana tulee ty6 ja sen suorittaminen. Jotta itse ty6 voisi olla sitouttavaa, tulisi sen olla
sellaista, jossa henkild kokee jonkin asteista autonomiaa ja etta hanen tydpanoksellaan on merki-
tysta. (Elliott & Corey 2018, 16.) Taméan takia tyétehtavia tulisi suunnitella siten, ettd niistd saadaan
mielenkiintoisia tydntekijan kannalta. Tyon pitaisi myos olla sellaista, joka haastaa henkil6lld, antaa
mahdollisuuksia kayttda omia taitojaan seka kehittaa niita. (Elliott & Corey 2018, 110-111.) Elliott
ja Corey (2018, 114) kuvailevat ihanne tyotehtavéan olevan tarpeeksi vaativa, haastava ja kiinnos-

tava, jossa henkildlla on riittdvasti autonomiaa ja mahdollisuuksia kontrolloida asioita.

Viidentena osana on tyéssa oppiminen. Organisaatiossa tulisi vallita oppimisen kulttuuri, jossa ha-
lutaan kehittda toimintaa jatkuvasti. Taman liséksi tyontekijéiden tulisi kokea organisaation ilmapiiri
turvalliseksi, jossa he uskaltautuvat tulla pois mukavuusalueiltaan ja ovat valmiita kokeilemaan ja
oppimaan uutta. llmapiirin ollessa turvallinen tydntekijoiden ei tarvitse pelata epaonnistumista. Il-
man uskallusta kokeilla uusia asioita, ei yrityksessa tule tapahtumaan kehitystakaan. (Elliott & Co-
rey 2018, 131.)

Kuudentena osana on tunnustuksen saaminen. Tunnustuksen saaminen tydstdan on tarkea osa
sita, ettd henkild kokee tulleensa huomatuksi ja hanen tydpanoksellaan on merkitysta (Elliott & Co-

rey, 2018 154—-155). Usein yrityksissa ajatellaan, etta tydsta saatavan tunnustuksen tulisi olla



virstanpylvaiden huomioimista. Tallainen virstanpylvas on erimerkiksi palvelusvuosien palkitsemi-
nen. Ty0 on muuttunut siitd mité se on aikoinaan ollut ja yrityksissa ei valttamatta vieteta enaé
useita vuosia, jotta nd&ma tunnustuspalkkiot saavutettaisiin. Tyontekijéiden tunnustamisen tulisikin
olla jatkuvaa toimintaa. (Elliott & Corey 2018, 152.) Elliottin ja Coreyn tutkimuksessa selvisi, etta
72 prosenttia tyontekijoista koki, etta pelkka kiitos riittdisi monesti tunnustuksen saamiseksi ja tama
nostaisi motivaatiota tyota kohtaan (Elliott & Corey, 2018. 150).

Viimeisena osana on hyvinvointi. Henkildston hyvinvoinnin tulisi olla osana yrityksen strategiaa ja
sita ei tulisi pitaa tyopaikkaetuna (Elliott & Corey 2018, 223). Tyohyvinvointiin tulisikin panostaa
muutenkin, kuin tietynlaisina etuina. Esimerkiksi tyontekija voi kdyda tytpaikan tarjoamalla kunto-
salilla, mutta voi silti huonosti toissa. (Elliott & Corey 2018, 220.) Elliott ja Corey jakavat hyvinvoin-
nin kolmeen osioon, joiden ollessa kunnossa henkil6 voi tbissa hyvin. Naméa hyvinvoinnin osiot
ovat fyysinen hyvinvointi, henkinen hyvinvointi ja taloudellinen hyvinvointi. (Elliott & Corey 2018,
151.) Naista kolmesta tarkeimmat ovat henkinen ja taloudellinen hyvinvointi. Toisen naisté ollessa
huonona on hyvinkin todennakaéista, etta henkilo ei tule suoriutumaan tydstaan tehokkaasti eikéa tee
hyvia paatoksia, silla energia kuluu pelkastaan tyopaivasta selviytymiseen. (Elliott & Corey 2018,
221, 226.)

2.3 Itsemaaraamisteoria

Jotta ty6 olisi sitouttavaa tulisi henkilén kokea siind autonomiaa, eli mahdollisuutta kontrolloida ja
tehda itse tyohon liittyvia paatdksid. Ryan ja Deci lahestyvat asiaa heidan kehittamansa itseohjau-
tuvuusteorian ndkdkulmasta. Teoriassa ihmisen kehitys, kaytds, suoriutuminen ja hyvinvointi ovat
kiinni henkilén motivaatiotekijoista (Ryan & Deci 2017, 13.) Teoria jakaa henkilén motivaation ulkoi-
seen ja sisdiseen motivaatioon. Nama motivaatiotekijat ohjaavat héanen toimintaansa joko positiivi-
seen tai negatiiviseen suuntaan. Sisainen motivaatio muodostuu henkilén tehdesséa omaksi eduk-
seen jotakin ja samalla kokee téasta autonomiaa. Ulkoiset motivaatiot ovat jonkun muun asettamia
tekijoitd, kuten palkkio, rangaistuksen valttaminen, palaute tai arviointi. (Ryan & Deci 2017, 14—
15,124.)

Sisdisella motivaatiolla voidaan tyydyttaa kolmea ihmisen psykologista perustarvetta, jotka ovat au-
tonomian, patevyyden sekda mukaan kuuluvuuden tunne (Ryan & Deci 2017, 99). Kun ndmé& kolme
psykologista tarvetta tayttyvét, henkild kokee ilmiomaista tyytyvaisyytta ja tama taas johtaa ihmisen
kukoistamiseen. Vastaavaa koettaessa, my06s elinvoimaisuuden ja hyvinvointi tunne lisdantyvat.
Tiettyjen piirteiden, kuten uteliaisuuden luovuuden, tuottavuuden ja myotatunnon on myds havaittu

lisdantyvan. (Ryan & Deci 2017, 5.)
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Ulkoisella motivaatiolla on usein negatiivinen vaikutus henkilon sisaisiseen motivaatioon. Tama
johtuu siitd, ettd henkilén kokema autonomian tunne laskee ja hdnen kaytoksensa muuttuu ulkoi-
sen motivaattorin ohjaamaksi. (Ryan & Deci 2017, 127.) Ulkoista motivaatiota voidaan myds muo-
toilla siten, ettd se ei ole liian ohjaava eiké alenna henkilon kokemaa autonomiaa tehtavaa koh-
taan. Tallainen ulkoinen motivaatiotekija voi esimerkiksi olla positiivinen palaute suoritetusta tyo-
tehtavasta. Palaute ei vaikuta henkilon kokemaan autonomiaan, ja tamé&n takia silla on positiivinen

vaikutus negatiivisen sijaan. (Ryan & Deci 2017, 128-129.)

Deci kertoo HS Talks esityksessaan oikeanlaisen motivaation nayttelevan paljon tarkedmpéé roolia
kuin motivaation maarén (Deci heinakuu 2010, 1:50-2:30). Motivaation ollessa oikeanlaista ja hy-
valla tasolla voidaan téisséa paremmin. Psykologinen terveys ja hyvinvointi ovat korkeammalla ta-
solla, jolloin esteiden voittaminen koetaan helpommaksi. Tehtévid ymmarretédén paljon syvemmin
ja niité tehdaan tehokkaammin. (Deci heinakuu 2010, 20:30-21:55.)

2.4 Sitouttamisen hyodyt

Henkiléston sitoutumiseen panostaminen yrityksen osalta ei ole mik&én turha sijoitus ja yha use-
ampi yritys on alkanutkin herddmaan tadhan (Bridger 2015, 40). Henkildston sitoutumisesta seuraa-
via hyotyja yritykselle on monia ja tassa luvussa kaydaan niita l1api.

Yksi sitoutumisen hyodyista on tydntekijan kokema hyvinvointi toissé. Tydntekijan ollessa sitoutu-
nut yritykseen suuremmalla todennakdgisyydelld h&n myods voi paremmin tdissé kuin henkild, joka ei
ole yhta sitoutunut. Tama nékyy siten, ettd tydsta pidetd&dn enemman, ongelmatilanteita kestetaan
paremmin, tyosta ei koeta suurta stressia, tydpaikalla viihdytddn paremmin ja poissaolot véhene-
vat. (Bridger 2015, 34-35.)

On todistettu, etta sitoutuneet tydntekijat saavat enemman aikaan ja ovat vahemman halukkaita
vaihtamaan tydpaikkaa (Robertson-Smith & Mawerick, V). Tydntekijdiden pysyessa yrityksessa,
henkilost66n tehdyt sijoitukset eivat mene hukkaan tietotaidon pysyessa organisaation sisalla. Kun
kokeneita tyontekijoitd ei tarvitse korvata uusilla tyontekijoilla, sailyy myos yrityksen suorituskyky
seka tehokkuus paranee. Tasta seuraa yritykselle kustannussaastoja, kun uutta henkildstoa ei tar-
vitse olla rekrytoimassa ja perehdyttdmassa tehtaviin. Sitoutunut henkilsto toimii asiakkaan
kanssa paremmin ja antaa paremman kuvan yrityksesté. Tama taas johtaa asiakkaan uskollisuu-
teen ja tyytyvaisyyteen, jolloin asiakkaan kanssa toimiminen on sujuvampaa. (Lampikoski 2005,
77)
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2.5 Mika saa tyontekijat lahtemaan

Henkiloston sitoutuminen tydpaikkaan ei ole itsestaanselvyys. Jos ty6hon sitouttavat tekijat eivét
toteudu riittavissa maarin, on yrityksesta lahteminen todennakéisempaa. Jokaisen tyontekijan sie-
tokyky on kuitenkin yksil6llista, mutta olennaista on kartoittaa nama tekijat yrityksessa ja puuttua
niihin. (Lampikoski 2005, 154,159.)

Lampikoski jakaa henkiloston lahtemiseen vaikuttava tekijat organisaation negatiivisiin tekijoihin ja
ulkopuolisiin positiivisiin tekijoihin. Negatiivinen organisaation sisainen tekija voi esimerkiksi olla
ankarat vaatimukset tydssa. Ulkopuolinen positiivinen tekija taas voi olla kilpailevan yrityksen te-
kema tyotarjous. (Lampikoski 2005, 154-156.) Tassa kappaleessa keskitytddn organisaation nega-
tiivisiin tekijoihin, joihin esimiehellda on mahdollisuus vaikuttaa omalla toiminnallaan. Luvussa 2.4
tyohon sitouttavat tekijat tuli ilmi, ettd sitoutunut henkildsto ei vaihda tydpaikkaa herkasti. Tasta
voidaan tehda johtopaatos, ettd sisdisten negatiivisten tekijdiden korjaamisella on suora vaikutus
ulkoisten positiivisten tekijoiden tehokkuuteen. Kuvassa 5 ndhdaan Lampikosken mukaan yleisim-
pid syita tydsta lahtemiselle. LAhtemisen syyt voidaan jakaa kahteen osioon, jotka ovat esimieheen
kohdistuvat syyt ja ty6hon kohdistuvat syyt.

p
Syita tyosta lahtemiselle }
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Esimieheen kohdistuvat syyt Tyohon kohdistuvat syyt
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Koetaan, etta omia kykyja ei voida kayttaa

Esimiehen kanssa riitaudutaan tyBssa,

Kuva 5. Syita tyosta lahtemiselle (Lampikoski, 2009. 154-156)

Juuti kirjoittaa huonon johtamisen ilmenevan monella eri tavalla ja tasolla tydyhteisossa. Vahaisim-

milladn huono johtaminen nakyy tyéyhteison tai tiimin ilmapiiriongelmana. Tasta kuitenkin tulee
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helposti suurempi ongelma, jos asialle ei tehda mitaan. Juuti jakaa huonon johtamisen neljaan eri
syvyystasoon, jotka ovat ilmapiiriongelma, luottamuspula, kulttuurin vaarentyma ja pahuuden hen-
kiloityma. limapiiriongelmassa hyva ja huono johtaminen ovat sekoittuneet keskendan. Luottamus-
pulassa johdetaan puitteiden nojalla ja tall6in alaisten ja esimiehen valilla vallitsee luottamuson-
gelma. Ongelmista ei juurikaan puhuta, koska usein asiaa pidetd&n normaalina. Asiasta vaikene-
minen luo huonolle johtamiselle suojamuurin. Tyo6kulttuurin vaaristyessé huonoa johtamista ei valt-
tamattd enda edes tunnisteta. Tyokulttuuria vaaristavia tekijoité ovat itsekkyys, ahneus, kateus, va-
lehtelu, viha ja kostonhalu. Pahimmillaan huono johtaminen ilmenee pahuuden henkildityméana, jol-

loin kaikki tydkulttuurissa ilmenevat ongelmat ovat osana esimiehen toimintaa. (Juuti 2018, 105.)

Tyontekijan kannalta yrityksen vision tunteminen on todella téarkeaa. Visio tuo tarkoituksen tyélle ja
sen tulisikin olla sellainen, jonka henkild pystyy omaksumaan osaksi omaa ty6téaéan. Kun tyolla koe-
taan olevan merkitys, johtaa se my6s suurempaan sitoutumiseen ty6ta kohtaan. (Harwad Business
Review 2012.)

Palautteen antaminen on tapa antaa kiitosta ja tunnustusta tydsta. Palautteen antaminen henkilélle
antaa kuvan siitd, ettd hanen tyénsa huomataan ja silla on merkitysta. (Sarkkinen 2017.) Ahonen ja
Lohtaja-Ahonen kertovat palautteen puutteen johtuvan kahdesta asiasta ja ne ovat palaute-sanan
epaselvyys seka konfliktien pelkddminen. Palaute-sanan epaselvyys tulee siita, ettd se voidaan tul-
kita eri tavoin kuten kehuna, moittimisena ja neuvona. Konfliktia pelattaessa pelkona on palauteen

saajan loukkaantuminen, suuttuminen tai hammentyminen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 30.)

Leading Passion -tutkimushankkeessa selvisi, ettd suurin innostus kumpuaa tyéntekijoista itses-
téaan. Innostus muodostuu, jos on muodostuakseen ja sen muodostuessa esimiehelta vaaditaan
merkittdvaa osaamista sen yllapitamaisessa. Esimies toimii innostuksen mahdollistajana, tai sen
tappajana. (Kostamo & Vuorio 2017, 190.)

Henkiloston lahtemiseen olisi syyta reagoida ja yksi keino siihen on lahtokeskustelu. Lahtokeskus-
telussa voidaan selvittda syitd henkilon lahtemiselle ja mahdollisesti yrittda saada henkild jadmé&éan
tyopaikkaan. (Monster 2022a.) Jos l&htemista tapahtuu normaalia enemman, olisi hyva kayda hen-
kiloston kanssa keskusteluita mahdollisista epékohdista ja pyrkia ratkaisemaan ne, jotta henkilost6

saataisiin pysymaan yrityksessa (Lighthouse, 2021).

Esimiehen kanssa riitaannutaan usein siité syysta, ettd osapuolilla on erilaiset ndkemykset riitaa
aiheuttavasta asiasta. Jos keskustelua ei kdyd&, on todenné&kdistd, etta riitatilanne vain kasvaa. Se
miksi asiasta ei keskustella voi johtua yrityksen sisalla vallitsevasta huonosta keskustelun kulttuu-
rista ja ilmapiirista. Hyvan keskustelun kulttuurin ja ilmapiirin omaavassa yrityksessé nostetaan

hankalat asiat helpommin puheeksi. (Monster 2022b.)
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Huonot tydolosuhteet voivat johtua niin fyysisista kuin psykologisista kuormituksista. Fyysiset teki-
jat voivat olla esimerkiksi suuren voiman kayton tarve, huonot tydasennot ja fysikaaliset tekijat,
joita ovat esimerkiksi melu ja lampdtila. Psykologisia kuormittajia taas voivat olla epaasiallinen koh-
telu, tydymparisto, vékivallan uhka ja psykososiaalinen kuormitus. (tydsuojeluhallinto 2022.)

Tyon vaatimuksilla on merkittava rooli tyéhyvinvoinnissa. Tyon ollessa liilan vaativaa syo se mo-
nesti henkilon voimavaroja. Tama ei tarkoita, etteiko ty6 voisi olla vaativaa. Vaativan tyén on an-
nettava tekijalleen jotain takaisin, ettei sité koeta liian uuvuttavaksi. Jatkuva altistuminen uuvutta-
ville vaatimuksille sy6 henkilon voimavaroja. Tama aiheuttaa helposti stressié, joka voi pitkaan jat-
kuneena johtaa uupumiseen tydssa. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyduupumukselle altistavia teki-
jOité ovat aikapaineet ja kiire, tydon maarallinen kuormittavuus, jatkuvat keskeytykset tydssa, rooli-
ja tavoiteristiriidat, tyén emotionaalinen kuormittavuus, tyon fyysinen kuormittavuus, toimimattomat
tietojarjestelmat, tyontekija ei voi tehda omia paatoksia tydssa, tyon kognitiiviset vaatimukset seka
tyon epavarmuus. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

Robinsonin ja Judgen mukaan ty6tyytymattomyys jakautuu neljaan reaktioon ja yksi niista on
tyosta lahteminen. Tutkimuksissa on havaittu, etta mité tyytymattomampia tyéhon ollaan, niin sita
pienempi kynnys on henkil6lla vaihtaa ty6paikkaa. (Robinson & Judge 2017, 56-59.)
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3 Yrityskulttuuri

Tassa kappaleessa kaydaan lapi yrityskulttuuria ja miten se vaikuttaa henkildstén sitoutumiseen.
Ensiksi kaydaan lapi yrityskulttuuria kasitteena ja sen merkitysta, jonka jalkeen lapi kdaydaan yritys-
kulttuurin vaikutusta sitoutumiseen. Viimeisena lapikaytavana asiana on esimiehen rooli yrityskult-

tuurissa.
3.1 Yrityskulttuurin kasitteena ja sen merkitys

Yrityskulttuurista kasitteena kerrotaan monella eri tavalla ja jokaisella yrityksella on oma yrityskult-
tuurinsa (Luukka 2019, 16, 34). Kuusela kuvailee yrityskulttuuria jadvuorena. Jaavuoren huippu on
yrityskulttuurin nakyva osa, jonka voi nahda, kuulla ja tuntea (Kuusela 2015, 113). William Wolfram
puolestaan kertoi Luukan haastattelussa yrityskulttuurin olevan kaikkea toimintaa, jota tapahtuu,

kun kukaan ei ole katsomassa (Luukka 2019. 21). Schein & Schein (2016. 43.) puolestaan maarit-
telee yrityskulttuurin muodostuvan kolmesta eri asiasta, jotka ovat artefaktit, omaksutut arvot ja yri-
tyksen taustalla vaikuttavat olennaiset oletukset. Artefaktit ovat nakyvilla ja tunnusteltavissa olevat
rakenteet ja prosessit sekd havaittavissa oleva kayttaytyminen. Omaksuttuja arvoja ovat tavoitteet,
arvot, ihanteet, pyrkimykset, ideologiat ja jarkeily. Yrityksen taustalla vaikuttavia oletuksia ovat it-

sestaan selvina pidetyt uskomukset ja arvot.

Yrityskulttuuri on siis monimutkainen kasite, joka ajaa yritysta eteenpdin. Kuuselan mukaan par-
haimmillaan se tekee yrityksen sisdisista ryhmista tuottavia ja tehokkaita (Kuusela 2015, 15). On
kuitenkin otettava huomioon, etté yrityskulttuuri on yrityksen tyokalu, jolla se pyrkii saamaan toivot-
tuja lopputuloksia (Luukka. 2019, 116-117). Toivotun yrityskulttuurin luomiseksi on yrityksen joh-
don ensiksi ymmarrettava sen tyontekijoité ja heille merkityksellisia asioita, silla yritys muodostuu
yksilgista. Jokaisella yksilolla on omat motiivinsa seké tarpeensa tyota kohtaan. Yrityksen olisi siis
hyva selvittdd mitka asiat ovat tyontekijoille yksildina tarkeita ja mika heitd motivoi. Tasta syyta yri-
tyskulttuuri tulisikin rakentua tyontekijadymmarryksen pohjalle. (Luukka 2019, 118-120.)

Luukan mukaan yrityskulttuuri tarvitsee vahvan perustan ja tdma perusta muodostuu neljasta kul-
makivesta. Nama kulmakivet ovat organisaation inmiskasitys, yrityksen arvomaailma, syy miksi yri-

tys on olemassa ja suunta, johon yritys on menossa. (Luukka 2019, 176.)

Ihmiskasitys yrityksessa maarittaa sen mita kaikkea yrityskulttuuriin liittyy. Se nayttaytyy suoraan
yrityksen arvomaailmassa, toimintamalleissa ja rakenteissa. Jos ihmiskasitys on negatiivinen, ra-
kentuu koko yrityskulttuuri epéluottamukselle. Positiivisen ihmisk&sityksen vallitessa yrityksen kult-

tuuri on avointa ja siella vallitsee luottamus. (Luukka 2019, 183.)
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Yrityksen arvojen on tarkoitus ohjata seké kertoa tyontekijoille, miten yrityksen missiota toteute-
taan. Arvojen tulisi olla persoonallisia ja kertoa yrityksen kulttuurista, jotta tydntekijoiden olisi
helppo myds omaksua nama arvot osaksi omaa toimintaansa. (Luukka 2019, 205.) Luukan mu-
kaan yrityksen arvot ovat erittain keskeisessa roolissa, kun yrityksen kulttuuria luodaan. Ne autta-
vat johtajia johtamaan yritysta sen kulttuurin mukaisesti sek& samalla vahvistamaan sita. (2019,
226.)

Yrityksen olemassaolon syyn on tarkoitus kertoa, miksi yritys on ylipdatd&n olemassa ja minka ta-
kia kyseista tyota tehdaan. Olemassaolon syyn tulee myds ohjata yritysté ja innostaa sen tyonteki-
joita. (Luukka 2019, 226.) Kuten aikaisemmissa luvuissa kaytiin I&pi, ihminen haluaa olla osa jotain
suurempaa. Yrityksen olemassaolo tarkoituksen tulisikin saada tyontekijat kokemaan néin (Luukka
2019, 229).

Suunta, johon yritys on menossa eli visio on yritykselle tarked. llman ihmisi& inspiroivaa visiota yri-
tyksen tyontekijoiden on hankala innostua tekemisesté ja tallgin tarraudutaan helposti mennee-
seen. (Luukka 2019, 237.) Vaikka vision tulee olla kunnianhimoinen, taytyy sen myos olla realisti-
nen, jotta tyontekijat voivat kokea yrityksen oikeasti liikkuvan kohti visiota (Luukka 2019, 243). Vi-
sio on siis tarkea osa yrityskulttuurin rakentamista ja Luukka (2019, 249) painottaakin, ettad *"vahvan

kulttuurin rakentaminen edellyttda aina visiota”.
3.2 Yrityskulttuurin vaikutus sitoutumiseen

Luvussa 2.1 kaytiin lapi mitka asiat sitouttavat henkilditéa tydhon ja naita asioita olivat avoin kom-
munikointi, tydn merkityksellisyys, johtaminen, arvot, missio ja tarkoitus. Yrityskulttuuri kasittaa
juuri naita kaikkia asioita. Taman takia yrityskulttuuri naytteleekin tarkeaa roolia henkilén sitoutumi-
sen kannalta. Yrityskulttuurin ollessa huono, todennakoisesti nama sitouttavat asiat eivat myds-

kaan toteudu.

Luukka jakaa yritykseen sitoutumisen kahteen kategoriaan, jotka ovat tyontekijaa hyodyttavat lah-
tokohdat ja yritysta hyodyttavat lahtokohdat. Tyontekijad hyddyttavid l1ahtokohtia ovat mm. hyva
palkka, pitkat lomat ja kotia lahella oleva tydpaikka. Yritystad hyédyntavia lahtokohtia ovat esimer-
kiksi hyvat kehittymismahdollisuudet, mielekkaat tyotehtavat ja toimiva palautemekanismi. Jos hen-
kilon sitoutuminen perustuu ainoastaan hanta itsedan hyodyttaviin tekijoihin, niin sitoutuminen ei
talloin ole kovin korkealla tasolla eika han anna suurta tydpanostakaan yritykselle. (Luukka 2019,
98.)

Castellano kertoo yhden suuren syyn tyopaikasta lahtemiselle olevan henkilostén sopimattomuus

yrityksen kulttuurille. T&sté syysté organisaation kulttuurin tulisikin olla selke&. Tyontekijat ovat
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sitoutuneempia ja suoriutuvat téistd paremmin arvojen ollessa samalla linjalla yrityksen kanssa.

Talloin yrityksesta ei haluta lahte& pois niin helposti. (Castellano 2013, luku 8.)

Deloiten (2017, 55.) Global human capital trends raportissa kerrotaan, etta sitouttavan yrityskult-
tuurin tulisi keskittya positiiviseen tyontekijakokemukseen. Positiivinen tyontekijakokemus koostuu
viidesta tekijasta ja ne ovat merkityksellinen tyd, tukea antava johto, positiivinen tydymparisto,
mahdollisuus kasvaa seké luotto johtamiseen. Kuvassa 6 ndhdaan mista nama viisi tekijaé koostu-

vat.

Merkityksellinen Tukea antava Positiivinen Mahdollisuus Luotto
tyo johto tyoymparisto kasvaa johtamiseen
Autonomia Selkeat ja lapinakyvat Joustava Koulutustaja tukea iesie R s

tavoitteet tyoymparisto tyohon

Lahjakkuuksien

. A . Inhimillinen - . Jatkuva ihmisiin
Sopivasti valittu Valmentamista . liilkkumista .
tyopaikka panostaminen
helpotettu
Pienet ja Panostetaan . Itseohjautuvaa . .
. . .. Huomioon . Lapindkyvyys ja
voimaannuttavat johtajien . . dynaamista .
. . . ottamaisen kulttuuri o rehellisyys
tiimit kehittymiseen oppimista
Ketterda Reilu, tasavertainen - .
: A - . ) Suuri vaikutteinen N
Aikaa loysailylle suorittamisen ja mukana ottava . . Inspiraatio
. . N e oppimisen kulttuuri
johtamista tyoymparisto

Kuva 6. Positiivisen tydntekijakokemuksen tekijat (mukaillen Deloitte 2017, 55)

Johtopaatdksena yrityskulttuurin vaikutuksesta sitoutumiseen on se, etta silla on erittédin merkittava
rooli tydntekijan sitoutumisessa. Voisi sano, etta yrityskulttuuri on yritykseen sitoutumisen perusta.
llIman toimivaa ja hyvaa yrityskulttuuria sitoutumisen muodostuminen yritykseen voi olla todella

hankalaa.
3.3 Esimiehen rooli yrityskulttuurissa

Castellanon mukaan johtaminen nayttelee suurta roolia toimivan ja tyontekijaa sitouttavan yritys-
kulttuurin rakentamisessa (Castellano 2013. luku 8). Esimiehelld on siis tarkea roolia yrityskulttuu-
rin toteutumisessa. Omalla toiminnallaan ja asenteellaan han joko edistaa tai heikentaa yrityskult-

tuuria.
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Esimiehen tulisikin toimia tiimillensa esimerkkiné ja toimia yrityskulttuurin mukaan. Johtaakseen
yrityskulttuuria esimiehen taytyy tietda missa yrityksessa talla hetkella mennaén ja missé halutaan
olla tulevaisuudessa. Esimiehen toiminnan helpottamiseksi olisikin tarke&a, etta hénen roolinsa
olisi selkeasti maaritelty niin kulttuurin kuin jokapaivaisen toiminnan kohdalla. (Luukka 2019, 61—
63, 96).

Johtaakseen kulttuuria esimiehelld taytyy olla l&heiset suhteet tyontekijoihin. Taméan suhteen synty-
mista edistaé se, etta esimies koetaan osaksi tiimia ja han edistaa tiimin yhteista etua. Esimiehen
tulisi my6s rakentaa yhteista identiteettid ja auttaa suoriutumaan tavoitteista luoden samalla merki-
tyksen tunnetta tekemiseen. Kulttuurin johtamisen kannalta on siis tarkead, etta esimies ndhdééan
osana ryhméaa ja han toimii yrityksen kulttuurin esimerkkina. (Kuusela 2015, 143-146.)

Esimiehen toiminta on avainasemassa toivotun yrityskulttuurin toteutumisen kannalta. Deloitten
mukaan yrityksissa usein arvioidaan esimiesten toimintaa lilkketulosten perusteella, kun arvioinnin
pitéisi perustua enemmankin esimiesten kulttuurin rakentamisesta, palautteen kuuntelusta ja tiimin

jasenten sitouttamisesta seka tyontekijoiden yrityksessa pitdmisesta. (Deloitte 2015, 37.)

Voidaan todeta, etté yrityskulttuurin ndkdkulmasta tydntekijdiden sitoutumiseen olennaisessa kes-
kibssa on esimies ja hdanen toimintansa. Olettaen kuitenkin, etta yrityskulttuuri on [&htékohtaisesti
kunnossa. Kuten luvussa kolme mainittiin, yrityskulttuuri on yrityksen tydkalu ja lahtokohtaisesti sitéa

johdetaan ylhaalta alas.
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4 Esimiesty0 sitoutumisessa

Luvussa 2.4 selvisi, etta usein syy tyontekijan lahtemiselle on esimies tai hanen toimintansa. Esi-
mies on tarkeassa roolissa henkildston sitouttajana ja siksi esimiehen toiminta tulisikin olla sen mu-
kaista. Tassa luvussa kaydaan lapi millaista esimiehen toiminnan tulisi olla, moniulotteista johta-

mista seké esimiehen roolia tython sitouttajana.
4.1 Esimiesty6n muodot

Johtamisesta puhutaan useasti palvelutydna eli esimies toimii alaistensa palvelijana (Juuti & Rovio
2010. 24; Hakanen 2011. 76; Luukka 2019. 308.) Kaytdnndssa tama tarkoittaa sita, etta esimiehen
tulisi auttaa ja mahdollistaa alaisiaan menestyméaan tydssaan ja taten edesauttaa yrityksen menes-
tymista (Juuti & Rovio 2010. 24). Hakanen kertoo puolestaan palvelevan johtajan omistautuvansa
alaistensa palvelemiseen, jotta parhaat tulokset saavutetaan. Han edistda heidan ammatillista
seka henkilbkohtaista kehittymisté ja ottaa tyontekijdiden tarpeet huomioon. Palveleva johtaja
myo6s kuuntelee alaisiaan ja rakentaa yhteisollisyyden tunnetta. Naiden lisdksi han valmentaa sekéa

rohkaisee heitd tuomaan ideoita ja ajatuksia rohkeasti esille. (Hakanen 2011. 77.)

Esimiehen tulisi my0s johtaa tiimiaan ihmiskeskeisesti eli silla mentaliteetilla, etta jokainen tyonte-
kija on yksil6. Johtaakseen heita yksildina hanen tulisi tuntea alaisensa tarkemmin. Tarkempi tun-
temus edistaa esimiesta tietamaan mitk& asiat motivoivat ja ovat merkityksellisia tyéhyvinvoinnin
kannalta yksittéiselle henkildlle ja miten ne toteutuvat hanen arjessaan. (Luukka 2019, 120.) Tasta
paastaan siihen, ettéd johtamisen tulisi olla keskustelevaa johtamista. Keskusteleva johtaminen on
ihmisten eika asioiden johtamista. Ihmisten johtaminen luo yrityksesta paikan, jossa halutaan tyos-
kennelld. (Juuti & Rovio 2010. 24-25.) Keskusteleva johtaminen on myo6s tunteiden huomioon otta-
mista ja dialogin kayntid. Esimiehen ja alaisen vuorovaikutuksen ensimmaéisené periaatteena on,
etta esimies osoittaa kuulleensa mita hanelle sanottu. Johtaminen muodostuu vuorovaikutuksesta,
eika sen kuuluisi olla yksinpuhelua. (Juuti & Rovio 2010. 27,31,33.) Hyvalla esimiehen ja alaisen
valisella dialogialla rakennetaan hyvaa esimies- alaissuhdetta. Talla rakennetaan kahdenkeskista
luottamussuhdetta ja turvallisuuden ilmapiirid. Taman lisaksi hyva esimiehen ja alaisen véalinen dia-

logi sitouttaa sek& innostaa tyontekijoitd. (Juuti & Rovio 2010. 34,62.)
4.2 Moniulotteinen johtajuus

Hougaard, Kalajo ja Ora (2018, 2.) jakavat esimiehen ominaisuudet kolmeen mentaaliseen ominai-
suuteen, jotka parantavat johtamista. He kutsuvat tatda moniulotteiseksi johtamiseksi, jonka ominai-

suudet ovat tietoisuus, pyyteettdmyys ja myotatunto.
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Tietoisuudella tarkoitetaan mielentilaa seka menettelytapaa, joka lisd& henkilén tehokkuutta. Te-
hokkuus viittaa kykyyn, jolla saavutetaan halutut paadmaarat, tavoitteet ja toiveet. Tietoisessa ti-
lassa henkild osaa keskittya oikeisiin asioihin eika ajatus paase harhailemaan. Keskittyminen puo-
lestaan taydentaa tietoisuuden tilaa ja tietoisuus puolestaan keskittymista. Tasta syntyy toisiaan
ruokkiva kierre, joka auttaa henkiléd olemaan paremmin lasné. (Hougaard, Kallio & Ora 2018, 3,
5-7.)

Hougaardin, Kalajon ja Oran mukaan tietoisuuden tilan kehittyessa alkaa siita kasvamaan pyyteet-
toman itseluottamuksen tunne, joka kehittdd moniulotteisen johtamisen toista osiota eli pyyteetto-
myytta. Pyyteettomyydessa yhdistyy henkilon itseluottamus ja tahto palvella. Pyyteettomyys kas-
vattaa tyontekijoiden luottamusta johtajaa kohtaan sek& halua seurata hanta. muodostuu néyréaa
johtamista, jossa esimies ymmartéé arvonsa organisaatiolle eiké ajattele olevansa yrityksen napa.
Pyyteettomyydessa hyva itseluottamus on tarkeaa, silla ilman sita voi helposti joutua muiden hy-
vaksikayttamaksi. Kuitenkin pyyteettn ja ndyra johtajuus luo organisaatiolle hyvan seka terveen
kulttuurin, jossa naiden ominaisuuksien mukaan toimiva esimies kiinnittdd huomioita muihin ja al-

kaa synnyttamaan mydétatuntoa. (Hougaard, Kallio & Ora 2018, 8-10.)

Hougaard, Kalajo ja Ora kuvailevat mydtatunnon olevan sita, ettd henkil6lla on hyvia aikeita toisia
kohtaan. Henkil6 edistaa toisten onnellisuutta ja auttaa heitd ongelmien kanssa. Se on myo6s kykya
ottaa muiden nakdkulmat huomioon ja ymmartaa niitd. Myotatunto ei kuitenkaan ole empatiaa. Em-
patiaa koettaessa henkild ottaa toisen taakan kantaakseen, mika voi alkaa pitkassa juoksussa uu-
vuttamaan henkil6d. Myoétatuntoa tuntiessa henkild pystyy kasittelemaan aisaa jarkiperaisesti ja
tekemaan jarkevia paatoksia. Myotatuntoisia johtajia pidetaén yleenséa parempina tydssaan. Johta-
jan myétatunto lisaa tyontekijdiden luottamusta, sitoutumista ja halua seurata johtajaa. Naiden li-

saksi hanen sanoihinsa ja tekoihinsa uskotaan paremmin. (Hougaard, Kallio & Ora 2018, 11-12.)

Kokonaisuudessaan moniulotteinen johtajuus tekee esimiehesté inhimillisemman ja vahemman tit-
telinsa takana seisovan henkilén. Tama lahentaa esimiesta tiimin kanssa ja mahdollistaa ihmiskes-
keisen kulttuurin kehittymisen. Ihmiskeskeisessa kulttuurissa tyontekijat ndkevat niin itsensé kuin
muutkin tiimin jAsenet ihmisind henkildstoresurssien sijaan. (Hougaard, Kallio & Ora 2018, 15.)
Hougaardin, Kalajon ja Oran mukaan tulevaisuudessa menestyvat ne johtajat, jotka pystyva edista-

maan alaistensa aitoa onnellisuutta (Hougaard, Kallio & Ora 2018, 1).
4.3 Esimies tyohotn sitouttajana

Luvussa 4 ja 4.1 kaytiin lyhyesti [api sitd, miten esimiehen tulisi toimia, millaista johtamisen tulisi

olla seka millaisia mentaalisia ominaisuuksia hdnen tulisi vaalia. Nailla ominaisuuksilla on
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sitoutumiseen suuri vaikutus. Tassa luvun kaydaan lapi, miten esimies voi edesauttaa sitoutumista

kappaleessa 2.1 kaytyjen asioiden suhteen.

Esimiehen tulisi kommunikoida avoimesti ja rehellisesti timinsa jasenille. Tama tarkoittaa sita, etta
hanen tulisi vastata avoimesti hanelle esitettyihin kysymyksiin ja pyrkia selittdmaan asiat auki.
Kommunikoinnin tulisi olla muut huomioonottavaa ja eridvat mielipiteet tulisi sallia. (Elliott & Corey,
2018, 26.) Esimiehen tulisi rakentaa tiimiin turvallinen ilmapiiri, jossa hyvéksytaan virheet, uskalle-
taan kokeilla ja oppia uutta seka olla omia itsejdan (Thomas 2011. 165-166). Simon Sinek (2017,
26-27) kutsuu tata turvallisuuden ympyraksi ja ilman vastaavaa ilmapiiria henkilon energia kuluu

toista selviytymiseen.

Turvallisen ilmapiirin myota esimies pystyy myos tutustumaan tydntekijoihin paremmin. Tutustuttu-
aan paremmin tyontekijoihin esimiehelle muodostuu parempi kuva heidan henkilokohtaisista motii-
veistaan, arvoista ja tarpeista. Tama taas nostaa esimiehen ihmiskasitysta, joka auttaa yrityksen
vision, mission ja arvojen ilmaisemisessa tyontekijoille, silla jokaista henkilda tulisi johtaa yksilona.
(Luukka 2019, 118-121.)

Tuntiessa tyontekijat paremmin esimies pystyy maarittelemaan heille sopivan haastavia tyotehta-
vid. Ty6tehtavien tulisi olla tarpeeksi haastavia tyontekijalle, jotta ne motivoisivat ja sitouttaisivat
tyontekijaa. Toista pitaisi kehittaa sellaisia, jotka pitavat tyontekijan mielenkiintoa ylla. Taman li-
saksi esimiehen taytyisi antaa tyontekijéille autonomiaa omaa ty6téaén kohtaan seka mahdollisuus
tehda siihen liittyvia paatoksia. (Elliott & Corey 2018, 110-114.)

Vaikka ty6 olisi mielekasté ja autonomista, on myds tarkeaa, etta esimies tuo ilmi tyontekijoille hei-
dan tyonsa tarkeyden sekd merkityksellisyyden. Hanen tulisi myds ottaa huomioon heidan tyépa-
noksensa ja kannustaa heita. Palautteen antaminen on tahan hyva ja yksinkertainen keino. (Sark-
kinen 2017.) Yksinkertaisimmillaan tdma voi olla henkildn kiittdminen hénen tydpanoksestaan ja
suorituksistaan. Hyviin suorituksiin tulisi reagoida nopeasti, silla mitd nopeammin siihen reagoi-
daan sen parempi kuva siita tyontekijalle jaa. (Elliott & Corey 2018, 150.) Palautetta tulisi antaa
muutenkin kuin kiittamis- tarkoituksessa. Se on oiva keino kertoa henkildlle missa talla hetkella ha-
nen kehityksensd menee ja taten myds osoittaa, ettd hanesté ja hanen tekemasté tydsta valite-
tdéan. (Thomas 2011, 171-173.) Elliotin ja Coreyn (2018, 157) mukaan tyontekijan huomioon otta-

misen tulisikin olla jatkuvaa.

Tyo6hyvinvointi on tarkea osa tydntekijoiden jaksamista ja sitoutumista tydhon. Esimiehen tulisi huo-
lehtia tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja olla valmis puuttumaan ongelmatilanteisiin. Tyéhyvinvoin-

tiin vaikuttavat asiat ovat henkildkohtaisia, joten niistd huolehtimiseen ei ole ainoastaan yhta linjaa.
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Avain asemassa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin yllapitamisessa ja parantamisessa on keskustelu
tyontekijoiden kanssa. (Tyoterveyslaitos 2022b.)
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5 Produktin toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi, miten produktin tekoprosessi eteni. Kuvassa 7 on havainnollistettu
tama prosessi. Vaikka opinnaytety6 on toiminnallinen, koin kyselyn pitamisen tarkeaksi osaksi tata
tyota. liman kyselya produkti jaisi ilman jarkevaa pohjaa ja suuntaa. Produktin luominen alkoi toi-
meksiantajayrityksen henkilostélle pidettavan kyselyn laatimisella. Kyselyn paatyttya analysoin ky-
selyn tulokset ja pidin palaverin toimeksiantajan kanssa, jossa kavimme lapi millainen produktin
tulisi olla. Produkti tulisi olemaan ohjeistus, jossa ohjeistaa esimiehia henkildstén sitouttamiseen.
Produktin tulisi olla myds sellainen, etta sita voidaan jatkossa kayttaa koulutusmateriaalina. Pala-
verin jalkeen alkoi produktin tyéstéminen, jonka valmistuttua esittelin sen toimeksiantajalle. Esitte-
lyn jalkeen tein tydhan toimeksiantajan toivomat muutokset. Esittelin toimeksiantajalle tehdyt muu-
tokset ja niihin oltiin tyytyvaisia. Prosessin vaiheet kdydaan tarkemmin 1&pi omissa luvuissaan.

Kyselyn Palaveri
. Kyselyn tulosten . . .
kysymysten luonti .. toimeksiantajan
. . . analysointi
ja kyselyn julkaisu kanssa
Tonmt-_zksnaptajan Produktin esittely Produktin
toivomien A N A o
toimeksiantajalle tekeminen
muutosten teko
Muutosten
Lopullinen tuotos esittely

toimeksiantajalle

Kuva 7. Produktin prosessin kuvaus
5.1 Kyselyn rakentaminen

Henkilostolle pidetty kysely oli kvantitatiivinen ja aiheena oli tydhdn liittyvat kokemukset. Kyselyn
tuli olla yksinkertainen ja siihen tuli olla helppo vastata, jotta vastauksia saataisiin mahdollisimman
paljon. Kyselyyn taytyi sada syvyytta, etteivat vastaukset olisi pelkkia kylla tai ei vastauksia. Naiden
asioiden perusteella paadyin strukturoituihin monivalinta- kysymyksiin, jossa vastaamiseen kaytet-

tiin Likertin asteikkoa. (Heikkila 2014, 49.) Likertin asteikossa vastaajalla on viisi
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vastausmahdollisuutta kysymykseen. Tassa kyselyssad ndmaé vastausmahdollisuudet olivat; taysin
eri mieltd, jokseenkin eri meiltd, en osaa sanoa, jokseenkin samaa mielté ja taysin samaa mielta
(Heikkila 2014, 51).

Kyselyn kysymykset luotiin sitoutumiseen liittyvéan teorian pohjalta ja niiden tarkoitus oli kartoittaa,
miten toimeksiantaja yrityksen tyontekijat kokevat sitoutumiseen vaikuttavat asiat tydssaan. Kyse-
lyn tuloksia arvioidaan aikaisemmin mainitun Likertin asteikon vastausten keskiarvon ja hajonnan
perusteella, josta tehd&an johtopaattkset produktin aihealueita varten. Ennen kyselyn julkaise-
mista lahetin kyselyn toimeksiantajalle nahtavaksi ja kysyin haluavatko he lisata jotain kyselyyn en-
nen sen julkaisemista. Toimeksiantaja halusi lisata kyselyyn kysymyksen, saatko riittdvasti tukea
esimieheltasi. Kysymyksia kyselyssa tuli kaikkiaan 18, josta viimeinen oli vapaa tekstikentté kysy-

mys.

Kysely toteutettiin Webropol kyselypalvelulla nettilinkki kyselyna. Kysely laitettiin levitykseen toi-
meksiantajan esimiesten kautta. L&hettaméassani viestissa pyysin heité jakamaan alaisilleen linkin
kyselyyn. Viestissa kerroin esimiehille kyselysta sek& mika sen tarkoituspera on. Kyselyéa tehdessa
alussa oli saateteksti, jossa esittelin itseni vastaajalle, kerroin kyselyn tarkoituksen, mihin sita kay-
tetddn, kyselyyn vastaaminen on anonyymia, kyselyn aukioloajan, selitteen vastauksista seka Kii-

tokset vastaamisesta. Saatekirje 16ytyy kyselylomakkeen liitteesta (Liite 1).

Kysely avautui 11.03.2022 ja vastausaika paattyi 31.3.2022. Kyselyyn oli tullut 11 vastausta
28.3.2022 mennessa. Huomattuani vahaisen vastausten maaran laitoin esimiehille viestin, jossa
pyysin heitd muistuttamaan tyontekijoita kyselysta. Kyselyn sulkeutumispaivddn menneessa vas-
tauksia oli tullut 18. Olen osittain tyytyvainen vastausten maaraan, mutta olisin toivonut vastauksia
olevan lahemmas 30. Varmuutta siita kuinka monta henkil® yrityksessé kysely on tavoittanut ei ole,

kyselyn jakelutavan takia. Mahdollisuus tavoittaa talla tavalla oli noin viisikymmenta tyontekijaa.

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, tunteeko vastaaja olevansa osa tiimid. Toisessa
kysymyksessé kysyttiin, kokeeko vastaaja timissaan olevan hyva ilmapiiri. Mukaan kuuluvuuden
tunne on yksi tarkeista tekijoista sitoutumisen kannalta. Hyva ilmapiiri taas vaikutta henkilon viihty-

vyyteen tdissa ja taten myos sitoutumiseen (Thomas 2009, 76).

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja kehittyneensa tydssaan. Neljannessa ky-
symyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja voivansa kehittya tydssaan. Kehittyminen ja tieto mahdolli-
suudesta kehittyd tydssa, on tarkeéssa roolissa tyon merkityksellisyytta ja sitoutumista (Elliott &
Corey 2018, 110-111).

Viidennessé kysymyksessa kysyttiin, onko vastaajan ty6tehtavat sopivan haastavia. Kuudentena

kysymyksessa kysyttiin, onko ty6tehtavat liian haastavia. Ty6tehtavien haastavuus on tarkeéssa
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roolissa tyon mielekkyyden ja mielenkiinnon kannalta. Liian yksinkertainen ja helppo tyo ei valtta-
mattd motivoi henkiloa. Toisaalta ty0d ei saa olla liian haastavaakaan, silla tamé saattaa aiheuttaa
henkildlle suurta stressia ja epavarmuutta (Thomas 2009, 76; Elliott & Corey 2018, 110-111).

Seitsemannessa kysymyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja voivansa vaikuttaa omaan tydskente-
lyynsa. Autonomian tunne omasta tyostaan ja tyoskentelysta on todella tarke&aa sitoutumisen ja
tyon mielekkyyden kannalta (Elliott & Corey 2018, 16, 114).

Kahdeksannessa kysymyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja hanella olevan urakehitys mahdolli-
suuksia. Urakehitys mahdollisuudet ovat tarkeéssa roolissa osalle henkildista. T&ma tosin on
melko henkildkohtaista, mutta usein tarkedssa osassa yritykseen sitoutumisen kannalta (Robert-
son-Smith & Mawerick 2009, 40-41).

Yhdeksannessa kysymyksessé kysyttiin, kokeeko vastaaja tekemallaan tyolla olevan merkitysta.
Tyon merkityksellisyyden tunne on tarke&ssa roolissa siind, mita koetaan tyostéa. Merkityksetto-
malta tuntuvaa ty6té ei ole mukava tehda, se laskee motivaatiota ja aiheuttaa sitoutumattomuutta
tyota kohtaan (Robertson-Smith & Mawerick 2009, 40; Harvad Business Review 2012).

Kymmenennessa kysymyksessa kysyttiin, otetaanko vastaaja riittavasti mukaan paattksentekoon.
Yhdentenatoista kysymyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja, ettéd hdnen ideansa huomioidaan.
Nama kaksi asiaa liittyvat myos henkilon tydstdan kokemaan autonomiaan ja mukaan kuuluvuuden
tunteeseen, jotka taas ovat ihmisen peruspsykologisia tarpeita. Molempien kysymysten aiheilla on
my6s huomattava vaikutus sitoutumiseen, tai sitoutumattomuuteen (Robertson-Smith & Mawerick
2009, 30-31; Thomas 2009, 162).

Kahdentenatoista kysymyksena kysyttiin, saako vastaaja riittdvasti rakentavaa palautetta. Palaut-
teen antaminen on tarke&a sen kannalta, etta tdma auttaa henkilda kokemaan, ettd hanella ja ha-
nen ty6llaan olevan merkitystd. Tama myads kertoo henkilblle sen, etta tapahtuuko kehitysta vai ei
(Robertson-Smith & Mawerick 2009, 30-31; Thomas 2011, 171-173).

Kolmantenatoista kysymyksena kysyttiin, saako vastaaja tunnustusta, kun h&n onnistuu tai menes-
tyy tydssaan. Kuten palautteen annolla, niin tallakin on tarked merkitys henkilon kokeman merkityk-
sellisyyden tunteen kanssa (Elliott & Corey, 2018 154-155.).

NeljAntenatoista kysymyksena kysyttiin, kokeeko vastaaja hanté kohdeltavan oikeudenmukaisesti.
Viidentenatoista kysymyksena kysyttiin, kokeeko vastaajaa hanta kohdeltava tasavertaisesti. Oi-
keudenmukainen ja tasavertainen kohtelu on tarkea osa henkilon kokemaa tydhyvinvointia. Vaa-

ranlainen kohtelu voi helposti aiheuttaa erimielisyyksia tytyhteiséssé (Hakanen 2011, 52,57).
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Kuudentenatoista kysymyksené kysyttiin, kokeeko vastaaja esimiehen kommunikoivan hénelle asi-
allisesti sekd kunnioittavasti. Sitoutumisen kannalta on todella tarke&a, ettd esimiehen kommuni-
kointi tyontekijoille on kunnossa. Oikeanlainen ja avoin kommunikointi on avainasemassa luotta-

muksen syntymiseen. Luottamus taas luo pohjan henkilon sitoutumiselle (Elliott & Corey 2018, 15).

Seitseméantenatoista kysymyksena kysyttiin, saako vastaaja riittavasti tukea esimieheltaan. Taméa

kysymys oli toivottu toimeksiantajan puolesta kyselyyn.

Kahdeksastoista kysymys oli vapaa tekstikenttéa kysymys; jotain muuta mita haluaisit kertoa? Tama
kysymyksen valitsin, jos vastaajilla tulisi jotain muuta mieleen mita haluaisivat mainita, mita ei ky-

selyssa kysytty.
5.2 Kyselyn tulokset ja analyysi

Kyselyn tulosten analysointiin kaytin Webropolin kyselysta tekemaa raporttia ja Webropolin sivuilta
|6ytyvaa professional statics analyysiohjelmaa. Vein analyysin tiedot Exceliin, jonka avulla loin ky-
selyn tuloksista diagrammit. Kyselyn tulokset on jaettu havainnollistamisen helpottamiseksi kol-
meen erilliseen diagrammi kuvaan. Naissa diagrammeissa on kerrottu kysymykset, vastausten
keskiarvo seka vastausten hajonta. Produktin sisallon kannalta olennaisia ovat erityisesti poik-
keavia vastauksia saaneet kysymykset. Taman takia ainoastaan ndma kysymykset kaydaan tar-
kemmin tassa tyossa lapi. Taulukossa 1 on havainnollistettu vastausvaihtoehtojen tarkoitus dia-

grammien tulkinnan helpottamiseksi.

Taulukko 1. Vastausten maaritelméat

Taysin eri meilta 1
Jokseenkin eri meiltd 2
En osaa sanoa 3
Jokseenkin samaa mielta 4
Taysin samaa mielta 5

Kuvassa 8 viiden ensimmaisen kysymyksen kohdalla ei ole mitdan huomautettavaa. Naissa kysy-
myksissa vastusten keskiarvo on korkealla ja hajontaakaan ei ole tapahtunut paljoa. Kysymyk-
sessa tyotehtavat ovat liilan haastavia nékyy diagrammissa alempana keskiarvona kysymyksen

muotoilun takia. Tassa kysymyksessa on kuitenkin tapahtunut enemman hajontaa ja siihen on
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tullut kaksi jokseenkin samaa mielta ja neljd en osaa sanoa vastausta. Tasta voi paatella, etta osa
henkilostosta saattaa kokea tyotehtavat liian haastaviksi ja tama tulisi ottaa huomioon.

Kyselyn tulokset 1/3
5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0

1,5

0,9 1,0
10 0,8 0,7 0,8 0,8

0,5

0,0
Tunnen olevani osa Tiimissdni on hyvd Koen kehittyneeni Koen, ettd voin  Tyétehtdvit ovat Tyodtehtdvat ovat
tiimia. ilmapiiri. tyossani. kehittya tyossani. sopivan haastavia. liian haastavia.

Vastausten keskiarvo Vastausten hajonta (s)

Kuva 8. kyselyn tulokset diagrammi 1/3

Kuvan 9 nékyvien kysymysten vastausten keskiarvo on alhainen ja hajontaa on tapahtunut paljon.
Vastausten perusteella moni kokee, ettei voi vaikuttaa omaan tyohonsa. Urakehitysmahdollisuuk-
sia koettiin osittain olevan. Osa tyontekijoistd kokee tyén merkitykselliseksi, mutta sitoutumisen
kannalta olisi suotavaa, ettéd yha useampi kokisi merkityksellisyytta tyostadan. Eniten hajontaa ai-
heutti kysymys siitd, etté otetaanko vastaajaa riittdvasti mukaan paatoksentekoon. En osaa sanoa
vastauksia tuli tdhan kysymykseen seitsemén ja jokseenkin eri mielté kolme. Johtopaatokseksi
vastauksista voidaan vetad, ettd tyontekijoitd pitaisi ottaa enemman mukaan paatdksen tekoon.
Kysymys koen, ettd ideani huomioidaan ja saan riittavasti rakentavaa palautetta, olivat myés huo-
nolla keskiarvolla ja hajontaa oli tapahtunut naissa kysymyksissa paljon. Ideoiden huomiointia ky-
syvaan kysymykseen tuli 10 en osaa sanoa vastausta, jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta
vastauksia oli molempia yksi. Saan riittdvasti rakentavaa palautetta, kysymykseen vastattiin kuusi
en osaa sanoa ja kuusi jokseenkin eri mieltd vastausta. Naissé kahdessa kysymyksessa kiinnita

huomioita en osaa sanoa ja jokseenkin eriamiselta vastausten maara. Vastausten perusteella



27

voidaan todeta, ettéa tyontekijoiden kuuntelemisessa, ideoiden huomioon ottamisessa ja palautteen

antamisessa olisi parannettavaa.

Kyselyn tulokset 2/3
5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,2

1,5 1,1 1,0 0,9 1,0 0,9
1,0
0,5
0,0

Voin vaikuttaa Koen, ettd minulla Koen, ettd Koen, ettda minut Koen, ettd ideani Saan riittavasti

omaan on urakehitys  tekemalldni ty6llda otetaan riittavasti huomioidaan. rakentavaa
tyoskentelyyni.  mahdollisuuksia. on merkitysta. mukaan palautetta.
paatoksentekoon.
Vastausten keskiarvo Vastausten hajonta (s)

Kuva 9. kyselyn tulokset diagrammi 2/3

Kuvassa 10 ndkyvine kysymysten vastausten keskiarvo paasaantdisesti on ollut hyva, lukuun
ottamatta yhta kysymysta. Hajontaa vastauksissa on jonkin verran tapahtunut muutaman
kysymyksen kohdalla, mutta naissa ei ole muuten huomautettavaa. Saan tunnustusta, kun
onnistun tai menestyn tydssani kysymyksen keskiarvo ei ole hyva ja siind on tapahtunut paljon
hajontaa. En osaa sanoa vastauksia tuli kahdeksan ja jokseenkin eri mieltd nelja. Johtopaatoksena
tasta voidaan tehda se, ettd esimiehen tulisi tuoda paremmin esille tydntekijéiden onnistumiset

sekd menestyminen.
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Kyselyn tulokset 3/3
5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5 1,1
0,9 1,0 1,0 0,9
1,0
0,5
0,0
Saan tunnustusta, kun Koen, ettda minua Koen, ettd minua Koen, etta esimies Saan riittavasti tukea
onnistun tai menestyn kohdellaan kohdellaan kommunnikoi esimieheltani.
tyossani. oikeudenmukaisesti. tasavertaisesti. asiallisesti seka
kunnioittavasti.
Vastausten keskiarvo Vastausten hajonta (s)

Kuva 10. kyselyn tulokset diagrammi 3/3
5.3 Produktin suunnittelu ja toteutus

Kyselyn tulosten jalkeen pidimme palaverin toimeksiantajan HR-kumppanin ja pddjohtajan kanssa
siitd, mita produktilta halutaan ja millainen sen tulisi olla. Tulimme siihen johtop&éattkseen, etta pro-
duktin tulisi olla ohjeistus esimiehille, jota pystytaan kayttdmaan myds koulutusmateriaalina. Pala-
verin jalkeen aloin suunnittelemaan produktia. Ohjeistuksen aihealueet valitsin kyselyn tulosten ja
teoriapohjan perusteella. Kyselyn tulosten perusteella ohjeistuksen aiheiksi valitsin autonomian an-
taminen, palautteen antaminen, tydn suunnittelu ja tukeminen seka yksilon huomiointi. Ohjeistuk-
seen tuli myds kaksi aihealuetta pelkastaan teoriapohjan perusteella, koska nama aiheet ovat erit-
tain olennaisia sitoutumisen kannalta. Aiheet, joita valitsin n&illa perusteoin olivat avoin ja rehelli-

nen kommunikointi sek& esimies yrityskulttuurin sanansaattajana.

Ohjeistuksen tekemista varten valitsin PowerPointin. Talla ohjeistuksen saa tehtya katevasti seka
esteettisesti jarkeva. Ohjeistuksen tydstamisen alkuvaiheessa rakensin otsikoiden rungon ja sivut,
josta ohjeistus tulisi koostumaan. Taméan jalkeen suunnittelin sivuille visuaalisen ulkon&én sivulla
kasitellyn aiheen mukaan. Taman jalkeen aloin kirjoittamaan itse ohjeistusta. Ohjeistus koostuu
kahdesta osiosta ja ne ovat sitoutumisen teoriapohja ja sitoutumisen keinoja esimiehelle. Teo-

riapohjan tarkoitus on antaa lukijalle tiivistetty kasitys siitd, mité sitoutuminen on ja miksi
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yrityksessa tavoitellaan sitd. Toisen, eli ohjeistusosion tarkoitus on kertoa lukijalle konkreettisia kei-
noja siita, miten toimimalla han pystyy sitouttamaan yrityksen tydntekijoita.

Ohjeistuksen ensimmaisesta versioista tuli lian suppean ja ohjeista ymparipyoreité. Sivuja oli kai-
ken kaikkiaan 15. Saamani palautteen perusteella aloin muokkaamaan ohjeistusta ja tein ohjeista
konkreettisemmat ja perustelin paremmin mink& takia esimiehen tulisi toimia ohjeistuksessa kerro-

tulla tavalla. Lopullisessa ohjeistuksessa sivujen maara nousi 26.

Ohjeistuksen valmistuttua esittelin sen toimeksiantaja yrityksen HR-kumppanille. Ohjeistukseen
oltiin tyytyvaisid muuten tyytyvaisia, mutta toiveeksi tuli, etté esityksen saisi yrityksen omalle Po-
werPoint pohjalle. Vaihdoin ohjeistukseen yrityksen PowerPoint pohjan, joka nyt antaa ohjeistuk-

selle yrityksen oman visuaalisen ilmeen.
5.4 Produktin kuvaus

Seuraavaksi kdaydaan lapi ohjeistuksen osiot sivuttain aiheineen lapi ja kerron mik& naiden sivujen
tarkoituspera ohjeistuksessa on.

Ohjeistuksen ensimmainen sivu on kansilehti, jossa on ohjeistuksen nimi, eli ohjeistus esimiehille
henkildston sitouttamiseen. Kuvana kansilehdessa on yritykseen liittyva kuva, joka kertoo lukijalle
mista yrityksesta on kyse. Toiselle sivulle on tehty siséllysluettelo ohjeistuksesta. Kolmannella si-

vulla on véliotsikkosivu, joka kertoo sitoutumisen teoriapohjan alkavan tasta.

Neljannen sivun aihe on miksi yrityksen kannattaa tavoitella sitoutumista. Sivun tarkoituksena on
perustella lukijalle heti ohjeen alkuun, mink& takia henkildston sitouttaminen kannattaa ja on yrityk-
selle tarkeaa. Talla pyritdan herattelemaan lukija kiinnostusta aiheesta, kun hyddyt on kerrottu heti
alkuun. Viidennella sivulla kdydaéan lapi sitoutumista kasitteen tasolla. Tarkoitus on kertoa lukijalle
mista sitoutumisessa on kyse. Kuudennella sivulla kdydaan I&pi sitoutumisen rakennetta, jonka tar-
koitus on kertoa lukijalle misté kaikesta sitoutuminen muodostuu. Mukana on kuva havainnollista-
massa sitoutumisen rakennetta. Seitseméannelld sivulla kaydaan lapi kolme sitoutumisen tasoa. Si-

vun tarkoitus on kertoa lukijalle, mit& sitoutuneisuus eri asteilla merkitsee.

Kahdeksas ja yhdeksas sivu kertovat sitoutuneisuudesta tyéhon ja tydpaikkaan. Taman kahdek-
sannen sivun tarkoituksen on kertoa lukijalle, etta sitoutuneisuus voi kohdistua tyohon, tyopaik-
kaan, naihin molempiin, tai ei mihinkdan naista. Asian havainnollistamisen helpottamiseksi kayte-
tdan nelikenttdd, jossa on sitoutumisen luokat ovat ailahtelija, hengaaja, tekija ja helmi. Sivulla seli-
tetddn myds lyhyesti ndiden luokkien merkitykset. Yhdeksannen sivun tarkoitus on kertoa lukijalle

mit& luokat merkitsevéat yrityksen kannalta ja mita niista yrityksessa tulisi tavoitella.
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Sivut 10 ja 11 kasittelevat inmisen psykologisia perustarpeita. Sivun 10 tarkoituksena on kertoa ly-
hyesti lukijalle mitd nama psykologiset perustarpeet ovat ja miksi niita kdydaan tassa lapi. Sivun 11
tarkoitus on kertoa lukijalle mita voi seurata, jos ndma perustarpeet eivat paase tayttymaan ja etté

niiden tayttyminen on myos esimiehen vastuulla.

Sivulla 12 kerrotaan lukijalle, etta sitoutumista taytyy johtaa ja se ei synny itsestaan. Sivun tarkoi-
tus on heréttéaé lukija ajattelemaan asiaa télta kannalta, ennen kuin siirrytddn ohjeistuksen ohjeista-
vaan vaiheeseen. 13 sivu on valiotsikkosivu, jonka otsikkona on sitoutumisen keinoja esimiehelle

kaytettavaksi. Taman sivun tarkoituksena on jakaa keinot osio erilleen teoriapohjasta.

Sivujen 14 ja 15 aiheena on avoin ja rehellinen kommunikointi. Tamé&n aiheen valitsin ohjeistuk-
seen, koska se on todella tarkeassa roolissa sitoutumisen muodostumisen kannalta. Sivun 14 tar-
koitus on kertoa miksi avoin ja rehellinen kommunikointi seka turvallinen ilmapiiri on tarke&a sitou-
tumisen kannalta. Sivun 15 tarkoitus on kertoa lukijalle, kuinka toimia avoimen ja rehellisen kom-

munikoinnin edistamiseksi.

Sivujen 16 ja 17 aiheena on autonomian antaminen tyontekijoille. Taman aiheen valitsin ohjeistuk-
seen kyselyn tulosten perusteella. Sivun 16 tarkoitus on kertoa lukijalle, miksi autonomiaa taytyy
kokea tydssa. Sivun 17 tarkoitus on, kerrotaan lukijalle edistdé ja antaa autonomiaa tyéntekijoille

Sivujen 18 ja 19 aiheena on palautteen antaminen. Tamén aiheen valitsin ohjeistukseen kyselyn
tulosten perusteella. Sivun 18 tarkoitus on kertoa lukijalle miksi palautetta pitdd antaa ja millaista
sen tulisi olla. Sivun 19 tarkoitus puolestaan on kertoa lukijalle siita, kuinka toimia ja antaa pa-

lautetta.

Sivujen 20 ja 21 aiheena on tyonsuunnittelu ja tukeminen. TAman aiheen valitsisin ohjeistukseen
osittain kyselyn seka teoriapohjan perusteella. Sivun 20 tarkoitus on kertoa lukijalle millaista tyon
tulisi olla ja miten sité tulisi tukea. Sivun 21 tarkoitus on kertoa lukijalle keinoja, miten ty6téa tulisi

suunnitella ja tyontekijoita tukea, jotta sivun 20 aiheet toteutuisivat.

Sivujen 22 ja 23 aiheena on yksildn huomiointi. TAman aiheen valitsin ohjeistukseen kyselyn tulos-
ten pohjalta. Sivun 22 tarkoitus on kertoa lukijalle, minka takia yksilén huomioiminen tyéssa on tar-
keda. Sivulla 23 kerrotaan lukijalle keinoja, miten han voi toimia edistaakseen yksilén huomioi-

mista.

Sivujen 24 ja 25 aiheena on esimies yrityskulttuurin sanansaattajana. Taméan aiheen valitsin ohjeis-
tukseen, koska yrityskulttuurilla on tarkea merkitys henkilon sitoutumisessa yritykseen. Sivun 24
tarkoitus on kertoa lukijalle lyhyesti yrityskulttuurista, mité yrityksen visio, missio ja arvot ovat seka

miksi yrityskulttuurin toteutuminen on tarke&a sitoutumisen kannalta. Sivun 25 tarkoitus on kertoa
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lukijalla, kuinka h&an voi toimia esimiehend yrityskulttuurin sanansaattajana ja edistaa yrityskulttuu-
rin toteutumista. Sivu 26 on kirjallisuuslista lukijalle, jos h&n on kiinnostunut tutustumaan aiheeseen

enemman.
5.5 Johtopaatokset produktista

Tata opinnaytetyota aloittaessani oli sen aihe selva, mutta produktin muoto oli viela epaselva. Toi-
meksiantajan kanssa pidetyssa palaverissa saimme kuitenkin selvyyden siitd, mita tydlta halutaan

ja millainen sen tulisi olla. Sain tytn tekemiseen melko vapaat k&det ja lukuun ottamatta yrityksen

omaa PowerPoint pohjaa teoria osio, aihealueet ja muu visuaalisuus ovat itseni valitsemia. Lopulli-
sessa tyon esittelyssa toimeksiantaja oli tyytyvéainen lopputulokseen.

Koen, ettd ohjeistuksesta tuli sellainen, jota toimeksiantajayritys pystyy kayttdmaan nyt seka tule-
vaisuudessa esimiesten ohjeistukseen ja kouluttamiseen. Vaikka ohjeistuksessa moni asia on
myos yleispatevia sitoutumisen kannalta, niin jokaisella yrityksella on kuitenkin omat kehitystar-
peensa. Toimeksiantajayrityksen henkildstdlle pidetylla kyselylla on ollut suuri vaikutus siihen, mité
sitoutumiseen liittyvid aihealueita ohjeistuksessa kéasitellaan. Taman takia ohjeistus kohdistuukin

toimeksiantajayritykseen ja sen tarpeisiin.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi koko opinnaytetydprosessia ja omaa kehitystani sen aikana. Ensim-
maiseksi kaydaan lapi johtopaatdksiani tydsta ja taman jalkeen jatkokehitysehdotuksia. Taman jal-
keen arviooni opinnaytetyoprosessia ja produktista. Viimeisena osiona on oman oppimiseni arvi-

ointi.
6.1 Johtopaatokset

Henkildston sitoutuminen nayttelee tarkeaa roolia nykymaailmassa, jossa kdydaan kovaa kilpailua
tyontekijasta. Henkiloston sitouttamisen tulisikin olla suuremmassa maarin osana yritysten strate-

giaa ja esimies nayttelee tdssa strategiassa todella tarkeada roolia. Taman takia koen, ettad produk-
tin ohjeistus on hyvinkin ajankohtainen ja tarkea toimeksiantaja yritykselle nykymaailmassa, jossa
kilpailu osaajista on kovaa ja uuden henkiléston kouluttamisessa haluttuun toimintatasoon kuluu

aina paljon aikaa seka resursseja

Sitoutuminen kasitteenéa on hyvinkin monimutkainen ja se ei ole yksiselitteinen. Se on kuin pala-
peli, jossa palaset taytyy loksahtaa kohdalleen, jotta todellinen sitoutuminen paasee muodostu-
maan. Henkild voi kokea joitain yksittaisia sitoutumista edistavia asioita, mutta ne eivat yksinaan
riitd. Naita edistavia asioita taytyy kokea useampia ja tassa tarkedssa roolissa ovat myds ihmisen
psykologiset perustarpeet. Kun yrityksen ja esimiehen toiminnalla pystytaan tyydyttamaan ihmisen
psykologisia perustarpeita, ollaan silloin jo hyvalla perustalla henkildston sitouttamisen kanssa.
Taytyy muistaa, etta sitoutuminen ei tapahdu yhdessa ydssa, vaan sita on tyostettava askel aske-

leelta ja antaa esimiesten omaksua se osaksi omaa paivittaista toimintaansa.

Vaikka esimiehella on tarkea rooli henkiloston sitouttamisessa tydpaikkaan, taytyy myos yrityksen
johdon olla osana tata liikettd. Johdon taytyy olla halukkaita sitouttamaan tyontekijoita ja myds val-
miita toiminnan muutoksiin. Hyvana esimerkkina tdhan voidaan nostaa yrityskulttuuri, koska sité

johdetaan ylhaalta alas.

Henkilostokyselyt ovat aina hankalia ja vastausprosentit eivit monesti ole suuria. Vastauksia tdhan
kyselyyn tuli kuitenkin riittavasti, jotta kyselyn tuloksia voidaan pitdé relevanttina antamaan suuntaa
ohjeistuksen siséllolle. Kyselyssa moni asia oli hyvin, mutta siité ilmeni myds asioita, jossa olisi pa-
rannettavaa. Uskon, etta naiden asioiden parantamisessa ohjeistus tuleekin toimimaan hyvin, seka

antamaan tyokaluja sitouttamiseen toimeksiantajayrityksen esimiehille.
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6.2 Jatkokehitysehdotus

Taman tyon ohjeistukseen avulla henkildston sitouttamisesta pitaisi tulla esimiehille helpompaa ja
antaa heille kasitys miksi ja miten henkildston sitoutumiseen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan.
Ensimmainen jatkokehitysehdotukseni tydlle on tutkimus siité, kuinka esimiesten sitoutumisen joh-
taminen on kehittynyt yrityksessa ja onko henkildsto sitoutuneempia toimeksiantaja yritykseen. Tut-
kimuksessa voitaisiin selvittdd, onko ohjeistuksella ollut hy6tya esimiehille, onko jatkokoulutukselle
tarvetta, vai onko jotain muuta mité toiminnassa pitaisi kehittdad. Toisen jatkokehitysehdotuksena
on tutkimus esimiesten johtamis- alaistaidoista. Tutkimuksessa voitaisiin esimerkiksi selvittaa kou-
lutuksen tarvetta, millaista tukea tarvitaan, mik& on esimiesten jaksamisen taso, mik& on esimies-
ten sosiaalisten taitojen taso. Kolmantena jatkokehitysehdotuksena on pureutuminen yrityskulttuu-

riin ja sen tutkimiseen tarkemmin.
6.3 Opinnaytetydoprosessin ja produktin arviointi

Opinnaytetyoprosessi lahti kayntiin keskusteluilla tydnantajani kanssa, jossa kdvimme mahdollisia
opinnaytety6n toimeksiannon aiheita lapi. Lopputuloksena oli tdmén tydn aihe, jonka produkti osio
kehittyi ja muodostui tyon edetessa. Seuraavana vaiheena oli opinnaytetyésuunnitelman luominen.
Suunnitelmassa kasittelin opinndytetydn sisaltéd, riskiarvion ja aikataulun. Aikataulu oli rakennettu
2022 kevaalle helmikuusta toukokuuhun. Opinnaytetydni suunnitelmassa yhtena riskiarvioistani oli,
etta aikataulu pettda. Tahan riskiin olin asettanut korkean todennakgisyyden, mutta matalan vaiku-
tuksen. Riskiarvioni osui tdssa kohdin oikeaan ja aikatauluni alkoi pettamaéan. Tein opinnaytetydta
kolmivuoroty®n ohella ja aloin kokemaan, etta prosessi etenee liian hitaasti siihen nahden, etta ha-
luan valmistua kesalla. Syy aikataulun pettamiseen oli oma jaksamiseni opinnaytetydn tekemi-
sessa tyon ohella. Huomattuani taman paatin ottaa toista opiskeluvapaata ja panostaa ainoastaan
opinnaytetytn tekemiseen, jotta saavuttaisin halutun aikataulun. Opiskeluvapaalle jaatyani opin-

naytetydn teko alkoi sujumaan taas paljon helpommin ja sain aikataulustani kiinni.

Opintovapaan aikana opinnaytetytprosessi eteni aikataulussaan. Eniten aikaa tydssa vei teo-
riapohjan rakentaminen. Teoriapohjan rakentamisessa tuotti heti ongelmia tyon rajaaminen, silla
sitoutuminen koostuu niin monesta asiasta. Ty0 oli tdrkedé saada rajattua jarkevasti, jotta siina on
kaikki oleelliset aiheet toimeksiannon kannalta sek& opinnaytetydn pituus pysyy maltillisena. Tasta
k&vin ohjaajankin kanssa keskustelua. Lopulta kuitenkin sain rajauksen tehtyda omasta mielestani
jarkevinten ty6n aiheen ja toimeksiannon kannalta. Teoriapohjaa tutustuttua kyselyn kysymysten
laatiminen oli helppoa. Hetken kuitenkin jouduin miettim&an, ettéd mika kyselyn muoto olisi kaikista
jarkevin tdhan tarkoitukseen. Koen etté kayttdmani kvantitatiivinen kysely Likertin asteikolla oli pa-

tevin vaihtoehto tahan tilanteeseen. Kysely ei tuottanut niin paljoa vastauksia kuin olisin halunnut ja
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jalkikateen miettien olisin voinut itse olla aktiivisempi kyselyn mainostamisessa. Sain kuitenkin ky-
selyyn tarpeeksi vastauksia, jotta produktin tekeminen kyselyn pohjalta onnistui.

Produktin aiheet oli helppo rakentaa teoriapohjan ja kyselysta saatujen tulosten perusteella. Ongel-
mia minulle kuitenkin tuotti aluksi ohjeistusosion luominen ja koko oppaan visuaalisuus. En koe,
etta olen mitenkaan visuaalinen ihminen, mutta ohjeistuksen visuaalisesta ilmeesté tuli kuitenkin
sellainen, johon miné ja toimeksiantaja olimme tyytyvaisia. Ohjeistuksen kanssa jouduin taistele-
maan tovin, silla tormasin monesti siihen, etté kirjoitin ohjeita ndkokulmasta, jota minun on itse
helppo ymmartaa ja taman takia ohjeet olivat aluksi melko ymparipyoreitd. Muutaman kerran muilla
ohjeistusta luetettuani, sain mielestéani ohjeista sellaiset, joita asiaan ennen tutustumattoman on

helppo ymmartaa ja |0ytdé konkreettisia keinoja sitouttamiseen.

Koen, etta opinnaytetyd ja produkti on onnistunut ja hyodyllinen toimeksiantajayritykselle. Aihe on
myo6s ajankohtainen maailmanlaajuisesti. Tulevaisuutta ajatellen koen, etta tasta ohjeistuksetta tu-
lee olemaan hyotya myds pidemmalla aikavalilla.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyota tehdessa olen oppinut paljon asioita sitoutumisesta. Ennen tdmén tydn tekemista
henkildston sitoutuminen on tarkoittanut minulle kaikessa yksinkertaisuudessaan sitd, kuinka pal-
jon vaked ty6paikassa pysyy. Sitoutuminen on kuitenkin paljon muuta ja siihen vaikuttaa hyvin

moni asia ja tama tuli minulle hyvinkin selvaksi tyon aikana.

Ennen tata opinnaytetydta en ollut aikaisemmin pitdnyt mink&an laista kyselya ja taten opin myoés
hyvin kyselyn rakentamisesta, sen pitamisesta seka tulosten tulkitsemisesta. Ohjeistusta luodessa
tarkein oppi minulle oli, ettéd onko asia oikeasti muillekin selva vai ainoastaan itselle selva. Talla
viittana siihen, kun kirjoitin monesti ohjeistusta oman ymmarryksen ndkokulmasta. En voi olettaa,
etta joku toinen ymmartaa asiat samalla tavalla kuin min& ja siksi ohjeiden tuleekin olla konkreetti-

set ja selkeat.

Toimin itse esimiehend tydssani ja tata opinnaytetyota tehdessé opitut asiat sitoutumisesta, johta-
misesta, ihmisen psykologisista tarpeista ja yrityskulttuurista ovat tuoneet uutta perspektiivia

omaan johtamiseeni ja ajattelutapaani.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn kysymykset

Kysely tyosta ja kokemuksista

Hei,
Tama kysely on osa opinnaytetyotani. Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa yrityksen
esimiestyota.

Kyselyn tarkoituksena on selvittaa, miten henkilosto kokee kyselyn teemat. Vastaukset
antavat suuntaa esimiestyon kehittamiselle.

Jokainen vastaus on tulosten saamisen ja kehitystyon kannalta erittain tarpeellinen.
Kyselyyn vastaaminen on taysin anonyymia.

Kyselyyn vastaamisessa kestaa noin 5 minuuttia.

Kysely on avoinna 31.3.2022 asti.

Kiitos etukateen vastauksestasi ja opinnaytetyoni edistamisesta.

Terveisin
Teemu Kauppi

Kysymyksiin vastataan 1-5 asteikolla ja vastaukset tarkoittavat seuraavaa;

- 1 taysin eri mielta

- 2 jokseenkin eri mielta

- 3 et osaa sanoa

- 4 jokseenkin samaa mielta
- 5 taysin samaa mielta

1. Tunnen olevani osa tiimia.

1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

2. Tiimissani on hyva ilmapiiri.

1 2 3 4 5



2 3 4 5

1
Taysin eri mielta O O O O O

. Koen kehittyneeni tyossani.

2

1 3
Taysin eri mielta O O O O O

. Koen, etta voin kehittya tyossani.

2

1 3
Taysin eri mielta O O O O O

. Tyotehtavat ovat sopivan haastavia.

2

1 3
Taysin eri meilta O O O

O »
O

. Tyotehtavat ovat liian haastavia.

1

2 3 4
Taysin eri meilta O O O O O

. Voin vaikuttaa omaan tyoskentelyyni.

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O

. Koen, etta minulla on urakehitys mahdollisuuksia.

1 2 3 4 5

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta
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1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

9. Koen, ettd tekemallani tyollda on merkitysta.

10.

11.

12.

13.

14.

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Koen, ettad ideani huomioidaan.

1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Saan riittavasti rakentavaa palautetta.
1

2 3
Taysin eri mielta O O O

5
O Taysin samaa mielta

O »

Saan tunnustusta, kun onnistun tai menestyn tyossani.

1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

Koen, etta minua kohdellaan oikeudenmukaisesti.

1 2 3 4 5

40



1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

15. Koen, etta minua kohdellaan tasavertaisesti.

1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

16. Koen, etta esimies kommunnikoi asiallisesti seka kunnioittavasti.

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

17. Saan riittavasti tukea esimieheltani.
1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

18. Jotain muuta mita haluaisit kertoa?
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Liite 2. Ohjeistus esimiehille henkildston sitouttamiseen

Ohjeistus esimiehille henkiloston

sitouttamiseen

:g,

Version:

The contentofthis documentis the property of WITRON Logistik + Informatik GmbH and may neither be copied or passed on to a third party withoutour permission

Sisallysluettelo

e L oh=] D]

Sitoutumisenteoriapohja
Miksi sitoutumista kannattaa tavoitella 3
Sitoutuminen kasitteena 4
Sitoutumisen rakenne 5
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Ihmisen psykologiset perustarpeet 10
Sitoutumisen johtaminen 11
Sitouttamisenkeinot
Avoin ja rehellinen kommunikointi 13
Autonomian antaminen 15
Palautteen antaminen 17
Tyon suunnittelu ja tukeminen 19
Yksilon huomiointi 21
Esimies yrityskulttuurin sanansaattajana 23
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Miksi sitoutumista kannattaa tavoitella S i
H.‘!(-i.ﬂi.‘r(_ﬂlﬁ

* Tyohyvinvointi kasvag koska tydsta nautitaan enemman
kestetdaan ongelma tilanteita paremmin tyosta ei stressata niin
paljoa ja poissaolot vahenevit

* Sitoutuneet tyontekijat saavat enemman aikaan ja haluava\
kehittaa yrityksen toimintaa »

* Haluvaihtaatoiseen yritykseen pieneneg kun yrityksessa
tyoskentelysta pidetdan ja tunnetaan olevan osa yritysta

* Henkiloston pysyessa yrityksessa suorituskyky sailyy ja paraneg®
kun uutta henkilost6a ei tarvitse rekrytoida jatkuvasti e

* Sitoutuneet henkil6t toimivat asiakkaan kanssa paremmin
tdma antaa yrityksen toiminnasta paremman kuvan 0

Page: 4 www witronservice.com
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Sitoutuminen kasitteena

e ) gD D

* Sitoutuminen onkognitiivistatai asenteellista ja
on tunteisiin perustuvaa.

e Sitoutunut henkil6 tuntee kiintymysta yritysta
kohtaan.

* Sitoutunut henkil6 haluaa panostaa koko
yrityksen toimintaan.

* Sitoutunut henkil6 haluaa olla yrityksen jasen.

Page: 5 www witronservice com
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Sitoutumisen rakenne

e ) D D

* Sitoutuminen yritykseen muodostuu kolmesta
tekijasta, jotka ovat tyd, esimiehen toiminta ja
ominaisuudet sekd henkilén autonomia

* TyoOn pitaisi olla tarpeeksi haastavaa ja
mielenkiintoista ja siind voidaan kehittda omia
taitoja. Lisaksi henkilon tulisi kokea, ettd hanen
tekemalldan tyolla on merkitysta

* Esimiehen toiminta ja hdnen ominaisuudet
vaikuttavat paljon sitoutumiseen Usein syyna
yrityksestd lahtemiselle on esimies

* Henkild kokee autonomian tunnettg kun han voi
vaikuttaa omaan ty6honsa ja tehda siina
paatoksia.

Page: 6 www witronservice com ( )
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Sitoutumisen tasot

e ) gD D

Henkilon sitoutuneisuutta voidaan kuvailla kolmella eri tasoll:
ovat sitoutunut, sitoutumaton ja aktiivisesti sitoutumaton.

vain tekee sen mika on tyosta selviytymisen kannalta
tarpeellista.

* Aktiivisesti sitoutumatonhenkil6 on tyytymatén omaan tila
jatyohonsa. Taman lisdksi han ilmaisee tyytymattomyyttas
aktiivisesti muille seka pyrkii lyttddmaan heidan mielial
saavutuksia. ‘

Page: 7 www witronservice com
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Sitoutuneisuus tyohon vai tyopaikkaan

e ) D D

Henkild voi olla sitoutunut ja sitoutumaton niin
ty6hon kuin tyopaikkaan. Kuviossa nakyy
sitoutumisen nelja eri tyyppia.

Korkea
* Ailahtelijaei ole sitoutunut kumpaankaan ja S
s 3 Tekija
tulee t6ihin pakosta E
* Tekija on sitoutunut vain tydhon, mutta ei ole j‘g
sitoutunut itse tyopaikkaan <
[
* Hengaaja on sitoutunut tyopaikkaan, mutta ei E
tyohon. Tyopaikassa pysytdan tiettyjen etujen 2
takia, mutta tyohon ei panosteta. «
* Helmion sitoutunut tyoéhon seka R

tyopaikkaan. He haluavat kehittaa tyotaan Matala Sitoutuminen tyopaikkaan Korkea
seka yritysta

Page: 8 www witronservice com ( )
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Sitoutuneisuus tyohon vai tyopaikkaan

e ) gD D

* Yritykseen toiminnan kannalta parhaimpia
tyontekijoita ovat helmi kategoriassa olevat

* Tekijat ovat kovia tekemaan toita ja heidat Korkea
taytyisi pyrkia sitouttamaan tyopaikkaan \
jotta heistakin saataisiin helmia a
% Tekija
* Hengaajaksi ajaudutaan ja tdma johtuu usein é’
esimiehesta tai johtamisesta Heita tulisi iy
kannustaa ja tukea ty6ssj jotta he ‘2
sitoutuisivat myos tyohon %’
* Ailahtelijat ovat hankalin tapaus ja heita on ‘g
usein vaikea motivoida On todella tarkeas o
ettd he eivat saa levittdd omaa
sitoutumattomuuttaantydyhteisossa. >
Matala Sitoutuminen tyopaikkaan Korkea
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lhmisen psykologiset perustarpeet

e ) D D

Jokaisella Ihmisella on psykologiset perustarpeet, jotka
tarvitsevat tyydytysta. Nama tarpeet ovat autonomia,
patevyyden tunne ja mukaan kuuluvuuden tunne. Naita
tarpeita pystytaan tyydyttdmaan myos toissa ja ndiden
tyydyttdminen edistaa sitoutumista.

Autonomia

* Mahdollisuus tehda itse paatoksia ja valintoja.

* Mahdollisuus vaikuttaa tyohon.

Patevyyden tunne
* Tuntee pdrjaavansa tyossa.

* Kokee onnistumisia.

Mukaan kuuluvuuden tunne
* Tuntee olevansa osa jotain suurempaa.

* Tuntee olevansa osa ryhmaa.

Page:10  wwwwi ironservice com c )
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lhmisen psykologiset perustarpeet

IIman psykologisten perustarpeiden toteutumista
saatetaan helposti ajautua hengaajiksi, tai
pahimmassa tapauksessa ailahtelijoiksi. Tastasyysta
onkin tarkea ottaa huomioon ihmisen psykologiset
perustarpeet jokapaivaisessa johtamisessa ja pyrkia
tayttamaan niita.

Keinoja ndiden tarpeiden tayttamiselle kerrotaan lisaa

sitouttamisen keinoja osiossa.

www witronservice com

Page: 11
Der Inhaltdieser Unterlage istdas Eigentum der WITRON Logistik + Informatik GmbH und darfohne Erlaubnis weder kopiertnoofritien Personen weitergegeben werden

Sitoutumisen johtaminen
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Sitoutuminen yritykseen ei ole yksiselitteista,
vaan se rakentuu useasta eri asiasta. Jokaiselle
yksilolle asiat ovat eri suhteessa tarkeita ja siksi
sitoutuminen yritykseen ei synny itsestdan, vaan
sitd tayty johtaa. Tastd johtuen esimiehelld on
suuri vaikutus siihen kuinka sitoutuneita
tyontekijat ovat yritykseen. llman hyvaa
sitouttavaa johtajuutta ja esimiestyota riski

ajautua hengaajaksi tai ailahtelijaksi on suurempi.

Seuraavassa osioissa kaydaan lapi keinoja, joilla
esimies saa sitoutettua tyontekijoita yritykseen.
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Sitouttamisen keinoja esimiehelle kaytettavaksi

¥

ww witronservice.com
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Avoin ja rehellinen kommunikointi

e ) D D

Avoin jarehellinen kommunikointi on avainasemassa esimiehe
ja alaisen valisen luottamussuhteen rakentumiselle. Tata
luottamussuhdetta voidaan pitda yhtenad sitoutumisen
perustana. Ryhmassa tulisi vallita turvallinen ilmapiiri, jossa
uskalletaan kokeilla, epdonnistua, kyseenalaistaa ja tuoda esille
asioita.

*  Kommunikoinnin tulisi olla dialogj jossa molemmat
osapuolet tuntevat tulleensa kuulluksi ja saavat vapaasti
esittdaa mielipiteitaan

* Jokainen henkild on yksilg mika tulisi huomioida.

* Paatokset tulisi perustella

* Asioista valehteleminen kostautuu aina ja luottamuks
saaminen takaisin on todella hankalaa

e Turvallinen ilmapiiri parantaa luottamusta ja uskallusta

Page: 14 www witronservice.com
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Avoin ja rehellinen kommunikointi

e ) gD D

Nain toimit edistddksesi avointa ja rehellistd kommunikointia:

* Luo ryhmaan turvallinen ilmapiiri. Turvallisen ilmapiirin perustana
on koko ryhmén valinen luottamus. Kehitd luottamussuhdetta
keskustelemalla, pyytamallad palautetta ja korosta ettd haluat kuulla
heidan mielipiteitddn. Tuo myods ilmi, ettd olet heidan tukenaan ja
epdonnistumiset sallitaan. Al mydskdan luo tiimin kilpailullisuutta,
vaan pyri saamaan kaikki tukemaan toisiaan.

* Kehita myds luottamussuhdetta keskustelemalla muustakin kuin
tyOasioista tyontekijoiden kanssa. Esimerkiksi kysymalla kuulumisia.

* Perustele aina tekemasi paatdkset. Miksi ndin paatettiin ja mitka
olivat siihen vaikuttavat tekijat?

e Puhu asioista aina rehellisesti dldka valehtele. Jos et voi kertoa
jotain asiaa tai kommentoida, perustele miksi.

* Lopeta tekeminen ja keskity toisen kanssa kdytavaan keskusteluu

* Osoita ettd olet ymmartanyt mita sinulle on sanottu. Esimerkiksi
kdayttamalla samoja sanoja kuin keskustelukumppani.

» Al3 tee keskustelusta yksinpuhelua vaan kuuntele ja anna myés
toiselle puheenvuoro sekda mahdollisuus tuoda mielipiteet esille. Jos
toinen on hiljaa voit myds itse kysya mielipidetta hanelta.

w witronservice com
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Autonomian antaminen

e ) D D

Autonomia on yksi ihmisen psykologisista perustarpeista ja silla
on myds vahva vaikutus henkildn sitoutumiseen tyéhon. Mita
korkeampaa autonomiaa henkil6 tuntee tyostaan, sita
suuremmalla todennakdisyydellad han on sitoutuneempi tyéhon
jatyopaikkaan. Tydssa koettu autonomia myos tekee tyosta
mielekkddampad, kun koetaan etta siihen voidaan itse vaikuttaa.

* Autonomian maéaran tarve on henkilokohtaista, mutta
jokainen kuitenkin tarvitsee sita.

¢ Autonomian kokeminen nostaa henkilén motivaatiota.

*  Mitd enemman henkil6 kokee saavansa vaikuttaa, sita
korkeampi on autonomian tunne.
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Autonomian antaminen

e ) gD D

N&in toimit autonomian lisdamiseksi:

* Annaryhmalle ja sen jasenille vapaus tehda tyohon liittyvia
paatoksia.

e Osallista heita paatoksentekoon esimerkiksi kysymalla
mielipiteita.

* Kannusta ryhman jasenia johtamaan itse toimintaansa eli
tekemaan paatoksig jossa paatosvaltaasi ei tarvita.

* Annaryhmalle seka yksittaisille henkil6ille vastuuta
toiminnastaan.

* Kysy ryhman jaseniltd palautetta ja kehitysehdotuksia
ryhman ja yrityksen toiminnasta

* Kerro, ettd olet vienyt eteenpdin heidan kehitysehdotuksia,
tai muita asioita ja tuo palautetta asiasta takaisin pain

ww witronservice.com
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Palautteen antaminen

e ) D D

Positiivisen palautteen antaminen on yksi keino tyydyttaa
patevyyden tunnetta, joka on myds yksi psykologisista
perustarpeista. Palautteen antaminen antaa kuvan siita,
ettd henkild huomataan ja hanelld sekd hanen tyolldan on
merkitysta. Naitd asioita kokiessa, ollaan myods
sitoutuneempia yritykseen seka tyéhon. Palautteen ei
kuitenkaan aina tarvitse olla positiivista, vaan sita voi
antaa rakentavasti kun halutaan kehittaa, tai muuttaa
henkilén toimintaa.

* Palautteen tulisi olla rakentavaa ja sen tulisi kertoa
onnistumisista tai asioista jossa on parannettavaa.

* Palautteen saamista tai antamista ei tulisi pelata.

* Yhteen henkil66n kohdistuvan palaute on aina
annettava henkilokohtaisesti.

* Rakentavan palautteen antaminen kertoo saajalle
missd mennaan ja onko kehitystd tapahtunut.

e Positiivinen palaute toimii hyvdna motivaattorina ja
tyydyttaa patevyyden tunnetta.
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Palautteen antaminen

hekoche B SRl N

Nain toimit antaessasi palautetta:

* Kiitad koko ryhmaa tai sen jasenia hyvista
tydsuorituksista ja tydpanoksesta saannollisesti
* Normalisoi ja riko tabu palautteen antamisesta

antamalla sdadnnollisesti rakentavaa palautetta
koko tiimille seka yksiléille.

* Rakentavassa palautteessa kerrot asiallisesti missa
on onnistuttu tai missa olisi kehitettavaa. Tarkeaa
kuitenkin on huomioidg ettd et kohdista palautetta
henkil66n vaan hdanen toimintaansa

8660

* Anna palaute hyvasta suorituksista
mahdollisimman nopeasti Talloin palautteen
saamisella on voimakkain vaikutus

* Uskalla nostaa palautteessa epdkohdat esille lIman
niitd voi henkilon olla hankala itse huomata
epakohtia toiminnassaan

w wironservice.com

Page: 19 ww c
Der Unterlage istdas WITRON Logistik + Informatik GmbH und darfohne Erlaubnis weder kopiertnoofritien Personen weitergegeben werden w. I Ro"

Tyon suunnittelu ja tukeminen

kb ol SRl

/

voi kdyttaa taitojaan seka kehittaa niita. Tyossa kehittymisen
kannalta on tarkeda, etta uskalletaan kokeilla uutta ja
epaonnistua. Tyon tulisi myos olla sopivan haastavaa, jotta siina
pysyy mielenkiinto eika sitd myoskaan koeta
ylitsepadasemattomaksi.

Jotta tyo olisi sitouttavaa tulisi sen olla sellaista, jossa tybntekiji

Kuten aikaisemmin mainittiin esimiehen tulisi pyrkia luomaan
turvallinen ilmapiiri. Tama ryhmassa vallitseva turvallinen
ilmapiiri on oppimisessa ja keittymisessa avainasemassa.
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Tyon suunnittelu ja tukeminen

e ) gD D

Toimi ndin tyon suunnittelussa:

¢ Suunnittele mahdollisuuksien mukaan kuka menee
tekemaan mitakin tyotehtavaa.

e Kay keskustelua ryhman jasenten kanssa siita, millaisia
tyotehtavia he haluavat tehda.

* Henkilon ollessa kokematon tue hanta itse tai pyyda
kokeneempaa tydntekijaa auttamaan.

* Valmenna ryhmin jasenia suoriutumaan tydtehtavista. Ala
anna suoraan vastauksia, vaan ohjaa heité tiedon ja
osaamisen lahteille.

* Ohjaa tyontekijoita tarvittaessa koulutuksiin, joita yrityksella
on tarjota.
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Yksilon huomiointi

e ) D D

Jokainen meista on yksil6 ja myds johtamisenkin
kuuluisi olla henkilokohtaista. Talla tarkoitetaan sita,
ettd esimiehen tulisi johtaa hanen tiiminsa jasenia
yksil6ina eikd massana.

* Jokaisella on henkilokohtaiset tarpeet ja halu tulla : . v :
huomatuksi. v
*  Kun henkild huomioidaan yksilona kokee han ‘ : v
mukaan kuuluvuutta ja merkityksellisyytta tyosta. .
- 1 -
4
’
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Yksilon huomiointi

hekoche B SRl N

Na&in toimit yksilon huomioimiseksi: N i\% '

* Kay henkilokohtaisia keskusteluita muustakin kuin
tyOasioista ja anna silla hetkelld koko huomiosi ‘ ’ X

hanelle.
* Huomioi jokaisen henkilokohtaiset tarpeet . ')\ 4J

esimerkiksi osaaminen, palautteen saamisen maaran . (>
tarve, kuinka usein on tarve keskustella esimiehen v
kanssa seka valmentamisen ja ohjauksen tarve. !

. ‘ .
* Kysele ajoittain henkil6kohtaisia kuulumisia. - . \
Esimerkiksi miten vapailla meni- v W §

* Anna palautetta henkilokohtaisesti ja muista kiittaa Ny Y
heita tyopanoksestaan sdaannollisesti.

* Tuoilmi, ettd henkilon tyolla ja tydopanoksella on ’ -
merkitysta tiimin ja yrityksen toiminnan kannalta.
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Esimies yrityskulttuurin sanansaattajana

kb ol SRl

Yrityskulttuuri on toimintaa, jota tapahtuu kun pyritaan
toteuttamaan yrityksen visiota, missiota ja arvoja.
Tyontekijoiden tiedostaessa ja tuntiessaan omakseen
yrityksen vision, mission ja arvot, kokevat he mukaan
kuuluvuuden tunneta ja olevan osana jotain suurempaa.

* Missio kertoo yrityksen olemassa olon syyn. Visio kertoo
missa yritys haluaa tulevaisuudessa olla. Arvot
puolestaan kertovat sen, miten yrityksessa toimitaan
mission ja vision saavuttamiseksi.

*  Hyvalla yrityskulttuurilla luodaan toimiva organisaatio, \
joka edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista seka
toimintaa.

* Esimiehelld on todella tarkea rooli yrityskulttuurin
toteutumisen kannalta ja hdnen tulisikin toimia
yrityskulttuurin esimerkkina ja sanansaattajana.
Yrityskulttuuria voidaan pitda toisena sitoutumisen
perustana.
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Esimies yrityskulttuurin sanansaattajana

hekoche B SRl N

Na&in toimit yrityskulttuurin sanansaattajana:

* Sisadista itse yrityksen visio, missio ja arvot ja toimi
niiden mukaan.

* Johdaomalla esimerkilla. Kdytdksesi kertoo paljon
ryhmallesi asenteesta ja motivaatiosta.

* Kerro ryhmalle yrityksen visiosta, missiosta ja arvoista
mahdollisimman selkeasti.

* Toimi yrityskulttuurin rakentajana ja kehittdjana
luomalla hyvaa tyoilmapiiria, viemalla
kehitysehdotuksia eteenpain ja kannustamalla
toimimaan yrityksen arvojen mukaan.

* Puutu negatiivisuuden levittdjien toimintaan, ettei
yrityskulttuuri kieroudu.

e Johda yrityskulttuuria ryhmassa ihmiskasityksen
mukaan eli tiedosta yksilon tarpeet ja johda heita
myos yksiloina.
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Lukulista asiasta enemman kiinnostuneille
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Liite 3. Opinnaytetyon aikataulutuksen GANT-kaavio
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Opinnéytetydn aloitus

Lihdemateriaalin hankkiminen

Lihdemateriaaliin tutustuminen

Viitekehyksen rakentaminen

Teorizpahjan kirjoittaminen

Ohajusryhman tapaaminen

Kyselynkysymysten laatiminen

Kysymysten testaus

Kyselyn pitaminen

Opinniytetydn kirjoitusta

Kyselyn tulosten [3pikaynti

Opinnéytetydn viimesitely

Opihnndytetydn tarkastus ohjaajalla

Valmiin opinnytetydn lhetys




